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OZET

Bu arastirma, Ogretmenlerin yoneticilerinden algiladigi babacan liderlik
davraniglarinin  sonuglarmma odaklanmaktadir. Arastirmanin amaci, Ogretmenlerin
algiladigi babacan liderligin is tatmini, lider-iiye etkilesimi, duygusal baglhlik, is
performansi ve isten ayrilma niyeti ilizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu
belirleyebilmektir. Arastirma verisi, Balikesir ilinde gorev yapmakta olan 1844
o0gretmenden anket yoluyla toplanmistir. Degiskenlere iliskin gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerinin ardindan ¢oklu dogrusal regresyon analizleri ile hipotezlere iliskin testler

yapilmustir.

Aragtirmanin sonucunda, Ogretmenlerin algiladigi farkli babacan liderlik
davraniglarinin is tatmini, lider-iiye etkilesimi, duygusal baglilik ve is performansi
izerinde pozitif yonlii etkisinin, isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif yonlii etkisinin
bulundugu belirlenmistir. Arastirmanin hem literatiire hem de uygulama agisindan
okullarda gorev yapan Ogretmenlere ve yoneticilere onemli katkilar saglayacagi

distiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Babacan Liderlik, Is Tatmini, Lider-Uye Etkilesimi, Duygusal
Baglilik, Is Performansi, isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

This research focuses on the results of paternalistic leadership behaviors that
teachers perceive from their administrators. The purpose of the research is to determine
the effect of paternalistic leadership that perceived by teachers on job satisfaction,
leader-member exchange, emotional commitment, job performance and intention to
quit. The research data are gathered collected through a questionnaire from 1844
teachers working in Balikesir province. After validity and reliability analysis, multiple

linear regression analysis is used to test the hypotheses.

As a result of the research, it was determined that different paternalistic
leadership behaviors perceived by teachers have positive effect on job satisfaction,
leader-member exchange, emotional commitment and job performance, and negative
effect on the intention to quit. It is thought that the research will make important

contributions to both literature and to teachers and administrators working in schools.

Keywords: Paternalistic Leadership, Job Satisfaction, Leader-Member Exchange,

Emotional Commitment, Job Performance, Intention to Quit
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ARASTIRMANIN KONUSU

Yonetim, yonetici ve liderlik kavramlari tarih boyu tiim toplumlarda tartigilan
onemli kavramlardandir. Insan toplulugunun oldugu her yerde birlikte is yapma ihtiyaci
dogmus ve dogal olarak bir kisim kimseler yonetici veya lider sifatiyla 6ne gegmislerdir.
Tarihe, toplumlara mal olmus 6nemli kisilerin iyi bir yonetici mi, yoksa lider mi oldugu
konular1 yaninda, ideal lider veya yonetici kimdir, 6zellikleri nasil olmalidir sorularina

da cevap aranmustir.

Ideal lider veya yoneticinin tammmi veya Ozellikleri ortaya ¢ikartilmaya
calisilirken, bu konu iizerinde c¢alisan arastirmacilarin uzlagsma saglayamadiklari
goriilmektedir. Konunun 6nemine binaen yapilan ¢aligmalar, tarihi siire¢ igerisinde arzu
edilen lider veya yonetici 6zelliklerinin farklilastigin1 ortaya koymaktadir. Toplumlarin
tarihi, kiiltiirel, ekonomik ve sosyal yapilar1 da farkli tiir ve Ozellikte lider veya

yOneticiye onem atfetmektedir.

Bu arastirma, Uzak Dogu’da baslayan ve son donemlerde iilkemizde de lizerinde
calismalar yapilan babacan liderlik tarzinin, ¢alisanlarca algilanma seklini, ¢alisanlarin
davraniglarinda meydana getirdigi etkiyi ortaya ¢ikartmayi hedeflemektedir. Arastirma,
kamu sektoriinde gorev yapan Ogretmenlerin, ydneticilerden algiladiklari babacan
davranislar karsisinda, kendi tutum ve davranislarinin nasil etkilendigini tespit etmeye
hedeflemektedir. Calisma igerisinde yonetici ve lider kavramlarinin farkli anlamlar
cagristirdid1 aciklanmakla birlikte, 6gretmenlerin hakkinda degerlendirme yapacaklari

yoneticilerinin ayn1 zamanda lider olduklar1 kabul edilmistir.

ARASTIRMANIN AMACI VE KATKISI

Bu arastirmanin odak noktasi, Ogretmen olarak gorev yapan calisanlarin
yoneticilerinden algiladigi babacan liderlik davraniglarinin, tutum ve davranislarini nasil
etkiledigidir. Bu c¢ercevede, arastirmanin amaci Balikesir ilinde farkli okullarda gorev
yapan 6gretmenlerin algiladig1 babacan liderlik tarzinin is tatmini, lider-iiye etkilesimi,
duygusal baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde nasil bir etkiye sahip

oldugunu belirleyebilmektir.

Bu amagla gergeklestirilen ¢alismanin, literatiire ve uygulamaya ¢esitli katkilar

saglayacag1 diisiiniilmektedir. Oncelikle arastirma, egitim orgiitlerine etkinlik ve
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verimliliklerini artirma konusunda faydali olacak bir liderlik tarzini benimseme
konusunda katki saglayacaktir. Orgiitlerin hedefe ulasmas1 yolunda ¢alisanlarin iyi bir
sekilde motive edilmesi 6nemli bir unsurdur. Bu motivasyonu saglayacak olan liderlerin
en dogru ve en etkili davranis tarzin1 segmesi gerekir. Bu calisma liderlere, babacan
liderlik tarzinin takipgiler iizerindeki etkilerini ayrintili olarak bilmelerine yardimci

olacaktir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket kullanilmistir. Amaca uygun
ifadelerin bulundugu anket formu internet ortaminda hazirlanmis ve cevaplayicilarin
cevrimici olarak aragtirmaya katilimlar1 gerceklesmistir. Analizlerde, veri toplama
yonetimine uygun olarak ve verinin daha uygun sekilde yorumlanmasina imkan
saglayan nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Yonteme iliskin genis bilgi

arastirmanin tigiincii boliimiinde verilmistir.

ARASTIRMA HIPOTEZLERIi / PROBLEM

Aragtirma, 0gretmenlerin babacan liderlik algilarinin sonuglarini belirlemeye
yoneliktir. Bu kapsamda, babacan liderligin bes boyutunun is tatmini, lider-liye
etkilesimi, duygusal bagllik, is performansi ve isten ayrilma niyeti lizerine etkisi
arastirilmaktadir. Arastirmanin temel problemi “yoneticilerin babacan liderlik
davraniglar1 6gretmenlerin tutum ve davranislarini nasil etkilemektedir?” seklindedir.

Temel problemden yola ¢ikarak bes farkli problem incelenmektedir.

1. Yoneticilerin babacan liderlik davraniglar1 6gretmenlerin is tatminini ytkseltir

mi?

2. Yoneticilerin babacan liderlik davranislar1 6gretmenlerin lider-iiye etkilesimini

yiikseltir mi?

3. Yoneticilerin babacan liderlik davraniglart 6gretmenlerin duygusal bagliligini

yiikseltir mi?

4. Yoneticilerin babacan liderlik davranislart 6gretmenlerin is performansini

yiikseltir mi?

13



5.  Yoneticilerin babacan liderlik davraniglari 6gretmenlerin isten ayrilma niyetini

azaltir m1?

Bes problemin ¢oziimiine iliskin bes hipotez test edilmektedir.
H1: Ogretmenlerin algiladigi babacan liderlik arttikca is tatmini yiikselmektedir.
Hla: Liderin igyerinde aile ortami kurmasi arttik¢a is tatmini yiikselmektedir.
HI1b: Liderin birey diizeyindeki iliskileri arttik¢a is tatmini yiikselmektedir.

Hic: Liderin ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme arttik¢a is tatmini
yiikselmektedir.

Hld: Liderin sadakat beklentisi arttikca is tatmini yiikselmektedir.
Hle: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttik¢a is tatmini yiikselmektedir.

H2: Ogretmenlerin algiladigi babacan liderlik arttikca lider-iiye etkilesimi
yiikselmektedir.

H2a: Liderin igyerinde aile ortami kurmas: arttikca lider-iiye etkilesimi yiikselmektedir.
H2b: Liderin birey diizeyindeki iliskileri arttikca lider-iiye etkilesimi yiikselmektedir.

H2c: Liderin c¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme arttikca lider-iiye

etkilesimi yiikselmektedir.
H2d: Liderin sadakat beklentisi arttikca lider-iiye etkilesimi yiikselmektedir.
H2e: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttik¢a lider-iiye etkilesimi yiikselmektedir.

H3: Ogretmenlerin algilladign babacan liderlik arttikca duygusal baghhk
yiikselmektedir.

H3a: Liderin isyerinde aile ortami kurmasi arttikca duygusal baghlik yiikselmektedir.
H3b: Liderin birey diizeyindeki iliskileri arttikca duygusal baghlik yiikselmektedir.

H3c: Liderin ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme duygusal baglilik
yiikselmektedir.

H3d: Liderin sadakat beklentisi arttikca duygusal baglilik yiikselmektedir.

H3e: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttik¢a duygusal baghlik yiikselmektedir.
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H4: Ogretmenlerin algilladigi  babacan liderlik arttikca is performans

yiikselmektedir.
H4a: Liderin igyerinde aile ortami kurmas arttik¢a is performansi yiikselmektedir.
H4b: Liderin birey diizeyindeki iligkileri arttik¢a is performansi yiikselmektedir.

H4c: Liderin c¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme is performansi
yiikselmektedir.

H4d: Liderin sadakat beklentisi arttik¢a is performansi yiikselmektedir.
HAe: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttik¢a is performansi yiikselmektedir.

H5: Ogretmenlerin algiladigi babacan liderlik arttikca isten ayrilma niyeti

diismektedir.
H5a: Liderin igyerinde aile ortami kurmasi arttik¢a isten ayrilma niyeti diismektedir.
H5b: Liderin birey diizeyindeki iliskileri arttikca isten ayrilma niyeti diismektedir.

H5c: Liderin ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme isten ayrilma niyeti

diismektedir.
H5d: Liderin sadakat beklentisi arttik¢a isten ayrilma niyeti diismektedir.

H5e: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttik¢a isten ayrilma niyeti diismektedir.

ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Aragtirma, Balikesir ilinde gorev yapan 6gretmenler iizerine gergeklestirilmistir.
Ana kiitle, Balikesir 11 Milli Egitim Miidiirliigii’ne bagl il merkezindeki ve ilgelerindeki
tiim okullarda gorev yapmakta olan 12100 6gretmenden olugmaktadir. Arastirmada, ana
kiitlenin tamamina ulasmanin imkansizligi nedeniyle ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Kolayda ornekleme yontemi ile 1886 Ogretmenin arastirmaya katilimi
saglanmistir. Verilerin incelenmesi sonucunda 42 anketin u¢ degere sahip oldugu
belirlenmis ve bu anketler analiz disinda birakilmistir. Sonug olarak, analizlerde 1844
anket kullanilmis ve arastirmanin 6rneklemini olusturmustur. Ana kiitle ve 6rnekleme

iliskin ti¢lincii boliimde daha genis bilgi verilmistir.
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KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Arastirmada, babacan liderligin &gretmenlerin farkli tutum ve davraniglari
tizerindeki etkisi incelenmektedir. Arastirmanin kapsamin1 Balikesir il merkezi ve tiim
ilgelerinde gorev yapan Ogretmenler olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirma bulgular
yalnizca Balikesir ilindeki 6gretmenler ile genellenebilmektedir. Arastirmanin diger

kisitlart da asagidaki gibidir.

1. Arastirma tek bir ilde gerceklestirilmistir. Bununla birlikte 6rneklem igerisinde
yalnizca O0gretmen olarak goérev yapan c¢alisanlar bulunmaktadir. Dolayisiyla
farkl tip calisanlar {izerine veya farkli illerde gercgeklestirilecek aragtirmalarda

farkli bulgular saglanabilir.

2. Arastirma anketinde 6gretmenlere genel olarak babacan liderlik algisina yonelik
sorular yoneltilmistir. Ogretmenlere liderlik yapma yetkisi bulunan, farkli
hiyerarside y&netici kadrolart bulunur. Ogretmenlerin sirali iist amirlerin

yoneticilik tarzina bakislari farkli olabilir.

3. Arastirmaya katilan 6gretmenler anket formunu goniillii olarak doldurmustur.
Goniillii katilm nedeniyle cevaplama Onyargist olusmus olabilir. Cevaplama

Onyargisi1 aragtirma bulgularinin genellenebilirligini sinirlamaktadir.

4. Arastirmada kesit veri kullanilmistir. Diger bir ifadeyle tek bir zamanda
katilimcilardan tim degiskenlere iliskin bilgi toplanmistir. Kesit veri,

degiskenler arasi neden-sonug iligkilerinin genellenebilirligini kisitlamaktadir.
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1. BOLUM

YONETIM VE LIiDERLIK

Insan, dogas1 geregi topluluk halinde yasama ihtiyaci iginde olan bir varlik
oldugundan, yonetim olgusu da insanlik tarihi kadar eski oldugu sdylenebilir. Bugiinkii
anlamda teknik bir yonetimden bahsedilmese de, ilkel hayat sartlarinda bile diger
kabilelere ve vahsi hayvanlara kars1 giiven iginde yasama, zorlu gevre sartlarina uyum
saglama, gida temini, yerlesim diizeni tesis etmek igin isbirligi gerekmistir. insanlarmn
belirli ihtiyaglar1 karsilamak veya belirli bir hedefe ulasmak amaciyla is birligi yapmaya
kararli olduklar1 ortamda, adi konmus veya konmamis, uyulmasi gerekli kurallara
ihtiyac vardir. Iste bu kurallar, bir zaman sonra is birligi yapan kisi ve gruplar arasinda
dogal olarak bir hiyerarsiyi gerekli kilar. Belli bir amag i¢in bir araya gelen ve hiyerarsik
bir diizen igerisine giren insan veya gruplar yonetim, yonetici ve yonetilen kavramlarini
ve rollerini ortaya ¢ikarir. Milattan 6nce 3.000 yilina kadar uzanan Eski Misir ve Stimer
yazili kaynaklarinda yonetim uygulamalariyla ilgili kayitlara rastlandigi iddia
edilmektedir (Daft, 1995).

Kurulan hiyerarsik diizenin sekli ve kurallari, yonetici ve yonetilen rolleri
toplulugun ihtiyacina gére belirlenir. Thtiyaglar basit ve sinirli iken hiyerarsik diizendeki
siralama sayisi1 basit kurall1 ve az sayida iken, ihtiya¢ ve hedefler biiytlidiik¢e hiyerarsi
piramidinin boliimleri artmakta ve kurallar daha karmagik hale gelmektedir (Karip,
2004). Magarada yasayan, ok ve yay kullanarak avlanan ve savunma sistemini ayni
materyaller iizerine kuran ilkel insan toplulugu zamanla geliserek oba, kdy veya kasaba
hayatina gegmeye bagladik¢a tas evler, ibadethaneler, yasam alt yapilari, bu islerden
sorumlu Orgiitler, daha diizenli savunma birimleri kurmak, dolayisiyla devlet
kurumunun temellerini atmak durumuna gelmislerdir. Yazinin icadi insan beyin
yapisinin daha etkin kullanilmasii saglamis, bilginin muhafazasi ve gelistirilmesi
kolaylastirtlmistir. Bundan sonra daha karmasik yapida orgiitsel kurumlar kurulmaya,
ordular tesis edilmeye, sanatsal degeri yiiksek onemli mimari yapilar insa edilmeye
baslandig1 goriilmektedir. Piramitler, suyollari, hanlar, hamamlar, saraylar, kaleler vb
biiylik mimari yapilarin insasi i¢in de ciddi bir yonetim ve organizasyondan bahsetmek
gerekir. Yine tarihte ulasim araglarinin yetersizligine ragmen binlerce kisiden olusan
ordularin, binlerce kilometre mesafelere gittikleri ve savastiklar1 goriilmektedir (Aytiirk,

2007). Bu ordularin ihtiya¢ duyduklar1 asker sayisi, silah teghizati, yeme, i¢gme, barinma
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lojistigi, gidilecek giizergahlarin se¢imi, zamanlamasi ¢ok ciddi planlama ve yonetim
becerisi gerektirecektir. Belirli amaglar i¢in bir araya gelen orgiitlerin basarili olmasi
icin 1iyi yOnetilmesi, yoneticilerin dogru karar ve uygulama davraniglarmi sart

kosmaktadir.
1.1. Yonetim Kavram

Evrensel bir kavram olan yonetim, insanin birlikte yasadigi diger kisiler ile
etkilesimlerini ve ¢esitli durumlara kars: verdikleri tavirlari inceler. Aslinda, biitiin
insanlar yasaminda birer yonetici sayilir. Tecriibelerini, zamanim1 ve islerini planlar,
organize eder, onlar1 yonlendirir ve kontroliinii saglar, bdylece kendi hayatini yonetmis
olur. Kurumsal bir yap1 sayilmayan ailede anne-baba giinliik islerini, evdeki islerini ve
cocuklarini yonetirken, belli bir hiyerarsi ve kurallarin hiikiim siirdiigli bakanligi bakan,
vilayeti vali, hastaneyi bashekim, sirketi miidiir, iiniversiteyi rektdr yonetmektedir (Can,
Azizoglu ve Aydin, 2011). Okulda egitim goren Ogrencilerin farkli konularda ve
derslerinde basarili olmak ig¢in zamanini etkin olarak kullanabilmesi, kendisini

denetlemesi, bir anlamda yonetmesi gerekir.

Yonetim kavrami tarihi gelisim siireci ig¢inde farkli yonleriyle ele alinarak
tanimlanmaya calisilmistir. Kavramin, 1705 yilinda “bir igyeri veya kamu kurulusunu
idare eden kisi” anlaminda yonetici, yoneticinin yaptig: faaliyetler biitiinii de yonetim
olarak tanimlandigr gibi 1555-1565°1i yillarda atlarla ilgilenmek anlamindaki
“maneggiare” kelimesinden tiiredigini de iddia edenler vardir (Robbins, Decenzo ve
Coulter, 2013). Yonetim kimi zaman bir mevki ya da otoriteyi, kimi zaman ise o
otoritenin faaliyetlerini ifade eder (Robbins ve Coulter, 2011). Bir grup, toplum, kurum
ya da isletmenin mesru kabul edilen, kanuni olarak o kurumun sevk ve idaresini
yapmaya yetkili makam ve mevki yonetim olarak adlandirilabilir. Diger yandan, bir
kurumun daha etkin ¢alismasi i¢in o kurumu ve g¢alisanlarini etkileyerek daha verimli
caligmasin1 saglayacak faaliyetler de yonetim olarak kabul edilmektedir. Ydnetim
kavrami, belirlenen amaglar i¢in birden fazla kisinin bir araya gelerek olusturmus oldugu
orgiitiin koordinasyonun saglanmasi i¢in gerceklestirilen siiregler biitiinli olarak ifade

edilmektedir (Simsek ve Celik, 2011).

Yonetim kavraminin, ilk kez 1911 yilinda Taylor’un yaymladigi “Bilimsel
Yonetimin Ilkeleri” adli kitapla sistemlestigi iddia edilmektedir. Yazara gére, dnceden

belirlenen bir hedefe ulasmak i¢in gereken faaliyetleri yapmanin en iyi yolu bilimsel
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yontemleri kullanmaktan ge¢mektedir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013). Yonetim
insan faaliyetlerinin oldugu her alanda gegerli bir kavram oldugundan, ¢esitli bilim
dallarinca farkli sekilde tanimlanmigtir. Ekonomistlere gére yonetim sermaye, toprak ve
isgiicti ile birlikte tiretim fonksiyonlarindan birisidir. Yonetim bilimciler agisindan;
yoneten kesimle yonetilen kesim arasinda bir otorite sistemidir. Toplum bilim ile
ugrasanlar ise bireyler arasinda simif ve sayginlik sistemi olarak nitelendirilmektedir
(Ozer, 2015). Tiim bu farkli yaklasimlarin ortak noktasi, ydnetimin isbirligine dayali
cabalarin birlesmesiyle amaglarin  gerceklestirilmesi  siireci  oldugunu ortaya
koymaktadir. Yonetim kavramini genis ifadeyle belli bir amaci gergeklestirmek igin
baskalarini sevk ve idare etme faaliyeti olarak tanimlamak miimkiindiir. Insanlar1 bir
araya getiren her tiirlii olusumda var oldugu kabul edilen yonetimden amag, belirlenen
hedeflere ulagsmaktir. Bireysel olarak yapilan faaliyetler nasil belli bir amaca yonelik

yapiliyorsa, orgiitler i¢in de hedeflerin gerceklestirilmesi amaglanmaktadir.

Insanlar tek baslarina ulasmayacaklari hedeflerine baskalarindan destek alarak
ulagabilmektedir. Bir hedef icin bir araya gelen insan topluluklar igbirligi yaparak, var
olan kaynaklart etkin sekilde kullanarak cesitli faaliyetler gerceklestirirler. Yonetim,
giiniimiiz rekabet sartlarinda rakipleri geride birakmak i¢in orgiitii etkileyecek tiim i¢ ve
dis cevre kosullarimi dikkate alarak, orgiitiin basta insan kaynagi olmak {izere tiim
kaynaklarini planlama, koordine etme, yonlendirme degerlendirme sanatidir (Akdemir,
2018). Bir orgiit veya insan toplulugunun kurulus amacina yonelik sevk ve idaresi i¢in
yaptig1 teknik faaliyetler yonetim olarak adlandirildig: gibi, orgiitiin i¢ hiyerarsik yap1
ve bu hiyerarsik yap1 icindeki otoritenin temsili anlaminda da kullanilmaktadir (Guillén,

1994).

Yonetim organizasyonlarinda amag, var olan kaynaklar1 en ekin ve verimli
sekilde kullanarak hedeflere ulagmaktir. Orgiitiin amaglarina etkin ve verimli bigimde
ulagilabilmesi i¢in Orgiitii olusturan bireylerin uygun rollerde gorevlendirilmesi ve iyi
koordine edilmesi gerekir. insanlarin degisen istek ve ihtiyaclaria esnek yapist ile uyum
saglayan yonetim kavrami basta sosyal bilimler olmak {izere, ¢ok sayida bilim
dallarinca, bilimsel olarak ele alinarak incelenmeye baslanmistir (Dogu, 2014).
Yo6netimin tanimlarindan yola ¢ikarak bakildiginda mantikli, sistematik, elestiriye acik
ve kendini diizeltip gelistirebilme 6zelliklerine sahip bir olgu oldugu anlasiimaktadir.
Orgiit ve insan topluluklarmin beklentilerinde meydana gelen degisim, hizla gelisen
teknoloji ve iletisim sistemleri yonetici ve yonetim sistemlerinin de degisimlere ayak
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uydurmasini, siirekli olarak kendilerini gelistirmesi ve yenilige agik olmasini

gerektirmistir.

YoOnetim kavramina getirilen farkli bakis agilart kavramin gesitli boyutlarini ele
alarak incelenmesini saglamistir. Arastirmacilar yonetim kavramini iginde yer alan
faaliyetler ve etkinlerin uygulama sirasini siireg, faaliyet ve etkinliklerin sistematiginin
olmasi sebebiyle bilim, faaliyet ve etkinliklerin uygulanmasi esnasindaki uyumun sanat
boyutlarint ele almislardir (Tortop, 1999). Yonetim kavramimin genel o6zellikleri
siralanirken kesinlik tasimayan, kiiltiirden kiiltiire degisen sosyal bir bilim oldugu,
orgiitii hedeflerine ulastirmak icin fiziki ve fiziki olmayan kaynaklarin akilc1 bir sekilde
kullanilmasini, 6rgiit kaynaklarinin dogru yerde ve dogru zamanda en yiiksek faydayi
saglayacak kararlar alinmasini, insan kaynaginin iyi motive edilmesi, orgiit i¢cinde
hedefe inanma, uyum, is birligi ve koordinasyon gerektirdigi konular1 6n plana
cikmaktadir (Daft, 2008). Miles (2012)’e gére yonetim kavrami tanimlar1 su boyutlar

icermektedir;
e  Yoneticilerin Orgiitiin vizyon, misyon, strateji ve amaglari i¢in yiirittiikleri siireg,
e  Yoneticilerin kullandig1 i¢inde yontemler barindan sistemli bilgi,

e  Orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek igin orgiitii olusturan bireylere yonlendirme

ve rehberlik saglayan tanimlar oldugu goriilmektedir.

Yonetim bir Orgiitiin kaynaklarini etkili bir sekilde kullanilarak hedeflere
ulasmak icin organize olur ve faaliyetler iiretir. Orgiitiin sahip oldugu insan kaynag,
finansal kaynak, fiziksel kaynaklar ve bilgi kaynaginin 6rgiit amaglari i¢in kullanilmasi
yonetimin en temel gorevidir. Yonetim siireci planlama, Orgiitleme, yoneltme,
koordinasyon, denetim gibi birtakim fonksiyonlar1 icermektedir. Yonetici egitimi de
yonetim fonksiyonlar1 arasmma eklenebilir (Baransel, 1993). Efil (2010), yOnetim

siirecinin fonksiyonlarini su sekilde siralamistir;
e Daha once belirlenmis amaglara ulasilmasidir,
e  Orgiit iiyeleri tarafindan yerine getirildiginden dolay1 sosyal bir siirectir,
e Beseri ozelliklere sahiptir,
e Kisilerin birlikte ¢calismasi esas alinmaktadir,

e Koordine edilmelidir,
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e Hiyerarsik bir yap1 kurulmas1 gereklidir,

Y onetim kavramu tarihi siire¢ ve diinya lizerinde yasanilan bolge ve kiiltiire gore
farkli anlamlar alabilmekte, Orgiit yapilar1 ile orgiit liyelerinin glidiilenme sekilleri
degiskenlik gosterebilmektedir. Bu sebeple basarili bir orgiit yapist kurmak ve orgiitii
hedeflere yoneltecek genel kabul gérmiis evrensel normlardan bahsedilse de yasanilan
bolge ve insan kaynaginin kiiltiirel ve sosyal yonleri iyi anlagilmadan dogru yonetim

islevinden bahsetmek zordur (Erdem ve Kocabas, 2004).

Yonetim kavraminin islevlerine bakildiginda c¢esitli faaliyetleri igermesi
gerektigi goriiliir. Henry Fayol’a goére bir orgiitiin planlama, oOrgiitleme, yoneltme,
koordine etme ve denetleme yonetimin islevlerini olustururken, giinlimiizde bu
islevlerin planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme oldugu kabul edilmektedir
(Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013). Yazarlar bu islevleri asagidaki sekille izah

etmislerdir;

Sekil 1. Yonetim Faaliyetinin Islevleri

Planlama |:> Orgiitleme

Belirlenen
Hedefe Ulasma

Denetleme <:| Yonlendirme

Kaynak: (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013)

Orgiitler belli bir hedefe ulasmak amaciyla kurulur ve 6rgiit yoneticilerinin
hedeflere ulagmak icin cesitli yollar bulmasi gerekir. Yonetim islevleri oncelikle
hedeflerin somutlastirildig1 planlama agamasiyla baslar. Planlamada, hedefler {izerine
strateji kurulur, faaliyetleri koordine etmek igin planlar ve alt planlar hazirlanir, 6rgiit
iiyelerinin plan stratejisini iyi Ogrenmesi ve benimsemesi saglanir. Ikinci olarak

planlarin hayata gecirilmesini saglayacak insan kaynaklar1 Orgilitlemesi yapilir.

21



Orgiitleme asamas1 ayn1 zamanda orgiitiin hiyerarsik yapisinin kurulmasini da igerir.
Planlarda yazan faaliyetleri kim, nasil yapacak, kim hangi tiir rapor yazacak ve kim kime
kars1 sorumlu olacak, kararlar nasil alinacak bu orgiitleme islevi asamasinda belirlenir.
Uciincii asama yonlendirme asamasi olup orgiitlemede {ist diizeyde yer alan
yoneticilerin insan kaynaklarini etkin kullanmasi, onlar1 verimlilik esasina c¢aligtirmasi,
orgiit ve hedeflerinin benimsenmesini saglamasi ve aralarinda ¢ikabilecek
anlagmazliklar1 ¢6zmesi islevleridir. Son olarak yonetimin olmazsa olmazi kabul edilen
denetleme asamasidir. Denetleme Orgiit iginden veya disindan gorevlendirilecek kisi
veya kurumlar eliyle planlarin hayata gegcirilmesi evrelerinde islerin nasil gittigi,
kaynaklarin etkin kullanilip kullanilmadigt konular1 ayrintili bir sekilde ele alinarak
raporlanir. Bu raporlar bir yandan orgiit ¢alisanlarina rehberlik etme, eksik yanlarini
diizeltme imkani saglarken, diger yandan rakip isletmelerle karsilastirma, planlarda veya
hedeflerde degisiklik yapma, yapisal diizenlemeler gerekip gerekmedigi konularinda iist
yOnetici veya karar verenlere 6nerilerde bulunur. Kendi denetimini etkin sekilde yerine
getirmeyen, rakipleriyle karsilastirma analizleri yaparak yeniliklere ayak uyduramayan
isletme veya oOrgiitlerin rekabet sanslarinin yiliksek olmadigi kabul edilmektedir

(Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013).

Yonetim, genel olarak literatiirde ilkece belli bir siireklilik ve baz1 durumlari
onceden tahmin edilebilirlik ihtiyaci olarak ele alinsa da, bu ihtiyag yonetimin
degismemesi anlamina gelmemektedir. Yonetim, agik bir sistem olarak kabul edilmekte
ve gevresi ile siirekli bir iletisim halinde oldugu gériilmektedir (Ozer, 2015). Dolayisiyla
cevresinde meydana gelen degisimler yonetimi de etkilemektedir. Degisim yonetimin
diizenliligini, siirekligini ve dnceden tahmin edilebilirligini bozmamakta, yeni taleplere
kars1 uyarlanma siirecini gelistirerek ve degisim kapasitesini artirip ona katki
saglamaktadir. Dolayisiyla yonetimin iginde bulundugu siyasal, ekonomik ve sosyal
cevrenin bir iglevi oldugu sodylenebilir. Yonetimin, c¢evresindeki gelismelerden bir
sekilde etkilenmesinden dolay1 bu olguyu tam olarak anlayabilmek i¢in etrafi ile birlikte
bir biitiin olarak degerlendirmek gerekir. Yonetimin ¢evresinden etkilenen ve bu etkiler

neticesinde degisebilen bir olgu oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
1.2.  Yonetici ve Lider Kavramlar

Yonetim, bir orgilit veya insan toplulugunun hedeflerine ulasmak i¢in, kendi

icinde kurallar1 olan bir organizasyonda faaliyetler iiretmesidir. YOnetici ise bu
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faaliyetler dizisi ve organizasyonu yoneten kisidir. Ancak, yOneticinin yOnetim
faaliyetlerini yerine getirmesi i¢in tiim siireci kendisinin yliriitmesi gerekmez. Y Onetici
iist diizey isleri kendisi dogrudan yiiriitiirken, ¢ogunluk isleri baskalari eliyle veya
araciligiyla yiiriitiir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013). Yonetim ve yonetici
kavramlar1 stirekli olarak degisim gosteren kavramlardir. Ciinkii insan ihtiya¢larindaki
degisimler yeni Orgiitlenme tiplerini ortaya ¢ikartmakta, gelisen orgiitlenme tipleri de
yonetim yapi1 ve anlayisint zorunlu kilmaktadir. Konu iizerinde yapilan aragtirmalar da
dogal olarak yeni sonuglar ortaya ¢ikartmakta ve kavramlara yeni anlamlar

yiiklenmektedir (Kog¢ ve Topaloglu, 2010).

Yonetim bir 6rgiit veya kurumun amaglarina ulasilmasi i¢in yapilmasi gereken
sevk ve idare faaliyetleri iken yoOnetici de bu faaliyetlerden sorumlu kisi ve otoritedir.
Yonetici, orgiit veya kurumun diger ¢alisanlarindan farkli bir konumda olup orgiit
iyelerini belli bir diizen i¢inde ¢aligmalarini saglayan, koordine eden, sinerji olusturan,
denetleyen ve kendisini bu géreve getirenlere hesap verendir. Yonetim fonksiyonu kendi
icinde bilim, sanat ve meslek ugrasini ifade ederken, yonetici de bu ugrasi somut olarak
hayata gegiren kisidir. Yoneticilerin galisanlar1 veya 6rgiit disindaki insanlarla birlikte
is yapma, onlar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda bir araya getirme konusunda bilgi, tecriibe
ve beceriye sahip olmalari beklenir. Orgiitiin niteligi, yapisi, biiyiikliigii ve amaci
farkliliklar arz etse de biitlin orglitlerde hiyerarsik bir yap: ve bu yapilarda yonetim
kademeleri bulunmaktadir. Bu yonetim kademelerinde bulunan yoneticiler yetkileri
dahilinde calisanlar1 sevk ve idare eder, kurumun faaliyetlerinin kendilerine diisen

kisimlarini etkin bir sekilde yerine getirmeye calisirlar (Kogel, 2010) .

Yoneticiler orglitlerde ¢alisirlar, ancak orgiitte calisan herkes yonetici degildir
(Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013). Orgiitlerin hiyerarsik kademelerinde yetki ve
sorumluluklar birbirinden farkli yonetici kadrolar1 bulunabilir. Bununla birlikte, orgiit
icinde diger c¢alisanlar1 yonlendirme, islerini gozetleme gibi sorumlulugu olmayan,
sadece kendisine verilen gorevleri yapan ¢ok sayida calisan vardir. Yonetici, bir amag
icin bir araya gelerek hiyerarsik bir Orgiit olusturan, insanlarin Orgiitiin amaclar
dogrultusunda sahip olunan kaynaklar1 koordine edip orgiit ici isbirligini saglayan,
elindeki kaynaklar1 emek ile uyumlu hale getirip is goren kisi olarak tanimlandigi
goriilmektedir (Eren, 2011). YOneticinin orgiitte bulundugu pozisyon nedeniyle isleri

yaptirmak i¢in c¢alisanlari bulunmaktadir. Calisanlarin saglamis olduklar1 katkilar ile
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orglitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in yonetsel faaliyetleri planlayip uygulama sorumlulugu

olan kisi yoneticidir (Akdemir, 2018).

Yéneticinin calismalar1 orgiitleri icin son derece onemlidir. Iyi yonetici
orgiitiiniin hedefledigi basariya ulastiran performansi sergileyen kisidir. Hedeflenen
basariya ulagsmak i¢in elindeki kaynaklarini en etkili ve verimli bigimde kullanilmasi da
onemlidir. Orgiitiin stratejik plan1 dogrultusunda amaglarina ulasmak i¢in elindeki fiziki
ve beseri kaynaklar1 kullanirken ayn1 zamanda orgiitli i¢in kaynaklar yoniinden katk1

saglamaya calisir.

Orgiitlerin yapis1 orgiitte bulunan insan sayilar1 zamanla degismis ve
yoneticilerin sorumluluklar1 da ayni oranda artmistir. Yoneticiler, drgiitlerin yapisi ve
orgilit beklentileriyle dogru orantili olarak calisanlarin performanslarini  siirekli
gozlemleyerek kontrol altinda tutmak durumundadirlar (Baltas, 2011). Orgiitiin
amaclarina ulasmasi i¢in insan faktoriiniin 6n planda tutulmasi g¢alisanlarin moral
motivasyonlarmin yiikseltilmesi gerekmektedir. Orgiit calisanlar1 isbirligi ve ekip
calismasi i¢in tesvik edilmeli ve olusturulacak sinerjiden orgiit i¢in maksimum fayda
saglanmalidir. Yonetici, yonetim faaliyetinin {istiinde degil yonetim faaliyeti icerisinde
bulanan bir unsur olarak goriilmekte, orgiitiin yasal veya geleneksel olarak kendisine
yiiklenen gorev ve sorumluluklari en etkin sekilde yerine getirmesi beklenmektedir

(Simsek ve Celik, 2014).

Yonettikleri orgiitlerini veya kurumlarini basariya ulastirmak isteyen giliniimiiz
yoneticilerinin sahip olmasi gereken temel 6zelliklerinin neler oldugu tlizerinde gesitli
aragtirmalar yapilmistir. Orgiitiin maddi, manevi ve insan kaynaklarin1 bilgi ve iletisim
olanaklariin sagladigi imkanlarla etkin bicimde kullanarak, gelecek firsat ve tehditleri
1yi tahlil etme, karsilagilabilecek sorunlara aninda ¢6ziim iiretebilme basta olmak iizere
yoneticide temel bazi 6zellikler olmasi gerekmektedir (Aytiirk, 2007). Yoneticiler
gorevlerini yerine getirirken Orgiit ici ve disinda birbirleriyle iligkili cesitli rolleri
uistlenirler. Bu rolleri gergeklestirecek bir yoOneticinin, bilgi ve beceri nitelikleriyle
donanimli olmasi orgiitii basariya gotiiren 6nemli bir etkendir. Yonetici rollerinin ilkine
gore yoneticiler, liderlik davranislari, calisanlar arasinda isbirligi saglama ve
birlestiricilik islevi goriirler. Ikinci olarak &rgiitlerini temsil eder, sdzciiliigiinii yapar,
Orgiit calisanlarina gorev ve rol dagitimi yapar, onlarin g¢alismasini gozetler ve

denetlerler. Son olarak ise yeni hedefler liretme, stratejiler arasinda se¢im, yeni is
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girisimleri, mali kaynaklarin dagitilmast ve sorunlarin ¢6ziimii konularinda karar
vericidirler. Orgiit icindeki konumlarma gore farklilk arz etse de yoneticilerin
istlendikleri rol ve gorevleri en iyi sekilde yerine getirmek, ¢alisanlar1 verimli ve etkin
calistirarak oOrgiitii hedefine ulastirabilmesi i¢in donanimli olmasi beklenir. Bir yonetici
karmasik durumlar1 teshis ve analiz edecek, Oniline getirilen raporlari
degerlendirebilecek kavramsal becerilere sahip olmalidir. Y 6netici baskalarini ¢alistiran
kisi sifatiyla ¢alisanlarinin etkinlik, verimlilik ve becerilerini 6lgme, ¢alisanlar arasinda
ortaya ¢ikabilecek sorunlari ¢dzecek iletisim becerilerine sahip olmalidir. Diger yandan,
yoneticiler ast ve iist konumlarina gore is yaptiklar1 alanin uzmanlik bilgisine sahip
olmalidir. Ydnetici orgiitiiniin ve faaliyet alaninin gerektirdigi her tiirlii hukuki, teknik,
mali, bilgi ve benzeri konularinda genis bilgi ve tecriibe sahibi olmalidir. Yonetici bu
bilgilere dogrudan kendisi sahip olmasa da bu alanlarda bilgi ve deneyim sahibi kisileri
bulma ve orgiit iginde dogru kisiye dogru yerde rol dagitma isini yapmalidir. Son olarak
ozellikle st yoneticiler, is yaptiklart alanda taninmak, kaynak temin etmek, yeni
pazarlar ve gli¢ olusturmak i¢in politik baglantilar kurabilmelidirler (Robbins, Decenzo

ve Coulter, 2013).

Yonetim ve yoneticilik ile ilgili literatiir olduk¢a eski olmasina ragmen liderlik
ile ilgili standart bir tamim ve kalip da tespit etmek oldukga zordur. I¢inde yasanilan
toplum kiiltiiriiniin liderligi etkiledigi, bu nedenle liderligin farkli kiiltiirlerde farkl
ozellikler gosterebilecegi belirtilmistir. Kiiltiir, bireyin ait oldugu toplumu olusturan,
onlarin davraniglarini belirleyen en énemli unsurdur. Toplum i¢inde yasayan birey o
topluma uyum saglamasi i¢in kiiltiirden etkilenmekte ve o kiiltiire ait davranislar
sergilemektedir. Liderlik ile ilgili arastirmalar genellikle bati kiiltlirlinde yapilmis ve
sonuglart paylasilmistir. Ancak bat1 iilkeleri disinda farkli 6zellikler tasiyan liderlik
anlayis1 oldugu diisiincesi dogu kiiltiiriinde yapilan arastirmalar neticesinde ortaya
cikarilinca evrensel sonuglarin elde edilmesi gerektigi diislincesi ile dogu kiiltiiriinde
goriilen liderligin arastirilmasi i¢in 1970°li yillardan itibaren arastirmalar yapilmaya
baglanmistir (Pelligrini ve Scandura, 2008). Silin (1976) yapmis oldugu arastirmasinda
batili liderlik tarzlarini aragtirmis ve Tayvan’da yapmis oldugu arastirmalarda batida
elde edilen verilerden farkli sonuglar elde etmistir. Silin disinda diger arastirmacilarda
bu yonde arastirma yapmislar ve benzer sonuglar elde etmislerdir. Bu sonuglar dogu

kiiltiirline ait liderlik sitilinin farkli oldugunu belirlemislerdir.
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Yonetici ve lider benzer anlamlarda kullanilsa da gergekte farkli kavramlardir.
Yonetim literatliriinde liderligi tanimlamaya ve anlamaya iliskin uzun yillardir bir
tartisma devam etmektedir. Bu tartigsmalar farkl kiiltiirel baglamlara siiriiklendiginde,
konuya iligkin sahip olunan bilginin ve anlayisin oldukg¢a sinirli oldugu gériinmektedir.
Yonetici Orgiitte yonetim islerini yapan, Orgiitteki konumunun geregi olan yetkileri
kullanan, sorumluluk alan, orgiitiin sahip oldugu fiziki ve beseri kaynaklar1 orgiitiin
amaglarin1 yerine getirmek i¢in kullanan kisidir. Lider ise insan iligkileri ve insana
yonelik etkinliklere odaklanan, orgiit calisanlari ya da takipgilerine yeni yol ve yontem

gostererek farkliliklar saglayan kisidir (Akyiiz, 2002).

Liderlik, insanin oldugu her ortamda ve orgiitte gecerliligi olan bir siire¢ olmakla
birlikte, literatiirde anlami iizerinde tam bir uzlaginin olmadig1 kavramlardan birisidir.
1950’11 yillarla birlikte liderlik {izerinde yapilan aragtirmalar artmis ve bu konuyla ilgili
farkli tanimlar yapilmistir (Sahin vd., 2016). Stogdil’e gore liderlik, 6rgiit veya grubun
ortak bir amaca ulasmak i¢in tiyelerini etkilemek iken Krausz digerlerinin faaliyetlerini
etkilemekte kullanilan gii¢ seklinde tanimlar (Stogdil, 1974 ve Krausz, 1986’dan akt.
Akytiz, 2002). Bu yoniiyle liderlik onceden belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek igin
dogru ekipleri bulma, organize etme, onlar1 amaca inandirma ve giidiileme yetenegidir.
Konu iizerinde calisan arastirmacilar liderligi yoneticiden farkli kilan etmenlerden
bahsederken 6zellikle insanlarla etkili bir iletisim kurabilme, baskalarini etkileme giicii

ve kisisel iist diizey yeteneklere sahip olma 6zelliklerini 6n plana cikartirlar (Ergetin,
2000).

Gecmiste oldugu gibi giinlimiizde de liderler ve gosterecegi davranislar devlet,
toplum, orgiitler ve isletmeler igin biiylik nem arz etmektedir. Ciinkii kiiresellesme ile
ulasim ve iletisim kanallar1 hizlanmas, bilgiye ulasmak kolaylagmis, ancak orgiit yapilar
karmasik bir hal alirken rekabet sartlari da siirekli yeni ve etkili karar alma ve uygulama
gerektirmigtir. Bu durumda liderler bir yandan cagin gereklerine uygun sekilde
donanima sahip olmali, bir yandan da 6rgiit {iyeleri veya takipgilerini bu hizli degisim
ve doniisime adapte etmeyi basarmalidir. Liderin ¢ok sayida tanimi yapilsa da

kendisinden beklenen fonksiyonlar1 Sekil 2°de 6zetlemek miimkiindiir:
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Sekil 2. Liderin 8 Temel Fonksiyonu

Motivasyon
—
Oneride Ovgiie

Bulunma Bulunma
N—— F,,_

Uzlastirma Sggl‘ﬁn
———
Temsil Amac
Eime Saptama
L "
. Katalize
| Etme

Kaynak: (Yesil, 2013)

Yonetici ve lider kavramlarinin ortak noktasi insan yonetimiyle ilgili olup
takipciler veya emri altinda ¢alisanlarin belli bir hedefe yonetilmesiyle ilgilidir. Lider ve
yonetici bu yonlendirmeyi yaparken yasal veya bagka unsurlara dayanan bir giic
kullanmakta ve calisan veya takipgileriyle gesitli diizeylerde iletisi kurmaktadirlar.
Genel olarak her liderin yonetici oldugu, ancak her yoneticinin lider olamayacagi kabul
edilir (Oztiirk, 2003). Ciinkii yonetici daha ¢ok 6rgiit tarafindan verilen mesru yetkilere
dayanarak c¢alisanlarin1 sevk ve idare ederken, lider daha ¢ok sahsi vizyon, bilgi, beceri
ve hitabetiyle takipcilerini veya calisanlarini etkilemeye calisir. Yonetici olmak icin
kurumsal ve hiyerarsik yapiya sahip bir orgiit ve orgiitiin ¢alisma diizeniyle ilgili bir
belge ve bir otorite tarafindan atanmaya ihtiyag vardir. Ancak liderlik i¢in herhangi bir
yasal kurulus olmadan, herhangi bir otorite tarafindan atanmadan, belirlenmis bir amaca
ulasmak icin bir araya gelen kisi veya gruplart yonlendirme becerisine sahip olmak
yeterlidir. Liderligin gelecege yonelik etkilerinin oldugu, olusturdugu misyon ve
vizyonla orgiit ve calisanlarini degisim ve doniisiime hazirladig, yoneticinin ise kurumu
mevcut kurallar dogrultusunda yonettigi, kurumun daha 6nceden belirlenmis hedeflere
ulagmak i¢in gereken is ve islemleri hayata gecirme gorevi oldugu kabul edilir. Lider
olmak icin resmi bir Orgiit veya Orgiit hiyerarsisi igerisinde, yetki, gorev ve
simirlandirilma olmasi gerekmeyip kisisel 0Ozellikleriyle takipgilerini yonlendirme
becerisi yeterli olabilir. Lider, ¢alisan veya takipcilerini kisisel 6zellikleriyle etkiler,
onlar iizerinde giiven saglar, aydinlatir, onlar1 belli hedeflere yonlendirir, hedefler

dogrultusunda istekli olarak ¢aligmasini saglar (Sahin vd., 2016).
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1.3. Liderlik Yaklasimlari

Literatiirde yapilan incelemelerde liderlik yaklasimlarinin farkli sekillerde ele
alindig1 goriilmektedir. Burada, Ozellikler (kisisel nitelikler) Yaklasimi, Davranigsal
Yaklagim, Durumsallik Yaklasimi ve Modern Liderlik Yaklagimlarina kisaca yer
verilecektir (Yilmaz ve Ceylan, 2011). Liderlik ile ilgili yaklagimlarin liderligin
dinamik yapisindan ve stirekli konu ile ilgili yapilan arastirmalar nedeniyle farkli
donemlerde farkli yaklagimlar ile ele alindig1 goriilmektedir. Liderlik ile ilgili aragtirma
sonuglart donem donem farkli teoriler ile ifade edilerek giliniimiize kadar gelmistir.
Klasik donem olarak ifade donemde geleneksel liderlik teorilerinin 1910-1945 yillari
arasinda Ozellikler yaklasimin 1945-1970 yillar arasinda ve 1970 yillindan sonra ise

durumsallik yaklagiminin etkin oldugu gortilmektedir (Ercan ve Sigr1, 2015).

Ozellikler yaklagiminda, kisisel ve fiziksel 6zelliklerin ve bireysel yeteneklerin
calisanlardan farkli olmasi kisiyi lider yapmaktadir. Davranigsal yaklasima gore liderlik,
calisanlarin rollerinin birbirlerinin beklentilerini sekillendirmesine dayanir ve burada
lider, calisanlart desteklemeli, kurumsal amagclar1 gézetmeli ve kisiler arasi iliskileri
gelistirmeli ve insanlar1 sosyallestirmelidir. Bu yaklasimda lideri etkin kilan sey liderin
ozelliginden ¢ok karsilikli iliskilerde giiven duygusu, dayanisma, ¢calisanlarin fikirlerine
saygl, calisanlar ile karsilikli gorev ve sorumluluklari icra etme, amag ve hedefleri ortaya
koymak gibi faktorlerdir. Durumsallik yaklasiminda ise, her durumda etkili olabilecek
bir liderligin olmayacagi, farkli durumlarda farkli liderlik tarzlarimin izlenmesinin
olumlu sonuglara neden olabilecegi ileri stirlilmektedir. Bu yaklasima gore lider, farkli
ortam ve kosullara gore farkli tarzlar benimsemesi gerekmektedir. Modern liderlik
yaklasimi ise liderlige gelisen rekabet sartlarina gore doniisiimcii liderlik, etkilesimci
liderlik, karizmatik liderlik ve otokratik liderlik anlayislar1 gibi farkli bakis acilarini
literatiire getirmistir. Bu yaklasimin temelini, gelecege, yeniliklere, doniisiime yonelik

liderlik davranislart olugturmaktadir (Yilmaz ve Ceylan, 2011).
1.3.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklagimi liderlik ile ilgili ilk yaklasim olup geleneksel yaklasim
olarak da ifade edilmektedir. Liderlik, kisilerin sahip oldugu ozellikler iizerinde
aciklanmaya c¢alisilmig, c¢esitli belirgin  6zellikleri tasiyan kisiler lider olarak
tanimlanmistir (Kogel, 2007). Ozellikler yaklasiminda tarihi siire¢ icerisinde basarili

olmus liderler incelenmis, liderlerin sira dis1 kisilik cizgileri, sosyal ve fiziksel
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Ozellikleri tespit edilmeye ¢alisilmistir. 1940-1950’11 yillara kadar yaygin olan, “liderlik
dogustandir, sonradan kazanilamaz” goriisiinden yola ¢ikan bu yaklasim liderligin
sonradan 6grenilecek bir durum olmadigy, kisinin dogustan getirdigi 6zellikler sayesinde
lider oldugunu kabul eder. Bilgi ve tecriibe, cesaret, kararlilik, yiiksek 6zgiliven, yerinde
ve dogru karar verme, firsatlar1 yakalama becerisi, iyi bir igbirligi ve koordinasyon
yetenegi, hitabetiyle topluluklar1 harekete gecirme gibi 6zelliklerin kisilerde dogustan
var oldugu, bu yonleriyle gruplari ve toplumlari etkiledigi goriisi hakimdir

(Tengilimoglu, 2005).

Konu iizerinde calisma yapan arastirmacilar 1920-1950’li yillar arasinda
gelistirdikleri testler ile liderlerin sahip oldugu ozellikleri ortaya c¢ikartmaya
calismislardir. Yapilan bu ¢aligmalarin sonucunda liderlerin siradan insanlara gore daha
tistiin 0zelliklere sahip oldugu iddia edilmistir (Yukl, 1991). Liderlerin dis goriiniisleri,
saglik durumlar1 ve zekalarinin diger insanlara gore daha iistiin oldugu kabul edilir.
Lider kisiler fiziksel olarak daha enerjik ve aktif, dogru ve zamaninda karar verme
konusunda yetenekli, yaraticilik, acik sozliiliik, diirtistliik ve etik davranislara sahip olma
gibi kisisel 6zelliklerle donatilmis, yiiksek diizeyde basarili olma hirs ve giidiisiine sahip,
sosyal olarak diger insanlar1 kolay etkileyebilen, karizmatik, vizyon sahibi, iliskilerde
nezaket ve zarafetiyle 6ne ¢ikan, grup icerisinden farkliliklariyla dikkat ¢eken insanlar

olarak gosterilir.

Liderler, kendilerine has orijinal fikirler iireten, olaylar1 degerlendirme ve
sorumluluk alarak kararlart uygulama konusunda ¢ok cesur, hitabeti ile topluluklar
etkileme ve harekete gecirme becerisi olan kisilerdir. Ozellikler yaklasiminda lider sahip
oldugu vasiflar acisindan mensubu oldugu grup tliyelerinden daha fazladir. Bu vasiflarin
grup lyeleri tarafindan kabul gormesi halinde bu kisiye liderlik vasiflar1 kazandirilmis
olur (Yesil, 2016). Sekil 3°te o6zellikler yaklasimina gore liderligi ifade eden bir sekil

bulunmaktadir.
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Sekil 3. Ozellikler Yaklasimina Gére Liderlik

Lider N\

Grup

Grup tyeleri

Kaynak: (Kogel, 2007)

Ozellikler yaklasiminda liderin merkezde olmasi ve onun diisiinceleri ile grubun
yonlendirilmesi yapilmaktadir. Liderlerin 6zellikleri tespit edilmeye calisilmis ve her
liderin farkli 6zellikleri tespit edilmistir. Daft (1999) liderin tasimasi1 gereken 6zellikleri
fiziksel, zeka ve yetenek, kisilik, is ve sosyal iliskiler ozellikleri olarak gruplara
ayirmistir. Buna gore lider kisisel olarak enerjik ve aktif, sosyal gorgii kurallarin1 ¢ok
iyi uygulayarak baskalarini etkileyebilen, ¢agin gerektirdigi bilgi ile donanmus, akici ve
etkili hitabeti olan, kararsiz olmayip yerinde ve dogru karar verebilen, olaylar1 dogru
degerlendiren, iistiin yaraticilik, zeka ve kavrayis yetenekli, agik sozli, etik, diiriist ve
giiven veren tutum ve davraniglarinda bulunmalidir. Daft’a gore lider siirekli ileriye
bakar ve basarmak hirstyla dolu, koydugu hedeflere ulagmak i¢in her tiirlii tehdidi goze
alan ve sorumluluk almaktan ¢ekinmeyendir. Lider hedefine ulagsmak i¢in takipgileri
veya calisanlarinin yaninda bagka kisi ve gruplarla da etkin isbirligi kurar, baskalar

tizerinde de farkli yetenekleri kabul gérmiis kisidir.

Ozellikler yaklasimi, liderde olmasi gereken &zellikleri siralarken standart
olusturamadigi, 6zelliklerin liderden lidere farkliliklar gosterdigi, sayilan Ozelliklere
sahip olmadig1 halde lider olarak kabul edilen kisiler oldugu gibi, belirtilen 6zelliklere
fazlasiyla sahip oldugu halde lider kabul edilmeyen kisiler oldugu gerekceleriyle (Bakan
ve Biiytlikbese, 2010). Yaklagimin liderligi aciklayamamasina diger sebep ise ¢evresel
faktorlerin dikkate alinmamasi, iyi bir liderin nasil yetistirilebilecegi sorusuna agiklama
getirememesi olmustur (Kogel, 2007). Yasanilan donem, cevresel etmenler ve orgiit
calisanlarinin sosyal ve psikolojik durumlarmi goz ardi eden o6zellikler yaklagimi
giinimiiz i¢in sadece tarihsel bir dnem tagimaktadir (Hoy ve Miscel,1987°den akt.

Akyliz, 2002). Liderlik siirecini aciklamakta yetersiz kalan 6zellikler yaklagimi yerini
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kisisel ozelliklerin yaninda liderin olaylar karsisinda gosterdigi tutum ve davranislar,
cevresel etkenler gibi baska degiskenlere de bakilmasi gerekliligini ortaya atan

davranigsal yaklasima birakmustir.
1.3.2. Davramssal Yaklasim

Liderligin sadece dogustan gelen 6zellikler ile agiklamanin yetersizligi tezinden
yola ¢ikan aragtirmacilar 19401960 yillar1 arasinda her sartta orgiitiinii basariya gotiiren
liderlerin davranislarini incelemislerdir. Ozellikler yaklasiminda liderin nasil ortaya
ciktig1 onemli iken, davranis yaklasimcilari liderin hangi tutum ve davranisi ile orgiiti,
grubu veya topluluklar etkileyebildigi konulariyla ilgilenmislerdir. Liderlerin orgiit
calisanlar1 ya da takipgilerini belli bir hedefe yonlendirmek icin ortaya koydugu
davranislar, takipgileriyle olan iletisim ve etkilesim, is ylriitim faaliyetlerinde astlarina
tanidig1 imkan ve kabiliyet, planlama, koordinasyon gibi faktorlerin liderligin kabulii

tizerinde etkili oldugu iddia edilmistir (Giiriiz ve Giirel, 2006).

Davranigsal Yaklasim arastirmacilari, lider olarak dogulur goriisiinii savunan
ozellikler yaklasimcilarinin aksine, liderlik davranislarinin egitimle gelistirilebilecegini

savunmuglardir (Akyiiz, 2002).

Ozellikler yaklasiminda iddia edildigi gibi liderin dis goriiniisii ya da diger bazi
fiziksel 6zelliklerinin basariy1 getirmek i¢in yeterli olmayacagini, lideri etkin ve basaril
yapan hususun olaylar karsisinda gostermis oldugu davramiglart  oldugunu
savunmuglardir. Liderin orgiit liyeleri ile iletisim, yetki kullanimi, yapmis oldugu
planlama ve personel takibi gibi konular ele alinarak arastirma konusu yapilmistir

(Yesil, 2016).

Davranigsal modele gore liderler “otokratik”, “katilime1” ve “serbest birakict”
olmak iizere li¢ grupta tanimlanmiglardir (Kegecioglu, 1998). Otokratik lider, tiim karar
verme asamalarinda etkin olmak ister, astlarinin karar vermesine izin vermezler, kendi
belirledikleri amaclar1 astlarina danigmadan ya da tartigmaya girmeden kendilerine
vererek bunlara uyulmasini isterler. Katilimer lider astlariyla belirli konular1 gortisiir,
onlarin konu ile ilgili gériislerini aldiktan sonra birtakim amaglar olusturur. Bu amaglari
astlarina bildirdikten sonra astlar bu ama¢ dogrultusunda kendi yontemlerini
belirleyerek ¢alisirlar. Serbest birakici lider, astlara herhangi bir yonlendirmede

bulunmaz, is ve yonetsel sonuglar diisiiniilmeksizin astlar etkinliklerini kendileri
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olustururlar. Bu yaklasima gore astlarin ve tistlerin karar soyledigi miktar Sekil 4’te

gosterilmistir.

Sekil 4. Liderlik Siirecinde Karar Vermedeki Rol

Karar vermede istlerin
sOyledigi miktar
Karar vermede astlarin
sOyledigi miktar
I | I
Otokratik Katilimci1 Serbest Birakici

Kaynak: (Yesilkayali, 2012)

Ohio Devlet Universitesi Liderlik Calismalari ile Michigan Universitesi Liderlik
Calismalar1 davranise¢r yaklagimla ilgili 6ne ¢ikan arastirmalardir (Basaran, 2004). Ohio
Devlet Universitesinde, Ralp Stodgill tarafindan yaklasik on yil siiren genis capl
arastirmalarda  Lider Davranisi Tamimlama Anketi uygulanarak sonuglari
degerlendirilmistir. Michigan Universitesi Calismalar1 ise verimliligi diisiik ve yiiksek
gruplardaki liderlik davraniglart lizerinde arastirmalar yapmistir. Arastirmalar, Rensis
Likert’in Onciiliigiinde uygulanmis, lider davranislarinin calisanlarin is tatmini,
verimlilik, devamsizlik ve motivasyon gibi 6lgekler ilizerine etkisini ortaya ¢ikartmaya
calismistir. Arastirma sonuglar liderlik davranisinin iki 6nemli boyutunu ele almistir.
Birincisi ¢alisan1 dikkate alan, iyi davranan, anlayis gosterme, fikrini sorma, iletisim
kurma, destek verme, calisanlarin farkliliklarimi kabul etme, ¢alisanlarin kisisel
gelisimleri ve ilerlemeleri icin firsatlar sunma, yetki devri yapma, oOdiillendirme,
isteklerini dikkate alma gibi kisi egilimli liderlik davranis1 boyutudur. Digeri ise orgiitii
ve hedeflerini 6n plana ¢ikartan, gorevlerin eksiksiz yapilmasiyla ilgilenen, planlama,
koordine etme, yonetme, problem ¢6zme, rolleri belirleme ve cezalandirma gibi ise ve
isin 1yi yiritiilmesine onem veren is egilimli liderlik davranisidir. Arastirmalar,
liderlerin orgiit hedefleri, is ylriitiimii, planlama, isbirligi, faaliyetler ve yontemler
konusunda ¢alisanlarin fikir ve goriiglerini dikkate alma davranislar1 sergilemesinin
calisgan mutlulugunun arttigini, dolayisiyla da is verimliliginin yiikseldigini ortaya
koymustur (Kogel, 2007).
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1.3.3. Durumsal Liderlik Yaklasim

Liderlik ile ilgili arastirmalar devam ettik¢e liderligin sadece 6zelliklere veya
davraniglara gore aciklanmasinin yeterli olmadig1 eksik yanlarinin kaldig1 goriilmustiir.
Liderligi icinde bulunan zaman, mekan ve sahip olunan kiiltiirtin etkiledigi, her liderin
kendine has 6zellikleri bulundugundan belirli kaliba girecek tarifi olmadigi anlasilmistir.
Liderlerin kendi 6zgii 6zelliklerinin olmas1 lideri belirli kaliplar ile tarif etmenin
miimkiin olmamasindan dolay1 halen gecerliligini koruyan bir yaklasim oldugu

gorilmektedir (Caglar, 2004).

Liderlik ile ilgili arastirmalar yapilmasinin en dnemli nedenleri arasinda lideri
tam tarif edecek tanim bulmakta yasanan problemlerdir. Etkin ve tam bir liderlik tanimi
yapilmasi konusunda hem fikir olan yonetim bilimciler arastirmalari liderin liderligi
stiresince durumunu incelemislerdir. Durumsallik yaklagiminda orgiit i¢in 6nemli olan
davraniglar zaman igerisinde etkisini yitirebilmektedir. Liderin etkin davranislar
orgiitiin kosularma gore degisim gosterdiginden bu yaklasimda etkin liderligin kosullar
ile ilgisi arastirilmistir. Durumsallik yaklasiminda, liderin sahip oldugu o6zellikler,

liderin i¢inde bulundugu sartlar davranislarini etkilemektedir (Yesil, 2016).

Durumsallik yaklasimi, isminde belirtilmeye ¢alisildig: gibi “durum”lara veya
“kosullar”a agirhik veren bir yaklasimdir. Geleneksel, davranigsal ve sistem
yaklasimlarinin yerini alan bir yaklagim olarak diisiinlilmemis biitiin bu yaklasimlarin
hangi durumlarda yarar saglayabilecegi iizerine kurgulanmstir. isletmeler bir sistem
olarak goriildiigiinde hem alt sistemlerin hem de dis sistemin 6zelliklerine gére en uygun

yontem ve Orgiit tekniklerinin ne olduguna yogunlagsmaktadir (Simsek, 2002).

Durumsal 6zellikler teorisi zamanin, sartlarin ve c¢evrenin liderleri ortaya
cikarma teorisine dayanir. Sartlar liderlerin yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun
olmalidir. Liderlik, kisisellikten ¢ok ortam ve tarihsel durumlara baglidir. Ornegin,
Martin Luther King, yirminci yiizyilin en etkili liderlerinden biridir. Dr. King, nefret ve
kayitsizliga ragmen inanarak cevresine Ogilit vermistir. Zaman, yer ve sartlar onun

tarihsel olarak {ine kavusup yiikselmesi i¢in idealdi (Edwards, 2008).

Yeni ¢alismalar liderlerin farkli liderlik stillerini dogru durum ve dogru yerde
kullanmalarin1 6nermektedir (Goleman, 2000). Bu tip liderlik durumsal liderlik olarak
Hersey ve Blanchard (1988) tarafindan isyerlerinde ortaya atilmistir. Gates, Blanchard

ve Hersey (1976) bu liderlik stilinin okullarda liderlerin herhangi bir durum karsisinda
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yaratici kararlar vermesine yardim ettigini tartismislardir. Marzano’ya (2005) gore, lider
davraniglarini izleyenin olgunlugunun gereklerine ya da istekliligine, belli bir isi
basarabilme yetenegine gore oldugunu belirtmektedir. Durumsal liderligin dort stili
anlatma, katilma, satig ve temsil etmedir. Anlatma stili, liderin izleyenin hareketlerini,
kisisel iligkileri g6z oniinde bulundurmadan yonetmesidir; daha emredici bir liderlik stili
kullanilir. Katilimer stil izleyicilerin gérevlerini uyguladigi zaman kullanilir, lider gérevi

uygulamaya, yardima ve rehberlige isteklidir (Marzano, 2005).

Durumsallik yaklasgimi liderlii etkileyen faktorleri Orgilitiin - misyonu,
faaliyetleri, Orgiitiin ¢esidi, dis cevre sartlariyla birlikte ele alarak incelemektedir. Bu
yaklagima gore etkin liderlik duruma gore degiskenlik gosterebilmektedir. Halen
kullanilmakta olan durumsallik yaklasim tarzi liderligin eksiklikleri arasinda liderin
kosullara gore farkli davraniglar sergilemesi Orgiit liyeleri tarafindan tutarsizlik ve
kararsizlik olarak goriilmektedir. Yine durumsallik yaklasiminin zayif noktalarindan biri
de liderin karsilastigi farkli durumlara uyum saglamada yasadiklari olumsuzluklar

oldugu sdylenebilir. Her lider her duruma adapte olamamaktadir (Yesil, 2016).
1.4.  Liderlik Tiirleri

Liderlik her alanda kullanilan bir kavram oldugu ve orgiitlerin amaglarini
gerceklestirmek i¢in liderin 6neminin st diizeyde olmasi nedeniyle literatiirde ¢ok
arastirma yapildig1 goriilmektedir. Liderlik ile ilgili yaklagimlar modeller olusturulup
konu agikliga kavusturulmaya calisilmistir. I¢inde yasanilan toplumun gereksinimlerine
gore liderin o6zellikleri de degisimler gostermektedir. Liderler kimi zaman cesaret ve
giicleri ile 6n plana ¢ikarken, kimi zaman ise bilgi, yetenek, zekas1 ve karizmatik
yonleriyle takipgilerini etkilemislerdir. Her bir liderin kendine 6zgii Ozellikleriyle
takipgileri tlizerinde etki biraktigi, ya da takipgilerinin kendisini Oyle gordiigii
anlasilmaktadir. I¢inde bulundugumuz cagda liderlerin cesaretli, kararli, giiclii ve
karizmatik olmalar1 yaninda sezgi giicii yiiksek, bilgili ve yetenekli olmalar1 da

beklenmektedir (Giiglii ve Kosar, 2018).

Bilgi ve teknolojinin hizla gelistigi yirminci ylizyilin ikinci yarisindan sonra
tilkeler arasinda sinirlar da kalmamuistir. Kiiresellesme ile tiretim miktar1 ile birlikte
rekabette artis gostermistir. Bu rekabet ortaminda liderlerin yapacaklar1 daha da 6nem
kazanmistir. Bu nedenle liderlik ile ilgili cagdas yaklasimlara daha fazla ihtiyag
duyulmustur.
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Bir¢ok arastirma, liderlerin davranisi ile ¢alisanlarin refahlarini ve psikolojik
tyiligi konularini arastirmistir. Bununla birlikte, karsilagtirmanin kapsami liderlik
davranisi ile refahi etkileyen diger degiskenler arasinda net degildir. Psikolojik refahin
biiyliik 6nemi nedeniyle hem calisanlar hem de kuruluslar icin ¢alisanlar iizerindeki
olumlu etkilerini artiran mekanizmalar1 aramaya devam etmek 6nemlidir. Calisanlar i¢in
fiziksel ve psikolojik saglik, duygusal istikrar ve yeterlilik duygusu olumlu etkilerini
artiran mekanizmalardandir (Kara vd., 2013). Calisanlarin performansini tesvik edebilir
ve iyilestirebilir oldugundan diger meslektaslarla iligkiler acisindan olumlu bir etkiye
sahip olacaktir. Calisanlar, etkili liderler tarafindan saglanan is sorunlarini ¢ézmede ve
takima fayda saglayabilecek kararlar verme konularinda rehberlik yoluyla gérevlerini
iistlenmeye, sofistike bir yaklasima sahip olmaya tesvik edilir (Bennett, 2009; Kara vd.,
2013).

Bu baglik altinda ¢esitli cagdas liderlik yaklagimlar1 yer alacaktir.
1.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizmanin tanimina bakildiginda bir 6rgiitiin ya da toplumun sahip oldugu tiim
imkanlar1 lider tarafindan harekete gegiren giic olarak ifade edildigini gérmekteyiz
(Alkin, 2006). Karizma kavrami, genel olarak kisinin sahip oldugu iistiin gii¢ler olarak
ifade edilebilir. Cesitli kaynaklarda karizmatik kavrami, doniisiimcii, vizyoner ve ilham

veren olarak ifade edilmektedir (Yesil, 2016).

Literatiirde ¢cok kez rastlanan bu kavramu ilk kullanan kisi Max Weber olmustur.
Weber“in terminolojisinde karizma, kendisine olaganiistii yetenekler verilen ve bu
yoniiyle de diger insanlardan farkli olarak yaklasilan, toplumu sikintidan kurtaracagina
inanilan bireyleri tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir. Karizmatik liderler kitleler
karsisinda yliksek sayginliga ve etkileme giiciine sahip olan, kendinde bulunan bir

kutsallig1 canlandiran kisidir (Aslan, 2003).

Weber“e gore karizma kavrami; muhtesem yeteneklere sahip bir lider ve
takipgileri arasindaki i¢sel bag, toplumun “yiice” insan figiirline dair istegi, lider goriilen
kisinin yaptirim giicii, birgok konuya hakim ve dayanikli bir kisi olduguna inancin
varlig1 ve sadece sevgi lizerine kurulu bir halk destegi anlamlarini tagimaktadir (Gtil,

2003).
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Karizma kavraminin olumlu ve olumsuz yonleri bulunmaktadir ve dolayisiyla iki
farkli karizmatik lider tipinin ortaya ¢ikmasina neden olan bir olusumu vardir. Olumsuz
karizmatik liderler, fikirlerinden ¢ok kendilerini 6n plana koymakta ve bagimlilig
kendisine yaratmak istemektedirler. Giiglerini kisisel ¢ikarlar1 i¢in kullanmaya
odaklanarak kendilerini yiiceltmektedirler. Olumlu karizmatik liderler ise diisiincelere,
fikirlere ve hedeflere 6nem vermekte, gliclerini amaglar1 dogrultusunda ve takipgilerine
hizmet i¢in kullanmaktadirlar. Bu liderler, kurumsal hedeflere yonlendirerek toplumsal

bir baglilik yaratmaya caligsmaktadirlar (Barutcugil, 2014).

Conger ve Kanungo (1988) karizmatik lider ile karizmatik olmayan lider

arasindaki farkli 6zellikleri asagidaki sekilde belirtmistir.
e Olaylan degerlendirme ve problemleri tespit etme kabiliyeti,
e Planlama ve vizyon belirleme kabiliyeti,
e lletisim becerisi kabiliyeti,
e Gruba liderlik etme kabiliyeti,
e  Giic verme kabiliyeti.

Karizmatik liderler vizyonlarin1 izleyicilerine kabul ettirip onlarin

performanslarin1 olumlu yonde etkileyen kisilerdir.
1.4.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik teorisinden ilk kez 1970’11 yillarda J.M. Burns tarafindan
bahsedilmistir (Kocel, 2010). Temelinde liderin takipgilerine isteklerini acik bir sekilde
belirtmesi ve istenilen performans standartlarina ulasildigi takdirde 6diiliin ne olacagimin
acikea sunulmasidir (Bass, 2006). Lider ile izleyicileri karsilikli beklentiler
igerisindedirler. Lider bu beklentilerden hareketle izleyicilerinin hedef ve amaglarini
orgilitiin hedef ve amaclan ile birlestirip grubu harekete gecirmelidir. Lider grubu
yonlendirirken amac belirleme, performans oO6lgme, geri bildirim gibi yOnetim

fonksiyonlarimi kullanir (Kahya, 2013).

Etkilesimci liderler sadece is odakli oldugundan amag ve hedefler dogrultusunda
takipgilerine ¢esitli ddiiller sunarlar. Bu noktada karsilikli bir ¢ikar iliskisi s6z konusu
olup calisan istenen performans diizeyine ulagirsa payma diisen odiilii alacaktir. Bu

bigimsel yonetim tarzinda, geleneksel bir bakis agisi1 izleyen liderlerden motivasyon ve
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ilham verme gibi davranislar beklenemez. Karlilig1 arttirip maliyetleri diisiirmeyi
hedefleyen etkilesimci liderler, geg¢miste basarili olmus stratejileri takipgilerine
aktarirlar. Izleyicileri ile karsilikli anlasma halinde olup arabulucu olarak hareket
etmektedirler (Bass, 1997).

Elinde bulundurdugu gii¢ yasal otoriteden gelen etkilesimci liderler
takipgilerinin sadece temel ihtiyaglarini dikkate alirlar. Sonug odakli, reaktif, geleneksel
yapida olan bu liderlik tarzinda belirlenen amaglara ulasildiginda karsilikli anlagma sona
erecek, sonrasinda yeni amaglar ve gorevler belirlenecektir (Taskiran, 2011). Kapal1 bir
sistem olan bu liderlik anlayisinda o6rgiitii dis faktorlerden ziyade orgiit igerisindeki
hiyerarsik yapi, giiven iliskisi gibi i¢sel faktérler etkilemektedir. Onceden belirlenmis
standartlar dogrultusunda hareket eden etkilesimci lider standartlarda bir sapma olmasi

halinde devreye girerek duruma miidahale eder (Marotto, 2001).

Etkilesimci liderlerin, 6rgiit i¢i programlari; belirlemis olduklar1 hedeflere, orgiit
icinde yasanan problemleri ¢ozmeye ve etkin kararlar almalarini saglamaya yarayan en
onemli unsurdur. Orgiit iiyeleri ile iletisimleri karar alma asamasinda iiyeleri dikkate
almalar1 oldugu gériilmektedir. Orgiitiin {iyelerini taniyan onlarin mesleki gelisimlerine
onem veren yaklasimlar1 orgiitiin basarisint olumlu yonde etkilemektedir. Etkilesimci
liderler izleyicilerin ilerlemesine imkan taniyip 6diil vererek daha motive ¢aligmalarini
saglarlar. Yonetici 6zelligine sahip etkilesimci liderler, bagsarili ¢alisanlari, 6diil vererek
onlart motive ederler. Etkilesimci liderlik kosullu 6diil, istisnalar ile yonetim ve tam

serbesiyetci boyuttan olusmaktadir (Yesil, 2016).
1.4.3. Vizyoner Liderlik

Vizyoner kelime anlami olarak hayal eden, ayaklar1 yere basmayan kisi olarak
ifade edilmektedir. Vizyon kelimesinin anlamindan dolay1 ¢ok tartigsmalar yapilmis ve
yonetimde nasil bir anlam yiiklenmesi konusunda netlige kavusturulmak istenmistir.
Genis bir anlam1 olmasi vizyoner liderligin tanimlanmasin1 da giliglestirmistir. Eger
yonetimde basarili olmak hedefleniyor ise kesin Olgiilebilir hedeflere ihtiya¢ vardir.
Vizyoner liderligin bu agidan bakildiginda onceligi net olarak tanimlanmasi olmalidir

(Papatya, 1998).

Vizyon gelecek i¢in tahminlerin yapildigi degerlendirmeler degildir. Vizyon
gelecekte oOrgiitiin olmas1 istenilen yerin belirlenmesidir. Iyi hedef belirlemek icin

Orglitlin 1yi analiz edilmesi gerekir. Vizyon amaglar1 belirlenmis hedeflerine dogru yol
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alan Orgiitii amacina ulastiran bir yoldur. Vizyon olusturan lider 6rgiit tiyeleri ile saglam
temelli iletisim ile dis ¢evrede yasananlar iyi degerlendirmeli ve orgiitii hedeflerine
gotiirecek ¢Oziim Onerileri iiretmelidir. Vizyoner liderlerin orgiitiin ici ve disi ile ilgili
net bilgisi olmasindan dolay1 vermis olduklari kararlarin yerinde oldugu goriilmektedir.
Vizyoner lider, sadece gelecege bakmakla kalmayip ge¢miste yasananlar1 da dikkate
alarak i¢inde bulanan zamanin sartlarinda ve gelecekte olmak istenilen yere gotiirecek

yolda orgiit kiiltiire uygun hareket eden kisilerdir (Giiglii ve Kosar, 2018).

Diinya genelinde 6zellikle son yillarda iletisim teknolojisindeki gelismelerle
diinyada hizl bir degisim siireci baslamistir. Bu gelismeler i¢inde orgiitlerin varliklarini
stirdiirebilmesi i¢in ileriye yonelik bir vizyon sahibi olmalari 6nemlidir. Vizyoner
liderlik, orgiitiin geneli i¢in gercekei, gliven duyulan ve ilgi ¢ekici bir gelecek vizyonu
olusturabilme ve ifade edebilme yetenegi (Tekin ve Ehtiyar, 2011); 6rgiitlerin tamamina
iliskin gelecek adina bir vizyon olusturma yetenegi (Yeyrek, 2018), olarak ifade
edilebilir. Bu anlamda vizyoner lider, istenilen sonuglara ulasmaya odaklanarak

takipgilerini motive eder (Stam, Knippenberg ve Wisse, 2010).

Vizyoner liderlik, bir kurulusun c¢alismasina anlam ve amag¢ saglayan net
vizyonlar olusturma ve ifade etme yetenegi olarak tanimlanmigtir (Taylor, Cornelius ve
Colvin, 2014). Vizyoner lider, vizyon olusturabilen, olusturdugu vizyonu net bir
bicimde ifade eden ve bu vizyon etrafinda takipgilerini toplayarak onlar1 pesinden
stiriikleyebilen liderdir (Eranil, 2014). Vizyoner lider, vizyona ulagsmak i¢in orgiitlerini
farklilagtiran ve insan varligini siirdiirmenin gelecegi hazirlamanin 6n kosulu oldugunu

diisiinen kisilerdir (Kalyoncu, 2008).

Vizyon denildiginde hemen akla gelen gelecek ise de gecmisten ders cikarilip
buradan elde edilen yeteneklerin olusturdugu temel degerler ve kiiltiiriin de olusturdugu
bir olgudur. Lider ve onu takip edenlerin temel degerlerin gelecekte nasil bir anlam
kazanacagi onemlidir. Vizyoner liderlerin kendilerini izleyenleri takip etmesi problem
¢ozme becerileri acisindan 6nemi bilirler ve siirekli olarak yeni ¢6ziim yollar1 ve fikirler
uretirler. Vizyoner liderler karsilasilan problemler i¢in yeni ¢6zliim yollar1 ve

alternatifleri olan kisilerdir (Giiglii ve Kosar, 2018).

Vizyoner lider, gerceklestirilmesi arzulanan amaci simgeler, bunu orgiit tiyeleri
ile paylasarak ve orgiit kiiltlirlinde siirekli degisime ve yenilige acik olmay1 saglayarak

vizyonu somut bir bicimde gergeklestirebilir (Tekin, 2007). Bu bakimdan vizyoner
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liderler; orgiitli daha ileriye tasiyacak yolda gelecek adina rotay1 orgiit tiyeleri ile birlikte
belirleyen, belirlenen rotada calisanlarla birlikte ¢abalayan ve ¢alisanlarda motivasyonu

arttirarak performanslarini en iist noktaya getiren kisilerdir.

Vizyoner liderlik, 6ziinde degisimi (Tellis, 2006) ve dinamizmi (McLarney ve
Rhyno, 1999) igerir. Buna gore vizyoner ve farki agilardan bakabilme yetenegine sahip

bir yonetici, farkli gelismeleri ve olaylar1 okuyabilme noktasinda diger yoneticilerden

bir adim 6nde olmalidir (Celik, 1997).
1.4.4. Doniisiimcii Liderlik

Doéniisiim kavram olarak degisim, reform gibi anlamlarda kullanilmaktadir.
Doniistimcii lider, orgiitlerini mevcut halinden olumlu tarafa degistiren, doniistiiren
liderler olarak tanimlanmaktadir. Doniistimcii liderler orgiitiin kendisi i¢in vermis
oldugu yetkiyi, Orgiitlin amaclar1 i¢in paylasan onu orgiitii gelistirmek icin kullanan

kisilerdir (Ergetin, 2000).

Dontigiimceii liderler, izleyicilerinin fikirlerini dnemseyip olusturduklari giiven
ortaminda seffaf olarak c¢alismalarini sagladiklar1 i¢in Orgiitiin - donisiimiini
gerceklestiren kisilerdir. Doniisiimcii liderligin 6gelerine bakildiginda; esinlendirici
motive edici, kisisellestirilmis diislincelilik, entelektiiel uyarim ve ideallestirilmis etki
oldugu goriilmektedir. Doniisiimcii liderler izleyicilerin fikirlerini 6nemsedikleri i¢in tek
tek tiim izleyicileri ile ilgilenirler. Bu sayede izleyicileri ortak payda da bulusturmak
mimkiin olmaktadir. DOniisiimcli liderler hem sosyal hem de fikirsel birligi
onemsemektedir. Fikri birlik icin lider ile orgiit iiyesi arasinda olumlu bir iletisimin

bulunmasi son derece 6nemlidir (Kesimli, 2013).

Dontigiimcii liderler degisime, yenilige Onem veren, Orgiitiin hedefleri ve
gelecegi i¢in yapilacak planlara orgiit liyelerini de dahil eden kisilerdir. Bu liderler,
orgiitlin hedeflerine ulasmasi i¢in Orgiit tiyelerine ilham verir, entelektiiel olarak uyarida
bulunur, orgiit i¢in hedef birligi olusturma yetenegine sahiptirler (Tetik, 2014).
Doniistimceii liderler, orglit iiyeleri arasinda var olan etkilesimin orgiit i¢in harekete
gecirilmesini, izleyicilerin kendi menfaatleri icin degil ayn1 zamanda Orgiitii ve orgiit
cevresini olusturanlar i¢ginde menfaat saglayacak islere yonetilmelerini saglar. Bu sayede
orgiitlin sahip oldugu gii¢, orgiit i¢cin harekete gegme imkanina sahip olacaktir (Yukl,
2018).
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Doniistimcii liderlikte izleyicilerin etkilenmesini saglayan unsur, liderin sahip
oldugu giic degil, lider tarafindan gercgeklestirilen motivasyon ve ahlaki davraniglar

oldugu belirtilmektedir (Tetik, 2014).
1.4.5. Diger Liderlik Tiirleri

Islemci Liderlik: Islemci liderligin orgiitsel liderlik, eylemsel liderlik,
siirdiiriimcii liderlik olarak da isimlendirilmistir. Islemci liderlik gegmisine bagli aldig
kararlarda orgiitiin sahip oldugu ananelere gore hareket eden liderlik olarak da
tanimlanmaktadir. Bu tarz liderler Orgiit iiyelerinin ¢alismasi igin gecmis
tecriibelerinden faydalanirlar. Yenlik ve degisimden yana olmayan bu liderlerin 6giitleri

kapali orgiitlerdir (Gii¢li ve Kosar, 2018).

Islemci liderler mevcut drgiitlerini koruma duygusuyla hareket ederler. Orgiitiin
geemisindeki olumlu davraniglari yeni nesillere aktarmak bigimde davranig sergilerler.
Gelecek nesillere aktarilmasi1 6nem verilen konularin basinda 6rgiit kiiltiirii gelmektedir.
Orgiitiin ge¢mis tecriibelerinden elde ettikleri kurallarin, &rgiitiin etkin ve verimli
olmasini sagladigi diisiincesine hakimdirler. Olusturulan bu gelenekler orgiitiin
biirokratik ¢alismasinda da etkilidir. Orgiitiin hiyerarsik yapisin1 da olusturulan bu
kurallar belirlemektedir. Kurallarin belirlemis oldugu gorev tanimlar agik, net, anlasilir
ve seffaftir. Bu sayede lider, orgiit liyelerinin ¢alismalarini da kontrol edebilmektedir.

Etkin bir kontrol sistemi mevcuttur (Bass,1999).

Ozetle islemci lider, drgiit iiyeleri ile yakindan iletisim iginde oldugundan lider
ile iye arasinda iist diizeyde yasanan bu iletisim iiyenin memnuniyet derecesini de
olumlu yonde etkilemektedir. Tam serbestlik, kosullu ddiillendirme aktif ve pasif

yonetim bu liderlik yaklagimin unsurlart arasindadir (Ulukan, 2006).

Hizmetkar Liderlik: Hizmetkar lider, orgiit i¢in yetistirdigi bireyleri Orgiitte
hizmet etmesini saglayan kisidir. Bu tarz liderler toplum tarafindan kabul gérmiis
davraniglar1 6rnek alip takipgilerini gelistirmeyi amaclar. Hizmetkar liderler, kendileri
ornek olduklari i¢cin onu takip eden izleyicilerinin dogal 6grenmelerine sebep olurlar.

Hizmetkar liderlerin 6zellikleri sunlardir (Kesimli, 2013):

e Arastirmaci,
e Sadece konusan degil dinleyen,

e Hedefe ulagsmak i¢in en iyi yolu bulmak i¢in gayret gdsteren,
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e  Orgiitiin tamamu i¢in calisan,

e Sadece kendisini degil herkesi diisiinen,

e  Orgiitii i¢in en iyi karar1 alirken risk alan,

e  Orgiitiiniin daha iyi olmasin1 garanti eden,

e Amaci kendisi gibi hizmetkar lider yetistirmek olan.

Hizmetkar liderligin 6gelerini ise; herkesi dinlemek, empati yapmak, ihtiyag

aninda yaninda olmak, farkindalik olusturmak, gelecegi gormek, kavramlastirmak,
bireylerin gelisimini saglayacak destek vermek, oOrgiit olusturmak, paydaslarin

kaynaklarini temsil etmek ve ahlaki gii¢ seklinde siralanabilir (Kesimli, 2013).

Etik Liderlik: Etik liderlik, liderin davranislarimi Orgiit tiyelerinin kabul
edebilecegi sekilde sergilenmesidir. Cevre sartlarin1 dikkate alip onlara karsi olmadan is
yapmay1 ve etkilesimi 6n planda tutulmasidir. Etik liderler, ahlaki davraniglar1 6nemser,
ahlaki sorunlarin ¢6ziimii i¢in rol model olan kisilerdir. Lider, ddiil ve ceza sistemini
kullanarak etik davraniglarin kabullenmesini saglayan kisidir. Lider, orgiit iiyelerinin
davraniglarint ahlaki ve ahlaki olmayan seklinde disar1 ¢ikaran kisidir. Etik liderler,
adaletle karar veren diiriist, seffaf, prensipleri olan kisidir. Lider izleyicileri ile siirekli
iletisim halinde kalarak ahlaki davranis standardini olusturur. Ahlaki davranislara aykiri
hareket eden oOrgiit liyesi cezalandirilir. Ayni sekilde ahlaki davraniglara uygun hareket
eden Orgiit liyesi de odiillendirilir. Rol model olan lider davranislar ile 6rgiit tiyelerinin

ilham kaynadigidir (Kesimli, 2013).

Orgiitiin etik degerlerinin olusturulmasinda liderlerin &nemli sorumluluklari
vardir. Klaus M. Leisinger (2005), insan yasami i¢in hayati fonksiyonlari arasinda olan
beslenmenin orgiitlerde kazang ile es deger oldugunu belirtse de orgiit sadece kazangtan
ibaret degildir. Etik lider, orgiitin maddi kazan¢ saglamasi yaninda, calisanlar1 ve

cevresinde sayginlik hissini de olusturmasi gerekmektedir (Brown vd.,2005).

Etik degerleri olusturmak i¢in en basta kendisi dikkatli davranan ve Orgiit
tiyelerine ornek olan liderin izleyicileri {istiinde daha giiclii etkileri oldugu
soylenmektedir. Kendisi O6rnek oldugundan orgiit iiyeleri de davranislarinda ve

alacaklari kararlarda etik kurallara dikkat ederler (Yilmaz, 2006).
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2. BOLUM

BABACAN LIiDERLIK VE ILISKILi TUTUM VE
DAVRANISLAR

Bu boliimde 6ncelikle babacan liderlik kavrami tizerinde durulmakta daha sonra
ise arastirma kapsaminda babacan liderlik ile ilgili oldugu diistiniilen farkli tutumlar ve

davranislar tizerinde durulmaktadir.
2.1. Babacan Liderlik Kavram ve Ozellikleri

Babacan liderlik, yonetim literatiiriinde gelisen bir arastirma alani olmakla
birlikte, arastirmacilar arasinda babacan liderlik uygulamalarinin tanimi1 ve etkinliginin
Olciilmesi bakimindan hala 6nemli bir farklilik bulunmaktadir. Farkli arastirmacilar
tarafindan, zaman ve kiiltiirlerde sunulan tanim farkliliklari olsa da, yeni aragtirmalar
babacan liderligi tipik olarak “giiclii disiplin ve otoriteyi, baba yardimseverligi ile

birlestiren bir tarz” seklinde tanimlamaktadir (Farh ve Cheng, 2000).

Babacan (paternalist) kavraminin Latince pater sozciigiinden geldigi, sadece
Latince de degil ingilizce father, Farsca peder sozciiklerinin de baba anlaminda
kullanildig1 goriilmektedir. Babacan liderlik, orgiit icinde liderin tiyelerine baba gibi
davranmasi, onlara yakin olmasi orgiitte, aile havasi olusturmasi anlamina gelmektedir
(Hershey, 1985). Freud (1926) tarafindan belirtilmis olan aktarima gore yonetici
babasindan gérmiis oldugu davranislari kendi yonetim bigimlerini etkilemektedir. Baba,
kisinin hayatinda gii¢ otorite anlam1 tasir. Basarili olan yoOneticiler lizerinde yapilan
aragtirmalarda aileden aldiklar1 davranigsal 6zellikleri yonetim anlayisina yansittiklar

goriilmektedir (Pelligrini, Zimmerman ve Johnson, 2005).

Babacan liderler, kendisini izleyenlerin aile yasantilari da dahil olmak iizere tiim
yasantilarin da yaninda olup onlar1 destekledikleri goriilmektedir. Bu acidan
degerlendirildiginde babacan lider, izleyicilerine baba sefkati ile yaklagan, onlarin her
aninda yaninda olup destekleyerek saygi kazanan, baglilik olusturan bir yoneticilik
anlayis1 olarak ifade edilmektedir. Babacan lider sadece orgiit ile ilgili konularda degil
izleyicilerin diger konularda da maddi manevi destek saglar (Pellegrini, Scandura ve
Johnson, 2005). Diger bir tanimlamada ise babacan lider (Fettahlioglu vd., 2018): “orgiit
igerisinde baba figiiriiniin, koruyup kollayan yanimni, is disinda da yaninda olan

yardimsever, fedakarca ¢alisan bir bagliliga doniistiiren kisi” olarak tanimlanmustir.
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Aycan’a gore (2001 ve 2006), grup halinde hareket edilmeyen, bireysel
Ozgiirliiklerin 6ncelikle dikkate alindig1 batili toplumlarda olumsuz algiya sahip liderlik
tazidir. Ciinkii babacan liderlik kisisel hak ve ozgiirliiklerin kisitlanmasi anlami
tagimakta ve yap1 olarak fazlaca otoriter oldugundan astlar koruma altinda tutulmakta,
lider astlarina siirekli olarak kol kanat germektedir. Babacan liderliginin felsefesi
arasinda gosterilen, “siz orgiitiiniiz i¢in ¢aligin, orgiitiiniiz de sizin yaninizdadir” anlayisi
ancak belirli kiiltiirlerde basarili olabilir (Koksal, 2011). Babacan liderlik, batil kiiltiirde
izleyicilerin yakindan takip edilerek baski altinda is yapmalarinin beklendigi bir liderlik
tarzi olarak goriilmektedir. Ast, lidere kars1 sevgi ve saygi duymakta, isi sevgi ve saygi
duydugu i¢in yapmakta, ancak ayn1 zamanda lidere kars1 korku beslemekte ve korktugu
icin i yapmaktadir. Sevgi ve korkunun birlikte hakim oldugu ¢eliskili bir durum ortaya
ciktig, astin iste mutlak itaatinin beklendigi bu liderlik anlayis1 batili kiiltiirlerde fazlaca
elestirilmektedir. Bir kisiye karsi bu kadar inanilmasi ve giivenilmesi dogru bir yaklagim
olarak degerlendirilmemektedir. Bati iilkelerinde babacan liderligin tercih edilmeme
sebepleri arasinda en 6nemli unsurlardan birisi de liderin is disinda c¢alisanlarin 6zel
hayatlariyla ilgilenmesi konusudur (Jackson, 2016). Bu durum mahremiyetin ihlali,

kisinin haklaria ve diislince 6zgiirliigiine kars1 bir olumsuzluk olarak goériilmektedir.

Babacan liderlik ile ilgili ilk g¢alismalar 20.yiizyilin baslarinda baslams,
calisanlara babacan bir anlayisla yaklagilmasinin onlarin daha mutlu ve verimli olmasi
anlamina gelecegi yoniinde diisiinceler gelismistir. Bu diisiincelerin hakim oldugu
donemde Max Weber ise biirokrasinin yogun oldugu orgiitlerde babacan anlayisin etkili
olmayacagimi belirtmistir. Weber, babacan yaklasimi geleneksel yaklagim olarak
degerlendirdiginden yasal temelli olan orgiitlerin basarili olacagini belirtmektedir
(Pelligrini ve Schaundura, 2008). Weber’in diisiincesine karsilik babacan liderligin etkin
ve verimli oldugu kiiltiirler mevcuttur. Bu acidan bakildiginda babacan liderlik kiiltiirel
acidan da degerlendirilmelidir. Babacan yonetim, bireysellesmesinin oldugu kiiltiirlerde
degil, daha ziyade birlikte hareket edilen kiiltiirlerde goriilmektedir. Bireysellesmenin
fazlaca gorildiigii bat1 kiiltiiriinde babacan anlayis olumsuz olarak yorumlanmis, ancak
toplumcu hareket edilen Orta Dogu, Pasifik ve Latin Amerika iilkelerinde ise olumlu
olarak degerlendirilmistir. Babacan liderlik tarzi, 6zellikle Tiirkiye, Cin, Tayvan,
Japonya ve Pakistan kokenli arastirmalarda savunulmaktadir (Pellegrini ve Scandura,
2006). Babacan liderligin fazlaca savunuldugu Dogu Asya iilkelerinde Konfiigyiis
Felsefesinin oldugu goriilmektedir (Cheng vd, 2013).
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Babacan liderlik, bazi kaynaklarda otoritenin en ayirt edici 6zellik olarak
goruldiigi liderlik tarzi iken, batili toplumlarinda olumsuz algi1 olusturmus bir liderlik
tarzidir (Aycan, 2006). Aycan ve Kanungo (2000) tarafindan yapilan aragtirmada,
otoriterlik ile babacan liderlik arasinda olumsuz bir iliski tespit edilmesi kiiltiirden

kiltiire liderlik algilamalarinin farkli oldugunun gostergesi olarak yorumlanabilir.

Babacan anlayis devletin vatandasini koruyup kollamasi ve belirli bir refah
diizeyinde yasatmasi fikrinden geldigi ifade edilmektedir (Aycan vd., 2000). Babacan
yaklasim ataerkil toplumlarda goriilmektedir. Lider, toplumun tiyelerini aile reisi gibi
kollayip onlarin sorunlarini ¢6zmek i¢in galisir (Westwood, 1997). Westwood ve Chan
(1992) babacan liderligi otoritesi yiiksek, ailesi i¢in fedakarlik yapan bir baba gibi
calisanlar ile yakindan ilgilenilen bir yaklagim olarak gostermektedir. Gelfand vd.
(2007)’ye gore de orgiit i¢inde ¢alisanlar ile aile yakinlig1 ve sicakligi i¢inde bir ¢aligma
hayati olusturulup ¢alisanlarin yonlendirildigi ve onlardan baglilik ve sadakat beklendigi
bir yonetim sekli olarak tanimlamistir. Baba ve ¢ocuklari arasinda gerceklesen korumaci
ve kollamaci yaklasima kars1 yiiksek baglilik anlayisi ile isler yapilmaktadir. Ydnetici
calisan1 koruyup destek olurken ondan baglilik beklemektedir (Aycan, 2001).

Babacan liderlik anlayisinda giiclii otorite, disiplin ve yardimseverlik
kavramlarinin uyumu goriilmektedir (Hayek vd., 2010). Lider bir babanin ailesinden bir
bireyle ilgilenmesi gibi ¢alisanlar ile ilgilenir ve yakininda hissettirir. Ozellikle Tiirkiye
gibi ataerkil kiiltiire sahip toplumlarda arzu edilen bir durumdur. Giiciin ve otoritenin
oldugu toplumlarda yaninda olan, destek veren, koruyan, samimi, giiler yiizlii lidere
ihtiya¢ vardir (Pasa, 2000). Calisanin yaninda olan lider calisma performansini da
olumlu yonde etkileyebilir. Babacan lider, astlarmma karsi yardimsever ve oOrnek
davraniglar sergileyerek onlar etkilemektedir. Bu ag¢idan degerlendirildiginde, babacan
liderligin yardimseverlik, degerler ve disiplin olmak {izere {i¢ boyuttan olusan liderlik

oldugu sdylenebilir (Mete ve Serin, 2015).

Babacan liderlikte dikkat edilmesi gereken oOrgiit i¢cinde olusturulan aile
ortaminda yasanacak olumsuz durumlardir. Baba, aile i¢inde ¢ocuklarini ayirmadan
davranig sergileyebildigi gibi, bazi kardeslerin kayrildigi daha fazla sevildigi
diistinceleri aile i¢inde giindeme gelebilir. Bu durum o&rgiit i¢inde bazi isgdrenlerin
kayrilmas1 gibi goriiliirse, diger isgorenler bu durumda o calisana karsi olumsuz

davranislar sergileyebilir (Borekei, 2009).
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Babacan liderlik ya da babacan liderlik olarak ifade edilen bu liderlik tarzinin
calisanlarin performansini ne kadar etkiledigi ile ilgili ¢esitli arastirmalar yapilmistir.
Konu ile ilgili gelistirilen deger uyumu teorisine gore lider degerlerin devamim
saglayacak bir yap1 olusturmak zorundadir (Sagnak, 2004). Calisanlarin algiladiklari
deger ile kendi degerleri arasindaki uyuma bakmak gerekir (Kristoff-Brown vd, 2005).
Bu kuramda Kkisiler ile c¢alismis olduklar1 oOrgiitiin birbirlerine uyum derecesi
anlatilmaktadir (Lamm vd., 2010). Uyum derecesinin yiiksek olmasina lider énemli
katki sunmaktadir. Birbirine bagli toplumlarda babacan liderlik kisi-orgiit uyumunu
gerceklestirmede etkin rol oynamaktadir. Babacan liderlik birbirine bagl toplumlarin
degerleri ile uyumludur. Tiirkiye gibi kollektivist iilkelerde birey, liderin 6zel hayatina
da dahil olmasini istemektedir. Ayn1 zamanda iliskiler arasinda yiiksek giic mesafeleri

oldugundan ast- iist iliskilerini de diizenlenmektedir (Aycan, 2001).

Temel insani degerler kuramina bakildiginda farkl kiiltiirlerde goriilen ortak
degerlerin belirlenmesi olarak ifade edilebilir (Schwartz, 2012). Aym1 zamanda bireysel
ozelliklere ve orgiitiin yapisindan kaynakl kisisel farkliliklart da dikkate almaktadir.
Kisinin davranislarina etki eden toplumsal kiiltiire kisinin de etki ettigi goriilmektedir.
Liderlik tarzlar1 lizerine ¢ok sayida arastirma yapan Aycan (2008) liderin 6rgiit iizerine
yansittig1 degerler ve buna kars1 6rgiit iyesinin algilarinin 6nemli oldugunu belirtmistir.
Aycan, babacan liderlik tarzinin Tiirkiye gibi {ilkelerde yiiksek diizeyde verim almak

i¢in kullanilabilecek bir tarz oldugunu belirtmistir.

Liderlik ve kiiltiir iliskisi ile ilgili yapilan aragtirmalarin 21.yiizyil ile birlikte
basladig goriilmektedir (Caliskan ve Ozkog, 2016). Kiiltiir, kisinin yetismesinde ve o
toplumda yasamini siirdiirmesinde 6nemli bir yer kaplamaktadir. Kisi i¢cinde yasadigi
toplumun kiiltiirlinii davranislarinda yansitir. Olaylar1 degerlendirirken kazanmis oldugu
degerler ile kararlar verir. Kiiltiiriin toplum i¢inde olugmasi ¢ok uzun zaman almaktadir.
Degisimin hizla ilerledigi diinyamizda kiiltiirel degisimler ayni oranda ilerlemez.
Teknoloji ve bilimin gelismesi degisimin hizini arttirsa da kiiltiir o oranda hizla
degismemektedir. Kiiltiirel degerlere bakildiginda en dikkat ¢ceken 6zelligi goreceli sabit
oluglaridir. Kiiltiirel degerler, liderlerin tutum ve davraniglari iizerinde etki gosterir.
Icinde yetismis oldugu toplumun kiiltiirii liderin tutum ve davranislar iizerinde
kendisinin bile fark edemeyecegi sekilde igine islemistir (Fu ve Yukl, 2000; Schwartz,
2006; Ercan ve Sigr1, 2015).

45



Bu arastirmanin konusunu 6gretmenlerin algiladigi babacan liderlik tarzinin
Ogretmenlerin performansina etkisi olusturmaktadir. Okullar, liderlik davranisglarinin
sergilendigi orgiitlerdendir. Okul miidiirii, elinde bulanan yasal giigleri ile liderlik
becerilerini bir arada etkili kullanmasi gereken kisidir. Okul orgiitiinii olusturan
Ogretmenler, 6grenciler, veliler ve diger personelin istenilen amaclar dogrultusunda
yonlendirilmesi ancak liderlik davraniglarinin yerine getirilmesi ile miimkiindiir.
Yapilan arastirmalarda, okul miidiirleri davranislarinin ¢alisanlarin performanslari ve is
doyumlar1 iizerine etkili oldugu tespit edilmistir. Calisanin giidiilenmesi, velilerin
belirlenen amaglara yonetilmesi ve hedef birliginin saglanmasi1 miidiiriin yerine
getirmesi gereken igler arasindadir. Okullar i¢in en 6nemli kaynak insan kaynagidir ve
bu kaynagm en etkili bicimde yonetilmesi gerekmektedir. insan kaynaginin iyi sekilde

giidiilenip yonetilmesi ile okullar amaglarina ulasabilirler (Erben ve Okten, 2014).

Giliniimiiz okullarinda goérev yapan okul miidiirleri, bilgi diizeyi yiiksek ve
vermis olduklar1 gorevlerin yerine getirilmesiyle ilgili kontroller yapan kisiler olmaktan
cikip egitim siireclerinin yerine getirilmesi i¢in personelin tiim yeteneklerini ve
becerilerini ortaya ¢ikaran kisiler olmas1 beklenmektedir. Ayrica, okulun hedeflerine
ulagmasi i¢in tlim calisanlarin teknik bilgi ile donanmasi ve psikolojik olarak motive

edilmesi okul miidiirlerinin en 6nemli isleri arasinda goriilmektedir (Glimiiseli, 2001).

Babacan liderligi arastiran bilim insanlar1 babacan liderin en temel 6zellikleri
arasinda liderin, oOrgiit liyeleri i¢in neyin iyl neyin kotii oldugunun bilinmesi olarak
gosterilmektedir (Aycan vd., 2000). Lider, izleyicilerinin menfaatini diisiindiigli, en
dogru kararlar1 verdiginden hareketle liderin kararlar1 izleyicileri tarafindan
sorgulanamaz. Tecriibe ve bilgisi liderin aldig1 tlim kararlarin dogru olmasini saglayan

unsurlardir.

Liderin ozellikleri ve tecriibesi onun giiciiniin yasal hale gelmesini saglar.
Babacan lider, izleyicilerini koruyup onlarin her alanda iyiliklerini diisiiniirken, onlar
icin alinan kararlara saygi gostermesini bekler (Aycan vd., 2000). Buradan, babacan
liderlikte otorite, disiplin ve yardimseverlik 6zelliklerinin birlikte oldugu goriilmektedir.
Caliskan ve Ozkog (2016) bu duruma dikkat ¢ekerek, babacan liderligin hem goreve
dayali hem de iliskiye egilimli bir liderlik tarz1 oldugunu belirtmektedirler. Lider disiplin
ve otoritesi ile ¢aliganlar1 istedigi sekilde yonlendirirken, yardimseverlik gostererek

izleyicileri kendisine bagimli kilar. Babacan liderligin yapisinda olan ve dikkat ¢eken
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otorite ve yardimseverlik durumu Farh ve Cheng (2000) tarafindan da belirtilmistir.
Cheng ve digerleri (2004) ise babacan liderligi ahlaki degerler, yardimseverlik ile giiclii
disiplin ve otoriteyi igeren otoriterlik olarak ili¢ boyut ile agiklamaktadir. Babacan

liderligin bu ii¢ 6zelligini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Farh ve Cheng, 2000):

Ahlakhhk: Babacan liderler, kimlik kazanma ve galisanlar tarafindan saygi
gormeye imkan taniyan yiiksek ahlaki karakter sergilerler. Ahlaklilik liderin
diirlistliiglinii, 6z disipline sahip olmasini ve adaletli olmasini igermektedir (Chen ve
Kao, 2009). Lider ahlaki kurallara riayet ettiginden, ¢alisanlara vermis oldugu ogiitler
yerine getirilir ve tiim c¢alisanlara esit davranilir. Kurallara uyulmamasi halinde
uygulanacak ceza ile ilgili ¢alisanlar bilgi sahibidir. Ahlaki boyutta evrensel degerler ve
milli degerler ile donatilmis ve calisana 6rnek olan bir lider vardir. Caliganlarin sahip
olduklar1 degerlerine deger veren ve onlar1 kiiglimseyip kiskanmadan gelistirmek i¢in

¢aba sarf edinmesini iceririr.

Yardimseverlik: Yardimseverlik boyutu kisiye 6zel ilgi onlarin sorunlar ile
ilgilenip deger verdigini gostermeleri ve Ozellikle duygusal agidan desteklemeleri
demektir. Sadece calisma yasami degil kisini 6zel yasami ile ilgilenmesi de
gerekmektedir. Calisanin 6zel yasami igerisinde yer alan evlilik, 6liim ve diger 6zel
giinlerinde yaninda olarak destek olurlar. Liderin ¢alisani ile arasinda mesafeler fazla
yer tutmaz. Liderler, ¢alisanlarin refahi icin bireysel ve biitiinciil sekilde ilgi gosterirler
ve calisanlardan bunun karsilifinda minnet duymalarini beklerler. Yardimseverlik
davranis1 liderlerin c¢alisanlarina toleransli davranmasini, ¢alisanlarin ise iliskin
faaliyetlerine yakinlik gdstermesini ve karsilikli sosyal iliskiler tesis etme ile uyumlu

olmay1 icermektedir (Cheng ve digerleri, 2004; Chen ve Kao, 2009:2534).

Aycan’a (2001) gore babacan liderlikte gosterilen yardimsever davranislarin
c¢ikarcit ve yardimer olmak {iizere iki tiirli oldugu goriilmektedir. Cikarci ve yardime1
babacan liderlik davranislarinda ortak noktasi, kontroliin liderde olmasi, farki ise sadece
niyettedir. Cikarc1 babacan yaklagiminda lider 6diil ve cezayr kullanirken, yardimci
liderlik davraniginda lider i¢ huzuru saglamay1 amaglar (Aycan, 2001). Cikarci babacan
liderlik olgusunda, liderin davranislarin1 bigimlendiren sosyal konumu giiciidiir. Bu
konum ve giiciin kullanilmasinin ana amaci da liderin kendi ¢ikarlar1 i¢indir. Cikarci
babacan liderlikte gosterilen ilgi ve comert olma durumu organizasyonel hedeflere

ulasilmasinda personelin uyumlu olabilmesini saglamak icindir. Yardimsever babacan
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liderlikte ise iiyelerin kendilerini daha iyi hissedebilmesi ve Orgiite olan kisisel baginin

kuvvetlenmesi i¢in liyeye ilgi ve comertlik gosterilmektedir (Aycan, 2006)

Otoriterlik: Liderler, gii¢ statiisiinii devamli kilmak ve buna karsi koymaksizin
uyum saglamalar1 i¢in ¢alisanlar lizerinde giiclii kontrol ve otorite kurarlar. Otoriterlikte
lider ve izleyici iliskisinin bigimini hiyerarsik roller belirlerken, sosyal diizeni muhafaza
etmeye onem verilmektedir. Yiiksek otoriterlige sahip liderler giiclii bireysel otoriteye
ve caligsanlar {izerinde baskiya sahip olmaktadirlar (Chen ve Kao, 2009). Otoriterlik
boyutunda, tiim kontrol liderin elinde ve mutlak bir itaat s6z konusu olup caligsanlar

liderin belirlemis oldugu kurallara kayitsiz sartsiz uymalidir.

Farh ve Cheng (2000), babcan liderlik ile ilgili Cin’de bulunan sirketlerde
yapmis olduklari arastirmalarda babacan liderligin boyutlarini Sekil 5’te belirtmiglerdir.

Sekil 5. Farh ve Cheng’e Gore Babacan Liderlik Boyutlar:
Lider Davranisi
/ e \

Otoriterlik

Yardimseverlik

Saygi ve
/ Ozdeslesme \

Bashlik ve uvum Minnet ve karsilik
vermek

Astlarin Yanitlari
Kaynak: (Farh ve Cheng, 2000)

Dagli ve Agalday (2018) da benzer sekilde babacan liderligin dort boyutu

tizerinde durmuslardir:
e  Yardimi seven,
e  Ahlaki liderlik yapan,

e Otoritenin bast,
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e Menfaati gozeten.

Babacan lider, yardim severlik 6zelligini bireyler i¢in uzun vadeli olarak gosterir.
Kisinin menfaatlerini diisiinen, ama biitlinsel olarak belirlenmis hedefleri gerceklestirici
davraniglar sergiler. Lider izleyicinin tiim sorunlar ile ilgili olup izleyiciyi koruyup

kollar ve hata yaptiginda affeder.

Babacan liderligin ahlaki alanda da yapilmasi, sergilenen davranislarda tutarlilik
bulunmasi beklenir. Lider, sadece kendini diisiinmeyen, bencillikten uzak duran, diiriist
ve sorumluluk sahibidir. Davranmiglar1 ile izleyicilerine rol model olur ve sahsi
menfaatleri isinin Oniine gecemez. Lider otoritenin bast oldugundan, mutlak itaat
edilmesi gereken kisi olarak tartisilmaz ve otoritesi sarsilacak sekilde elestirilmesi
miimkiin degildir. Lider, mesajlarini izleyicilerine 6gretici olarak verirken, menfaatini
gozettigi, kendilerine yakinlik ve ilgi gosterdigi izleyicisinden tam itaat bekler. Babacan
lider, calisanlarina nasil yakindan ve ilgili davraniyor ise ¢alisanlarin ayni sekilde saygili
davranig gostermesini bekler. Babacan liderin Orgiitinde calisanlar kendisini aile
ortaminda gibi hisseder. Babacan lider anlayisinin bu disa doniik yapisindan dolay,
batil1 liderlik tarzlarindan farkli bir yaklagim olarak ifade edilmektedir (Caliskan ve
Ozkog, 2016).

2.2. Babacan Liderlik Alt Boyutlar

Babacan liderligin; (1)isyerinde aile ortami, (2)birey diizeyinde iliskiler,
(3)calisanlarin is dis1 yasamla ilgilenme, (4)sadakat beklentisi ve (5)hiyerarsik durum
ve otorite seklinde bes alt boyutu bulunmaktadir.

2.2.1. Is Yerinde Aile Ortam

Aycan (2006), babacan liderligi bes boyut olarak ele almakta ve bu
boyutlandirmanin Farh ve Cheng’in (2000) belirlemis olduklar1 boyutlardan kismi
farkliliklar icerdigi goriilmektedir. Aycan’in (2006) boyutlandirmalar1 su sekilde ele

alinmaktadir:

Lider, orgiit iiyelerine baba gibi davranmakta, ¢aligma ortaminda iggorenlerine
bir baba gibi nasihatlerde/telkinlerde bulunmakta, aile ortami olusturmakta,
iggorenleriyle samimi bir sekilde ve bireysel diizeyde yakin iletisime gecme ve
stirdiirme, isgdrenlerin 6zel hayatlarindaki sorunlarini bilme ve onlara destek olma gibi

davraniglar sergilemektedir. Liderin g¢alisanlarinin diigiin, cenaze, mezuniyet, aile
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bireylerine yardim ve destek saglama, ailevi sorunlarinda arabuluculuk yapma gibi
calisma disindaki 06zel yasamlariyla ilgilenme tiirlinde davraniglar sergiledigi

belirtilmektedir.
2.2.2. Birey Diizeyinde Yakin iliskiler

Lider tiim oOrgiit iiyelerini tanimakta, astlarin kisisel sorunlarim1 bilmekte ve
onlarin ¢oziimii i¢in ilgilenmektedir. Lider her ¢alisan ile bire bir iliski tesis ederek, her
calisan1 kisisel problemler ya da aile hayat1 gibi hususlarla birlikte tanimaya ¢aligarak,
calisanlariyla olan iliskilerinde seving, iiziintii, kizginlik gibi duygusal reaksiyonlar
gostererek ve calisanlarin gelisimi ve ilerlemesini yakindan gézlemleyerek bireysel

iligkiler kurar.
2.2.3. Calsanlarin is Dis1 Yasamlariyla Ilgilenme

Lider, kisisel yasamlarinin devami icin ihtiya¢ duyduklari anda c¢alisanlarin
yanlarinda olur. Gerektiginde ¢alisanlarinin adina hareket ederek, konaklama, saglik ve
cocuklarin bakimi gibi is dis1 problemlerinde yardime1 olarak, onlarin diigiin, cenaze ve
mezuniyet gibi 6zel etkinliklerine katilarak ve onlarin 6zel hayatlarinda 6rnegin evlilik

gibi problemlerinde arabulucu gibi davranarak is dis1 yasamlarina dahil olur.
2.2.4. Sadakat Beklentisi

Lider, calisanin da zamani gelince fedakarlik yapmasini, isine iistlerine tam
baghilik gdstermesine deger verir. Lider, calisana gosterdigi ilgi ve destegine karsilik,
baglilik ve saygi bekler. Hatta 6diillendirme, yiikseltme, cezalandirma ve isten ¢ikarma
kararlar1 verirken baglili§a performanstan daha ¢ok dnem vererek baglilik beklentisini

ortaya koyar.
2.2.5. Hiyerarsik Durum ve Otorite

Lider i¢in otoritenin tartisiimamasi ve unvanlar 6nemli oldugundan, her orgiit
tiyesinden kendi statiisii dogrultusunda gorev yapmasini bekler. Weber, babacan
liderligin otoritenin mesruiyet kazanmis bir bi¢cimi ve geleneksel otoritenin en temel
tiirlerinden biri oldugunu savunmaktadir (Saylik, 2017). Otoriter liderlik, ¢alisanlarin bir
otorite, bir disiplin ve kontrol mekanizmasi tarafindan iiretilen kararlara uymasini ve
karar verici otoriter lider tarafindan bunun onlarin iyiligine diye diisiiniilen kararlara

itaat etmesini ifade eden bir babacan liderlik tiiriidiir (Kiling, 2018). Otoriter liderlikle
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kastedilen, ¢alisanlarin iizerinde mutlak bir otorite ve kontrol saglamak, calisanlardan
da sorgusuz bi¢imde itaat bekleme egilimi veya davranisidir. Heybet ve korku yayma,
bir liderin kisisel otoritesinin ¢alisanlara niifuz etmesini vurgulamaktadir. Liderin heybet
ve korku yayma tutumu, kontrol ve baskiyi, ¢alisani yetenekleri bakimindan kiigiik
gérmeyi, yonetici i¢in yiice bir imaj olusturmayi ve ¢alisanlari bu yolla egitmeyi
icermektedir. Icerikteki her bir davrams igin uygulamadan o6rnekler vermektedir.
Ornegin, liderin kontrol ve baskis1 yetkilendirmede isteksizlik, iistten asta olan iletigim,
bilgi gizleme ve siki bir takip gibi yaklagimlarla goriiniir olmaktadir. Buna bagli olarak
calisanlarin uyum ve itaat gosterme, lidere kitlesel destek, bariz ¢atismalardan kaginma,
liderin buyruklarini kosulsuz kabul etme ve lidere sadakat ve giiven sergileme gibi
davraniglarda kendini gostermektedir (Saylik, 2017). Nitekim, belli bir otoriterlige sahip

olmayan liderlerin inandirici olmalar1 beklenemez (Ergen, 2011).
2.3.  Babacan Liderlikle Iliskili Tutumlar

Bati {ilkelerinde yapilan liderlik arastirmalarinda, her liderlik tarzinin her kiiltiire
uymadiginin goriilmesiyle uzak dogu iilkeleri basta olmak {izere arastirilmaya baglayan
babacan liderlik, yeni bir liderlik tarzi olarak ortaya ¢ikmistir. Hofstede (2001), liderlik
uygulamalarinin kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterebilecegini ifade etmistir. Babacan
liderlik tarzi, genelde toplulukgu kiiltlirlere sahip dogu toplumlarinda goriildiiglinden

Tirkiye’de de arastirilmaya baglanmistir (Cerit vd., 2011).

Aycan ve digerleri (2000) ve Aycan (2006) babacan liderligin; is yerinde aile
ortam1 olusturmak, orgiit liyeleri ile yakindan ilgilenmek, is hayati1 disinda da iletisim
icinde olmak, orgiit liyelerinden sadakat beklemek ve otoritesini korumak {izere bes
boyuttan olustugunu ifade etmektedir. Babacan liderlik davranislarinin etkili olabilecegi
farkli tutum ve davraniglar bulunmaktadir. Bu boliimde, arastirma kapsaminda incelenen

tutum ve davraniglar agiklanacaktir.
2.3.1. Is Tatmini

Kurum, kurulus veya isletmeler bir amaci gergeklestirmek amaciyla kurulurlar.
Bu amag dogrultusunda bir araya gelen emek, sermaye veya diger kaynaklarin ticari ise
ticret karsiliginda, ticari degilse karsilik beklemeden mal veya hizmet iiretme gayreti

is” olarak tanimlanabilir (Sevimli ve Iscan, 2005). Mal veya hizmet iiretmek cesitli

asamalar icermekte ve bu asamalar i¢in ihtiya¢ olan emek, mal ve sermayeden en yiiksek
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verim alinmas1 beklenmektedir. Kaynaklarin yerinde, israf edilmeden ve etkili kullanimi
is ortaminda verimlik kavramini ortaya c¢ikartmaktadir. Is ortaminda sermayeyi
harcayan, makine, techizat gibi girdileri kullanan, pazarlama yapan c¢aligsanlar
verimliligin asli unsurlaridir. Calisanlar, is ortaminda kendisine verilen gorevleri
severek yapiyorlarsa is ortaminda verimlilige ulasmak kolaylasir. Calisanlarin,
yaptiklar1 gorevi ifa ederken duygusal memnuniyet yasamalari, is tatmininin saglandigi
anlamia gelir ki bu calisan ve igletmeler agisindan istenen bir durumdur (Bigkes vd.,
2014).

Is tatmini kavrami, 1900’lii yillarda ortaya atilmasma karsm 1930-1940’11
yillarda 6nemi anlagilmistir (Arslan ve Acar, 2013; Ersan vd., 2013). 1930’Iu yillarda
yapilan arastirmalar ile is tatmini kavraminin 6nemi daha fazla anlasilmis, ¢alisanin
motive edilmesi ve is tatmini kavramlar1 giindeme yerlesmistir (Pelit ve Oztiirk, 2010).
Glinlimiizde isletmeler acisindan ¢alisanin degeri, isin kurulma hedefi olan miisteri ile
ayn1 seviyede adlandirilmaya baglanmistir. Bir isletmenin kurulmasinda ulasilmak
istenen, mal veya hizmetin alicist olan kitle miisteri olarak adlandirilirken, ¢alisan da ig
miisteri adi1 almistir. Isletmelerin, ¢alisanina verdigi deger 6l¢iisii is tatmini kavramini

daha 6nemli hale getirmistir.

Is ile insan arasinda olan iliski is tatmini olarak ifade edilmekte ve arastirmacilar
tarafindan 1is tatminini veya tatminsizligini saglayan sartlar ortaya c¢ikartilmaya
calistimaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014). Arastirmacilar, kimi zaman is doyumu
olarak da kullandiklar1 i tatmini kavramini tanimlarken konuya farkli bakis agisi
getirebilmektedirler (Gavcar ve Topaloglu, 2008). Taylor ve Gilbert’in 1911 yilinda
yaptiklari tanima gdre is tatmini, en az yorularak ve stres duymadan fabrikada ¢alismak
olarak tanimlanmistir (Yazicioglu ve S6kmen, 2007). Emek yogun bir iiretim ortaminin
oldugu, calisanlarin giiniimiize gére daha uzun saatler fiziksel calismak zorunda
olduklar1 bir donem ig¢in uygun bir tanim olarak anlagilabilir. Locke ise is tatminini,
kisinin ise verdigi degerden dolayr yasadigi mutluluk olarak ifade etmistir (Yazicioglu
ve Sékmen, 2007). Is tatminin temelinde, calisanin isinden bekledigi ile elde ettigi

arasindaki iligki oldugu goriilmektedir.

Weiss (2002), is tatminini kiginin is ile ilgili olumlu ya da olumsuz diisiinceleri
olarak tanimlarken, Yilmaz ve Karahan (2010) ise kisinin is ortamina karst verdigi

tepkiler olarak yorumlamistir. Tolay ve digerlerine gore (2012) kisinin isi ve is
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tecriibeleri ile ilgili duygusal durumu is tatminidir. Calisanlarin ise baslarken
hedeflediklerini elde edip etmeyecekleri ile ilgili diisiinceleri is tatmini diizeyini

etkilemektedir (Tolay vd., 2012).

Calisanlarin yaptiklar is karsiliginda elde ettikleri maddi ¢ikar ve bu isi yerine
getirirken c¢alisma arkadaglariyla calismaktan duyduklart mutluluk is tatminini
belirleyen unsurlardandir (Simsek vd., 2014). Benzer sekilde Giiner ve digerlerine
(2014) gore is tatmini, ¢alisanlarin iglerini yaparken hissettikleri olumlu ya da olumsuz
diisiincelerdir. Aktag ve Simsek’e (2015) ise “genel anlamiyla bireyin igine ve igyerine
yonelik genel hosnutlugu, ise kars1 gelistirdigi duygu ve diislincelerin toplamini” is
tatmini olarak kabul etmektedir. Aktas ve Simsek (2015) is tatmini kavramini daha genis
alarak bireysel ve orgiitsel unsurlarla iligkili olup genellikle ihtiyag, giidiilenme, amag,

adalet, beklenti, basarma ihtiyaci olarak agiklamaktadir.

Calisanin isine ve is ortamina verdikleri reaksiyonlar olarak tanimlanan is tatmini
(Akkaya ve Akyol, 2016), genel anlamda isletmede ¢alisan bir personelin, yaptig isin
ozelligi, calisma kosullar1 elde ettigi maddi kazang, is arkadaslari ve yoneticileri
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikar meydana gelmektedir. Is tatmininin somut bir unsur
olmamasi, isletmeden isletmeye farklilik gostermesi ve her zaman aymi diizeyde
olmamasindan Otiirli stirekli takip edilmesi gerekmektedir. Bdylece yoneticiler,
calistirdiklar1 personelin is tatmini diizeylerinde bir sorun meydana geldiginde bu sorunu
ortadan kaldiracak tedbirleri alabilir (Yesilyurt ve Kogak, 2014). Is tatmini bugiine kadar
bir¢ok farkli agidan incelenmistir. Hangi acidan ele alinirsa alinsin is tatmini ¢alisanin

is1 ve is ortami arasinda yasanan iletisim olarak ifade edilmektedir (Kok, 2006).

Is tatmini is yerinde ¢alisanin beklentileri ile izlenimleri arasindaki uyumdan
meydan gelir. Kisinin yapti§i isten umut ettigi sey ile eline gegen arasindaki
karsilagtirilma is tatminini ortaya koyar. Kisinin yaptig1 is sonucu olarak elde ettigi
karsiliktan elde ettigi tatmin ile is sirasinda hissettigi tatmin birbirinden farklidir.
Calismanin karsiliginda ortaya ¢ikan tatmin “digsal tatmin”, ¢alisma esnasinda duydugu
tatmin ise “igsel tatmin” olarak ifade edilmektedir (Simsek vd., 2014). Igsel is tatmini,
is¢inin sorumluluk almasi, diger calisanlara yardim etmesi, serbest calismasi, basari
gostermeye gayreti gibi i¢sel yonleri ile iliskilidir. Calisma sonucunda alinan terfiler,

kazanilan ticretler digsal is tatmini ile ilgilidir.
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Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlarm daha ¢ok calisan algis1 sonucunda verilen
duygusal tepkilerle ilgili oldugu goriilmektedir. Rekabetin isletmeler agisindan son
derece onemli oldugu bu donemde is tatmini dnemli konular arasinda yer almaktadir.
Bu rekabet sartlarinda isletmelerin 6ne ¢ikabilmesi, isletme hedeflerine daha kolay
ulagmasi ve bulundugu konumu muhafaza etmesi i¢in ellerindeki en 6nemli kaynak olan
insan1 en etkin ve verimli bicimde degerlendirmeleri gerekmektedir. Bu sebeple,
isletmeler ¢alisanlarinin is tatminlerini {ist seviyede tutmak i¢in gayret icinde olmalidir

(Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014).

Is tatminin, isletmenin performansi, drgiitsel vatandaslik durumu, isgiicii devir
hizi, is¢i devamsizliklar1 gibi hem calisani, hem de isletmeyi ilgilendiren ¢ok farkl
faktorlerle ilgisi bulunmaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2010). Orgiitsel davranis
calismalar igerisinde, is tatmini konusu da fazlaca ¢alismanin oldugu bir alan olarak
goriilmektedir. Giirsel ve digerlerine gore (2012), 1930’lardan giiniimiizde kadar, is
tatmini ile ilgili calismalarin sayis1 3000 rakamini bulmaktadir. Arastirmalarda, is
tatmininin ¢aligan kesimle ilgili tarafi oldugu gibi, isletme i¢in 6nemi de farkli agilardan

degerlendirilmektedir.

Is tatmini konusu, 6rgiitsel davranis sahasi igerisinde galisildig1 gibi, drgiitsel
psikoloji sahasinda da arastirabilmektedir (Goldstein ve Rockart 1984). Meydana gelen
teknolojik gelisimler bilginin ulasilabilirli§ini daha basit hale getirmistir. Bilisim
teknolojileri, robotlar her ne kadar iiretim ve is ortaminda daha az insan giicli gerektirse
de, isin her hangi bir safthasinda insana ihtiya¢ olacaktir. Sonugta bilgisayar, makine,
techizat ve hatta robotlarin kullanimi, yazilimlari, arizalarin giderilmesi gibi ¢ok sayida
konuda c¢alisan insana ihtiya¢ duyulacaktir. Yaptiklari isten haz alma anlamina gelen is
tatminine sahip calisanlarin severek yaptiklari islerinin isletme acisindan 6neminin
biiyilik olacagi degerlendirilmektedir. Bu sebeple, isletme yoneticileri, ¢calisanlarinin is
tatmininin arttirilmast igin arayis icine girmektedirler (Ozaydin ve Ozdemir, 2014). Is
tatmini ¢calismalarinin; ¢alisan kisilerin sorunlarinin belirlenmesi, yaptiklar is ile ilgili
genel tutumunun gelistirilmesi, orgiitteki iletisim kanallarinin gelistirilmesi, meslek i¢i
egitimlerin yayginlastirilmasi, degisime yonelik planlarin yapilmasi ve yonetimi gibi

unsurlara ydneliktir. Is tatminin boyutlar1 sekil 6°da gdsterilmektedir.
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Sekil 6. Is Tatmini Boyutlar

Algilanan is
karakteristikleri
Ozgiiven
Oz yeterlilik
Kontrol Temel Oz . o
o dagl Degerler IS TATMINI
Nevrotiklik

Isin
karmasiklig1

Kaynak: (Judge, Bono ve Locke, 2000).

Uretim sektorlerinin gelisim asamasinda, ¢alisanlarin iiretim faktorleri igerisinde
degerlendirildigi goriilmektedir. Uretim cesitliligindeki ve rekabetteki artig, gelisen
sosyal ve ekonomik yapidaki degisimlerle birlikte isletmeleri yeni arayislara itmistir.
Calisan kesimin, iiretim faktorlerinden biri olmakla birlikte, duygusal yapisindan dolay1
ayrt bir sekilde ele alinmasmi gerektirmis ve isletmelerde insan kaynaklari
departmanlarinin kurulmasini zorunlu hale getirmistir. Kurulus hedeflerine ulasmak
isteyen isletmelerin, elindeki en degerli kaynaklardan biri olan insan kaynagini
isletmenin amaglar1 dogrultusunda etkin bi¢imde kullanmalar1 gerekmektedir (Giirsel
vd., 2012). Isletmede calisan personelin isletmeye olan maliyetinin fazlalig1 ve bu
personellerin isletmenin etkinligi i¢in olduk¢a 6nemli olmasi, isletme sahiplerinin ve
yoneticilerinin, is tatmini hususunda daha hassas olmasina neden olmustur (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014). Yoneticilerin, calisan personelinin ihtiyaclarini ve isteklerini tespit
ederek bu yonde faaliyetlerde bulunmalari, isletmelerin amaglarini gergeklestirmesinde
onemli bir role sahiptir. Calisanlarin yaptiklar isten tatmin olmalar1 personel devir hizim
ve oryantasyon siiresini azaltmak, dolayisiyla is verimliligini yiikseltmesi ve

isletmelerin bir¢cok maliyet kalemlerinde azalmaya da neden olacaktir (Kaya, 2010).

Hizmet sektorii isletmelerinde fiziksel unsurlarin  yaninda, isletmelerin
basarisinda insan unsuru 6nemli rol oynamaktadir. Miisteri ile iligkilerin yogun bir
sekilde yasandig1 bu sektorde, ¢alisanlarin yaptigr isten duydugu tatminin az olmasi
durumunda, miisterilere istenilen seviyede hizmet sunumu sorunlu hale gelebilir. Bu

nedenle isletme yoneticilerinden ve liderlerden, calistirdiklart personelin is tatmin
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diizeyinin gergeklestirilmesi ve bu diizeyinin artirilmasi ic¢in gerekli faaliyetleri yerine
getirmeleri beklenmektedir. Calisanlarin sadece maliyet unsuru olmadigi, bununla
birlikte sosyal bir varlik oldugu ve bu nedenle ekonomik beklentilerinin yaninda, sosyal
ve duygusal ihtiyaglarinin da olabilecegi goz oniinde bulundurulmalidir (Akg¢adag ve
Ozdemir, 2005). Bu nedenle 6rnedin, miisterilerle siirekli olarak yiiz yiize iletisimin
meydana geldigi otel veya restoranlarda, calisanlarin siirekli giiler yiizlii ve sempatik
olma mecburiyeti olmakla birlikte, is tatminini gerceklestiremeyen bir ¢alisan i¢in bu
siirdiiriilebilir olmaktan cikar (Akcadag ve Ozdemir, 2005). Calisanlarin is tatmininde
sorun olan isletmelerde personel devir hizinin fazla oldugu, devamsizligin fazlaca
yapildigi, isyerinde ¢atisma ve stresin yiiksek oldugu ve bunun kirginliklara yol agtigi,
calisanlarin ruhen ve bedenen ¢ok sayida saglik problemleri yasadiklar1 gorilmektedir

(Simsek vd., 2014).

Is tatmini gergeklesen veya gerceklesmeyen calisanlar igin teorik bir model
tanimlanmaktadir. Bu modele gore; ¢ikis, s6z hakki, sadakat ve ihmal olarak ifade edilen
dort degisik tepki yer almaktadir. Bu tepkiler yapici, yikicl, aktif ve pasif boyutunda
incelenmektedir (Robbins ve Judge, 2015).

Sekil 7. Is Tatminine Cevaplar

Aktif

CIKIS SOZ HAKKI

Yikici

Yapici

[HMAL SADAKAT

Pasif

Kaynak: (Robbins ve Judge, 2015).

56



Aktif ve yikict yaklasimli olan ¢alisanlar islerinden tatmin olmadiklarini istifa
ederek ya da yeni bir is arayarak gostermektedir. Aktif ve yapici yaklagimli olan
calisanlar ise, orgiitte ortaya ¢ikan ya da kisisel problemlerini yoneticileri ile tartisarak
¢oziime kavusturma ve Orgiit icin gelismeler dnermektedir. Pasif ve yikict yaklagimli
olan calisanlar ise karsi ilgisiz olmakta, ise devamsiz ve ge¢ kalmakta hatta kosullarin
kotiiye gitmesine izin vermektedir. Pasif ve yapici olan g¢alisanlar pozitif bir tutum
gostermekte, disaridan gelen elestirilere karsi 6rgiitlii savunmaya ¢alismakta ve yonetime

giivenerek dogru kararlar alinacagina inanmaktadir (Barutgugil, 2014).

Is tatmini, hem isletme sahipleri hem de isletme yoneticilerini calisanlarin
performanslarini etkileyen bir unsur oldugundan iizerinde titizlikle durmalar1 gereken
bir konudur. Is tatmini yetersiz olan ¢alisan isten ayrilma diisiincesinde olacak ve isgiicii
devri isletme icin Onemli kayiplara neden olabilmektedir. Benzer sekilde is tatmini
yetersiz olan calisan devamsizlig1 fazla yapacak ve verimlilik kayiplar1 yasanacaktir

(Giiner vd., 2014).
2.3.2. Duygusal Baghhk

Calisanlar is yerlerinde rahat ve giivenli ¢caligsma ortam1 bulduklarinda ve istedigi
sartlarin saglandigini diistindiiklerinde kendi hedefleri ile orgiitiin hedeflerini ortak
goriip, drgiitiin yolundan giderek kendi hedeflerinde ulasacaklarini diisiiniirler. Orgiitiin
strateji ve politikalarin1 benimseyerek orgiite karsi duygusal bir bag kurarlar. Orgiitlerin,
caligtiklart is yeri ile duygusal bag kurmalarini onemserler. Bu sayede orgiitlerin
hedeflerine ulasmasi kolaylasmus olur. Is yerleri ile duygusal bag kuran caliganlar
fedakarca c¢aligma yaparlar. Mesai saatlerini orgiitiin hedefleri dogrultusunda ¢alisarak
gegirirler ve kendilerinden istenen fazla ¢alisma iginde goniillii olurlar (Ince ve Giil,

2005).

Duygusal baglilik, orgiitsel bagliligin boyutlari arasinda en fazla baghiligin
goriildiigli boyutudur. Calisan eger icten ve samimi bi¢cimde Orgiitiin degerlerini ve
kurallarin1 kabul edip onlara uymak icin ¢aba gosteriyorsa ise igveren bu durumdan

mutluluk duyar. Is goren orgiitiine hizmet ettigi i¢in kendisini mutlu hissetmektedir.

Duygusal baglilik 6rgiitte pek ¢cok sonuca yol agmaktadir. Giiclii bir duyguyla
bag1 olan ¢aliganlar digerlerine nazaran Orgiitsel degerlere siki sikiya baglanmakta, fazla
calisip daha 1yi bir performans gostermektedirler. Literatiirde performans ve duygusal
baglilik iligkisine yonelik pek ¢ok calisma yapilmistir. Diger yandan duygusal baglilik
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1 devamsizligl, ayrilma niyeti ile de negatif iligki igerisindedir (Vandenberghe, Bentein

ve Stinglhamber, 2004).

Porter ve digerleri (1974), duygusal baglilig1 orgiitsel degerlerin, inanglarin ve
hedeflerinin kabul edilmesi, orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in gayret gosterilmesi ve
orglit iiyeliginin korunmasi olarak tanimlamislardir. O'Reilly ve Chatman (1986)’a gore
ise duygusal baglilik bireyin Orgiitle olan bagmi tanimlamasi, ona atfettigi

degerlendirmedir.

Kanter (1968), duygusal baglilig: bireyin orgiitle ilgili duygusu ve bu duyguyu
giiclendirmeye bagh tutarlilik baglilig1 olarak ifade etmistir. Duygusal baglilik, orgiite
hissi baglilig1 ve oOrgiitle 6zdeslesmeyi ifade etmektedir. Boylece, giiclii duygusal
bagliligi bulunan calisanlar orgiitte kalmaya devam etmekte, ¢linkii bunu yapmak
istemektedirler (Allen ve Meyer, 1996). Mowday ve digerleri (1979), duygusal
bagliligin herhangi bir orgiitle calismaya devam eden ve hedeflerini gergeklestirme
sorumlulugunu kabul eden bir calisanin, amaclar1 kolaylagtirmak icin birliktelik

siirdliirme isteginden dolay1 ortaya ¢iktigini vurgulamistir.

Duygusal baglilik, orgiitsel baglilik alt boyutlarinin igerisinde en giiclii olanidir.
Orgiitiin samimi sekilde sahiplenilmesi, onun hedefine, degerlerine, hatta kurallarina
kadar benimsenmesi, sadik sekilde desteklenmesi duygularinin c¢alisanlarda olusmus
oldugunun ifadesidir. Orgiitiin, ¢alisanlar tarafindan tiim deger ve amaglariyla
sahiplenilmesi duygusu, Orgiit icin en ¢ok istenen durumdur. Bu tip bagllikta, yeri
geldiginde fazla calisarak fedakarlik etme dahil, calisanlar Grgiite hizmet etmekten

mutluluk duymaktadirlar (Poyraz ve Kama 2008).

Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitiin degerlerini tam anlamiyla
benimsemekte ve oOrgiitiine katki saglamak i¢in gayret gostermektedir. Bu calisanlar,
orgiitsel hedefleri ve 6rgiitiin ulagmak istedikleri hedefleri benimseyerek, kendi kararlari
ile orgiitte kalma diisiincesindedirler (Allen ve Meyer, 1990). Calisanin 6rgiitiine olan
duygusal baglilig1 ne kadar yiiksek ise o Orgiitte kalma diislincesi de o oranda yiiksek
olmaktadir (Clugston, 2000).

Duygusal baglilik, orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olup c¢alisanin orgiit
icerisinde kalma diistlincesi, orgiitiin degerlerine ve amaclarini yerine getirme davranist
olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007). Orgiitsel baghlik kavrami, ilk defa
1956 yilinda Whyte tarafindan kullanilmis, onun arkasindan Porter, Mowday, Allen,
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Becker gibi arastirmacilar konu ile ilgili ¢alismalar yaparak orgiitsel baglilik kavramina

katki saglamistir (Saldamli, 2009).

Orgiitsel baglhlik i{izerine arastirma yapan ¢ok sayida arastirmaci, orgiitsel
baglilig1 farkli tanimlamissa da ortak noktalar1 ¢alisanin orgiitte devaminin saglanmasi
konusu oldugu goriilmektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013). Sheldon (1971), 6rgiisel bagliligi
kisinin orgiitle 6zdeslesmesi i¢in gdsterilen ¢aba oldugunu belirtmistir. Kanter (1968)
ise bireyin Orgiit i¢in gdsterdigi dzveriyi orgiitsel baglilik olarak belirtmektedir. Reyes
(2001), orgiitsel baglilig: orgiitiin amaglarini gergeklestirmek igin bireyin tetik¢i oldugu,

kendi menfaatleri i¢in orgiitli gliglendiren bir unsur oldugunu iddia etmektedir.

Orgiitsel baglilik konusundaki diger calismalarin da katkistyla, Meyer ve Allen
(1991), orgiitsel bagliligin ii¢ bilesenli bir yapist oldugunu ve bunlarin Sekil 8’de
goriildigi tizere, duygusal bagliligi, devam baglilig1 ve normatif bagliliktan olustugunu
One siirmiislerdir. Meyer ve Allen (1984), ilk olarak o6rgiitsel bagliligin duygusal baglilik
ve devam baglilig1 bi¢giminde incelenmesini Onermislerdir. Daha sonra ise modele

normatif baglilik eklenmistir (Meyer ve Allen, 1991).

Sekil 8. Meyer ve Allen’n Orgiitsel Baghihgin Uc Bileseni

( )
Duygusal Baglilik
[ Orgiitsel Bagllik } Devam Baglilig:
( )
Normatif Baglilik
\ J/

Kaynak: (Meyer ve Allen, 1991)

Duygusal baglilik bireyin orgiitte kalma arzusunu, devam baghilig1 bireyin
orgiitte kalma ihtiyacini, normatif baglilik ise bireyin orgiitte kalmaya kendini zorunlu
hissetmesini ifade etmektedir. Bu bilesenlerin her iicli de birbirini dislayic1 6zellikte
olmayip, ayr1 ayri incelenebilecegi ve her birinin farkli Olgiilerde c¢ikabilecegini

belirtilmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Orgiitsel baglilik, ise kars1 gosterilen tutumlardan olup 1970°lerden sonra konu

ile ilgili fazlaca arastirmalar yapilmistir. Ancak bakildiginda, orgiitsel baghlik ile ilgili
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tanimlamanin iizerinde ortak gorlis saglanamamistir. Bunun sebebi olarak sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davranis alanlarindan uzmanlarin kendi
pencerelerinden tanimlamalar yapmasidir. Farkli oOrgiitsel baglilik tanimlamalar

goriilmesi bu sebepledir (Saldamli, 2009).

Orgiitte, duygusal baglilig1 etkileyen faktorleri inceleyen Allen ve Meyer (1990)
bunlari; rol acgikligi, is ve amacin giiclii etkisi, amag, kisisel degerlere 6nem verme,
arkadas bagimligi ve orgiite baglilik oldugunu belirtmistir (Allen ve Meyer 1990).
Orgiitsel baglilik ile ilgili en fazla arastirma yapan bilim adamlar arasinda olan Allen
ve Meyer orgiitsel baglilig1 ii¢ ana kategoride siniflandirmistir (Meyer ve Allen 1991;
Meyer, Bobocel ve Allen 1991; Meyer, Allen ve Smith 1993; Meyer ve Allen 1997;
Meyer ve Herscovitch, 2001):

Kisisel dzellikleri; Orgiitsel baghilig1 etkileyen kisisel 6zelliklerden en fazla
aragtirilan demografik etkenler olmustur. Orgiitsel baghilig1 diger baglhiliklarda oldugu
gibi kisilerin en fazla yas, cinsiyet, gorev siiresi, egitim diizeyi, kisisel kariyer hedefleri

gibi 6zellikler etkilemektedir.

Orgiitiin 6zellikleri; birey orgiit icerisinde kendisini hem psikolojik hem de
fiziksel anlamda rahat hisseder ise drgiitiine kars1 duygusal baglar1 da artar. Is yerinden
destek ¢alisan i¢in son derece dnemlidir ve duygusal baglilig1 artirict bir unsurdur.
Calisanin kendisini borglu hissettigi isletmeye duygusal baghlign da artar. Orgiit
politikalari iiyelere iyi anlatilmalidir. Orgiit politikasimi anlayan drgiit tiyesinin duygusal
baglilig: da artmaktadir. Orgiit ici esitlik ve adaletli davranislar duygusal baglilig1 artiran

unsurlardir.

Is deneyimleri; orgiitiin vermis oldugu odiiller, ¢alisma yasaminda adaletin
olusturulmasi, yoneticilerin orgiit liyesinin yaninda olmas1 duygusal orgiitsel baglhilik
tizerindeki etmenlerdendir. Bunlarda etkisi olan ¢alisana saglanan 6zerklik, yasanan rol
catigmalar1 ve lider ile Orgiit iyesinin iletisimini de duygusal 6rgiitsel bagliligi etkileyen
unsurlar olarak gosterilebilir (He, 2008). Duygusal- orgiitsel baglilik calisan {izerinde
farkl1 etkilere sebep olabilmektedir. Giiclii bir duyguyla orgiitiine bagli olmadan ¢alisan
orgiitte istenilen performansi géstermez ve Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda ve zorluk
yasamasina neden olabilir. Tersi de miimkiindiir. Eger ¢alisanin orgiitiine duygusal
baglhilig: fazla ise daha fazla ¢alisip Orgiite olumlu katki sunabilmektedir. Duygusal

baglilig1 olanin isten ayrilma diisiincesi de azalmaktadir.
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Duygusal baghiligin artmasi, isten ayrilma diisiincesinin azalmasina sebep
olmaktadir. Konu hakkinda yapilan aragtirmalarda, duygusal bagliligin c¢alisanin
memnuniyet derecesinde de artisa sebep oldugu anlasilmaktadir. Kisi kendini giivende
hissettikge duygusal baglilig1 artacak ve gelecege daha umutla bakacaktir (Loi, Hang-
Yue ve Foley 2006). Is tatmini ve is yerinde adalet diisiincesi olan ¢alisan, duygusal
olarak orgiitlerine daha fazla sik1 bir bagla baglanacaktir. Duygusal baglilig1 fazla olan
calisan isine zamaninda gelecek ve devamsizlik yapmama egiliminde olacaktir (Giiney,

2007).
2.3.3. Lider-Uye Etkilesimi

Uzun yillar, liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda liderin gosterdigi davranislar
ve liderin ozellikleri aragtirllmistir. Lider-iiye arasindaki etkilesimin genel ¢ergevesine
bakildiginda, liderin tek yonlii gosterdigi davranislarin iiye tarafindan ne sekilde
algilandigi, lider ile iiye arasindaki duygusal etkilesimin etkisini ortaya cikartmay1
amagladigi goriilmektedir. Lider {iye etkilesim teorisi, lider ile liye arasinda dikey yonlii
iletisimin is rolleri tizerindeki etkilesimini arastirmistir (Bauer ve Green, 1996). Lider
iye etkilesim teorisi, yillardir tek yonde ilerleyen bu iletisime farkli bir yaklagim tarzi
gostermistir. Teoriye gore liderin iletisimi, her liye ile ayn1 mesafede ve yakinlikta
degildir. Gelisen bazi durumlar ve nedenler ile ilgili olarak liderin iiyeler ile iletisimi

farkli seviyede gerceklesebilir.

Liderlik {izerine arastirmalarin temelinde liderin kisisel, normal insalara gore,
onlar etkileyerek pesinden siiriiklemesine yol acan &zellikler teorisi vardir. Ozelikler
teorisinin liderlik kavramini agiklamada yetersiz kalmasi tizerine, liderin hangi
durumlarda ne tiir davranislar gostererek tiyelerini etkiledigini inceleyen davranigsal ve
durumsal teoriler gelistirilmistir. Lider-liye etkilesim teorisi ile ast-iist iliskileri
degerlendirilmeye baglanmis ve bu konuda yeni bir bakis ac¢ist olusturulmustur
(Clemens vd. 2009). Lider-iiye etkilesim modelinde lider ile ast arasinda gergeklesen
iletisim siirecinin hem 6ncesi hem de sonras1 gozlemleyerek cikarimlar elde edilip
tanimlamalar yapilmaktadir. Klasik liderlik yaklasimlarinda, liderin yalnizca izleyiciler
ile arasindaki etkilesim arastirilmakta, liderin davraniglarinin tiim izleyicilerini ayni
oranda etkileyecegi diisiiniilmektedir (Bas vd. 2010°dan aktaran Bolat 2011). Lider-iiye
etkilesim kuraminda ise lider ve izleyicileri arasinda gelisen farkli iletisim tiirleri

arastirilmaktadir. Kuramda, liderin davranislarinin her izleyicisi iizerinde ayni oranda
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olmadigi, tlyeleri farkli derecelerde etkiledigi konusu iddia edilmektedir (Bitmis ve

Ergeneli, 2011).

Ik baslarda, “Dikey Ikili Baglanti Modeli” (Vertical Dyad Linkage Model)
olarak adlandirilan lider iiye etkilesimi modelini, 1975 yilinda ilk kez tanimlayan
Dansereau, Graen ve Haga olmustur. Lider ile {iye arasindaki etkilesim dikey olarak ele
alimmis ve literatiirde Leader-Member Exchange Theory, kisaca LMX olarak
tanimlanmistir (Dansereau vd. 1975°ten akt. Karcioglu ve Kahya 2011). Model, lider ile
astlar arasindaki iletigimi ¢ikis noktasi olarak belirlemistir. Bu modelde lider, her liyeye
kars1 aym1 davranmamus, farkli kisi ve durumlar karsisinda farkli iletisim sekilleri
gelistirmis oldugu savunulmustur. Kuram, liderin tiim izleyicileri ile tek tek
ilgilenmesini miimkiin olmadigin1 belirtmekle beraber, verilen gorev geregi bazi
izleyicileri ile daha yakindan ilgilenecegini belirtmektedir. Kuramin amacinin, liderin
kendi giiclerini astlar1 ile paylasarak onlar ile nasil bir etkilesim kuracaginin tespit
edilmesi olarak ifade edilebilir. Lider ile izleyicileri arasindaki etkilesimi etkileyen
faktorler arasinda izleyicilerin islerini yerine getirme becerileridir. Liderin yapacagi

yetki devri ile zamanini daha etkili ve verimli kullanmasit miimkiin olabilecektir.

Lider-iiye etkilesim teorisinin ¢ikis noktasini, rol teorisi ve sosyal degisim
teorisinden almaktadir (Liden ve Maslyn 1998’den akt. Aslan ve Ozata 2009). Eger bir
organizasyonda farklilasan bir dikey iletisim var ise bu sosyal ve kiiltiirel degisimin
olmasindandir (Ozutku vd. 2005’ten akt. Ozutku 2007). Orgiitte lider ise baslayan orgiit
iyelerini yakindan tanimamaktadir. Bu nedenle, lider ile {iye arasindaki ilk zamanlarda
meydana gelen iletisim kisilik Ozellikleri ve demografik yakinliklarindan
kaynaklanmaktadir (Bolat 2011). Graen ve Scandura gore bu durum rol alma agamasi
olup lider-iiye arasinda iletisim baslamistir (Bauer ve Green 1996’dan akt. Bolat 2011).
Bu asamada, calisanin performanst ve yapacaklart lider-iiye etkilesiminin

belirleyicisidir.

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan ortaya konan modelde, lider- iiye etkilesim
kavramimin gelisim siireci detayli bir sekilde ortaya konulmaktadir. Arastirmacilar

tarafindan ortaya konan model Sekil 9°da gosterilmistir.
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Sekil 9. Lider- Uye Gelisim Kavraminin Gelisim Siireci Modeli

Uyenin Liderin
Lider Davranis ve Tutumu
Ozellikleri Tutumlari

Etkilesimin
Niteiligi

Liderin
Gorevlendirmesi

Baglangig
Etkilesimi

Uye
Ozellikleri

[ Liderin Cevabi }

Kaynak: (Dienesch ve Liden, 1986)

Goriildugii tizere, Dienesch ve Liden (1986) lider-liye etkilesim teorisinin
gelisimine iliskin siire¢ odakli bir model sunmaktadir. Atfetme/anlam yiikleme teorisi,
rol teorisi, liderlik, sosyal etkilesim teorisi ve iistii etkileme ile ilgili literatiir, karsilikli
bir nedensellik ¢ercevesinde modele entegre edilmistir. Modelde ilk belirtilen durum,
lider ile liyenin mevcut 6zellikleri ile karsilasmasi sonucu olusan baslangic etkilesimidir.
Mevcut 6zellikler kapsaminda, lider ve iiye baslangi¢ etkilesimine fiziksel 6zelliklerini,
tutumlarini, goriiniislerini, yeteneklerini, karakterlerini, deneyimlerini, yaslarini ve
gecmislerini getirir. Iki ayr kisilik olan lider ve iiye, ilk etkilesim de dahil olmak iizere
genel lider-iiye etkilesiminin gelisim siireglerini kuvvetle etkileyebilir. Bu atfetme
teorisinin, baslangic etkilesiminden etkilesimin niteligine, belirli kosullar altinda
tamamen "atlanabilecegini" gostermektedir. Bir liyenin 6zelliklerinin lidere gore dikkat
cekici olmast durumunda, lider iiye hakkinda derhal bir karar verebilir ve modelin
davranig/atfetme adimlarini atlayabilir. Modelin diger adiminda, liderin {yeyi
gorevlendirmesi yer almaktadir. Bu gorevlendirmenin mahiyetinde liderin denemek
istedigi liyeye birtakim gorevler vermesi bulunmaktadir. Verilen bu deneme gorevleri,
liderin organizasyon i¢inde iliyeye vermeyi planladig1 gorev ve rollere iliskin algisinin
olusmasina dayanmaktadir. Daha da 6nemlisi bu gorevlendirme, liderin iiyeyi modelde
gelistirilen boyutlar iizerinde test etmesi amaciyla kurgulanmistir. Modelin {iglincii
adimi, iiyenin liderin vermis oldugu yetkilendirme sonucunda gorev, hedef, sorumluluk
vb. hususlarda verdigi karsilik davranisi yer almaktadir. Bu davranig, hem iiye tarafindan
lider-iiye etkilesimi i¢in anahtar bir girdi hem de liderin nitelendirmesi sonucunda olusan
davranigin odak noktasi olarak iglev goriir. Lider-iliye etkilesiminin ii¢ boyutlu bir iliski

oldugu tezi, yalnizca gorev performansina dayanmak yerine, bu alanlarin tiimiinde
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davraniglarin dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir. Ayrica ast, dogrudan goérev
performansiyla iliskili olmayan davranis veya taktiklerle lideri etkilemeye de ¢alisabilir.
Lider tarafindan yapilan bu gorevlendirme sonrasinda, lider ile {iye arasindaki yasanan
etkilesim siireci etkilesimin niteligini belirlemektedir. Nitelik agisindan lider ile iiye
arasinda yiiksek diizeyde bir etkilesim de gerceklesebilir, diisiik diizey de bir etkilesim
de gerceklesebilir. Bu da sonucu itibari ile i¢ grup ve dis grup olusumuna neden

olmaktadir.

Geleneksel olarak lider liye etkilesimi, bir iist ile ast1 arasindaki etkilesimin genel
niteliginin yaygin bir 6l¢iisii olarak kabul edilmektedir (Bolat, 2011). Lider ve astlar
arasindaki iligskinin seklini ortaya ¢ikaran tek bir boyut olmadigina inanan arastirmacilar
(Dienesch, Liden, Maslyn, Graen, Uhl-Bien, Schriesheim, Castro, Cogliser, Scandura)
lider ve iiyeler arasindaki iliskilerin boyutlarini agiklayabilmek icin {ig—alt1 arasi

boyuttan olusan yaklasimlar gelistirmislerdir (Arslantag 2007°den akt. Kasli, 2009).

Liden (1986), lider-iiye etkilesimini algilanan katki, baglilik (sadakat) ve etki
(sevgi) olmak tizere li¢ boyut ¢ercevesinde tanimlamistir. Liden ve Maslyn (1998) bu ii¢
boyuta profesyonel saygi adini verdikleri dordiincii bir boyut daha eklemislerdir (Yildiz
vd. 2008). Bu ¢alismada, lider iiye etkilesimi hem genel olarak, hem de sevgi, katki,
sadakat ve profesyonellik alt boyutlar1 ile ele alinmaktadir. Lider iiye etkilesimi
cercevesindeki etki kavrami literatiirde yer alan bazi arastirmalarda “sevgi” ya da
“duygusal etkilesim” olarak da yer almaktadir. Bunun temel nedeni, lider ile iiye
etkilesiminin tek tarafli olmadigi, birbirini karsilikli olarak etkilemesini ifade edisi
olarak gosterilebilir. Duygusal etkilesim, lider ve astin, is ya da mesleki degerlerinden
ziyade kisisel cekicilikten kaynaklanan ve birbirlerine karsi besledikleri sevgi olarak
tanimlanmaktadir (Bolat, 2011). Kisacasi burada is ya da mesleki degerler disinda kisiler
aras1 bir cazibe soz konusudur. Sevgi kavramini, lider ve calisan arasinda bir tiir
arkadagca sevgi olusmasi ve bunun etkisiyle lider ve {iyenin birlikte ¢caligmaktan zevk
almalar1 olarak orneklendirebilir. Lider ile iiye arasindaki etkilesimin duygusal bir
baglilig1 yansitmasi, karsilikli bir begeninin olusmasi, lider ile liye arasindaki iligkiye
olumlu bir etki saglayabilir. Bir lider-liye etkilesimindeki etki unsuru, ikilinin {iyeleri
arasindaki karsilikli etkilesimin durumunu ve sayisini, baglilik ya da katkiya gore daha

fazla etkileyerek is yerinde daha arkadasga ve sicak bir atmosfer ile sonuglanir (Yildiz
vd., 2008).
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Katki, her bir tiyenin, liderle olan ikili etkilesiminde, ortak amag i¢in dolayli veya
dolaysiz sekilde ortaya koydugu is odakli eylemlerinin miktari, kalitesi ve yonti ile ilgili
algilamalar igerir (Bolat, 2011). Diger bir deyisle, lider liye etkilesimi ¢er¢evesinde,

ortak amaglar dogrultusunda her bir {iyenin algilanan ¢alismasidir.

Is baglantili ¢alismanin degerlendirilmesinde &nemli olan, ikiliden astin is
taniminin Gtesinde islerin yapilmasinda veya sorumluluklarin alinmasinda gosterdigi
gayretin diizeyi ile istiin bu islerin yapilmasi i¢in sagladigi kaynaklar ve imkanlarin
seviyesidir (Yildiz vd., 2008). Gosterdigi is basarimlari ile liderini etkileyen astlar
liderleriyle daha kaliteli bir etkilesim gergeklestirebileceklerdir. Bu tiir bir etkilesimin
sonucu olarak, lider elinde bulunan kaynaklarini bu astlarina aktarma yoluna giderek,
orgiite yapilan faydayi siirekli hale getirmek isteyecektir. Bunlar biitge, malzeme destegi
gibi fiziksel kaynaklar olabilecegi gibi, bilgi ve tecriibe aktarimi gibi fiziksel olmayan

kaynaklar da olabilir.

Baghhk: Lider ile iyenin birbirlerinin davranmis ve Kkarakterlerini
desteklediklerini toplum i¢inde gostermeleridir (Yildiz vd., 2008). Bu boyut, liderlere
kimlere hangi gorevlerin verilmesi yoniinde karar vermelerinde yardimci olmaktadir
(Bolat, 2011). Baglilik, liderin ve iiyelerinin birbirlerine sadik olmalarina odaklanir ve
lider-iiye etkilesiminin gelisiminde ve devaminda kritik bir rol oynar (Kash, 2009).
Liderler, orgiitte bagimsiz karar alma ve/veya sorumluluk almay1 gerektiren gorevleri

baglilik diizeyi yiiksek astlara verme egilimindedirler (Bolat, 2011).

Mesleki saygi: Orgiitiin her bir iiyesinin diger drgiit iiyeleri tarafindan orgiit igi
ve/veya oOrgiit disinda kendi calisma alami ile ilgili olarak oldukga ileri diizeyde
oldugunun taninma derecesi ile ilgili algidir (Kagli, 2009). Bu algilanma sahisla ilgili
kisisel deneyim, organizasyon i¢inde veya disinda yer alan kisiler tarafindan yapilan
yorumlar ve kisi tarafindan elde edilmis olan 6diil veya profesyonel sayginlik gibi
gecmise ait bilgilere dayanabilir (Yildiz vd., 2008). Bagka bir acidan bu algilama,

bireyin gecmisine dayali ve/veya birlikte ¢alistigi kisiler yoluyla olusan bir algilamadir.
2.3.4. Is Performansi

Performans, genel olarak amacli ve planli bir faaliyetin sonucunda elde
edilenlerin belirlenmesi, degerlendirilmesi seklinde ifade edilmektedir. Performans,
ayni zamanda bireyin, belirli bir grubun veya 6rgiitiin igin yapilmasi i¢in amaglanan
hedefe yonelik olarak, hangi seviyeye ulasilabildiginin nicelik ve nitelik yoniinden
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gostergesidir (Kayabasi, 2010). Is performansi ise bir isletmenin belirli bir zaman
diliminde elde ettigi basar1 derecesidir (Tetik, 2003). Kayabas1 (2010), is performansini
belirli bir zaman dilimi sonucunda, o is sisteminden elde edilen ¢ikt1 ya da ¢alisma

sonucu olarak tanimlamaktadir (Kayabasi, 2010).

Calisanlarin, ¢alisilan iste is hedeflerine ulasilmasi, olusan sorunlar1 hizli bir
sekilde ¢Oziimlemesi, isleri belirlenen siire i¢inde tamamlamasi ve liretilen tiriinlerin
kalite standartlarinda olmast i¢in ¢esitli Olclimlere tabi tutulmasit gerekmektedir
(Cekmecelioglu, 2014). Bir isletmenin basarisi ¢alisanlarin gosterecegi performansla
iligkilidir. Calisanlarin katildig1 veya gerceklestirdigi organizasyon hedeflerine katkida
bulundugu olciilebilir eylemler, davraniglar ve sonuglar is performansinin konusunu
olusturur (Koopman vd., 2011). Calisanlar ne kadar iyi performans sergilerlerse,
isletmelerin basarist o kadar yiiksek olur. Bu anlamada, ¢alisanlarin islerini 6nemli
bulmasi, yaptigi isi basaracagina dair yeteneklerine giivenmesi ve kendilerini yetkin ve
Ozerk hissedebilecekleri ¢alisma ortaminin olmasi performanslarinin artmasina neden

olmaktadir (C51, 2008).

Calisanlarin, yaptiklari iste harcamalar1 gereken maksimum enerji, kisisel
yeterlilik ve sahip olduklar1 bilgiyi etkin ve verimli bir sekilde kullanmalar1 onlarin
yiiksek performansa sahip olmalarini saglar. Isletme igerisinde, yiiksek is performansina
sahip calisanlarin 6diillendirilmesi diger calisanlarin da kendilerini gelistirmek i¢in ¢caba
gostermesine neden olacaktir. Is performanslarma gére adil bir sekilde ddiillendirilme
sistemi uygulanan isletmelerde calismak isteyenlerin sayisi artacak, boylece isletmeler
de isini iyi yapan c¢alisanlarla caligma firsati bulacaklardir. Dolayis1 ile bu durum,
isletmelerin rakiplerinden daha basarili ve karli olmasmi, uzun yillar varhigini

stirdiirmesini saglayacaktir (Yalgin, 2017).

Istikrarl, planl1, dikkatli, sorumlu ve ¢aliskan olmak gibi calisanlardan beklenen
kisisel ozellikler, isletmelerin kurulus amaglar1 veya hedeflerine ulagsmak i¢in énemli
nitelikler olarak degerlendirilmektedir (Barrick ve Mount, 1991). Kisisel ve biligsel
yetenekler s6z konusu ortam ve ise bakmaksizin is performansi i¢in 6nemli bir faktor
olup is performansina dogrudan etki eden en temel faktorlerdir (Aytok, 2004). Ayrica,
calisanlarin yas, medeni hal, cinsiyet ve aile yasami onlarin performans diizeylerini
etkilemektedir. s ve aile yasaminda ¢atisma yasayan calisanlarin, is performanslari

olumsuz yonde etkilenmektedir. Calisanlarin is performanslarinin arttirilmasi i¢in is
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yasamindaki baskilarin azaltilmasi, motivasyonlarinin arttiritlmasi1  gerekmektedir

(Mukarram, Akbar, Jan ve Giil, 2012).

Yonetici ve is arkadaglarinin desteginin alinmasi, ddiillerin dagitiminda adaletli
olunmasi, destekleyici oOrgiit ortaminin olmasi c¢alisanlarin i performansini
arttirmaktadir. Ayrica is yiikiinlin dengeli olmasi, bireysel hedeflerle is hedeflerinin
uyumlu olmasi, c¢alisanlara kendini gelistirme olanaklarinin sunulmasi, ¢alisma
ortaminin niteliginin  gelistirilmesi ve i3 yerinden duyulan memnuniyette is
performansini  arttirmaktadir  (Yilmaz ve Tanriverdi, 2017). Is performansi
degerlendirilirken tarafsiz, dogru ve nesnel bir sekilde, sadece performans iizerinde
yogunlasmak gerekmektedir. Yapilan degerlendirme sonuclarinin calisanlarin
geribildirimlerden faydalanabilmesi i¢in agik¢a paylagilmasi 6nemlidir (Yelboga, 2006).
Calisanlarin performansinin gelistirilmesi, isletmelerin orgiitsel etkinliginin ve bireysel
performansinin  arttirtlmast  icin  gerekli  kriterlerin  belirlenmesi, c¢alisanlara
performanslar1 ile ilgili geri bildirim saglanmasi, performansin gelistirilmesi icin
calisanlarin yonlendirilmesi gerekmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarin basarilariin
odiillendirilmesi ve motive edilmesi, iist yonetim yonetici ve ¢alisanlarin is birligi,
egitim ve kariyer planlama konusunda gerekli bilginin saglanmasi is performansina

katki saglamaktadir (Uyargil, 2008).

Isletmelerin ¢alisanlarinin yiiksek diizeyde performans gostermelerini saglamak
i¢in, ¢alisanlarin beklentilerini istek ve ihtiyaglarini anlamalar1 ve bu istek ve ihtiyaglar
karsilamalar1 6nem arz etmektedir. Ozellikle birbirine benzeyen fiiriinler, farklilasan
misteri beklentileri, artan kiiresel rekabet, yenilik ve yaraticilifinda 6nem kazanmasiyla
birlikte, ¢alisanlarin gorev performansinin yaninda baglamsal performanslarinin da
ortaya ¢ikarilmas isletmelerin amaclarma ulasmast igin bir gerekliliktir (Ozgiil Katlav,
2016). Borman ve Motowidlo (1993) ve (1997)’e gore performans gorev performansi ve

baglamsal performans olarak siniflandirilmaktadir.

Gorev (Rol Ici) Performansi: Gorev performansi, Calisanlarm islerinin bir
pargasi olarak resmen taninmis faaliyetleri gerceklestirme yeterliligidir (Dhani, 2017).
Gorev performansi, isletmelerin teknik c¢ekirdegine katkida bulunan faaliyetleri,
teknolojik siireclerin bir boliimiinii dogrudan ya da dolayli bir bigimde uygulayarak
etkinligini gergeklestirmesidir (Borman ve Motowidlo, 1997). Gorev performansi iki tip

davranis1 igermektedir. Birincisi, hammaddeleri dogrudan isletmenin iirettigi mal ve
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hizmetlere doniistiiren faaliyetleri igerir. Ikincisi ise Hammadde tedariklerini
yenileyerek teknik ¢ekirdege hizmet eden ve onu koruyan faaliyetlerden olusur. Bunlar
tiretimi tamamlanmis trlinlerin dagitimini yapmak, etkili ve verimli bir planlama,
koordinasyon, denetleme ve c¢alisan faaliyetlerini saglamak gibi faaliyetlerdir. Gorev
performansi, isletmelerin teknik islemlerinin yiiriitilmesinde veya teknik gerekliliklerin
yerine getirilmesinde isletmeye hizmet ederek kurulusla dogrudan bir iliski igerisindedir

(Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

Baglamsal (Rol Disy) Performans: Borman ve Motowidlo (1993)’e gore,
baglamsal performans isin bir par¢ast olmayan, gorev ve faaliyet siirecleri i¢in katalizér
gorevi goren, Orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortami destekleyen ve orgiitiin etkinligine
katkida bulunan bireysel davranislardir (akt: Borman ve Motowidlo, 1997). Baglamsal
performans, igin resmi olarak pargasi olmayan eylemleri gerceklestirmeye goniillii olma
gibi faaliyetleri icerir. Bunlar1 baskalarina yardim etmek, kisisel olarak uygunsuz
oldugunda organizasyon kurallarini/prosediirlerini takip etmek, organizasyon
amaglarin1 onaylamak ve desteklemek ve birinin gorev etkinliklerini basariyla
tamamlamak icin ekstra ¢aba gostererek 1srar etmek gibi faaliyetleri olusturur

(Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

Siirekli olarak degisen ¢evre kosullar1 piyasalarin degismesine neden olmaktadir.
Bu ortamda, performansi yeterli olmayan isletmelerin rakipleri ile rekabet edebilmesi,
uzun siire varligin1 devam ettirebilmesi zor olabilmektedir. Is performansi, isletmelerin
faaliyetleri, verimligi ve amaglarina ulagsma siireci gibi kurulusun hedefleriyle ilgili
davraniglar1 icermekte olup isletme calisanlarinin is performansinin yiiksek tutmasini

gerekmektedir (Koopman vd., 2011).

Isletme ¢alisanlarmin  motivasyonunu belirleyen ¢ok cesitli etkenlerden
bahsedilebilir. Bunlar arasinda odiillendirme sistemi, ¢alisan beklentileri ile oOrgiit
hedefleri arasinda uyumun olmasi, ¢alisanlar ile yoneticileri arasinda giiven ve etkili bir
iletisimin olmasi, etkili bir performans degerlendirme sistemi ve ¢alisanlarin iglerinden
memnuniyet duymalar1 6ne ¢ikar (Yardibi, 2018). Bunun yani sira, yoneticilerinde
gelecegi ongorerek, siirekli kendilerini gelistirip isletmenin yararma olacak sekilde
politikalar olusturmalar1 gerekmektedir. Bir isletmenin elindeki kaynaklar1 etkin bir
sekilde kullanabilmesi ve firsatlar1 degerlendirebilmesi i¢in yetenekli ¢alisanlar1 bir

araya getirmesi ve etkili bir sekilde yonetmeleri gerekir (Kabadayi, 2018). Yogun
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rekabet ortaminda, isletmelerin rakiplerinin Oniine ge¢mek icin siirekli olarak
yenilenmeleri, yOnetim anlayiglarim1 gelistirmeleri ve gelistirdikleri bu ydnetim
anlayisinin uygulayabilmeleri 6nemlidir. Degisimlere ayak uydurabilen isletmeler
calisanlarin performanslarindan daha ¢ok faydalanir, isletme verimliliklerini,
dolayisiyla rekabet giiclerini arttirabilirler (Uygur ve Siimerli Sarigiil, 2015). Isletme
igerisinde yasanan problemler, calisanlarin iletisim siireclerini, diisiincelerini,
davraniglarin1 ve ikili iligkilerini etkileyerek is performanslarina yansir. Problem
c¢ozmeye odaklanan calisanlar, stres altina girecekleri i¢in enerjilerini bu yonde
harcayacak, dolayisi ile yasam konforu ile is verimliliginde azalma meydana gelecektir

(Korkmaz ve Ceylan, 2012).

Motivasyon: Kisilerin istek ve beklentilerine ulagsmalarina ve ulasildiginda ise
tatmin olmalarina etki eden faktordiir (Bentley, 1999). Motivasyon kisilerin belirli bir
amact gergeklestirmek {lizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 ve caba
gostermeleridir. Isletme calisanlarinin, departman mensuplarmin, astlarmn ve grup
tiyelerinin Orgiitsel amacglar dogrultusunda bilgi yetenek ve becerilerini amaglar
dogrultusunda harcamasini saglamak i¢in yoneticilerin motivasyon konusuna onem
vermelerini gerektirmektedir. Calisan sikayet ve isten ayrilma durumlarinin olmadigs,
caliganlarin motivasyonlarinin yiiksek ve istekli calistigi i¢in verimliligin arttig1

isletmeler yoneticilerin de basarisinin gostergesidir (Kogel, 2015).

Calisanlarin motivasyonu, onlarin is performansi icin tek basina yeterli olmasa
da, yetersizligi performans diisiikliigiine sebep olur. Motive olmayan bir ¢alisanin
performans gostermesi beklenmemelidir (Kogel, 2015). Yeterli motivasyonun, is
performansini olumlu etkilemesi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ve yeteneklerinin uygun
sekilde degerlendirilmesine baglhdir (Aytok, 2004). Rekabetin yogun yasandigi bir
donemde isletmelerin hedeflerine ulagsmasi, pazardan yeterli pay alabilmesi, ayakta
kalabilmesi ve varligini uzun siire devam ettirebilmesi i¢in ¢alisanlarin gerekli ve yeterli

egitim almasi1 6nemli unsurlardan biridir (Yumusak, 2008).

Odiillendirme: Isletmeler calisanlara ekonomik, hiyerarsik veya manevi deger
tasiyan odiiller verip, onlarin daha verimli olmalarin1 saglayarak 6nemli kazanglar elde
ederler (Yumusak, 2008). Odiillendirme iicret artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla
sorumluluk verme, daha iyi is verme, statiiyli degistirme ve dvme gibi ¢esitli sekillerde

olabilir (Kogel, 2015). Isletme icerisinde ¢alisanlarin kendini degerli hissetmelerine
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neden olacak ddiillendirme gibi motive eden davranislar ¢alisanlarin is performansinin

artmasinda etkilidir (Cekmecelioglu, 2014).

Odiillendirmelerin ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarina uygun tasarlanmasi, istek ve
ihtiyaglar1 belirlerken calisanlarin fikir ve goriislerine yer vermesi gerekmektedir.
Calisanlarin beklentilerine uygun belirlenen bu o&diiller onlarin kendilerini degerli

hissetmelerini saglar (Ibrahim, 2015).

Calisma Kosullari: Calisma kosullarinin, c¢alisanlarin beklentileriyle uyumlu
olmasi ¢alisma verimliligi icin dnemlidir (Tinar ve Ulusoy, 2017). insan giiciiniin nemli
bir faktor oldugu isletmelerin ¢alisanlarindan yiiksek verimlilik elde etmek i¢in ¢alisma
kosullarim1 1iyilestirmesi gerekmektedir (Gokce, 2016). Calisma kosullarinin
iyilestirilmesi, performansi arttiracak bigimde tasarlanmasi ¢alisanlarin yagam kalitesini
de olumlu etkiler (Kandasamy ve Anchery, 2009). Aydinlatma, fiziksel 6zellikler,
havalandirma, temizlik, giiriiltii kontrolii ve is kazalarin1 dnleyecek tedbirlerin alindig:
giivenli bir caligma ortaminin olusturulmasi is performansinin arttirtlmasinda énemlidir
(Biikiilmez, 2013). Siirekli degisen ¢evrede isletmeler, orgiitiin performansini arttirmak
icin ¢alisanlari tarafindan is ortaminin nasil algilandigina dikkat etmelidir. Calisanlarin
bu ortama karst olumsuz bir algi hissetmeleri onlarin tutum ve davraniglarina

yanstyacaktir (Cekmecelioglu ve Pelenk, 2015).

Calisan Beklentileri ile Orgiit Hedeflerinin Uyumu: Orgiitiin performansi ile
calisan performansi arasinda giiglii bir iliski vardir (Avunduk, 2016). Calisanlarin
isletme tarafindan beklentilerinin karsilanmasi, isletmelerin sundugu hizmetin kalitesi
ile dogru orantilidir. Ciinkii, hizmet sunulan kisilerin memnun olmasi calisanlarin
tutumuna bagldir. Orgiit ile calisanlarin beklentilerinin uyumlu olmasi c¢alisanlarin
tutumlarina olumlu olarak yansimaktadir (Gokge, 2016). Olusturulan yiiksek diizeyde
calisma ortam1 calisan yasam kalitesini artiracak, beklentileri karsilanan c¢alisanlar
misterilere daha yliksek kalitede hizmet vereceginden, isletmelerin hedeflerine
ulasmasinda 6nemli rol oynayacaktir (Donald, 1999). Isletmelerin amagclara
ulasabilmeleri ve basarili bir konum elde edebilmeleri ¢alisanlarin ve orgiitiin uyumlu
olmasini zorunlu kilmaktadir. Orgiit ile ¢alisan uyumu igin kisilerin orgiit igerisindeki
gorevleri ve gorevlerini yerini getirecekleri ise uygun niteliklere sahip olmalari

gerekmektedir (Yetim, 2018).
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Performans Degerlendirme Sistemi: Performans degerlendirilirken fonksiyonel
olarak ekip igerisinde yer alan c¢alisanin uzmanlik bilgisine ne derece sahip oldugu ve
isle ile ilgili sorunlari ne derece ¢ozebildigi onemlidir (Kogel, 2015). Etkili ve nitelikli
isgiicline sahip olabilmek icin etkili bir performans degerlendirme sistemi
olusturulmalidir. Boylece calisanlarin elde edecegi basari1 ile belirlenen amaclara
ulagsmak kolaylasacaktir. Ayrica performans degerleme sistemi, maksimum diizeyde
birey ve orgiit uyumunda Onemli bir yere sahiptir. Ciinkii birey ve orgiitiin uyumsuz

olmasi Orgiitiin ¢alismalarini bozacagi gibi etkinligini de azaltir (Aytok, 2004).

Etkili Iletisim ve Giiven: Isletme icerisindeki iletisim verimliligi arttiran en
onemli faktorlerden biridir. Olaylardan zamaninda haberdar olan ¢alisanlar daha verimli
olabilmektedir. Caliganlarin isletme igerisinde yoneticilerine daha kolay ulasabilmeleri
ve igyerindeki giiclii arkadaslik bagina sahip olmalari motivasyonlarini arttirmaktadir.
Dolayist ile gii¢lii bir iletisim aginin olmasi performansin arttirilmasina etki etmektedir
(Yumusak, 2008). Isletmede isi yapacak olanlar isletmenin calisanlar1 oldugundan,
calisanlar1 anlamak, iyi yoneticilik ve lider 6zelliklerine sahip olabilmek ve ¢alisanlarin
amaglar dogrultusunda verimli bir sekilde performanslarini arttirabilmek icin etkili bir

iletisim saglanmalidir (Ulgen ve Mirza, 2013).

Iletisim y&neticilerin ve isletmelerin basarisinda rol oynayan énemli bir siirectir.
Bir yoOneticinin basarisinin astlarina bagli oldugu diisiintildiigiinde, bir yodneticinin
astlariyla eksiksiz ve problemsiz bir iletisim i¢inde olmasi gerekir. Miisterilere iletilecek
mesajlar, yapilan goriismeler ve anlagsmalar, tanitim faaliyetleri i¢inde iletisimin dnemi
biiyiiktiir (Kogel, 2015). Ayrica ¢alisanlarin islerini yaparken orgiit ortaminda giivenin
oldugunu hissetmeleri is performanslarinin artmasinda 6nemli etkiye sahiptir. Calisanlar
calistiklar1 yerde giivenli bir ortamin olmadigin1 hissetmeleri ise is performanslarinin

diismesine neden olmaktadir (Begenirbas ve Turgut, 2014).

Memnuniyet Diizeyi: Calisanlarin memnuniyet diizeyinin yiiksek olmasi
performansin artmasina neden olurken, memnuniyet diizeyinin diisiikliigii performansin
diismesine, ise devamsizlik ve verimliligin azalmasina neden olmaktadir. Bu gibi
durumlar, hem bireyin hem de orgiitiin olumsuz yonde etkilenmesine sebep olacaktir.
Calisanlarin memnuniyetine ise iicret, ¢alisma kosullari, kararlara katilma, terfi ve
odiillendirme gibi orgiitsel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve

gelir diizeyi gibi bireysel faktorler ve aile, issizlik, teknoloji ve kriz ortami gibi gevresel
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faktorler etki etmektedir (Tinar ve Ulusoy, 2017). Kisilerin davranis ve tutumlari,
amaclari, duygular, aligkanliklari, yetenekleri, bilgi ve algilama diizeyleri
performanslarina etkilemektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin egitim diizeyleri ¢alisma
yasamindan beklentilerini etkileyen bir degiskendir. Beklentileri karsilanan ¢aliganlarin
memnuniyet diizeyi artarken bu durumdan performanslart da olumlu yonde

etkilenmektedir (Biikiilmez, 2013).
2.3.5. Isten Ayrilma Niyeti

Calisan bireyin ¢alistig1 orglitten ayrilmay1 diisiinmesi olarak ifade edilen isten
ayrilma niyeti, 6zellikle issizligin fazlalastig iilkelerde sik sik goriilen bir durumdur.
Ancak, isten ayrilma ic¢in harekete gecmek gerekeceginden, isten ayrilma diisiincesi
isten ayrilma anlamina gelmemekte, calisanin daha iyi sartlarda bagka bir is bulmasi

halinde kolaylikla yapacagi bir eylem diisiincesini ifade etmektedir.

Isten ayrilma géniillii ve goniilsiiz isten ayrilma olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Kiginin emekli olmasi, terfi etmesi, tayinin ¢ikmasi gibi kisisel faktorler sonucu
gerceklesen isten ayrilma, goniillii ayrilma olarak tanimlanmaktadir (Chang ve Chang
2008). Diger taraftan, disiplinsizlik, orgiit islerinin iyi gitmemesi, performans
yetersizligi gibi herhangi bir nedenden olayi igveren tarafindan ¢alisanin is akdine son
verilmesi goniilsiiz isten ayrilmaya drnek olarak gosterilebilir. Isten ayrilma orgiitlere
beklenmeyen maliyetler yiiklemekte ve giiniimiiz oOrgiitlerinin Oncelikli olarak bag
etmesi gereken onemli sorunlardan biri olarak goriilmektedir. Orgiitler yillarca emek
vererek yetistirdikleri, orgiitiin sirlarina hakim, rakipleriyle rekabette kendisine sorun
teskil edecek olan galisanlarinin isten ayrilma konusuna 6nem vermekte ve bu konuda
tedbir alma yoluna gitmektedirler. Yetismis yoOnetici ve kalifiye g¢alisanlarin isten
ayrilmalarin1 6nlemek amaciyla, uzmanlara arastirmalar yaptirilmakta, calisanlari isten
ayrilma niyetine gotiiren sebepler dnceden tahmin edilerek ¢6ziim yollar1 bulunmaya

calisilmaktadir (Hwang ve Kou, 2006).

Yapilan arastirmalarda, isten ayrilma niyetinde olanlarin yaptig1 isten memnun
olmayan, isten ayrilmak i¢in yeni is bakan kisilerden olustugu goriilmektedir. Calisan
isi ile ilgili cok yonlii olarak degerlendirmeler yapmaktadir. Bu degerlendirme aslinda
is tatmin derecesidir. Eger bu degerlendirmede, is tatmin derecesi az ise kisi isten
ayrilma diislincesine sahip olmaktadir. Kisi bu asamada isten ayrilmasinin sonuglarini

diisiiniir ve kendisi i¢in fayda maliyet analizini gergeklestirir. Is firsatlarini diisiinmeye
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baslar ve daha uygun bir is arastirma siirecine girer. Yeni is firsatlarim ve elde
edeceklerini mevcut isi ile kiyaslamaya baslar. Eger is bulur ve bulmus oldugu yeni isin
kendisine saglayacagi imkanlar fazla oldugunu goriirse, mevcut isinden ayrilip yeni ise
baslar. Eger bu durum tam tersi sonuglanir ise mevcut isine devam eder. Isten ayrilma
niyetinde olan ¢alisan, yeni is bulamamasi halinde isinden duygusal ve zihinsel olarak

uzaklagsmaktadir (Salleh vd., 2012).

Calisanlarda isten ayrilma diisiincesinin nedenleri ¢ok sayida olmakla birlikte,
bireysel, orgiitsel ve ¢evresel olarak ii¢ temel faktorde ele almak miimkiindiir (Aslan ve

Etyemez, 2015).

Bireysel Faktorler: Calisanlarin isten ayrilma niyeti etkileyen bireysel faktorleri,
demografik ozellikler, beseri sermaye, motive edici yapilar ve mesleki davranig olarak
dort boyutta incelenebilir. Kisinin cinsiyeti, yasi ve medeni durumu demografik
ozellikler icinde degerlendirilirken, beseri sermayesi ise almis oldugu egitim diizeyi ve
becerileridir. Motive edici unsurlar kariyer ve basarilar1 olustururken, mesleki
davraniglarini is performansi ve diger orgiit ¢calisanlari ile iliskileri olusturmaktadir. Bu
dort ozelligin yaninda bireyin is tatmini, gelecege yonelik belirsizlikler, orgiitsel
bagliligi ve duygusal tiikenmislik diizeyi de isten ayrilma niyetini etkileyebilir
(Ghapanchi ve Aurum, 2011). Ornegin, egitim diizeyi yiiksek olan Kkisilerin is
anlagmalar ilk basta yar1 zamanh yapilirken, bu kisiler kalic1 ve daha iy1 sartlarda is
bulma diisilincesi i¢ine girebilirler. Bu durumda, mevcut isine baglilig1 zayiflayacak,
daha iyi sartlarda is buldugunda ise isinden kolayca ayrilabilecektir. Kisilerin orgiitsel
bagliliklar1 da isten ayrilma iizerine etkisi onemlidir. Eger diisiik orgiitsel liyeligi var ise
isten ayrilma kararin1 daha kolay verebilecektir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009). Diger
taraftan, bir ¢alisanin yaptig1 isi anlamli bulmasi isten ayrilma niyetini azaltabilmektedir.
Kisinin sektor farkli olmaksizin yaptigi isi anlamsiz olarak nitelendirmesi, isten ayrilma
niyetini artiric1 bir unsur olabilmektedir. Ozellikle sahip oldugu degerler ve inanci ile
ters disen islerde c¢alisan ve Orgiitin amaclarinin  gerceklestirilmesine katki
saglayamadigini diisiinen bireylerin isten ayrilmaya niyetinde olmalari muhtemeldir
(Kitap¢1 vd., 2013). Cinsiyet agisindan isten ayrilmay: etkileyen unsurlarin basinda

kadin ¢alisanin evlenmesi ya da ¢ocuk sahibi olmasi oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel Faktorler: Ghapanchi ve Aurum isten ayrilmay: etkileyen orgiitsel

faktorleri maas, kariyer gelisimi, orgiitiin sagladig1 olanaklar ve orgiit i¢i adalet olmak
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lizere lic kategoriye ayirmistir (Poyraz ve Kama, 2008). Bu faktorlerin yaninda is
zorluklari, is stresi, is giivencesi, isletmedeki rol belirsizlikleri ve igin ¢ekiciligi de isten
ayrilma niyetini etkileyebilmektedir. Ornegin, is yerinde sosyal giivencesiz ¢alismak
bireyin ¢alismasini olumsuz yonde etkileyecek ve iizerinde siirekli olarak bir baski
olusturacaktir. Bu durum onun isten ayrilma niyetini siirekli giindeminde tutacaktir Is
giivencesi olan ve is yerinden stirekli olarak destek alan ¢alisan ise isten ayrilmay1 daha
diisiik diizeyde diisiinecektir (Anafarta, 2015). Is yerinde uygulanan isbasi1 egitimleri
calisanin isten ayrilma niyeti tiizerinde etkisi olan bagka bir faktdr olarak
gosterilmektedir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013). Is yerinde yetersizligi olan konularin
giderilmesi, ¢alisanin kendisinin yetersizlik hissini ortadan kaldiracak ve isten ayrilma
diisiincesini diisiik diizeye ¢ekecektir. Orgiitlerde saglanan kaynaklarin tiim calisanlar
arasinda adaletli bicimde dagitilmasi da isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Eger
calisan kaynaklarin adaletli dagitildigini diisiiniirse isten ayrilma niyeti azalacaktir.
Ancak, is ortaminda kaynaklarin adaletli dagitilmadigina dair kanaat hakimse ¢alisanin
isten memnuniyeti azalacak ve isten ayrilma diisiincesi pozitif yonlii artacaktir (Ozer ve
Giinliik, 2010). Orgiitte yapilan isin niteligi de dnemlidir. Monotonluk hissi olusturan,
viicudu yoran, emek yogun islerde ¢alisanlarin isine isteksizliginin artacagi, dolayisiyla

isten ayrilma diislincelerinin daha fazla olacagi iddia edilmektedir (Yanik, 2014).

Cevresel Faktorler: Calisanin, is yerinde herhangi bir problem yasamadigi
halde, onu isten ayrilma niyetine gotiiren dis, ¢evresel faktorler olmasi miimkiindiir.
Isyeri kaynakli olmayan, ekonomik ve sosyal kaynakli nedenler de isten ayrilma
diisiinceleri etkileyebilmektedir (Aslan ve Etyemez, 2015). Isi ile ailesi arasinda kalmus
kisi isten ayrilma diisiincesinde olabilir. Ornegin, isini daha ¢ok onemseyip ailesine
yeteri kadar zaman ayirmayan c¢alisan, zamanla ailesinde yasadigi sorunlar nedeniyle
isinden uzaklasabilir. Isi geregi sosyal faaliyetlere katilamayan kisi zamanla is
tatmininde sorunlar yasayabilir ve isinden ayrilma diisiincesine kapilabilir. Bilim ve
teknolojinin siirekli gelismesi de insan giicline ihtiyaci azalmakta ve istekli olmayan
isten ayrilmalar gerceklesebilmektedir. Benzer sekilde, yasanan ekonomik krizler
calisan istemese de isten ayrilmalar1 giindeme tagimaktadir. 2019 Y1l sonuna dogru
baslayan ve diinyay: etkileyen bulasict kovid-19 vakalar1 diinya genelinde ekonomik
krizlere ve sektor kapanmalarina yol agmistir. Milyonlarca c¢alisan, kendi rizalar
disinda, issiz kalmiglardir. Diinya genelinde meydana gelen ve hemen hemen tiim

sektorleri etkileyen ekonomik kriz doneminde, is¢i ¢ikartilmalarini onlemek igin
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hiikiimetler isten ¢ikarmalar1 yasaklamis, kisa ¢alisma odenekleri ile ekonomik hayati

canli tutmaya ¢alismiglardir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin sebepleri {izerine ¢ok sayida arastirma

yapildigini gériilmektedir. Burada, bazi aragtirmalara ve sonuglarina deginilecektir.

Cekmecelioglu (2005), orgiit ikliminin isten ayrilmaya etkisini, 130 ¢alisan1 olan
kimya sektoriindeki bir isletmede arastirmustir. Isten ayrilmay1 negatif yonde etkileyen
unsurlari; orgiitsel cesaretlendirme, yonetim ve takim destegi ve isin iddiali olmasi
oldugunu tespit etmistir. Eger isletmelerde bu tarz bir 6rgiit iklimi olusturulmaz ise isten

ayrilmalarin fazla olacag: belirtilmistir.

Sabuncuoglu (2007), orgiitsel baglilik ile isten ayrilma arasindaki iliskiyi 637
calisan1 olan bir igletmede arastirmistir. Sabuncuoglu, isten ayrilmayi negatif yonlerde
etkileyen unsurlart; iistiin destegi, ¢alisanlara saglanan egitim olanaklarinin fazla olmasi
ve Ogrenme motivasyonun saglanmasi olarak tespit etmistir. Calisan, is yerinde
kendisinin elde ettigi is bast egitimleri nedeniyle, kendisini is yerine karst sorumlu

hissetmekte ve isten ayrilma diigiincesi negatif yonlii etkilenmektedir.

Poyraz ve Kama (2008), isten ayrilma ile ilgili olarak kamu ve 6zel sektor
arasindaki iligkileri tespit etmeye ¢alismistir. 211 kisiden olusan 6rneklem gurubunda
isten ayrilma niyeti, is giivencesi ve i tatmini arasinda negatif yonlii iliski tespit etmistir.
Is giivencesi olan ve is tatmini yiiksek bir iste calisan bireylerde isten ayrilma diisiincesi

diisiik diizeyde gerceklesmektedir.

Carike1 ve Celikkol (2009), is ile aile arasi ¢atigmanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla, 100 c¢alisana anket uygulamistir. Anket
sonucunda, 1§ ile aile arasinda kalan bireylerin isten ayrilma niyetinin arttigini tespit

etmistir.

Polat ve Meydan (2010), 176 kisiden olusan o6rneklemde sinizm, orgiitsel
0zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi tespit etmeye calismislardir.
Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma arasinda negatif yonlii, sinizm ve isten ayrilma
niyeti arasinda ise pozitif yonlii iliski tespit etmislerdir. Orgiitlerde 6zdeslesmenin fazla
olmasi, isten ayrilma niyetini diisiirmektedir. Ayni sekilde, sinizmin gorildigi

orgiitlerde isten ayrilma diisiincesi artmaktadir.
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Sahin (2011), lider ile orgiit {iyesi arasindaki iletisimin isten ayrilma diislincesi
arasindaki iligkiyi tespit emek iizere, 203 kisiden olusan 6rnek grubu ile ¢aligmistir.
Lider ile orgiit tiyesi arasindaki etkilesimin fazla oldugu orgiitlerde, isten ayrilma

diisiincesinin diisiik diizeyde gerceklestigini tespit etmistir.

Yildiz ve arkadaglarinin (2013) yaptiklar1 ¢calismada, kamu kurulusunda ¢alisan
190 kisi tizerinde orgiitsel baglilik ve tiikenmisligin isten ayrilma diisiincesine etkisini
arastirmuglardir. Orgiitsel baglilik diizeyi diisiik ve tiikenmislik diizeyi yiiksek olan
calisanlarda isten ayrilma diigiincesinin daha yaygin oldugunu tespit etmislerdir. Benzer
sekilde, orgiitsel baglilig1 yiiksek ve tiikenmislik diizeyi diisiik ¢alisanlarin ise isten

ayrilma diisiincesi daha diisiik seviyededir.

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013), orgiitsel adalet diizeyinin isten ayrilma diisiincesi
tizerine etkisini tekstil sektdriinde calisan 100 kisilik orneklem grubu iizerinde
arastirmistir. Yapilan arastirma sonucunda, orgiitsel adalet duygusunun isten ayrilma
diisiincesini azalttifini tespit etmislerdir. Eger bir orgiitte adalet diisiincesi var ise

calisanlarin isten ayrilma diisiinceleri de o oranda diismektedir.

Igbal ve arkadaslar1 (2014), kapsamli bigimde isten ayrilma diigiincesini
etkileyebilecek is tatmini, is stresi ve liderin destegi konularini arastirmis ve tim bu
unsurlarin isten ayrilmay etkiledigini tespit etmislerdir. Is stresi yasayan calisanin isten
ayrilma diisiincesi artarken, orgiitsel bagliligi ve is tatmini fazla olan calisanda isten

ayrilma diislincesi azalmaktadir.

Anafarta (2015), calisanin algilamis oldugu orgiitsel destegin isten ayrilma
diistincesini nasil etkiledigi konusunu 245 hemsire {lizerinde arastirmis, orgiitsel destegin
fazla olmasi halinde isten ayrilma diisiincesinin azaldigini tespit etmistir. Orgiitsel

destek ile isten ayrilma diislincesi arasinda negatif yonlii bir iliski mevcuttur.

Erdirencelebi ve Filizoz (2016), mobing ve etik iklimin isten ayrilma ile iliskisini
tespit etmek {lizere 194 banka ¢alisani tarafindan olusturulan 6rneklem gurubu ile yapmis
oldugu arastirmada; mobing ile isten ayrilma arasinda pozitif yonlii iligki tespit
etmislerdir. Isinde mobinge ugradigini diisiinen calisanin isten ayrilma diisiincesi
artmaktadir. Etik is iklimi ile isten ayrilma diisiincesi arasinda negatif yonlii bir iligki
tespit etmistir. Etik is ikliminin olusturuldugu oOrgiitlerde isten ayrilma disiincesi

azalmaktadir.
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Karakas (2017) tiikkenmislik ve duygusal emek ile isten ayrilma diislincesini 536
kisiden olusan Ornek grubu ile hizmet sektoriinde arastirma yapmistir. Yapilan
arastirmada duygusal emek diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma diislincelerin
az oldugunu, tilkenmiglik diizeyi yiiksek olan bireyin isten ayrilma diisiincesinin fazla

oldugunu tespit etmistir.

Seyrek ve Inal (2017), isten ayrilma diisiincesini etkileyecek faktdrleri 153 bilgi
teknolojisi ¢alisanindan olusturmus oldugu 6rneklem grubunda incelemis ve orgiitsel
baghiligin isten ayrilmayr negatif yonlii etkiledigini tespit etmiglerdir. Arastirma
sonuclarina gore, is seceneklerinin fazla olmasi isten ayrilma diislincesini artirmakta
iken, iste 6zerklik ve ilicret memnuniyeti isten ayrilma diisiincesini azaltmaktadir. Yine

calisanin aldigi licret, diger is imkani segenekleri de isten ayrilmasi etkilemektedir.

Ozetle, galismalarin sonuglarina bakildiginda, drgiitsel faktorlerin is tatminini
etkiledigi, is tatmini ile calisanin isten ayrilma diisiincesi arasinda ters yonlil bir iligki

oldugu anlasilmaktadir.
2.4. Babacan Liderlikle Ilgili Arastirmalar

Babacan liderlik algilar1 {izerine, 2000°1i yillarda Tirkiye’de de arastirmalar
yapilarak  Hindistan, Pakistan ve Cin’de yapilan arastirma sonuglariyla
karsilastirilmistir. Bu karsilastirmalar sonucunda, Asya iilkelerinde oldugu gibi,
Tirkiye’de de babacan liderlik algisinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Asya ve dogu
toplumlarinin tersine, batili toplumlarda babacan liderlik algilariin olumsuz oldugu,
bunun sebebinin babacan liderligin otoriter ve menfaatci yapisindan kaynaklandigi

belirtilmektedir (Aycan vd., 2000).

Babacan liderligin ¢alisanlar iizerine etkisi ile ilgili, 2001 yilinda Pasa ve
arkadaslar1 tarafindan iiretim sektoriinde ¢alisan 92 kisi iizerinde arastirma yapilmistir
(Pasa vd., 2001). Bu arastirma sonucunda babacan ve disiinceli liderlik tarzinin
otokratik ve hiyerarsik liderlikten sonra en fazla algilanan liderlik tipi oldugu tespit
edilmistir. Babacan-diisiinceli liderlik ile orgiitiiniin tamamini1 diisiinme arasinda pozitif
iliski tespit edilmistir. Ideal liderin birlestirici ve babacan diisiinceye sahip olmasi
gerektiklerini belirtmislerdir. Tiirkiye’de liderin ¢alisanlart ile yakindan ilgilenmesi

etkin liderligin bir gostergesi olarak kabul edildigi goriilmektedir.
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Aycan ve Pasa (2003), Tiirkiye’de isletme ve ekonomi alanlarinda egitim veren
17 tiniversiteden mezun 1213 68renci lizerinde kapsamli bir arastirma gerceklestirmistir
Yapilan arastirmada, tiniversite 6grencisi goziiyle bireycilik-toplumculuk, belirsizlikten
kacinma, giic mesafesi, belirsizlikten kaginma erkeklik-disilik boyutlarinin puanlar
tespit edilmeye c¢alisilmistir. Ogrencilerin birinci sirada doniisiimeii liderligi tercih
ettikleri, sonrasinda ise karizmatik liderligin yer aldig1 tercih sirasinda babacan liderligin
de secildigi goriilmektedir. Genglerin biiyiiklerini dinlemek gibi geleneksel 6zellikleri
zaman i¢inde degisime ugradigi, orgiit icerisinde daha iist statliide yer almak istedikleri
anlasilmaktadir. Kisilerin hep daha yiiksek kariyerler hedeflemekte, meslekte ylikselme
icin her firsati degerlenmeyi diisiinmektedirler. Bu davraniglarinin, onlarin liderlik
disiincelerini  etkiledigi, kariyerlerini belirlemek igin otorite sahibi insanlardan
etkilenenlerin biirokratik ve babacan liderligi tercih ettikleri goriilmektedir. Benzer
sekilde, kariyer secimleri icin kisisel faktorleri kullanan kisiler ise doniisiimcii ve

katilimci liderligi tercih etmektedirler.

Aycan (2006) yapmis oldugu aragtirmada kamu ve 6zel sektorde yardimsever
babacan liderligi, c¢ikarci babacan liderlik ve otoriter yaklasim ile negatif iligkili;
otokratik yaklasim ile pozitif iligskili bulunmustur. Cikarci babacan liderlik, otoriter

yaklasim ile anlamli ve pozitif iligkili; otokratik yaklasim ile negatif iligkili bulmustur.

Yetim ve Yetim (2006), girisimciler lizerinde yapmis oldugu arastirmasinda,
babacan liderlik davraniglar1 géren ¢alisanlarin i doyumlarinin olumlu yénde arttigi
tespit edilmistir. Calisanlarin i yagaminda oldugu gibi, 6zel yasamlarinda da destegini
ifade eden babacan liderlik algisinin otokratik liderlige gore daha fazla algilandig:

gorilmektedir.

Erben ve Gilineser (2007), babacan liderlik davranislarinin iklim, ahlak kurallar
ve Orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirmek icin arastirma yapmislardir. Arastirma
sonucunda, tiim babacan liderlik boyutlarinin iklim ve etik davranislar {izerinde etkisi
oldugu yoniindedir. Hayirsever ve ahlaki liderlik ilimli ve olumlu bir etkiye sahip iken,
otoriter babacan etik ile ilgili iklim lizerinde zay1f ve olumsuz bir etkiye sahip oldugunu
tespit edilmistir. Ayrica hayirsever babacan liderligin, duygusal baglilik tizerine olumlu
bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Iklimin, etik hayirsever babacan liderlik ve

duygusal baglilik arasinda araci rol tistlendigini gdstermektedir.
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Caligkan (2010) aragtirmasini iist diizey yoneticiler ve beyaz yakalilar ile
gerceklestirmistir. Arastirmaya gore babacan liderlik tarzi yardimsever, otoriter,
kurallara deger veren ve aile gibi olmanin bir araya geldigi bir liderlik tarzi olarak
algilanmaktadir. Dagitimsal adaletin kuralcilik, otoriter olmak ve yardimsever olma
tizerinde; etkilesimsel adaletin ise kuralcilik, otoriter olmak ve aile gibi olmak tlizerinde
anlamli etkileri tespit edilmistir. Babacan lider, calisanlarina karsi yardimsever
davraniglar igindedir. Caliganlarin sorunlar1 ile ilgilenip onlara rehberlik yaparak,
kendilerini bir aile ortaminda olmalarini hissettirmek ister. Calisan, liderinin almis
oldugu kararlarin kendileri i¢in en iyi karar oldugunu diisiiniip, kararlarin1 sorgulamaz.
Nasil aile yagsaminda babanin almis oldugu kararlara bir gliven var ise, ¢alisan da liderin
almis oldugu kararlara karsi gliven duyarak karar1 uygulama davranisi igerisindedir. Aile
ve yardimseverlik kavramlarinin oldugu bu liderlik davranislar: Tiirk toplumu i¢in tercih

edilen liderlik tarzi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Cerit (2012), Bolu ilinde g¢alisan 309 smif dgretmeninin katilimi ile yapmis
oldugu arastirmasinda babacan liderlik ile is tatmini arasinda anlamli ve olumlu yonde
bir iliskinin oldugunu belirlemistir. Babacan liderlik tarzinin uygulandig: orgiitlerde is

tatmini olumlu yonde etkilenmektedir.

Tiiresin (2012) arastirmasinda, kamu ve 6zel sektorde ¢alisan 395 mavi ve beyaz
yakali personelin babacan liderlik algilarini, ¢esitli degiskenler ile tespit etmeye
calismistir. Arastirma sonucunda, babacan liderlik algilanma diizeyinin ytliksek oldugu,
is tatmini yiiksek olan personelin isten ayrilma diisiincelerinin de diisiik oldugu tespit

edilmistir.

Ozer ve Yurdun (2012), finans sektoriinde birlesmek ya da devretmek iizere olan
kuruluslarda, babacan liderligin personelin isten ayrilma diistincesine etkisini belirmek
icin bir arastirma gerceklestirmislerdir. 200 Personel {izerinde yapilan arastirma
sonucuna gore, ¢alisanlarin babacan liderlik algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlaml iligki tespit edilmistir.

Erben ve Okten (2014), is hayati ile 6zel hayat dengesi iizerine 210 calisan
tizerinde gerceklestirmis olduklari arastirmalarinda, Babacan liderlik tarzi ile iyilik

algis1 arasinda anlamli bir iliski bulmusglardir.

Arslan (2016), okul yoneticilerinin babacan liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin

orgilitsel sinizm algilar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek {izere bir arastirma
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gerceklestirmistir. Usak ilinde gorevli 349 6gretmen arasinda yapilan arastirmada; okul
miidiirlerinin babacan liderlik tarzi, otoriter liderlik ve yardimsever liderlik bilesenleri
acisindan “az katiliyorum” seviyesinde; etik liderlik bilesenleri ile toplamda “orta
seviyede katiliyorum” seviyesinde oldugu goriilmistiir. Niifusun bilimsel degisken
alimarak incelendiginde, ayni okulda gorev yapan Ogretmenlerin okul miidiirlerinin
babacan liderligin boyutu olan etik liderlik seviyelerine yonelik farklilagtigi tespit
edilmistir. Ayn1 okulda calisma stiresi daha az olan 6gretmenler, okul yoneticilerinin
ahlaki liderlik diizeyini daha yiiksek gormektedirler. Okul ydneticilerinin babacan
liderlik diizeyleri tiim alt boyutlarinda ve toplaminda 6gretmen goriisleri, 6gretmenlerin
cinsiyet, kidem, okulda calisan 6gretmen sayist ve mezuniyet durumu degiskenlerine

gore anlamli olarak farklilagtigi tespit edilmistir.

Samsun (2016), Babacan liderlik ile uluslararasi proje gruplarinin verimliligi ve
ise bagliligi, geleneksel degerlerin bu iliskideki durumlarini Tiirkiye’de ve Almanya’da
faaliyet gosteren savunma sirketlerindeki uluslararasi projelerde gorevli 251 g¢alisan
tizerinde gerceklestirmistir. Calisma sonucunda, babacan liderlik ile takim performansi
ve kolektif vatandaslik arasinda pozitif yonlii iligki tespit etmistir. Kiiltiirel yonden,
geleneksel degerlere bagl Tiirklerin olusturmus oldugu gruplarda babacan liderligin
kolektif vatandaslik davranisi ve ise baglilik bilesenlerle olumlu yonde etkilestigi,

bireyci degerlere sahip Alman takimlarda ise anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Babacan liderlik, bireysel davranis degil de ortaklasa davramig gosteren
toplumlarda olumlu etkiye sahip bir liderlik tarzidir. Babacan liderligin, 6zellikleri
nedeniyle ortaklasa davranig gosteren calisanlarin istekleri karsilanmaktadir (Pellegrini
ve Scandura, 2008). Tiirkiye’de, toplumun 6zellikleri dolayisiyla, ¢alisanlarin babacan
liderlik algilarinin olumlu oldugu, babacan liderlik konusunda olumlu bir bakis agisinin
mevcut oldugu goriilmektedir (Kabasakal ve Bodur, 1998). Olumlu alg:1 dolayisiyla,
calisanlar en alt kademede olsa bile kendisini o Orgiitiin bir par¢asi olarak gérmektedir.
GLOBE Project'in bulgularina gore (Kabasakal ve Dastmalchian, 2001), Tiirkiye’de
calisanlarin, iist-ast iligkilerinde babacan liderlik algisindan bahsedilmekte ve ataerkil
sosyal yapinin boyle bir sonuca gétiirdiigii iddia edilmektedir. Tiirkiye'de yapilan diger
aragtirmalar da babacan liderlik tarzinin orgiitlerde etkili olabilecegi ileri siiriilmektedir
(Pellegrini and Scandura, 2006), Tiirk yoneticiler ve liderler ataerkillikleriyle
karakterize edilebilecegi ve bir ebeveyn gibi astlarina yaklastik¢a liderlik nitelikleri
ortaya ¢ikabilecegi goriilmistiir (Kanungo and Aycan, 2000; Pasa, 2000).
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Nal (2018) tarafindan “Saglik Yoneticilerinin Babacan Liderlik Davranislarinin
Calisanlarin Is Doyumu ve Orgiitsel Adalet Algis1 Iliskilerinin incelenmesi” isimli
caligmasinda babacan liderlik ile is doyumu arasinda orta diizeyde pozitif yonde iligki
oldugu tespit etmistir. Ekmen (2020) arastirmasinda, babacan liderligin alt
boyutlarindan aile havasi olusturma ve hayirseverlik ile 6gretmenlerin is doyumu
arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde; otorite ve miidahalecilik alt boyutu ile
Ogretmenlerin is doyumu arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde; yetersiz gorme ile
Ogretmenlerin i doyumu arasinda negatif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki
oldugu belirlemistir. Benzer sekilde Kavutcu'nun (2016) yaptigi arastirmada ise
Ogretmenlerinin algilarina gére Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin "¢ok yiiksek"
oldugu sonucuna ulasilmistir. Ogretmenlerin algiladiklari is doyumu diizeylerinden en
yiiksek puana igsel is doyumu alt boyutunda sahip olduklar1 goriilmektedir. Tekin (2019)
yaptig1 arastirmada, babacan liderligin ¢alisan is tatminini ve performansini 6nemli bir
sekilde etkiledigini belirtmistir. Ayrica Bakan vd. (2019) yaptig1 arastirmada, genel
olarak yoneticinin sergiledigi babacan liderlik davranisi ile iggorenin ig¢sel ve digsal
motivasyonu arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu belirlenmis ve yoneticilerinin
sergiledikleri babacan liderlik davranisi arttik¢a isgdrenin motivasyonunu olumlu yonde

etkiledigi sonucuna ulasilmstir.

Pellegrini ve Scandura (2008) yaptiklar1 bir arastirmada, babacan liderligin
yonetici ve isgoren arasindaki iliskileri pozitif yonde etkiledigini ve calisanlarin is
doyumunu artirdigin1 ortaya koymustur Pellegrini ve arkadaglar1 (2010), hem
Hindistan’da ¢alisan 207 kisi hem de Amerika’da ¢alisan 215 kisi iizerinde babacan
liderlik ile ilgili yapmis olduklar1 arastirmada farkli etkilerin gorildigiini
belirlemislerdir. Hindistan’da babacan liderlik olumlu etkiler olustururken Amerika’da
ayni etki goriilmemistir. Benzer sekilde Giiney Tayvan Bilimsel Arastirmalar Parkinda
259 calisanin katilimi ile yapilan arastirmada babacan liderligin alt boyutlar1 olan
yardimsever liderlik ve etik liderlik boyutlarinda is doyumu iizerinde olumlu etki
gortliirken diger alt boyut olan otoriter liderlik ile i¢sel doyum arasinda negatif yonli
iligki belirlenmistir (Chou,2012). Aydinoglu (2020) Babacan Liderlik ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii orta siddette bir iliski bulundugunu belirtmistir. Yardimci (2010)
yapmis oldugu ¢aligmada babacan liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir

iligki oldugunu aktarmistir.
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Egitim sektorii disinda kalan sektorlerde yapilan arastirma sonuglarina
bakildiginda Pellegrini ve Scandura (2006) istanbul ve Kocaeli’nde bulunan iiretim,
iletisim, adalet ve finans sektorlerinde faaliyette bulanan isletmelerde yapmis olduklari
aragtirmada, is tatmini ile lider-liye etkilesimin pozitif yonli oldugunu belirlemistir.
Toptas (2019) arastirmasinda babacan liderligin, lider-iiye etkilesiminin kalitesi iizerine
onemli bir etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Tiiresin (2012), liderin sert otoritesini
yardimsever temelli, babacan davranislarla sergilediginde astlarin liderlerine goniilli
olarak itaat ettigini iddia etmektedir. Ancak lider-ast iliskisinde her iki tarafa da karsilikli

roller diismekte ve yine karsilikli etkilesimler olmas1 gerektirmektedir.

Sahin (2016) arastirmasinda, babacan ve doniistimsel liderligin lider-iiye
etkilesimi tizerindeki etkisinin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinden daha
giiclii oldugunu tespit etmistir. Lider-iiye etkilesiminin bir siireg, orgiitsel vatandaglik
davraniginin ise bir sonu¢ oldugu kabul edilirse babacan ve doniisiimsel liderlik
davraniglarina karsi astlarin liderlerine karsi duyduklar1 saygi, baghlik ve aidiyet ile
liderlerinin isteklerini gerceklestirme, onlara destek olma gibi davranislar1 sergileme

egilimleri arttigin1 tespit etmistir.

Uslu (2017) yapmis oldugu arastirmada, babacan liderligin bireysel iliskiler
kurma boyutunun yoneticiye giliveni en fazla agiklayan faktor oldugunu tespit etmistir.
Buna gore ¢alisanlari ile birebir iligski kuran, ¢alisanlarin kisisel problemleri, aile yasami
gibi hususlarda tanimaya 6nem veren, calisanlariyla iligkilerinde seving, iiziintii gibi
duygusal tepkiler gosteren yoneticilere ¢alisanlar daha yliksek derecede giivendiklerini
tespit etmistir. Baska bir deyisle babacan liderlik tarzi arttikga etkilesim kalitesi de
yiikselmektedir.

Demir’e gore (2019) duygusal baglilik, calisanin orgilite kuvvetli bir sekilde
baglandigimin ve kendi istegi ile orgiitte kaldiginin gostergesidir. Duygusal bagliliga
sahip c¢aliganlarin orgiitlerinde kalma nedeni maddi faktdrler ve odiiller degil
orglitleriyle aralarindaki gii¢lii duygusal bagdir (Balay, 2000; Pieper vd., 2018).
Isgorenin, calistig1 orgiitle kendini 6zdeslestirmesi igin orgiitiin amag ve hedeflerini
sahiplenip igsellestirmesi, Orglit basarisi icin istekle gayret gOstermesi ve Orgiitte
calismak i¢in giiclii bir istek duymasi gereklidir (Yorulmaz, 2018). Korkmaz (2018),
yardimsever babacan liderligin duygusal baglilik iizerinde orta derecede, fakat devam

baglilig1 iizerinde giiclii etkisi oldugunu tespit etmistir. Yardimsever babacan liderin
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kisisellestirilmis ilgisinin, ¢alisanlarin Orgiitleriyle 6zdeslesmelerini tesvik ettigi ve
duygusal bagliliklarini arttirdigi goriilmistiir. Bu ¢ergevede, calisanlar yardimsever

babacan lideri kendilerini 6rgiite baglayan bir bag olarak gormektedir.

Hatipoglu, Akduman, Demir (2019), babacan liderlik algis1i ile gorev
performansi ve duygusal baghilik arasinda pozitif yonlii ve anlamh iligki tespit
etmiglerdir. Aydmoglu (2020), babacan liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonli zayif bir iligki bulmustur. Yardimci (2010) yapmis oldugu calismada, babacan
liderlik algis1 yiiksek olan calisanlarin gorev performanslart ve duygusal baglilik
diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna varmistir. Vogelgesang vd. (2013), liderlerin
davranig tarzlarmin ise tutkunluk tizerinde etkili oldugu ve liderin ¢alisanlan ile
biitiinlik saglamasi, agik iletisim kurmasi, seffaflik gibi davranislar sergilemesinin
calisanlarin ige tutkunlugu ve performanslarini arttirdigini tespit etmistir. Duygusal
baglilik diizeyi yliksek olan calisanlarin gorev, baglamsal ve genel olarak caligma

performansi da yiiksektir.
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3. BOLUM

ALAN ARASTIRMASI

Calismanin bu bolimii, algilanan babacan liderligin G6gretmenlerin ¢esitli
tutumlarin1 ve davraniglarini ne sekilde etkiledigini belirlemek icin gerceklestirilen

arastirma lizerinde durulmaktadir.
3.1. Arastirmanmin Tanitimi

Bu bagslik altinda ilk olarak aragtirmanin alanina, daha sonra amag¢ ve kapsama,

ana kiitle ve 6rnekleme ve hipotezler ve arastirma modeline deginilmektedir.
3.1.1. Arastirmanin Alani

Balikesir ili, Marmara Bolgesi'nin Giineyinde, 1.240.285 niifusuyla Tiirkiye'nin
en kalabalik on yedinci sehridir. 2012 Yilinda ¢ikartilan 6360 sayili kanun ile il
merkezinde Karesi ve Altieyliil adiyla iki ilge kurulmak suretiyle biiyiiksehir statiisiine
alinmstir. Balikesir, Marmara ve Ege Denizi kiyilar1 boyunca uzanan 290 km kiy1 bandi
olan, 14.456 km2’lik genis bir alana yayilmis, arazileri verimli topraklar ve ormanlarla
kapli, sanayi, tarim, hayvancilik, madencilik, termal ve deniz turizmi gelismis bir
vilayettir. Balikesir, Tiirkiye’nin ekonomik agidan gelismis illerinden biri olup dogal,
arkeolojik, tarihi ve kiiltiirel giizellikleriyle dikkat ¢ekmektedir. Manyas Goli ve Kus
Cenneti, Kaz Daglari, Marmara, Avsa, Cunda Adalari, Gonen Kaplicalari lilke genelinde
taninmaktadir. Istanbul-Izmir otoyolunun il iginden geg¢mesi, Canakkale Bogazi
Kopriisiiniin tamamlanmas1 ve baglanti yollarinin yapilmasiyla Balikesir’in ekonomik
cazibesinin artmas1 beklenmektedir. Ili cazip hale getiren diger bir unsur ise Balikesir
ve Edremit havaalanlari, Bandirma Limani ve tren yolunun ulagim ve lojistigi
kolaylastirmasidir. Balikesir ve Bandirma Onyedi Eyliil isimlerinde iki iiniversitede

toplam 52.000 6grenci egitim gormektedir.

Balikesir Valiligi 11 Milli egitim Miidiirliigiinden alman bilgilere gére 2020
yilinda ile bagl 20 ilgede toplam 711 devlet okulunda 12100 6gretmen gérev yapmakta
ve 147.000 6grenciye egitim verilmektedir. Balikesir Valiligi, ilin egitim kalitesini
yiikseltmek ve iilke siralamasinda énlerde yer almasi i¢in BENGI (Balikesir Egitimde
Niteligi Gelistirme ve Izleme Projesi) ve BIGEP (Basariy: izleme ve Gelistirme Projesi)
Projelerini uygulamaya koydu. Proje resmi, 6zel ve sivil tiim inisiyatifleri bir araya
getirerek, sistemli, koordinasyon icerisinde cesitli etkinlikler yapmak, egitimde gelinen
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noktay1 6l¢mek, ilde egitim konusunda sinerji olusturulmasini ve sonugta 6grencilerin
akademik, sportif ve sanat dallarinda daha iyl egitim-6gretim gérmesini

hedeflemektedir.
3.1.2. Amac¢ ve Kapsam

Bu arastirmada, Ogretmenler tarafindan algilanan babacan liderlik
davraniglarinin etkilerine odaklanilmaktadir. Bu cergevede, babacan liderlik algisinin
ogretmenlerin  farkli tutum ve davraniglart {izerindeki etkileri belirlenmeye
calisilmaktadir. Aragtirmanin amaci, Balikesir ilinde farkli okullarda goérev yapan
Ogretmenlerin algiladigi babacan liderligin is tatmini, lider-iiye etkilesimi, duygusal
baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti lizerinde nasil bir etki yarattigini tespit

etmektir.

Arastirma, Balikesir ilinde gérev yapan 6gretmenlerin babacan liderlik algisinin
derecesini  belirlemeye ve sonuglarmi ortaya ¢ikarmaya yonelik olarak
gerceklestirilmektedir. Dolayistyla arastirmanin kapsami igerisinde yalnizca belirtilen

ilde farkli okullarda gérev yapmakta olan 6gretmenler bulunmaktadir.
3.1.3. Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirma, Balikesir ilindeki Ogretmenler {izerine gergeklestirilmektedir.
Dolayistyla, arastirmanin ana kiitlesi Balikesir Il Milli Egitim Miidiirliigii’ne bagl ve il
merkezindeki ve ilgelerindeki tiim okullarda gorev yapmakta olan 6gretmenlerden
olusmaktadir. Balikesir 11 Milli Egitim Miidiirliigii'nden alnan bilgilere gore
aragtirmanin gerceklestirildigi Nisan-Mayis 2020 doneminde il genelinde 711 devlet
okulunda 12100 6gretmen gorev yapmaktadir. Dolayisiyla, arastirmanin ana kiitlesi

12100 6gretmenden olugsmaktadir.

Ana Kkiitleye tam olarak ulasmanin pratik imkéansizli§1 nedeniyle 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir. Arastirmacilar, %5°lik bir hata pay1 ile 12100 kisilik bir ana
kiitleyi temsil edebilecek en kiiciik Orneklem biyiikligliniin 375 kisi oldugunu
belirtmektedir (Altunisik vd., 2005, s. 127; Sekaran ve Bougie, 2016, s. 264).

Aragtirma kapsaminda hazirlanan anket formu, Balikesir il ve il¢elerindeki tiim
devlet okullarina dagitilarak o6gretmenin katilimi hedeflenmistir. Bununla birlikte,
kovid-19 salgin hastalig: siireci nedeniyle yiiz yiize anket uygulama imkani1 olmamustir.

Bu sebeple, Balikesir Valilik makamindan devlet okullarinda gorev yapmasi
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O0gretmenlerin anket katilimlariin saglanmasi i¢in izin alinmistir. Anket formu online
olarak hazirlanmis, anket formuna iliskin katilim linki il Milli Egitim Miidiirliigiince
Ogretmenlerin e-posta adreslerine gonderilmistir. Aragtirmaya toplamda 1886 6gretmen
katilim gergeklestirmis ve anket formunu doldurmustur. Verilerin incelenmesi
sonucunda 42 anketin ug¢ degere sahip oldugu belirlenmis ve bu anketler analiz disinda
birakilmistir. Sonug¢ olarak analizlerde 1844 anket kullanilmis ve arastirmanin

orneklemini olusturmaktadir.
3.1.4. Hipotezler ve Model

Babacan liderlerin hayirsever davraniglar1 ile calisanlarin farkli tutumlar
arasinda pozitif iliski bulundugunu belirleyen ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir
(Erben ve Giineser, 2007; Cheng vd., 2004; Chen ve Kao, 2009; Pellegrini vd., 2010;
Bedi, 2020). Ortiik liderlik teorisi, bu iliskiyi agiklamada ve ¢alisanlarin farkli algi ve
tutumlarini anlama konusunda énemli bir fikir vermektedir. Ortiik liderlik teorisine gore,
bireyler liderlerin genel olarak nasil davrandigi ve kendilerinden ne beklendigi
konusunda farkli inanglara sahiptir. Yoneticinin algilanis sekli ile liderlik modeli
arasindaki uyum ne kadar iyi olursa, bu kisinin ¢alisanin ideal lideri olarak goriilme
olasilig1 o kadar artmaktadir (Den Hartog vd., 1999; House vd., 2002). Ayrica, bu algi,
bireyin kiiltiirel gegmisinden gii¢lii bir sekilde etkilenmektedir. Dolayisiyla, liderler i¢in
beklenen oOzellikler veya modeller de Kkiiltiirlere gore biiyiik farkliliklar
gosterebilmektedir. Bu cergevede, kolektivist kiiltiirlerde calisanlar, yoneticilerinden
kisisel sorunlar1 hakkinda endise duymalarini ve is konularinda onlar1 desteklemelerini
beklemektedir.  Aksi  durumda  ¢alisanlar,  yoneticilerini  etkisiz  olarak

degerlendirmektedir (Kozan, 1993).

Pasa vd. (2001) tarafindan gerceklestirilen calisma, astlarini 6nemseyen ve
destekleyen “babacan ve diisiinceli” liderlerin Tiirk ¢alisanlar1 tarafindan daha fazla
tercih edildigini ve bu liderlerin daha fazla saygiyr hak ettigi tespit etmistir. Pellegrini
ve Scandura (2006) ise babacan yoneticiler ve astlar arasinda duygusal bir bag oldugunu
belirlemistir. Liderlerin ¢alisanlara karsi duydugu yiiksek ilgi, astlarin zihninde
karsiliklilik yaratmaktadir. Bu karsiliklilik da, ¢alisanin yoneticisine, igine ve orgiitiine
kars1 tutum ve davranislarini gliglendirmektedir. Diger bir ifadeyle, yoneticinin babacan
liderlik davranislart c¢alisanin is tatmini, lider-iiye etkilesimi, duygusal baglilik, is

performansi tizerinde olumlu etki yaratirken, isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Teori
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ve daha oOnceki caligmalar kapsaminda arastirmada asagidaki hipotezler test

edilmektedir.

« HI: Ogretmenlerin algiladigi babacan liderlik arttik¢a is tatmini
yiikselmektedir.

» H1la: Liderin igyerinde aile ortam1 kurmasi arttik¢a is tatmini ylikselmektedir.

» HIb: Liderin birey diizeyindeki iliskileri arttik¢a is tatmini ylikselmektedir.

* Hilc: Liderin ¢alisanlarin is digindaki yasamlariyla ilgilenme arttikga is tatmini
yiikselmektedir.

» H1d: Liderin sadakat beklentisi arttik¢a is tatmini yiikselmektedir.
» Hle: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttikca is tatmini yiikselmektedir.

« H2: Ogretmenlerin algiladig1 babacan liderlik arttikca lider-iiye etkilesimi
yiikselmektedir.

* H2a: Liderin isyerinde aile ortami kurmasi arttikca lider-iiye -etkilesimi
yiikselmektedir.

 H2b: Liderin birey diizeyindeki iligkileri arttikga lider-iiye etkilesimi
yiikselmektedir.

* H2c: Liderin g¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme arttikg¢a lider-iiye
etkilesimi ylikselmektedir.

» H2d: Liderin sadakat beklentisi arttikca lider-iiye etkilesimi yiikselmektedir.
* H2e: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttikca lider-iiye etkilesimi
yiikselmektedir.

« H3: Ogretmenlerin algiladigi babacan liderlik arttikca duygusal baghlik
yiikselmektedir.

* H3a: Liderin isyerinde aile ortami kurmasi arttikga duygusal baglilik
yiikselmektedir.

 H3b: Liderin birey diizeyindeki iliskileri arttikca duygusal baglilik
yiikselmektedir.

* H3c: Liderin ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme duygusal baglilik
yiikselmektedir.

» H3d: Liderin sadakat beklentisi arttik¢a duygusal baglilik yiikselmektedir.
* H3e: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi artttkca duygusal baglilik
yiikselmektedir.

+ H4: Ogretmenlerin algiladigi babacan liderlik arttikca is performansi
yiikselmektedir.

» H4a: Liderin isyerinde aile ortam1 kurmasi arttik¢a is performansi yiikselmektedir.

» H4b: Liderin birey diizeyindeki iliskileri arttikca is performansi ylikselmektedir.

* H4c: Liderin calisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme is performansi
yiikselmektedir.

» H4d: Liderin sadakat beklentisi arttikca is performansi ylikselmektedir.
* H4e: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttik¢a is performansi yiikselmektedir.

« H5: Ogretmenlerin algiladig: babacan liderlik arttikca isten ayrilma niyeti
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diismektedir.

e H5a: Liderin igyerinde aile ortami kurmasi arttikca isten ayrilma niyeti
diismektedir.

» HS5b: Liderin birey diizeyindeki iligkileri arttikca isten ayrilma niyeti diismektedir.

» H5c: Liderin ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme isten ayrilma niyeti
diismektedir.

» H5d: Liderin sadakat beklentisi arttikca isten ayrilma niyeti dismektedir.

* HS5e: Liderin hiyerarsik durum ve otoritesi arttikga isten ayrilma niyeti
diismektedir.

Arastirmada test edilecek iligkilerin ve bu kapsamda tiim hipotezlerinin toplu

olarak gosterildigi ¢alisma modeli Sekil 10°daki gibidir.

Sekil 10. Hipotezler ve Arastirma Modeli
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Arastirma modeli ile arastirilan iligkilere yonelik bilgi sunulmaktadir. Buna gore

ilk hipotez ile babacan liderlik ve alt boyutlarinin is tatminine, ikinci hipotez ile lider-

tiye etkilesimine, iiclincli hipotez ile duygusal bagliliga, dordiincii hipotez ile is

performansina ve besinci hipotez ile isten ayrilma niyetine etkisi test edilmektedir.

3.2.

Arastirma Yontemi

Bu baglik altinda ilk olarak veri toplama yontemine, daha sonra ise veri toplama

araclarina ve analiz yontemine deginilmektedir.
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3.2.1. Veri Toplama Yontemi

Balikesir ilinde gorev yapan 6gretmenlerden saglanan veriler, amaca uygun
sekilde hazirlanan anket formu ile elde edilmistir. Internet ortaminda hazirlanan anket

formuna 6gretmenler online olarak katilim saglamistir.

Anket formunda ti¢ boliim yer almaktadir. Birinci boliimde arastirmaya katilim
gerceklestiren 6gretmenlerin farkli demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in hazirlanan
sorular bulunmaktadir. ikinci boliim igerisinde, dgretmenlerin yoneticilerinde algiladig
babacan liderligin derecesini belirlemek i¢in kullanilan ifadelere yer verilmistir. Ugiincii
bolim ise, Ogretmenlerin is tatmini, lider-liye etkilesimi, duygusal baglhlik, is
performanst ve isten ayrilma niyeti derecelerini belirlemeye yonelik ifadelerden

olusmaktadir.
3.2.2. Veri Toplama Araclar

Amaca uygun olarak arastirmada, babacan liderlik, is tatmini, lider-liye
etkilesimi, duygusal baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti Olgekleri
kullanilmistir. Tiim 6lgekler, 5°1i likert seklinde derecelendirilmektedir (1 = kesinlikle
katulmiyorum, 2 = katilmiyorum, 3 = biraz katiliyorum, 4 = katilyyorum, 5 = tamamen

katiliyorum).
3.2.3. Babacan Liderlik Ol¢egi

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin yoneticilerinden algiladiklari babacan liderlik
davraniglarinin - seviyesini tespit edebilmek amaciyla Aycan (2006) tarafindan
gelistirilmis olan dlgek kullanilmustir. Olgegin Tiirkgesi, Aksoy (2008) calismasindaki
haliyle kullanilmustir. Olgek icerisinde toplamda 21 ifade yer almakta ve bu 21 ifade bes
boyutun dl¢limiinde kullanilmaktadir. Bu kapsamda 5 ifade “igyerinde aile ortam1”, 4
ifade “birey diizeyinde iliskiler”, 4 ifade ‘“calisanlarin is disindaki yasamlariyla
ilgilenme”, 3 ifade ‘“‘sadakat beklentisi” ve 5 ifade “hiyerarsik durum ve otorite”
boyutlarmin seviyesini belirlemektedir. Olgek igerisinde ters kodlanmus bir ifade yoktur.
Alman yiiksek puanlar 6gretmenlerin yoneticilerinden algiladigi babacan liderlik

davraniglarinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.
3.2.3.1. Is Tatmini Olcegi

Ogretmenlerin islerinden hangi seviyede tatmin olduklarini belirlemek igin
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilmis olan is tatmini ol¢eginden
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yararlanilmistir. Olgegin Tiirkcesi Sesen (2010) ¢alismasindaki haliyle kullanilmustir. Is
tatmini dlgedi tek boyuttan ve toplam 5 ifadeden meydana gelmektedir. Olgegin
kullanim amaci katilimeilarin genel is tatmini seviyelerini tespit etmektir. Olgek
icerisinde ters kodlanmis bir ifade yoktur. Alinan yiiksek puanlar gretmenlerin genel is

tatmini seviyelerinin yliksek oldugu anlamina gelmektedir.
3.2.3.2.  Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Ogretmenlerin liderleriyle aralarindaki etkilesimin seviyesi Scandura ve Graen
(1984) tarafindan gelistirilen lider-iiye etkilesimi 6lgegiyle gergeklestirilmistir. Olgegin
Tiirkcesi Karcioglu ve Kahya (2011) ile Ozutku vd. (2008) calismalarindaki haliyle
kullanilmistir. Lider-liye etkilesimi 6l¢egi igerisinde 7 ifade bulunmakta ve tek boyuttan
olusmaktadir. Olgek genel olarak lider-iiye etkilesimi seviyesini belirlemek igin
kullanilmaktadir. Olgek icerisinde ters kodlanmus bir ifade yoktur. Alinan yiiksek
puanlar Ogretmenlerin lider-liye etkilesimi seviyelerinin yiiksek oldugu anlamina

gelmektedir.
3.2.3.3.  Duygusal Baghhk Olcegi

Ogretmenlerin kurumlarina karsi hissettikleri duygusal baghligin seviyesini
belirlemek i¢cin Allen ve Meyer (1990) tarafindan olusturulan ve daha sonra Meyer,
Allen ve Smith (1993) tarafindan diizenlenen 6lgek kullanilmistir. Olgek, 18 ifadeden
olusan oOrgiitsel baglilik 6l¢eginin ii¢ alt boyutundan biridir. Bu kapsamda duygusal
baglilik olcegi icerisinde 6 ifade yer almaktadir. Olcegin Tiirkgesi Wasti (2000)
caligmasindaki haliyle kullamlmigtir. Olgek genel olarak duygusal baglilik seviyesini
belirlemek igin kullanilmaktadir. Olgek igerisinde bir ifade ters kodlanarak
kullanilmaktadir. Alinan yiiksek puanlar 6gretmenlerin duygusal bagllik seviyelerinin

yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.
3.2.3.4.  Is Performansi Olgegi

Ogretmenlerin kendi is performanslarina iliskin algmin seviyesi Kirkman ve
Rosen (1999) tarafindan 6lgek ile belitlenmeye ¢alisiimistir. Olgegin Tiirkgesi Col,
(2008) calismasindaki haliyle kullanilmistir. Algilanan is performansi 6lgegi igerisinde
4 ifade bulunmaktadir ve dlgek tek boyuttur. Olgek, bir calisanin kendi performansina

iliskin algisim 6lgmek igin kullanilmaktadir. Olgek igerisinde ters kodlanmis bir ifade
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yoktur. Alinan yiiksek puanlar 6gretmenlerin algiladigi is performansi seviyesinin

yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.
3.2.35. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Ogretmenlerin isten ayrilma niyetinin seviyesini belirlemek i¢in Mobley vd.
(1978) tarafindan gelistirilmis olan dlgekten faydalanilmistir. Olgegin Tiirkgesi Oriicii
ve Ozafsarlioglu (2013) ¢alismasindaki haliyle kullanilmstir. Isten ayrilma niyeti dlcegi
icerisinde 3 ifade yer almaktadir ve dlgek tek boyuttur. Olgek, bireyin isini birakma
isteginin seviyesini tespit edebilmek amacryla gelistirilmistir. Olgek icerisinde ters
kodlanmis bir ifade yoktur. Alinan yiiksek puanlar 6gretmenlerin isten ayrilma niyeti

seviyesinin yliksek oldugu anlamina gelmektedir.
3.3.  Arastirmanin Bulgulari

Arastirma kapsaminda ilk olarak veri toplama araclarinin gegerlilik analizleri
yapilmistir. Bu amagla yapisal gegerlilik i¢in dogrulayici faktdr analizi kullanilmastir.
Ayrica Olgeklerin ayrisim ve birlesim gecerliligi de test edilmistir. Gegerlilik
analizlerinin ardindan giivenilirlik testleri yapilmistir. Olgeklere iliskin giivenilirlik
Cronbach alfa (a) ve birlesik giivenilirlik (CR) degerlerinin hesaplanmas: ile tespit

edilmistir.

Gegerliligi ve giivenirligi saglanan 6l¢eklerin ardindan degiskenlerin tanimlayici
degerleri hesaplanmistir. Son olarak ise amaca uygun olusturulan hipotezlere iligkin
testler gerceklestirilmistir. Analizler SPSS ve AMOS programlari kullanilarak
yapilmugtir.

Aragtirmanin bulgulart bagligi altinda ise ilk olarak aragtirmaya katilan
ogretmenlerin demografik bilgilerine yer verilmistir. Daha sonra sirasiyla gecerlilik
analizi bulgularina, giivenilirlik analizi bulgularima ve tanimlayici istatistiklere
deginilmektedir. Son olarak ise arastirmada test edilen hipotez testleri ve bulgular

incelenmektedir.
3.3.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin demografik ozelliklerine gdre (cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, kurumda ¢alisma siiresi) dagilimlar1 Tablo 1’da

verilmektedir.
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Tablo 1. Ornekleme Iliskin Demografik Veriler

Degisken Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 1078 %58,5
Kadin 766 %41,5
Medeni Durum
Evli 1485 %80,5
Bekar 359 %19,5
Yas (Ort=38,8)
30 yas ve alt1 346 %18,8
31-40 yas arasi 816 %44,3
41-50 yas arast 508 %27,5
51 yas ve iistii 174 %9,4
Egitim Durumu
Onlisans 88 %4,8
Lisans 1595 %86,5
Lisansiistii 161 %8,7
Kurumda Calisma Siiresi
1 yildan az 184 %10,0
1-5 yil arasi 546 %29,6
6-10 y1l arasi 434 %23,5
10 yildan fazla 680 %36,9
Not: N=1844

Tablo 1°e gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢cogunlugu erkektir (%59).
Buna karsilik kadin katilimeilarin orani %41°dir. Yine aragtirmaya katilan 6gretmenlerin
cogunlugunun evli oldugu (%81) ve bekar 6gretmenlerinin oraninin %19 oldugu
belirlenmistir. Yas dagilimina bakildiginda katilime1 6gretmenlerin %19’unun 30 yas ve
alt1, %44’iiniin 31-40 yas aras1, %28’inin 41-50 yas aras1 ve %9’unun 51 yas ve lizeri
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte yas ortalamasi 39 olarak hesaplanmistir.
Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda ¢ogunlugun lisans mezunu oldugu
goriilmektedir (%86). Buna karsilik onlisans mezunlarinin orant %5 ve lisansiistii
mezunlarinin orani %9’°dur. Son olarak, katilimeilarin %10’u 1 yildan az, %30’u 1-5 yil
arasi, %23°1 6-10 yil aras1 ve %37’si 10 yildan fazla siiredir kurumlarinda gérev

yapmaktadir.
3.3.2. Gecgerlilik Analizine iliskin Bulgular

Arastirmada, daha once farkli ¢alismalarda kullanilmis ve gegerlilikleri ve
giivenilirlikleri saglanmisg Olgeklerden faydalanilmistir. Bu nedenle arastirmada
kullanilan 6lgeklere iligkin yapisal gecerlilik testinde dogrulayici faktor analizi (DFA)
tercih edilmistir (Byrne, 2016, s. 70). Dogrulayici faktor analizi ile bir 6l¢ek icindeki
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ifadelerin Olglilmesi amaglanan degiskenleri ne kadar dogru agikladigi belirlenmeye
calisilmaktadir (Anderson ve Gerbing, 1988, s. 412). Bu kapsamda, babacan liderlik
Olcegi icerisindeki ifadelerin dahil edildigi bir analiz ve sonug¢ degiskenlerinin (is
tatmini, lider-tiye etkilesimi, duygusal baglilik, is performansi, isten ayrilma niyeti)
dahil edildigi bir analiz olmak tizere iki farkli dogrulayict faktor analizi
gergeklestirilmistir. Diger bir ifadeyle bagimsiz ve bagimli degiskenlere ayr1 dogrulayici

faktor analizleri uygulanmistir.

Analizlerde oncelikle faktor yiiklerine iliskin t-degerlerine bakilmustir.
Arastirmacilara gore faktor yiiklerinin 0,50 degerinin iistiinde olmasi gerekmektedir.
(Hair vd., 2014, s. 115). Bununla birlikte modelin gecerliligi ¢esitli uyum 1iyiligi
istatistiklerinin iyi uyum ve kabul edilebilir uyum igerisinde olmasina baghdir. Bu
kapsamda; ki kare uyum testi (y2/sd), uyum iyiligi indeksi (GFI), diizeltilmis uyum
iyiligi indeksi (AGFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis indeksi
(TLI), karsilastirmalt uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama karekokii
(RMSEA) istatistikleri incelenmistir. Iyi uyum ve kabul edilebilir uyum igin araliklar
Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Uyum lyiligi Kriterleri

Uyum Istatistikleri fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
y2/sd <3 <5

GFlI >0,900 >0,850

AGFI >0,900 >0,850

NFI >0,950 >0,900

TLI >0,950 >0,900

CFI >0,970 >0,950

RMSEA <0,050 <0,080

Kaynak: (Hu ve Bentler, 1999, s. 10-11; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37; Byrne, 2016, s. 90-102; Kline,
20186, s. 265-280)

Tablo 2’ye gore dogrulayici faktdr analizi ile dlgeklerin gegerli sayilabilmesi
¥2/sd degerinin 5’den az olmasina, GFI ve AGFI degerlerinin 0,850’den fazla olmasina,
NFI ve TLI degerlerinin 0,900’dan fazla olmasina, CFI degerinin 0,950’den fazla
olmasima ve RMSEA degerinin 0,080°den az olmasina baglidir (Hu ve Bentler, 1999, s.
10-11; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37; Byrne, 2016, s. 90-102; Kline, 2016, s. 265-
280).
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3.3.2.1. Bagmmsiz Degiskenler Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirmanin amaci, babacan liderlik boyutlarinin ¢alisanlarin  tutum ve
davraniglar1 {izerindeki etkisini belirlemektir. Bu g¢er¢evede, yapisal gegerlilik
kapsaminda Oncelikle babacan liderligin bes boyutunun birlikte dahil edildigi birince

derece dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir.

Dogrulayici faktor analizi ile, birey diizeyinde iligkiler boyutundaki bir ifadenin
(calisanlartyla iligkilerinde duygusal tepkiler gosterir; seving, lziintii, kizgilik gibi
duygularini disa vurur) ve ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme boyutundaki
bir ifadenin (gerektiginde, calisanlar1 adina, onaylarin1 almaksizin bir seyler yapmaktan
cekinmez) faktor yiikii 0,50 nin altinda tespit edilmistir. Dolayisiyla faktor yapisini ve
uyum iyiligi degerlerini olumsuz sekilde etkileyen bu iki ifade analiz disinda birakilarak
dogrulayici faktor analizi tekrardan yapilmistir (Brown, 2006, s. 118; Hair vd., 2014, s.
115). Bununla birlikte diizeltmeler kapsaminda baz1 ifadeler arasinda kovaryans atanmis
ve modifikasyonlar yapilmistir. Tiim iyilestirmeler sonucunda babacan liderlik dlgegi

icin elde edilen dogrulayici faktdr analizi bulgular1 Tablo 3’de sunulmaktadir.

Tablo 3. Bagimsiz Degiskenler DFA Bulgular

ifadeler Stand. Edilmemis Stand. Edilmis Standart t-degeri
Faktor Yiikii Faktor Yiikii Hata (CR)

Babacan Liderlik (igyerinde Aile Ortamu)

1. BL-TAOI 1,000 0,895 - -

2. BL-iAO2 0,946 0,845 0,015 61,342

3. BL-IAO3 1,052 0,932 0,014 72,723

4. BL-IAO4 1,037 0,927 0,016 63,442

5. BL-IAO5 0,982 0,883 0,017 56,311

Babacan Liderlik (Birey Diizeyinde Iliskiler)

6. BL-BDIl 1,000 0,932 - -

7. BL-BDI2 0,990 0,903 0,015 64,515

9. BL-BDi4 0,933 0,897 0,015 63,276

Babacan Liderlik (Calisanlarin Is Disi Yasamlaryla Ilgilenme)

11. BL-CIDYI2 1,000 0,873 - -

12. BL-CIDYI3 0,931 0,830 0,022 43,031

13. BL-CIDYIi4 0,923 0,772 0,024 38,761

Babacan Liderlik (Sadakat Beklentisi)

14. BL-SB1 1,000 0,895 - -

15. BL-SB2 0,699 0,611 0,030 23,159

16. BL-SB3 0,819 0,729 0,030 27,306

Babacan Liderlik (Hiyerarsik Durum ve Otorite)

17. BL-HDO1 1,000 0,766 - -

18. BL-HDO2 0,912 0,673 0,035 25,839
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ifadeler Stand. Edilmemis Stand. Edilmis Standart t-degeri

Faktor Yiikii Faktor Yiikii Hata (CR)
19. BL-HDO3 0,825 0,591 0,033 24,765
20. BL-HDO4 0,869 0,679 0,030 28,866
21. BL-HDO5 1,152 0,866 0,033 34,845

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=1844

Tablo 3’deki analiz sonuglari incelendiginde, tiim faktor yiiklerinin alt deger olan
0,50’nin daha tstiinde oldugu ve t-degerlerinin alt deger olan 1,96 nin daha iistiinde
oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla tiim faktor yiikleri 0,01 anlamlilik diizeyinde
gecerlidir (Hair vd., 2014, s. 115). Modele iligkin saglanan uyum 1iyiligi istatistikleri
Tablo 4’de verilmektedir.

Tablo 4. Bagimsiz Degiskenler Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Degerleri x2/sd GFlI AGFI NFI TLI CFI RMSEA
Kabul Degeri <5 >0,850 =>0,850 >=0,900 >0900 >0950 <0,080
Model Degeri 4,817 0,963 0,947 0,978 0,977 0,982 0,046

Tablo 4’deki degerlere bakildiginda, modeldeki y2/sd, GFI, AGFI, NFI, TLI, CFI
ve RMSEA kriterlerine iliskin degerlerin kabul edilebilirlik sartin1 sagladigi
belirlenmistir. Dolayisiyla 5 boyutlu babacan liderlik 6lgegine iliskin yapisal gecerlilik

saglanmustir.
3.3.2.2. Bagimh Degiskenler Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapisal gegerlilik kapsaminda ikinci olarak, arastirmanin bagimli degiskenleri
olan is tatmini, lider-iiye etkilesimi, duygusal baglilik, is performans1 ve isten ayrilma
niyetinin  birlikte dahil edildigi birince derece dogrulayici faktor analizi

gergeklestirilmistir.

Dogrulayict faktor analizi ile, lider-liye etkilesimi olgegindeki bir ifadenin
(yoneticime kars1 konumumu genellikle biliyorum) ve duygusal baglilik 6l¢egindeki bir
ifadenin (bu kurumda kendimi “ailenin pargasi” gibi hissetmiyorum) faktor yiikii
0,50’nin altinda belirlenmistir. Bu kapsamda, faktdr yapisini1 ve uyum iyiligi degerlerini
olumsuz sekilde etkileyen bu iki ifade analiz disinda birakilarak dogrulayici faktor
analizi tekrardan yapilmistir (Brown, 2006, s. 118; Hair vd., 2014, s. 115). Bununla
birlikte diizeltmeler kapsaminda bazi ifadeler arasinda kovaryans atanmis ve

modifikasyonlar yapilmistir. Tim iyilestirmeler sonucunda bagimli degiskenlerin
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birlikte dahil edildigi dogrulayic1 faktoér analizi i¢in elde edilen bulgular Tablo 5’de

verilmektedir.

Tablo 5. Bagimh Degiskenler DFA Bulgular:

ifadeler Stand. Edilmemis Stand. Edilmis Standart t-degeri
Faktor Yiikii Faktor Yiikii Hata (CR)
Is Tatmini
1. ISTATI 1,000 0,553 - -
2. ISTAT2 1,372 0,912 0,050 27,654
3. ISTAT3 1,437 0,958 0,053 27,067
4, ISTAT4 1,371 0,887 0,052 26,214
5. ISTATS 1,310 0,814 0,053 24,743
Lider-Uye Etkilesimi
7. LIDUYE2 1,000 0,884 - -
8. LIDUYE3 0,969 0,909 0,017 57,771
9. LIDUYE4 1,043 0,906 0,018 59,563
10. LIDUYES 1,046 0,830 0,022 47,886
11. LIDUYE6 1,041 0,909 0,018 59,235
12. LIDUYE7 1,041 0,899 0,018 57,571
Duygusal Baghhk
13. DUYBAGI 1,000 0,821 - -
14. DUYBAG2 0,970 0,902 0,020 49,571
15. DUYBAG3 1,111 0,960 0,020 55,637
16. DUYBAG4 1,108 0,944 0,021 53,808
17. DUYBAGS6 1,008 0,844 0,022 44,796
Is Performans:
18. ISPERF1 1,000 0,884 - -
19. ISPERF2 1,035 0,930 0,019 53,702
20. ISPERF3 1,047 0,916 0,019 54,365
21. ISPERF4 1,014 0,884 0,021 48,874
Isten Ayrilma Niyeti
22. ISAYRILI 1,000 0,871 - -
23. ISAYRIL2 1,007 0,931 0,018 57,348
24. ISAYRIL3 1,035 0,898 0,019 53,970

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=1844

Tablo 5°de yer alan analiz sonuglarina gore, tiim faktor yiiklerinin alt deger olan
0,50’nin daha iistiinde oldugu ve t-degerlerinin alt deger olan 1,96’nin daha {istiinde
oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla tiim faktor yiikleri 0,01 anlamhilik diizeyinde
gecerlidir (Hair vd., 2014, s. 115). Modele iligkin saglanan uyum 1iyiligi istatistikleri
Tablo 6’de verilmektedir.

96



Tablo 6. Bagimh Degiskenler Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Degerleri ¥2/sd GFlI AGFI NFI TLI CFI RMSEA
Kabul Degeri <5 >0,850 >0,850 >=0,900 >0,900 >0950 <0,080
Model Degeri 4,803 0,953 0,937 0,978 0,979 0,983 0,045

Tablo 6’ya gore, modeldeki y2/sd, GFI, AGFI, NFI, TLI, CFI ve RMSEA
kriterlerine iliskin degerler kabul edilebilirlik sartin1 saglamaktadir. Dolayisiyla is
tatmini, lider-iiye etkilesimi, duygusal baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti

6l¢eklerine iligkin tek boyutlu yapisal gecerlilik saglanmistir.
3.3.2.3.  Aynisim ve Birlesim Gecerlilik Analizi

Arastirmada, yapisal gegerliligi saglanan dlgeklerin ayrica ayrisim ve birlesim
gecerlilikleri de test edilmistir. Ayrisim ve birlesim gegerliligi arastirmada kullanilan
ifadelerin i¢inde bulunduklar1 faktorleri temsil edip etmedigini belirlemek igin
kullanilmaktadir. Bu cer¢evede, ayrisim gegerliligi, arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin
farkli kavramlar 6l¢iip 6lgmedigini, birlesim gecerliligi ise, ayn1 6l¢ek icerisinde yer

alan ifadelerin ne derece iligkili olduklarini test etmektedir (Hair vd., 2014, s. 124).

Bu iki tiir gecerliligi belirlemek i¢in degiskenlerin birlesik giivenilirlik degerleri
(CR), agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri ve degiskenler arasi1 korelasyonlar
hesaplanmaktadir. AVE degeri, her bir gizil degiskenin goézlenen degiskenlerde
acikladigl toplam varyans degerini gostermektedir. CR degeri ise, cronbach alfa
degerine benzemektedir ve gizil degiskene yiiklenen gdzlenen degiskenlerin igsel
giivenilirligini géstermektedir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 45; Hair vd., 2014, s. 605).
Arastirma kapsaminda kullanilan AVE degerleri, CR degerleri ve degiskenler arasi

korelasyonlar Tablo 7°de sunulmustur.
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Tablo 7. Ayrisim ve Birlesim Gegerliligi Bulgular:

Degisken AVE CR 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1isAileOr 0,804 0,953 0,897

2BirDiizilis 0,829 0,936 0,777 0,911°

3isDisYas 0,680 0,864 0,732 0,739 0,825

4.SadBek 0,568 0,794 0532 0,527 0,588 0,754

5.HiyDurOto 0,522 0,843 0,629 0,610® 0,610™ 0,597 0,723

6.isTat 0712 0,923 0508 0,477 0493™ 0471™ 0484~ 0,844°

7.LidUye 0792 0958 0,776 0,781~ 0,732 0571 0,631 0,586™ 0,890

8.DuyBag 0,803 0,953 0,643" 0616” 0,613” 0516™ 0543™ 0,681~ 0711 0,896

9.isPerf 0,816 0,947 0471 0437 0442~ 0387 0458~ 0,644™ 0,560 0,580 0,903
10.IstAyr 0,811 0,928 -0,476™ -0,408™ -0,420™ -0,375™ -0,374™ -0,670" -0,529"" -0,576"" -0,600" 0,900%

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=1844; isAileOFisyerinde Aile Ortamu, BirDiizHi$=Birey Diizeyinde
Iliskiler, IsDisYas=Calisanlarin Is Disindaki Yasamlariyla Ilgilenme, SadBek=Sadakat Beklentisi,
HiyDurOto=Hiyerarsik Durum ve Otorite, IsTat=Is Tatmini, LidUye=Lider-Uye Etkilesimi,
DuyBag=Duygusal Baglilik, isPerf=Is Performansi, IstAyr=Isten Ayrilma Niyeti

AVE=Agiklanan Ortalama Varyans, CR=Birlesik Giivenilirlik

Not: Kdsegen degerler (a), aciklanan ortalama varyansin (AVE) karekok degerleridir.

Birlesim gegerliligi tiim degiskenleri icin AVE degerinin 0,50’nin iizerinde
olmasi ve CR degerinin 0,70’in {izerinde olmasi ile saglanmaktadir (Fornell ve Larcker,
1981, s. 45-46; Hair vd., 2014, s. 605). Tablo 7’ye gore hesaplamalar sonucunda
degiskenlere iliskin tim AVE degerleri 0,50’nin iizerinde ve CR degerleri 0,70’in
tizerindedir. Dolayisiyla, arastirmada kullanilan degiskenlerin birlesim gecerliligi

sartlarinin sagladigi belirlenmistir.

Ayrisim gegerliligi ise, bir degiskenin AVE karekok degerinin, o degiskenin
diger degiskenlerle korelasyonundan biiylik oldugunda saglanmaktadir (Fornell ve
Larcker, 1981, s. 45-46; Hair vd., 2014, s. 605). Tablo 7’ye bakildiginda, bir degiskenin
AVE karekok degeri, o degisken ile diger degiskenler arasi korelasyondan daha
biiyiiktiir. Dolayisiyla, aragtirmada kullanilan degiskenlerin ayrisim  gegerliligi

sartlarinin da sagladig: belirlenmistir.
3.3.3. Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Gegerliligi saglanan Olgeklerin daha sonradan giivenilirliklerine iliskin testler
gerceklestirilmistir. Olceklerin giivenilirlikleri dlgeklere ve dlgek alt boyutlarina iligkin
hesaplanan Cronbach alfa (o) ile test edilmektedir. Cronbach alfa 6l¢iimiin hatasizligina
iligkin bir degerdir (Ercan ve Kan, 2004, s. 212). Bir 6lgegin giivenilir sayilabilmesi i¢in
cronbach alfa degerinin 0,70 veya daha fazla olmasi beklenmektedir (Nunnally ve

Bernstein, 1994, s. 265; Morgan vd., 2011, s. 135; Kline, 2016, s. 92). Arastirmada
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Cronbach alfa degeriyle birlikte giivenilirlik i¢in diger bir deger olan birlesik
giivenilirlik (CR) degeri de hesaplanmistir (Tablo 7). Analizler sonucu elde edilen

Cronbach alfa ve birlesik giivenilirlik degerleri Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Giivenilirlik Degerleri

Olcek ifade Sayisi Cronbach alfa (o)
Babacan Liderlik 19 0,944
Isyerinde Aile Ortan 5 0,955
Birey Diizeyinde Iliskiler 3 0,936
Calisanlarin Is Dis1 Yasamlarryla ilgilenme 3 0,864
Sadakat Beklentisi 3 0,932
Hiyerarsik Durum ve Otorite 5 0,855
is Tatmini 5 0,909
Lider-Uye Etkilesimi 6 0,956
Duygusal Baghhk 5 0,950
is Performansi 4 0,943
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,926

Tablo 8’e¢ bakildiginda tiim o&lgekler ve alt boyutlar i¢in cronbach alfa
degerlerinin 0,70 ve daha {iistiinde hesaplandigi goriilmektedir. Elde edilen bulgu
arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan biitlin 6l¢eklerin glivenilirlik sartin1 sagladigi
anlamma gelmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265; Morgan vd., 2011, s. 135;
Kline, 2016, s. 92).

3.3.4. Betimleyici Istatistiklere Iliskin Bulgular

Arastirma hipotezlerini test etmeden Once, tiim degiskenlerin betimleyici
istatistikleri degerlendirilmektedir. Betimleyici istatistiklerin hesaplanmasi ile amag,
arastirma kapsaminda degerlendirilen verinin 6zet istatistiklerinin ortaya konulmasidir

(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 7-8).
3.3.4.1. Babacan Liderlik Betimleyici Istatistikler

Babacan liderlige ve alt boyutlarina iliskin elde edilen ortalama ve standart

sapma degerleri Tablo 9’da verilmektedir.
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Tablo 9. Babacan Liderlik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Ort. St. S.
BABACAN LIDERLIK (GENEL) 3,672 0,854
Babacan Liderlik (igyerinde Aile Ortami) 3,786 1,160
1. calisanlarina kars1 bir aile biiyligii (baba/anne veya agabey/abla) gibi 3,821 1,250
davranir.
2. calisanlarina bir aile biiyiigii gibi 6git verir. 3,624 1,252
3. igyerinde aile ortami1 yaratmaya dnem verir. 3,853 1,262
4. bir ebevey_nln ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her ¢alisanindan kendini 3,830 1,252
sorumlu hisseder.
5. calisanlarini disaridan gelen elestirilere karsi korur. 3,857 1,243
Babacan Liderlik (Birey Diizeyinde Iligkiler) 3,697 1,228
6. calisanlartyla bire bir iligki kurmak onun igin ¢gok dnemlidir. 3,907 1,242
7. ?allsanlar}nl yakindan (6rn., kigisel sorunlar, aile yagantisi vs.) tanimaya 3,696 1,269
Onem verir.
9. calisanlarmin gelisimini yakindan takip eder. 3,784 1,205
Babacan Liderlik (Calisanlarin Is Disi Yasamlaryla Iigilenme) 3,622 1,130
11. ihtiyaglari oldugu zaman, ¢alisanlarina ig dist konularda (6rn., ev kurma, 3,704 1,253

¢ocuk okutma saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.
12. calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah, cenaze, mezuniyet vs.) katilir. 3,954 1,227
13. ¢alisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi problemlerde (6rn; eslerarast
problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazirdir.
Babacan Liderlik (Sadakat Beklentisi) 3,294 1,091

14. calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baglilik ve sadakat

3,286 1,309

bekler. 3,550 1,219
15. calisanlaryla ilgili kararlar alirken (6rn., terfi, isten ¢ikartma), performans en

onemli kriter degildir. 3,187 1,248
16. calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha fazla dnem verir. 3,267 1,226
Babacan Liderlik (Hiyerarsik Durum ve Otorite) 3,660 0,921
17. calisanlarina kars1 tatli-serttir. 3,603 1,087
18. calisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanir. 3,468 1,129
19. isle kendisi ilgili konularda ¢aliganlarinin fikrini sorar, ama son karari verir. 3,625 1,161
20. isle ilgili her konunun kontrolii altinda ve bilgisi dahilinde olmasini ister. 3,924 1,065
21. calisanlartyla yakin iligki kurmasina ragmen aradaki mesafeyi de korur. 3,824 1,110

Not: N=1844; Ort=Ortalama, St.S.=Standart sapma

Tablo 9’a gore 6gretmenlerin yoneticilerinden genel olarak algiladigi babacan
liderlik davraniglar1 yiiksek seviyedir (Ort=3,672). Bununla birlikte, 6gretmenler,
isyerinde aile ortami kurma (Ort=3,786), birey diizeyinde iligkiler gelistirme
(Ort=3,697), calisanlarin is dis1 yasamlariyla ilgilenme (Ort=3,622) ve hiyerarsiye ve
otoriteye sahip olma (Ort=3,660) davraniglarini yiiksek seviyede algilamaktadir.
Yoneticinin sadakat beklentisi ise Ogretmenler tarafindan orta seviye algilanmistir
(Ort=3,294). Dolayisiyla, genel olarak 6gretmenlerin, miidiirlerinin davranislarinda

yiiksek derece babacan liderlik algiladiklar1 sdylenebilmektedir. Yine gretmenlerin
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yoneticilerden en yiiksek seviyede algiladiklar1 babacan liderlik davraniglarinin

igyerinde aile ortami1 olusturma ile ilgili oldugu goriilmektedir.
3.3.4.2. Bagimh Degiskenler Betimleyici Istatistikler

Aragtirmanin bagimli degiskenleri olan is tatmini, lider-liye etkilesimi, duygusal
baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyetine iliskin belirlenen ortalama ve standart

sapma degerleri Tablo 10’da gosterilmektedir.

Tablo 10. Bagimh Degiskenler Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Ort. St. S.
Is Tatmini 4,021 1,001
1. Isim benim igin bir hobi gibidir. 3,733 1,295
2. Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. 4,134 1,078
3. 1§imden cok keyif aliyorum. 4,209 1,074
4. Genel olarak igim beni tatmin ediyor. 4,086 1,107
5. Mevcut igimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu 4,038 1,152
diistiniiyorum.
Lider-Uye Etkilesimi 3,821 1,104
7. Yoneticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar bana 3,916 1,182
kars1 giiveni vardir.
8. Yoneticim ile is iligkim etkindir. 4,072 1,116
9. Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anliyor. 3,890 1,203
10. Gergekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime kendi zarar1 pahasina beni zor 3,486 1,319
durumdan kurtaracagi konusunda giiveniyorum.
11. Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. 3,869 1,196
12. Yoneticim pozisyonunun giiciinden bagimsiz olarak isimdeki problemlerimi 3,790 1,210
¢ozmeme kisisel olarak yardimei1 olma egilimindedir.
Duygusal Baghlk 3,951 1,094
13. Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu eder. 3,876 1,237
14. Bu kurumun problemlerini ger¢ekten kendi problemlerim gibi hissederim. 4,134 1,091
15. Bu kuruma kars1 giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 4,026 1,175
16. Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyorum. 3,958 1,191
18. Bu kurumun benim i¢in 6zel bir anlami vardir. 3,852 1,211
Is Performanst 4,109 0,923
19. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,279 0,954
20. Is hedeflerime fazlastyla ulasirim. 4,170 0,938
21. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ulastigimdan eminim. 4,115 0,964
22. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim. 4,149 0,967
Isten Ayrilma Niyeti 1,757 1,163
23. Cogu kez mevcut isimi birakmayi diisiiniiyorum. 1,806 1,248
24. Aktif bir sekilde baska kurumlarda is arryorum. 1,596 1,174
25. Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. 1,669 1,252

Not: N=1844; Ort=Ortalama, St.S.=Standart sapma
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Tablo 10 incelendiginde, 6gretmenlerin is tatmini seviyesi yiiksek (Ort=4,021),
lider-tiye etkilesimi seviyesi yiiksek (Ort=3,821, duygusal baglilik seviyesi yiiksek
(Ort=3,951) ve is performans algis1 seviyesi yine yiiksek (Ort=4,109) seviyededir. Buna
karsilik 6gretmenlerin isten ayrilma niyeti seviyesinin ¢ok diisiik oldugu belirlenmigtir

(Ort=1,757).
3.3.5. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Arastirma, Balikesir ilinde gorev yapan 6gretmenlerin algiladig babacan liderlik
davraniglarinin gesitli tutum ve davraniglar (is tatmini, lider-liye etkilesimi, duygusal
baglilik, is performansi, isten ayrilma niyeti) lizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla
gergeklestirilmektedir. Amag¢ kapsaminda olusturulan hipotezler, ¢oklu dogrusal
regresyon analiziyle arastirllmaktadir. Regresyon analizleri bulgulart Tablo 11°de

Ozetlenmektedir.
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Tablo 11. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken
o . . 5 Isten
Desiskenter Is Tatmini th(ljc?l:;i]i}:zei [;?ua);?l;]ljz ! Perfoiinans; Aﬁ'.’llm.a
iyeti
Kontrol Degiskenleri
Cinsiyet -0,003 0,011 0,007 -0,041 0,075*
Medeni Durum -0,034 -0,028 -0,016 -0,006 0,008
Yas -0,014 0,011 0,034 0,035 0,010
Egitim Seviyesi -0,044* -0,012 -0,006 -0,007 0,032
Kur. Cal. Siiresi -0,002 -0,016 0,041* -0,011 0,008
Bagimsiz Degiskenler
Isyerinde Aile Ortami
VIF=2,112 0,273** 0,431** 0,376** 0,262** -0,338**
Tolerans=0,474
Birey Diizeyinde
Iliskiler
VIF=2,040 0,028 0,197** 0,099** 0,042 0,001
Tolerans=0,490
Calisanlarin i§ Disi
Yosamlaryla flgilenme o \ggwx  0gar*  0155%%  0002%%  -0,100%
VIF=2,099 ' ’ ' ' '

Tolerans=0,476

Sadakat Beklentisi
VIF=1,409 0,149** 0,054** 0,096** 0,053* -0,051*
Tolerans=0,710

Hiyerarsik Durum ve

Otorite

VIF=1476 0,105** 0,096** 0,098** 0,144** -0,042
Tolerans=0,678

F Degeri 89,814** 332,172**  161-681** 56,597** 54,687**
R2 0,329 0,644 0,469 0,236 0,230
Diizeltilmis R2 0,325 0,642 0,466 0,232 0,226
Durbin-Watson 1,852 1,906 1,886 1,565 1,624

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=1844

Tablo 11°de yer alan regresyon analizi bulgulara iliskin degerlendirmeler
oncesinde, verilerin regresyon analizi i¢in (parametrik testler) uygunlugu farkli
varsayimlarin sinanmasi ile incelenmektedir. Bu cercevede, verilerin normal dagilip
dagilmadigi, ¢oklu dogrusal baglanti (multicollinearity) probleminin olup olmadig1 ve

otokorelasyon sorununun bulunup bulunmadigi arastirilmigtir.
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3.3.5.1.  Normal Dagilim

Regresyon analizinin 6nemli bir varsayimi, uygulamada kullanilan verinin
normal dagilima sahip olmasi gerekliligidir. Bu kapsamda, verinin normal dagilima
sahip olup olmadigi, degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerine bakilarak
incelenmektedir. Normal dagilimin saglanabilmesi i¢in degiskenlere iliskin ¢arpiklik ve
basiklik degerinin -1,5 ve +1,5 arasinda olmas1 gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell,
2013, s. 73). Arastirmada kullanilan degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo

12°de verilmistir.

Tablo 12. Degiskenlerin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degisken Carpikhik Basiklik
Isyerinde Aile Ortami (Babacan Liderlik) -0,827 -0,297
Birey Diizeyinde Iliskiler (Babacan Liderlik) -0,733 -0,562
Caliganlarin Is Dig1 Yasamiyla Ilgilenme (Babacan Liderlik) -0,614 -0,471
Sadakat Beklentisi (Babacan Liderlik) -0,337 -0,580
Hiyerarsik Durum ve Otorite (Babacan Liderlik) -0,618 -0,002
15 Tatmini -1,194 0,736
Lider-Uye Etkilesimi -0,861 -0,188
Duygusal Baglilik -0,995 0,049
15 Performansi -1,302 1,490
Isten Ayrilma Niyeti 1,472 0,894

Tablo 12’de gosterilen g¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda, tim
degerlerin -1,5 ve +1,5 arasinda oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla, arastirma
degiskenleri normal dagilim sartin1 saglamaktadir gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell,

2013, s. 73).
3.3.5.2. Coklu Dogrusal Baglant1

Regresyon analizi icin diger bir varsayim, analizde kullanilan bagimsiz
degiskenlerin aralarinda ¢oklu dogrusal baglanti olmamasidir. Bu amagla VIF ve
tolerans degerleri incelenmektedir. Coklu dogrusal baglantidan bahsedilmemesi i¢in,
VIF degerinin 10°dan az ve tolerans degerinin 0,100°den fazla olmasi gereklidir (Hair

vd., 2014, s. 200; Kline, 2016, s. 71; Sekaran ve Bougie, 2016, s. 316).

Bagimsiz degiskenlerin VIF ve tolerans degerleri Tablo 11°de gdsterilmektedir.
Tablo 11°e gore VIF degerleri isyerinde aile ortami igin 2,112, birey diizeyinde iligkiler
icin 2,040, calisanlarin is dis1 yasamiyla ilgilenme i¢in 2,099, sadakat beklentisi icin
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1,409 ve hiyerarsik durum ve otorite i¢in 1,476 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
tim tolerans degerleri 0,100’iin iizerindedir. Dolayisiyla, arastirmanin bagimsiz

degiskenleri coklu dogrusal baglanti problemine sahip degildir.
3.3.5.3.  Otokorelasyon

Regresyon analizi i¢in diger bir varsayim da, hata terimleri arasinda iliskinin
olmamas: gerekliligidir. iliskinin var olmasi, otokorelasyona isaret etmektedir. iliskinin
varlig1 veya yoklugu Durbin-Watson istatistigi ile belirlenmektedir. Bu istatistik 0 ve 4
aras1 bir deger almaktadir. Eger 0’a yakin bir deger almissa pozitif ve 4 e yakin bir deger

almigsa negatif otokorelasyondan bahsedilmektedir (Cohen vd., 2003, s. 137).

Regresyon analizleri ile elde edilen Durbin-Watson istatistikleri Tablo 11’de
verilmigtir. Bu degerler is tatmini i¢in 1,852, lider-iiye etkilesimi i¢in 1,906, duygusal
baglilik i¢in 1,886, is performansi i¢in 1,565 ve isten ayrilma niyeti i¢in 1,624 olarak
tespit edilmistir. Dolayisiyla degerlerin 2’ye yakin oldugu goriilmektedir ve bunun

anlami hata terimleri arasinda otokorelasyon olmadigidir (Cohen vd., 2003, s. 137).
3.3.54. Hipotez Testleri Bulgular Ozeti

Arastirmada ilk hipotezle, babacan liderlik davraniglarinin is tatmini tizerindeki
etkisi arastirilmaktadir. Babacan liderligin bes boyutunun bagimsiz degisken, is
tatmininin bagimli degisken olarak yer aldigi regresyon modeli bulgularina gore, is
tatmini tizerinde birey diizeyinde iliskiler disindaki tiim boyutlar anlamli etkiye sahiptir.
Buna gore, liderin isyerinde aile ortami kurmasi (H1a:$=0,273,p<0,01), calisanlarin is
disindaki  yasamlariyla ilgilenmesi (Hlc:f=0,155,p<0,01), sadakat beklentisi
(H1d:p=0,149,p<0,01) ve hiyerarsik durum ve otoritesi (Hle:=0,105,p<0,01) arttik¢a
15 tatmini ylikselmektedir. Buna karsilik, liderin birey diizeyinde iliskiler gelistirmesinin
13 tatmini tizerinde anlamli bir etkisi belirlenememistir (H1b:p=0,028,p>0,05).
Dolayistyla aragtirmanin birinci hipotezi kapsaminda Hla, Hlc, Hld ve H1e hipotezleri

kabul edilmekte, H1b hipotezi ise kabul edilmemektedir.

Arastirmada ikinci hipotezle, babacan liderlik davraniglarinin lider-iiye
etkilesimi lizerindeki etkisi incelenmektedir. Babacan liderligin bes boyutunun bagimsiz
degiskenler, lider-liye etkilesiminin bagimli degisken olarak yer aldig1 regresyon modeli
bulgulara gore, lider-iiye etkilesimi iizerinde babacan liderligin biitiin boyutlarinin

etkisi anlamlhidir. Buna gore, liderin isyerinde aile ortam1 kurmasi
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(H2a:p=0,431,p<0,01), birey diizeyinde iliskiler gelistirmesi (H2b:$=0,197,p<0,01),
calisanlarin 1 disindaki yasamlariyla ilgilenmesi (H2c:f=0,184,p<0,01), sadakat
beklentisi ~ (H2d:p=0,054,p<0,01)  ve  hiyerarsik = durum ve  otoritesi
(H2e:$=0,096,p<0,01) arttikga lider-iiye etkilesimi yiikselmektedir. Dolayisiyla
arastirmanin ikinci hipotezi kapsaminda H2a, H2b, H2c, H2d ve H2e hipotezleri kabul

edilmektedir.

Aragtirmada ii¢lincli hipotezle, babacan liderlik davranislarinin duygusal
tizerindeki etkisi incelenmektedir. Babacan liderligin bes boyutunun bagimsiz
degiskenler, duygusal bagliligin bagimli degisken olarak yer aldigi regresyon modeli
bulgularma gore, duygusal baghlik iizerinde babacan liderligin biitiin boyutlarinin
anlaml etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Buna gore, liderin igyerinde aile ortami
kurmast  (H3a:=0,376,p<0,01),  birey  diizeyinde iligkiler  gelistirmesi
(H3b:p=0,099,p<0,01), calisanlarin i3  disindaki yasamlariyla ilgilenmesi
(H3c:p=0,155,p<0,01), sadakat beklentisi (H3d:$=0,096,p<0,01) ve hiyerarsik durum
ve otoritesi (H3e:p=0,098,p<0,01) arttikca duygusal baghlik yiikselmektedir.
Dolayisiyla arastirmanin tiglincli hipotezi kapsaminda H3a, H3b, H3c, H3d ve H3e

hipotezleri kabul edilmektedir.

Arastirmada dordiincii hipotezle, babacan liderlik davraniglarinin algilanan is
performansi {izerindeki etkisi arastirilmaktadir. Babacan liderligin bes boyutunun
bagimsiz degisken, is performansinin bagimli degisken olarak yer aldigi regresyon
modeli bulgularina gore, algilanan is performans: iizerinde sadece birey diizeyinde
iligkilerin anlamli etkisi bulunmamaktadir, diger tiim boyutlar ise anlamli etkiye sahiptir.
Buna gore, liderin isyerinde aile ortami kurmasi (H4a:$=0,262,p<0,01), calisanlarin is
disindaki yasamlariyla ilgilenmesi (H4c:f=0,092,p<0,01), sadakat beklentisi
(H4d:B=0,053,p<0,05) ve hiyerarsik durum ve otoritesi (H4e:p=0,144,p<0,01) arttik¢a
algilanan is performansi ylikselmektedir. Buna karsilik, liderin birey diizeyinde iliskiler
gelistirmesinin algilanan is performansi iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir
(H4b:p=0,042,p>0,05). Dolayisiyla arastirmanin dordiincii hipotezi kapsaminda H4a,
H4c, H4d ve H4e hipotezleri kabul edilmekte, H4b hipotezi ise kabul edilmemektedir.

Arastirmada besinci hipotezle, babacan liderlik davraniglarinin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Babacan liderligin bes boyutunun bagimsiz

degisken, isten ayrilma niyetinin bagimli degisken olarak yer aldig1 regresyon modeli
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bulgularina goére, isten ayrilma niyeti tizerinde birey diizeyinde iliskilerin ve hiyerarsik
durum ve otoritenin anlamli etkisi bulunmamaktadir. Diger ii¢ boyut ise isten ayrilma
niyeti lizerinde anlamli etkiye sahiptir. Buna gore, liderin isyerinde aile ortami kurmasi
(H5a:p=-0,338,p<0,01), calisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenmesi (H5c:B=-
0,100,p<0,01) ve sadakat beklentisi (H5d:$=0,051,p<0,05) arttik¢a isten ayrilma niyeti
diismektedir. Buna karsilik, liderin birey diizeyinde iliskiler gelistirmesinin
(H5b:$=0,001,p>0,05) ve hiyerarsik durum ve otoritenin (H5e:$=-0,042,p>0,05) isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Dolayisiyla aragtirmanin
besinci hipotezi kapsaminda H5a, H5c ve H5d hipotezleri kabul edilmekte, HSb ve H5e
hipotezi ise kabul edilmemektedir. Regresyon modelleri sonucunda elde edilen

bulgularin genel gdsterimi Tablo 13°de 6zetlenmektedir.

Tablo 13. Hipotez Analizleri Ozeti

Hipotez Testi

Hipotezler Katsay (B) ST
Hla Isyerinde Aile Ortamm Is Tatmini 0,273** Kabul Edildi
H1lb Birey Diizeyinde Iliskiler Is Tatmini 0,028 Kabul Edilmedi
Hilc Calisanlarin s Dis1 Yasamla ilgilenme Is Tatmini 0,155** Kabul Edildi
Hi1d Sadakat Beklentisi Is Tatmini 0,149** Kabul Edildi
Hle Hiyerarsik Durum ve Otorite Is Tatmini 0,105** Kabul Edildi

H2a Isyerinde Aile Ortami

H2b  Birey Diizeyinde Iliskiler

H2c  Calisanlarin Is Dis1 Yasamla ilgilenme
H2d  Sadakat Beklentisi

H2e Hiyerarsik Durum ve Otorite

Lider-Uye Etkilesimi 0,431** Kabul Edildi
Lider-Uye Etkilesimi 0,197** Kabul Edildi
Lider-Uye Etkilesimi 0,184** Kabul Edildi
Lider-Uye Etkilesimi 0,054** Kabul Edildi
Lider-Uye Etkilesimi 0,096** Kabul Edildi

H3a Isyerinde Aile Ortami

H3b  Birey Diizeyinde Hiskiler

H3c Calisanlarin Is Dis1 Yasamla ilgilenme
H3d Sadakat Beklentisi

H3e Hiyerarsik Durum ve Otorite

Duygusal Baglilik 0,376** Kabul Edildi
Duygusal Baglilik 0,099** Kabul Edildi
Duygusal Baglilik 0,155** Kabul Edildi
Duygusal Baglilik 0,096** Kabul Edildi
Duygusal Baglilik 0,098** Kabul Edildi

H4a Isyerinde Aile Ortam

H4b  Birey Diizeyinde Hiskiler

H4c  Calisanlarin Is Dis1 Yasamla flgilenme
H4d  Sadakat Beklentisi

H4e  Hiyerarsik Durum ve Otorite

Is Performansi 0,262** Kabul Edildi
Is Performansi 0,042 Kabul Edilmedi
Is Performans: 0,092** Kabul Edildi
Is Performans: 0,053* Kabul Edildi
Is Performansi 0,144** Kabul Edildi

H5a 1$yerinde Aile Ortami

H5b  Birey Diizeyinde Tliskiler

H5¢  Calisanlarin s Dist Yasamla flgilenme
H5d  Sadakat Beklentisi

H5e  Hiyerarsik Durum ve Otorite

Isten Ayrilma Niyeti -0,338** Kabul Edildi
Isten Ayrilma Niyeti 0,001 Kabul Edilmedi
Isten Ayrilma Niyeti -0,100** Kabul Edildi
Isten Ayrilma Niyeti -0,051* Kabul Edildi
Isten Ayrilma Niyeti -0,042 Kabul Edilmedi

20 20 20 20 28 20\ 25 20 20 2020 20 20 2 N 20 2R 2N 2N 2 N2 2N 22N 2

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=1844
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Ayrica regresyon analizi bulgularina gore, is tatmininin agiklanan varyansi
%32,9 (R?=0,329), lider-iiye etkilesiminin aciklanan varyans1 %64,4 (R?=0,644),
duygusal bagliligin aciklanan varyans1 %46,9 (R?=0,469), is performansinin agiklanan
varyanst %23,6 (R?=0,236) ve isten ayrilma niyetinin aciklanan varyansi %23
(R?=0,230) olarak belirlenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bilgi ve teknoloji ¢ag1 olarak isimlendirilen 21°nci yiizyilda rekabet onemli
konular arasinda yer almaktadir. Orgiitler etkin ve verimli hale getirilerek rekabette yer
bulma, 6ne ge¢me cabasi icindedirler. Orgiitlerin belirlenen amaglara ulasmasi ve
verimliliklerin artirilmasi ancak dogru yonetim ile saglanabilir. Sanayi devrimi ile
verimliligin artirilmasi alaninda yapilmis ve halen devam eden aragtirmalarda yonetim
ve liderlik konular1 Onemli yer tutmaktadir. Arastirmalarda, oOrgiit tyelerinin
performanslarini etkileyecek, orgiitlerin yapisina en uygun liderlik tarzinin ne oldugu
konular ilgi ¢ekmektedir. Bu amagla, yonetim bilimciler ve diger bazi disiplinler
araciligryla orgiitler icin en iyi yonetim sekli belirlenmeye c¢alisilmaktadir. Ozellikle,
basarili kabul edilen yoneticilerin kisisel Ozellikleri tespit edilmeye, gosterdigi
davraniglar incelenmeye calisilmis ve liderlik tarzlari siiflandirilarak orgiit tiyeleri

tizerindeki etkileri 6l¢iilmeye calisilmistir.

Aragtirmacilar, liderlik tarzi etkisinin kiiltirden kiiltiire farkliliklar gosterdigi,
hangi kiiltiirin hangi liderlik tarzi ile uyumlu oldugu konusunu da dikkate almiglardir.
Sosyal baglarin 6nemsendigi, orgiit ici etkilesimin fazla oldugu kiiltiirlerde babacan
liderlik tarzinin kabul gordiigii, ancak bireysellik ve kisisel mahremiyetin dnemsendigi
toplumlarda bu liderlik tarzinin yayginlasmadig tespit edilmistir. Yapilan arastirmalara

gore, babacan liderlik tarz1 Tiirkiye’de en c¢ok tercih edilen ikinci liderlik tarzidir.

Iyi bir ydnetici olmak igin ydnetilmesi gereken insan, sermaye, cevre ve isin
kurallar1 ydnetici tarafindan iyi analiz edilmelidir. Iyi, donanimli, vasifli bir ydnetici
olunmadan, kurumu basariya gotiirecek, ¢alisanlar etkileyecek iyi bir lider olunmaz
(Baltas,2016). Insan kaynagmin ydnetiminde problemler yasanir veya sorunlara dogru
¢ozlimler iiretilmezse Orgiitlerin bagarili olmasi pek miimkiin degildir. Duygusal yapiya
sahip insan unsuru lider davraniglarindan dogrudan etkilendiginden, orgiit i¢i yasanan
problemler onlarin is tatminlerini azaltabilir ve isten ayrilma diisiincelerini ise artirabilir.
Is tatmini gergeklesmeyen bireyin isten ayrilmasi halinde orgiit i¢in yeni personelin
istihdamu1 ve is igin yetistirilmesi ile ilgili fazladan zaman ve maliyet gerekir. Is yerine
devamsizliktan ve is degistirilmesinden dogan maliyet, {irlin ve hizmetin fiyatlarina
dogrudan etki edeceginden Orgiitiin rekabet giiciinii etkileyecektir. Liderin belirleyecegi

tarz, lider-iiye etkilesimini ve 6rgiite bagliligi da dogrudan etkilemektedir.
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Her lider bir yonetici kabul edilmekle birlikte, her yonetici bir lider kabul
edilmemektedir. Oysa iletisim kanal ve imkanlarinin hizla degistigi, bilgiye sahip
olmanin degerli, degisime hizla ayak uydurmanin sart oldugu giliniimiizde her
yoneticinin bir lider gibi davramis sergilemesi beklenir. Yoneticiler, bir lider gibi
calisanlarin1 motive edemezlerse istenen verimlilik ve etkinlik saglanamayacagindan
orglit hedeflerine ulasmak zorlasir. Yoneticiler, orgiitlerin hedefe ulagmalar1 i¢in son
derece 6nemli oldugundan, bir lider gibi yenilik yapmaktan, risk almaktan korkmamali,
isleri farkli yapma, isi basariya ulagtiracak yeni metotlar kesfetmek durumundadir.
Gallup Organization firmasinin ¢alisanlarin ise bagliligi ve verimliligi iizerine yaptigi
bir arastirmada, ¢alisanlarin en ¢ok 6dnem verdigi degiskenin maas, menfaat ya da isyeri
cevresi degil; yoneticileriyle arasindaki iliskinin kalitesi oldugunu ortaya ¢ikartmistir.
Islerine baglilig1 ve is tatmini yiiksek calisanlarin yoneticileriyle olan iletisimlerinin {ist
diizey oldugu goriilmiistiir. Buradan ¢ikartilacak sonug ise, yonetici davraniglarinin
calisanlar iizerine ve dolayisiyla orgiitlerin verimlilik ve performanslarina 6nemli
etkileri oldugu ve bunun kag¢inilmaz sekilde devam edecegidir (Robbins, Decenzo ve

Coulter, 2013).

Devletlerin gelismis lilkeler seviyesine ulasip, onlar ile rekabet edebilmesi i¢in
yetismis bireylere ihtiya¢ vardir. Egitim, saglik, insaat, sanayi ve teknoloji gibi her
alanda ihtiya¢ duyulacak insan giicii temel egitimini okullarda alir. Egitim kurumlarinda
yoneticilerin davraniglart da ogretmen ve Ogrenci basarisint dogal olarak etkiler.
Okullarda yonetim ve Ogretim kadrosunun uyumlu galismasi belirlenen hedeflere
ulagsmay1 kolaylastirir. Bu arastirma, 6grencilerin egitimini {istlenen ve onlar iizerinde

etki sahibi olan 6gretmenlerin yonetici davraniglar algisini 6lgmeye calismistir.

Tiirkiye gibi dogu kiiltiiriiniin etkisinde olan bir lilkede babacan liderlik tarzinin
yoneticiler arasinda yaygin oldugu daha Once yapilan arastirma sonuglarinda
belirtilmisti. Ogretmenlerin is tatmin ve performanslarini artirmanin, egitimde kalitenin
yiikselmesi ve sektorlerin ihtiya¢ duydugu yetismis insan giicliniin de kalitesini
yiikseltecegi diistiniilmektedir. Konu iizerinde yapilan caligma sonuglarinin, egitim
kurumlarinda ydnetici tarzlariin etkisini ortaya ¢ikartmaya ve egitim orgiitlerinde tercih

edilecek liderligin tarzinin belirlenmesine katki saglayacagi beklenmektedir.

Bu arastirma kapsaminda Balikesir il Milli Egitim Miidiirliigiine bagli merkez

ve ilcelerinde gorevli 1886 ogretmene ulasilarak anket uygulanmistir. Arastirma,
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“Ogretmenlerin yoneticilerinden algiladigi babacan liderlik davraniglarinin is tatmini,
lider-tiye etkilesimi, duygusal baglilik, is performansi, isten ayrilma niyeti lizerinde
etkisi nedir” sorusuna cevap aramayi amaglamistir. Babacan liderlik davranislari olarak
is yerinde aile ortami olusturma, birey diizeyinde yakin iligkiler, ¢alisanlarin is dist
yasamiyla ilgilenme, sadakat beklentisi ve hiyerarsik durum ve otorite sahibi olma gibi
alt boyutlarin1 temsil eden sorulara cevap aranmistir. Babacan liderlik davraniglari
bagimsiz degisken olarak kabul edilirken, 6gretmenlerin bu davranislar1 algilama
durumu bagiml degisken olarak kabul edilmistir. Bu kapsamda, her bir davranisi
Olcmeye ¢alisan hipotezler gelistirilmistir. Toplam 25 hipotezden 21 adedi ankete katilan
Ogretmenler tarafindan olumlu algilandig1 i¢in kabul edilirken, 4 hipotez olumsuz

algilandig1 i¢in kabul edilmemistir.

Babacan Liderlik Ortalama ve Standart Sapma Degerlerinin analiz edildigi Tablo
9’dan anlasilacag: iizere, ankete katilan 0gretmenler babacan liderlik davranislarini
genelde yiiksek diizeyde algilamislardir. Ogretmenlerin ydneticilerden en yiiksek
seviyede algiladiklart babacan liderlik davraniglarinin isyerinde aile ortami olusturma
olurken, yoneticinin sadakat beklentisi ise Ogretmenler tarafindan orta seviye

algilanmistir.

Tablo 13 Hipotez Bulgular1 Ozetinde yoneticilerin babacan liderlik davranislar:
karsisinda, ankete katilanlarin algilarina goére, hipotezlerin kabul edildigi veya kabul
edilmedigi varsayilmistir. Buna gore, yoOneticilerin babacan liderlik davranislari
ogretmenlerin lider-iiye etkilesimini ve calisilan kuruma duygusal bagliligin1 saglama
konularinda yiiksek diizeyde algilanmistir. Yoneticilerin is yerinde aile ortami
olusturma, ¢aligsanlarin is dis1 yasamiyla ilgilenme, sadakat beklentisi gibi davranislar
ogretmenlerin 1§ tatmini, 1§ performansi, isten ayrilma niyetini olumlu etkilerken, birey
diizeyinde yakin iliski kurma ve hiyerarsik durum ve otorite sahibi olma davranislari ise

olumlu etkilenmemistir.

Babacan liderlik davranislarinin, birey diizeyinde yakin iligkiler disindaki tiim
boyutlarda, Ogretmenlerin is tatmini {izerinde anlamli etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Bu arastirma bulgulariyla, babacan liderlik alaninda yapilan ve is tatmini

kavraminin agiklandigi boliimde 6rnekleri verilen arastirma sonuglari ile ortiismektedir.

Ankete katilanlar, babacan liderlik davranigi gosteren yoneticinin ¢aliganlariyla

bire bir iligki kurmaya calismasi, ¢alisanlarini aile yasantis1 dahil yakindan tanimaya
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calismasi, kisisel sorunlariyla, ilgilenmesi, ¢alisanlarinin gelisimini yakindan takip
etmesinin i§ tatminiyle iliskisini kuramamislardir. Aragtirma, ankete katilanlarin belli
tutum ve davraniglara algisim1 6lgmeyi hedeflediginden, babacan liderin Snemli
ozelliklerinden olan birey diizeyinde yakin iligkiler kurmaya c¢alismasinin is tatminini
etkilememesinin gerekgesini tam olarak acgiklamak zordur. Caligsanlarin, yoneticilerin
babacan tarzin1 genelde olumlu bulmakla birlikte, {ic alt boyutta (is tatmini, is
performansi ve isten ayrilma niyeti) birey diizeyinde yakin iliski kurmanm olumlu
algilanmamas1 birlikte degerlendirildiginde, kisilerin 6zel yasamlarina kadar
indirgenecek bir iligskiyi olumlu gérmedikleri, bu tiir iliskinin 6zel yasamin gizliligi veya
yoneticilerden mahrem kalmasi gereken kisimlar olmasi gerektigi seklinde

degerlendirilmis olabilir.

Tekin’in (2019) yapmis oldugu arastirmada da calisanla yakin iligki kurmanin is
tatmini ve is performansi gibi hususlara olumlu olarak yansimadigi sonucuna varilmastir.
Calisana ilgi boyutunun gereginden fazla artmasi, yoneticinin kisisel mahremiyete
miidahalesi olarak kabul edilmistir. Calisanlar, aile sorunlar1 veya 6zel hayatlarinin
yoneticileri tarafindan ayrintilariyla bilinmesinin ¢alisma ortaminda kendisine bakis
acisint degistirecegi, calisma sartlar1 veya performans degerlendirmesinde bunlarin
dikkate alinabilecegini diisiinmiis olabilirler. Calisanlarin kurumda ©6ne ¢ikma,
odiillendirme, cezalandirma veya st gorevlere gelmesinde yoOneticinin
degerlendirmesini bu iliskilere baglanmasi miimkiindiir. Atama, yiikselme veya c¢alisan
performans degerlendirme sisteminin heniiz tam olarak objektif kriterlere dayanmadig,
calisanlar tarafindan genel kabul gormiis bir sistemin uygulamaya konulmadigi,
yoneticilerin kisisel inisiyatifi ile yapilan degerlendirmelerin etkin oldugu kurumlarda
ozel hayatin gizliligi daha da onemli hale gelmektedir. Ikinci bir gerekge olarak,
yoneticilerin ¢alisanla yakin iliski kurmasi diger calisma arkadaslar1 veya kendi aile
bireyleri tarafindan da yanls anlasilmaya sebep olabilir. Ozellikle erkek yoneticilerin,
gorev amagh ve 1yl niyetle de olsa, kadin calisanlarla kurmaya ¢alisacagi yakin iligki
kiltiirel etkiler dolayisiyla yanlis sekilde yorumlanabilir. Bu durum ¢alisanlar tarafindan
hos karsilanmayacagindan, yoneticilerinin kendileriyle yakin iligski kurmasini, kendileri

hakkinda 6zel hayata dair ¢ok fazla bilgi sahibi olmalarini istemeyebilirler.

Babacan liderlik davranislarinin, biitiin boyutlarinin lider-iiye etkilesimi ve
duygusal baglilik {izerinde etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin
babacan yaklagimlarinin 6gretmenlerin yoneticilerine olan giiveni artirdig, calistiklar
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kuruma duygusal bagi giliglendirdigi anlasilmaktadir. Bu baglamda, g¢alisanlar ise

adanmuislik, ise baglilik gibi olumlu davraniglar ortaya koymaktadirlar.

Babacan liderlik davraniglarinin, algilanan is performansi lizerinde sadece birey
diizeyinde yakin iligkilerin anlamli etkisi bulunmamakta, diger tiim boyutlar ise anlaml
etkiye sahiptir. Buna gore, liderin igyerinde aile ortami kurmasi, ¢alisanlarin is disindaki
yasamlariyla ilgilenmesi, sadakat beklentisi ve hiyerarsik durum ve otoritesinin artmasi
is performansina olumlu yansimaktadir. Kog (2019) ve Tekin (2019)’in yapmis oldugu
arastirmalarda da calisanlarin genel is doyum diizeyi, i¢sel ve digsal doyum diizeyi ile
babacan liderlik algis1 arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
bulundugu belirlenmistir. Orgiite duygusal bag ve aidiyet hissi duyan calisanlar daha

yiiksek is performansi sergilemektedirler.

Babacan liderlik davranislarinin, Tiirkiye gibi kolektivist ve ataerkil aile
geleneklerinin  hakim oldugu iilkelerde is performansi {izerinde etkili oldugunu
sOylemek dogru olacaktir. Ancak, daha ¢ok ticret, sosyal glivenlik, ¢aligma kosullar1 gibi
maddi digsal unsurlar is performansin1 olumlu etkilemekteyken, ¢alisana yakin ilgi
boyutu ¢alisan performansi iizerinde bir etki yaratmamaktadir. Babacan liderlik
davranis1 gésteren yonetici ile ¢alisan arasinda bir ebeveyn gibi kurulan samimi iligskinin
calisan iizerinde pozitif bir etkisi olmasi, ¢alisanlarin orgiit icerisindeki davranis ve
tutumlarina da olumlu yansimasi, is performanslarinin artmasi beklenirken tersi bir
durumla karsilagilmasinin sebepleri daha 6nce aciklanmistir. Bunun yaninda, yonetici
ile calisan arasindaki mesafenin korunamadigi durumlar calisanlarda rehavete sebep
olabilir. Yoneticilerin, calisanla yakin iliski kurmaya caligmasindan amag, c¢alisan
hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmak, onlarin is i¢i veya dis1 sorunlarini ¢ézmeye
calismak ve calisanin is verimliligini artirmak olarak kabul etmek gerekir. Ancak,
calisan bu yaklagimi yoneticinin kendisine ayricalik tanidigi, yoneticinin yakin adami
oldugu, is ortaminda sebep olacagi kusurlarin yonetici tarafindan hos karsilanacagi
hissine kapilmasina yol acabilir. Bu durum, calisanlarda islerine kars1 bir gilivence

diisiincesi olusturdugundan performanslarinin diismesine yol agabilir.

Babacan liderin, birey diizeyinde yakin iligkiler gelistirme ve hiyerarsik durum
ve otorite sahibi olma gibi davranig boyutlar1 6gretmenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde
etkisi bulunmazken, diger ii¢ boyutun anlaml etkisi gozlenmistir. Arastirmada elde

edilen bu bulgu, babacan liderlik egilimiyle isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
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inceleyen (Ozer ve Yurdun, 2012) calisma sonuglariyla uyumludur. Calisanlarin isten
ayrilma niyetinde yoneticilerin insani, babacan tavirlarindan ziyade diger maddi
hususlarin dikkate alindig1 soylenebilir. Bu maddi hususlarin basinda yaganmak istenen
baska bir kente atanma, daha merkezi yerde veya daha iyi imkanlar1 olan bir okulda
calisma, daha yiiksek {icretli veya daha prestijli oldugu diisiiniilen bir ise ge¢me niyeti

baskin ¢ikabilir.

Sonug olarak, babacan liderlik davranislari benzer arastirma sonuglariyla ve Tiirk
sosyal kiiltiirliyle uyumlu olarak 6gretmenler tarafindan olumlu yonde etkilenmektedir.
Bu sonug, kurumlarin etkin ve verimli ¢alismalar1 ve ¢alisma ortaminin huzurlu olmasi
acisindan istenen bir durumdur. Ancak yoneticilerin iki tiir davranisinin ¢alisanlar
tarafindan olumlu algilanmadig1 anlasilmaktadir. Bunlar agirlikli olarak birey diizeyinde
yakin iligkiler kurmak ve diisiik diizeyde de olsa hiyerarsik durum ve otorite sahibi

olmak davraniglaridir.

Y 6neticilerin hiyerarsik durum ve otorite sahibi olmalari, 6gretmenler tarafindan
genelde olumlu algilanmakla birlikte, isten ayrilma niyetinde diismeye yol
agmamaktadir. Ogretmenler, yoneticilerinin kurumda aile ortami olusturmasi ve
calisanlarin birbirine olan gliven duygusunu gelistirmesinden memnun olmakla birlikte,
iligkilerin siradanlagsmasini, yonetici-calisan mesafesinin korunmadigi, 6zel hayatin
gizligine kadar varan bir ilgiyi uygun gormemektedirler. Y 6netici babacan tavirli, ancak

bagska vasiflari da olan, iist diizey kisi olarak kalmalidir.

Glinlimiizde sadece babacan, insani tavirlarla kurumlar1 idare etmek, personeli
etkin, verimli sekilde galistirmak miimkiin goziikmemektedir. Ogretmenler, ydneticinin
kurumda her seyi en iyi bilen, kurum ve c¢alisanlar hakkinda en dogru karar1 veren kisi
davranigint olumlu algilamamaktadirlar. Yonetici kendisini sorgulamali, eksik
yonlerinin farkina varmali, glinlimiizde gegerli yonetim tarzlarindan kurumlaria uygun
olanlari kendisine uyarlamaya calismalidir. Ozellikle, vizyoner ve déniisiimsel liderlik
davraniglarinin babacan yoneticide toplanmasinin kurumlarin hedeflerine ulagmasini

kolaylastiracag: diisiintiilmektedir.

Milli Egitim Bakanlig1, devlet biit¢esinden en biiylik payr alan kurum olarak
ogrencileri lilke ihtiyaglari dogrultusunda en iyi sekilde yetistirmeyi hedeflemektedir.
Hedeflere ulasmay1 kolaylastirmak ve desteklemek icin, Balikesir ilinde BENGI ve

BIGEP Projesi benzeri oldugu gibi, iilke genelinde egitim projeleri uygulamaya
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konulmaktadir. Her ne kadar egitim disinda kalan kurum ve kuruluglarla is birligi icerse
de bu tiir projelerin etkinligi ve basaris1 egitim yoneticilerinin liderlik davraniglar ve

Ogretmenlerin i1yl motive edilmesiyle basariya ulagacaktir.

Yoneticiler, egitim sektoriinde olduk¢a 6nem sahip olan Ogretmenlerin igsel
motivasyonu yiikseltme konusunda calismalar yaparak, egitimin kalitesini ve nitelikli
bireyler yetismesini saglamalidir. Egitim kurumlarn okul bazinda olusturacaklari
kiiltiirel faaliyetleri desteklenme fonu ile personel arasindaki dayanisma ve baglilig
artirict etkinlikler yapilmasi, etkinlik Orneklerinin paylasildig:r bir dijital platform
kurularak bu etkinliklerin paylasilmasi faydali olabilir.

Toplumun ihtiyag duydugu nitelikli bireyleri yetistirecek Ogretmenlerin is
performanslarinin artirilmasi i¢in performans degerlendirme sisteminin kurulmasi,
egitim paydaslari olan veli, 6grenci, 6gretmen ve okul yoneticilerinin performans
degerlendirilmesini  birlikte yapmalar1 saglanmalidir. Yapilacak degerlendirme
neticesinde, eksik goriilen hususlar planlanarak, hizmet i¢i egitimler ile giderilmesi
saglanmalidir. Milli Egitim Bakanlig tarafindan 6gretmenler ve okul yoneticileri ile
etkilesim i¢in faaliyetler diizenlemesi, faaliyetlerin egitim yil1 igerisine dagitilarak lider-

ogretmen etkilesiminin iist diizey ¢ikarilmasi saglanmalidir.

Ogretmenlerin yer degistirmeleri ile ilgili okul bazli istatistikler tutularak
calisma yilinin az oldugu okullarda yer degisikliginin nedenleri arastirilmalidir.
Ogretmenlerin rotasyon uygulamalari ile ilgili daha 6nce baslatilan ve iptal edilen
uygulamanin 6gretmen ve sendika temsilcilerinin gorlisleri alinarak yeniden

diizenlenmesi saglanmalidir.

Toplum 6zelliklerinin liderlik tarzlarina karst gostermis oldugu etkinin olumlu
veya olumsuz sekilde etkiler olusturuldugu bilinmektedir. Tiirkiye’de egitim sektoriinde
yoneticilerin liderlik tarzlarinin Milli Egitim Bakanlig1, Universiteler ve Sivil Toplum
Kuruluslar1 arasinda yapilacak olan igbirligi ile arastirilmasi ve sonuglarinin egitim
yoneticileri ile paylasilmasi saglanmalidir. Bu sayede egitimde kullanilacak liderlik
tarzlart belirlenerek c¢alisanlarin verimlilikleri, bagliliklar1 ve is tatminleri agisindan

olumlu sonuglar elde edilmesi saglanabilir.

Egitimde halen, meslekte aslolan 6gretmenlik anlayisi ile yoneticilik ek bir
gorev, kimi zaman da angarya olarak goriilmektedir. Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan

kurulacak Yonetici Akademisi ile profesyonel yoneticilerin yetistirilmesi saglanabilir.
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Yoneticilik, ¢ok farkli konularda uzmanlik gereken bir konu oldugundan, basta liderlik
konular1 olmak iizere belirlenecek diger uzmanlik konularinda tiniversiteler ile igbirligi

yapilarak profesyonel yoneticilerin yetistirilmesi saglanmalidir.

Literatiirde, babacan liderlik tarzinin ¢alisanlar lizerindeki etkileri konusunda
sinirlt arastirma ve veri bulunmaktadir. Konu ile ilgili aragtirmalarin az sayida olmasi
babacan liderligin etkilerinin anlagilmasini zorlastirmaktadir. Farkli sektorlerde, farkli
Ol¢ekler kullanilarak babacan liderlik tarzi tizerinde yeni ¢aligmalar yapilarak, arastirma
sonuclar1 sektor temsilcileri ile paylasilabilir. Aragtirmacilarin farkli bakis agilart ve

verilerin kiyaslanmasi daha net yargilar olusturmasina katki saglayacaktir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

Degerli Katilimel,

Bu anket, bir doktora tez galismasina veri destegi saglamak amaciyla hazirlanmistir. Cevaplariniza iligkin
gizlilik kesin bir sekilde saglanacak ve toplanan veriler yalnizca bilimsel aragtirma amaciyla kullanilacaktir.
Anket uygulamasi sirasinda kesinlikle kimlik bilgisi istenmemektedir. Sorulari ve verilen ifadeleri eksiksiz
isaretlemeniz, sonuglarin guvenilirligi agisindan oldukga énemlidir.

Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek ve arastirmamiza yapacaginiz énemli katkidan dolay
simdiden ok tesekkur ederiz.

1. cinsiyetiniz () kadin () erkek
oyEGE || coo000000000000009000000009000000
3. egitim durumunuz () lise ve alt1 () Onlisans () lisans () lisanstistii
4. medeni durumunuz ()evli () bekar
5. ¢alisma siireniz ( )1yldanaz ( )1-5yilarast ( )6-10yilarast ( )10 yildan fazla
25| 5 §| § | sE&
o =9l & | §5| & | £5
SU ANKI YONETICIM; £Z| E S5 2| £5
2= = = = =
<3| & g & | =&
1. ...calisanlarina kars: bir aile biiyiigii (baba/anne veya agabey/abla) gibi davranir. (1) (2) (3) (4) (5)
2. ...calisanlarina bir aile biiyiigii gibi 6giit verir. (1) (2) (3) (4) (5)
3. ...okulda aile ortam1 yaratmaya énem verir. (1) (2) (3) (4) (5)
4. ...bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmas: gibi, her calisanindan kendini
sorumlu hisseder. (1) (2) (3) (4) (5)
5. ...calisanlarimn disaridan gelen elestirilere karsi korur. (1) (2) (3) (4) (5)
6. ...calisanlariyla bire bir iligki kurmak onun icin ¢ok 6nemlidir. (1) (2) (3) (4) (5)
7. ...calisanlarini yakindan (Orn., kisisel sorunlar, aile yasantisi vs.) tamimaya onem
7. .sahisanlarins yalandan (6. Ks yaganiist vs) tammay W | @ | )| @) |6
8. ...calisanlariyla iligkilerinde duygusal tepkiler gosterir; seving, tiztintli, kizginlik
e YEIH PR 8 ¢ & (1) | (2) | 3) | () | (5)
gibi duygularini disa vurur.
9. ...¢alisanlarimin gelisimini yakindan takip eder. (1) (2) (3) (4) | (5)
10. ...gerektiginde, calisanlar1 adina, onaylarimi almaksizin bir seyler yapmaktan (1) 2) (3) ) | (5)
cekinmez.
11. ...ihtiyaglar1 oldugu zaman, ¢alisanlarina is disi konularda (6rn., ev kurma, gocuk (1) (2) (3) @) | (5)
okutma saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.
12. ...calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah, cenaze, mezuniyet vs.) katilr. (1) (2) (3) (4) | (5)
13. ...calisanlardan birinin &zel hayatinda yasadigl problemlerde (6rn; eslerarasi (1) (2) (3) @) | (5)
problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazirdir.
14. ...calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baghlik ve sadakat
s (W) [ @) | 3) | (4) ] (5)
15. ...calisanlaryla ilgili kararlar alirken (6rn., terfi, isten ¢ikartma), performans en
onemli kriter degildir. (1) (2) | G () 6)
16. ...calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha fazla 6nem verir. (1) (2) (3) (4) | (5)
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17. ...calisanlarna karg: tatli-serttir. (1) (2) (3) (4) | (5)
18. ...calisanlar1 i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanir. (1) (2) (3) (4) | (5)
19. ...isle kendisi ilgili konularda ¢alisanlarinin fikrini sorar, ama son karari verir. (1) (2) (3) (4) | (5)
20. ...igle ilgili her konunun kontrolii altinda ve bilgisi dahilinde olmasini ister. (1) (2) (3) (4) | (5)
21. ...calisanlartyla yakin iligki kurmasina ragmen aradaki mesafeyi de korur. (1) (2) (3) (4) (5)
N 25| § S| § | g5
Asagidaki ifadelere ne derece katilirsiniz? *_‘—: el £ 8 §. §, E %
2E| £E | @ag| 2 =
25| 5| & & | fE
1. Isim benim igin bir hobi gibidir. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
2. Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. (1) (2) (3) (4) | (5)
3. Isimden cok keyif aliyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
4. Genel olarak isim beni tatmin ediyor. (1) (2) (3) (4) (5)
Zu §qu$/;;1:u I;g.imin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi cekici oldugunu (1) (2) (3) 4) | (5)
6. Yoneticime kars1 konumumu genellikle biliyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
7.”Y6n.eticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar bana karsi (1) (2) (3) 4) | (5)
gliveni vardir.
8. Yoneticim ile is iliskim etkindir. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
9. Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anliyor. (1) (2) (3) (4) (5)
10. Gergekten ihtiyaflm oldugundeil‘, yéhneticime kendi zarari pahasina beni zor (1) 2) (3) 4) | (5)
durumdan kurtaracagi konusunda giiveniyorum.
11. Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. (1) (2) (3) (4) (5)
12 Y('jnetic.irTl pozisyonunun gﬁcﬁndefl. jbag.“glmsm. olarak isimdeki problemlerimi (1) 2) (3) ) | (5)
¢ozmeme kisisel olarak yardimci olma egilimindedir.
13. Kariyerimin geri kalan kismim bu kurumda gegirmek beni mutlu eder. (1) (2) (3) (4) | (5)
14. Bu kurumun problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi hissederim. (1) (2) (3) (4) | (5)
15. Bu kuruma kars: giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. (1) (2) (3) (4) | (5)
16. Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagh” hissediyorum. (1) (2) (3) (4) | (5)
17. Bu kurumda kendimi “ailenin parcas1” gibi hissetmiyorum.* (1) (2) (3) (4) | (5)
18. Bu kurumun benim igin 6zel bir anlami vardir. (1) (2) (3) (4) | (5)
19. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. (1) (2) (3) (4) | (5)
20. Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. (1) (2) (3) (4) | (5)
21. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. (1) (2) (3) (4) | (5)
22. Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde ¢oziim {iretirim. (1) (2) (3) (4) | (5)
23. Cogu kez mevcut isimi birakmay1 diisiiniiyorum. (1) (2) (3) (4) | (5)
24. Aktif bir sekilde bagka sirketler de is artyorum. (1) (2) (3) (4) (5)
25. isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. (1) (2) (3) (4) (5)

Anketimize katildiginiz igin tesekkiir eder, iyi gtinler dileriz...
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EK 2: ETIK KURUL KARARI

T.C.
KARABOK ONIVERSITES)
SOSYAL ve BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI ETIK KURULU
KARARIANI

TOFLANTI YARIHI | 29042020
TOFLANTI NO olons
Karshok Dnivessites) Sosyul ve Beger]! Bilaleor Aragteenalar) Tok Kurele soplanmeg ve ngabdahi karar shegtir
Karsr 112
153002020 1l Dog. Dy, Ozsn BOYUK YILMAZ wa Etik Keral form ve ckierd goruguids

Kasubak Oniversitest Ofretim Oyest Doy, [y Ozan BOYOKYILMAZ w danigmaadiinda yaeitolen
“Habwenn Mdertik Al Tt I vo Davesonysal Sonwglere Babikesis llinde Gorev Yapam

Ogretmenter Uzerine Bir Armytirma ™ konulu galigna kapsanmds uygulsmonak arere ekie sunulan
cal s ek kuralles ayganloga oy Sebgi il Kebul cdilmigir

Prof, Dr. BRI CEPNE
Sosyal ve Bogerl Ralimder Aragtemalon Euk Kurul
Bagian
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EK 3: ANKET iZiN ONAYI
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OZGECMIS

Arslan Yurt 1970 yilinda Corum ili Alaca ilgesinde dogdu. ilk, orta ve lise
egitimini Alaca’da tamamladi. 1991 yilinda Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Kamu Yonetimi Boliimiinden mezun oldu. 2000 Yilinda Karadeniz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Uluslararas: iliskiler Béliimiinde yiiksek lisans
yaptt. 1994 yilinda agilan Kaymakamlik sinavini kazanarak Burdur Kaymakam Aday1
olarak miilki idare amirligi meslegine basladi. Ug¢ yil siiren Kaymakam Adaylig
egitimini 1997 Yilinda tamamlayarak asaleten Trabzon/Tonya ilgesine atandi.
Trabzon/Tonya, Artvin/Yusufeli Ilce Kaymakamligi, Mardin Vali Yardimcilig,
Van/Bagkale, Kastamonu/Tosya, Bolu/Gerede, Tekirdag/Siileymanpasa Kaymakamligi
gorevlerinde bulunduktan sonra 2019 yili kararnamesiyle Balikesir/Gonen ilge
Kaymakamligina atandi. Halen bu gorevi slirdiirmektedir. Arslan Yurt evli ve ii¢ cocuk

babasidir.
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