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OZET

Bu arastirma, is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde babacan
liderligin aracilik roliinii incelemektedir. Insaat sektdriinde gerceklestirilen bu
calisma i¢in 316 kisilik bir 6rneklem kullanilmistir. Arastirma sonuglarina gore, igsel
tatmin ile digsal tatmin, is tatmini ve babacan liderlik arasinda pozitif yonli ¢ok
kuvvetli bir iliski tespit edilmistir. i¢sel tatmin ile isten ayrilma niyeti arasinda ise
negatif yonlii kuvvetli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Digsal tatmin ile is tatmini
toplam1 arasinda pozitif yonli ¢ok kuvvetli bir iliski bulunmustur. Ayrica, digsal
tatmin ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonli kuvvetli bir iligski
saptanmustir. Is tatmini ile birey diizeyinde iliskiler, calisanlarin is dis1 yasamlariyla
ilgilenme, sadakat beklentisi, hiyerarsik durum ve otorite arasinda pozitif yonlii ¢ok
kuvvetli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Is tatmini ile isyerinde aile ortami, babacan
liderlik arasinda da pozitif yonlii ¢cok kuvvetli bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgular
dogrultusunda bakildiginda isletme yoneticileri, babacan liderlik yaklasimin
benimseyerek calisanlarin memnuniyetini ve sadakatini artirabilirler. Ayrica is
yerinde aile ortaminin ve birey diizeyinde iligkilerin gelistirilmesi, ¢alisanlarin is
tatminini ytikseltebilir ve isten ayrilma niyetini azaltabilir. Arastirma bu dogrultuda,
is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi anlamak ve liderlik stratejilerini

gelistirmek isteyenlere 6nemli bir kaynak sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti, Babacan Liderlik,
SPSS, Literatiir Taramasi



SUMMARY

The main purpose of this research is to reveal the mediating role of paternal
leadership in the effect of job satisfaction on turnover intention. A sample of 316
people was used for this study, which was carried out in the construction industry.
According to the results of the research, a very strong positive relationship was found
between internal satisfaction and external satisfaction, job satisfaction and
paternalistic leadership. It has been observed that there is a strong negative
relationship between intrinsic satisfaction and intention to leave. A very strong
positive relationship was found between external satisfaction and the sum of job
satisfaction. In addition, a strong negative relationship was found between extrinsic
satisfaction and intention to leave. It has been observed that there is a very strong
positive relationship between job satisfaction and relations at the individual level,
interest in the non-work lives of employees, expectation of loyalty, hierarchical
status and authority. A very strong positive relationship was found between job
satisfaction, family environment in the workplace and paternalistic leadership. In line
with these findings, business managers can increase employee satisfaction and
loyalty by adopting a paternalistic leadership approach. In addition, improving the
family environment and relationships at the individual level in the workplace can
increase the job satisfaction of the employees and reduce the intention to leave. In
this direction, the research provides an important resource for those who want to
understand the relationship between job satisfaction and turnover intention and to

develop their leadership strategies.

Keywords: Job Satisfaction, Turnover Intention, Paternalistic Leadership,
SPSS, Literature Review.
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GIRIS

Bu arastirmada is tatmininin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde babacan
liderligin aracilik roliiniin incelenmesi amaglamigtir. Bu dogrultuda insaat sektorii
lizerinden bir alan arastirmasi gerceklestirilmistir. Is tatmini, bir ¢alisanin isinden
duydugu memnuniyet ve doyum diizeyini ifade etmektedir. Calisanlarin is tatmini
diizeyi, isleriyle ilgili beklentilerinin ne kadar karsilandigina, calisma kosullarina,
ticret diizeyine, terfi imkanlarina, is arkadaslariyla iliskilere ve orgiitsel destek gibi
faktorlere bagli olarak degisebilmektedir. Yiiksek is tatmini diizeyine sahip olan
calisanlar, islerine daha yiiksek baglilik gosterme egiliminde olurken, ayni zamanda
daha motive ve {liretken olmaktadirlar. Bununla birlikte bu calisanlarin, yiiksek
performans sergiledikleri ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu ifade edilebilir.
Ayrica is tatmini, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini etkileyebilecegi igin
genel yasam kalitesini de arttirabilmektedir. Isten ayrilma niyeti ise, bir ¢alisanin
mevcut isinden ayrilmay1 planlama ya da isteme diisiincesini ifade etmektedir. Isten
ayrilma niyeti, g¢esitli faktorlerin bir araya gelmesi sonucunda ortaya ¢ikabilir. Bu
faktorler arasinda is tatmini diizeyi, ¢alisma kosullari, ticret, terfi imkanlari, liderlik
tarzi, kariyer firsatlari, is arkadaslariyla iliskiler ve orgiitsel adalet gibi etmenler yer
alabilmektedir. Isten ayrilma niyetine sahip olan galisanlarda genellikle islerine
baglhiligin azaldigi, motivasyon eksikligi yasandigi, performanslarin diistigii ve
organizasyonlara olan sadakatlerinin azaldig1 goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti hem
calisanlar hem de isletmeler agisindan olumsuz sonuglara yol acgabilmektedir.
Calisanlarin stirekli olarak isten ayrilma niyeti tasimalari, yiliksek maliyetlerle
isletmeler icin kaynak ve yetenek kaybina neden olabilmektedir. Arastirmadaki diger
degisken olan paternalist liderlik ise liderlerin calisanlarina yonelik koruyucu,
anlayislt ve rehberlik edici bir tutum sergilemelerini ifade etmektedir. Paternalist
liderlik, liderin ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve refahini dnemsedigini ve onlara yonelik
bir baba figiirii gibi davrandigini vurgulamaktadir. Bu liderlik yaklasiminda lider,
calisanlarin duygusal ihtiyaglarin1 karsilamaya ¢alismakta, destek ve hosgorii
gostermekte, onlara gliven ve baglilik hissi vermektedir. Paternalist liderlik,
calisanlar iizerinde olumlu etkilere sahip olabilmektedir. Calisanlar, liderlerinin
kendilerine destek oldugunu hissettiklerinde, isleriyle ilgili daha fazla tatmin olmakta
ve baglhlik gostermektedirler. Paternalist liderlik ayni zamanda calisanlarin

motivasyonunu arttirabilmekte, is birligini tesvik etmekte ve takim ruhunu
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gelistirmektedir. Calisanlar, kendilerini giivende ve degerli hissettiklerinde isten
ayrilma niyetlerinde diisme ve is tatmini diizeylerinde artis olabilmektedir. Bu
dogrultuda bu arastirma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide babacan
liderligin roliinii incelemeyi amaglamaktadir. insaat sektdriinde gerceklestirilen bu
calisma, bu sektordeki ¢alisanlarin babacan liderlik tarzindan etkilenerek gelisen is
tatmini diizeyini ve isten ayrilma niyetini anlamak agisindan biiyiik bir 6neme
sahiptir. Arastirma kapsaminda 316 kisilik bir 6rneklem kullanilmis ve g¢esitli
faktorler arasindaki iliskiler analiz edilmis; is tatmini, isten ayrilma niyeti ve

paternalist liderlik kavramlarinin birbirleri ile olan iliskisi degerlendirilmistir.

Bu arastirmada veri toplama araglar1 baglaminda, birbirinden farkli {i¢ 6lgek
olan Minnesota Is Doyum Olgegi, Babacan Liderlik Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi kullanilmustir.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda bu arastirma {i¢ boliimden olusmustur.
Birinci boliimde kavramsal gergeve, ikinci bolimde yontem, iglinci bolimde ise
bulgular kismina yer verilmistir. Birinci bolimde degiskenlere iliskin literatiir
taramalar1 gerceklestirilmis, degiskenler incelenmistir. Ikinci béliimde arastirmanin
amaci ve Onemi, smirhliklar, evreni ve Orneklemi, hipotezleri ve veri toplama
araclar1 gibi konulara deginilmistir. Uciincii bdliimde ise tablolar, katilimcilarin
ozelliklerine dair bulgular, degiskenler arasindaki iliskiler ve alt boyutlarina iligkin

¢ikarimlar verilmistir.



BIRINCIi BOLUM
IS TATMINI

Bu boliimde is tatmini kavramu ile ilgili basliklar ele alinmustir. {s tatmininin
tanim1 ve O6nemi, is tatminini olusturan faktorler, alt boyutlari, is tatmininin 6geleri
ve is tatminsizliginin sonuglar1 bu boliimiin temelini olusturmaktadir. Is tatmini
kavrami alan yazindan yararlanilarak ve literatiir taramalar1 yapilarak aciklayici bir

bicimde ortaya konulmustur.
1.1. Is Tatmininin Tanimm ve Onemi

Is tatmini; motivasyon, isin ilgi ¢ekiciligi, moral gibi faktdrlerle siki bir iliski
icerisindedir ve bu nedenle c¢esitli yazarlar ve arastirmacilar farkli sekillerde ifade
edilmistir. ilk olarak (Taylor ve Gilbert, 1911)’a gore is memnuniyeti, stres ve
yogunlugun minimum diizeye indirildigi fabrikada calisma anlamina gelir. Is
memnuniyetiyle ilgili bilimsel arastirmalar 1920’lerde ortaya ¢ikmis ve Hawthorne
calismalarryla daha da belirginlesmistir. Is memnuniyetini genel ve kesin bir tanimla
ifade etmek kolay degildir. Her birey farkli duygulara sahiptir ve ayni durum caligma
ortamlari i¢in de gecerlidir (Basalp, 2001).

Von Haller Giimer (1965)’e gore, is memnuniyeti bir kisinin isine karsi
sergiledigi olumlu tutumu ifade eder (akt. Ozdayi, 1999). Tiffin ve McCormick
(1965)’e gore ise i3 memnuniyeti, bireyin sahip oldugu degerler ve isinden aldigi

hazdir (akt. Ozdayi, 1999).

Arastirmalar, is tatmininin c¢alisanlarin motivasyonunu, bagliligini ve
performansin1 etkileyen 6nemli bir faktér oldugunu gostermektedir (Judge ve
Kammeyer-Mueller, 2012). Is tatmini, c¢alisanlarin islerinde hissettikleri
odiillendirme, ¢alisma kosullari, yonetim destegi, isin kendisi ve kariyer olanaklar
gibi ¢esitli faktorlerle iligkilidir (Spector, 1997). Yiiksek is tatmini sayesinde
calisanlarin daha yiiksek performans gosterme egiliminde oldugu ve isletmenin

verimliliginin artabilecegi diisliniilmektedir (Huang et al., 2016). Bu nedenle, is



tatmini hem c¢alisanlar hem de isletmeler icin Onemli bir hedef olarak

degerlendirilmektedir.

Is tatmininin farkli alt boyutlar1 vardir, bunlar iicret, ydnetim, uyum ve
gelisim firsatlar1 gibi unsurlardir. Her bir birey i¢in is tatmini 6geleri farklilik
gosterebilir. Isten beklentileri farkli olan bireyler, is tatmini unsurlarinin 6nem
derecesini etkileyebilir. Kisisel 6zelliklerine dayali olarak bireylere yonelik is tatmini
saglanabilir. Bazi durumlarda bireylerin beklentileri degisebilir ve bu durum is

tatmini diizeyinde farkliliklara neden olabilir (Ceylan, 2002).

Is tatmininin mevcudiyeti hem calisanlar hem de isletmeler i¢in Snemli
avantajlar getirmektedir. Saglikli bir c¢alisma ortami, calisanlarin da saglikl
olmalarina yardimci olur. Bu nedenle, is tatmini isletmelerde 6nemli bir faktor olarak
ele alinmali, 6l¢iilmeli ve kontrol altina alinmalidir. Calisanlarin basarilar ile is
tatminleri arasinda agik bir iligki oldugu bilinmektedir. Calisanin ig tatmini diisiik

oldugunda, basarisizligin ortaya ¢ikma olasiligi artar (Ceylan, 2002).

1.2. Is Tatminini Olusturan Faktorler

Bu baslikta ¢alisanlarda is tatmininin olusabilmesi adina gegerli olan faktorler
tizerinde durulmustur. Bu dogrultuda bireysel ve Orgiitsel faktorler ortaya

konulmustur.

1.2.1. Bireysel Faktorler

Calisanlar arasinda deger yargilar1 farklilik gosterdigi gibi bireysel 6zellikler
ve inanglar da cesitlilik arz etmektedir. Her birey kisisel 6zellikleri, sosyal yapisi,
kiiltirel gegmisi ve egitimi dogrultusunda nasil bir is yapacagmna karar verir.
Bireylerin kisisel oOzellikleri, is hayatindaki beklentilerini sekillendirdigi icin
calisanin kisiliginin is tatmini izerinde dnemli bir rol oynadig1 sdylenebilir (Erdogan,

1996).

Oztiirk ve Ozdemir (2003) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, yiiksek baskici
ozelliklerin, dogmatizmin ve diisiik 6z saygmligin is tatmini lizerinde farkli etkileri

oldugu belirtilmektedir. Otoriter ve baskici bir kisilik, is tatminini azaltict bir etkiye

4



sahip olabilir ve bu da zamanla ¢atigsmalara yol agabilir. Diger taraftan, yeniliklere ve
degisimlere kars1 direngli bir kisilik yapisinin da is tatminini azalttigi, ayni sekilde
bireyin kendisine olan saygisinin diisiik olmasi durumunda diger insanlar1 ve

istlerini saldirgan ve diigman olarak algilayarak is tatminini azalttig1 goriilmiistiir.

Bireylerin saglam bir 6z benlik duygusu gelistirmesi ve kendilerine olan
giivenlerinin artmasi, is hayatinda basariy1 getirebilmektedir. Sorumluluk duygusuna
sahip olan bireylerin uyumlu bir sekilde calistigi da gézlenmektedir. Ayni sekilde,
kendine giiveni olan bireylerin is tatmini seviyesi de oldukga yiiksek olabilmektedir
(Bektas ve Erdogan, 2013; Bektas ve Tiryaki, 2018).

Yapilan arastirmalar yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu
ortaya koymaktadir. Ozellikle yasin ilerlemesi, is tatminini artirma egilimindedir. Bu
durum, deneyim ile uyumun artmasiyla agiklanmaktadir. Geng calisanlarda
beklentilerin daha yliksek olmasi, baslangicta is tatminsizligi deneyimlemelerine

neden olabilmektedir denilebilir (Silah, 1997).

Bireyler her zaman gergek¢i beklentilere sahip olmayabilir ve bazen
gercekcilikten uzak beklentiler olusturabilirler. Gergekgilikten uzak beklentiler
zamanla degisebilir. Is deneyimi arttik¢a beklentileri ve is tatminini artirabilecegi
gibi, beklentilerin sabit kalmasi da olumsuz bir is tatmini deneyimine yol agabilir

(Agan, 2002).

Yapilan arastirmalarda c¢aligsanlarin is siiresi ve yaslari ile is tatmini arasinda
anlaml bir iligski bulundugu belirlenmistir. Cinsiyet ile is tatmini arasinda da belirli
bir iligki oldugu sdylenebilir, ancak kadinlarin m1 yoksa erkeklerin mi daha yiiksek is

tatminine sahip oldugu konusunda kesin bir sonuca varilamamistir (Ardi¢ ve Bas,

2002).

Toplumsal ve kiiltiirel agidan, kadinlar ve erkekler farkli rolleri iistlenirler ve
bu da beklentilerinin birbirinden farkli olmasina neden olur. Bu farkli beklentiler, is
tatmini diizeyleri arasinda da farkliliklar dogurur (Silah, 1997). Sadece cinsiyetler
arasinda degil, is hayatinda kariyer yapma amaciyla ¢alisan kadinlarla, aile ge¢imini

saglamak icin ¢alisan kadinlar arasinda da is tatmini diizeyleri farklilik gosterebilir



(Demir, 2001). Ayrica, kadin ve erkek calisanlar arasinda i¢sel motivasyon agisindan
farkliliklar olabilir (Kirel, 1999: 69). Baska bir ¢alismada ise ev disinda ¢alismanin
kadinlarin is tatminini artirdigimi bu nedenle kadinlarin is tatmininin daha yiiksek
oldugunu belirtmislerdir (Bektas, 2003).

Daha 6nce yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile is tatminleri
arasinda anlamli bir fark oldugunu gostermektedir. Diisiik egitim diizeyine sahip
bireylerin is tatmin diizeyleri genellikle yliksekken, yiliksek egitim diizeyine sahip
olanlarin is tatminleri diisiik olabilmektedir (Demir, 2001). Is tatmini diizeylerinde

aile yapisinin da etkili oldugu 6zellikle vurgulanmaktadir (Erdogan, 1996).
1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Akincr (2002) tarafindan belirtilene gore, oOrgiitlerin belirledigi amaclara
ulagmak icin sunduklar1 olanaklar, ¢alisanin beklentilerini karsilamada ve is tatminini
saglamada 6nemli bir rol oynamaktadir. Agan’a (2002) gore, isin genel goriinimii,
calisana sagladigi cikarlar ve ¢alisma sartlar1 gibi olanaklar, ¢alisanin is tatmini
diizeyini artirir. Akinci’ya gore (2003), giiclii bir orgiit kiiltiiri ¢alisanin is tatmini
diizeyini yiikseltirken, zayif bir orgiit kiiltiirii ¢alisanin tatmin diizeyini azaltir.
Cardak (2002) tarafindan belirtilene gore calisanlarin islerini begenmeleri, kendi
yeteneklerini kullanma imkani, yeniliklere uyum saglama, kendini gelistirme ve
sorumluluk alma yetenegine baghdir. Oztiirk ve Ozdemir’e (2003) gore, is yerinin
genel calisma kosullar1 ve is giivenligi de calisanlarin is tatmini diizeyini etkileyen
faktorler arasindadir. Erdogan’a gore (1996), isin toplum i¢indeki genel goriiniimii, 1s
tatminini belirleyen faktorlerden biridir ve isin ilgi ¢ekici ve yenilik¢i olmasi, is
tatmini agisindan 6nemli bir rol oynar. Agan (2002) tarafindan ifade edilen bir diger
faktor ise calisanlarin aldiklar1 ticreti yeterli bulmamasi is tatmini diizeyinde
azalmaya neden olabilir. Erdogan (1996) tarafindan belirtilene gore, g¢alisanlarin
odiillendirilmesi is tatmini lizerinde olumlu etkiler yapar, ancak ddiillerin adil bir
sekilde dagitilmas1 ve hak edenlere verilmesi 6nemlidir. Calisanlarin gorev yaptigi
yerin avantajlari ve dezavantajlari is tatminini etkileyebilir. Isverenin ya da
yOneticinin c¢alisana kars1 sergiledigi tutum da calisanin is tatminini etkiler; olumlu
bir tutum is tatminini artirirken, olumsuz bir tutum is tatmini diizeyinde azalmaya

neden olabilir (Demir, 2001). Calisma ortamindaki faktorler, 6rnegin 1siklandirma,



1sitma, havalandirma ve giiriiltli, ¢alisanlarin is tatmini diizeyini etkiler. Bu nedenle,
is yeri ortaminin c¢alisanlarin rahatca calisabilecekleri sekilde diizenlenmesi
onemlidir (Kutanis ve Bayraktaroglu, 2002). Calisanlar, isyerinin evlerine yakin
olmasini, calistiklar1 binanin yeni ve temiz olmasini, is i¢in gerekli ara¢ gereclerin iyi
ve kullanilabilir olmasmi istemektedirler (Basaran, 1991). Calisanlarin fiziksel
gereksinimlerini karsilayacak calisma kosullarinin saglanmasi, verimlilik ve is

tatmini agisindan 6nemlidir.

Calisanlarin is ortaminda is arkadaslariyla olan iligkileri, is tatmini diizeyini
etkileyen bir faktordiir (Agan, 2002). Hawthorne arastirmalari, ¢alisan davranisinin
en Onemli belirleyicisinin denetim oldugunu ortaya koymustur. Ohio State
Universitesi Liderlik Arastirmalar1 ve daha sonraki arastirmalar da denetleyicilerin
anlayish olmasinin calisanlarin is tatminini artirdigimi ve buna bagl olarak isten
ayrilma ve ise devamsizligin azaldigini gostermistir (Demir, 2001). Bu nedenle,
denetim ve denetleyici davranis, is tatmini tizerinde etkili bir faktor olarak sayilabilir.
Yapilan denetimlerin, calisanin is tatmin diizeyini etkiledigi gozlenmektedir, bu
yiizden denetimler demokratik ve yardimsever niteliklere sahip olmalidir (Basaran,

1991).
1.3. Is Tatmininin Alt Boyutlari

[s tatmininin alt boyutlar: igsel tatmin boyutu ve digsal tatmin boyutu olarak

iki unsurdan olusmaktadir.
1.3.1. i¢sel Tatmin Boyutu

Is tatmininin alt boyutu olan i¢sel tatmin boyutu, ¢alisanlarin isleri ile alakall
beklentilerini ve degerlerini kapsayan bir boyuttur. Calisma kosullar1 ile uyumlu

bicimde, tecriibe ettigi olumlu duygusal tepkilerdir (Judge vd., 2001; Spector, 1997).

Bu dogrultuda igsel tatmin, bireylerin islerini tatmin edici ve anlaml
bulduklar1 ¢alisma sartlarinin olustugu durumlarda ortaya g¢ikmaktadir. Yaptiklari
isin kendileri ile baglantt kurabilmesi gerekmektedir. Boylelikle de islerine
kendilerini adayarak keyif aldiklar1 bir olgu haline gelmektedir (Judge vd., 2001). Bu



baglamda basar1 hissi, yetkinlik gerektirme, sorumluluk diizeyleri ve isin kendisiyle
alakali faktorlerle ilgili olan bireysel duygusal deneyimlerdir denilebilir (Hackman
ve Oldham, 1976).

1.3.2. Digsal Tatmin Boyutu

Digsal tatmin boyutu, maddi odiillerle, sosyal avantajlarla ve ise dair
giivencelerle alakali duygusal tepkileri kapsamaktadir. Bu dogrultuda isle alakali
odiillerin adil bigimde dagitildigin1 ve calisanlarin bu d&diilleri de tatmin edici

buldugunu diistindiigii duygusal durumlardir (Judge vd., 2001).

Digsal tatmin boyutu bu anlamda, ¢aligsanlarin isleri ile ilgili digsal faktorlerin
tatmin edici bulunmas1 olgusudur. Dissal tatminin yiiksek olmasi, ¢aliganlarin maddi

ithtiyaglarinin karsilandigin1 ve digsal ddiillerin tatmin edici oldugunu hissetmeleriyle

iligkilidir (Spector, 1997).
1.4. Is Tatmininin Ogeleri

Literatiirde c¢alisanlarin i tatmini deneyimleri farkli yonleriyle ele
alinmaktadir. Bununla birlikte genel is tatmini diizeyini anlamak ig¢in bir biitiin olarak
degerlendirme yapmak gerekmektedir. Bu dogrultuda is tatmini kavrami ile

iliskilendirilebilecek olan 6geler asagida ifade edilmistir.
1.4.1. Is Doyumu (Job Satisfaction)

Is doyumu calisanin isini yaparken duydugu keyif, tatmin ve mutluluk hissini
ifade etmektedir. Birgok arastirma (Judge vd., 2011; Hulin vd., 1985; Han vd., 2020),
i1 doyumu ile ¢aliganlarin motivasyonu, performans: ve baglilig1 arasinda pozitif bir
iliski oldugunu bulmustur. Judge vd. (2001) yaptiklar1 bir meta-analizde, is doyumu
ile i performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu ve bu iliskinin istikrarl
oldugunu bulmuslardir. Ayrica, is doyumu ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti lizerinde
de etkili olabilmektedir. Hulin vd. (1985) yaptiklar1 bir aragtirmada, is doyumu disiik
olan calisanlarin isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir. Benzer
sekilde, Han vd. (2020) yaptiklar1 bir ¢alismada is doyumu ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif bir iliski oldugunu gdstermislerdir. Sonu¢ olarak, is doyumu,
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calisanlarin iglerini yaparken duyduklar1 keyif, tatmin ve mutlulugu ifade eden
onemli bir is tatmini 6gesidir. Is doyumu, ¢alisanlarin motivasyonu, performansi,

baglilig1 ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olabilmektedir (Han vd., 2020).
1.4.2. Ucret Tatmini (Pay Satisfaction)

Ucret tatmini, calisanlarin iicretlerinden duyduklari memnuniyeti ifade
etmektedir. Calisanlar, ticretlerinin adil ve tatmin edici oldugunu hissetmek isterler.
Ucret tatmini, calisanlarm islerine olan baghligi, motivasyonu ve performansi

uzerinde etkili olabilir.

Judge vd. (2010) yaptiklar1 bir meta-analizde, iicret tatmini ile genel is
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve bu iligkinin istikrarli oldugunu
bulmuslardir. Ayrica, Celik vd. (2012) yaptiklar1 bir ¢alismada, iicret tatmininin is
tatminini pozitif bir sekilde etkiledigini ve bu etkinin ¢alisanlarin is performansini ve

bagliligini artirdigint bulmuslardir.

Ucret tatmini ayn1 zamanda ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde de etkili
olabilir. Diisiik {icret, calisanlarin isten ayrilma niyetini artirabilir. Aksarayl ve Kose
(2015) yaptiklar1 bir aragtirmada, {icret tatmininin isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigini bulmuslardir. Benzer sekilde, Qureshi vd. (2020) yaptiklari bir
calismada iicret tatmininin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkisi oldugunu
gostermislerdir. Sonug olarak, iicret tatmini, calisanlarin iicretlerinden duyduklar
memnuniyeti ifade eden 6nemli bir is tatmini 6gesidir ve ¢alisanlarin is tatmini, isten

ayrilma niyeti, motivasyonu ve performansi {izerinde etkili olabilmektedir.
1.4.3. Ts iliskileri Tatmini (Coworker Satisfaction)

Is iliskileri tatmini, calisanlarin isyerindeki sosyal iliskilerden duyduklari
memnuniyeti ifade etmektedir. Is iliskileri tatmini, ¢alisanlarm is arkadaslariyla,
yoneticileriyle ve diger igyeri paydaslariyla olan iliskilerinden kaynaklanan
memnuniyeti igerir. Olumlu is iliskileri, ¢alisanlarin motivasyonunu, ise bagliligin
ve genel i tatminini artirabilir. Bircok arastirma, is iliskileri tatmini ile genel is

tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Rhoades ve Eisenberger



(2002) yaptiklar1 bir ¢alismada, is iliskileri tatmininin genel is tatmini {izerinde
pozitif bir etkisinin oldugunu bulmuslardir. Benzer sekilde, Akgiin ve Cangarli
(2016) yaptiklar1 bir arastirmada is iliskileri tatmininin genel is tatmini iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu gostermislerdir. Is iliskileri tatmini ayn1 zamanda
calisanlarin isten ayrilma niyeti lizerinde de etkili olabilir. Olumsuz is iliskileri ve
zayif sosyal destek, calisanlarin isten ayrilma niyetini artirabilir. Cropanzano vd.
(2003) yaptiklar1 bir arastirmada, is iliskileri tatmininin isten ayrilma niyeti tizerinde
negatif bir etkisi oldugunu ve calisma arkadaslar1 ile olan olumsuz iligki aglarinin
kisiyi isten ayrilma niyetine gotlirdiigiinii ifade etmislerdir. Benzer sekilde, Demirtas
ve Aktas (2016) da yaptiklar1 ¢alismada is iliskileri tatmininin isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

1.4.4. Is Yonetimi Tatmini (Supervisor Satisfaction)

Is yonetimi tatmini, ¢alisanlarin isyerindeki yonetim siirelerinden duyduklari
memnuniyeti ifade etmektedir. Is ydnetimi tatmini, ¢alisanlarin yoneticileriyle olan
iligkileri, liderlik tarzi, iletisim, performans degerlendirmeleri ve karar verme
siirecleri gibi faktorlere odaklanir. Olumlu is yoOnetimi tatmini, calisanlarin
motivasyonunu, ise bagliligin1 ve genel is tatminini artirabilir. Bir¢ok arastirma, is
yonetimi tatmini ile genel 1§ tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu bulmustur.
Erdogan ve Enders (2007) yaptiklari bir ¢caligmada, is yonetimi tatmininin genel is
tatmini tizerinde pozitif bir etkisi oldugunu bulmuglardir. Benzer sekilde, Ertiirk ve
Vardarlier (2018) yaptiklar1 bir arastirmada da is yonetimi tatmininin genel is tatmini
tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermislerdir. Poon (2004) yaptigr bir
aragtirmada, i yOnetimi tatmininin igten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkisi
oldugunu bulmustur. Benzer sekilde, Ertiirk ve Ciftci (2016) yaptiklart bir calismada
is yOnetimi tatmininin igten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini ifade

etmislerdir.

1.4.5. Is Giivencesi Tatmini

Is giivencesi tatmini, calisanlarin islerinin giivende olduguna dair duyduklart
memnuniyeti ifade eder. Is giivencesi tatmini, calisanlarin islerini siirdiirebilecekleri,

istthdam stirekliligi ve gelecekteki istthdam gilivencesi gibi konulara odaklanir.
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Olumlu is giivencesi tatmini, ¢alisanlarin psikolojik gilivenlik duygusunu artirabilir
ve genel is tatminini etkileyebilir. Karatepe (2013) yaptigi bir c¢alismada, is
giivencesi tatmininin genel is tatmini iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu bulmustur.
Benzer sekilde, Sverke, Hellgren ve Naswall (2002) yaptiklari bir arastirmada is
giivencesi tatmininin genel is tatmini ilizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu
gostermisglerdir. Cheng ve Chan (2008) yaptiklari bir aragtirmada, is gilivencesi
tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif bir etkisi oldugunu bulmuslardir.
Benzer sekilde De Witte (2005) yaptig1 bir ¢calismada is giivencesi tatmininin isten

ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini gostermistir.
1.5. Is Tatminsizliginin Sonuglar

Konuyla ilgili ilk ¢alismalar, is tatminsizliginin mesleki stresle iliskili
olabilecegine dair varsayimlar saglayarak, tatmin ve tatminsizligi ve bunun

calisanlarin sagligi ve refahi iizerindeki sonuglarini ele almaktadir (Rahman ve Sen,

1987).

Is beklentilerinin karsilanmamasi, calisanlarin is tatmini diizeyinin
azalmasina neden olabilir (Akinci, 2002: 59). Bu baglamda, ¢alisanlarin islerinden
tatmin olmalari, daha verimli bir ¢calisma performansi sergilemelerini saglar. Tatmin

olamayan calisanlar ise olumsuz tutumlar sergileyebilir (Eren, 2001).

Is tatminsizligi, calisanlarda fiziksel ve duygusal sorunlara yol agabilir, bu da
istahsizlik, uykusuzluk, nefes darligi ve duygusal ¢okiintii gibi belirtilerle kendini
gosterebilir  (Agan, 2002). Ayrica, calisanlarin engellenmesi ve hedeflerine
ulasamamalari, psikolojik acidan tatminsizlik yaratabilir ve bu da davranis

bozukluklarina yol agabilir (Eren, 2001).

Bireyin tatminsizligi sonucunda dikkatsizlik ve konsantrasyon zayiflig1 ortaya
¢ikar, bu da hatalarin yapilmasina yol agar (Agan, 2002). Is tatminsizligi, orgiite
bagli olan isin yavaslamasma veya bozulmasina neden olabilir (Atasoy ve Irge,
2019). Isten duyulan tatminin diisiik olmasi, ¢alisanin ise olan baglilik diizeyini

diisiirtir. Bu durumda calisan, orgiit i¢inde olumsuz davraniglar sergiler. Sikayet
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etme, ise devamsizlik sergileme, ¢aligma arkadaglarinin motivasyonunu bozma gibi

olumsuz davraniglar 6ne ¢ikabilir (Akinci, 2002).

Rahman ve Sen (1987), is tatmini yiiksek olanlarda devamsizligin daha diisiik
oldugunu savunmaktadir. Yazarlar ayrica is tatmininin stres dizeylerinin
belirlenmesinde ve c¢alisanin yasam kalitesinin belirlenmesinde biiyiik etkisi
olduguna dikkat ¢ekmektedir. Stres faktorleri ve tatminsizlik s6z konusu oldugunda
calisanlar i¢in is yeri, kotii calisma sartlari nedeniyle bas edilmesi zor bir hal
alabilmektedir. Bu noktada calisanlarin yasam kalitesinde is tatmini ve diisiik stres

diizeyinin etkileri de bulunmaktadir.
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IKiINCi BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMI VE PATERNALIST LIDERLIK

Bu boliimde liderlik kavrami gercevesinde paternalist liderlik konusu ele
alinmistir. Liderlik kavraminin tanimi, lider kisilerin tasidigl veya tasimasi gereken
ozellikleri, liderlik yaklasimlari, liderlik tiirleri, paternalist liderligin tanimu, tarihsel
gelisimi, paternalist liderlige Tiirkiye’de uluslararasi alanda bakis ve son olarak

paternalist liderligin sonuglari ¢ercevesinde bu boliimiimiiz olusturmaktadir.

2.1. Liderlik Kavraminin Tamim ve Lider Kisilerin Ozellikleri

Liderlik kavramu tizerine oldukca farkli alanlarda yapilmis pek ¢ok ¢alisma ve
arastirma bulunmaktadir. Kavramin ne kadar siiredir incelendigini arastirilacak
olursa, Platon’un MO 400’lii yillara ait Republic adl1 eserinde bile liderlik hakkinda
bahsedildigini gérmek miimkiindiir (Lunenburg ve Ornstein, 2013). M.O.’lere kadar
dayanan incelemeleri bulunmasina ragmen liderlik kavrami giiniimiizde hala detayl

bir bigimde incelenmeye devam etmektedir.

Gegmisten giiniimiize liderlik {izerine yapilan bir¢ok arastirmadan soz etmek
mimkiindiir. Yapilan tiim arastirmalarin sonucunda da onlarca liderlik tanimi1 ortaya
konulmustur. Temel olarak incelendiginde bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir.
Liderlik, orgiitte bulunan kimseleri belirlenmis bir siire boyunca, bireysel endiselerini
gozetmeksizin, ekibin refah ve sorumluluklart igin ortak amaglara ve hedeflere
yoneltmeye ikna etmektir (Hogan vd., 1994). Baska bir tanima gore ise liderlik,
ekibin hedef ve stratejilerini belirleyen, bununla birlikte ekip tyelerinin gonilli
olarak efor harcamalar1 yoluyla ilerleyen bir etkilesim yaratma durumudur (Giiney,
2007). Ozetle liderlik kavramu, belirli hedefleri elde edebilmek amaciyla toplulugun
baska tiyeleriyle etkilesime girme, onlar1 motive etme ve tyeleri yonlendirebilme

yetenegi seklinde ifade edilmektedir (Paglis ve Green, 2002).

Liderlikten bahsedebilmek igin belirli bir gruba, ortak bir amaca ve bu
amaglara ulasmak i¢in grubu etkileyecek ve yonlendirecek bir lidere ihtiyag vardir.
Bu dogrultuda liderlik; genel olarak vizyon olusturma, orgiitleme, baskalarinin
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goremedigini gorme, is birligi icinde hevesle galistirma ve bir etkileme siireci olarak
tanimlanmaktadir (Ardahan ve Konal, 2016). Ayrica bazi arastirmacilar liderlik
kavramiin bir sanat oldugunu savunmaktadir. Bu goriise gore, liderlik kavrami
hedeflenen amaglar1 gergeklestirmek igin bireylerin diisiince ve tutumlarini etkileme
sanati olarak da ifade edilmektedir (Toprak, 2015).

Lider kavramini, Samuel Johnson 1755 yilinda hazirladig: Ingilizce sozliikte
ilk kez kullanmis ve lideri “kaptan, kumandan, onde giden kimse” olarak
tamimlamustir. Liderlik kelimesinin ise ilk olarak Webster Amerikan Sozligi iginde
1828 yilinda yer aldig1 belirtilmektedir (Ozdemir, 2019).

Giniimiizdeki liderin temel rold, astlarin bireysel, orgiitsel ve grup olarak
ogrenmelerini kolaylastirmak, motivasyonlarini artirmak, yeni bir vizyon olusturmak
igin givenilir bilgilere ulagsmasini saglayacak ortamlar olusturmaktir (Hatipoglu ve
Zengin, 2018). Diger bir deyisle liderlik, bireyleri belirli amaglar etrafinda toplayarak
bu dogrultuda onlar1 belirlenen hedeflere yonlendirmek olarak tanimlanabilir
(Bayram, 2013).

Lideri 6n plana ¢ikaran birgok 6zelligi vardir. Bir grubu etkileyebilecek olan

bu 6zellikleri asagida siralanmistir (Beceren vd., 2019).

e Cesur olmasi

e Giivenilir olmasi

e Ozgiivenli olmas:

e Yonetme yeteneginin olmasi

e Bilgi sahibi ve yaratict olmasi

e Degisimlere uyum saglamasi ve yenilik¢i olmasi

e Karizmatik olmasi
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Ralp Stogdill, 1904-1947 yillar1 arasinda, liderlik {izerine yapilan ¢aligmalari
incelemis ve ¢ikan sonuca gore liderin astlarindan farkli olarak bes temel 6zelligi

oldugunu ortaya koymustur (Kigiikozkan, 2015):

1) Kapasite (Zeka, dikkatli olma, 6zgiinliik ve muhakeme).
2) Basar1 (Egitim, bilgi ve atletik basar1).

3) Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, direnme, saldirganlik, kendine giiven ve

iistiin olma arzusu).
4) Katilma (Etkinlik, sosyallik, is birligi, uyum saglama).

5) Konum (Sosyo-ekonomik konum ve popilerlik).

Lider tim bu 6zelliklerin yan1 sira; liderlik ettigi grubu etkileme ve harekete
gegirebilme giiciine de sahip olmalidir. Liderin, astlarin1 6rgiitiin amag ve hedefleri
dogrultusunda harekete gegirme yetenegi gii¢ olarak tanimlanmaktadir (Kizanlikli
vd., 2016). Liderlerin astlarin1 yonlendirmede kullandig1 gii¢ bigimleri birgok farkli
sekillerde siniflandirilmistir. French ve Revan tarafindan yapilan smiflandirma
bunlar arasinda en ¢ok bilinenidir. Bu smiflandirmaya gére liderlerin bes 6nemli giig

kaynagi asagida siralanmistir (Erkus, 2011):

e Yasal Gii¢: Kapsami1 ve igerigi yasalar ile belirlenmis olan hiyerarsik
diizenden kaynagini alan yasal gii¢, yasal olarak liderlere verilir ve astlarin

uymasi gereken bir gii¢ kaynagidir (Demir ve Yilmaz, 2019).

e Uzmanhk Giicii: Uzmanlik giicii, liderin tecriibe, bilgi ve donanimlarindan
olusur. Uzmanlik giiciine sahip lider orgiitii belirlenen hedeflere daha dogru
sekilde yonlendirir ve degerlendirmelerini daha hizli yapar. Kisaca uzmanlik
giicii olan lider, sahip oldugu bilgi ve becerilerle isin daha kisa siirede ve
daha verimli bir sekilde nasil uygulanacagini gosterir ve bu sayede astlari
tarafindan saygi goriir. Liderin astlarmi etkilemesindeki en etkin giig
kaynaklarindan birinin uzmanlik giicii oldugu séylenebilir (Deniz ve Colak,
2008; Demir ve Yilmaz, 2018).
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e Odiillendirme Giicii: Liderin, astlar1 hedeflenen amaglara etkili bir sekilde
ulastirabilmek ve verimi artirmak igin odillendirmek ile ilgili gii¢ kaynagina
sahip olmasidir. Odiillendirme giiciindeki odiiller; terfi, maas zammu,
onurlandirma, ek odemeler, 6vgii ve takdir seklindedir (Kogel, 2007
Canbolat, 2016).

e Zorlayia Gii¢: Zorlayict giig, astlar lizerinde baski ve zorlama halini ifade
eder. Bu giig, fiziki siddet uygulama, uyar1 cezasi, orgiitle ilisigin kesilmesi,
ticret kesintisi, zam iptali gibi eylemleri igerir. Lider, astlarin basarilarini
odillendirdigi gibi performanslarindaki yetersizlikleri, basarisizliklari ve
basart hizlarinin diismesi gibi olumsuzluklar1 da cezalandirma giiciiyle
kullanabilir. Bu gii¢, temelde korku hissine dayanir ve bu amagla istenilen
performans diizeylerine ulasmak hedeflenir (Kizarikli vd., 2006; Acar vd.,
2012).

e Karizmatik Gii¢: Liderin cekiciligini ve saygiligini ifade eder aymi
zamanda Kisilik ozellikleri ile astlar1 etkiyebilme giicii olarak da ifade
edilmektedir. izleyenlerin lider ile bag kurma derecesi ve hayranlik duyma
durumu arttikga liderin karizmatik giici de artmaktadir (Deniz ve Colak,
2008; Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

2.2. Liderlik Yaklasimlari

Sosyal bir varlik olan insan cevresiyle her daim etkilesim igerisinde
bulunmaktadir. insan sézlii ya da sozsiiz sekilde her zaman her ortamda diger
bireylerle etkilesim halindedir. Bireyler arasindaki etkilesim dogal bicimde
gerceklestigi gibi bir hedefe ulasma amaciyla yonlendirmeler ile de gerceklesebilir.
Yonlendirmeler hem ast hem de st kademelerce yapilabilir. Secilmis ya da dogal
lider icerisinde bulundugu orgiitiin, hedeflerine en dogru sekilde ulagmas: igin etkili

sekilde galisir.

Liderlik kuramlar1 olusturulurken psikoloji, siyaset bilimi ve sosyoloji gibi
alanlarda kullanilan ampirik yontemlerden yardim alinmaktadir. Liderlik alaninda
yapilan caligmalarda kisisel etkinlik, kurum i¢i performans olgiitleri bu alanda

yapilan ¢aligmalarin hareket noktasi olmustur (Alimo ve Metcalfe, 2013: 15).
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Liderler tarihten bugiine tek tipte ve sekilde olmamustir. Liderlik tek tipte
incelenemeyecegi gibi tek bir kuramla da degerlendirilmemelidir ve liderlik
kuramlar1 birbirinden bagimsiz degildir. Bu konu 20. yy.’da yeniden popiiler olmus
ve 1980’lerde yeniden ele alinmistir. Daha o6nce de ifade edildigi gibi liderlik
kavramini agiklayan bir¢ok tanim ve kuram gelistirilmistir. Yapilan calismalar
dogrultusunda liderligin zaman igindeki degisimine bakildiginda asagida verilen
yaklasimlarin ortaya ¢iktigr goriilmiistir (Kinter, 2020: 13).

e 1950°li yillara kadar gecerli olan yaklasim; liderlerin cesitli o6zellikleri
tasidigi ve bu ozelliklerin sonradan edinilemeyecegini savunan Ozellikler

Yaklagimi’dir.

e 1950-1970 tarihleri arasinda lider kisilerin sergiledigi davranislardan kaynakl
bireyleri etkiledigini ileri siiren “Davranigsal Liderlik Kuramlar1” ortaya

atilmastir.

e 1970-1980 yillar1 arasinda ve 1980’11 yillarin basinda, basarili ve en iyi tek
liderlik stilinin olamayacag: ve liderin orgiit icinde olusan durumlara gore
degisiklik gosterebilecegini savunan “Durumsal Liderlik Kuramlari” 6n plana

cikmustir.

2.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi, belirli karakter o6zelliklerini tasiyan liderlerin
digerlerinden daha etkili oldugunu ve liderin ortaya ¢ikmasinda baskin karakter
ozelliklerinin hangileri oldugunu ortaya koymustur (Hunt, 2004: 1524). Ayrica
ozellikler yaklasimi, liderligin dogustan gelen bir 6zellik oldugunu ve sonradan lider
olunmadigint savunmaktadir (Matthew ve Sternberg, 2004: 731). Bu yaklasim

“Biiyiik Adam Kurami” olarak da bilinmektedir.

Ozellikler yaklasim: temelini toplum ve siyaset felsefesinden almaktadir
(Price, 2004: 1196). ilkcag filozoflarmn, lider kisilikleri {izerinde durduklari
soylenebilir. Platon’un “Devlet” isimli eserinde ortaya konan filozof krallar tanimi1
ozellikler yaklasimini savunmaktadir. Platon’a gore bir filozof iyi bir hafizaya sahip

olmali, ¢abuk 6grenmeli ve vizyon sahibi olmali, ayn1 zamanda ahlakli, cesaretli,
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disiplinli olmalidir (Blackburn, 2006: 118). Bahsi gecen yaklasimi destekler nitelikte
olan bir deger filozof ise Aristo’dur. Aristo’nun “Politika” adli eserinde degindigi
konulardan bir tanesi de astlar ve lider-ast iliskisidir. Aristo yoneticilerin ahlakli ve

dogustan kabiliyetli olmasi1 gerektigini savunmaktadir (Ctulla, 2004: 45-46).

Ozellikler yaklasimma gore liderlerin sahip oldugu ozellikler, lider Kisilerin
basarilarin1 dogrudan etkileyen en 6nemli etmendir. Hatta yaklasima gore lider
icerisinde bulundugu orgiitiin astlarindan farklidir ve astlarin sahip olmadigi
ozellikleri bulundurur (Ertiirk, 1995: 197; Zel, 2021). Ozellikler yaklasimi ¢ok destek
gormekle beraber birgok bilim insan1 tarafindan da elestirilmistir. Lideri belirledigi
iddia edilen ozelliklerin, bir bireyde ayni anda bulunmasi olanaksiz olarak
degerlendirilmistir. Liderligin belirleyici 6zelliklerinin bazi astlarda liderden daha
fazla bulunmasina ragmen lider vasfi kazanamamasi, 6zelliklerin 6l¢iimlenmesindeki
zorluklar gibi sebeplerden dolay1 6zellikler yaklagimi liderligi ifade etmede eksik ve

yetersiz kalmistir (Tengilimoglu, 2005: 4).

2.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasm

1950’li yillardan sonra 6zellikler yaklagiminin liderligi agiklamada yetersiz
oldugu goriilmistiir. Bu nedenle etkili liderleri belirlemek amaciyla bilim insanlari
basarili ve etkin liderlerin ozelliklerindense, liderlerin belirgin davranig ve
tutumlarin1 ortaya koymak igin c¢alismalar yapmaya baslamislardir. Bu galigmalar

sayesinde davranissal liderlik yaklasimi ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2018: 449).

Davranigsal liderlik yaklasimi kapsamindaki onci arastirmalar Michigan
Universitesi, Harvard Universitesi ve Ohio State Universitesindeki bilim insanlar
tarafindan yapilmistir (Bolat, 2008: 9). Bu arastirmalar ile bilim insanlari liderin
astlarindan farkli olarak gosterdigi ozelliklerden kaynakli degil, sergilemis oldugu
davraniglar bakimindan farklilik gosterdigini ifade etmislerdir (Hellriegel ve Slocum,

2006: 449). Universitelerce yapilan bu arastirmalarin icerigi asagida siralanmustir:

e Ohio State Universitesi Arastirmalari: Arastirmalarin  temel sebebi
ozellikler yaklagimimin basarisiz ve gegersiz sonuglaridir. Bu nedenle bir

takim bilim insan1 1945 yilinda Ohio State Universitesi’nde bir araya gelmis
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ve bircok alanda aktif yoneticiler izerinde arastirmalar yapmaya baslamistir
(Northouse, 2004: 66). Arastirmalar davranissal liderlik yaklasimina oldukga
blyiik katki saglamistir. Arastirmacilarin elde ettigi veriler 1s18inda 1800
lider davranisi tespit edilmistir. Baslangigta bu davraniglar 9 gruba ayrilarak
degerlendirilmistir (Ergetin, 2000: 32). Calismalar sonucunda liderligi insan
iliskilerine doniikliik (consideration) ve goreve doniikliik (initiating structure)
adl1 iki boyutta agiklamislardir (Ergetin, 2000: 32; Giiney, 2007: 363; Simsek,
2002: 194). Toplanilan veriler 1s18inda degerlendirmeler, insan iliskilerine
doniikliik (consideration) ve goreve doniiklik (initiating structure) boyutlari
ile yapilmistir. Arastirma sonucunda; liderin astlariyla iletisiminin gicli
oldugu, astlarinin gereksinim ve ihtiyaglarin1 6nemsedigi davranis ile astlarin
memnuniyet dereceleri arasinda saglam ve pozitif bir iliski oldugu ortaya
konmustur (Yukl, 2009: 52).

Michigan Universitesi Arastirmalari: Ohio State {iniversitesi arastirmalari
devam ederken Rensis Likert ve Michigan Universitesi arastirmacilari
calismalar gergeklestirmistir. Bu arastirmalarin amaci ise gruptaki tiyelerin
tatmin dizeylerini tespit etmek ve verimliligi yiikseltebilecek faktorleri
ortaya ¢ikarmaktir (Geng, 2012: 257; Kutanis, 2006: 126). Calismalar 20
yitksek 20 digiik verimlilikte olan Prudential Insurance Company’deki
ekiplere uygulanmistir (Alkin, 2006: 60). Yapilan arastirmalar sonucunda
Ohio State Universitesinde yiiriitiilen ¢alismalardaki gibi c¢iktilarm iki faktor
cevresinde toplandigi tespit edilmistir (Giiney, 2007: 363; Kogel, 2010: 579).
Bu iki faktorde birlesen liderlik davranislari ise “Kisiye yonelik davraniglar”
ve “Ise yonelik davranislar’ basliklar altinda toplanmustir (Aykanat, 2010:
6). Sonug olarak arastirmalarin liderlik davranislarini ifade etmekte yeterli
oldugu ortaya konmustur (Alkin, 2006: 62). Fakat bu teoriler de elestiri
almistir. Elestiri alma sebebi ise kavramlarin basite indirgendigi ve

genellendigi gorustdir (Zel, 2001: 105).

Harvard Universitesi Arastirmalari: Robert Bale, Harvard Universitesi’nde
yaptigit arastirma ile grupta herhangi Dbirinin liderlik davranigini
sergileyebilecegi sonucuna varmustir. Orgiitlerde belirli  bir gérevin

tamamlanmas: giidiisii gosteren, diisiince ve énerileri ile 6ne ¢ikan “Is Lideri”
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tipi ve iletisime deger gosteren, orgiitiin diger tiyelerine motivasyon destegi
veren “Sosyal Lider” tipi ortaya cikmistir (Isik, 2014: 30). Buna gore
liderligin davranigla ilgili ii¢ boyutunun oldugu ve bu boyutlarn ise etkinlik
diizeyi, isi basarili yapabilme yetenegi ve grup liyelerinde sevilme seviyesi
oldugu bilinmektedir (Zel, 2001: 108).

2.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimi 1960-1980 yillar1 arasinda gelistirilmis ve liderlerin en
iyi 6zelliklerini ya da davraniglarini tespit etmenin 6tesinde; bahsedilenlerin hangi

zamanlarda daha tesirli olabilecegi iizerinde durmustur (Késeoglu, 2019: 33).

Sozii edilen yaklasim en ideal liderlik davranisinin durumlara gore degisim
gosterecegini ifade etmektedir. Bu yoniiyle g¢ogunlukla yonetimlerde tek ve iyi
yonetim stili oldugunu iddia eden davranigsal yaklasimdan ayrilmaktadir (Kogel,
1998: 406). Lidere ait ozellikleri tarif etmek i¢in olduk¢a kapsamli ele alinan
durumsallik yaklagimi digerlerine gore daha 6n plandadir ve fazla tercih edilmektedir
(Sertoglu, 2010: 92). Ashina bakilacak olursa; liderlik kompleks yapidadir ve bu
acidan her daim gecerli bir liderlik tarzi olmas1 miimkiin degildir. Bu nedenle liderlik
bulunulan durum ve sartlar dahilinde tetkik edilmelidir (Sagir, 2013: 190).
Durumsallik yaklagimlari arasinda incelenen ve degerlendirilen bir¢ok arastirma yer
almaktadir. Bu arastirmalardan ii¢ ¢alisma alan yazina biiyiik katkilarindan dolay
one cikmistir. Bu arastirmalar ve ortaya ¢ikan yaklasimlar asagida ortaya

konulmustur.

e Fiedler’in Durumsal Liderlik Yaklastmi: Durumsal liderlik yaklasimina
yonelik caligmalarin ilkleri Eduard Fiedler tarafindan yapilmistir. Eduard
Fiedler’in 1964-1978 yillar1 arasinda dogal gruplarla yaptigi ¢alismalar genis
kitleler tarafindan kabul gormiistiir (Kurnaz, 2019: 23). Bu yaklasim lider
kisinin etkinligi agisindan lider ozellikleri ve davranislarinin arasindaki
etkilesimi agiklayan ilk yaklasimdir (Hamarat, 2010: 39). Fiedler, liderlik
tutumunun duruma gore secilmesinin gerekliligi tizerinde durmus ve
miikemmel denebilecek tek bir liderlik tarzinin olamayacagini 6ne siirmistiir
(Fiedler,1964 -1967; akt. Turan, 2017: 17).
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House’un Amag-Yol Yaklasimi: Amag¢ yol yaklasimini House ve Dessler
(1974) gelistirmistir ve kaynagi motivasyon beklenti teorisidir (akt. Yukl,
2009: 228). Bu vyaklasim liderin davraniglarimin, astlarin ¢alisma
performansint ve memnuniyetini ne derecede ve nasil etkiledigini ortaya
koymak amaciyla gelistirilmistir. Amag—yol yaklasimina gore liderin asil isi,
astlarin is-gorev tariflerini yapmak ve orgitsel amaca uygun performans
gostermelerini saglamaktir. Vazifesini basariyla yapmak icin astlara onci
olmak, yardimci olmak ve zorluklar1 asabilmeleri icin onlara destek olmak
amag-yol teorisinin amaglarindandir (Ataman, 2001: 465). Amag—yol kurami
igerisinde ¢esitli liderlik stilleri bulundurmaktadir. Bu stiller yonlendirici,
destekleyici, katilimei, basar1 odakli liderlik stili olarak siralanabilir. Bu
stillere kisaca deginecek olursak; yonlendirici liderlik davranigina gore karar
verme asamasinda astlarin katilmasi dogru degil ve lider zaman ve isi
belirtmelidir (Simsek, 2002: 195; Can, 2002: 213). Destekleyici stilde ise
lider astlarla ilgilenmeli ve onlara dost¢a yaklasmalidir (Simsek, 2002: 196;
Can, 2002: 213; Ataman, 2001: 465; Langton ve Robbins, 2006: 265). Astlar
destek gereksinimi duyduklarinda destekleyici liderlik stilinin kullanimi1
onerilmektedir (Langton ve Robbins, 2006: 265). Katilimci liderlik
davraniginda lider karar vermeden once astlariyla goriisiir ve fikir aligverisi
yaparak astlar siirece katar (Ataman, 2001: 465). Son olarak basar1 odakli
liderlik stilinde ise lider iddiali hedefler ortaya koyar ve astlarna biiyiik
giiven duymaktadir (Simsek, 2002: 196; Can, 2002: 213). Bahsi gecen
liderlik kuramt liderin hedeflere ulasma noktasinda, astlarin gereksinimlerini
en faydali bicimde desteklemesini saglayacak tutumlari tespit etmesi igin yol
gosteren bir yaklasim olarak tarif edilmistir (Turan, 2017: 19). Amag-yol
teorisine gore, etraftaki etmenlerin belirsizlik diizeylerine gore degisik
liderlik stilleri onerilmektedir. Belirsizligin fazla bulundugu anlarda
yonlendirici liderlik, giinlik konularda ise destekleyici liderlik stilinin
kullanim1 6nerilmektedir (Koseoglu, 2019: 40). Buradan hareketle lider,
gelisen olaya uygun liderlik stilini gosterdigi zaman basarili olmaktadir
denilebilir (inan ve Serinkan, 2020: 321).

Vroom ve Yetto’un Liderlik Yaklasimi: Normatif durumsallik yaklasimi

Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilmistir. Bu modelin temelini problem
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¢Ozme, karar verme ve verilen karara katilim evreleri olusturmaktadir (Turan,
2017: 20). Bu liderlik yaklagiminin hedefi, verilen kararin kalitesi korunurken
astlarca kararin onaylanmasini saglamaktir. Vroom ve Yetton yonetim
alanindaki en tartismali noktalardan birisinin astlarin karar alma siireclerine
katilim asamas1 oldugunu, geleneksel yonetim tarzlariin bu siirecleri sadece
yoneticiye biraktigi i¢in baskici oldugunu ifade etmektedir. Ancak diinyada
yasanan gelismeler sonucunda yonetim anlayislarinda da degisimlerin
meydana geldigini, bu degisimler sonucunda astlarin da karar alma siirecinde
aktif rol alabildigini belirtmektedir (Vroom ve Yetton, 1973: 10-14; akt.
Turan, 2017: 20). Bu yaklasim kisaca lider ve astlarin birlikteliginden
meydana gelen lider davraniglarini incelemis ve astlarca onaylanan kararlarin
daha etkin sonuglar verdigini tespit etmistir. Ayn1 zamanda amag Yol
yaklasimi  ¢alismalarin =~ birey  degil durum  dahilinde oldugunu
vurgulamaktadir (Ataman, 2001: 469).

2.3. Liderlik Tiirleri

Bu baglikta liderlik tiirleri iizerinde durulmus, karizmatik, otokratik, etik,

etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tanimlamalart yapilmistir.

2.3.1. Karizmatik Liderlik

Karizma olgusunu sosyolojiye kazandiran kisinin Max Weber oldugunu
soylemek mimkiindiir. Karizma kelimesi; askin gercekligi ve varligi, olaganiistii
manalarina gelmektedir. Bu anlamiyla karizma kavrami sosyolojik olmaktan ¢ok
psikolojiktir. Fakat otoritenin yonetim ve hakimiyet sekline temel olmasi bakimindan

sosyolojik oldugunu da séylemek mimkindir (Hunt vd., 1999).

Karizmatik liderler, insanlar iizerinde yiiksek etkiye sahip olabilen ve onlar
uistiin performansa yonlendirebilen kisilerdir. Kendine giivenen, vizyonlart olan ve
bu vizyonlar1 igin risk alabilen, cevresine giivenen, enerjisi yiiksek ve is iliskileri
yiiksek karizmatik liderler, genellikle kriz durumlarinda ortaya ¢ikarlar (Barutgugil,
2014).
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Akdemir (2018: 103)’in ifade ettigi gibi karizma kavrami lidere yonelik bir
atif olup, takipgileri tarafindan insaniistii, stiper bir kisi ya da en azindan herkeste
olmayan farkli giigleri olduguna inanilan karizmatik kisilerdir. Karizmatik liderler
i¢lerinde bulunduklari durumlar1 analiz ederek iddiali amaglar olusturabilirler ve bu
amaglara ulasabilmek i¢in uygun stratejiler gelistirirler. Karizmatik liderler,
vizyonlarin1 agik¢a ortaya koyarlar, takipgilerine referans olurken onlardan yiiksek
performans bekledikleri izlenimi olustururlar. Bu beklenti i¢in giiven ortami saglarlar
ve astlarin vizyon gelistirmeleri icin bilinglerini artirirlar (Hur vd., 2011). Karizmatik
liderler sahip olduklart dogal yetenekleriyle astlarinin istiin performans gostermesini
saglarlar. Karizmatik liderler, takipgilerinin tutumlarini, degerlerini ve davraniglarini
kendi istedikleri sekilde degistirerek beklenilenin 6tesinde performans artist

saglayabilirler.

2.3.2. Otokratik Liderlik

Gelencksel liderlik tarzlarinda en ¢ok Karsilagilan liderlik, otokratik
liderliktir. Bu lider, bulundugu konumun otoritesini kullanarak ¢alisanlarindan
sorgusuz itaat bekler (Aslan, 2022). Otokratik liderlik tarzi, performansa daha fazla
onem verirken insanlar1 daha az énemser. iktidarin odak noktas: liderdir ve grup
icindeki tim etkilesimler lidere dogru hareket eder. Lider, politikalar1 hedeflere
ulasma prosediirlerini, gorevini, iliskileri, 6diiliin kontroliinii ve cezayi belirleyerek
tiim karar verme yetkisini tek tarafli olarak kullanir (Van Vugt vd., 2004: 2). Ayrica,
Likert’in (1961) dort yonetim sistemi orgiitleri, otokratik liderlik tarzi sisteminin
uygulandigi, gii¢ ve yoniin yukaridan asagiya dogru geldigi, tehditlerin ve cezalarin
kullanildigy, iletisimin zayif oldugu ve takim galigmasinin olmadigi somiriici yetkili
bir sistem olarak nitelendirir (ikram ve Fiaz, 2017: 149). Cogu teorisyen, otokratik
liderleri otoriter liderlerle 6zdeslestirmistir, ¢iinkii arastirmalar, otokratik liderlik
tarzi ile otoriterlik arasinda gii¢lii bir pozitif iliski oldugunu ileri stirmektedirler
(Chemers ve Svolik, 2013: 45).

2.3.3. Etik Liderlik

Etik nelerin dogru ve yanlis, nelerin ise iyi ve koti oldugunu inceleyen,

Kisinin yasamindaki amacinin nasil olmasi gerektigini, ahlakli bir yasamin iginde

23



hangi unsurlar1 barindirdigini konu alan felsefe dali olarak tanimlanmistir (Aykanat
ve Yildinm, 2012). Etik, dogruya ve iyiye ulagsmak i¢in bireyin ne yapmasi

gerektigini sergilemektedir.

Etik degerlerin orgiitlerde hizmet, siireklilik ve konu iizerindeki katkilarindan
dolayi, etik liderlik 6nemli hale gelmistir. Etik 6rgiit iiyelerinin ve insan faktoriiniin

de orgiitlerdeki konumunu 6nemli kilmistir (Celik, 2013).

Etik liderlik, liderlerin davranig ve disiincelerinin etik degerlere bagl kalmasi
ayn1 zamanda ahlaki ve etik bir karaktere de sahip olmasidir (Yi1lmaz, 2006). Liderin
davraniglarinin etik degerlerle bigimlendirilmis olmasi, liderin etik davranmasini

saglar.

2.3.4. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, orgiitte yapilacak islerin en dogru bigimde ve en uygun
zaman araliginda saglam bir efor sarf ederek basarili bir performans gosterilmesi
halinde, isi yapan orgiit tiyesine odiiller veren ya da Kisinin motivasyonunu artirmak
icin bireysel ihtiyaclarin1 gidermeye yonelen liderlik tarzidir. Etkilesimci lider, risk
almaktan hoslanmayan, degisimden kaginan bir yapidadir. Yeni adimlar atmak yerine

halihazirda var olan faaliyetlerin en uygun bigcimde yiiriitilmesine odaklanmaktadir.

Etkilesimci liderlik adindan da tahmin edilebilecegi iizere, bir orgiitteki lider
ve onu takip edenlerin arasindaki etkilesimle kendini gostermektedir. Bu liderlik tarzi
basta otoriteye, standartlara ve orgiitteki yasal giice dayanmaktadir. Dolayisiyla
etkilesimci liderlik tarzina sahip bir lider, 6rgiit icinde belli standartlara ve kurallara
uyulmasimi, Orgiitin  amaglarina ulagsmas1 amaciyla gorev odakli ¢alismay1
hedeflemektedir. Hedeflere ulasildigin1 goren lider, calisan1 ya da orgiit dyesini
odiillendirecektir. Odaklanan calismalar ve hedefler yapilmadigi ya da geciktigi
takdirde ise ceza vermekten geri durulmayacag: ifade edilmektedir. (Bolat vd., 2009;
Ibicioglu vd., 2010).
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2.3.5. Doniisiimcii Liderlik

Donitgiimcei liderlik yaklasimimi 1973 yilinda ilk gelistiren Downtown’dur.
1978 yilinda ise James MacGregor Burns katkilariyla sistemli bir hal almis ve
alanyazina kazandirilmistir. 1980 ve sonrasinda liderlik alaninda yapilan bir¢ok
calismada ise odak haline gelmistir (Dogan, 2018: 109). Donisimceii liderlik,
etkilesimci liderligin tam zitt1 bir anlayis seklinde ortaya ¢ikarilmistir. Bu liderlik
yaklasimina gore lider roliindeki birey, astlarin degerlerini, inanglarini, fikirlerini
degistirme etkisine sahip Kisidir. Donistimct liderlerin  bir diger etkisi de
orgiitlerdeki degisim ve iyilesmeyi saglayarak yiiksek verim giiciiyle calismay1
olusturabilmeleridir (Kogel, 2005: 696).

Déniisiimcii liderlik kavrami Ingilizce olarak “transformational leadership”
seklinde belirtilmektedir. Tirkce de ise bu kavram “doniisimcii”, “donistirici”,
“transformasyonel liderlik” seklinde isimlerle kullanilmaktadir. Dondsimci lider,
orgiitiin hedefleri ve tyelerin kisisel hedefleri dogrultusunda ortak bir amag kurarak
takipgilerini bu amaglara ulasmaya gidillemektedir (Bass, 1997). Doéniisimcii
liderlik, takipgilerin tavir, inan¢ ve hareketlerini daha yiiksek bir motivasyona
evirebilen liderlik stiline sahiptir. Bu siiregte lider, takipgilerin var olan basar1 ve
verim giicii diizeylerinin iizerine ve daha ilerisine ¢ikabilme, daha st seviyelere
ulasabilme yoniinde gidillenmelerini saglar (Burns, 1978; akt. Batir, 2022: 15).
Doniisiimetii liderler, astlarin 6dil ile motivasyonunu saglamak yerine bireylerin
lideri anlamalarin1 ve lidere kars1 giiven duygusu olusturmalarini saglar. Bu sekilde
de orgitiin basarisinda artis ve orgiit biinyesinde biiyiime gergeklesir. Lider, érgiitiin
biyiimesini saglarken takipgilerinin de gelisim ve biiyiimelerini 6nemsemektedir
(Giiney, 2001: 297).

Dondsiimct liderlerin en ¢ok dikkat ¢ceken ozellikleri olarak cesaretli oluslart
ve risk alabilme kabiliyetleri séylenebilir (Dogan, 2018: 111). Bu liderlik yaklasimi
degismeye dayali bir liderlik oldugu i¢in kritik zamanlarda ve komplike yapidaki
orgiitlerde 6ne ¢ikmaktadir (Caliskan, 2010: 267). Liderler, astlarinin
gereksinimlerinin bilincindedir ve bu agidan bireyleri yonlendirmektedir. Ayni

zamanda bireylerin potansiyellerinin ve Kkabiliyetlerinin de bilincindedir. Bu
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potansiyelin ve kabiliyetin kullanilmasini saglamak i¢in astlarint motive eder (Okgu,
2011: 427-428).

Comert (2004: 9), asil donasiimcii lideri giincel gelismelere adapte olabilen,
degisken ve yaratici bir anlayisa sahip olan Kisi seklinde ifade eder. Lider,
eylemlerinde orgiit tyelerini de diisiinen, inovatif fikirlere ilimli yaklasan, orgiit
tiyelerinin hedefleri dogrultusunda ilerlemesini saglayan bir anlayisa sahip kisi
olmalidir. Doniisimcii liderlerden beklenen bir baska unsur ise ileri goriisli ve
vizyon sahibi olmalaridir. Liderlerin ifadeleri agik, anlasilir, sade olmali ve bir
karmasikliga neden olmamalidir. Degisimin onciisii olan lider, arastiran, elestirel
bakis agisina sahip olan, gerekli durumlarda risk almaktan ¢ekinmeyen, komplike

durumlara kars1 pes etmeyen bir yol gostericidir (Comert, 2004: 10).

Dontisimcii liderlik yaklasimimi benimseyen onderler, takipgilerinde farkli
goriis acilart olugmasini saglamaktadirlar. Takipgilerinin gelisimlerine yardimer olur
ve onlarda entelektiiel uyarim meydana getirirler. Bu dogrultuda donisiimcii liderler,
orgitin  vizyonunu ortaya ¢ikarmakta ve daha kapsamli  yenilikleri
gerceklestirebilmek igin kiiltirel degerler konusunda da giincelligi yakalayan

degisimler olusturmaktadirlar (Celep, 2004: 74).
2.4. Paternalist (Babacan) Liderlik

Paternalist liderlikle ilgili bilgilere, tarihsel siirecine, kavram tanimina,
boyutlarina, paternalist liderlik dogrultusundaki bakis agilarina ve bu liderlik tiiriiniin

sonuglarina bu baslikta yer verilmistir.
2.4.1. Paternalist Liderligin Tamim ve Onemi

Paternalizm terimi, Latince "pater" (baba) kelimesinden tiiretilmistir ve
devletin bireylere yardim etme ve onlart koruma amacini ifade etmektedir (Aycan,
2006). Bu koruma, bir tiir miidahale olarak ortaya ¢ikar. Paternalizm, bat1 kiiltiiriinde
koklii bir gegmise sahip olmasa da Antik Yunan’da Platon (Eflatun) ve Sokrates’in
politik felsefesi fikrine dayanan "aile yonetimi, devlet yonetiminin bir modelidir"

ilkesine kadar uzanir. Bu sistemde, bireylerin cehaletleri veya ¢esitli nedenlerle kendi
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baslarina en dogru secimi yapabilecek yetenekte olmadigi varsayilir ve siyasi

yonetim, bu "se¢kinlerin" verdigi dogru kararlar ile gerceklesir.

Platon (Eflatun) devlet yonetimini aile idaresinin biiyiik ¢apli bir modellemesi
oldugunu ifade etmis ve halk i¢inde dogruyu se¢me yetisine sahip seckin smifin
halkin yarar1 ve iyiligi adina her tiirli karar alabilecegini belirtmistir. Ayn1 sekilde
Platonun hocast olan Sokrates de toplum igindeki aciz bireylerin hayatlarina
rehberlik edemeyecegi ve dogru kararlar alamayacagindan hareketle onlar adina
karar almmmasi gerektigini ifade etmektedir (wikipedia.org). Aymi sekilde Asya
kiiltiiriindeki Paternalizm anlayisi geleneksel ataerkil aile kurumundaki degerlerden

dolay1 yaygin bir anlayis olup bati kiiltiiriinden ¢ok daha eski bir ge¢mise sahiptir.

Paternalizm anlayisinin Uzak dogu kiltirindeki geleneksel ataerkil aile
kurumundaki degerler igin ¢ok koklii ve yaygin bir anlayis olmasinin nedeni; bati
toplumunun bireyci ve esitlikei kiiltirlerinin aksine, dogu toplum kiiltiirlerinin genis
giic mesafesi ve daha kolektivist niteliklere sahip olmasidir (Saylik, 2017).
Paternalizm; genis gii¢ mesafesi ve kolektivist niteliklere sahip Asya toplumlarinda
yonetsel ve Kkiiltirel ozellikleri ifade ederken, Bati toplumlarinda g¢ogunlukla
“problemli ve istenmeyen” bir yaklasim (Uhl-Bien ve Maslyn, 2005: 1) olarak
goriilmekte ve bu durum paternalizm aleyhine artan sekilde olumsuz bir algi

olusturmaktadir.

Paternal toplumlarda ataerkil egemenligi s6z konusu olup bunun nedeni ise
erkeklerin baba roli ile iliskili olmasidir. Babalik maddi bir konumdan ¢ok giicli,
miisamahasiz ve koruyucu bireyin vasiflarini tasimaktadir (Sennett, 2005: 62). Ikili
iligkilerde paternalizm, {istiin ve astin gérev ve sorumluluklarinin belirli bir kaliba
oturtulmasidir. Paternal toplumlarda iist ile alt arasindaki iligki anne-baba ve evlat
arasindaki iliskiye benzer. Bu iligskide tistiin gorevi ast1 korumak ve kollamak, astin

gorevi ise ona kayitsiz sartsiz bagli olmaktir (Koksal, 2011).

Ataerkil ve feodal diizene sahip devlet ve aile yapilarinda genellikle
paternalistik 6zellikler gozlemlenir (Erben, 2004). Paternalist anlayis, aile i¢inde
otoriter bir baba roliiniin is yerindeki patronlara yansitilmasi durumudur. Gegmiste,

17. ve 18. ylizyillarda, aile isletmelerinde babalar ¢ocuklarinin patronu olarak
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goriiliirken, 19. yilizyilda aile yapilarinin degismesiyle birlikte patronlar baba
figiiriine doniligmiistiir (Sennett, 2005: 61). Ancak, "patron baba" metaforu aslinda
patronlarin is¢ileri koruma ve destekleme gibi bir roliiniin aksine, gercegi gizlemek
i¢in kullanilan bir kavramdir. Bu metafor, toplumda olusan c¢eliskileri uyumlu hale
getirmek amaciyla bagdasmayan iki kavramin birlestirilmesiyle olusturulur. "Patron
baba" metaforu, 19. ylizyilda ahlak dis1 ve acimasiz bir yasam miicadelesini temsil
eden patron figiirii ile diiriistlik ve kat1 ahlaki degerleri simgeleyen baba roliiniin
birlestirilmesiyle olusturulmustur, ancak ger¢egi saklamak i¢in kullanilmistir
(Sennett, 2005). Metaforlar, anlam1 giiclendirmek amaciyla da kullanilir. Benzer
sekilde, bir baba ¢ocuklarini korur, kollar ve itaat beklerse, yonetici veya patron i¢in

kullanilan "baba" metaforu da bu sekilde anlamlandirilir.

Paternalist liderlik, yonetim literatiiriinde ortaya ¢ikan bir arastirma alanidir.
Bununla birlikte, yazarlar arasinda tanim konusunda hala biiyiik goriis farkliliklar:
vardir ve paternalist uygulamalarin etkinligi ¢ogu alanda hala sorgulanmaktadir
(Pellegrini ve Scandura, 2008: 567). Paternalist liderlik tizerine arastirmalar son
yirmi yilda giderek yayginlagmaktadir. Ancak bir yonetim kavrami olarak
paternalizmin kokleri, Max Weber’in ilkelerine kadar uzanmaktadir. Weber’in
ilkelerinden “geleneksel hakimiyet yaklasimi” yonii babaciliga olduk¢a benzer.
Weber’in bakis agisindan babaciligin bir parcasi olan “yasal otorite” ve “yonetim
stratejisi” kavramlar1 onu anlamli hale getiren formlar olarak degerlendirilmektedir

(Padavic ve Earnest, 1994: 389).

Ataerkil bir lider, calisma ortaminda bir aile ortami yaratmaya calisr. Tlgili is
dist durumlar da dahil olmak {izere astlarla yakin kisisel iligkiler kurmak ve sadakat
beklemek, calisanina dikkat eden yetkililerin arzusudur. Yonetici ile arasinda
babacan iliski i¢inde olan calisanlar igin lider, is ortaminda aile ortami olarak
algilanir (Erben, 2004: 351). Ayrica, ataerkil liderlerin bakis agisi ile her bir galisan
daha iyi bir firsat buldugunda ya da daha yiiksek ticret alabilecegi bir seg¢enekle
karsilagtiginda isten ayrilma karari vermekte zorlanmayacaktir (Erben ve Giineser,
2008: 965).

Calisanlarin 6zel hayatlarina karsi ilgili olan babacan yoneticiler, galisanlarin
Kisisel refahini destekleyen liderler olarak bilinirler (Pellegrini vd, 2010: 392).
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Paternalist liderler calisanlarla iligkilerini diizenlerken 6zen ve koruma, sadakat,
saygl ve itaat saglama seklinde belirlerler. Lider, tiim astlarinin dikkatinin kendisinde
olmasini ister. Ayrica lider olmak isteyen tiim astlarini da lider olarak goriirler. Aksi
takdirde, ataerkil liderler, liderlerin sorumluluklarini kabul eder, astlar da liderin
liderligini elestirebilir. Baska bir deyisle, otoriter liderlik ve otoriter liderler
calisanlar tizerindeki yetkilerini kaybederlerse takipgilerini kaybeder ve takipgilerinin
lidere olan sadakati nihayetinde zayiflayabilir (Pellegrini vd., 2010: 395). Otoriter
liderler konumlarinin giiciinii degerlerine ve stratejik tercihlerine gore degistirirlerse,
calisanlar bu duruma dogrudan veya dolayli direng gosterebilirler (Lee, 2001: 846).
Bu dogrultuda c¢alisanlarin da liderlerin degisim ve doniistimlerini kaniksamasi ve

stireclere entegre olmasi gerekmektedir.

2.4.2. Paternalist Liderligin Tarihsel Gelisimi

Paternalist liderlik son yillarda literatiirde popiiler olmaya baslamis olsa da
diger liderlik teorilerine gore 6zellikle bat1 yazininda yeterince yer bulamamaktadir.
Halbuki dinya niifusunun ¢ok biiyik bir bolimi paternalist kiiltiiriin - etkisi
altindadir. (Pellegrini ve Scandura, 2008; Kagitgibasi, 1996; Aycan vd. 2013).

Paternalist liderligin Avrupa ve Kuzey Amerika’da erken sanayi donemlerine
kadar etkili oldugu bilinmektedir (Kerfoot ve Knights, 1993). 1771-1858 yillarinda
yasayan Ingiliz sanayici Robert Owen bunlardan birisidir. Owen yasadig1 donemde
calisanlarina babacan bir lider gibi yaklagmis, onlarin daha insancil kosullarda
caligmalarini, egitim almalarini, daha yiiksek iicret almalarini, devletin isgiler lehine
yasalar ¢ikarmasimi ve isgilerin sendikalasmalarini desteklemis, her yerde onlara
katki saglamistir. Robert Owen’in diginda paternalist liderlik davraniglariyla 6ne
cikan bagka bir 6rnek de ABD’deki Ford Motor sirketinin sosyoloji departmani
yoneticileridir. Bu departman, 1914-1920 yillar1 arasinda Detroit’teki fabrikasina
akin eden insanlar1 is yerinde tutmak ve kontrol altina almak igin kurulmustur.
Zamanla bu kontrol siireci o kadar ilerlemistir Ki, ¢alisanlarina bir aile tiyesi gibi
yaklasmaya ve onlarin is disindaki sosyal yasamlariyla da ilgilenmeye
baslamislardir. Hatta bu denetimler o kadar ileri boyutlara gitmistir ki onlarin

cocuklariin okula devam durumundan evlerindeki hijyene kadar uzanmistir. Bu siki
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denetim calisanlarda memnuniyetsizliklere ve is giicii devir hizinin makul 6l¢iilerin

izerine ¢ikmasina neden olmustur (Giirer vd., 2019).

Batida o6zellikle 19. yy.’daki yaklasimlarla bireysel 6zgirlik ve otonomi
olgular1 kok salmistir. Bireysellesmenin bati toplumunda artmasiyla paternalist
liderlikle ilgili etik tartigmalar da baslamis ve bu toplumlarda paternalist egilimler
azalmistir (Girer vd., 2019). Bati toplumunda paternalist liderlik olumsuz bir
anlamda 6zel hayata miidahale olarak yorumlanmasina karsin sosyal destege ihtiyag
duyan kesimlerin desteklenmesi seklinde devlet paternalizmi kavrami olarak kabul

gordiigii toplumlar da ortaya ¢ikmustir.

Baba Tanri inanci ile koruyan, kollayan, seven ve gerektiginde cezalandiran
Tanr1 inanci, Hristiyan kiiltiirinde de paternalizm etkisinin dini kaynaklar1 olarak
degerlendirilebilir. Katolik diinyasinin ruhani lideri, Tanrinin yerytiziindeki temsilcisi
ve gorinir yizi olduguna inanilan “Papa” kelimesinin etimolojik kokeni, eski
yunanca ‘“papas” kelimesinden dogmustur ve cocuk dilinde “baba” anlamina
gelmektedir. Tim Katolik diinyasin1 bir aile, kendisini ise aile reisi (Baba Tanr1
adma) olarak gormektedir. Paternalizm oziinde aile icindeki Karsiliksiz sevgi,
hosgori, yardimlasma ve otoriteyi igerisinde barindirdigi i¢in tiim insanligin (ataerkil
ve anaerkil dahil) belki de tiim canlilarin biling altinda yer almaktadir (Coskun,
2010).

Paternalist liderligin batili arastirmacilarin dikkatini ¢ekmeye baslamasi
ozellikle 2. Diinya Savasi’ndan sonra Uzak dogu iilkelerinde yasanan ekonomik
biiyiime mucizelerinden sonra olmustur. 2. Diinya Savasi’ndan maglup ¢ikmasina
ragmen 1950°1i yillarda ekonomisinde meydana gelen olaganiistii hizli biiyiime ile
Japonya ve arkasindan 60’11 yillarda Asya kaplanlar1 denilen Tayvan, Singapur,
Hong Kong ve sonrasinda Giiney Kore ve Cin, gelismis ekonomiler seviyelerine
cikmiglardir. Bu bolge tlkeleri, bu siiregte yiizde 10’luk biiyiime oranlarina kisa
siirede ulasmislardir (Yegen, 2020). 1980°de milli gelirleri, ingiltere milli gelirinin
yarisi iken 2016 yilinda Ingiltere, Almanya, Fransa ve Italya’nmin milli geliri
toplamindan daha fazla olan Cin ve Giiney Kore 6zellikle 1980°1lerden sonra istikrarli
ve hizli ekonomik biiyiimeleri ile diinya ekonomilerine damga vurmuslardir (Yegen,

2019). Cin, 1978°den sonra 35 yil ortalama yiizde 10 ekonomik biiyiime gostermistir.
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Bu siiregten sonra diinya ekonomisinin rotasi batidan Uzak doguya kaymaya
baslamistir (Oktay, 2016).

Globallesmenin artmasiyla asir1 rekabetgi piyasalarda is sahipleriyle
calisanlar arasindaki bag yerini, uzun vadeli bir iliskiden sozlesme benzeri kiiresel
ekonomik degisime birakmistir. Arastirmalar geleneksel liderlik yaklagimlarinin
sitket performansi ile birleserek en iiretken, sadik ve kararli galigsanlar1 ortaya
cikardigini gostermektedir (Tsui, Pearce, Porter ve Tripoli, 1997°den akt. Pellegrini,
2008). Liderlik arastirmacilar1 bu donemde liderlerle ¢alisanlar arasindaki kisisel
iliskilere yonelmislerdir. Bu kisisel iliskileri ele alan liderliklerden birisi paternalist
liderliktir.

2.4.3. Paternalist Liderligin Boyutlari

Bu aragtirmada kullanilan Aycan (2006)’m Ol¢eginde de oldugu gibi
paternalist liderlik tipi bes alt boyuttan olugsmaktadir. Bunlar; isyerinde aile atmosferi
olusturma, bireysel iligkiler kurma, calisanlarin is dist yasamlarina dahil olma,
baglilik beklentisi ve son olarak statii hiyerarsisi ve otorite olarak belirtilmektedir.

Asagidaki bagliklarda bu alt boyutlara yer verilmistir.
2.4.3.1. Isyerinde Aile Atmosferi Olusturma

Isyerinde aile atmosferi olusturma boyutu, paternalist liderin ¢alisanlar
tizerinde olusturdugu dayanisma ve birlik hissi ile ortaya ¢ikan, c¢alisanlarin
birbirlerini tesvik etmeyi ve destekleyerek gelistirmeyi hedeflemeleri anlamina
gelmektedir (Aycan, 2006). Bu alt boyut ile liderler, ¢alisanlar ile yakinlik hissi
olusturmayi ve giiclii iliskiler kurmay1 amaglamaktadirlar (Cheng vd., 2013).

Bu noktada igyerinde aile atmosferi olusturma, paternalist liderlerin ¢alisanlar
arasinda birlik ve dayanigma hissi olusturmay1 amaglayan liderlik yaklagimlarinin bir
parcasidir. Bu yaklasim, liderlerin ¢alisanlarla duygusal baglar kurmasimi tesvik eder

ve igyerinde giivenli bir ortamin olusmasina katkida bulunur (Farh ve Cheng, 2000).
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2.4.3.2. Bireysel Iliskiler Kurma

Paternalist liderligin bu alt boyutu, liderler ile ¢alisanlar arasinda bireysel
diizeyde iligkilerin kurulma c¢abalarin1i kapsamaktadir. Paternalist liderler bu
dogrultuda c¢alisanlar1 ile yakin iliskiler gelistirmeyi, onlarin gereksinimlerini

anlamay1 ve desteklemeyi amaglamaktadirlar (Cheng vd., 2013).

Bireysel iliskiler kurma alt boyutunda temel olarak calisanlarin
gereksinimlerinin daha iyi anlagilmasi, beklentilerinin karsilanabilmesi igin c¢aba
gosterilmesi hedeflenir. Bununla birlikte ¢alisanlara destek olunmasi ve danigmanlik
verilmesi de bu alt boyutun parcalaridir. Bu noktada paternalist liderler, diizenli ve
samimi iletisim kurarak calisanlar1 dinler ve onlara diizenli sekilde doniit verirler

(Aycan, 2006).
2.4.3.3. Calisanlarin is Dis1 Yasamlarina Dahil Olma

Calisanlarin is dis1 yasamlarinda ilgi ve destek gérmesi lizerine agiklanan bu
alt boyutta, liderler c¢alisanlarin kisisel yasamlar1 ile ilgilenmekte, onlarin
problemlerini ve gereksinimlerini anlama amacini giitmektedir. Bu baglamda
destekleyici rol lstlenilmesi ve empati gosterilmesi paternalist liderligin 6nemli
argiimanlarindan biridir (Farh ve Cheng; Aycan, 2006). Paternalist liderlerin,
calisanlarin 15 dis1 yasamlariyla ilgilenmesi, empatik yaklagsmasi, duyarlilik

gostermeleri gerekmektedir (Cheng vd., 2013).
2.4.3.4. Baghlik Beklentisi

Baglilik beklentisi alt boyutunda ¢alisanlarin hem liderlerine hem de
organizasyonlarina dair sadakat ve baglilik beklentisi yer almaktadir. Bu dogrultuda
liderlerin 6nemli amaglarindan biri, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 giiglendirmek
ve sadakatlerini saglamaktir. Bununla birlikte ise adanmislik da artmaktadir (Farh
vd., 2008). Sadakat ve ise adanmislik, bu alt boyutun onceliklerindendir. Paternalist
liderler, caligsanlarin organizasyon ile baglariin giiclenmesi ve orgiitsel basarilarinin
arttirilmasi adina ¢aligmalidirlar. Lakin bu durum i¢in liderin de calisanlar1 kadar

baghlik gostermesi ve liderlik otoritesini kabul ettirmesi 6nemlidir (Cheng vd.,
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2013). Bu alt boyutun islevsellesmesi ile c¢alisanlarin baghiliklart giiglenir, is
tatminleri artar, motivasyonlar1 ve dolayisi ile de performanslar1 yiikselir. Bu durum

ise daha saglikl bir ¢alisma ortaminin olusmasina zemin hazirlamaktadir.
2.4.3.5. Statii Hiyerarsisi ve Otorite

Organizasyon i¢indeki hiyerarsik yapiya dayali sekilde liderlik rollerinin
yerine getirilmesini kapsayan bir alt boyuttur. Bu yaklasima gore liderler, kendilerini
iist pozisyonlarda konumlandirarak astlarinin onlarmn liderliklerini kabul etmelerini

ve otorileri karsisinda saygi duymalarini beklemektedirler (Farh vd., 2008).

Paternalist liderlikte statii hiyerarsisi, liderlerin kendilerini astlarindan {ist
pozisyonlarda konumlandirdigi bir yapiy1 ifade eder. Liderler, kendilerini daha
yetkili, bilgili veya deneyimli olarak goriirler ve astlarin liderliklerini kabul

etmelerini beklerler (Cheng vd., 2013).

Statii hiyerarsisi ve otorite boyutu ve otoriterlik, performansa daha fazla nem
verir ve insanlara daha az énem verir. Orgiitiin basinda olma, odak noktasidir ve grup
icindeki tiim etkilesimler lidere dogru hareket eder. Lider, politikalar1 hedeflere
ulastirma prosediirlerini, is iligkilerini, 6diiliin ve cezanin kontroliinii belirleyerek

tiim karar verme yetkisini tek tarafli olarak kullanir (Van Vugt, 2004: 2).

Otoriter boyuta gore lider, Cin’in ataerkil aile ¢ergevesini, dikey
diizenlemelere saygi duyan Konfligylis¢ii etigi ve krallik tarzini ortaya koyar.
Otoriter liderlik, astlarin taleplerinin tizerinde kontroliin sadece kendisinde olmasinda
isteyen kisidir (Farh ve Cheng, 2000: 56). Giiglii bir sekilde baskinlik, yetki ve
kontrol, niyet gizleme ve titizlik otoriter liderin ana diisiinceleridir (Cheng, 2000:
110).

2.4.4. Paternalist Liderlige Uluslararasi1 Bakis

Liderlik modelleri iizerine yapilan aragtirmalarin biiytlik bir ¢ogunlugu Kuzey
Amerika ve Bati odakhidir (Littrell, 2002; Atidya, 1997). Doéniisiimcii, durumsal,
karizmatik veya davranissal liderlik stilleri bu modellerden bazilaridir (Yukl, 1989;

Trompenaars vd., 2004). Dogu iilkelerinde, batili devletler ve Kuzey Amerika’da
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gelistirilen liderlik modellerinin gegerliligi arastirilmustir. ilk olarak 1976 yilinda
Silin tarafindan bu aragtirmalar Tayvan’da gerceklestirilmistir ve batidaki liderlik
modellerinden farkliliklar tespit edilmistir (Silin, 1976). Silin’in aragtirmasindan
sonra Redding (1990) ve Westwood (1997) da farkliliklar olduguna dair bulgulara
ulagsmiglardir. Ayn1 sekilde, Farh ve Cheng (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da
Silin’in sonuglariyla benzer bulgular elde edilmistir Boylece dogu toplumlarinin
liderlik anlayisinin bat1 {ilkelerinden farklilik gosterdigi ve paternalist liderligin dogu

kiiltiirlerinden tiireyerek literatiire dahil edildigi soylenebilir.

Paternalist liderlik, giiclii bir otoriteye ve ataerkil bir yapiya sahip olan lideri
ifade eden bir kavramdir. Paternalist lider, astlarim1 anlamak ve onlarla
ilgilenmektedir. Ayni zamanda moral motivasyon yoluyla astlarima liderlik
etmektedir (Cerit vd., 2011: 89). Paternalizm, kolektivist toplum ve kiiltiirlerde
bireylerin tutum ve davraniglar tizerinde oldukga olumlu bir etkiye sahiptir. Ciinki
paternalist liderler, siirekli iletisim kurarak, ilgi gostererek, yakin bireysel iliskiler
kurarak, koruma ve destek saglayarak kolektivist yapiya sahip ¢alisanlarin ihtiyag ve

isteklerine odaklanan davraniglar sergilemektedirler (Pellegrini ve Scandura, 2008).

Dogu iilkelerinde kabul goren liderlik anlayisinin bati tilkelerinde farklilik
gostermesinin nedeni, bu ilkeler arasindaki kiiltiirel farkliliklardir. Pellegrini vd.
(2010), paternalist liderligi ABD ve Hindistan Ornekleri lizerinden ele almig ve bu
liderlik tarzimi kiiltiirleraras1 genel gecerliligi boyutunda tartismislardir. Hofstede
(2001) tarafindan yapilan arastirmada, liderlerin sergiledigi davranislarin kiiltiirden
kiltire farklilik gosterebilecegi belirtilmigtir. Kiiltiirel degisimlere bagli olarak
ortaya ¢ikan bu liderlik anlayisi, toplumlarin tasidigr kiiltiirel 6zellikler agisindan

paternalist liderlik olarak ifade edilmistir (Akt. Liang vd., 2007: 127).

Pellegrini vd. (2020) liderlik caligmalari baglaminda paternalist liderligin
arastirmacilar icin gii¢lii bir potansiyele sahip oldugunu vurgulamaktadirlar. Bugiine
kadar yapilan arastirmalar oOzellikle dogu toplumlarinda bu liderlik tarzinin
ozelliklerini ortaya koymaktadir. Aragtirmacilar liderle ast arasindaki iliskiyi ifade
etmek i¢in "hamilik" veya "babacanlik" anlamina gelen "paternalist" iligki kavramini
kullanmiglardir. Bu baglamda, bu iliski paternalizmin yardimsever liderlik boyutunu

ifade etmektedir ve genellikle kolektivist kiiltiirlerde goriilmektedir. Bireyci
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kiiltiirlerde ise liderin ¢alisanin aile yasantis1 ve 6zel hayat1 gibi konulara karigmasi

istenmeyen bir durum olarak dile getirilmektedir (Koksal, 2011).

2.4.5. Paternalist Liderlige Tiirkiye’de Bakis

Dogu toplumlarinda paternalist liderlik, koruyucu ve yardimsever olarak
degerlendirilirken bati toplumlarinda otoriter olarak algilanmakta ve hatta "goriiniiste
iyi niyetli bir diktatorliik" olarak tarif edilmektedir (Aycan vd., 2000; Aycan, 2001).
Bat1 toplumlari, bireycilik anlayisi yogun oldugu igin paternalist liderligi kabul
etmekte zorlanmaktadir. Ancak kolektivist ve yiiksek giic mesafesine sahip iilkeler,
paternalist liderligi daha kolay benimsemektedirler. Tiirkiye ise paternalizmin daha
kolay kabul edildigi tilkeler arasinda yer almaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008).
Aycan vd. (2000) tarafindan 10 farkh iilkede yapilan arastirma, Pakistan, Cin ve
Tiirkiye’de yiiksek diizeyde paternalistik 6zelliklerin oldugunu ortaya koymustur.
Arastirmalar, Giiney Kore igin otoriter paternalizm 6rnegi gosterirken, Tiirkiye’de ise
iyiliksever bir paternalizm egilimi oldugunu gostermistir (Pasa vd., 2001).
Tiirkiye’de paternalizmin yiliksek oldugu bir ortamda, ¢alisanlarin proaktif olmadigi
ve islerini kendi iradeleriyle ve inisiyatif alarak yapmadiklari gibi yaygin bir

anlayisin oldugu goriilmektedir (Aycan, 2001).

Paternalist liderligi konu edinen arastirmalar incelendiginde en fazla
caligmanin bati merkezli olmadigi gorilmektedir. Aycan vd. (2013) paternalist
liderligin diger liderlik modelleriyle olan iligkisini bireycilik-kolektivizm ve kiltiiriin
giic araligi nitelikleriyle Amerikan Birlesik Devletleri, Almanya, Hollanda ile Cin,
Tirkiye ve Pakistan baglaminda ele almiglardir. Buna goére paternalist liderlik tarzi,
genelde Tirkiye gibi giic mesafesinin yiiksek oldugu, kati kurallar yerine daha ¢ok
iliskiler tizerinden siireglerin tamamlandigi, bireysellik yerine toplumculugun agir
bastig1 ve duygusalligin yiiksek oldugu bir iilkede 6ne ¢ikmasi beklenen bir liderlik
stili olarak ifade edilmistir (Ozer ve Yurdun, 2012).

2.4.6. Paternalist Liderligin Sonuclar:

Yapilan arastirmalar, paternalist liderligin, is tatmini, baglililk ve ¢aligan

performansi iizerinde olumlu etkileri oldugunu (Aslan, 2015; Chan ve Wai, 2012;
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Yaman, 2011), bununla birlikte ¢alisanlarin rol i¢i ve rol dist performanslarini da
olumlu etkiledigini (Cheng vd., 2004; Farh vd., 2004) gostermektedir. Paternalist
liderligin oOrgiitsel baglilik lizerinde de anlamli ve pozitif etkileri oldugunu ortaya
koyan ¢alismalar (Yeh ve Hong, 2012) mevcuttur. Paternalist liderligin calisanlar
tizerinde sadakati ve memnuniyeti sagladigi, anlamli ve olumlu etkiler getirdigi ve
aile ortam1 nedeniyle pozitif faktorlere zemin hazirladigina dair (Tekin, 2019)

calismalar da yapilmustir.

Genel hatlar ile bakildiginda bu liderlik tarzinda lider, calisanlarinin isletme
hedeflerini gerceklestirmelerine yardimct olmak ig¢in otoriter bir yaklasim
benimserken ayni zamanda onlar1 koruma ve destekleme egilimindedir. Paternalist
liderligin bireysel ve isletme diizeyindeki Orgiitsel sonuglarmin, genel itibariyle
kolektivist kiiltiirlerde olumlu sonuglarla iligskilendirildigi ifade edilebilir (Yaman,
2011; Farh vd., 2004; Aslan, 2015). Bu liderlik tarzinin baz1 potansiyel sonuglari ise

asagida genel hatlartyla agiklanmustir.

1) Yiiksek calisan memnuniyeti: Paternalist liderler, ¢alisanlarma duygusal
destek ve koruma sagladiklar1 i¢in calisan memnuniyeti genellikle yliksek
olur. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltebilir ve is tatmini

olusturarak calisanlarin islerine bagliligini artirabilir.

2) Giiven ve sadakat: Paternalist liderler, calisanlarmma giiven duyduklarini
gostererek bir giiven ortami olustururlar. Bu durum, calisanlarin liderlerine

sadik olmalarini ve giivenlerini artirmalarini tesvik eder.

3) Daha diisiik isten ayrilma oranlari: Paternalist liderler, ¢alisanlarin kisisel
ve profesyonel ihtiyaclarini karsiladiklari i¢in ¢alisanlarin isten ayrilma istegi
daha diisiik olabilir. Bu da isletme i¢in daha diisiik bir isten ayrilma orani
anlamima gelebilir ve sonugta istikrarlt bir ¢alisma ortaminin korunmasina

yardimci olabilir.

4) Tyilestirilmis performans: Paternalist liderler, calisanlarin potansiyellerini
kesfetmelerine ve gelistirmelerine yardimci olurlar. Bu liderlik tarzi,

calisanlarin performansini artirabilir ve isletmenin verimliligini iyilestirebilir.
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Bununla birlikte paternalist liderligin birtakim olumsuz sonuglar1 da

bulunmaktadir. Bunlar ise asagida ifade edilmistir (Cheng vd., 2004):

1)

2)

3)

4)

Ozgiirliik ve bagimsizhk simirlamalari: Paternalist liderler, calisanlara
sinirlamalar getirebilir ve karar alma siireclerini kontrol edebilirler. Bu durum
bazi caliganlarda bagimsizlik eksikligi veya Ozgiirlige miidahale hissi

yaratabilir.

Duygusal bagimhlik: Paternalist liderler, calisanlarina duygusal destek
saglayarak onlarin bagimlilik gelistirmesine yol agabilir. Bu durum,
calisanlarin liderlerine olan bagimliliklarinin igletme iginde olumsuz

sonuglara yol acabilecegi anlamina gelebilir.

Yetersiz degisim ve yenilik: Paternalist liderler, geleneksel bir yaklasim
benimseyerek degisime karsi direng gosterebilirler. Inovasyon ve yeni
fikirlerin tegvik edilmedigi durumlarda isletmenin rekabet giicii azalabilir ve

uzun vadede biiyiime ve gelisme firsatlari kagirilabilir.

Esitsiz davramslar: Paternalist liderler, c¢alisanlar arasinda farkhi
muamelelere neden olabilirler. Bazi c¢alisanlar, liderin gozdesi olarak
avantajlar elde ederken, digerleri geri planda kalabilir. Bu durum, adalet
algisin1 zedeler ve igsyerinde memnuniyetsizlik ve diisiik motivasyona yol

agabilir.

Paternalist liderligin bireysel ve orgiitsel sonuglari, liderin uyguladig

yaklasima, calisma ortamina, ¢alisanlarin ozelliklerine gore degisebilirken en

onemlisi de toplumsal kiiltiire ve isletme kiiltiiriine bagli olarak degisebilmektedir.

Her liderlik tarzinda oldugu gibi, paternalist liderlik de avantajlar1 ve dezavantajlari

olan bir yaklagimdir. Liderin etkinligi, liderin bu tarzi nasil uyguladigi, ¢alisanlarin

ihtiyaclarii ne kadar iyi anladig1 ve igletmenin onceliklerine nasil uyum sagladigi

gibi faktorlere bagl olarak farkli sonuglar yasanabilecektir (Yeh ve Hong, 2012).
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UCUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu béliimde isten ayrilma niyetinin tanimi ve 6nemi, isten ayrilma niyetinin
boyutlari, isten ayrilma niyetine etki eden faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglari

ve bu baglamda alinabilecek 6nlemler tizerinde durulmustur.
3.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanimi ve Onemi

Isten ayrilma niyeti, calisan bireylerin orgiitlerinde yasamis oldugu olumsuz
bir durumdur. Bu durumun, eskiden oldugu gibi, son yillarda da siklikla arastiriliyor
olmasi dikkat gekmektedir. Giintimiizde isten ayrilma niyeti, érgiitler agisindan kritik

bir problem olarak varligini stirdiirmektedir.

Giinimiiz diinyasinda nitelikli insan giiciine olan ihtiyag her gegen giin daha
fazla 6nem kazanmaktadir. Diger yandan nitelikli insan giiciine sahip olmak kadar
onu, kaybetmemek de olduk¢a 6nemlidir. Bir orgiitteki calisanlarin isten ayrilmayi
disinmesi ve bunu eyleme dokmesi, orgiit agisindan olumsuz bir durum
yaratmaktadir (Y1ildiz, 2013: 318).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin orgiite karsi gelistirmis oldugu olumsuz
tutumlar sonucunda meydana gelmektedir. Calisanlarin bireysel, 6rgiitsel ve cevresel
bazi etkenler nedeniyle olusturdugu isten ayrilma niyetinin gerek bireysel gerekse
orgiitsel sonuglar1 vardir. Isten ayrilmanm en énemli nedeni olarak literatiirde, isten
ayrilma niyeti yer almaktadir (Polat, 2009: 131). Isten ayrilma niyetinin ¢ogunlukla
isten ayrilma eylemiyle sonuglandigi goriilmektedir. Bu iki kavram arasinda pozitif
bir iliskinin varhigi yapilan ¢alismalarla desteklenmistir (Schwepker 2001’den akt.
Tarakci, 2021). Isten ayrilma niyeti kavramsal agidan incelendiginde, isten ayrilma
davraniginin  yerine kullanildigi goriilse de aslinda ikisi birbirinden farkli
kavramlardir. Isten ayrilma niyeti, calisanin orgiitte kalma veya ayrilma kararimni
vermesi i¢in yaptigr bir degerlendirmeyken isten ayrilma davranisi ise calisanin

orgiitii terk etmesidir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013).
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Isten ayrilma niyeti, calisanin kendi iradesiyle meydana geliyorsa buna
gonillii isten ayrilma niyeti, ¢alisanin kendi iradesi disinda gergeklesiyorsa buna da
gonilsiz isten ayrilma adi verilir. Goniilli olarak isten ayrilmanin sebeplerine
bakildiginda; maas, terfi, is zorlugu, tist yonetimle iliskiler ve daha iyi is imkan1 vb.
orgiitsel faktorler goze carpmaktadir. Goniilsiiz isten ayrilma ise g¢alisanin isten
atilarak isine son verilmesidir (Chang ve Chang, 2008).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin 6ncelikle harekete gectikleri ya da fikirlerini
eyleme gegirdikleri bir siire¢ degildir. Bu ayrimin yapilmasi oldukga onemlidir.
Calisanlar orgiitle iligkili olarak, degisen ve gelisen piyasa kosullarina paralel yonde
bir karsilastirma yaparak, halihazirdaki durumlarmi elden gegirirler. Tim bu
degerlendirme siireci niyet kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Ardindan, caliganlar
niyetlerini harekete gecirdiklerinde isten ayrilma gerceklesmis demektir. Ote yandan
isten ayrilma niyeti tagiyan her ¢alisanin isinden veya calistig1 6rgiitten kesin olarak

ayrilacagi yoniinde bir neticeye varilamaz.

Isten ayrilma niyetinin 6nemine bakildiginda, isten ayrilma niyeti érgiitlerin
kalict olmasinin o6niine gegebilen ciddi bir durumdur. Ayni1 zamanda orgiitsel
performansi da etkileyen bu durum son derece dnemli bir konuma sahiptir. Oncelikle
isten ayrilma niyetinde olan bir ¢alisandan verimli olmasi beklenemez. Bunun
yaninda isten ayrilma siirecinin hem orgiite ve galisanlara hem de isten ayrilacak olan

personele olumsuz yansimalar1 olas1 bir sonuctur (Yiiriir ve Unlii, 2011: 90).

Bir orgiitiin devamliliginin olmasi, yine orgiitiin calisanlar1 ile dogrudan
iliskilidir. Orgiit calisanlarinin isten ayrilmasi gibi durumlarda orgiite yonelik
olumsuz etkilerinin olmasi muhtemel bir sonuctur. Isten ayrilmalarin siklikla
yasandig1 orgiitlerde uzmanlik gerektiren is kollarinda gerek orgiit gerekse calisanlar
acisindan problemler dogmaktadir (Geng, 2014). Calisanlar orgiite ne derece bagliysa
orgiit de o denli giicliidiir denilebilir. Orgiitiin gelecegi ve devamlhiligi adimna
yoneticiler ¢alisanlarinin 6rgiitte kalmalarina yonelik tedbirli olmalidirlar. Ayrica
calisanlarin orgiite bagliliklarini artirmak amaciyla ¢alismalar yapilmalidir (Derin ve

Demirel, 2012: 521).
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Isten ayrilma niyetinin saptanmas1 6rgiit agisindan énemli bir durumdur.
Isinden kendi istegiyle ayrilmay: isteyen bir ¢aliganin kararmin nedenleri insan

kaynaklar1 tarafindan irdelenmelidir (Barutgugil, 2004).
3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Boyutlari

Kiigiikusta (2012)’ya goére isten ayrilma niyeti ii¢ bashk altinda

degerlendirilebilir:

3.2.1. isinden Ayrilma Niyeti

Genel olarak isten ayrilma niyetini ifade eden bir durumdur. Calisanin
mevcut iginden ayrilma niyetini belirtir. Bu niyet, ¢alisanin memnuniyetsizlik, is
tatmin eksikligi, is ortamindaki olumsuz faktdrler veya kariyer hedeflerindeki
degisiklikler gibi nedenlerden dolayr mevcut isinden ayrilma diisiincesini igerir. Bu
kavramla ilgili literatiirde bir¢ok c¢aligma bulunmakla birlikte isten ayrilma niyeti,
caliganlarin i tatmini, Orgiitsel baglhilik, liderlik tarzi gibi faktorlerle
iligskilendirilmistir. Hom ve Griffeth (1995) yaptiklar1 bir meta-analizde, i tatmini ve
orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir ilisgki oldugunu tespit
etmislerdir. Ayrica, Tett ve Meyer (1993) calismalarinda, isten ayrilma niyetinin
orglitsel baghlik tarafindan ortaya ¢ikan beklentilerle iliskili oldugunu

gozlemlemislerdir.

3.2.2. Is Yerinden Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyetinin farkli bir durumu olarak "is yerinden ayrilma niyeti"
kavrami, ¢alisanin mevcut is yerinden ayrilma niyetini ifade eder. Bu niyet, ¢alisanin
mevcut is yerini terk edip baska bir is yerine gecme niyetini yansitir. Is yerinden
ayrilma niyeti, calisganin memnuniyetsizlik, isten tatmin eksikligi, is ortamindaki
olumsuz faktorler veya kariyer hedeflerindeki degisiklikler gibi nedenlerden dolay1

mevcut is yerini terk etme diisiincesini igerir.

Bu kavramla ilgili literatiirde ¢esitli calismalar bulunmaktadir. Is yerinden
ayrilma niyeti, ¢calisanlarin is tatminleri, orgiitsel baghliklari, liderlik tarzi gibi farkli

ogelerle iligkilendirilmistir. Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) yaptiklar1 bir
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calismada, is yerinden ayrilma niyetinin is tatmini ile iligkili oldugunu bulmuslardir.
Ayrica, Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti modelinde,

is yerinden ayrilma niyeti, 6rgiitsel bagllik ile ters yonlii olarak iliskilendirilmistir.
3.2.3. Mesleki Kariyerden Ayrilma Niyeti

Sektor degistirmek durumu olarak da ifade edilebilen durum, calisanin
mevcut mesleki kariyerinden ayrilma niyetini ifade etmektedir. Yani, g¢alisanin
mevcut mesleki alandan baska bir alana gegme niyetini belirtmektedir (Meyer ve
Allen, 1997).

3.3. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler dig faktorler, isle ilgili
faktorler ve kisisel faktorler olmak tizere ti¢ baslikta toplanmaktadir (Cotton ve
Tuttle, 1986).

3.3.1. Dis Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen dis faktorler; calisanin baska bir
organizasyonda istihdama yonelik beklentisi (Kirschenbaum ve Weisberg, 2002:
119), issizlik orani, yeni calisanlarin organizasyona katilim orani ve sendikanin
varligi olarak belirtilmistir. Issizlik oram ve sendika faaliyetlerinin varlig: isten
ayrilma niyetini olumsuz olarak etkilemektedir. Diger bir deyisle bu faktorler
calisanin isten ayrilma niyetini diisiirmektedir. Ote yandan istihndam beklentileri ve
katilim orani faktorleri isten ayrilma niyetini olumlu olarak etkilemektedir (Cotton ve

Tuttle, 1986: 57).
3.3.2. Isle Ilgili Faktérler

Isle ilgili faktorler olan; isin kendisinden, yonetimden, ¢alisma
arkadaglarindan ve terfiden duyulan memnuniyet, licret, performans, tatmin, rol
acikligt ve orgitsel baglilik faktorleri isten ayrilma niyetini olumsuz olarak
etkilemektedir. Calisanin isten ayrilma niyetinin azaltilmasi i¢in bu faktorlerin

organizasyon iginde yeteri kadar desteklenmesi gerekmektedir. Yoksa galisanin isten

41



ayrilma niyetine girmesi ve ardindan isten ayrilmasi kaginilmaz olacaktir. Gorev
tekrari ise isten ayrilma niyetini olumlu olarak etkileyen faktorler arasinda karsimiza
cikmaktadir. Diger bir ifadeyle, tekrarlayan gorevler isten ayrilma niyetini
artirmaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986: 57). Ucret, yan haklar ve terfi firsatlarinin
olumsuz sartlari, ¢alisanda isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikarmakla birlikte asil nedenin
esit ticret diizeyine sahip olamama olarak algilandigina dikkat ¢cekilmektedir (Gerhart
ve Milkovich, 1990: 15). Isin kendisi ile ilgili stres kaynaklarinin ¢alisanin isten
ayrilma niyetiyle olumlu iligkisi olduguna dair ¢alismalar da bulunmaktadir. Buna
gore, calisanin isle ilgili olarak karsilastigi rol belirsizligi, rol celiskisi, rol yiikiiniin
fazlalig1 ve is-aile gatigmasi isten ayrilma niyetine olumlu etki yapmaktadir. Diger
bir deyisle, bunlarla karsilasan ¢alisan isten ayrilmay1 diisiinmektedir (Hang-Yue vd.,
2005: 2133). Ayrica galisan ve organizasyonun uyumsuzlugu ve tatminsizlik de isten

ayrilma diistincesine neden olabilmektedir (Wheeler vd., 2007: 203).
3.3.3. Kisisel Faktorler

Isten ayrilma en temelde kisisel bir secim olarak degerlendirilmektedir
(Mobley vd., 1978: 237). Calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen kisisel faktorler
de bulunmaktadir. Yas, kidem, cinsiyet, medeni durum, bakmakla yiikiimlii olduklari
Kisi sayisi, yetenek ve kabiliyet, zeka, davranis egilimleri ve calisanlarin kisisel
beklentilerine ulasmasi kigisel faktorler arasinda sayilmaktadir. Cinsiyet yoniinden
bakildiginda kadinlarin erkeklere oranla daha fazla isten ayrilma niyetine sahip
olduklar1 gérillmektedir. Evli galisanlarin da bekar galisanlara gore daha diistik isten
ayrilma niyetine sahip olduklar1 gériilmektedir. Egitim durumu, zeka ve davranis
egilimleri gibi ayirici 6zellikler caliganin isten ayrilma niyetini artirict yonde
etkileyebilmekte ve isten ayrilma disiincesine kapilmasina neden olabilmektedir
(Cotton ve Tuttle, 1986: 57; Wocke ve Heymann, 2012: 3479).

3.4. Isten Ayrilma Niyetinin Azaltilmas: Icin Alinabilecek Onlemler

Orgiitler isten ayrilma niyetinin azaltilmasi amaciyla calisanlarin istek ve
ihtiyaglarint tespit etmeli ve calisanlarin beklentilerini 6grenmelidirler (Yilmaz
2020’den akt. Cam, 2021). Bunun yaninda orgiitler; maaslar, ikramiyeler ve odiillere

onem vermeli ve tesvik edici uygulamalar yiriitmelidirler (Sabuncuoglu, 2007: 615).

42



Orgiitler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini dnlemek maksadiyla daha iyi iicret ve

daha iyi egitim olanaklar1 sunarak bu sorunun éniine gegebilirler (Mattila, 2006: 42).

Isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi, ilk olarak isle ilgili olumlu ve olumsuz
durumlarin tespitiyle baslar. Ardindan olumlu yonlerin strekliliginin saglanmasi,
olumsuz yonlerin ise azaltilmasi ve ortadan kaldirilmasiyla devam eder. Isten ayrilma
niyeti, calisanlar i¢in uygun c¢alisma kosullar1 saglayarak, kariyer firsatlar1 sunarak,
adil bir ticret politikas1 uygulayarak, is giivenligini saglayarak, ¢alisanlar yaptiklari
isler igin takdir edilerek ve onlara degerli olduklar: hissettirilerek kontrol edilebilir
(Menisa, 2006: 55-56).

Art (2013)’ya gore, orgiit ¢alisanlarinin isten ayrilmasini dnlemek igin orgiit

yoneticilerinin yapmasi gerekenler su sekildedir:

e ise alim siireci beceri odakli olmal1 ve dogru Kisi ise alinmalidir.

e Is analizleri yapilmali ve is tasarim ydntemleri kullanilmalidr.

e Calisanlara kendilerini gelistirebilme imkan1 verilmelidir.

e (Calisanlara yeterli sosyal imkanlar saglanmalidir.

e Orgiit, insan kaynaklar1 planlamasina dnem vermelidir.

e Calisanlar, orgiit yonetiminin kendilerine deger verdiklerini hissetmelidir.
e Orgiit igcinde galisanlarin, ¢alisma kosullar1 iyilestirilmelidir.

e Calisanlara is garantisi ve sosyal giivenlik haklarinin verilmesi gerekir.

e Orgiitiin iicret politikas1 iyi olmalidir.

e Calisanlarin, orgiit igerisinde sosyal iliskilerinin gelistirilmesi saglanmalidir.
e Calisanlarin ailelerine yonelik programlar yapilmalidir.

e Calisanlar basar1 etrafinda birlestirilerek, orgiit icin 6nemli olan uzun siireli

bir baglilik olusturulmalidir.
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e Uzun siireli bir ¢alisma hayatinin saglanmasi amaciyla gérevde yiikselme

firsat1 ¢alisana verilmelidir.

e Yonetim sistemi iyi bir sekilde kurulmali, etkin ve verimli bir bi¢imde

islemelidir.

3.5. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Calisanlarin isten ayrilma niyeti tasidigi ve sonunda bunu ger¢eklestirdigi
organizasyonlarda, organizasyonun piyasada rekabet giiciiniin azalmasi, maliyetlerin
artmasi, misteri hizmetlerinin zayiflamasi gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir

(Hsiao vd., 2015: 9).

Yetenekli ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tasimasimin ve sonunda bunu
gerceklestirmesinin de organizasyonun sundugu hizmetlerin kalitesinin azalmasina
ve yonetim siireclerini olumsuz etkilenmesine neden olabilecegi savunulmaktadir.
Isten ayrilan ¢alisanlarin yerine alinan yeni ¢alisanlarin, ise alma siireclerinin ve yeni
calisanlara verilecek olan yeni egitimlerin maliyetleri artiracag ileri siiriilmektedir
(Bothma ve Roodt, 2013: 3).

Isten ayrilma davranisi, isten ayrilma niyetiyle baslamaktadir. Ayrica isten
ayrilma niyetiyle isten ayrilma davranigi arasinda giiglii bir korelasyon oldugu da
belirtilmektedir (Arnold ve Feldman, 1982: 350). Diger bir ifadeyle isten ayrilma
niyetine sahip bir ¢alisanin ¢ogunlukla isten ayrilmasi beklenmektedir. Ancak ¢alisan
eyleme gecip isten ayrilmadan bu durumu tersine g¢evirecek 6nemler alinabilir.
Yetismis isgiicii kaybin1 engellemek bakimindan bu 6nlemleri almak organizasyon

acisindan mantikl bir yaklasim olacaktir.

Isten ayrilma niyetinin sonucunda ortaya cikan isten ayrilma davranisi,
organizasyon, isyerinden ayrilan ¢alisan ve isyerinde kalan g¢alisanlar bakimindan
olumlu ya da olumsuz sonuglar ortaya cikarabilir. Organizasyon bakimindan
olumsuz sonuglar, yeni c¢alisanlarin ise alimmasi ve Yerlestirmesine yonelik
maliyetler, sosyal iligkiler ve iletisimde ortaya ¢ikmasi muhtemel bozulmalar, yeni
calisanlarin ise baslamasi sirasinda verimlikte ortaya ¢ikabilecek kayiplar,

performansta diistis ve ayrilanlarin eski organizasyonlarina yonelik yaptiklari
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olumsuz yorumlar belirtilebilir. Isyerinden ayrilan ¢alisanlar icin de bazi olumsuz
durumlar olacaktir. Kidem kaybi, gelir kaybi, yaptiklar1 6demelerde gecikmeler, bir
baska organizasyonda baslama siirecinde karsilasilan stres, isten ayrilan ¢alisanlarin
ve aile fertlerinin kariyer planlarinin bozulmasi gibi sonuglar organizasyonundan
ayrilan calisanlar igin muhtemel sonuglar olarak degerlendirilebilir. Ayrilanlarin
ardindan organizasyonda kalan c¢alisanlarda ise sosyal iliskilerde ve iletisim
olgularinda degisimler, degerli c¢alisma arkadaslarinin ise katkisinin kaybu,
memnuniyetsizlik, disik uyum ve disik baglihik gibi olumsuz sonuglar
goriilebilmektedir (Mobley, 1982: 113).

Isten ayrilma sadece olumsuz sonuglar dogurmaz. Organizasyon agisindan
hem isten ayrilan ¢alisan hem de organizasyonda kalan calisanlar igin bazi olumlu
sonuglar da ortaya ¢ikabilir. Diisiik performansl ¢alisanlarin isten ayrilmasi, yerine
gelen calisanlarin getirecegi bilgi birikimi ve teknoloji, organizasyonun politika ve
uygulamalarinda degisiklik yapma diisiincesinin ortaya ¢ikmasi, organizasyon iginde
terfi ve yer degisikligi firsatlarinin dogmasi, yapisal esnekligin artmasi, kalan
calisanlarin memnuniyetlerinin artmasi, maliyetlerde diisiis ve konsolidasyon
firsatlar1t ve diger isten soguma davraniglarinin azalmasi gibi sonuglar olumlu
davraniglar arasinda gosterilebilir. Organizasyonda kalan ¢alisanlar agisindan
bakildiginda c¢alisanlarin kazanglarinin artmasi, kariyerlerinde ilerleme, yeteneklerini
gosterebilme imkani, yeni g¢evre sartlarina yonelik yenilenme disiincesi, Kisisel
gelisim ve bireyin kendisine atfettigi onemin artmasi gibi olumlu sonuglardan
bahsedilebilir. Yine organizasyonda kalan calisanlar igin organizasyondaki terfi
firsatlar1, yeni ¢aligma arkadaslariyla bilgi paylasimi sonucu memnuniyette, uyumda
ve baglilikta artig gibi sonuglar beklenebilir (Mobley, 1982: 113).
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DORDUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI ILISKILER ILE iLGILI LITERATUR
TARAMASI

Bu Dboliimde degiskenlerimiz olan is tatmini, isten ayrilma niyeti ve
paternalist liderlik kavramlarinin birbirleri ile iligkileri literatiirden yararlanilarak

incelenmis ve ortaya konulmustur.
4.1. s Tatmini ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlar is psikolojisi ve insan kaynaklar1
yonetimi alaninda 6nemli konulardir. Mobley vd. (1978) yaptiklar1 bir arastirmada, is
tatmini diizeyi yiiksek olan calisanlarin isten ayrilma niyetinin diisiik oldugunu,
benzer sekilde Steel ve Ovalle (1984) tarafindan yapilan bir meta-analizde, is tatmini

ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii bir ters iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi aciklamak igin cesitli
teoriler ve faktorler onerilmistir. Bu faktorler arasinda iicret diizeyi, terfi olanaklar,
calisma kosullari, is arkadaslariyla iliskiler, liderlik tarzi ve isteki 6zerklik gibi
unsurlar yer alir. Locke (1976)’un memnuniyet — tepkicilik teorisi, is tatmininin isten
ayrilma niyetini etkileyebilecegi one siiriilir. Bu teoriye gore, isinden memnun
olmayan bir ¢alisanin isten ayrilma niyeti daha yiiksek olacaktir. Bununla birlikte,
bazi caligmalar ig tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin karmasik
olabilecegini ve iligkinin bu durumdan etkilenebilecegini gostermistir. Bishop ve
Scott (2000) yaptiklar1 bir arastirmada, baz1 ¢alisanlarin yiiksek is tatminine ragmen
isten ayrilma niyeti tasidigini bulmuslardir. Bu durum, c¢alisanlarin diger faktorlerden
etkilenebilecegini ve sadece is tatmininin tek basma isten ayrilma niyetini

belirlemedigini gostermektedir.

Sonu¢ olarak, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii bir iligki
oldugu ve genel olarak is tatmininin isten ayrilma niyetini azalttig1 sdylenebilir.

Ancak, bu iliski karmasik olabilir ve diger faktorlerin de etkisi altinda olabilir. Bu
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nedenle, isverenlerin c¢alisanlarin is tatminini artirmaya yonelik ¢ok yonlii cabalari,

calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmada etkili olabilir.

4.2. Is Tatmini ile Paternalist Liderlik Arasindaki Iliski

Is tatmini ve liderlik tarz1 arasindaki iliski, is psikolojisi ve liderlik alaninda
ele almnan Onemli arastirma konularindan biridir. Paternalist liderlik, liderin
calisanlara hem otoriter hem de koruyucu bir sekilde yaklastig1 bir liderlik tarzidir.
Bazi ¢aligmalar, paternalist liderligin is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
gostermistir. Ornek olarak Farh vd. (2006) yaptiklar1 bir arastirmada, paternalist
liderligin is tatmini diizeyini artirdigimi ve ¢alisanlarin islerine baglhiliklarini
giiclendirdigini bulmuslardir. Benzer sekilde, Chan (2014) tarafindan yapilan bir
calismada da paternalist liderligin is tatmini iizerinde pozitif bir etkisi oldugu
bulunmustur. Bununla birlikte, paternalist liderligin is tatmini ilizerindeki etkisi
karmasik olabilir ve bazi durumlarda olumsuz sonuglara yol agabilir. Zhang vd.
(2014) yaptiklar1 bir arastirmada, otoriter paternalist liderligin is tatmini lizerinde
olumsuz bir etkisi oldugunu bulmuslardir. Bu durum, liderin asir1 kontrolcli bir
sekilde davranmasi veya calisanlarin Ozerkliklerini kisitlamasi durumunda is

tatmininin azalabilecegini gdstermektedir.

Paternalist liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi aciklamak i¢in bazi
mekanizmalar Onerilmistir. Paternalist liderler, calisanlarina destek ve rehberlik
sagladiklar i¢in ¢aliganlarin giivende hissetmelerini saglayabilir. Ayrica bu liderlik
tarzi, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclarimi karsilayabilir ve onlarin kendilerini degerli
ve onemli hissetmelerini saglayarak is tatminini artirabilir. Sonug olarak, paternalist
liderlik ile is tatmini arasinda karmasik bir iliski bulunmaktadir. Paternalist liderlik,
is tatmini diizeyini farkli sekillerde etkileyebilir ancak bu etki, liderin otoriterlik
diizeyine, calisanlarin ihtiyaglarin1  karsilamaya yonelik davraniglarina ve

organizasyonel baglama bagl olarak degisebilir.

4.3. Paternalist Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Isten ayrilma niyeti ve paternalist liderlik arasindaki iliski, is psikolojisi ve

liderlik arastirmalarinda &nemli bir konudur. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin
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organizasyondan ayrilmak isteme egilimini ifade ederken, paternalist liderlik ise
liderin ¢alisanlara hem otoriter hem de koruyucu bir sekilde yaklastigi bir liderlik
tarzim1 temsil eder. Bu iki konu arasindaki iliski literatiirde c¢esitli arastirmalarla

incelenmistir.

Bazi ¢alismalar, paternalist liderligin isten ayrilma niyetini azaltmada etkili
oldugunu gostermektedir (Wang vd., 2015; Liu vd., 2013; Liu vd., 2014). Wang vd.
(2015) yaptiklar1 bir arastirmada, paternalist liderligin isten ayrilma niyetini azaltici
bir faktér oldugunu bulmuslardir. Paternalist liderlik, calisanlarin duygusal
ihtiyaglarini kargilamak, destek saglamak ve giivende hissetmelerini saglamak gibi
unsurlarla iligkilendirilerek, c¢alisanlarin  organizasyonda kalma niyetlerini
artirmaktadir. Ancak, paternalist liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski baz1
durumlarda karmasik olabilir. Liu vd. (2013) yaptiklar1 bir ¢alismada, paternalist
liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin, ¢alisanlarin bireysel farkliliklarina
ve ¢alisma ortaminin 6zelliklerine bagli oldugunu bulmuslardir. Paternalist liderlik,
bazi calisanlar i¢in isten ayrilma niyetini azaltirken, bazi ¢alisanlar i¢in bu niyeti
artirabilir. Ayrica, paternalist liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi liderin
otoriterlik diizeyine ve ¢aliganlarin is tatmini diizeyine bagl olarak da degisebilir.
Liu vd. (2014) yaptiklar1 bir arastirmada, is tatmini diizeyi diisiik olan calisanlarda
paternalist liderligin isten ayrilma niyetini azalttigini bulmuslardir. Ancak, i tatmini

diizeyi yiiksek olan calisanlarda bu etkinin daha zayif oldugunu gézlemlemislerdir.

Ozet olarak paternalist liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda karmasik bir
iligki bulunmaktadir. Paternalist liderlik, genel olarak isten ayrilma niyetini azaltici
bir etkiye sahip olabilir, ancak bu etki calisanlarin bireysel farkliliklarina, is tatmini

diizeyine ve ¢alisma ortaminin 6zelliklerine bagli olarak degisebilir.
4.4. s Tatmini, Paternalist Liderlik ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki fliski

Is tatmini, paternalist liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, is
psikolojisi ve liderlik literatiiriinde Oonemli bir arastirma alanidir. Bu ii¢ faktoriin
birlikte degerlendirildigi caligmalar, calisanlarin organizasyonel bagliligi, tutarlilig

ve performansi iizerinde etkili olabilecek karmasik iligkileri ortaya koymaktadir.
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Bir¢ok aragtirma, is tatmini ile paternalist liderlik arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermistir. Paternalist liderler, c¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamak,
desteklemek ve g¢alisma ortaminda giiven ve giivenlik hissi saglamak i¢in caba
gosterirler. Zhang vd. (2016) paternalist liderligin, ¢alisanlarin is tatminini ve

bagliligin1 artirdigini géstermistir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski genellikle negatif bir iligki
olarak bulunmustur. Isinden memnun olan calisanlar, isten ayrilma niyeti tasimama
egilimindedirler. Han vd. (2020) is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir
iliski oldugunu ve is tatmininin artmasiyla isten ayrilma niyetinin azaldigini 6ne
stirmislerdir. Benzer sekilde Ko¢ (2018), calismasinda is tatmini diizeyinin isten

ayrilma niyetini etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu gostermistir.

Paternalist liderlik, is tatminini artirabilir ve dolayisiyla isten ayrilma niyetini
azaltict bir etkiye sahip olabilir. Abbas vd. (2020) is tatminin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde paternalist liderligin araci roliinii inceledigi ¢aligmasinda,
paternalist liderligin is tatmini {izerinde pozitif bir etkisi oldugunu ve is tatmini
araciligiyla isten ayrilma niyetini azalttigini 6ne siirmiislerdir. Bu ¢alisma, paternalist
liderligin calisanlarin memnuniyetini artirarak isten ayrilma niyetini azaltici bir rol
oynadigin1 ortaya koymaktadir. Ancak, bu iligkiler karmagik olabilir ve baska
faktorler de etkili olabilir. Chen vd. (2017) yaptiklari bir ¢alismada, paternalist
liderligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine i tatmininin aracilik ettigini, ancak
bu iligkinin calisanlarin bireysel farkliliklart ve organizasyonel baglam tarafindan

modere edilebilecegini savunmuslardir.

Ozetlemek gerekirse is tatmini, paternalist liderlik ve isten ayrilma niyeti
arasinda karmasik ve ¢ok yonlii iliskiler bulunmaktadir. Is tatminini artirmak, isten
ayrilma niyetini azaltacak ve dolayisiyla da orgiitler bu durumdan olumlu
etkilenecektir. Paternalist liderlik 6zelligi gosteren liderlerin, astlarin is tatminini
artirmada 6nemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Bu baglamda isinden memnun olan
bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin diisiik olacagi, bununla birlikte de memnuniyet
duyan c¢alisanin liderin yardimsever ve otoriter tavirlarini takdir edecegi
anlasilmaktadir. Ancak, bu iligkilerin daha iyi anlagilmasi i¢in daha fazla arastirmaya

ithtiyag vardir.
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BESINCI BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde aragtirmanin yontemi ele alinmistir. Bu baglamda arastirmanin
amaci ve onemi, modeli ve veri analizi, hipotezleri, sinirliliklari, evren ve 6rneklemi,

veri toplama araglar1 bu béliimde ortaya konulmustur.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde
babacan liderligin aracilik roliinii incelemektir. Arastirma, is tatmini diizeyini
etkileyen faktorleri ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini belirleyen etmenleri
anlamay1 hedeflemektedir. Ayrica, is tatmininin isten ayrilma iizerindeki etkisinde
babacan liderligin aracilik roliinii degerlendirmeyi amacglamaktadir. Boylece, isletme
yoneticilerine liderlik stratejileri gelistirme konusunda bilgi ve Oneriler sunmay1

amaclamaktadir.

Bu aragtirmanin 6neminin ortaya konulmasi adina birtakim olgulardan sz
edilmesi gerekmektedir. Bu olgular, arastirmanin 6nemi noktasinda oOniimiize
cikmaktadir. Bu dogrultuda aragtirmanin 6nemini vurgulayan detaylar asagida ortaya

konulmustur:

1) Isletme Yoneticilerini Yonlendirme: Arastirma, isletme ydneticilerine,
calisanlarin is tatmini diizeylerini artirmak ve isten ayrilma niyetini azaltmak
icin babacan liderlik yaklagimini benimsemeleri konusunda yol gdsterici
olabilir. Babacan liderligin kullanilmasi, ¢aliganlarin  motivasyonunu
artirabilir, is yerinde olumlu bir atmosfer yaratabilir ve calisanlarin islerine

olan bagliligin giiglendirebilir.

2) Is Tatmini ve Performans Iliskisinin Anlasilmasi: Arastirma, is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi inceleyerek, is tatmininin c¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir. Is tatmini

diizeyinin  yiiksek olmasi, c¢alisanlarin  motivasyonunu  artirabilir,
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performanslarint olumlu yonde etkileyebilir ve dolayisiyla isletmenin

basarisina katki saglayabilir.

3) Babacan Liderligin Onemi: Arastirma, is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide babacan liderligin belirleyici roliinii degerlendirmektedir.
Babacan liderlik, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarini karsilamaya yonelik bir
liderlik tarzidir ve c¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini, giiven
duymalarin1 ve islerine olan bagliliklarin1 artirabilir. Bu nedenle, babacan
liderlik yaklasiminin isletmelerdeki liderlik pratiklerinde daha fazla dikkate

alinmasi onemlidir.

4) Isyeri Iliskilerinin Gelistirilmesi: Arastirma, birey diizeyinde iliskilerin,
calisanlarin is tatmini diizeyini etkileyebilecegini ortaya koymaktadir. Is
yerinde aile ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlarin birlikte ¢alisma, is birligi ve
destek duygularini artirabilir. Bu da is tatminini yiikseltebilir ve isten ayrilma
niyetini azaltabilir. Isletmelerin, calisanlar arasinda olumlu iliskilerin
gelistirilmesine ve is yerinde aile ortaminin olusturulmasina 6nem vermesi

gerekmektedir.

Bu faktorlerle, bu arastirma igletme yoneticileri, insan kaynaklar1 uzmanlari
ve liderlik alaninda ¢alisanlar i¢in 6nemli bir kaynak olarak kabul edilebilir.
Arastirmanin sonuglari isletmelerin ve ¢alisanlarin is tatmini diizeyini artirmak, isten
ayrilma niyetini azaltmak ve liderlik stratejilerini gelistirmek icin rehberlik edebilir.
Isletmeler, bu bulgulara dayanarak babacan liderlik yaklasimmi benimseyebilir,
igyerinde aile ortamimi tesvik edebilir, birey diizeyinde iliskileri giiclendirebilir ve
caliganlarin 13 dis1 yasamlariyla ilgilenme diizeyini artirabilirler. Boylece,
calisanlarin is tatmini ve sadakati yiikselirken, isten ayrilma niyeti azaltilabilir.
Ayrica, bu aragtirmanin 6nemi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
daha derin bir anlayis saglamasidir. Isletmeler, ¢alisanlarin is tatminini artirmak icin
hangi faktorlere odaklanmalar1 gerektigini belirleyebilir ve bu faktorler iizerinde
calisarak is performansini ve calisan bagliligini iyilestirebilirler. Ayrica, liderlik
yaklagimlarinin ve isyeri iligkilerinin 6nemi vurgulanarak, isletmelerin liderlik
stratejilerini gézden gecirmesi ve caligma ortamini daha destekleyici hale getirmesi

tesvik edilmektedir.
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5.2. Arastirma Modeli ve Veri Analizi

Aragtirma kapsaminda veriler, SPSS 26 programinda analiz edilmistir.
Arastirmada sayi, ortalama, yiizde, minimum/maksimum degerler, standart sapma,
medyan ve ceyrekler aciklig1 gibi tanimlayicilar verilmistir. Olgeklerin giivenilirligi
Cronbach Alfa (CA) katsayist kullanilarak olgiilmiistiir. Bu baglamda 6lgeklerin
giivenilir olmasi i¢in CA katsayisinin en az 0,7 olmasi gerekmektedir (Altunigik vd.,
2012; Karagdz, 2016; Nunnally, 1978). Degiskenlere iliskin verilerin normal dagilim
gosterip gostermedigi basiklik ve carpiklik degerlerine bakilarak analiz edilmistir.
Normal dagilim varsayiminin saglanmasi i¢in bu degerlerin +1,5 aralifinda olmasi
gerekmektedir (Pituch & Stevens, 2012). Gruplar arasinda yapilan karsilagtirmalarda
30’un altinda 6rneklem sayisi bulunan grup bulundugundan parametrik olmayan
analiz yontemleri kullanilmistir. Farklilik analizlerinde iki bagimsiz grubun
karsilastirilmasinda T testi, ikiden fazla bagimsiz grubun karsilagtirllmasinda
ANOVA veya Kruskal Wallis testi kullanilmistir. Yapilan ANOVA veya Kruskal
Wallis testlerinde anlamli farklilik gésteren gruplarin hangi gruplar oldugu ¢oklu
karsilastirma testlerine gore belirlenmistir. Pearson korelasyon testleri ile degiskenler

arasindaki iliskiler ve anlamlar belirlenmistir.

Degiskenlerin aracilik rollerine iliskin, IBM SPSS Process Macro 4.1
uygulamasinda analizler yapilmistir (Hayes & Matthes, 2009; Preacher vd., 2007).
Aracilik analizleri ve bulgular %95 giiven aralifinda, 5000 yeniden ornekleme
yontemi kullanilarak gerceklestirilmis incelenmistir. Dolayli etki bulgularina
bakilarak araci degiskenin, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iliskide aracilik
roliiniin olup olmadigina karar verilmistir. Dolayli etkinin %95 giiven araligina gore
alt ve iist degerlerinin sifirin bir tarafinda olmasi anlamli aracilik etkisinin oldugunu
gostermistir (Darlington ve Hayes, 2017; Hayes, 2018). Analizin istatistiksel olarak

anlam ifade etmesi i¢in p<0,05 degerini saglamalidir.

52



5.3. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmin diizeylerinde anlaml1 farklilik

vardir.

H2: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore babacan liderlik 6lgek puanlarinda

anlaml farklilik vardir.

H3: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore isten ayrilma niyeti diizeylerinde

anlamli farklilik vardir.

H4: Katilimcilarin medeni durumlarina gore is tatmin diizeylerinde anlamli

farklilik vardir.

HS5: Katilimcilarin medeni durumlarina gore babacan liderlik 6lgek

puanlarinda anlamli farklilik vardir.

H6: Katilimcilarin medeni durumlarina gore isten ayrilma niyeti diizeylerinde

anlaml farklilik vardir.

H7: Katilimcilarin yas gruplarina goére is tatmin diizeylerinde anlamli

farklilik vardir.

H8: Katilimcilarin yas gruplarina gore babacan liderlik 6lgek puanlarinda

anlamli farklilik vardir.

H9: Katilimcilarin yas gruplarina gore isten ayrilma niyeti diizeylerinde

anlaml farklilik vardir.

H10: Katilimcilarin egitim durumlarina gore is tatmin diizeylerinde anlaml

farklilik vardir.

H11l: Katilimcilarin egitim durumlarma gore babacan liderlik o6lcek

puanlarinda anlamli farklilik vardir.
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H12: Katilimcilarin  egitim durumlarma gore isten ayrilma niyeti

diizeylerinde anlamli farklilik vardir.

H13: Katilimcilarin is yerindeki durumlarina gore is tatmin diizeylerinde

anlamli farklilik vardir.

H14: Katilimcilarin is yerindeki durumlarina gore babacan liderlik olgek

puanlarinda anlamli farklilik vardir.

H15: Katilimcilarin is yerindeki durumlarina gore isten ayrilma niyeti

diizeylerinde anlamli farklilik vardir.

H16: Is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde babacan liderligin

aracilik rolu vardir.

5.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmanin sinirliliklar: sunlardir:

e Yalnizca insaat sektoriindeki ¢alisanlardan olmasi nedeniyle, genellemelerin
yapilmasinda siurlilik bulunmaktadir. Diger sektorlerdeki calisanlarla ilgili

farkli sonuclar elde edilebilir.

e Arastirmada kullanilan ig tatmini, isten ayrilma niyeti ve liderlik gibi konular
Olcmek icin kullanilan araglar veya anketlerin kendilerine 6zgii sinirliliklari
bulunmaktadir. Bu durum, dlgiimlerin tam olarak calisanlarin deneyimlerini

yansitmayabilecegi anlamina gelebilir.

e Arastirma, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve liderlik arasindaki iligkileri
incelemekte olsa da sadece iliskilerin gozlemlendigi ve agiklanmaya

calisildigr bir iligkisel caligma olarak degerlendirilmelidir.
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5.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul ili Hosdere (Bahgekent) bdlgesinde 2022 yili
sonu itibariyle, Cevre Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanlig1 ve istiraklerine tabi
olan 32 insaat sektorii firmasinda galigsmakta olan toplam 1217 kisi olusturmaktadir.
(csh.gov.tr) “Orneklem belirlenmeden once evrenden Srnekleme almacak calisan

sayisinin belirlenmesi amaciyla asagida verilen formiil kullanilmigtir”.

B NxpxgxZ®
[(N—1)xt*]+ (pxX g X Z?)

n

B 1217 X 0,5 X 0,5 X 1,96°
 [(1217-1) X 0,05%] + (0,5 X 0,5 X 1,96)

n

_ 1168,8068

4,0004

Yukaridaki formiilde goriilen simgelerin anlamlar1 asagidaki gibidir:

N = Evren=1217

n = Orneklem sayis1

p = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin goriilme siklig1 (0,50 alinmigtir)

q = Evren i¢inde ilgilendigimiz 6zelligin gériilmeme siklig (1-p)

Z = Giiven diizeyine gore standart deger (%95 giiven diizeyi i¢in 1,96)

t = Hata pay1 (0,05 alinmistir)

Aragtirmada verilen degerler, formiilde yerine konuldugunda orneklem
biiyiikliigiiniin en az 293 kisiden olusmasi gerektigi tespit edilmistir. 320 kisi ile
anket yapilmis ancak yetersiz cevaplar dolayisiyla 4 kisinin anketi gecersiz

sayllmistir. Evrenden basit tesadiifi 6rnekleme metodu ile secilen toplam 316 ¢alisan
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aragtirmanin Orneklemini olusturmustur. Arastirmaya katilan kisilerin demografik
ozelliklerine iligkin frekans ve yiizde dagilimlar1 Yontem boliimiinde tablolar halinde

verilmistir.

5.6. Veri Toplama Araglari

Bu aragtirmada kullanilan ti¢ farkli 6lgek asagidaki gibidir;

e Minnesota Is Tatmini Olcegi

e Babacan Liderlik Olgegi

e Isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Minnesota Is Tatmin Olgegi: Is tatmini diizeyini degerlendirmek igin
kullanilan bir &lgektir. Olgek, katilimcilarin is tatmini diizeyini lgmek igin besli
Likert tipi maddelerden olusmaktadir (Yasan vd., 2008: 230). Minnesota Is Doyum
Olgegi, 1967°de Weiss, Dawis ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Tiirkce’ye
Baycan (1985) tarafindan gevrildi ve gecerlilik ile giivenilirlik ¢aligmalar1 yapildi
(Yasan vd., 2008: 230). Olcegin uzun formu toplamda 100 madde igermektedir. I¢ ve
dis faktorlerle ilgili tatmin durumlarimi birlestiren 20 maddeye dayali bir Slgek
gelistirildi. Orijinal 6lgegin gilivenirlik katsayis1 .83 olarak bulunmus ve yurtdiginda
yapilan bir¢ok arastirmada test-tekrar test giivenirligi .89 olarak saptanmustir.
Tirkiye’deki giivenirlik ¢alismas1 Baycan (1985) tarafindan gerceklestirilmis ve i¢
tutarlilik katsayisi .77 olarak bulunmustur (Karababa vd., 2014: 141). Ozday1 (1990)
tarafindan elde edilen giivenirlik katsayisi ise 0.87 olarak saptanmustir. Yurtdisinda
yapilan aragtirmalarda Schriesheim ve Murphy (1976) tarafindan 0.76, Jermier ve
Berker (1979) taratindan 0.92 ve Schmitt vd. (1978) tarafindan 0.81 olarak belirlenen
giivenirlik katsayilar1 bulunmustur (Adigiizel vd., 2012: 137). Minnesota Is Doyum
Olgegi, is tatmininin icsel ve digsal boyutlarini degerlendiren kisa bir formdur. Besli
Likert 6lcegi kullanilarak katilimcilardan her ifade icin 1 ile 5 arasinda bir puan
vermeleri istenir, secenekler "hi¢ memnun degilim" ile "¢ok memnunum" arasinda
yer alir. Ozsoy, Uslu, Karakiraz ve Aras (2014) tarafindan gerceklestirilen bir
arastirmada, Yiiksekogretim Kurulu (YOK) Ulusal Tez Merkezi Elektronik Tez
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Arsivi'nde "Is Tatmini" konusuyla ilgili incelenen 117 yiiksek lisans tezi ve 18
doktora tezine odaklanilmistir. Veriler, Minnesota Is Doyum Olgegi’nin 42 yiiksek
lisans tezinde (%35,89) dogrudan kullanildigimi géstermistir. Doktora tezlerinin ise
7’sinde (%38,89) direkt olarak kullanildigir ve bir doktora tezinin anket olusturma
stirecinde Ol¢egin ifadelerinden yararlandigi belirtilmistir. Baycan (1985) tarafindan

yapilan ¢evirinin ise en yaygin kullanilan ¢eviri oldugu (%19,40) tespit edilmistir.

Babacan Liderlik Olcegi: Aycan (2006) tarafindan Tiirkge ‘ye cevrilen ve
Babacan liderlik diizeyini degerlendirmek icin kullanilan bir o6lgektir. Olgek,
katilimcilarin babacan liderlik davranislarini degerlendirmeleri igin besli Likert tipi

maddelerden olugmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Wayne, Liden ve Shore (1997) tarafin ortaya
konulan ve Kiiciikusta (2012) tarafindan uyarlamasi yapilan, isten ayrilma niyeti
diizeyini degerlendirmek igin kullanilan bir Slcektir. Olgek, katilimcilarin isten

ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in besli Likert tipi maddelerden olusmaktadir.
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ALTINCI BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde arastirmanin yontem bdliimiinde de bahsedilen veri toplama
araglari ile elde edilen verilerin istatistiksel analizleri verilmis. Bulgular ile bulgulara

iliskin tablo ve yorumlar analiz sonuglarina gore belirtilmistir.

6.1. Katihmecilarin Ozelliklerine ve Arastirma Olgeklerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin - 6zelliklerine ve arastirma Olgeklerine iliskin bulgular bu

baslikta tablolar halinde sunulmustur.
6.1.1. Katihmeilarin Demografik Yapilarina iliskin Bulgular

Katilimcilarin  demografik yapilarina ve 6zelliklerine iliskin bulgular bu

baslikta sunulmustur.

Tablo 1: Katihmeilarin Kisisel Bilgilerine iliskin Tanimlayic1 Bulgular

N %
o Kadin 104 | 32,9
Cinsiyet
Erkek 212 | 67,1
Evli 188 | 59,5
Medeni Hal
Bekar 128 | 40,5
25 alt1 81 | 25,6
25-35 aras1 118 | 37,3
Yas
35-45 arasi1 81 25,6
45 Gizeri 36 11,4
Ortaokul ve Oncesi 67 | 21,2
Lise 94 | 29,7
Egitim Durumu On lisans 44 | 139
Lisans 97 | 30,7
Yiiksek Lisans ve Uzeri 14 | 44
Calisan 225 | 71,2
is Yerindeki Durum Is Veren 59 | 18,7
Y onetici 32 10,1
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Tablo 1’de goriildiigii gibi aragtirmaya katilanlardan 212 (%67,1) kisi erkek,
188 (%59,5) kisi evli ve 118 (%37,3) kisi 25-35 yas arasindadir. Katilimcilardan 97

(%30,7) kisi lisans mezunu ve 225 (71,2) kisi is yerinde ¢alisan durumundadir.

Tablo 2: Arastirma Olceklerine Iliskin Bulgular

. Cronbach
Degisken Min | Max | Ort. | SS | Medyan | C.A. | Basiklik | Carpikhik
Alpha
I¢sel Tatmin 1 5 3,46 | 0,85 3,75 1,06 | -0,046 -0,727 0,948
Digsal Tatmin 1 5 3,51 | 0,82 3,75 1,00 0,173 -0,649 0,916
Genel Tatmin 1 5 3,48 | 0,81 3,75 1,00 0,045 -0,682 0,966
Isyerinde Aile
Ortami 1 5 3,52 | 0,89 3,80 1,15 0,243 -0,745 0,918
Olusturma
Bireysel iliskiler | 1 5 3,53 | 0,90 3,75 1,00 0,200 -0,719 0,905
Calisanlarin Is
Dis1
1 5 3,48 | 0,91 3,75 1,00 0,038 -0,726 0,901
Yagamlarina
Dahil Olma
Baglilik
y 1 5 3,50 | 0,86 3,66 1,00 0,517 -0,754 0,808
Beklentisi
Statii Hiyerarsisi
) 1 5 3,54 | 0,68 3,60 0,80 2,823 -1,238 0,705
ve Otorite
Babacan
1 5 3,51 | 0,77 3,78 1,02 0,564 -0,821 0,960
Liderlik
Isten Ayrilma
o 1 5 2,54 | 1,03 2,33 1,33 | -0,560 0,376 0,914
Niyeti

C.A.=Ceyrekler agiklig1 (C1-C3)

Aragtirma Olgeklerinin tanimlayici bulgular1 Tablo 2’de goriilmektedir. Bu

bulgulara gore igsel tatmin boyutu ortalamasinin 3,46+0,85 oldugu, digsal tatmin

boyutu ortalamasinin 3,51+0,82 oldugu, genel tatmin 6l¢egi ortalamasinin 3,48+0,81

oldugu, isyerinde aile ortami oOlusturma boyutu ortalamasmin 3,52+0,89 oldugu,

bireysel iligkiler boyutu ortalamasinin 3,53+0,90 oldugu, calisanlarin is dist

yasamlarina dahil alma boyutu ortalamasinin 3,48+0,91 oldugu, baghlik beklentisi

boyutu ortalamasinin  3,50+0,86 oldugu, sStatii hiyerarsisi ve otorite boyutu

ortalamasinin 3,54+0,68 oldugu, babacan liderlik 6l¢egi ortalamasinin 3,51+0,77

oldugu ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi ortalamasinin 2,54+1,03 oldugu belirlenmistir.
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Degiskenlerin basiklik carpiklik degerlerine bakildiginda normal dagilimin oldugu
goriilmektedir. Olgegin giivenilir oldugu Cronbach Alfa katsayilar incelendiginde

belirlenmistir.

Tablo 3: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Farkliik Analiz Bulgular:

Cinsiyet N Ort SS t p
. Kadin 104 3,37 0,83
I¢sel Tatmin -1,403 | 0,162
Erkek 212 3,51 0,85
Kadin 104 3,49 0,76
Dissal Tatmin -0,233 | 0,816
Erkek 212 3,52 0,85
Kadin 104 3,43 0,78
Genel Tatmin -0,847 | 0,398
Erkek 212 3,51 0,83
Isyerinde Aile Kadin 104 | 3,52 0,88
-0,057 | 0,955
Ortami1 Olusturma Erkek 212 3,53 0,90
) Kadin 104 3,50 0,90
Bireysel Iligkiler -0,345 | 0,731
Erkek 212 3,54 0,91
Calisanlarin Is Dis1 | Kadin 104 | 3,48 0,93
Yasamlarina Dahil 0,052 | 0,959
Erkek 212 3,48 0,90
Olma
Kadin 104 3,43 0,87
Baglilik Beklentisi -0,999 | 0,319
Erkek 212 3,53 0,85
Statii Hiyerarsisi ve | Kadin 104 3,54 0,66
] 0,010 | 0,992
Otorite Erkek 212 | 3,54 0,70
) ) Kadin 104 3,49 0,76
Babacan Liderlik -0,303 | 0,762
Erkek 212 3,52 0,78
) Kadin 104 2,53 1,00
Isten Ayrilma Niyeti -0,172 | 0,864
Erkek 212 2,55 1,05

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore alt boyutlarinda ve arastirma
6l¢eklerinde farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in t testi yapilmis, analiz bulgulari
Tablo 3’te sunulmustur. Bulgulara bakildiginda, arastirma Olgekleri ve alt

boyutlarinda katilimcilarin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
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bulunamamistir (p>0,05). Bu baglamda H1, H2, H3 hipotezlerinin desteklenmedigi

belirlenmistir.

Tablo 4: Katihmcilarin Medeni Hallerine Gore Farkliik Analiz Bulgular:

Medeni Hal N Ort SS t p
) Evli 188 3,54 0,85
I¢sel Tatmin 1,971 | 0,050
Bekar 128 3,35 0,83
Evli 188 3,58 0,84
Dissal Tatmin 1,839 | 0,067
Bekar 128 3,41 0,78
Evli 188 3,56 0,83
Genel Tatmin 1,953 | 0,052
Bekar 128 3,38 0,78
Isyerinde Aile Evli 188 | 3,57 0,86
1,166 | 0,245
Ortami1 Olusturma Bekar 128 3,45 0,94
) Evli 188 3,61 0,83
Bireysel Iliskiler 1,862 | 0,064
Bekar 128 3,41 0,99
Calisanlarin Is Dis1 | Evli 188 | 3,58 0,84
Yasamlarina Dahil 2,355 | 0,019
Bekar 128 3,33 0,99
Olma
Evli 188 3,57 0,82
Baglilik Beklentisi 1,763 | 0,079
Bekar 128 3,39 0,91
Statii Hiyerarsisi ve | Evli 188 3,55 0,66
. 0,431 | 0,667
Otorite Bekar 128 | 3,52 0,71
Evli 188 3,58 0,73
Babacan Liderlik 1,762 | 0,079
Bekar 128 3,42 0,82
) Evli 188 2,44 1,02
Isten Ayrilma Niyeti -2,150 | 0,032
Bekar 128 2,70 1,03

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore alt boyutlarinda ve
aragtirma Olceklerinde farklilik olup olmadigmi belirlemek icin t testi yapilmus,
analiz bulgular1 Tablo 4’te sunulmustur. Bulgulara bakildiginda, ¢alisanlarin is dig1
yasamlarina dahil olma boyutunda ve isten ayrilma niyeti 6l¢eginde katilimcilarin
medeni durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

Analiz bulgular1 incelendiginde galisanlarin is dis1 yagamlarina dahil olma boyutunda
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evlilerin ortalamasinin bekarlarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu, isten ayrilma

niyeti Ol¢eginde bekarlarin olanlarin ortalamasinin evli olanlarin ortalamasindan

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda H4 hipotezi desteklenmemis, HS

hipotezi kismen desteklenmis ve H6 hipotezi ise desteklenmistir.

Tablo 5: Katihmeilarin Yaslarina Gore Farkliik Analiz Bulgular:

Anlamh
Yas N Ort SS F p
Fark
25 altit 81 3,25 0,92
fesel Tatmi 25-35 arasi? 118 3,42 0,74 3949 | 0.009 1<3
sel Tatmin , ,
¢ 35-45 arasi® 81 3,61 0,91 1<4
45 iizeri* 36 3,74 0,72
25 alti! 81 3,31 0,84
25-35 arasi? 118 3,48 0,73
Digsal Tatmin 3,616 | 0,014 1<4
35-45 arasi® 81 3,62 0,90
45 iizeri* 36 3,80 0,75
25 alti! 81 3,28 0,86
Genel Tatmi 25-35 arasi? 118 3,45 0,72 2065 | 0009 1<3
enel latmin ’ y
35-45 arasi® 81 3,61 0,88 1<4
45 iizeri* 36 3,77 0,72
. 25 alul 81 | 335 | 0,99
Isyerinde Aile
25-35 arasi? 118 3,53 0,83
Ortam: 35-45 aras’ i 350 | oss | o | O )
Olusturma
45 {izeri* 36 3,77 0,58
25 alti! 81 3,31 1,01
Bireysel 25-35 arasi? 118 3,56 0,85 2000 | 0027 1<a
1 1 <
Hiskiler 35-45 arasi® 81 3,56 0,94
45 {izeri* 36 3,84 0,60
Calisanlarin Is | 25 alti 81 3,27 0,97
Dist 25-35 arasi? 118 3,50 0,86 2140 | 0026 1<a
1 1 <
Yasamlaria 35-45 arasi® 81 3,52 0,97
Dahil Olma 45 {izeri* 36 3,81 0,66
25 altit 81 3,31 0,93
Baglilik 25-35 arasi? 118 3,55 0,80 1753 | 0156
Beklentisi 35-45 arast® 81 | 355 0,92 ’ ’
45 tizeri* 36 3,62 0,71
Statii 25 altit 81 3,51 0,72 0363 | 0.780
Hiyerarsisi ve | 25-35 arasi? 118 3,58 0,62 ’ ’
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Otorite 35-45 arasi® 81 3,49 0,75
45 iizeri* 36 3,58 0,66
25 alti! 81 3,35 0,85
Babacan 25-35 arasi? 118 3,54 0,71
o 2211 | 0,087 :
Liderlik 35-45 arasi® 81 3,54 0,83
45 iizeri* 36 3,72 0,54
25 altit 81 2,73 1,03 3<1
Isten Ayrilma | 25-35 arasi? 118 2,76 0,96 3<2
o 7,355 | 0,000
Niyeti 35-45 arasi® 81 2,25 1,02 4<1
45 tizeri* 36 2,10 1,03 4<2

Arastirmaya katilanlarin yaslarina gore arastirma olgekleri ve alt boyutlarinda

farklilik olup olmadigini belirlemek icin ANOVA testi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 5’te sunulmustur. Bulgulara bakildiginda igsel tatmin boyutu, dissal tatmin

boyutu,

genel tatmin olgegi, bireysel iligkiler boyutu, ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina

dahil olma boyutu ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeginde katilimcilarin yaslarina gore

anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Analiz bulgular1 incelendiginde;

Icsel tatmin boyutu ve genel tatmin oSlceginde 35-45 arasi ve 45 iizeri
gruplariin ortalamalarinin 25 alti grubunun ortalamasindan daha yiiksek

oldugu,

Dissal tatmin boyutu, bireysel iliskiler boyutu ve c¢alisanlarin is dist
yasamlaria dahil olma boyutunda 45 iizeri grubunun ortalamasinin 25 alt1

grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

Isten ayrilma niyeti olceginde 25 altt ve 25-35 arasi gruplarinin
ortalamalarinin 35-45 aras1 ve 45 iizeri gruplarinin ortalamalarindan daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Bu baglamda H7 hipotezi desteklenmis, H8 hipotezi kismen desteklenmis ve

HO hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 6: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Farklihik Analiz Bulgular:

Anlamh
Egitim Durumu N | Ort SS X2 p
Fark
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,49 | 0,85
Lise? 94 | 3,36 0,85
. . Onlisans® 44 | 3,36 0,88
Igsel Tatmin | 8,680 | 0,070 -
Lisans* 97 | 352 | 0,86
Yiiksek Lisans ve
. 14 | 3,99 0,24
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,50 | 0,81
Lise? 94 | 3,38 0,82
Dissal Onlisans® 44 | 3,46 0,76
) 9,475 | 0,050 -
Tatmin Lisans* 97 | 3,58 | 0,87
Yiiksek Lisans ve
. 14 | 4,02 0,39
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi* | 67 | 3,49 | 0,82
Lise? 94| 3,37 | 0,82 1<5
Genel Onlisans® 44 | 3,41 0,80 2<5
) 10,683 | 0,030
Tatmin Lisans® 97 | 355 | 0,84 3<5
Yiiksek Lisans ve 4<5
. 14| 4,01 0,24
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,55 | 0,86
) Lise? 94 | 3,42 0,91
Isyerinde -
Onlisans® 44 | 3,38 0,86
Aile Ortami 6,954 | 0,138 -
Lisans® 97| 3,62 | 0,95
Olusturma
Yiiksek Lisans ve
. 14 | 3,92 0,35
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,58 | 0,85
_ Lise? 94 | 3,41 0,95
Bireysel _
. Onlisans® 44 | 3,43 0,90 | 6,903 | 0,141 -
Iliskiler i
Lisans* 97| 3,59 | 0,94
Yiksek Lisans ve 14| 3,98 0,33
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Uzeri®

Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,50 0,87
Calisanlarin | Lise? 94 | 3,40 | 0,93
Is Dist Onlisans® 44 | 3,40 0,84
6,124 | 0,190
Yasamlarina | Lisans* 97| 3,51 0,99
Dahil Olma | Yiiksek Lisans ve
. 14 | 3,98 0,39
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,43 | 0,88
Lise? 94 | 3,43 0,89
Baglilik Onlisans® 44 | 3,48 0,84
o i 6,718 | 0,152
Beklentisi Lisans* 97 | 354 | 0,85
Yiiksek Lisans ve
. 14 | 4,04 0,45
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,42 | 0,80
Lise? 94 | 3,50 0,68
Statii 3
. | Onlisans® 44 | 3,57 | 0,59
Hiyerarsisi i 5,619 | 0,229
_ Lisans* 97 | 360 | 0,66
ve Otorite
Yiksek Lisans ve
. 14| 3,90 0,41
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 3,49 | 0,76
Lise? 94 | 3,43 0,80
Babacan Onlisans® 44 | 3,45 0,74
. ) _ 6,439 | 0,169
Liderlik Lisans® 97 | 3,57 | 0,80
Yiiksek Lisans ve
. 14| 3,96 0,18
Uzeri®
Ortaokul ve Oncesi! | 67 | 2,563 | 1,00
) Lise? 94 | 2,53 0,97
Isten _
Onlisans® 44 | 2,70 0,89
Ayrilma i 4,059 | 0,398
- Lisans®* 97| 256 | 1,17
Niyeti
Yiiksek Lisans ve
14 | 2,14 0,92

Uzeri®
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Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina goére arastirma Olgekleri ve alt
boyutlarinda farklilik olup olmadigi Kruskal Wallis testi yapilarak belirlenmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo 6’da sunulmustur. Bulgulara bakildiginda genel tatmin
Olceginde katilimcilarin egitim durumlarma gore anlamli farklihik bulunmustur
(p<0,05). Analiz bulgularinda genel tatmin Ol¢eginde yiiksek lisans ve iizeri
grubunun ortalamasinin ortaokul ve oncesi, lise, 6n lisans ve lisans gruplarinin
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu baglamda H10 hipotezi

kismen desteklenmis, H11 ve H12 hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 7: Katihmecilarin is Yerindeki Durumlarina Gore Farklihk Analiz

Bulgular
Is Yerindeki Anlamh
N | Ort | SS F p
Durum Fark
Calisan® 225 | 3,27 | 0,88 1<o
<
Icsel Tatmin Is Veren® 59 | 3,97 | 0,54 | 23,872 | 0,000 1<3
<
Yénetici® 32 | 3,90 | 0,40
Calisan® 2251 3,32 |1 0,85 1<o
<
Digsal Tatmin Is Veren? 59 | 3,95 | 0,57 | 22,821 | 0,000 1<3
<
Yoénetici® 32 | 4,01 041
Calisan® 2251 3,29 | 0,84 1<
<
Genel Tatmin Is Veren? 59 | 3,96 | 0,52 | 24,618 | 0,000 1<3
<
Yonetici® 32 13,96 | 0,35
) Calisan® 225 1| 3,34 | 0,96
Isyerinde Aile ! 1<2
Is Veren? 59 | 3,98 | 0,54 | 17,499 | 0,000
Ortami1 Olusturma 1<3
Yonetici® 32 | 3,95 |0,38
Calisan? 225 | 3,34 | 0,95 1<o
<
Bireysel iliskiler Is Veren? 59 | 4,01 | 0,59 | 19,856 | 0,000 1<3
<
Y onetici® 32 | 4,01 0,38
Calisanlarin Is Dis1 | Calisan? 225 | 3,29 | 0,95 1<)
<
Yasamlarina Dahil | Is Veren? 59 | 3,94 | 0,64 | 19,493 | 0,000 1<3
<
Olma Yonetici® 32 | 3,98 |0,38
Calisan? 2251 3,34 | 0,90 1<2
Baglilik Beklentisi | 13,112 | 0,000
Is Veren? 59 | 3,85 | 0,69 1<3
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Y onetici® 32 | 3,91 | 0,43
Calisan’ 225 | 3,46 | 0,73
Statii Hiyerarsisi _ 1<2
) Is Veren? 59 | 3,69 | 0,60 | 5,716 | 0,004
ve Otorite 1<3
Y onetici® 32 | 3,81 (0,22
(;ahsanl 2251 3,35 | 0,82 1<o
<
Babacan Liderlik | Is Veren? 59 | 3,90 | 0,52 | 18,496 | 0,000 1<3
<
Y onetici® 32 | 3,93 0,25
. (;ahsanl 2251 2,72 | 1,05
Isten Ayrilma _
Niveti Is Veren? 59 | 2,00 | 0,78 | 13,604 | 0,000 2<1
iyeti
Y onetici® 32 | 2,30 | 0,94

Arastirmaya katilanlarin is yerindeki durumlarina gore arastirma 6lcekleri ve
alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek icin ANOVA testi yapilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo 7°de sunulmustur. Bu bulgulara gore ig¢sel tatmin boyutu,
digsal tatmin boyutu, genel tatmin 6lgegi, isyerinde aile ortami Olusturma boyutu,
bireysel iliskiler boyutu, ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina dahil olma boyutu, baglilik
beklentisi boyutu, statii hiyerarsisi ve otorite boyutu, babacan liderlik 6lgegi ve isten
ayrilma niyeti 6lgeginde katilimeilarin is yerindeki durumlarina bakildiginda anlaml

farkliliklar oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Incelenen analiz bulgularma gore;

e Igsel tatmin boyutu, digsal tatmin boyutu, genel tatmin Slcegi, isyerinde aile
ortami Olusturma boyutu, bireysel iliskiler boyutu, ¢alisanlarin is dis1
yasamlarina dahil olma boyutu, baglilik beklentisi boyutu, statii hiyerarsisi ve
otorite boyutu ve babacan liderlik 6lgeginde is veren ve yonetici gruplarinin

ortalamalarinin ¢alisan grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu,

e isten ayrilma niyeti dlgeginde calisan grubunun ortalamasmin is veren

grubunun ortalamasina gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Bu baglamda H13, H14 ve H15 hipotezleri desteklenmistir.
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6.1.2. Arastirma Olcekleri Arasindaki Korelasyon Analiz Bulgulari
Arastirmaya iliskin korelasyon tablosunu bu baslik altinda sunulmustur.

Tablo 8: Arastirma Olcekleri Arasindaki Korelasyon Analiz Bulgular:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. I¢sel r 1
Tatmin p
2.Digsal r | 0,905 1
Tatmin p | 0,000
3.Genel r | 0,977 | 0,975 1
Tatmin p | 0,000 | 0,000
4.1$yerinde r | 0,772 | 0,804 | 0,807 1
Aile Ortamu
Olugturma p | 0,000 | 0,000 | 0,000
5.Bireysel r | 0761 | 0,771 | 0,785 | 0,884 1
Mligkiler p | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
6.Caliganlarin | r | 0,752 | 0,766 | 0,778 | 0,848 | 0,871 1
Is Dis1
Yasamlarma | p | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Dahil Olma
7.Baglilik r 069 | 0699 | 0,714 | 0,773 | 0,791 | 0,812 1
Beklentisi p | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
8.Statii r | 0598 | 0,633 | 0,630 | 0,645 | 0,679 | 0,653 | 0,716 1

Hiyerarsisi ve
p | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Otorite
9.Babacan r | 0,79 | 0,816 | 0,826 | 0,926 | 0,942 | 0,934 | 0,907 | 0,800 1
Liderlik p | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
10.Isten - - - - -

r -0,654 | -0,663 | -0,604 | -0,578 1
Ayrilma 0,640 0,570 | 0,507 | 0,406 | 0,595
Niyeti p | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Arastirma Olgekleri ve alt boyutlar1 arasindaki iliskilerin belirlenmesi i¢in
yapilmis olan Pearson korelasyon analiz bulgulari Tablo 8’de sunulmustur. Bu

bulgulara gore;

e Genel tatmin ve babacan liderlik 6lgekleri ve alt boyutlar1 arasinda pozitif

yonde anlamli iligkiler oldugu (p<0,05),
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e Genel tatmin ve babacan liderlik 6lgekleri ve alt boyutlar1 ile isten ayrilma

niyeti olgegi arasinda negatif yonde anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir
(p<0,05).

6.2. Cesitli Boyutlara iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda cesitli boyutlara iligkin tablolar bu baslik altinda

sunulmustur.

Tablo 9: i¢sel Tatmin Boyutunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Isyerinde Aile Ortamn Olusturmanin Aracihk EtKisi

Isyerinde Aile Ortamui Olusturma Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B B SH LLCI | ULCI
Igsel
Tatmin 0,813~ | o,772* | 0,038 | 0,739 | 0,888 | -0,522* | -0,429* | 0,081 | -0,681 | -0,363
Boyutu
Isyerinde
Aile
Ortam - - - -0,315* | -0,273* | 0,077 | -0,466 | -0,164
Olusturma
Sabit 0,709* 0,135 | 0,443 | 0,975 | 5,470* 0,192 | 5,093 | 5,847
R2=0,596 R?=0,440
F=462,581; p=0,000 F=122,719; p=0,000
Toplam Etki (Tgsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,778* | -0,640* | 0,053 | -0,882 | -0,674
Dogrudan Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,522* | -0,429* | 0,081 | -0,681 | -0,363
Dolayl Etki (igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,256* | -0,211* | 0,077 | -0,406 | -0,106

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Icsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyerinde aile
ortami Olusturmanin aracilik etkisi incelenmistir. Yapilan analize iliskin bulgular
Tablo 9’da sunulmustur. ilk regresyon modelinde i¢sel tatmin boyutunun isyerinde
aile ortami olusturma iizerinde anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (B=0,813
[CI:0,739; 0,888]; p:0,772). Regresyon modelinin ikincisinde, igsel tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin anlamli oldugu (B=-0,522 [CI:-
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0,681; -0,363]; P:-0,429), isyerinde aile ortami Olusturmanin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu (B=-0,315 [CI:-0,466; -0,164]; p:-0,273)
belirlenmistir. I¢sel Tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerindeki toplam etki
degerinin B=-0,778 [CI:-0,882; -0,674]; B:-0,640 oldugu goriilmiis ve toplam etkinin
anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. I¢sel Tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etki degeri B=-0,522 [CI:-0,681; -0,363]; B:-0,429 oldugundan,
anlamhi bir dogrudan etki oldugu belirlenmistir. I¢sel Tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerindeki dolayl etki degeri B=-0,256 [CI:-0,406; -0,106]; B:-0,211
oldugundan, igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir dolayl
etkisi gortlmistiir. Bulgular 1s18inda, igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde, isyerinde aile ortami Olusturmanin aracilik etkisinin oldugunu

gostermektedir.

Tablo 10: I¢sel Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Bireysel liskilerin Araciik Etkisi

Bireysel iliskiler Isten Ayrilma Niyeti
B B SH | LLCI | ULCI B B SH | LLCI | ULCI
Icsel
Tatmin | 0,813* | 0,761* | 0,039 | 0,736 | 0,890 | _|ooso| _ )
Boyutu 0,577* | 0,475* 0,735 | 0,420
Bireysel - - - -
iliskiler . . . " o2ur | 0217r | %7 | 0,304 | 0099
Sabit 0,717* 0,139 | 0,443 | 0,992 | 5,424* 0,193 | 5,044 | 5,804
R?=0,579 R?=0,429
F=432,577; p=0,000 F=117,646; p=0,000
Toplam Etki (I¢sel Tatmin Boyutu — isten Ayrilma - - 0,03 - -
Niyeti) 0,778* | 0,640* 0,882 | 0,674
Dogrudan Etki (Igsel Tatmin Boyutu — isten Ayrilma - - 0,080 - -
Niyeti) 0,577* | 0,475* 0,735 | 0,420
Dolayli Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma - - 0074 - -
Niyeti) 0,201* | 0,165* 0,348 | 0,057

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)
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Icsel Tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde bireysel
iligkilerin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 10’da analize iliskin bulgulara yer
verilmistir. Ilk regresyon modelinde igsel tatmin boyutunun bireysel iliskiler
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu goriilmistir (B=0,813 [CI:0,736; 0,890];
B:0,761). Regresyon modelinin ikincisinde, igsel tatmin boyutunun isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinin anlamli oldugu goriilmis (B=-0,577 [CI:-0,735; -0,420];
B:-0,475), bireysel iliskilerin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu (B=-0,247 [CI:-0,394; -0,099]; P:-0,217) belirlenmistir. I¢sel tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki toplam etki degerinin B=-0,778 [CI:-
0,882; -0,674]; P:-0,640 oldugu ve toplam etkinin anlaml1 oldugu belirlenmistir. i¢sel
tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,577
[CI:-0,735; -0,420]; B:-0,475 oldugu goriilmiis ve anlamli bir dogrudan etkinin
oldugu belirlenmistir. i¢gsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayl
etki degerinin B=-0,201 [CI:-0,348; -0,057]; P:-0,165 oldugu ve igsel tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir dolayli etkisinin oldugu
belirlenmistir. Analiz bulgulari 1s18inda, igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisinde bireysel iliskilerin aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Tablo 11: I¢sel Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Calisanlarin s Dis1 Yasamlaria Dahil Olmanin Aracihk Etkisi

Cahsanlarin is Dis1 Yasamlaria Déhil isten Ayrilma Niyeti
Olma
B i} SH LLCI | ULCI B i} SH LLCI | ULCI
I¢sel Tatmin
0,807* | 0,752* | 0,040 | 0,729 | 0,886 -0,591* | -0,486* | 0,079 | -0,747 | -0,436
Boyutu
Caligsanlarin
Is Dis1
- - - -0,231* | -0,204* | 0,074 | -0,376 | -0,087
Yasamlarina
Dahil Olma
Sabit 0,685* 0,142 | 0,405 | 0,966 5,405* 0,192 | 5,027 | 5,784
R?=0,566 R“=0,427
F=409,063; p=0,000 F=116,856; p=0,000
Toplam Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,778* | -0,640* | 0,053 | -0,882 | -0,674

Dogrudan Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,591* | -0,486* | 0,079 | -0,747 | -0,436

Dolayli Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,187* | -0,154* | 0,074 | -0,335 | -0,042
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*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Icsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde ¢alisanlarn
is dis1 yasamlarina dahil olmanin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 11°de analize
iliskin bulgular verilmistir. Ik regresyon modelinde igsel tatmin boyutunun
calisanlarin is dis1 yasamlarma dahil olma {izerindeki etkisinin anlamli oldugu
goriilmiistiir (B=0,807 [CI:0,729; 0,886]; f:0,752). Regresyon modelinin ikincisinde
igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
(B=-0,591 [CI:-0,747; -0,436]; B:-0,486), calisanlarin is dis1 yasamlarina dahil
olmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin anlamli oldugu (B=-0,231 [CI:-
0,376; -0,087]; B:-0,204) sonucuna varilmstir. i¢gsel tatmin boyutunun isten ayrilma
niyeti lizerindeki toplam etki degerinin B=-0,778 [CI:-0,882; -0,674]; B:-0,640
oldugu goriilmiis, anlaml1 bir toplam etki belirlenmistir. i¢sel tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,591 [CI:-0,747; -0,436]; B:-
0,486 oldugu goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki belirlenmistir. I¢sel tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,187 [CI:-
0,335; -0,042]; PB:-0,154 oldugu gorilmis, igsel tatmin boyutunun isten ayrilma
niyeti tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. Analizler sonucunda
elde edilen bulgular, igsel tatmin boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
calisanlarin is dist yasamlarma dahil olmanin aracilik etkisinin oldugunu

gostermektedir.

Tablo 12: I¢sel Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Baghhik Beklentisinin Aracilik Etkisi

Baghlik Beklentisi Isten Ayrilma Niyeti
B B SH | LLCI | ULCI B B SH | LLCI | ULCI
Icsel
Tatmin 0,706* | 0,695* | 0,041 | 0,625 | 0,787 0,073
0,676* | 0,556* 0,820 | 0,533
Boyutu
Baglilik
o - - - - 0,072
Beklentisi 0,144* | 0,120* 0,285 | 0,003
Sabit 1,054* 0,147 | 0,764 | 1,344 | 5,399* 0,202 | 5,001 | 5,796
R?=0,483 R2=0,417
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F=293,174; p=0,000 F=111,891; p=0,000
Toplam Etki (I¢sel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma
Niyeti) 0,778* | 0,640* 0.05% 0,882 | 0,674
Dogrudan Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma 0073
Niyeti) 0,676* | 0,556* 0,820 | 0,533
E:);:;l)l Etki (I¢sel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma 0102 | -0.084 | 0064 0’2-33 0019

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayis;; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde baglilik
beklentisinin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 12’de analize iliskin bulgular
verilmistir. Ik regresyon modelinde igsel tatmin boyutunun baglilik beklentisi
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu gorilmistir (B=0,706 [CI:0,625; 0,787];
B:0,695). Regresyon modelinin ikincisinde igsel tatmin boyutunun isten ayrilma
niyeti tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu (B=-0,676 [CI:-0,820; -0,533]; p:-0,556),
baglilik beklentisinin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (B=-
0,144 [CI:-0,285; -0,003]; PB:-0,120) goriilmiistiir. I¢sel tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti {izerindeki toplam etki degerinin B=-0,778 [CI:-0,882; -0,674]; B:-
0,640 oldugu ve anlamli bir toplam etkinin oldugu gériilmiistiir. igsel tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,676 [CI:-
0,820; -0,533]; PB:-0,556 oldugu ve anlamli bir dogrudan etkinin oldugu
belirlenmistir. Igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayl etki
degerinin B=-0,102 [CI:-0,233; 0,019]; B:-0,084 oldugu ve i¢sel tatmin boyutunun
isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir dolayli etkisinin olmadigi belirlenmistir.
Analizler sonucunda elde edilen bulgular, i¢sel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki  etkisinde baglilik  beklentisinin  aracilik  etkisinin  olmadigini

gostermektedir.
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Tablo 13: I¢sel Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde

Statii Hiyerarsisi ve Otoritenin Aracilik Etkisi

Statii Hiyerarsisi ve Otorite Isten Ayrilma Niyeti
B ] SH LLCI | ULCI B ] SH LLCI | ULCI
Igsel
Tatmin 0,483* | 0,598* | 0,037 | 0,411 | 0,555 | -0,752* | -0,618* | 0,066 | -0,881 | -0,622
Boyutu
Statii
Hiyerarsisi - - - - -0,055 -0,036 | 0,081 | -0,215 | 0,106
ve Otorite
Sabit 1,868* 0,131 | 1,611 | 2,125 5,349* 0,242 | 4,872 | 5,825
R?=0,358 R?=0,410
F=174,788; p=0,000 F=108,859; p=0,000
Toplam Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,778* | -0,640* | 0,053 | -0,882 | -0,674
Dogrudan Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) | -0,752* | -0,618* | 0,066 | -0,881 | -0,622
Dolayli Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,026 -0,022 | 0,050 | -0,126 | 0,073

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Aralign (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

I¢sel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde statii
hiyerarsisi ve Otoritenin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 13’te analize iliskin
bulgular verilmistir. Ilk regresyon modelinde Igsel tatmin boyutunun statii hiyerarsisi
ve otorite ilizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (B=0,483 [CIL:0,411;
0,555]; B:0,598). Regresyon modelinin ikincisinde i¢sel tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (B=-0,752 [CI:-0,881; -0,622];
B:-0,618), statii hiyerarsisi ve otoritenin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir
etkisinin olmadigi (B=-0,055 [Cl:-0,215; 0,106]; B:-0,036) belirlenmistir. I¢sel
tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {lizerindeki toplam etki degerinin B=-0,778
[CI:-0,882; -0,674]; B:-0,640 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etkinin oldugu
belirlenmistir. Igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki dogrudan etki
degerinin B=-0,752 [CI:-0,881; -0,622]; B:-0,618 oldugu goriilmiis, anlamli bir
dogrudan etki belirlenmistir. I¢sel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki
dolayli etki degerinin B=-0,026 [CI:-0,126; 0,073]; B:-0,022 oldugu goriilmiis, igsel

tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir dolayli etki olmadigi
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goriilmiistiir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular, igsel tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde statii hiyerarsisi ve Otoritenin aracilik etkisinin

olmadigini géstermektedir.

Tablo 14: i¢sel Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Babacan Liderligin Aracihik Etkisi

Babacan Liderlik Isten Ayrilma Niyeti
B p SH LLCI | ULCI B p SH LLCI | ULCI
Icsel
Tatmin 0,725* | 0,796* | 0,031 | 0,633 0,786 -0,551* | -0,453* | 0,086 | -0,720 | -0,382
Boyutu
Babacan
Liderlik - - -0,313* | -0,234* | 0,094 | -0,498 | -0,128
Sabit 1,007* 0,111 | 0,788 | 1,225 5,562* 0,208 | 5,152 | 5,972
R?=0,634 R=0,430
F=542,800; p=0,000 F=117,828; p=0,000
Toplam Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,778* -0,640* | 0,053 | -0,882 | -0,674
Dogrudan Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) | -0,551* | -0,453* | 0,086 | -0,720 | -0,382
Dolayli Etki (Igsel Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,227* | -0,187* | 0,087 | -0,401 | -0,052

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

I¢sel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde babacan
liderligin aracilik etkisinin incelenmistir. Tablo 14’te analize iliskin bulgular
verilmistir. Ik regresyon modelinde i¢sel tatmin boyutunun babacan liderlik {izerinde
anlamli bir etkisi goriilmiistiir (B=0,725 [CI:0,633; 0,786]; P:0,796). Regresyon
modelinin ikincisinde igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml
bir etkisi oldugu (B=-0,551 [CI:-0,720; -0,382]; B:-0,453), babacan liderligin isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi oldugu (B=-0,313 [CI:-0,498; -0,128]; B:-
0,234) goriilmiistiir. igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki toplam
etki degerinin B=-0,778 [CI:-0,882; -0,674]; B:-0,640 oldugu ve anlamli bir toplam
etkinin oldugu belirlenmistir. Igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerindeki
dogrudan etki degerinin B=-0,551 [CI:-0,720; -0,382]; B:-0,453 oldugu ve anlamli bir

dogrudan etkinin oldugu belirlenmistir. I¢sel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
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tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,227 [CI:-0,401; -0,052]; B:-0,187 oldugu ve
igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir dolayli etkisi
belirlenmistir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular, igsel tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde babacan liderligin aracilik etkisinin oldugunu

gostermektedir.

Tablo 15: Digsal Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Isyerinde Aile Ortamm Olusturmanin Aracihk Etkisi

Isyerinde Aile Ortami Olusturma Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B B SH LLCI | ULCI
Digsal
Tatmin 0,876* | 0,804* | 0,037 | 0,804 | 0,948 | -0,599* | -0,477* | 0,089 | -0,775 | -0,424
Boyutu
Isyerinde
Aile Ortami - - - - -0,254* | -0,221* | 0,082 | -0,415 | -0,094
Olusturma
Sabit 0,451* 0,132 | 0,191 | 0,710 5,553* 0,194 | 5171 | 5,936
R?=0,647 R?=0,445
F=575,794; p=0,000 F=125,629; p=0,000
Toplam Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,822* -0,654* | 0,054 | -0,928 | -0,717
Dogrudan Etki (Dissal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma
Niyeti) -0,599* | -0,477* | 0,089 | -0,775 | -0,424
Dolayl Etki (Dissal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,223* | -0,177* | 0,083 | -0,388 | -0,057

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayis;; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Arah@g (B); ULCIL Ust Giiven
Aralig1 (B)

Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde igyerinde
aile ortami oOlusturmanin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 15°te analize iliskin
bulgular verilmistir. {1k regresyon modelinde digsal tatmin boyutunun isyerinde aile
ortami1 Olusturma tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir (B=0,876 [CI:0,804;
0,948]; B:0,804). Regresyon modelinin ikincisinde digsal tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (B=-0,599 [CI:-0,775; -0,424];
B:-0,477), isyerinde aile ortami olusturmanin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu (B=-0,254 [CI:-0,415; -0,094]; B:-0,221) goriilmiistiir. Digsal tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki toplam etki degerinin B=-0,822 [CI:-
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0,928; -0,717]; P:-0,654 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etkinin oldugu
belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etki
degerinin B=-0,599 [CI:-0,775; -0,424]; B:-0,477 oldugu goriilmiis, anlamli bir
dogrudan etkinin oldugu belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,223 [CI:-0,388; -0,057]; B:-0,177 oldugu
goriilmiis, digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir dolayli
etkisi oldugu goriilmiistiir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular, dissal tatmin
boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide isyerinde aile ortami Olusturmanin

aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.

Tablo 16: Digsal Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Bireysel iliskilerin Aracihk Etkisi

Bireysel Iliskiler Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B [} SH LLCI | ULCI
Digsal
Tatmin 0,851* | 0,771* | 0,040 | 0,773 | 0,929 | -0,646* | -0,514* | 0,083 | -0,810 | -0,482
Boyutu
Bireysel
iiskiler - = -0,207* | -0,182* | 0,076 | -0,356 | -0,058
Sabit 0,546* 0,143 | 0,264 | 0,827 5,551* 0,196 | 5,166 | 5,937
R?=0,595 R°=0,441
F=460,574; p=0,000 F=123,714; p=0,000

Toplam Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,822* | -0,654* | 0,054 | -0,928 | -0,717

Dogrudan Etki (Dissal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma

o -0,646* | -0,514* | 0,083 | -0,810 | -0,482
Niyeti)

Dolayl Etki (Dissal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,176* | -0,140* | 0,068 | -0,312 | -0,043

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayis;; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Arah@g (B); ULCIL Ust Giiven
Aralig1 (B)

Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde bireysel
iligkilerin aracilik etkisinin incelenmistir. Tablo 16°’da analize iligkin bulgular
verilmistir. Ilk regresyon modelinde digsal tatmin boyutunun bireysel iliskiler
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu gorilmistir (B=0,851 [CI:0,773; 0,929];
B:0,771). Regresyon modelinin ikincisinde dissal tatmin boyutunun isten ayrilma
niyeti tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (B=-0,646 [CI:-0,810; -0,482]; B:-0,514),
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bireysel iligkilerin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir oldugu (B=-0,207 [CI:-
0,356; -0,058; B:-0,182) goriilmiistiir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki toplam etki degerinin B=-0,822 [CI:-0,928; -0,717]; B:-0,654 oldugu
goriilmiis, anlamli bir toplam etki oldugu belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun
Isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,646 [CI:-0,810; -0,482];
B:-0,514 oldugu goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki oldugu belirlenmistir. Dissal
tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,176
[CI:-0,312; -0,043]; B:-0,140 oldugu goriilmiis, dissal tatmin boyutunun isten ayrilma
niyeti iizerinde anlamli bir dolayli etkisi oldugu belirlenmistir. Analizler sonucunda
elde edilen bulgular, digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerindeki

etkisinde bireysel iliskilerin aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.

Tablo 17: Digsal Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Calisanlarin is Dis1 Yasamlarina Dahil Olmanin Aracihk Etkisi

Calisanlarin is Dis1 Yasamlarina Dahil Isten Ayrilma Niyeti
Olma

B B SH LLCI ULCI B B SH LLCI | ULCI
Digsal
Tatmin 0,850* | 0,766* | 0,040 | 0,771 | 0,929 -0,663* | -0,527* | 0,083 | -0,826 | -0,500
Boyutu
Caligsanlarin
Is Dis1
Yasamlarina - - - -0,188* | -0,166* | 0,075 | -0,335 | -0,041
Dahil Olma
Sabit 0,497* 0,145 | 0,212 | 0,783 5,532* 0,195 | 5,147 | 5,917

R?=0,587 R?=0,439
F=447,044; p=0,000 F=122,702; p=0,000

Toplam Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,822* -0,654* | 0,054 | -0,928 | -0,717

Dogrudan Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma

. -0,663* | -0,527* | 0,083 | -0,826 | -0,500
Niyeti)

Dolayli Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,160* | -0,127* | 0,070 | -0,304 | -0,028

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayis;; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCIL: Ust Giiven
Aralig1 (B)
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Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde galisanlarin
Is dis1 yasamlaria dahil olmanin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 17°de analizlere
iliskin bulgular verilmistir. Ilk regresyon modelinde dissal tatmin boyutunun
calisanlarin is dis1 yasamlarma dahil olma iizerinde anlamli bir etkisi goriilmiistiir
(B=0,850 [CI:0,771; 0,929]; B:0,766). Regresyon modelinin ikincisinde digsal tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (B=-0,663 [CI:-
0,826; -0,500]; B:-0,527), calisanlarin is dis1 yasamlarina dahil olmanin isten ayrilma
niyeti tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (B=-0,188 [CI:-0,335; -0,041]; B:-0,166)
goriilmistiir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti lizerindeki toplam etki
degerinin B=-0,822 [CI:-0,928; -0,717]; P:-0,654 oldugu goriilmiis, anlamli bir
toplam etki degeri oldugu belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,663 [CI:-0,826; -0,500]; B:-0,527 oldugu
goriilmiis, anlaml1 bir dogrudan etki oldugu belirlenmistir. Dissal tatmin boyutunun
isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayl etki degerinin B=-0,160 [CI:-0,304; -0,028];
B:-0,127 oldugu goriilmiis, digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde
anlamli bir dolayli etki belirlenmistir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular,
digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde ¢alisanlarin is dis1

yagsamlarina dahil olmanin aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.

Tablo 18: Digsal Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Baghhik Beklentisinin Aracilik Etkisi

Baglihk Beklentisi Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI ULCI B p SH LLCI | ULCI
Digsal
Tatmin 0,734* | 0,699* | 0,042 | 0,650 0,817 -0,737* -0,586* | 0,075 | -0,884 | -0,590
Boyutu
Baglilik
Beklentisi - - -0,116 -0,097 0,071 | -0,256 | 0,024
Sabit 0,924* 0,153 | 0,623 1,225 5,546* 0,204 | 5,145 5,947
R2=0,488 R2=0,433
F=299,548; p=0,000 F=119,494; p=0,000

Toplam Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,822* | -0,654* | 0,054 | -0,928 | -0,717

Dogrudan Etki (Dissal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma

. -0,737* | -0,586* | 0,075 | -0,884 | -0,590
Niyeti)

Dolayli Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,085 -0,068 | 0,065 | -0,219 | 0,040
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*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde baglilik
beklentisinin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 18’de analizlere iligkin bulgular
verilmistir. Ilk regresyon modelinde digsal tatmin boyutunun baglhlik beklentisi
iizerinde anlaml bir etkisi goriilmiistiir (B=0,734 [CI:0,650; 0,817]; B:0,699). ikinci
regresyon modelinde dissal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml
bir etkisi oldugu (B=-0,737 [CI:-0,884; -0,590]; B:-0,586), baglilik beklentisinin isten
ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 (B=-0,116 [CI:-0,256; 0,024]; B:-
0,097) goriilmiistiir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki toplam
etki degerinin B=-0,822 [CI:-0,928; -0,717]; B:-0,654 oldugu goriilmiis, anlamli bir
toplam etki belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki
dogrudan etki degerinin B=-0,737 [CI:-0,884; -0,590]; B:-0,586 oldugu goriilmiis,
anlaml1 bir dogrudan etki belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,085 [CI:-0,219; 0,040]; PB:-0,068 oldugu
goriilmis, digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti izerinde anlamli bir dolayli
etkisi olmadig1 goriilmistiir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular, dissal tatmin
boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide baglilik beklentisinin aracilik

etkisinin olmadigin1 géstermektedir.

Tablo 19: Digsal Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde

Statii Hiyerarsisi ve Otoritenin Aracihik Etkisi

Statii Hiyerarsisi ve Otorite Isten Ayrilma Niyeti
B B SH | LLCI | ULCI B B SH | LLCI | ULCI
Dissal
Tatmin 0,529* | 0,633* | 0,036 | 0,457 | 0,601 0,069
0,834* | 0,663* 0,970 | 0,697
Boyutu
Statii
Hiyerarsisi - - - - -0,021 | -0,014 | 0,083 0,185
. 0,142
ve Otorite
Sabit 1,685* 0,132 | 1,426 | 1,944 | 5,403* 0,239 | 4,933 | 5,873
R2=0,401 R?=0,428
F=210,169; p=0,000 F=117,218; p=0,000
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Toplam Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma 0.054

Niyeti) 0,822* | 0,654* 0,928 | 0,717
Dogrudan Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma

Niyeti) 0,834* | 0,663* 0,069 0,970 | 0,697
E:);:;l)l Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma 0011 0009 | 0054 0’(;96 0114

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayis;; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde Statii
hiyerarsisi ve Otoritenin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 19°da analize iliskin
bulgular verilmistir. Ilk regresyon modelinde digsal tatmin boyutunun statii
hiyerarsisi ve otorite iizerinde anlamli bir etkisi goriilmistir (B=0,529 [CI.0,457,;
0,6017]; P:0,633). Regresyon modelinin ikincisinde digsal tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi oldugu (B=-0,834 [CI:-0,970; -0,697]; B:-
0,663), statii hiyerarsisi ve otoritenin isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml bir etkisi
olmadigi (B=-0,021 [CI:-0,142; 0,185]; p:-0,014) gorilmiistir. Digsal tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki toplam etki degerinin B=-0,822 [CI:-
0,928; -0,717]; PB:-0,654 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etki oldugu
belirlenmistir. Digsal tatminin isten ayrilma niyeti izerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,834 [CI:-0,970; -0,697]; B:-0,663 oldugu goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki
belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayl etki
degerinin B=0,011 [CI:-0,096; 0,114]; B:0,009 oldugu goriilmiis, dissal tatmin
boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir dolayli etki olmadigi
goriilmiistiir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular, dissal tatmin boyutu ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide Statii hiyerarsisi ve Otoritenin aracilik etkisinin

olmadigini gostermektedir.
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Tablo 20: Digsal Tatmin Boyutunun isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Babacan Liderligin Aracihik Etkisi

Babacan Liderlik Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B B SH LLCI | ULCI
Digsal
Tatmin 0,768* | 0,816* | 0,031 | 0,708 | 0,828 | -0,635* | -0,505* | 0,092 | -0,816 | -0,453
Boyutu
Babacan
Liderlik - - -0,244* | -0,183* | 0,098 | -0,437 | -0,052
Sabit 0,820* 0,111 | 0,603 | 1,038 5,639* 0,208 | 5,230 | 6,048
R?=0,666 R2=0,439
F=627,116; p=0,000 F=122,611; p=0,000

Toplam Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,822* -0,654* | 0,054 | -0,928 | -0,717

Dogrudan Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma

. -0,635* | -0,505* | 0,092 | -0,816 | -0,453
Niyeti)

Dolayl1 Etki (Digsal Tatmin Boyutu — Isten Ayrilma Niyeti) -0,188* | -0,149* | 0,088 | -0,360 | -0,009

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayis1; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde babacan
liderligin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 20°de analize iliskin bulgular verilmistir.
[k regresyon modelinde digsal tatmin boyutunun babacan liderlik iizerinde anlamli
bir etkisi oldugu goriilmistir (B=0,768 [CI:0,708; 0,828]; P:0,816). Regresyon
modelinin ikincisinde digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli
bir etkisi oldugu (B=-0,635 [CI:-0,816; -0,453]; B:-0,505), babacan liderligin isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi oldugu (B=-0,244 [CI:-0,437; -0,052]; B:-
0,183) goriilmistiir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki toplam
etki degerinin B=-0,822 [CI:-0,928; -0,717]; B:-0,654 oldugu goriilmiis, anlamli bir
toplam etkinin oldugu belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,635 [CI:-0,816; -0,453]; B:-0,505 oldugu
goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki belirlenmistir. Digsal tatmin boyutunun isten
ayrilma niyeti tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,188 [CI:-0,360; -0,009]; B:-
0,149 oldugu goriilmiis, digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde

anlamli bir dolayli etkisi goriilmistiir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular,
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digsal tatmin boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide babacan liderligin

aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.

Tablo 21: Genel Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Isyerinde
Aile Ortamm Olusturmanin Aracilik Etkisi

isyerinde Aile Ortami Olusturma Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B B SH LLCI | ULCI
Genel
Tatmin 0,886* | 0,807* | 0,037 | 0,814 | 0,958 | -0,637* | -0,503* | 0,090 | -0,813 | -0,460
Isyerinde
Aile Ortamu - - - - -0,229* | -0,198* | 0,082 | -0,389 | -0,068
Olusturma
Sabit 0,436* 0,131 | 0,179 | 0,694 5,5679* 0,193 | 5,200 | 5,959
R?=0,652 R4=0,453
F=587,384; p=0,000 F=129,665; p=0,000
Toplam Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,840* | -0,663* | 0,054 | -0,945 | -0,734
Dogrudan Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,637* -0,503* | 0,090 | -0,813 | -0,460
Dolayli Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,203* -0,160* | 0,088 | -0,375 | -0,023

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde isyerinde aile ortami
Olusturmanin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 21°de analize iliskin bulgular
verilmistir. Ik regresyon modelinde genel tatminin isyerinde aile ortami olusturma
tizerinde anlaml1 bir etkisi oldugu goriilmiistiir (B=0,886 [CI:0,814; 0,958]; :0,807).
Regresyon modelinin ikincisinde genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli
etkisi oldugu (B=-0,637 [CI:-0,813; -0,460]; B:-0,503), isyerinde aile ortami
Olusturmanin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli etkisi oldugu (B=-0,229 [CI:-
0,389; -0,068]; B:-0,198) goriilmiistiir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti {izerindeki
toplam etki degerinin B=-0,840 [CI:-0,945; -0,734]; B:-0,663 oldugu goriilmiis,
anlaml1 bir toplam etki belirlenmistir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki
dogrudan etki degerinin B=-0,637 [CI:-0,813; -0,460]; B:-0,503 oldugu goriilmiis,
anlamli bir dogrudan etki belirlenmistir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti
tizerindeki dolayli etki degerinin B=-0,203 [CI:-0,375; -0,023]; B:-0,160 oldugu
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goriilmiis, genel tatminin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir dolayli etki
goriilmiistiir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular, genel tatmin ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide isyerinde aile ortami Olusturmanin aracilik etkisinin

oldugunu gostermektedir.

Tablo 22: Genel Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Bireysel
Tliskilerin Aracihik Etkisi

Bireysel Iliskiler Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B B SH LLCI | ULCI
Genel
] 0,873* | 0,785* | 0,039 | 0,796 0,949 -0,690* | -0,545* | 0,086 | -0,859 | -0,521
Tatmin
Bireysel
. - - -0,172* | -0,151* | 0,077 | -0,324 | -0,020
Mligkiler
Sabit 0,489* 0,139 | 0,215 0,763 5,563* 0,194 | 5,181 | 5,946
R2=0,616 R?=0,448
F=503,983; p=0,000 F=127,086; p=0,000
Toplam Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,840* | -0,663* | 0,054 | -0,945 | -0,734
Dogrudan Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,690* -0,545* | 0,086 | -0,859 | -0,521
Dolayli Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,150 -0,118 0,076 | -0,302 | 0,006

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde bireysel iliskilerin
aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 22°de analize iliskin bulgular verilmistir. Ilk
regresyon modelinde genel tatminin bireysel iligkiler iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu goriilmistir (B=0,873 [CI:0,796; 0,949]; B:0,785). Regresyon modelinin
ikincisinde genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
(B=-0,690 [CI:-0,859; -0,521]; P:-0,545), bireysel iligkilerin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli etkisi oldugu (B=-0,172 [CI:-0,324; -0,020]; B:-0,151) goriilmiistiir.
Genel tatminin isten ayrilma niyeti {izerindeki toplam etki degerinin B=-0,840 [CI:-
0,945; -0,734]; B:-0,663 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etki belirlenmistir.
Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,690
[CI:-0,859; -0,521]; PB:-0,545 oldugu goriismiis, anlamli bir dogrudan etki

belirlenmistir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayli etki degerinin
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B=-0,150 [CI:-0,302; 0,006]; B:-0,118 oldugu goriilmiis, genel tatminin isten ayrilma
niyeti tizerinde dolayli etkisinin anlamli olmadig1 gériilmistiir. Analizler sonucunda
elde edilen bulgular, genel tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide bireysel

iliskilerin aracilik etkisinin olmadigin1 gostermektedir.

Tablo 23: Genel Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Calisanlarin is Dis1 Yasamlaria Dahil Olmanin Aracilik Etkisi

Cahbsanlarin is Dis1 Yasamlarina Dahil Isten Ayrilma Niyeti
Olma

B i} SH LLCI | ULCI B i} SH LLCI | ULCI
Genel
Tatmin 0,870* | 0,778* | 0,040 | 0,792 | 0,948 | -0,704* | -0,556* | 0,085 | -0,871 | -0,537
Calisanlarin
Is Dis1
Yasamlatlia - - - -0,156* | -0,137* | 0,076 | -0,305 | -0,007
Dahil Olma
Sabit 0,449* 0,142 | 0,170 | 0,729 5,550* 0,194 | 5,168 | 5,931

R?=0,605 R2=0,447
F=481,102; p=0,000 F=126,440; p=0,000

Toplam Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,840* | -0,663* | 0,054 | -0,945 | -0,734
Dogrudan Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,704* -0,556* | 0,085 | -0,871 | -0,537
Dolayli Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,135 -0,107 0,075 | -0,284 | 0,010

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde galisanlarin is dist
yasamlarina dahil olmanin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 23’te analize iliskin
bulgular verilmistir. Ilk regresyon modelinde genel tatminin calisanlarin is disi
yasamlarina dahil olma {izerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir (B=0,870
[CI:0,792; 0,948]; B:0,778). Regresyon modelinin ikincisinde genel tatminin isten
ayrilma niyeti lizerinde anlaml etkisi oldugu (B=-0,704 [CI:-0,871; -0,537]; B:-
0,556), calisanlarin is dis1 yasamlarina dahil olmanin isten ayrilma niyeti tizerinde
anlamli bir etkisi oldugu (B=-0,156 [CI:-0,305; -0,007]; P:-0,137) goriilmiistiir.

Genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki toplam etki degerinin B=-0,840 [CI:-
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0,945; -0,734]; B:-0,663 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etki belirlenmistir.
Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,704
[CI:-0,871; -0,537]; P:-0,556 oldugu goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki
belirlenmistir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki dolayl etki degerinin
B=-0,135 [CI:-0,284; 0,010]; B:-0,107 oldugu goriilmiis, genel tatminin isten ayrilma
niyeti tizerinde anlamli bir dolayl etkisi olmadig1 goriilmiistiir. Analizler sonucunda
elde edilen bulgular, genel tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
calisanlarin is dis1 yasamlarina dahil olmanin aracilik etkisinin olmadiginm

gostermektedir.

Tablo 24: Genel Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Baglihk
Beklentisinin Aracilik Etkisi

Baghhk Beklentisi Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI ULCI B B SH LLCI | ULCI
Genel
. 0,756* | 0,714* | 0,042 | 0,673 0,838 -0,777* -0,614* | 0,076 | -0,928 | -0,627
Tatmin
Baglilik
o - - -0,082 -0,069 0,072 | -0,224 | 0,060
Beklentisi
Sabit 0,865* 0,150 | 0,570 1,160 5,551* 0,202 | 5,154 5,947
R?=0,510 R#=0,442
F=326,421; p=0,000 F=123,831; p=0,000
Toplam Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,840* -0,663* | 0,054 | -0,945 | -0,734
Dogrudan Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,777* -0,614* | 0,076 | -0,928 | -0,627
Dolayli Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,062 -0,049 0,068 | -0,198 | 0,070

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayisi; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Araligi (B); ULCI: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde baglilik beklentisinin
aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 24’de analize iliskin bulgular verilmistir. Ilk
regresyon modelinde genel tatminin baglilik beklentisi {izerinde anlamli bir etkisi
goriilmiistiir (B=0,756 [CI:0,673; 0,838]; B:0,714). Regresyon modelinin ikincisinde
genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi oldugu (B=-0,777 [CI:-
0,928; -0,627]; B:-0,614), baglilik beklentisinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml
bir etkisinin olmadig1 (B=-0,082 [CI:-0,224; 0,060]; B:-0,069) goriilmiistiir. Genel
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tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki toplam etki degerinin B=-0,840 [CI:-0,945; -
0,734]; B:-0,663 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etki belirlenmistir. Genel
tatminin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,777 [CI:-
0,928; -0,627]; B:-0,614 oldugu goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki belirlenmistir.
Genel tatminin isten ayrilma niyeti {izerindeki dolayli etki degerinin B=-0,062 [CI:-
0,198; 0,070]; B:-0,049 oldugu goriilmiis, genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerinde
anlamli bir dolayli etkisi olmadig1 goriilmiistiir. Analizler sonucunda elde edilen
bulgular, genel tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide baglilik

beklentisinin aracilik etkisinin olmadigini gostermektedir.

Tablo 25: Genel Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Statii

Hiyerarsisi ve Otoritenin Aracilik Etkisi

Statii Hiyerarsisi ve Otorite Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B B SH LLCI | ULCI
Genel
Tatmin 0,531* | 0,630* | 0,037 | 0,458 | 0,603 | -0,855* | -0,675* | 0,069 | -0,991 | -0,720
Statii
Hiyerarsisi - - = = 0,030 0,020 0,082 | -0,131 | 0,191
ve Otorite
Sabit 1,691* 0,132 | 1,431 1,951 5,429* 0,237 | 4,963 | 5,895
R?=0,397 R°=0,440
F=207,151; p=0,000 F=122,795; p=0,000
Toplam Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,840* | -0,663* | 0,054 | -0,945 | -0,734
Dogrudan Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,855* -0,675* | 0,069 | -0,991 | -0,720
Dolayli Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) 0,016 0,013 0,054 | -0,084 | 0,123

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; : Standardize Regresyon
Katsayis;; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Arah@g (B); ULCIL Ust Giiven
Aralig1 (B)

Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde Statii hiyerarsisi ve
otoritenin aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 25’te analize iliskin bulgular verilmistir.
[k regresyon modelinde genel tatminin statii hiyerarsisi ve otorite iizerinde anlamli
bir etkisi gortlmustir (B=0,531 [CI.0,458; 0,603]; B:0,630). Regresyon modelinin
ikincisinde genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
(B=-0,855 [CI:-0,991,; -0,720]; B:-0,675), statii hiyerarsisi ve otoritenin isten ayrilma
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niyeti tizerinde anlamli bir etkisi olmadigi (B=0,030 [CI:-0,131; 0,191]; B:-0,020)
goriilmistiir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki toplam etki degerinin
B=-0,840 [CI:-0,945; -0,734]; B:-0,663 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etki
belirlenmistir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki dogrudan etki degerinin
B=-0,855 [CI:-0,991; -0,720]; B:-0,675 oldugu goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki
belirlenmistir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti lizerindeki dolayli etki degerinin
B=0,016 [CI:-0,084; 0,123]; B:0,013 oldugu goriilmiis, genel tatminin isten ayrilma
niyeti tizerinde anlaml1 bir dolayli etkisi olmadig1 goriilmistiir. Analizler sonucunda
elde edilen bulgular, genel tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide statii

hiyerarsisi ve otoritenin aracilik etkisinin olmadigini gostermektedir.

Tablo 26: Genel Tatminin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Babacan
Liderligin Aracihik Etkisi

Babacan Liderlik Isten Ayrilma Niyeti
B B SH LLCI | ULCI B B SH LLCI | ULCI
Genel
. 0,783* | 0,826* | 0,030 | 0,724 | 0,842 | -0,683* | -0,539* | 0,094 | -0,868 | -0,497
Tatmin
Babacan
o - - -0,200* | -0,150* | 0,100 | -0,396 | -0,005
Liderlik
Sabit 0,786* 0,108 | 0,573 | 0,999 5,637* 0,206 | 5,231 | 6,043
R2=0,682 R?=0,447
F=673,274; p=0,000 F=126,291; p=0,000
Toplam Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,840* | -0,663* | 0,054 | -0,945 | -0,734
Dogrudan Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,683* | -0,539* | 0,094 | -0,868 | -0,497
Dolayli Etki (Genel Tatmin — Isten Ayrilma Niyeti) -0,157 -0,124 | 0,097 | -0,339 | 0,042

*p<0.05; B: Standardize Olmayan Regresyon Katsayisi; B: Standardize Regresyon
Katsayis;; SH: Standart Hata; LLCI: Alt Giiven Arahig (B); ULCIL: Ust Giiven
Aralig1 (B)

Genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde babacan liderligin
aracilik etkisi incelenmistir. Tablo 26°da analize iliskin bulgular verilmistir. ilk
regresyon modelinde genel tatminin babacan liderligin tizerinde anlamli bir etki
oldugu goriilmistiir (B=0,783 [CI:0,724; 0,842]; B:0,783). Regresyon modelinin
ikincisinde genel tatminin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etki oldugu (B=-
0,683 [CI:-0,868; -0,497]; B:-0,539), babacan liderligin isten ayrilma niyeti tizerinde
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anlamli bir etkisi oldugu (B=-0,200 [CI:-0,396; -0,005]; P:-0,150) goriilmiistiir.
Genel tatminin isten ayrilma niyeti lizerindeki toplam etki degerinin B=-0,840 [CI:-
0,945; -0,734]; P:-0,663 oldugu goriilmiis, anlamli bir toplam etki belirlenmistir.
Genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etki degerinin B=-0,683
[CI:-0,868; -0,497]; P:-0,539 oldugu goriilmiis, anlamli bir dogrudan etki
belirlenmistir. Genel tatminin isten ayrilma niyeti lizerindeki dolayli etki degerinin
B=-0,157 [CI:-0,339; 0,042]; B:-0,124 oldugu goriilmiistiir. Analizler sonucunda elde
edilen bulgular, is tatmininin isten ayrilma niyeti lzerindeki etkisinde babacan

liderligin aracilik roliiniin olmadigini gostermektedir.

Bu bulgulara gore H16 hipotezi kismen desteklenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmaya katilanlarin  ¢ogunlugunun erkek ve evli oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin 6nemli bir kismi 25-35 yas aralifindadir. Arastirmaya
dahil olan katilimcilarin azmnhigi lisans mezunu olup ¢ogunlugu is yerinde
caligmaktadir. Bulgular, degiskenlerin normal dagilim gosterdigini ve Olgeklerin
giivenilir oldugunu gostermektedir. Cinsiyete gore yapilan analizlerde, aragtirma

Olcekleri ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.
e Busonuglar, H1, H2 ve H3 hipotezlerinin desteklenmedigini gostermektedir.

Evli calisanlarin is dis1 yasama daha fazla katilim gosterdigi, isten ayrilma

niyeti 6lceginde ise bekarlarin daha yiiksek puan aldig tespit edilmistir.

e Bu baglamda, H4 hipotezi desteklenmemis, HS hipotezi kismen desteklenmis

ve H6 hipotezi ise desteklenmistir.

Bulgulara gore, i¢sel tatmin, genel tatmin, digsal tatmin, bireysel iligkiler ve is
dis1 yasama katilim boyutlarinda 35-45 yas arasi ve 45 yasindan daha fazla olan
gruplarin ortalamalarinin, 25 yasindan daha kii¢iik olan grubun ortalamasindan daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti 6lgeginde ise 25 yasindan daha
kiiglik ve 25-35 yas arasi gruplarin ortalamalarinin, 35-45 yas arasi ve 45 yasindan

daha fazla olan gruplarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu goriilmiistir.

e Bu bulgularla birlikte H7 hipotezi desteklenmis, H8 hipotezi kismen

desteklenmis ve H9 hipotezi desteklenmistir.

Genel tatmin olgeginde ise yliksek lisans ve tlizeri olan grubun ortalamasinin
ortaokul ve Oncesi, lise, on lisans ve lisans olan gruplarin ortalamalarindan daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

e Bu durumda H10 hipotezi kismen desteklenmis, H11 ve H12 hipotezleri

desteklenmemistir.
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Analiz sonuglarina gore, igsel tatmin, digsal tatmin, genel tatmin, isyerinde
aile ortami olusturma, bireysel iligkiler, ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina dahil olma,
baglilik beklentisi, statii hiyerarsisi ve otorite boyutlari ile babacan liderlik 6lgeginde
i$ veren ve yonetici gruplarinin ortalamalarinin ¢alisan grubunun ortalamasindan
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak, isten ayrilma niyeti 6lgeginde g¢alisan

grubunun ortalamasi ig veren grubunun ortalamasindan daha yiiksektir.

e Bu bulgularla birlikte H13, H14 ve H15 hipotezleri desteklenmistir.

Arastirma sonuglarina gore, igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
iizerinde hem dogrudan hem de dolayl: etkisi oldugu tespit edilmistir. Isyerinde aile
ortam1 olusturma ve bireysel iligkiler gibi faktorler, i¢sel tatmin ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskide aracilik etkisi gostermektedir. Ayrica, ¢alisanlarin is dist
yasamlarina dahil olma da ig¢sel tatminin isten ayrilma niyeti ilizerindeki dolayli
etkisini belirlemektedir. Bu bulgular, isyeri faktorlerinin ve calisanlarin kisisel

yasamlart ile is arasindaki dengeye olan etkisini vurgulamaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, igsel tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki dolayli etkisi hakkinda farkli bulgular elde edilmistir. Birinci durumda,
baglilik beklentisinin aracilik etkisinin olmadif1 goriilmiistiir. Ikinci durumda ise,
i¢sel tatminin isten ayrilma niyeti lizerinde dogrudan etkisinin anlaml oldugu tespit
edilmistir, ancak dolayl etkisi anlaml1 degildir. Ugiincii durumda ise, i¢sel tatminin
isten ayrilma niyeti lizerinde dolayl etkisinin anlamli oldugu belirlenmis ve bu
etkide babacan liderligin rolii oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, baglilik beklentisi ile
i¢sel tatmin arasindaki iliskinin, statii hiyerarsisi ve otorite ile i¢sel tatmin arasindaki
iligkinin ve babacan liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin farkliliklar

gosterdigini ortaya koymaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore, digsal tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti
lizerindeki dolayli etkisi hakkinda farkli bulgular elde edilmistir. Ilk ii¢ durumda,
dissal tatminin isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayl etkisi anlamlidir ve bu etkide
igyerinde aile ortami olusturma, bireysel iliskiler ve calisanlarin is dis1 yasamlarina
dahil olma faktorleri aracilik rolii oynamaktadir. Ancak son iki durumda, digsal

tatmin boyutunun isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayl etkisi anlamli degildir. Bu
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durum, baghilik beklentisi ile digsal tatmin arasindaki iliskide ve statii
hiyerarsisi/otorite ile digsal tatmin arasindaki iliskide aracilik etkisinin olmadigini
gostermektedir. Sonuglar ayrica, digsal tatmin boyutu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide babacan liderligin aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu
bulgular, farkli faktorlerin dissal tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisindeki

farkliliklar1 vurgulamaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, genel tatminin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisi hakkinda farkli bulgular elde edilmistir. lk iki durumda, genel tatminin isten
ayrilma niyeti lizerindeki dolayl etkisi anlamlidir ve bu etkide isyerinde aile ortami
olusturma faktorii aracilik rolii oynamaktadir. Ancak son ii¢c durumda, genel tatminin
isten ayrilma niyeti iizerindeki dolayl etkisi anlamli degildir. Bu durum, bireysel
iligkiler, calisanlarin is dis1 yasamlarina dahil olma, baghlik beklentisi, statii
hiyerarsisi/otorite ve babacan liderlik faktorlerinin genel tatmin ile isten ayrilma

niyeti arasindaki iligkide aracilik etkisinin olmadigini1 gostermektedir.

e Bununla birlikte, son durumda, H16 hipotezi kismen desteklenmistir.

Bu dogrultuda ise genel tatminin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan
etkisi anlamlidir, ancak dolayli etkisi anlamli degildir. Bu bulgular, farkli faktorlerin
genel tatminin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisindeki farkliliklar

vurgulamaktadir.

Bu bulgular 1s181nda ortaya ¢ikan oneriler ise asagida verilmistir.

1) lIsverenler ve yoneticiler, calisma ortaminda aile benzeri bir atmosfer

yaratmaya odaklanmalidir.

2) Isverenler ve yoneticiler, calisanlar arasinda gii¢lii ve olumlu iliskilerin
gelistirilmesine 6nem vermelidir. Ekip aktiviteleri, iletisim becerilerinin
gelistirilmesi ve sosyal etkilesimi tesvik eden programlar, calisanlarin tatmin

diizeyini yiikseltmekte ve isten ayrilma niyetini azaltabilecektir.
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3) Esnek calisma saatleri, aile etkinlikleri veya sosyal sorumluluk projelerine
katilim gibi firsatlar sunmak, calisanlarin is-yasam dengesini saglamalarina

ve dolayisiyla tatmin diizeylerini artirmalarina yardimci olabilecektir.

4) Babacan liderlik yaklagiminin ¢alisanlar iizerinde olumlu etkileri oldugu
goriilmektedir. Isverenler ve yoneticiler, liderlik becerilerini gelistirmeli ve
calisanlarin ihtiyaglarina duyarli, destekleyici ve gliven veren bir liderlik tarzi
benimsemelidir. Bu, c¢alisanlarin tatmin diizeyini arttirabilecek ve isten

ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.

Yukarida deginilen sonuglar ve Oneriler baglaminda, bu alanda ¢alisma
yapacak kisilere, 6rneklemin sinirlt bir bolgede faaliyet gosteren calisanlar ile sinirh
olmasi1 sebebiyle, daha dogru ve gercegi temsil etmesi bakimimdan daha genis bir
kitle lizerinde ¢alismalar1 tavsiye edilmektedir. Ayrica arastirma yapacak kisilerin
benzer bir ¢aligmay1 yalnizca mavi yakalilar ile gergeklestirmesinin, babacan liderlik
ozelliklerine sahip kisiler tarafindan yonetilen mavi yakalilarin davraniglarinin ve
tepkilerinin belirlenmesini ortaya ¢ikararak literatiire ve is hayatina 6nemli bir katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

Olcekler

Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Babacan Liderligin Aracilik Rolii: insaat
Sektorinde Bir Uygulama

Bu anket, Ig tatmininin igten aynima niyetl Gzerindeii etiisinde babacan hdertidin aracilik roluny belirfemek
amacryla yapdmaktadi. Ingaat sektdrl calganianna uygulanacaktie Amagtrmadan elde edilecek bilgiler tamamen
aragtuma amacs lle kullandacak olup kigisel bilgiledniz gzl tutulacaktr

Anketin tamamianma suresi 4 dakikade Aragtirmays katlhm gonoiluiok esasina baghdw. Aragtirma ile igik
sorulanmiz igin agafsdaki mad adresinden araghrmacrya ulagabibrsiniz

Tegokkurier

Hilal Coghkun

Istanbul Geligim Universites

Lisans(sto Egitm Enstitiss Yoksek Lisans OQrencisi

Dangman: De. Ogr. Uyesi Sibel Aybar

1. E-posta*

Yalrvzca bir gikk igaretieyin

) Erkek

Yalnzca bir gikki igaretieyin,

D Evh

4, Yapmz
Yainizca bir gikki igaretieyin.
)25 aln
() 2535 orasi
{3545 anas
() 45 Geen
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5. Egitim Durumunuz
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

| Ortaokul ve Oncesi
) lLise
) On lisans
Lisans

) Yiiksek Lisans ve Uzeri

6. s yerinizdeki durumunuz
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Galisan
~Jlis Veren

() Yonetici

Is Tatmini

Lutfen agagidaki ifadelere ne derece katilip katilmadiginizi belirtiniz.
Bu bélimdeki sorular mevcuttaki isinizi dusinerek cevaplandinnmiz.

7. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

(") Hig Memnun Degilim
() Memnun Degilim
() Kararsizim

) Memnunum

() Gok Memnunum

Bagimsiz galisma imkaninin olmasi bakimindan
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Hig Memnun Degilim

() Memnun Degilim

() Kararsizim

() Memnunum

() Gok Memnunum
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9. Degisik seyler yapabilme imkani bakimindan

Yalnizca bir sikki igaretleyin.

I Hig Memnun Degilim
) Memnun Degilim
) Kararsizim
) Memnunum

() Gok Memnunum

10. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi bakimindan

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Hig¢ Memnun Degilim
() Memnun Degilim
() Kararsizim

() Memnunum

() Gok Memnunum

11.  Yéneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi bakimindan

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Hig Memnun Degilim
() Memnun Degilim
() Kararsizim

() Memnunum

() Gok Memnunum

12.  Yoneticinin karar verme yetenegdi bakimindan
Yalnizca bir sikki isaretleyin.
Q Hig Memnun Degilim
() Memnun Degilim
() Kararsizim

() Memnunum

() ok Memnunum
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13.

14.

15.

16.

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yéninden

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

(__) Hig Memnun Degilim
() Memnun Degilim
() Kararsizim

) Memnunum

() Cok Memnunum

Bana garantili bir gelecek saglamasi yoénunden

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Hig Memnun Degilim
() Memnun Degilim
() Kararsizim

() Memnunum

AR
() Gok Memnunum

Baskalari igin bir geyler yapabildigimi hissetmem yéninden
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Hig Memnun Degilim

() Memnun Degilim

() Kararsizim

() Memnunum

() Gok Memnunum

Kisileri yonlendirmek igin firsat vermesi yéniinden
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Hi¢ Memnun Degilim

() Memnun Degilim

() Kararsizim

() Memnunum
() Gok Memnunum
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17

18

19

20.

Kendi yeteneklenmie bir geyler yapabilme §ans) vermesi yonunden

Yalmzca bir gikk: (garetleyin.

Hig Memnun Dedilim
(. Memnun Degilim
() Kararsam
[ Memnunum

() Gok Memnunum

Igimie ligli alinan karardann uygulamaya konmasi yoninden
Yalnizca bir gikki igaretleyin.

() Hig Memnun Dedilim
() Memnun Degilim
) Kararsiom

) Memnunum

) Gok Memnunum

Yaptigim i kargihginda aldigim Gcret yonunden
Yalmzca bir gikk: igaretieyin,

() Hig Memnun Degilim
() Memnun Dedilim
) Karsrsmim

() Memnunum

() Cok Memnunum

Terfi imk&ninin olmasi yoninden
Yalmazca bir gikki igaretieyin,

() Hig Memnun Degifim
) Memnun Degilm
() Kararsizim

) Memnunum

() Gok Memnunum
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21

24 Yapbium is kargihinda takdir edimem yonunden
Yainczca ber ik igaretiopn

() Hig Memnun Degiim
(2 Memnun Degstem
) Kararsam

() Memnunum

7 Gok Memnunum
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25 Yaph@m is kargikginda duydudum basan hissi yonuanden
Yainarca bir sikio igaratieyn

26 Mesiedmi yaparken kendi yontemiarimi kulianabime imiin vermes: agisindan
Yalnezca bir gekhy igaretieyin
) Hig Memnun Degdm
[ Memngn Degiim
") Kararszen

Lutfen asajdaki fadelere ne decece kathp katimacsnen: bedrtniz.
Cahgan ve yoneaticler astlanm disgiinerel, igvoronier ise dgili (st idare yoneticisini daginerek cevaplandracaktn

27. Cahganianna kargi bir aile Uyesi gibi davrans (Baba. anne ya da blylk kardes gibi),
Yainzca bir gikdo igaretieyin.

[ Kararsawm
0 Katdyorum

() Kesiniidde Katdoyorum

¥ademb bir ade Oyesi gits calisanianna tavsyelerde bulunur.
Yalnzca bir sk igaretieyn.

() Kesinlide Katdmeyonsm
) Katimeyorum
) Kacarsazen

(__ Katdyorum

[ Kegmlide Katdyorum
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29. lIgyerinde. bir aile ortam olugturur
Yalnizca bir gikk: igaretieyin

[ Kesinlikle Katilmiyorum
. Katlmayorum
) Kararsiim
_ Katilyorum
) Kesinhikle Katibyorum

30. Gahganlar sanki kendi ocuklarymig gibi sorumiuluk hisseder.
Yalnizca bir gikks igaretieyin.

() Kesinlikle Katilmiyorum
() Katimwyorum

31.  Digandan gelen elestirilere karsi caliganlar korur.
Yalnizca bir gikki igaretieyin,

C ) Kesinlikde Katimyorum
) Katimyyorum
) Karatsinm

() Katiiyorum
) Kesinlikle Katiyorum

32, Her caligan ile bire bir iligki kurmaya 6nem verr.
Yalnizca bir gikki igaretieyin,
() Kesinlikle Katilmiyorum
() Katimiyoeum
) Kararsiim
(__J Katihyorum
() Kesinlikie Katiyorum
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33.  Her ¢aligam gahsi olarak bilmeye énem venr (Omedin. kigisel problemler, alle yagami vb.).
Yainizca bir gikk: igaretieyin

{ Kesinlikle Katdmiyorum
() Kaulmiyoram

{ Kararsiom

() Katihyorum

__ Kesinlile Katiliyorum

34,  Caliganlanyla ligkilennde seving. Gzuntu ve kizginlik gibi duygusal tepkiler gostenr.
Yalnizca bir gikki igaretleyin

) Kesinkkle Katilmiyorum
() Katimwyorum

) Kararseim

) Katdyorum

(_ Kesinlikie Katiliyorum

35 Cahsanlann gelisim ve iledlemelerini yakindan gozlemler.
Yalnizca bir gikk igaretleyin,

([ Kesinlikie Katihmiyorum
) Katdmvyorum

() Kararsizim

() Katihyorum

[ ) Kesinlikie Katilyorum

36. Gerektiginde galiganlannin adina harekete gegmekten gekinmez.
Yalmazca bir gikki igaretieyin,
() Kesinlikie Katilmiyorum
() Katilmuyorum
() Kararsizm
() Katiiyorum
() Kesinlikle Katiyorum
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37.  Nezaman intiyag duyulursa, cakiganiannin ig dig: problamierine yardime: oimaya hazirder (Bannma,
gaculdann aditemi, sadik gibi).

Yainzca bir gk igaretiepin

38  Gahganianmin dzel etiinkidenne katilir (Dogunier, cenazaier, mezuniyetier gibi).
Yalruzea bir gikky isaretieym.

39. Ne zaman bir galigan ozel hayatinda problem yagarsa yagasin, bir arabulucu gibi davranmaya
hazirhikhdir (Eviilik problemien gity),

Yalnizca bir gskk: izaretieyin.

) Kesinlikde Katimsyorum
() Katikmiyorum

-

) Katikyorum

[ Kesinlidle Katibiyorum

40,  ligl ve destedine, kargdikh baglivk ve saygs bekler,
Yainizea bir gekki igaratieyin.
() Kesinkils Katdmiyorum
() Katifmiyorum
() Kararssom
() Katihyorum
) Kesinlikle Katdyorum
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41, Galsaniar hakkinda bir karar alirken performans: en dnemb kriter olarak dederlendirmez (Isten
clkarma, yukseitme),

Yainezca bir gikk) (saretieyin,

_ Kesinhkle Katidmyorum

[ Kesinlikle Katidiyorum

42 Cahsanlan degerlendirirken baghliga performanstan daha fazia onem venr.
Yalnizca bir gikki igaretieyin

43 Displincidir ve ayni zamanda destekgidir (Tath ve act).
Yalmzca bir gikki isaretieyin.
[ Kesinlikle Katilmryorum

44 Cahganian igin en iyisinin ne oldugunu bildigine inamir.
Yalmzca bir gikki igaretieyin,

) Kesinlikle Katlmiyorum

) Katimeyorum

) Kararsiim

) Katilyorum

) Kesinlikle Kabhyorum
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45 Igle igih meselelerde caliganiann fikirlenn sorar, fakat buna kargin son karan kendis: venr,
Yainizca bir gikki igaretieyin

46 lgle iigih her faaliyet igin bilgilendiniimeyi ya da kontrol etmey ister.
Yainuzca bir gikk isaretieyin
) Kesinkikle Katilmiyorum
) Katdrmayorum
) Kararsizim
) Katihyorum
) Kesinlikle Katibyorum

47. Gahganlanyla yakin ligkiler kurmak yerine mesafesini korur
Yalnizca bic gikks igaretieyin.
() Kesinkide Katibmeyorum
) Katimiyorum
) Katarssnm
() Katlyorum
() Kesinhkle Katilkyorum

Igten Aynima Niyeti

Litten agadidaki ifadelere ne derece kathp kanlmadigmne: belrtiniz
Bu bolumdeld sorulan mevcuttaki iginizi dugunerek cevaplandinniz.

48 Ciddi olarak igimi birakmay dUstndyorum.
Yalmezca bir gikki igaretieyin,
) Kesinlikie Katimyorum
() Katlemuyorum
() Kararsim
() Katibyorum
() Kesintikle Katihyorum

132



49,

50.

Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim.
Yalnizca bir sikki igaretleyin.

) Kesinlikle Katilmiyorum
() Katilmiyorum

") Kararsizim
() Katiliyorum

() Kesinlikle Katiiyorum

Siklikla bu isten ayriimayi distniyorum.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Kesinlikle Katilmiyorum
() Katilmiyorum

() Kararsizim

() Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

Bu igerik Google tarafindan olugturulmamig veya onaylanmanustir.

Google Formlar
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