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OZET
OKUL MUDURLERININ PATERNALIST LIDERLIK
DAVRANISLARI iLE OGRETMENLERIN PROSOSYAL
MOTiVASYON DUZEYLERI ARASINDAKI iLISKININ
INCELENMESI

Murat BILEN
Yiiksek Lisans, Egitim Y Onetimi ve Denetimi
Tez Danismani: Dog. Dr. Selguk DEMIR

Ocak, 2025-79 Sayfa

Caligmanin amaci okul miidiirlerinin paternalist liderlik davranislari ile 6gretmenlerin
prososyal motivasyon diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesidir. Bu arastirma,
nicel arastirma modellerinden iliskisel tarama deseni ile tasarlanmistir. Arastirmanin
evrenini, Sirnak ilinin Silopi ilgesinde Milli Egitim Miudirliigiine bagli 47
ortaokullarda gorev yapan 6gretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini,
basit seckisiz 6rnekleme yontemi ile se¢ilen toplam 526 6gretmenden olusturmaktadir.
Secilen bu okullardaki tiim 6gretmenlere, goniilliiliik ilkesi esas alinmak suretiyle
kisisel bilgi formu ve Dagli ve Agalday (2017) tarafindan gelistirilen “Paternalist
Liderlik Davramslar1 Olgegi’’ ile Grant ve Sumanth (2009) tarafindan gelistirilen
“Prososyal Motivasyon Olgegi’’ uygulanmistir. Veriler SPSS programi araciligiyla
analiz edilmistir. Olgegin birinci béliimiinde verilere yonelik frekans ve yiizde dagilim
alimmustir. Arastirma verilerinde; betimsel analizler, parametrik testler, giivenirlik ve
korelasyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi sartlar1 saglandiktan sonra basit
regresyon analizine gegilmistir. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin patenalist liderlik
davraniglarina iliskin algilar1 ile prososyal motivasyon algilar1 arasinda orta diizeyde,
pozitif ve istatistiki bakimdan anlamli bir iliski bulunmaktadir. Regresyon analizi;
paternalist liderligin, prososyal motivasyonu istatistiki agidan anlamli bir sekilde

yordadigini agiga ¢ikarmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Motivasyon, Prososyal Motivasyon, Paternalist
Liderlik
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LEVELS
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Thesis Advisor: Assoc Prof. Dr. Selcuk DEMIR

January, 2025- 79 Pages

The study aimed to investigate the relationship between paternalistic leadership
behaviors exhibited by school principals and the levels of prosocial motivation among
teachers. Utilizing a relational survey design within the framework of Quantitative
Research models. The population of the research consists of teachers working in 47
secondary schools affiliated with the Directorate of National Education in Silopi
district of Sirnak province. The sample of the research consists of a total of 526
teachers selected by simple random sampling method. Participants were provided with
a personal information form and administered the "Paternalistic Leadership Behaviors
Scale" developed by Dagli and Agalday (2017) as well as the "Prosocial Motivation
Scale” by Grant and Sumanth (2009). Data analysis was conducted using the SPSS
program, involving descriptive analyses, parametric, reliability and correlation
analysis. Following the fulfillment of regression analysis conditions, simple regression
analyse was conducted. There is a moderate, positive and statistically significant
relationship between teachers' perceptions of school principals’ paternalistic leadership
behaviors and their perceptions of prosocial motivation. Regression analysis; It reveals
that paternalistic leadership predicts prosocial motivation in a statistically significant

way.

Keywords: Leadership, Motivation, Prosocial Motivation, Paternalistic Leadership
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BIRINCI BOLUM

Bu béliimde mevcut ¢alismanin giris kismina deginildikten sonra problem durumu,
aragtirmanin amaci, problem ifadesi, alt problemlere iliskin sorular, varsayimlar,

siirliliklar, tanimlar ve arastirmanin dnemi kapsamli bir sekilde incelenmektedir.

GIRIS

Paternalizm, etimolojik acidan kokenini Latince'den alan bir kavram olup baba
anlamima gelen, bazen baba gibi davranmak veya cocuk gibi muamele etmek
ifadelerine de karsilik olan “pater’den gelmektedir (Bing, 2004 ten aktaran: Agalday,
2017: 29). Feinberg (1986aktaran: Agalday, 2017) paternalizmi, “bireylerin
kendilerine zarar vermelerini Onlemek, insanlart kendi iyiliklerini yaratmaya
yonlendirmek" olarak tanimlamistir. Hershey (1985°den aktaran: Agalday, 2017)
Paternalizm, "devletin bireylere, bir babanin ¢ocuklarina yaklasimi gibi davranmas1"
seklinde tanimlarken”’; Dworkin (1972’den aktaran: Agalday, 2017) ise paternalizmi,
"deger, ilgi, ihtiyag, refah, iyilik ve mutluluk saglama amaciyla bireyin 0zgiir
eylemlerine miidahale edilmesi" seklinde agiklamaktadir. Paternalist liderlik kavrami
ise literatiirde farkli sekillerde tanimlanmistir. Westwood ve Chan’e (1992) gore
Paternalist liderlik, “gii¢lii bir otoritenin ilgi ve diisiincelilikle birlestigi babacan
iliskiyi andiran bir liderlik tarzi” olarak tanimlamistir. Liberman (2014) ise “lider ile
ona bagl birey arasindaki iligki, yardimseverlik ve otorite arasinda ince bir denge barindiran,
samimi ve sicak bir bag seklinde tanimlanmaktadir. Bu nedenle paternalist liderlerin
caliganlar iizerinde olumlu etki biraktigi sdylenebilir. Ornegin, paternalist lider
ogretmenlerin performansina, okul kiiltliriinii, Orgiitsel bagliligi, olumlu yonde
etkiledigi, iliskili oldugu tespit edilmistir (Kilig, 2019: 830). Bu agidan paternalist
liderlik degerlendirildiginde O6gretmenlerin prososyal motivasyon diizeylerini

etkiledigi soylenebilir.

Motivasyon, insanlar1 farkli hedefleri coskulu ve kararli bir sekilde
gergeklestirebilmeleri i¢in i¢ ve dis etkenlerden aldiklari giicle harekete harekete gecen
bir giidii olarak tanimlanmaktadir (Akcakaya, 2010: 316). Motivasyon, bireylerin i¢
diinyasiyla yakindan iligkilidir. Orgiitler acisindan, ¢alisanlarin temel bir unsur olmasi

nedeniyle onlarin giidiilerini dogru sekilde yonlendirmek biiyilk bir Onem

1



tasimaktadir. Orgiitsel hedeflere ulasmak icin calisanlarin ihtiyaclarini en iyi sekilde
karsilayabilecek bir calisma ortami ve oOrgiit atmosferi olusturmak, bu dogrultuda
calisanlarin davraniglarin1 harekete gec¢irmek, motivasyon acisindan kritik bir unsur
olmakla birlikte, ayn1 zamanda orgiitsel bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir.
(Olger, 2005: 16). Motivasyon i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon olarak iki
baslikta incelenebilir. Orgiitlerde ¢alisanlarin motivasyonlarin, i¢ ve dis motivasyon
kaynaklarinin 6tesinde, baskalarina yonelik nasil ortaya koyduklarini inceleme ¢abast,
prososyal motivasyon kavraminin giindeme gelmesine neden olmustur. Bu baglamda,
calisanlarin is ortamlarinda prososyal fark yaratmak amaciyla sosyal calisma
kosullarinda nasil siirekli motivasyonlarin1 koruyabildikleri incelenmistir (Grant,
2007: 395). Prososyal motivasyon, baskalarinin mutlulugunu ve refahini gézetme,
onlara destek olma, yardima ihtiya¢ duyan bireylerle iliski kurarak harekete gecme

egilimlerini i¢eren bir kavramdir (Batson, 1987; Grant, 2007: 404).

1.1. Problem

Okul miidiirlerinin paternalist liderlik davranislari ile prososyal motivasyon arasindaki
iligkiyi inceleyen ¢alismalarin sinirlt sayida oldugu goriilmiistiir. Bu durum, paternalist
liderlik ile prososyal motivasyon arasinda iliski olup olmadigimi belirleme
gereksinimini ortaya c¢ikarmis ve bu arastirmanin gergeklestirilmesine zemin
hazirlamistir. Aragtirmanin bulgularinin, s6z konusu iki degisken ve aralarindaki
iliskiye dair literatiirdeki 6nemli bir boslugu doldurmasi, sorunlara yonelik ¢6ziim
oOnerileri gelistirilmesine katki saglamasi ve gelecekteki arastirmalara kaynak olmasi

hedeflenmektedir.

Ogretmenlerin prososyal motivasyonlari iizerinde okul yoneticilerinin paternalist
liderlik davraniglarinin etkili olabilecegi diisiincesinden yola ¢ikilarak ortaokullarda
yoneticilerin paternalist liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin prososyal motivasyonu
arasindaki iliskinin varli§i, bu arastirmanin temel problemini olusturmaktadir.
Dolayistyla bu aragtirmada ortaokul diizeyinde gorev yapan okul yoneticilerinin
paternalist liderlik davranislar1 ile gretmenlerin prososyal motivasyon diizeyleri

arasinda bir iligkinin olup olmadigi belirlenmeye ¢aligilacaktir.



1.2. Amacg

Bu aragtirmanin temel amaci; ortaokul diizeyinde gorev yapan okul ydneticilerinin
paternalist liderlik davranislar1 ile 6gretmenlerin prososyal motivasyon diizeyleri

arasindaki iliskinin belirlenmesidir.
Bu arastirmada ana amag baglaminda asagidaki sorulara yanitlar aranacaktir:

S1: Ogretmenlerin; okul yoneticilerinin paternalist liderlik davramiglarina ve prososyal

motivasyonlaria iligkin goriisleri ne diizeydedir?

S2: Ogretmenlerin; okul ydneticilerinin paternalist liderlik davranislar1 ve prososyal
motivasyonlarina iliskin goriisleri, baz1 kisisel degiskenler (cinsiyet, medeni durum,
yas, mesleki kidem ve okul kidemi) agisindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

farklilasmakta midir?

S3: Okul yoneticilerinin paternalist liderlik davranislar1 ve alt boyutlart ile
Ogretmenlerin prososyal motivasyonu arasindaki istatistiksel olarak anlamli bir iliski

var midir?

S4: Okul yoneticilerinin paternalist liderlik davraniglari, 6gretmenlerin prososyal

motivasyon diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordamakta midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Glinlimiizde orgiitler, kiiresellesmenin etkisiyle artan degisim baskisina uyum
saglamak durumundadir. Bu baglamda, egitim kurumlar1 olan okullara degisim
siireclerini etkin bir sekilde yonetme noktasinda 6nemli sorumluluklar diismektedir.
Tim orgiitlerde oldugu gibi, temel hedefi donanimli ve basarili bireyler yetistirmek
olan okullarin da orgiitsel amaglarina ulasabilmesi icin etkili liderlik becerilerine sahip
okul yoneticilerine ihtiya¢ duydugu agiktir. Literatiirde, okul miidiirlerinin sergiledigi
liderlik davranislarinin, okulun gelisiminde kritik bir rol oynadig1 belirtilmektedir
(Aycan, 2006: 450). Okul midiirleri, basarili okul reformlari ve inovasyon
girisimlerinin temel aktorleri olarak kabul edilmekle birlikte, liderlik becerileri hem
orgiitsel etkinligin hem de bireysel yeterliligin saglanmasinda belirleyici bir faktor
olarak one ¢ikmaktadir. Okul miidiiriiniin, okulun insan kaynaklar1 dinamiklerini ve
sinerjisini ~ Orgiitsel hedeflere yonlendirme kapasitesi, oOrgiitsel etkinligin

gerceklestirilmesinde 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Okullarda insan



giicliniin ve diger kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasinin, okul midiirtiniin
sergileyecegi liderlik davraniglariyla dogrudan iligkili oldugu sdylenebilir (Aycan,
2006: 455). Degisim siirecini kolaylastirdig1 iddia edilen liderlik tarzlarindan biri de
paternalist liderliktir. Aycan (2006), paternalist liderlik kavramini, "iistiin roliiniin,
hiyerarsik bir iist-ast iligkisi ¢ergevesinde bir aile ortami olusturarak astlarina hem is
hem de is dis1 alanlarda 6zen, koruma ve rehberlik saglamak oldugu; buna karsilik

astlardan sadakat ve saygi beklenilen bir liderlik anlayis1" olarak tanimlamaktadir.

Motivasyon, orgiitsel ¢alismalarin siklikla ele alinan bir konusu olmasina ragmen
(Aycan vd., 2000: 205), alandaki nispeten yeni bir kavram olan prososyal
motivasyonun Yyeterince incelenmedigi goriilmektedir. Literatlir incelendiginde
prososyal motivasyonla ilgili ¢aligmalara ulasmak miimkiindiir (Aycan 2006: 450).
Farkli meslek gruplariyla gergeklestirilen caligmalarin varligina ragmen, ortaokul
yoneticilerinin  paternalist liderlik davraniglart ile Ogretmenlerin  prososyal
motivasyonlar1 arasindaki iligkinin incelenmemis olmasi, bu konunun aragtirilmasinin
Onemini ortaya koymaktadir. Bu calismaya 0zgiin deger katan en 6nemli konu,
literatiirde bu degiskenlerin arasindaki iliskilerin incelenmemis olmasidir. Bu sayede

ileriki caligmalara da kuramsal alt yap1 olusturacagi degerlendirilmektedir.

1.4. Varsayimlar
Arastirmada;

- Veri toplama siirecinde kullanilan 6lgeklerin, 6rneklem grubundaki 6gretmenlerin
okul miidiirlerinin paternalist liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin prososyal
motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi dogru ve giivenilir bir sekilde 6lgebilecek

nitelikte oldugu varsayilmaistir.

- Arastirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin, sorulari samimiyetle ve gercek

durumu yansitacak sekilde yanitladiklar1 kabul edilmistir.

1.5. Smirhklar
Bu arastirmada yer alan katilimeilar;

- Sirnak ilinde gorev yapan 6gretmenler ile sinirlandirilmistir.



- Aragtirma, Ogretmenlerin okul miidiirlerinin paternalist liderlik davraniglar ile

Ogretmenlerin prososyal motivasyon diizeyleri arasindaki iligkiyi 6l¢iimii ile sinirlidir.

- Calisma 2023-2024 egitim Ogretim doneminde gorev yapan Ogretmenler ile

sinirlandirilmastir.

1.6. Tanimlar

Liderlik: Liderlik, belirli kosullar ve durumlar dogrultusunda belirlenen amag¢ ve
hedeflere ulagsmak i¢in, Orgiit icindeki bireylerin davranislarini etkileme ve

yonlendirme siireci olarak tanimlanabilir. (Tas Colak, 2020, s. 4).

Paternalist liderlik: Guglii disiplin ve otoriteyi, kisisel bir atmosfer i¢erisinde babacan

bir yardimseverlik ve ahlaki biitiinliikle birlestiren bir tarzdir (Farh ve Cheng,2000).

Prososyal motivasyon: Diger bireylere yararli olacagi disiiniilen isleri yapma istegi
olarak ifade edilmektedir (Grant 2007).



IKINCi BOLUM

LIiDERLIK

Bu calismanin ikinci boliimiinde liderlik kavrami, liderlerin ozellikleri, lider ve
yonetici arasindaki farklar, liderlik teorileri, liderlik tiirleri, liderlik tiirlerine ve
paternalist liderlige ile prososyal motivasyona iliskin literatiir konularina yer

verilmektedir.
2.1. Liderlik Kavram

Liderlik, 1900'lerin baslarinda incelenen bir konu olarak giinlimiizde de 6nemli bir
arastirma konusu haline geldi (Yesil, 2016: 159). Liderler, topluma fayda saglayan ve
insanlar1 dogru bir sekilde yonlendirebilen kisilerdir. Cevresindeki insanlara fayda
saglamak i¢in liderler vasiflidir. Liderlik yetenekleri, en az genetik 6zelliklerle oldugu
kadar bilgi birikimiyle de ilgilidir. Tecriibelerini ve birikimlerini bu 6zellikleriyle
birlestiren ve yeri geldiginde sorumluluk iistlenerek elini tasi altina koyan kisiler
liderlik yeteneklerine sahiptir. Liderlik ile ilgili arastirmalarinda toplumbilimciler,
lider olunmaz lider dogulur fikrini benimsediler. Bunun nedeni, gegmisteki zorluklar
nedeniyle 6nde gelen ailelerden gelen liderlerin babadan ogula aktarilmasiydi. Ancak,
engellemelerin ortadan kalkmasiyla birlikte toplumun her kesiminden yeni liderlerin
cikmast, liderlik ile ilgili eski fikirleri de yikt1 (Resitoglu, Altun ve Ozbay, 2023: 2140-
2141).

Liderlik, “bir vizyona veya hedefler dizisine ulagmak i¢in bir grubu etkileme yetenegi”
olarak tanmimlanmaktadir (Langton vd., 2016). Gallagher (1997)’a gore liderlik,
“belirlenen amaca ulasma cabasiyla insanlar1 etkileme siireci” seklinde ifade
edilmigtir. Liderlik, “belirli amaglar dogrultusunda izleyenleri etkileme ve ilham
verme stireci”’dir (Tabak ve S18r1, 2019). Bryce Williams,’a gore bir lider, “halkin sesi”
olabilendir (Hilderman, 2013). Bass (1985), “amaglara ulasmak icin icerisinde
bulunan grubu etkileyebilme ve grup faaliyetlerini yonlendirebilme” olarak
tanimlamistir. Goleman (1999) gore ise “insanlart ortak bir hedef dogrultusunda

birlikte calismaya ikna etme” dir.

Toplumlar uzun siiredir liderlige baglidir. Bu fikir, insanligin var oldugundan bu yana

ilgi cekmis ve toplumlar iizerinde de etkisi olmustur. Liderlik, avcilik toplumlarindan



giiniimiize kadar ilham, yenilik, degisim ve Onciiliik etme gibi 6zellikler icermistir
(Ozyer, 2018: 5051). Liderlik konusu hakkinda yapilan ¢ok sayida akademik
caligmanin bir sonucu olarak bir¢cok tanim gelistirilmistir. Bu ¢alismalarda liderligin
ne oldugu belirlendi, ancak kesin bir tanim1 bulunamadi. Bu nedenle, liderlerin sadece
belirli ozelliklere veya avantajlara atifta bulunmak yerine, insanlarin kendilerini
gelistirmeleri ve kullanabilmeleri gereken 6zellikler oldugu varsayilmaktadir.
Liderlik, bireylerin belirli bir hedef belirleme ve onlari bu hedeflere dogru

yonlendirme yetenegidir (Bayram, 2013: 3-5).

2.2. Liderlerin Ozellikleri

Liderlik yukarida da bahsetmis oldugumuz vasiflarii siirdiiriilebilir hale getirerek
yogun ve giic durumlarda bile bu vasiflariyla iistesinden gelmesi ile miimkiin
olacaktir. Liderlerin genel olarak sahip olmasi gereken oOzellikleri agagidaki gibi

siralayabiliriz (Dindar, 2001: 62):

Zeka: Karmasik fikirleri kavrama yetenegi, liderlerin digerlerinden ayiran en 6nemli
ozelliklerinden biridir. Bu 6zelligiyle birlikte, ¢evresini dogru bir sekilde tanima,
Ontine ¢ikacak engelleri asma yetenegi, ¢6ziim odakli olmak ve ¢abuk karar verme
yetenegi gibi bir¢ok farkli yoniiyle ¢evresinde onu ayiran faktorlerden olmustur.
Inang: insanlarm cevrelerini hizli bir sekilde kabul etme ve itaat etme 6zelliklerinden
biridir. Bu siirecte, lider ¢evresindekiler iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir ve sonug
olarak olumlu bir etki yaratir.

Giivenilirlik: Bu 6zellik, liderin isteklerini gerceklestirme yetenegine yardimer olur.
Ayrica, ¢evresindekilerin gilivenini sarsan bir liderin liderlik yetenegini kaybettiginin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Bu nedenle, lider ¢evresindekilerin glivenini kazanmak
i¢in elinden gelenin en iyisini yapmalidir. Cevresinin glivenini kazanmasiyla, karsilikli
etkilesim olusur ve lider daha iyi kararlar alarak hedeflerine ulasabilir.

Dogruluk: Bu 6zellik, liderin sosyal olarak kendisine giivenmesini saglar. Bu 6zelligi
sayesinde c¢evresindekilerin dogru bir sekilde yonlendirilmesini saglar. Lider,
yaptiklar1 ve verdikleri s6zlerde durduklari i¢cin bu 6zelligi kazanir. Aksi takdirde,
dogru olmay1 basaramayan liderler ¢cevresindekilerin giivenini kaybederler.
Kavramsal Yetenek: Bu 6zellik, bir liderin olmasi1 gereken en dnemli 6zelliklerinden

biridir ve yeni planlar gelistirerek sirketin amaclarina ulagsmasini saglar.



Empati: Bu 6zellik, bir liderin galisaninin diigiincelerini ve davraniglarini anlamasi
kabiliyetini gosteren onemli bir 6zelliktir. Bu 6zellik, liderin ¢alisanini dogru bir
sekilde anlamasini saglar, bu da calisanin performansini olumlu yonde etkileyecek
kararlar almasina yardimci olur ve bu da sirketin hedeflerine daha kolay ve rahat
ulagmasina yardimce1 olur.

Dinleme: Bir liderin gevresindekileri dogru algilamasi ve yonetmesi i¢in dinleme
onemlidir. Bu nedenle lider ¢evresindekileri iyi dinlemeli ve onlarin isteklerini ve
ihtiyaglarini iyi bilmelidir. Calisanin lider tarafindan dinlenmesi de ¢alisan i¢in 6nemli
bir motivasyon kaynagi olacagindan, performansi iyilesir.

Etki: Daha 6nce bahsettigimiz liderin sahip olmasi gereken tiim 6zellikleri tasidiginda,
cevresinde olumlu bir etkiye sahiptir. Tersine bir durum, liderin giiciiniin azalmasina

neden olacaktir.

Liderlige iliskin ozellikler, Zeka, Inamlirlik, Giivenilirlik, Dogruluk, Kavramsal

Yetenek, Empati, Dinleme ve Etki olarak yukarida siralanmaktadir.

2.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Vasifli yoneticiler ve liderler, ¢alistiklari sirket hakkinda yeterince bilgi sahibi
olmayabilir. Bununla birlikte, gercek bir lider, sirketin amaglarini ve vizyonunu, pazar
hedeflerini ve ne zaman gerceklestirilecegini bilmelidir. Glivenilir bir lider dogru
yonlendirme ve giliven saglar. Bu 6zelligi nedeniyle siirekli sorgulayan ve dogruyu
bulmaya c¢alisan bir kisilige sahiptir. Bu ozellik sayesinde, kendisine ydneltilen
sorulara dogru ve hizli bir sekilde yanit verir. Bilgiyi etkili bir sekilde elde etmek i¢in,
1yi bir liderin her zaman giivenilir kaynaklardan yararlanmasi gerekir. Giliniimiizde, bu
niteliklere sahip yenilik¢i ve yetenekli liderlere ihtiyag vardir. Yoneticiler ve liderler,

hizla geligen teknolojiye ve ¢aga ayak uydurmalidir (Biber, 2019: 184-185).

Ustiin zelliklere sahip liderler, sirketin amaglarin1 ve bu amaglara ulasmak icin en
uygun programlari olusturur. Bununla birlikte, sirketin hedeflerine uygun olan plani
da bulmaktadirlar. Liderin belirledigi plani uygulamak ise yoneticidir. Lideri
yoneticiden ayiran en belirgin 6zellik budur. Vasifl bir yonetici, firmanin hedeflerine
uygun olarak iglerin hizli bir sekilde yerine getirilmesinden sorumludur. Liderler,

sirketin misyonu ve vizyonuna uygun planlar ve projeler olusturarak sirkete yardimci



olur. Sirket hedeflerine ulasmada lider 6nemli bir rol oynar. Stratejik olarak uygun

buldugu planlar ve projeler sirketi ilerletir (Sonmez, 2023).

Sonug olarak, liderlik 6rgiitteki takimini ilerletmek i¢in vizyoner bir yonetim anlayisi
benimser, yoneticilik ise operasyonel hedeflere odaklanir. Bu durumda, ¢ok cesitli

ozelliklere sahip liderler ayn1 zamanda yetenekli liderler de olabilir (Sonmez, 2023).

2.4. Liderlik Teorileri

Gelisen diinyamizda, liderler sirketler lizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu, liderligin
tanimindan da anlagilabilir. Uzun bir siiredir, bircok akademisyen, yOnetici ve
arastirmact bu kavrami inceledi, tanimladi ve agikladi. Liderlik, sadece kisinin sahip

oldugu niteliklerle sinirli degildir; davraniglar, durumlar ve iliskiler de liderligi etkiler

(Bakan ve Bulut, 2004: 157-158).

Liderlik konularini iyi anlamak ve uygulamak i¢in liderlik yaklagimlarini bilmek
gerekir. Liderlik teorileri, liderligin dogustan gelen bir yetenek mi yoksa sonradan
Ogrenilen bir beceri mi oldugu, liderlik tarzlarimin cesitliligi, liderligin etkileri ve
liderlikte etkili olan faktorler gibi pek ¢cok konuyu kapsamaktadir. Bu teorilerin farkl
donemlerde ve farkli cografyalarda gelistirilmis olmasi, liderligin ¢ok yonlii ve
dinamik bir kavram oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢alismada, etkili ve iyi bir lider
nasil olunur ve bu siiregte neler yapilmasi gerektigini anlamak i¢in liderligin

yaklagimlarina yer verilmektedir (Kiling, 2013: 12).

2.4.1. Biiyiik Adam Teorisi

Bu teoriye gore liderlik yetenekleri dogustan gelir. Biiyiikk Adam teorisine gore,
gecmisten gliniimiize kadar isminden soz ettirmis liderlerin tistiin 6zellikleri vardi. Bu
teorinin temel ilkesi, liderlerin diger insanlardan agikca {istlin oldugudur. Biiyiik Adam
teorisi, liderin dogustan gelen fiziksel 6zellikleri ve zekasiyla bu ozelliklere sahip
oldugunu belirtmektedir. Bu o6zelliklerden bazilari; karizma, zeka, cesaret ve
kararliliktir. Bilylik Adam Teorisi, liderlik yeteneklerinin dogustan geldigini ve egitim

veya deneyim yoluyla kazanilamayacagini ileri siirmektedir (Yildirim, 2012: 41-42).

Gegmisteki basarili liderler, Biiylik Adam teorisini etkilemistir. Biiyiik Adam Teorisi,
Atatiirk, Napolyon Bonapart, Iskender Biiyiik ve Julius Caesar gibi tarihi liderlerin



ornekleridir. Bu liderlerin hayatlar1 ve basarilari, onlarin genetik olarak liderlik
yeteneklerine sahip olduklarint gostermektedir. Biiyiilk Adam Teorisi, liderligi sadece
belirli bireylerin yapabilecegi bir sey olarak goren ve liderligi kisinin dogasinda
bulunan 6zelliklere dayandirmaktadir. Bununla birlikte, giinlimiizde bu teori siklikla
elestirilmekte ve liderligin daha karmasik ve ¢esitli bilesenlerden olustugu goz ardi
edilmektedir (iscan, 2014: 9).

2.4.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Davranis olarak liderlik, liderligi belirli davranislar {izerinden anlamaya ve agiklamaya
calisir. Bu teoriye gore liderler, takipgilerin performansi ve memnuniyeti iizerinde
o6nemli bir etkiye sahiptir. Davranmigsal Liderlik Teorisi, liderligi siniflandirmak ve
degerlendirmek igin davranis tarzlari veya kategorileri kullanir (Balaban, 2018:48-49).

Bu teori, iki ana davranis kategorisi iizerine odaklanir (Dindar, 2001: 35-36):

Gorev Odakh Davramslar: Takim {yeleri, lider tarafindan yonetilir, gozetir ve
kontrol edilir. Gorev odakli liderler, islerin zamaninda ve biitce icinde
tamamlanmasina odaklanir ve talimat verir. Bu tir liderlik tarzi, Ozellikle
yapilandirilmis ve belirgin gorevlerde etkili olabilir.

Iliski Odakh Davramslar: Takim arkadaslar1 arasindaki baglantilara lider odaklanir,
yardim eder ve motive eder. Iliski odakli liderler, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarmi
karsilamak, onlar1 dinlemek, rehberlik saglamak ve takim i¢i iliskileri giiclendirmek
icin calisanlartyla is birligi yapar. Calisanlarin memnuniyeti ve baglilig1 bu liderlik

tarzi ile artabilir, is birligini tesvik edebilir ve takim ruhunu gelistirebilir.

2.4.3. Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsal Liderlik Teorileri olarak bilinen bir liderlik yaklasimi, liderin davraniglari
ile durumun gereksinimleri arasindaki tutarlilik, liderligin ne kadar etkili oldugunu
belirler. Bu teoriler, liderligin evrensel bir yontem olmadigini sdyliiyor. Bunun yerine,
liderin davranisinin ve yaklagiminin degisen durumlara gore degisebilecegini soyliiyor

(Oren, 2006: 25).

Bu teorilerin temeli, liderin takipgisinin yetenekleri ve motivasyonu gibi bircok seye
bagli oldugu fikridir. Bu teorilere gore, lider, takipg¢ilerin durumunu ve ihtiyaglarimi

degerlendirerek dogru liderlik yaklasimini se¢melidir. Durumsal liderlik, liderin
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degisen kosullara uyum saglamasini gerektirir (Iscan, 2014: 13-15). Genel olarak,
farkli liderlik yaklagimlarimi ve tarzlarini tanimlar. Delegedir liderlik (serbest
birakma), direktif liderlik (yonlendirici), katilimer liderlik (destekleyici), destekleyici
liderlik (kogluk) ve digerleri vardir. Her liderlik tarzi belirli kosullar altinda daha etkili
olabilir ve lider, takipcilerinin ihtiyaglarina ve kosullara gére en uygun tarzi segmelidir
(Akyazi, 2020: 16). Durumsal Liderlik Teorileri, liderlerin ¢esitli durumlara ve
kosullara uyum saglamasini tesvik eder. Bu teorilere gore, bir lider, takipgilerin
motivasyonu, deneyimi ve yeteneklerine bagli olarak liderlik tarzini ve yaklasimini
degistirmelidir. Durumsal Liderlik Teorileri, liderligi kosullarin bir sonucu olarak
goriir ve liderin liderlik tarzinin takipgilerine gore olmasi gerektigini vurgular. Bu
teoriler, liderin liderlik esnekligini tesvik eder ve liderligi daha iyi anlamak ve uygulamak

icin bir gerceve saglar (Oztiirk, 2016: 3089).

2.5. Liderlik Tirleri

Bu baslik kapsaminda paternalizm, paternalist liderlik, ahlaki liderlik, otoriter (otokratik)
liderlik, istismarci liderlik, paternalist lider olarak okul miidiirii, motivasyon ve prososyal

motivasyon konularina deginilmektedir.

2.5.1. Paternalizm Kavram

Farkli toplumlarin ve kiiltiirlerin farkli liderlik tarzi beklentileri olmasi nedeniyle
cesitli liderlik tarzlar1 ortaya ¢ikmistir. Ornegin, dogu toplumlarinda daha is birlikci
ve genis giic mesafesi niteligi barindirdigindan paternalizm anlayist bu toplumlarda
daha yaygin olarak goriilmektedir (Tasliyan, Cigeklioglu ve Biyikbeyi, 2017: 70).
Paternalizm anlayisi, devletin vatandaslarint koruma ve onlara destek saglama
gorevini Ustlendigi refah ideolojisinden dogmaktadir (Koksal, 2011: 103).
Paternalizm, en kisa haliyle yoneticinin astlarina-calisanlarina bir “baba” gibi
davranmas olarak ifade edilebilmektedir (Ozdemir ve Demirci, 2021: 21). Paternalist
liderlik, babacan liderlik olarak da adlandirilan, giiclii otorite ve disiplini ahlaki
diirtistlik ve yardimseverlikle birlestiren, kisisel bir atmosferde babacil bir tutum

sergileyen bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir (Sagdig, 2021: 93).
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2.5.2. Paternalist Liderlik

Latince "pater" sozctigiinden geldigi i¢in paternalist olma anlamina gelir. Paternalist
liderlik olarak bilinen bu tiir liderligi, calisanlarina baba gibi davranarak sirkette

kontrolii saglayan yardimsever bir lider olarak tanimlamak miimkiindiir (Kiling, 2018:
3).

Ayrica paternalizm (zorlayici olmayan istismar), mesru otorite, stratejik esneklik,
yardimsever diktator ve kadife eldiven gibi ¢esitli sekillerde tanimlanmustir.
Paternalizm, Weber'in yasal otoriteye dayanan arastirmalarindan yola ¢ikarak,
paternalist olma baba benzetmesi ile kaliplastirilmis bir kavram olarak ortaya ¢ikti. Bu
nedenle, bu inan¢ herhangi bir kurulusun c¢aligsanlarina 6ncelik vermelidir. Bu liderlik
modeli, sirkette ¢alisan farkli ¢alisanlarin ve liderlerin birbirleriyle olan karsilikli
etkilesim stirecini temsil eder ve bu da onu diger liderlik tarzlarindan ayirir. S6z
konusu kavramin hem kisisel hem de kapsamli bir sekilde incelenmesi gerekmektedir

(Kiling, 2018: 3).

Bu fikre uygun olan ekipler veya firmalar, calisanlar1 ve liderleri arasindaki iligkilerde
farkliliklar gdstermektedir. Bu iliskide lider paternalist bir rol oynar ve calisanlari
korur ve iistlenir. Bu durumda lider ve ¢alisan arasinda maddi olarak ¢ikar iliskisi s6z
konusu olabilir. Insan kaynaklari yonetiminde de tanman paternalizm,
organizasyonlarda gelenek haline getirilerek dikkate alinan bir siiregtir. Bu siiregte
liderin calisanlarla iliskisi, lider ve calisan arasinda karsilikli giiven ve sadakatin
oldugu birbirlerine uyum saglamanin énemini vurgular. Calisanlarin zaman araligi,
ayliklar1 ve boliimler arasi gecisleri gibi konularda sorun yasayan calisanlarin
sorunlari1 ¢6zmek ve calisanlarin memnuniyetini saglamak i¢in biiyiik caba
harcanmaktadir. Buna karsilik olarak da calisanda firma icin gerekirse ek olarak iicret
almadan calisir ve kendinden 6diin vermektedir. Sonu¢ olarak c¢alisan da miimkiin
oldukca kendisini firma i¢in adayabilir ve her tiirlii ihtimalleri de géze almaktadir

(Arslan, 2016: 16-18).

2.5.2.1. Paternalist Liderlik Kavram

Gegmisten giinlimiize, pastoral liderlik olarak da bilinen bu liderlik ile ilgili ¢ok sayida
arastirma yapilmistir. Bununla birlikte, bu konuda kesin bir fikir birligine

varilmamigtir. Yillarca siiren bu arastirmalarda, 6zellikle kiiltiirel olarak, ¢ok sayida
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farkliliklar ortaya ¢ikmistir. Bu agidan incelendiginde, arastirmalar genellikle Bati
kiiltiiriinden etkilenerek yapilmigtir ve Bati kiiltlirliniin  liderlik modellerine
odaklanilmistir. Bu nedenle, arastirmanin sonuglarinin her kiiltiirii kapsadiginm
belirtmislerdir. Arastirmalar, Bat1 kiiltiirlinden etkilenerek olusturulan liderlik
tarzlarinin Doguya uyarlanmasi durumunda yanlis sonuglar doguracaktir. 1970'ten
giiniimiize kadar Dogu kiiltiiriine hakim olan yazarlar, bu liderlik arastirmalarinin
meydana getirmis oldugu hatalar diizeltmek ve dogru olan Dogu kiiltiiriiniin liderlige
yansimalarini ortaya koymustur. Tarihi aragtirmalar, Dogu kiiltiirli yansitan liderligin
ozelliklerini gostermektedir. Bu liderlik yaklasiminda lider, alt kademesinde ¢alisan
kisilere babanin ogula davrandigi gibi davranir. Arastirmacilar, lider ve ¢alisan
arasindaki etkilesimi agiklamak i¢in "paternalist" iliski kavramini kullanmislardir. Bu
baglanti, "paternalist" kavraminin paternalist lider yoniinii agiklar. Bu iliski,
kolektivist ¢evrelerce kabul edilmis ve benimsenmistir. Insana deger verilen
toplumlarda ise lider alt kademesinde ¢alisan kisilerin bireysel yasamlarina karigmalari

uygun goriilmemektedir ve hos karsilanmamaktadir (Cerit, 2012: 35-56).

Bu liderlik modeline gore; lider, calisanlarina bir baba ogul iligkisi gibi davranir ve
calisanlarin kisisel yasamlarina miidahale eder ve onlar1 koruyup kollar. Personel,
liderlerine ihtiya¢ duydugu kadar yardim alir ve onlar1 digaridan gelen her tiirlii soz1i
saldirilardan korur. Personel, liderlerine daha fazla hizmet eder ve liderlerine hiirmet
gosterirler. Bu liderlik anlayigina sahip firmalar, ¢alisanlarin igleriyle ilgili konularda
kisitl olmadigindan, enformel bir sekilde iletisim kurabilecekleri bir ortam yaratmak
i¢cin calisanlarini desteklemistir. Bununla birlikte, bu liderlik modelini benimseyen
isletmelerde calisanlar, daha iyi calisma kosullar1 ve daha yiiksek maaslar nedeniyle
sirketlerini birakmayacaklarin1 gostermektedir. S6z konusu olan bu lider, ¢alisanlarina
ailesine yakin bir ortam sunarak firmadaki diger bireyleri de bu ortamin birer iiyesi
olarak hissettirmektedir. Dolayisiyla firma, c¢alisanlarina yapacaklar1 calismalar
hakkinda nasil bir yol izlenecegi konusunda gerekli aciklamalar1 yapar ve yeri
geldiginde bu caligmalar sonunda calisanini ddiillendirmesini ve gerekli uyarmalari

yapmasini da bilir (Giray, 2010: 34-35).

Astlar, calistiklar siirecte karsilasacaklarr sorunlar1 6nceden ¢ozdiikleri i¢in ¢ikacak
sorunu hizli bir sekilde ¢6zmenin liderin de hosuna gidecegini bilmektedirler. Bu lider,
egemenligi ve otoriterligi kullanarak personelini motive eder. Liderligin uygulandigi

kisiler bagimli hale gelir. Personel, iyi davranir ve liderine saygi gosterirse, otoriter
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liderlerinin goziine girer ve daha fazla ise odaklanir. Bunun bir sonucu olarak,
calisanlar kendilerinden 0Odiin vermek zorunda kalirlar ve bu da onlar sirket
hedeflerine yardimci olma konusunda geride birakirlar. Sonug¢ olarak, paternalist
liderin harekete gegmesini erteledigi diisiiniiliir, bu da firmanin iiretimde ve ilerlemede
geri kalmasima neden olur. Coziim olarak, calisanlart sorunlar1 algilama ve ¢ézme
konusunda tesvik etmek ve kendilerini siirekli olarak yenilemeye tesvik etmek, bilgi

ve becerilerini artirmaktir (Nal, 2018: 22-23).

2.5.2.2. Paternalist Liderligin Sitmiflandirilmasi

Bu baglikta Farh ve Cheng (2000), Aycan (2001) ile Saylik ve Aydm (2020)

calismalarinda paternalist liderlik i¢in yapilan siniflandirmalara yer verilmektedir.

2.5.2.2.1. Farh ve Cheng (2000)’in Paternalist Liderlik Siniflandirilmasi

Farh ve Cheng; otokratik, yardimsever ve ahlaki lider olmak {iizere ii¢ konu bashigi
tizerinden pastoral liderligi kategorize etmektedir. Otokratik lider, bir firmada ya da
ekipte st diizey bir ¢alisanin alt kademesindeki ¢alisanlardan daha fazla yetki sahibi
oldugunu ve bu nedenle sirket ya da ekip icin gerekli olan dengeyi saglamasi ve
calisanlar arasindaki iligkileri iyi kurmasi ve bunun karsiliginda ¢alisanlardan yiiksek
performans beklenmesidir. Genel olarak, bu liderin kat1 ve 6giit veren bir lider oldugu
goriilmektedir. Yardimsever veya paternalist liderler, ¢alisanlarin is iligkilerine ve is
motivasyonuna yardimci oldugunu diisiiniirler. Baska bir deyisle, kendilerine aile
ortami gibi davranirlar. Liderlik tiirlerinden bir digeri de ahlaki liderliktir. Bu lider ise,
calisanlara karsi kiiltiir farkliliklarina bakmaksizin herkese esit, ahlaki kurallar
cergevesiyle birlikte calisanlarina karst dogru ve diiriistliik ile yaklagmasi ile bilinen

bir lider anlayisin1 benimser (Cetinkaya, 2021: 1664-1665).

Farh ve Cheng (2000) ¢alismasina gore paternalist liderlik, genellikle bir inang sistemi
cercevesinde, yardimseverlik ve ahlaki biitlinliikle harmanlanmis yiiksek diizeyde
disiplin ve otorite olarak tanimlanabilmektedir. Bu kapsamda paternalist liderligi,
liderin disiplin ve otoritesini babacan bir yardimseverlik ile harmanlamas seklinde de

ifade etmek miimkiindiir (Caliskan, 2024: 1; Farh ve Cheng, 2000).
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2.5.2.2.2. Aycan (2001)’in Paternalist Liderlik Simiflandirilmasi
Paternalist liderlik konusunu arastiran diger bir aragtirmacit da Aycan (2001) olmustur.
Aycan bu liderligi iki agidan ele almistir. Bunlar tek tek inceleyecek olursak (Aycan,

2006: 449);

Yardimsever Olma: Lider ve ¢alisan arasindaki iliskilerde, liderin ¢alisanina samimi
ve 1yi bir sekilde yaklagmasi ve karsilikli davraniglar1 buna bagl olarak ortaya ¢ikar.
Lider, ¢alisanlarina baba gibi davranur.

Menfaatci Lider: Menfaatci liderlik, orgiitte veya ekipte otoriter bir lider tarafindan
kullanilir ve bu 6zelligi kullanarak orglitte veya ekipte diizeni kurmaya ve ¢alisanlara

hakim olmaya calisir. Lider her zaman kendi fikrini kullanarak karar verir.

2.5.2.2.3. Saylik ve Aydin (2020)’nin Paternalist Liderlik Siniflandirilmasi
Paternalist liderlige iligkin literatiirde yer alan 6nemli bir diger siniflandirma Saylik ve
Aydin (2020) tarafindan yapilmistir (Balaban, 2024: 38).

Saylik ve Aydm (2020) calismasinda okul miidiirlerinin paternalist liderlik
davraniglarin1  Glgebilecek giivenilir ve gecerli bir O6lgme araci gelistirilmesi
amaglanmistir. Ankara ili Mamak, Golbast ve Cankaya ilge merkezlerindeki
ilkokullarinda gorev yapan Ogretmen lizerinde arastirma yapmuslar ve elde ettikleri
verilere agimlayici ile dogrulayici faktdr analizi yapmuslardir. On uygulamada 53
madde olarak olusturduklari 6lgegi analizleri sonucunda 30 maddelik olarak son
seklini olusturmuslardir. Saylik ve Aydin (2020)’1n olusturduklar1 paternalist liderlik

Olcegini asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir.

Paternalist yonetici davranislar1 dlgekleri toplam 30 maddeden ve bes alt boyuttan
olusmus olup okul miidiirlerinin paternalist davranislarin1 degerlendirmede gegerli ve
giivenilir bir 6l¢iim aracidir. Aile havasi alt boyutu, calisanlar arasinda hem okul i¢inde
hem de disinda bir aile ortami1 olusturma diizeyini 6l¢gmektedir. Bu alt boyutun yiiksek
puan almasi, mudiirlerin aile havasi olusturma davranislarinin yiiksek oldugunu
gosterir. Hayirseverlik boyutu, miidiirlerin yonetsel tutum ve davraniglarinda iyi niyet
diizeyini Olgmek icin dokuz madde igermektedir; yiliksek puan, miidiirlerin
hayirseverlik 6zelliklerinin giiclii oldugunu belirtir. Otoriterlik boyutu, miidiirlerin
otoriter davraniglarini degerlendiren dort maddeden olugmakta olup, yiiksek puan bu
davraniglarin yiiksek diizeyde oldugunu ifade eder. Miidahalecilik alt boyutu,

miidiirlerin 6gretmenlere miidahale diizeylerini 6l¢gmek amaciyla bes madde igerir;
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yiiksek puan, miidiirlerin miidahaleci tutumlariin belirgin oldugunu gosterir. Yetersiz
géorme boyutu ise, midiirlerin Ogretmenlerini yetersiz gérme egilimlerini
degerlendirmek i¢in sekiz madde igermektedir; yiiksek puan, miidiirlerin bu yondeki

algilariin giiclii oldugunu ifade eder.

2.5.2.3. Paternalist Liderin Ozellikleri

+ Isyerinde bir aile ortami yaratmak: astlarina ataerkil bir yaklasimla baba gibi
davranarak mesleki ve 6zel yasamlarina iligskin tavsiyelerde bulunmak.

* Astlarla yakin ve bireysel iliskiler kurmak: her ast1 yakinen tanimak kisisel iliskiler
kurmak ve kisisel problemleriyle, aile hayatlartyla yakindan ilgilenmek.

« Isle ilgili olmayan alanlarla ilgilenmek: astlarin hayatlarindaki énemli olaylarinda
yaninda olmak. Diigiin, cenaze, 6zel giin vb. etkinliklere katilmak. Varsa ihtiyag¢larina
yonelik destek olmak. Bagkalariyla sorunlarinda arabuluculuk yapmak.

» Sadakat beklemek: calisanlarindan gerektiginde 6zel hayatlari pahasina da olsa
islerine iliskin sadakat ve 6zveri gostermelerini beklemek.

* Yetki ve statiinlin korunmasi: Calisanlarin liderin otoritesinden siiphe etmeksizin
hiyerarsik statiilerin farkinda olmalar1 ve buna uygun davranmalari, liderin astlarinin
kariyeri i¢in en iyisini bildigine inanmalarini istemek (Aycan, 2006’dan aktaran

Balaban, 2024: 37).

2.5.3. Ahlaki Liderlik

Gegmiste liderligin cesitli yonlerini inceleyen ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalarin bir sonucu olarak, liderlik ¢esitli yaklagim tiirlerine ayrilmistir. Bununla
birlikte, liderin ¢esitli 6zelliklerinden ahlaki 6zellikleri inceleme konusu olmus ve
arastirmacilar tarafindan ayrintili olarak arastirilmistir. Orgiitlerde olsun ekiplerde
olsun, insanlarin ¢alistig1 her yerde ortaya c¢ikan etik dis1 sorunlara bakildiginda,
liderin bu konudaki 6zellikleri ¢ok onemlidir. Bu nedenle, bu konu arastirmacilarin
ilgisini gekmekte ve bir dizi ¢alismanin konusu hatta tek basina incelenen bir konu
haline gelmektedir. Bu arastirmalar, liderin ahlaki 6zelliklerinin liderlik konusuna olan
ilgisini artirmaktadir. Gelisen giiniimiiz diinyasinda ve degisen ahlak yapisiyla birlikte,
isletmeler calisanlarini ahlaki davranmaya tesvik etmek ic¢in liderlere ihtiyag

duymaktadir. Bir Orgiitiin amaclarina ve hedeflerine ulasabilmesindeki en 6nemli

16



konulardan biri, liderin ahlaki davranislar1 sergilemesidir. Bu nedenle, kurumda bu
dengenin ve ortamin saglamasi durumunda, kurumun hedefleri ve hedeflerine yonelik
konularda daha saglikli olacag1 degerlendirilmektedir. Bu ortami olusturan kisi de
liderdir. Ciinkii ¢alisanlar genellikle lideri 6rnek alirlar. Sonug olarak, lider, ¢alisanlar
arasinda gliglii bir bag kurarak onlar1 yOnlendirebilme yetenegine sahipse, etik

davraniglariyla ¢alisanlarin glivenini kazanir (Kilig, 2022: 25-27).

Liderin etik davraniglari, calisanlarin sirkette kendini gosterme ve kanitlamasina
yardimei1 olacaktir. Bu nedenle, bu liderlik tarz1 hem 6rgiit hem de c¢alisanlar lizerinde
onemli bir etkiye sahip olduguna dikkat edilmelidir. Ahlaki bir lider, ¢alistigi ortamda
veya disarida etik kurallara dikkat eder ve ¢cevresinde kendisine model alacak bireyleri
etkiler. Daha onceki yillarda da liderin bu ozellikleri ve etkisinin 6nemi ¢ok
tartigilmistir. Bu nedenle, bu tiir liderlik tarzi, 6rgiitteki ahlaki standartlarin yetersiz
oldugu durumlari tespit ederek diizeltir ve yonetim agisindan orgiite olumlu bir etkisi
vardir. Bu tiir liderler, kendi alanina odaklanarak orgiitte dengeyi korur. Sosyal alanda
da incelenen bu liderlik modeli davranislariyla ilgilidir. Bunun yam sira, c¢esitli
konularda incelemeler yapan arastirmacilar, orgiitteki etik olmayan kurallari ele alarak
bu alanin 6nemini gostermeye ¢aligmiglardir. Sonug olarak, bu liderlik tarzinin ortak
bir taniminin olmadigt agiktir. Bu liderin gercek yapisi, kurum calisanlar ile iyi
iligkiler kurma, herkese esit davranma ve ahlaki kurallara uyma olarak tanimlanabilir.
Bu, onceki calismalardan anlasilabilir. Ahlaki liderlik, ¢alisanlarin farkli kiiltiir ve
inanglarina deger veren ve buna gore hareket eden bir liderlik modelidir. Bu durumda
liderler, calisanlarin ise odaklanabilmelerini ve ise olan baghliklarini etkiler. Bu
liderlik tarzi, caligsanlarin ise odaklanmalarini saglamak ve onlarin isteklerini yerine
getirmek i¢in uzun yillar devam edecektir. Bu liderlerin alacagi kararlar yillar boyunca
kurumlan etkileyecektir. Bu nedenle, lider uzun vadeli sonuclar1 goéz Oniinde
bulundurarak karar vermelidir. Kurum perspektifinden diisiiniir ve varsayimlarini
olusturur. Yapacaklari eylemlerle firmanin ahlaki degerlerine 6nemli 6l¢iide katkida

bulunur ve cevresi tarafindan 6rnek gosterilen bir lider olur (Karcioglu, 2020: 16-19).

Ahlaki liderler g¢evrelerine hiirmet eder ve baskalarinin da kendilerine bu sekilde
davranmasmi bekler. Bu nedenle, sorumluluklarim1 yerine getirirler ve
cevresindekilerin yardimseverligine dikkat ¢ekerler. Ahlaki liderlik, sirkette calisan
herkesle ayn1 oranda iliski kurar ve her zaman adaletlidir. Ahlaki liderler ¢alisanlarina

giiven verir. Dogru konusurlar ve yalan sdylemezler. Bu, yerine getiremeyecekleri
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hicbir sozili vererek calisanlarini kandirmaktan kaginmalar1 anlamina gelir. Bununla
birlikte, sirkette calisan bireyleri bir araya getirmek ve sosyal olarak kaynastirmak igin
stratejiler gelistirir. Sonug olarak, ahlaki liderler genellikle ¢alisanlarini yonetme
yetenegine sahiptir (Y1lmaz ve Kilig, 2023: 109-116). Ahlaki liderligin 4 6nemli ilkesi
bulunmaktadir (Karcioglu, 2020: 16-19):

Birincisi, lider etik kurallara uygun hareketlerde bulunarak ¢evresinde 6rnek bir kimlik
kazanmais olur.

Ikincisi, bu tip lider, firmada da ahlaki davramslar konusunda ¢alisanlarini uyararak
onlar1 bu konuda kurallara uymaya davet eder.

Ucgiincii olarak da lider ¢aliganlarmi bu konuda kurallara uyanlar1 ddiillendirerek
uymayanlari ise cezalandirma yoluna gidebilir bdylelikle ¢alisanlarinin hareketlerini
izlemis olur.

Sonuncusu ise, bu lider, kararlar1 alirken etik kurallar ¢er¢cevesinde alarak bu kararlari

calisanlari ile yonetmis olurlar.

Bu lider, firma adina ve g¢alisanlariyla ilgili durumlar1 adil bir sekilde yoneterek ve
cevresine ornek olarak calisanlarina giiven verir. Bununla birlikte, ahlak kurallarina
uyan davranislar sergileyerek ve bu konuda kararli bir sekilde ilerleyen bir liderlik
tarzi olmustur. Bu nedenle, liderler ve liderlik bu konuda ¢alisanlara sorumluluk ytikler
ve c¢alisanlarii bu konuda destekledigini gosterir. Bu liderler yiiksek sorumluluk
bilinciyle taninirlar ¢linkii higbir zaman gorevden kagmazlar. Dolayistyla ahlaki lider,
davranig bakimindan olsun, ¢alisanlar ve diger insanlarla kurdugu iliskiler bakimindan

olsun, her agidan etkili bir liderlik tarz1 olmustur (Karcioglu, 2020: 16-19).

2.5.3.1. Kuruma Faydah Olmayan Ahlaki Davramslar

Bu, kurumun veya kurum cgalisanlarinin daha verimli bir sekilde ¢alismasina
yardimci olan ahlaki kurallarin ortadan kaldirilmasini saglayan tutum ve davranislar
igerir. Kurumun biiyiimesi ve hedeflerine ulagsmasi bakimindan olumsuz yonde
etkileyen davraniglari kapsayan bu konu, kuruma 6nemli zararlar vermektedir. Bu
nedenle, firma uzun vadede itibarini kaybeder ve yatirim yapmaya daha az ilgi gosterir.
Sonug olarak, firma maddi olarak zarara ugrar. Bu nedenle, bu olumsuz davranislari
sergileyen calisan ile ilgili gelecegi hakkinda karar verilir. Calisanin niyeti goz 6niinde

bulundurularak, birinci konu hakkinda uyarmakla yetinilir. Calisanin bilgi eksikligi
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ikinci sorundur. Sonug olarak, bu sorunu ortadan kaldirmak i¢in kurumda ahlaki bir
lider bulmak en 6nemli konudur. Bu konuda tesvikler verilerek gerekirse ¢alisanlari
icerisinde lider gordiikleri kisileri gerekli egitim destegi vererek bu konuda
yetistirmesiyle bu sorunu ortadan kaldirmasi imkani1 bulmus olur (Uymaz, 2021:106-

107).

2.5.4. Otoriter (Otokratik) Liderlik

Otoriter liderlik tarzina otoriter liderlik denir. Bu liderlik tarzi, liderin tek basina
kararlar vererek alt diizeydeki ¢alisanlart biiytik dl¢iide etkiledigini gostermektedir. Bu
liderler her zaman sonuglar1 géz onilinde bulundurur, ancak kararlarini daha alt diizey
yoneticilere danismazlar. Sirket calisanlar1 ile konusmazlar ve bunun en iyi yontem
olduguna inanirlar. Sonu¢ odakli, farkli ve karmasik isleyise sahip, yiiksek gelir
beklentisi olan ve hata yapma liiksiinii ortadan kaldirmay1 amaglayan otoriter liderler,
hata yapma liiksiinii ortadan kaldirmayi amaglar. Otoriter liderler, yalnizca kendi
secimleri yaparak yetkilerini gosterirler. Bu liderlik davranislari, ¢alisanlart ile
iligkilerinde olumsuz geri doniisler almay1 gdze aldi ve sonuclar1 destekledi. Baska bir
deyisle, otoriter liderler pozisyonlarindan gii¢ alarak sirketin tiim kararlarin

etkileyerek calisanlari iizerinde kontrol sahibi olur (Ozmen, 2009: 14-15).

2.5.4.1. Otoriter Liderligin Ozellikleri

Otoriter ve biirokratik sistemin hakim oldugu gruplarda, otoriter liderler avantajlidir.
Boyle toplumlarda yasayan insanlar, liderlerinin tiim giiclinii kullanmalarini gérmek
ister ve bu liderlerin yetenekli olduklarmi bilir (Ozkaynar, 2017: 15-16). Otoriter
(Otokratik) Liderin baz1 6zellikleri sunlardir (Canbolat, 2016: 46-49):

Gorev yaptiklari kurumlarda izlenen metotlariyla birlikte kurumdaki isleyislerden

mesuliyet alirlar.

Liderler, karar alirken kimseye danigmaya gerek duymadan firmadaki personellerinin

yeterli derecede bilgi ve birikimlerinin olmadigimni diisiinmektedirler.

Lider, cogunlukla isleyisleri ve kurallar1 bakimindan keskin ve iyi derece de organize

edilmis kurumlarda galismak ister.
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Personeller isleyis ve unsurlar1t bakimindan oturtulmus kurallar1 izlemelerine ilgi

duyarlar.

Lider, kurumdaki personellerinin yetenekleri ile fikirlerine 6nem vermezler ve

bunlardan yararlanmazlar.

Otokratik liderligin pozisyonunu korumak i¢in cezalandirma yontemi hem motivasyon
saglar hem de liderin giiciinli gosterir. Genel olarak, bu durum liderin giicilinii artirirken
aym1 zamanda kendisi ile c¢evresi arasindaki farki da genisletir. Gegmisten gelen
aligkanliklarin bir sonucu olarak, bazi toplumlar otokratik liderligi 6énemli ve hatta
ihtiya¢ duyduklar1 bir sey olarak goriirler. Bu nedenle, bu liderlik modeli ¢ok fazla
baski ya da sertlik uygulamadan gii¢lenebilmektedir. Otokratik liderlik, toplumsal
uyum i¢in en uygun tiirdiir (Gergik, 2018: 120-123).

2.5.4.2. Otoriter Liderligin Yararlar1 ve Sakincalari

Sirket i¢in kararlarin hizli alinmasinda, amaglarinin dogru oldugundan emin olmak ve
faaliyetlerini kurallar ¢ergcevesinde yiiriitmek. Firmada sorun ¢ikma olasilig: liderler
tarafindan azaltilir, ¢linkii onlar sorunlara aninda miidahale ederek ve sorunlar1 yerinde

cozebilirler (Gor, 2021: 10).

Liderin kurum igin 6nemli kararlar alirken ¢alisaninin fikirlerine ihtiya¢ duymamasi,
calisanin sirket i¢in 6nemsiz oldugunu diistinmesine ve ise odaklanamamasina neden
olur. Liderler ¢alisanlarin fikirlerine ve diisiincelerine deger vermez, bu da sirketin
gelismesini ve sorunlari ¢ozmesini engeller. Sirket calisanlar1 sorumluluk almaktan
kacimirlar. Lider ve calisanlar arasindaki iletisimsizlik, farkli algilamalara ve yanlis

diisiinmelere yol agabilecek sorunlar1 ortaya cikarabilir (Yanar, 2015: 13).
2.5.5. Istismarc1 Liderlik

Tepper, 2000 yilinda istismarct liderlik fikrini ortaya atti. Kotii liderlik, ¢alisanlarini
istismarc1 ve yikici bir sekilde yoneten bir patron tarafindan tanimlanmistir. Istismarci
yonetim sirket ¢alisanlarini strese sokabilir. Bu tlir yonetimde fiziksel temas yoktur,
ancak sozel veya davranigsal diismanca davranislar devam eder. Yoneticilerin bu
diismanca davraniglarin nedenleri arasinda depresyonda olmalar1 ve igyerindeki
yonetimin adaletsiz olduguna inanmalar1 yer almaktadir. Istismarci liderlik, istismarci

yonetimi uygulayan liderlik tiiriidiir. Istismarc1 liderler, bilgiyi saklar, tehdit eder,
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kiiclik duigiiriir, hor goriir ve gérmezden gelir. Buna gore, istismarci liderlik de kotii
davranis sergileyen karanlik bir liderlik tarzi olabilir (Sentiirk ve Coskuner, 2018:
1705).

Istismarci lider, kuruma cok az bagli oldugu icin ¢alisanlar1 yildirmustir. Bu liderlik,
firma g¢alisanlarinin yani sira bundan haberi olan diger calisanlari da etkiler. Bu
nedenle diger ¢alisanlar, is goreni istismarci yoneticinin kotli tutum ve davranislarina
maruz kalan kisiyi destekleme egiliminde olurlar. Ek olarak, istismarci ydneticiye
zarar vermek isterler. Oznel inanglar, istismarci yonetimi tanimlar. Statii ve yasal giic,
istismarc1 yonetimi giiclendirir. Istismarc1 davranislar, diger tarzlara gore daha uzun

stirer ve farkli bir yapiya sahiptir (Coskuner ve Sentiirk, 2017: 170).

Biitiin calisanlar uzun siiren istismarci davranislardan etkilenir. Her calisan, siirekli
stres ve kotii davranig olasiligi icinde oldugundan daha koétii hissetmeye baslar.
Istismarc1 liderlerin kotii davramislarina maruz kalan calisanlar belirli davranislar
sergiler. Kurumun faaliyetlerini olumsuz yonde etkileyen bazi davranislar sunlardir:
calisanlarin ise odaklanamama, kuruma olan giivenin bitme noktasina gelmesi,
calisanlarin kendi hayatlar1 ve is stresini yonetememesi. Tim ¢aligsanlar, kurum

icindeki kotii ortamdan etkilenir (Tran, Tian, Sanko ve Yen, 2013: 598).

Isletmedeki her ¢alisan, istismarcinin olumsuz davranislarina direkt maruz kalmasa da
bu davranislardan etkilenir. Liderin zararli etkisi tiim isletmede hissedilmektedir. Bu
durumda calisanlar lidere karsi informel iligkiler kurabilirler. Bu durumda, grup
tiyeleri liderin etrafinda toplanip ona bagli ve hayran olmalar1 gerekirken, istismarci
liderin karsisinda yer almaya baglar. Liderlerine giivenmedikleri i¢in sorumluluklari
ve hedefleri geregince yerine getirmemeye baslarlar (Arye, Sun, Chen ve Deprah,

2008: 395-396).

Istismarc1 davranislarin bir kez yapilmasi, liderligin istismarci oldugunu gostermez.
Liderin istismarct davraniglart siirekli olarak sergilemesi, istismarci liderlik olarak
bilinir. Ek olarak, siirekli olarak istismarci davramislar belirli bir amacla
gerceklestiriliyor olmasidir. Ciinkii istismarci lider ¢alisanlarina zarar vermek istemez.
Onlara koétii davranmasinin nedeni, yiiksek performans istemesi, esnekligi ve hatalari
kabul etmemesi olabilir. Istismarci liderler, azarlamak, alay etmek, siirekli elestirmek,
suclamak, kaba ve ilgisiz davranmak, zorlayic1 ve baskici olmak gibi davraniglarda

bulunurlar. Ek olarak, siirekli kotii elestirilerde bulunur, bagirir, isten ¢ikarma
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tehdidiyle korkutur ve ¢alisanlarinin gergin hale gelmesine sebep olur. Bu davranislar,
calisanlara kars1 6zneldir ve farklilik gosterir. Bu nedenle istismarct davranista liderin
niyetinden ¢ok davranisin kendisine bakilmaktadir. Istismarci liderlik davranislarina
maruz kalan calisanlarda personel devir hizinin arttigi, yikici orgiit kiiltiiriiniin

olustugu goriilmektedir (Starratt ve Grandy, 2010: 142-143).

2.5.5.1. Istismarci Liderligin Cahsanlar iizerindeki EtKkisi

Isletmelerde verimlilik, etkinlik, is tatmini ve motivasyon, liderler tarafindan énemli
dlciide artirilabilir. Istismarci liderlik, liderligin karanlik ve yikici tiirlerinden biridir
ve calisanlarin tutum ve davramslarini etkiler. Istismarci liderlik anlayisi, kisinin
kendini basarili hissetmemesine ve duygusal olarak tiikenmesine neden olur. Bu, ise
devam etme veya isten ayrilma kararlarini artirabilir. Liderin istismarci davranislari,
calisanlarin lider desteginin azalmasina veya kaybina neden olur. Isletmelerde devam
eden istismarci davraniglar, calisanlarin psikolojisinde tiikenme ve yetersizlik

duygularini artirabilir (Sezici, 2015: 107-108).

Istismarc1 liderlik algis1 duygusal tiikenmeyi ve basarisizlik duygusunu artirir.
Calisanin basarili olacagina iliskin inanci olumsuz etkilendiginde, isiyle ilgili bir
sorunu ¢ozemez. Duygusal tiikkenme algisi artar ve motivasyonu azalir. Calisanin
performans: da bu durum nedeniyle kétiilesir. Liderin istismarina baglh olarak dalga
gecme, ¢alisanlar kiiglimseyerek kisisel basarisizliklara ve duygusal tiikenmeye neden
olur. Liderler bu tiir davranislardan kaginmalidir. Istismarci liderlik algisi, calisanlarin
duygusal tiikenmesine neden olur. Bu nedenle, liderler oOrgiit i¢inde istismarci
davraniglardan kaginmak ve ayni zamanda ¢aliganlarin duygusal tiikkenmesini
azaltacak yontemler gelistirmelidir. Istismarci liderler galisanlarm ise bagliligimni,
iistline saygilarint  ve odaklanmalarin1 azaltir. Sonu¢ olarak, ¢alisan ise
odaklanamayacak ve bu da onu ruhsal ve duygusal c¢okiintiilere sokacaktir.
Isletmelerin hedeflerine ulagmalari, istismarci liderlik tarzi nedeniyle 6nemli bir sorun

haline gelmektedir (Bolat, Seymen ve Yiiksel, 2017: 127-134).

Ise en uygun personelin bulunmas ve ise alinmasi ne kadar énemliyse, ayni1 zamanda
o personelin isletmede tutulmas1 ve kaybedilmemesi de ¢ok &nemlidir. Istismarci
liderlik tarzinin bir sonucu olarak, isten ayrilan calisanlar isletmenin etkinligi ve

verimliligi lizerinde zararh bir etkiye sahiptir. Liderler, organizasyonun basarisi igin
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calisanlarin giivenini artirmali, faaliyet gosterilen ige iliskin kapsamli agiklamalar
yapmali ve gerekli arag, gere¢ ve ortamlar1 saglamalidir. Calisanlar sindirilmeye
calisiimamalidir; aksine, fikirlerini agik¢a ifade etmelerine izin verilmelidir.
Organizasyondaki fikirleri yaymak i¢in yeni fikirler liretebilen ve bunlar etkin bir
sekilde uygulayabilen bir lider olmasi gerekir. Bunun yani1 sira personel ile kurumun
birbiriyle olan etkilesimleri konusunda liderin sergileyecegi tutum ve davranislar,
personelin davraniglarinda da bir etki olusturur. Personellerin olumsuz olarak
etkilenmesi ve ¢alismis oldugu ortama uyum saglayamamasindan kaynakli olumsuz
etkilere neden olan istismarct hareketlerden sakinmak gerekmektedir (Sezici,

2015:107-108).

Organizasyondaki calisanlar, i hayatiyla ilgili konularda fikirlerini ifade etme
konusunda o6zgiir hissetmelidirler. Bu durumda c¢alisanlarin fikirlerini 6grenmek
onemlidir. Karar verme mekanizmasina ¢aligsanlar da katilmalidir. Calisanlar, ceza ve
tehdit yerine 6diil ve takdir duygularini gelistirmelidir. Cok yonlii iletisim gereklidir.
Is yavaslatma, isten ayrilma ve isten ayrilma niyeti gibi zararli tepkilerin Oniine
gecilmelidir. Bu zararlar isletme igin beklenmedik sonuglara yol acabilir. Insan
faktoriiniin isletmeler i¢in ne kadar 6nemli oldugunun farkinda olmak, bu kadar hassas
bir konuda gercekei ve sagduyulu bir sekilde gerekli diizenlemeleri yapmak igin
gereklidir. Isletme performansi ve is géren performansi, calisanlarin memnuniyetini
saglamak icin gelistirilmelidir. Lider, davraniglariyla, diisiinceleriyle ve kararlariyla

calisanlaria destek verdigini gostermelidir (Serdar ve Ozsoy, 2019: 2-4).

2.5.6. Paternalist Lider Olarak Okul Miidiirii

Egitim Orgiitleri, 6rgiitsel amaclarin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in giiclii bir
liderlik anlayisina ve yetkin liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Okul miidiirleri, okullarda
yenilik¢i uygulamalarin  Onciisii olarak goriilmekte ve liderlik rollerinin hem
karmasiklastigi hem de ¢esitlendigi bircok arastirmada vurgulanmaktadir (Brown ve
Rutherford, 1998; Dimmock, 1999; Fullan, 2002). Bu karmasiklik, okul miidiirlerinin
liderlik tarzlarini1 farklilagtirmalarini gerektirmistir (Young, 1994: 44). Bu baglamda,
paternalist liderlik, okul miidiirlerinin siklikla benimsedigi liderlik yaklagimlarindan

biri olarak one ¢ikmaktadir.
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Paternalist liderlik, otoriterlik ve yardimseverlik arasinda bir denge kurmay1 temel alir
ve bu sayede hem disiplinin hem de bireylerin refahinin saglanmasina énem verir. Bu
liderlik tarzim1 benimseyen bir okul miidiirii, Ogrencilerin ve Ogretmenlerin
ihtiyaclarina duyarlidir ve onlarin kisisel gelisimlerini desteklerken kurallarin ve
otoritenin uygulanmasinda da kararlilik sergiler. Aycan (2006), paternalist liderlerin
ogretmenler ve Ogrenciler i¢in kisisel destek sagladigini ve onlarin ihtiyaglarina
duyarlilik gosterdigini belirtmistir. Ayrica, bu liderler etik davranislariyla okul
toplumu i¢in bir rol model olusturur ve bdylece 6grenci ve 6gretmenlerin giivenini
kazanir (Pellegrini ve Scandura, 2008). Cheng ve arkadaslar1 (2004) ise paternalist
liderlerin disiplin saglamada rehberlik edici bir yaklagim benimsediklerini ve
cezalandirici bir tutumdan kacindiklarini ifade etmektedir. Bu tiir bir liderlik, okul
miidiirlerinin okulda bir “aile” ortam1 olusturmasini1 ve dayanisma kiiltiiriinii tesvik

etmesini saglar (Aycan, 20006).

Paternalist liderlik, egitim ortamlarinda genellikle olumlu etkiler yaratmaktadir.
Ogretmenler ve dgrenciler, bu liderlik yaklasimi altinda kendilerini degerli hissederler
ve bu durum onlarin okula olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirir (Cheng vd.,
2004). Bununla birlikte, paternalist liderlik tarzinin asir1 korumaci bir bigimde
uygulanmast durumunda bireylerin bagimsizlik ve 06zerklik duygularinin zarar

gorebilecegi belirtilmektedir. Bu nedenle, paternalist liderlerin yardimseverlik ile

otoriterlik arasinda uygun bir denge kurmalari kritik 6neme sahiptir.

2.5.7. Motivasyon Kavram
Bazi calisanlarin geg saatlere kadar ¢alismasi, bireylerin farkli sekillerde davranmaya
yonelten faktorler, bireyler ne yonde davranig gostereceginin belirlenmesi motivasyon

nn

konusuyla ilgilidir. Tiirk¢e'de "giidiileme," "giidiimleme" ve "glidlilenme" terimleriyle
ifade edilen bu kavram, ozellikle diger bireylerle is birligi yapmay1 temel alan
yoneticilik rollerinde karsilasilan en kritik sorunlardan birine iliskindir. Motivasyon
kavrami, bireylerin belirli bir hedefe ulagmak amaciyla kendi istek ve arzular
dogrultusunda davranis sergilemeleri ve bu dogrultuda ¢aba gdstermeleri seklinde

tanimlanabilir (Kogel, 2018: 639).

Motivasyon kuramlar1 kapsam ve siire¢ kuramlari olmak {iizere ikiye ayrilmaktadir.

Kapsam kuramlar1 insanlar1 “nelerin” motive ettigi ve siire¢ kuramlari ise bireylerin
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“nas1l” motive oldugu sorularma cevap bulmaya ¢alismaktadir. Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami1 ve Adlerfer’in ERG Kurami
kapsam kuramlar1; Beklenti Kurami ve Esitlik Kuramu siire¢ kuramlari kapsaminda ele

alinmaktadir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 108; Senturan, 2014: 25-30).

Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, insan ihtiyaclar1 bir nedene
dayanir ve tatmin edilen bir ihtiya¢ motive edici bir unsur olmaktan ¢ikip yerini tatmin
edilmemis baska bir ihtiyaca birakir seklindeki iki varsayima dayanmaktadir (Simsek,
Celik ve Akgemci, 2014: 139). 1959 yilinda yapilan ¢alismalar sonunda gelistirilen
Motivasyon-Hijyen Kurami olarak da bilinen ikili Etmen Kurami (Herzberg’in Cift
Faktér Kurami), bireyin ise iliskin tutumunun, onun basari veya basarisizligini
belirledigi fikrinden yola ¢ikmaktadir. Arastirmada, 200 dolayinda muhasebeci ve
miihendise, kendilerini "iglerinde basarili-iyi ve basarisiz-kotii hissettikleri durumlari
ayrintilt olarak tanimlamalar" konusunda agik uglu iki soru sorulmustur. Sonugcta,
Herzberg calisanlarin motivasyonu iizerinde hijyen (saglik) ve motive edici
(motivator) faktorler olmak tlizere 6nemli etkisi olan iki etmen elde edilmistir (Can,

Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 112).

Alderfer’in ERG Kurami, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini temel almaktadir.
Bu kuram, Maslow’un kuraminin ig orgiitlerine uyarlanmig bi¢imidir. Maslow’un
kuraminda bazi eksiklikler oldugunu diisiinen Alderfer, bu kurami temel alarak is
orgiitlerine uygun olarak gelistirmigtir. Alderfer, ihtiyaglar1 var olma, aidiyet ve

gelisme olmak tizere ii¢ kisma ayirmistir (Yilmazer ve Eroglu, 2018: 48).

Beklenti Kurami, bireylerin bir davranisi, bu davranisin olasi sonuglarina yonelik
beklentilerine gore diger davranislara tercih ettiklerini ve bu tercihlerin, beklenen
sonucun arzulanabilirligi ile dogrudan iligkili oldugunu 6ne stirmektedir. Bu durum,
bir calisanin gerceklestirdigi isin ve bu is sonucunda elde ettigi kazanimlarin, bireysel
ithtiyaclar ve deger yargilartyla ortiistiiglinii ya da bu uyumun saglanabilir oldugunu
algilamasi sonucunda deneyimledigi bir tatmin duygusu olarak ifade edilebilir (Tutar,

2014: 69).

Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Kuramina gore, bireyin is basarisindan duydugu
tatmin diizeyi, calistigi ortamdaki esitlik veya esitsizlik algisina bagli olarak
sekillenmektedir. Birey, kendi gosterdigi ¢caba ve bu ¢abanin karsiliginda elde ettigi

ciktilar1 (0rnegin, {icret, maas, statii), ayn1 i ortaminda diger bireylerin ¢abalar ve
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elde ettikleri ¢iktilar ile karsilastirmaktadir. Algilanan esitlik veya esitsizlik durumu,
bireyin davraniglarini belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir (Yilmazer ve Eroglu,

2013: 51).

2.5.8. Prososyal Motivasyon

Herhangi bir amaca yonelik olarak gergeklestirilen davranislar, motivasyon olarak
bilinir. Bir kisinin igsel bir uyaricinin etkisiyle kendi amaclar1 dogrultusunda
davranmasi, motivasyonun dogal bir siirecini olustururken, dissal bir uyaricinin
etkisiyle kendi amaglar1 disinda bagkalarinin yararina davranmasi, motivasyonun
yapay siirecini olusturur (Kirel, 1996: 163). Literatiirde prososyal motivasyon da bir
stirectir. Bir kisinin prososyal a¢idan motive olma siireci, kisinin genel motivasyon
stirecinden dnemli 6l¢iide farklilagsmaktadir. Bu nedenle, prososyal motivasyon, dissal
bir uyaricinin etkisinde olmaksizin kendi amaglar1 disinda baskalarinin yararina

davranista bulunma istegiyle dogaldir (Grant, 2008: 48).

Bu nedenle, prososyal motivasyon, prososyal davranislarin onciiliidiir ve bireysel
olarak olumlu sosyal davranislara tesvik eder (Can ve Aykag¢ 2020: 1838). Batson'un
(1978) "prososyal motivasyon" olarak adlandirdigr sey, bireyin kendi yararini
gbzetmeden ve baskalarina fayda saglamak i¢in goniillii olarak ¢aba gosterme arzusu
olarak tanimlanir (Grant, 2008: 23). Prososyal motivasyon, calisanlarin orgiitiin amag
ve hedeflerine higbir ¢ikar gozetmeksizin yardim etme arzusu anlamina gelir (Grant,
2007). Bu motivasyona sahip calisanlar hem mesleki dayanisma hem de goniilli
yardimlasma sergiler (Weinstein ve Ryan, 2010). Prososyal motivasyona sahip kisiler,
resmi gorevlerinin gerektirdiginden daha fazlasini yapmakta (Wright, 2007), islerine
daha fazla 6nem atfetmekte ve bu da onlar1 daha basarili hale getirmektedir (Grant ve

Sumanth, 2009).

Bireylerin ait oldugu topluluklardan etkilenerek hareket etmeleri, prososyal
motivasyon olarak bilinir. Prososyal motivasyon, karsisindakinin yerine koyma
iligkisinin var olmasina ragmen kalict olmadig1 bir siiregtir. Bu fikir, calisanlarin
calismalar1 ve ¢aligma alanlarinin belirli kisilere faydalar1 g6z 6niine alindiginda bu
acidan faydalhidir. Bu fikre gilinliik hayatta birka¢ Ornek verebiliriz: saglik
calisanlarinin hastalara yardim etmek istemesi, sanatcilarin veya gosteri yapan

sovmenlerin izleyicilerini eglendirmek icin ¢abalari, banka ¢alisanlarinin
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misterilerine kredi vermeye calisirken ikna etme ¢abalar1 veya herhangi bir egitim
kurumunda c¢alisan bir egitimci. Su anda bahsettigimiz fayda saglama yerine,
prososyal motivasyon, kisinin kendini diisiinen davramislarinda goriildiigii bir
kavramdir. Bu konuda arastirmalar yapan Batson, prososyal motivasyon kavramini,
kisinin kendi yasam kalitesini iyilestirmek i¢in kendinden 6diin vermek yerine
baskalarin egitimi veya yasam kalitesini iyilestirmek istemesi olarak tanimlar. Bu
konuda fayda saglamaya calisirken kendilerinden ¢ok 6diin veren egitimcilere 6rnek

verebiliriz. (Tortumlu ve Uzunbacak, 2021: 104-105).

Bu kavram hem bireyin kendisiyle hem de ¢alistig1 kurumla ilgili eylemleri etkiler.
Firmaya ait olma duygusu ve firmanin elde etti§i basarilar gibi faktorlerin
cevresindekilere fayda sagladign goriilmektedir. Ilgili kavram cevresindekilere
sagladig1 faydayr kendine sagladigi fayda gibi gorerek amaglarmma ulasabilme
acgisindan etik diisiinceler bakimindan odaklanma olarak agiklamak miimkiin olur.
Kendini bagkasini yerine koyma, paternalist diisiince ve fedakarlik gibi unsurlar

prososyal motivasyonun belirleyici unsurlar1 olmustur (Karadirek, 2023: 337-338).

2.5.8.1. Prososyal Motivasyonun Onemi

Organizasyonlarin hedeflerine ulasmak, daha etkili ve verimli g¢alismak ve
performanslarini artirmak icin ¢esitli igsel ve digssal motivasyon uygulamalarindan
faydalandiklar1 goriilmektedir. Motivasyon lizerine yapilan aragtirmalar, maddi veya
digsal tesviklerin siirekli bir motivasyon kaynagi olamayacagini ve zamanla etkilerinin
azalabilecegini vurgulamaktadir. Bu nedenle, i¢sel motivasyonu giiglendiren sosyal
unsurlarin 6n planda tutulmasi, orgiit i¢cinde olumlu bir atmosfer olusturacak ve
kurumsal agidan faydali sonuglar doguracaktir. Prososyal motivasyon uygulamalarinin
mevcut oldugu bir organizasyon ortaminda, ¢alisanlar kendilerini daha toplumsal
sorumluluk sahibi ve degerli hissedeceklerdir. Kurumsal hedeflere ulasmada,
prososyal motivasyon uygulamalarinin oOrgilitlerde o6nemli bir rol oynadigi

bilinmektedir (Elag6z, 2024: 27).

Insanlarin sahip oldugu is kosullari, onlarm farkl sekillerde motive olmalarma olanak
tanimaktadir. Ornegin, bir birey, isi aracilifiyla baskalarina yardim etmeyi arzu
edebilir. Bu tiir bir arzu, literatiirde prososyal motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Bu

nedenle, isi araciligiyla bagkalarina fayda saglama iste§i ve arzusu yiiksek olan
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bireylerin prososyal motivasyon diizeylerinin de genellikle yiiksek olacagi

ongoriilmektedir (Karadirek, 2022: 802).

2.5.8.2. Prososyal Motivasyonun Kaynaklari
Kant ve Platon gibi diisiiniirler iyi isten¢ kavramini gelistirmistir. Bu diisiiniirlerin
diistinceleri dogrultusunda 6zgeci motivasyon kavraminin sorgulamasi yapilmistir ve
deneysel caligmalar tartigilmistir. Bu baglamda su noktalar 6ne ¢ikmaktadir
(Imadoglu, 2022: 56; Yavuzer, 2017: 106-107):

1. Insan dogasmin bir pargasi olan kisisel ¢ikarlarin varligina ragmen, baskalarina

duyulan sefkatin yardim etme motivasyonunu tetikledigi,

2. Antropologlarin calismalarinda 6zgeciligin insan evriminde onemli bir faktor
oldugu ve 6zgeci davraniglar etkileyen duygusal egilimlerin genetik bir temele sahip

bulundugu,

3. Yardim etme davraniginda nihai hedeflerin ve 6zgeciligin varliginin sorgulandigi

deneysel ¢alismalarda empatik kayginin 6nemli bir motivasyon kaynagi oldugu,

4. Ozgeci motivasyonun empatik kaygi disinda baska kaynaklarmin olup olmadiginin
degerlendirildigi c¢aligmalarda, ozgeci kisilik gelisimi i¢in ahlaki muhakeme,
igsellestirilmis prososyal degerler ve olumlu benlik kavrami olusturma gibi

kaynaklarin bildirildigi belirtilmistir.

2.5.8.3. Prososyal Motivasyonun Davramislar Uzerindeki Etkisi

Daha 6nce, prososyal motivasyonun, bireylerin ¢evrelerindekilere fayda saglamak i¢in
kendilerini feda etmeye tesvik ettigi bir kavram oldugunu belirtmistik. Bu nedenle,
birey baskalarina fayda saglamak icin kendinden vazgecerek daha c¢ok c¢alismaya
meyilli olabilir. Bu fikrin bireyin gelismesine katkida bulunmasi, onu ¢evresinden
alacag1 olumsuz tepkilere kars1 yeterli farkindaliga sahip, yaratici ve iiretken olmasina
ve diger birgok 6zellige sahip olmasina katkida bulunur. Prososyal motivasyon etkisi
gosteren kisiler, isyerinde yaptiklari sorumluluklara dikkat ederek daha iyi performans
gostermeye calisirlar. Buna ek olarak, bu etkiye sahip calisanlarin sirket iginde
yaptiklar1 isleri diizenli tutmalar1 ve diger c¢alisanlarn isleriyle ilgili olarak

yonlendirmeleri de gozlemlenmistir (Aykag ve Can, 2020: 1838).
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Cok sayida literatiir ¢aligmasi, prososyal motivasyonun bilgi paylasimi iizerindeki
olumlu etkisini teyit etmistir. Ornegin, Xia ve Yang (2020: 5) Cin'de 302 {iniversite
Ogrencisi lizerinde yaptiklar bir ¢alismada, bilgi paylasimi ve prososyal motivasyon
arasinda pozitif bir iligki bulundu. Koskiaho (2017: 53) tarafindan yapilan bir
aragtirma, Finlandiya'da uzmanlarin bilgi paylasimma yonelik motivasyonlarin
inceledi ve 6zerk ve kontrollii motivasyonun yani sira prososyal motivasyonun da bilgi
paylasimina yardimer oldugunu gosterdi. Tian ve arkadaslar1 (2021: 1), 320 Cinli
calisan lizerinde arastirma yaptilar ve bilgi paylasimi, prososyal motivasyon ve ¢alisan
yaraticiligr arasindaki iliskiyi artirmak i¢in bir aracilik rolii oynamistir. Bulgular,

prososyal motivasyonun bilgi paylasimini olumlu yonde etkiledigini gostermistir.

2.6. Liderlik Tiirlerine ve Paternalist Liderlige iliskin Literatiir

Ahlaki liderlik, koken olarak Aristo’ nun ortaya koymus oldugu arastirmalarindan
ortaya ¢ikmistir. Ahlaki liderlik i¢in 5 6nemli varsayimlardan bahsetmek miimkiindiir.
Bunlar1 siralayacak olursak, hiirmet, esitlik, itimat, ¢aliskanlik ve cevre edinme
varsayimlaridir (Yilmaz ve Kilig, 2023: 109-116). Arastirmacilardan biri olan Guy’ 1n
diisiincelerine gore ahlaki liderlik, hangi seyin iyi veya kotli oldugu konusunda iyi ve
dogruyu bulana kadar arastirma yapmasi isleyisi ile ¢alisanlar1 ve ¢evresindekilere
gore yapmis oldugu hareket ve davraniglarinin onlar agisindan bir emsal olmasi1 konusu
olarak acgiklanir (Mihelic, 2010: 32). Karcioglu (2020) tarafindan yapilan aragtirmada

ise ahlaki liderligin 4 ilkesi ortaya konulmustur.

Istismarc1 liderlik ise Tepper (2000) tarafindan ilk ortaya atilmistir. Buna gore
istismarct liderlik, “fiziksel temas hari¢ olmak {izere, sdzel ve sdzel olmayan diismanca
davranislarda siireklilik gdstermesi” seklinde tanimlanmustir. istismarci liderler, cok
sayida orgiitsel ciktiyr tehlikeye atabilir. Istismarci davramislar sergileyen liderler,
isletmenin prosediirel adilligini ve ¢alisanlarin orgiitsel vatandasligini olumsuz etkiler
(Zellars vd., 2002). Kurt Yilmaz (2023) tarafindan istismarci liderlik {izerine
gerceklestirilen bir aragtirmada, olumsuz goriis ve deneyimler ortaya konulmustur. Bu
arastirmaya gore, Y kusagi karakteristik ozellikleri ¢alisma yasamina ve liderlik
algisina, Z kusaginin karakteristik ozellikleri ise is yapis bicimine ve liderlik algisina
etki yapmaktadir. Ayrica Tepper, ve digerlerine (2006) gore istismarct liderlik,

calisanlarin olumsuz duygulanimlarint ve depresyon diizeylerini artirdigi ortaya
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konulmustur. Bununla birlikte, performans degerlendirmeleri ve performans ¢iktilari
tizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu (Harris vd., 2007; Tepper vd., 2011), is
tatminini ve Orgiitsel baghlig disirdiigii, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel sapkin
davraniglar1 artirdig1 (Tepper vd., 2009), duygusal tiikkenmeyi ve ise adanmay1 artirdigi
(Aryee vd., 2008), algilanan orgiitsel destek algisini diisiirdiigii (Shoss vd., 2013) ek
olarak, istismarct liderlik, isten istifa, diisiik motivasyonla calisma, is yasam
catismasinda artis, orglitsel adaletsizlik algis1 ve daha fazla stres dahil olmak {izere
cesitli belirtilere yol agabilir. Istismarci liderlik, sirketin kétii bir kiiltiir olusturmasina

ve personel devir hizini artirmasina neden olur (Starratt ve Grandy, 2010).

Redding ve Westwood tarafindan yapilan arastirmalar, Bati'dan gelen liderlik
ozelliklerinin Dogu'dan gelen liderlik 6zelliklerinden farkli oldugunu kanitladi.
Paternalist liderler, farkli kiiltiirlerin gruplara boéliinmesiyle ortaya c¢ikti. Bununla
birlikte, "Westwood" paternalist lideri, alt kademesinde ¢alisan bireylere baba-ogul
iligkisi ile yaklagsmalarin1 ve ¢alisanlarina karst hiirmet gosteren ve ayni zamanda
otokratik vasifli bir liderlik tipi olarak tanimladi. Gelfand ve Aycan, paternalist lideri
asthik ve dstlik diizeyine 6nem veren bir kavram olarak tanimladilar. Lider
calisanlarini bir baba figiirii ile yonlendirirken, calisanlarin kendisine giiven ve bagh
olduklarini gosteriyor. Firmanin hedeflerini ve vizyonunu goz oniine alarak sahiplenici
ve yardimsever bir etkiye sahip olan bu liderlik bi¢imi, pastoral lider olarak simgelesen
bir faaliyet siirecidir. Bu nedenle, bu liderlik, lider ve ¢alisanlarin birbirine baba ogul
gibi yaklagimiyla birlikte firmada bir aile ortamina dayanmaktadir. Sonug olarak,
paternalist liderin sirkette goriiniimii, lider ve ¢alisanlarin baba ogul gibi bir iliskiye
sahip olduklarini gostermektedir (Caliskan, 2015: 64-65).

Balaban (2024), 2022-2023 egitim-0gretim yilinda Siirt ilinde gorev yapan
ogretmenler iizerine gergeklestirdigi arastirmasinda katilimeilarin paternalist liderlige
iliskin ideal algilarinin 6l¢egin tamaminda cinsiyet, unvan, mesleki kidem ve yas
degiskenlerine gore farklilik gosterdigi; 6grenim durumu, brans alani ve en ¢ok
yasanilan yer degiskenlerinde ise farklilik gdstermedigi elde etmislerdir. Ayrica kisilik
ozellikleri ile paternalist liderlige iliskin ideal algilar1 arasinda korelasyon iligkilerinin

oldugunu tespit etmislerdir.

Caliskan (2024) Sanlwurfa ilinde faaliyet gdsteren bankalarda calisanlar tizerine yaptigi
aragtirmasinda paternalist liderligin Orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif ve isten ayrilma

niyetini negatif yonde etkiledigini saptamistir.
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2.7. Prososyal Motivasyona Iliskin Literatiir

Genel olarak, prososyal liderlige iliskin arastirmalar, kisilerin motivasyonu ile
kariyerlerine olan baglilig1 ve basaris1 arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Igsel ve
digsal motivasyon ¢esitleri vardir. Ozellikle kisisel olarak ortaya cikabilen icsel
motivasyon ile is tatmini arasinda giiglii bir iliski oldugu diisiiniiliirse, motivasyonun
is tatminini olumlu bir sekilde etkileyebildigi soylenir (Karadirek, 2023: 337-338).
Prososyal motivasyonun insan kaynaginin duygular1 ve davraniglariyla iliskisi, son
zamanlarda literatiirde daha fazla inceleme konusu olmustur. Grant'in g¢aligmasi,
calisanlarin prososyal motivasyonuyla is tatmini arasinda pozitif bir iliski buldu
(Grant, 2008:48-50). Benzer sekilde kamu ¢alisanlari {izerinde yapilan bir aragtirmaya
gore, is tatmini ile prososyal motivasyon arasinda pozitif bir iligki vardir (Steyyn ve
Van der Voet, 2019). Calismalar, prososyal motivasyonun kisinin kariyeriyle iliskili
oldugunu ve bagliligin1 ve basarisini etkileyebildigine dair bulgular1 gdstermektedir.
Bir ¢aligmada Singh ve ark. kariyer motivasyonu ile prososyal motivasyon arasinda
giiclii bir iligki oldugunu iddia ediyor (Sinigh, Vinnicombe ve Kumra, 2006: 3-4).

Prososyal motivasyon, kiginin kariyer hedeflerini 6nemli dlgiide iyilestiriyor (Piatak,
2016: 805-806). Can ve Aykac¢'in aragtirmasi, prososyal motivasyon davranisiyla

mesleki baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugunu gdstermektedir. Mesleki baglilik

prososyal motivasyona katkida bulunur (Can ve Aykag, 2020: 1838-1839).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama araglari, verilerin

¢Oziimlenmesi konularina deginilmektedir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu calisma, iliskisel tarama deseni kullanilarak tasarlanmistir. iliskisel tarama desenti;
iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskinin, degiskenlere herhangi bir
miidahalede bulunulmaksizin incelendigi bir nicel arastirma yodntemi olarak
tanimlanmaktadir (Karasar, 2012). Degiskenlere miidahale edilmemesi 06zelligi
acisindan iligkisel tarama deseni, nedensel karsilastirma arastirmalariyla benzerlik

tasimaktadir.

Ancak, nedensel karsilastirma arastirmalarinda bagimli degiskeni etkileyen bagimsiz
degiskenlerin neden-sonug¢ iligkisi ¢ergevesinde Dbelirlenmesi amaglanirken,
korelasyonel aragtirmalarda yalnizca degiskenler arasindaki birlikte degisim
incelenmektedir. Bu inceleme arastirmaciya neden-sonug iliskisinin olusabilecegi
fikrini verebilmekte ancak neden-sonug¢ iliskisi olarak yorumlanamamaktadir

(Biiyiikoztiirk vd., 2012).

3.2. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evrenini; Sirnak ilinin Silopi il¢esindeki 47 ortaokulda, 2023-2024
egitim-ogretim yilinda goérev yapan toplam 849 o6gretmenden olusturmaktadir.
Ornekleme ydnteminden kaynakli olusabilecek hatalari en aza indirmek i¢in evrenin
tamamina ulagilmaya calisilmistir. Bu okullardaki tiim 6gretmenlere, goniilliiliik ilkesi
esas alinmak suretiyle kisisel bilgi formu ve dl¢ekler uygulanmistir. Bu aragtirmanin
orneklemini, 47 ortaokulda goérev yapmakta olan toplam 526 Ogretmen
olusturmaktadir. Dolayisiyla 6rnekleme yontemi olarak her elemanin katilim sansinin
esitlenmesi i¢in basit seckisiz 6rnekleme yontemi secilmistir. Cing1 (1994), her bir
orneklem birimine esit se¢ilme olasiliginin verilmesinin, érneklem evrenden her bir
orneklemin esit ihtimalle secilmesi anlamma geldiginin altin1 ¢izmektedir. Bu

ornekleme yonteminde bireylerin tamaminin secilme ihtimali ayni ve bir kisinin
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secilmesi diger kisilerin se¢ilmesini etkilememektedir. Ayrica evreni temsil edici bir
orneklemin se¢iminin en gegerli ve iyi yontemi segkisiz 6rneklemedir (Biiylikoztiirk

vd., 2012).

3.3. Veri Toplama Araclar

Bu baslik kapsaminda kisisel bilgi formu, paternalist liderlik davraniglari olgegi,

prososyal motivasyon 6l¢egi ve verilerin toplanmasi konularina deginilmektedir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin demografik bilgilerini belirlemek i¢in olusturulan
soru formudur. Formda cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki kidem y1l1 ve okul kidem

yil1 degiskenlerini i¢eren sorular yer almaktadir.

3.3.2. Paternalist Liderlik Davranislari (")lg:egi

Paternalist liderlik davranislar1 6lgegi, Dagli ve Agalday (2017) tarafindan 4 boyutlu
ve 22 madde olarak gelistirilmistir. Olcegin alt boyutlar1; yardimsever liderlik 9 madde
(1,2,3,4,5,6,7,8 ve 9. Maddeler), ahlaki liderlik 7 madde (10,11,12,13,14,15 ve 16.
Maddeler) , otoriter liderlik 3 madde (17,18 ve 19. Maddeler) ve ¢ikarci liderlik 3
maddeden (20,21 ve 22. Maddeler) olusmaktadir. Olgek 5°li Likert (1= hig
katilmiyorum — 5= tamamen katiliyorum) seklinde puanlanmistir. Olgekte bulunan 10-
12-15 ve 16. maddeler ters kodlanmistir. Olgekte ters puanlanmis maddeler ters
cevrilmistir. Olgegin bu arastirmadaki Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayilari
yardimsever liderlik boyutu i¢in a = 0,945, ahlaki liderlik boyutu i¢in a = 0,943,
otoriter liderlik boyutu i¢in a = 0,656 ve ¢ikarci liderlik boyutu i¢in ise a = 0,635
olarak bulunmustur. Olgegin toplam Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayisi ise o =

0,838 olarak bulunmustur.
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3.3.3. Prososyal Motivasyon Ol¢egi

Bu 6l¢ek, Grant ve Sumanth (2009) tarafindan gelistirilmistir. Tiirkgeye uyarlama
calismasi ise Kesen ve Akyiiz (2016) tarafindan yapilmustir. Olgek tek faktdrden ve 5
maddeden olusmaktadir. Olgekte ters madde yer almamaktadir. Olgegin toplam

Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayisi o = 0,842 olarak bulunmustur.

3.3.4. Verilerin Toplanmasi

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu Baskanligi’ndan
13.10.2023 tarih ve 2023/07 sayili Etik Kurulu Raporu alinmistir. Bununla birlikte
arastirmada yer alan 6l¢eklerin kullanimina iligkin izinler aragtirmacilardan alinmistir.
Ardindan verileri Milli Egitim Bakanligina bagl resmi ortadgretim kurumlarindan
toplayabilmek adina 31.10.2023 tarih ve 88449013 sayili anket ve arastirma izni
alimmugtir. Arastirma verileri 526 6gretmen tizerinden toplanmistir. Verilel yiiz yiize

ve online anket seklinde toplanmustir.

3.4. Verilerin Coziimlenmesi

Veriler SPSS programi araciligiyla analiz edilmistir. Arastirma verilerinde; betimsel
analizler, parametrik ve parametrik olmayan testler, giivenirlik ve korelasyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizi sartlar1 saglandiktan sonra basit regresyon analizine

gecilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bdliimde, okul miidiirlerinin paternalist liderlik davranislar1 ile 6gretmenlerin
prososyal motivasyon diizeyleri arasindaki iliskinin incelendigi arastirmaya ait
bulgular sunulmaktadir. Ik olarak, anket ydntemiyle elde edilen verilerin genel
degerlendirmesi yapilmis, ardindan verilerin yiizde ve frekans dagilimlari ile ortalama
ve standart sapmalarina iliskin bulgular SPSS programi araciliiyla analiz edilerek

detayl1 bir sekilde raporlanmustir.

4.1. Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan 526 katilimer ile ilgili demografik ozelliklere iliskin yiizde ve

frekans dagilimlari tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1: Ogretmenlerin Demografik Bilgileri Frekans ve Yiizde Degerler

Gruplar N %
Cinsiyet Kadmn 297 56.5
Erkek 229 43.5
Medeni Durum Evli 252 479
Bekar 274 52.1
Yas 21-27 yas 172 32.7
28-34 yas 243 46.2
35 yas ve lizeri 111 21.1
Mesleki kidem yili 1-3 yil 356 67.7
4-6 y1l 106 20.2
7 yil ve tizeri 64 12.2
Okul kidem yili 1-3 yil 388 73.8
4 yil ve lizeri 138 26.2

Tabloyu inceledigimizde 6rneklem grubunun %56,5’inin (N=297) kadin, %43,5’inin
(N=229) erkek oldugu, katilimcilarin %47,9’u (N=252) evli, %52,1’inin (N=274) ise
bekar 6gretmenlerden olusmaktadir. Arastirma katilimcilarinin %32,7’sinin (N=172)
21-27 yas araliginda, %46,2’sinin (N=243) 28-34 yas aralifinda ve %21,1’nin (N=111)

ise 35 yas ve lizeri olan 6gretmenlerde olustugu sonucuna ulasilmistir. Meslek kidem
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yilina baktigimizda %67,7°si (N=356) 1-3 yil arasinda, %20,2’sinin (N=106) 4-6 y1l
arasinda ve (N=64) %12,2’sinin (N=64) ise 7 y1l ve {lizeri mesleki kidem yilina sahip
oldugu, %73,8’sinin (N=388) 1-3 yil arasi, %26,2’sinin ise (N=138) 4 y1l ve lizeri okul

kidem yilina sahip olan katilimcilardan olusmaktadir.

4.2. Normallik Analizi
Olgeklerin normallik dagilimlar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.2: Verilerin Normallik Analiz Dagilimi

Yardimsever Ahlaki  Otoriter Cikarci  Paternalist Prososyal

Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Motivasyon
Carpikhik -1.048 -1.087 .180 .070 -971 -.376
Basikhk  .874 .649 -422 -.199 1,288 .035
N 526 526 526 526 526 526

Tablodaki verilerin normalligi incelendiginde, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +2 ile
-2 aralifinda oldugu tespit edilmistir. George ve Mallery (2010) tarafindan onerildigi
tizere, carpiklik ve basiklik degerlerinin bu aralikta yer almasi, verilerin normal
dagilim sergiledigini gostermektedir. Verilerin normal dagilim gosterdigi sonucuna
ulasilmasi nedeniyle, ¢aligmada parametrik hipotez testlerinin kullanilmasina karar

verilmistir.

4.3. Paternalist Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Prososyal Motivasyon Olcegi

Aritmetik Ortalama, Standart Sapmalan

Asagidaki tabloda paternalist liderlik 6lgegi ve alt boyutlar ile prosoyal motivasyon
6l¢eginin aritmetik ortalamasi ve standart sapmalarina iliskin analiz sonuglarina yer

verilmistir.

Tablo 4.3: Paternalist Liderlik ve Alt Boyutlar ile Prososyal Motivasyon Olcegi

Aritmetik Ortalama, Standart Sapmalan

Alt Yardimsever Ahlaki Otoriter Cikarci Paternalist Prososyal
Boyutlar Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Motivasyon

Aritmetik
Ortalama 3.842 4.281 2.460 2.633 3.628 4.141

(X)
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Standart
Sapma 0.878 0.769 0.867 0.841 0.487 0.551
(ss)

Tablo 4.3. incelendiginde 6gretmenlerin paternalist liderlik, yardimsever liderlik ve
prososyal motivasyona yonelik algilarinin  kismen yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir (4: Katiliyorum). Ogretmenlerin  okul miidiirlerinin otoriter
liderliklerine iliskin algilarmin diizeyi orta diizeyin altindadir (2: Katilmiyorum).
Ogretmenlerin okul miidiirlerinin ¢ikarci liderliklerine yonelik algilarnin diizeyi orta
diizeydedir (3: Kismen katiliyorum). Ogretmenlerin okul miidiirlerinin ahlaki
liderliklerine dair algisi ise yiiksek diizeydedir (5: Tamamen katiliyorum). Zira besli
likert Olgeklerde kesme puanlari su bicimde puanlanmaktadir: 1.00-1.80 (1: Hig
katilmiyorum), 1.81-2.60 (2: Katilmiyorum), 2.61-3.40 (3: Kismen katiliyorum), 3.41-
4.20 (4: Katiliyorum) ve 4.21-5.00 (5: Tamamen katiltyorum).

4.4. Paternalist Liderlik Davramslar1 ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri

Cinsiyet Degiskenine Gore Incelenmesi

Paternalist Liderlik Davranislar1 ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri cinsiyet

degiskenine gore analiz sonuclar1 asagida tabloda incelenmistir.

Tablo 4.4: Paternalist Liderlik Davranislar ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri

Cinsiyet Degiskenine Gore t Testi Sonuclar

Alt boyut Cinsiyet N Ort. STD. T p

Yardimsever Liderlik Kadin 297 3.694 0.913 -4.543  0.000%
Erkek 229 4.033 0.793

Otoriter Liderlik Kadin 297 2.558 0.852 2.981  0.003*
Erkek 229 2.333 0.871

Cikarci Liderlik Kadin 297 2.701 0.860 2.130  0.034*
Erkek 229 2.544 0.809

Ahlaki Liderlik Kadin 297 4.171 0.800 -3.789  0.000*
Erkek 229 4.424 0.703

Paternalist Liderlik Kadin 297 3.556 0.519 -4.048 0.000*

Ortalama Erkek 229 3.723 0.426

Prososyal Motivasyon Kadin 297 4.114 0.546 -1.277 0.202

Erkek 229 4.176 0.558

*P<0,05

Tablo 4.4. incelendiginde cinsiyet ile paternalist liderlik alt boyutlarindan yardimsever

liderlik (t=-4,543; p=0,000), otoriter liderlik (t=2,981; p=0,003), c¢ikarci liderlik

(t=2,130; p=0,034), ahlaki liderlik (t=-3,789; p=0,000) boyutlarinda anlamli bir
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farklilik oldugu bunun yaninda paternalist liderlik dl¢egi ortalama puani ile cinsiyet
degiskeni arasinda (t=-4,048; p=0,00) anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Cinsiyet degiskeni ile prososyal motivasyon arasinda herhangi fark bulunamamuistur.

Farkin hangi gruptan kaynakladigima bakildiginda yardimsever liderlik boyutunda
erkek (x=4,033+0,793) katilimcilarin aritmetik ortalamasinin kadin (X=3,694+0,913)
katilimcilarin  aritmetik ortalamasindan daha yiiksek oldugu, otoriter liderlik
boyutunda kadin (Xx=2,558+0,852) katilimcilarin aritmetik ortalamasinin erkek (X
=2,333+0,871) katilimcilarin aritmetik ortalamasindan daha yiiksek oldugu, ¢ikarci
liderlik boyutunda kadin (x=2,701+0,860) katilimcilarin aritmetik ortalamasinin
erkek (x=2,544+0,809) katilimcilarin ortalamasindan daha ytiksek oldugu ve ahlaki
liderlik boyutunda ise erkek (X=4,424+0,703) katilimcilarin ortalamasinin kadin
(x=4,17140,800) katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Paternelist liderlik o6l¢egin tamamina baktigimizda erkeklerin (X=3,723+0,426)
ortalamasmin kadm (x=3,556+0,519) katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek

oldugunu sonucuna ulasilmistir.

4.5. Paternalist Liderlik Davranislari ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Medeni

Durum Degiskenine Gore Incelenmesi

Paternalist liderlik davraniglar1 ile prososyal motivasyon diizeyleri medeni durum

degiskenine gore analizi asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.5: Paternalist Liderlik Davranislari ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri

medeni durum degiskenine gore t Testi Sonug¢lar:

Alt boyut Medeni N Ort. STD. T p
Durum

Yardimsever Liderlik Evli 252 3.930 0.767 2.235  0.026*
Bekar 274 3.761 0.964

Otoriter Liderlik Evli 252 2.391 0.844 -1.758 0.079
Bekar 274 2.524 0.884

Cikarci Liderlik Evli 252 2.547 0.782 -2.242  0.025*
Bekar 274 2.711 0.886

Ahlaki Liderlik Evli 252 4.366 0.692 2.440  0.015%
Bekar 274 4.204 0.827

Paternalist Liderlik Evli 252 3.670 0.426 1.908  0.057

Ortalama Bekar 274 3.590 0.535

Prososyal Motivasyon Evli 252 4.175 0.519 1.354  0.176

Bekar 274 4.110 0.579

*p<0,05
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Tablo incelendiginde medeni durum ile paternalist liderlik alt boyutlarindan
yardimsever liderlik (t=-4,543; p=0,000), ¢ikarci liderlik (t=2,130; p=0,034), ahlaki
liderlik (t=-3,789; p=0,000) boyutlarinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Medeni durum degiskeni ile paternalist liderlik 6lge§i ortalama puani ve prososyal

motivasyon arasinda herhangi fark bulunamamastir.

Farkin hangi gruptan kaynakladigina bakildiginda yardimsever liderlik boyutunda evli
(x=3,930+0,767) katilimcilarin aritmetik ortalamasinin bekar (X=3,761%0,964)
katilimcilarin aritmetik ortalamasindan daha yiiksek oldugu, ¢ikarci liderlik boyutunda
bekar (x=2,711+£0,886) katilimcilarin aritmetik ortalamasinin evli (x=2,547+0,782)
katilimcilarin ortalamasindan daha ytiksek oldugu ve ahlaki liderlik boyutunda ise evli
(x=4,366+0,692) katilimcilarin ortalamasinin bekar (x=4,204+0,827) katilimcilarin

ortalamasindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

4.6. Paternalist Liderlik Davramslar ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Okul

Kidem Yilina Gore incelenmesi

Paternalist liderlik davranislart ile prososyal motivasyon diizeyleri okul kidem yili

degiskenine gore analizi asagidaki tabloda verilmistir.

39



Tablo 4.6: Paternalist Liderlik Davranislari ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri

okul kidem yilina gore t Testi Sonuclari

Alt boyut Okul kidem N Ort. STD. T p
yili
Yardimsever Liderlik 1-3 y1l 388 3.880 0.859 1.695 0.091
4 yil ve 138 3.733 0.926
iizeri
Otoriter Liderlik 1-3 y1l 388 2.403 0.863 -2.538  0.011%
4 yil ve 138 2.620 0.859
iizeri
Cikarci Liderlik 1-3 y1l 388 2.609 0.863 -1.096 0.274
4 yil ve 138 2.700 0.773
iizeri
Ahlaki Liderlik 1-3 y1il 388 4.324 0.761 2.130  0.034*
4 yil ve 138 4.162 0.780
iizeri
Paternalist Liderlik 1-3 yil 388 3.647 0.473 1.445  0.149
Ortalama 4 yil ve 138 3.577 0.522
tizeri
Prososyal Motivasyon 1-3 y1l 388 4.150 0.542 0.632  0.528
4 yil ve 138 4.115 0.579
tizeri
*P<0,05

Tablo incelendiginde okul kidem y1l1 degiskeni ile paternalist liderlik alt boyutlarindan
otoriter liderlik (t=-2,538; p=0,011), ahlaki liderlik (t=2,130; p=0,034) boyutlarinda

anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.

Farkin hangi gruptan kaynakladigina bakildiginda otoriter liderlik boyutunda okul
kidem yil1 4 y1l ve iizeri olan (X=2,620+0,859) 6gretmenlerin aritmetik ortalamasinin
okul kidem yilinin 1-3 y1l olan (x=2,403+0,863) 6gretmenlerin ortalamasindan daha
yiiksek oldugu ve ahlaki liderlik boyutunda ise okul kidem y1l1 1-3 y1l araliginda olan
(x=4,324+0,761) katilimcilarin ortalamasimin okul kidem yili 4 yil ve iizeri olan

(x=4,162+0,780) katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

4.7. Paternalist Liderlik Davramslar: ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Yas

Degiskenine Gore incelenmesi

Paternalist liderlik davranislari ile prososyal motivasyon diizeyleri yas degiskenine

gore analizi asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.7: Paternalist Liderlik Davranislari ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri

Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclar:

Gruplar n ort sS F P Fark
Yardimsever 21-27 yas 172 3.740 0.943 2.567 0.078
Liderlik 28-34 yas 243 3.850 0.877
35 yag ve 111 3.981 0.755
iizeri
Ahlaki Liderlik 21-27 yas 172 4232 0.816 0.720 0.487
28-34 yas 243 4288 0.770
35 yas ve 111 4.343 0.687
lizeri
Otoriter Liderlik  21-27 yas 172 2536 0.864 1.304 0.272
28-34 yas 243 2448 0.847
35 yas ve 111 2369 0911
lizeri
Cikara Liderlik 21-27 yas 172 2.720 0.885 3.765 0.024* 21-27 yas >35 yas
28-34 yas 243  2.655 0.827 ve lizeri
35 yas ve 111 2447 0.777
lizeri
Paternalist 21-27 yas 172 3.593 0.514 0.818 0.442
Liderlik Ortalama 28-34 yas 243 3.636 0.500
35 yas ve 111 3.667 0411
iizeri
Prososyal 21-27 yas 172 4.117 0.544 0.345 0.709
Motivasyon 28-34 yas 243 4.162 0.541
35 yas ve 111 4.133 0.589
iizeri
*P<0,05

Tablo incelendiginde yas degiskeni ile ¢ikarci liderlik (F (2;523) = 3,765; p<0,024)

boyutunda anlamli bir fark tespit edilmisti. Farkin hangi gruptan kaynaklandigin

belirlemek i¢in yapilan Tukey Post Hoc analizi sonucunda 21-27 yas (X =2,720+0,864)

araliginda olanlar ile 35 yas ve iizeri (X =2,447+0,777) olan 68retmenler arasinda fark

oldugu goriilmektedir.

4.8. Paternalist Liderlik Davranislari ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Mesleki

Kidem Yihina Gore incelenmesi

Paternalist liderlik davranmiglari ile prososyal motivasyon diizeyleri mesleki kidem

yilina gére ANOVA testi analiz sonuglari asagidaki tabloda incelenmistir.
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Tablo 4.8: Paternalist Liderlik Davranislari ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri

Mesleki Kidem Yilina Gore ANOVA Testi Sonuglari

Gruplar n ort sS F P Fark
Yardimsever 1-3 y1l 356 3.823 0.889 1.359 0.258
Liderlik 4-6 yil 106 3.802 0.904
7 yil ve 64 4.010 0.763
iizeri
Ahlaki Liderlik 1-3 y1l 356 4.288 0.775 0.136 0.873
4-6 yil 106 4.248 0.787
7 yil ve 64 4301 0.710
tizeri
Otoriter Liderlik  1-3 y1l 356 2.465 0.860 3.091 0.046* 4-6 y1l> 7 yil ve iizeri
4-6 y1l 106 2.578 0.894
7 yil ve 64 2239 0.826
tizeri
Cikara Liderlik 1-3 y1l 356 2.641 0.865 6.395 0.002* 4-6 yil> 1-3 y1I>7 y1l
4-6 y1l 106 2.792 0.775 ve lizeri
7 yil ve 64 2322 0.729
lizeri
Paternalist 1-3 yil 356 3.625 0.494 0.038 0.963
Liderlik Ortalama 4-6 yil 106 3.639 0.515
7 yil ve 64 3.631 0.397
iizeri
Prososyal 1-3 y1l 356 4.129 0.547 0.320 0.726
Motivasyon 4-6 y1l 106 4.156 0.540
7 yil ve 64 4.184 0.600
iizeri

*P<0,05

Tablo incelendiginde mesleki kidem yili degiskeni ile otoriter liderlik(F (2;523) =
3,091; p<0,046) boyutunda ve ¢ikarci liderlik (F (2;523) = 6,395; p<0,002) boyutunda

anlaml bir fark tespit edilmisti. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek igin

yapilan Tukey Post Hoc analizi sonucunda otoriter liderlik boyutunda mesleki kidem
yil14-6 y1l (x=2,578+0,894) olanlar ile 7 y1l ve lizeri (x=2,239+0,826) olanlar arasinda
cikarci liderlik boyutunda ise mesleki kidem yil1 4-6 y1l (X=2,792+0,775) olanlar, 1-3

yil (X=2,641+0,865) olanalar ve 7 yil ve lizeri (x=2,322+0,729) olan 6gretmenler

arasinda fark oldugu goriilmektedir.

4.9. Paternalist liderlik davramslar1 ile prososyal motivasyon alt boyutlar

arasindaki iliski

Prososyal motivasyon 6lgegi ile paternalist liderlik davranislar: 6lgegi ve alt boyutlar

arasindaki iligki diizeyi asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 4.9: Paternalist liderlik davranislar: 6lcegi ve alt boyutlar ile prososyal

motivasyon arasindaki iliski

Paternalist
Yardimsever Ahlaki Otoriter Cikarci Liderlik Prososyal
Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Ortalama Motivasyon
Yardimsever - o o - -
Liderlik 1 827 -.614 -.325 927 316
Ahlaki
Liderlik 1 -609™  -407" 868" 288"
Otoriter - - -
Liderlik 1 480 -.403 -.155
Cikarci -
Liderlik 1 -.092 .000
Paternalist sk
Liderlik ! 340
Prososyal 1
Motivasyon
p<0,01

Tablo incelendiginde Yardimsever liderlik boyutu ile prososyal motivasyon (r=.316;

p=,000) arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlaml1 bir iligki

oldugu tespit edilmistir. Ahlaki liderlik ile prososyal motivasyon (r=.288; p=,000)

arasinda zayif diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel bakimdan anlamli bir iligkinin

oldugu goriilmiistiir. Otoriter liderlik ile prososyal motivasyon arasindaki iliskinin

zay1f dlizeyde, negatif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (r = -,155,

p= .000). Cikarci liderlik ile prososyal motivasyon (r=,000 p=,998) arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamaistir. Paternalist liderlik ile prososyal

motivasyon (r=,340 p=,000) arasinda zayif diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiksel

olarak anlamli bir iliski saptanmustir.

Ogrencilerin girisimcilik 6zelliklerinin, bireysel yenilikgilik diizeylerini yordamasina

dair regresyon analizi bulgularina, asagidaki Tablo 4.10’da yer verilmektedir.
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Tablo 4.10: Paternalist Liderlik Davranislarinin

Yordamasina iliskin Regresyon Analizi

Prososyal Motivasyonu

Yordayic1 degiskenler B Std. Hata B t p
Sabit 2.744 170 16.117 .00
Paternalist Liderlik 385 .047 340%* 8.278 .00

R=.349 R*=.116

F (1. 525) = 68.52

Yordanan Degisken: Prosoyal Motivasyon
**p <.01

Regresyon analizi sonuglar1 (Tablo 4.10.), ogretmenlerin; okul ydneticilerinin

paternalist liderlik davraniglarina yonelik algilarinin, prososyal motivasyonlarini

istatistiki olarak anlaml1 bir bi¢imde yordadigini agikliga kavusturmaktadir (B =,385,

B = ,340** p < ,01). Ogretmenlerin prososyal motivasyon algilarmdaki varyansin

%11,6’s1, okul yoneticilerinin algilanan paternalist liderlik davraniglari tarafindan

agiklandign goriilmektedir (AR* = ,116, p < ,01). Okul ydneticilerinin paternalist

liderliklerindeki 1 birim artma, 6gretmenlerin prososyal motivasyon diizeylerinde ,340

birimlik bir artisa katki sunmaktadir.
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BESINCI BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde arastirma sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar ve

bu sonugclar 1s181nda gelistirilen 6neriler yer almaktadir.
5.1. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu boliimde arastirmaya iligkin ortaya ¢ikan sonuglar, tartisma ve bulgular lizerinden

alanyazin destegiyle yorumlanarak sunulmustur.

Paternalist Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Prososyal Motivasyon Ol¢egi Aritmetik
Ortalama, Standart Sapmalar ile flgili Bulgular

Paternalist liderlik 6l¢eginin alt boyutlarindan en yiiksek ortalamaya ahlaki liderlik, en
diisiik ortalamaya ise otoriter liderlik boyutunun sahip oldugu goriilmektedir. Bu
bulgular, mevcut literatiirdeki calismalarla da uyumludur. Ornegin, Agalday (2017)
yaptig1 calismada, ahlaki liderlik boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugunu,
otoriter liderlik boyutunun ise en diisiik ortalamaya sahip oldugunu tespit etmistir.
Arslan (2016) da benzer sekilde, ahlaki liderligin en yiiksek, otoriter liderligin ise en
diisiik ortalamaya sahip oldugunu belirtmistir. Aktas (2019) tarafindan yapilan
arastirmada, 0gretmen algilarina gore okul miidiirlerinin en yiliksek puani ahlaki
liderlik alt boyutunda, en diisilk puanmi ise otoriter liderlik ve c¢ikarci liderlik
boyutlarinda aldiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular, farkli arastirmalar arasinda
onemli bir tutarlilik gostermektedir ve paternalist liderligin ahlaki liderlik boyutunun

baskin oldugunu ortaya koymaktadir.

Paternalist Liderlik Davramislar ile Prososyal Motivasyon Diizeylerinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Yapilan Analiz Bulgularinin Tartisma ve Yorumu

Cinsiyet degiskeni ile paternalist liderlik alt boyutlarindan yardimsever liderlik,
otoriter liderlik, c¢ikarci liderlik, ahlaki liderlik ve paternalist liderlik dlgegi toplam
puani ile anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Farkin hangi gruptan
kaynaklandigina baktigimizda yardimsever ve ahlaki liderlik boyutlarinda erkekler

lehine, otoriter ve ¢ikarci liderlik boyutunda kadin 6gretmenler lehine anlamli bir
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farklilik oldugu bunun yaninda paternalist liderlik 6l¢egi toplam puani ile cinsiyet
degiskeni arasinda erkekler lehine anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Cinsiyet degiskeni ile prososyal motivasyon arasinda herhangi farklilik tespit

edilmemistir.

Literatiirii inceledigimizde, paternalist liderlik ve prososyal motivasyon kavramlarinin
birlikte ele alindig1 bir ¢aligmanin olmadigi goriilmektedir. Bu nedenle, bu iki kavrami
tartisirken her birini ayr1 ele alan ¢alismalarin bulgularina dayanarak degerlendirme
yapmak gerekmektedir. Paternalist liderlik davraniglar1 ve prososyal motivasyon
diizeylerinin cinsiyet degiskeni ile iligkili ¢alismalara baktigimizda, cinsiyetin bu

kavramlar lizerindeki etkisine dair farkli bulgular karsimiza ¢ikmaktadir.

Dagli ve Agalday (2018) tarafindan yapilan arastirmada, okul miidiirlerinin paternalist
liderlik davraniglari cinsiyet degiskeni agisindan incelenmis ve "yardimsever liderlik"
alt boyutunda, ayrica paternalist liderlik toplam puaninda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Tiimkaya ve Demirden (2023) tarafindan yapilan ¢alismada da, cinsiyet
degiskenine gore yardimsever liderlik alt boyutunda anlaml farkliliklar saptanmistir.
Benzer sekilde, Uzman (2022) okul miidiirlerinin paternalist liderlik davranislar1 ile
Ogretmenlerin cinsiyeti arasinda anlamli farkliliklar oldugunu ortaya koymustur; kadin

ve erkek 6gretmenler arasinda puan ortalamalar farklilik gostermistir.

Ancak, bazi arastirmalar cinsiyetin paternalist liderlik algis1 iizerindeki etkisini sinirl
bulmustur. Mert ve Ozgenel (2020) tarafindan yapilan galismada, cinsiyetin paternalist
liderlik algis1 tizerinde belirleyici bir faktér olmadigi, ancak erkek Ogretmenlerin
yardimsever liderlik davraniglarini daha olumlu algiladiklari, kadin 6gretmenlerin ise
genel performanslariin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Cesur Karsu (2015) ise
paternalist liderlik egilimi ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

oldugunu tespit etmistir.

Paternalist liderlik ile prososyal motivasyon arasindaki cinsiyet farklarini inceleyen
Abdullahi ve Kumar (2016), kadinlarin empati ve perspektif alma becerilerinde
erkeklerden daha yiiksek puan aldiklarini bulmuslardir. Uguroglu ve digerleri (2017)
saglik calisanlar iizerinde yaptiklari ¢aligmada kadinlarin yardimsever liderlik alt
boyutu puanlarinin erkeklerden daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢aligmalar,

cinsiyet degiskeni ile paternalist liderlik arasindaki iliskiyi destekler niteliktedir.
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Ancak, baz1 arastirmalar farkli sonuglar sunmustur. Nal ve Sevim (2018), okul
miidirlerinin paternalist liderlik davranislari ile 6gretmenlerin motivasyon, is tatmini
ve Orgiit bagliligr arasindaki iliskilerde cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli bir fark
bulamamislardir. Pelenk ve Acaray (2019) ise bankacilik sektoriinde yaptiklari
calismada, cinsiyetin paternalist liderlik ve prososyal davranislar lizerindeki etkisinin
genellikle diisiik oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde, Isik ve Siiral (2022)
tarafindan yapilan ¢aligsmada da cinsiyetin paternalist liderlik tizerinde anlamli bir
farklilik yaratmadigi belirtilmistir. He ve digerleri (2019) cinsiyet degiskeninin
paternalist liderlik davranislarinin ¢alisan refahi lizerindeki etkileri iizerinde anlamli

bir farklilik yaratmadigini bulmuslardir.

Prososyal motivasyon ile cinsiyet arasindaki iliski de benzer sekilde karmasik
bulgulara sahiptir. Can ve Ayka¢ (2023), mutfak calisanlar1 lizerinde yaptiklari
calismada, prososyal motivasyon davranislarinda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
fark bulunmadigini belirtmislerdir. Buna karsin, Farh ve digerleri (2007) kadinlarin
yardim etme egilimlerinin erkeklerden daha fazla oldugunu bulmuslardir. Giiran
(2021) ise 0gretmenlerin prososyal motivasyon algilari ile cinsiyet degiskeni arasinda
anlamli bir fark bulamamustir. Akduru ve digerleri (2016) tarafindan yapilan
arastirmada da cinsiyetin prososyal motivasyon iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi

tespit edilmistir.

Bu calismalar genel olarak, paternalist liderlik ve prososyal motivasyon diizeylerinin
cinsiyet degiskent ile iliskili oldugunu, ancak baz1 durumlarda bu iligskinin sinirli ya da

degisken oldugunu gostermektedir.

Paternalist Liderlik Davramslar ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Medeni

Durum Degiskenine Gore Yapilan Analiz Bulgularinin Tartisma ve Yorumu

Medeni durum ile paternalist liderlik alt boyutlarindan yardimsever liderlik ve ahlaki
liderlik boyutunda evli olan 6gretmenlerin lehine, ¢ikarci liderlik boyutunda ise bekar
olan katilimecilarin lehine anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Medeni
durum degiskeni ile paternalist liderlik 6l¢egi ortalama puani, otoriterlik liderlik alt

boyutu ve prososyal motivasyon arasinda herhangi fark bulunamamastir.

47



Paternalist liderlik davraniglar1 ve prososyal motivasyon diizeylerinin medeni durum
degiskeni ile iligkili calismalar1 inceledigimizde, elde ettigimiz bulgular1 destekleyen
cesitli arastirmalar bulunmaktadir. Aycan ve arkadaglari (2013) tarafindan yapilan
calismada, paternalist liderlik ile medeni durum arasindaki iliski incelenmis ve evli
calisanlarin, liderin ahlaki ve yardimsever davranislarina daha fazla deger verdikleri
ortaya konulmustur. Dagli ve Agalday (2018) tarafindan yapilan arastirma,
Tirkiye'deki okul miidiirlerinin paternalist liderlik davranislarini incelemis ve medeni
durum degiskenine gore paternalist liderligin tiim alt boyutlarinda anlamli bir farklilik
tespit etmistir. Evli bireylerin paternalist liderligi daha olumlu degerlendirdikleri
goriilmiistiir. Benzer sekilde, Farh ve Cheng (2000), Cin'deki organizasyonlarda evli
calisanlarin paternalist liderlik tarzin1 daha fazla kabul ettiklerini ve medeni durumun
paternalist liderlik algis1 lizerinde Onemli bir etkisi oldugunu belirtmislerdir.
Dedahanov, Bozorov ve Sung (2019) ise evli ¢alisanlarin paternalist liderler tarafindan
daha fazla destek gordiiklerini ve bu g¢alisanlarin liderlerine olan giivenlerinin daha
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Tungel (2023) de yaptig1 calismada, 6gretmenlerin
okul yoéneticilerinin paternalist liderlik davranislarina iligkin goriislerinin medeni

duruma gore anlamli bir farklilik gosterdigini belirlemistir.

Ancak, bazi ¢calismalar ise bizim bulgularimizla paralellik gdstermemektedir. Apur ve
Yenel (2023) tarafindan yapilan ¢alismada, spor federasyonu c¢alisanlarinin paternalist
liderlik algilar1 ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna
ulagiimistir. Ugurluoglu ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan arastirmada, saglik
calisanlarinin paternalist liderlik algilarinin medeni durumlarina gére anlamli bir
farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica, Cesur Karsu (2015) ve Aktas
(2019) tarafindan yapilan ¢aligmalarda, medeni durum ile paternalist liderlik egilim

diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmamastir.

Calismamizda medeni durum ile prososyal motivasyon arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonug, literatiirdeki bazi caligmalari
destekler niteliktedir. Giiran (2021) 6gretmenler iizerinde yaptig1 caligmada, evli ve
bekar 6gretmenlerin prososyal motivasyonlar1 arasinda anlamli bir fark olmadigini
tespit etmistir. Yildiz (2019) ise Ogretmenlerin medeni durumlarinin prososyal
motivasyonlarina etkisinin bulunmadigini belirtmistir. Bununla birlikte, literatiirde
bulgularimizin aksine sonuglara ulagan ¢alismalar da mevcuttur. Can ve Aykag (2023)

tarafindan yapilan calismada, medeni durum ile prososyal motivasyon arasinda
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anlamli bir fark bulunmus ve evli bireylerin bekarlara kiyasla daha yiiksek prososyal

motivasyon gosterdikleri tespit edilmistir.

Sonug olarak, bazi ¢alismalar medeni durum ile paternalist liderlik ve prososyal

motivasyon arasindaki iliskiyi desteklerken, bazilar1 bu iliskiyi dogrulamamaktadir.

Paternalist Liderlik Davramslar1 ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Okul

Kidem Yilina Gore Yapilan Analiz Bulgularinin Tartisma ve Yorumu

Okul kidem y1l1 degiskeni ile paternalist liderlik alt boyutlarindan otoriter liderlik ve
ahlaki liderlik boyutlarinda anlamli bir fark bulunmustur. Farkin hangi gruptan
kaynaklandigina baktigimizda otoriter liderlik boyutunda okul kidem y1l1 4 y1l ve tizeri
olan &gretmenler lehine, ahlaki liderlik boyutlarinda ise okul kidem yili 1-3 yil
araliginda olan 6gretmenler anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Paternalist
liderlik alt boyutlarindan yardimsever liderlik ve ¢ikarci liderlik boyutlarinda anlamli
fark tespit edilememistir. Bunun yaninda paternalist liderlik 6l¢egi ortalama puani ve

prososyal motivasyon 0lcegi ile okul kidem yil1 arasinda farklilik bulunamamustir.

Tartisma kismina bakildiginda, literatiirde paternalist liderlik ve calisma siiresi
arasindaki iliskiye dair farkli bulgularin oldugu goriilmektedir. Aktas (2019), son
calistig1 yerdeki gorev stiresi degiskeni ile paternalist liderlik toplam puani arasinda
anlamli bir farklilik bulmustur. Bu bulgu, 6zellikle uzun siireli ¢alisanlarin paternalist
liderlik algilarinin daha gii¢lii oldugu yoniinde bir sonu¢ c¢ikarmaktadir. Ancak
Hatipoglu (2019), mevcut sirketteki calisma siiresine gore babacan liderlik algisi
puanlarinda anlamli bir farklilik bulamamistir. Bu durum, ¢alisma siiresinin her zaman

paternalist liderlik algisinda belirleyici bir faktdr olmayabilecegini gdstermektedir.

Caligkan (2024), paternalist liderlik ile ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulmazken, paternalist liderligin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetine ve oOrgiitsel
0zdeslesme davranislarina etkisinin dnemli oldugunu ortaya koymustur. Benzer
sekilde, Kog (2019) ve Nal (2018) de calisma siiresi ile paternalist liderlik arasinda
anlamli bir iligki tespit edememistir. Bu bulgular, ¢calisma siiresinin paternalist liderlik

algisindaki roliiniin tutarsiz oldugunu gostermektedir.

Bununla birlikte, Aydinoglu (2020), paternalist liderligin otoriter ve ahlaki liderlik alt
boyutlarinda hizmet yilina gére anlamli farkliliklar bulmustur. Ozellikle kidemli

calisanlarin daha yiiksek otoriter liderlik algilarina sahip olduklar: tespit edilmistir.
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Kormaz (2018) da 16-20 yil aras1 ¢alisanlarin otoriter liderlik algilarinin daha diigiik
oldugunu belirlemistir. Bu bulgular, calisma siiresinin otoriter liderlik algisini

etkileyebilecegini gostermektedir.

Arslan (2016), aynm1 okulda calisma siiresinin paternalist liderlik ahlaki boyutunda
hizmet y1l1 diisiik olanlar lehine anlaml1 bir farklilik yarattigini bulmustur. Bu sonuglar,
daha kisa siireli calisanlarin ahlaki liderlik algilarimin daha yiiksek olabilecegini

gostermektedir.

Prososyal motivasyon agisindan degerlendirildiginde, Arshad ve arkadaslar1 (2021),
kidemli ¢alisanlarin prososyal motivasyonlarinin daha yiiksek oldugunu ve daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilediklerini tespit etmistir. Benzer sekilde, Grant
(2007), kidemli calisanlarin prososyal motivasyonlarinin zamanla arttigin1 ve daha
anlamli sosyal etkilere odaklandiklarin1 belirtmistir. Bu sonuglar, kidem siiresinin
caliganlarin motivasyonlarim1 ve sosyal sorumluluk algilarii giiclendirdigini

gostermektedir.

Sonug olarak, ¢alismamizla elde edilen bulgular, literatiirdeki baz1 ¢aligmalara paralel
olup, paternalist liderlik ve prososyal motivasyonun ¢aligma siiresiyle olan iligkisinin,
calisanlarin kidemine ve c¢alistiklar1 sektore bagli olarak farklilik gosterebilecegini
ortaya koymaktadir. Literatiirde hem calisma siiresi ile paternalist liderlik arasinda

anlamli farkliliklar bulan hem de bu iliskiyi desteklemeyen ¢alismalar bulunmaktadir.

Paternalist Liderlik Davramslar1 ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Yas

Degiskenine Gore Yapilan Analiz Bulgularinin Tartisma ve Yorumu

Yas degiskeni ile ¢ikarci liderlik boyutunda anlamli bir fark tespit edilmisti. Farkin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Tukey Post Hoc analizi
sonucunda 21-27 yas aralifinda olanlar ile 35 yas ve iizeri olan 6gretmenler arasinda
21-27 yas araliginda olan 6gretmenler lehine fark oldugu sonucuna ulagilmistir. Yas
degiskeni ile yardimsever liderlik, ahlaki liderlik, otoriter liderlik boyutu, paternalist
liderlik ortalama puani ve prososyal motivasyon arasinda anlamli bir fark tespit

edilememistir.

Bu caligmada, paternalist liderlik ve prososyal motivasyon kavramlar1 yas degiskeni
acisindan ele alinmig ve literatiirde yer alan ¢esitli arastirmalarla karsilastirilmisgtir.

Caligmanin bulgulari, paternalist liderlik ve yas degiskeni arasindaki iliskinin tutarsiz
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oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, Caliskan (2024), yas ile paternalist liderlik
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulamamstir. Benzer sekilde, Uzman
(2022) ve Nal (2018) de okul miidiirlerinin paternalist liderlik davranislari ile
calisanlarin yaglar1 arasinda anlamli bir fark olmadigini rapor etmistir. Bu bulgular,

paternalist liderlik algisinin yasa bagli olarak degigsmedigini gdstermektedir.

Bununla birlikte, bazi arastirmalar bu sonucun aksini ortaya koymustur. Kormaz
(2018), kamu ve 6zel sektor calisanlar tizerine yaptig1 calismada, yas degiskeni ile
paternalist liderlik 6l¢ek toplam puani ve yardimsever liderlik alt boyutunda anlamli
farkliliklar bulmustur. Giircan (2018) ise yas degiskeni ile paternalist liderlik 6l¢eginin
bazi boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit etmistir. Bu bulgular, yas ilerledikce
paternalist liderlik algisinin belirli boyutlarda degisebilecegini one stirmektedir.
Benzer sekilde, Tuncel (2023), 6gretmenlerin okul yoneticilerinin paternalist liderlik
davraniglarina iliskin goriiglerinde yasa bagli olarak anlamli farkliliklar bulmustur. Bu
arastirmalar, yasin paternalist liderlik algisinda zaman zaman etkili bir faktor

olabilecegini gostermektedir.

Prososyal motivasyon agisindan degerlendirildiginde, Eisenberg ve arkadaslar1 (2005)
ile Caprara ve arkadaslar1 (2015), yas ilerledik¢e empati ve prososyal davraniglarda
artis oldugunu belirtmistir. Hubbard ve arkadaslar1 (2016) da yasli bireylerin sosyal
baglar ve empati gelisimiyle paralel olarak daha fazla prososyal davranig
sergilediklerini bulmugstur. Bu bulgular, yasin prososyal motivasyon lizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu ve yas ilerledikce bireylerin daha fazla yardim etme egiliminde

olduklarin1 gostermektedir.

Ancak, baz1 aragtirmalar bu bulgularla ¢elismektedir. Yildiz (2019) ve Giiran (2021),
yasin prososyal motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi olmadigini tespit etmislerdir.
Buna karsin, Can ve Aykag (2023), yas ile prososyal motivasyon arasinda anlamli bir
fark bulmus ve kiigiik yas grubunda (18-22) olan katilimcilarin daha yiiksek prososyal
motivasyon diizeyine sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu durum, geng¢ bireylerin de

yiiksek diizeyde prososyal motivasyon gosterebilecegini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, yas degiskeninin paternalist liderlik ve prososyal motivasyon tizerindeki
etkisi literatiirde geliskili bulgulara sahiptir. Baz1 arastirmalar yasin bu iki kavram
tizerinde belirleyici bir faktér oldugunu 6ne siirerken, diger aragtirmalar yasin anlaml

bir fark yaratmadigini gostermektedir. Bu durum, yasin paternalist liderlik ve
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prososyal motivasyon algis1 iizerindeki etkisinin bireysel, kurumsal ve kiiltiirel

faktorlerle de sekillenebilecegini gostermektedir.

Paternalist Liderlik Davramslar1 ile Prososyal Motivasyon Diizeyleri Mesleki

Kidem Yilina Gore Yapilan Analiz Bulgularinin Tartisma ve Yorumu

Mesleki kidem yil1 degiskeni ile otoriter liderlik ve ¢ikarct liderlik boyutunda anlamli
bir fark tespit edilmisti. Farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek icin yapilan
Tukey Post Hoc analizi sonucunda otoriter liderlik boyutunda mesleki kidem yil1 4-6
yil olanlar ile 7 y1l ve iizeri olanlar arasinda mesleki kidem yil1 4-6 yil olanlar lehine,
c¢ikarct liderlik boyutunda ise mesleki kidem yili1 4-6 yil olanlar, 1-3 yil olanalar ve 7
yil ve iizeri olan 6gretmenler arasinda mesleki kidem yili 4-6 yil olanlar lehine fark
oldugu sonucu bulunmustur. Mesleki kidem yili ile yardimsever liderlik, ahlaki
liderlik, paternalist liderlik ortalama puani ve prososyal motivasyon arasinda anlaml

bir farklilik bulunamamustir.

Tezimizin tartisma kisminda, mesleki kidem ve paternalist liderlik arasindaki iliskiye
yonelik literatiirde yer alan bulgulara odaklanilmistir. Tuncgel (2023) tarafindan yapilan
calismada, otoriterlik alt boyutu harig, diger tiim alt boyutlarda mesleki kidem
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
Benzer sekilde, Tiimkaya ve Demirden (2023) de sinif 6gretmenlerinin kidemine bagh
olarak ¢ikarc liderlik boyutunda anlamli farkliliklar bulundugunu belirtmislerdir. Bu
bulgular, mesleki kidemin paternalist liderlik algisim1 belirli alt boyutlarda

etkileyebilecegini gostermektedir.

Ancak bazi ¢aligmalar, kidem degiskeni ile paternalist liderlik arasinda anlamli bir
iliski olmadigim ortaya koymustur. Ornegin, Uzman (2022) ve Aktas (2019),
Ogretmenlerin kidemi ile okul miidiirlerinin paternalist liderlik davranislarina iliskin
algilar1 arasinda anlamli bir fark bulamamaislardir. Benzer sekilde, Aydinoglu (2020),
Nal (2018) ve Agalday (2017) tarafindan yapilan ¢alismalarda da kidem yili ile
paternalist liderlik arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Bu bulgular,
kidemin paternalist liderlik algisinda her zaman belirleyici bir faktdor olmadigini

gostermektedir.

Diger taraftan, bazi arastirmalar mesleki kidemin paternalist liderlik iizerindeki

etkisini desteklemektedir. Cerit vd. (2011), kidemi fazla olan 6gretmenlerin, kidemi az
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olanlara gore okul miidiirlerinin paternalist lider olmalarini daha fazla tercih ettiklerini
belirtmistir. Sar1 (2021) ve Delice (2020) ise kidem yilina bagl olarak paternalist
liderligin ahlaki liderlik ve yardimseverlik boyutlarinda anlamli farkliliklar oldugunu
tespit etmistir. Bu bulgular, mesleki kidemin paternalist liderlik algisin1 bazi alt

boyutlarda etkileyebilecegini 6ne siirmektedir.

Prososyal motivasyon agisindan bakildiginda, Eisenberg ve arkadaslari (2005) ile
Collie (2021), kidemli 6gretmenlerin daha fazla otonomi kazandiklarini ve bunun
prososyal davraniglarin1 olumlu yonde etkiledigini vurgulamislardir. Ryan ve Deci
(2017) tarafindan yapilan c¢alismalarda da kidemli Ogretmenlerin prososyal
motivasyonlarinin daha giiclii oldugu belirtilmistir. Ancak, Yildiz (2019) ve Giiran
(2021), mesleki hizmet siiresinin prososyal motivasyon {izerinde istatistiksel olarak

anlamli bir fark yaratmadigini belirtmislerdir.

Sonug olarak, ¢alismamizda elde edilen bulgular, mesleki kidemin paternalist liderlik
ve prososyal motivasyon iizerindeki etkisinin karmagsik bir yap1 sergiledigini
gostermektedir. Baz1 calismalarda mesleki kidemin belirleyici bir faktor oldugu ortaya
konulsa da, diger caligmalarda bu iliski dogrulanmamistir. Bu durum, mesleki kidemin
paternalist liderlik ve prososyal motivasyon algisindaki roliiniin, ¢alisma kosullari,
sektorel farkliliklar ve kiiltiirel baglamlar gibi cesitli faktorlere bagl olabilecegini

diistindiirmektedir.

Paternalist Liderlik Davramslan fle Prososyal Motivasyon Diizeyleri Arasindaki

fliski Bulgularinin Tartisma ve Yorumu

Yardimsever liderlik boyutu ile ahlaki liderlik arasinda pozitif yonde yiiksek diizey,
otoriter liderlik arasinda negatif yonde orta diizey, cikarci liderlik arasinda negatif
yonde zayif diizeyde ve prososyal motivasyon arasinda pozitif yonde zayif diizeyde
iliski oldugu tespit edilmistir. Ahlaki liderlik ile otoriter liderlik arasinda negatif yonde
orta diizey, cikarci liderlik arasinda negatif yonde zayif diizeyde ve prososyal
motivasyon arasinda pozitif yonde zay1f diizeyde iligki oldugu tespit edilmistir. Cikarci
liderlik ile prososyal motivasyon arasinda iligski bulunmamaktadir. Paternalist liderlik
ile prososyal motivasyon arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir iliski oldugu

sonucuna ulagilmistir.
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Sonuc olarak,

Bu calisma, okul midiirlerinin paternalist liderlik davranislari ile 6gretmenlerin
prososyal motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi inceleyerek 6nemli bulgular ortaya
koymustur. ilk olarak, paternalist liderlik boyutlarmim analizi sonucunda, ahlaki
liderlik boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu, otoriter liderlik boyutunun ise
en disilk ortalamada oldugu goriilmiistii. Bu sonuclar, mevcut literatiirle de
uyumludur ve ahlaki liderligin, paternalist liderlikte daha baskin bir yap1 oldugunu
ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, cinsiyet, medeni durum, yas ve mesleki kidem
gibi demografik degiskenlerin, hem paternalist liderlik hem de prososyal motivasyon

diizeyleri tizerindeki etkilerinin karmasik ve ¢ok boyutlu oldugu goriilmektedir.

Cinsiyet degiskenine gore, yardimsever ve ahlaki liderlik boyutlarinda erkekler lehine,
otoriter ve c¢ikarct liderlik boyutunda ise kadinlar lehine anlamli farklar tespit
edilmistir. Ancak, bazi calismalarda cinsiyetin paternalist liderlik ve prososyal
motivasyon iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 bulgularina ulagilmigtir. Ayni
sekilde, medeni durum degiskenine bakildiginda, evli bireylerin ahlaki ve yardimsever
liderlik davranislarina daha olumlu yaklastiklari, ancak prososyal motivasyon
diizeylerinde anlamli bir fark bulunmadigi gézlemlenmistir. Bu bulgular, bireylerin
yasam kosullar1 ve sosyal baglamlarinin liderlik algist ve motivasyonlarina nasil

yansidigini gostermektedir.

Kidem yili ve yas degiskenleri agisindan degerlendirildiginde, otoriter liderlik
boyutunda kidem yili yiiksek olan ¢alisanlarin bu liderlik tarzin1 daha olumlu
algiladigi, ancak prososyal motivasyon diizeylerinin kidem yili ve yas ile dogrudan
iliski gostermedigi anlasilmistir. Bu bulgular, mesleki deneyim ve yasin liderlik ve
motivasyon lizerindeki etkilerinin sektorel ve kiltiirel farkliliklara gore
degisebilecegini ortaya koymaktadir. Ayrica, yas degiskeninin prososyal motivasyon
tizerinde pozitif etkiler yarattiini savunan arastirmalarin yani sira, yasin bu
motivasyon Tlizerinde herhangi bir etkisinin olmadigini belirten calismalar da
bulunmaktadir. Bu durum, bireysel ve kiiltiirel faktorlerin etkisinin géz Oniinde

bulundurulmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Iligki yoniinden degerlendirildiginde, ¢alisma bulgular1 paternalist liderlik ve
prososyal motivasyon arasinda pozitif yonde, ancak zayif diizeyde bir iliski oldugunu

ortaya koymustur. Bu, paternalist liderlerin daha ¢ok ahlaki liderlik ve yardimseverlik
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boyutlarinda gii¢lii olduklarinda, ¢alisanlarin prososyal motivasyon diizeylerinin de
artis gosterebilecegini isaret etmektedir. Ancak otoriter liderlik ve ¢ikarct liderlik alt
boyutlar1 ile prososyal motivasyon arasinda negatif yonlii iliski bulunmus olmasi,
paternalist liderligin her boyutunun calisan motivasyonu iizerinde aymi etkiyi

yaratmadigini gostermektedir.

Sonug olarak, paternalist liderlik kavraminin baz1 boyutlarinin, 6zellikle ahlaki liderlik
ve yardimsever liderlik, calisanlarin prososyal davramislarini olumlu etkiledigi
anlasilmaktadir. Ancak otoriter ve c¢ikarci liderlik gibi daha kontrolcii liderlik
tarzlarinin, prososyal motivasyonla uyumlu olmadigi ve olumsuz etkiler yarattigi
goriilmiistii. Bu nedenle liderlik stratejileri gelistirilirken, paternalist liderlik
anlayisinin - ahlaki ve yardimsever yoOnlerine vurgu yapilmasi, c¢alisanlarin

motivasyonlarini artirmada etkili olabilir.

Sonug¢ olarak, is yerlerinde liderlerin otoriter yaklagimlardan uzaklasarak daha
yardimsever ve ahlaki liderlik davranmiglari sergilemelerinin, calisanlarin sadece
bireysel motivasyonlarina degil, ayn1 zamanda topluma ve kuruma olan bagliliklarina

da olumlu katki saglayacagi belirtilmelidir.

5.2. Oneriler

1- Paternalist liderlik ve prososyal motivasyon kavramlarinin birlikte ele alindig1
caligmalarin smirli oldugu goéz oniinde bulundurularak, disiplinlerarasi ve
farkli sektorlerde kapsamli arastirmalar yapilmalidir. Ozellikle egitim, saglik,
kamu ve 0Ozel sektorlerdeki liderlik algilarinin karsilastirilmasi, genel bir
anlayis olusturulmasina katki saglayacaktir.

2- Kurumlar, paternalist liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik egitim
programlar1 diizenlemelidir. Ahlaki liderlik ve yardimseverlik gibi alt
boyutlarin daha fazla vurgulandigi bu programlar, ¢alisanlarin liderleriyle daha
gliclii baglar kurmasina ve motivasyon diizeylerinin artmasina katki
saglayabilir.

3- Mesleki kidem ve yas gibi faktorlerin prososyal motivasyon tizerindeki olumlu
etkilerini artirmak amaciyla, esnek ¢alisma saatleri, kariyer gelisim firsatlari
ve is-yasam dengesi saglanarak ¢alisma kosullar iyilestirilmelidir. Ozellikle

geng calisanlarin motivasyonlarini artiracak stratejiler gelistirilmelidir.
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4-

Kidem yili ve yas degiskenlerinin liderlik algis1 ve motivasyon iizerindeki
etkileri daha derinlemesine incelenmelidir. Uzun vadeli arastirmalar ve daha
genis katilimli calismalar, bu degiskenlerin etkilerinin daha net bir sekilde
ortaya konulmasina yardimci olacaktir.

Cinsiyetin paternalist liderlik {izerindeki etkisinin neden bazi ¢aligmalarda
belirleyici oldugu, bazilarinda ise olmadigini anlamak i¢in daha fazla arastirma
yapilmalidir.

Calismalar, farkli sektorlerdeki paternalist liderlik ve prososyal motivasyon
algilarinin karsilagtirllmasi yoniinde genisletilmelidir. Bu sayede, sektorel
farkliliklarin bu iki kavram iizerindeki etkileri daha net bir sekilde ortaya

konulabilir.
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EK2 OLCEK KULLANIM iZiNLERIi
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(@) Bu iletiyi 3.04.2023 Pzt 0900 tarihinde ilettiniz

Kime: Siz 15.03.2023 Gar 1032
Merhaba hocam,

Paternalist Liderlik Olgegini'ni tezinizde kullanmanizdan memnuniyet duyarz,

Iyl galigmalar dileriz

murat murat_>. 15 Mar 2023 Car, 08:27 tarihinde sunu yazds:
Degerli Ho

Ben Murat Bilen Sirnak/Silopi ilge Milli Egitim Midiri ofarak gérev yapiyorum
Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Yonetimi Alaninda yiksek lisans ogrencisiyim .
Uygun goriirseniz tezimde Gelistirdiginiz Paternalist Liderlik Olgegini kullanmak istiyorum. tegekkir

ederim
Tez konum Okul Midirlerinin paternalist liderlik davranislan ile Ogretmenlerin Prososyal

Motivasyon Dizeyleri Arasindaki iligkinin Incelenmesi

Dr. Binyamin AGALDAY
Mardin Artukiu Universitesi / Mardin Artukly Unlversity

Egitim Bilimleri Bélumii / Deportment of Educational Sciences
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Yonetimi Alaninda Yiksek Lisans 6granciyim .Uygun goriirseniz tezimde paternalist liderlik olgeginizi
kullanmak istiyorum.

Tez konum: okul muddrlerinin pateralist Liderlik davraniglari ile Ofretmenlerin Prososyal motivasyon
duzeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi.

Tege<kur ederim

“ Yanitla ~ ilet
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Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Lisans Ustii Egitim Enstitiisii Egitim Bilimleri
Ana Bilim Dali Egitim Yonetimi Bilim Dal1 yiiksek lisans 6grencisiyim. Bu formda,
Sirnak Universitesinde dgretim {iyesi olarak gorev yapan Dog. Dr. Selguk DEMIR
danmismanliginda yiiriitiilmekte olan yiiksek lisans tezimin veri toplama aracglar1 yer
almaktadir. Form, {i¢ boliimden olugsmaktadir: Kisisel Bilgi Formu, Paternalist Liderlik
Olgegi ve Prososyal Motivasyon Olgegi. Bu ¢alismada; 6gretmenlerin algisina gore,
okul miidiirlerinin paternalist liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin prososyal
motivasyon diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmaktadir. Asagida
vereceginiz cevaplar bilimsel bir ¢aligmaya katki saglayacaktir. Kisisel bilgileriniz
kimseyle paylasilmayacaktir. Her bir ifadeyi dikkatli bir sekilde okuyunuz ve asagida
verilen Olgiitlere gore ifadelerin saginda birakilan kutucuklara size en uygun olan
secenegi bularak ”X” isaretiyle belirtiniz. Her madde i¢in sadece bir segenegi
isaretleyiniz ve liitfen bos madde birakmayiniz. Samimi cevaplariniz i¢in tesekkiir

ederim.

Murat BILEN

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi

KiSISEL BILGILER

1.Cinsiyetiniz: () Kadimn () Erkek

2.Medeni haliniz: ()Evli  ( )Bekar

3.Yasiniz.........

4. Ogretmenlik meslegindeki kideminiz....................

5. Bu okuldaki kideminiz...............
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Bt
3 s
Hig¢ katilmiyorum  Katilmiyorum Kismen katiliyorum  Katiliyorum E =
Tamamen Katiliyorum E 5 =
= =
E-RE-N"
— = N
E1512|E¢
S| E|EB| =&
= | =|g|E| &
g 52|55
x| 2| 2| &

76



PATERNALIST LIDERLIK OLCEGI

Agiklama: Her sorunun bagina “Okul miidiiriim” ifadesinin konuldugunu
g6z Oniinde bulundurarak size uygun olan segeneklerden birisine “X”
isareti koyunuz.

1. Okul miidiiriim, 6gretmenlere bir “ebeveyn” gibi yaklagarak onlara kol
kanat gerer.

2. Okul miidiiriim, 6gretmenlerin 6zel hayatlarindaki sorunlartyla
ilgilenir

[\

W

. Okul miidiiriim, okulda bir aile iklimi olusturmak i¢in ¢abalar

. Okul miidiiriim, 6gretmenlerle uyum iginde ¢aligir.

. Okul miidiirim, dostlugu 6nemser.

. Okul miidiiriim, 6gretmenlere karst hoggoriiliidiir.

. Okul miidiiriim, 6gretmenlerin sevinglerini paylasir. .

O (I|N|n|B~

. Okul miidiiriim, 6gretmenlerle bire bir ilgilenir.

9. Okul miidiirim, 6gretmenlerin inisiyatif almalarini destekler.

10. Okul miidiiriim, 6gretmenlerin sagligina 6zen gostermez.

11. Okul miidiiriim, 6diil verirken adil davranmaz.

12. Okul miidiiriim, 6gretmenlerin mesleki gelisimine 6nem vermez.

13. Okul miidiiriim, okul disindan gelen haksiz elestirilere karsi
o0gretmenlerini korumaz.

R = = =] =] = = =

NN N[N DO DI DI B ] B BN

W[ W[ || W W W W W W W

B R o N N A N SR R

U1{O1|O1|T1| | | | | | | D

14. Okul miidiiriim, farkli goriisteki 6gretmen gruplartyla uyumlu iligkiler
stirdiirmez.

[N

N

w

SN

(6}

15. Okul miidiiriim, Otoritesini kendisine menfaat saglamak i¢in kullanir.

[y

N

w

SN

(6}

16. Okul miidiiriim, Ogretmenlerin basarilarini kendine mal eder

[N

N

w

SN

(6}

17. Okul miidiiriim, okul ile ilgili her konunun kendi kontrolii altinda
olmasini ister.

w

18. Okul miidiiriim, 6gretmenlerle iletisiminde mesafeli davranir

19. Okul midiiriim, Kararlarma, 6gretmenlerin kayitsiz sartsiz itaat
etmelerini ister.

N[N

wWw

ol

20. Okul miidiiriim, 6gretmenler ile kurdugu yakin bir iletisimin sonucu
olarak onlardan baglilik bekler.

21. Okul miidiiriim, giivendigi 6gretmenlerden kendisini
desteklemelerini bekler.

22. Okul miidiiriim, muhalefeti etkisiz hale getirmek i¢in &zel stratejiler
kullanir

PROSOSYAL MOTiVASYON OLCEGI

1. Bagkalarinin ihtiyacin1 gérecek faaliyetleri yaparken daha enerjik
olurum.

2. Bagkalarmin yararma olabilecek faaliyetlerde ¢alismaktan hoslanirim.

N

3. Bagkalarinda olumlu etki birakabilecegim islerde ¢alismay1 tercih
ederim.

4. Bagkalarmin iyiligine katkida bulunacak ¢alismalar yaparken elimden
gelenin en iyisini yaparim.

5. Bagkalarmin yarart i¢in kendi yeteneklerimi kullanabilmek benim i¢in
onemlidir.
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Konu : Etik Kurul Karari (Murat BILEN)

Sayin Murat BILEN
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Egitim Yénetimi Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi

"Okul Miidiirlerinin Paternalist Liderlik Davramslan ile Ogretmenlerin Prososyal Motivasyon
Diizeyvleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi" bashkl arastirmamnizla ilgili basvurunuz, kurulumuzun
13.10.2023 tarthli ve 2023/07 sayili toplantisinda degerlendirilerek arastirmamzin etik agidan uygun
bulunduguna katilanlarin oy birligi ile karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Kadir CANATAN
Kurul Baskam

Ek: Murat BILEN Etik Onay Belgesi
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