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toplanip sunuldugunu beyan ederim. Bu kural ve ilkelerin geregi olarak, caligmada bana
ait olmayan tiim veri, diisiince ve sonuglari andigimi ve kaynagini gosterdigimi ayrica
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OZET

SAGLIK SEKTORUNDE PATERNALIST LIDERLIK VE LIDER-
UYE ETKILESIMI ILIiSKiSI

Halil FERIK

Bu calismada, Saglik sektoriinde paternalist liderlik, lider-liye etkilesimi arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaglanmistir. Bu amagla *’Paternalist Liderlik Olgegi>’, <’Lider-
Uye Etkilesimi Olgegi”” ve demografik sorulardan olusan anket formuyla hedeflenen
veriler toplanmistir. Aragtirmanin evreni Balikesir ve yoresinde faaliyet gosteren saglik
kuruluslarinda calisan kisilerden olusmaktadir. Ilgili saglik kuruluslarindan elde edilen
477 anket Orneklemi olusturmaktadir. Elde edilen verilerle kesfedici faktor analizi,
giivenilirlik analizi, frekans analizi, KMO-Bartlett’s analizi, normallik testi, korelasyon
analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Korelasyon analiz sonuglarina gore, Paternalist
liderlik ile Lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Regresyon
analizi sonuglaria gore, Paternalist liderligin lider-iiye etkilesimi {izerinde anlamli bir

etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Paternalizm, Lider, Paternalist Lider, Lider-Uye Etkilesimi, Saglik

Isletmeleri



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF PATERNALIST LEADERSHIP AND
LEADER-MEMBERS EXCHANGE IN THE HEALTH SECTOR

Halil FERIK

In this study, it is aimed to determine the relationship between paternalistic leadership
and leader-member interaction in the health sector. For this purpose, the targeted data
were collected with a questionnaire consisting of "Paternalist Leadership Scale", "Leader-
Member Interaction Scale™ and demographic questions. The universe of the research
consists of people working in health institutions operating in Balikesir and its region. It
constitutes a sample of 477 questionnaires obtained from the relevant health institutions.
Exploratory factor analysis, reliability analysis, frequency analysis, KMO-Bartlett's
analysis, normality test, correlation analysis and regression analysis were performed with
the obtained data. According to the results of the correlation analysis, it was seen that
there is a significant relationship between the paternalist leadership and the leader-
member interaction. According to the results of the regression analysis, it was seen that

paternalist leadership had a significant effect on the leader-member interaction.

Keywords: Paternalism, Leader, Paternalistic Leadership, Leader-Member Exchange,

Healthcare Businesses



ONSOZ

Ulkemizde ve tiim Diinyada’ da yasanan covid- 19 pandemi siiresinde, Saglik
sektoriiniin diger sektorlerin hizmet alanlarina gore daha da farkliliklar tasidigi ve her bir
kademede hizmet veren calisanlarin ne kadar Onem arz ettigi ortaya c¢ikmistir.
Calisanlarin is hayatin1 etkileyecek en Onemli faktorlerden biri liderin tutum ve
davraniglaridir. Dolasiyla bir sektdrde en 6nemli paydasin insan oldugu diisiiniildiigiinde,
lider-iiye etkilesimini saglayacak en 6nemli kisinin de lider oldugu vazgecilmez bir

gercektir.

Saglik sektoriinde paternalist liderlik ve lider-iiye etkilesimi, arasinda iligkilerin
belirlenmesi amaciyla yapilan bu c¢alisma, saglik ¢alisanlarinin is hayatinda yasamis
olduklar1 yonetimsel sorunlarin meydana getirdigi olumlu veya olumsuz yonlerin ortaya

koyulmasinda 6nemli katkilar saglayacaktir.

Bu dogrultuda, oncelikle tez konumun belirlenmesinde, planlanmasinda,
yiirlitiilmesinde ve olusumunda iizerimde ¢ok emegi olan, ilmi ve tecriibelerinden
faydalandigim, insani ve ahlaki degerleri ile 6rnek edindigim ¢ok kiymetli hocam Dr.
Ogr. Uyesi Aytag TOPTAS’ a ve yirmi bes yili askin dostum olan her daim fikir ve
onerilerine itibar ettigim Dr. Ogr. Uyesi Caglar Burak BURTAN’ a da sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek lisans egitimim siiresince tiim zorluklari benimle gogiisleyen ve
hayatimin her evresinde bana moral ve destek olan degerli esime ve aileme minnet ve

stikranlarim1 sunuyorum.

Halil FERIK

Bandirma, 2023
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KISALTMALAR

PL : Paternalist Liderlik

LUE : Lider Uye Etkilesimi



GIRIS

Arastirmanin Problemi

Bu caligsmaya iliskin arastirma, saglik sektoriinde paternalist liderlik ve lider-iiye
etkilesimi iligkisini tespit etmeyi hedeflemektedir. Bu amagcla, liderlik ve lider-liye
etkilesimi ile ilgili yazinlar arastirilmis ve saglik sektoriinde paternalist liderlik ve lider-
tiye etkilesimi iligkisi lizerine bir ¢alismaya rastlanmamistir. Literatiir kapsaminda
yapilan arastirmalarda batili kiiltiirlerde paternalist liderlik tarzinin lider-iiye etkilesimi
iligkilerinde olumsuz is sonuglari olusturan ve diisiik diizeyli iliskilerin olustugu
goriilmiistiir. Dogu kiiltiirlerde ise paternalist liderligin kabul gordiigii ve lider-liye
etkilesimi iliskisinde yiiksek diizeyli iliskiler tespit edilmistir (Pellegrini, Scandura,
Jayaraman, 2010: 410).

Ilgi literatiir incelendiginde yapilmis olan ¢alismalarin sonuglarma gore dogu
kiiltiirlerinde oldugu gibi iilkemizde de paternalist liderlik tazinin benimsendigi
goriilmistir (Aycan, 2001; Pellegrini ve Scandura, 2006; Kdoksal, 2011). Paternalist
liderlik tarzi algisimin lider-liye etkilesimi kalitesini nasil etkiledigi arastirmanin ana
sorunsalidir. Bu dogrultuda ¢aligmanimn problemini, “Paternalist Liderlik ve Lider-Uye

Etkilesimi Iliskisi” olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Saglik sektoriinde paternalist liderlik ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi
tespit etmek bu c¢alismanin temel amacini olusturmaktadir. Bu dogrultuda tez

caligmasinin amaglar1 asagidaki sekilde ifade edilebilir:
- Paternalist liderligin lider-iiye etkilesimi {izerindeki etkisini belirlemek.

- Paternalist liderligin saglik sektoriinde lider-iiye etkilesimi iizerine etkisini

tespit etmek.
Arastirmanin Onemi

Ilgili literatiir kapsaminda, saglik sektdriinde paternalist liderlik ve lider-iiye
etkilesimi iliskisi iizerine bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Saglik sektoriinde paternalist

liderlerin lider-iiye etkilesimi tizerindeki etkisi bu ¢aligmanin problemini olusturmaktadir.



Ayni zamanda saglik sektdriinde paternalist liderlik ve lider-liye etkilesimi iliskisinin

diizenleyici etkisinin ortaya ¢ikarilmasi bu tez ¢aligmasina oncii bir deger kazandiracaktir.
Varsayimlar

Bu tez caligmasinda, Paternalist liderligin lider-iiye etkilesimi {izerinde etkili
oldugu bagimli degiskeni ve beraberinde bagimsiz degiskeni etkileyen ve sosyal bilimler
alaninda yapilan caligmalarin yapisi geregi deneysel olarak miidahale edilemeyen baska
degiskenlerin etkisi bulunmaktadir. Ancak bu calismada incelenen degiskenler ve

aralarindaki iligkilerin, arastirilan alani yansittig1 varsayilmaktadir.

- Bu tez calismasinda kullanilan anket formumdaki ifadelerin, Olgiilmek istenilen

degiskenleri dogru dl¢iimledigi varsayilmaktadir.

- Anket formundaki ifadelerin, 6rnekleme dahil olmus kisiler tarafindan ictenlikle ve

diiriist sekilde yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

Sinirhiliklar

Bu tez ¢alismasinin sinirliliklar: agsagidaki sekildedir:
- Arastirma evreni olan Balikesir ve yoresindeki saglik kuruluslariyla sinirlidir.

- Arastirmada degiskenleri O6lgmek amaciyla kullanilan o6lgeklerin gecgerlilik ve

giivenilirlik degerleriyle sinirhdir.

- Sosyal bilimler kapsamindaki ¢alismalarin tam anlamiyla kesin ve deneysel temellere

oturtulamamastyla sinirlidir.

- Katilimeilar {izerinde kendi kendini degerlendirme yontemi uygulanmasi, lider-iiye
etkilesimi ve paternalist liderlik degiskenlerinin ayni1 zamanda, ayni olgek ile, ayni

kisilerce degerlendirilmesi dolayisiyla, ortak yontem varyansi egilimi ile sinirlidir.

Tanmimlar

Liderlik: insanlar1 amaglar dogrultusunda hedeflerin etrafinda toplayabilme yetenegidir.
Diger bir ifadeyle lider insanlar1 amaclara ulastirmak i¢in harekete gecirebilecek

yeteneklerin toplamidir (Chu, 2010: 3)



Paternalizm: Bir kisinin karsisindakine karsi yararli olma iyi niyeti ile bir tutum
sergililerken ayb1 zamanda korumak amacl bireyin kisisel 6zgiirliigiine miidahale etmek

anlamina gelmektedir (Aydin, 2021: 7).

Paternalist Liderlik: Liderin takipgileriyle ataerkil aile yapisindaki baba ebeveynine
benzer tarzda iliski kurdugu ve karsiliginda sadakat ve hiirmet bekledigi hiyerarsik bir

iliskiyi ifade eden liderlik tarzidir (Pellegrini, Scandura, Jayaraman, 2010: 394).

Lider-Uye Etkilesimi: Lider ve takipgileri arasinda degis tokus ve etkilesim yoluyla
karsilikli yaganan iliski degisimleri ve kalitesini inceleyen teoridir (Nazir vd., 2020: 1357)



BIiRINCi BOLUM
PATERNALIST LIDERLIK

1. Lider ve Liderlik Kavrami

Insanlar belirlenmis hedeflere ulasabilmek icin bir araya gelerek cesitli gruplar
olusturmaktadirlar. Dolayisiyla, olusan bu gruplar1 yonetebilecek ve belirlenen hedefler
dogrultusunda basariya ulagtiracak lidere ihtiya¢ duymaktadirlar. Lider, izleyicilerine yon
veren, harekete geciren ve motivasyon saglayan kisidir. Bagka bir ifadeyle lider, goriis ve

istekleri takipgilerine kabul ettirerek, ortak amac etrafinda hedefe yonlendiren kisidir

(Orhan; 2021: 4).

Farabi'nin lider tanimina gore bireyin akilli, zeki, comert, adil ve cesur olmasi gerekir.
Lider takipgilerini seven ve hedefe dogru onlar1 yonlendirendir. Digerlerinden daha iist
bir iradeye sahiptir ve zaaflarina hadkim olmay: basarabilen kisilerdir. Lider, kisisel
gelisimini ve egitimini son derece 6nemser Ve takipgilerini de bu anlamda yonlendirir.
Lider, karakteristik yapisi, bireysel ozellikleri, 6z yeterliligi ve yetkinlikleri iist
diizeydedir. Bu ozellikleri sayesinde amagclart ve hedefleri miikemmel sonuglara

gotiirmektedir (Aydinoglu, 2020: 2).

Liderlik, insanlar1 belirli amaglar etrafinda toplayip, bu amaglara ulagma
dogrultusunda harekete gecirme, ikna etme yeteneSi ve becerilerinin toplamidir.
Belirlenen amaglara ulasabilmek adina gerekli plani ve eylemi gergeklestiren ve insanlara
rehberlik eden kisi ise lider olarak nitelendirilir. Alan yazinda lider tanimlamasi
genellikle; onderlik eden, yon veren, 6gretici, aydinlatict ve ayn1 zamanda izleyicilerin
isteklerini ve ihtiyaclarini 6ngdren; liretken ve yenilik¢i olarak tanimlanir (Basar, 2022:
9). Liderlik, tarihsel agidan eski bir olgu olup, ilgili alan yazina on dérdiincii yiizyillarda
girdigi bilinir. Yol anlami tagiyan “Lead” fiil kokeninden “leader” sozciigii tiiretilmistir
(Nal, 2018: 3). “Leadership” kavrami ise 1900’lii yillarda Ingiliz Parlamentosuna ait
siyasi yazilarinda ortaya ¢iktig1 bilinmektedir (Agalday, 2017: 15).

Liderlik, glinlimiize kadar yapilmis olan arastirmalar ve halen yogun sekilde caligilan
bir konu olmasiyla, gegmisten giiniimiize ilgi ¢eken bir kavram oldugunun gostergesidir.

Ozellikle diinya hizli bir degisim siirecine girdikten sonra, liderlik konusu orgiitler



acisindan daha onemli bir konu olmustur. 1930’lu yillarda liderligin dogustan gelen,
belirli kisisel 6zelliklere sahip; 6zellikler yaklagimi arastirilmistir. 1940’11 y1llarda kisisel
Ozellikler degil, liderlerin davraniglar {izerine arastirmalar devam etmistir. Diger bir
ifadeyle Liderlik, 1950’lere kadar dogustan geldigine inanilan bir 6zellik oldugu
varsayllmistir. Devam eden ¢aligsmalar neticesinde, liderligin sonradan da edinilebilecegi
bir kazanim olarak degerlendirilmistir ve yeni ¢agdas yaklasimlar ortaya c¢ikmuistir
(Turgay, 2022: 10). Bu gelismelerle birlikle orgiitlerinde yasadigi degisimler sonucunda
liderlik ihtiyag¢lar1 da degisikli gdstermeye devam etmistir. Bu nedenle liderlik kavrami
da stirekli gelismeye devam etmektedir. Literatiir kapsaminda degerlendirildiginde
liderlik ile ilgili olduk¢a fazla tanimlama yapildig1 goriilmekle birlikte, liderin
takipgilerini etkileme ve orgiitiin amaglarina ulasma yonii siklikla vurgulanmistir. Bu

tanimlardan bazilar1 asagida goriilmektedir:

Liderlik, lider, takipgiler ve mevcut kosullar tiggeninde belirli olgularin bir islevi
olmak ve bu bilesenleri uyumlu bir bigimde kontrol edebilmek, ayni zamanda

takipgilerini amaclar dogrultusunda motive etmek ve yonlendirmektir (Sencan vd., 2015:

242).

Liderlik, organizasyonun hedeflerine ulasma dogrultusunda, takipg¢ilerini birlik i¢inde

tutabilme ve yonlendirme kabiliyetidir (Sar1, 2021: 8).

Liderlik, ortak bir gaye elde edebilmek i¢in takim etkisi yaratir, kigisel hedeflerin
ortaya c¢ikarilmasini saglar ve sosyal bir etkileme yetenegidir (Northouse, 2004: 116).

Liderlik, orgiitiin belirli amag¢ ve hedeflerine ulasabilmek i¢in, bilingli ve diizenli

olarak izleyicilerini etkileme ve ydnlendirme yetenegidir (Onen, Kanayran, 2015: 43).

Liderlik, kisileri, belirlenmis hedefleri gerceklestirme yolunda giidiilemesi ve

etkilemesi girisimidir (Gibson vd., 2009: 314).

Liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde genel hatlariyla, amag, takipci, etkileme ve
siire¢ olarak dort boyut cevresinde onem kazandigi goriilmektedir. Liderligin 6ziinde
takipgilerini belirlenen amacin ¢evresinde toplamak ve amaca ulagabilme noktasinda ikna
etmek, etkilemek ve gaba gosterilmesini saglama oldugu goriilmektedir. Bu amaglar,

organizasyon ve takipciler tarafindan faydali ve etik agidan kabul edilebilir uygunlukta



oldugu gibi, baz1 liderlerin kisisel ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etme yoniinde olmalar1

da muhtemeldir (Bolat, 2011: 124).
1.1. Liderlik Kuramlari

Liderlik kavramiyla ilgili ilk bilimsel arastirmalar klasik yonetim yaklasimina kadar
dayanmaktadir. ilgili alan yazinda liderlik calismalar1 1930° lu yillarda, liderin kisisel
ozelliklerinin arastirildigi déonem olmustur. Akabinde 1940°Li yillarda ise liderlerin
davranig bigimleri arastirilmistir. Hizla gelisim diinya ile birlikte de modern liderlik
kuramlar1 dogmustur. Bu baglamda liderlik kuramlarini; 6zellikler kurami, davranigsal
kurami, durumsallik kurami ve modern liderlik kuramlari olarak dort ana yaklasimda

gruplandirilmaktadir (Toptasg, 2019: 8).

1.1. Ozellikler Kuran

20. yiizyiln baslarinda bilim insanlarmin, liderlerin kisilik 06zelliklerini
arastirmaya baslamalariyla, liderlikle ilgili ilk ¢alismalar ortaya konulmustur. Ozellikler
yaklagimi ad1 verilen bu teoriye gore; liderlerin sahip oldugu kisisel 6zellikleri onlar1 lider
yaptifi ve dogustan bu oOzellikler ile dogmus olduklari varsayilmustir. Ozellikler
yaklagiminda incelenen liderlerin, dogustan yliksek zekali, ikna giicii yiiksek, yetenekli,
Ozgiivenli, diizglin fizikli gibi karakteristik 06zellikleri incelenmistir. Teorinin
varsayimina gore; bir bireyin lider olabilmesi i¢in bu kisisel yetkinliklere dogustan sahip
olmas1 gerekmektedir. Diger bir ifadeyle, bu oOzellikleri tasiyan kisiler bulundugu
organizasyonda lider olarak kabul edilmesi ve o grubu yonetmesi muhtemel bir sonugtur
(Nal, 2018: 6).

Ozellikler yaklasiminda yapilan ilk galismalar, dénemin meshur askeri ve siyasi
onderlerin kisilik oOzelliklerinin incelenmesiyle baslamistir. Bu sebepten oOzellikler
yaklasimi zaman zaman biiyiik adam teorisi olarak ifade edilirken; diger taraftan gelisen
diinya ile gelisen yaklasimlar sonucu ozellikler teorisi, geleneksel yaklasim olarak da
ifade edilmektedir. Orgiitler acisindan  6zellikler yaklasimma  bakildiginda,
organizasyonda yonetici konumunda olanlarin sahip oldugu 6zellikler belirlendigi zaman,
daha etkin yonetim ve isleyis olacagi diistinmiistiir. Bu nedenle 6rgiit i¢in dogru kisilerin

secilmesi amaciyla gelistirilen psikolojik kisilik belirleme testleri ile hem sahip olduklar1



yoneticilerinin hem de segecek olduklar1 yoneticilerin 6zellikleri tespit edilmeye

calisilmistir (Korkmaz, 2018: 23-24).

Orgiitlerin yonetim siireglerindeki liderlerin 6nemini anlamaya ¢alismasi ve etkili
liderler i¢in gerekli bir takim oOzelliklerin ortaya c¢ikarilmasi, bu agidan o6zellikler
yaklasiminin giiglii tarafini ortaya koymaktadir. Ancak, liderligi, siireglerini ve
dinamiklerini aciklama konusunda yetersiz kalmast da bu yaklasimin zayif
taraflarindandir. Liderin kisisel 6zellikleri ile baslayan bu c¢alismalarin devaminda
orgiitler acisindan liderlerin Oneminin anlasilmasiyla, liderlerin davranislarina
yonelinmis ve bu sayede davranissal liderlik yaklagimlari ¢ikmistir (Agalday, 2017: 20;
Korkmaz, 2017: 24).

1.2. Davramissal Kuram

Davranigsal kuramlarin oOzellikler yaklasimindan farkli, liderlerin kisisel
ozelliklerine degil, davranissal 6zelliklerine odaklanilmasidir. Davranigsal kuramlariyla
ilgili yapilan ¢aligmalarin ilk temel dayanagi K. Lewin ve meslektaslarinin orgiitlerde
insan faktoriine dikkat ¢cekmesi sonucu liderligin davranigsal arastirmalarina dayanak
noktalarindan biri olmustur. Ayrica davranigsal kuram ¢ercevesinde yapilmis olan Ohio
Ve Michingan {iniversitelerinin ¢alismalar1 ve Blake ve Mountun, McGregor ve Likert
calismalar1 kurama yon veren diger 6nemli ¢alismalardir. Bu ¢calismalarin 6nemli 6zelligi
etkin liderlik davraniglarini; amaglar, insanlar ve hiyerarsi iliskileri i¢erisinde ele alinmis

olmasidir (Cesur, 2015: 29).

Davranigsal kuramlarin 6ziinde, etkili ve basarili liderlerin kisisel 6zellikleri degil,
liderlik siirecinde sergilemis oldugu davranislardir. Liderlerin takipgileri ile uygulamis
oldugu iletisim sekli, planlama ve kontrol sekli, yetkilerini devretme bicimi ve hedefleri
belirleme yontemleri vb. davranislarin etkili liderleri belirleme 6nemli unsurlar olmustur.
[lk o6nemli ¢alismalardan olan Ohio ve Michigan iiniversitelerinin arastirmalari;
Literatiirde orgiitlerin yonetim siireclerinde is ve iliski odakli liderleri ve etkin sonuglarini

birbirinden keskin ¢izgiyle ayirmis dnemli arastirmalardir.

1945 yilinda Ohio Universitesi tarafindan hem askeri hem de sivil birgok farkli
lider 6rneklem olarak kullanilmistir. Uzun aragtirmalar sonunda ve faktor analizleri

sonucunda liderlerin davraniglarini tanimlamak i¢in kisiyi dikkate almak ve inisiyatif



bagimsiz degiskenlerin 6nemli rollerinin bulundugunu belirlemiglerdir. Ohio
tiniversitesinin diger 6nemli sonuclari; liderlerin kisileri dikkate almasi ile isten ayrilma
oranlarinda ve ise devamsizlik oranlarinda azalma; davranislarinda inisiyatifi esas alan

liderlerin takipgilerinde performans sonuglarinda artis oldugu tespit edilmesidir.

1947 yillarinda Michigan Universitesi tarafindan Likert’in baskanliginda yapilmis
calismalar dizisidir. Bu calismalarin 6ziinde liderin takipgilerinin is tatminleri ve
verimliliklerine etki eden unsurlar yatmaktadir. Verimlilik ve is tatmini gibi unsurlarla
birlikte isten ayrilma oranlari, ise devam durumlari, motivasyon ve maliyet unsurlar1 da
incelenmistir. Bu ¢alismalarin sonuglarinda da Ohio {iniversitesi sonuglarinda oldugu gibi
iki 6nemli unsur ¢evresinde toplandig1 goriilmiistiir. Bu unsurlar; kisiye yonelik olma ve
ise yonelik olma davramslardir. Ise odakli liderler; takipgilerinin basta belirtilmis olan
yontemlere veya ilkelere gore calisma bicimlerini yakindan takip eden, ¢ogunlukla
cezalandirma ve hiyerarsiye dayali otoritesini kullanan bir davranig bi¢imi gosterdikleri
tespit edilmistir. Diger taraftan kisiye yonelik liderlerin; takipgilerinin motivasyon ve
tatminlerini attiracak sekilde ve onlarin kisisel gelisimleriyle ilgilenen; gerekli yerlerde
yetki devri saglayan davranislar tespit edilmistir. Bu aragtirmanin ulagsmis oldugu 6nemli

bulgu ise, kisiye yonelik liderlerin davraniglarinin daha etkin sonuglarinin oldugudur.

Davranigsal yaklasim c¢alismalarindan bir digeri McGregor’un arastirmasidir.
McGregor (1957), davranissal yaklasimlar kapsaminda liderlerin davraniglariyla ilgili X
ve Y Teorilerini ortaya koymustur. Bu teoriye gore liderlerin davranis bigimlerini
belirleyen en oOnemli wunsur, liderlerin takipgilerinin davraniglart hakkindaki
varsayimlaridir. X tarzinda ki lider; insanlar1 genellikle ¢alismayr sevmeyen, isten
kaginan, sorumluluk almayan, isteksiz ve giivenceye odakli olarak varsayar. Bu nedenle
bu takipcileri ¢alistirmak i¢in yakin takip, siki kontrol, zorlama ve cezalandirma
yontemleri uygulamalidir. Y tarzinda ki lider; insanlar1 dogustan tembel olarak gérmez,
1§ dinlenme kadar dogal bir durumdur, belirlenen amaglara kontrollii ¢alisir ve insana
gerekli sartlar saglandiginda sorumluluk alabilir olarak varsaymaktadir. Dolayisiyla bu
teoriye gore lider, gerekli ortami sagladigi zaman takipgilerin kendilerini gelistirmesini
ve amaglar dogrultusunda caligmalarini saglayabilir. Daha 6z bir ifadeyle X teorisine
inanan liderler daha fazla oto kontrolcii ve otoriter iken; Y teorisine inanan liderler daha

katilime1 ve demokratik davranis gosterecektir.



Davranigsal yaklasim teorilerinden en ¢ok bilinen bir diger teori Likert (1961)’in
Sistem 4 modelidir. Sistem 4 modeli, Michigan {iniversitesinin ¢aligmalarinin devam
niteligindedir. Bu modele gore, liderlerin davranislari, takipgilere olan giiven, takipgilerin
algiladig1 serbesti ve liderin takipgilerle olan iliskisi olmak {izere dort kriterde
toplanmaktadir. Bu kriterlerin liderlik tarzlari: istismarci otokratik, yetkili-yardimsever
otokratik, katilimci liderlik ve demokratik liderliktir. Istismarci (Somiiriicii) Otokratik
lider, takipgilerine giiven duymaz, fikirlerine bagvurmaz, kararlar1 kendisi alir ve kati
disiplinleri uygular. Yardimsever-Yetkili otokratik lider, resmi bir giiven anlayisi
hakimdir, kismi de olsa yetki devri yapabilir, takipgiler tam serbest hissetmezler ama
kismen fikirlerini sunabilirler. Katilimer liderlik, kismi giiven hisseder, takipgilerinin
fikirlerini 6nemser ancak kararlarda kontrole sahiptir. Demokratik lider, tam giiven
ortami vardir, takipgiler kendilerini serbest hissederler ve fikirleri alinir ve kullanilir.
Likert’in bu ¢alismasinda, katilimci ve demokratik liderlik tarzlarinin liderligindeki
gruplarin verimliligi yliksek; istismarct ve yardimsever otokratik liderlik yaklagiminda
olan liderlerin gruplarinda ise verimliligin diisiik oldugu goriilmistiir (Caligkan, 2009:

10-13; Toptas, 2019: 12).

Ohio tniversitesi ¢alismalarina dayanilarak, Blake ve Mouton (1964) tarafindan;
ideal liderlik tarzlarinin belirlenmesi i¢in yapilan ¢calismada, davraniglarina gére Y onetim
Gozenegi Modeli gelistirilmistir. Bu modelde; insana ilgili ve ise ilgili olarak iki faktor
belirlenmistir. Diger taraftan iki faktortin birlikte kullanilmasiyla en iyi liderlik tarzina
ulasilabilecegi varsayilmistir (Nal, 2018: 9). Insana ilgi faktorii, calisma kosullarinda
iyilesme saglayan, adaletli, hedeflere ulastiran lider davramisini; Ise ilgili faktér, iiriin ve

yeni Uirlin gelistirme siireclerine odakli lider davraniglarini ifade etmektedir.

Yonetim Gozenegi Modeline gore, insana ve ise ilgi eksenlerinde olusan derece

agirligina gore bes farkli yaklagim tarzi (Sekil 1) belirlenmistir.
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Sekil 1: Yonetim Gozenegi Matrisi

Kaynak: Agalday, 2017: 23

Dikey eksende insana ilgi, yatay eksende ise ilgi faktorii yer almaktadir. ilginin
agirhgini ve derecesinin Ol¢iimii i¢in eksenler iizerinde 1-9 araliginda degerler
bulunmaktadir. 5,5 Liderlik tarzi; insana ve ise ilgi tutumu orta diizeydedir. 9,9 Liderlik
tarzi; insana ve ise ilginin en yiiksek degeridir. Lider, takipgilerinin ihtiyaglarini bilir,
ilgilidir, performans sonuglar1 ve sosyal iliskileri yiiksektir. 1,9 Liderlik tarzi; takipgilerin
ithtiyaclarma ilgili ancak ise yonelik ilgi azdir. 9,1 Liderlik tarzi; ise ilgi yiiksek iken
insana ilgi diisiik degerdedir. 1,1 Liderlik tarzi; hem insana hem de ise ilgi diisiiktiir.
Etkisiz bir liderlik tarzidir. Bu model sonuglarina gore; etkin liderlik tarzi icin hem insana
hem de ise ilgili olarak dengeli bir yaklasim sergilemek gerekmektedir (Agalday, 2017:
23).

1.3. Durumsallik Kurami

Durumsallik kurami; Liderlerin ortaya ¢ikis durumlarinin 6nemine odaklanan bir
yaklasimdir. Buna gore; ortaya ¢ikis ortaminda ki kosullar, liderligin 6zellik kazanmasina
yol acabilmektedir (Abac1, 2020: 7). Liderlerin; sosyo-duyusal (Iligki) davranisi, direktif
(gbrev) davranisi ve takipgilerinin belirlenen amaglar dogrultusunda gereklilikleri yerine
getirebilecek olgunlugu arasindaki etkilesime dayanmaktadir. 1970’11 yillarda, yonetim

bilimciler ‘en iyi’ liderlik tarzi arayisina girmis ve durumsal liderlik yaklagimlari ortaya

10



cikmistir. Aragtirmalardan elde edilen kanitlar, gok amagli tek bir liderlik tarzi olmadigini
acikca gOstermis ve en iyi veya tek bir yol olmadigi goriilmiistiir. Basarili liderler,
davraniglarin1 adapte edebilenlerdir. Durumsal liderler i¢in ise takipgilerin degismesi
demek uygun denetim ve kontrol tarzinin da degigsmesi demektir. Bu baglamda, durumsal
degisimlere gore spesifik olmak demektir (Fernandez, Vecchio, 1997: 68; Schermerhorn,
1997: 5).

Ozellikler ve davramissal kuramlardan daha karmasik bir yapiya sahip olan
durumsallik kuramai, liderin hem kisisel 6zelliklerini hem de davranislarini ele almaktadir.

Sekil 2’de liderlerin Ozellikleri, davraniglart ve durum faktorleri ile etkilesimi

gosterilmektedir.
1.Etkili is

Etkili Liderlerin Ozellikleri Etkili Liderlerin Davramsi .| Performansi

1.0zellikler 1.Kisiye Yonelik 2.Etkili Birey ve

Grup
2 .ihtiyaglar 2.ise Yonelik Performansi
3.Giidiiler
A

Durumsal Faktorler

1.Astlarn Ihtiyaclan ve Giidiileri
2.Grup iklimi

3.Liderin Pozisyon Giicii

4.1s Grubunun Yapis1

Sekil 2. Etkili Liderlikte Durumsal Yaklasim
Kaynak: Ozalp, Eren, Ocal, 1992: 175

Sekil 2’ye gore etkilesim sonucu, liderlerin 6zelliklerine, ise yonelik veya kisiye
yonelik davraniglarina; takipcilerin ihtiyaglari, orgiit iklimi, liderin statii gilicii ve orgiit
grubunun bicimi gibi durumsallik faktorlerin etkilesimleri dikkate alinmaktadir. Bu

baglamda liderin 6zellikleri, davranislar1 ve durumsal unsurlarin etkilesimi sonucu, hem
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is performansi hem de takipgilerin performansi saglanabilmektedir (Ozalp, Eren, Ocal,

1992: 175-176).

Durumsallik kuramlar1 ile 1ilgili olarak, arastirmacilar birbirinden farkl
yaklasimlar ve modeller gelistirmislerdir. Buna gére durumsal liderligi olusturan belli
basl kuramlar; Amag-Yol Kurami, Fiedler’in Etkin Liderlik teorisi, Reddin’in Ug

Boyutlu Liderlik Modeli ve VVroom-Yetton-Jago modelidir.

Fiedler (1967) tarafindan durumsal liderligin ilk kapsamli teorisidir. Performansi
yiiksek Orgiitlerde sadece liderin takipcileriyle nasil baglanti kurduguna degil aym
zamanda liderin belirli kosullar altindaki kontrol miktarina da bagli oldugunu
varsaymistir. Fiedler, modelinde orgiit performansinin durumsal degiskenlere ve liderin,
hangi liderlik tarzina nasil dayandigim1 arastirmaktadir. Liderin etkinliginin, kosullarin
benzersizliginin simetrisine ve lider-iiye iligkileri olarak tanimlanan liderin tarzina baglh
oldugunu varsayarak Fiedler'in teorisi; tarafsizlik 6l¢timii de kullanarak liderin nitelikleri
ile smiflandirma arasindaki iliskiyi iliskilendirmeyi amaglar (Hyde, 2021: 21). Bu
baglamda Fiedler’in modeli Sekil 3’te gosterildigi tizere, durumlar karsisinda en uyun

liderlik tarzini ortaya koymaktadir.

Denge
Cahsma —— [ Liderlik
Grubun — Tara —

Performansi

Kosulsal

Elverislilik

Sekil 3:Fiedler’in Durumsal Liderlik Teorisi

Kaynak: Ozalp, Eren, Ocal, 1992: 182

Amag-Yol teorisi 1970’lerin basinda Robert House ile Martin Evans, Vroom’un
insanlar1 gilidilleme ve bekleyis teorisinden yola ¢ikarak gelistirdikleri bir kuramdir.
Amag-Yol teorisi; Insanlarin ulasmak istedigi sonuglara davranislarinin aracilik etmesi
ve kisinin elde ettigi sonuglara vermis oldugu degerden etkilenmesini agiklamaktadir.

Liderin takipgilerinin kisisel gii¢leri ile performans gii¢lerine nasil bir etki edecegini ve
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bu amag¢ dogrultusunda nasil bir yol alacagini arastirir. Liderin, amaca ulagsma yolunda
takipgilerini nasil etkiledigi ve motive etmesi ii¢lincii bir boyut olarak belirlenmistir. Bu
kuram Sekil 4’te gosterildigi gibi 6ziinde; liderin, amaglara ulagmak i¢in nasil bir yol

belirledigi ve takipgilerini nasil etkiledigi ile ilgilidir (S6kmen, Boylu, 2009: 2384).

Yonetici

Astlart Amaclara
Ulastiracak ""Yolu"
Acikhga Kavusturur.

Amaglar (Odiil)

Sekil 4:Amac¢-Yol Kurami
Kaynak: Sokmen, Boylu, 2009: 2384

Reddin’in yaklasiminin temel noktas: etkililiktir. Etkililigin, yonetimin en 6nemli
temel amaci belirtirken, kuramint bu temel iizerine oturtarak 3-D adin1 vermistir.
Yonetsel etkililik; liderin konumunun geregi olan gorevlerini gergeklestirme derecesidir.
Ayrica yonetsel etkililigin, is 6ncesinde girdilere gore degil igin sonundaki ¢iktilara gore
tanimlanmasini gerektigini ifade etmistir. Daha 6z bir sekilde ifade edilmek gerekirse
liderin ne yaptigiyla degil, ne sonug elde ettigine bakarak bununla 6l¢iilmesi gerektigini

savunmustur (Omiirgoniilsen, Sevim, 2005: 92).

Reddin’in kisaca 3-D adinm1 verdigi modelinde iliski boyutu, etkililik boyutu ve
gdrev boyutu olarak ii¢ boyutu gostermektedir. iliski boyutu ve gorev boyutlart; Kopuk,
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Biitiinlesmis, Ilgili, Adanmis olarak dort farkl liderlik tarzlarini gdstermektedir. Etkililik
boyutu; Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden), Etkisiz Adamig Lider (Otoriter), Etkili Kopuk
Lider (Biirokrat), Etkili Adamis Lider (Babacan Otoriter), Etkisiz Biitiinlestirici Lider
(Uzlastiric1), Etkisiz Ilgili Lider (Gérevci), Etkili ilgili Lider (Gelistirici),) ve Etkili

Biitiinlestirici Lider (Yiriitmeci) olarak sekiz farkl liderlik tarzin1 gostermektedir.

Reddin’in durumsallik kuraminda boyutlar haricinde savundugu diger énemli
nokta, liderlerin her durumsal degisiklikler karsisinda etkili ve basarili olmak istiyorsa,

yaklagim esnekligini saglamasi ve gerekli liderlik tarzini uygulamasi gerektigidir (Toptas,

2019: 15).

Durumsal liderlik yaklagimlarin bir diger yaklasim Vroom-Yetton-Jago’ nun
ortaya koymus oldugu teoridir. Ilk etapta Vroom ve Yetton (1973) tarafindan ortaya
koyulan teori ilerleyen zamanda Vroom ve Jago (1988) ile birlikte revize edilmistir. Bu
yaklagimda liderligin karar alma siirecini belirten bir model gelistirilmistir. Liderler karar
verirken; Kalite zorunlulugu, kendini adama gerekliligi, kendini adama ihtimali, amag
ortakligt ve takipgilerin catismasi1 noktalarina dikkat etmelidirler. Bu noktalar
dogrultusunda liderlik tarz1 se¢imi ongoriiliir. Karar alma modelinde ise takipgilerinin
karar almaya katilimlarini 6lgebilmek icin bes karar seklinde tasarlanmistir. Al, All, CI,
CII ve GII modelinde; A: Otokratik, C: Danismaci, G: Grup’u temsil etmektedir. Bir karar
verilmesi gerektigi durumlarda ve sorunlara ¢oziim gelistirilmesi konusunda, durumsal
etkenlere evet veya hayir yanitlari segilerek en uygun liderlik tarzi ve tarzi belirleme

dogrultusunda bir karar alma agaci tasarlanmistir (Se¢gmen, 2001: 39, Toptas, 2019: 16).

1.4. Modern Liderlik Kuram

1978’1i yillarda yonetim alaninda ve liderlik aragtirmalarinda geleneksel
yaklasimlarin yaninda Bass ve Burns’iin ¢aligmalari liderlik davranis tarzlarinda yeni bir
yaklagimin yapilmasi gerektigini isaret etmislerdir. Liderlik arastirmalarinda karizma
faktoriinii i¢inde barindiran doniisiimcii ve etkilesimci bir modele gecis yasanmistir. Bu

sayede cagdas liderlik yaklasimlari ortaya ¢ikmistir (Segmen, 2001: 44).

Cagdas liderlik yaklasimlarindan ilgili alan yazinda en c¢ok ilgi c¢eken tarzlar;
dontistiiriicii, etkilesimci, karizmatik, otantik, etik, hizmetkar ve paternalist liderlik

tarzlart oldugu soOylenebilir. Bu liderlik tarzlar1 asagida kisaca agiklanmaktadir.
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Calismamizin ana konusu olan paternalist liderlik yaklagimina daha genis aciklama ile

yer almaktadir.

1.4.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

[k olarak 1978’li yillarda Burns tarafindan tanimlanmstir. ilerleyen dénemde
1985 yilinda ise Bass tarafindan gelistirilmistir. Buna gore doniisiimcii liderlik;
bulundugu organizasyonda degisiklikler meydana getiren, vizyon ve misyon olusturan,
takipgilerini vizyon dogrultusunda hedefleri gerceklestirmek iizere harekete gegiren bir
yaklagimdir. Doniistimcii liderlik yaklasiminin 3 asamasi belirlenmistir. Bu asamalar;
takipgilerin yaptiklar1 veya yapacaklari isi onemsemeleri ve deger vermeleri, takipgilerin
kisisel ¢ikarlarindan Gte organizasyon i¢in daha fazla ¢aba harcamalarina yonelik tesvik
ve takipgilerin ihtiyaclarinin ve isteklerinin lider tarafindan 6nemsenmesidir. Bu asamalar
sonunda doniisiim gergeklesmektedir. Diger bir ifade ile lider, takipgilerini kisisel
hedeflerden orgiitsel hedeflere odaklanmus, is tatmini, motivasyon ve yiiksek performans

saglayarak doniisiimii gergeklestirmektedir (Yiicebalkan, Aksu, 2013: 21).

Déniistimeii liderlik yaklasiminda genel anlamda liderin takipgileri iizerinde etkili
olmast ele alinmistir. Doniistimcii liderlerin takipgileri liderlerine saygi duyarlar,
giivenirler, inan¢ duyarlar ve baglilik hissederler. Bu liderler, takip¢ilerinin ihtiyag¢ ve
isteklerine 6nem verir ve onlar1 orgiit performansimin 6nemini anlamalarin1 saglayarak

hem oOrgiitiin hem de kendilerinin degismelerini saglar.

Déniistimcii liderlik tarzini gelistiren Bass daha sonra Avolio ile yapmis oldugu
caligmalar ile dontisiimcii liderlik tarzinin 4 boyutunu ileri siirmiiglerdir. Bunlar; Karizma,
Entelektiiel uyarim, Bireysellestirilmis ilgi ve ilham verici motivasyondur (Anilir, 2007:
39).

Karizma: Takipgiler iizerinde hayranlik uyandiran, onlarda kendi kimligini

bulduran, gii¢lii duygular uyandiran ve takipgilerini etkileme boyutur.

Entellektiiel uyarim: Takipciler iizerinde, mevut problemlere kars1 farkindalik

uyandiran, farkli ve yeni bakis acilartyla ¢oziim tiretmelerini saglayan boyuttur.

Bireysellestirilmis Ilgi: Takipgilerinin becerilerini, bilgilerini ve deneyimlerini

gelistirmelerini saglama boyutudur.
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Ilham veren motivasyon: Orgiitiin vizyonunu olusturma ve takipgilerine bu

vizyonu iletme konusunda gerekli motivasyonu saglama boyutudur.

Doniisiimceii liderlik; orgiitte ortak vizyon olusturan, takipgilerine sorumluluk
duygusu asilayan, problemlerin ¢6ziimiinde yeni yollara ve 6grenmeye tesvik eden;
takipcilerinin bagliligini arttiran ve gliven kazandiran bir yaklagimdir (Yiicebalkan, Aksu,

2013: 21).

1.4.2. Etkilesimci Liderlik

Bass (1985) tarafindan tanimlanan etkilesimci liderlik, takipgilerine beklentilerini
acik ve net sekilde belirten ve gerekli beklentileri karsiladiklarinda alacaklari odilleri
aciklayan lider olarak tanimlamistir. Etkilesimci liderlik yaklasimi, lider ile takipgileri
arasindaki degisime odaklidir. Etkilesimci lider, ddiillendirme ile takipgilerinin amaclari
gerceklestirmesini amaglar, yenilik ve yaraticilik ile pek ilgilenmezler daha ¢ok mevcut

durumu koruma ve gelenekleri stirdiirmekle ilgilenirler.

Etkilesimci liderligin ise odakli yaklasimi 3 boyut ile aciklanmistir. Bu boyutlar;
Kosullu, Pasif ve Aktif istisnalarla Yonetimdir. Etkilesimci liderler takipgilerini gereken
davraniglara yoneltmek i¢in amac-kosullu 6diillii sunar. Bu dogrultuda ise motivasyon
kaynagi olarak odiillendirme faktoriinii uygular. Olumsuz durumlarda da tam tersi
cezalandirma yoluna gidebilir. Orgiitte olagan ydntemlerden sapma ve diizensizlikler
ortaya ¢ikma ihitmali durumunda harekete gegen lidere aktif istisnalarla yonetim
denilmektedir. Pasif istisnalarla yonetim ise sorunlar ortaya ¢iktiktan sonra harekete

gecen liderlik boyutudur (Eren, Titizoglu, 2014: 279).

Etkilesimci liderlik, zamaninda is odakli iyilestirme gerekliligi benimsemesi
sebebiyle yaraticilik ve yenilik ¢ok az diizeyde kalmaktadir. Biiyiime siirecini duragan
olarak benimsemis orgiitler i¢in uygun bir liderlik tarzi olabilir ancak gelismek isteyen
orgiitler i¢in 6zellikle takipgilerin fikirlerine danisilmamasi ve kararlara dahil edilmemesi
sonucu bagliliklar1 diisiik olacagindan yetersiz kalacagi ongoriilmektedir (Korkmaz,
2018: 49).

1.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, yiiksek diizeyde kendine giiveni olan, karakteristik tarziyla

insanlar etkileyecek giice sahip liderlerdir. Karizmatik liderlik tarzinin kendine has belli
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baslt 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; takipgileri iizerinde cosku yaratma, etkili
vizyon ve misyona sahip olma ve takipgilerinde cosku, heyecan ve enerji
aktarabilmeleridir. Bu sayede bu liderlerin biiyiileyici gibi bir etkileri s6z konusu olmakla
birlikte, ilgi ile takip edilen, s6zleri emir gibi kabul edilen ve beklentilerini kolayca

yaptirabilen bir liderlik tarzidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008; Aydinoglu, 2020: 5).

Karizmatik liderlik tarzi ¢ogunlukla kaos ortamlarinda ve kriz kosullarinda ortaya
cikmaktadir. Atatiirk, M.Luther, Hitler ve Gandhi, gibi liderler tarihteki biiyiik karizmatik
liderlere 6rnek olarak gosterilebilir. Karizmatik liderler sadece kriz ve kaos gibi olumsuz
faktorlerden degil, radikal ve biiyiik degisimler gerektiginde de ortaya ¢ikabilmektedir
(Cinel, 2008: 44).

1.4.4. Otantik Liderlik

Otantik liderlik; Grandner ve Avolio tarafindan pozitif liderlik formunda
tanimlanmistir. Otantik liderlik, diisiince ve davranig bigcimlerinin takipgileri tarafindan
nasil algilandigini; takipgilerinin deger normlarini ve ahlaki tabularini ¢ok iyi tespit eden
bir liderlik yaklasimidir. Otantik liderler, gii¢lii ve zay1f yonlerini ¢ok iyi bilen, orgiitiinii
1yl tantyan, sorunlara kars1 direncli, 6zgliveni yiiksek, iyimser, ahlakli ve timit giidiileyen
ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu 6zellikleri sayesinde takipgileriyle etkili ve giiclii
iligki ortami yaratmaktadir. Otantik liderler i¢in ahlaki, merhametli ve akillica
giiclendirilmis bir orgiit yapisinin olusturulmus olmast son derece Onemlidir.
Faydalanacaklar1 degerlerin ve kaynaklarin bilince olan otantik liderlerin degisimleri

gercegi yansitan formdadir.

Otantik liderler, takipcilerine hizmet etmekten sakinmazlar, seffaf goriinmeyi
tercih eder ve tutkuyla harekete gecer ayn1 zamanda toplumsal ve orgiitsel ¢ikarlara 6nem
veren bir tarza sahiptir. Otantik liderlik tarzina sahip liderler, agik ve diiriist iletisimleri
sayesinde takipcilerine inang ve giiven duygusu saglarlar. Bu baglamda yiiksek
performans, is tatmini, yaraticilik ve gliven ortaminin olusmasina destek olurlar

(Korkmaz, 2018: 53).

1.4.5. Etik Liderlik

Liderligin etik boyutu, diinyanin 6nde gelen organizasyonlarinda liderlerinin etik

dis1 davraniglarini iceren kurumsal skandallar, hem genel kamuoyunun hem de yonetim
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bilimcilerin ilgisini ¢cekmistir. Bu gelismelerin 1s1g1nda liderlik ile etiklik arasindaki iligki
arastirllmistir.  Liderler merakla hareket eder ve hayal giiclerinin onlar1 nereye
gotiirecegini gdérmek ic¢in kurallar1 veya gelenekleri esnetebilirler. Bu baglamda bazi lider
ise takipcilerine 6rnek olmak istemeyebilir ve miikemmellik ile ilgilenmeyebilir. Bu

ongoriiler dogrultusunda etik liderlik nedir? arastirmalari ortaya konulmustur.

Etik liderlik, bireysel eylemler ve bireysel arasi iliskilerde normatif idealize
edilmis davraniglarin sergilenmesi ve bu iki tarz davranisin araciligiyla takipcilere
aktarilmasi olarak ifade edilir. Burada etik liderlik, karar vermede ve baskalariyla iliskiler
gelistirmede, etik olarak uygun goriilen kisisel davranisin bazi yonlerini igerir, dyle ki bu
digerlerinin de takip etmesi i¢in ilham verici olmalidir ve liderlerin ne yaptigina degil
nasil bir ahlaki kisilik olduklarina bakilir. Dolayistyla etik liderler, hem diiriistliik ve
biitiinliik gibi bireysel erdemler agisindan ahlaki kisiligi ile 6rnek olusturma hem de etik
standartlar1 iletme acisindan ahlaki liderligi yansitmaktadir. Diiriistliik etik liderlik
tarzinda kilit bir faktor olarak gosterilir ve takipgiler iizerinde gilivenilirligini saglayan en

onemli etkendir.

Etik liderlerin diger bir ozelligi, kararlarinin baskalarini nasil etkiledigiyle
ilgilenmektir. Bu dogrultuda liderler etik kararlar alabilmek i¢in, ahlaki yargilara, etik
kavram ve ilkelerine gore hareket ederler. Etik liderler, adil ve baskalarini diisiinerek
hareket etmeleri sonucu takipgilerinin tutum ve davraniglarinda 6z-yeterlilik, baglilik ve

sadakat gibi olumlu tepkileri ortaya ¢ikmaktadir.

Etlik liderlik tarzinda, takipcilerinin artan giivenleri, refahlar1 ve bagliliklari
sonucu uzun vadeli yiiksek performans yaratan, Orgiitiin biiyiimesini, gelismesini ve

biitiinltiglinli saglayan iistiin bir yaklagim olarak gosterilmektedir (Lawton, P4ez, 2015:
639-645).

1.4.6. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderligi ilk olarak Robert K. Greenleaf (1977) ‘in kullandig1 bilinir.
Greenleaf, bir bireyin hem lider hem de hizmetkar olabilecegi diisiincesi ile yola
cikmigtir. Buna gore hizmetkar lider, dini ve felsefi temellere dayanan bir duygu
yogunlugu ile baslar ve lider olarak hizmet etme arzusu uyanir. Hizmetkar liderler

takipgilerinin ihtiyag¢larini bulmak i¢in ¢alisir. Diger bir ifadeyle hizmetkar liderlik, amaci
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sadece takipgilerine hizmet etmek, onlarin iyiligini istemek ve amaglarina
ulagabilmelerini saglamaktir. Hizmetkar liderler, takipgcilerine olan adanmigliklari
sonucunda giiven ve baglilik olustururlar. Bu nedenle takipgileri tarafindan giiclii destek

gortirler.

Hizmetkar liderlik, takipgilerinin yeteneklerini, amaglarini, arzularini ve
ihtiyaglarin1 bulup en iyi olduklar1 yonlerini ortaya g¢ikarma en temel amaclaridir.
Takipgilerinin gelisimlerinde ve 6zgiivenlerini yiikseltmede iyi bir liderlik ederler. insana
verilen degerin, herkes i¢in ortak bir amag belirleyip bu ama¢ ugruna hizmet etmesi
yiiksek ahlaki ve etik degerlere sahip olmay: gerektirir. Ilgili literatiirde hizmetkar
liderlerde bulunan diger 6zellikler; yiiksek ikna ve iletisim yetenegi, diiriist, glivenilir,
vizyon sahibi, 6ncii, iyi rol model olan, takipgilerini giiclendiren ve onlara hizmet etme

arzusu baslica 6zellikleridir (Duyan, Dierendonck, 2014: 2-5).

Hizmetkar liderlik yaklagiminin, {inlii olmak, giic kazanmak gibi kisisel amag
giitmemektedir. Hizmet etme arzusu disaridan alinan bir olusum degil i¢giidiisel olarak
hissettikleri davranis sonucudur. Hizmetkar liderler, hedef olarak koymus olduklari
kararlarin, takipgilerini nasil etkiledigi hakkinda oldukga duyarl davranirlar. Orgiitiin en
onemli kaynagi olarak takipgilerini goriir ve kendisinin anlagilmasindan 6nce onlar
anlamak i¢in ¢abalar. Ayrica bu liderler, oto-kontrol odakli olmaktan kaginirlar ve bunun
yerine katilimei, bilgi temelli, siire¢ odakli, etik ve ahlaki davranislariyla rol model

olustururlar (Korkmaz, 2018: 54).

2. PATERNALIST LIDERLIK

Paternalist liderlik, otorite ve gii¢lii disiplini temsil eden ayn1 zamanda yardim
sever ve babacan tarzi ile tanimlanmaktadir. Paternalizm kavramindan tiireyen paternalist
liderligin kavram olarak daha agik anlagilabilmesi i¢in, paternalizm kavraminin

aciklanmasinda yararli olacaktir.

2.1. Paternalizm Kavram

Paternalizm, Latince pater (baba) kokeninden tiireyen, ailede baba-cocuk iliskisini
andiran, baba gibi koruyucu ve ayni zamanda otoriter yaklagim sergileyen anlami
tasimaktadir. Paternalizm, Max Weber’in ilk ¢alismalarina kadar dayanan oldukc¢a eski

bir kavramdir. Weber, Ekonomi ve Toplum (1922) eserinde paternalizmi yasal otoritenin
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bir formu olarak ifade etmistir. Ayni eserinde geleneksel, biirokratik ve karizmatik olarak
tic farkli yetki tanimlamistir. Toplum kurallarinda geleneksel alt yapidan gelen ailede

baba-c¢ocuk iliskisindeki gibi paternalist otoriteye benzetilmistir (Korkmaz, 2018: 62).

llgili alan yazinda babacan veya pedersahilik kavramlar1 da kullanilmakta ve
yardimsever diktatorliik, stratejik esneklik, mesru otorite, kadife eldiven ve zorlayici
olmayan somiiri vb. ifadeleri de kullanilmaktadir. Diger taraftan, ilgi, huzur, iyilik,
sefkat, onem ve deger saglayabilmek i¢in digerlerinin hareket alanlarina miidahale etmesi

olarak da tanimlanmaktadir (Toptas, 2019: 26; Akdeniz, 2016: 12-13).

Orta Dogu, Asya, Latin Amerika kiiltiirleri ¢cevresinde dogmus ve genel yaygin
bir yonetim sekli olarak uygulanan paternalizm, Bati literatiiriinde elestirilere maruz
kalmis ayn1 zamanda fazlaca tartisilan ve arastirilan bir kavram olmustur. Bu nedenle
paternalizm uygulamalarinda, tanimlarinda ve etkinlik kapsamiyla ilgili goriis

farkliliklar1 bulunmaktadir.

Feinberg (1986: 105) paternalizmi, kisilerin kendilerine zarar verebilmelerini
engellemek ve yalniz kendi faydalarini olusturabilmek adina onlara rehberlik etmek;
Hershey (1985: 171) devletin fertlere, bir babanin ¢ocuklarina davrandigi gibi bir
davranigta bulunmasi; Dworkin (1972: 65) refah, deger, 1yilik, ilgi, ihtiyag, mutluluk vb.
saglama vaadi ile insanlarin 6zgilir hareket alanlarina ve davraniglarina miidahalede
bulunma; Erben ve Giineser (2007) insanlara kendi faydalarina olacak giidiisiiyle,
izinlerini alma gereksinimi duymadan, aile yapisindaki bir baba gibi ¢ocuklarinin
davraniglarina miidahale edilmesi; Gelfand ve dig. (2007) yoneticilerin, astlarinin hem is
hem de 0zel hayatlarina bir baba figiiriinii hissettirecek sekilde yonetmesi ve karsilik
olarak da saygi, itaat ve sadakat bekledigi bir hiyerarsik iligki bi¢imi; Saher ve dig. (2013)
ahlaki, babacan ve otoriter bir iligki yapisi; Yetim ve Yetim (2006: 260) ise paternalizmi,

takipgilerine kars1 babacan davranig bigimi olarak tanimlanmaktadir (Agalday, 2017: 29).

Bu agiklamalar dogrultusunda 6zet olarak paternalizm, iligkilerinde otoriteye
sahip baba roliinii istlenerek, takipcilerine karst sorumluluk olarak onlar1 koruma
gerekcesiyle hareket alanlarina girerek karsiliginda da saygi, minnettarlik, baglilik ve

itaat bekledigi iligki bi¢imidir.
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2.2. Paternalist Liderlik

Liderlik yaklagimlariyla ilgili arastirmalarin  ¢ogunlugu Bati merkezli
yogunlasmis ve Dogu iilkerinde liderlik modellerinin gegerliliklerinin denenmesi
sonucunda farkl1 sonuglar elde edilmistir. Ornegin; Silin (1976) tarafindan Tayvan’da
yapmis oldugu liderlik tarzi ¢alismasinda Bati’daki liderlik tarzlarindan farkli sonuglar
saptamigtir. Akabinde Redding (1990); Westwood (1997); Farh ve Cheng (2000) dogu
iilkelerinde yapmis olduklar1 ¢alismalarda Silin’in benzer sonuglarini elde etmislerdir. Bu
gelismeler 1s181nda ilgili alan yazinda yerini alan paternalist liderlik, sadece tipik bir
liderlik tarz1 degil, ayn1 zamanda kiiltiirler aras1 olusan bu farkliligin 6zelligi olarak daha

derin bir anlam igeren yaklagim olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Paternalist liderlik, ataerkil yapist ve gii¢lii otorite sahibi bir liderligi ifade
etmektedir. Takip¢ilerini anlayan, motive eden ve baba figiirii gibi onlarla ilgilenen bir
tarza sahiptir. Ayn1 zamanda bireyler ile yakin ve siirekli bir iligki kuran, destek ve
koruma saglayan, takipgilerinin istek ve ihtiyaglariyla yakindan ilgilenen davranis
sekliyle dogu kiiltiiriinde ve kolektivist toplumlarda olumlu bir etkiye sahiptir. Bunedenle
paternalist liderlik dogu kiltiirlinde iyiliksever, korumaci ve babacan gibi
nitelendirilirken, bati kiiltiirlinde 1yi niyetli goriinen bir diktatdr ve otoriter olarak
gorilmektedir. Aycan vd. (2000), lilkemiz dahil 10 farkli iilkede yapmis olduklari
calismada Cin, Pakistan ve Ulkemizde yiiksek oranda paternalist liderlik tarzinin

oldugunu ortaya koymuslardir (Basar, 2022: 12-14).

Paternalist liderlik ile ilgili alan yazinda goriis ve kapsam farkliliklarindan dolay1
cesitli sekillerde yapilmisgtir. Gelfand, Erez, Aycan (2007: 493)’e gore paternalist liderlik;
Bir liderin izleyicilerinin kisisel ve is yasamlarmi bir ebeveyn gibi yonetmesi ve
karsiliginda saygi, itaat ve sadakat beklentisine girdigi hiyerarsik yapidaki bir iligkidir;
Redding, Norman ve Schlander (1994)’e gore paternalist liderlik; izleyicilerine rehberlik,
koruma ve ilgi davranislar1 sergileyen otoriter yaklasimdir; Westwood ve Chan (1992)’e
gore paternalist liderlik; izleyicilerini diistinen ve ilgili bir ebeveyn tarz1 ile giiclii bir
otoritenin kesistigi liderlik stili; Farh ve Cheng (2000)’e gore ise paternalist liderlik;
disiplinli bir otoriter stil ile babacan, yardimsever ve yiiksek ahlaki biitiinliigiin birlegsmesi
olarak tanimlanmustir (Toptas, 2019: 26; Basar, 2022: 14; Gelfand, Erez, Aycan 2007:
493).
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Bati kiiltlirtinde otoriter, dogu kiiltlirlinde yardimsever olarak farkli sekillerde
algilanan paternalist liderlik, alan yazina girdigi andan itibaren giiniimiize kadar olan
diger kavramlardan ¢ok azi paternalist liderlik kadar ilgi ¢ekici, tartisilan ve karmasik
olmustur. Yonetim bilimciler ve aragtirmacilar i¢in yliksek potansiyele sahip paternalist

liderlik tarz1 ile ilgili farkli siniflandirmalar ve boyutlar tanimlanmigstir (Cesur, 2015: 35).

2.3. Paternalist Liderlik Boyutlari

Ilgili yazinda yapilan arastirmalarda, iki farkli boyutun éne ¢ikt181 gériilmektedir.
Bunlar; Farh ve Cheng (2000)’in yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda paternalist liderligi,
otoriter, ahlaki ve yardimsever liderlik boyutlar1 ve Aycan (2006)’ tarafindan ortaya
konulmus, iyi niyetli ve ¢ikarci boyutlaridir (Akdeniz, 2016: 17).

2.3.1. Farh ve Cheng Paternalist Liderlik Boyutlari

Farh ve Cheng (2000), basta Cin gelmek suretiyle Dogu ile Bat1’y1 birbirinden
ayiran bircok ozelliklerin olmasi, dogal olarak liderlik bicimlerine de yansimaktadir.
Cin’de paternalist liderligi baskin iken Bati toplumlarinda paternalist liderligin
yetkilerinin siirli oldugunu belirtmektedirler. Farh ve Cheng (2000) paternalist liderligi;
yardimsever, otoriter ve ahlaki liderlik olarak ii¢ boyuta ifade etmektedir (Dogan, 2020:
5-6).

Otoriter liderlikte; liderlerin kararlar1 sorgulanamayan, otoritelerini mutlak ortaya
koyan ve astlariyla olan iliskilerinde kesin otoritelerini vurgulayan boyuttur. Bu boyutta

astlarinin verilen emirlere uyulmasini ve itaat etmeleri beklemektedir.

Yardimsever liderlik; liderler ilimli ve astlarinin mutlulugunu ve iyiliklerini
isterler. Bu ilgi astlarin hayatlarindaki tiim alani kapsar ve uzun siire devam edebilir.
Yardimsever liderler, izleyicilerinin is hayatindaki sorunlarla birlikte 6zel hayatindaki

sorunlariyla da ilgilidirler.

Ahlaki liderlik; kendi cikarlarindan 6nce izleyicilerinin ve orgiitiin ¢ikarlarini
diisiinen; ayn1 zamanda orgiitte saygt duyulan, diiriistliik gibi ahlaki davraniglariyla rol

model liderlerdir.

2.3.2. Aycan, Paternalist Liderlik Boyutlar:
Aycan (2006), paternalist liderligi, liderde mevcut olabilen niyet ve izleyicilerine

kars1 sergiledigi tutuma dayali olarak ¢ikarci ve yardimci iki boyutun oldugunu ileri
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stirmiistiir. Yardimsever lider ile ¢ikarci liderlerin ortak noktalar1 kontrol iken; iki boyut
arasindaki fark ise niyettir. Her iki paternalistik boyutta liderler izleyicileri tizerinde

kontrol edebilmeyi hedefler.

Cikarci paternalist lider, izleyicilerinin siire¢ boyunca uyumlu olmalari i¢in ceza
veya Odiil kullanabilir. Yardimsever (iyi niyetli) paternalist lider ise, izleyicilerinin i¢
huzuruna 6nem vermektedir. Cikarci paternalist lider, sosyal konumun giiciine sahiptir ve
bu giicii kendi ¢ikarlar1 i¢in kullanabilir. Zaman zaman odiillendirme veya ilgi gésterme
durumlarn olabilmekte ancak sadece hedeflere ulagabilmek adina personelin uyumunu
saglamak amagli yapmaktadir. Yardimsever(iyi niyetli) paternalist lider ise, ¢ikarci
paternalistikligin tam tersi izleyicilerinin gercek anlamda iyi hissetmelerini saglamak ve
orgiitsel bagliliklarini giiclendirmek amaglidir. izleyicileri de liderlerinin davranislarina

gore cevaplari sekillenmektedir.

Paternalist liderlikte bahsi gegen bu iki boyut; 6ziinde izleyicilerle arasindaki
etkilesim ve iletisimde liderin izleyicilerine duydugu yakinlik ve ilgi, izleyicilerinin
gercek anlamda i¢ huzurlar1 ve faydalarina olacak bigimde igten gelen bir yaklasim
oldugunda yardimsever (iyi niyetli) paternalist; izleyicilerine, kendi kisisel ¢ikarlarmni
elde edebilmek ve isteklerinin yerine getirilmesi i¢in yakin ve ilgili davraniglar sergilmesi

ise ¢ikarci paternalist liderligi ifade etmektedir (Aydinoglu, 2020: 37).
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IKINCi BOLUM
LIiDER UYE ETKILESIMIi
1. Lider Uye Etkilesimi Kuram

Yaygin olarak liderlerin kisisel 6zelliklerini ve davranig bi¢cimlerini odaga alan
klasik liderlik yaklasimlarinin belirli durumlari, bazi davramislart ve farkli algilar
karsilayamamasi ihtiyact dogrultusunda bagka liderlik yaklagimlarinin arastirilmasina ve
yeni yaklagimlarin dogmasina zemin hazirlamistir. Bu yeni yaklagimlardan biri de Lider-
Uye Etkilesimi’dir (Oguzhan, Aslan ve Uysal, 2021:57). Lider-iiye etkilesimi kuramu, ast
ile lider arasinda farkli iliskilerin meydana gelebilecegini ifade etmektedir (Toptas 2019:
56).

Lider-Uye Etkilesimi ilk olarak tek boyuttan olusan bir teori olarak ele alinmistir.
flerleyen zamanla birlikte, Kahn ve digerleri (1964) rol teorisi; Blau (1964) sosyal
miibadele teorisine gibi gelistirilen g¢alismalar sonucu birden fazla boyutlu bir modelin
lider ile iyeler arasinda olusan etkilesimi daha nitelikli agiklanabildigini ortaya

koymuslardir (Mert, Keskin ve Bas, 2010: 2)

Lider-iiye etkilesimi 1970°1i yillarda Dansereau C. ve Graen; Danserau, Haga ve
Graen yapmis olduklart ¢alismalarla literatiire kazandirmiglardir. Bu ¢alismalar genel
hatlartyla baslangic evresinde “Dikey Ikili Baglanti Modeli” olarak ifade edilmis ve
belirli bir kuramsal cerceve temeline dayandirilmustir (Toptas, 2019: 56). ilerleyen siirec
icerisinde Lider-Uye Etkilesimi olarak ifade edilmistir. Bu kuram, lider ile astlar1 arasinda
kurulan karsilikli iliskilere ve bu iligkilerin sonuglarina odaklanilmast 6zelligi
bakimindan diger liderlik yaklasimlarindan farkli kilmaktadir (Van, Schyns, B. ve Le
Blanc, 2006: 295; Gerstner ve Day, 1997: 827) .

Lider-iiye etkilesimi kurami, rol kurami ve sosyal degisim kuramindan beslenir.
Liderlikle ilgili kuram ve yaklagimlarin cogu, liderin tiim astlarina benzer ve ayn1 tutumda
davranig gosterdigi ¢ikarimiyla hareket etmistir (Aslan ve Ozata 2009: 98). Lider-Uye
Etkilesimi Kurami, varsayilan bu ¢ikarimlardan farkli olarak bir liderin takibindeki tiim
tiyeleriyle ayni1 veya benzerlik gdsteren bir liderlik tarziyla etkilesime girmedigini ortaya

koymustur (Cevrioglu, 2007: 20). Kuramin 6ziinde, lider ve iiyeleri arasinda her biri ile
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farkli tarzda degisim iligkileri sergiledigi ve bu iliskilerin niteligine gore de lider-liye

davraniglar izerinde etkili olmasidir (Toptas, 2021: 35).

Lider tiye etkilesimi kuraminda ast-list iliskilerin derecesi ve kalitesi yiiksek
kalitede diizeyinden diislik kalite diizeyine dogru bir akis sergilemektedir (Deluga ve
Perry, 1991: 239).

Lider, yiiksek kaliteli diizeyinde etkilesimde bulundugu iiye grubuyla daha

samimi, yakin, giivenli ve 6zel bir ¢alisma iligkisi gelistirirler (Bolat, 2011: 5)

Diisiik diizeydeki iligkilerde, iiyelerin daha bigimsel bir cercevede sadece
kendisine verilmis olan gérev ve sorumluluklar1 yapmalar1 yeterli goriillmektedir. Astlar
kendilerine verilmis olan gorev ve sorumluluklar1 gergeklestirebildikleri kadarini, daha
bi¢cimsel ve kisith olarak tanimlanmis haklarini alabilirler. Bu durumda lider ise
astlarindan yeterli seviyede bir performans alabilirler (Deluga ve Perry, 1991: 239-240;
Le Blanc vd., 1993: 299).

Lider ve ¢alisanlar arasindaki iligkinin kaliteli olmasi, giiven kaynaginin getirisi
olarak karsilikli son derece verimli ve nitelikli etkilesim yasaniyor demektir. Dolayisiyla
lider ile takipgileri arasindaki daha zayif diizeydeki etkilesim, karsilikli giiven duygusuna
da zarar vermektedir (Caligkan, 2009: 72).

1.1. Lider-Uye Etkilesimi Boyutlar

Lider iiye etkilesiminde iliskilerin kalitesini 6lgmek igin gelistirilen ¢ok sayida
O0lcme araci olmakla birlikte; Dienesch ve Liden (1986)’in Lider iiye etkilesimi’ ni
Olciilmesi amaciyla hazirladiklar: 6lgek, genel anlamda kullanilan ve kabul goren dlgcek
olmustur. (Dienesch ve Liden,1986: 618- 620). Ayrica, arastirmacilarin bu yaklagimin tek
bir boyuttan olustuguna dair kanitsal bir dayanagin olmadigin1 6ne siirerek, lider iiye
etkilesiminin birden fazla agiklanabilen boyutlara sahip oldugunu belirtmislerdir (Bolat,
2011: 169). Bu baglamda rol kurami ve sosyal degisim kuraminin igsellestirilen ¢oklu
boyutlara bakis acisiyla uyumlu olarak, Dienesch ve Liden (1986), Graen ve
meslektaslarmin 6n plana gikardigi is tutumlarmin énemli olmasina ragmen, Lider —Uye

Etkilesiminin farkli sekillerde gelisebilecegini ve devam edebilecegini ifade etmislerdir.

Bu baglamda, Dienesch ve Liden, Lider — Uye Etkilesimlerinin ii¢ ¢esit etkilesim

sekline dayanabilecegini ifade etmisler ve bunun “gérevle veya is ile ilgili davraniglar
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(katk1), karsilikli sadakat (baglilik) ve karsilikli sevgi (duygusal etkilesim)’ boyutlariyla

belirgin hale gelebilecegini ileri siirmiiglerdir.

Liden ve Maslyn (1998), Lider — Uye Etkilesiminin &l¢iilmesi ile ilgili yaptiklari
calismalarinda, bu ii¢ boyutu destekleyen kapsamda ve mesleki saygi boyutunu
eklemiglerdir (Liden ve Maslyn, 1998: 49). Bahsedilen bu boyutlar asagidaki sekilde

agiklanabilir:

Katki: Lider ile astlar arasinda olan karsiliklr etkilesimde amaclarin ve hedeflerin
ortak olmasi sebebiyle, dolayli veya dolaysiz olarak ortaya koyulan gorev odakli
faaliyetlerin niteligi, yoni ve miktari ile alakali algilamalar1 kapsamaktadir (Dienesch ve

Liden, 1986: 624).

Is baglantili faaliyetlerin degerlendirilme noktasinda énemli olan, astlarin is
tanimindan Oteye islerin yapilmasi ya da sorumluluk aliminda gosterdigi ¢abanin diizeyi
ile amirin iglerin gerceklesmesi icin ortaya koydugu kaynak ve olanaklarin diizeyidir
(Yildiz vd. 2008: 101). Iste gdstermis oldugu basarilar ile liderini etkileyen iiyeler
liderleriyle daha nitelikli bir etkilesim ortaya koyabileceklerdir. Bu tarz bir etkilesimin
neticesinde de lider sahip oldugu kaynaklarin {iyelerine aktarma yoluna girer ve orgiit
icin yapilan yararlar1 devamli hale getirmek arzusunda olacaklardir. Bunlar, mali biitce
destegi, lirlin, ara¢ gibi maddi ve fiziksel kaynaklar olabilecegi gibi, tecriibe ve bilginin

aktarilmasi gibi manevi kaynaklar da olabilir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 5)

Baghhk: Lider ile iiyelerinin faaliyetlerinde dis faktorlere karsi birb olan
yardimlarini ifade eder (Dienesch ve Liden, 1986: 625). Lider — iiye Etkilesiminin bu
boyutu, lider ile astin aralarindaki bagin giiciinii ve tek tek tiim takipgilerin karakterlerini
ve ortak gayeleri i¢in karsilikli sergilemis oldugu destegi ifade etmektedir. Liderler,
bagimsiz olarak karar almalar1 gereken sorumluluklari sadik astlarinin listlenmelerini

isterler (Liden ve Maslyn, 1998: 45-46).

Duygusal Etkilesim: “Duygusal etkilesim, lider ve iiyenin, is ya da mesleki
degerlerin Otesinde, kisisel etkiden kaynaklanan ve karsilikli olarak gelistirdikleri sevgi,
olarak tanimlanmaktadir” (Dienesch ve Liden, 1986: 625). Diger bir ifadeyle, duygusal
etkilesim veya etki boyutu ile anlatilmak istenen, i ya da mesleki degerlerin 6tesinde

kisiler arasinda bir ¢ekimin varliginin olmasidir. Bu boyuta, lider ile astlar1 arasinda bir
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nevi dostga sevgi baginin olusmast ve bu bagin sebebiyle beraber c¢alismaktan

memnuniyet duymalarini drnek gosterebiliriz (Toptas, 2021: 39)

Mesleki (Profesyonel) Saygi: Mesleki saygi, lider ve iiyelerin islerini ¢ok iyi
gerceklestirmesi neticesinde, orgiit icinde ve disinda meydana gelen namin algilanma
derecesi olarak ifade edilebilir. Bu alg1 sonucu bireyle ilgili sahsi deneyimler, orgiit
icerisinde ya da disinda bulunan kisilerin yorumlar1 ve kisinin elde ettigi 6diil ya da
mesleki sayginlik boyutu vb. gegmise dayanan verilerdir. Bu nedenle, zorunlulugu
bulunmamakla birlikte, lider ile iiye birlikte ¢alisma esnasinda ya da karsilasmadan 6nce
mesleki saygiy1 gelistirmeleri miimkiindiir (Liden ve Masyln, 1998: 50). Mesleki saygi
boyutu bu yénii ile, Lider-Uye Etkilesimindeki diger boyutlarna kiyasla, lider-iiye
etkilesimi esnasinda olusan alginin 6tesinde, daha cok sahsi sayginligi ifade eden bir
boyutu meydana getirmektir. Ayrica bu sayginlik, iiyelerin degil liderin sayginlig: ile
ilgili olmaktadir (Nahrgang, Morgeson, ilies, 2009: 259).

Orgiit i¢inde meydana gelen mesleki sayginin olusumu 6rgiit elemanlarinin her
birinin bagka orgiit elamanlarinca orgiitiin ¢alisma ortami ve disindaki calisma alanina
iligkin ileri seviyedeki tanitma ve taninma derecesine yonelik bir yaklagimdir. (Kasli,
2009: 43). Diger bir degisle bireyin gegmisine uzanan veya beraber ¢alistig1 is arkadaglari
vasitastyla meydana gelen bir algidir. (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 5)

1.2. Lider-Uye Etkilesimi Siirecinin Gelisimi

Dienesch ve Liden (1986)’e gore lider-liye etkilesimi siirecini dort kademeli bir
model olusturarak agiklamaya calismislardir. Bu modele gore, liyeler ve lider arasindaki
etkilesim dort evreden olusturmaktadir. Ik evre birinci etkilesim asamasidir ve lider ile
iyelerin i¢inde bulundugu pozisyonlarda etkilesimi ilk defa gergeklestirdikleri agsamay1
ifade eder. Etkilesim evresinde, iiyenin pasif alic1 pozisyonunun sona ermesiyle ve liderle
aralarinda bir iletisim siireci baglar. Her iki taraf bu siirecte, fiziksel Ozelliklerini,
yeteneklerini, karakterlerini, yas ve altyapilarini, deneyimlerini, érgiitteki sahsi rollerini,
orgiit geneli ile alakali anlayislarini, sahsi ve orgiitsel tercihleri ile beklentilerini getirirler

(Giirboyoglu, 2009: 45).

Ikinci evrede lider, iiyelerinin performans kapasiteleri hakkinda yeterli bilgiye

sahip olmadig1 i¢in, liyelerine birtakim sorumluluklar vererek sinadig1 asamadir. Liderin
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tiyelerine sorumluluklar dagitmasi noktasinda davranigsal olarak giiven ortamina zemin
hazirligt gerceklesmis olur. Bu sorumluluklar liderin, iiyenin orgiitteki pozisyon
konumuna goére vermeyi Ongordiiglii roller ile de baglantilidir. Dolayisiyla lider,
tiyelerinin davranig, motivasyon ve performans ¢iktilarini degerlendirip, ilerleyen siirecte
ne derece siire ve enerji harcayarak kapasitesini ortaya c¢ikarmayi amaglamaktadir

(Giirboyoglu, 2009: 45).

Modelin {igiincii evresi liderin yiikledigi sorumluluklara karsi {iyenin tutum ve
davraniglarin1 kapsar. Bu evrede {iyenin sergileyecegi performans iiyenin hangi gruba
dahil olacaginin belirlenmesi bakimindan 6nemlidir. Bu asamada etkilesimin kalitesi,
lider ve iiyenin karsilikli olarak elde ettikleri kazanimlara gore sekil alir (Giirboyoglu,
2009: 45).

Modeldeki son evre ise liderin, liye davranislarina yonelik tutum ve davranis
bicimini degerlendirme ¢abasiyla alakalidir. Bu evrede liderin, iiyeye Kkarsi
hissedebilecegi giivensizlik problemi, iyenin gruptan dislanmasina sebep olur. Bu siirecte
lider ile tiyelerinin 1rk, cinsiyet, kiiltiir gibi 6zellikleri ne kadar benzer olursa iletisim o

kadar basarili olur (Giirboyoglu, 2009: 45).

Lider- Uye Etkilesimi siirecinin gelisimini daha kapsamli agiklamak adina Graen
ve Uhl-Bien (1995)’in rol kurami temeline dayanan ‘Liderlik Olusturma Modeli’ile
miimkiin olabilir. Rol kurami, bireylerin karsilikli iletisim ile gelistirdigi rol siirecine
dayanir (Martin, Thomas, Charles, Epitropaki ve Topakas, 2010: 38; Law, Wang ve Hui,
2010: 627).

Lider — Uye Etkilesimi kuraminda aciklanan bu rol iliskisi ve gelisimi asagida
belirtilen ve sirasiyla devam eden ii¢ asamadan olugmaktadir: Roliin alinmasi,
gerceklestirilmesi ve rutinlesmesidir (Toptas, 2021: 40).

1.3. Lider-Uye Etkilesimi Kuramlari
1.3.1. Rol Kuram

Rol kurami kavramsal olarak 1930’lu yillarin ortalarinda sosyal bilimciler
tarafindan tamimlanmis ve bireylerin yasamlari boyunca anne, baba, erkek, kadin, doktor,
memur, is¢i veya 0grenci gibi rolleri benimsemesini agiklamaktadir. Bu roller dncelikle

ailede, toplumda ve bagli oldugu kurumlar tarafindan olusturulur, iistlenilecek roller ve
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bireyin yapmasi gerekenler onceden belirlenir. Diger bir ifadeyle belirli bir sosyal
mevkiye ulagsmis bireylerin davranislariyla ve diger etkilesimde oldugu bireylerin
davraniglariyla karsilikli beklentilerin olustugunu varsayarak tistlenilen rolleri agiklarken
ayrica toplumda edindigi konumuyla ilgili etkilesimde bulundugu bireylerin kendisinden
beklenilen davranislari veya kendisinin istlendigi davranislari agiklayan kuramdir

(Alizadeh, 2021: 106).

Rol Kuramu, bireylerin liyesi oldugu orgiit igerisinde nasil hareket ettigini, rollerin
nasil belirlendigini, iistlendigi rolii ve roliin 6nemini ortaya koymaktadir. Simsek ve
Akgemci (2015) rol kurami kapmasindaki rolleri ii¢ temel gruba ayirmislardir. Bu roller;
temel roller, bagimsiz roller ve genel rollerdir. Temel roller, bireylerin yaglarina ve
cinsiyetlerine gore istlendigi ve gergeklestirdigi rollerdir. Kisilerin cinsiyet ve yas
durumlarina gore gergeklestirdikleri roller temel rollerdir. Davranis diizenlemesine gore
siirlart degisiklik gosteren, toplumca kabul goriilmiis ayrica sonuglarinin da toplumu
veya gruplari etkileyebilen roller ise genel rollerdir. Bagimsiz roller ise yerine getirilmesi
kisinin istegine bagl olan bireysel roller olarak ifade edilmistir (Simsek ve Akgemci
2015). Roliin, lider-liyenin etkilesimi i¢in yeterli uygunlukta olmasi, istlenilen roliin ise
yapabilecegi nitelik ve nicelikte olmas1 gerekir. Rol cazip ve ¢ekici olmalidir. Diger
taraftan ortamin rolii oynamaya elverisli ve uygun olmasi; ayn1 zamanda rol gonderici ile

iye arasinda uygun iletisimin olmasi gerekir (Brookes vd., 2007: 147).

Lider-iiye rol kuramimin temelinde astlarin disiinceleri dikkate alinmaktadir.
Liderler rol iliskilerinde yonetsel basar1 elde edebilmenin astlarin performans durumuna
bagl oldugunu, ast ve iist iliskisinde uyumun olmas1 gerektigini bilmelidir. Ustlenilen
roller sayesinde insanlar bir arada ve uyum i¢inde kalabilmektedir. Sadece kuruluslarda
degil toplumsal kargasalarin engellenmesinde de iistlenilen rollerin getirmis oldugu

sorumluluklar sayesinde diizen saglanmaktadir (Biddle, 2013: 59).

Roller ve statiiler birbiriyle ilgili ve karsilikli konumdadir. Hangi konumda
bulundugunun bir 6nemi yoktur ve roliin tek basina bir anlami bulunmamaktadir
(Tekeraslan vd. 2000). Statii gibi davraniglarda etkili olan faktdrlerden bir digeri de, rol
belirsizligidir. Rol kavrami, statiilere uygun davranislarin ve sosyal pozisyonun birbirine
baglandig1 bir agdir. Bu kavram belli bir mevkileri isgal eden kisilerden beklenilen

davraniglar1 algilatmak ve eyleme doniistiirmek amaciyla kullanilan kavramdir. Rol
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kavrami kimi zaman resmi kimi zamanda gayri resmi pozisyonlari icerebilmektedir
(Lynch 2007: 379-399). Bu baglamda rol belirsizligi, bireylerin gorev igeriginin ne
oldugunu ve gorevlerini nasil bir bigimde tamamlayacaklar1 konusunda yetersiz bilgiye
sahip olmalaridir (Tidd vd. 2004: 372). Dolayisiyla rol belirsizligini en aza indirgemek
icin gerekli etkileme taktiklerine basvurmak gereklidir. Etkileme taktiklerinden olan goze
girme davranislarinda, roliin belirsizligi ve roliin hakkinda agiklama yapmak ve statiiden
bahsetmek etkili olabilmektedir. Bu noktada statiiden bahsetmek Onemlidir c¢linkii;
toplumsal diizenin i¢inde yer alan bireylerin, diizende bulunan diger bireyler tarafindan
yapilacak olan olumlu veya olumsuz degerlendirmeler etkili olmaktadir. Diger bir
anlamda, statii bir mevki veya mevkii isgal etmis bireyler hakkinda olusan beklentilerin
bir ortiistidiir (Eagly, Wood, Diekman, 2000: 26). Statii bireylerin kim oldugunu belirler
ve bireyin icinde bulundugu statiiniin neleri yapabilecegi neleri yapamayacaginin
belirlendigi davranislarin toplamidir. Ozet olarak rol belirsizligi, roliin iistelen
tarafindan gorevlerinin neler oldugu, gorevlerin kapsami ve gorevlerin nasil basaril

sekilde tamamlanacagi hakkinda yetersiz bilgiye sahip olmasidir (Tidd vd. 2004: 368).

Rol kuraminda énemli diger bir konu da rol kiiltiiriidiir. Rol kiiltiirii bigimsel
olup merkezi bir kiiltiirii agiklamaktadir. Merkezi kiiltiirde {istler tarafindan ast roliindeki
alt kademelere hiyerarsik olarak ¢ok az yetki devri yapilmaktadir. Ayn1 zamanda roller
kisilerden daha Onemli olmaktadir. Dolayisiyla giic ve yetki birey boyutta degil
pozisyonlardadir. Bu sebeple hiyerarsik anlamdaki diizenlemeler, gerekli prosediirler, rol

ve roliin tanim1 ve yetki ile kontrol edilmektedir (Bolat 2011: 48).

Roller, bir dizi siire¢ ve asamalardan gecildikten sonra meydana gelmektedir.
Ayrica astlarin iistleri ile kurmus oldugu etkilesimin tiiriine ve kalitesine gore degisiklik
gosterebilir. Diger taraftan Lider-liye etkilesiminde rol Oncesinde, iistler ve astlarin
birbirlerini test etmeleri sonucu etkilesim baglamaktadir. Baslayan etkilesimin boyutu bir
sonraki asamaya gecemezse, karsilikli glivenin, baghiliginin ve sayginin olmadig kalitesi
diistik etkilesim gergeklesir. Bir iist ikinci asamaya gecilebildigi noktada ise lider-liye ve
astlar1 kabul gormiis benzerligi dogrultusunda baglilik temelinde {iglincli asamaya
gecerler. Gelinen bu asamada ise artik ortak bir misyon edinirler ve kaliteli etkilesimi
arttirirlar (Burns, Otte, 1999: 228-341). Bu siirecten sonra roliin alinmasi, roliin

gerceklestirilmesi ve roliin rutinlesmesi siirecleri gelmektedir.
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Rol Alma Asamasi: Lider — Uye Etkilesiminin ilk asamasin1 meydana getiren rol
alma, tiyelerin lideri tarafindan farkli yontemlerle test edildigi bir 6rnekleme asamasidir.
Bu siirecte lider, liyeyi tesvik eden unsuru degerlendirmek maksadiyla liyeden bir talepte
bulunur ve birtakim gorevlerle yetkilendirir. Uye ise bu noktada heniiz pasif alici
konumundadir. Liderinden gorevinle alakali gerekli bilgiyi alarak degerlendirir ve roliinii
kabul edip etmeyecegi veya nasil anlamlandirdigiyla alakali geri bildirimde bulunur

(Borchgrevink ve Boster, 1997: 245).

Lider-iiye ve astlar1 rol alma asamasinda degisim siirecine girerler. Bu degisim
stireci, lider-liye ve astlarin az miktarda bilgi edindigi ve tam anlamiyla birbirlerini
tanimadiklar bir siirectir. Karsilikli olarak sadece is tanimiyla ve isin gerektirdigi kadar
bir etkilesim gerceklesir (Martin vd., 2010: 35-89 ). Lider-iiye rol alma siirecinde lider
astlaria kasitl gorevler vererek, astlarin organizasyona olan uyumunu, motivasyonunu,
ozelliklerini ve misyonunu degerlendirir. Bu sayede lider ileriye doniik olarak astlarin ne
kadar zaman ve enerji harcayabildiklerini dolayisiyla ne derecede faydali olacaklarini
belirler. Rol alma asamasinda lider-iiye ve astlarin arasinda, basta kisisel 6zelliklere bagl
olarak kisithh bir yakinlasma gerceklesmesi ve birbirlerini fazla tanimamalari siirecin
dogal bir parcasidir. Bir sonraki asamada ise lider astlarin becerilerini ve yeteneklerini
gozlemleyerek haklarinda bilgi edinir buna karsilik davranis ve tutum siirecini baslatir
(Bauer ve Green 1996: 1538-1567). Astlarinin yeteneklerini ve becerilerini daha iyi
kavrayan lider, astlarin kendilerini gelistirmeleri adina gerekli firsatlari sunar. Dolayisiyla
birbirlerini daha 1iyi tantyan her iki taraf i¢cin davraniglar konusunda ilerleme kaydedilir

ve rol alma asamasindan bir {ist asamaya geg¢ilir (Erdem, 2008).

Rolii Gergeklestirme: Bu asama birinci asamadan farkli olarak, lider ile
liyelerinin arasinda daha farkli degisimlerin gergeklestigi ikinci seviyeyi olusturur. Bu
seviyede ilkinin aksine iiye artik pasif bir alict konumundan ¢ikmaktadir. Uyeler ile lider
artik karsilikli olarak birbirlerine, beklentilerini, tercihlerini ve rollerini aktararak ¢ift
yonlii bir etkilesim gerceklesmeye baglar. Dolayistyla artik lider ve iiyeleri arasinda
etkilesimin derecesinin kesfi baslar (Borchgrevink ve Boster, 1997: 245). Bu siiregte daha
fazla degisim yasanmaktadir. Liderlerinden gerekli talimatlar1 alan astlarin uygulamis
olduklar1 pasif emir gergeklestirme durumlart sona erer. Sadece is tanimiyla ve isin

gerektirdigi kadar olan etkilesimin Otesine gecilerek daha siki bir etkilesim
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gerceklesmeye baglar. Lider ve iiyeler arasinda karsilikli olarak, anlayis, tercih ve
beklentiler 15181nda kisisel roller ve ikili etkilesimler sonucu ortak bir noktada bulugmalar
baslar. Rolii gerceklestirme asamasinda astlarin yeteneklerini, becerilerini, giiclerini ve
verimli zamanlarini ortaya koyduklar1 goriiliir. Buna karsilik lider ise astlarina gostermis
olduklart performanslardan dolayr destek ve 6diill vermeye baslar. Bu noktada rolii
gerceklestirme stireci yerine getirilmis olur. Rolii gergeklestirme siireci ayni zamanda
birbirini tanima, sosyal miibadele, rolii benimseme, esitlik ilkesi ve sinama asamasi iginde

de gergeklesmektedir ( Martin vd., 2010: 38).

Roliin Rutinlesmesi: Roliin gerceklesmesi seviyesinden sonra lider ve lyeleri
arasindaki etkilesim niteliginin artik rutin bir hal almas1 nedeniyle bu seviye olgunluk
asamasini ifade etmektedir. Bu olgunluk asamasinda, lider ve {iyeleri arasindaki
etkilesimin niteligi ve kalitesi daha iyi konuma ulasir; etkilesimin kalitesi daha net ve
kalic1 olur; karsilikli saygi, sadakat ve giiven ile gergeklesir; lider ile tiye birbirlerine daha
bagimli duruma gelir ve zamanla beklentiler dengeli bir hal alir. Bagka bir ifade ile bu
asamada grup icerisindeki lider ile liye etkilesimi yiiksek kalitede bir etkilesim olarak
kendini gosterirler (Martin vd., 2010: 29) Roliin gerceklesmesi asamasindan sonra roliin
rutinlesmesi baglar. Bu asamada daha 6nce belirlenen ve gergeklesen rollerin rutinlestigi
evredir. Lider ve lyelerinin birbirlerini daha iyi tanimalar1 ve rutinlesen davranig
bicimleri sonucunda, daha tahmin edilebilen ve daha kaliteli iletisim gerceklesir (Bauer
ve Green 1996: 1538-1567). Bu siiregte liderin i¢ grubunda yer alan iiyelerle yiiksek
kaliteli etkilesim kendini gosterir (Martin vd. 2010: 35-89). Diger taraftan zaman
icerisinde yasananlar sonucu gruplarin ve iligkilerin degisemeyecegi anlamina

gelmemektedir (Bauer ve Green 1996: 1538-1567).

Lider-iiye etkilesiminin gelisim siirecinde, kendilerinden beklenilenleri anlayan
astlarin, istenilen davraniglari ve tutumlar1 sergilemesi kaliteli etkilesim en onemli

belirleyicisidir (Bolat, 2011: 171).

Sosyal Miibadele Kuram: Insan, hayati devam ettigi siirece cesitli
gereksinimlere ihtiyact vardir. Bu ihtiyaglarmi gidermek i¢in toplumla iliski kurmak
durumunda kaldigi siireci agiklayan sosyal miibadele kurami oldukca uzun, karmasik ve
cesitli miibadeleleri i¢cermektedir (Aydin, 2017: 549). Yasadig1 toplumdaki insanlara

kars1 davranis bicimlerini 6grenmeye calismast ve iliski kurma cabasi, insan hayatinin
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Oonemli yoniidiir. Sosyallesme siireci diinyaya geldikten kisa bir siire sonra baslar, rol
modellerini secerek ornekler toplama ve taklit etme seklinde ilerler ve yetiskinlik
donemlerinden gegilerek sonunda toplumda yer edinmis bir liye haline gelir. Bu
asamadan sonra kendisinin bir davranisi izleyecegine dair beklentinin kuvvetlendigi
noktada sosyal 6grenme kurami meydana ¢ikar. Dolayisiyla sosyal 6grenme siirecinde
genelleme yoniinde bir yasanti olusur ve zaman igerisinde kisinin algilarinda bu

genellesmis sonuglardan biri agirlik kazanir (Burns, Otte, 1999: 230-235).

Sosyal miibadelenin sosyal gelisim evresinde, pekistiriciler tarafindan iki tiir
beklenti olusmaktadir. Birincisi, 6diil ve cezalarin bireyin kendi kontrolii diginda kalan
giicler tarafindan yonetildigi ve denetlendigine inanir. Bu nedenle cezalardan kaginmaya
davranis1 sergiler ve kendisinin birey olarak hi¢cbir sey yapamayacagi inanci tagimadir
D1s kontrol odakli olarak belirtilen bu insanlarda kuskuculuk, yetersizlik, stres, depresyon
ve zgiiven problemi gibi davranislarin hakim oldugu gériiliir. Ikinci beklenti, bireylerin
i¢ kontrol odakl1 oldugunu ve bu kisilerin yasanmisliklariyla ilgili bagkalarini degil, bizzat
kendilerini sorumlu tutarlar. Dolayisiyla bu kisilerde kendine gilivenen, bagimsiz,

girigsken, ¢abalayan, aktif ve daha az kaygisiz davranislar goriiliir. Bu olumlu davranislar

da onlar1 daha basarili yapar (Basol ve Tiirkoglu 2009: 732-757).

Sosyal miibadele kuramu iliskilerin olusma evresinde, taraflar arasinda karsilikli
olarak gergevesi ¢izilmis bir zorunluluk yoktur. Taraflardan birinin kars:1 tarafa fayda
saglamas1 ve kars1 tarafindan buna istinaden fayda ile yanit vermesi beklenen bir
durumdur. Buna gore sosyal miibadele kuram1 goniilliiliik esasina dayali bir kuramdir.
Karsilikli olarak taraflar arasinda elde edilen faydalar pazarlik konusu yapilamaz ve bu
kazanilan faydalar para gibi maddi unsurlar ile ifade edilemez ayrica kisisel takdirlere
birakilamaz. Sosyal miibadele kuramin 6nciilerinden Blau, kuramin karsilikli arkadaslik,
dostluk ve giiven gostergeleri {izerine oldugunu ifade etmistir (Eagly, Wood, Diekman,
2000: 18).

Miibadele kavrami, bir nevi degis tokus veya takasi ifaden, “bir seyi baska bir
seyle degistirmek” anlaminda kullanilmaktadir. insan tarihinin ¢ok eski zamanlarina
uzanan bu degis tokus anlamindaki miibadelelere dayanan sosyal miibadele kurami da,
yazinin en eski sosyal davranis teorilerinden oldugu goriiliir. Bireyler, karsilikli olarak

olusan bu sosyal iliskileri miibadele kaynagi olarak goriir. Sosyal miibadelede bireylerde,
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miibadele ortaminda yer almalari karsiliginda 6diil alinabilecegi beklentisi olusur.
Taraflarin katilimlar1 sonucunda karsilikli olarak elde edecekleri kazanimlarla ilgili
pazarlik konusu yapilamaz ve karsilikli taraflarin takdirine birakilmaktadir. Sosyal
miibadele, orgiit yapilar1 diizeyinde ise karsilikli yasanan iliskileri aciklayan ve
boyutlarini ele alan bir kuramdir. Liderlerin, drgiitlerin oldugu kadar, toplumun ve dis
cevrenin de iyiligi adma diisiinliip buna gore hareket etmesi zorunludur (Senaratne,

Gunawardane, 2015: 8-15).

Sosyal miibadele kuramu, lider iiye etkilesiminde lider ve diger iiyeler arasinda
olusan degisime 6nem verir. Liderlerinin ilgisini, saygisini ve giivenini kazanmis liyeler
grubun sorumluluk duygularinin artmasinda 6nemli rol oynarlar ve diger iiyeler de bu
miibadeleye karsilik yiiksek performans sergileyebilirler. Sosyal miibadele kuraminda
onemli ve etkili olan diger bir konu ise sosyal norm iliskisi konusudur. Sosyal norm,
toplumlarda orta sinif olarak adlandirilan belirli bir kesimin paylastigi deger sistemi

olarak ifade edilir (Harré, Langenhove, 1999: 43).

1.3.2. Kisilerarasi Etkileme Kuram

Etkileme, karsi tarafin arzu ettigi anlamda hissetmesini, diisiinmesini veya
davranmasini bilingli bir sekilde saglama girisimidir. Toplumlarda etkinligin en 6nemli
gostergelerinden biri, kisilerin diger bireyleri etkilemesidir. Bireyleri etkilemek i¢in
cesitli etkileme taktikleri kullanilmaktadir. Bu taktiklerin degiskenleri, etkileme
eyleminin  gerceklestirildigi sosyal c¢evreden baslayarak etkilemeye c¢aligilan
bireyin/grubun 6zelligine ve hedeflenen sonuca gore ve de edinilmis statii gibi faktorlere

gore degisebilmektedir (Elron ve Vigoda-Gadot, 2006: 295-317).

Ilgili alan yazinda etkileme taktikleri ilk kez Kipnis vd., (1980) tarafindan
literatlire kazandirilmis ve akabinde siniflandirmak adina birgok g¢alisma yapilmistir.

Bunlardan bazilari:

e Diger bireyleri, bir sey yapmalar1 konusunda devamli olarak yenilenen istekler ve
baskilar altinda olusturulan, sergilenen etkileme davraniglaridir (Barbuto ve

Moss, 2006: 121).
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e Bir diger taktik gbze girme davranisi; etkileme gelisimin baslangic asamasinda
hedef olarak belirledigi kisiye olumlu duygular hissettirme yoluyla kendini
begendirme amaci tasiyan davramslardir (Cekmeceliogu ve Ulker, 2014:53).

e Akilct ikna davranisi, bireyin digerlerinin davranislar1 iizerinde ve kararlarinda
degisiklik yaptirmaya yonelik akillica ve ikna etme c¢abasiyla sergiledigi
davraniglaridir (Barbuto ve Moss, 2006: 122).

e Yaptirim uygulama davranisi, lider konumundaki kisiler tarafindan astlarini tehdit
etmek ve gézdagi vermek amacli kullanilan taktiklerdir (Kipnis vd., 1980: 440-
452).

e Miibadele taktigi, etkin olarak kullanilan ve istenilenlerin yapilmasi durumunda
somut ddiilleri igeren taktiktir (Barbuto ve Moss, 2006: 123).

e Yukariya bagvurma taktigi, bir kisinin hedefindeki diger kisiyi etkilemek adina
ist yonetimde yer alan birini koz olarak kullandig1 davranistir (Bolat 2011: 35-
36).

e Engelleme taktigi, hedefindeki kisinin yapmayir amacladigi bazi eylemlerini
cesitli taktiklerini kullanarak engel olmaya durdurmaya ¢alismasidir (Kipnis vd.,
1980: 440-452).

e Koalisyon, bir grup kisileri etkilemek amaciyla diger c¢alisanlarin veya

cevresindekilerin destegini almasi ve gii¢ birligi yapmasidir (Barbuto ve Moss,
2006: 122).

1.3.3. Yikleme Kuram

Insan kendisini ve cevresini anlama ihtiyact duyan bir varliktir. Bu ihtiyag
sonucu toplumsal yasam alaninda birbirlerinin davranislarina yiikleme yaparak yiikleme
sirecini baglatirlar.  Yikleme siireci ilizerine yapilan arastirmalar 1970’11 yillarda
yogunluk kazanmis ve fenomen ve sosyal algilama c¢alismalariyla baglamistir. Heider
(1958)’e gore bireylerin giinliikk ve sosyal yasantilarinda olaylar karsisinda nasil bir
yiiklemelerde bulundugu ve insanlarin sagduyu psikolojisi davraniglarina gore iki temel
giidii belirmistir. Ik olarak, yasama kars1 celismeyen, dengeli ve tutarli bir goriis
olusturmak; ikincisi, ¢gevreyi kontrol etme {izerine olan giidiileridir (Talipoglu, 2020: 59).
Insanlar genellikle ¢ikarlari s6z konusu oldugunda bunu igsel ve dissal olarak iki nedene

baglama cabasinda olurlar. I¢sel nedenler, bireysel diizeyde olan kisilik dzellikleri,
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cabasi, ilgisi, yetenegi, ruh hali, tutumu gibi 6zelliklerden olusmaktadir. Digsal nedenler,
kader, sans, c¢evre, gelenekler veya dis etkilerin sonucu kisinin kendisi disinda
gerceklesen faktorlerdir. Dolayisiyla insanlarda olaylarin nedenlerini igsel veya dissal
etmenlere yiikleme yaparak algilarlar. Sagduyu psikolojisi teorisine gore, insanlar bir
olaymn davranis bi¢cimini aciklarken, nedensellige verdigi dnemi sorumluluk algisina da
verir. Bu durum, insanlarin yaganan olaylarda kim veya kimlerin sorumlu olduguyla
ilgilendiginin bir gostergesidir. Diger taraftan ise sergilenen davraniglarda bir kasit olup

olmadig1 bilgisi de kullanilmaktadir (Yildirim, 2012: 29).

Diger bir aragtirmact Kelley (1980), insanlarin nedensel ¢ikarimlari nasil
yaptiklariyla ve nedensel ¢ikarimlari yaparken sahip oldugu bilgileri nasil bir sekilde
kullandiklariyla ilgilenmistir. Bu dogrultuda yiikleme kuram ile ilgili iki temel ilke
olusturmustur. Bu ilkeler; paylastirma ve birlikte degisme ilkeleridir. Birlikte degisme
ilkesi; neden varken etki varsa veya neden yokken etki de yoksa etki nedene yiiklenir.
Birlikte degisme ilkesinde, insanlar {i¢ farklt boyut altinda etki ile nedenlerine
bakmaktadir. Bu boyutlar, kosullar, aktorler ve uyaran nesnedir. Ayrica Kelley (1980)’e
gore, bir davranis icsel ve dissal nedenlerle agiklanmaktadir. Bu nedenler, fikir birligi,

belirginlik ve tutarlilik ile ilgilidir (Talipoglu, 2020: 57-61).

Bir bagka calisma ise Jones ve Davis (1965)’in uyusan ¢ikarsamalar kuramidir.
Bir birey tarafindan yapilacak olan yiiklemeler bilgi, motivasyon ve inang dnciillerinden
etkilenir. Bilgi faktorii, yasanilan olaylar arasinda karsilagtirma yapma amaciyla farkli
bilgilerden yararlanarak karar verme imkani tantyan ve yiikleme tizerinde etkili olan bir
faktordiir. Inang faktdrii, bir baskasinin kendisinin yerinde oldugu zaman bir olay
karsisinda nasil bir tepki verebilecegi varsayimini igermektedir. Bu soru karsinda
verecegi yanitlar ve inanglari yapacaklari yiikleme tizerinde etkili olacaktir. Motivasyon
faktoriine gore; bir olayin yasanmasi durumunda, kisi kendine yonelik sonuglart alir ve
bu sonuglar tarafindan etkilenebilir. Dolayisiyla kisinin motivasyonu iizerinde ve de

yiikleme siireci tizerinde etkide bulunur (Giindiiz, 2016: 9-10).

Jones ve Davis (1965)’in ¢ikarsamalar kuramina gore baska bir bagka ifade ise,
davraniglarin toplumsal onaylanabilir dereceleri diisiik ise, bu davranislar bireylerin
kisilik 6zelliklerine yiiklenebilir. Eger kisi, dissal ¢evrenin gii¢lii yaptirimlarina ragmen

belirli davranislar1 gerceklestiriyor ise bu onun igsel 6zelliginden kaynaklanmaktadir.
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Davraniglarin kisinin kendi 6zgiir iradesi ile secilip veya se¢ilmemesi 6nemlidir. Kisinin
kendi Ozgiir iradesiyle yaptig1 davranislarin igsel 6zelliklere yiiklenme olasiligi daha
yiiksektir. Akademik basar1 ve basarisizlik durumlari i¢in yapilan nedensellik yiikleme
siirecini ele alan diger bir kisi de Weiner (1980)’dir. Bu yiikleme modeline gore;
yetenekler, gorevlerin giicliik derecesine, cabalarina, sanslarina, basarilarina veya
basarisizliklarin nedenlerine baghidir. Sans ve caba, degisebilen Ozellikte istikrarsiz
nedenler olarak gosterilir. Yetenek ise degisemez ve istikrarli Ozelliklerdir. Weiner
(1980)’in yiikleme kuraminin temel varsayimi, basarilari, basarisizliklar1 kontrol
edilebilen igsel bir faktor olarak ¢abaya yiikleyenlerin, kontrol edilemeyen yetenek
faktoriine, sans ve is giicliigline yiikleyenlere gore daha basarili olundugu diislincesidir
(Biddle, 2013: 59).

Yiikleme kuram, bireyin kendi i¢inde igsel ve digsal yliklemelerle ilgili bir¢ok
kurumsal yaklagimi barindiran, hem kendisinin hem de insanlarin davranislarinin diger
insanlarda nasil agiklanacagi veya nasil bir yon izleyecegiyle ilgilidir. Yiikleme kurama,
davranislar sergileyen birey tarafindan ve davranislar algilayan kisilerin i¢inde oldugu
durum ve algilayan kisilerin daha sonradan gerceklestirecegi bigimsel boyutta bir
degerlendirmenin fonksiyonu olan politik davranislar1 agiklamada agisindan 6nemli bir
kuramdir (Ferris vd. 1994: 1-34). Olaylarin olus nedenlerine yonelik yapilan yiiklemeler,
orgiitsel politika acisindan oldukga dnemlidir. Igsel olarak algilara dayandirilmasi ve
buna bagl olarak davranislarla ilgili olusan algilarin etkilemesi, algilar1 degisiklige
gotiiren birgok faktorlerin olmasi s6z konusudur. Yiikleme kurami, sadece davranislarin
nedenler agisindan yorumlanarak konumlandirilmasindan ibaret degildir. Sergilenen
davraniglara verilebilecek belirli tepkilerin belirlenmesinde de son derece nemli bir rolii
vardir. Farkli nedenlere bagli olarak olusabilecek algilardan dolay1 meydana gelebilecek
tepkiler, orgiitlerdeki politik ortamin bi¢imlenmesinde agiklayici olarak goériinmektedir.
Ayrica yeni olusacak algilar da, bu siirecte dongiisel bir yol izlenebildigini ve algilar ile
olusacak davranislarin siirekli bigimde etkilesimde olduklarin1 gostermektedir (Mohan

Bursali, 2008: 25).
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1.3.4. Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesini Etkileyen Faktorler

Henderson vd. (2009: 519), yapmis olduklari ¢alismada lider-liye etkilesiminin es
zamanl ve degisik evrelerde gerceklestigini ortaya koymuslardir. Calismalarina gore,
lider-iiye etkilesimi iic temel seviyede gerceklesmistir. Ilk seviye; Sosyal degisim
asamasinda bireylerin lider-liye etkilesimi kalitesine yonelik olarak bireysel
algilamalarindan kaynakli olan bireysel seviyedir. Ikinci seviye; grup iiyelerinin arasinda,
lider-iiye etkilesimi iliskilerinin kalitesi ve niteligi agisindan karsilastirma asamalarindan
kaynakli grup i¢i bireysel seviyedir. Uciincii seviye; Bir grup icindeki lider-iiye
etkilesiminin farklilagsmasimin {izerinde astlarin, bireysel gruplar i¢i karsilastirma

asamalarinin 6nemini etkileyen grup diizeyidir.

Diger arastirmacilara gore, lider-liye etkilesimini tiim taraflariyla daha iyi
anlamak, etkilesimin niteligini ve kalitesini etkileyen belirleyici faktorleri saptamak igin,
lider-liye etkilesiminin ¢ok daha uzun donemde gergeklesen gelisimine bakilmasi
gerektigi ifade edilmistir. Gerstener ve Day (1997)’e gore, liderlerin farkli
degerlendirmeleri yapmast sonucu, demografik ozellikler, karakteristik 6zellikleri ve
yetenekleri gibi faktorlerine bakmaksizin biitlin iiyeleri ile yiiksek diizeyde kaliteli iligki
baslanabilecegini ifade etmislerdir. Ayrica, ikili iligskilerin daha doniistiiriicii oldugu
zamanlarda, lider oOzelliklerine daha bagli iken iliskiden ziyade, degisimci oldugu
zamanlarda, iliski hem lider hem de iiyelerinin 6zelliklerine gore bagl olmaktadir. Fakat
bu durumlarin gerceklesebilmesi, uzun dénemli bir siiregte gergeklesecek iliskilerde s6z

konusu olabilir (Gerstener ve Day, 1997: 837).

Lider-iiye etkilesiminde karsilikl etkilesimin kalitesine etki eden faktorlerle ilgili
alan yazindaki caligmalar incelendiginde; birbirinden farkli faktorlerin varsayildig:
goriilmektedir (Martin vd., 2016: 69). Faktorlerden baslicalari, Hendorson vd. (2009)
tarafindan, “bireysel, grup ici bireysel ve grupsal olmak iizere”, Liden vd., (1998),
tarafindan ise, “liye Ozellikleri, lidere iliskin Ozellikler, etkilesimsel ve baglamsal
ozellikler” olarak bir faktorler siniflandirilmasi yapilmistir. Yapilan ¢aligmalar 15181nda,
Lider-iiye etkilesimi niteliginin ve iliskilerinin kalite diizeylerini etkileyen baslica
faktorler, kisisel faktorler, orgiitsel faktorler, liderlik tarzlar ve davranislari, karsilikli
olarak beklentiler, etkileme taktikleri ve lider ve iiyenin algiladigi benzerligi olarak

siralanabilir (Toptas, 2021: 42)
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1.3.4.1. LUE’nin Kalitesini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Lider-iiye etkilesimi, Orgiitsel ortamlarda gelisim gosteren ve ikili bir iligskiye
dayanan bir siliregtir. Dolayisiyla orgiit i¢inde lider-iiye etkilesimi gelisimini hem
kolaylastiran hem de zorlastiran ¢evresel kosullarin, liderin astlar1 arasinda i¢ grup ve dis
grup olarak bir aymrima gitmesi iizerinde de etkili olacaktir. Ilgili alan yazin
incelendiginde, lider-liye etkilesimi kalitesini etkileyen orgiitsel etkenlerin basinda 6rgiit
kiltiri, liderlik tarzlar, orgiitiin yapisi, insan kaynaklar1 ve uygulamalar1 gelmektedir.
Ozellikle &rgiit kiiltiiriiniin, 6rgiit yapisinin, liderlik tarzlarindan déniistiiriicii liderlik ve
etkilesimci liderlik tarzlari lider-liye etkilesimi kalitesi tizerinde Orgiitsel diizeyde en fazla

etkisi olan faktorlerdir (Henderson vd., (2009: 518).

Cogliser ve Schriesheim (2000: 490) calismalarinda ise, lider-iiye etkilesimi
kalitesini etkileyen faktorleri, orgiitiin biytikliigii, orgiitsel iklim, orgiitsel baglilik ve
liderlik giicii olarak ifade etmislerdir. Orgiitiin biiyiikliigiine gore isgdrenler hiyerarsik bir
yapida etkilesimde bulunurken, liderin giicii etkin oldugunda astlar kaynaklarini paylasir,
etkinliklere katilim gosterir ve tiretmek igin birlikte hareket ederler. Dolayisiyla liderleri
ve Orgiit liyelerinin kendi aralarinda da karsilikli bagimlilik meydana gelir. Karsilikli
kurulan bu bagimlilik, 6rgiitteki liderin karar alma tarzina, normatif kurallara ve orgiitiin
tiim siireclerine etki ederek, astlarin davranislarini ve tutumlarini etkileme derecesini de
belirlemektedir. Diger bir ifadeyle, astlarin orgiit i¢i faaliyetlerde birbirleriyle daha fazla
etkilesime gegerek bagimliliklar arttikga, orgiit kiiltiirii unsurlar1 ve normlarin iizerinde
etkili olma olasilig1 daha yiiksek gergeklesmektedir. Dolayisiyla lider-liye etkilesimi
kalitesinde kiiltiirel unsurlarin, 6rgiit i¢i grup seviyesinde degerler ve normlar agisindan

etkiledigi sdylenebilir (Henderson vd., 2009: 524).

Dienesch ve Liden (1986) yapmis olduklari ¢alismalarinda, lider-iiye etkilesimi
kalitesinde lider ve liyenin kabul agamas1 olan ilk izlenim tizerinde orgiitsel iklimin etkili
oldugunu ifade etmislerdir (Cogliser ve Schriesheim, 2000: 493). Lider-liye etkilesimi
kalitesini etkileyen orgiitsel faktorlerden orgiit yapisinin etkisini de ele alan Henderson
vd., (2009), orgiit yapisinda mekanik ve organik ayirima dikkat ¢cekmistir. Mekanik
yapist daha fazla olan veya organik Ozelligi daha az olan Orgiit yapilarinda lider-iiye
etkilesimi kalitesi diisiik seviyede gergeklesmektedir. Bu etkinin temel nedeni, mekanik

yapist daha fazla olan Orgiitlerde prosediirler ve kurallarin liderin etki alanim
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simirlandirdigl, diger taraftan organik yapisi daha az olan oOrgiitlerde kaynaklarin ve
kaynak dagiliminda belirsizlik olmasi nedeniyle liderin esnek davranma ihtiyaci arttigi,
dolayisiyla lider ile fyeleri arasinda daha fazla etkilesim yasanmasini neden

gostermektedir (Toptas, 2021: 43)

1.3.4.2. LUE Kalitesini Etkileyen Kisisel Ozellikler

llgili alan yazinda, lider-iiye etkilesimi kalitesini etkileyen kisisel ozelliklerin
cogunlukla fiziksel 6zellikler, kisilik, yas, deneyim, davranislar, tutumlar ve yetkinlikler
gibi Ozellikler 6n plana ¢ikmaktadir. Etkilesim kalitesi tizerinde liderin ve tiyenin yetenek,
algilanan benzerlik, benzer hedefler gibi karakteristik 6zelliklerin daha fazla etkiledigi
one siiriilmektedir (Urek, 2015: 20). Bununla beraber, lider-iiye etkilesimi kalitesi
tizerinde 6nemli etkisi olan kisilik 6zellikleri lider-iiye gelisim siirecinin ilk agamalarinda
daha etkili olurken, ileri asamalarda ise iiyelerin sergiledikleri performans daha etkili

sonu¢ vermektedir (Erdogan ve Bauer, 2015: 642).

1.3.4.3. LUE Kalitesini Etkileyen Etkileme Taktikleri

Orgiit icinde Lider ile takipgileri arasindaki yogun ve uzun siireli iletisim ortam,
astlar i¢in bir firsatin meydana gelmesine ve liderini etkilemek i¢in yukar1 yonlii taktikler
icin de firsatlar yaratmasina neden olmaktadir. Astlarin liderini etkileme taktiklerini, bu

gelisimin ilk evrelerinde degil, sonraki evrelerde etkili olarak kullanmaktadirlar.

(Dienesch ve Liden, 1986: 633).

Wayne vd. (1994)’e gore yapmis olduklar1 kuramsal caligmada, etkileme
taktiklerinin alt boyutlarindan géze girme boyutu, lider-iiye etkilesiminin gelisimine etki
edecek stratejiler olabilecegini ortaya koymustur. Diger taraftan, Liden ve Mitchell
(1988) © in arastirmalarinda, géze girme egilimini gdsteren bireylerin, bu davranislarin
istleri tarafindan begenilmesi durumunda, astlarin istleriyle olan etkilesimini
artirabilecegini ve iistler tarafindan astlara verilecek onemli gorevleri verebileceklerini

belirtmislerdir. Daha once yapilan ¢alismalar bu durumu destekler niteliktedir (Bolat,
2011: 173).
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1.3.4.4. LUE Kalitesini Etkileyen Orgiitsel Sonuclar

Orgiit icindeki lider iiye etkilesimi kalitesinin sonuglarina iliskin, arastirmacilar
tarafindan yapilan ¢ok yonlii bilimsel ¢alisma bulunmamaktadir. (Liden ve Masiyn, 1998:
43). Yapilan bu arastirmalarda, LUE kalitesini belirleyen asil faktorlerin i¢ ve dis calisan
gruplar iizerinde oldugu sunucuna varilmstir. (Bolat 2011: 174 ) Orgiitte liderler yiiksek
kalitede etkilesimini i¢ calisan gruplar ile, diisiik seviyede etkilesimini ise dis calisan

gruplar ile olduklar1 goriilmektedir.

I¢ grup calisanlar, LUE ‘kalitesinin yiiksek oldugu iliskilere bagli olarak orgiitte
cok sayida kaynak ve destege sahip olmalarma neden ‘olmaktadir. Ornek vermek
gerekirse kariyer basamaklarinda yiikselis, terfi, 6diil ( Deluga ve Perry, 1994 ), giiven
duygusu ve iletisimdeki agiklik (Bauer ve Green, 1996) vb. Bununla birlikte, daha az
etkilesim, diisiik seviyede giiven, sinirli sayida destek, az sayida 6dil kalitenin diisiik
oldugu dis grup calisanlarda goriilmektedir. Buna bagli olarak i¢ grup calisanlar i¢inde
bulunan astlarindan daha fazla performans ve itaat beklentisine giren lider, dis grupta
bulunan astlarindan iizerlerine yiiklenen is sorumluluklarini yerine getirmesini bekler.
Orgiit icinde bulunan astlarda buna bagl olarak yerine getirmis olduklari dlgiideki is

sorumluluklarinin karsiliklarin1 almis olurlar.
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UCUNCU BOLUM
PATERNALIST LIDERLIK VE LIDER-UYE ETKILESIMI
ILiSKiSI

1. Paternalist Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi

Paternalist liderlik, takipgilerine hem kisisel hem de profesyonel olarak yol
gosterdigi ve karsilik olarak sadakat ve kararlara uyum amacgladigr hiyerarsik bir iliski
teorisidir. Lider iye etkilesimi, bir lider ile takipgileri arasindaki iliskinin kalitesini ifade
eden bir teoridir. Lider-iiye etkilesimi teorisinde, lider ile takipgileri arasindaki iligki
degisimi i¢ ve dis grup olarak iki kategori altinda incelenmektedir. Liderleriyle yiiksek
kaliteli bir degisim iliskisine sahip olan takipgiler i¢ grupta yer almaktadir ve yliksek
diizeyde gliven, sayg1 ve baglilik gibi olumlu sonuglar elde edilmektedir. Lideriyle diisiik
kaliteli bir degisim iligkisi icinde olan takipgiler dis grupta yer almaktadir ve giiven,

destek ve baglilik diisiik diizeyde gergeklesmektedir.

Paternalistik liderlerin en 6nemli 6zelliklerinden biri takipgilerine bir baba sevkati
gostermeleridir. Takipgilerinin 6zel hayatlar1 dahil her alanlariyla yakindan ilgilenir,
mesleki gelisimlerine destek verir ve gerektiginde ddiillendirmeye bagvurarak yiiksek
diizeyde kaliteli bir iliski gerceklesmektedir. Paternalist liderlerin diger 6nemli bir
ozelligi de otoriteyi daima elinde tutmasidir. Takipgilerine baba sevkatini esirgemez
ancak otoriteyi elinde tutarak karsiliginda sakadat beklemektedir. Paternalist liderlik bati
kiiltiiriinde sik rastlanilmayan ve batililar tarafindan hayirsever bir diktator gibi
algilanmaktadir. Batida paternalist liderler ile takipgileri arasinda diisiik diizeyli etkilesim
yasanmaktadir. Ancak dogu kiiltiiriinde paternalist liderligin takipgileriyle yiiksek kaliteli
iliski yasadigi, lider-iiye etkilesimi niteligi {izerinde olumlu etkileri tespit edilmistir.
Pellegrini ve Scandura (2006) nin Tiirkiye’de yapmis olduklar1 caligmada, paternalizmin
lider-iiye etkilesimi {izerinde olumlu etkileri oldugunu ve takipgilerin is tatminlerini de
olumlu etkiledigini ortaya koymuslardir (Bedi, 2020: 972). Benzer sekilde Caliskan
(2009) ve Toptas (2019)’un yapmis olduklar1 caligmalarda da paternalist liderligin lider-

tiye etkilesimi iizerinde olumlu etkilerini tespit etmislerdir.
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Bu aciklamalar dogrultusunda arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi

gelistirilmistir:

H1: Paternalist liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki

vardir.

H2: Paternalist liderligin lider-iiye etkilesimi lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

1. YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma yontemi, kullanilan analiz teknikleri,
aragtirma modeli, evren ve 0rneklemi ile arastirmanin 6lgekleri hakkinda bilgilere yer

verilmigtir.
1.1. Arastirmanin Modeli

Paternalist liderlik ve LUE iliskisinin modeli asagidaki gibi sekillendirilmistir.

PATERNALIST LiDER-UYE

LIDERLIK ETKILESIMI

Sekil 5. Arastirma Modeli

1.2. Evren ve Orneklem

Bu ¢alismaya iliskin arastirma, saglik sektorii calisanlar1 arasinda yapilacaktir. Bu
kapsamda arastirmanin evrenini Balikesir ve yoresinde faaliyet gosteren saglik
kuruluslarinda ¢alisan kisilerden olusmustur. Ilgili kuruluslarda ¢alisanlarin toplam sayisi
630’dur. Basit tesadiifi yontemi ile segilen 500 kisiye ilgili anketler dagitilmistir. 486
anket geri toplanmigtir. Hatali oldugu tespit edilen 9 adet anket ¢ikarilarak toplamda 477

anket analizlerde kullanilmistir. Anketlerin geri doniis oran1 %97 dir.
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1.3. Veri Toplama Araclar: ve Teknikleri
Calismanin veri toplama araci olan anket formu ii¢ bdéliimden olusturulmustur.
Birinci boliimde Paternalist lider, ikinci boliimde Lider-iiye etkilesimi ve tgiinci

boliimde demografik sorular yer almaktadir.

Paternalist Liderlik Olcegi: Takipgilerin liderlerine iliskin algilarini dlgmek igin,
Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher, (2013: 962-969) tarafindan gelistirilmis 6lgegin kisa
versiyonu kullamlmustir. Olgek toplam 10 ifadeden olusmakta ve ii¢ alt boyutu
bulunmaktadir. Bu alt boyutlar “Isyerinde Aile Ortami”, “Calisanlarin Is Disi
Hayatlarryla Ilgilenme”, “Baghlik ve Saygi Beklentisi”dir. Ornek ifade ise,

“Calisanlarina bir aile biiytigii gibi 6giit verir.”, seklindedir.

Lider -Uye Etkilesimi Olgegi: lider-iiye etkilesimini 6lgmek igin Scandura ve
Graen (1984: 430) tarafindan gelistirilen, Bolat (2010: 115-125) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan ve Toptas 2019 yilinda yazdig1 “Otel Isletmelerinde Paternalist Liderlik ve
Lider Uye Etkilesimi Iliskisi: Ortiik Liderlik ve Gii¢ Mesafesinin Etkisi” isimli doktora
tezinde kullandig1 6l¢ek kullanilmistir. Toplam 7 ifadeden olusan dlgek tek boyutludur.

Demografik sorular haricindeki ifadeler 5’li Likert tipindedir. (1=Kesinlikle

Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).
2. BULGULAR VE YORUMLAR

Tezin bu bolimiinde, gelistirilen hipotezleri smamak i¢in gerekli analiz

degerlerine ve bu analizlerden elde edilen yorumlamalar yer almaktadir.
2.1. Demografik Ozelliklere fliskin Bulgular

Tablo 1’de katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin frekans

dagilimlar yer almaktadir.

Tablo 1. Katihmeilari Cinsiyet Dagilimlari

CINSIYET N %

ERKEK 281 59%
KADIN 196 41%
TOTAL 477 100%
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Cinsiyet durumlarina gore; Ornekleme katilanlarin %41,1°1 (N=196) kadin,

%358,9’ u (N=281) erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Katihmcilarin Medeni Durum Dagilimlari

MEDENI HALI N %

BEKAR 156 33%
EVLI 321 67%
TOTAL 477 100%

Tablo 2’de katilimcilarin medeni durumlart gosterilmistir. Medeni durumlarina

gore; Ornekleme katilanlarin %67,3’i (N=321) evli, %32,7’i (N=156) bekar oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3. Katihmeilarin Yas Arahigi Dagilimlari
Yas N %
20 yas ve alt1 3 1%
21-30 arasi 109 23%
31-40 aras1 166 35%
41-50 arasi 143 30%
51 yas ve iizeri 56 12%
Total 477 100%

Tablo 3’te yas araligi durumlarina bakildiginda; 6rnekleme katilanlarin %0,1°1
(N=3) 20 yas ve alt1, %23t (N=109) 21-30 yas arasi, %35’1 (N=166) 31-40 arasi,
%30,0’u (N=143) 41-50 yas arasi, %12’s1 (N=56) 51 yas ve lizeri yas arasinda oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 4. Katihmcilarin Egitim Seviyelerinin Dagilimlar:

Egitim Seviyesi N %
kogretim 9 2%
Lise 100 21%
Onlisans 82 17%
Lisans 229 48%
Yiiksek Lisans 47 10%
Doktora 10 2%
Total 477 100%

Tablo 4’te egitim durumlarina bakildiginda; %2’si (N=9) ilkogretim, %21’
(N=100) lise, %17’si (N=82) onlisans, %48’1 (N=229) lisans, %10’u (N=47) yiiksek
lisans, %2’s1 (N=10) doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Katihmeilarin Calisma Siirelerinin Dagilimlar:

Kac Yildir Bu isletmede N %
Cahisiyorsunuz ?

1-5Y1 168 35%
6-10 Yul 121 25%
11-15 Y1l 84 18%
16-20 Y1l 52 11%
21 Y1l ve Uzeri 52 11%
Total 477 100%

Tablo 5’te ¢alisma stiresi durumuna bakildiginda; %35°1 (N=168) 1-5 yil, %25’
(N=121) 6-10 y1l, %18’si (N=84) 11-15 y1l, %111 (N=52) 16-20 y1l, %11’ (N=52) 21
yil ve lizeri oldugu goriilmektedir.

2.2. Giivenilirlik ve Kesfedici Faktor Analizi Bulgular:

Giivenilirlik analizi, Likert tarzi 6l¢eklerin i¢ tutarliligini 6lgmek i¢in kullanilan

bir analizdir. Diger bir ifadeyle dl¢egin sorulara verilen yanitlarin tutarliliklarini ve

Ol¢iim igleminin tekrarlanabilecegini gosteren bir testtir. Bu kapsamda o6lgeklerin
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giivenilirliklerinin tespit edilmesi amaciyla, giivenirligin alt kestiricisi olarak kullanilan
Cronbach’s Alpha katsayisindan yararlanilmistir. Cronbach’s Alpha, 6l¢ekteki n sayidaki
ifadenin varyanslar1 toplaminin, genel varyansa oranlanmasi sonucunda 0-1 arasinda bir
deger almaktadir. Cronbach’s Alpha katsayisinin giivenilirlik degerlendirmeleri su

sekildedir (Gokgoz, 2018: 59-60):

< a <0.40 ise dlgek giivenilir degildir,

0.40 < a < 0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < o < 0.80 ise olduke¢a giivenilirdir.

0.80 < a < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Tablo 6. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Bulgular

Cronbach Alfa Oge Sayisi
Paternalist Liderlik 0,927 10
Lider-Uye Etkilesimi 0,924 7

Tablo 6’daki analiz sonuglarina goére dlgeklerin Cronbach’s Alpha katsayilarin,
0,80’nin iizerinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmada kullanilan 6lgeklerin
yiiksek derecede giivenilir olduklari tespit edilmistir.

2.3. Kesfedici Faktor Analizi Bulgular:
Olgeklerin kesfedici faktdriyel gecerligi degerleriyle ilgili olarak yapilmis

dogrulayici faktor analizleri agagida verilmistir:

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterli olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ile
test edilir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucu elde edilen degeri 0,5 ten biiyiik
cikarsa orneklem biiyiikligi faktor analizi i¢in yeterli varsayilmaktadir. KMO 0.924 >

0.5’tir. Bu durumda 6rneklem biiyiikliigii yeterlidir. Yani faktor analizi yapilabilmektedir.

Tek faktor, toplam varyansin %60.638’ini agiklamakta olup, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem degeri 0,924, Barlett Kiiresellik testi sonuclari da anlamli tespit
edilmistir. (X?=3334.975; p<0.01)
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Tablo 7. Faktor Analizi Degerleri

Olcek Maddeleri PL
PL-1 0.833
PL-2 0.848
PL-3 0.862
PL-4 0.816
PL-5 0.825
PL-6 0.769
PL-7 0.834
PL-8 0.717
PL-9 0.643
PL-10 0.588
Ozdeger 6064
Aciklanan Varyans Yiizdesi 60,638
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi 60,638
KMO Degeri 0.924
Barlett Kiiresellik Degeri X?=3334.975; p< 0.05

Oz degeri 1'den biiyiik 1 tane faktor tiiremistir. Bu faktdriin toplam varyansin

yaklasik 60.638'ini agiklamaktadir.
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Tablo 8. Faktor Analizi Degerleri

Ol¢ek Maddeleri LUE

LUE-1 0.662

LUE-2 0.709

LUE-3 0.727

LUE-4 0.714

LUE-5 0.746

LUE-6 0.748

LUE-7 0.533

Ozdeger 4.840

Aciklanan Varyans Yiizdesi 69%

Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi 69%

KMO Degeri 0.915
Barlett Kiiresellik Degeri X?=2386.306; p< 0.05

Ikinci 6lgegin faktor analizi sonucu degerlerine gore, dlgek maddelerinin tek bir
faktor altinda toplandig1 goriilmiistiir. Tek faktor toplam varyansin %69’unu agiklamakta
olup, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem degeri 0.915, Barlett Kiiresellik testi
sonuglari da anlamlidir (X2 = 2386.306; p< 0,01).

2.4. Normallik Analizi Bulgular:

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskilerin analizlerinin yapilmasindan 6nce
verilerin dagilim durumlarinin incelenmesi ve verilerin normal dagilmasi gerekmektedir.
Bu amagla verilerin dagilim durumlarini tespit etmek i¢in normallik testi yapilmistir.
Normallik analizinde bulunan basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin Tabachnick ve Fidell

(2013)’e gore +1.5 ile -1.5 araliginda olmas1 gerekmektedir.
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Tablo 9. Paternalist Liderlik Normallik Analizi

Carpikhik / Skewness Basiklik / Kurtosis
PL1 -0.380 -0.990
PL2 -0.375 -1.027
PL3 -0.368 -1.038
PL4 -0.272 -1.083
PL5 -0.311 -0.950
PL6 -0.643 -0.542
PL7 -0.454 -0.737
PL8 -0.289 -0.991
PL9 -1.000 0.423
PL10 -0.636 -0.475

Paternalist PL1 (Carpiklik:- 0,380; Basiklik:-0,990), PL2 (Carpiklik:-0,375;
Basiklik:-1,027), PL3 (Carpiklik:-0,368; Basiklik:-1,038), PL4 (Carpiklik:0,272;
Basiklik:-1,083), PL5 (Carpiklik:0,311;
Basiklik:- 0,542), PL7 (Carpiklik:-0,454; Basiklik:-0,737), PL8 (Carpiklik:0,289;
Basiklik:-0,991), PL9 (Carpiklik:-1,000; Basiklik:-0,423) ve PL10 (Carpiklik:-0,636;

Basiklik:-0,950), PL6 (Carpiklik:-0,643;

Basiklik:-0,475). Bu sonuclara gore, verilerin normal dagildig1 ve hipotez testleri i¢in

parametrik testleri yapmanin uygun olacagi sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 10. Lider-Uye Etkilesimi Normallik Analizi

Carpikhik / Skewness Basikhik / Kurtosis
LUE1 -0.826 -0.062
LUE2 -0.530 -0.652
LUE3 -0.795 -0.283
LUE4 -0.466 -0.891
LUES -0.565 -0.601
LUE6 -0.540 -0.672
LUE7 -0.086 -1.285

LUE1 (Carpiklik:- 0,826; Basiklik:-0,062), LUE2 (Carpiklik:-0,530; Basiklik:-
0652), LUE3 (Carpiklik:-0,795; Basiklik:-0,283), LUE4 (Carpiklik:0,466; Basiklik:-
891), LUES (Carpiklik:0,565; Basiklik:-0,601), LUE6 (Carpiklik:-0,540; Basiklik:-
0,672), LUE7 (Carpiklik:-0,086 Basiklik:-1,285). Bu sonuglara gore, verilerin normal
dagildig1 ve hipotez testleri i¢in parametrik testleri yapmanin uygun olacagi sonucuna

ulasilmustir.

2.5. Korelasyon Analizi Bulgular:
Degiskenler arasindaki iliski durumunun incelenmesi amacli korelasyon
analizinden faydalanilmistir. Degiskenlerin arasinda iligkinin kabul edilebilmesi i¢in

anlamlilik degerinin p<0,05’ten kii¢lik olmas1 gerekmektedir.

Tablo 11. Paternalist Liderlik ile LUE Tliskisi

Degiskenler 1 2
o . Anlamlilik -
Paternalis Liderlik (1)
Pearson r 1
) . Anlamlilik 0,000 -
Lider-Uye Etkilesimi (2)
Pearson r 0,696** 1
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Tablo 11’de elde edilen bulgulara gore anlamlilik degeri 0,05ten kiigiik oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla Paternalist liderlik ile Lider-Uye etkilesimi arasinda anlamli
bir iligki vardir. Analiz sonucuna gore; “H1: Paternalist liderlik ile lider-iiye etkilesimi

arasinda istatiki olarak anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

2.6. Regresyon Analizi Bulgulari
Regresyon analizi degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yapilan bir
analizdir. Diger bir ifadeyle bagimli degiskenin, bagimsiz degiskende meydana gelen

degisiklik durumlarina goére nasil degistigini agiklar.

Tablo 12. Paternalist Liderligin LUE Uzerindeki Etkisi

R R? Diizeltilmis R? F B Sig.

0,696 0,485 0,484 447,072 0,696 | 0,000

Bagimh Degisken: Lider-Uye Etkilesimi
Bagimsiz Degisken: Paternalist Liderlik

Tablo 12°de elde edilen analiz bulgularina goére sig. degeri p<0,05 olup anlamli
tespit edilmistir. Buna gore; Paternalist liderligin Lider-Uye etkilesimi {izerinde anlaml1
bir etkisi vardir ve Lider-Uye etkilesiminin %48’lik varyansin Paternalist liderlige bagh
oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda “H2: Paternalist liderligin lider-liye etkilesimi

tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 13. Korelasyon Matrixi- Paternalist Liderlik

PL1 PL2 PL3 PL4 PL5 PL6

PL 1 0.83176 | 0.80421 | 0.67192 | 0.58597 | 0.54024

1 53 13 08 56 13

PL |0.83176 1 0.79074 | 0.67025 | 0.61694 | 0.55411

2 53 65 49 44 86

PL |0.80421|0.79074 1 0.71611 | 0.65933 | 0.58501
65

3 13 36 68 92
PL [0.67192]0.67025 | 0.71611 0.69008 | 0.57893
49 36 1

4 08 48 94
PL |0.58597|0.61694 | 0.65933 | 0.69008 1 0.65886
44 68 48

5 56 56

PL |0.54024 | 0.55411 | 0.58501 | 0.57893 | 0.65886 1

6 13 86 92 94 56

PL |0.62600 | 0.64455 | 0.67395 | 0.59723 | 0.70686 | 0.70113

7 18 26 54 64 32 51

PL |0.48782 | 0.51660 | 0.53252 | 0.48886 | 0.52419 | 0.49837

8 37 78 14 92 75 58

PL |0.42193|0.43301 | 0.42132 | 0.44803 | 0.45708 | 0.43686

9 16 75 81 85 53 45 33
0.42862 | 0.39274 | 0.39778 | 0.45277 | 0.39204 | 0.40329

PL |0.39044
10 85 79 25 92 29 36 3

PL7

0.62600
18
0.64455
26
0.67395
54
0.59723
64
0.70686
32
0.70113
51

1

0.60594
68
0.45860

PL8

0.48782
37
0.51660
78
0.53252
14
0.48886
92
0.52419
75
0.49837
58
0.60594
68

1

0.57693
47
0.40363
25

PL9

0.42193
16
0.43301
75
0.42132
81
0.44803
85
0.45708
53
0.43686
45 36
0.45860 | 0.40329
33 3
0.57693 | 0.40363
47 25

1 0.50853

88
0.50853 1
88

PL10

0.39044
85
0.42862
79
0.39274
25
0.39778
92
0.45277
29
0.39204

Bu tabloda o6ncelikle anlamlilik (sig. 2-tailed) degerini okumamiz gerekir. Eger
%95 giiven diizeyinde g¢alisiyorsak 0,05’den kiigiik degerler arada bir iliski oldugunu
ifade eder. Eger %99 giiven diizeyinde ¢alisiyorsak iligki varligt icin bu deger 0,01°den
kiiglik olmalidir. Arada bir iligki var ise korelasyon katsayisin1 okuyabiliriz. Korelasyon
katsayis1 0-1 arasinda yer alir ve belirli araliklara gore yorumlanir. Genellikle 0-0,25
arasinda ise ¢ok zayif bir iliskiden s6z edebiliriz. 0,26-0,49 arasindaki korelasyon
katsayilar1 zayif bir iliskiyi ifade eder. 0,50-0-69 aras1 orta, 0,70-0-89 aras1 yliksek bir
iliskiyi ifade ederken 0,90 iizeri degerler yiiksek bir iliskiyi ifade eder. PL-PATERNIST

6l¢eginin sorular1 arsinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.

Tablo 14. Korelasyon Matrixi -LUE

LUE 1

LUE 2

LUE 3

LUE 4

LUE S

LUE 6

LUE 7

LUE 1

1

0.713117

0.715427

0.573264

0.609435

0.625464

0.495692

LUE 2

0.713117

1

0.754054

0.632393

0.626867

0.632097

0.529989

LUE 3

0.715427

0.754054

1

0.629088

0.670282

0.66738

0.50616

LUE 4

0.573264

0.632393

0.629088

1

0.762556

0.716466

0.589764

LUE S5

0.609435

0.626867

0.670282

0.762556

1

0.762376

0.571423

LUE 6

0.625464

0.632097

0.66738

0.716466

0.762376

1

0.613391

LUE 7

0.495692

0.529989

0.50616

0.589764

0.571423

0.613391

1
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LUE 6lgeginin sorularr arsinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.

2.7. Frekans Analizi

Tablo 15’te goriildigi tizere, frekans analizi ¢iktilarinda frequency (n) satiri

gozlem sayilarini, percent satir1 kayip veriler de dahil olmak iizere yiizdelik degerleri

gostermektedir.

Tablo 15. Paternalist Liderlik Frekans Degerleri

g £
3+
g E £ £ c £ CT: g.
> b IS = v = +— I
= | 5| 3| 5 |8E| 5 | 8
E = 4 = 3 2 < £
= E g 3 € = = <
2 e 3 5= | £§ 2 2
2 e X = = g
= b4
n 49 97 73 | 177 81
PL1 3,3018868| 1.3
% | 103 | 203 | 153 | 371 | 17
n 46 | 105 | 63 | 183 80
PL2 3,30608 |1,25299
% | 96 | 22 | 132 | 384 | 168
w n 52 97 70 | 171 87 23 81
% | 109 | 203 | 147 | 358 | 182 ! ’
n 58 | 105 | 78 | 170 66
PL4 317 | 1,261
% | 122 | 22 | 164 | 356 | 138
53 9% 9% | 170 62
PL5 A 3,19 1,22
% | 111 | 201 | 201 | 356 | 13
oL n 38 72 72 | 205 90 o5 108
% 8 151 | 151 | 43 | 189 ! ’
n 46 76 | 102 | 177 76
L7 334 | 1201
% | 96 | 159 | 214 | 371 | 159
n 51 98 93 | 161 74
PLS 323 | 1,242
% | 107 | 205 | 195 | 338 | 155
Lo n 28 46 50 | 244 | 100 72 | 1082
% | 59 | 96 | 124 | 512 | 21 ’ ’
n 32 69 81 | 197 98
PL10 355 | 1,163
% 6,7 14,5 17 41,3 20,5

PL1 sorusunda %10,3’1 yani 49 kisinin “Hi¢ katilmiyorum”, %37.1 yani 177

kisinin “Katiliyorum” cevabini vermistir. Diger tiim sorularda ¢cogunlugun “Katiliyorum’

cevabini verirken, azinligin “Katilmiyorum” cevabini verdigi tespit edilmistir.

b
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Tablo 16. Lider-Uye Etkilesimi Frekans Degerleri

£
3+
g g e ©
= g e ©
s s £ E | z| 5| &
3 S > 5 £ 5 3
E g & = 2 < £
N — S 1 = e} [1+]
§ = =] = GEJ 3] '8
o ¥ M X 3 g S
S
= g <
h
n 33 51 75 214 104
YL1 3,64 | 1,139
% 6,9 10,7 15,7 449 | 21,8
n 35 75 90 181 96
YL2 348 | 1,187
% 7.3 15,7 18,9 379 | 201
n 37 58 63 206 113
YL3 363 | 1,101
% 7.8 12,2 13,2 432 | 237
n 49 82 77 173 96
YL4 3,39 | 1,266
% 10,3 17,2 16,1 363 | 201
n 40 67 93 181 96
YL5 3,47 | 1,200
% 8,4 14,0 19,5 379 | 201
n 43 74 87 190 83
YL6 3,41 | 1,202
% 9,0 15,5 18,2 398 | 17,4
n 67 122 69 129 90
YL7 311 | 1,354
% 14,0 25,6 14,5 270 | 189

LUE!1 sorusunda %6.9’ii yani 33 kisinin “Hig¢ katilmiyorum”, %44.9 yani 214

kisinin “Katiliyorum” cevabini vermistir. Diger tiim sorularda cogunlugun “Katiliyorum”

cevabin verirken, azinligin “Katilmiyorum” cevabini verdigi tespit edilmistir.
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Tablo 17. Hipotez Sonuglari

HiPOTEZLER

H1: Paternalist liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda istatistiki olarak
e KABUL
anlamli bir iligki vardir.

H2: Paternalist liderligin lider-iiye etkilesimi iizerinde istatistiki olarak
. . KABUL
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.




SONUC VE ONERILER
1. SONUC

Liderlik toplumsal bir etki siireci olarak insanlari sevk ve idare edebilme
yetenegidir. Klasik liderlik tarzlar artik glinlimiizde yeterli diizeyde olmayip orgiitlerin
ihtiyaclarin1 karsilayamamaktadir. Degisen diinya ile birlikte artik lider ve takipgilerin
nitelikleri, ozellikleri, ihtiyaglari, olanaklari, istekleri ve cevreleri ¢ok degismistir.
Liderlik ile ilgili genel kabul gérmiis olan her ortamda sartlar ne olurla olsun, bazi liderlik
yaklagimlarinin her zaman iyi ve etkili oldugu goriisii artik gecerliligini yitirmeye
baslamistir. Liderlik tarzlarmin kiiltiirden kiiltiire, toplumdan topluma ve sektérden
sektore degisiklik gosterdigi goriisii yayginlagsmaktadir. Diger taraftan kendi kiiltiir
tarzina yakin gordiikleri liderleri daha cabuk benimsedikleri ve orgiitler agisindan da
olumlu etkileri oldugu bilinmektedir. Bu baglamda kendi kiiltiir tarzina yakin goriilmesi
yaklagimiyla 6nem kazanmis olan liderlik tarzi, paternalist liderliktir. Diger taraftan
saglik isletmeleri, yonetim uygulamalarinin liderlik modelleri ile dnemli bir arastirma
alan1 sunmaktadir. Saglik isletmelerinin yonetiminde diger pek ¢ok orgiitler gibi sorunlar
yasanmaktadir. Bu sorunlarin temelinde ise iyi yonetilememe en basta gelmektedir.
Saglik isletmelerinin iyi ve verimli yonetilmesi lizerinde paternalist liderlik anlayis1 ve
paternalist liderlik tarzinin incelenmesi onemli ve destekleyici sonuglari verebilir. Bu
amagla “Saglik Sektdriinde Paternalist Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Iliskisi” adli tez
calismasi, insan hayatinda biiyiik bir pay1 olan saglik isletmelerinde paternalist liderlik ve

lider-iiye etkilesimi iligkisi arastirilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde; Liderlik kavrami, paternalist liderligin kavrami,
ozellikleri ve boyutlarma yer verilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde lider-liye
etkilesimi kavrami, Lider-liye etkilesimi boyutlari, lider-iiye etkilesimi siirecinin gelisimi,
lider-iiye etkilesimi kuramlari, Kisilerarasi etkileme kurami, yiikleme kurami, lider-iiye
etkilesiminin kalitesini etkileyen faktorler ele alinmistir. Calismanin tigiincii boliimiinde;
aragtirmanin 6nemi, amaci, hipotezleri, smirliliklari, kapsami, yontemi ve analiz
bulgularma yer verilmistir. Bu tez caligmasi Balikesir ve yoresindeki saglik
isletmelerinde yapilmustir. ilgili kuruluslarda calisanlarin toplam sayis1 630°dur. Basit

tesadiifi yontemi ile secilen 500 kisiye ilgili anketler dagitilmistir. 486 anket geri
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toplanmistir. Hatali oldugu tespit edilen 9 adet anket cikarilarak toplamda 477 anket

analizlerde kullanilmigtir.

Bu tez calismas1 “Saglik Isletmelerinde Paternalist liderlik ve Lider-Uye
Etkilesimi iliskisi” incelenmek amaciyla yapilmistir. Bu baglamda Balikesir ve
yoresindeki saglik isletmelerinde calisanlarin paternalist liderlik ve lider-iiye etkilesimi
kalitesi iizerindeki etkisini tespit etmek amaclanmustir. Orneklemden elde edilen verilerle
istatistiksel analizler 1s1ginda bulgular yorumlanmistir. Tez g¢alismasinda kullanilan
paternalist liderlik ve lider-iiye etkilesimi 6lg¢eginin giivenilirliklerini test etmek igin
Alpha sonuglari incelenmistir. Yine dlgeklerin faktor analizine uygun olup olmadigini
degerlendirmek icin KMO ve Barlett’s sonuglar1 degerlendirilmistir. Paternalist liderlik
ile lider-iiye etkilesimi kalitesi iliski durumlarini degerlendirmek igin korelasyon ve
regresyon analizleri incelenmistir. Bu analizlerden once ise elde edilmis olan verilerin
normal dagilim gostermesi gerekliligi ile basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness)

sonuglar1 degerlendirilmistir.

Paternalist liderlik 6lgeginin i¢in KMO ve Bartlett’s testi sonucglarina gore
(KMO= 0,924; X?=3334.975; p<0.01) faktdr analizine uygun oldugu sonucu elde
edilmistir. Giivenilirlik testi sonucuna gore paternalist liderlik Slgeginin ve lider-liye
etkilesimi 6lgeginin giivenilirlik (PL= 0,927; LUE= 0,924) Alfa degeri yiiksek derecede
giivenilir sonucu elde edilmistir. Basit korelasyon ve basit regresyon analizlerine gore;
paternalist liderlik ile lider-iiye etkilesimi kalitesi arasinda bir iliski oldugu (0,696 ve
paternalist liderlik tarzinin lider-liye etkilesimi kalitesi lizerinde (B= 0,696< 0,05) etkisi

oldugu sonucu elde edilmistir.

Yapilan bu galigmayla ortaya konulan H1 “Paternalist liderlik ile lider-iye
etkilesimi arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki vardir.” ve H2 “Paternalist liderligin
lider-iiye etkilesimi {izerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.”
hipotezlerimizin, Pellegrini ve Scandura, 2006; Caliskan, 2009; Toptas, 2019; Ugar,
2019’un yapmis olduklar1 caligmalarla uyumlu ve benzer sonuglar oldugu tespit

edilmistir.

Saglik isletmelerinde hekim merkezli bir anlayis1 en 6ne ¢ikmaktadir. Bu nedenle

paternalist liderligin saglik isletmelerinde arastirilmasinin ayrica bir 6nemi vardir. Saglhk
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isletmelerinin kompleks isleyis tarzi olmasindan kaynakli, iyi bir yonetim ve verimlilik
konusunda basarili liderlere ihtiyaci vardir. Bu tez ¢alismasinin ortaya koymus oldugu
bilgiler 1s181nda, paternalist liderlik tarzinin saglik isletmeleri iizerinde pozitif, dinamik
ve olumlu etkiler yarattigi tespit edilmistir. Dolayisiyla bu sonuglara gore, insan hayatinin
s0z konusu oldugu bir kurumda gorev yapan ve olduk¢a mesleki anlamda tiikenmislik
durumu yasayan saglik calisanlarina babacan bir yaklagim gosteren liderlere ihtiyaci

oldugunu sonucuna varilmaktadir.

2. ONERILER

Insan hayatinin en 6nemli alan1 olan saglik isletmelerinde, saglik calisanlari ile
hizmet alan hastalar arasindaki iliskilerin diizenlenmesinde paternalist liderlik tarzi ile
lider-iiye etkilesimi kalitesinin iligkisinin olumlu etkileri ortaya konularak, bu alanda

gerekli diizenlemelerin yapilmasi 6nerilmektedir.

Liderler, ¢alisanlarmma karsi yardimsever, hosgoriilii ve sefkatli davraniglarla
onlara aidiyet duygusu hissettirerek ve sahipsiz olmadigi duygusunun asilanmasi
bakimindan paternalist liderlik tarzinin bu alanda etkin oldugu goriilmekte ve
onerilmektedir. Ozellikle yardimseverlik davranisinin yiiksek diizeyde goriildiigii
paternalist liderlik tipinin, Ozellikle saglik isletmelerinde toplumsal bir alana
yardimseverlik duygularinin kazandirilmasi adina ¢alisanlara ve hastalara rehberlik edici
niteliktedir. Ayrica saglik isletmelerinde insan hayati odakli bir isleyis géz Oniinde
bulunduruldugunda hem c¢alisanlarin hem de hastalarin huzuru, motivasyonu ve etkin
saglik hizmeti alabilmesi agisindan paternalist (babacan) bir tarzi benimsemesi

onerilmektedir.

Bu tez calismanin sonuglar1 1s1ginda ve literatliir kapsami dogrultusunda

akademisyenlere, uygulamacilara ve arastirmacilara, asagidaki oneriler sunulabilir:

e Akademisyenlerin farkli sektdrlerde Paternalist liderlik ve lider iiye etkilesimi
konusunda yapacagi yeni ¢aligmalar hem alan yazina hem de literatiire katki

saglayacaktir.

e Saglik isletmelerinde paternalist liderlik tarzinin etkin oldugu goriildiigii bu
sonuglarda, hem c¢alisanlarin hem de yonetimin lokasyonunu etkinlik ve

verimliligini arttiracak yeni ¢aligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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e Paternalist liderlik tarzi ile lider-iiye etkilesimi kalitesi kavramlarmin tim
boyutlarinin, farkli dinamik orgiitlerde, demografik degiskenler ve diger liderlik
yaklagimlari ile aralarindaki iliskilerin sonuglar1 belirlenmesi énemlidir. ilerleyen
yillarda farkli kiiltiir 6zelliklerde paternalist liderlik tarzi ile ilgili yeni akademik
arastirmalar yapilmasi 6nerilebilir.

e Paternalist liderlik tarzinin isgdrenler {izerindeki verimlilik ve etkinligine
etkisinin arastirilmasi onerilebilir.

e Bolgesel olarak kisitli evrende yapilan bu tez ¢alismanin sonuglarinin, saglik
isletmelerinin yapisal 6zellikleriyle sektorel ve kavramsal diizeyde uyum gosterip

gostermediginin durumu yeni ve farkli ¢aligmalarla belirlenmesi dnerilmektedir.

Her arastirmada oldugu iizere, bu tez calismasinin da sinirliliklar1 bulunmaktadir.
Bu tez c¢alismasinin Orneklemi Balikesir ve yoresindeki saglik isletmeleri
calisanlarindan olugsmaktadir. Dolayisiyla bu tez calismasinin sonuglarini bu evren ve

de Tirkiye’deki diger saglik isletmeleri i¢in genellemek dogru degildir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

Degerli Katilimci,

Bu anket formu Saglik Sektoriinde Paternalist Liderlik ve Lider - Uye Etkilesimi Iliskisi

konusunda Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali

Yiiksek Lisans tez calismasinin bir parcasidir. Ankete katilim goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

Tiim katilimcilarin cevaplari toplu halde ve istatiksel olarak analiz edilecektir. Bu nedenle, anket

formunda isim veya kimlik bilgilerinizi belirtmenize gerek yoktur. Katkilarinizdan dolayi

simdiden tesekkiir ederiz.

Halil Ferik
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Dr.Ogr.Uyesi Aytag TOPTAS
Danigman Ogretim Uyesi

< . o < o PSPPSR T Kesinlikle Kesinlikle
‘Asagldakl maddeler dogrudan bagh oldugunuz yéneticiniz ile ilgili Katilmiyoru Katilmyoru | Kararsin | | tilyoru | Katiyoru
ifadelerden olugsmaktadir. - m m m m
1.Y6neticim, ¢aligsanlarina kars1 bir aile biiytigii (baba/anne veya
< g 1 2 8 4 5
agabeylabla) gibi davranir.
2.Yéneticim, ¢alisanlarma bir aile biiyiigii gibi 6giit verir. 1 2 3 4 5
3.Y6neticim, igyerinde aile ortami1 yaratmaya 6nem verir. 1 2 3 4 5
4.Yoneticim, bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmast gibi, her
calisanindan kendini 1 2 3 4 5
sorumlu hisseder.
5.Y 6neticim, ihtiyaglar1 oldugu zaman, ¢alisanlarina is dis1 konularda 1 2 3 4 5
(6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma, saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.
6.Y 6neticim, ¢alisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah, cenaze,
. 1 2 3 4 5
mezuniyet vs.) katilir.
7.Y 6neticim, galisanlarinin 6zel hayatinda yasadigi problemlerde 1 2 3 4 5
calisanlarina yardimet olur.
8.Yoneticim, ¢alisanlari degerlendirirken sadakate, performanstan daha 1 2 3 4 5
fazla 6nem verir.
9. Yoneticim, ¢alisanlarina gosterdigi ilgi karsihiginda saygi ve sadakat
1 2 3 4 5
bekler.
10.Y6neticim, ¢alisanlari i¢in en iyisini bildigine (yaptigina) inanir. 1 2 3 4 5
Asagidaki ifadeleri size gore “ideal bir lider nasul davranmali”y1 Kesinlikle Kesinlikle
diisii Kk K Katilmiyoru | Kararsizi
usunere atilmiyoru m m Katihyoru | Katiliyoru
yanitlayiniz. m m m
1. Yoneticimizi kisi olarak ¢ok severim. 1 2 3 4 5
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2. Yoneticimiz herkesin arkadas olmak isteyecegi bir kisidir.

3. Yoneticimiz ile ¢galismak keyiflidir.

4. Yoneticim, konu ile ilgili tam bir bilgisi olmasa dahi, is ile ilgili
yaptiklarimi bagska bir iiste
kars1 savunur.

5.Is arkadaslarim tarafindan s6zle veya baska bir sekilde saldiriya
ugrarsam, yoneticim beni onlara kars1 savunur.

6. Yoneticim, isyerinde istemeden bir hata yaparsam, digerlerine kars:
beni savunur.

7. Yoneticim igin gorevim olmayan isleri bile yapabilirim.

Cinsiyetiniz ( ) Kadin

Medeni Haliniz _
( ) Evli

Yasiniz

Egitim Durumunuz

Kag yildir bu isletmede
calisiyorsunuz?




