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OZET

YONETICILERIN OTANTIK VE PATERNALIST LIDERLIK DAVRANISLARININ
OGRETMENLERIN MOTiIVASYON, iS TATMINi VE ORGUT BAGLILIGINA
ETKILERININ INCELENMESI
(ANKARA OZEL OKULLAR ORNEGI)

Bu arastirmada, ilk -ortaokul ve lise duzeyindeki yoneticilerinin otantik ve
paternalist liderlik davraniglarinin 6égretmenlerin motivasyon, is tatmini ve drgut
baghliklari ile olan iliskileri incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemini ise2018 vyil
itibariyle Ankara iline bagl Cankaya, Kecidren, Yenimahalle, Altindag, Etimesgut,
Sincan, Golbasi ve Mamak ilgelerinde calisan 413 kisi olusturmaktadir.Calismada
veriler anket formu araciligiyla toplanmistir. Calisma, ilk-orta ve lise de c¢alisan
ogretmenlerin  demografik 6zelliklerini belirleyen 6, otantik liderligi 6lcen 16,
paternalist liderligi 6lcen 22, motivasyonu 6lgen 30, is tatminini 6lcen 20 ve orgutsel
baghligi 6élcen 18 soru olmak Uzere toplamda 112 sorudan olugsmaktadir.Verilerin
analizi SPSS 23 programi ile yapilarak ve %95 glven dizeyi ile ¢alisiimistir.Bagimsiz
degdigskenolan otantik liderlik, paternalist liderlik ile bagimli degiskenler motivasyon,is
tatminive o6rgutsel baghlik arasindaki iligkilerin belilenmesi amaciyla korelasyon
analizinden faydalaniimistir.

Elde edilen verilere gére, "Otantik Liderlik" ile "Orgitsel Baglik" arasinda
pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir. "Paternalist Liderlik" ile "Orgiitsel Baglihk"
arasinda pozitif yénlii zayif bir iliski bulunmaktadir. "Otantik Liderlik" ile "is Tatmini"
arasinda pozitif yonlii orta siddette bir iliski bulunmaktadir. "Paternalist Liderlik" ile "is
Tatmini" arasinda pozitif yonli orta siddette bir iliski bulunmaktadir. Karsilastirma
testleri neticesinde cinsiyet gruplari hari¢ diger gruplarda istatiksel olarak anlaml

iliskiler saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, is Tatmini,
Orgutsel Baglilik



SUMMARY

INVESTIGATION OF THE EFFECTS OF AUTHENTIC AND PATERNALIST
LEADERSHIP BEHAVIOR OF ADMINISTRATORS ON TEACHERS'MOTIVATION,
JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT
(ANKARA PROVINCE PRIVATE SCHOOLS EXAMPLE)

In this study, the relationship between authentic and paternalist leadership
behaviors of primary, middle and high school administrators and teachers' motivation,
job satisfaction and organizational commitment was examined. The sample of the
study consists of 413 people working in Cankaya, Kegidren, Yenimahalle, Altindag,
Etimesgut, Sincan, Golbasi and Mamak districts of Ankara as of 2018. In the study,
the data were collected through a questionnaire form. The study consists of 112
questions, 6 of which determine the demographic characteristics of teachers working
in primary, secondary and high school, 16 of which measure authentic leadership, 22
of which measure paternalist leadership, 30 of which measure motivation, 20 of which
measure job satisfaction and 18 of which measure organizational commitment. The
data have been analyzed with the SPSS 23 program and studied with a 95%
confidence level. In this study, correlation analysis was used to determine the
relationships between authentic leadership and paternalist leadership which are
independent variables and motivation, job satisfaction and organizational commitment
which are dependent variables.

According to the data obtained, there is a weak positive relationship between
"Authentic Leadership" and "Organizational Commitment".There is a weak positive
relationship between "Paternalist Leadership" and "Organizational Commitment".
There is a positive moderate relationship between "Authentic Leadership" and "Job
Satisfaction". There is a positive moderate relationship between "Paternalist
Leadership" and "Job Satisfaction". As a result of comparison tests, statistically

significant relationships were found in all groups except gender groups.

Key Words:"Authentic Leadership”, "Paternalist Leadership”, Motivation, "Job

Satisfaction”, "Organizational Commitment"
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ONsOz

Bu c¢alismada okul ydneticilerinin otantik ve paternalist liderlik davranislarinin
ogretmenlerin motivasyon, is tatmini ve drgut bagliliklarina olan etkilerini arastirdim.
Burada ki temel amag; c¢esitli kosulsal dinamikler dikkate alinarak, dgretmenlerin
algiladiklari liderlik stilleri ile motivasyon, is tatmini ve orgutsel bagliliklarinin hangi
kaynak yada oneriler cercevesinde pratik hayatta test edilebilecek sekilde analiz
edilmesine olanak saglamaktir. Ayrica, tezin etkin liderlik stillerine odaklanmasi ve
sosyoekonomik olarak egitim sektoru gibi stratejik dneme haiz bir alanda arastirma
yapilmasi nedeniyle hipotezler literatlirde yer alan paradigmalar ile pratik hayattaki
islem suregleri ile iligkilendiriimeye calisiimistir. Yine sektérel olarak 6zel okullardaki
o6gretmen ve idarecilerin, ortak/lyelerin meslege teknik uyum ve etkililik yoninden
farkindalik dizeyleri, demografik 6zelliklerinin iliski boyutlari ortaya konulmaya
calisiimistir.

Calismamda yol gésteren danisman hocam Prof. Dr. izzet GUMUS’e ve destekleri,
ilgileri igin de@erli hocalarimProf. Dr. B.Aykut ARIKAN'a ve Dr. Ogr. Uyesi Erdem
BAGCl'ya tesekkiirii borg bilirim.

Saygilarimla
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GiRiS

Liderlik kavrami; baskalarini kisisel 6zellikleri ile etkilemek, etrafindaki kisileri
etki altina alarak 6rgUtsel amaglari gergeklestirmek icin gruptaki, her bir bireyin en
dogru ve etkili bir gekilde hedefe yonlendirilmesidir. Liderler, kurumun misyonu ve
vizyonu cgergevesinde ekonomik ve sosyal baglamda gelecekte meydana gelmesi
muhtemel degisimleri hesaba katmak zorundadir.

Paternalist lider; otoriter, gucli ve babacan bir lider figlrinu duristlik ve
yardimseverlikle birlestirerek personeline aile igindeki ebeveynlerin yaklagimi gibi bir
tutum sergileyerek slire¢ boyunca meydana gelen sorunlara ¢éziim bulmaya calisir.

Otantik liderligin ise 6zfarkindalik, iletisimde ve bireyler arasi iliskilerde seffaflik,
karar almada bilgilerin bir denge gozetilerek dederlendiriimesi, ve i¢sellestiriimis ahlak
anlayisi bilesenlerinden meydana geldigini bilinmektedir. Her iki liderlik tGrinin de
calisanlarin motivasyon, is tatmini ve oOrgitsel baglihklarina etki ettigi
dusunulmektedir.

Bu iki liderlik ekseninde tezin amaci, Ankara ili 6zel okullar drneginde ankete
dayali olarak elde edilen veriler vasitasiyla okul yoneticilerinin otantik ve paternalist
liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin motivasyon, is tatmini ve érgat bagliliklarina olan
etkilerinin hangi dizeyde oldugunun ortaya ¢ikariimasidir. Alt problemlerinde ise bu
degiskenlere, cinsiyet, egitim durumu, meslekte ¢alisma slresi, okul tlrld okulun
bulundugu ilge, sinif, yas ve aylik ortalama hane geliri gibi demografik degiskenlerin
etki dlzeyleri incelenmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda calismanin birinci bdliminde Liderlik ve Otantik
Liderlik kavramlari, ikinci bélimunde Paternalist Liderlik kavrami, Gginct béliminde
motivasyon,is tatmini,6rgutsel baghlk kavramlarina,dérdincu bolimde arastirmanin
yontemi,bulgular ve analizler,besinci bélumde sonug,tartisma ve Oneriler konularina
yer verilmistir.Ozel ilk, ortaokul ve lise diizeyindeki yoneticilerinin otantik ve paternalist
liderlik davranislarinin 6gretmenlerin motivasyon, is tatmini ve 6rgut baghliklari ayri
ayri iliskileri incelenmistir.

Bu arastirmadaelde edilecek verilere gore; Milli Egitim Bakanlhgrninégretmenlere,
yoneticilere yonelik hedeflerinde ve bu konularla ilgili yapacag: duzenlemelerde yol
gosterici olunmasi amaclanmistir. Ayrica bu arastirma sonuglari, yapiimasi muhtemel

gelecekte ki arastirmalara yol gosterici 6zelligi olmasi bakimindan da dnemlidir.



BiRINCi BOLUM

LIDERLIK VE OTANTIK LIDERLIK KAVRAMLARI

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Farabi'nin tanimlamasina gore lider olan kisinin akil sahibi, cémert ve adil
olmasi gerekir. Lider cesurdur, etrafindaki kisileri sever ve dogru isler yapmalari igin
onlari yoénlendirir. Digerlerinden daha Ust dizeyde bir iradeye sahiptir ve zaaflari
konusunda kendi kendilerine hakim olmayi bagsarabilen kisilerdir. Lider, kisisel olarak
gelisimine ve egitimine 6nem verir ve etrafindakileri de bu anlamda yonlendirir. Kisisel

cikarlari ya da zevkleri gergevesinde kararlar almaz ve harekette bulunmaz?.

Akdemir'e gore lider; karakter yapisi, kisilik 6zellikleri, 6z yeterlilik, yetkinlik gibi
konularda ust diuzeyde etkiye sahip olan ve mukemmel sonuglari almak igin
cabalayan kisidir?.Liderlik kavrami kisaca bagkalarini kisisel 6zellikleri ile etkilemek,
etrafindaki kimseleri etki altina alarak gdsterecekleri ¢cabalarinin, érgitsel amaglari
gerceklestirmek gibi hedeflere yénlendiriimesidir. Liderin ana gérevi kurumun misyon
ve vizyonu dogrultusunda, gelecege yodnelik stratejiler olusturmasi ve bunlari

gelistirmesidir®.

Liderlik olgusu dinya uzerinde siklikla arastirma konusu olmustur.. Toplumsal
yapilardan, egitim kurumlarina, siyasi yapilardan ¢alisma hayatina kadar hemen her
alanda liderlik kavraminin etkisi yadsinamaz. Liderler, ekonomik baglamda pazarlarin
ve kurumlarin kuresel bir hale gelmesinin dodal sonucu olarak gelecekte meydana
gelmesi muhtemel degisimleri hesaba katmak zorundadir. is diinyasinda pazarlar
daha hareketli olmakta, musterilerin gereksinimleri de istekleri de farklilasmakta ve
karmasik hale gelmektedir. Boyle bir ortamda bilgi akiginin kontrol edilmesi de
kurumlar icin hayli zorlayici olmaktadir. Bahsi gecen tim bu gelismeler lider kigilere
ve isletmelere bu duruma karsilik bir cevap vermeyi zorunlu kilmaktadir. Burns, liderlik
ile ilgili strekli gelisen ve karmasiklasan karsilikl etkilesimin yasandigi bir iletisim
nehri olarak tanimlar. Ona gore liderler devamli sekilde takipgilerden aldiklari gtidusel

tepkileri yonlendirirler. Surecin herhangi bir yerinde tepki veya direnme ile

1 BAYRAKLI Ba){raktar, Farabi'de Devlet Felsefesi,Dogus Yayinevi, istanbul, 1993, s.122-124.
2 AKDEMIR Ali, isletmeciligin Temel Bilgileri.Ekin Basim Yayin Dagitim Bursa, 2012, s.428.
3 ULGEN Hayri, MIRZE S Kadri, isletmelerde Stratejik Yénetim, Beta Yayinlari, istanbul, 2010, s.68
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karsilastiklarinda ise onlarin davraniglarini kesintisiz bir akis ve karsi akis silrecinde

degigtirirler*.

1.1.1. Liderligin Geligimi

GUnimuz modern toplumlarinda oldukga 6Onemli bir yer tutan yodnetim
kavramindan farkli olarak liderlik davranissal 6zelliklere bagh olarak insanligin ilk
zamanlarindan beri varhiini sirddren bir olgudur. Ginimuz modern toplumlarina
kadar her zaman diliminde ve her cografyada bir yonetim kavramindan ve yéneten ve
yonetilenden bahsedilebilir. Ozellikle Roma ve Bizans imparatorlugu'nda bulunan
blylk sayida asker bulunan dev ordulari idare edilmesi tarih sayfalarindaki ilk
yonetim ve liderlik drneklerinden sayilabilir. Misir Medeniyetinde énemli bir yer tutan
piramitlerin insa edilmesi detayli bir yonetim ve planlama, emir - komuta,
koordinasyon ve kontrol gerektirmistir. Yunan filozoflari incelendiginde de halihazirda
glinimuz toplumlarina bile 1sik tutan c¢ok sayida lidere rastlanmistir. Platon’un
Atina'da kurdugu dunyanin ilk egitim merkezi sayllan Akademia bu ddnemde
kurulmustur ve modern toplumlardaki akademilerin temelini olusturmaktadir. Yine bu
dénemde Akademia egditim merkezinin en kiglk 6grencisi olan Aristoteles bilim
felsefesi alanindaki ilk temelleri atmigtir. Dinler tarihi incelendiginde Gazali'nin 1100
senesinde yonetim ve yonetici Ozellikleri gibi kavramlardan so6z ettigi gorulebilir.

Farabi'nin ise lider ve liderlik ile ilgili galigsmalarinin bulundugu bilinmektedir®.

Liderlik kelimesinin Anglo - Saxon’larda kullanilan kokiyse liderlik etmek, yol ya
da yo6n anlaminda kullanilan lead kelimesidir. Anglo - Saxon’lar lead kelimesinin
anlami ile ilgili kigilerin belirli bir ydonde veya yolda yaptiklarn yolculuk seklinde
geligtirmiglerdir. Kelime, Pers ve Misir medeniyetlerinde de ayni sekliyle var olmaya

devam etmistir. Yunanca'da ise yine seyahat ya da yol anlamina gelmektedir®.

Liderlik becerisi, kurumsal yap1 iginde bilgiyi, becerileri yonlendirecek bir vizyon
olarak tanimlanabilir. Liderlik, 6rgut Uyelerini 6nceden belirlenmis amaclara yonelik
olarak hareket etmeleri igin onlari yonlendirme becerisidir. Lider, 6rgutteki Uyelerin

kendi 6zyeterliliklerini anlamalarini saglayan ve onlari kendilerinden daha buyuk bir

4 AYCA Betiil, Otantik Liderlik Davraniginin Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghliga Etkisinin incelenmesi
ve Otel i§letmelerinde Bir Aragtirma. T.C. Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsdi, istanbul, 20186,
s.4. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

5 EKICI Mehmet K, "Giiniimiiz is Diinyasinda En Gok Karigtirlan iki Temel Kavram: Liderlik ve
Yoneticilik", Polis Egitim Dergisi, 2005, s.2.

& ALDAIR John, Kigkirtici Liderlik.Alteo Yayinlari, istanbul, 2005, s.66.
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amag etrafinda toplamayi basaran kisidir. "Liderlik, digerlerinden ¢ok daha fazla

calismayi ve Uyeler lizerinde etkili olmayi gerektirir."

insanoglu var oldugu giinden beri asirlar boyunca toplu halde yasamini
surduregelmistir. Hayatlarini stirddrirken ortak amaglar, ortak bir hedef ve toplumsal
degerler olusturarak bu toplulugu korumaya calismistir. Bu sdrecte liderler ortaya
¢cikmis ve insanlari bu ortak degerler konusunda yoénlendirmislerdir. Bu yénlendirme
¢aglar boyunca surekli bir ncekinden daha gugli ve becerikli kisileri ortaya ¢ikararak
bu kisilerin, digerlerinden farkl olduklarini ortaya koymustur. Tarih boyunca buylk ve
gucli aileler, imparatorluklar ve kralliklar birgok farkl liderin yonetimine girmis ve her
bir liderin farkh kisisel 6zellikleri ve ydnetim tarzlarinin oldugu gorilmustir. Basa
gecen liderlerin kimileri basinda bulundugu toplulugu c¢ok iyi yonetirken kimileri de
yonetimsel acidan zaaflar gostererek toplumunu kaosa ve kargasa ortamina
suruklemislerdir. Liderlik, ylzyillar boyunca orneklerinin olmasi nedeniyle arastirilan
ve Uzerinde kafa yorulan bir olgu haline gelmistir. Hal boyle olunca birbirinden
bagimsiz ve farkl liderlik tipolojileri olusmustur. Lider ve liderlik olgulari ile ilgili
halihazirda bir diisiince birligine varilamamigtir. Ancak buna ragmen ge¢gmisten gelen
bir gudu ile modern dinyada da liderlik olgusuna ihtiyag duyulmaktadir. Liderlik
konusu ele alindiginda literatlr taramalarinda ortaya ¢ikan sonug¢ sudur. Liderlik
becerisi dogustan mi gelmektedir? Yoksa sonradan mi kazaniimaktadir? Bu sorunun
cevabi uzun yillar boyunca arastirmacilarin yegane tartisma konusu olmustur. Konu
ile ilgili yapilan arastirmalar goéstermistir ki liderlik davranis o6zellikleri dogustan
gelebilecedi gibi sonradan da kazanilabilmektedir. Liderlik kavrami ile ilgili bir bagka
tartisma konusu da bu kavramin bir sanat mi yoksa bir bilim mi oldugu sorunsalidir.
Reinecke ve Schoell liderligin dogustan kazanilan bir yetenek oldugunu ve yasam
boyunca elde edilen bilgiler ve deneyimlerle daha da gugclenecedini 6ne

surmektedirler®.

1.1.2. Liderlik Modelleri

Calismada bulunmayan diger liderlik modelleri bu bdlimde kisaca ele
alinacaktir. Bunlar:

e Karizmatik liderlik

o Stratejik liderlik

e Doénusimcu liderlik

7 TUNCER Polat, "Orgiitsel Degisim ve Liderlik", Sayigtay Dergisi, 2011, s.60.
8 Ayca, a.g.e., s.9-10.



e Otokratik liderlik
o Etkilesimci liderlik
e Hizmetkar liderlik
o Etik liderlik

1.1.2.1. Karizmatik Liderlik

House ve Shamir'a gore karizmatik lider, en Ust dlizeyde kendine glivenen,
kisisel tarzini ¢ok etkili bir bicimde ortaya koyabilen ve kendisini takip eden kisilerin

ihtiyag duyduklari glice ve etkiye sahip olan bireylerdir®.

Karizmatik liderler s6z konusu oldugunda bazi Ozelliklerin 6n plana ¢iktigi
soylenebilir. Bunlar; kendisini takip edenler Uzerinde cogku yaratabilecek bir misyon
ve vizyona sahip olma, dnceden yaptiklari seyler ile takipgilerine érnek teskil etme,
kendisinde bulunan heyecan, cosku ve enerjiyi takipgilerine aktarabilme becerilerine
bagli olarak takipgilerinin motivasyonlarini saglayabilme olarak sayilabilir. Bir dnceki
yuzyilda ¢ok sayida 6rnekleri gorulen karizmatik liderler deyim yerindeyse 20. yuzyila
damgasini vurmuslardir. Ginimuzde bile hala isimlerinden s6z ettiren bu liderlerin en

onemli ortak 6zelligi cok buyik kitleleri etkileyebilmeleridirt®.

1.1.2.2. Stratejik Liderlik

Sullivan ve Harper'a gore stratejik liderlik bir organizasyonun veya toplulugun
hedeflerine yonelik olarak, kultirel ve stratejik sureglerinde, yapinin varhgini
surdirmesinde 6nemli yer tutan kurallar, degerler etrafinda, yapiyl stratejik
hedeflerine ulastirmabilmek icin yonetimsel fonksiyonlari idare ve kontrol etmektir.
Stratejik liderlik, zorlayicihgi olan ve belirsizlik iceren sureglerde Ust dizey liderlerin
0ngoru olusturma ve stratejik kararlar alabilme yetenegidir. Stratejik olma gerekliligin
temelinde, ulasiimasi gerekli olan hedefler ve bu hedeflere ulasmak i¢in gereksinim

duyulan yontemler arasindaki bagdir't.

9 HOUSE Robert, SHAMIR Boas, (1993). "Toward the Integration of Transformational, Charismatic and
Visionary Theories", Leadership Theory And Researc: Perspectives and Directions, 1993, s.86.

10 TENGILIMOGLU Dilaver, "Kamu ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davranisi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi”,Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, s.6-7.

11 SULLIVAN Gordon, HARPER Micheal, Umut Bir Yéntem Olamaz. Boyner Yayinlari, istanbul, 1997.
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1.1.2.3. Déniisumcii Liderlik

Luthans'a gore donusumcu liderlik Gyelerinin sahip olduklari bireysel degerleri,
inang sistemlerini ve gereksinimlerini degistirmeye dayanir2, Donlisimci liderler,
topluluklari hedeflerine ulastirmak konusunda yapacaklari seyin ne oldugunu onlara
sdyleyen ve astlarinin biling dizeylerini sirekli olarak artiran ve onlarin tGzerinde sira

disi etkiler yaratabilen liderlerdir®3.

Calismalar donustartcu liderlik ile ilgili Gyelerinin ¢caba gbésterme istegi, lidere
kars! duyulan memnuniyet diizeyi, mesleki performans orani, liderinin basarisinin

algilanmasi, toplami arasinda 6nemli ve olumlu yonde bir etki oldugu gortimastir.

1.1.2.4. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlikteki davranissal ozellikler daha klasik bir temele dayanir.
Geleneksel, otokratik ve blrokratik topluluklar iginde yetismis, o toplumlarin kalttrina
ve egitimini benimsemis bireylerin istekleri sonucu ortaya ¢ikmistir. Otantik liderleri
takip eden kigiler daha muhafazakar, kulturel degerlerine bagh ve saygil, toplum, aile
ve egitim hayatlarinda geleneksel esaslar dikkate alinarak yetismis, blyUklerine saygi

gosteren, itiatkar yapiya sahip kisilikteki bireyler oldugu ifade edilmektedir'®.

1.1.2.5. Etkilesimci Liderlik

"Etkilesimci liderlik kurami 1980'li yillarin hemen 6ncesinde Burns tarafindan
ortaya atilmig ve bunun ardindan Bass ve digerleri tarafindan da Gzerinde galigilarak
geligtirilmistir. Bu yaklagim bir isi bagarmak icin bir gruba liderlik eden kisi ile takipgileri
arasinda, is ile ilgili karsilikli bir iletisim ve bununla birlikte liderin sergileyecegi
davraniglar ustinde durur.” Bu tir liderlige literatirde islevsel veya yonetsel liderlik

de denilmektedir'®.

Etkilesimci liderler, etkilesimde bulundugu Gyelerine édullendirmelerin yapildigt,

her iki tarafin da birbirine bagdli oldudu, uyelerinbelirlenen hedeflere ve nihai

12 LUTHANS Fred, Organizational Behayior. Literatlr Yayinlari, istanbul, 1995.

13 ROBBINS Stephen P, JUDGE Timoty, Orglitsel Davranis. Nobel Akademik Yayincilik, Ankara, 2013,
s.392.

4 Ayca, a.g.e., s.12. _

15 EREN Erol, Orgr_:itsel Davranis ve Yonetim Psikolojsi. Beta Yayinlari, Istanbul, 2012, s.438.

16 KOCEL Tamer, igletme Yéneticiligi. 16.Baski,Beta Yayinlari, istanbul, 2015, s.591.
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amaglarina ulagmalari igin destek olur. Uyeler de ayni sekilde lider ile uyum iginde
varliklarini surdurarler ki bu yaklagimlarinin kendi menfaatleri igin de olumlu ve iyi

olacag@i dislincesinde olmalaridirt’.

1.1.2.6. Hizmetkar Liderlik

Farling vd., hizmetkar lider tipindeki bireylerin Uyelere hizmet etme istegi
bakimindan isgtdusel bir destekleri oldugunu ve liderlik yapmayi ise “bilingli” olarak
sectiklerini 6ne sirmustur. Hizmetkar liderler, liderlik davranisini éne alarak hizmeti
Oteleyen liderlere kiyasla baskalarinin o6ncelikli gereksinimlerini daha fazla

onemsemekte ve bunun i¢in daha ¢ok ¢caba gostermektedirler?®,

1.1.2.7. Etik Liderlik

Etik lider olgusu yaklasik olarak 10 asir 6nce Yusuf Has Hacib tarafindan
yazilan Kutadgu Bilig isimli eserde ele alinmistir . Yusuf Has Hacib eserinde iyi bir
liderde olmasi gerekenlerin durUstlik, adaletli olmak, iyi huya sahip olmak, sabirli
olmak, takva ve haya sahibi olmak, algak gonulli olmak, zulmetmemek, insanlara ve
olaylara kars! ihmli yaklasabilmek, comert olmak, cesur olmak, hakkaniyetli ve isabetli

kurallar koymak gibi ahlaki degerler oldugunu soylemistir®®.

Yapilan tarihi arastirmalarda Bati medeniyetlerinde sekil bulan etik liderligin,
durust olmak, fedakar olmak, Gyeleri motive edebilmek ve tesvik edebilmek seklinde
dort ana 6gesinin evrensel anlamda kabul edildigi gortlmastir. Yine bu arastirmalar
sonucunda her 6genin toplumlar arasinda farkli sekillerde degerlendirildigi

gorulmastar®.

17 [SCAN F. Omer, "Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderlik Algisi ve Orgiitsel Ozdeslesme lliskisinde Bireysel
Farkliliklarin Rolii", Akdeniz Universitesi LL.B.F. Dergisi, 2006, s.165.

18 FARLING L Myra, STONE Gregory, WINSTON E. Bruce, "Servant Leadership: Setting The Stage for
Empirical Research”. Journal of Leadership Organizational Studies, 1999, 2(1), 49-72.

19 SEZGUL ibrahim, "Liderlik ve Etik: Geleneksel, Modern ve Postmodern Liderlik Tanimlari Baglaminda
Bir Degerlendirme", Toplum Bilimleri Dergisi, 2010, 4 (7), s.244.

20 CAN Halil, Organizasyon ve Yénetim, 6. Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2002, s.27.
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1.2.0TANTIK LIDERLIK

1.2.1. Otantik Liderlik Kavrami

Otantik liderlik kavrami, 1990’li yillar ile birlikte pozitif psikoloji bilimine bagli
olarak ortaya ¢ikmis ve liderlik alaninda yeni tartismalara neden olmus bir kavram
olarak bilinmektedir. Son elli yilda gortlen ve duyulan kurumsal ¢captaki ahlaksizliklar
ve liderlik ile ilgili eksiklikler incelendiginde kurumlardaki sikintinin tahmin edilenden
de buyuk oldugu goérilmektedir. "Bu skandallara, Amerika Birlesik Devletlerinde
faaliyet gosteren dogalgaz sirketi Enron, telekomiinikasyon sirketleri olan Global
Crossing ve World Com sirketleri 6rnek olarak verilebilir. Bu kurumlarda yasanan
skandallar incelendiginde; ¢odunun otantik olmayan liderlik tarzlarindan
kaynaklandigi ve Amerika Birlesik Devletleri ekonomisini ¢cok buyuk miktarlarda maddi

zarara ugrattigi anlasiimistir?.."

Otantik (authentique) sozciigii Tirkge - ingilizce dil sdzliiklerinde “hakikat,
dogru, gergek, orjinal, samimi, candan gibi anlamlara karsilik gelmektedir. Liderlik s6z
konusu oldugunda bu terim gergek, i¢cten, samimi ve dogru anlamlari gergevesinde

disundlmelidir??.,

Kernis otantik olmayi, bireyin Kigisel tercihleri, deder yargilari ve
gereksinimlerine uygun sekilde hareket edebilmesi seklinde tanimlamistir?®. Klenke,
otantikligin bireyin kendisine karsi durist olmasini bir zorunluluk haline getirmek
yerine o bireyin gercek duygularini ve arzularini ézgur sekilde anlatabilmesini

sagladigini séylemistir?.

Gardner ve arkadaslarina goére bir kisi icin otantiktir veya otantik degildir
denilmemelidir. Bunun yerine daha fazla otantik veya daha az otantik denilmesinin

daha yerinde olacagini 6ne stirmislerdir?®.

21 TABAK Akif, SESEN Harun, TURKOZ Tolga, Liderlikte Giincel Yaklagimlar, Detay Yayinlari,
Ankara, 2012.

22 Tabak vd., a.g.e., s.195.

23KERNIS Michael H, “Toward a Conceptualization of Optimal Self-Esteem”, Psychological Inquiry,
2003, 14(1), 1-26.

24 Aktaran: COSAR Serkan, Otantik Liderlik Kavrami ve Ardillani Uzerine Bir Aragtirma,Kara Harp
Okulu Savunma Bilimleri Enstitlisu, Ankara, 2011, s.29. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

25 GARDNER L. William, AVOLIO J. Bruce, LUTHANS Fred. MAY R. Douglas, WALUMBWA Fred, "Can
You See the Real Me ? A Self-Based Model of Authentic Leader and Follower Development", The
Leadership Quarterly, 2005, 16.343-372.



Shamir ve Eilam otantik liderlik kavraminin kavramsal gelisiminden ¢ok otantik
liderin kendisinin gelisimim Ustinde durmuslardir. Onlara goére otantik liderligin
gelisimi birden fazla slreci igcine alan karmasik bir sregtir ve bu sirece herhangi bir
egditim ile ulagmak kolay degildir. Sure¢ egitim programlarinin katkisi ile kismen etki

altina alinabilir veya sekillenebilir?.

Walumbwa ve arkadaslarina gore otantik liderlik 6zfarkindalik, iletisimde ve
bireyler arasi iligkilerde seffaflik, icsel norm, karar almada bilgilerin bir denge
goOzetilerek degerlendiriimesi ve pozitif etik bakis acisi seklinde bes farkl, ancak
birbiriyle baglantili sabit bilesenden meydana geldigini 6ne sirmuslerdir. Daha sonra
icsel norm ve pozitif etik bakis agisi bilesenlerinin kavramsa noktada ortistiguntn
anlasiimasi ile bilesenler i¢sellestiriimis ahlak anlayisi seklinde tek bilesen olarak

degerlendirilmistir?’.

George’a gore yapisal acidan gugliu orgutler olusturabilmek icin gereksinim
duyulan sey otantik liderliktir. Bu tir gugli yapilan olusturmak igin temel degerlerine
ulasmak amaciyla dogru ve derin duygulari olan liderlere gereksinim vardir. Ticaret
yasaminda sirketleri yeniden yapilandirmak icin sirket ortaklarinin  tim
gereksinimlerini karsilayacak ve yapilan isin toplumsal agidan ne kadar gerekli
oldugun konusunda onlari glidiileyecek liderlere gerek duyulmaktadir?®. Neider ve
Schriesheim’e gore otantik liderler takipgilerinin gelismesini isteyen, takipgilerinden
edindikleri bilgi ve deneyimleri kullanan ve kendi 6z farkindaliginin da farkinda olan

liderlerdir.

Northouse’a gore, otantik liderlik halihazirda gelisimsel agidan belirli bir etki
alanina sahip olan liderlik ¢calismalarinin yeni bir alanini temsil eder. Otantik liderlik,
isgorenlerin daha etkin sekilde caligsabilmeleri ve katki sunabilmeleri igin istekli
olmalarini saglayan, dogruluktan ayrilmayan bir liderlik taridar. Otantik liderlik, pozitif
ahlaki kultir ve pozitif psikolojik sermayeyi destekleyen liderlik davraniglari ile

etkilesim igindedir?®.

26 SHAMIR Boas, EILAM Galit. "What's Your Story? A Life Stories Approach to Authentic Leadership
Development”, The Leadership Quarterly, 2005, 16:395-417.

27 WALUMBWA Fred, AVOLIO Bruce, GARDNER William, WERNSING Tara,PETERSON Suzanne,
“Authentic Leadership: Development and Validation of A Theory-Based Measure”, Journal of
Management, 2008, 34(1), 89-126.

28 GEORGE Bill, Authentic Leadership: Rediscovering the Secrets to Creating Lasting Value,
Josey-Bass, Imprint, USA, 2015.

29 Walumbwa vd., a.g.e., s.90-91.



1.2.2. Otantik Liderligin Tarihsel Geligimi

"Otantik liderlik, organizasyonel yapilara olumlu bir bakis agisi kulturd
kazandiran, etik bakis agisini dznellestiren, bilginin dengeli dagiimasi konusunda
etkin davranan, beraber calistigi astlarina yénelik iletisiminde seffafligi benimseyen
ve olumlu benlik gelismesine katkida bulunan liderlik davranigi olarak

tanimlanmaktadir?."

Luthans ve Avolio, Walumbwa ve digerleri, Toor ve Ofori®! tarafindan yapilan
otantik liderlik ile ilgili arastirmalarin otantik liderligin gelisim géstermesine énemli
katkisi olmustur. Luthans ve Avolio, otantik liderligi, pozitif psikolojik kapasiteler ve
¢ok gelismis kurum baglaminda bir sureg¢ olarak tanimlar ki bunlar, yuksek bireysel
farkindalik ve lider ve kuruluglarin bazi kisimlarindaki bireysel diizenlenmis pozitif
davranislardir®2. Asagida yer alan Sekil-1 de Luthans ve Avolio’nun gelistirdigi otantik
liderlik modeli, bireyin hayat deneyimleri, pozitif psikolojik davraniglari, kurumsal
degerleri ve normlarinin nasil gelisim gosterdigi ve bireysel farkindalidr yer

almaktadir.

30 Walumbwa vd., a.g.e., s.93.

31 TOOR Shamus, OFORI George, "Leadership for Future Construction Industry: Agenda For Authentic
Leadership”, International Journal of Project Management, 2008, 2(26), 620-630.

32 LUTHANS Fred, AVOLIO Bruce, Authentic leadership: A Positive Development Approach, San
Berrett Koehler, Francisco, 2003
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Sekil-1 Otantik Liderligin Gelisim Modeli?

Otantik liderler yliksek derecede gliven duyulan, umutlu, duygusal agidan gucli
ve yuksek etik degerlere sahiptir. Kendileri ile ilgili disunurken veya eytlemde
bulunurken karsisinda bulunan kisilerin de ne sekilde dustineceklerini hesap ederek
hareket ederler. Kendisini takip eden kisilerin géziinde otantik liderlerin kendilerinin
ve digerlerinin etik degerlerini ve bakis acilarini, bilgilerini ve glglerini ve kurumsal
gereksinimleri anlayacak derin bir farkindalik dizeyleri bulunmaktadir. Walumbwa vd.
(2008) 4 boyutlu otantik liderlik ile ilgili soyle bir agiklama getirmigtir3*:

a) Bireysel farkindalik: Bireyin kendi bilgisi, degerleri, motivasyonu ve
duygularini kavrayarak ve anlamasina dayalidir.

b) Igsellestiriimis etik farkindalik: Lider bireyin érgiit, topluluk, kurum veya
toplumsal baskinin yerine kendisinden kaynaklanan i¢sellestiriimis etik standart ve
degerlerle hareket etmesi ve karar vermesi demektir.

c) Dengelenmis slreg: Karar verme slrecindeki tim bilgilerin nesnel bir sekilde

lider tarafindan analiz edilmesidir.

33 | uthans ve Avolio, a.g.e., s.241.

3 Walumbwa vd., a.g.e., s.95; XIONG Hui-Bing, FANG Ping, "Authentic Leadrship, Collective Efficacy,
and Group Performance: An Empirical Study in China", Social Behavior and Personality,2014, 42(6),
s.921.
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d) iligkisel gegirgenlik: Liderin Uyeleri arasinda kendisine kargi diiriist olarak,
acikga bilgi paylasarak dogru didstnce ve hislerin ifade edilisi ile ve uygunsuz

duygulari géstermekten kaginarak given saglamasina dayalidir.

Otantik liderlik, kurumsal yapinin belirli bir konuda karar almasi strecinde liderin
etik degerleri etrafinda davranis goéstermesini, bilgilerini astlariyla ve Ustleriyle
paylasmasini, kurumdaki diger Uyelerin sahip oldugu degerleri kabul etmesini ve
kendi degerlerini etrafindakilere acikgca iletmesini; bdylece astlarini ve kurumsal
suregleri daha iyi yonlendirmesini gerekli kilar. Otantik lider, ne sekilde bir distince
sistemi gelistirecegini ve ne tir davraniglar sergileyecegini bilen kendisine ve
etrafindakilere karsi ylksek dizeyde bir farkindaliga sahip olan, etrafindakilerin de
degerlerine karsi saygili ve etik bir bakis agisina sahip olan, kurumsal surecleri bilgisi
ve gucunin farkinda olarak yonetebilen, iyimser, umutlu ve kendinden emin olan
bireydir. Otantik lider, acik ve bilingli deger yargilariyla ve etik dogruluk cizgisinde
orgutlerde uyelerine yonelik olarak yol gosterici davranislari yerine getirmekle birlikte,
kendisinde bulunan Ust seviye etik standartlar nedeniyle kurumun cikarlarini da

gbzetmektedir®,

Otantik liderler hedefler, anlamlar ve degerlere liderlik ederler diger kigilerle
kalicihgi olan iligkiler kurarlar. Bu tur liderler i¢sel tutarliliklari ve 6z disiplinleri Ust
seviyededir ve kendilerini sirekli gelistirme konusunda oldukga isteklidirler. Cunku
onlara gore bir liderin bireysel olarak gelisiminin sirekliligi olmazsa olmazdir. Otantik
liderlerin sergiledikleri liderlik davraniglari sahte veya yapmacik degildir. Otantik
liderler, sadece icinde bulunduklari konumun gerektirdigi icin liderlik yapmazlar.
Herhangi bir kimseyi taklit etmezler. Digerlerinin beklentilerine uygun davranmak
yerine kendilerine dogru gelen seyleri yapmaya calisirlar. Konumlari veya bireysel
olarak kendilerine verilecek olan gesitli 6duller onlar igin gtduleyici birer 6ge degildir.
Onlar icin degerler ve inanglar amaca ulagsmak igin her seyin énidnde bir degere
sahiptir. Otantik liderlerin séyledikleri ve inanglari, inanclari ve davraniglari arasinda

bir tutarlihk s6z konusudur3®.

35 YESILTAS Murat, KANTEN Pelin, SORMAZ Umit, " Otantik Liderlik Tarzinin Prososyal Hizmet
Davranislari Uzerindeki Etkisi: Konaklama isletmelerine Yoénelik Bir Uygulama ", Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2013, 42(2), s.335.

3 GUL Hasan, ALACAKLAR Arzu, "Otantik Liderlik ile Izleyicilerin Duygusal Bagliliklari ve
Performanslari Arasindaki lligkiler Uzerine Bir Aragtirma", Akademik Sosyal Aragtirmalar Dergisi,
2014, 2(5), s.542.
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George, yaptidi son arastirmasinin ardindan yayinladigi ¢alismada liderlik
olgusunun 21. ylzyilda hiyerarsik yapidan otantiklik yapiya dogru evrilmesine
deginmigtir. Calismasini 125 C.E.O Uzerinde yapmis ve 10 yil boyunca tim
C.E.O’larla yilda 2 kez ylz yuze gorusmeler yapmistir. Yaptigi gorusmelerde elde
ettigi ilging sonuglardan biri liderlerin hiyerarsiden otantiklige dogru kaydigini gérmek

olmustur®’.

1.2.3. Otantik Liderligin Ozellikleri

Otantik liderin kurumsal anlamda sonugclari pozitif yonde etkileyebilecegi birden
cok niteliksel 6zellige sahip oldugu gorilebilir. Bu acidan bakildiginda otantik
liderlikte, gorilebilecek ana basliklar soyle siralanabilir®:

o Ust diizeyde kisisel farkindalik sahibi olma

e Kendini bilme ve tanima becerisi ve bunun icin gaba gosterme

e Verilecek olan kararlarda nesnel bir bakis acgisini gézetme

e Digerlerine karsi durUst olma ve iletisim kanallarini agik sekilde kullanabilme
becerisi

e Bireysel duzenleme becerisi

e Ahlaki ve olumlu degerlere sahip olma duygusu

e Digerlerinin gosterdigi cabaya ve basariya karsi kayitsiz kalmama

e Sahip oldugu bilgilerin dengeli bir sekilde kullaniimasi

e Otantik davranis

e Karsisindaki kisilerle kurdugui iligkilerinde seffaf olma

e Kisisel degerleri etkinlikler ile etkinlikleri de kurumsal degerler ile
uyumlastirma becerisi ve ¢abasi

e Digerlerine hizmet etme ve digerlerinin gu¢lenmesi igin caba gdsterme istegi

e Akil kullanmanin yaninda duygularina da yonetimsel sureglerinde yer verme

e Kurumsal kultir Uzerinde degisiklikler yapabilme becerisi ve o kultirin
surece nasil katki saglayabilecegini bilme yetenegi

e Kendilerine ve digerlerine karsi Ust dizeyde durustluk

e Digerlerine karsi kigiliklerinden veya degerlerinden 6din vermeme

e Konum veya bireysel ¢ikar yerine grup c¢ikarlarini merkeze alma

e Bagskalarinin davraniglarini taklit etmeme, 6zgin olma

37 George, a.g.e., S.8.

38 KINSLER Lary, "Born to be me.. Who am | Again The Development Of Authentic Leadership Using
Evidence- Based Leadership Coaching and Mindfulness”, The British Psychologiacal Society, 2014,
s.95-97; AYYILDIZ Nazl A, "Liderlik Yaklagimlarinda Yeni Perspektifler: Pozitif ve Otantik Liderlik". Ege
Akademik Bakig, 2008, s.738.
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e Davraniglarinin temelinde deger ve fikirlerin olmasi.

Kinsler'e gore otantik liderlik, bireylerin davranigsal Ozelliklerinin yaga bagli
olarak degisim gdstermesi degil her zaman ayni sekilde ve dogrultuda hareket
etmesidir. Otantik olmak bireylerin hayatlari boyunca elde ettikleri degerlerini,
tercihlerini ve gereksinimlerini géz éninde bulundurarak ona gdre hareket tarzini
belirlemektir. Kisilerin duymak istediklerinden ¢ok gercek olani merkeze alan

davranislarin genellemesidir®°.

lllies ve arkadaslar icin otantiklik, bireyin hayata ait degerleri, kurallari i¢indeki
yasantisinin genel ézelliklerini yansitan psikolojik bir olgudur. Otantik lider yapidaki
kisiler yasamlarini gunlik rutinler i¢cinde surdurtyorken kendilerini Gyelerine karsi
dogru sekilde anlatirlar. Bu tir liderlerin ¢alisanlarin psikolojik doyumlari ve duygusal

mutluluklar Gstiinde olumlu yénde etkileri bulunur®.

Otantik liderlik olgusunda olumlu davraniglar bulundugu igin uyum, normlar,
ahlaki kurallar, kisisel disiplin, hedeflenen olgularin netligi, olumlu diglinceye sahip,
uyelerine ilgi ve guven gibi 6zellikler 6ne c¢ikarilir. Otantik lider tipindeki kisiler birey
merkezli degillerdir. Onlar kurumun toplaminin iyi olmasi ile ilgilidirler. Kendilerine ait
degerleri ve ahlaki davraniglari en Ust dizeyde gdsterirler. Organizasyon yapisi iginde
kendisini takip eden bireylerle karsilikli sekilde bir glven iligkisi kurarlar ve kendilerine
olan pozitif enerjiyi Uyelerine aktarmak konusunda sorun yasamazlar. Herhangi bir
hataya neden olduklarinda bu durumu igtenlikle tyeleri ile paylasmaktan kaginmazlar.
Bu noktada ylksek diizeyli bir 6zgliven sergileyerek yapilan hatalarin sorumlulugunu

Uzerlerine alirlar*®.

1.2.4. Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderlik kavramini olusturan bilesenler inceledigi zaman elde edilen
verilerin kaynaklari olarak su isimler siralanabilir: Kernis, lllies, Morgeson ve
Nahrgang, Gardner ve arkadaslari, Walumbwa ve arkadaslari. Yapilan calismalar

kiyaslamali olarak asagidaki gibi gosterilebilir.

39 Kinsler, a.g.e., s.95.

40 ILIES Remus, MORGESON Federick, NAHRGANG Jennifer D, "Authentic Leadership and
Eudaemonic Well-Being: Understanding Leader—Follower Outcomes"”, The Leadership Quarterly,
2005, 16(3), s.377.

41 Toor ve Ofori, a.g.e., s.624.
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Tablo-1."Otantik Liderlik" Bilesenleri*?

. Kemis (2003) [illies. Morgeson ve |Gardner, Avolio, Sexton Walumbwa. Avolio.
< Nahrgang (2005) May Luthans, ve (2007) Gardner, Wensing
& Walumbwa (2005) ve Peterson (2008)
<
>_
Farkindalik Oz - farkindalik Oz - farkindalik Oz - Oz - farkindalik
farkindalik
Tarafsiz Tarafsiz Dengeli Oz Bilgiyi dengeli
degerlendirme |degerlendirme degerlendirme diizenleme ve degerlendirme
gelisim
. Davranis Otantik Davranig Otantik Davranis Olumlu etik icsellestiriimis ahlak|
u anlayis anlayisi
z L - - . -
o lliskisel Otantik lligkisel lliskilerde lligkilerde lliskilerde
5 Otantiklik Yonelim Seffaflik seffaflik seffaflik
m

Walumbwa ve arkadaslari tarafindan yapilan arastirma digerlerine kiyasla daha
yeni ve kendine has 6zellikleri vardir*®. Bu ylizden otantik liderligin dort bileseni bu

arastirma cergevesinde incelenmeye calisilacaktir.

Oz-farkindalik

Bireyin kendisi ile ilgili duygusal durumlari, motivasyonlari, arzulari ile kendine
ait i¢sel bilginin farkinda olmasini ve bu bilgiye guven duymasini igerir. Birey kendi
becerilerini, karakter yapisini, duygusal durumunu ve zayif yonlerini (zaaf) bilir.
Otantik liderlik olgusundaki farkindalik bileseni bireyin gereksinimleri, deger yargilari,
kisilik ile ilgili 6zellikleri yonleri, duygulari ve tim bu sayilanlarin davranigi Uzerindeki
etkisini icerir. Oz - farkindalik olgusu psikolojik agidan saglikli olmanin temel

belirleyicisidir4.

Walumbwa ve arkadaslari 6z - farkindalik bilesenini bireyin yasama ne tir

anlamlar yukledigini, bu anlamlandirma slrecinde bireyin kendisini nasil

degerlendirdigine iligkin bir kavrayis olarak tanimlarlar®.

Otantik liderlik olgusundaki bu bilesen, lider kisinin liderlik ile ilgili davraniglarini
sergiledigi surecte kendisini ifade eden tirde davraniglari sergilemesine vurgu yapar.

Diger bir deyisle 6z - farkindaliga sahip olan lider kendini etrafindakilere agikca

42 Cosar, a.g.e., s.42.

43 Walumbwa vd., a.g.e.

44 Tabak vd., a.g.e., s.209.
45 Walumbwa vd., a.g.e.
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anlatmakta ve etrafindakilerin duygu, dasince, deger ve vyargilarini da

anlamlandirabilmektedir*.

Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Bireyin kendisi ile ilgili sahip oldugu bilgiyi tarafsiz bir gozle degerlendirmesidir.
Kisisel bilginin, &6znel deneyimlerin ve disaridan gelen gelisimsel bilginin
carpitimamasi, g6z ardi  edilmemesi, gérmezden gelinmememsi ve
blyUtiimemesidir. Birey pozitif ve negatif yondeki 6zelliklerini kabul etmeli ve her iki
tirdeki bilgiye karsi tarafsiz olabilmelidir. Kendisi ile ilgili olan bilgileri nesnel bir
sekilde degerlendirebilen liderler elde ettikleri verileri daha nesnel bir sekilde
yorumlamali ve yeteneklerini daha saglikh bir sekilde kullanabilmelidir. Dengeli
degerlendirme karar vermeden dnce birbiriyle iligkili buyln verileri nesnel bir sekilde

analiz etmektir®’.

igsellestirilmis Ahlak Anlayisi

Bireyin davranigsal durumu ile psikolojik olarak benliginin uyum icinde hareket
edebilmesidir.  Otantik davranabilmek, cezadan kaginmak, digerlerini memnun
edecek sekilde davranmak yerine, kisinin degerleri, gereksinimleri ve tercihleri ile

uyum iginde hareket etmesidir®s,

Otantik liderlik olgusu Ustline aragtirmalar yapan kisiler otantik liderlik yapisinin
pozitif yonli ahlaki bir bilesene gereksinim duydugunu 6ne sirerler. Ahlaki konularla
ilgili catismalari ¢ozime ulastirmak igin otantik liderlerin igsel yapisinda yuksek
seviyede ahlaki standart ve becerilerin oldugunu savunurlar’®®. Walumbwa ve
arkadaslari (2008)'na gore igsellestiriimis ahlak anlayigi, kisinin kendisini toplumsal
baskilara ve etkilere gore dedil, kendi ahlaki standartlarina gore yonlendirmesi

seklinde agiklamigtir®.

46 Yesiltas vd., a.g.e., s.336.

47 Tabak vd., a.g.e., s.210-211.
48 Cosar, a.g.e., s.45.

4% Tabak vd., a.g.e., s.211.

50 Walumbwa vd., a.g.e.
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"iliskilerde Seffaflik"

Liderin duygu ve dusincelerini samimiyetle aciklayabilmesini ve digerleriyle
bunu paylagabilmesini anlatir. iliskilerde seffaflik bileseni organizasyonel yap! iginde
is goren kisiler arasinda guvenin olmasi i¢cin en énemli bilesendir. Liderin olumsuz
duygu ve dusuncelerini agiklamaktan kaginmayarak, duygularini ve bilgilerini dogru
ve acik bir sekilde paylasabilmesini icerir. Bunun sonucu olarak lider kendisini takip

edenler tarafindan daha dogru sekilde taninmis ve anlasgiimis olur®?,

Walumbwa ve arkadaslari iliskisel seffafligi bireyin baskalarina tanittigi sahte
benligin zitti olan otantik benlik olarak aciklarlar. Onlara goére iligkilerde seffaflik,
gereksiz duygusal gosterilerin en az seviyede oldugu, glvenin 6n planda tutuldugu,

gercek gorlis ve duygularin ifade edildigi bir bilesendir®2.

1.2.5. Otantik Liderligin Onciilleri

Gardner vd. sdéz konusu bu slreci seffaflik, acikhk ve glven temelli
olarak yapilanarakbi¢im alan, bir anlama sahip olan amaglara ulasmak konusunda
onderlik etme yolu ile takipgilerin gelismesini merkeze alan bir siire¢ olaraktanimlarlar.
Bu baglamda varilabilecek diger yargi da sudur: Otantik liderler, otantik liderlik ile ilgili

slirecin en énemli bilesenidir®.

Gardner vd., otantik liderlik olarak adlandirilan olgunun gelisimsel evreni igin ¢
temel bilesen dne slirmektedir. Bu bilesenler sdyle siralanabilir: Onctil olanlar, Otantik
liderler ve Otantik izleyiciler. Lidere ait 6zgegmis ve onu hareket etmeye zorlayan
tetikleyici olaylar ise bahsi gecen kavramin merkezinde yer alan onculleri acgiklar.
Otantik izlemecilik, otantik lider eliyle olusturulan izleyen farkindahdini ve 6z
denetimini esas alir; bu sayede de izleyen gelisimini gergeklestirir ve bu dogrultuda

olumlu sonuglarin da ortaya ¢ikmasini saglayan bir modelin pargasi haline gelir®*.

5! Yegiltas vd., a.g.e., s.337.
52 Walumbwa vd., a.g.e.

53 Gardner vd., a.g.e., s.346.
5 Gardner vd., a.g.e., s.347.
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Ozgecmis

S6z konusu lider kKigilikler oldugunda ailevi konular ge¢cmisten beri gelen rol
modeller, hayat boyu karsilarina ¢ikan zorluklar, egitim seviyelerive mesleki
tecrubeler gibi konular géz éninde bulundurulur. Bireyin 6z gegmisi veya kendi
bireysel tarihi, “Ben kimim?” sorusunun yaniti durumunda bulunan veriler ve bununla
birlikte kisisel kimligini olusturmus bulunan, yasam deneyimleri yoluyla giderek
blylyenve bireysel datalar diye nitelenebilecek durumdaki kisisel belleginde saklanip

korunan veriler biitiin(i olmaktadir®®.

"Liderler igin, 6zellikle de rol model olma sorumlulugunu Uzerine alan turdeki
liderler icin, gereksinim duyulandurist olma, seffaf olma, glvenilir olma gibi olmazsa
olmaz olarak gorilen bilesenlerin gelismesine pozitif yonde katkida bulunan, 6z
farkindaligin meydana gelmesinde bireysel gelisimde katkisi olan hayat tecribelerinin

genelidir.>®"

Tetikleyici Olaylar

Kisilerin bireysel olarak gelisebilmeleri igin pozitif yonde etkileri olan ancak
zaman zaman dramatik etkilere de neden olabilen, birebir gdzlemlenemeyen
degisikliklere neden olabilen olaylardir. Organizasyonel bakimdan incelendiginde
tetikleyici olaylar liderlerin aligiimadik ve yenilikgi kararlar almasina neden olan i¢ veya
dis kaynakh olaylar olarak aciklanabilir. Tetikleyici olaylara érnek olarak verilebilecek
olaylarin arasinda mali krizler ya da saglik sorunlari gibi kritik ve yasamsal 6neme

sahip olaylar da bulunabilmektedir®’.

1.2.6. Egitimde Otantik Liderlik

Orguit yapisi iginde iggérenlerin intiyaclarina cevap verme noktasinda, bireysel
mutluluklarini saglama konusunda, is doyumlarini ve verimliligi artirmada yoneticilerin
onemli bir islevi vardir. Son 20 yilda yapilan arastirmalar géstermistir ki bir isletmede

calisan liderlerin ve Ust yonetim kadrosuna, bu kadronun da daha alt kadrolarda

55 Gardner vd., a.g.e., s.348.

5 KARATURK, H. Esra, Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye Arasindaki lliskiye Yénelik Bir Alan
Aragtirmasi, T.C. Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydin, 2015, s.21.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

5 Gardner vd., a.g.e., s.349.
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bulunan insanlara olan yaklasimlari isyerindeki performans, is doyumu, verimlilik gibi

birgok konuya dogrudan etki etmektedir®.

Duygusal zeka diizeyi yliksek olan otantik liderler ile kendisini takip eden Uyeleri
arasindaki iletisim ve etkilesim diger lider tiplerindeki yapilara kiyasla daha pozitif
yonlu olacaktir. Bu durum organizasyonun tamamini etkileyen bir olgu durumuna
gelecektir. Otantik liderler Uyeleri ile girdikleri iletisim sireglerinde dogruluk ve
seffaflia dnem verirler, izleyenlerine karsi agik oluslari ve bunun sonucu olarak da

gelen basari otantik liderlerin seffaflik 6zelliginden kaynaklanmaktadir®®.

Gardner ve digerlerine gore, gelecek vizyonuna sahip olan otantik liderler, hem
bireysel gelisimleri hem de takipgilerinin gelisimleri igin ayri ayri ¢aba gosterirler.
Takipgilerinden gelen geri bildirimleri degerlendirerek sdrecin daha saglkh hale
gelebilmesi icin gerekli énlemleri alirlar. Uyelerini motive edebilme konusunda ustaca
yaklasimlar sergileyebilen otantik liderler, onlari sire¢ konusunda motive ederek

belirlenen hedeflere ulasabilmeleri noktasinda énderlik ederler®.

Okul yoneticileri 6gretmen kadrosu, veliler ve 6grencilerin isteklerine kulak
verdigi ve asgari sartlarda bu istekleri uyumlu hale getirebildigi 6lcide motive edici
olmaktadir. Oz saygisi yiksek olan okul yoneticileri egolarini disik diizeyde
tutabildiklerinde okullarinda verecekleri ¢abalarin sonucunu hep olumlu tarafta
gorebileceklerdir. Objektif yaklasimlari kendilerini ve izleyenlerini strekli olarak

gelistirecektir®?.

Otantik liderler ile kendisini takip edenler arasinda olusan iletisim streclerinin
pozitif yonde ilerlemesi 6rgutsel bilinci arttirir ve 6rgut igindeki iletisim de otantiklige
dogru evrilir. Bir siire sonra takipgiler de otantik davraniglar sergilemeye istekli olurlar.
Bununla birlikte aile, egitim dizeyi gibi bilesenler de otantik lider ile Gyeleri arasinda
gergeklesen otantik iletisim surecini etkiler. Otantik liderler, 6érgutlerinde olusturduklari
otantik de@erler ve sergiledikleri otantik davranislar ile 6rgut tUyelerine model olan
liderlerdir. Bu durum Uyelerin kendilerini bireysel olarak gelistirmelerini ve

kesfetmelerini saglar®?.

58 BULUC Bekir, "Sinif Ogretmenlerinin Algilarina Gére Okul Midirlerinin Liderlik Stilleri ile Orgiitsel
Baghlik Arasindaki iliski", Educational Administration: Theory and Practice, 2009, 15(57), s.13.

59 Kernis, a.g.e., s.10.

80Gardner vd., a.g.e., s.366.

61 KESKEN Julide, AYYILDIZ N. Ayse, "Liderlik Yaklasimlarinda Yeni Perspektifler, Pozitif ve Otantik
Liderlik", Ege Akademik Bakis Dergisi, 2008, 8(2), s.735.

62Gardner vd., a.g.e., s.367.
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Okul yoneticisi 0 okulda bulunan en etkin ve énemli kisidir. Okul yoneticileri
okulda bulunan herkes uzerinde belirli bir algi olugturarak onlar etkilemeyi
basarabilmelidir. Okul icinde guvene dayali ve karsilikli etkilesim ile gelisen bir
orgitsel yapi kuruldugunda yodnetici ile digerleri arasinda da birbiri ile uyumlu
davraniglar ortaya cikabilir. Ogretmenler karsilastiklari sorunlarin ¢éziilmesi ile ilgili
belirttikleri gériislerinde giivene dayali bir yaklagim sergilemelidir. Ogretmeni saglikli
bir sekilde algilayan ve ne anlatmak istedigini anlayabilen, ona given duygusunu
verebilmis olan ydneticiler karsilasilan problemlerin ¢éziimiinde de daha dogru ve

olumlu sonuglar elde ederler®.

Takipgilerine huzur duyabilecekleri bir ortam verme gayreti icinde olan otantik
liderler iletisim sireclerine blylk énem vermektedirler. is siiregleri boyunca cok
sayida sorunla karsilasma ihtimali olan orgutler otantik liderlerin verdikleri saglikli
kararlar ile yasadiklari sorunlari tek tek cdzebilirler. Orgiit Gyeleri ile gelistirdikleri
iletisimlerinde uyum sadglayabilen otantik liderler Gyelerin 6rglte olan baghlik ve
glvenlerini dnemser. Uyelerin lider hakkinda gelistirdikleri olumlu bakis agilari 6rgit
kalturd Gzerinde pozitif yonde dnemli bir katki saglar. Bunun dogal bir sonucu olarak

Gyeleri liderin verecegi kararlara tam olarak uyum gosterirler ve destek verirlers?,

Okul ydneticileri, okulda gdrev yapan tim personelin Ust seviyede etkili ve
verimli olmalari i¢in onlarla saglikh bir iletisim ortami kurulmasina aracilik etmeli ve
personelin okul ile &zdeglesmelerini saglamalidirlar. Okul yoéneticileri, iletisim
kanallarini her zaman ve her kosul altinda acgik tutan agik kapi politikasini
uyguladiklarinda okul iklimine olumlu yonde etki edebilirler. Bu ylzden okul
yoneticileri  6gretmenlerin  duslncelerine  kargi olumsuz geri  bildirimde

bulunmamalidir®®.

Nesnel bir yaklagim sergileyen ve davranislari ile bunu destekleyen otantik
liderler, Gyelerin de gergekgi hedefler belirlemesine neden olurlar. Bu yuzden, 6zellikle
kriz ortamlarinda ve 6nemli kararlarin alinmasi sirasinda Uyelerine kendilerine gliven
duymalari konusunda destek olur ve onlara kargi geri bildirimlerinde daima yapici
olurlar. Uyelerin hem bilgi hem de kaynaklara erigsebilmeleri konusunda onlara

yardimci ve destek olan otantik liderler, Uyelerin bireysel gelisimlerini ve 6grenmelerini

63 Kesken ve Ayyildiz, a.g.e., s.736.

64Gardner vd., a.g.e., s.368.

6 UNAL Mehmet, Ortaokul Miidiirlerinin Otantik Liderlik Davramglari, Ogretmenlerin Sesi Ve
Orgiitsel Ozdeslesmeleri Arasindaki lliski, Zirve Universitesi ve Kahramanmaras Sitcli imam
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 2015, s.55. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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saglayan bir 6rgutsel yapi meydana getirmeye caligirlar. Otantik liderler 6z yeterlilik
seviyelerinin yukselmesi icin Uyelerinin diguncelerini de dinlerler. Bunun sonucu
olarak Uyelere yeni imkanlar sunabilme, ortak duyarlilikta hareket edebilme, aktif
dgrenme siireglerini olusturabilme gibi durumlarina da énciiliik etmis olurlar. Uyeleri
ile gorus paylasan ve fikir aligverisinde bulunan, onlarin fikirlerine deger veren okul
yoneticileri 6z yeterlilik duzeylerinin gelisimi ile birlikte orgut ortaminin 6grenme ve

basari performansinin da yiikselmesini saglarlar®®.

Ogretmenler ve okulda gérev yapan diger personel okul yoneticilerine karsi
blylk bir gliven duymak istegi icindedirler. Bu istek otantik okul yéneticilerine karsi
belirli bir glven dizeyini yakalayabilmeleri icin gereklidir. Bu durumu iletisime
gectikleri ortamlarda rahatca ifade ederler. Okul yoneticileri okulunda goérev yapan
ogretmenlerin ve diger tim personelin egitim programlari, kurs ve semirlerler ile
gelisim gostermelerini isterler. Onlarin kisisel olarak gelisim gostermelerine ve
kurumsal yapi icindeki kurum kiltiriine pozitif yonde katkida bulunmalarini tesvik
eder. Okul yoneticileri kurum icinde olusabilecek sorunlarin ¢dzilebilmesi igin
o6gretmen ve diger personel ile saglam temelli ve agik kanalli bir iletisim slreci insa
etmek zorundadir. Okulda bulunan huzur ortaminin ve personelinin mutlulugunun
birbirini tamamlayan 6geler oldugunun farkindadir®’. Ogretmenler ve diger personel
okul yéneticisine kargl gliven duygusu iginde olmak isterler ki bu istek otantik okul
yoneticilerine kargi glvenin gelistirilebilmesi baglaminda daha (st seviyededir. Bu

durumu da iletisim slreclerinde rahatlikla ve agikga belli ederler.

Rol model olmasi nedeniyle otantik liderler Uyelerinin bireysel olarak i¢ uyum
saglamalarina, kuruma olan baglilik dizeylerini artirmalarina ve bunun sonucunda da
mutlu olmalarina aracilik ederler. Bu demektir ki, izleyenlerin kurum icinde kendilerini
mutlu hissetmeleri ancak otantik bir kurumsal iklim ile olasidir. Hedeflere odaklanma,
yardimlasma, is bolimu gibi konularda Uyelerini motive eden ve kurum icinde
mutlulugu amac¢ edinen otantik liderler bunu Uyelerine tam anlamiyla yasatmak

isterler®®.

Okul yoneticilerinin  otantik liderlik ile ilgili sergiledikleri davraniglari
ogretmenlerin hem 6zguven dizeylerini hem de kuruma karsi geligtirdikleri guven

dizeylerini ve oérgutsel baglihklarini artirir. Bu agidan incelendiginde 6gretmenlerin,

%Gardner vd., a.g.e., 5.369.
67 Unal, a.g.e., s.56.
68Gardner vd., a.g.e., s.3609.
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egitim ve 6gretim suregleri ile ilgili fikirlerini ve kurum ile ilgili olumlu veya olumsuz
goruslerini rahatlikla okul yonetimi ile paylastigi soylenebilir. Otantik okul yoneticileri
o6gretmenler ile olan iletisimi gugll, onlarin karar alma slreglerine katihmlarini
saglayan ve bunu tegvik eden, her konuda onlara rehberlik eden ve yol gosteren,
ogretmenlerin ilgilerine ve ihtiyaclarina 6nem vererek buna kayitsiz kalmayan,
karsilikli olarak iligkiler geligtirebilen yoneticilerdir. Otantik okul ydneticileri,
o6gretmenlerinin olumlu ruh haline sahip olmalarini, enerjilerini, donanimlarini,
birikimlerini ve Uretkenliklerini okulun ilerlemesi icin kullanmalari saglayabilen

liderlerdir®°.

1.2.7. Otantik Liderlik ile ilgili Aragtirmalar

Endrissat ve arkadaslari yaptiklari arastirmada otantiklik durumunun kabul
edilmesi ile ilgili karsilasilabilecek engellerin ve celiskilerin neler oldugunu ve
otantikligin nasil daha da gucli hale getirilecegi gibi konulari ortaya koymaya
calismiglardir. Yine otantik liderlik anlayigi ile otantiklik ve davranigsal butlnlik
hakkinda var olan teorileri karsilastirarak farklari ve benzerlikleri ile ilgili yargiya
varmaya ¢alismiglardir. Arastirma farkl yaslarda ve statllere sahip kisilerden kadin
ve erkek 26 yonetici ile yapiimistir. Calismada elde edilen verilere gore liderlik
anlayisini etkileyen bes liderlik bashgi oldugu éne surGimustir. Liderlik anlayisinin
odagini meydana getiren baglik “kisinin kendisi olma” ( otantiklik ) bashgidir. Diger

dort digsal baslk ise “kisisel durus”, baglayici sadakat”, “sosyal yakinlk” ve ‘“ise
baglilik” seklindedir™.

Walumbwa ve arkadaglari bes 6rneklem grubu ile bir arastirma yaparak otantik
liderlik igin bir 6lcek analizi yapmislardir. Dogrulayici faktor analizi sonuglari bireysel
farkindalik, igsellestiriimis etik anlayisi, iliskide seffaflik ve bilginin dengeli
kullaniimasinin de i¢inde bulundugu, Ust dlizeyde ve c¢ok bilesenli otantik liderlik
yapisini destekler. Daha sonra Walumbwa ve arkadaslari Glney Bati Amerika’da
bulunan bir ylksekogretim kurumunda 178 ve 236 kisiden meydana gelen iki
orneklem grubu Ustuinde yaptiklar arastirmada otantik liderlik icin gelistirilen 6lgceginin
donastartcu liderlikten farkh olup olmadigi konusu degerlendirilmistir. Calismanin
sonunda elde edilen verilerde otantik liderligin etik ve dénisimcui liderlikle pozitif

yonlu bir baginti icinde oldugu gérulmustur. Bununla birlikte arastirmalar otantik

8 Unal, a.g.e., s.56.
0 Aktaran: Cosar, a.g.e., s.56.
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liderlik trindn bahsi gegen diger iki liderlik tirtinden belirgin bir sekilde farklilagtigini

da ortaya koymustur®.

Booms tarafindan gergeklestirilen “Transaksiyonel, dénidsimcu ve otantik
liderler Uzerine ampirik bir galisma: Lidere duyulan guvenin orgutsel kimlik Gzerindeki
araci rold” adl arastirma, otantik, transaksiyonel ve doénusimcu liderlere karsi
isgorenlerin algi dizeylerinin lidere duyulan gliven ve kurumsal kimliklerini ortaya
koymalarina iligkin liderlik davranislarinin anlasilabilmesine yonelik olarak yapilmistir.
Bu calisma ile otantik liderlik yaklasimi lidere duyulan guiven ile yiksek dizeyde,
olumlu yénde ve kurumsal kimlik ile orta dizeyde olup olumlu yénde iliskisi oldugu
go6rulmustur. Arastirma icin 232 kisi ile calismalar yapiimistir. Bu arastirmaya katilan
kisiler Kurumsal Yénetim ilkeleri'ni sadik isletmelerin ¢alisanlari arasindan segcilmistir.
Calisma sonunda yoneticilerin yaygin olarak otantik liderlie uygun sekilde

davranislar gosterdikleri sonucuna varilmistir’2,

Wong ve Cummings tarafindan gergeklestirilen “Saglik Calisanlarinin Glven
Duygularina ve Is Sonuglarina "Otantik Liderlik" Davraniglarinin Etkisi” isimli
arastirma; otantik liderligin lider ve personel arasinda given olusturmak icin etkin
yoénetimin merkezinde oldudu yargisi esas alinarak gergeklestirilmistir. Otantik liderlik
ile isgdrenin kurum hakkindaki disindukleri arasindaki etkilesimi de inceleme konusu
yapildidi arastirmada; dirist olma, batlncil olma ve ylksek etnik standartlarin pozitif
rol modeli Ustiindeki sdzel vurgusu Ustiinde durulmustur. Calismada, otantik liderligin
bilesenlerinden “iligkisel seffaflik, dengeli davranis ve etik davranis” bilesenleri ile
isgérenin  kurum hakkindaki dudslnceleri arasindaki olumlu etkilesim ortaya

konulmustur”.

Gundogdu yaptid1 calismada, “otantik liderligin is ile ilgili duygusal iyilik algisi
Ustindeki etkisini” anlamaya ¢alismigtir. Yapilan galismaya farkli meslek gruplarindan
190 kisi dahil olmustur. Sonug verilerine ulagabilmek amaciyla dogrusal regresyon ve
kosullu degiskenin etkisini dlgcebilmek icin hiyerargik regresyon kullaniimigtir. Elde
edilen verilere gore otantik davraniglar ¢alisanlarin “is ile ilgili duygusal iyilik algilari”

ustinde olumlu yonde bir etki gostermigtir. Buna ek olarak, yoneticiye karsi duyulan

I Walumbwa vd., a.g.e.

2 BOOMS Ceri, An Empirical Study on Transactional, Transformational And Authentic Leaders:
Exploring The Mediating Role of Trust in Leader On Organizational Identification, Yeditepe
Universitesi Soysa Bilimler Enstitiisii Istanbul, 2009. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

3 Wong ve Cummings, a.g.e.
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glven seviyesinin otantik liderlik ve isgorenlerin ig ile ilgili duygusal iyilik algisi

arasindaki iliski Gzerinde kosullu degisken rolii oynamadigi anlasilmigtir™.

Tabak ve digerleri gerceklestirdikleri arastirmada; “arastirmaya katilanlarin
otantik liderlik algisini élgebilmek amaciyla otantik liderlik élgcedi uyarlama ¢alismasi”
yapmiglardir. Uyarlama caligmasi icin Walumbwa ve digerleri tarafindan (2008)
geligtirilen dlgekten yararlanmislardir. Bu olcek, 16 maddeye sahip bir 6lgcegin
Tirkge’'ye uyarlanmasi seklinde ortaya konmustur. Olgek dort bilesenden
olusmaktadir. Olgek icin gegerlik ve glivenirlik calismasi yapilmis ve dlgek glivenirligi

0=0,930 olarak tespit edilmistir’.

Cosar isgorenlerin otantik liderlik algilariyla kurumsal given duygusu, kurumsal
baghlik ve kurumsal sinizm kriterlerindeki etkilesimin nlfus bilimsel o6zellikler
baglaminda incelendigi calismada, isgdrenlerin nifus bilimsel 6zelliklerinden cinsiyet
ve sosyal statunin otantik liderlik algisi Uzerinde etkili oldugu, otantik liderligin
kurumsal given, kurumsal bagllik ve kurumsal sinizm ile anlamli bir etkilesim iginde
oldugu 6ne surdlmustir. Otantik liderlik olgusunun, kurumsal glven ve kurumsal
baglihgi pozitif yonde, kurumsal sinizmi ise negatif ydonde etkiledigi de bahsi gecen
arastirmada elde edilen veriler arasindadir’®.

Walker ve Walker tarafindan “Proje Liderligi” baslikli bir aragtirma yapilmistir.
Calisma kapsaminda modern diinyanin degisen gereksinimlerini giderebilmek igin
proje liderligi olgusunun arastiriimasi gerekliligini savunmuslardir. Avustralya'da
yuratilen pilot galisma kapsaminda; basarili proje liderligi icin gereken &zellikleri
kapsayan calismanin sonuglari elde edilmistir. Arastirmada elde edilen veriler ve
varilan yargilar otantik liderlik ile yakin iligki icindedir. Calisma kapsaminda CMM
(yetenek olgunluk modeli) izlenmistir. Calismada otantik liderligin gelisim gostermesi
icin proje liderligi 6nerilmekte ve ayrica proje yoneticileri ve liderleri icin CMM

modelinin faydalarinin test edilmesi 6nerilmektedir’’.

Walumbwa ve arkadaslari gergeklestirdikleri arastirma kapsaminda grup

duzeylerini incelemiglerdir. Otantik liderligin grup yapisi Uzerindeki etkilerini

4 Giindogdu, a.g.e.

75 Tabak vd., a.g.e.

76 Serkan COSAR, Otantik Liderlik Kavrami ve Ardillari Uzerine Bir Aragtirma (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitlsi, Ankara, 2011.

7 WALKER B. Llyoyd, WALKER Derek, "Authentic Leadership for 21st Century Project
Delivery",International Journal of Project Management, 2011, 29, 383-395.
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inceledikleri arastirmada edinilen bilgilere gore, psikolojik sermaye ve glven
duygusunun, otantik liderlik ile grup davranigi ve grup verimliligi arasindaki iliskide
doénusumcl liderligin etkisi kontrol altina alinmasinin ardindan aracilik etkisi

bulundugunu gérmuslerdir’®.

Akgunduz’'an is insanlarinin agirlikli olarak ziyaret ettigi sehir otelleri ve genelde
yazlik musteriye hitap eden resort otellerdeki otantik liderlik ve 6z yeterlilik arasindaki
iliskiyi anlamak amaci ile gerceklestirdigi arastirmada otantik liderlik 6lgeginin
Turkce'ye uyarlanmasi ile ilgili bir calisma da yapilmistir. Calismanin sonunda varilan
sonuca gore sehir otellerinde gorev yapan personel ile resort otellerde gérev yapan
personeller, otelde bulunan yodneticilerin davraniglari ile ilgili otantik liderlik
davranigidir ifadesini kullanmiglardir. Yapilan aractirmada personelin yoneticilerde
bulunan 6z yeterlilik dizeylerinden etkilenmedikleri de anlasiimistir. Sehir otellerinde
gorev yapan personel, resort otellerde gorev yapan personele kiyasla otantik liderlik
olgusuna daha ¢ok uyum gostermiglerdir. Kadin personel ve erkek personel
kiyaslamasi yapildiginda ise kadin personeli erkek personele oranla otantik liderligi
daha olumlu degerlendirdigi gértlmastir. Ayrica 25 yas alti kadin personelin ayni yas
grubundaki erkek personele oranla otantik liderligi daha olumlu algiladiklari

anlasilmistir’.

Ocal ve digerleri tarafindan gergeklestirilen arastirmada; otantik liderligin
kurumsal sinizm ile iligkisine dair “otantik liderlik alt boyutlarinin kurumsal sinizm
Uzerindeki etkisi” arastirilmistir. Kurumsal iklime pozitif ydnde etki eden ve kurumun
gelismesini saglayan otantik liderligin “6z farkindalik, i¢sellestiriimis etik anlayis ve
iliskilerde seffaflik” bilesenlerinin kurumsal sinizm Ustlinde etkiye sahip oldugu
anlasiimistir. Bu baglamda gercgeklestirilen calismada oOrneklem grubundan elde
edilen verilere gore en ¢ok “6z farkindalik” bileseninin gu¢li ve negatif yonlu bir etkisi
oldugu anlagiimistir. Ayrica “igsellestiriimis ahlak anlayigi ve iligskilerde seffaflik”
bilesenlerinin ve lider arasindaki etkilesimlere de negatif yonliu bir etkisi oldugu
gOrulmustur. Bu arastirmada “bilginin dengeli degerlendirilmesi” bileseniyle kurumsal

sinizm arasinda anlamli bir iliski bulunamamistire,

78 O.Fred WALUMBWA, CHRISTENSEN A.L., HAILEY. F. “Authentic Leadership and The Knowledge
Economy: Sustaining Motivation and Trust Among Knowledge Workers”, Organizational Dynamics,
2011, 40, 110-118.

79 AKGUNDUZ Yilmaz, Konaklama i§letmelerinde Otantik Liderlik ve Oz Yeterlilik Arasindaki
fligkinin Analizi, Dokuz Eyliil Universitesi, izmir, 2012. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

80 BCAL Hillya, GUMUSTEKIN Giilten E, CAG Aydan, Yéneticilerin Otantik Liderlik Diizeylerinin
Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisi Uzerine Bir Arastirma. 20.Yénetim ve Organizasyon Kongresi, izmir,
2012.
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Keser tarafindan yapilan galismada ilkdgretim kurumlarinda gérevli olan okul
mudurlerinin otantik liderlik 6zellikleri ve psikolojik sermaye seviyeleri arasinda bir
iliski bulunup bulunmadigi anlagilmaya calisiimistir. Calismanin sonucuna goére
arastirmaya dahil olan ilkégretim okulu mudurlerinin psikolojik sermaye ve otantik
liderlik seviyelerinin ortalamasinin yiksek oldugu anlagiimigtir. Psikolojik sermaye ve
otantik liderlik 6geleri arasinda anlamli bir iliski oldugu anlasiimistir. Psikolojik
sermaye Ogelerinin otantik liderlik o6gelerinin yordayicisi oldugu sonucuna

ulagiimistirs?,

Karaturk otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda var olan iligkiyi
anlayabilmek amaci ile gerceklestirdigi c¢alismasina istanbul ilinde yasayan ve
elektronik sektoriinde galisan beyaz yakall personeli incelemeye almistir. 287 beyaz
yakali personel ile yapilan anket ¢calismasindan elde edilen verilerde otantik liderlik
bilesenleri ile psikolojik sermaye arasinda olumlu bir iliski oldugu anlasiimistir. Ankete
katilanlarin nifus bilimsel degerleri olan yas, egitim dizeyi, 6rgit icindeki calisma yili,
¢alistigi birimde bulunan lider pozisyonundaki Kisi ile calisma stresi gibi degiskenlerin
otantik liderlik algisinda ve psikolojik sermaye seviyelerinde anlaml farklar meydana

getirdigi anlasiimigtir?,

Unal'in yaptigi arastirmada ise, “ortaokul diizeyindeki okul yéneticilerinin otantik
liderlik davraniglarinin, édretmenlerin sesi ve kurumsal 6zdeglesmeleri arasindaki
iliskisini” bulmak amaci gudulmuistir. Arastirmada otantik liderlik davraniglarinin
kurumsal 6zdeslesme araciligi ile égretmenin sesine etkisi incelenmistir. Otantik
liderlik davraniglari sergileyen bir okul yoOneticisinin kurumdaki 6gdretmenlerin
katihmci, disunceler dne suren, sorun ¢ozucu ve dustncelerini rahatlikla anlatabilen
etkin 6gretmenler olmasini saglayacagi 6ne surtulmustir. Yoneticilerin otantik liderlik
davraniglarinin 6gretmenlerin sesini ve kurumsal 6zdeslesmelerini artirdid1 sonucu

elde edilmistir®?,

Ayca istanbul ilinde turizm sektériinde ¢alismalarini siirdiren 4 yildizli ve Usti
yildiza sahip otellerde calisan personelin yoneticilerinin otantik liderlik davraniglarina
iliskin algilamalari ile mesleki doyum ve kurumsal baglilik arasindaki iligkilerini
inceleyerek veriler elde etmistir. Calismada ulasilan sonuglara gore, katihmcilarin

kuruma karsi olan duygusal bagllik seviyelerin diger arastirmalarda elde edilen

81 KESER Askin, Calisma Yasaminda Motivasyon. Alfa Aktiiel Basim Yayin, istanbul, 2013.

82 KARATURK H.Esra, Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayeye Yénelik Bir Alan Aragtirmasi.
Adnan Menderes Universitesi, Aydin, 2015. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

8 Unal, a.g.e.
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verilere goére ortalamanin (zerinde oldugu goértlmistir. Buna paralel olarak
personelin kisisel doyum seviyeleri de Ust seviyelerdedir. Ortalamalar dikkate alinirsa
kurumsal drgutsel baghligin orta, mesleki doyum algisinin ise yliksek seviyede olmasi
¢alismanin modelinde belirtilen liderlik davranigi ve personelin ig ile ilgili tutumlar

arasindaki iliskiyi gligli bir sekilde yansittigini gdstermektedir®?.

Demircioglu yaptigi calismada, otantik liderlik olgusunu bankalarda gérev
yapan personelin kurumsal vatandaslik davranigi ve kurumsal bagliliklar ile olan
iliskisini ortaya koymayi hedeflemistir. Elde edilen ¢calisma sonuglarina gére kurumsal
baghlik ile Otantik liderlik arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski olmadigi
go6rulmustir. Kurumsal baghlik ve kurumsal vatandaslik arasinda ve kurumsal
vatandaslik ile otantik liderlik arasindaki iligkinin istatistiki agcidan anlamli oldugu
gorulmustir. Otantik liderlik algisinin kurumsal vatandaslik davranisini pozitif yonla

olarak etkiledigi sonucuna ulasiimistire,

84 Ayca, a.g.e.
85 Demircioglu, a.g.e.
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IKiNCi BOLUM

PATERNALIST LIDERLIK

2.1. PATERNALISM KAVRAMI

Paternalizm s6zcigu kokleri itibariyle bireylerin, kurumlarin veya daha buylk
capta Ulkelerin bir ailede yetisir gibi Uyelerini koruyup kollamasini ve yetismesini
saglamaya calismak olarak tanimlanabilir. Latincede pater sézciginden tiremistir.
Paternalistik liderlik olgusu glgli bir otoritesi bulunan Uyeleri ile siki bir sekilde
ilgilenen ve onlari anlayabilmek i¢in etik kurallari esas alan ataerkil bir lider agiklamasi

ile anlam bulabilir®e.

Babacan olmak ya da pedersahilik de denilebilen paternalism olgusunun
kaynagi Max Weber tarafindan dizayn edilen yasal otorite (kanuni erk) arastirmalarina
dayandirilir. Paternalizm olgusu asil olarak baba figtirQ ile 6zdeslestirilir. Bu yaklagim
bireysel ¢ikarlarini ikinci plana atarak digerlerinin ¢ikarlarini gézetmeyi ve buna uygun
davraniglar gostermeyi esas alan yaklasimdir. Bir tir liderlikten daha c¢ok bir tir
kdlturel yapi olarak algilanabilecek olan paternalizm kavrami, kurumdaki diger

personel ve lider arasindaki farkl bir etkilesimi temsil eder®’.

Paternalizm bireysel, kurumsal veya toplumsal acgidan ele alinabilir.
Paternalizme konu olan gruplarin arasinda nispeten daha karisik bir iliski bulunur ve
bu iligki icinde koruyucu olan. énderlik eden lider, ona karsi baglilik icinde olan kisi de
personeldir. Bu iliskilerde de her iki tarafin birbirinden maddi bazi ¢ikar beklentileri
bulunur. Personel yonetimi uygulamalarinda da kendine yer bulan paternalizmin bir
kurum Kkaltird olarak 6zimsendigi organizasyonlarda personelin isteklerinin,
goriglerinin ve gereksinimlerinin 6nemsendigi bir personel yodnetimi surecinden

bahsetmek olasidir®.

iigi gésteriimesi, karsilikli sevgi ve saygi gibi olgular (stiine kurulan paternalist

personel birimleri, baglilik, gliven ve uyum gibi etkenlere dikkat geker. s streleri,

8 KAYGISIZEL Eray, The Relationship Between Paternalistic Leadership Leader — Member
Exchange (LMX) And Job Stress, istanbul, Yeditepe University, 2015, s.22.

87 KEKLIK Belma, "Hastane Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri ile Cahsanlarin Is Uretkenlik Diizeyleri
Arasindaki lliskilerin Incelenmesi", Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 2012, 15(1), s.26.

88 ERBEN Giil, "An Experimental Study on the Relationship between Adult Attachment Styles and
Paternalistic Leadership Preferences”, International Journal of Business and Social Science,
2015,6(11), s.138.
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maas konulari ve igletme i¢i transferler gibi konularda esnek bir yaklasim
sergileyebilen paternalist personel ydnetim birimlerinde isletmede bir problem
meydana geldigi zaman personelin bu problemi ¢ézmek amaciyla Ustin bir ¢aba
gOsterdikleri gorulebilir. Hatta bu fedakarlik ekstra Ucretlerinden feragat etmeye,
Ucretsiz calismaya veya daha fazla galisarak ayni tcreti talep etmeye kadar varabilen
seviyelere ulasabilmektedir. Ozetle personel de yeri geldigi zaman kurumsal riskleri

Ustlenebilmektedirler®®.

2.2. PATERNALIST LIDERLIK KAVRAMI

Webe'e gore hiyerarsik bir statliye sahip olmayan 6grenci - 6gretmen, ¢irak usta
iliskilerinde bu durum 6ne ¢ikmaktadir. Bunun sebebi boyun eden kisinin Ustld olan
kisiye bir kisi olarak degdil de onun toplumdaki statistne itaat etmis olmasidir. Klasik
otoriter davranislarinda kurallar ve yontemler ¢ok eskiye dayanan yuzyillar boyunca
suregelen kavramlardir ve sorgulanmadan kabul edilmesi beklenir. Bu yapi

mesruiyetini ve giclnl bizatihi toplumun kurallarindan alir.

Bu tlr otoritenin en glzel érneklerinden biri patrimonyal (babadan - ogula)
otorite tipi gdsterilerbilir. Burada ydneten ve ydnetilen arasindaki iletisim aile iginde
ailenin reisi konumundaki kisi ve ¢cocuklari arasindaki iletisim gibidir. Bu tlr otoritede
yonetici konumundakiler Gyelerini aile icinde babanin yaptigi gibi yeri geldiginde
cezalandirabilir yeri geldiginde édullendirebilir. Anlatilan bu gérusleri destekleyen bir
baska goris ise Jackman’a aittir®®. Ona gore paternalism, babacan bir otorite ve
yardimseverligin bir arada bulundugu kadife bir eldiven gibidir. Klasik baba ve ¢ocuk
iliskisine vurgu yapan bu terim gocuklarin gereksinimlerini ve arzularini anlayarak
gerekeni yapan model olarak agiklanmaktadir. Paternalism olgusu icin olusturulan
literatirde kavram tanimi olarak mesru gorulen otorite, stratejik agcidan esnek olma,

zorlamadan istismar gibi tanimlarla agiklanmigtir®:.

Paternalist liderlik olgusunun dogru bir sekilde acgiklanabilmesi icin bahsedilen
diger lider turleri ile arasinda olan farklarin vurgulanmasi gereklidir. Mesela

paternalistik liderlik ile otoriter liderlik birbirinden ayri tutulmasi gereken ve farkli

8 | EE Hyo-Soo, "Paternalistic Human Resource Practices: Their Emergence And Characteristics",
Journal of Economic Issues, 2001, 35(4), s.843.

9% PELLEGRINI Ekin K., SCANDURA Terri A., "Paternalistic leadership : A review and agenda for future
research”. Journal of Management, 2008, 34(3), 566-593.

91 PEDAVIC Irene, EARNEST William R. "Paternalism as a component of managerial strategy”. Social
Science Journal, 1994, 31(4), 389-405.
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anlamlara gelen kavramlardir. Paternalist liderlikte ¢alisanlar liderlerinin yardimsever
davraniglar sergiledidi i¢in liderlerine kargi baghlik duygusu igindediler. Buna karsilik
otoriter liderlik yapisinda lider ile tye iligkisi siki kontrol ve istismara dayalidir. Uyeler
sadece cezadan kaginmak amaciyla uyumlu davraniglar sergileme egilimindediler.
Diger bir ifadeyle paternalist liderlik kisisel olarak ilgiye ve gézetmeye, otoriter liderlik

ise kurallar koymaya, glice ve nasihat etme davraniglarini merkeze alir®2,

2.3. PATERNALIST LIDERLIGIN TARIHSEL GELISIMi

Liderlik olgusunun kurumsal yapi icinde éneminin anlasilmasindan beri birgok
arastirmaci merakla bu konuyu arastirmaya baslamistir. Literatirde 1980’li yillardan
baslayan surecte dinyada gorilen hizli degisim ve Kkdltarel baskilar bu alanin

incelenmesini daha da gerekli hale getirmistir®:.

Liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar genel olarak Bati ile Dogu kultUrleri arasinda
farkhliklar gdésterir. Bu agidan bakildiginda yapilan ¢alismalarin blyUk bir kisminin
Bat’'da yaygin olan liderlik tarzlarini inceleme konusu yaptigi ifade edilebilir. Bu
yluzden yapilan bilimsel g¢alismalar sonucunda ortaya konulan bilimsel verilerin
evrensel bir veri olmadigi sdylenebilir. Dolayisiyla, Bati toplumlarinda meydana
gelmis olan bir liderlik tarzini Dogu toplumlarinda yasayan insanlara veya kurumlara
uyarlamak sorunlari da beraberinde getirecektir. Liderlik tarzlar ile ilgili bu tur bir
sorunun giderilebilmesi amaciyla 6zellikle Dogu kiltlrlerinde yasayan arastirmacilar
1970'li yillardan baslayarak gunimuze gelene dek ¢ok sayida bilimsel galismaya imza

atmislardir®,

Paternalist liderlik konusunu esas alan caligmalar gectigimiz yirmi senede
artarak daha da yaygin hale gelmigtir. Ancak yonetimsel bir terim olarak paternalizmin
kokleri, Max Weber'in yaptigi calismalara kadar uzanir. Weber paternalizm igin,
kanuni gucun bir farkh sekli olarak tanimlamigtir. Ekonomi ve Toplum adli kitabinda
Weber, kanuni gucu Uge ayirmaktadir. Bunlar; klasik (geleneksel), karizmatik ve
burokratik bakis acilaridir. Klasik (Geleneksel) form, aile yapisi iginde bir babanin

cocugu ustundeki otoritesi gibidir. Paternalist liderlik, lidere kargi bireysel olarak sadik

92 KOKSAL Onur, "Bir Kiiltiirel Liderlik Paradoksu: Paternalizm". Mustafa Kemal Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2011, 8- 15, s.102-103.

93 CERIT Yusuf, "Paternalist liderlik ile 6gretmenlere yonelik yildirma davraniglari arasindaki iligki",
Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri, 2013, 13 (2), s.841.

% SENDOGDU A. Aslan, ERDIRENGCELEBI Meral, "Paternalist Liderlik lle Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi Arasindaki lliskiye Yonelik Bir Arastirma", Selguk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2014,14(27), s.255.
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olmay! ve siphe duymadan ve sorgulamadan itaat etmeyi merkeze alarak degerlerini
olusturmustur. Weber“e gore, klasik baba merkezli otorite, kdklerini patriarkal
(ataerkil) aile yapisindan alir. Bu sekliyle Weber'in 6ne strdigid klasik hikim stirme
yaklagsimi, paternalizm ile benzesmektedir. Weber'in sahip oldugu bakis acisi ile
paternalizm, kanuni gucun bircok anlamli formundan birisidir. Bunun yaninda

yonetimsel stratejinin bir pargasidir®.

Kurumsal davranislarin temelleri, yonetimsel slrecler ve personel yonetimi,
liderlik tarzi olarak paternalizm olgusunun personelin is ile ilgili tutum ve davranislari
Uzerindeki etkisi ile ilgili son 20 yil icinde ¢ok sayida ¢alisma yapilmistir. "Paternalizm
ya da peder-sahilik - babacanlik, bir liderlik 6zelliginden énce bir kultlrel 6zelliktir.
Aycan'in da ifade ettigi haliyle paternalizm, geleneksel dogu toplumlarinin baskin bir

ozelligidir®."

Bati toplumlarinin onderlik ettigi liderlik konusu ile ilgili arastirmalarda elde
edilen verilerin etkisinde kalarak bu toplumlarda konusulan etkili liderlik modellerininin
ulkesinde ne tur sonuglar dogurabilecegini anlamak isteyen Silin (1976) Ozellikle
Tayvan’da yuruttiga calismalarda Bati toplumlarindaki liderlik modellerinden daha
farkl sonuclar elde etmigtir. Silin'in g¢alismalarindan yola c¢ikarak yapilan
arastirmalarda arastirmacilar, bu yerel ve farkh anlayisi teyit edecek icerikte
sonuglara ulasmislardir®”. Yapilan tim galismalarda klasik dogu toplumlari kiltiran(

yansitan 6zellikler bulunmustur.

Dogu Kkdltirlerinde goérilen paternalizm olgusu, Dogu sosyal kualttrinin
toplumcul yapisi ve cografi bakimdan genis bir gli¢ alanina sahip olmasindan ileri
gelmektedir. Bireyci bati kulturlerinde paternalizm ile ilgili gorugler ve dusunceler
olumsuz olabilmektedir. Bunun en dnemli sebebi, iki toplumun farkli kiltirel yapilara

sahip olmasidir®,

9 PEDAVIC Irene, EARNEST William R. "Paternalism as a component of managerial strategy". Social
Science Journal, 1994, 31(4), s.391.

9% AYCAN Zeynep, "Paternalizm: Yénetim ve Liderlik Anlayigina iliskin Ug Gérgil", Yénetim
Aragtirmalan Dergisi, 2001, 1(1), 11-31; ERBEN Giil, OTKEN A. Begiim, "Paternalist liderlik ve ise
iliskin iyilik iliskisinde is-yasam dengesinin roli", Yénetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 2014,
1(22), s.106.

97 Aktaran: ERKUS A, TABAK A, YAMAN T, Paternalist (Babacan) Liderlik Calisanlarin Orgiitsel
Ozdeslesmelerini ve isten Ayriima Niyetlerini Etkiler Mi?: Bir Ozel Hastane Uygulamasi. 9. Ulusal
Isletmecilik Kongresi, Zonguldak, 2010

98 Koksal, a.g.e., s.104.
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Aycan ve Kanungo tarafindan gergeklestirien ve 10 Ulkeyi kapsayan
arastirmada paternalizmin agirlikh olarak kendini gosterdigi Ulkelerin Hindistan,
Pakistan, Cin ve Turkiye oldugu tespit edilmistir. Ayni arastirmada gug arahidi algisi
ve topluluga bagllik algisi en ylksek seviyede olan ulkelerin yine paternalizm algisi

en yiksek seviyede olan Gin, Pakistan, Hindistan ve Tirkiye oldugu goriimustir®.

Turkiye paternalist degerler bakimindan ¢ok st dlizeyde algiya sahip olan bir
Ulkedir. Bu kapsamda Aycan vd. tarafindan on farkli tlkeyi kapsayan toplumlar arasi
calismalarda da Turk toplumunun Paternalist degerlerinin Ust seviyede oldugu

anlasiimistirt®,

2.4. PATERNALIST LIDERIN OZELLIKLERI

Personel i¢cgudusel olarak glven duyduklari bir isyerinde calismak isterler.
insani bir gereksinim olan bu giiven ihtiyaci da paternalist liderlik anlayisiyla
giderilebilir. Paternalist liderler personeline aile igindeki ebeveynlerin yaklagimi gibi
bir tutum goéstererek slre¢ boyunca meydana gelen sorunlara ¢ézim bulmaya
caligirlar. Bunu yaparken surekli olarak personeli koruyucu bir tavir icinde olurlar.
Bahsedilen bu korumacilik ve ebeveyn tutumu sadece isyerinde degil is disi
ortamlarda da ve 6zel yasamda da strebilmektedir. "Otoriter”, glgli ve babacan bir
lider figlrinG darustlik ve yardimseverlikle birlestiren paternalist lider personeline

kars ilgili, destekleyici ve yardimsever bir davranis sekli geligtirir'°?.

Maccoby ise film ydnetmeni Francis Ford Coppola’yi érnek vererek
gunumuzdeki liderlerin kimilerinin kendisini takip eden Uyeler (personel) igin bir aile
ortami olusturdugunu ve bu konuda ¢ok basarili oldugunu 6ne surer. Coppola
kendisine “baba” veya “manevi baba” seklinde seslenen oyuncularina aile ortami
sunmaktadir. Cogunlukla hiyerarsik bir dizen olan yapilarda paternalist liderlige

rastlanmaktadiri®?.

99AYCAN Zeynep, KANUNGO Rabindra, Toplumsal Kiiltiiriin Kurumsal Kiiltiir ve Insan Kaynaklari
Uygulamalari Uzerine Etkileri, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, Ankara, 2000

100 Aycan vd. a.g.e.

101 TURESIN Hilmiye, Orgiit Galisanlarinin Paternalistik Liderlik Algilari, Ogrenilmis Giigliiliik
Diizeyleri, Is Tatmin Diizeyleri Ve Isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki lliskilerin incelenmesi. T.C.
Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Manisa, 2012, s.11. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).

102 Keklik, a.g.e., s.80.
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Konfligylsgl duslince sisteminin  hikim sirdigld Cin’de aile yapilarini
incelemek ve anlamak paternalist liderligi anlayabilmek igin son derece onemlidir.
Cin’deki ailelerde baba ve cocuklar arasindaki dikey iligki Cin ataerkil yapisinin
temelini olusturur. Sahip oldugu kimi 6zellikler nedeniyle otoriter liderlik ile benzesen
paternalist lider, kendisini takip eden kisilere karsi gosterdigi babacan tavir ile otoriter
liderden ayrilir. Burada Uzerinde durulan konu ise paternalist liderlikte glgli bir
otoritenin yani sira babacan bir ilginin de olmasidir. Personelinin aile bireyi olarak
goren liderler ya da yoneticiler kimi kararlari personeli adina ve personeline sormadan
alabilir. Onlarin yararina oldugunu disundigu bu kararlar, sergiledigi babacan tavirlar
ve gosterdigi ilgiden dolayi paternalist liderler genellikle personel tarafindan sevilirler.
Bununla birlikte, kendisine daha yakin gordugu ve kendisine daha bagl gorinen
personele karsi kayirmaci ve daha fazla korumaci bir davranis icine girebilme
ihtimalleri de g6z ardi edilmemesi gereken bir durumdur. Bdyle bir durumun 6rgutte

iltimasa sebep olabilecedi gorisler arasindadiri®?,

Lider ve Uyeleri arasinda koruma ve buna kargilik bagli olma beklentisi bulunur.
Liderler gostermek zorunda olduklari paternalist davranislari ve gorevleri geregi gibi
yerine getiremezlerse Uyelerin lidere ve orgite karsi olan sadakat dizeylerinde
dususler meydana gelebilir. "Otoriter” liderlikte Gyelerin gliclenmesine bagh olarak
paternalizme dogru bir ydnelim olabilmekte ve gerekli 6nlemlerin alinmamasi
durumunda liderlerin direnis ile kargilagsmalari olasi gérinmektedir. S6z konusu bu
direnis organizasyon yapisi iginde ¢atismaya neden olabilir. Bu nedenle liderler bu

durumun gergeklesmemesi igin her tiir 6nlemi alabilmektedirler'®4,

Paternalist liderlik boyutlarindan birini olusturan etik liderlik boyutu
incelendiginde, etik liderlerin kendi bireysel menfaatlerinden gok kurumun ve tyelerin
menfaatlerini 6n planda tuttugu gorular. Etik liderlikte nezaket ve iyi niyetli yaklagim
son derece onemlidir. Bu kigiler durust ve uyelerine kargi dnderlik edici konumda

bulunan liderlik anlayisina sahiptirler:®®.

2.5. PATERNALISTIK LIDERLIK YAKLASIMLARI

Paternalist liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar ve diger tim liderlik ¢calismalari

incelendigi zaman paternalist liderlik ile ilgili farkli boyutlarda incelemeler yapan

103 MACCOBY Micheal, "Narcissistic Leadership in Psychotherapy Groups", Hardward Business
Review, 2004, s.41.

104 Koksal, a.g.e., s.106.

105 Keklik, a.g.e., s.81.
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arasgtirmacilar oldugu goérulebilir. Her bir arastirmacinin farkh yaklagimlar gelistirdigi
¢alismalar ve dne surduikleri gérugler asagida detayli bir sekilde agiklanmistir.

Farh ve Cheng’e Goére Paternalistik Liderlik

Farh ve Cheng paternalistik liderligin klasik topluluklardaki besleyici, sahiplenici,
otoriter ve disiplinli baba figurine ait degerlerin meydana getirdigini ©ne

sirmislerdirt®®,

Bu acidan incelendiginde paternalistik liderlikte otoriter olma, yardimsever olma
ve etik bakimdan yilksek seviyede hassasiyet gosterme gibi U¢ bilesen oldugu
varsayllabilir. "Otoriter" olma, lider olan kisinin kendini baba yerine koyma ve
Uyelerinin de evlatlari oldugunu varsaymasina dayanir. "Yardimsever" olma,
Konfligyls'in 6ne surdugu fikirleri baz alarak liderin hosgori sahibi ve sefkatli
davranmasi ve calisanlar ile ilgilenmesini anlatir. Etik boyut ise liderin durast, 6z
disiplinli ve adil olarak davranmasidir'®’. Farh ve Cheng’e gore paternalistik liderlik

boyutlarinin gésterimi Sekil-2'de yer almaktadirs,

Lider Davranisi

AN

Otoriterlik Yardimseverlik
Saygi ve Ozdeslesme
Baglilik ve uyum < »  Minnet ve karsilik vermek

Astlarm Yamtlar

Sekil-2 Farh ve Cheng’e Gore Paternalistik Liderlik Boyutlari®®

106 FARH J Lih, CHENG B Shiuan, A Cultural Analysis of Paternalistic Leadership In Chinese
Organizations. London, 2000.

107 Farh ve Cheng, a.g.e., s.32.

108 CHENG B Shiuan, CHOU LiFang, WU T Yu, HUANG Min-Ping, "Paternalistic Leadership and
Subordinate Responses: Establishing A Leadership Model in Chinese Organizations", Asian Journal
Of Social Psychology, 2004, 7, S.89.

109 Farh ve Cheng, a.g.e., s.32.
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Bu boyutlar iginde otoriter olma boyutunda lider birey kesin olarak kontrol ve
otoritesini Uyeleri Uzerinde kullanir. Lider bunu yaparken bireysel anlamda Ustun
olduguna vurgu yapar ve otorite ve gi¢ kavramlarini biinyesinde merkezilestirir. Bu
durumda alinacak olan kararlar tek kisiden cikar. Bilgi paylasimiysa yapiimasi
gereken gorevler, uyulmasi gereken Kkurallar, itaat veya itaatsizlik durumunda
dogabilecek sonuglar (6dil ve ceza)dan olusur'®®. Karar slreci oldukga liderin
uhdesindedir ve glic mesafesi ylksek olan toplumlarda lider icin zayiflik algisi yaratan

yetki devri ve glglendirme faktorleri devre disi birakilmaktadirt!t,

"Yardimsever" olma boyutu kisisel ilgi, anlama ve affetme gibi kavramlardan
meydana gelir. Bireysel ilgi liderin Uyelerine karsi saygili olmasi, onlara énem ve
deger vermesi, duygusal agidan onlari desteklemesi gibi anlamlari icinde barindirir
ve hem 6zel yasamda hem de is yasaminda etkisini gosterir. Calisma yasami disinda
kalan faaliyetler icinde dogum gunu kutlamalari, mezuniyet, evlilik, nisan, 6luim,
hastalik, sosyal aktivitelere katim, gereksinim halinde 6diin¢g para verme gibi farkh
durumlar yer alabilir. Bu uygulamalar liderin tyeleriyle arasindaki sosyal mesafenin

azalmasinda etkili olabilmektedir12.

Ahlaki boyut liderde bulunan Ust diizey kisisel erdem, disiplin ve comertlige
vurgu yapar. Bireylere iclerinde bulunan ve kosullara gore gosterdikleri erdeme uygun
olarak davranmasini, digerlerinin beceri ve erdemlerini kiskanip kiicik gérmemesini,
sahibi olunan otoritenin bireysel ¢ikar igin kullaniimamasini anlatir!'3, Konfligyus en
etkili yénetim seklinin erdemli olma ve 6rnek olma davranislari ile sekillendigini sdyler.
Bu durum Uyelere ve astlara esitlik¢i ve adil bir davranis icinde olmayi, verilmis olan
sozlerin tutulmasini ve bireysel menfaatler adina digerlerinin kullanilmamasini, her

durumda kurumsal ¢ikarlarin 6n planda tutulmasini kapsart4,

Paternalistik liderlik olgusu az o6nce bahsedilen G¢ boyuta bagh olarak
tanimlanmasina ragmen vyuriUtilen arastirmalar ve elde edilen bilimsel veriler
otoriterlik boyutu ile diger iki boyutun negatif yonlu bir orantiya sahip oldugunu, gruba

olan baglilik, liderin memnuniyet dizeyi, lidere duyulan guven dizeyi, orgutsel

110 ZHANG A. Yang, TSI Anne, WANG Duan X., "Leadership Behaviors and Group Creativity In Chinese
Organizations: The Role of Group Processes". The Leadership Quarterly, 2011, 22, s.858.

111 ERDEN Pinar S. The Relationship Between Paternalistic Leadership, Perceived Employment
Discrimination and Nepotism. Yeditepe University Sosyal Bilimler Enstitisu, Istanbul, 2014, s.13.
(Yayinlanmis Doktora Tezi).

112 Cheng vd., a.g.e., s.90.

113 Kaygisizel, a.g.e., s.23.

114 Erden, a.g.e., s.14.
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vatandaglik davranigi gibi tutum ve davraniglar Uzerinde olumsuz etki
olusturabilecedini 6ne sirmektedir. Paternalistik liderligin ¢ikis noktasi olarak kabul
edilen Ulke olan Tayvan’da yapilan arastirmalar, ahlaki liderligin yardimsever liderlik
ve otoriter liderlikten daha ¢ok 6neme sahip oldugunu, iyiliksever ve ahlaki liderlik
boyutlarinin otoriter liderlik boyutu ile negatif yonlu bir iligki icinde bulundugunu ortaya

koymaktadirtt®,

Bununla birlikte Chan ve digerlerine goére paternalistik liderligin temelinde
otoriterlik ve yardimseverligin oldugunu 6éne sirmustir. Bu nedenle, bahsi gegen (¢
boyutun butlinsel bir yaklagimla ele alinarak incelenmesi yerine her boyutu birbirinden

bagimsiz sekilde inceleyen arastirmalar yapilmaya baglanmigtir,

Son vyillarda hizla degisen dinya ve yonetim sistemlerine bagh olarak
gerceklestirilen son arastirmalar otoriter veya yardimsever liderligi merkeze
almaktadir. Bu boyutlarin kendi icinde de yapilan c¢alismalara bagh olarak otoriter
liderligin sadece otorite odakli personel Ustlinde etkisinin bulundugu, otoriteyi bir gli¢
olarak benimsemeyen personel Ustlinde yardimsever ve ahlaki liderlik kadar gugli bir
etkisinin bulunmadidi éne suirdlebilir. Bu durum kiresellesme ve sanayilesme ile
birlikte paternalistik liderlikteki otoriter boyutun azalmasi veya kaybolmasi ile

aciklanabilirt’,

Aycan’a Gore Paternalistik Liderlik

Aycan, paternalistik liderlik olgusunun, liderde bulunan niyete ve tyelerine karsi
geligtirdigi tutuma dayanan bir ¢ergcevede yardimci ve g¢ikarci olmak Uzere iki turl
oldugunu ileri surer. Cikarci ve yardimsever paternalistik liderlik kavramlarinin ortak
noktasi kontroldlr. Aralarindaki fark ise niyettir. Her iki paternalistik tirde de lider
kendisini izleyen Uyeler Ustlinde kontrol kurabilmeyi hedefler. Temel olarak cikarci

paternalistik davranigta lider tyelerin sureg ile uyumlu olabilmeleri igin 6dul ve cezayi

115 CHOU Li-Fang, "A Study of The Influence of Paternalistic Leadership And Subordinate-Supervisor
Relationship on Working Morale",Journal of Global Business Management, 2010, 6(2):1-8; CHOU Li-
Fang, CHENG B Shiuan, JEN Chin, "The Contingent Model of Paternalistic Leadership:Subordinate
Dependence and Leader Competence”, 2005 Annual Meeting of The Academy of Management.
2005,Hawaii.

116 CHAN Simon C, HUANG Xu, SNAPE Ed, LAM Cahkherina K, "The Janus Face Of Paternalistic
Leaders:Authoritarianism, Benevolence, Subordinates’ Organization-Based Self-Esteem, and
Performance”, Journal of Organizational Behavior, 2013, 34, 108-128.

17| Yan, SUNA Jian M., "Traditional Chinese leadership and employee voice behavior: A cross-level
examination", The Leadership Quarterly, 2015, 26, 172-189.
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kullanirken, yardimsever (iyi niyetli) paternalistik davranigta lider Gyelerin i¢ huzurunu

artirmay1 hedefler!!é,

Cikarci paternalistik liderlik olgusunda liderin davraniglarini bigimlendiren
sosyal konumu guciddr. Bu konum ve glcun kullaniimasinin ana amaci da liderin
kendi cikarlari icindir. Cikarci paternalizmde gdsterilen ilgi ve cémert olma durumu
organizasyonel hedeflere ulasilmasinda personelin uyumlu olabilmesini saglamak
icindir. "Yardimsever" paternalistik liderlikte ise Uyelerin daha iyi hissedebilmesi ve
suirece olan kisisen baginin kuvvetlenmesi igin Uyeye ilgi ve comertlik
gosteriimektedir. Uyeler buna karsilik olarak liderlerine bu davranistan dolayi cevap

verirler'1s,

Paternalistik liderligin bahsi gecen bu iki farkl bigimi ile Bati biliminde kimi
durumlarda paternalizm ile birbirine benzetilen otoriter ve otokratik liderlik sekilleri
temelde birbirlerinden farklidir. Buna goére bireylerarasi iletisim ve etkilesimde liderin
Uyeye karsi duydugu ilgi ve yakinlik Gyelerin iyilikleri ve faydalarina oldugu zaman ve
liderler Gyelerinin i¢ huzurunu artirmak igin igten bir sekilde ilgilendiginde yardimsever
paternalism; liderler isteklerinin yerine gelmesi icin veya bireysel ¢ikar saglayabilmek
icin Oyelerine ilgi gdsteriyor ve yakin davraniyorsa ¢ikarci paternalism; lider istedigini
alabilmek veya hedefe ulasabilmek igin Uyelerini kontrol altinda tutarak onlari daha
fazla galisma konusunda tesvik ediyorsa otoriter (authoritarian) yaklasim; liderin
Gyenin iyiliginin oldugunu distnerek, tyelerin hem huzur durumunu iyilestirmek hem
de is doyumlarini ve ise olan baghliklarini artirmak igin kontrol kontrol ediyorsa

otokratik (authoritative), yaklagim gosterildigi 6ne sirilebilir'2.

2.6. PATERNALISTIK LIDERLIGIN DIGER LIDERLIK TARZLARIYLA
ETKILESIMLERI

Paternalist liderlik ile diger bazi liderlik tarzlarinin aralarindaki iligkiler bazi
calismalara konu olmustur. Yapilan bu ¢alismalarda paternalist liderlik ve diger bazi
tarzlardaki liderlik yaklasimlarinin biribiriyle iligki icinde oldugu

gorulmistart?t.Calismada bunlar detaylandirilacaktir.

118 Aycan, 2001, a.g.e., s.11.

119 AYCAN Zeynep, Paternalism: Towards Conceptual Refinement and Operationalization. In K.
Yang, K. Hwang, & U. ve Kim, Scientific Advances In Indigenous Psychologies: Empirical, Philosophical,
And Cultural Contributions (pp. 445-466). Cambridge University Press London, 2006

120 Koksal, a.g.e., s.119.

121 Koksal, a.g.e., s.108.
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Paternalistik Liderlik ve Déniisiimcii Liderlik iligkisi

Simsek'e gére donustmct liderler asil olarak yeni ve heyecan verici bir gelecek
plani, diinya gorisu ya da gergeklik algisi olusturmak ve bu yeni algi ile uygun yeni
kural, norm ve standartlarin gelistiriimesi ile ilgilenir. Kendisini takip eden kisilerin
kavrayabilece@i bir dl ile bu plana erismenin yollarini gdésterir. Liderin meydana
getirdigi ve sekillendirdigi bu gergeklik algisinin icinde kitleler kendi degerlerini,
anlamlarini ve yasamlarini bulurlar. Boylece kitleler gelecek ile ilgili agik ve net bir

bakis agisina sahip olurlart?2,

Kogel'e gore donlsimcu lider organizasyonel vyapilarda degisimi ve
yenilesmeyi hayata gecirerek kurumlari daha (st dizeyde performansa
ulastirabilecek kisidir. Liderin bunu yapabilmek igin vizyonerlijine ve sahip oldugu bu
vizyon ile ilgili Gyelerini glidileyebilmesine glivenmesi gereklidir'?®. Paternalist liderlik
ve donusumcu liderlik arasindaki etkilesim ele alindiginda iki tarz liderligin benzeyen
yanlari oldugu gdrulebilir. Dénlsimci liderler, yardimsever paternalist liderlere
benzerler'?*. Her iki tarz liderlikte de gok glicli bir gelecek algisi ve Uyelerinin bu

algiya duyduklari given esastir.

Paternalist Liderlik ve Etkilesimci Liderlik iligkisi

Bass ve Steidimeier etkilesimci liderligi kogula bagli éduller ve destege bagli
olarak surdirilen liderlik olarak tanimlar. Lideri takip eden kisiler, liderde bulunan
beklenti, vaat, édul gibi gldlleyici etkenlere bagl olarak hareketlerine yén verirler.
Liderden gelecek olan elestiri, olumsuz dugunce, azar igsitme veya tehdit edilme gibi

disipline edici davraniglar Gyelerin temel motivasyon kaynaklari arasindadir'?.

Etkilesimci lider, etrafinda bulunan lyeleriyle arasinda 6dul temeline dayanan
bir iligki kurar. Bu tip iligkilerde yazili olmayan kurallar gecerlidir. Agirlikli olarak lider
ve Uyeler kararlari birlikte alirlar. Burada esas olan Uyelerin alinan kararda kendilerine

yonelik bir yarar gérmeleridir. Uyeler bu yarar durumunu gézeterek liderin sdziinden

122 SIMSEK Hasan, 21. Yiizyilm Egiginde, Paradigmalar Savagr Kaostaki Tiirkiye, Sistem Yayincilik,
istanbul, 1997, s.164.

123 Kogel, a.g.e., s.462.

124 ERBEN Giil, GUNESER A Begim, "The Relationship Between Paternalistic Leadership and
Organizational Commintment: Investigating The Role of Climate Regarding Ethics", Journal of
Business Ethics, 2008, 82, S.957-958.

125 BASS M Bernard, STEIDLMEIER Paul, "Ethics, Character and Authentic Transformational
leadership", Leadership Quarterly, 1999, 10(2).
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¢cilkmazlar. Bu agidan bakildiginda iki liderlik tarzi birbirinden farklilagmaktadir.
Paternalist liderlik tarzinda Gyeler liderleri ile gliven esasli ve her kosulda itaate dayali
bir iliski durumu vardir. Etkilesimci liderlik tarzinda tyeler ile lider arasindaki iliski daha

yogun sekilde maddi ¢ikara dayalidir?6,

Paternalist Liderlik ve Karizmatik Liderlik iliskisi

Karizmatik liderlik kavrami tarihte ilk kez Antik Yunan'’da ortaya c¢cikmis bir
kavramdir. Sozcik anlami (Kharisma) olarak tanrisal kaynakh IGtuftur. Antik
Yunan’dan sonra bilimsel agidan yapiimis olan ilk arastirma da Max Weber
kaynaklidir. Max Weber’e gore karizmatik lider diger tim insanlardan farklidir ve onda
insanustu bir beceri ve dogaustu gucler bulunmaktadir. Weber bunlar yoksa bile en
azindan diger insanlardan farkli olarak siradisi yeteneklerinin olmasinin
gerekliliginden bahsetmistir. Karizmatik liderler kriz ortamlarinda ve zorlayici
durumlarin yasandigi zamanlarda icinde bulunduklari ortamda sergiledikleri
davraniglar ve aldiklari kararlar ile farklilagabilen kigilerdir. Bu farklilasma sayesinde
karizmatik liderler i¢cinde bulunduklari topluluk tarafindan tartismasiz bir sekilde kabul
gorir ve toplulugun kendisine saygi duydugu bir insan haline déndsir. Onlar

digerlerinden farkh 6zelliklere sahip ve hayranlik duyulan tirde kigilerdir.

Her iki liderlik tirtinde de bireysel olarak bir tarz bulunmaktadir. Paternalist lider
yapisindaki kisiler Uyeleri ile otorite saglama, kontrol etme ve imaj gelistirme gibi
konularla ilgili ekilesirken, karizmatik liderler yapisindaki kigiler kisisel karizma ve
entelektlel alanda tegvik edici davraniglar sergileyerek uyeleri ile etkilesimde

bulunmaktadirlart?’.

Paternalist Liderlik ve Lider Uye Etkilesimi iligkisi

Lider — Uye etkilesimi modeline gore, lider ve Uye arasindaki etkilesim liderin
etkinlik durumuna bagh olarak degisim gosterir. Ekonomik temeli bulunan alt
duzeydeki etkilesimde personel yaptigi sdzlesmeye istinaden kendisine sdylenenleri
yapar. Bu modelde lider personelin yapacagi muhtemel hatalar ile ilgili daha az
anlayighdir. Ayrica bu modelde personele mumkun oldugu kadar az vyetki
verilmektedir. Etkilesimin niteliksel agidan yiksek yogunlukta oldudu iligkilerde ise

bunun tersi bvir siire¢ yasanir. Bunun sonucunda personel Ustlerine daha sadiktirlar

126 Kogel, a.g.e., S.467.
127 Koksal, a.g.e., s.110.
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ve sozlerinden ¢ikmamak icin daha ¢ok ¢caba gosterirler. Liderler de bu tir iligkilerde
personele daha fazla yetki ve sorumluluk ylklemekten kaginmaz. Bahsi gegen bu
ikinci durumda personel Gzerine aldigi yetki ve sorumlulugun bilincine vararak daha

saglikli kararlar alir ve daha verimli galigir!?®,

Oflazer konuya farkli bi aciklama getirmigtir. Ona goére lider Uye degisimi,
personel ve lider arasinda olusan iletisimin kalitesi ile ilgili bilgiler verir. Lider
personeline gruptan biriymis veya grup disindan biriymis gibi yaklasabilir. Bu durumda
ayni yetki ve sorumluluga sahip olan kisilerin farkli tepkiler verecedi 6ne surulur.
Paternalizm kavraminin dogu toplumlarina has olusu Bati toplumlarinca olumsuz
algilansa dahi bu alginin kultirel yapidaki farklardan meydana geldigi géz online
bulundurulmahdir. Tark toplumunda bulunan kultirel yap!r da dog toplumlarindaki
kiiltirel yapiya benzer sekilde kolektivist bir kiiltirdiir?®. Bu agidan bakildiginda Tark
kUltird icinde olan ve bundan etkilenen organizasyonel yapilarin paternalizme

kendilerini yakin hissedebileceklerini sdylemek yanlis olmayacaktir.

2.7.PATERNALIST LIDERLIK VE OTANTIK LIDERLIK iLISKiSi

Kerfoot'a gdre otantik liderlik, kurumsal yapi iginde kisilerin kendileri ile samimi
bir iletisim ortami olusturan ve onlarla bu sekilde bir etkilesim kuran liderlerin
sergiledigi liderlik tarzidir. Bu tarz liderler i¢lerinde bulunan tutku ve inang ile birlikte
ic enerjilerini de etrafinda bulunan kimselere glduleyici bir kaynak olarak sunabilen

kisilerdir*°,

Otantik liderler, temel olarak bireysel davranis ve tutumlarinin farkindadirlar. Bu
kisiler bu 6z farkindalik sayesinde davraniglarinin etrafindaki kigiler tarafindan nasil
yorumlandigini ve anlasildigini anlayabilme becerisine sahiplerdir ve bu durum onlari
farkli kilar. Paternalist liderlik ve Otantik liderlik yapisinda dogu kuilttiranun ézelliklerini
tasiyan ve Uyeleri ile aralarinda glgli baglarin gelistigi 6ne sirilebilirt®t. Her iki tarz
liderlik tiriinde de acik agik iletisim ve seffaf yonetim bulunur. Liderler tyelerine dénik
olarak yaptiklari gelisim amacgl mudahaleler Gyeler tarafindan kendilerine duyulan

sayginin bir geregi olarak algilanir.

128 ATAMAN Goksel,fsletme Yénetimi, Temel Kavramlar Yeni Yaklagmlar, Tirkmen Kitabevi
istanbul, 2009, s.553.

129 OFLAZERM Selin, Alg/lanan Aidiyet Durumunun Gdérev Performansi , Baglamsal Performans Ve
Toplumsal Performans Uzerine Etkileri Olgmeye Yénelik Ozel Saglik Kurumlarinda Bir Arastirma,16.
Ulusal Yénetim Ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 2008, S.143.

130 KERFOOT K, "Authentic Leadership". Dermotology Nursing, 2006, 18(6), S.594.

131 Kogel, A.G.E., S.468.
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2.8. EGITIMDE PATERNALIST LIDERLIK

Sosyoloji bilimi okulu bireyleri topluma ve toplum igindeki farkh rollere hazirlayan
bir yap! olarak tanimlar. Toplumlarin nifuslar arttikga olusan rol paylasimi okula
benzer. Okul kimileri icin bir organizasyon, kimileri icin bir isletme, kimilerine goére
kutsal bir yapi kimilerine gére de insanlardan meydana gelmis bir topluluktur. Buradan
yola cikilarak varilabilecek en genel yargi okulun bir topluluk olmasidir. Dolayisiyla
genis yapih bir toplumun karakteristik 6zelliklerinini kicultilmUs haliyle okul yapisi
icinde gérmek olasidir. Okul insanhgin birlikte yasamaya baglamasindan ¢ok zaman
sonra yine insanlar tarafindan kesfedilmis bir kurumsal yapidir ve bir yasam

alanidir®,

Okul madura sifati tasiyan yoneticiler resmi bir liderdir. Okul mudira liderlik
erklerinden kanuni gug, 6dul ve zorlayici gucu ayni anda bir arada kullanir. Bahsi
gecen bu Ug¢ gucun ayni anda kullaniliyor olmasi okul mudartndn yasal bir glice sahip
olmasi anlamini tagir. Faka liderlik kavrami s6z konusu oldugunda bu ¢ glcun
yaninda bazi bireysel beceri ve giclerin de olmasi zorunluluktur. Ogretmen, dgrenci
ve okulda goérev yapan diger personel ile birlikle velilerin de davranislarinin istenilen
yonde degistiriimesi okul mudirandn liderlik davraniglari ile mamkindir. Okul
madarinun liderlik ile ilgili tutumlari ve égretmenlerin is doyumlari ve performanslari

arasinda yakin bir etkilesimden s6z etmek mimkindur.

Organizasyonel kurumlar varmak istedikleri hedeflerine personelin sahip oldugu
is doyumu ve ylksek gudilenme dizeyi ile ulasirlar. Bu yizden kurumlarda goérev
yapan yoOneticiler kurumlarin en énemli kaynagi olan insan kaynagini (personeli) hem
psikoloji olarak hem de fiziksel olarak doyurmak zorundadir. Buna bagh olarak
personelin isten ayrilima ve is konusundaki tikenmiglik ile ilgili sorunlari en aza
indirmis olurlar. Y6netici makamindaki kisilerin kurumlar icindeki sergiledikleri liderlik
tutumlari bu baglamda bakildiginda hayati bir fonksiyona sahiptir. "Otoriter" liderlik
tarzina sahip liderleri takip eden tyeler maruz kaldiklari baskinin bir sonucu olarak
kurum icinde moral seviyelerinde dususler yasamaktadirlar. Enerijilerini yitiren bu tip
personel is yagsamlarinda gelisimden uzak ve mutsuz bir ¢izgi takip ederler. Durumun

bdyle olmasina karsin ¢alisma hayati icinde bazi etik degerleri bulunan liderlerle

132 ACIKALIN Atyag, SISMAN Mehmet, TURAN Selehattin, Bir insan Olarak Okul Miidiirii, Pegem
Akademi, Ankara, 2015, S.102.

41



calisan personelin daha yiksek enerjilerinin oldugu ve daha saglikli bir ruh hali iginde

bulunduklari goriimustartss.

Paternalist kultar 6zellikleri arasinda gucu (erk) ve yetkiyi elinde bulunduran Kigi
(devletler , liderler , yoneticiler , aile reisleri) vatandaslar, ¢alisanlar, takipgileri veya
¢ocuklar i¢in hangi durumun daha olumlu sonuglar doguracagina kendisi karar verdigi

icin bu kisiler icin durumlarin 6nceden belirlenmisliginden s6z edilemez3*.,

Paternalistik degerleri olan liderler veya ydneticiler emrinde calisanlara ya da
Uyelerine bir tlr baba rolini burinerek yaklasirlar. Paternalist tarzda bir lider
organizasyonel yapi igerisinde bir aile ortami olusturur ve personeline hem igyerindeki
davraniglari hem de 6zel hayatlarindaki davranislari ile ilgili dnerilerde bulunurlar. Bu
tur liderler personeli ile birebir yakindan ilgilenirler. Bunlarin yani sira, paternalist tarza
sahip olan bir lider, personelin ve personelin yakinlarindan olusan kitlenin 6zel
gunlerine deger verirler ve bu gunlerde ailenin yaninda olacak onlara deger
verdiklerini gdsterirler. Bu tir liderlik tarzina sahip kisiler bu yaklagima karsilik olarak
personellerinden bir ailedeki gocuklarin aileye karsi olan sorumluluklarini yerine
getirmeleri gibi bir sorumluluk duygusu ve bagllik beklerler. Paternalist tarza sahip
olan liderler digerlerine gére konum faklarina buyuk onem verirler. Bu liderler
personelinden tam bir baglhlik ve sadakat yaninda yuksek dliizeyde glven ve inang
da beklerler®*®. Bu anlayista liderler liderlik ettikleri toplulugu bir bitiin halinde degil
tek tek bireyler bazinda da ele alir ve buna uygun davranislar gelistirir. CUnku

topluluktaki tiim Gyelerin olgunluk seviyeleri birbirlerinden farkhdir.

Paternalist bir lider izleyici iliskisinde hem liderin hem de Uyenin iyi niyetli
davraniglar iginde oldugu bir gergektir. Bununla birlikte kimi zaman taraflardan biri
veya her ikisi de cikarci tutumlar takinabilmektedir. Mesela, lider Uyeye verdigi
goérevin daha hizli yapilabilmesi amaciyla ona kargl yardimsever davranis icinde
olabilir. Bu 6rnekteki yardimseverlik yapilmasi gereken igsin tamamlanmasi ile sona
erebilir. Ote yandan (yeler liderden bir beklenti igine girdigi igin istekli olmasalar bile

istekliymis gibi goriinerek sdylenenleri yapiyor olabilirlert3s.

133 Erben ve Okten, a.g.e., s.118.

134 ERBEN G. Selin, Toplumsal Kiiltiir Aile Kiiltiirii Etkilesimi Baglaminda Paternalizm Boyutuyla isletme
Kultiri: Turkiye Ornegi. 1. Aile Isletmeleri Kongresi, 2004, 345-356.

135 AYCAN Zeynep, KANUNGO Rabindra, MENDONCA Mamuel, YU K, DELER J, STAHL G, KURSHID
A, “Impact of Culture on Human Resource Management Practices: A 10-Country Comparison”, Applied
Psychology: An International Review, 2000, 49(1), 192-221.

136 Koksal, a.g.e., s.119.
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Modern toplumlarda okul ydneticilerinin ¢ok fazla bilgiye sahip olan ve emrinde
gorev yapan personelin verdigi talimatlara uyup uymadigini kontrol eden turden Kigiler
degil bunun tersine egitim slreclerinin baglamasina imkan taniyan, 6égretmenlerin ve
diger personelin kigisel becerilerini ortaya ¢ikarmayi basarabilen, okulun hedefledigi
basariyl yakalama konusunda her tirli teknik ve psikolojik ortami hazirlamayi

becerebilen kisiler olmasi gerekliligi vardirt®’.

Paternalizm algisinin yerlesik oldugu kitlelerde &gretmenler muddurlerin
kendilerine egitim slrecleri boyunca yol gostermelerini isterler. Egitim sireci
o6gretmenlerin bireysel olarak kontrol etmeleri ve yurttmelerini gerektiren bir siregtir.
Sinif iginde egitim slreclerinin planlanmasi, dizayn edilmesi ve ylratilmesi
ogretmenin sorumlulugunda olan bir durumdur. Tam bu slreci tek basina yuraten
ogretmenler sinif icinde meydana gelebilecek olagan veya olagandisi durumlara karsi
da hazirlikli ve sorun ¢ézmeye odaklanmis bir sekilde olmalidir. Kisacasi ders icinde
meydana gelebilecek herhangi bir sorunda disaridan birisinden veya mudirden
yardim istemeden kendi basina sorunu ¢ozebilme yetenegine ve glcune sahip

olmalidirss,

Paternalist lider tarzindaki liderler her ne kadar personelin fikrini sorsalar ve
onlara slreg ile ilgili konugsma firsati verseler de son sézin kendilerinde oldugunu
personeline hissettirirler. Paternalistligin bir geregi bu durumu UGyeler i¢in de surpriz
olmamasidir. Burada bahsi gegen katilimcilik olgusunun, sirecin uygulanmasinda
degil sadece duslince belitme asamasinda etkin oldugu sonucuna varilabilir.
Paternalist yonetim bigiminde yoneticinin ilgi ve sevgisini belirli caliganlar Uzerinde
digerlerine oranla biraz daha c¢ok yogunlastirmasina baglh olarak problemler

yasanabilirt®®,

Paternalist lider, organizasyonel yapi igindeki tim bireylerin bir aile gibi olmasi
icin cabalar. Personelin tamamini bu algiy1 benimsemeleri icin gerekenleri yapar. Bu
alginin oturmasi igin yapilmasi gerekenlerin neler oldugunu ve ne tur sureclerin onlari
bekledigini detayl bir sekilde personele aktarir. isin yapilmasi siirecinde personelini

surekli olarak guduler ve 6dul ve uyari sistemini kullanarak ¢alisanlarin isi bitirmesini

137 GUMUSELI A. llker, "Cagdas Okul Miidiiriiniin Liderlik Alanlar". Kuram ve Uygulamada Egitim
Y6netimi,2001, 28, 531-548.

138 Cerit, a.g.e., s.844.

139 Erben, a.g.e., s.348.
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saglar. Bu sureg boyunca personel insiyatif almaya 6zendirilir ve karsilagabilecekleri

sorunlarda ne yapacaklarini bilerek liderlerinin mutlu olmasi igin ¢abalarlar4,

Paternalist lider tarzinda liderin personeli gudilemesi personel Uzerinde
hakimiyet bilissel ve psikolojik bakimdan onlardan Ustiin olmaya ve kontrol
saglamaya baghdir. Buradan yola ¢ikarak su sdylenebilir; liderlik olgusu Gizerinde lider
olunan Kisilerin lidere bagimhlik hali icinde olmasidir. Personel dogru sekillerde
hareket eder ve itaatkar olurlarsa babacan lider de onlari sever. Bu durumun olumsuz
yani personelin sorumluluk almaktan kaginmasi ve sorunlar karsisinda bagimsiz bir
davranis sergilemekten kaginmasidir. Bu da kurumsal katilimin azalmasi anlamina
gelir. Buna bagli olarak organizasyonel yenilenme (inovasyon) ve yaraticiigin
azalmasi gibi olumsuz etkiler ortaya ¢ikabilir. Bu sorunun tek ¢6zimu ise personelin
hem karar alma hem de uretim sureclerine katilimlarinin tesvik edilmesi ve onlarin

saygisini kazanarak sorumluluk almalarinin 6niiniin agiimasidirt4:,

Paternalist liderin organizasyonel yapi icerisinde yarattigi aile atmosferini yapi
disinda da surdurdr ve personeli ile kisisel olarak tek tek ilgilenir. Onlarin hem is
yasamlari hem de 6zel yasamlari ile ilgili gérus ve énerilerde bulunmasi ve sorunlara
karsilik énderlik etmeleri personelinin is yasamlarina olumlu etki edebilir. Paternalist
lider personelinden kendi gliciine ve otoritesine tam bir baglilik ve itaat istese de ve
gerekli durumlarda personelinin 6zel hayatlarindan ¢ok is hayatlarini 6n planda
tutmalarini istese de babacan bir rol model gibi davrandidi i¢in 6zel - is dengesinin
kurulmasina da énem verecektir. Ozel - is yasam dengesi kurulmus olan personelin
ise yasam kalitesi ylkselecek ve yaptigi is ile ilgili kendisini daha iyi hissedecek ve is

doyumunu yakalayacaktir'4?,

Paternalist lider tarzina sahip lider isyerini evi ve personelini ailesi gibi gordigu
icin zaman zaman onlara sormadan onlar adina bazi kararlar alir ve uygular.
"Paternalist 6zelliklere sahip lidere, babacan tavirlar ve g¢alisilan ortamlarda
olusturmak igin ¢cabaladigi aile atmosferi yuzinden genelde olumlu yaklasilirken, bu
tip liderlerin baz c¢alisanlan kayiracagi ve kendine daha c¢ok sadik olarak
degerlendirdikleri ¢aliganlara ayricalikli yaklasacagi da dusunulebilir." Paternalist
lider tarzindaki kigiler personeline gereken ilgiyi gostermedigi zaman kolaylikla otoriter

lidere dondsurler ve bu durum personeli fazlasiyla rahatsiz eder®,

140 Sendogdu ve Erdirengelebi, a.g.e., s.257.
141 Keklik, a.g.e., s.29.

142 Erben ve Okten, a.g.e., s.118.

143 Erben, a.g.e., s.349.
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2.9. PATERNALIST LIDERLIK ILE iLGILi ARASTIRMALAR

Aycan Paternalizm; Yénetim ve liderlik anlayisina iliskin G¢ goérgal calisma isimli
arastirmasinda 3500°Un Uzerinde katilimci ile ¢alisarak bilimsel sonuglara ulasmaya
calismistir. Calismanin ilk evresinde paternalizm kavrami kuramsal agidan
degerlendirilmis ve diger disiplinlerle olan iligkisi arastiriimistir. Bu baglamda bir
paternalizm 6lcegi de gelistiren arastirmaci bu 6lgcegin gecerliligini ve guvenilirligini
denemistir. Calismanin ikinci evresinde paternalizm kavraminin organizasyon kulttr
ve personel yonetimi alanindaki durumu incelenmistir. Yapilan calismalardan elde
edilen verilere gore paternalizm algisinin Ust seviyede oldugu yapilarda orgut kiltari
icinde reaktif bir yaklasim oldugu anlasiimistir. Calismanin tg¢incl ve son evresinde
ise Turkiye’de bulunan 15 farkl tGniversiteden elde edilen verilere dayanarak calisma
yasamina katilmak Uzere olan Universite ogrencilerinin liderlik ile ilgili algilar ve
tercinleri anlasiimaya calisiimistir. Elde edilen bulgulara gore paternalizm ¢alisma
yasamina katilmak tGzere olan Universite gencligi arasinda tercih edilmeyen bir tarz
olarak ortaya gikmigtirt44.

Aycan ve Pasa, egitim bilimleri (Ozerinde gergeklestirdikleri arastirmada
ogrencilerin hangi tar liderlik tarzini bedendiklerini anlamaya calismislardir. Elde
edilen verilere gore dgrenciler sirasiyla donusimcu, karizmatik, katilimci, paternalistik
ve burokratik liderlik tarzlarini begendikleri anlasiimistir. Buna ek olarak kariyer
planlamasi asamasinda ailesinin ya da c¢evresindeki blytklerin etkisinde kalan
odrencilerin daha agirlikh olarak paternalistik liderligi tercih ettigi sonucuna

varmiglardiri#®,

Wang ve Lin, ilkégretim 6ncesi bir dizeydeki bir kurumda gdrev yapan yonetici
ve oOgretmenlerin tutumlarini inceledikleri arastirmalarinda anaokulu yoOneticisi
konumunda olan mudurin okulda gorev yapan 6gretmenlere ve diger personele karsi
paternalist liderlik tarzina uygun sekilde davrandigini gérmaslerdir. Diger bir ifadeyle,
mudur gorevli personel ve 6gretmenlerin hem 6zel yasamlari ile hem de is yasamlari
ile yakindan ilgili onlara anne baba gibi yaklasan ve etik degerleri 6n planda tutarak
gerekli durumlarda otorite kullanan bir tutum icinde olmaktadir. Midur buna karsilik
personelinden ve 6gretmenlerinden saygi ve itaat beklentisi icinde olmaktadir. Bu

acidan bakildiginda, ozellikle Dogu toplumlarinin kulturel yapisindan kaynaklanan

144 Aycan, 2001, a.g.e.
145 AYCAN Zeynep, PASA Selda, "Career Choices Job Selection Criteria and Leadership Preferences
in a Transitional Nation: The Case of Turkey", Journal of Career Development, 2003, 30(2), 129-144.
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paternalist iletisim tarzinin, 7 - 8 kisiden tesekkll eden bir is ortaminda dahi varligini

slrdurdgi anlasilabilmektedir®,

Niu ve arkadaglari, Tayvan’da farkli mesleklerde gérev yapan 304 personel
Uzerinde gerceklestirdikleri calismada paternalist liderlik kavramini ¢ boyutu ile
incelemiglerdir. Bu boyutlar daha o6nce Farh ve Cheng (2000)in yaptig
siniflandirmaya benzer bicimde; otoriter, yardimsever ve etik paternalist liderlik
boyutlaridir. Elde edilen verilere goére, yardimsever ve etik yaklasimlar, ¢alisanlarin
liderlerine karsi duyduklari itaat ve is motivasyonu dlzeyini ylkseltirken, otoriterligin
bu boyut ile bir iliskisinin olmadigi gérilmustir. Bununla birlikte yardimseverlik ve etik
lider ozelliklerinin birbiriyle etkilesim icinde oldugu gorilmustir. Baska bir deyisle
yardimsever ve yuksek etik kurallara sahip olan liderlere duyulan itaat de daha ust

seviyede olmaktadir.

Caliskan’in Ust dizey yoneticiler ve beyaz yaka calisanlar Ustlinde yaptigi
arastirmasinda paternalistik liderlik tarzinin otoriter, kuralci, yardimsever ve aile gibi
lider seklinde dort farkli bilesenden meydana geldigini gérmuslerdir. Calismaya gére
kuralci, yardimsever ve aile gibi liderlik tarzlarinin dagitimsal adalet Ustinde; kuralci,
otoriter ve aile gibi liderlik tarzinin prosedurel ve etkilesimsel adalet Gzerinde anlamli
etkileri oldugu ortaya ¢ikmistir. Paternalistik lider personeline yardimci olur, onlara
sorunlar karsisinda rehberlik eder, tehlikelere karsi onlari korur ve tipki bir aile Gyesi
gibi mutluluk iginde g¢alismalarini saglamaya calisir. Paternalistik lider personeli ile
yakin bir iliski kurdugu durumda personelin onun verdigi kararlara guvenecekleri
belirtiimektedir. Ek olarak, aile icinde g¢ocuklarin babalarinin her zaman durUst
olduklarina inandiklari gibi personelin de liderlerinin kararlarini ve bunun kaynagini
sorgulamadiklari 6ne surulmektedir. Bu yuzden, yardimsever ve aile gibi liderlik
tarzlari Turk toplumu arasinda daha yogun bir sekilde tercih edili ve kurumsal adalet

algilarinin diizeyi bu liderlik tipleri ile birlikte artar'4’.

Erkus ve digerleri Paternalist liderlik tarzinda kurumsal 6zdeglesme ve is
birakma duslncesi arasindaki etkilesimi anlamaya c¢alismislardir. Calisma
kapsaminda hastanelerde gorev yapan 211 personel Uzerinde degerlendirmeler
yapmiglardir. Elde edilen verilere gére paternalist liderligin bes farkli boyutta (is

yerinde aile ortami yaratmak, calisanlarla kisisel dizeyde iligkiler olusturmak,

146 Aktaran: Koksal, a.g.e.

WCALISKAN S. Cihan, “The Interaction Between Paternalistic Leadership Style, Organizational Justice,
and Organizational Citizenship Behavior: a Study From Turkey”, China-USA Business Review, 2010,
9(1):67-80.
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calisanlardan bekledigi baglilik ve sadakat, otorite ve hiyerarsi) algilandigi
anlasiimistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizinden elde edilen verilere goére
yalnizca otorite bilesenin 6zdeslesme Uzerinde etkili oldugu o6ne surdlmustdr.
Paternalist liderlik tarzinin personelin isten ayrilma dusincesi Uzerinde bir etkisinin

olmadigi gorilmistiri4e,

Macit'in Gniversite égrencileri ile gergeklestirdigi galismasinda cinsiyetin ve aile
yapilarinin paternalistik liderlik algisi konusunda bir fark olusturmadigini bulmustur.
Ancak yas olarak daha kii¢cuk olan égrencilerin ve personelin paternalistik liderlige
karsi daha pozitif bir yaklagsim iginde olduklari sonucuna varmistir. Pellegrini,
Scandura ve Jayaraman vyaptiklari arastirmalarda paternalist liderlik tarzindaki
kisilerin takindiklari tutumlarin Kisiler, gruplar ve organizasyonel yapilar Ustlinde
olusturdugu etkiler anlasilmaya calisilmistir. Sonug olarak paternalist liderlik ile is
doyumu ve lider - izleyici etkilesimi arasinda pozitif yonlu bir etkilesim oldugu,
paternalist liderligin lider - izleyici etkilesimi ve is doyumu arasindaki iliskide araci bir

role sahip oldugunu gézlemlemislerdir'4.

Cerit, Ozdemir ve Akgin sinif 6gretmenlerini inceledikleri arastirmalarinda;
odgretmenlerin, okul yoneticilerinin paternalist liderlik tutumlarini yerine getirmelerini
istemeye yonelik goruslerini cinsiyet, egitim duzeyi ve mesleki kidemlerine gore
inceleyerek bir sonuca varmaya ¢alismiglardir. Bu calismada elde edilen veriler 2010
- 2011 egitim - 6gretim déneminde Bolu’da gérev yapan ilkdgretim okulu égretmenleri
incelenerek olusturulmustur. Yapilan ¢calismada sinif dgretmenlerinin cinsiyet, egitim
seviyesi ve mesleki kidemlerine gére okul yoneticilerinin paternalist liderlik tutumlarini

sergilemeye iligkin goruslerinin anlamh sekilde farklilik gosterdigi anlasilmistirt®°,

Tdresin yaptidi calismasinda, kamu ve 6zel sektdrde gorev yapan mavi yaka ve
beyaz yakali personelin paternalist liderlik algilari, 6grenilmis guglilik seviyeleri, is
doyumlari ve igi birakma egilimleri gibi degiskenler arasindaki etkilesimi aragtirmigtir.
Ornekleminin 395 personelden olustugu calismada, personelin toplam 6égrenilmis
gucluluk duzeyleri orta seviyede oldugu gorulmastur. Liderlerin paternalistik algilanma
seviyelerinin ise ylksek oldugu gorulmustur. Personelin is doyum duzeyleri yuksek,

isten ayrilma egilimleri ise dlguktir. is doyum diizeyleri ve isten ayriima egilimleri de

148 Erkus vd., a.g.e.

149 PELLEGRINI Ekin K, SCANDURA Terri A, JAYARAMAN Vaidyanathan, "Cross-Cultural
Generalizability of Paternalistic Leadership: An Expansion of Leader— Member Exchange Theory",
Group & Organization Management, 2010, 35(4) 391-420.

150 Aktaran: Cerit, a.g.e.
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demografik 6zellikler bakimindan farklilasmaktadir. Paternalistik liderligin “Sadakat
Bekleme” bileseni toplam 6grenilmis guglulik seviyesindeki degisimin yaklasik olarak
yizde 4'Uni olusturmaktadir. “Planli Davranma”, “isyerinde aile havasl,
bireysellestirilmis iligkiler ve is ortami digindaki hayata katiima” ve “Olumsuz Fikirlerin
Denetimi” degiskenleri, galisanlarin is doyumlarindaki toplam varyansin yizde 27’sini

” W

olusturmaktadir. “Planli Davranma”, “isyerinde aile havasi, bireysellestirilmis iligkiler
ve is ortami disindaki hayata katiima”, “Stati ve hiyerarsi” ve “Olumsuz Fikirlerin
Denetimi” degiskenleri, personelin isi birakma egilimindeki toplam varyansin ylzde
13’Unu olusturmaktadir. Calisma isgoérenlerin liderlerini paternalistik olarak algilama,
o6grenilmis guclulik dizeyleri ile is doyumlarini ve isi birakma egilimlerini bir arada

arastirmistir'>L,

Chou yaptigi c¢alismasinda paternalist liderlik tarzinin is morali ve
yardimseverlik bilesenlerinin personelin i¢sel ve dissal is doyumlari Gstlinde Gizerinde
olumlu etkisinin oldugunu gézlemlemistir. Chou arastirmasinda personel ile ilgilenme,
anlayigl bir tutum iginde olma ve érnek olma tutumlarini sergileyen liderlerin personel

ile yoneticiler arasindaki iletisimi gliclendirebilecegini 6ne strmustir®2,

Ozer ve Yurdun, finans sektoriinde birlesmek lizere olan ya da devir slreci
yasayan kuruluslarda, paternalist liderlik tarzi ile personelin isten ayriima egilimi
arasindaki iliskiyi 6lgmeye calismistir. istanbul’da faaliyet gésteren birlesmek iizere
olan veya devir slreci yasayan kurumlarda c¢alisan 200 personel Uzerinde yapilan
arastirmada paternalist liderlik tarzi ile dgretmenlerin ig ile ilgili olmayan elestiri
agisindan yildirma davraniglarina maruz kalmalari arasinda negatif iligki

bulunmustur®s,

Erben ve Okten, Paternalist liderlik tarzi ile is konusundaki iyilik algisi iliskisinde
is hayati - 6zel hayat dengesinin rolu Uzerine bir arastirma yapmiglardir. Yapilan
arastirmada oncelikli olarak paternalist liderlik ile is hayati 6zel hayat dengesi
arasindaki iliskiye bakmiglardir. Calisma kapsamindaki veriler 210 personelden anket
teknigi kullanilarak elde edilmistir. Calismanin sonuglarina gore paternalist liderlik ile

is hayati ve 6zel hayat arasindaki denge arasinda bir iliski bulunmus ve bu dengeye

151 Tiresin, a.g.e.

152 Chou, 2012, a.g.e.

153 HZER Funda, YURDUN Aybars, "Birlesme/Devir Alma Siireci Yasayan Orgiitlerde Paternalist Liderlik
Tipinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri", Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2012, 4(2),
71-80.
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paternalist liderlik tarzindaki yoneticilerin yonetsel tutum ve davranislarinin etki ettigi

gorilmustart>*.

Arslan yaptigi arastirmada, 6gretmenlerin okul yoneticileri ile ilgili paternalist
liderlik tarzlarina yonelik duslnceleri ve kurumsal sinizm algilari arasindaki iligkiyi
anlamaya calismistir. lliskisel tarama modelini kullanan arastirmada 2014 - 2015
egitim, o6gretim déneminde Usak merkezinde gorevli olan 148’i ortaokul ve 201 lise
o6gretmeni olmak Uzere toplam 349 6gretmenin duslincelerine yer verilmistir. Elde
edilen sonuclara gére okul muddurlerinin paternalist liderlik tarzi, otoriter liderlik ve
yardimsever liderlik bilesenleri agisindan “az katiliyorum” seviyesinde, etik liderlik
bilesenleri ile toplamda “orta seviyede katiliyorum” seviyesinde oldugu gérulmustir.
Nufus bilimsel degiskenler baz alinarak incelendiginde, ayni okulda goérev yapan
ogretmenlerin  okul mudurlerinin  paternalist liderligin boyutu olan etik liderlik
seviyelerine yonelik farklilasmaktadir. Ayni okulda calisma suresi daha az olan
ogretmenler okul yoneticilerinin ahlaki liderlik duzeyini daha ylksek gormektedirler.
Okul ydneticilerinin paternalist liderlik dizeyleri tim alt boyutlarinda ve toplaminda
o6gretmen gorusleri 6gretmenlerin cinsiyet, kidem, okulda ¢alisan égretmen sayisi ve

mezuniyet durumu degiskenlerine gore anlaml olarak farklilasmamaktadir®s,

Samsun yaptigi ¢alismada, paternalist liderlik ile uluslararasi proje gruplarinin
verimliligi arasindaki iliskinin ve igse baglilik ve geleneksel degerlerin bu iligkideki
durumlarini arastirmigtir. Arastirma kapsaminda Tirkiye ve Almanya’da bulunan ve
savunma sektériinde calisan isletmelerdeki personellerin uluslararasi projelerde
gorev alanlarindan olusan 251 kisilik galisan grubu ele alinmistir. Bu grup Uzerinde
yapilan anketlerle verilerin toplandidi calismada paternalistik liderlik ile takim
performansi ve kolektif vatandaslik davranigi arasinda pozitif yonlu bir iligkinin varhigi
tespit edilmigtir. Buna ek olarak, is baghlik dizeyinin paternalistik liderlik ile takim
performansi arasindaki iligkide araci etkisi bulundugu fakat paternalistik liderlik,
kolektif vatandaslik davranisi iligkisine aracilik etmedigi gortimustir. Ayrica kaltirel
bakimdan geleneksel degerlere sahip Turklerin olusturdugu gruplarda paternalistik

liderligin takim performansi, kolektif vatandaslik davranigi ve ise baglilik gibi

154 Erben ve Okten, a.g.e.

155 ARSLAN Onder, Okul Yéneticilerinin Paternalist Liderlik Diizeyleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel
Sinizm Algilari Arasindaki lligki. Usak Universitesi, Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Usak, 2016.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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bilegenlerle olumlu yonde etkilestigi, bireyci degerlere sahip Alman takimlarda ise

anlaml bir etkisinin olmadigi 6ne striimistartse.

156 SAMSUN Oguzcan, Uluslararasi Proje Yénetiminde Paternalistik Liderligin Takim Performansi
Ve Orgiitsel Vatandagslik Davranigina Etkileri. Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Ankara, 2016. (Yayinlanmis Doktora Tezi).
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UCUNCU BOLUM

MOTIVASYON, iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMLARI

3.1. MOTiIVASYON

3.1.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon etimolojik olarak “motivation”, Latince movere ve ingilizcede motive
kelimelerinden gelmektedir. ki kelime de eylemde bulunma, harekete gecme
anlamindadir. Motivasyon kavrami Turkce de gldileme olarak karsilik bulmaktadir.

Aslinda motivasyon ile kastedilen insanlarin eylemleri arasindaki glidaddr®®’.

Bu kapsamda gudulenme; kisiyi davranisa yonlendiren, bu davraniglardaki
sureklilik ve duzenliligi belirlemekte olan, davranislara amag ve yon veren birtakim dis

ve i¢ etmenlerle bunlara iglerlik katan sistemler bigiminde tanimlanabilmektedir®e.

Motivasyon kisi ya da diger canlilardaki bir takim gldulleri eyleme gecirerek
canlyr harekete gecirmek olarak ifade edilmektedir. Motive olma ise; Kisinin,
mesleginin ydnind, gucinl ve dncelik sirasini belirleyen i¢ ya da dig gudulerin etkisi
altinda kalarak eyleme doéntsmesidir. Bir diger deyisle, baska bir bicimde eylemde
olma ydnelimi motive olma olarak ifade edilirken, motivasyon ise bu egilime sebep
olan belli bir ihtiya¢ veya arzu olarak anlatilabilmektedir. Bir diger tanimda; bir lider,
¢alistigi grubu ve grubun icerisindeki tim bireyleri istenen, arzu edilen yéne dogru
hareket ettirebilmeli ve bu sekilde bireyleri heyecanlandirmalidir. iste bu yénde
harekete gecirebilme yetenegini motivasyon olarak tanimlamaktadir. Ayni zamanda
motivasyon kavramina konu olan birey ve grupla baglanacagini fakat genisletildikge

kurumlarin da sirecin igerisine dahil olacagini ve etkilenecegini belirtmektedir®®.

Dincer ve Fidan bu nedenle calisanlarin yapmakta olduklari igi istekli ve arzulu
bir sekilde yerine getirmesi ve sonucunda basariya ulagmalari, yoneticiler agisindan
da blyuk 6nem tagimaktadir. CUnku elde edilen basari, yoneticinin de basarisi olacak

ki bu da ¢calisanlarin kurumsal amaglar dogrultusunda motive edilmis bir sekilde gérev

157 SEKER S Evren, Beklenti Teorisi. Bilisim Sistemleri Ansiklopedisi, 2014.
158 AYDIN inayet, Ogretimde Denetim, 6.Baski, Pegem Akademi, Ankara, 2016.
159 ADAIR John, Etkili Motivasyon, 3. Baski, Babiali Kiiltiir Yayinciligi, istanbul, 2013, s.167.
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yaptiklarini ve mevcut kaynaklarini bu yonde kullanmalari icin dogru

yonlendirildiklerini gosterecektir'®,

Motivasyon kavrami, bireylerin doyurulmasini bekledigi ihtiyaglarina yonelik
davraniglarin baglama ve tamamlama slreci olarak da ele alinmaktadir. Bu durumda
motivasyon kavrami, bireylerin sahip oldugu eksikliklerin ve ihtiyaglarin karsilanmasi
ya da hedeflere yonelik davranislarin sergilenmesi olarak da tanimlanmaktadir. Bu
nedenle motivasyon bir sire¢ olarak ele almak mimkinduar. Bu sureg igerisinde
bireylerin motivasyonu istendik hedeflere gbére davranis sergilemesi, béylece basari
elde etmesi de bireylerin islerine yeterli seviyede motive olmasi ile ilgili olup; bu

yoniyle ¢alisan motivasyonu kurumlara diisen énemli bir sorumluluk olmaktadirt®®.

Motivasyon oldukca karmasik bir sirectir. Oncelikle, motivasyonun kaynagi
bireyin icinde ya da disinda olabilir. Ote yandan, bireyin davraniglarina yén veren
etmenleri anlamak zor olabilir. Her seyden 6nce, davranisin altinda yatan motive edici
faktorler gbzle gorulmez. Bu nedenle, bu gugleri tanimlamak ve adlandirmak oldukga
gugtdr. Bireyin davranisim tek bir motive edici etkenle agiklamak mimkun degildir.
Zira, bir davranigi birden fazla motive edici faktor etkileyebilir. Kisisel gudulemenin
seviyesi her gseyin dncesinde kisideki motivasyon seviyesine bagh olmaktadir. Kisiyi
belirli bir davranigi yapmaya yodnlendiren gucun olmamasini veya motivasyonun
glcunul belirlemekte olan unsurlar gudu, beklenti ve 6zendirme 6gdeleridir. Bireylerin
motivasyon duzeyleri gudl, beklenti ve 6zendirme 6gelerinin alacaklar degerlere
gbre degisim gdsterecektir. Yonetimin amaciysa 6rgutteki bireylerin bu degiskenlere
eskiye nazaran daha cok arti deger vermelerini saglamaktir. Davranisin temelinde
arzu ve ihtiyaglar bulunsa da bunlarin disinda davranisi etkilemekte olan ve
yonlendiren bir¢cok uyaricida vardir. Bunlar genelde kaltur, toplumsal ¢evre, bireysel

izlenimler, gevre sartlari biciminde olugsabilmektedir®2.

3.1.2. Motivasyonun Onemi

Proje bazinda bir araya gelen insanlarin basarili olmalari son derece 6nemlidir.
Ancak her zaman ayni basari ve performansi gésteremeyebilirler. Projenin 6nemi ve
iyi bir ig g¢ikarabilmenin temel kosullari, insanlarin verimliligini etkileyen temel

sorunlarin ne oldugunun tespit edilmesi ve var olan sorunlarin ortadan kaldiriimasi

160 Aktaran: Seker, a.g.e., s.65.

161 ONEN S. Mustafa, KANAYRAN H. Giil "Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir Degerlendirme”. Birey
ve Toplum Sosyal Bilimler Dergisi, 2015, 5(2), s.44-45.

162 EREN Erol, Yénetim ve Organizasyon, 11. Baski, Beta Basim Yayim, istanbul, 2013.
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icin gerek profesyonel ¢cozimlerle gerekse daha 6zel insani yaklasimlarla insanlarin
motivasyonunun arttirlmasi, hem projenin hayata geciriimesi agisindan hem de

personelin verimliliginin arttiriimasi agisindan son derece 6nemlidir62,

Amerika Birlesik Devletlerinde bu konuda bir takim arastirmalar yapiimistir. Bu
arastirmalar sonucunda c¢alisan personelin verimliliginin, motivasyonla birebir alakal
oldugu ve bu oranin %97 gibi yuksek bir orana sahip oldugu goérulmektedir. Ayni
sekilde personelin isini sevmesi ve isine olan baglhhgi verimliligi %92 oraninda
arttirmaktadir. Bu motivasyonla ¢alisan personelin Uretimleri sonucunda ise musteri

memnuniyeti ve beklentilerin gok daha lizerinde kar edildigi goriimastiirt®4.

Organizasyona dayali calismalarda, yoneticilerin personelini iyi tanimasi,
verimliligin arttinimasinda motivasyonun onemini ve takiminin nasil iyi is
¢lkarabilecegdini tespit edebilir durumda olmasi gerekmektedir. Asagida yoneticilerin
personel motivasyonu acisindan nasil davranmasi gerektidi maddeler halinde
verilmistirl®s;

o Kendisine bagli galisan personelin drgute olan bagliliklari, sahip olduklari
bilgi birikimi ve yeteneklerini 6rgutin verimliligini gelistirme noktasinda nasil
kullandiklarini ve bunu basariya nasil donustirmeleri gerektigini, bunun éneminin
ciddiyetinin kavranmasi yoneticinin sorumlulugundadir.

e Personelin var olan proje disinda davranmamalari, varsa bu davraniglari
yoneticinin denetlemesi son derece 6nemlidir. Calismalarin belirlenen hedeflere bagl

kalinarak yurutulmesi ve buna uygun davraniimasi yonetici agisindan énemlidir.

Bir 6rgltte calisan kisilerin motivasyonunda dikkat edilmesi gereken noktalar
Efil'e gore sunlardir'®®:

e Bir proje etrafinda toplanan ekip énemsenmeli ve ¢alismalari konusunda
desteklenmelidir.

e Calismalarinda basarii olan Kkisilerin calismalari  desteklenmeli,
onemsenmeli ve gerekirse terfi ile ddillendirilmelidir.

e Calisan ekiple c¢ok sik bir araya gelip toplanti ve egitim calismalari

yapilmalidir.

163 KEENAN Kate, Yéneticinin Kilavuzu: Motivasyon, Remzi Kitabevi, istanbul, 2006.

164MILJKOVIC Snezana, Motivation of Employees and Behaviour Modification in Health Care
Organizations, Acta Medica Medianae, London, 2007.

165 Kogel, a.g.e., s.106.

166 EFIL Ismail, Isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Alfa Yayinlari, Bursa, 1996.
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¢ Ekipte galisanlarin tamamina esit mesafede durulmal ve elestiri dozu dogru
ayarlanmalidir.  Kirici  ve  motivasyonu olumsuz etkileyen davraniglarda
bulunulmamalidir.

o Ekipte galisanlara yakin durulmali her hangi bir sorun karsisinda ¢6zim
Uretilmelidir.

o Ekipte calisan kisilerin calismalari sik sik denetlenmeli, basarisizliklar varsa

tespit edilmeli ve ¢dzim Uretilmelidir.

3.1.3. Motivasyon Kaynaklari

3.1.3.1. Caligmada Bagimsizhk

insanlar gerek giinliik yasamlarinda gerekse is hayatinda bagimsiz olma, kendi
glicl ve yetenegini gésterme ve bu konuda basarinin kendisine ait olmasini isterler.
Bunun bdyle olmasi iginde sorumluluk almaktan kaginmazlar. Calisaninin birikimi
konusunda ikna olmus bir ydnetici, bu konuda esnek olmali ve daha verimli is
uretiimesi agisindan galiganin inisiyatif kullanma hakkina saygi géstermelidir. igin
devamhhgi agisindan sorumluluklar her konuda buyidk basarilari beraberinde

getirmektedir®’.

Ancak buydk kurumsal isletmelerde, bagimsiz is yapabilme yetenedinin
olusmus olmasi, inisiyatif ve karar verme noktasinda olumlu sonuglar vermektedir.
Bagimsiz olarak c¢alisanlarin motivasyonlarinin yiksek oldugu bilinmektedir.
Dolayisiyla is gikarma konusunda da basari orani oldukga artmaktadir. Buna ragmen,
bagimsiz is yapma ve karar alma konusunda calisanlar, yapilan igin niteligi ve
zamaninda yetigtiriimesi ve diger teknik anlamda ki durumlarda yapilacak
degisiklikler, inisiyatif alanlari zor duruma sokabilir. Yoneticinin direktifleri diginda

davranmak s6z konusu olmamalidir8,

3.1.3.2. Gevreye Uyum

Buyuk Olcekli kurumsal igletmelerde 6zellikle ekip halinde caligiimasi zorunlu

olan durumlarda, ¢alisan, kendi glinlik yasamindaki aliskanliklarinin disinda orada

167GENC Nurullah, Yénetim ve Organizasyon. Seckin Yayinlari, Ankara, 2007, s.49.

168 COGUR Huseyin C, Ingaat Sektériinde Proje Yénetiminin Kullanabilecegi Motivasyon
Araclari.Cukurova Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Adana, 2010, s.54. (Yayinlanmisg Yiiksek
Lisans Tezi).
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var olan kosullara uymak zorundadir. Yasam bicimi ne olursa olsun kigisel
onyargilarindan arinmak zorundadir. Aksi halde, ¢alistiklari kuruma zarar verirler. Bu
nedenle, en kisa sirede ve ¢alisma saatleri icinde yeni dizene alismalidir. Bu konuda
uyumsuzluk yasanmasi durumunda, ydnetici devreye girip ¢alisanin is yerine, birlikte
calisacagi ¢calisma arkadaslarina uyum saglamasi i¢in yardimci olmalidir. Bu konuda

gerekirse kisa egitim galismalariyla desteklemelidir'®®.

3.1.3.3. Deger ve Stati

Calisan kisi, gerek mesleki kariyer agisindan, gerekse psiko sosyal uyum
acisindan desteklenmelidir. Béylelikle, kisi ¢calisma kosullarina, arkadaslarina kisa
surede alisir ve bu durum yapacagi is acgisindan motivasyonunu arttirir. Gerek
calisma arkadaslarn gerekse yonetici tarafindan desteklenmek, 0z gulven
olusturacagindan basarili olmasinda son derece etkilidir. Basarili personelin takdir
edilmesi, stati degisikligi ve terfi gibi durumlar isletmenin kazancini olumlu

etkileyecek faktorlerdirt?.

Ekip calismalari her zaman gerek yoneticiler gerekse personel agisindan son
derece 6nemlidir. Ekip iginde ¢alisanlarin yaptiklari is agisindan takdir edilmesi ve
ekip arkadasalari ile uyum iginde galismalari genel anlamda motivasyonu gelistiren
bir durumdur. Her ne kadar birlikte ¢aligilsa da herkesin var olan kisisel yetenekleri
sureg icerisinde ortaya ¢ikacagindan bu durum grup icerisinde zamn zaman rekabete
donusebilir. Yonetici boyle durumda, gelisen olumsuzluklari kimseyi Uzmeden

kirmadan ortadan kaldirarak verimliligin devamini saglamahdir*’.

insanlarin yaptiklari isi sevmeleri ve yaptiklari isin Snemli oldugunu digtinmeleri
calisma verimliligini arttiran etkilerin bagindadir. Uretilen (riiniin genis kitlelere
ulagmasi, insanlija olan faydasi kiside bir tatmin duygusu olusturur. lyi is gikarmanin
sonucunda ise zevk alarak kendi dnemini hisseder, ayrica sahip oldugu yeteneklerini

de ortaya gikartarak daha verimli olmaya galigirt’2.

169 Y|LMAZ M. Kemal, Stres ve Motivasyonun Satis Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi:
Erzurum’daki flag Satis Miimessilleri Uzerinde Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Erzurum, 2006, s.67. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

170 Cogdr, a.g.e., s.57.

171 Yilmaz, a.g.e., s.66.

172 AY Ferda A. Isletmelerde Calisanlarin Motivasyonlarini Etkileyen Faktorler: Bir Alan
Aragtirmasi, Cumhuriyet Universitesi Soysa Bilimler Enstitisii, Sivas, 2006, s.23. (Yayinlanmis Yiiksek
Lisans Tezi).
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3.1.3.4. Calisma Arkadaslariyla Uyum

insanlar, kigisel olarak birbirlerinden farkhliklar gdsterirler. Ancak genel
anlamda uyumlu, guzel iligkiler kurabilen insanlar hem kendi 6zel cevresinde hem de
is hayatinda ekip arkadaslariyla uyum iginde calisirlar. Ancak bazi durumlarda, kigiler
kendi 6zel hayatlarinda istedikleri iliskiyi kuramaz veya yakalayamazlar. is hayati
onlar acgisindan aslinda bir sinav yeridir de ayni zamanda. Kisi 6zel hayatindaki
olumsuzluklari is yerine tasimak istemez, uyumlu ve sicak iligkiler kurmaya caba
harcar. Bu durum hem onun uzun vadeli is yasamini olumlu etkiler hem de kendi
icinde barisik olur. Bu durumda hem psikolojik agidan kendisini tatmin eder hem de

isinde basarili olmasini saglar’.

3.1.3.5. Psikolojik Glivence

Toplulugun psikolojik durumunu gosteren psikolojik glivence orgutsel iklim ile
alakall bir olgudur. Orgtsel iklim, kisilerin insani deger ve cesitli 6zellikleriyle iligkili
olarak orgatin politik alan, 6dudl, yonetim sistemi benzeri esas unsurlariyla alakall
algilarin butanadur. Algilamaya yonelik psikolojik bir cevre olan 6rgut iklimi, drgut
icerisinde cgalisanlar bakimindan da hayli énem tasiyan bir unsurdur. Bu sayede

calisanlar gevrenin psikolojik agidan ne kadar anlamli oldugunun farkina varirlart’,

3.1.3.6. Kararlara Katilim ve Onerilerde Bulunma

lyi yénetici galiganlarinin, potansiyelini ve kapasitesini bilen yéneticidir.
Dolayisiyla bu kisilerden beklentileri farkli olur. Onlar daha iyi is ¢ikarirlar. Ancak
ekibin diger calisanlarina yaklagimi, onlarin potansiyelini ortaya c¢ikarma girigimi
konusunda farkli taktikler uygulayarak onlari daha fazla motive edebilir. Fikirlerinin
degerli oldugunu, bilgi algverigsini ve daha verimli olabilmelerinin sartlarini

yaratmalidir. Boyle durumlarda samimiyet son derece verimli olmaktadir’.

Yonetici, zaman icinde kendisine bagh olarak ¢alisan grubu iyi tanimahdir.
Kimin hangi konuda yetenekleri oldugunu, ne kadar samimi ve 6zverili oldugunu bilir.
Calisanlarin fikirlerini Gnemseyen ve onlarin ¢aligsmalarinin dnemini ve degerini onlara

hissettirerek samimi ve sicak iligkilerin kapilarini acar. Bu durum, ¢alisma ortaminin

173 Keser, a.g.e., S.78.
174Y1lmaz, a.g.e., s.69.
175 Sabuncuoglu ve Tiz, a.g.e., s.29.
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huzurunu, verimliligini ve randimanini arttirir. Kendilerinin dnemsendigini ve deger
verildigini hisseden personel kendisini rahat hisseder ve Oozverili galismaktan

cekinmez!’®,

3.1.3.7.Egitim ve Yetistirme

"Egitimde firsat esitligi prensibini gerceklestirerek calisanlarini mesleki bilgi,
sosyal ve insancll iligkilere yonelik egiten kurumlar ¢alisanlarinin giveninin, inancini
kazanarak kurulusa olan baghligi saglayabilirler. Her ¢alisanin en bulylk arzusu,

egitime bagh olarak kariyer imkani sunan bir igsletmede galismaktirt’’."

3.1.3.8. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Calisma ortaminda, her zaman homojen bir yapi olusmaz. Belli zamanlarda
sikayetler, ters giden durumlar olacaktir. Sikayetlerin dikkate alinarak
degerlendirilmesi ve bunun igin uygun bir dil kullaniimasi son derece 6nemlidir. Ayni

zamanda tersi olarak da odullendirme konusunda comert davranmalidirt’s.

Calisanlar, gerek iginde bulunduklari durum, gerekse isleri ile ilgili durumlarda
sikayet edebilmeli, bu sikayetler ciddiye alinarak dinlenmeli, ¢6zim olanaklar ortak
fikir aligverisiyle sonuclandiriimalidir. Bunu yaparken de ¢alisma sistemi icerisindeki,
hiyerargik durum g6z 6nunde bulundurularak sinirlarin agilmamasi noktasinda da
dikkatle davraniimalidir. Calisanlarin maddi anlamda tatmin olmalari, ihtiyag

noktasinda bu ihtiyaglar giderilmelidir'’.

CGalisanlar, olumlu davranig ve verimli calisarak isletmeye kazang saglamalari
durumunda bunlar dikkate alinarak, diger ¢alisanlarla adil bir bicimde maas artisi,

prim vs. gibi tesvik edici degerlendirmeler dikkate alinmalidir'€°,

176 Yiimaz, a.g.e., s.72.

177 TUMGAN Cengiz, Kamu Orgiitlerinde Motivasyon ve Tatmin. Yiiksek Lisans Projesi,
Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi, Sosyal Bilimler Fakultesi, Kahramanmaras, 2006, s.45.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

178 CARREIRA Junko M, "Relationship between Motivation for Learning EFL and Intrinsic Motivation for
Learning in General among Japanese Elementary School Students”, System, 2011,39, s.95.

179%0BUZ Yunus, Maddi ve Maddi Olmayan Motivasyon Unsurlarinin Cinsiyete Dayal Olgiimii;
Perakendecilik Sektériinde Uygulamasi, T.C. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisd, Isparta, 2011, s.36. (Yayinlanmis Yiksek Lisans Tezi).

180 Carreira, a.g.e., s.94.
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3.1.4. Motivasyon Kuramlari

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

icerik kuramlarinin en ¢ok bilineni Maslow tarafindan gelistirilen "ihtiyaglar
Hiyearsisi" kuramidir'®, Bu kuramin genis bir kesim tarafindan (6zellikle yoneticiler)
kabul edilmesi ve 1940'h yillardan bu yana énemini kaybetmemesinin ihtiyaclarin
hiyerarsik bir dizen icinde verilmesinden ve mantiginin kolay anlasilir olmasindan

kaynaklandidi bilinmektedir'82,

Maslow her insanda bes kademeli ihtiya¢ hiyerarsisi oldugunu belirtir. Bu
ihtivaclari temel fizyolojik, glvenlik, sosyal, itibar, saygi gérme ve kendini
gerceklestirme olarak ifade eder. ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi daha iyi anlasiimasi
icin su sekilde agiklanabiliri83;

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Zorunlu gereksinmelerin karsilanmasi, bir insanin
ihtiyaci olan yemel ihtiyaclar; yeme, icme, dinlenme, cinsellik gibi intiyaclardir. Bunlara
mudahale edilemez.

e Glvenlik ihtiyaclari: Bu ihtiyaglar ise, galisanlarin ugrayabilecegi her tiirlii
zarar, gerek fiziksel gerek duygusal gerekse guvenlik konusunda genel anlamda
guvenligini saglama ve saglikl kosullarda ¢alisma olanaklari saglama anlamindadir
ve bunlari kapsamaktadir.

e Sosyal ihtiyaclar (Baglanma-Aidiyet ihtiyaglar): Her tirlii sosyal ihtiyaglarin
karsilanmasi, gruba bagllik, aidiyet duygusu arkadaslik gibi ihtiyaglarin karsilanmasi.

e ltibar ve Sayginlik ihtiyaglari: Calisan insanlarin, saygi, kendi basina karar
alabilme, inisiyatif kullanabilme, basarilariyla 6ne c¢ikma beklentilerinin ortaya
cikariimasi. Calisanin, sayginlidi, basarisi ve basarilarinin takdir edilmesi gibi
intiyaclar ve beklentilerdir.

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaclari: Bu ihtiyac kategorisi Maslow'un
hiyerarsisinde en tepede yer alir ve bireyin sahip oldugu tim yetenekleri, becerileri ve
potansiyeli Ust dlizeyde kullanip istedigi seyin en iyisi olma dogrultusunda istek ve

sevk duymasini belirtir.

181 | UNENBURG Fred C, ORNSTEIN Allan C, Egitim Yénetimi Kavramlar ve Uygulamalari. Ankara:
Nobel Akademik Yayincilik, 2013, s.79.

182 FISHER Elizabeth A., "Motivation and leadership in social work management: A review of theories
and related studies”, Administration in Social Work, 2009, 33(4), s.350.

183 | unenburg ve Ornstein, a.g.e., s.81; SIMSEK Serif, CELIK Adnan, Yénetim ve Organizasyon (14.
Baski), Egitim Kitabevi, Konya, 2012, s.104-105.
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Herzberg’in Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen Teori) Kurami

Frederick Herzberg 200 mihendis ve muhasebeci ile yaptigi ¢calismasinda
"insanlar islerinden ne ister?" sorusunu arastirmistir. Bireylerin islerinde ne zaman
son derece iyi (tatmin olmus) ya da ne zaman son derece kétu (tatmin olmamis)
hissettiklerini detayli olarak belirtmelerini istemistir . Arastirma sonucunda elde

ettigi bulgular asagidaki sekilde sunulmusturte®,

*Nezaret

« Sirket Politikas1

* Amirle iliski
*Caligma Sartlar1
+Ucret

«Is Arkadaslartyla iliski
+Kigisel Yagam

» Astlarla Tliski

* Statii

* Giivenlik

*Bagsari
*Tanima

VI = T ° Isin Kendisi

Faktorler »Sorumluluk
* Terfi

*Gelisme

Sekil-3 Herzberg'in Cift Faktor Teorisi'®®

Sekil 3 incelendiginde insanlar farkli zamanlarda psikolojik durumlarina goére
farkh davranis bigimleri gelistirirler. Kendilerini genel anlamda iyi hissettikleri zaman
iletisimleri daha sicak ve samimi olur ancak moral bozuklugu oldugunda veya
kendilerini kétu hissettiklerinde daha kaba veya sinirli olurlar. Bu davraniglar iyi veya
kotu yasamlarinin butiin alanlarina yansir. Bu yansimalarin buyuk kismi ise de yansir.
isinden ve calisma hayatindan memnun olmayan ve kendini ¢alistigi ortamda mutlu
hissetmeyen kisi bunu fazlasiyla gerek s6z gerekse davraniglariyla yansitir. Bunun

bircok sebebi olabilir. Isteki sartlar, (icret, takdir edilmemek gibi.

184 ROBBINS Stephan, JUDGE Timothy A., "Organizational Behavior", Organizational Behavior
Journal, 2012, s.207; SIMSEK Serif, AKGEMCI Tahir, CELIK Adnan, Davranis Bilimlerine Giris ve
Orgiitlerde Davranig, (7. Baski), Gazi Kitabevi, Ankara, 2011, s.187.

185 Robbins vd., a.g.e., s.277.

186 Robbins vd., a.g.e., s.277.
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Alderfer’in ERG Kurami

1973 yilinda Alderfer tarafindan gelistirilen Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramina dayanarak, ¢ kiimede kurallar toplanmistir. E-R-G (existence-relatedness-
growth) kurami (i¢ yonu farkhlik géstermekte ve Maslow’dan ayriimaktadir®’:

1. Varlk: Glvensizlik, susuzluk, aghk ve guvenlik vb. gibi dnemli sayilabilecek
gereksinimler bu kimede toplanmistir.

2. lligki: Diger insanlarla kurulmak istenen iletisim istegdi ve iliskisi bu kiimede
g6steriliyor. insanlar baska insanlarla birlikte olmak ve gesitli iletisim ihtiyacini
karsilamak olarak gosterilir.

3. Gelisme: Toplumun ya da kendinin yeni yetenekler gelistirmek talepleri ve

istekleri bu kimede gosterilmigtir.

Victor Vroom’un Beklenti Kurami

"Victor Vroom’'un 1964 yilinda ortaya attigi Beklenti Teorisi, bireyin
davraniglarini  belirleyen motivasyonun, bu davranis sonucundaki beklentiler
oldugunu iddia eden bir teoridir. Vroom, gudi terimini daha genis kapsaml
kullanmaktadir. GUdU, tek bir amaci degil bir amag dizisini i¢cine alan bir terimdir.

Pozitif degerde olan bir glidii, pozitif deger olan amaglari igine alir'e8."

Motivasyon konusunda, beklentiler insanlarin motivasyon kaynagidir ve
motivasyonunu belirler. Psikolojide beklentilerin, bir motivasyon faktéri olarak temel
alan yaklasim, beklenti-deger kuramidir. Bu kurama goére, kisi davranisi ile ilgili
beklentisi orani kadar, bunu ortaya koyma olasiligi ne kadarsa, motivasyonu da o

oranda belirlenmis olur*e®,

Beklenti kavramini Vroom, insanin eylemlerinin sonuglari her zaman
degiskenlik gosterir. Her eylemin gecici bir amaci vardir. Bu amaclar degiskendir.
Buradaki gegicilik ise, inanclar kalir, ancak degisiklik gdsterirler. Burada insanin
davranis bicimleri, eylem sonug iligkisini belirlemis olur. Beklentilerin sifirdan
baslayarak yukselen bir degeri vardir. Sifir noktasi eylemin herhangi bir sonucunun

bulunmadigini gosterir. Arti bir ise c¢esitli degerlerin olacag! olasiliginin yuksek

187 ONARAN Oguz, Calisma yasaminda giidiilenme kuramlari. Seving Yayinlari, Ankara, 1981, s.38.
188 Seker, a.g.e., s.15-17.

189 ERYILMAZ Ali, "Okulda Motivasyon Ve Amotivasyon: “Derse Katiimada Ogretmenden Beklentiler
Olgeginin Gelistiriimesi", Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2013, 13(25), s.3.
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oldugunu anlamina gelir. Yani burada insan kendi davranig bigimlerine gore

olasiliklarini da kendi belirler®.

McClelland’in Bagarma ihtiyaci Kurami

Motivasyonun o6grenilmis ihtiyaclar kuramini 6neren David McClelland,
insanlarin, sahip olduklari kultirel 6gretiler ve kazandiklari deneyimler, mesleki
yasaminda motivasyonunun belli kismini belirler. Bu durum birbirinden ¢ok kopuk
degildirt®t. Ornegin, basarma, basari hissi ve ihtiyaci, sosyal iliskilerin gelistiriimesi
gibi ogretiler kisinin ¢cocukluktan itibaren kazanilmis 6gretileridir ve bu ogretiler is
yasaminda etkiletici unsurlar tasir®z;

e Basari veya Basarma ihtiyaci: Basari veya basarma ihtiyaci insanlarda
icgliduisel olarak bulunur. Bu her insanda potansiyel olarak vardir. ihtiya¢c durumunda
kendiliginden ortaya ¢ikar veya ortaya c¢ikaracak sartlar olgunlasiri®3. Bireyin basari,
basarmak gibi eylemleri sahip oldugu i¢cgldiUsel potansiyelle aciklanir. Basarma
konusunda inangli insanlar var olan potansiyeli agiga ¢cikarma konusunda kendilerini
motive ederlert®4,

e Baglik ihtiyaci (iliski Kurma Ihtiyaci): Baglilik, bireylerin insani ve
duyarliliklari ile agiga gikan bir duygudur®s. Bu kisilerin sosyal zeka ve sosyallesme
¢abalari kendiliginden ac¢iga ¢ikar ve bunu dogru kullanabilen birey her anlamda, is,
aile, evlilik, dostluk ve arkadaslik iliskilerinden ¢ok basarili ve sevilen insanlar olarak
bilinir ve taninirlar®.

e Gig ihtiyacr: Gig ihtiyaci da insanda var olan igglidisel bir durumdur. Bu
potansiyele sahip bireyler, gugli ve basarili olma guddleri fazlasiyla agiga giktiginda
bunu rahatlikla hayata gecirirler. Gugli olma istedi bireyleri, diger arkadaslarinin
icinde daha fazla basariya goétirdr. Bu bireyler yonetici ve idareci yani gelismis veya

gelismeye agik bireylerdir!®’.

190 Onaran, a.g.e., S.76.

191 GUNEY Salih, Orgiitsel Davranis, Nobel Yayinlari, Ankara, 2012, s.323.
192 Robbins ve Judge, a.g.e, s.210.

193 Simsgek vd., a.g.e., s.191.

194 Simsek ve Celik, a.g.e., s.109.

195 Giiney, a.g.e., s.323.

19 | unenburg ve Ornstein, a.g.e., s.87.

197 pONMEZ Burhanettin, Motivasyon,Pegem Akademi, Ankara, 2013, s.206.
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3.1.5. Egitim OrgiitlerindeOgretmen Motivasyonu

Ogretmenlerin, iglerini sevmeleri dgrenciler lzerinde basarilari ile dogru
orantilidir. Ogretmen, yaptigi isin karsihidini aldiginda daha fazla motive olur, daha
fazla beceriyi 6ne ¢ikarir ve bu becerilerini 6grencilere aktarirken ayni sekilde bunun
karsiligini alir. Bu basari durumu égretmenin 6grencileri iyi tanimasi ve onlarda var
olan potansiyeli tanima acisindan diger taraftan da &grencinin 6dretmenle
bitinlesmesi ve verileni dogru anlama ve 6grenme motivasyonunu saglamaktadir
Viau'ya gore yetenekli ve nitelikli 6gretmen olma kosullarindan biri, 6grenciyle uyum
icinde olmak, birbirlerinin dilini anlamak ve 6gretmenin genel anlamda dgrencilerin
algilama potansiyelini tanima acgisindan son derece oOnemlidir. Viau egitimde,
hiyerarsik duzenin yani sira bu hiyerarsi icinde her bir kategorideki bireylerin

birbirlerine karsi sorumluluklari bulundugunu aktarmigtirt®e,

Okul yoneticilerinin belirtilen durumlara yonelik yapabilecegi calismalar su
sekildedir: Ydneticilerin; Ustlerinin kararlarini etkilemesi, arkadasga ve destekleyici
davraniglar sergilemesi, c¢alisma beklentilerini, prosedirleri ve performans
standartlarini net olarak anlatmasi, 6gretmenlerin bitln ihtiyaglarini kargilamasi.
Okulda bireyleri motive etmede 6nemli faktdrlerden biri bu ortamda olusturulan

iklimdir®®,

3.1.6. Motivasyon lle ilgili Aragtirmalar

"Tecer, ilkégretim mufettiglerince yapilan okul denetimlerinin, 6gretmenlerin
icsel motivasyon ve ig tatmini duzeylerine etkisini incelemigtir. Arastirma kontrol
gruplu deneysel bir desenle ele alinmigtir. Arastirma sonucunda mufettislerce yapilan
denetimlerin, 6gretmenlerin icsel motivasyon ve is tatmini dizeylerine herhangi bir

olumlu katkisinin bulunmadigi ortaya gikmigtir2®."

Bandana ve digerleri arastirmalarinda orgut kultari ile motivasyon arasindaki
iliskiyi incelemistir. Sonug¢ olarak motivasyon kavraminin &égrenilmesi, éneminin
taninmasi ve isletme icin ¢alisan motivasyonunun oynadigi rolin anlasiimasi igin

mevcut arastirma yapilmistir. Arastirmanin sonunda motivasyonun igletmeler icin

198 Giiney, a.g.e., s.318-319.

199 DEMIR Nevzat, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, istanbul, Tiirkmen Kitapevi, 2007.

200 TECER Onur, lIkégretim miifettislerince yapilan okul denetimlerinin 6gretmenlerin icsel
motivasyon ve is tatmini diizeylerine etkisi. Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Kirgehir,
2010. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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oldukga dnemli oldugu anlasiimistir. Motivasyonun bu baglamda okul kalttrina

etkiledigi sonucuna ulasiimigtir?°:,

Bozgelik arastirmasinda, Aile ve Sosyal Politikalar istanbul il Mudarlagi
binyesinde ¢alisan 6gretmen, psiklolog ve hemsirelerin motivasyon ve is tatminlerinin
iliskilerini arastirmistir. Genel tarama modeli niteligindeki bu arastirmada anket teknigi
kullaniimistir. istanbul ili genelinde faaliyet gdsteren 56 kurulus midirliginde gérev
yapan 152 6gretmen, 75 psikolog ve 118 hemsireden 57 6gretmen, 32 psikolog ve 33
hemsireden gelen anket sonuclari degerlendiriimistir. Sosyal hizmetler degisik
kuruluglarda galisan is gorenlerin ¢alistiklari kuruluslara gére motivasyon ve is tatmin
dizeylerinin incelenmesinde genel is tatmini puaninda vyetistirme yurdunda
galisanlarin gcocuk yuvalari ve diger kurumlarda galisanlardan daha dusik puan aldigi
gorulmastur. Yetistirme yurdunda c¢alisan is gorenlerin ¢ocuk yuvalari, huzurevleri,
toplum merkezleri veya il mudurligunde galisanlardan daha dusiUk bir motivasyona
ve is tatminine sahip olduklari tespit edilmistir. Uzmanlik alanlarina gore yapilan
degerlendirmede psikolog ve hemsirelerin 6gretmenlerden daha ytiksek motivasyona

sahip olduklari tespit edilmistir?°2,

Celik tarafindan yapilan bu arastirmanin amaci ortaégretim kurumlarinda gérev
yapan yoneticilerin iletisim becerilerinin égretmenlerin motivasyon ve tukenmislik
dizeyleri Uzerindeki etkilerini belirlemektir. Bu amagla katiimcilara iletisim beceri
Olcedi, motivasyon Olgcedgi ve akademik tlkenmiglik &lgekleri uygulanmigtir.
Arastirmanin érneklemi 2012-2013 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili Arnavutkdy
ilcesinde yer alan ortadgretim kurumlarinda goérev yapan 205 égretmendir. Arastirma
sonunda; iletisim becerilerinin artmasi ile motivasyonun arttiyi sonucuna

ulasiimistires,

Ozmen otantik liderlik ile 6gretmen motivasyon iligkisini incelemistir.
Arastirmanin érneklemini istanbul Anadolu yakasindan tesadiifi drnekleme yéntemi
kullanilarak secilen lise duzeyindeki devlet ve 6zel okullarda gérev yapan 276’si
kadin, 179’i erkek toplamda 455 6gretmen arastirmanin 6rneklemini olugsmaktadir.

Lise 6gretmenlerinin algilarina gore, okul mudurlerinin otantik liderlik davranislari ile

201 BANDANA Nayak, "Organizational Culture As Related To Motivation: A Study On Steel Manufacturing
Industries i India”. European Journal Of Social Scienes, 2011.

202 BOZCELIK SEYFi. SHCEK'te Calisan Ogretmen, Psikolog Ve Hemsgirelerin Motivasyon Ve is
Tatmin Diizeylerinin Incelenmesi. Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii istanbul, 2012.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

203 CELIK Vehbi, Egitimsel Liderlik, Pegem Akademi, Ankara, 2013.
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ogretmenlerin is motivasyon dizeyleri arasinda pozitif yonde iliski oldugu sonucuna

ulagiimigtir?®4,

3.2. iS TATMINI

3.2.1. ig Tatmini Kavrami

"is tatmini konusunda énemli galismalar yiriitmls arastirmacilardan birisi olan
Locke, is tatminini “calisanin beklentileri ile isin sunmus olduklari arasindaki fark
sonucunda ortaya cikan duygusal durum” olarak aciklamaktadir. Locke’a gére is
tatmini kisinin isi ile ilgili olarak beklentileri sonucunda zihninde olusan pozitif

algidir?%s."

"Robbins’e goére calisanin yapmis oldugu ise karsi gelistirdigi davranis
bigimidir?°6, Oshagbemi’ye gore ise karsi gelistirilen doyumdur?®’. Ayrica, istenen ve
istenmeyen sartlarin dengesine goére ortaya konulan davraniglardir ve Tinaz’a gére
kisisel talepler ve isin karakteristikleri bu davraniglarin ortaya ¢cikmasi ve gelisiminde

6énemli rol oynar?®."

3.2.2. is Tatmininin Onemi

is sahibi olmak insana, ekonomik faydanin yaninda, mental ve toplumsal
avantajlar da saglamaktadir. Calisma ortaminda calisanlar arasindaki uyumu
saglamak is yerindeki maddi ve manevi butin kaynaklarin etkin kullaniimasi
acisindan 6nemli olmaktadir. Cunkd bu uyumun saglanmasinin g¢alisanlarin butini
Uzerinde somut bir etkisi vardir. Saglanamadigi durumlar, g¢alisanlarin isi birakmak
istemesi, calisanlar arasindaki iletisimin zayiflamasi gibi birtakim sorunlarla beraber

on plana cikarak igletmeye her anlamda zarar vermektedir. Bunun yani sira

204 GZMEN Aslihan, Okul Yéneticilerinin Liderlik Davraniglari ile Ogretmenlerin Is Motivasyonlari
Arasindaki lligkinin incelenmesi. Yeditepe Universitesi, Egitim Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2017.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

205 LOCKE Edvin, The Nature and Causes of Job Satisfaction. Handbook of Industrial and
Organizational Psychology, 1976, s.389.

206 ROBBINS Stephen P., Organizational Behavior, Pearson Education Asia Ltd, China, 2005, s.126.

207 OSHAGBEMI Titus, “Gender Differences In The Job Satisfaction of University Teachers” Women in
Management Review, 2000, 15(7), 331-343.

208 TINAZ Pinar, Galisma Yasamindan Ornek Olaylar, Beta Yayinlari, istanbul, 2013, s.25.
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¢alisanlarin memnuniyeti, etkinlik ve Uretkenlik konusuna da dogrudan etki ederek

toplum goénencini artirici rol oynamaktadir?®®,

Is memnuniyeti is yerindeki bitiin insanlar icin énem tasimaktadir. Bu
memnuniyet ¢alisanlarin etkinligini ve birbirine baglligini saglamaktadir. Bu durumsa
direkt olarak galisanlarin sureklilik gostermesi anlamina gelmektedir. Herhangi bir
memnuniyetsizlik halinde galisanlarin verimliligini artirmak i¢in maas artisi1 ya da diger
hususlar etkisiz kalabilmektedir. Calisanlarin isinden memnum olmamasinin
yoneticilere de olumlu bir etkisi olmaktadir.  Calisanlarin motivasyonlarinin
saglanmasi, gorevlerini yerine getirmelerinden duyulan memnuniyetin ifade edilmesi,
is yerinde alinan kararlara ve etkinliklere katilimda bulunmalari, is memnuniyetlerini
oldukga arttirmaktadir?*°.

Orglit ve yéneticiler agisindan ele alindiginda is tatmini 6zellikle iki agidan énem
arz etmektedir. Her seyden 6nce, tatmin olmus bir yoneticinin 6rgutiin basarisi igin
daha cok ¢abalayacagi, etkinlik ve verimlilik artisi ile 6rgute katki sunma oraninin
daha ylksek olacagi kabul edilmektedir. Diger yandan is tatmini ylksek bir ydneticinin
isten ayrilma gibi bir diisiinceye kapiima ihtimali gok digik olacaktir, bdylece orgite

olan bagliligi artacaktir?'’,

3.2.3. is Tatminini Etkileyen Faktorler

is tatminini etkileyen faktérler bireysel ve érgiitsel etmenler olmak lizere iki alt

baslik halinde incelenmistir.

3.2.3.1. Bireysel Etmenler

is tatminini etkileyen bireysel etmenler bu bdlim altinda incelenmisgtir.

Cinsiyet Faktori

Calisanlar arasindaki cinsiyet farkliiginin ¢alisanlar arasindaki bagliliga nasil
bir etkisi oldugu konusunda birbirinden farkh fikirlerin ortaya atiimasi, bu etkinin

saptanamamasiyla sonuglanmistir. Ozellikle kadinlarin is hayatinda ilerleyebilmesinin

209 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, istanbul, Tiirkmen Kitapevi, 2007, s. 102.

210 Vincent H Eade, Human Resource Management in the Hospitality Industry, Arizona, Gorsuch
Scarisbrick Publishers, 1993, p. 208.

211 Gareth R. Jones ve Jennifer M. George, Contemporary Management, Third Edition, USA, McGraw-
Hill, 2003, p. 83.
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erkeklerden daha zor olmasi, kadinlarin ise bagligi konusunda olumlu bir etkinin

ortaya gikmasina sebep olmaktadir?'?,

Kadinlarin siklikla is degistirmemeleri, sureklilik agisindan bir avantaj ve
karsilagilan sorunlarla micadele edebiime vyetisine sahip olmalari olarak
yorumlanmaktadir. Bu sayede kadinlarin ¢alistigi ortama ve kuruma baghhgdinin
erkeklere gore daha c¢ok olacagi 6ngoérilmektedir. Ancak bir diger gériste kadinlarin
kendi hayatlarina dolayisiyla ailevi konulara duydugu hassasiyetin calistiklari
kurumun igleyisine ve butlnligine duyduklari hassasiyetten daha fazla oldugu ve bu

ylzden baghhk diizeylerinin erkeklerden daha az oldugu diisiniimektedir?®3.

Yas Faktoru

Calisanlarin yasi ve igletmeye bagllik dizeyi arasinda bir iligski kurulmak
istenildiginde hizmet slresi oldukca onemli bir etken olarak 6ne c¢ikmaktadir.
Genellikle orgltlerde yas faktorl, verilen hizmet suresiyle degerlendirilir. Bu ikisi
arasinda paralel bir iliskinin varliyi s6z konusu olmaktadir?*4. Ozetlemek gerekirse ilk
defa galisan geng g¢alisanlarin isletmeye ve diger ¢alisanlara baglhhginin uzun stredir

¢alisan yaslilara gére daha az oldugu belirlenmisgtir.

Bu durumun ortaya ¢ikmasindaki en buyik sebep geng calisanlarin is tatminin
saglanamamasi ve farkl isler bulabilecegine dair inanca sahip olmalari olmaktadir.
Bunun yani sira isletmede uzun zamandir ¢alisan yasli bireylerin édullendiriimesi ve

dolayisiyla isletmeye olan bagliliginin da artmasi s6z konusu olmaktadir?*®.

Yash c¢alisanlarin farkli bir is bulabilecegine dair inanicinin da genclere gore
daha az olmasli, mevcut iglerine daha ¢ok 6zen gdstermelerini ve pozisyonlarini
korumalarini saglamaktadir. Elbette bu durumun, isletmede uzun suredir ¢aligsanlarin
surekliliginin ve baglliginin fark edilmesinde 6nemli bir roli bulunmaktadir. Bu

sayede, yasl calisanlardan bazilarinin o6rgite karsi duygusal olarak baglilik

212 GUNDOGAN Tamer, Orgiitsel Baghiik: Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi Uygulamasi,
Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Insan Kaynaklari Genel Midirligl, Ankara, 2009, s.22.
(Yayinlanmis Uzmanlik Yeterlilik Tezi).

213 TAYFUN Ahmet, PALAVAR Karabey, YAZICIOGLU irfan, "Otel Isletmelerinde Calisan isgérenlerin
Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Cesitli Degiskenlere Gére incelenmesi”, Kamu-is Dergisi, 2008, 9(4),
1s.4.

214 Giindogan, a.g.e., s.20.

215 KILIC Gonca, Kariyer Yénetimi ve Orgiitsel Baglhlik Arasindaki lliski: Bes Yildizli Otel
i§letmelerinde Bir Arastirma, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2008, s.77.
(Yayinlanmis Doktora Tezi).
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gOsterdigini, bazilarinin, 6rgite kargi devam bagliligi gosterdigini anlamak mumkun
olabilmektedir. Ancak bu baghligin daha farkl sebepleri de bulunmaktadir. Bu
sebepler?®;

i. Uzun vadede, calisanlarin daha Ust duzey goérevlere getirilme sansi daha
fazladir. Bu durum da galisanin kariyeri, motivasyonu ve gelir dizeyi agisindan kritik
bir Sneme sahiptir.

ii. Yasl calisanlar sartlari daha iyi de olsa yeni bir ise girerek risk almaktan
cekinmekte ve galistiklari kuruma baglilik duymaktadirlar.

ii. Yash calisanlar sahip olduklari yliksek deneyim ve tecriibe sayesinde is
stresini daha az hissedeler. Dolayisiyla geng calisanlara gére daha rahat calismalari,
isletmeye daha fazla baglilik duymalarina sebep olmaktadir.

Elbette butin bunlardan c¢ikan ortak sonug¢ geng calisanlarin isten ayrilma

ihtimalinin yaslh calisanlardan ¢ok daha fazla olmasidir.

Kisilik Faktoru

insan yasaminin ilk evrelerinde olusmaya baslayan kisilik, gegen zamanla
sekillenerek bireyin erigkinliine kadar degismeye devam etmektedir. Ancak
eriskinlikten sonra Kisilik degisiminin olduk¢a zor oldugu gézlenmektedir. Dolayisiyla
birey is hayatina atildiginda kisiligi sekillenmis olacagi i¢in sahip oldugu bu kisilik onun
gelecegine yon verebilmektedir?'’. Ates, birey bir ise girdigi zaman, galisma ortami ve
¢alisanin Kisiligi karsilikli bir etkilesimde bulunur. Bu ylzden birtakim iglerde belirli
kisilik yapisina sahip olan bireylerin uyum saglamasi ¢ok daha kolay olmaktadir?:é,
Bunun yani sira is verenler de bu Kisilik yapisina sahip olan bireyleri ise almayi tercih

etmektedir.

Bireyin kendini taniyarak ve Kkisiligini bilerek yaptigi meslek tercihleri is
memnuniyeti agisindan olduk¢ca onem arz etmektedir. Meslek seciminin dogru
yapilmasi, Kisiligin bir baska unsurunu olusturmaktadir. Ornegin sosyal iliskiler
kurmakta kotl olan ice donuk bir Kisi, insanlarla surekli olarak iletisim halinde olmasi
gereken bir meslek yaptiginda basarisiz olmasi kaginilmaz olmaktadir. Ancak sosyal

becerileri yliksek ve disa doniuk bir kisilik yapisina sahip olan bireyin boyle bir iste

216 FISHER John, LOCKE Edward, The New Look In Job Satisfaction Research and Theory. Job
Satisfaction, Lexington, 1992, S.102-103.

217 TURK Sezai, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Gazi Kitabevi, istanbul, 2007, s.79.

218 ATES Gokhan, Yéneticilerin Liderlik Davraniglarimin Galisanlarin is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Hava Kuvvetler Komutanhginda Uygulama, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Katahya, 2005, s.101. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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hem daha iyi bir motivasyonla calisacagi hem de daha basarili olacagi

sOylenebilmektedir?*®.

Egitim Faktorii

isletmeler calisanlara, verimliklerini artirabilecekleri konularda gesitli egitimler
isletmenin Uretkenligini artirmak istemektedirler. Ancak verilen egitimler sonucunda
calisanlarin igletmeye olan baghligini inceleyen arastirmalar g6z &ninde
bulunduruldugunda egitim seviyesi yiuksek olan calisanlarin egitim seviyesi dusik

olan calisanlardan daha az baghhga sahip oldugu tespit edilmistir?2°,

Bu durumun ortaya ¢ikmasinin sebebi olarak, galisanlarin egitim dizeyinin
artmasinin baska is olanaklarinin ortaya cikarmasi ve bu yuzden calistiklar
kurumdan  beklentilerinin  ylkselmesi  gosterilebilmektedir.  Ancak  bazi
arastirmalardaysa bu bulgunun tam tersi niteligindeki egitim seviyesi arttikca
calisanlarin igletmeye olan bagliiginin arttigina yonelik bulgulara rastlanmaktadir.
Yine de arastirmalarin gogu calisanlarin egitim seviyesi ve baglilik dizeyi arasinda

ters bir oranti oldugunu gostermektedir???,

3.2.3.2. Orgiitsel Etmenler

is tatminini etkileyen érgiitsel faktorler asagidaki gibi kategorilestiriimistir.

Ucret

Bireylerin hayatini idame ettirmesinde olduk¢a 6nemli bir rolt olan Ucret ayni
zamanda kisinin sosyal konumundan refah seviyesine kadar birgok konuda da
belirleyici olan bir unsur olarak 6ne gikmaktadir. Calisanlar igin Gcret bu anlama gelse
de igverenler acgisindan ucret, maliyet anlamina gelmektedir. isletmelerde
Ucretlendirme politikalari genellikle enflasyon oraniyla c¢alisanlarin  verimliligi
Uzerinden sekillenmektedir. Ancak galisanlarin bekledikleri Ucretleri alamamasi is

memnuniyetsizligine sebep olur. is memnuniyetsizligiyse caliganlarin verimliliginin

219 TELMAN Nursel, UNSAL Pinar, Calisanin Memnuniyeti, Epsilon Yayinlari, istanbul, 2004, s.63.

220 SABUNCUOGLU Ebru T., "Egitim, Orgiitsel Bagliik ve isten Ayriima Niyeti Arasindaki iligkilerin
incelenmesi", Ege Akademik Bakis Dergisi, 2007, 7(2), s.615.

221 ATALAY irfan, Mobbing’in Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi: Kamu Sektériinden Bir
Ornek.Atim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2010, s.79. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).
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azalmasina, Ozensiz davranmalarina ve isten ayriimayr didslinmelerine sebep

olmaktadir???,

Calisma Kosullari

Calisma kosullarinda asgari gereksinimlerin igverenler tarafindan karsilanmasi,
calisanlarin memnuniyeti ve motivasyonu icin oldukca 6nem arz etmektedir.
Calisanlara isiklandirmanin, havalandirmanin ve ses izolasyonunun diizgin oldugu
guvenli bir ortamin sunulmasinin c¢alisanlarin is memnuniyetiyle dogrudan alakall
oldugu goézlenmektedir. Bunlarin yani sira hijyenik bir calisma alani olmasi, kolay
ulasim saglanmasi, is aralarinda sosyallesebilecek alanlarin bulunmasi da

calisanlarin verimliligini arttirici unsurlar arasinda yer almaktadir??,

isin Niteligi

Caliganin isin niteligini uygun olmasi is memnuniyeti agisindan oldukga
belirleyici olmaktadir. isin ve calisanin niteligi arasindaki uyumsuzluklar uzun vadede
¢alisanin verimliligini dismesine sebep olmaktadir. Bu konuda is memnuniyetini
dogrudan etkileyen faktorler bulunmaktadir. Seckin becerileri ve yuksek egitim duzeyi
sayesinde ise girebilmis bir bireyin bile rutin bir is hayati, yogun stres ve is yUkda,
gerekli iletisimin saglanamamasi sonucunda isinden memnuniyetsizlik duymasi
muamkin olabilmektedir. Bunlar disinda gorev cesitliligi, farkli insanlarla ¢alismak,
daha farkl saatlerde galismak gibi faktorlerin de bireyin is memnuniyetini olumlu

etkiledigi gortimektedir??.

Is Giivencesi

CGalisanlarin yagsamsal gereksinimlerini asgari dizeyde karsilayabilecek kadar
Ucret almasi ve galistigi kurumun sundugu guvenceler son derece dnemli olmaktadir.
Ornegin sigorta, emeklilik veya is kazasi konularinda saglanan giivenceler galisanin

gelecekle ilgili kaygilarini ortadan kaldirma konusunda son derece 6nemlidir. EGer

222 GUVEN Mehmet, BAKAN ismail, YESIL Salih, "Calisanlarin is ve Ucret Tatmini Boyutlariyla
Demografik Ozellikler Arasinda lligkiler: Bir Alan Calismas!", Celal Bayar Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Yénetim Bilimleri Dergisi, 2005, 12(1), s.131.

223 [SCAN F. Omer, TIMUROGLU M. Kiirsat, "Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi", Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, 2007, 21(1), s.256.

224 [scan ve Timuroglu, a.g.e., s.257.
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calisanin guveni bu konularda sunulan guvencelerle kazanilirsa is memnuniyeti,

bagillik ve sireklilik agisindan tatmin edici sonuglara ulasilabilmektedir??.

Yonetim Bigimi

isletmede yer alan farkl birimler ve sorumlular arasindaki iliskinin uzlagsmaci ve
¢6zum dUretici bir nitelige sahip olmasi gerekmektedir. Aksi bir durumda calisanlar
arasindaki iletisim, anlayis ve glven kaybolabilmektedir. TUm bunlar is tatmininin
diismesine sebep olarak isletmenin uretkenligini azaltmaktadir. Onemli olan bir diger
husussa yoneticilerin bitlin g¢alisanlara ayni mesafede ve esit davranarak is yeri
ortamindaki adaleti saglamasi olmaktadir. Ozellikle isletmede alinan biitiin kararlarda

calisanlarin faydalari gézetilmeli ve Uicret artiglar hakkaniyetli yapiimalidir?2,

3.2.4. s Tatminsizliginin Sonuglari

is memnuniyetsizligi kisinin ¢alistigi kurumda mutlu olamamasi, kendini kotii
hissetmesi ve olumsuz tavirlara sahip olmasiyla aciklanmaktadir. Elbette bu durum
en basta motivasyonu ve etkinligi azaltmakta ve caligsanlarin saghdini da tehdit
edebilmektedir. Ornegin calistigl isten memnun olmayan bireylerde bas agrisi, uyku

bozuklugu, stres, depresyon gibi sorunlar gézlenmektedir??’.

Calisma hayatinda olanlarin ginliikk hayata da etkisi bulunmaktadir. isinden
memnun olmayan bireylerin etraflarindaki diger insanlar olumsuz bir tavir aldidi,
sosyal yasantisinda kendini mutlu hissetmedigi gdzlenmektedir. Bu durum uzun
vadede calisanin hem isini hem de kendisini soyutlamasina ve kendine olan guvenini
kaybetmesine sebep olmaktadir. Tim bunlarin sonucundaysa kisinin hayatinda aldigi
butin kararlarda hata yapma, agresif davranma ve pes etme gibi davranislari

uyguladi§i gézlenmektedir??,

225 GULMEZ Mustafa, DORTYOL Ibrahim T., "Parakendecilik Sektériinde Isgéren (Calisan) Tatminini
Etkileyen Faktérler ve Bir Aragtirma”, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2009, 7(2), s.31.

226 HZAYDIN Mehmet Mg, OZDEMIR Omer, "Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Bir Kamu Bankasi Ornegi", Isletme Arastirmalar Dergisi, 2014, 6(1), s256.

227 Halis Demir, Resul Usta ve Tarhan Okan. “igsel Pazarlamanin Orgiitsel Baglilik ve is Tatminine
Etkisi,” H.U. iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 26, Sayi: 2, 2008, s. 140.

228 7eki Akinci, “Turizm Sektériinde isgéren Is Tatminini Etkileyen Faktérler: Bes Yildiz Konaklama
isletmelerinde Bir Uygulama,” Akdeniz [IBF Dergisi, Sayi: 4, 2002, s. 3
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3.2.5. s Tatminini Agiklayan Kuramlar

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Maslow, insanin temel gereksinimlerinin karsilanmasinin énemli oldugunu ve
insan ihtiyaglarinin  birbirinden farkli aciliyet seviyelerine sahip oldugunu
sdylemektedir. Maslow bu farkl seviyeleri tarif etmek icin “ihtiyaglar hiyerarsisi”
kavramini kullanmaktadir. Maslow bu kavramla; “Kisinin ihtiyaclarini karsilamak
Uzerine davranislar sergiledigini dolayisiyla kisinin davraniglarini ihtiyaglarinin
belirledigini” belirtmek istemektedir. Maslow insan gereksinimlerini 5 kategoriye
bolerek bir ihtiyacin karsilandi§i anda insanin bir diger ihtiyaca yoneldigini

belirtmektedir??°.

So6z konusu ihtiyaglari; “fizyolojik ihtiyaclar, glivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar,
saygl ve statl ihtiyaci ile kendini gergeklestirme ihtiyaci” olarak bes farkli grupta

toplayarak asagidan yukariya dogru siralamak miimkiin olmaktadir?3°,

Maslow’un olusturdugu bu piramitte en asagidaki ihtiyac en zorunlu ve ilk
karsilanmasi gereken ihtiya¢ olarak yer almaktadir. Dolayisiyla en alt bélimde
fizyolojik ihtiyaclar ve barinma ihtiyaci bulunmaktadir. Maslow’a goOre birey bu
intiyaclari karsilandiginda bir Ust boélimdeki ihtiyaglarina ydnelmektedir. Son
bélimdeki ihtiyacglarsa “Kendini gergeklestirme” gibi genel bir kavramla ifade
edilmektedir. Maslow’'un bu kavrami saygi, sosyal kabul gibi kavramlari da
kapsamaktadir. Elbette bu hiyerarsi yalnizca is yagsamini degil hayati dogrudan ve

bltindyle kapsamaktadir?3..
Cornell Modeli
Kendall, Smith ve Hulin 1969'da ismi Cornell olan yeni bir model olusturarak is

tatmini kavramini, ¢alisanin sahip oldugu ise dair duyumsadigi hisler seklinde ortaya

koymuslardir. Bahsedilen bu hislerin ifade edilmesinde, kiginin bulundugu sosyal

229 TOKSOZ Seray, Galisanlarin Ogrenen Orgiit Algilarinin Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Orgiit
Igi Girigimcilikleri Uzerindeki Etkisi: Bilisim Sektérii Uzerine Bir Caligma, T.C. Okan Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii istanbul, 2015, s.40-41. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

230 MASLOW, Abraham, A Theory of Human Motivation, Penguin Books, London, 1970, s.27; JOHNS
Gary, SAKS M Alan, Understanding and Managing At Work, Organizational Behaviour. Addison
Wesley Longman, Toronto, 2001, s.138.

231 hZKALP Enver, KIREL Cigdem, Orgiitsel Davramig, 6.Baski, Ekin Basim Yayin, Eskisehir,2016,
s.166.
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ortamdaki haline gore, kendince duydugu beklentilerinin ve daha O6nceki
tecrubelerinden elde ettigi c¢ikarimlarin etkisi bulunmaktadir. Cronell modelinde

"referans gergevesi" kavramiyla karsilasiimaktadir?®?,

Bireyin bulundugu cevrede vyaptigi kritikler bu referanslar cercevesinde
sekillenmekte ancak bununla beraber kisinin tecrtibesi, beklentileri ve c¢evresel
faktorlerle nasil bir etkilesime girecegine baglh bulunmaktadir. Kendall, Smith ve Hulin,
referans cergcevesi kavramindan yola cikarak olgeklerini (Job Descriptive Index);
“yapilan isin kendisi, ylikselme imkanlari, Ucret, calisma arkadaslari ve denetim

hususlarini eklemek kosuluyla genigletmistir?33,

Beklenti Kurami

Victor Vroom’a ait olan bu kurama gore birey bulunacagi davranis tercihlerinin
sonucunda karsli karsiya gelebilecegi potansiyel durumlari géz éntinde bulundurarak
her bir farkl ihtimal icin ne gibi davraniglarda bulunacaginin ve bu davraniglarinda
neleri dikkate alacaginin bilincinde olmaktadir. Mesela meslek sahibi bir birey bir
¢alisan isinde daha Ust duzey bir konuma gelmek istiyorsa, daha ¢ok ve daha 6zenli
calismasi gerektigini bilmekte kendini bunlara adapte edebilmektedir. Birey bdyle bir
durumda beklenti kuraminin mekanizmalarina uygun hareket ederek calistigi

kurumdaki davraniglarini bu motivasyonla gergeklestirebilmektedir?.

Daha farkh bir ifadeyle beklenti kurami; bireylerin hareketleri ve bu hareketlerin
sonucundaki baglantiyi kurarak bu noktadan elde ettikleri bir motivasyonla
davraniglarini sekillendirebilecedi ve yodnlendirebilecedi 6n gorulmektedir. Bu
durumda Kkisilerin eylem karalliginda ve gucunde potansiyel kazanimlarin ve

harcanacak gabanin birbiriyle dogru bir oranti igerisinde oldugu gézlenmektedir?3°.

Pekigtirme Kurami

Elde dilebilecek kazanimlarin boyutu kisinin motivasyon glcinde belirleyici

olmaktadir. Birey s6z konusu davraniglarin sonucunda kendisini tatmin edecek

232 Toks0z, a.g.e., s.43.

233 SUN H. Ozlem, is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot
Matbaasi Genel Miidiirliigii, Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot Matbaasi Genel Mudurligu,
Ankara, 2002, s.20-21. (Yayinlanmig Uzmanlik Yeterlilik Tezi).

234 AL TUG Duygu, Orgiitsel Davranis. Haberal Egitim Vakfi, Ankara, 1997, s.88.

235Robbins ve Judge, a.g.e., s.217.
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kazanimlara sahip olacaksa gereken davraniglari sergilemeye devam edecek,
kendisini tatmin etmeyen kazanimlarla veya istemedigi durumlarla kargilagacaksa da

tam tersi yonde davraniglar sergilemeye baslayacaktir?®,

"Bireylerin kazandiklari olumlu veya olumsuz sonuglar dogrultusunda bir
davranigi yeniden gosterip gostermeyeceklerine acgiklik getirmeye calisan pekistirme
kuramina gore, bireylerin davranislari arzu edilmeyen sonuglar dogurdugunda
gbérmezlikten  gelinerek, istenilen sonuglar ise &dillendirilerek  kontrol

edilebilmektedir®"."

Oz Yeterlilik Kurami

Oz yeterlilik kurami birden ¢ok sorumluluk alaninda faaliyet géstermesi gereken
bir bireyin sorumluluklarini basariyla yerine getirebilmesi icin ihtiyagc duyacagi
dusunsel gug, motivasyon, davranis sekillerini eyleme dokmekteki becerisi, iradesi,

kararligi ve kendine gliveni olarak ifade edilmektedir?,

236 CIFTYILDIZ Kemal, Insan Kaynaklari Bilgi Sistemlerinin Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi:
Dogu Marmara ISO 500 Firma Ornegi, T.C. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya,
2015, s.57. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

237 SIMSEK Levent, "is Tatmini",Verimlilik Dergisi, 1995, 1-17.

238 AVEY James, WERNSING Tara, LUTHANS Fred, "Can Positive Employees Help Positive
Organizational Change?", The Journal of Applied Behavioral Science, 2008, 44, S.53.
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Birey verismis olan
diizeyde is
performansina ulasmak
ister.

Yoneticiler, is veya Birey daha iist diizey is

gorev i¢in zor ve Ozel veya gorev
amaglar belirler. performansina sahiptir.

Birey kendi performasi
icin daha fazla bireysel
hedefler belirler.

Sekil 4. Hedeflerin Birlesik Sonuclari ve Performansta Oz Yetkinlik?%

Sekil 4’de calisanin mevcut sorumluluklarini yerine getirmek igin yuratmesi
gereken surecin i¢gsel dinamikleri ve bu dinamikler arasindaki karsilikli etkilesim
gbzlenmektedir. Semada goéruldigu Uzere birey bu slregte daha fazla bireysel hedef
belirleyerek daha Ust dizey is veya gorev performansina sahip oldugunu, is veya
gorev igin belirlenen spesifik ve zorlu amaglari yerine getirebilecedini géstermek

istemektedir.

"Esgitlik Kurami”

"Adam’s tarafindan gelistirilmis olan esitlik kurami esas olarak bir gudulenme
kurami olarak kargimiza c¢ikmasinin yaninda is tatmin duzeyine iligkin dnemli
hususlari da ortaya koymaktadir. S6z konusu kuramda c¢alisanin isinde kazandigi
basari ve isten doyum saglama derecesi is hayatinda algilanan esitlik seviyesine bagl
olarak degismektedir"24°,

239 Robbins Ve Judge, A.G.E., S.216.
240 MCCORMICK J. Ernest, ILGE Victor, Industrial Psychology, Prentice Hall, New Jersey, 1980,
s.307.
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3.2.6. Ogretmenlerin is Tatmini

Ogretmenler; egitim ve dJretim igin temel yapitag vazifesini Ustlenmektedir.
Bireylerin toplumu, okulu, arkadas c¢evresinin etkin olarak tanimasinda etkin bir
sekilde rol oynayan 6gretmenler, ayni zamanda bireylerin, ¢evrelerine karsi saygili
davranma noktasinda onlari etkilemektedir. Bireylerin okulda aldiklari egitimler,
dusunce bicimlerinin sekillenmesi ve bu distince sekline bagli olarak gelistirdikleri
dinya gorisunun temelini olusturmaktadir. Burada &6grencilerin rol model olarak
aldiklari 6gretmenler, belirleyici olmaktadir. Bu durum o6gretmenler agisindan
arastirilirken, is tatminiyle tikenmislik veya stres birlikte degerlendiriimektedir. Ancak;
bazen de is tatminiyle ise yonelik tutumunun arastirma konusu yapildigi durumlar
olmaktadir. Ogretmenlerin giin iginde &grencilerin inhtiyaclarini karsilamak icin
ugrasmasi ve surekli onlarla etkilesim halinde olmasi, bilgi ve mesleki agidan
tatminsizlige neden olmaktadir. Wolphin ve arkadaslari tarafindan 1991 yilinda bu
konuyla ilgili yapilan arastirmada, ogretmenlerinin is tatminsizliginin temelinde,
toplumun ve &grenci velilerinin  verdigi tepkilerin belirleyici oldugu sonucuna

ulagilimigtir?*:,

ik defa géreve baglayan 6gretmenlerin motivasyonlarinin son derece yiiksek
oldugu gérulmektedir. Ogrencilerinin hayatlarina dokunmayi ve onlarin hayallerini
degistirerek ufuklarini agmak isteyen dgretmenler; maddi sikintilar, yénetimin destek
eksikligi, mufredatin kendilerini sinirlandirmasi vb. nedenlerden dolayi is tatminsizligi
yasamaya baslamaktadir. Ogretmenlerde gériilen bu durum, bir takim sorunlarin da
temelini olusturmaktadir. Orgitsel agidan degerlendirildiginde s6z konusu durum
sonucunda 6gretmenler; motivasyonlarini kaybedebilir, yetersiz oldugunu digunebilir,

gorevlerini dahi birakmak isteyebilirler?42,

"Ogretmenlerin ig tatmini strese bagli psikolojik, fizyolojik agidan yasayacaklari
yipranmanin 6nine gecerken, mesleginin sayginhgini artirarak performans
gelisimine, 6grenci basarisinin olumlu yonde gelisme gdstermesine katkida bulunur.
Ogretmenlerin is tatmini konusunda farkli perspektiflere sahip olmasi, is tatmini

6lciimiinin karmasik bir slire¢ haline gelmesine yol agmaktadir'?43,

241 AKCAMETE Goniil, KANER Sema, SUCUOGLU Biilbin, Ogretmenlerde Tiikenmislik, Is Doyumu
ve Kisilik. Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s.158.

242 COLBERT Joel, WOLFF Diana, "Surviving in Urban Schools",Journal of Teacher Education. 1992,
43, s5.193-199.

243 SHANN Mary H., "Professional Commitment And Satisfaction Among Teachers in Urban Middle
Schools". The Journal of Education Research, 1998, 92(2), 67-75.
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Shore 1992 yilinda bireylerin karar mekanizmalarina katilarak yetki paylagimi
yapmasi, yaptigi isi anlamli buldugu zaman performansinin daha da artirarak isinden
tatmin olacagini belirtmistir. Ogretmenlerin egitim 6rgitlerinde ortak bir amag
icerisinde hareket ederek performansini Ust seviyelere ¢ikarmasi is tatmininin dnemini

ortaya koymaktadir?**,

3.2.7. g Tatmini ile ilgili Aragtirmalar

"Flanders ve Simon, 6gretmenlerin etkinligi konusunda yaptiklari ¢alismalarda,
bir kisim 6gretmen davraniglarini ve bunlarin égrenci performansi Uzerindeki 6zel
etkileri arasinda nedensel iliskilerde arastirma yapmanin son derece gerekli oldugunu

belirtmiglerdir?45."

"1991 yilinda 6gretmenlerin is tatmini ile ilgili calisma yapan French, Peckham,
Dugger ve Satrkweatherin yaptiklari calismalarin sonuglari Maslow’un ihtiyaglar
kuramini desteklemektedir. Yaptiklari caligmada is tatmininde sevgi ve sayginin ayri
bir yere sahip oldugunu belirtmislerdir. is tatminsizligine ise égretim digi verilen

gorevler neden olmaktadir?46."

"Bilisik, O0gretmenlerin yoneticilerine duyduklari guven algilarinin is tatmini
Uzerine etkisi: Yalova ilinde bir uygulama adli yUksek lisans c¢alismasinda
o6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari given algilarinin is tatmini Gzerine etkisini
ortaya koymaya calismistir. Ayrica yéneticiye duyulan gtiven ve is tatmini arasindaki
iliskinin incelenmesine ek olarak 6gretmenlerin sosyo demografik 6zelliklerinin, gliven
ve is tatmini duzeylerinde farkhlik olusturup olusturmadigi incelenmistir. Arastirmaya
357 oOgretmen katilmistir. Arastirmanin bulgular incelendiginde, d6gdretmenlerin
yoneticilerine duyduklari glven algilari ile is tatmin dlzeyleri arasinda pozitif ydonde
guglu bir iligkinin oldugunu ortaya konmustur. Ayrica sosyo demografik 6zelliklerden

bazilarinin gliven ya da tatmin dizeyinde farklilik olusturdugu saptanmigtir?4’."

244 Aktaran: GUNBAYI ilhan, TOPRAK Durak, "A Comparison Of Primary School Teachers and Special
Primary School Teachers’ Job Satisfaction Levels", flkéretim Online, 2010, 9(1),s.153.

245 FLANDERS Ned A., SIMON Anita, "Teacher effectiveness. Classroom Interaction". Newsletter,
1969, 5(1), 18-37.

246 Aktaran: OZTABAK Muhammet, Resmi ve Ozel Liselerdeki Ogretmenlerin s Tatminleriile
Yénetim Tarzi Arasindaki lliskinin Incelenmesi. istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
istanbul, 2002, s.54. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

247 BILISIK Hakan, Ogretmenlerin Yéneticilerine Duyduklari Giiven Algilarinin Is Tatmini Uzerine
Etkisi: Yalova llinde Bir Uygulama. Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2010.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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Coskun, ilkdgretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin mizakere algilamalarinin
is tatmini Gzerine etkisi: Ankara Keciéren orneg@i adli yiksek lisans g¢alismasinda
¢alisanlarin muzakere algilamalarinin is tatmini Gzerindeki etkisini ortaya koymustur.
Bu amac¢ dogrultusunda, okullarda c¢alisan 6gretmen ve idarecilerin is tatmini ve
mizakere ile ilgili algilamalari incelenmistir. 2013 yilinda Ankara Kegidren'deki
ilkogretim okullarinda gorev yapan 172 ogretmen ve idareciye anket formlar
uygulanarak veriler toplanmistir. Sonug olarak, muzakere algilamalarinin is tatmini
Uzerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica is tatmini ve muzakere

algilamalarinin, demografik 6zelliklere gore farklilik gostermedigi ortaya gikmigtir?48,

Batman, okul oOncesi 6gretmenlerinin orgutsel adalet algilarinin is tatmin
duzeylerine etkisi adli ylksek lisans calismasinda ogretmenlerin orgutsel adalet
algilari ile is tatmin duzeyleri arasindaki iliski dizeyinin ortaya konulmasini
amaclamigtir. Arastirma 2014 yilinda Ankara ili Yenimahalle ilgesinde kamuya ait
egitim ogretim kurumlarinda c¢alismakta olan 191 okul dncesi 6gretmeninden elde
edilen verilerle gergeklestiriimistir. Arastirma bulgularina gére égretmenlerin 6rgitsel
adalet algilari ve alt boyutlari olan dagitimsal adalet, islemsel adalet ve prosedirel
adalet bagimsiz degiskenleri ile ¢alisanlarin is tatminleri ve alt boyutlarini olugturan
icsel ve digsal tatmin bagimh dediskenleri arasinda anlamli ve pozitif yonla iligkiler
ortaya konulmustur. Buna gbre calisanlarin bulunduklari kurumdaki is ve islemlere

iliskin 6rgutsel adalet algilari is tatmin diizeylerinin belirleyicisidir?+.

Khazei ve arkadaslari yaptiklari ¢alismada ddretmenlerin is tatmini Uzerinde
etkili olan sosyal faktorleri incelemistir. Calisma sonucunda sosyal faktdrlerin 6nemli

etkileri bulgulanmigtir?®°.

"Gogercin beden egitimi 6gretmenlerinin is tatmini ve mesleki tikenmislik
duzeylerini incelemigtir. Yapilan bu ¢alisma sonucunda beden egitimi 6gretmenlerinin

is tatmini dizeyleri cinsiyet, ¢caligilan okul tirl ve medeni duruma goére anlaml farklilik

248 COSKUN Gokhan, llkégretim Okullarinda Galisan Ogretmenlerin Miizakere Algilamalarinin is
Tatmini Uzerine Etkisi. Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2013. (Yayinlanmig
Yuksek Lisans Tezi).

249 BATMAN Nurcan, Okul Oncesi Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet Algilarinin Is Tatmin
Diizeylerine Etkisi. Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2015. (Yayinlanmig Yiiksek
Lisans Tezi).

250 KHAZAEI Mohammad Reza, Parang Radin, Reza Ali Anbarlou, “Study Of Social Factors On Job
Satisfaction of Teachers in Nahavand City”, Mediterranean Journal of Social Sciences, 2016, 7(3),
186-191.
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gOstermemektedir. Ancak, toplam galisma yilina ve haftalik ¢galisma saatine gore

cesitli farkliliklar bulunmaktadir2?,

3.3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.3.1. Orgiitsel Baglihk Kavrami

"Orglitsel baghlik kavrami, 1956 yilinda Whyte tarafindan ilk kez incelenmistir.
Sonrasinda 6nce Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker ve pek ¢ok
arastirmaci tarafindan ele alinmistir. Porter, Steers, Mowday, Boulian gibi
arastirmacilar 6rgitsel bagliigin; “bireyin, érgltsel amaclari ve degerleri kabul ederek
benimsemesi, drgutsel amaglari basarmaya yonelik gonulllu olarak ¢gaba harcamasi

ve orgitsel Gyeligi sirdirmeye guigli bir istek duymasi seklinde tanimlamigtir'?s2,

"Orglit icerisinde yer alan bireyin drgltiin amag ve degerleri igin duydugu ¢ok
gucld inang, 6zimseme, 6rgutlin ¢ikarlari dogrultusunda yuksek seviyede gayret
go6stermesi, orgut icerisinde var olan isletmede kalabilmek i¢in guglu istek duymasi

orgutsel baglilik olarak tanimlanir?3."

Orgltsel baghlik; 6rgitin amag¢ ve hedeflerinin  galisanlar tarafindan
benimsenmesi, kabul edilmesi, ¢alisanlarin performans ve yeteneklerini kullanmasi,
orgit icerisinde aidiyet ve surekliligin saglanmasi icin istekli olma olarak ifade
edilmektedir. Orgltsel baglilikla organizasyon ve birey arasinda psikolojik baglilik

olusmaktadir?®4,

3.3.2. Orgiitsel Baghhgin Boyutlari

Orgitsel bagliigin boyutlar ile ilgili bir fikir birliginin olmadigi, yapilan

arastirmalarda net bir sekilde gorilmektedir. Orgitsel baghligin boyutlarina iligkin gok

251 GOGERCIN Taner, Beden Egitimi Ogretmenlerinin Is Tatmini ve Mesleki Tiikenmislik
Diizeylerinin Incelenmesi (Istanbul Basaksehir ligesi Ornegi). T.C. istanbul Gelisim Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii, istanbul, 2017. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

252 KITAPCI Hakan, KAYGISIZ Ozgiir Can, "IKY Uygulamalarina Yénelik Alginin Orgiitsel Baghliga
Etkisinde Is Tatmininin Ara Degisken Olarak incelenmesi". Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2014, 31, s.162.

253 INCE Mehmet, GUL Hasan, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghhk, Cizgi Kitap Evi,
istanbul, 2005, s.13.

254 TELLI Eda, UNAL Zafer. "Kurumsal Itibar Olgusunun Calisanlarin Orgiitsel Baglihgi Uzerine Etkisi:
Bir Alan Arastirmasi" Tekirdag S.M.M.M. Odasi Sosyal Bilimler Dergisi, 4, 2015, s.3.
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sayida farkli galisma olmasina ragmen, bunlar arasindan en fazla calisma

yapilanlarin Gzerinde durulmustur.

O’Reilly ve Chatman Yaklagimi

O'Reilly ve Chatmantarafindan gelistirlen modelde baglhk, orgute karsilik
gosterilen bir davranis yargisi Gzerine gelistirilen ¢coklu baghlik modeli olarak ifade
edilebilir. Bu model, baglihdin tg farkh sekilde olusacagini iddia etmektedir. Baglihgin
boyutlari digsal éduller ya da uyma gibi 6zdeslesme (identification), icsellestirme
(internalization) ve aragsal katilimdan (compliance or instrumental involvement for
specific, extrinsic rewards) meydana gelmektedir. Uyma boyutunda kisinin édul elde
etmek gibi hedeflerle davranis ve tutumlarini érgite uyumlu hale getirmektedir.
Ozdeslesme boyutunda ise birey, calistigi érgitiin ya da grubun bir Gyesi oldugdu icin
mutlu olmakta, érgutin basari ve degerlerini benimsemekte ve bundan dolayi 6rgut
etkisini (influence) kabullenerek, orgitle iyi iliskiler kurmaktadir. icsellestirme
(internalization) boyutunda ise 6rgutun etkisi kisi tarafindan kabul edilmig, 6rgut ile

bireyin degerleri uyum gostermis ve ortak degerler paylasiimaya baglanmistir?s®,

O’Reilly ve Chatmantarafindan gelistirilen modelde érgutsel baghlik, basit uyma
surecinden en dizey kabul edilen i¢sellestirme boyutuna kadar artan bir ivmeden
gitmektedir. Kisi katildigi orgutu ilk olarak tanimakta, daha sonraki zamanlarda
orgitin etkisini kabullenmekte ve son asamada ise drgutle ayni degerleri paylasmaya

baslamaktadir.

O'Reilly ve Chatman tarafindan gelistirilen bu modeldeki i¢sellestirme ve
Ozdeslestirme boyutlarinin ayirt edilmesine iligkin sorunlar oldugu arastirmacilar
tarafindan dile getirilmistir. Bu durum, O’Reilly ve Chatman’in s6z konusu boyutlari
normatif (normative) baglilik olarak birlestirmesine neden olmustur. Buradaki normatif
baglilik terimi ile Allen ve Mayer’in normatif baglilik boyutu tamamen farkhidir. Modele
yonelik bir diger elestiri ise uyma boyutunun orgutsel baghlik olarak degerlendirilip,
degerlendiriimeyecegine iligkindir. Kisinin kendi sergiledigi davraniglari o6rgutin
davraniglari ile uyumlu hale getirmediginde, o orgutte devam etmesi s6z konusu

olmayacaktir. Meyer ve Herscovitch, s6z konusu boyutun commitment to remain

255 O'REILLY Charles, CHATMAN Jennifer, “Organizational Commitment and Psychological Attachment:
The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on Prosocial Behavior”, Journal of Applied
Psychology, 1986, 71(3), s.492-493.
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(6rgutte kalma) degil, gorevleri yerine getirmek (commitment to perform) boyutu

olarak nitelendirmenin daha dogru olacagini belirtmektedir?.

O’Reilly ve Chatman tarafindan yapilan ¢alismada uyma boyutu, instrument
(arag) boyutu olarak degistiriimistir. O’'Reilly ve Chatman, 6rgitsel bagllik boyutunun
ciktisi olarak orgltsel vatandasghk davranigi ile illiyet ve bag oldugunu dile

getirmiglerdir®’.

Allen ve Meyer Yaklagimi

Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ¢ boyutlu baglilik modeli, literattrdeki en
cok bilinen orgltsel bagllik modelidir. Meyer ve Allenéncelikle gecmiste gelistirilen
orgutsel baghlik modellerini incelemigler ve daha sonra Ug¢ boyutlu ya da U¢ sekilde
olusabilen orgutsel modelini gelistirmislerdir. Yaptiklari arastirmalarda benzerlikler ve
farkhliklari incelemisler ve baghlikla ilgili olan model farkliliklarinin temelinde bireyi
orgite baglayan “psikolojik durum ve baglant”” unsurunun etkili oldugunu fark
etmiglerdir. Kigiyi orgute baglayan boyut ve sekilleri Uce ayirmiglaridir. Normatif
(normative) baghhk, devam (continuance) bagligi ve duygusal (affective) baglilik.
Literatirdeki baghlik ile ilgili tanim ve modellerde duygusal baghligin Gzerinde ¢ok
fazla durulmaktadir. Kisinin érgitl benimsemesi, burada olmaktan mutlu olmasi ve
buna bagli olarak érgite duygusal olarak baglanmasi, duygusal baglilik olarak ifade
edilmektedir?®,

Allen ve Meyer’in geligtirdigi bu model, literatirdeki en fazla kabul goren
modeldir. Buna karsin normatif ve duygusal baglihgin ayirt edilmesinin zor oldugu,
bunlarin tek bir baglilik olarak degerlendirilebilecedi, devam baglihiginin bir baghlik

olarak deg@erlendirilip, degerlendiriimeyecegine yonelik elestirilere maruz kalmigtir.

2% MEYER John P, LYNNE Herscowitch, “Commitment in the Workplace:Towards a General Model”,
Human Resource Management Review, 2001, 11, s.306.

257 O'REILLY Charles, CHATMAN Jennifer, “People And Organizational Culture: A Profile Comparison
Approach To Assessing PersonOrganization Fit”, Academy of Management Journal, 1991, 34(3),
s.499.

258 ALLEN Natalie J, John P. MEYER, “The Measurement And Antecedents Of Affective, Continuance
And Normative Commitment To The Organization”, Journal of Occupational Psychology, 1990, 63,
s.2.
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Allen ve Meyer, normatif baglilik ile duygusal bagllik arasinda yuksek iligki
oldugunu kabul etmis, fakat bunlarin ayirt edilebilir oldugunu ileri strerek, modellerini

savunmuslardir?®,

Vandenberg and Self, modele yeni bir elestiri getiren arastirmaya imza
atmiglardir. Bu arastirmada 6rgutsel bagliliklari dl¢ilmek istenen galigsanlara tg farkh
zamanda (ilk is giind, Gglncl ayi) baglilik anketi yapmistir. Buradan ¢ikan sonuclarda
Ozellikle devam ve duygusal bagllik faktor analizlerinde ciddi sapmalarin oldugunu
goérmuslerdir. Buradan ¢ikan sonuclar, kisilerin isle ilgili kavramsal algilarinin zamana
bagl olarak degistigi ve ise baslarken gergekci olmayan algilar s6z konusu olsa dahi,
ortaya ¢ikan sonucun ankete dahil olan Kkisilerin farkh kariyer basamaklarindaki
baglihgin yorumlamanin zorlugundan ve sorulara yliklenen anlamin zaman iginde
degismesinden kaynaklanmaktadir?®®, Bu elestirilere ragmen literatiirdeki en bilinen

orgutsel bagllik modelidir.

Kanter'in Yaklagimi

Kantere gore drgutsel baghlik, kisinin deneyimleri ile érgutin ihtiyaglarinin
kesisme noktasinda meydana gelmektedir. Sosyal sistemler olan igletmeler
ihtivaclarini kargilarken, ¢alisanlar ise olumlu ya da olumsuz olarak kendilerini ise
yonlendirmeyle mesguldirler. Calisanin olumlu manada kendisini ise adamasi veya
vermesi, sistematik olarak sorunlarin ¢éziilmesini saglayacaktir. isletmelerde yer alan

pek ¢ok sosyal sorunun kaynagi, baglilik eksikligidir?e?.

Kanter, baglilik tarlerinin iginin de birbiri ile direkt iligkili oldugunu sdylemekte ve
kiside U¢ baghlik tirinin de olmasinin isletmeye basari getirdigini belirtmektedir.
Bireyin isletme normlari ile olan uyumunu ortaya koyan, kontrol baglhhgdidir. Calisan
tarafindan 6rgit normlar desteklenir. Calisan normlarin dodru olduguna inanir ve
ahlaki olarak da bunu destekler. Baska bir deyisle normatif anlamda olumlu bir iligki
s6z konusudur. Orgiitte yer alan sosyal iliskilere baglanma ise kenetlenme
baghligidir. Kisi, gelistirdigi aitlik duygusu ile 6rgutte yer alan diger bireylerle olumlu

iliskide bulunacak ve olumlu duygular gelistirecektir. Duygusal olarak olumlu

259 ALLEN Natalie J, John P. MEYER, “Affective, Continuance, and Normative Commitment to the
Organization: An Examination of Construct Validity”, Journal of Vocational Behavior, 1996, 49, s.272.
260 COHEN Aaron, "Commitment Before and After: An Evaluation and Reconceptualization of
Organizational Commitment", Human Resource Management Review, 2007, 17, s.339.

261 E|_ USTUN Tunay, Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Bagllik Algisi Ve lliskisi: Liman Isletmesi
Calisanlan1 Ornegi, T.C. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2018, s.32.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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hissedilmesi, duygusal olarak baglanmay! beraberinde getirecektir. Kazancglar ve
maliyetler agisindan baglihgin degerlendirildigi boyut devam bagliligidir. Ustlenilen

pozisyon ve rol degerlidir ve baglaniimasi gereken bir olgu olarak goriliir?®2,

Penley ve Gould Yaklagimi

Penley ve Gould tarafindan yapilan ve Etzioni'nin yaklasimini temele alan
arastirmalarda, orgltsel baglihdin enstrimantal ve duygusal agidan ele alinmasi ve
tek bir model gelistiriimesi hedeflenmistir. Bu ¢alisma, Etzioni'nin érgutsel baglilik
boyutlarinin birbiri ile iligkilerinin ve bagdimsiz olup olmadiklarinin ortaya c¢ikariimasi
icin yapilmistir. Burada orgltsel baglilik ile orgutsel davranis arasindaki iliski
yakindan incelenmistir. Penley ve Gould, Etzioni modelinin ¢alisanlarin o6rgutsel
baglihdinin kavramsallastiriimasi i¢cin uygun oldugunu belirtmistir. Ancak bu durum

biraz karmasiktir ve bundan dolayr model az ilgi gérmustir?®3,

3.3.3. Orgiitsel Bagliiga Etki Eden Faktorler

Orgitiin  6zellikleri, bireyin tutum ve davraniglarini etkileyen en dnemli
faktorlerdir. Buradaki bakis acgisi, davranigsal yaklasim agisindan gecerlidir. Tutumsal
bakis acisina goére oOrgltsel baglihda bakildigi zaman o6rgitte bireyin tutum ve
davraniglarini yonlendiren unsurlarin, bireyin 6rgut 6zelligine iligskin algi tarzina bagl
olarak belirlendigi sdylenebilir. Buradaki unsurlar kisisel faktér, durumsal faktér,
orgutsel faktér ve diger faktorler olarak siralanabilir. Schwenk, s6z konusu faktorleri
sahip oldugu deneyimlere gbre orgitsel goérev ile ilgili faktorler, durumsal kalite
faktorleri ve kisisel demografik faktérler olarak ayirmistir. Orgiitsel baglihgr en dogru

sekilde ortaya koyan faktorler Gizerinde farkl sonuglar bulunmaktadir?®4,
Kisisel Faktorler
Cinsiyet, irk ve sinif gibi demografik unsurlar ve orgutsel bagllik faktorleri

arasinda sistematik bir iliski oldugu saptanmistir. Farkh irk ve cinsiyette olan

calisanlar ile bir arada c¢alismak dusuk seviyeli psikolojik baglihda neden olacag,

262 KANTER Rosabeth Moss, "Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopian Communities", American Sociological Review, 33(4), 499-501.

263 PENLEY Larry E, GOULD Sam, "Etzioni's Model of Organizationel Involvement: A Perspective for
Understanding Commitment to Organizations", Journal of Organizational Behavior, 1988, 9(1), s.45-
46.

264 SCHWENK Charles H., “Information, Cognitive Biases and Commitment to a Course of Action”,
Academy of Management Review, 1986, 11(2), s.302.
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orgutte bulunma isteginin azalacag! ve ise olan devamsizligin artacagi anlamina
gelmektedir. Buna karsin sinifsal farkliliklarin, yani kiginin farkl siniftan olan bireylerle
birlikte ¢alismasinin daha ylksek seviyede psikolojik baghliga neden olacagi,
calisanlarin 6rgutte bulunma isteginin artacagi, ise olan devamsizhigin azalacagi
durumlarina neden olmaktadir. Bir 6rgltte uzun sire kalmak, Orgutsel bagliligin
oldugu anlamina gelmez. Kiginin farkli egitim duzeylerine sahip galiganlar ile bir arada
bulunmasi, érgltte daha fazla kalmayi istemesine neden olur. Bunun haricinde ise
orgutteki farkli yas seviyesinden insanlarin bir arada ¢alismasi, bireyin érgutte daha

fazla kalmak istemesine neden olur?.

Cinsiyet ve evlilik durumu, meslek ve meslege bagl olarak gelisen davranislara
olan baghlik, literaturde genis bir yer tutar. Kadinlarda gorilen disuk tutumsal
baghliga dayali olarak kadinlarin hiyerarside Ustler de yer alamamasinin ya da
genellikle daha alt seviyelerde bulunmasi, kadinlarin yetersizligi ile ilgilidir. Yapilan bir
arastirmada tutum baghliginin kaynagi tespit etmek ve cinsiyete gére bunun degisip
degismedigi arastirimistir. Bu arastirmadaki érneklem 328 kisiden olusturulmus ve
bu kisilerin tamami egitimini ve meslegini devam ettiren kisilerden secilmistir. Mesleki
davraniglar ve tutumsal baglilik, ankete dahil olan kisilerin érgitsel katilimi ve is
tatmini Gzerinden dlgulebilir. S6z konusu verilere gore kadinlarin érgutsel katihmi,
erkeklerden ¢ok daha dusuktir. Kadin ve erkeklere iligkin ortak bir veri ise dlsuk

orgltsel katilimin daha ylksek is tatmini meydana getirdigini agiklamaktadir2°e.

Tsui ve arkadaslarina goére diusuk egitim seviyesine sahip kigiler ile ylksek
egitimli kisiler kargilastirildiginda, yuksek egitimli kisilerin daha fazla ig alternatifine ve
beklentiye sahip oldugu gorilmektedir. Bu durum onlarin baghliklarin dusuk olmasina
neden olur. Orgutte farkli egitim seviyelerinden kigilerin varlii s6z konusu oldugunda,
calisanlarin baghliklari artmaktadir?®’.

Orgiitsel Faktorler

Orgiit ve gorev baghligini etkileyen faktorler gdrev kimligi, rol gatismasi, gorev
yapilan oOrgutte yer alan calisanlarin beklentilerinin seviyesi ve sosyal iletisim

tercihlerinin bulunmasi, is odakllik, astlarin beceri seviyeleri, rolde yasanan guglukler,

265 CEREV Goékge, “Is Giivenligi Uzmanlarinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma: Elazi§
ili Ornegi”, Firat Universitesi Harput Arastirmalari Dergisi, 2018, 5(1), s.59.

266 ABOSRRA A. Omer. The Effect of Job Involvement On Organizational Commitment, Karabiik
University Social Sciences Institute Department Of Business Administration, Karabiik, 2017, s.46.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

267 TSUI Anne S., EGAN Terri D., O'REILLY Charles A., “Being different: Relational demography and
organizational attachment”, Administrative Science Quarterly, 1992, 37(4), s.552.
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Ust yonetimin calisanlara bakigi, aragsal iletisim, ilerleme firsatlari, bireylerin
ihtiyaglarina destek vermek ve karar alma surecine katilim gibi hususlardir. Role bagh
olan degigkenler, calisanlar arasinda orgutsel baghhdin tanimlanmasinda buyuk
oneme sahiptir. S6z konusu degiskenlerden birisi de is rollerinin ¢catismasidir. Rol
¢atismasina bagl olarak drgit ¢evresinde ortaya ¢ikan olumsuz etkiler davranigsal
degildir. Daha c¢ok kendi kabuguna cekilme ve ilgisizlik gibi psikolojiktir. Duygusal
boslukta bulunan c¢alisanlar, is arkadaslarindan uzaklagsma ve benzer umutsuz
cabalari gostermektedir. Bu davranigi yasayan bir calisanin kendini boslukta hissettigi

ve is arkadaslarindan uzaklagmak istedigi bilinmektedir?®.

Orgltte calisan kisilerin islerine ydnelik guicli bir baghliga sahip olmamasina
ragmen, is arkadaslarina olan baglihdin teoride érgutsel baglilik Gzerinde etkili oldugu
iddia edilmektedir. Calisanin 6rglitten ayrilmasi, farkli bir ifade ile degerli gorduigu is
arkadaslarindan ayrilmasi anlamina gelir. Calisanin 6rgltte devam etme Kkarari
almasi, sosyal iligkilerin devami anlamina gelir. Bir isin 6nemli olarak goérulip
goérilmedigi ya da isle ilgili olan Orgutsel Ozelliklere sahip olup olmadigl, isin
kapsamini meydana getirmektedir. Calisanlarin orgutle iligkili olmasi, 6rgite guven
duymalarini saglar ve bu ise bilgi ve tecribe kazanmalarina neden olur. S6z konusu
durumun temel nedeni, giivene dayali olan bagliliktir. Orgiitten dolayi ortaya gikan bir
diger faktor ise isin yapisi ve kapsamidir. Eger is toplum tarafindan degerli olarak

goruliyor ve galisanlar igin anlamli ise 6rgiite olan baglilik daha ylksek olmaktadir?®.

Liderin davraniglari, uygulamalari ve sergiledigi tavirlarin érgutsel bagliligi
direkt olarak etkiledigi, bazi arastirmacilar tarafindan ileri striimustir?. Orgit
tarafindan yeteri kadar desteklenmedigini distinen ¢aliganlar ve liderlerin érgite olan
bagliliklari da azalacaktir. Astlar tarafindan gerceklestirilen yonetim uygulamalari ve
orgut sorunlarinin ¢ézumine yonelik katkilar, astlarin kigisel olarak tatmin hissi
duymasini saglamaktadir. S6z konusu durum sonucunda calisanlarin o6rgutsel

adanmigliklari artacaktir.

268 SEZAL Necdet, Orgiit Kiiltiiriiniin, Orgiitsel Baghlik Ve Orgiitsel Tiikenmiglik Uzerine Etkisi:
Kahramanmaras Tekstil Sektérii Uzerine Bir Uygulama. T.C. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisl, Konya, 2019, s.78. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

269 Meyer ve Allen, 1991, s.64.

270 DICK G, METCALFE B, “Managerial Factors and Organizational Commitment”, The International
Journal of Public Sector Management, 2001, 14(2), s.115; ZANGORA George, (2011).
"Organizational Commitment: A Concept Analysis", Nursing Forum, 2011, 36(2), s.16.
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3.3.4. Orgiitsel Baghligin Sonuglari

Randall tarafindan orgutsel baghlik duzeyi ve s6z konusu dizeyin kigi ve orgut
Uzerindeki negatif ve pozitif etkileri arastiriimistir. Bu baglamda disik, orta ve yuksek
orgitsel baglilk ve onlarin negatif ve pozitif sonuglarina iliskin agiklamalar

yapmistir?™,

Dusuk Seviye Baglilik Sonuglari

Kisi, kendisini érglte baglayan gugcli tutum ve egilim gostermez. Devamlilik
baghligi ya da dustk baglilik seviyesi, kisinin psikolojik aitlik duygusunun azaldigini
gOsterir. Bu tur calisanlarin dustk baghlik gostermesine bagl olarak 6rgit tarafindan
istenmeyen calisanlar olarak nitelendirilebilir. Clnki s6z konusu tipteki lisiler,
bulduklar ilk firsatta mevcut orgutlerinden ayrilmayi1 ve farkli bir 6rglite gegmeyi
disunirler. Orgite iliskin disik baghlik seviyesine sahip calisanlar, bireysel
gorevlerde yetersiz caba sergiledikleri ve yetersiz olduklari i¢in grup baghhginin
saglanmasi noktasinda en az g¢abayi sergilerler. Bu baglamda bahsedilen tiirden
¢alisanlar, duygusal olmayan ¢alisanlar olarak nitelendirilir. DlsUk seviyeli bagliliklari
bulunan bireyler itiraz, dedikodu ve sikayetten dolayi 6rgite zarar geldiginde givenleri
sarsilir ve yeni duruma adapte olamayarak ortaya ¢ikan geliri kaybetmek durumunda

kalirlar?’2,

Orta Seviye Baglilik Sonuglan

Kisilerin gugli deneyimlerinin oldugu baglilik seviyesi olmasina karsin baghlik
ve Orgutin tam anlamiyla bir butiin haline getiriimesi s6z konusu degildir. Sosya
gruplarda yer alan ve sinir bagliligi bulunan bireyler dikkate alindiginda, s6z konusu
bireylerin calisma sistemine kismen de olsa bagli kalacaklari séylenebilir. Orta baglilik
seviyesinde bulunan kisiler, orgutin hedeflerini, amaglarini, aktivitelerini ve
politikalarini kabul etmesine karsin, kendilerini tam manasiyla érgute ait bir parca
olarak goremezler. Bahse konu bagllik seviyesinde yer alan kigiler, drgutsel isten ve

beklentileri cogu zaman basarmaya yonelik davranig ve tutum sergilemelerine kargin,

2711 RANDALL Donna M., “Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”,
Academy of Management Review, 1987, 12(3), s. 465.

272 SHELDON Mary E., "Investments and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to the
Organization", Administrative Science Quarterly, 1971, 16(2), s.148.
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kisisel beklentiler ile 6rgutsel degerler arasinda kalinmasina bagli olarak sorunlarin

cikmasina eden olurlar?’,

Orta seviye baglilik gdsteren kisi, kisinin érgitte kalmay! istemesi, dislinmesi
ve 0Orgutin de gercekten kisiye ihtiyag duydugunu bizatihi gdstermesi ya da
yapilabilecek en iyi seyi yapmak, s6z konusu deger yargilari kendisine ait izler
Uzerinde son derece etkilidir. Orta derecede orgitsel baghliga sahip olan Kisiler,
orgutte ya da farkh bir érgitte muhtemelen tecriibe kazanirlar. Ancak s6z konusu
bireyler 6rglt ile bir bitin olamaz ya da tam anlamiyla bir 6rgitsel baglhk
olusturamazlar. Orgiite iliskin orta seviyede baglilik gostermek, topluma yoénelik
hissedilen sorumluluk ile o6rgite olan baglhdin arasindaki olasi bir catisma
durumunda, bu seviyedeki bagliigin olumsuz sonuglari kendisini net bir sekilde

hissettirir. Buradaki kararsizlik, verimsizlige donisebilir?4.

Yuksek Seviye Baglilik Sonuglari

Orgute yonelik guigli bir egilim ve tutumun goésterildigi seviyedir. Ylksek seviye
bagllik, bir olmanin sonucuna bagh olarak hem birey hem de &rgut igin son derece
dnemli sonuglara sahiptir. Orgitte kalmak, oérgit igin fazladan bir gaba gdstermek,
gonulld olmak, érgutliin amag ve degerlerini benimsemek gibi tutum ve davranislar,
yuksek bagdlilik seviyesinde goértulmektedir. YUksek seviyeli baglilik, bireyin
mesleginde basarili olmasini ve maas bakimindan tatmin olmasini saglarken, dis
baski gruplari karsisinda ise 6rgute yonelik olan yuksek baghhgdin sarsilimadan devam
etmesini saglar. Caligsanlarin 6rgute tam olarak bagli kalmasi, drgut tarafindan bireyin
odullendiriimesine neden olur ve c¢alisanlar ya ust pozisyonlara getirilir ya da

calisanlara otorite verilir?’.

Allen ve Meyer, birey ve orgutun deg@erleri arasinda bir uzlasma meydana
gelmesi, bireyde duygusal bagd olusmasina neden olmaktadir. Bu ise yuksek seviye

orgutsel bagliiga (duygusal baglilik) neden olmaktadir?’,

Bu seviyede bagliliga sahip kisiler, saghk nedenleri haricinde devamsizlik
yapmazlar. Bu kisiler, orgute ¢ok yarar saglar ve bunlardan birisi de verimliligin

artmasidir. Bazi durumlarda ise yuksek seviyedeki baglihk orgut igin olumsuz

273 Randall, a.g.e., s.462.

274 Randall, a.g.e., s.464.

275 Sezal, a.g.e., s.82.

276 Allen ve Meyer, 1990, a.g.e., s.1.
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olabilmektedir. Bunlardan bazilari; mevcut ve gegmis politikalara ¢ok fazla gliven
duymak, orgutsel esnekligi azaltmak ve geleneksel uygulamalarin hakim kilinmasina
neden olmaktir?’’,

3.3.5. Egitim Kurumlarinda Orgiitsel Baghlik

Orgitsel bagliigin  egitim kurumlari agisindan dnemi degerlendirilmek
istendiginde, egitim sisteminin en kiguk o6rgutlerinin okullar oldugunun bilinmesi
gerekir. Bu orgutler, egitim sisteminin ydnetsel, editsel ve o6rgltsel amagclarini yerine
getirmek icin faaliyet gdsterir. Bunlarin tam olarak saglanmasi icin 6gretmen ve
idarecilerin egitim sisteminin amaclarini benimsemis ve igsellestirmis olmasi
gerekmektedir. Kisaca basta 6gretmen ve yodneticiler olmak (zere tim okul
galisanlarinin  okula olan  badliliklari, egitim  sisteminin  amagclarinin

gerceklestiriimesinde son derece etkilidir?’8,

Ulkelerin egitim icin devasa butgeler harcadiklar bilinmektedir. Bu bitgelerin
harcanmasi sonucunda ortaya ¢ikan egitim, formal egitim kurumlari olan okullarda
verilmekte ve okullar insan yetigtirmektedir. Ulkedeki ihtiyaglara goére farkli
donanimlara sahip insanlar yetistiren ve bunu hedefleyen okullardaki gorev alan
o6gretmenlerin ve ydneticilerin de ayni amag ve hedeflere sahip olmasi gerekmektedir.
Kisinin igerisinde yer aldigi 6rglte karsi duymus oldugu butlinlesme ve 6zdeslesme,

orgutsel baglilik olarak ifade edilir?™.

Bu acinda dederlendirildiginde o6rglite baghligin ¢ 6énemli olmazsa olmazi
vardir. Bunlar; bireyin orgutiun hedeflerini kabul etmesi, s6z konusu hedeflere
ulasmaya iliskin guclu bir inang duyma, drgut adina ekstra gaba gosterme ve orgutte
kalma (Uyeligini devam ettirme) seklinde ifade edilebilir®°, Bitin kurumlarin
calisanlarinda olmasi gereken ve okullarin en énemli pargasi olan 6gretmenlerde de
bulunmasi gereken orgutsel baglihk, ayni amag¢ ve hedeflerin benimsenmis olmasi

son derece 6nemlidir.

277 Randall, a.g.e., s.464.

278 YGRASOGLU Ibrahim K, CAGANAGA Cagda, "An Investigation of Teachers Level Of Commitment
to Their Organisations, Considering Different Variables", International Journal of New Trends in Arts,
Sports &Science Education, 2017, 6(4), s.20.

279 ORUCU Edip, KISLALIOGLU Rusen, "Orgiitsel Baglilik Uzerine Bir Alan Calismas!", Uluslararasi
Yénetim Iktisat ve isletme Dergisi, 2014, 10(22), s.48.

280 BALAY Refik, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2014,
S.96.
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3.3.6. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Aragtirmalar

Bogler, Ronit, and Somech Israil'deki toplam 983 ortaokul ve lise 6gretmene
yonelik anket caligmasinda 6gretmen gulglendirme, dgretmenlerin 6rgutsel baglhlik,
mesleki baghlik ve orgutsel vatandashk arasindaki iligkiyi incelemigtir. Pearson
korelasyon ve ¢oklu regrasyon analizleri sonucunda 6gretmenlerin giglendirme algi
derecelerinin 6rgutsel mesleki baglilik ve 6rgitsel vatandaslik davranisi ile anlamli
Olclde iliski bulunmustur. Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlarindan mesleki gelisim,
stati ve etki 6rgutsel ve mesleki baghliklarda énemli belirteg iken; karar verme, etki

ve statli orgutsel vatandaslik davranisinda 6nemli belirtegler olmustur?s?,

Bakay, “ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin Orglitsel baglilik Diizeyi” konulu
galismasinin amaci ilkégretim kurumlarinda goérev yapan ogretmenlerin orgutsel
baghlik dizeylerinin belirlemek olmustur. Ogretmenlerin calisma sirelerine gore
duygusal, devam ve normatif bagliliklari anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Ogretmenlerin okullarindaki galisma sireleri arttikga duygusal, normatif ve devamli
baghlik dizeylerinin de artti§i gérilmektedir. Ogretmenlerin bulunduklari okuldaki
calisma sureleri arttikga kurumlarina “ait olma” duygusunun da ylkseldigi ve

kurumlari ile gliglii bir bag kurduklari sdylene bilir?82,

Alas “Rotasyona Ugrayan Okul Yoneticilerinin "Orgitsel Baglilik" Dizeylerini
incelenmesi” adli arastirmasini 255 ydneticiyle gerceklestirmistir. Arastirmanin
sonucunda; yoneticilerin kuruma bagliliklari orta dizeyde oldugunu tespit edilmistir.
Ayni arastirmada yoneticilerin, cinsiyetine goére; kadin ydneticilerin erkek yoneticilere
gore duygusal bagliigi fazla oldugu, kurumdaki gérevine goére; mudurlerin madur
yardimcilarina gore duygusal baglhhgr daha ¢ok oldugu, egitim dizeyine goére; on
lisans yoneticilerinin yuksek lisans yoneticilerine gore kurumlarina daha ¢ok baghlik
duyduklar, Kideme gdre; toplam baghlik, duygusal bagllik ve devam baglliklari

arasinda anlamli fark oldugu sonucuna ulasiimigtir?®,

281 BOGLER Ronit, A. Somech, "Influence of Teacher Empowerment on Teachers" Organizational
Commitment, Professional Commitment And Organizational Citizenship Behavior in Schools.” Teaching
and Teacher Education, 2004, 20(3) 277-289.

282 BAKAY Emin, “llkégretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Baglilik Diizeyi". Pamukkale Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2010, 28, 101-115.

283 ALAS Billent, Rotasyona Ugrayan Okul Yéneticilerinin Orgiitsel Bagllik Diizeylerini
incelenmesi. Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2012. (Yayinlanmig Yiiksek
Lisans Tezi).
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Egriboyun “Ortadgretim Okullarinda Gérev Yapan Yonetici ve Ogretmenlerin
Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Destek ve "Orgiitsel Baglilik"lari arasindaki iligki” adli
calismasini 90 yonetici ve 722 o6gretmen olmak Uzere toplam 812 katilimciyla
yapmistir. Calismasinin sonucunda; “6rgutsel baghlik algilari arttikga duygusal
baglilik, devam baghhgi ve normatif baghlik algilarinin da artid1” ortaya koymustur.
Yoneticilerin, okul turtine gore; orgutsel baghlik ile normatif baghhga iliskin algilarinda
anlami bir iligski oldugunu, 6égrenim durumuna go6re; normatif bagliliga iliskin
algilarinda anlamli fark oldugunu, yasa, cinsiyete, kideme ve bransa gore ise 6érgutsel
baghlik, duygusal baghlik, devam baghhg: ve normatif baglhgda iliskin algilarinda

anlamli bir fark olmadigini ortaya koymustur?®,

Deniz “Sehir Merkezi ve Koylerindeki ilkdgretim Kurumlarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin "Orglitsel Baghlik"larinin Cesitli Degiskenlerle Arasindan incelenmesi”
adh calismasini 1800 ogretmenle yapmistir. Arastirmanin sonucunda; duygusal
baghlik boyutu (kurumuyla 6zdeslesme, kurum problemlerini kendi problemi gibi
gbrme vb.), diger baghhk boyutlarina gbre daha ylksek oldugunu ortaya

koymusturss,

"Odabas istanbul Avrupa Yakasinda bir semtte bulunan, ézel ve devlet
okullarinda c¢alisan 140 &gretmenin galistiklari ortamlardaki yapisal giclendirme
kaynaklar ile orgute baghliklari arasindaki iligkiyi ve psikolojik guglendirmenin bu
iliskideki ara degisken rollinl irdelemek amaciyla bir galisma yapmistir. Bu arastirma
sonucunda égretmenlerin cinsiyetleri, medeni durumlari, kurumdaki ¢alisma sireleri
ve calistiklan okul turlerine goére orgutsel bagliliklarinin  degistidi, psikolojik
guglendirme agisindan ise; 6zel okulda calisan 6gretmenlerin ortalamalarinin devlet
okulunda c¢alisan Ogretmenlere kiyasla daha yuksek oldugu go6zlemlenmigtir.
Arastirmanin diger bir sonucu ise; yapisal guglendirme ile 6rgutsel bagllik arasinda
bir iliski oldugunu ancak bu iliskide psikolojik guglendirmenin ara degisken roll

olmadigidir?."

284 EGRIBOYUN, Dursun. (2013). Ortaégretim Okullarinda Gérev Yapan Yénetici Ve Ogretmenlerin
Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Destek Ve Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki lliski. Abant izzet Baysal
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bolu. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

285 DENIZ, Ayse. (2014). Sehir Merkezi Ve Kéylerindeki ilkégretim Kurumlarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin Orgiitsel Baghhiklarinin Cesitli Degiskenlerle Arasindan Incelenmesi. Balikesir
Universitesi, Balikesir. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

286 ODABAS Ipek, Yapisal Giiglendirme ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki lliskide Psikolojik
Gii¢lendirmenin Ara Degisken Rolii: Ogretmenler Uzerinde Bir Calisma. Istanbul Kiiltiir Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitiisti Yayinlari, istanbul, 2014. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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Oztirk ve Maral “ilkokul ve Ortaokul Mudir Yardimcilarinin "Orgltsel
Baghhk"larinin Bir Yordayicisi Olarak Okul Kulturd” adh g¢ahsmasini 81 muadur
yardimcisiyla yapmistir. Bu arastirmaya gére mudur yardimcilarinin; duygusal baglilk
ve normatif bagllik duzeylerinin devamli baglihk dizeyine goére yiksek oldugunu,
uyum ve Ozdeslesmenin igsellestirme baglhk dizeyine goére disik oldugunu,
“duygusal baglihgi ile okulun goérev kulttrt, basari klttrd, destek kaltlrd ve birokratik

kiltdr arasinda pozitif iliskiler” bulundugunu tespit edilmistir?®’.

Oran galismasinda, yuksekodgretim kurumlarinda érgut kalttirindn, calisanlarin
orgutsel baglilik ve is tatminleriyle olan iligkileri incelemistir. Toplam 390 katilimcidan
veri alinmistir. Arastirma sonucunda ulasilan bulgular; egitim dizeyine goére 6rguit
kUltirin benimseme duzeylerinin, kurumdaki statlye goére orgut kualtdrinu
benimseme duzeyleri, kurumdaki statiye gore orgutsel baglilik genel duzeylerinin,
egitim diizeyine gore is tatmin genel diizeyleri incelenmistir. inceleme sonucunda,
Kurumdaki statliye gore is tatmin genel dizeylerinin farklilastigi tespit edilmistir.
Ayrica 6rgat kultariini benimseme dizeyleri ile drgutsel baglilk ve is tatmin genel
dizeyleri arasinda anlamh iligkilerin varligi yuksekogretim kurumlarinda tespit
edilmigstir. Orgt kUltrd, drgtsel baghilik ve is tatmini ile ilgili literattirde birgok galisma
olmasina ragmen, Tlrkiye de yuksekdgretim kurumlari ¢alisanlarinin hedef katilimci
olarak segcilip bu ¢ konunun birlikte ele alindigi ¢alisma yok denilecek kadar az
sayidadir?s,

287 OZTURK Zekai, MARAL Sezai, "llkokul ve Ortaokul Midir Yardimcilarinin Orgiitsel Bagliliklarinin
Bir Yordayicisi Olarak Okul Kultirt (Yalova lli Ornegi)". Isletme Arastirmalari Dergisi, 2015, 7(2), 63-
86.

28 ORAN Ahmet, Yiiksekégretim Kurumlarinda Orgiit Kiiltiiriiniin, Calisanlarin Orgiitsel Baghlik
Ve Is Tatmin Diizeyleri Agisindan Incelenmesi. T.C. Aksaray Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisu,
Aksaray, 2016. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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DORDUNCU BOLUM

YONETICILERIN OTANTIK VE PATERNALIST LIDERLIK DAVRANISLARININ
OGRETMENLERIN MOTiIVASYON, iS TATMINi VE ORGUT BAGLILIGINA
ETKILERININ INCELENMESIi (ANKARA OZEL OKULLAR ORNEGI)

4.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin birinci bélimlnde; otantik ve paternalist liderlik teorilerinin
kavramsal temelleri, tarihsel arka plan, dinyadaki gelisim seyri dikkate alinarak
incelenmis, literatirde yer alan egilimleri ile teorik altyapiya yonelik bilgiler
aktarilmaya caligiimistir.

Calismanin ikinci bélimuinde, motivasyon, is tatmini ve o6rgitsel baglhhdina
iliskin buttnlestirici bir modele temel hazirlayacak literattr taramasi, yine tarihsel arka
plan ekseninde dgretmenlerin gorev, ddev ve sorumluluklar ekseninde sunulmustur.

Calismanin bu bdliminde ise, arastirmanin amaci, kapsami ve sinirliliklari

belirtildikten sonra istatistiksel yontemlerle elde edilen sonuglar degerlendirilecektir.
4.1.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
4.1.1.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 5'de yer almaktadir.

Tezin amacl, Ankara ili 6zel okullar 6rnegdinde ankete dayali olarak elde edilen
veriler vasitasiyla okul yoneticilerinin otantik ve paternalist liderlik davranislarinin
ogretmenlerin motivasyon, is tatmini ve 6rglit bagliliklarina olan etkilerinin hangi
duzeyde oldugunun ortaya c¢ikarilmasidir. Alt problemlerinde ise bu degiskenlere,
cinsiyet, egitim durumu, meslekte ¢alisma suresi, okul tird okulun bulundugu ilge,
sinif, yas ve aylik ortalama hane geliri gibi demografik degiskenlerin etki dizeyleri
incelenmigtir. Arastirmanin hipotezlerinin ekseninde alan arastirmasinda Otantik ve
paternalist liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin motivasyon, is tatmini ve orgut
baglihgina etkilerinin duzeyi nedir? Sorusu ana hareket noktasi olmustur. Buradaki
temel amag; cesitli kosulsal dinamikler dikkate alinarak, égretmenlerin algiladiklari

liderlik stilleri ile motivasyon, is tatmini ve drgitsel bagliliklarinin hangi kaynak yada
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Oneriler gercevesinde pratik hayatta test edilebilecek sekilde analiz edilmesine

i¢ Gudusel Motivasyon
1
/ Aragsal Motivasyon

Digsal Motivasyon

olanak saglamaktir

Oz Farkindahk

ligkilerde Seffaflik  ~NA
Otantik
Liderlik
Dengeli Stre¢

icsel Motivasyon

Hedef igsellestime

1

Etik/Ahlak

i¢sel Tatmin
Digsal Tatmin
Otoriter
2 Paternalist
Yardimseverlik Liderlik
bl
Ahlaki Duygusal Baglilik

Orgiitsel

Baghlik Devam Baglihg:

Normatif Baglihk

Sekil-5 Arastirmanin Modeli

4.1.1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Etki hipotezleri;

H1.a: Oz Farkindalik icglidiisel Motivasyonu etkilemektedir.
H1.b: Oz Farkindalik Aragsal Motivasyonu etkilemektedir.
H1.c: Oz Farkindalik Digsal Motivasyonu etkilemektedir.
H1.¢: Oz Farkindalik igsel Motivasyonu etkilemektedir.
H1.d: Oz Farkindalik Hedef igsellestirmeyi etkilemektedir.
H1.e: Oz Farkindalik igsel Tatmini etkilemektedir.

H1.f: Oz Farkindalik Digsal Tatmini etkilemektedir.

H1.g: Oz Farkindalik Duygusal Baglligi etkilemektedir.
H1.§: Oz Farkindalik Devam Baglihgini etkilemektedir.
H1.h: Oz Farkindalik Normatif Baglihg etkilemektedir.
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H2.a: iliskilerde Seffaflik igglidiisel Motivasyonu etkilemektedir.
H2.b: iliskilerde Seffaflik Aragsal Motivasyonu etkilemektedir.
H2.c: iligkilerde Seffaflik Digsal Motivasyonu etkilemektedir.
H2.¢: iligkilerde Seffaflik igsel Motivasyonu etkilemektedir.
H2.d: iliskilerde Seffaflik Hedef igsellestirmeyi etkilemektedir.
H2.e: iligkilerde Seffaflik igsel Tatmini etkilemektedir.

H2 f: iliskilerde Seffaflik Digsal Tatmini etkilemektedir.

H2.g: iliskilerde Seffaflik Duygusal Baghligi etkilemektedir.
H2.g: iliskilerde Seffaflik Devam Baglihgini etkilemektedir.
H2.h: iligkilerde Seffaflik Normatif Baglihg: etkilemektedir.

H3.a: Dengeli Siirec icgiidiisel Motivasyonu etkilemektedir.
H3.b: Dengeli Sitire¢ Aragsal Motivasyonu etkilemektedir.
H3.c: Dengeli Sureg¢ Dissal Motivasyonu etkilemektedir.
H3.¢: Dengeli Siirec igsel Motivasyonu etkilemektedir.
H3.d: Dengeli Siire¢ Hedef igsellestirmeyi etkilemektedir.
H3.e: Dengeli Siireg igsel Tatmini etkilemektedir.

H3.f: Dengeli Stre¢ Digsal Tatmini etkilemektedir.

H3.g: Dengeli Stre¢ Duygusal Baglihgi etkilemektedir.
H3.9: Dengeli Sure¢c Devam Baglihgini etkilemektedir.
H3.h: Dengeli Sure¢ Normatif Bagliligi etkilemektedir.

H4.a: Etik/Ahlak i¢cglidiisel Motivasyonu etkilemektedir.
H4.b: Etik/Ahlak Aragsal Motivasyonu etkilemektedir.
H4.c: Etik/Ahlak Digsal Motivasyonu etkilemektedir.
H4.¢: Etik/Ahlak icsel Motivasyonu etkilemektedir.
H4.d: Etik/Ahlak Hedef icsellestirmeyi etkilemektedir.
H4.e: Etik/Ahlak igsel Tatmini etkilemektedir.

HA4.f: Etik/Ahlak Digsal Tatmini etkilemektedir.

H4.g: Etik/Ahlak Duygusal Baghhgi etkilemektedir.
H4.3: Etik/Ahlak Devam Baghhgini etkilemektedir.
H4.h: Etik/Ahlak Normatif Baghhg etkilemektedir.

H5.a: Otoriterlik iggiidiisel Motivasyonu etkilemektedir.
H5.b: Otoriterlik Aragsal Motivasyonu etkilemektedir.

H5.c: Otoriterlik Digsal Motivasyonu etkilemektedir.
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H5.¢: Otoriterlik igsel Motivasyonu etkilemektedir.
H5.d: Otoriterlik Hedef igsellestirmeyi etkilemektedir.
H5.e: Otoriterlik igsel Tatmini etkilemektedir.

H5.f: Otoriterlik Digsal Tatmini etkilemektedir.

H5.g: Otoriterlik Duygusal Bagliligi etkilemektedir.
H5.3: Otoriterlik Devam Baglihgini etkilemektedir.
H5.h: Otoriterlik Normatif Baghligi etkilemektedir.

H6.a: Yardimseverlik iggtidiisel Motivasyonu etkilemektedir.
H6.b: Yardimseverlik Aragsal Motivasyonu etkilemektedir.
H6.c: Yardimseverlik Digsal Motivasyonu etkilemektedir.
H6.¢: Yardimseverlik icsel Motivasyonu etkilemektedir.
H6.d: Yardimseverlik Hedef i¢sellestirmeyi etkilemektedir.
H6.e: Yardimseverlik i¢sel Tatmini etkilemektedir.

H6.f: Yardimseverlik Digsal Tatmini etkilemektedir.

H6.g: Yardimseverlik Duygusal Baghhg etkilemektedir.
H6.9: Yardimseverlik Devam Bagliligini etkilemektedir.
H6.h: Yardimseverlik Normatif Baglhgi etkilemektedir.

H6.a: Ahlaki Liderlik icglidiisel Motivasyonu etkilemektedir.
H6.b: Ahlaki Liderlik Aragsal Motivasyonu etkilemektedir.
H6.c: Ahlaki Liderlik Digsal Motivasyonu etkilemektedir.
H6.¢: Ahlaki Liderlik igsel Motivasyonu etkilemektedir.
H6.d: Ahlaki Liderlik Hedef igsellestirmeyi etkilemektedir.
H6.e: Ahlaki Liderlik icsel Tatmini etkilemektedir.

H6.f: Ahlaki Liderlik Digsal Tatmini etkilemektedir.

H6.g: Ahlaki Liderlik Duygusal Bagliligi etkilemektedir.
H6.9: Ahlaki Liderlik Devam Baglihgini etkilemektedir.
H6.h: Ahlaki Liderlik Normatif Baghhgi etkilemektedir.

Karsilastirma hipotezleri;

H7.a: Oz Farkindalik cinsiyete gére farklilik gdstermektedir.
H7.b: iliskilerde Seffaflik cinsiyete gore farklilik géstermektedir.
H7.c: Dengeli Sureg cinsiyete goére farklilik géstermektedir.
H7.¢: Etik/Ahlak cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H7.d: Otoriterlik cinsiyete goére farklilik géstermektedir.
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H7.e: Yardimseverlik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H7.f: Ahlaki Liderlik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H7.g: iggldiisel Motivasyon cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H7.9: Aragsal Motivasyon cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H7.h: Digsal Motivasyon cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H7.1: igsel Motivasyon cinsiyete gére farklilik géstermektedir.
H7.i: Hedef igsellestirme cinsiyete goére farklilik gdstermektedir.
H7.j: igcsel Tatmin cinsiyete gére farklik géstermektedir.

H7.k: Digsal Tatmin cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H7.l: Duygusal Baglilik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H7.n: Devam Bagliligi cinsiyete goére farklilik gdstermektedir.

H7.0: Normatif Baglilik cinsiyete goére farklilik gostermektedir.

H8.a: Oz Farkindalik yasa gére farkllik géstermektedir.
H8.b: iliskilerde Seffaflik yasa gére farkllik géstermektedir.
H8.c: Dengeli Sure¢ yasa gore farklilik géstermektedir.
H8.¢: Etik/Ahlak yasa gore farklilik géstermektedir.

H8.d: Otoriterlik yasa gore farklilik géstermektedir.

H8.e: Yardimseverlik yasa gore farklilik géstermektedir.
H8.f: Ahlaki Liderlik yasa gore farklilik gostermektedir.

H8.g: icgiidiisel Motivasyon yasa gore farklilik gdstermektedir.
H8.g: Aragsal Motivasyon yasa gore farklilik géstermektedir.
H8.h: Digsal Motivasyon yasa gore farkhlik gostermektedir.
H8.1: igsel Motivasyon yasa gore farklilik gdstermektedir.
H8.i: Hedef i¢sellestirme yasa gore farklilk géstermektedir.
H8.j: igsel Tatmin yasa gére farklilik gdstermektedir.

H8.k: Digsal Tatmin yasa gore farklilik gdstermektedir.

H8.1: Duygusal Baglilik yasa gore farklilik géstermektedir.
H8.n: Devam Bagliligi yasa gore farkhlk géstermektedir.
H8.0: Normatif Baghlk yasa gore farklilik gostermektedir.

H9.a: Oz Farkindalik egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H9.b: iligkilerde Seffaflik egitim durumuna gére farkllik géstermektedir.
H9.c: Dengeli Sure¢ egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H9.¢: Etik/Ahlak egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H9.d: Otoriterlik egitim durumuna gore farkhlik gdéstermektedir.

H9.e: Yardimseverlik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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H9.f: Ahlaki Liderlik egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H9.g: igguidiisel Motivasyon egitim durumuna gére farklilik géstermektedir.
H9.§: Aragsal Motivasyon egditim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H9.h: Digsal Motivasyon egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
H9.1: igsel Motivasyon egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.

H9.i: Hedef igsellestirme egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.
H9.j: i¢sel Tatmin egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H9.k: Dissal Tatmin egitim durumuna gore farkhlik géstermektedir.

H9.l: Duygusal Baglilik egitim durumuna gére farklilik géstermektedir.
H9.n: Devam Bagliligi egitim durumuna gore farkhlik géstermektedir.

H9.0: Normatif Bagllik egitim durumuna gore farkhlik goéstermektedir.

H10.a: Oz Farkindalik medeni duruma gére farkllik géstermektedir.
H10.b: iliskilerde Seffaflik medeni duruma gére farklilik géstermektedir.
H10.c: Dengeli Sure¢ medeni duruma gére farklilik géstermektedir.
H10.¢: Etik/Ahlak medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H10.d: Otoriterlik medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

H10.e: Yardimseverlik medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H10.f: Ahlaki Liderlik medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H10.g: igglidiisel Motivasyon medeni duruma gore farkllik gdstermektedir.
H10.9: Aragsal Motivasyon medeni duruma gore farkliik gostermektedir.
H10.h: Digsal Motivasyon medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H10.1: igsel Motivasyon medeni duruma goére farklilik géstermektedir.
H10.i: Hedef igsellestirme medeni duruma gére farklilik gdstermektedir.
H10.j: igsel Tatmin medeni duruma gére farklilik gdstermektedir.

H10.k: Digsal Tatmin medeni duruma gore farklilik gdéstermektedir.
H10.I: Duygusal Baglilik medeni duruma gore farklilik gdstermektedir.
H10.n: Devam Bagliligi medeni duruma gore farklilk géstermektedir.

H10.0: Normatif Baglihik medeni duruma gére farklihk géstermektedir.

H11.a: Oz Farkindallk kurumunda calisgma siresine goére farklilik
gOstermektedir.

H11.b: lligkilerde Seffaflk kurumunda c¢alisma siiresine goére farklilk
gOstermektedir.

H11.c: Dengeli Sidre¢ kurumunda c¢alisma suresine gore farkhlik
gOstermektedir.

H11.¢: Etik/Ahlak kurumunda calisma slresine goére farklilik géstermektedir.
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H11.d: Otoriterlik kurumunda ¢alisma suresine gore farklilik géstermektedir.

H11.e: Yardimseverlik kurumunda c¢alisma suresine gore farkhlik
gOstermektedir.

H11.f: Ahlaki Liderlik kurumunda galisma suresine gore farklilik gostermektedir.

H11.g: icgldisel Motivasyon kurumunda calisma siresine gore farklilk
gOstermektedir.

H11.§: Aragsal Motivasyon kurumunda c¢alisma slresine goére farkhhk
gOstermektedir.

H11l.h: Dissal Motivasyon kurumunda calisma suresine gore farkhlik
gOstermektedir.

H11.: igsel Motivasyon kurumunda calisma siresine gére farkhlik
gostermektedir.

H11l.i; Hedef icsellestirme kurumunda c¢alisma siresine gore farkhlik
gostermektedir.

H11.j: icsel Tatmin kurumunda calisma siresine gore farklilik gdstermektedir.

H11.k: Digsal Tatmin kurumunda ¢alisma stresine gore farklilik géstermektedir.

H11.: Duygusal Baglhk kurumunda c¢alisma siresine gore farkhhk
gOstermektedir.

H11l.n: Devam Baglhgr kurumunda c¢alisma slresine goére farkhhk
gOstermektedir.

H11l.0: Normatif Baghlik kurumunda c¢alisma suresine gore farkhhk

g6stermektedir.

H12.a: Oz Farkindalik toplam galisma siresine gore farkllik géstermektedir.

H12.b: iligkilerde Seffaflik toplam galisma siiresine gore farklilik géstermektedir.

H12.c: Dengeli Sireg toplam galisma suresine gore farklilik géstermektedir.

H12.¢: Etik/Ahlak toplam galisma suresine gore farklilik gdstermektedir.

H12.d: Otoriterlik toplam ¢alisma suresine goére farkhlik gostermektedir.

H12.e: Yardimseverlik toplam galisma suresine gore farklilik gostermektedir.

H12.f: Ahlaki Liderlik toplam g¢alisma suresine gore farkllik gdstermektedir.

H12.g: lIggidiisel Motivasyon toplam calisma slresine gore farklilk
gOstermektedir.

H12.3: Aragsal Motivasyon toplam c¢alisma siresine goére farkhlik
gOstermektedir.

H12.h: Digsal Motivasyon toplam ¢alisma suresine gore farkhlik gdstermektedir.

H12.1: igsel Motivasyon toplam calisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.
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H12.i; Hedef Igsellestirme toplam calisma siiresine gére farklilk
gOstermektedir.

H12.j: igsel Tatmin toplam galisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.

H12.k: Digsal Tatmin toplam ¢alisma siresine goére farklilik géstermektedir.

H12.1: Duygusal Baglilik toplam ¢aligma suresine gore farkhlik gdstermektedir.

H12.n: Devam Bagliligi toplam galisma suresine gore farklilik gostermektedir.

H12.0: Normatif Bagllik toplam ¢alisma suresine gore farkllik géstermektedir.
4.1.2. Aragtirmanin Evreni, Orneklemi, Varsayimlari ve Sinirliliklan
4.1.2.1 Arastirmanin Evreni

Egitim sektorinin son yillardaki buyime trendi, Ust politika belgelerinde yer
alan istihdam hacmi, ekonomik blylime gibi nedenlerle Ankara ili 6zelinde MEB'e

bagl 6zel ilk, ortaokul ve lise de calisan 6gretmenler bu arastirmanin evrenini

olusturmaktadir.
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4.1.2.2.Aragtirmanin Orneklemi

"Orneklem bliyltkliguni saptamak igin Yazicioglu ve Erdogan'in”

"n =N t?p q / d?(N-1)" formGli kullaniimigtir.28,

Tablo-2 Orneklem Buiyiklikleri (o= 0.05 igin)?®

- + 0.03 drnekleme hatasi (d) +0.05 drnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
B (d) (d)
o2
o= p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3
@ g=0.5 | g=0.2 | g=0.7 | =05 | q=0.2 | g=0.7 | gq=0.5 | g=0.2 | =0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
10000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
10 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
Mil.
100Mi 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
Formiillerde;

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

N: Evren sayisi

p: Incelenen olayin gériiliis sikligi (olasiligi), bu galisma igin 0,5 kabul edilmistir;

q: incelenen olayin gériilmeyis sikligi (olasiligi), bu galisma igin 0,5’ dir.

t: Belirli bir anlamlilik dlizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger, bu ¢alismada
kullanilan %95 anlamlilik igin bu deger 1,96°dr.

d: Olayin gorulus sikhdina goére kabul edilen érnekleme hatasidir, bu galismada
kullanilan %95 anlamlilik igin bu deger 0,05'dir.

Bu baglamda toplam evren sayisi Uzerinden 6rneklem sayisi hesaplanmis ve bulunan
orneklem sayisi her bir okul tird icin oransal olarak dagitilmigtir.

n= (5414 x 1,96"2 x 0,5 x 0,5)/ (0,05"2x (5414-1))

289 Yahsi YAZICIOGLU, ve Samiye ERDOGAN.SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Yéntemleri,
Detay Yayincilik, Ankara, 2014; Yalgin KARAGOZ, SPSS 23 ve AMOS 23 Uygulamali Istatiksel
Analizler. Secgkin Yayincilik, Ankara, 2019; Kazim OZDAMAR, SPSS ile Biyoistatistik. Seckin
Yayincilik, Ankara, 2019.

290 YAZICIOGLU ve ERDOGAN, a.g.e.; KARAGOZ, a.g.e.,; OZDAMAR, a.g.e.
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"Milli E@itim Bakanligr'na bagh 6zel ilk, ortaokul ve liselerde ¢aligan 6gretmenler
bu arastirmanin érneklemini olusturmaktadir. Arastirma icin gerekli izinler alindiktan
sonra, 413 galisana anketler uygulanmigtir”.

4.1.2.3.Arastirmanin Varsayimlari

Milli Egitim Bakanligrna bagh o6zel ilk, ortaokul ve liselerde g¢alisan
Ogretmenlerin, veri toplama araci olan ankete verecekleri yanitlarin gergegi
yansitacagi varsayilmaktadir. Degisken kosullar altinda farkli zamanlarda yapilacak

calismalarda baska sonugclarin ¢ikabilecegi unutulmamalidir.

Arastirmanin uygulandigi 6zel ilk, ortaokul ve liselerin arastirmanin ana kutlesini

temsil edecegi varsayiimaktadir.

4.1.2.4.Arastirmanin Sinirlihklar

Bu arastirma 2018-2019 egitim 6gretim yilinda Ankara ili Cankaya, Kegioren,
Yenimahalle, Altindag, Etimesgut, Sincan, Gélbasi ve Mamak ilgelerindeki Milli Egitim
Bakanlhigrna bagh 6zel ilk, ortaokul ve liselerdegalisan 6gretmenlerin gorusleriyle
sinirlidir. Arastirma ve sonuglarinin tutarli ve anlaml olabilmesi, zaman kisiti, maliyet,
Ozel Ogretim Kurumlar’nin getirdigi zorunlu yonetim uygulamalari gibi etkenler

dikkate alinarak incelenen okullar Ankara 6zelinde sinirlandiriimistir.

Yine 6gretmenlerin liderlik ile is tatmini, motivasyon, 6rgutsel baglilik arasindaki
iligskilerini belirleyebilmek amaci ile anket formu hazirlanmistir. Arastirmada bazi
katilimcilar neden gostermeyerek, bazilari ise gesitli mazeretler 6ne sirerek anket

uygulamasina katilimci olarak dahil olmamistir.

Arastirmanin kistaslarindan bir digeri zaman darligidir. Anket calismasindan
yuksek verim elde etmek amaci ile ylz ylze anket yontemi tercih edilmistir. Bu
cercevede anketin amaci anket formunun nasil doldurulacadi net ve 6zel olarak
anlatilmig, demografik faktorlerin yer aldigi bolimun énemi ve verilen cevaplarin gizli
tutulacagi vurgulanmisg, ayrica isim belirtmeden doldurulan formun bilimsel amagli bir
calismada kullanilacagi ve her bir 6nermenin hangi amaca yonelik oldugu ayrintili
olarak aciklanarak katilimcilarin anketi mimkin oldugunca eksiksiz doldurmalari

saglanmistir.
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4.1.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci ve Olgekler

4.1.3.1.Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci

Calismada veriler anket formu araciligiyla toplanacaktir. Calisma, ortaokul
ogrencilerinin demografik 6zelliklerini belirleyen 6, otantik liderligi dlgen 16, paternalist
liderligi 6lcen 22, motivasyonu o6lcen 30, is tatminini dlgen 20 ve orgltsel baglihgi

Olcen 18 soru olmak lzere toplamda 112 sorudan olusmaktadir.

“Verilerin analizi SPSS 23 programi ile yapilacak ve %95 guven dizeyi ile
caligilacaktir. Bu calismada anketin guvenilirligini élcmek icin CronbachAlfa (a) ic
tutarlik katsayisi kullanilacaktir. Bu test, anketteki degisik sorularin ayni niteligini
Olcerken birbirlerini ne kadar tamamladiklarini tespite yaramaktadir. Alfa glvenilirlik
degeri -1 ile 1 arasinda degisen bir katsayi olup bu deger 0’a yaklastikca guvenilirlik
azalmakta 1’e yaklastikca da glvenilirlik artmaktadir. Cronbach Alfa (a) katsayisi
literatirde 0.00 < a < 0.40 “guvenilir olmayan”, 0.40 < a < 0.60 “guvenirliligi dusuk”,
0.60 = a <0.80 “oldukga glvenilir’, 0.80 < a < 1.00 “cok iyi derecede guvenilir’ olarak
ifade edilmektedir?®.”

Gegerlilik igin ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Bartlett kuresellik
testleri uygulanacaktir. Bu test, gézlenen korelasyon katsayilari buyukligu ile kismi
korelasyon katsayilari buyukligund karsilastiran, KMO orani veri yapisinin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigini gosteren bir 6zellige sahiptir. Bu dl¢itun araliklarr;
0,60 < KMO “Kéti”, 0,70 < KMO < 0,60 “ Zayif”, 0,80 < KMO < 0,70 “Orta dizey”,
0,90 < KMO < 0,80 “lyi”, 1,00 < KMO < 0,90 “Milkemmel” seklinde sdylenmistir.

Yapilan arastirmalarda iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin test edilmesi,
aralarinda bir iligki var ise bu iligkinin derecesinin olgtlmesi icin korelasyon analizinin
yapilmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu nedenle bu ¢alismada, bagimsiz degisken
olan otantik liderlik, paternalist liderlik ile bagimli degiskenler motivasyon is tatmini
ve Orgutsel baglilik arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizinden

faydalanilacaktir.

Korelasyon analiz degeri “-1” ile “+1” arasinda degismekte olup elde edilen

degerin “0” olmasi degiskenler arasinda herhangi bir iliskinin olmadigini, degerin “1”

Plyahsi Yazicioglu ve Samiye Erdogan, a.g.e.,2014, ss.248-253.
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olmasipozitif mukemmel bir iligkinin oldugunu, degerin “-1” olmasi ise negatif
mikemmel bir iligkinin oldugunu ifade eder. Korelasyon katsayisinin hangi deger
araliklarinin hangi dizeyde yorumlanmasinda ise “0,70-1,00” arasindaki degerlerin
yuksek, “0,70-0,30” arasindaki degerlerin orta, “0,30-0,00” arasindaki degerlerin ise
duguk duzey olarak kabul edildigi séylenmigtir.

4.1.3.2.Arastirmada Kullanilan Olgekler

Otantik Liderlik Olgegi, Paternalist Liderlik Olgegi, Motivasyon Olgegi, Is Tatmini
Olgegi ve Orgiitsel Bagllik Olgegi kullanilacaktir. Ayrica demografik 6zellikler iceren

6 soruluk kisisel bilgi formu da ankette yer alacaktir.

Otantik Liderlik Olgegi

Otantik liderlik Olgegi gelistirme c¢alismalari Walumbwa ve arkadaglari®®?
gelistirmistir. Olgek 16 maddeden olugmaktadir. Olgegin timi icin cronbach alfa
degeri 0.90 olarak ifade edilmigtir.2%

Peternalist Liderlik Olgegi

Paternalist liderligi dlcen 26 ifade faktér analizine tabi tutulmustur. Paternalist
liderligin faktér analizi sonucunda, iki faktor altinda toplanan ve faktor yikleri dlisuk
olan ifadeler analizden ¢ikariimistir. Geriye kalan 22 ifadeninCheng ve arkadaslarinin
ortaya koyduklari gibi t¢ faktdr altinda toplandigi gértlmastir koyduklari gibi tg faktér
altinda toplandigi goértlmustir. Bu Ug¢ faktér toplam varyansin % 71.848ini
aciklamaktadir. Faktorler ilgili yazin dogrultusunda “yardimsever”, “otoriter” ve
“ahlakl’” olarak isimlendirilmigtir. Bu U¢ faktdor toplam varyansin % 71.848%ini
aciklamaktadir. Paternalistik liderilk 6lgeginin guvenilirlik degeri.845, is- yasam

dengesinin.706, ise iligkin iyilik dlgeginin givenilirlik degeri ise.915'dir?%.

292 Walumbwa vd., a.g.e.
293 Ceri- Boss, a.g.e., S.165.
2% Cheng vd., a.g.e.
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Motivasyonu Olgegi

5li (1- Kesinlikle Katiimiyorum, 2-Katiimiyorum, 3-Ne Katiliyorum, Ne
Katilmiyorum, 4- Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) likert turinde bir dlgektir. 30
ifadeden olusan Odlgekte, iggudisel motivasyon, aragsal motivasyon, digsal
motivasyon, i¢sel motivasyon ve hedef igsellestirme olmak Uzere 5 boyut

bulunmaktadir.

is Tatmini Olgegi

Bu arastirmada Minnesota'nin is Tatmin Olgegi kullanilacaktir. Kilig Tirkge
uyarlamasini yapmistir.Olcek 20 maddeden olusmaktadir. Guvenilirligi 0,84 olarak
belirlenen bu olcek insanlarin hem igsel is faktorlerini hem de is cevresi ile ilgili digsal
is faktorlerini dlgmektedir?®®.Sorular icin 5'li Likert Olcegi skalasi kullaniimistir.

Sorularin cevap secenekleri, Kesinlikle katilmiyorum®dan (1)’, “Kesinlikle

katiliyorum“a (5)” kadar uzanan 5'li dlgekten olusmaktadir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgutsel baglihg: dlgmek icin Meyer, Allen, & Smith tarafindan gelistirilen 18
maddelik orgutsel baglihk o6lgcedi kullaniimistir. Meyer, Allen, & Smith 6rgitsel
baghligin duygusal, devam ve normatif baghlik boyutlari igin sirasiyla 0.82, 0.74 ve
0.83 alfa degerlerini bulmuslardir.

4.1.4. Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri

Tablo-3. Faktér Analizi ve Givenirlik Analizi Sonuglari

KMO X2 p Cronbach’s alfa
"Otantik Liderlik" 0,927 3062,849 0,000 0,913
"Paternalist Liderlik" 0,917 5158,133 0,000 0,847
Motivasyon 0,841 3717,957 0,000 0,837
"is Tatmini" 0,929 4486,020 0,000 0,932
"Orgiitsel Baghlik" 0,854 3184,468 0,000 0,829

Olgeklerin faktér analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla KMO ve Bartlett

testleri yapilmis ve sonuglar tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gére KMO degerleri

2% Kilig, a.g.e.
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0,500’den bliyiik ve Bartlett X?testleri anlamli bulunmustur. Buna gore 6lgekler faktor

analizine uygundur. Cronbach’s alfa katsayilarina gore "Otantik Liderlik", "Paternalist

Liderlik", Motivasyon, "is Tatmini" ve "Orgitsel Baghlik" dlgekleri yilksek derecede

guvenilirdir.

Tablo-4. "Otantik Liderlik" Olgcedi Maddelerinin Faktdér Dagilimi ve Gilivenirlik Analizi

Sonuglari

Boyut Madde Faktor Yuki

Aciklanan Varyans Orani Cronbach's Alfa

OoL1 0,556
OoL2 0,596
oL3 0,566
OL11 0,707
Faktor1 OL12 0,807 44,692 0,897
OL13 0,660
OoL14 0,648
OL15 0,764
OL16 0,632
OL5 0,599
Faktor 2 > o0 7,391 0,804
OL7 0,756
OoL8 0,712
OL4 0,429
Faktor3 OL9 0,723 6,663 0,601
OL10 0,788

Faktérin toplam varyansi agiklama orani %6,66, Cronbach’s alfa katsayisi

0,601’dir. Buna gore faktér guivenilirdir.
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Tablo-5"Paternalist Liderlik" Olgegi Maddelerinin Faktdér Dagilimi ve Givenirlik

Analizi Sonuclari

Boyut Madde

Faktor Yikii Acgiklanan Varyans Orani Cronbach's Alfa

P1 0,746
P2 0,759
P3 0,797
P4 0,763
Faktor1 > 0,803 34,575 0,937
P6 0,801
p7 0,802
P8 0,801
P9 0,746
P10 0,743
P12 0,710
P13 0,571
Faktor2 ' -2 0.4 18,435 0,630
P16 0,807
P17 0,843
P21 -0,788
P18 0,794
Faktér3 o 0,759 7,204 0,765
P20 0,793
P22 0,494
Faktor4 '+t 0,625 4,873 0,550
P14 0,770

Faktorin toplam varyansi agiklama orani %74,87, Cronbach’s alfa katsayisi

0,550’dir. Buna gore faktor dusuk gavenilirliktedir.
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Tablo-6Motivasyon Olgedi Maddelerinin Faktor Dagihimi ve Gilvenirlik Analizi

Sonuglari

Boyut Madde Faktor Yikii Acgiklanan Varyans Orani Cronbach's Alfa

M18 0,489
M19 0,700
M20 0,760
Faktor1 2% 0,748 18,231 0,819
M22 0,625
M23 0,643
M24 0,694
M26 0,521
M8 0,674
M9 0,724
Faktor2 10 0,789 13,803 0,788
M11 0,681
M12 0,425
M27 0,454
M1 0,597
M2 0,548
M3 0,752
Faktor 3 w4 0,589 6,38 0,720
M5 0,680
M6 0,420
M7 0,446
M13 0,673
M14 0,678
Faktor 4 M15 0,705 5,365 0,692
M16 0,405
M17 0,577
M25 0,516
Faktr5 120 0,608 4.802 0,562
M29 0,553
M30 0,572

Faktérin toplam varyansi agiklama orani %4,80, Cronbach’s alfa katsayisi

0,562'dir. Buna gore faktoér disuk glvenilirliktedir.
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Tablo-7"Is Tatmini" Olcedi Maddelerinin Faktér Dagilimi ve Givenirlik Analizi

Sonuglari

Boyut Madde Faktor Yikii Acgiklanan Varyans Orani Cronbach's Alfa

ITS 0,694
IT6 0,698
Faktor1 iT18 0,746 44,617 0,851
IT19 0,719
IT20 0,583
iT12 0,533
IT13 0,802
Faktor 2 !TM 0,757 7,213 0,870
IT15 0,676
IT16 0,542
IT17 0,568
iT7 0,484
IT8 0,702
Faktor 3 |19 0,770 5,818 0,794
iT10 0,638
IT11 0,611
IT1 0,810
Faktor 4 !T2 0,734 5,641 0,816
IT3 0,672
IT4 0,620

Faktérin toplam varyansi agiklama orani %5,64, Cronbach’s alfa katsayisi

0,816’dir. Buna gore faktorun glvenilirlik dizeyi ylksektir.
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Tablo-8"Orgiitsel Baglilik" Olgegi Maddelerinin Faktér Dagilimi ve Guvenirlik Analizi

Sonuglari

Boyut Madde Faktor Yikii Acgiklanan Varyans Orani Cronbach's Alfa

OB1 0,660
OB2 0,639
OB6 0,676
Faktor1 0514 0638 30,675 0,856
OB15 0765
OB16 0,791
OB17 0525
OB18 0725
OB3 0,852
Faktor 2 OB4 0,902 15,751 0,899
OB5 0,899
OB7 0,553
Faktor3 B0 0. 8 7,899 0,755
OB 0,849

OB10 0,440
OB11 0,761
Faktor4 (OB12 0,635 5,823 0,459

OB13 0,571

"Orglitsel Bagllhk" dlgeginin 1. Faktord, faktor yikleri 0,791 ve 0,525 arasinda
degisen 8 maddeden olusmaktadir. "Faktérin toplam varyansi acgiklama orani
%30,68 ve Cronbach’s alfa katsayisi 0,856’dir. Buna gore faktorin guvenirlik duzeyi
yuksektir. 2. faktérin, faktor yukleri 0,902 ile 0,8523 arasinda degisen 3 maddesi
bulunmaktadir. Faktériin toplam varyansi agiklama orani %15,75, Cronbach’s alfa
katsayisi 0,899’dur. Buna goére faktorin guvenilirlik dizeyi yUksektir. 3. faktorin,
faktor yikleri 0,849 ile 0,440 arasinda dedisen 4 maddesi bulunmaktadir. Faktérin
toplam varyansi agiklama orani %7,90, Cronbach’s alfa katsayisi 0,755’dir. Buna gore
faktor guvenilirdir. 4. faktorin, faktor yukleri 0,761 ile 0,571 arasinda degisen 3
maddesi bulunmaktadir. Faktérin toplam varyansi agiklama orani %5,824,

Cronbach’s alfa katsayisi 0,459’dur. Buna gore faktdrtn guvenilirlik dizeyi dugUktir.
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4.2. BULGULAR VE ANALIZLER

Bu boélimde yapilan anket neticesinde elde edilen verilerin analizlerine yer

verilmistir.

4.2.1. Demografik Bilgiler

Tablo-9Katilimcilarin Kisisel Bilgilerinin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 328 79,40
Erkek 85 20,60
25 yas ve alti 51 12,30
Yas 26-35 231 55,90
36-45 95 23,00
46 ve Uzeri 36 8,70
On Lisans 16 3,90
Egitim Durumu Lisans 322 78,00
Yuksek Lisans 72 17,40
Doktora 3 0,70
Evli 236 57,10
Medeni Durum Bekar 177 42,90
Dul 0 0,00
Bosanmis 0 0,00
1 yil alti 137 33,20
1-5 yil 200 48,40
Kurumda Calisma Siiresi 6-10 yil 63 15,30
11-15 yil 10 2,40
15 yildan fazla 3 0,70
1 yil alti 31 7,50
1-5 yil 139 33,70
Toplam Hizmet Siiresi 6-10 yil 110 26,60
11-15 yil 73 17,70
15 yildan fazla 60 14,50

“Tabloda katilimcilarin kisisel bilgilerinin dagilimi goérilmektedir. Buna goére
katihmcilarin %79,40’1 kadindir. Katilimcilarin %55,9'u 26-36 yas araliginda ve %78’
lisans mezunudur. Katilimcilarin %57,1’i evli oldugunu ifade etmistir. Dul ve boganmig
katilimci bulunmamaktadir. Bulunduklari kurumda c¢alisma siresi 1-5 yil arasinda
olanlar toplam katihmcilarin %48,4’Unl olusturmaktadir. Katilimcilarin %33,7’sinin

toplam hizmet suresi 1-5 yil arasindadir”.
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4.2.2. Olgek ifadelerine Katilim Diizeyleri

Tablo-10Katihmcilarin "Otantik Liderlik" Olcek ifadelerine Katilim Diizeyleri

Higbir Cok Her
Zaman Seyrek AraSira Gok Stk Zaman
% % % % %
"Ne istemek istiyorsa onu agikga séyler"  120% 3,60% 15,70% 33,20% 46,20%
"Hata yaptiginda kabul eder” 2,90% 9,20% 19,60% 29,80% 38,50%
"Herkesin dugunduklerini sdylemesini
tesvik eder" 1,70% 6,10% 18,40% 27,10% 46,70%
"Insanlara aci gergekleri sdyler" 1,70% 9,20%  28,10% 32,90% 28,10%
"Aciga vurdugu duygulari hissettikleriyle
tam olarak aynidir” 3,40% 6,80% 27,10% 34,40% 28,30%
"Liderimin inandiklariyla yaptiklari
tutarlidir” 3,40% 4,10% 18,20% 36,10% 38,30%

"Kararlarini deger yargilarina gore verir" 2,20% 6,10% 20,60% 34,90% 36,30%
"Insanlarinda kendi de@er yargilarinin

arkasinda durmasini ister" 240% 5,60% 19,90% 31,50% 40,70%
"Ahlaki boyutu ylksek standartlara dayall

zor kararlar verir" 580% 7,50% 32,70% 30,50% 23,50%
"Derinden inandiklarina ters olan

gorlslerin belirtiimesini israrla ister" 6,80% 13,10% 29,50% 26,60% 24,00%
"Karar vermeden d6nce ilgili bilgiyi enine

boyuna inceler" 150% 5,10% 1530% 34,40% 43,80%
"Sonuca varmadan once degisik gorusleri

dikkatle dinler" 2,70% 4,10% 16,00% 32,20% 45,00%
"Baskalariyla etkilesimi gelistirmek igin

geri besleme arayisi iginde olur” 150% 6,30% 24,50% 35,10% 32,70%
"Yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil

degerlendirildigini bilir" 150% 5,60% 2400% 37,30% 31,70%

"Onemli konulardaki tavrini ne zaman

yeniden degerlendiriimesi gerektigini bilir*  1,70% 6,30% 17,40% 35,80% 38,70%
"Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil

etkiledigini anlar ve bunu onlara belli

eder" 4,10% 7,30% 17,40% 35,10% 36,10%

Tabloda katihmcilarin  Otantik Liderlik ifadelerine katilim  duzeyleri
gorulmektedir. En ¢ok katilim gdsterilen ifadeler;

¢ Ne istemek istiyorsa onu agikga sdyler

e Hata yaptiginda kabul eder

e Herkesin disinduiklerini sdylemesini tesvik eder
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Tablo-11Katiimcilarin "Paternalist Liderlik" Olcek ifadelerine Katilim Diizeyleri

o § g £ E -
=5 5 3 s 23
¥ E E N S x 8
% % % % %
"Yéneticim ig iligkisinin diginda, 6zel hayatim
konusunda duyarlidir". 6,30% 9,20% 12,80% 34,90% 36,80%
"Ydneticim aile bireylerimi de gbzetir". 8,00% 12,30%  19,40%  31,70% 28,60%
"Yéneticim, glinlik hayatimda benim i¢in yapmasi
veya idaresi zor olan konulari halleder". 6,50% 12,30%  2520%  32,70% 23,20%
"Yoneticim beni gbzetmek i¢in butlin enerjisini
kullanir”. 5,60% 14,80% 24,50% 34,40% 20,80%
"Yéneticim zor sorunlarla karsilastigimda bana
cesaret verir". 4,10% 6,30% 20,60% 33,20% 35,80%
"Yéneticim genelde rahatim icin 6zen gdsterir". 560% 12,30%  22,00%  37,80% 22,30%
"Yéneticim kisisel isteklerimi yerine getirir". 8,70% 12,10%  26,20%  30,80% 22,30%
"Ydneticim bize aileden biri gibi davranir". 3,10%  8,50% 19,60%  34,10% 34,60%
"Yoneticim disik performans gésterdigimde
bunun sebebini anlamaya calisir" 3,90%  5,80% 20,30%  36,30% 33,70%
"Yéneticim zor bir durumda kalirsam bana yardim
edecektir". 2,70% 4,10% 13,30% 35,80% 44,10%
"Yéneticim dnemli veya 6nemsiz girketteki butin
kararlari verir". 4,60% 11,60%  24,90%  30,80% 28,10%
"Yoneticim gorevlerimizi yerine getiremedigimizde
bizi azarlar". 35,10% 24,70%  18,60%  13,10% 8,50%
"Ydneticim astlarina siki bir disiplin uygular". 17,20% 28,80% 21,80%  21,80% 10,40%
"Yoneticim toplantilarda her zaman en son karari
verir". 9,70%  17,70% 19,90% 30,00% 22,80%
"Yoéneticim ile galisirken kendimi baski altinda
hissederim". 33,20% 28,60% 17,20% 11,60% 9,40%
"Yéneticim caligsanlarin g6zl éninde her zaman
emreder sekilde davranir". 44,30% 26,60%  13,30% 8,20% 7,50%
"Yéneticim igleri yapmak i¢in onun kurallarina
uymamiz gerekir. Aksi takdirde bizi cezalandinr”.  48,90% 24,00%  11,40% 7,50% 8,20%
"Yoneticim kendi menfaatleri icin beni kullanmaz". 7,50%  10,20% 10,90%  25,90% 45,50%
"Yoneticim benim basari ve katkilarimi kendi
basarisiymis gibi gdstermez". 5,30%  8,20% 12,60%  32,00%  41,90%
"Yoneticim bireysel iligkileri ve bir takim sakli-gizli
iliskileri yasadisi bireysel yararlar saglamak igin
kullanmaz". 6,50% 6,30% 9,90% 26,90% 50,40%
"Yéneticim otoritesini kendine ayricaliklar elde
etmek icin kullanir".* 8,50%  8,00% 7,70% 26,60% 49,20%
"Yoneticim kisileri meziyetlerine gore goérevlendirir
ve baskalarinin meziyet ve yeteneklerini
kiskanmaz". 7,00% 7,70% 9,00% 32,90% 43,30%
Tabloda katihmcilarin "Paternalist Liderlik" ifadelerine katilim duzeyleri

goOrulmektedir. En ¢ok katilim gosterilen ifadeler,

¢ "Ydneticim is iliskisinin disinda, 6zel hayatim konusunda duyarlidir.

¢ Yoneticim aile bireylerimi de gozetir.

¢ YOneticim zor sorunlarla karsilastigimda bana cesaret verir.
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Tablo-12Katiimcilarin “Motivasyon Olcek” ifadelerine Katilim Diizeyleri

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum  Katilmiyorum  Kararsizim Katiliyorum Katiliyorum
% % % % %
"Isimde yalnizca hosuma giden seyleri
yapmaktan hoglanirim" 18,40% 33,20% 16,90% 16,00% 15,50%
"Iisimi yaparken, daha gok hoslandigim baska
bir isi yapabilmek icin sik sik elimdeki isi
ertelerim.” 42,60% 35,40% 12,80% 6,50% 2,70%
"Isler arasinda genellikle bana en hos gériinen
isi secerim." 24,90% 29,50% 17,90% 18,90% 8,70%
"iste zamanimi birlikte gegirmeyi sectigim kisi,
birlikte olmaktan en ¢ok hoslandigim kigidir." 8,20% 16,00% 18,90% 34,90% 22,00%
"Iki is arasinda segim yaparken, en dnemli
etken hangisinden daha ¢ok hoslandigimdir.”  13,80% 21,80% 16,90% 32,70% 14,80%
"Cahlstigim yerde yaptigim isten
hoglanmazsam, isten ayrilirm." 19,10% 26,40% 25,70% 14,80% 14,00%
"Is sirasinda ne kadar gaba harcayacagimi isin
gereksinimleri (iste yapilmasi gerekenler)
belirler." 5,60% 14,50% 16,50% 40,20% 23,20%
"Bir gunllk ucret veriliyorsa bir gunlik is
yaparim." 31,70% 29,10% 19,10% 11,60% 8,50%
"Gosterecedim gayretin bana daha yuksek
Ucret olarak dénecegini bilirsem, daha fazla
caliginm." 18,20% 20,80% 16,20% 27,60% 17,20%
"Is seciminde genellikle en fazla licret ddenen
isi segerim." 23,50% 29,50% 20,60% 16,70% 9,70%
"iste en sevdigim giin {cret édendigi giindir."  26,40% 28,60% 15,50% 14,80% 14,80%
"Insanlar daha iyi is firsatlar yakalamak igin
g0zlerini ve kulaklarini daima agik tutmalidir."  9,20% 23,50% 17,90% 32,00% 17,40%
"Benim igin, davraniglarimi diger insanlarin
onaylamasi 6nemlidir." 18,20% 27,80% 22,30% 22,80% 9,00%
"Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne
dislnecegine dayanarak alinm" 33,90% 31,50% 15,50% 13,30% 5,80%
"Eger bir projeye cevremdekiler deger
veriyorsa, o projede daha fazla galigirm." 10,70% 22,00% 20,60% 29,50% 17,20%
"Is segerken basarilarimla taninmami
saglayacak olan isi secerim." 9,40% 16,50% 16,70% 36,60% 20,80%
"Is cevresinde gok arkadasi olanlar, hayatlarini
dolu dolu yasarlar" 13,60% 22,00% 24,20% 24,90% 15,30%
"Cabama kurumdaki en yetkili kisiler
tarafindan deger verildigini bilirsem, var
gucumle caligirm®. 4,40% 8,70% 15,30% 34,60% 37,00%
"Aldigim kararlar, kendim igin koydugum
yuksek hedefleri yansitir". 1,50% 3,60% 10,90% 41,90% 42,10%
"Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin
verecek bir kurumda galismak benim igin
Onemlidir". 0,20% 3,10% 5,30% 32,40% 58,80%
"Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle)
tutarlilik gésteren kararlar almaya caligirm®. 0,70% 3,10% 7,00% 30,80% 58,40%
"Kendi kendini motive edebilen bir insan
oldugumu disunidyorum". 1,20% 4,80% 9,00% 35,60% 49,40%
"Bana kisisel bagari duygusu veren seyleri
yapmaktan hoslanirm". 1,50% 3,90% 11,60% 36,60% 46,50%
"Benim beceri ve dederlerimin kurumun
basarisini etkiledigini bilmek isterim". 1,00% 5,80% 9,20% 34,10% 49,90%
"Bir kurumun ustlendigi/benimsedigi gorevi
(misyonu) onaylamiyorsam o kurumda
calismam". 3,40% 10,70% 22,50% 27,60% 35,80%
"Kurumun hedefine ulagmasi igin gok
calismam gerekiyorsa dnce bu galismanin
nedenine/geregine inanmam gerekir". 1,90% 5,60% 11,40% 43,10% 38,00%
"Bir galismanin nedenine/geregine
inanmiyorsam ¢ok galismam". 8,00% 15,70% 30,80% 27,10% 18,40%
"Calisacagim kurumu segerken, inang ve
degerlerimi paylasan bir kurum ararim". 3,90% 8,20% 15,30% 36,10% 36,60%
"Cok galismam igin bir 6rgit misyonunun
benim degerlerimle uyumlu olmasi gerekir". 5,80% 11,10% 21,80% 34,60% 26,60%
"Eger bir kurum onayladigim hedefler
dogrultusunda galisiyorsa, bdyle bir kurumun
basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip
¢lkmamasi 6nemli degildir". 11,60% 22,80% 23,50% 20,60% 21,50%
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Tabloda katilimcilarin  Motivasyon 0lgegi ifadelerine katihm dizeyleri
gorilmektedir. En ¢ok katilm gdsterilen ifadeler,

e is sirasinda ne kadar g¢aba harcayacagimi isin gereksinimleri (iste yapilimasi
gerekenler) belirler.

e Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini bilirsem, var
glcumle calisirim.

¢ Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yuksek hedefleri yansitir.

Tablo-13 Katilimcilarin "is Tatmini" Olgek ifadelerine Katilim Diizeyleri

Orta

Hi¢ Memnun Biraz Diizeyde
Degilim Memnunum Memnunum Memnunum Cok Memnumum
% % % % %
“Surekli bir seylerle mesgul
olabilme imkani” 9,00% 10,40% 26,60% 36,60% 17,40%
“Tek basina galisma imkani” 7,70% 9,70% 28,30% 37,50% 16,70%
“Zaman zaman farkh seyler
yapabilme imkani™” 7,00% 9,20% 21,10% 39,00% 23,70%
“Toplumda bir yer edinme
imkani” 2,90% 6,30% 18,90% 45,50% 26,40%
“Yoneticimin elemanlarina karsi
davranis tarz” 3,90% 9,20% 15,70% 42,90% 28,30%
“Yoneticimin karar verme
konusundaki yeterliligi” 2,90% 10,70% 17,20% 37,30% 32,00%
"Vicdanima ters dusmeyen
seyleri yapabilme imkani" 6,10% 5,60% 20,80% 37,80% 29,80%
"Surekli bir ise sahip olma
imkani" 1,90% 6,10% 14,30% 39,70% 38,00%
"Baskalari icin bir seyler
yapabilme imkani" 1,70% 3,90% 14,80% 43,10% 36,60%
“Baskalarina ne yapacaklarini
sdyleme imkani” 3,90% 14,00% 30,80% 33,70% 17,70%
“Yeteneklerimi kullanabilme
imkani” 3,60% 7,00% 16,70% 41,40% 31,20%
“Firma politikasini uygulama
imkani” 8,00% 7,00% 31,70% 33,20% 20,10%
“‘Aldigim Gcret” 13,80% 14,80% 31,70% 27,80% 11,90%
Bu iste ilerleme imkanim 10,20% 9,90% 24,00% 35,40% 20,60%
“Kendi kararimi verme
6zgurlugu” 8,00% 8,50% 24,20% 37,50% 21,80%
“Is yaparken kendi yéntemlerimi
deneme imkan1” 4,80% 7,30% 17,20% 40,90% 29,80%
“Calisma kosullar” 6,80% 10,40% 23,70% 34,40% 24,70%
“Calisma arkadaslarimin
birbiriyle anlagmasi” 5,80% 7,30% 18,60% 34,90% 33,40%
“Yaptigim iyi bir is karsihdinda
aldigim évgu “ 9,00% 10,40% 22,50% 34,60% 23,50%
“Isimden elde ettigim basari
duygusu” 6,10% 5,60% 18,40% 34,10% 35,80%

Tabloda katilimcilarin "is Tatmini" dlcegi ifadelerine katilim diizeyleri
gorilmektedir. En ¢ok katihm gdsterilen ifadeler,

¢ Toplumda bir yer edinme imkani
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¢ Ydneticimin elemanlarina karsi davranig tarzi

¢ Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi

¢ Vicdanima ters digmeyen geyleri yapabilme imkani
o Surekli bir ise sahip olma imkani

¢ Baskalari igin bir seyler yapabilme imkani

e Yeteneklerimi kullanabilme imkani

e is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkan

e Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi

e isimden elde ettigim basari duygusu

Tablo-14 Katilimcilarin “Orgitsel Baglihk” Olgek ifadelerine Katilim Diizeyleri

Higbir Cogu Her
Zaman Az AraSira Zaman Zaman
% % % % %
"Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmekten cok mutluluk duyardim" 7,30% 9,90% 21,10% 32,20% 29,50%
"Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum". 5,30% 8,70% 18,90% 37,30% 29,80%
"Kurumuma karsi guigli bir "aitlik" duygusu
hissetmiyorum". * 750% 12,80% 17,70% 16,70% 45,30%
"Bu kuruma karsi "duygusal baghhk"
hissetmiyorum". * 7,70% 11,60% 16,0000 18,20% 46,50%
"Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi” gibi
hissetmiyorum".* 750% 11,10% 17,20% 16,20% 47,90%
"Bu kurum benim igin ¢gok buyuk kigisel anlam
ifade ediyor". 9,90% 14,00% 20,60% 33,40% 22,00%

"Su anda bu kurumda galismaya devam etmek,
benim igin bir istek oldugu kadar bir gereklilik de".  6,30%  10,20% 19,40% 40,40% 23,70%

"Su anda istesem bile isimi birakmak benim igin

cok zor olurdu”. 9,70% 12,60% 18,20% 30,30% 29,30%
"Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem,
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi". 13,60% 13,30% 19,10% 30,50% 23,50%
"Calistigim bu kurumu birakmay! distndirecek
secenegdim neredeyse hig yok gibi". 16,00% 16,70% 25,90% 23,50% 17,90%

"Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
vermemis olsaydim bagka bir yerde calismayi
disUnebilirdim". 20,60% 22,00% 28,80% 17,70% 10,90%

"Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarinin

azhgidir". 27,10% 20,60% 23,50% 17,20% 11,60%
"Su anki igsverenimle ¢alismaya devam etmek igin
(ona karsi) hicbir zorunluluk hissetmiyorum”. 26,60% 21,30% 25,20% 17,20% 9,70%

"Benim icin daha avantajli bile olsa su an bu
kurumu terk etmenin dogru bir hareket oldugunu

distinmiyorum". 11,60% 9,00% 16,50% 27,40% 35,60%
"Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim". 13,30% 9,90% 18,60% 23,70% 34,40%
"Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor". 10,40% 12,10% 18,40% 29,10% 30,00%

"Bu kurumu su an igin birakamazdim, ¢linku
kendimi buradakilere karsi mecbur
hissediyorum". 2520% 16,70% 24,00% 20,10% 14,00%

"Bu kuruma ¢ok sey borcluyum. 16,00% 17,40% 23,20% 24,70% 18,60%
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"Tabloda katihmcilarin Orgitsel Bagllik 6lgegi ifadelerine katihm diizeyleri
gorilmektedir. En ¢ok katilm gosterilen ifadeler”.

¢ Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk duyardim

eBu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi
hissediyorum.

o Kurumuma karsi glclu bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum.

e Bu kuruma karsi "duygusal baghlik" hissetmiyorum.

¢ Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi” gibi hissetmiyorum

¢ Su anda istesem bile isimi birakmak benim icin ¢cok zor olurdu.

e Benim i¢in daha avantajl bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru bir
hareket oldugunu distinmuyorum.

e Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.

4.2.3. Korelasyon Analizleri

Tablo-15"Otantik Liderlik”, “Paternalist Liderlik”, “Motivasyon”, “is Tatmini’ ve
"Orglitsel Baglilik” Olgek Puanlarinin Betimleyici Istatistikleri*

Ort ss. Min. Maks. Carpikhk Basiklik
"lligkilerde Seffaflik" 19,77 3,64 6 25 -0,833 0,687
"icsellestirimis Ahlak Anlayisi" 15,60 3,18 4 20 -0,711 0,330
"Bilgiyi Dengeli Degerlendirme" 11,75 2,41 3 15 -0,635 0,208

"Oz Farkindalik" 15,79 3,22 4 20 -0,837 0,847
"Otantik Liderlik" 62,90 10,81 23 80 -0,846 1,101
"Yardimsever" 37,39 9,02 10 50 -0,774 0,211
"Otoriter" 18,65 6,28 7 35 0,630 -0,028
"Ahlaklr" 19,95 4,08 9 25  -0,589 -0,338
"Paternalist Liderlik" 7599 1281 26 106 -0,523 1,128
"ig Gudisel Motivasyon" 16,63 4,83 6 30 0,139 -0,147
"Aragsal Motivasyon" 17,49 5,31 6 30 0,139 -0,541
"Digsal Motivasyon" 18,68 4,88 6 50 0,423 3,491
"igsel Motivasyon" 2585 3,78 9 30 -1,210 2,180
"Hedef igsellestirme” 22,00 4,07 9 30 -0,141  -0,080
Motivasyon Toplam 100,60 14,59 46 144 -0,140 0,732
"icsel Tatmin" 4498 8,81 12 60 -0,631 0,394
"Digsal Tatmin" 28,69 6,62 10 40 -0,461 -0,250
"is Tatmini" 73,67 14,63 27 100 -0,506 0,021
"Duygusal Baglilk" 22,37 5,50 6 30 -0,452 -0,327
"Devam Baghhg" 19,122 5,03 6 30 -0,158 -0,425
"Normatif Baghhk" 19,34 5,10 6 30 -0,412 -0,293
"Orgiitsel Baghlik" 60,83 11,83 24 84 -0,417 -0,144
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“Tabloda katihmcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, i§
Tatmini ve Orgiitsel Baglilik dlgek puanlarinin betimleyici istatistikleri gériilmektedir.
Olgek puanlarinin normal dagiim goésterdigi kabul edilmistir. Analizlerde parametrik

yontemler kullaniimigtir”.

Tablo-16"Otantik Liderlik", "Paternalist Liderlik", Motivasyon ve "is Tatmini" Olgek

Puanlarinin "Orglitsel Baglilik" Olgek Puanlari ile Korelasyon Analizi Sonuglari

"Duygusal "Devam "Normatif "Orgiitsel
. r 294 127* 174% 266**
"lligkilerde Seffaflik" ; ’ ; ’
p__ 0,000 0,009 0,000 0,000
"igsellestirilmi§ Ahlak r ,318** ,121* ,283** ,322%*
Anlayis!" p 0,000 0,014 0,000 0,000
"Bilgiyi Dengell r 043 165 217 276%
Degerlendirme" p 0,000 0,001 0,000 0,000
s ] r ,320% 192% 237* 337*
R Farggalik p 0,000 0,000 0,000 0,000
. T 1 345 173 261% 346%
Otagik Lidehge 0 0,000 0,000 0,000 0,000
. \ r424% 230 308* 428
Yardimseger p___ 0,000 0,000 0,000 0,000
o~ r -153 148" 0,040 0,009
Otoriter b 0,002 0,003 0,420 0,860
ARLaKl" r 346 179% 204 333*
p___ 0,000 0,000 0,000 0,000
. .t 333 293" 307* 410%
Ffaternallst Liderlik 0 0.000 0.000 0.000 0,000
"¢ Gudusel r 113 123" 098* 0,042
Motivasyon"" p 0,022 0,012 0,046 0,392
. . .1 191% 196 20,026 -0,017
Aragsal Motivasyon™ -4 555 0,000 0,603 0,735
wDissal Mofivasvon™ T 0:023 265 148* 187
¥ Y p 0644 0,000 0,003 0,000
"icsel Motivasyon" r 220" 137 173" 235"
¢ y p 0,000 0,005 0,000 0,000
. : . r__ 0083 151% 140% 164%
Hedef I¢sellestirme 0 0.092 0.002 0.004 0.001
. r -0,024 274 153* 171%
Motivasyon Toplam - =4 654 0,000 0,002 0,000
viosel Tatmin® r 523 206 414% 548*
¢ p__ 0,000 0,000 0,000 0,000
"Drssal Tatmin® r 583 208* 467 599*
¥ p__ 0,000 0,000 0,000 0,000
wis Tatmini® r 578" 313* 460% 600%*
3 b 0,000 0,000 0,000 0,000

"Tabloda katihmcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon ve s
Tatmini Olgek Puanlarinin Orgitsel Bagliik Olgek Puanlari iligki testi sonugclari

gorilmektedir. Pearson testine gére 0-0.25 ¢ok zayif, 0.26-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta,
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070-0.89 yuksek, 0.90-1.00 ise ¢ok ytksek iligki anlamina gelmektedir (Yazicioglu ve

Erdogan, 2014). Pearson Korelasyon testi sonuglarina gore”;

iligkilerde Seffaflik alt boyutu puani ile Duygusal Baghlik alt boyut puani
(r=0,294, p<0,05) arasinda pozitif yodnli zaylf, Devam Baghhg:H alt boyut
puani(r=0,127, p<0,095) ile pozitif yonlu ¢ok zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani
(r=0,174, p<0,05) ile pozitif yénlii cok zayif, Orgitsel Baghlik dlgek puani (r=0,266,
p<0,05) ile pozitif yonll zayif bir iliski bulunmaktadir.

icsellestirilmis Ahlak Anlayisi alt boyutu puani ile Duygusal Baglilk alt boyut
puani (r=0,318, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Devam Baghhg: alt boyut
puani(r=0,127, p<0,05) ile pozitif yonli ¢ok zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani
(r=0,283, p<0,05) ile pozitif yonli zayif, Orglitsel Baglik dlgek puani (r=0,322,
p<0,05) ile pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir.

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme alt boyutu puani ile Duygusal Baghlik alt boyut
puani (r=0,243, p<0,05) arasinda pozitif yonlli ¢ok zayif, Devam Baglligi alt boyut
puani(r=0,165, p<0,05) ile pozitif yénlli ¢ok zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani
(r=0,217, p<0,05) ile pozitif yonlii gok zayif, Orgitsel Baghlik dlgek puani (r=0,276,
p<0,05) ile pozitif yonll zayif bir iliski bulunmaktadir.

Oz Farkindalik alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=0,329,
p<0,05) arasinda pozitif yonll zayif, Devam Baglhgi alt boyut puani(r=0,192, p<0,05)
ile pozitif yonlu gok zayif, Normatif Bagllik alt boyut puani (r=0,237, p<0,05) ile pozitif
yonli gok zayif, Orglitsel Baglilik dlgek puani (r=0,337, p<0,05) ile pozitif yénli zayif
bir iliski bulunmaktadir.

Otantik Liderlik Olgek puani ile Duygusal Baghlik alt boyut puani (r=0,345,
p<0,05) arasinda pozitif yonlu zayif, Devam Bagliligi alt boyut puani(r=0,173, p<0,05)
ile pozitif yonlu ¢ok zayif, Normatif Bagllik alt boyut puani (r=0,261, p<0,05) ile pozitif
yonli zayif, Orgitsel Baglilik dlgek puani (r=0,346, p<0,05) ile pozitif yénli zayif bir

iliski bulunmaktadir.
“Yardimsever alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=0,424,

p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Devam Baglihgi alt boyut puani(r=0,232, p<0,05)
ile pozitif yonll zayif, Normatif Baglilik alt boyut puani (r=0,308, p<0,05) ile pozitif
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yonli zayif, Orglitsel Baghlik élgek puani (r=0,428, p<0,05) ile pozitif yonli zayif bir

iliski bulunmaktadir”.

Otoriter alt boyutu puanti ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=-0,153, p<0,05)
arasinda negatif yonlu ¢cok zayif, Devam Bagliligi alt boyut puani(r=0,148, p<0,095) ile
pozitif yonll ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Ahlakl alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=0,346, p<0,05)
arasinda pozitif yonli zayif, Devam Baglhhgd alt boyut puani(r=0,179, p<0,05) ile
pozitif yonlli ¢ok zayif, Normatif Bagllik alt boyut puani (r=0,224, p<0,05) ile pozitif
yonli cok zayif, Orgiitsel Baglilik dlgek puani (r=0,333, p<0,05) ile pozitif yonli zayif
bir iliski bulunmaktadir.

Paternalist Liderlik Olgek puani ile Duygusal Baghlik alt boyut puani (r=0,333,
p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Devam Baglihgdi alt boyut puani(r=0,293, p<0,05)
ile pozitif yonll zayif, Normatif Baglilik alt boyut puani (r=0,307, p<0,05) ile pozitif
yonli zayif, Orgitsel Baglilik dlgek puani (r=0,412, p<0,05) ile pozitif yonli zayif bir

iliski bulunmaktadir.

icglidiisel Motivasyon alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=-
0,113, p<0,05) arasinda negatif yonli c¢ok zayif, Devam Bagliigi alt boyut
puani(r=0,123, p<0,05) ile pozitif yonli ¢ok zayif, Normatif Bagllik alt boyut puani
(r=0,098, p<0,05) ile pozitif yonll ¢cok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Aragsal Motivasyon alt boyutu puani ile Duygusal Baghlik alt boyut puani (r=-
0,191, p<0,05) arasinda negatif yonli ¢ok zayif, Devam Baghhd: alt boyut
puani(r=0,196, p<0,05) ile pozitif yonll ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Digsal Motivasyon alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani
(r=0,023, p<0,05) arasinda pozitif yonli ¢ok zayif, Devam Baglihgi alt boyut
puani(r=0,265, p<0,05) ile pozitif yonlu zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani
(r=0,148, p<0,05) ile pozitif yonlii cok zayif, Orgltsel Baglihk élgek puani (r=0,187,
p<0,05) ile pozitif yonli ¢gok zayif bir iliski bulunmaktadir.

icsel Motivasyon alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=0,220,
p<0,05) arasinda pozitif yonlu ¢cok zayif, Devam Baghhgi alt boyut puani(r=0,137,
p<0,05) ile pozitif yonll ¢cok zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani (r=0,173, p<0,05)
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ile pozitif yonlii gok zayif, Orgiitsel Baglilik élgek puani (r=0,3235, p<0,05) ile pozitif
yonll ¢cok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Oz Farkindalik alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=0,329,
p<0,05) arasinda pozitif yénll zayif, Devam Baglihgi alt boyut puani(r=0,192, p<0,05)
ile pozitif yonlu gok zayif, Normatif Bagllik alt boyut puani (r=0,237, p<0,05) ile pozitif
yonli cok zayif, Orgiitsel Baglilik dlgek puani (r=0,337, p<0,05) ile pozitif yonli zayif
bir iliski bulunmaktadir.

Hedef i¢sellestirme alt boyutu puani ile Devam Bagliligi alt boyut puani(r=0,151,
p<0,05) ile pozitif yonli ¢cok zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani (r=0,142, p<0,05)
ile pozitif yénlli cok zayif, Orgitsel Baghlik dlgek puani (r=0,164, p<0,05) ile pozitif
yonli cok zayif bir iliski bulunmaktadir.

"Motivasyon Olcek puani ile Devam Baglihg: alt boyut puani(r=0,274, p<0,05)
ile pozitif yonll zayif, Normatif Baglilik alt boyut puani (r=0,153, p<0,05) ile pozitif
yonlu gok zayif, Orglitsel Baglilk dlgek puani (r=0,171, p<0,05) ile pozitif yonli gok
zayIf bir iliski bulunmaktadir®.

"igsel Tatmin alt boyutu puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=0,523,
p<0,05) arasinda pozitif yonlu orta siddette, Devam Baghlig: alt boyut puani(r=0,296,
p<0,05) ile pozitif yonla zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani (r=0,414, p<0,05) ile
pozitif yonli zayif, Orgltsel Baghlik élgek puani (r=0,548, p<0,05) ile pozitif yonli orta
siddette bir iliski bulunmaktadir”.

Digsal Tatmin alt boyutu puani ile Duygusal Baghlik alt boyut puani (r=0,583,
p<0,05) arasinda pozitif yonlu orta siddette, Devam Baglilig: alt boyut puani(r=0,298,
p<0,05) ile pozitif yonli zayif, Normatif Baghlk alt boyut puani (r=0,467, p<0,05) ile
pozitif yénli zayif, Orglitsel Baglilik dlgek puani (r=0,599, p<0,05) ile pozitif yonlii orta
siddette bir iliski bulunmaktadir.

“Is Tatmini Olgek puani ile Duygusal Baglilik alt boyut puani (r=0,578, p<0,05)
arasinda pozitif yonli orta siddette, Devam Baghhg alt boyut puani(r=0,313, p<0,05)
ile pozitif yonli zayif, Normatif Baghlik alt boyut puani (r=0,460, p<0,05) ile pozitif
yonli zayif, Orgltsel Baglilik 6lgek puani (r=0,600, p<0,05) ile pozitif yonli orta
siddette bir iliski bulunmaktadir”.
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Tablo-17"Otantik Liderlik”, “Paternalist Liderlik”, “Motivasyon” Olgek Puanlarinin, “is

Tatmini” Olgek Puanlari ile Korelasyon Analizi Sonuglari

"Igsel "Digsal "is
Tatmin" Tatmin" Tatmini"
H *% *% *%
"lliskilerde Seffaflik" r_,375 432 421
p 0,000 0,000 0,000
H ** *% *%
"Igsellestiriimis Ahlak Anlayis!” r 412 480 465
p 0,000 0,000 0,000
"Bilgiyi Dengeli r 373 459% 432%
Degerlendirme” p 0,000 0.000 0,000
*% *% *k
"Oz Farkindalik" r 421 016 487
p 0,000 0,000 0,000
*% *% *k
"Otantik Liderlik" r_.456 043 520
p 0,000 0,000 0,000
n " r ;524** ,587** ,581**
Yardimsever
p 0,000 0,000 0,000
"Otoriter" r_-0,065 -0,071 -0,071
p 0,187 0,147 0,147
"Ahlakli" r_,386™ ,382%* ,405**
p 0,000 0,000 0,000
** *% *%
"Paternalist Liderlik" r_.460 500 503
p 0,000 0,000 0,000
"i¢ Giidiisel Motivasyon" r 0078 0,064 0,058
p 0,326 0,195 0,239
"Aragsal Motivasyon" r -0.072 -0,065 -0,073
p 0,145 0,186 0,140
** *k *k
"Digsal Motivasyon" r 148 160 ,161
p 0,003 0,001 0,001
nj H " r ,357** ,278** ,340**
Icsel Motivasyon
p 0,000 0,000 0,000
A *%k *% *%
"Hedef igsellestirme” r_.207 185 208
p 0,000 0,000 0,000
i *k *k
Motivasyon Toplam r 185 169 ,187
p 0,000 0,001 0,000

“Tabloda katilimcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon Olgek
Puanlarinin, is Tatmini Olgek Puanlari iligki testi sonuglar gériilmektedir’. Pearson
testine gore 0-0.25 cok zayif, 0.26-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 070-0.89 yuksek, 0.90-
1.00 ise ¢ok yuksek iliski anlamina gelmektedir (Yaziciodlu ve Erdodan, 2014).

Pearson Korelasyon testi sonuglarina gore;
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“lliskilerde Seffaflik alt boyut puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,375,
p<0,05) arasinda pozitif yonlii zayif,iligkilerde Seffaflik alt boyut puani ile Digsal
Tatmin alt boyut puani(r=0,432, p<0,05)arasindapozitif yonlii zayif, iliskilerde Seffaflik
alt boyut puani ile is Tatmini boyut puani (r=0,421, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif
bir iliski bulunmaktadir”.

“icsellestirilmis Ahlak Anlayisi alt boyutu puani ile igsel Tatmin alt boyut puani
(r=0,412, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,480,
p<0,05) ile pozitif yénlli zayif, is Tatmini 6lgek puani (r=0,465, p<0,05) ile pozitif yonlii
zayIf bir iliski bulunmaktadir”.

“Bilgiyi Dengeli Degerlendirme alt boyutu puani ile igsel Tatmin alt boyut puani
(r=0,373, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Dissal Tatmin alt boyut puani(r=0,459,
p<0,05) ile pozitif yénlii zayif, is Tatmini élcek puani (r=0,432, p<0,05) ile pozitif yonlii

zayIf bir iliski bulunmaktadir”.

“Oz Farkindalik alt boyutu puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,421,
p<0,05) arasinda pozitif yonll zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,516, p<0,05)
ile pozitif yonlii orta siddette, is Tatmini dlgek puani (r=0,487, p<0,05) ile pozitif yonlii
zayIf bir iliski bulunmaktadir”.

“Otantik Liderlik Olgek puani ile i¢sel Tatmin alt boyut puani (r=0,456, p<0,05)
arasinda pozitif yonlla zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,543, p<0,05) ile pozitif
yonli orta siddette, is Tatmini dlgek puani (r=0,520, p<0,05) ile pozitif yonlii orta
siddette bir iliski bulunmaktadir”.

"Yardimsever alt boyut puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,524, p<0,05)
arasinda pozitif yonlu orta siddette, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,587, p<0,05) ile
pozitif yonll orta siddette, is Tatmini dlgek puani (r=0,581, p<0,05) ile pozitif yonlii
orta siddette bir iliski bulunmaktadir®.

Ahlakli alt boyut puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,386, p<0,05)
arasinda pozitif yonli zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,383, p<0,05) ile pozitif
yonli zayif, Is Tatmini dlgek puani (r=0,405, p<0,05) ile pozitif yonli zayif bir iligki

bulunmaktadir.
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“Paternalist Liderlik 6élgek puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,460,
p<0,05) arasinda pozitif yonll zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,500, p<0,05)
ile pozitif yonlii orta siddette, is Tatmini dlgek puani (r=0,503, p<0,05) ile pozitif yonlii
orta siddette bir iligki bulunmaktadir”.

“Digsal Motivasyon alt boyut puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,148,
p<0,05) arasinda pozitif yonli ¢ok zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,160,
p<0,05) ile pozitif yonlii ok zayif, is Tatmini élgek puani (r=0,5161, p<0,05) ile pozitif
yonlu ¢cok zayif bir iliski bulunmaktadir”.

“icsel Motivasyon alt boyut puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,357,
p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,278, p<0,05)
ile pozitif yonli zayif, is Tatmini dlgek puani (r=0,340, p<0,05) ile pozitif yonli zayif
bir iliski bulunmaktadir”.

Hedef igsellestirme alt boyut puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,207,
p<0,05) arasinda pozitif yonli ¢ok zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,185,
p<0,05) ile pozitif yonlii gok zayif, is Tatmini 6lgek puani (r=0,208, p<0,05) ile pozitif
yonll ¢cok zayif bir iliski bulunmaktadir.

“Motivasyon oélgek puani ile igsel Tatmin alt boyut puani (r=0,185, p<0,05)
arasinda pozitif yonli ¢ok zayif, Digsal Tatmin alt boyut puani(r=0,169, p<0,05) ile
pozitif yénlii ¢ok zayif, is Tatmini élcek puani (r=0,187, p<0,05) ile pozitif yonlii cok
zayIf bir iliski bulunmaktadir”.
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Tablo-18"Otantik Liderlik’, “Paternalist Liderlik” Olgek Puanlarinin, “Motivasyon”

Olgek Puanlari ile Korelasyon Analizi Sonuglari

"¢ Gudisel "Aragsal "Digsal "igsel "Hedef Motivasyon
Motivasyon" Motivasyon" Motivasyon" Motivasyon" igsellestirme” Toplam
"lligkilerde r -0,048 -0,091 0,003 ,119* 0,091 0,005
Seffaflik” p 0,326 0,065 0,954 0,016 0,065 0,920
"Icsellestirilmis r 0,014 -0,092 0,080 ,110* ,147** 0,063
Ahlak Anlayisi" p 0,774 0,062 0,104 0,025 0,003 0,201
"Bilgiyi Dengeli r 0,050 0,011 0,075  ,A57*  197* 137
Degerlendirme”  ; 0,310 0,829 0,126 0,001 0,000 0,005
'Oz Farkindalk  —0:027 -0,067 0,043  177** 188 0,093
p 0,588 0,173 0,379 0,000 0,000 0,059
“Otantik Liderlik® ~—0:007 -0,075 0,054 ,160** 174* 0,078
p 0,887 0,127 0,271 0,001 0,000 0,112
" " r 0,061 0,023 ,119%  219%  224%  174*
Yardimsever
p 0,212 0,640 0,016 0,000 0,000 0,000
o, W r,161% 196 132** 0,048 0,054  ,172*
Otoriter
p 0,001 0,000 0,007 0,329 0,276 0,000
vAhlakll” r -0,011 -0,023  ,103*  336* 187** 157*
p 0,820 0,640 0,037 0,000 0,000 0,001
"Paternalist r ,119* 0,073 JA181%  238%  244%x D57
Liderlik” p 0,016 0,140 0,000 0,000 0,000 0,000

“Tabloda katilimcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik Olgek Puanlarinin
Motivasyon Olgek Puanlari ile iligki testi sonuglari goriilmektedir . Pearson testine
gore 0-0.25 ¢ok zayif, 0.26-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 070-0.89 ylksek, 0.90-1.00 ise
cok yuksek iligki anlamina gelmektedir (Yazicioglu ve Erdodan, 2014). Pearson

Korelasyon testi sonuglarina goére;”

iliskilerde Seffaflik alt boyut puani ile igsel Motivasyon alt boyut puani (r=0,119,
p<0,05) arasinda pozitif yonlu ¢ok zayif bir iligki bulunmaktadir.

“igsellestiriimis Ahlak Anlayigi alt boyut puani ile igsel Motivasyon alt boyut
puani (r=0,110, p<0,05) arasinda pozitif yonlii gok zayif, Hedef i¢sellestirme alt boyut
puani(r=0,147, p<0,05) ile pozitif yonli ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir”.

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme alt boyut puani ile igsel Motivasyon alt boyut
puani (r=0,157, p<0,05) arasinda pozitif yonlii gok zayif, Hedef i¢sellestirme alt boyut
puani(r=0,197, p<0,05) ile pozitif yonlli ¢ok zayif, Motivasyon 6lgek puani (r=0,137,
p<0,05) ile pozitif yonll ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir.
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Oz Farkindalik alt boyut puani ile igsel Motivasyon alt boyut puani (r=0,177,
p<0,05) arasinda pozitif yonlii cok zayif, Hedef igsellestirme alt boyut puani(r=0,188,
p<0,05) ile pozitif yonll ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Otantik Liderlik 6lgek puani ile igsel Motivasyon alt boyut puani (r=0,160,
p<0,05) arasinda pozitif yonlii cok zayif, Hedef igsellestirme alt boyut puani(r=0,174,
p<0,05) ile pozitif yonll ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir.

“Yardimsever alt boyut puani ile Digsal Motivasyon alt boyut puani (r=0,119,
p<0,05) arasinda pozitif yénlii cok zayif, icsel Motivasyon alt boyut puani (r=0,219,
p<0,05) arasinda pozitif yonli cok zayif, Hedef i¢csellestirme alt boyut puani(r=0,224,
p<0,05) ile pozitif yonli ¢ok zayif, Motivasyon 6lcek puani (r=0,174, p<0,05) ile pozitif
yonli cok zayif bir iliski bulunmaktadir”.

Otoriter alt boyut puani ile i¢cgldiisel Motivasyon alt boyut puani (r=0,161,
p<0,05) arasinda pozitif yonll ¢ok zayif, Aragsal Motivasyon alt boyut puani (r=0,196,
p<0,05) arasinda pozitif ydonli ¢ok zayif, Digsal Motivasyon alt boyut puani (r=0,132,
p<0,05) arasinda pozitif yonli ¢ok zayif, Motivasyon dlgek puani (r=0,174, p<0,05) ile
pozitif yonll ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Ahlakli alt boyut puani ile Digsal Motivasyon alt boyut puani (r=0,103, p<0,05)
arasinda pozitif yonlii ok zayif, igsel Motivasyon alt boyut puani (r=0,336, p<0,05)
arasinda pozitif yonlii zayif, Hedef i¢sellestirme alt boyut puani(r=0,187, p<0,05) ile
pozitif yonli ¢ok zayif, Motivasyon 6lgek puani (r=0,157, p<0,05) ile pozitif yonll ¢ok
zayif bir iliski bulunmaktadir.

“Otoriter alt boyut puani ile iggiidiisel Motivasyon alt boyut puani (r=0,119,
p<0,05) arasinda pozitif yonll ¢ok zayif, Digsal Motivasyon alt boyut puani (r=0,181,
p<0,05) arasinda pozitif yénli gok zayif, igsel Motivasyon alt boyut puani (r=0,238,
p<0,05) arasinda pozitif yonlii cok zayif, Hedef i¢sellestirme alt boyut puani (r=0,244,
p<0,05) arasinda pozitif yonlt ¢ok zayif, Motivasyon dlgek puani (r=0,257, p<0,05) ile
pozitif yonli ¢ok zayif bir iligki bulunmaktadir”.
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Tablo-19"Otantik Liderlik” Olgek Puanlari ile “Paternalist Liderlik” Olgek Puanlarinin

Korelasyon Analizi Sonuglari

"Yardimsever" "Otoriter" "Ahlakll" "Paternalist Liderlik"

. *%* - *% *%
"lliskilerde Seffaflik” r__ 490 0,043 ,335 430
p 0,000 0,381 0,000 0,000
*k _ ** Kk
"igsellestirilmis Ahlak Anlayis!" r 489 0,032 ,338 435
p 0,000 0,513 0,000 0,000
*% *%* *%
"Bilgiyi Dengeli Degerlendirme" ' 479 0015 325 448
p 0,000 0,764 0,000 0,000
"®z Earkindalik" r ,602** -0,067 ,364** ,506**
p 0,000 0,171 0,000 0,000
"Otantik Liderlik" r__.595™ -0,041 393" 524"
p 0,000 0,408 0,000 0,000

“Tabloda katilimcilarin Otantik Liderlik Olgek Puanlarinin "Paternalist Liderlik"
Olgek Puanlart ile iliski testi sonuglari goriilmektedir. Pearson testine gore 0-0.25 ¢ok
zayif, 0.26-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 070-0.89 yuksek, 0.90-1.00 ise ¢ok ylksek iligki
anlamina gelmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014). Pearson Korelasyon testi

sonugclarina gore;”

iliskilerde Seffaflik alt boyut puani ile Yardimsever alt boyut puani (r=0,490,
p<0,05) arasinda pozitif yonll zayif, Ahlakh alt boyut puani (r=0,335, p<0,05) arasinda
pozitif yonll zayif, Paternalist Liderlik élgek puani (r=0,430, p<0,05) arasinda pozitif

yonla zayif bir iliski bulunmaktadir.

icsellestirimis Ahlak Anlayisi alt boyut puani ile Yardimsever alt boyut puani
(r=0,489, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Ahlakli alt boyut puani (r=0,338,
p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, Paternalist Liderlik él¢gek puani (r=0,435, p<0,05)

arasinda pozitif yonli zayif bir iligki bulunmaktadir.

“Bilgiyi Dengeli Degerlendirme alt boyut puani ile Yardimsever alt boyut puani
(r=0,479, p<0,05) arasinda pozitif yonlu zayif, Ahlakli alt boyut puani (r=0,325,
p<0,05) arasinda pozitif yonlu zayif, Paternalist Liderlik élgek puani (r=0,448, p<0,05)
arasinda pozitif yonli zayif bir iligki bulunmaktadir”.

Oz Farkindalik alt boyut puani ile Yardimsever alt boyut puani (r=0,602, p<0,05)
arasinda pozitif yonlu orta siddette, Ahlakh alt boyut puani (r=0,364, p<0,05) arasinda
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pozitif yonli zayif, Paternalist Liderlik dlgek puani (r=0,506, p<0,05) arasinda pozitif
yonll orta siddette bir iliski bulunmaktadir.

“Otantik Liderlik Olgek puani ile Yardimsever alt boyut puani (r=0,595, p<0,05)
arasinda pozitif yénli orta siddette, Ahlakl alt boyut puani (r=0,393, p<0,05) arasinda
pozitif yonll zayif, Paternalist Liderlik élgek puani (r=0,524, p<0,05) arasinda pozitif
yonlu orta siddette bir iliski bulunmaktadir”.

4.2 .4, Karsilagtirma Analizleri

Tablo-200Igek Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilastiriimasi

Kadin Erkek ¢ D
ort. SS. ort. SS.
"lliskilerde Seffaflik" 19,73 3,64 19,91 3,68 -0,399 0,690

"igselles,:tirilmisAhIakAnIay|§|" 15,49 3,19 16,02 3,14 -1,392 0,165
"Bilgiyi Dengeli Degerlendirme” 11,67 2,40 12,04 2,44 -1,232 0,219

"Oz Farkindalik" 15,70 3,26 16,15 3,03 -1,169 0,243
"Otantik Liderlik" 62,58 10,84 64,12 10,66 -1,167 0,244
"Yardimsever" 37,20 9,04 38,15 893 -0,873 0,383
"Otoriter" 18,56 6,23 19,00 6,51 -0,578 0,564
"Ahlakli" 20,02 4,06 19,68 4,15 0,670 0,503
"Paternalist Liderlik" 75,77 1283 76,84 12,79 -0,684 0,495
"ic Gudiisel Motivasyon" 16,42 4,88 17,44 459 -1,735 0,084
"Aragsal Motivasyon" 17,25 5,06 18,42 6,13 -1,622 0,108
"Digsal Motivasyon" 18,31 4,52 20,12 590 -3,075 0,002
"icsel Motivasyon" 25,79 3,84 26,09 3,54 -0,668 0,504
"Hedef igselleg;tirme" 21,94 3,92 22,21 464 -0,492 0,624
Motivasyon Toplam 99,71 14,32 104,05 15,19 -2,458 0,014
"icsel Tatmin" 44,61 8,92 46,39 8,26 -1,660 0,098
"Digsal Tatmin" 28,45 6,47 29,60 7,11 -1,425 0,155
"is Tatmini" 73,07 1460 75,99 1459 -1,644 0,101
"Duygusal Baghhk" 22,42 5,48 22,20 5,60 0,325 0,745
"Devam Bagliligr" 19,19 4,97 18,82 524 0,602 0,548
"Normatif Baghhk" 19,33 5,17 19,40 4,87 -0,119 0,906
"Orgiitsel Baghhk" 60,94 11,98 6042 11,31 0,355 0,722

“Tabloda katihmcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, i§
Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Olgek puanlarinin cinsiyetlerine gére karsilagtiriimasi igin

yapilan t testi sonuglari gorulmektedr”.
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Cinsiyet gruplan arasinda, Olgek puanlari bakimindan anlamli fark
bulunamamigtir (p>0,05).
Tablo-21 Olgek Puanlarinin Yasa Gére Karsilastiriimasi

25 yas ve alti 26-35 36-45 46 ve Uzeri F b
ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.

"iligkilerde Seffaflik" 20,29 395 19,96 3,28 19,00 4,23 19,81 3,58 1,986 0,115
"igsellestirilmis Ahlak Anlayisi” 16,04 3,45 1574 3,05 14,78 3,37 16,19 2,85 3,044 0,029*
"Bilgiyi Dengeli Degerlendirme” 11,92 2,37 11,96 2,24 11,15 2,69 11,72 2,57 2,685 0,046*
"&z Farkindalik" 16,20 3,11 16,04 3,04 1500 352 1569 345 2,679 0,047
"Otantik Liderlik" 64,45 1161 6370 9,97 59,93 11,94 63,42 10,72 3,244 0,022
"Yardimsever" 3751 9,66 37,98 870 3540 9,33 3872 878 2,154 0,093
"Otoriter" 18,80 6,80 1884 6,34 1821 6,05 1839 591 0,252 0,860
"Ahlakli" 20,12 4,63 19,97 4,00 19,60 3,93 2047 4,23 0459 0,711
"Paternalist Liderlik" 76,43 14,04 76,78 12,85 73,21 11,72 77,58 13,00 2,005 0,113
"i¢ Gliduisel Motivasyon" 1545 4,25 17,11 4,78 1594 4,87 17,00 547 2,531 0,057
"Aragsal Motivasyon" 17,29 529 17,77 527 17,14 547 16,97 534 0483 0,694
"Digsal Motivasyon" 19,31 4,62 18,75 4,93 18,13 4,49 1883 591 0,717 0,542
"igsel Motivasyon" 26,57 4,26 2588 3,64 2565 392 2514 352 1,134 0,335
"Hedef igsellestirme” 21,14 3,86 2234 4,02 21,80 421 21,53 425 1,548 0,201
Motivasyon Toplam 99,77 15,69 101,76 14,16 98,65 14,08 99,47 16,83 1,181 0,317
"igsel Tatmin" 4533 8,14 4480 9,10 4438 914 4722 656 0986 0,399
"Digsal Tatmin" 2851 6,69 2889 654 27,78 698 30,08 587 1,216 0,303
"is Tatmini" 73,84 1368 73,68 14,94 72,16 1526 77,31 11,81 1,082 0,356
"Duygusal Baglilik" 2235 544 2246 565 21,84 541 2322 487 0,600 0,615
"Devam Bagliligr" 19,75 556 1897 513 1884 4,49 19,89 4,98 0,708 0,548
"Normatif Baglilik" 19,08 4,74 19,46 505 1848 539 21,22 479 2,641 0,049
"Orgiitsel Baghlik" 61,18 12,88 60,89 11,79 59,17 11,93 64,33 9,72 1,702 0,166

“Tabloda katilimcilarin

Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, is

Tatmini ve Orglitsel Baghlik Olgek puanlarinin yaslarina gére karsilastiriimasi igin

yapilan ANOVA testi sonuglari goérilmektedir. Analiz sonuclarina goére;”

Yas gruplari arasinda igsellestirilmis Ahlak Anlayisi alt boyut puani bakimindan

istatistiksel anlamh fark bulunmusgtur (p<0,05). Buna gore, 26-35 yas grubundakilerin

igsellestiriimis Ahlak Anlayisi alt boyut puanlar (15,74), 36-45 yas grubundakilere
gore (14,78) daha yuksektir.

Yas gruplari arasinda Bilgiyi Dengeli Degerlendirme alt boyut puani bakimindan

istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gore, 26-35 yas grubundakilerin
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Bilgiyi Dengeli Degerlendirme alt boyut puanlari (11,96), 36-45 yas grubundakilere
gore (11,15) daha yUksektir.

Yas gruplari arasinda Oz Farkindalik alt boyut puani bakimindan istatistiksel
anlamh fark bulunmustur (p<0,05). Buna gére, 26-35 yas grubundakilerin Oz
Farkindalik alt boyut puanlari (16,04), 36-45 yas grubundakilere gore (15,00) daha
yuksektir.

Yas gruplari arasinda Otantik Liderlik Olcek puani bakimindan istatistiksel
anlamh fark bulunmustur (p<0,05). Buna gore, 26-35 yas grubundakilerin Otantik
Liderlik Olgek puanlari (63,70), 36-45 yas grubundakilere gére (59,93) daha ylksektir.

Yas gruplari arasinda Normatif Baglilik alt boyut puani bakimindan istatistiksel
anlamh fark bulunmustur (p<0,05). Buna gore, 46 ve Uzeri yas grubundakilerin
Normatif Baglilik alt boyut puanlari (21,22), 36-45 yas grubundakilere gore (18,48)
daha yuksektir.

Tablo-22. Olgek Puanlarinin Egtiim Durumuna Gére Karsilastiriimasi

On Lisans Lisans Yiiksek Lisans Doktora F
ort.  ss. ort.  ss. ort. ss. ort.  ss. P
"ili§ki|erde Seffaflik" 20,31 2,65 19,92 3,64 18,88 3,77 21,67 1,53 2,035 0,108

"igsellestiriimis Ahlak Anlayisi" 16,56 2,71 1559 3,18 1544 3,27 14,67 4,93 0,630 0,596
"Bilgiyi Dengeli Degerlendirme” 11,94 2,05 11,74 2,43 11,72 246 12,67 1,53 0,182 0,908

"0z Farkindalik" 16,56 2,48 15,77 3,28 1567 3,18 16,67 058 0,418 0,740
"Otantik Liderlik" 65,38 8,31 63,02 10,98 61,71 10,68 6567 7,57 0,647 0,585
"Yardimsever" 38,56 8,20 37,11 9,18 38,32 857 39,00 6,25 0,478 0,698
"Otoriter" 20,06 6,29 18,73 6,30 18,08 6,11 16,33 10,12 0,615 0,606
"Ahlakl" 20,13 4,03 19,84 4,15 20,22 3,799 2367 231 1,024 0,382
"Paternalist Liderlik" 78,75 12,88 75,68 13,30 76,63 10,49 79,00 14,00 0,422 0,737
"¢ Giidiisel Motivasyon" 17,19 6,34 16,55 4,69 16,92 520 14,67 252 0,346 0,792
"Aragsal Motivasyon" 16,50 5,53 17,27 522 1881 563 1533 3,79 2,019 0,111
"Digsal Motivasyon" 17,25 566 18,34 4,90 2057 4,13 17,33 6,66 4,767 0,003*
"Igsel Motivasyon" 25,88 348 2576 389 26,28 3,15 2467 7,57 0,460 0,710
"Hedef igsellestirme" 20,44 4,13 21,87 4,03 23,10 4,06 18,00 2,65 3,674 0,012*
Motivasyon Toplam 97,25 17,28 99,73 14,70 105,67 12,32 90,00 16,09 4,175 0,006*
"igsel Tatmin" 46,56 9,37 44,72 8,83 4579 8,62 44,33 11,02 0,471 0,703
"Digsal Tatmin" 30,50 5,03 2846 6,72 29,46 641 2500 6,25 1,162 0,324
"is Tatmini" 77,06 13,95 73,19 14,71 75,25 14,41 69,33 17,16 0,770 0,511
"Duygusal Baghhk" 23,75 551 22,49 540 21,46 598 2467 2,08 1,221 0,302
"Devam Baghhigr" 19,38 3,46 19,08 511 1925 506 18,00 3,46 0,084 0,969
"Normatif Baghlik" 21,75 4,49 19,15 504 19,71 544 18,67 5,03 1,493 0,216
"Orgiitsel Baglilik" 64,88 954 60,72 12,01 6042 11,59 61,33 10,41 0,663 0,575
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“Tabloda katihimcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, i§
Tatmini ve Orgitsel Baglilk Olgek puanlarinin  egitim durumlarina goére
karsilastiriimasi icin yapilan ANOVA testi sonuglari gorilmektedir analiz sonuglarina

gore;”

Egitim durumu gruplar arasinda “Digsal Motivasyon” alt boyut puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05)”. Buna gore yuksek lisans
mezunlarinin “Digsal Motivasyon” alt boyut puanlari (20,57) lisans mezunlarina gore
(18,34) daha yuksektir.

Egitim durumu gruplari arasinda “Hedef Igsellestirme” alt boyut puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05)”. Buna gore yuksek lisans
mezunlarinin “Hedef i¢sellestirme” alt boyut puanlari (23,10) 6n lisans mezunlarina
gore (20,44) daha yuksektir.

Egitim durumu gruplan arasinda “Motivasyon” olgek puani bakimindan

istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gére yuksek lisans mezunlarinin

“Motivasyon” olgek puanlari (105,67) lisans mezunlarina gére (99,73) daha yuksektir.
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Tablo-230Igek Puanlarinin Medeni Duruma Gére Karsilastiriimasi

Evli Bekar
ort. Ss. ort. Ss.
"lliskilerde Seffaflik" 19,81 3,76 19,71 3,49 0,284 0,776
"igsellestirilmis Ahlak Anlayisl" 15,52 3,15 15,70 3,23 -0,548 0,584
"Bilgiyi Dengeli Degerlendirme" 11,64 2,57 11,89 2,19 -1,078 0,282

t P

"Oz Farkindalik" 15,61 3,43 16,03 2,91 -1,307 0,192
"Otantik Liderlik" 62,58 11,29 63,32 10,15 -0,689 0,491
"Yardimsever" 37,60 9,19 37,12 8,80 0,534 0,594
"Otoriter" 18,28 6,00 19,14 6,62 -1,381 0,168
"Ahlakh" 19,95 4,11 19,95 4,05 -0,01 0,992
"Paternalist Liderlik" 75,82 12,69 76,21 13,01 -0,303 0,762
"i¢ Gliduisel Motivasyon" 16,29 4,73 17,07 4,94 -1,629 0,104
"Aragsal Motivasyon" 16,84 5,20 18,37 5,36 -2,918 0,004*
"Digsal Motivasyon" 18,38 4,98 19,09 4,74 -1,459 0,145
"igsel Motivasyon" 25,64 3,81 26,12 3,72 -1,28 0,201
"Hedef i¢csellestirme" 21,90 4,00 22,13 4,18 -0,571 0,568
Motivasyon Toplam 98,97 14,60 102,78 14,34 -2,647 0,008
"igsel Tatmin" 45,23 8,81 44,65 8,82 0,656 0,512
"Digsal Tatmin" 29,02 6,62 28,25 6,60 1,175 0,241
"is Tatmini" 74,25 14,69 72,90 14,56 0,926 0,355
"Duygusal Baghlik" 22,52 5,62 22,18 5,35 0,614 0,539
"Devam Baglihg1" 19,37 4,78 18,77 5,33 1,199 0,231
"Normatif Baghhk" 19,27 491 19,44 5,37 -0,323 0,747
"Orgiitsel Baglihk" 61,16 11,42 60,39 12,38 0,655 0,513

“Tabloda katilimcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, is
Tatmini ve Orgitsel Baghlik Olgek puanlarinin  egitim durumlarina gére

karsilastiriimasi icin yapilan t testi sonuclari gértilmektedir".
Medeni durum gruplari arasinda "Aragsal Motivasyon" alt boyut puani bakimindan

istatistiksel anlamh fark bulunmustur (p<0,05). Buna goére bekarlarin "Aragsal

Motivasyon" alt boyut puanlari (18,37) evlilere gore (16,84) daha ylksektir.
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Tablo-24. Olgek Puanlarinin Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Karsilagtiriimasi

1 yil alti 1-5yil 6-10 yil 11-15 yil 15 yildan fazla

p

ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.
"!Ii§kilerde Seffaflik" 20,57 3,28 19,35 3,61 19,27 3,91 20,10 4,89 20,33 7,234 2,712 0,030*
"Igsellestiriimis Ahlak
Anlayisi" 16,25 2,92 15,28 3,23 1525 3,32 15,00 3,94 16,33 3,512 2,285 0,060
"Bilgiyi Dengeli
Degerlendirme"” 12,16 2,24 11,56 2,47 11,52 2,50 11,80 2,62 10,33 2,517 1,729 0,143
"0z Farkindalik" 16,33 2,81 15,60 3,26 15,40 3,57 1520 4,54 14,00 4,583 1,693 0,151
"Otantik Liderlik" 65,31 9,49 61,78 10,97 6144 11,46 62,10 1503 61,00 16,64 2,601 0,036*
"Yardimsever" 38,00 8,36 36,65 9,54 38,52 8,82 37,30 9,06 35,66 6,028 0,769 0,546
"Otoriter" 17,48 5,84 18,84 6,33 20,43 6,96 19,50 4,53 19,33 4,933 2,584 0,037*
"Ahlakli" 20,36 4,12 20,02 4,10 19,22 3,79 16,90 3,84 22,00 1,732 2,481 0,043*
"Paternalist Liderlik" 75,84 1194 7550 1356 78,18 13,03 73,70 9,09 77,00 3,464 0,618 0,650
"ic Gudusel
Motivasyon" 16,27 4,94 16,67 4,63 17,68 4,97 1520 6,03 13,00 3,606 1,592 0,176

"Aragsal Motivasyon" 17,00 5,24 17,63 5,11 18,33 5,88 17,00 591 15,33 8,327 0,864 0,486
"Digsal Motivasyon" 18,54 4,70 18,73 4,98 19,10 4,70 16,80 6,61 19,67 5,508 0,545 0,703
"igsel Motivasyon" 26,53 3,50 25,69 3,87 25,38 3,57 24,00 5,03 21,33 4,509 3,190 0,013*
"Hedef igsellestirme” 22,17 4,18 21,72 3,89 22,70 4,35 20,90 4,77 21,67 3,215 0,944 0,438

Motivasyon Toplam 100,51 14,56 100,33 13,77 103,19 15,77 93,90 20,90 91,00 18,00 1,372 0,243

"Icsel Tatmin" 46,12 7,74 44,30 9,30 44,87 8,91 43,00 12,14 47,00 3,606 1,049 0,381
"Digsal Tatmin" 29,67 5,99 28,06 6,75 29,11 7,11 25,10 7,85 29,00 4,359 2,029 0,089
"ig Tatmini" 7580 12,97 72,36 1533 7398 14,96 68,10 19,08 76,00 7,550 1,523 0,195
"Duygusal Baglilik" 22,78 5,35 22,28 5,64 22,11 5,50 20,80 5,05 21,00 6,083 0,489 0,744
"Devam Baglihg!" 18,69 4,63 19,05 5,28 19,83 4,71 21,20 6,34 21,00 7,000 1,101 0,356
"Normatif Baghlk" 19,47 4,83 19,13 5,10 19,73 4,98 19,00 8,55 21,00 8,888 0,291 0,884
"Orgiitsel Baghlik" 60,94 1101 6045 1237 6167 11,13 61,00 1641 63,00 16,64 0,158 0,959

“Tabloda katihmcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, is
Tatmini ve Orgutsel Baghlik Olgek puanlarinin kurumdaki hizmet siresine goére
karsilastiriimasi igin yapilan ANOVA testi sonuglari gérilmektedir. Analiz sonuglarina

gore;”

Kurumda galigma suresi gruplari arasinda “iligskilerde Seffafli” alt boyut puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gére 1 yil ve alti
hizmeti olanlarin iligkilerde Seffaflik alt boyut puanlari (20,57) 1-5 yil arasi hizmeti
olanlara gore (19,35) daha yUksektir.

Kurumda calisma sdresi gruplari arasinda “Otantik Liderlik” olcek puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gore 1 yil ve alti
hizmeti olanlarin “Otantik Liderlik” dlgek puanlari (65,31) 1-5 yil arasi hizmeti olanlara
gore (61,78) daha yluksektir.

Kurumda ¢alisma slresi gruplari arasinda “Otoriter” alt boyut puani bakimindan

istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gére 1 yil ve alti hizmeti olanlarin
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Otoriter alt boyut puanlari (65,31) 6-10 yil arasi hizmeti olanlara gére (61,44) daha
yuksektir.

Kurumda galisma stresi gruplari arasinda Ahlakl alt boyut puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gore 1 yil ve alti hizmeti olanlarin
Anlakl alt boyut puanlari (20,36) 11-15 yil arasi hizmeti olanlara gore (16,90) daha
yuksektir.

"Kurumda ¢alisma siiresi gruplari arasinda i¢sel Motivasyon alt boyut puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna goére 1 yil ve alti
hizmeti olanlarin igsel Motivasyon alt boyut puanlari (26,53) 15 yildan fazla hizmeti

olanlara gére (21,33) daha yuksektir”.

Tablo-250I¢ek Puanlarinin Toplam Hizmet Siiresine Gore Karsilastiriimasi

1 yil alti 1-5yil 6-10 yil 11-15 yil 15 yildan fazla

F p

ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.
21,3 19,0 19,96 2,35

"lligkilerde Seffaflik" 9 2,88 19,69 355 19,77 332 4 4,44 7 3527 1 0,054
16,7 14,8 16,10 2,64 0,033

"igsellestirilmis Ahlak Anlayisi" 7 2,45 1557 3,36 1556 291 O 334 0 3,182 4 *

"Bilgiyi Dengeli 12,2 11,0 11,71 2,34

Degerlendirme” 3 2,01 11,76 2,43 12,07 214 6 2,75 7 2,478 3 0,054
16,8 14,8 15,88 3,18 0,014

"0z Farkindalik" 4 245 1569 324 16,23 289 O 3,72 3 3,216 5 *
67,2 11,2 59,6 12,4 63,66 10,64 3,12 0,015

"Otantik Liderlik" 3 789 62,71 8 63,63 930 9 6 7 3 9 *
36,3 35,5 38,26 1,28

"Yardimsever" 9 9,02 37,58 9,18 38,22 867 1 955 7 8501 4 0,275
18,2 17,8 18,10 0,67

"Otoriter" 3 6,76 19,07 6,10 19,05 6,85 9 6,28 0 5364 5 0,609
19,7 19,3 20,36 0,61

"Ahlakl" 7 490 20,15 4,16 1988 394 8 394 7 3,893 3 0,653
74,3 135 13,4 12,8 72,7 11,8 76,73 11,63 1,68

"Paternalist Liderlik" 9 7 76,79 2 7715 6 8 9 3 0 7 0,152
15,1 15,8 16,46 1,90

"¢ Glidiisel Motivasyon" 3 486 16,96 4,76 17,25 469 2 462 7 5309 5 0,109
17,3 18,1 16,56 0,73

"Aragsal Motivasyon" 6 510 17,66 533 1743 544 0 529 7 5235 3 0,570
18,1 18,4 18,85 0,27

"Digsal Motivasyon" 9 488 1896 4,44 1855 453 3 561 0 5614 5 0,894
26,5 25,7 25,45 1,00

"igsel Motivasyon" 2 4,42 26,22 348 2550 410 1 362 0 3,661 9 0,403
21,4 22,1 21,43 0,58

"Hedef I¢sellestirme” 2 4,72 2221 381 22,07 392 9 4,43 3 4,192 5 0,673
98,6 17,0 102,0 14,0 100,7 14,0 999 14,7 98,76 1558 0,74

Motivasyon Toplam 1 5 1 0 9 1 7 3 7 4 3 0,563
45,1 44,6 46,78 0,87

"igsel Tatmin" 9 785 4495 945 4420 891 3 915 3 6,924 7 0,477
28,3 27,8 29,55 0,64

"Digsal Tatmin" 6 6,19 2868 6,70 28,93 643 0 780 0 5344 1 0,633
735 12,7 15,3 14,7 72,4 16,2 76,33 11,21 0,66

"is Tatmini" 5 6 73,63 8 73,13 4 3 4 3 4 6 0,616
21,6 22,1 22,98 0,44

"Duygusal Baglilik" 1 455 2257 585 2215 560 5 556 0 4918 7 0,774
18,6 19,0 19,23 0,10

"Devam Baglhhigr" 1 498 19,17 553 1919 481 1 479 0 4641 3 0,981
18,2 18,4 20,05 1,26

"Normatif Bagllik" 6 512 19,60 4,78 19550 5,02 9 556 0 5338 0 0,285
58,4 11,5 12,6 11,1 59,6 12,1 62,27 11,08 0,76

"QOrgiitsel Baghlik" 8 3 61,34 0 60,85 2 6 4 0 7 8 0,547

132



“Tabloda katilimcilarin Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik, Motivasyon, Is
Tatmini ve Orgitsel Baghlik Olgek puanlarinin toplam hizmet siresine gére
karsilastiriimasi igin yapilan ANOVA testi sonuclari gértilmektedir. Analiz sonuglarina

gore;”

“Toplam hizmet siresi gruplari arasinda igsellestiriimis “Ahlak Anlayisl” alt
boyut puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05)”. Buna gére 1
yil ve alti hizmeti olanlarin “iligkilerde Seffaflik” alt boyut puanlari (16,77) 11-15 yil

aras! hizmeti olanlara goére (14,80) daha yuksektir”.

Toplam hizmet siresi gruplari arasinda “Oz Farkindalik” alt boyut puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05)”. Buna gore 11-15 yil arasi
hizmeti olanlarin “Oz Farkindalik” alt boyut puanlari (14,80) 1 ve alti arasi hizmeti

olanlardan (16,84) ve 6-10 yil arasi hizmeti olanlardan (16,23) daha dusuktur.

Toplam hizmet suresi gruplari arasinda “Otantik Liderlik” &lgek puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmustur (p<0,05). Buna gore 11-15 yil arasi
hizmeti Otantik Liderlik él¢cek puanlari (59,69) 1 ve alti arasi hizmeti olanlardan (67,23)
ve 6-10 yil arasi hizmeti olanlardan (63,63) daha dusUktdr.
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SONUG VE TARTISMA

Bu arastirmada okul mudurlerinin otantik ve paternalist liderlik 6zellikleri ile
o6gretmenlerin  motivasyon, is tatmini ve &rgutsel bagliliklari arasindaki iligki

incelenmis ve asagidaki sonuglara ulasiimistir.

"Otantik Liderlik" ile "Orgitsel Baghlik" arasinda pozitif yonli zayif bir iligki
bulunmaktadir. "Paternalist Liderlik" ile "Orgiitsel Baghlik" arasinda pozitif yonli zayif
bir iliski bulunmaktadir. "Otantik Liderlik" ile "is Tatmini" arasinda pozitif yonli orta
siddette bir iliski bulunmaktadir. "Paternalist Liderlik" ile "is Tatmini" arasinda pozitif
yonlu orta siddette bir iliski bulunmaktadir. Yardimci, yapmis oldugu calisma ile
Paternalist liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonli gugli bir iliski oldugunu

aktarmistir?%,

"Cinsiyet gruplari arasinda, oOlgek puanlari bakimindan anlamh fark
bulunamamigtir. Demircioglu, erkeklerin otantik liderlik dizeylerinin daha ylksek
oldugunu aktarmistir®®”. Akglindiiz>®®, Cosar?*°, Demir, Yilmaz ve Cevirgen®®ile Celik
ve SUnblP® kadinlarin otantik liderlik dizeylerinin erkeklere gore daha ylksek
oldugunu saptamiglardir. Keser®®?, Woolley, Caza ve Levy®®® ve Beyer* ise cinsiyet
gruplari arasinda otantik liderlik dizeyi bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
saptayamamislardir. Kilig3® cinsiyet gruplari arasinda paternalist Glgek puanlari

bakimindan anlamli bir fark olmadigini ifade etmistir. Cerit ve digerleri®®®, Caligkan3

296 YARDIMCI Cem, Paternalistik Liderlik Davraniglarinin s Tatmini Uzerindeki Etkisi: Bankacilik
Sektorii Uzerinde Bir Uygulama. Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2010.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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ve Tuncer®® caligmalarinda, kadin 6gretmenlerin paternalist liderlige iliskin algi
dizeylerinin erkek Ogretmenlerin algr dizeylerinden daha yuksek oldugunu

belirlemiglerdir".

26-35 yas grubundakilerin "igsellestirimis Ahlak Anlayisi", "Oz Farkindalik" ve
"Bilgiyi Dengeli Degerlendirme" alt boyut puanlari ve "Otantik Liderlik" Olgek puanlari,
36-45 yas grubundakilere gore daha ylUksektir. 46 ve Uzeri yas grubundakilerin
"Normatif Bagliik" alt boyut puanlari, 36-45 yas grubundakilere goére daha yuksektir.
Yanik®%®; "25 yasindan klguk calisanlarin is tatminlerinin diger yas gruplarina gore
daha dislk oldugunu saptamistir'. Sat®l® ve Kiguk3!! yas arttikga is tatminin de
arttigini belirlemiglerdir. "Geng ¢alisanlarin, nispeten daha yaslh calisanlara gére is
tatminlerinin daha az oldugunu saptayan arastirmalar da mevcuttur"'2, "Cetin, Aygen,
Tas ve Caylak®'3, Calkin®* ve Onegi®®® yas ve is tatmini iliskisinde istatistiksel anlamli
bir farklilik bulamamislardir. Akgiindiiz®'6, Cosar®'’, Puls®!® ve Beyer'® yas gruplari
arasinda otantik liderlik dizeyi bakimindan istatistiksel olarak anlaml fark

belirlememislerdir. Savur®® otantik liderlik 6zelliklerinin yasin artmasiyla daha gok
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gosterildigini 6ne slrmektedir. Keser®?! yas degiskeninin otantik liderlige negatif

yonde etkiledigi ydninde bir sonuca ulagmistir”.

Yuksek lisans mezunlarinin "Digsal Motivasyon" alt boyut puanlar ve
Motivasyon dlgek puanlar lisans mezunlarina gére daha yiksektir. Yiksek lisans
mezunlarinin "Hedef igsellestirme" alt boyut puanlari, én lisans mezunlarina gére
daha yiiksektir. "Ersan, Yildirim, Dogan ve Dogan®?? galisanlarin egitim durumlari ile
is tatminleri arasinda pozitif olarak anlamli bir iliski bulunmustur fakat bu arastirmada
egitim seviyesi ile is tatmini arasinda iliski bulunamamistir. Clark®%, Clark ve
Oswald®*, Gazioglu ve Tansel?® egitim diizeyi disik olan calisanlarin is tatmini
seviyelerinin daha yiksek oldugunu aktarmiglardir. Tekinglnd(z3?® doktora
mezunlarinin is tatmini boyut ve toplam is tatmini skor ortalamalari diger egitim
grubundaki katilimcilardan ylksek oldugu sonucuna ulasmistir. Ayca®?’ egitim
durumu lise olanlarin otantik liderlik puanlarini, egitim durumu Universite olanlarin
genel otantik liderlik puanlarindan yiksek bulmustur. Altay®?® ise egitim durumuna
gore istatistiksel olarak anlamli fark bulamamistir. Cerit vd.??® 6gretmenlerin egitim
dizeyleri yiUkseldikge mudurlerin paternalist lider olmalarini isteme dizeylerinin
azaldigini  aktarmigtir. Cheng vd.®° ve Pellegrini vd.*® tarafindan vyapilan
calismalarda egitim dizeyi ile paternalist liderlik arasinda iliski olmadigi tespit

edilmistir”.

Bekarlarin "Aragsal Motivasyon" alt boyut puanlari, evlilere goére daha yuksektir.
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istatistiksel anlamli bir farkliliga rastlamamislardir. Clark®* ile Saner ve Eylipoglu®®
evli olan bireylerin bekar olanlara gore daha fazla is tatminine sahip oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Gokmen?®3 bekarlarin daha fazla is tatminine sahip olduklari sonucuna
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ONERILER
Bu arastirma, okul maddrlerinin paternalist ve otantik liderlik davranigini esas
alarak, 6gretmenlerin bu liderlik yaklagsimlarindan motivasyon, is tatmini ve oérgutsel
bagliliklar nasil etkilendidi incelenmegtir. Bu baglamda elde edilen sonuglardan yola

¢ikarak asagidaki énerilerde bulunulabilir.

Arastirma neticesinde her iki liderlik tarzi ile motivasyon, is tatmini ve 6rgutsel
baghlik arasinda pozitif yonla iliski bulunmustur. Buradan yola c¢ikarak okul
muddrlerinin liderlik davraniglarinin dogrudan ogretmenlere etki ettigi sonucuna
ulasiimaktadir Donanimli ve iyi lideri olan okullarda, daha verimli ve istekli ¢calisan
o6gretmenlerin oldugu sonucuna ulasilabilir. Mudir ve 6gretmen arasindaki baglari
guclendirmek adina okul muadurleri icin liderlik ve iletisim becerileri Uzerine cesitli
egitim seminerleri dizenlenebilir. Midir ve 6gretmen iligkisini bu baglamda ust
seviyeye cikartmak mimkun olabilir.

Okul mudurlerinin sergileyecekleri otantik ve paternalist liderlik davranislarinin,
ogretmenlerin egitim faaliyetlerini severek ve isteyerek sirdirmelerine énemli katki
saglayacagi dustnilmektedir.

Universitelerin egitim fakdltelerinde yeni liderlik yaklasimlarindan biri olan
otantik liderlik ve paternalist liderlik yaklagimini da i¢ine alan yeni liderlik mifredatlari
hazirlanabilir. Bu sayede liderlik becerileri ile ilgili yeterli bilgiye sahip 6gretmen ve
mudurler yetigtirilebilir.

Arastirma buyulksehir statlisiinde olan Ankara’da yapilmistir. Benzer bir ¢galisma
kiguk yerlesim yerlerinde yapilip, buylksehirde yapilan ¢alismalarla kiyaslanabilir.
Benzer arastirma yapmayi distinen arastirmacilar, baska liderlik tarzlari ile benzer
degdiskenleri beraber c¢alisabilir. Daha genis 6rneklem kitleleri ile ¢alisarak sonuglar
galismamiz ile karsilatirilabilir. Bu sadece daha verimli sonuglar elde edilebilir. Elde
edilen bu sonugclar gercek hayata uyarlanabilir. Bu baglamda Milli Egitim Bakanhgi ve
universiteler ortak projeler yuritebilir. Daha verimli 6gretmen demek, daha bilgili ve
daha etkili bir egitim sistemi anlamina gelmektedir. Ogrencilerde dogrudan bu
durumdan etkileneceginden onlarin daha etkin, verimli egitim ortaminda bulunmalari

icin bu konularin dikkate alinmasi gerekmektedir.
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EKLER

Ek:1

YONETICILERIN OTANTIK VE PATERNALIST LIDERLIK DAVRANISLARININ
OGRETMENLERIN MOTIVASYON, iS TATMINi VE ORGUT BAGLILIGINA
ETKILERI: ANKARA OZEL OKULLAR ORNEGI ANKETI

Bu arastirma, Ankara il Milli Egitim Midirligine bagh ézel ilk, ortaokul ve
liselerdeki okul yoneticilerinin otantik ve paternalist liderlik davraniglarinin
o6gretmenlerin motivasyon, is tatmini ve 6rgit baghliklarina olan etkilerinin hangi
diizeyde oldugunun ortaya ¢ikariimasi amaciyla yapilmaktadir. isimlerinizin anket
formuna yazilmamasi  nedeniyle, vereceginiz  yanitlar  kisisel olarak
degerlendiriimeyecek,  demografik  bilgileriniz  ile  yanitlariniz  kimseyle
paylasiimayacaktir.

Anketi doldurmak icin en fazla 10 dakika zamana ihtiyagc oldugu
degerlendirilmekte olup sorulara dodru cevap vermeniz arastirmanin guvenilirligi ve
gecerliligi agisindan édnemlidir.

Anketimize katkilarinizdan dolayi tesekkur ederim.

Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz: 1)Kadin 2)Erkek
2.Yasmiz..................
3. Egitim Durumunuz:

1)On Lisans ~ 2)Lisans  3)Yiiksek Lisans 4)Doktora
4.Medeni Durumunuz

DEvli 2)Bekar
5.Kag yildir bu kurumda calistyorsunuz?

D1 yilaltt 2)1-5y11  3)6-10y1l ~ 4) 11-15y1l  5)15 yildan fazla

6.Toplam hizmet siireniz?

D1l yilalt 2)1-5y11  3)6-10y1l  4) 11-15y1l  5)15 yildan fazla
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Otantik Liderlik Ol¢egi

1=Hicbir Zaman, 2=Cok Seyrek, 3=Ara sira, 4=Cok Sik, 5=Her Zaman

Benim LIDERIM 1 2 3 |4 |5

1 | Ne istemek istiyorsa onu acikca sdyler

2 | Hata yaptiginda kabul eder

3 | Herkesin dusunduklerini sdylemesini tesvik eder

4 | insanlara aci gercekleri sdyler

5 | Aciga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak
aynidir

6 | Liderimin inandiklariyla yaptiklar tutarlidir

7 | Kararlarini deger yargilarina gére verir

8 | insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda
durmasini ister

9 | Ahlaki boyutu ylUksek standartlara dayali zor
kararlar verir

10 | Derinden inandiklarina ters olan goruslerin
belirtiimesini israrla ister

11 | Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna
inceler

12 | Sonuca varmadan 6nce degisik gorusleri dikkatle
dinler

13 | Baskalariyla etkilesimi gelistirmek icin geri besleme
arayisl i¢cinde olur

14 | Yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir

15 | Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
degerlendirilmesi gerektigini bilir

16 | Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini

anlar ve bunu onlara belli eder
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Paternalist Liderlik Ol¢egi

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Kararsizim 4=Katihhyorum 5=
Tamamen Katiliyorum

112 |3|4]5

1 Yoneticim is iliskisinin disinda, 6zel hayatim
konusunda duyarhdir.

2 | Yoneticim aile bireylerimi de gozetir.

3 Yoneticim, gunluk hayatimda benim icin yapmasi
veya idaresi zor olan konulari halleder.

4 Yoéneticim beni gbézetmek igin butin enerjisini
kullanir.

5 Yoéneticim zor sorunlarla karsilastigimda bana
cesaret verir.

6 | Yoneticim genelde rahatim igin 6zen gosterir.

7 | Yoneticim kisisel isteklerimi yerine getirir.

8 | Yoneticim bize aileden biri gibi davranir.

9 Yoéneticim distk performans godsterdigimde bunun
sebebini anlamaya calisir

10 Ydéneticim zor bir durumda kalirsam bana yardim
edecektir.

11 Yoneticim onemli veya onemsiz sirketteki butln
kararlari verir.

12 Yoneticim gorevlerimizi yerine getiremedigimizde
bizi azarlar.

13 | v&neticim astlarina siki bir disiplin uygular.

14 Y6r_1eticim toplantilarda her zaman en son karari
verir.

15 Yoneticim ile c¢alisirken kendimi baski altinda
hissederim.
Yoéneticim c¢alisanlarin gézi o6ninde her zaman

16 .
emreder sekilde davranir.

17 Yoneticim igleri yapmak igin onun Kkurallarina
uymamiz gerekir. Aksi takdirde bizi cezalandirir.

18 | Yoneticim kendi menfaatleri icin beni kullanmaz.

19 Yoéneticim benim basari ve katkilarimi kendi
basarisiymis gibi gostermez.
Yoéneticim bireysel iligkileri ve bir takim sakli-gizli

20 | iligkileri yasadigi bireysel yararlar saglamak icin
kullanmaz.

21 Yoneticim otoritesini kendine ayricaliklar elde etmek
icin kullanir.*
Yoneticim kisileri meziyetlerine gbre gorevlendirir ve

22 , o
baskalarinin meziyet ve yeteneklerini kiskanmaz.
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Motivasyon Olgegi

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum

1123 ]4]|5

isimde yalnizca hosuma giden seyleri yapmaktan hoslanirim

isimi yaparken, daha gok hoglandigim bagka bir isi yapabilmek igin
sik sik elimdeki isi ertelerim.

isler arasinda genellikle bana en hos gériinen isi secerim.

iste zamanimi birlikte gegirmeyi segtigim kisi, birlikte olmaktan en
cok hoslandigim kisidir.

iki is arasinda secim yaparken, en énemli etken hangisinden daha
cok hoglandigimdir.

Calistigim yerde yaptigim isten hoslanmazsam, isten ayrilirm.

is sirasinda ne kadar gaba harcayacagimi isin gereksinimleri (iste
yapilmasi gerekenler) belirler.

Bir gunlik Ucret veriliyorsa bir ginlik is yaparim.

Gosterecegim gayretin bana daha yuksek Ucret olarak donecegini
bilirsem, daha fazla caligirnm.

10 | Is seciminde genellikle en fazla licret édenen isi segerim.

AW N [

© |0 N || O

11 | iste en sevdigim giin , Gicret 6dendigi giindiir.

12 inganlar daha iyi is firsatlar yakalamak igin g6zlerini ve kulaklarini
daima acik tutmalidir.

13 | Benim igin, davraniglarimi diger insanlarin onaylamasi énemlidir.

Kararlarimi sik sik diger insanlarin ne disunecegine dayanarak
alinm

Eger bir projeye cevremdekiler deger veriyorsa, o projede daha
fazla calisirim.

16 | Is segerken bagarilarimla taninmami saglayacak olan isi segerim.

14

15

17 | is gevresinde gok arkadas! olanlar, hayatlarini dolu dolu yasarlar

Cabama kurumdaki en yetkili kisiler tarafindan deger verildigini
bilirsem, var gucumle galigirim.

19 | Aldigim kararlar, kendim i¢in koydugum yiksek hedefleri yansitir.
Yetenek ve becerilerimi kullanmama izin verecek bir kurumda
calismak benim igcin 6nemlidir.

Kisisel davranis standartlarimla (kisiligimle) tutarhlik gosteren
kararlar almaya galigirim.

22 | Kendi kendini motive edebilen bir insan oldugumu disindyorum.

18

20

21

23 | Bana kisisel basari duygusu veren seyleri yapmaktan hoslanirim.
Benim beceri ve degerlerimin kurumun basarisini etkiledigini
bilmek isterim.

Bir  kurumun  Ustlendigi/benimsedigi  gorevi  (misyonu)
onaylamiyorsam o kurumda galigmam.

Kurumun hedefine ulasmasi igin gok galismam gerekiyorsa 6nce
bu calismanin nedenine/geregine inanmam gerekir.

27 | Bir galismanin nedenine/geregine inanmiyorsam gok galismam.
Calisacagim kurumu secerken, inan¢ ve degerlerimi paylasan bir
kurum ararim.

Cok calismam igin bir 6rgit misyonunun benim degerlerimle
uyumlu olmasi gerekir.

Eger bir kurum onayladigim hedefler dogrultusunda galigiyorsa,
30 | bdyle bir kurumun basarisindaki payimin 6n plana ¢ikip gikmamasi
onemli degildir.

24

25

26

28

29
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is Tatmini Olgegi

Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize
“igimin bu yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabinizi
1=Hi¢ memnun degilim, 2=Biraz memnunum, 3=Orta diizeyde memnunum,

4=Memnunum, 5=Cok memnunum bigiminde belirtiniz.

Surekli bir seylerle mesgul olabilme imkani

Tek basina ¢alisma imkani

Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani

Toplumda bir yer edinme imkani

Yo6neticimin elemanlarina karsi davranis tarzi

Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi

N O O B W N

Vicdanima ters dismeyen seyleri yapabilme
imkani
Surekli bir ise sahip olma imkani

0o

©

Bagskalari igin bir seyler yapabilme imkani

10 | Baskalarina ne yapacaklarini séyleme imkani

11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkani

12 | Firma politikasini uygulama imkani
13 | Aldigim Ucret
14 | Bu iste ilerleme imkanim

15 | Kendi kararimi verme dzgurlugu

16 | is yaparken kendi ydntemlerimi deneme imkani

17 | Calisma kosullari

18 | Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmasi

19 | Yaptigim iyi bir is karsihdinda aldigim 6vgu

20 | isimden elde ettigim basari duygusu
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Orgiitsel Baghlik Olgegi

1=Hicbir Zaman, 2=Az, 3=Ara sira, 4=Cogu Zaman, 5S=Her Zaman

1 Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmekten
cok mutluluk duyardim

2 Bu  kurumun problemlerini sanki benim  kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum.
Kurumuma karsi guglu bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum.
Bu kuruma karsi "duygusal baglilk" hissetmiyorum. ,
Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi" gibi
hissetmiyorum.

6 Bu kurum benim igin ¢ok biyik kisisel anlam ifade ediyor.

7 Su anda bu kurumda cgalismaya devam etmek, benim igin
bir istek oldugu kadar bir gereklilik de.

8 Su anda istesem bile isimi birakmak benim igin ¢cok zor
olurdu.

9 Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem,
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.

10 | Gahstigim bu kurumu birakmayi distindiirecek segenegim
neredeyse hi¢ yok gibi.

11 | Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis
olsaydim baska bir yerde ¢alismayi distnebilirdim.

12 | Bu kurumu biraktigimda ortaya c¢ikacak birkag
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarinin azligidir.

13 | Su anki isverenimle calismaya devam etmek igin (ona
karsi) higbir zorunluluk hissetmiyorum.

14 | Benim igin daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk
etmenin dogru bir hareket oldugunu disinmiyorum.

15 Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.

16 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17 | Bu kurumu su an igin birakamazdim, ¢lnkl kendimi
buradakilere karsi mecbur hissediyorum.

18

Bu kuruma ¢ok sey borgluyum.
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