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On Soz

Pek ¢ok degerli insanin tez ¢aliymamin bu agamasina kadar gelmemde
katkis1 biiyiiktiir. Oncelikle, yolculugumun her aninda bana igtenlik ve
samimiyetle rehberlik eden, sabirla yonlendiren, hayattaki en biyiik
sanslarimdan biri olan danigman hocam Prof. Dr. Semra AKTAS POLATA,
degerli yonlendirmeleri ve katkilari igin jiiri iiyelerim sayin Dog. Dr. Salim
IBIS ve Dog. Dr. Serkan POLAT’a, Dr. Ogr. Uyesi Ela Nazli KOZ’ ve Dr.
Ogr. Uyesi Eren SEZGEN’e en igten tegekkiirlerimi sunuyorum.

Doktoraya bagladigim yil kaybettigim bu giinlere gelmem i¢in canla bagla
caligan ve iirettigim her degerde onun da pay1 olan sevgili annecigim Songiil
CETINKAYA ve her zaman yanimda hayattaki en biiyiik destekgilerimden
biri olan canim babam Kadir CETINKAYA’ ya siikranlarimi sunuyorum.
Sevgili teyzelerime, gosterdigi sevgi, anlayls ve moral destekleri igin
minnettarim; sizler bu yolculukta her daim yiliregimi isittiniz. Bana her
zaman inandiniz, destek oldunuz ve her zor animda yanimda durdunuz. Bu
stirecin en zor zamanlarinda bile bana gii¢ veren sizlerin varlig, beni ayakta
tutan en onemli destek kaynagimdi. Tezimin veri toplama agamasinda biiyiik
katkilar1 bulunan TUROB 50, Yil Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi Miidiir
yardimcist Kazim SENER’ e de igtenlikle tesekkiir ederim. Kapilarini ve
gonliinii bana agarak siirecin bagarili bir sekilde ilerlemesine biiyiik katki
sagladi. Veri topladigin tiim igletmelere ve 6grencilere de tesekkiir ederim.
Kiymetli mesai arkadaglarima da ok tegekkiir ediyorum. Bu yolculuk
boyunca bana destek veren tiim degerli insanlara minnettarim. Hepinizin
emegi, destegi ve inanci, bu ¢aligmanin her satirinda yer almakta. Sizlerin
sayesinde bu zorlu siireci bagariyla tamamlayabildim. Sonsuz tesekkiirler.

Annem Songiil CETINKAYAya ithafen...
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Girig

Turizm sektorti, tilkelerin ekonomik kalkinmasinda ve istthdam yaratmada
biiyiik bir etkiye sahiptir. Ozellikle gengler igin Gnemli bir istihdam ve kariyer
firsat1 sunmaktadir. Bu baglamda, turizm meslek liseleri ve staj programlari,
ogrencilerin sektore hazirlanmalarinda kritik bir rol oynayarak ayni zamanda
gelecekteki profesyonelleri yetistiren 6nemli egitim kurumlari arasinda yer
almaktadir.

Staj programlari sirasinda Ogrencilerin sergiledigi performans hem
egitim kurumlart hem de sektor temsilcileri igin 6nemli bir degerlendirme
kriteridir. Stajyerlerin performansini etkileyen birgok faktor bulunmaktadir.
Bu tez, s6z konusu faktorler arasinda liderligin de 6nemli bir yer tuttugu
diisiincesiyle hazirlanmigtir. Bu noktada, paternal liderlik kavrami One
¢itkmaktadir. Paternal liderlik, otoriter bir liderlik tarzimi ifade etmekle
birlikte liderin koruyucu, destekleyici ve rehberlik edici bir rol iistlendigi
yaklagimini temsil etmektedir.

Bu galiyma, paternal liderligin stajyer ogrencilerin gorev performansi
tizerindeki etkisini ele alarak literatiirde eksik birakilmig bir alan1 doldurmay:
amaglamaktadir. Paternal liderlik genellikle kalict g¢ahiganlar baglaminda
incelenirken, bu tez stajyer 6grenciler gibi “gri bir alan”da yer alan bir grubun
liderlik algilar1 {izerine odaklanmugtir. Stajyer Ogrencilerin ne tamamen
caligan ne de tamamen Ogrenci olarak degerlendirilmemesi, bu ¢aligmay1
ozgiin kilan 6nemli bir boyuttur. Literatiirde stajyer performansi ve liderlik
algis1 tizerine yapilan ¢aligmalar sinirl oldugundan, bu aragtirma bu alandaki
boslugu doldurmay1 hedeflemektedir.

Tez, paternal liderlik algisinin gorev performans: iizerindeki etkisinde
cinsiyetin diizenleyici roliinii inceleyerek literatiirdeki 6onemli bir eksikligi
gidermektedir. Aragtirma, 13-18 yag grubundaki bireylerin liderlik algilarini
incelemesi bakimindan da 6zgiindiir. Literatiirde bu yag grubunun otorite
figiirleriyle iligkisi ve liderlik algilar1 iizerine yapilan ¢aligmalar sinirhidir. Bu
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tez, gelisimsel psikoloji perspektifiyle bu yas grubunun liderlik algilarini
anlamaya yonelik yeni bir gergeve sunmaktadir. Ozellikle, erkek 6grencilerin
otorite figiirlerinden rehberlik ve destek bekledigi bir donemde paternal
liderligin etkili olmasi, literatiire yeni bir katki niteligindedir.

Turizm otelcilik  sektoriine odaklanan ¢aligma, sektorel baglamda
paternal liderlik uygulamalarini inceleyerek literatiire sektorel bir perspektif
kazandirmaktadir. Bu ¢alisma, paternal liderligin Tiirkiye’deki stajyer
ogrenciler tizerindeki etkilerini detayh bir sekilde analiz ederek, bu liderlik
tarzinin nasil algilandigi ve uygulandigina yonelik Snemli veriler sunmaktadr.

Arastirmanin bir diger 6zgiin yonii, kisilik 6zelliklerinin paternal liderlik
algisina etkisini ele almasidir. Literatiirde kigilik ozellikleri ve liderlik
algilar1 arasindaki iligki tizerine yapilan ¢aliymalar bulunmakla birlikte, bu
caligmalarin stajyer grubu 6zelinde oldukga sinirh oldugu goriilmektedir.
Bu tez, bireysel farkliliklarin liderlik algis1 ve gorev performans: iizerindeki
etkisini analiz ederek, literatiire bu konuda yenilikgi bir katki saglamaktadir.

Caligmanin Amaci

Bu tez caligmasi, paternal liderligin Istanbuldaki turizm meslek
liselerinde egitim goren ortadgretim Ogrencilerinin staj gorev performansi
tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Bu ¢aligmanin sonuglari
hem egitim kurumlarina hem de sektor temsilcilerine staj programlarini
ve liderlik egitimlerini gelistirmeleri igin 6nemli bir yol gosterici olabilir.
Ayrica bu ¢alisma, alaninda yapilacak gelecekteki aragtirmalar igin de temel
olugturacaktir.

Caligmanin Onemi

Turizm sektoriinde galigacak bireylerin egitimi ve liderlik tarzlari, sektoriin
stirdiiriilebilirligi agisindan kritik 6neme sahiptir. Aragtirmanin bulgular
paternal liderlik gibi gelencksel bir liderlik modelinin stajyerlerin gorev
performansina olan etkilerini anlamay1 saglayacak ve sektorel agidan liderlik
tarzlariniiyilestirme ve stajyer performansini artirma stratejileri belirlenmesini
saglayacaktir. Ayrica stajyer performansinin onemine dikkat ¢ekerek, ulusal
ve uluslararasi literatiirde yapilan caligmalar1 zenginlestirecektir. Ciinkii
giiniimiizde staj yapan 6grencilerin bir boliimii gelecekte turizm istihdamina
katilacaktir ve staj yaptiklar: bu donem, sektorde devam edip etmeme kararini
verdikleri onemli bir stiregtir.

Calismanin Sorunsali

Bu ¢alisma paternal liderligin turizm sektoriinde staj yapan 6grenciler
tizerindeki etkilerini incelerken gu sorulara yanit aramaktadir:
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+ DPaternal liderligin stajyer Ogrencilerin gorev performansina etkileri
nelerdir?

« DPaternal liderligin Ogrencilerin gorev performansina katkist ne
yondedir?

+ Kigsilik 6zellikleri 6grencilerin paternal liderlik algisinda etkili bir un-
sur mudur?

+ Cinsiyet faktoriiniin, paternal liderlik algisinin 6grencilerin gorev per-
formansina etkisinde bir rolii var m1?

Bu dort soru gergevesinde ¢aliyma, paternal liderlik tarzinin stajyer
ogrencilerin gorev performansina etkilerini anlamaya odaklanir.

Calismanin Yontemi: Bu ¢alisma, kesifsel bir ¢aligmadir. Aragtirmanin
evrenini, Istanbulda bulunan Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde
ogrenim goren ve Istanbulda faaliyet gosteren bes yildizh 154 adet otel
isletmesinde staj yapan orta 6gretim kurumu ogrencileri ile bu igletmelerde
caligan stajyer 6grencilerin yoneticileri olusturmaktadir. Orneklem ise bu
evrenden kolayda 6rnekleme yontemiyle segilen stajyerler ve bu stajyerlerle
en yakin ¢alisan yoneticileri igermektedir.

Hem stajyer hem de yonetici grubuna ayni anket ¢aligmasi ayri ayri
uygulanmustir.  Stajyer ogrencilere yoneltilen ifadeler 6rnegin  “Isimi
zamaninda bitirebilmek igin planlayabilirim.” seklindeki ifade yoneticilere
uygulanirken “igini zamaninda bitirebilmek i¢in planlayabilir.” seklinde revize
edilerek uygulanmugtir. Toplanan verilerin saglamligini test etmek amaciyla
gergeklestirilen bu uygulama stajyer 6grencilerin paternal liderlik ve gorev
performansina iligkin yanitlarini yoneticilerin yanitlariyla kargilagtirmak ve
her iki grubun alg1 veya degerlendirmeleri arasindaki farklar1 gormek igin
yapilmugtir.

Aragtirmanin  birinci  boliimiinde, mesleki turizm egitimi ve stajin
turizm sektorii iizerindeki etkileri ele alinmustir. Ozellikle turizm meslek
liselerinde verilen egitimin, 6grencilerin mesleki gelisimi tizerindeki 6nemi
vurgulanmustir. Tkinci boliimde, liderlik kavrami genis kapsamda ele alinmig
ve paternal liderlik detayli olarak incelenmigtir. Paternal liderligin diger
liderlik tarzlarindan farklart agiklanmig, bu liderlik modelinin turizm egitimi
tizerindeki etkilerine deginilmistir.

Ugiincii boliimde, performans detayli sekilde agiklannig ve stajyer
performansindan  bahsedilmistir.  Performansin  turizm  sektOriindeki
oneminden bahsedilmistir. Dordiincii boliimde aragtirmanin - yontemi
agiklanmig ve veri toplama siireci detayll olarak agiklanmugtir. Ayrica
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bu boliimde, anket teknigiyle toplanan verilerin nasil analiz edildigi
anlatilmaktadir. Beginci boliimde, arastirma bulgularindan yola ¢ikilarak
edilen sonuglar degerlendirilmig, bu bulgular 11ginda turizm sektoriindeki
liderlik uygulamalar1 hakkinda Oneriler geligtirilmigtir. Arastirmanin
sonuglari, ozellikle turizm sektoriinde ¢aliganlarin performansini artirmak
amacryla uygulanabilecek liderlik stratejilerine katki saglayacak niteliktedir.



BOLUM 1

Mesleki Turizm Egitimi ve Staj

Turizm egitiminde mesleki egitim, diinya ¢apinda her {ilkede biiytik bir
deger ve oncelik arz etmektedir. Mesleki egitim, 5 Haziran 1986 tarihli ve
3308 sayili Mesleki Egitim Kanunu’nda tanimlanmistir. Bu kanuna gore
mesleki egitim, bireylere bir meslek kazandirmak amaciyla uygulamali ve
teorik bilgi veren egitim faaliyetidir (Yiiksekogretimde Uygulamali Egitimler
Cergeve Yonetmeligi, 2021).

Turizm egitimi, isletmelerde verimliligi artirmayi, dogrudan hizmet
sunmayt ve personelin yetenek ve sorumluluklari arasinda davranig
standartlar1 kazandirmayr amaglamaktadir (Aksu & Bucak, 2012). Turistin
destinasyonda Kkiiltiirel varliklar1 ziyaret etme, yeme-igme ve eglenme gibi
bos zaman faaliyetleri, genel memnuniyetini etkileyen unsurlardir (Aktas-
Polat & Polat, 2016). Bu nedenle turistik yagamda memnuniyet diizeyini
artirmak i¢in mesleki turizm egitimi olduk¢a 6nemlidir.

Bu boliimde sirasiyla, mesleki turizm egitimi, Tiirkiye’de turizm egitimi,
turizm egitiminde staj ve 6neminden bahsedilecektir.

1.1. Diinyada Mesleki Egitim

Mesleki turizm egitimi, turizm sektoriinde nitelikli is giicli yetigtirmek
i¢cin 6nemli bir unsurdur. Bu egitim, 6grencilerin teorik bilgilerini pratik
deneyimlerle pekistirerek sektorde daha etkin olmalarimi saglamaktadir.
Turizm sektorii gerek hizmet alan gerekse hizmet sunan taraf agisindan insan
odakli bir yapiya sahiptir ve hizmet kalitesini artirmak igin nitelikli ig giiciine
ihtiya¢ duymaktadir (Abbas, 2018). Konaklama hizmetleri gibi alanlarda
dogrudan miigteri ile etkilesimde bulunan g¢ahganlarin egitim seviyesi,
sektordeki basarty1 dogrudan etkilemektedir (Busby & Gibson, 2010).
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Teknolojik gelismelerle birlikte turizm  igletmelerinde  otomasyon
yayginlagsa da konaklama ve yiyecek-ig¢ecek sektorlerinde hizmetin temelini
insan faktorti olusturmaktadir. Bu durum, turizm sektoriiniin emek yogun
ve insan odakli karakterini siirdiirmesini saglamaktadir. Dolayisiyla, zamanla
turizm endiistrisi i¢in insan faktoriiniin etkisinin azalmasi s6z konusu
olmamaktadir (Sener, 2001; Kozak, Kozak, & Kozak., 2011).

Turizmin uluslararas: bir faaliyet olmasi ve ¢aliganlarinin farkli milletlerden
insanlarla etkilesim zorunlulugu, turizm egitiminin gerekliligini One
¢tkarmaktadir. Bu baglamda, diinya genelinde birgok {iniversite programi
turizmde kariyer firsatlar1 sunmaktadir (Tiirkseven, 2012). Turizm egitimi
miifredatlarinin gesitliligi, ozellikle gelismekte olan iilkelerde, egitim ve
Ogretim i¢in en uygun tercihin yapilmasini zorlastirmaktadir (Theunis &
Rasheed, 2013). Mesleki egitimin farkhiliklari; sistemdeki 6rgiitlenme yapisi,
uygulanan programlar, ¢aliyma prensipleri ve sanayi kuruluglariyla iliskiler
gibi farkli alanlarda ortaya ¢ikabilmektedir (Karatag, 2017).

Turizm endiistrisinin diinya ¢apinda muazzam bir geligme kat etmesiyle
birlikte, bu talebi kargilamak i¢in egitim ve Ogretim programlarini
gelistirmeye yonelik ¢alismalar yapilmugtir (Theunis & Rasheed, 1983). Zira
Singh (1997) “Turizm egitiminin kalitesi ve odag, iilkelerin geligmislik
diizeyine gore degiskenlik gostermektedir” seklindeki ifadesiyle bu konuya
dikkat ¢ekmistir.

Staj uygulamalar1 ve mesleki egitim faaliyetleri, sadece bireyler, sektorler
ve Universiteler arasinda degil, ulusal ekonomi tizerinde de 6nemli etkilere
sahiptir. Ulkemizde oldugu gibi, Ingiltere, Irlanda, Almanya, Finlandiya,
Danimarka ve Amerika Birlesik Devletleri gibi tilkelerde staj mesleki egitimin
gok 6nemli bir pargasidir (Kurnaz, 2022).

Mesleki turizm egitimi, 6grencilere bilgi ve beceri kazandirmanin
otesinde, onlarin sektorde basarili bir kariyere sahip olmalarina da olanak
tanimaktadir. Ozellikle staj programlari, 6grencilerin profesyonel becerilerini
gelistirmelerine ve i hayatina daha hizli uyum saglamalarina yardimei
olmaktadir (Ferreras-Garcia, Sales-Zaguirre, & Serradell-Lopez, 2019).

Mesleki ve teknik egitim sistemleri, bir iilkenin yonetim yapisi, ekonomik
kosullari, niifus Ozellikleri, kaynak potansiyeli ve hizmet sektoriiniin
gelisgim diizeyi gibi gesitli unsurlardan etkilenmektedir. Bu unsurlarin etki
diizeyine bagl olarak, farkl: iilkelerde mesleki ve teknik egitim uygulamalari
cesitlilik gostermektedir (Yildirim, 2023). Ayrica uluslararas: turizm egitimi
programlar1, 6grencilerin kiiresel i§ diinyasina hazirlanmalarina yardimci
olmaktadir.
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Ozellikle konaklama hizmetlerinde galisan dgrenciler, bu tiir programlar
sayesinde farkl tilkelerdeki ig firsatlarini degerlendirme sansi bulmaktadir.
Ayrica, 6grenciler staj doneminde elde ettikleri kiiltiirel ve mesleki becerilerle
is diinyasinda daha genis bir vizyona sahip olmaktadir (Simicevi¢ & Steti¢,
2017).

Maggi ve Padurean (2009) turizm ve seyahat alaninda Ingilizce egitim
veren, 6zel ve devlet iiniversiteleri tarafindan sunulan, en az dort yariyil egitim
stiresine sahip, yirmi ii¢ (23) tilkede yer alan yiiz on iki (112) yiiksek 6gretim
programini incelemistir. Maggi ve Padurean’in (2009) ¢aligmasi, turizm ve
seyahat alaninda Ingilizce egitim veren yiiksek lisans programlarinin diinya
capindaki dagilimmi ve bu programlarin turizm sektoriindeki 6nemini
vurgulamaktadir. Bu galismanin sonuglarina gore, Ingilizce egitim veren
yiiksek lisans programlari en fazla Ingiltere (36 iiniversite) ve Amerika Birlesik
Devletler’nde (31 iiniversite) bulunmaktadir. Bu iki iilkeyi Avustralya
(7 tniversite), Fransa (4 tniversite), Kanada, Hollanda, Yeni Zelanda ve
Isveg (her biri 3 iiniversite ile) takip etmektedir. Almanya ve Cin ise iki
(2) tniversite ile daha geriden takip etmektedir. Aragtirmanin sonuglari
ozellikle Ingilizce dilinde egitim veren programlara sahip olan iilkelerde, bu
tilkelerin uluslararasi turizm pazarindaki yerlerini giiglendirmekte oldugunu
belirtmektedir.

Ingiltere’de turizm egitimi, 1970’lerden itibaren biiyiik bir gelisme
kaydetmistir. Tlk baglarda sadece birkag iiniversite tarafindan sunulan
turizm programlari, son yillarda pek cok tiniversitede genis kapsamli olarak
sunulmaktadir. ingiltere’de turizm egitimi, ekonominin ve endiistrinin
ihtiyaglarina uygun sekillenmekte olup pratik deneyim kazanma ve mesleki
becerilerin geligtirilmesi, sistemin temel amacini olusturmaktadir (Cooper,
Scales, & Westlake, 1992).

Ingiltere’de 6grenciler haftada bir giin okula giderek ciraklik siirelerini
tamamlamaktadir. ingiltere’de Ulusal Mesleki  Yeterlilikler Kurumu,
yeterliliklerin belirlenmesi ve sinavlarin yapilmasi konusunda igveren ve ig¢i
temsilcileriyle is birligi yapmaktadir. Is baglantili egitim hem okulda hem
de igletmede gergeklesen egitimleri kapsayarak 6grencilere teorik bilgi ile
pratik deneyim kazandirip ig hayatina hazir bireylerin yetigmesine katki
saglamaktadir (Yildirim, 2023).

Ingiltere’deki mesleki egitim, gecmiste diisiik nitelikli igler icin bir
segenek olarak kabul edilirken, sonraki yillarda ¢iraklik egitimine olan
ilginin artmasiyla birlikte degisim gostermistir. Mesleki egitimden sorumlu
kurumlar arasinda Egitim Bakanhg1 ve Egitim ve Beceri Finansmani Ajanst
bulunmaktadir ve igverenlerle is birligi yaparak programlar yiirtitmektedirler.
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Beceri Egitim Kampi ve Crraklik ve Mesleki Egitim Enstitiisii gibi kurumlar
da mesleki egitimi desteklemektedir (Kurnaz, 2022).

Amerika Birlesik Devletleri (ABD)’ndeki turizm egitiminin geligimi,
tilkenin turizm sektoriinde diinya ¢apinda 6nemli bir destinasyon haline
gelmesiyle paralel bir gekilde ilerlemistir. Tlk turizm programlari, 1950l
yillarda sadece birka¢ tiniversitede sunulurken, yillar gegtikge sayilari
artmigtir. ABD’deki birgok {iniversite, turizm egitimi konusunda Birlegmig
Milletler Turizm Orgiitii (UN Tourism) ve Amerikan Otel ve Konaklama
Egitimi Enstitiisit (AHLEI) gibi kuruluglarla is birligi yaparak, kiiresel
standartlara uygun egitim vermektedir (Goeldner & Ritchie, 2011).

Amerika Birlesik Devletleri’nde turizm egitimi, lisans, yiiksek lisans
ve doktora seviyelerinde sunulmaktadir. Programlar genellikle turizm
yonetimi, seyahat hizmetleri, etkinlik planlama, otelcilik yonetimi ve
destinasyon yonetimi gibi alanlara odaklanmaktadir. Ayrica Amerika Birlegik
Devletleri’nde tiniversiteler, turizm egitimi kapsaminda uygulamali 6grenme
ve saha galigmasi gibi pratik deneyimlerle 6grencilerin sektorde rekabet
avantaji kazanmalarini hedeflemektedir (Chon, 2015).

Amerika Birlegsik Devletler’nde turizm egitimi, yalmizca Amerika
Birlesik Devletleri i¢ pazarma degil, ayn1 zamanda kiiresel turizm sektOriine
yonelik bireyler yetistirmeyi amaglamaktadir. Bu nedenle, Amerika Birlesik
Devletler’nde tiniversiteler, ozellikle Asya, Avrupa ve Giiney Amerika’dan
gelen uluslararas1 6grenciler igin 6nemli cazibe merkezleridir. Programlarda
gok Kkiiltiirlii bir 6grenme ortami sunularak, 6grencilerin kiiresel turizm
trendlerine hikim olmalar1 saglanmaktadir (Ritchie & Crouch, 2003).

Turizm egitimi, ayni zamanda ABD ekonomisine biiylik katki
saglamaktadir. Ciinkii turizm, ABD ekonomisinin 6nemli bir pargasi olup,
her yil milyonlarca turist ¢ekmekte ve binlerce i§ olanag: yaratmaktadir.
Egitimli profesyonellerin sektore katilimi, turizmin daha siirdiiriilebilir,
verimli ve rekabetgi olmasini saglamaktadir. Ozellikle biiyiik sehirler
ve popiiler destinasyonlar, bu egitimli i giliciinden yararlanarak hizmet
kalitesini artirmaktadir (Pizam, 2010).

ABD’de mesleki egitim genellikle iki yillik programlarda verilmektedir.
Bunun i¢in iki yil zorunlu egitim sarti bulunmaktadir. Lise Ogrencileri
istege bagl olarak mesleki egitim alabilmektedir. Meslek okullar1 ve ¢iraklik
programlarina katilabilmek i¢in en az on alt1 yaginda olmak gerekmektedir
(Yurtoglu, 2015).

ABD’de turizm egitimi dort seviyede incelenmektedir. Ilk seviye
diploma veya sertifika programlarini igermekte ve alt kademe elemanlar
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yetigtirmektedir. Ikinci seviyede meslek vyiiksekokullar1 bulunmaktadr.
Ugiincii seviyede lisans, dordiincii seviyede ise yiiksek lisans ve doktora
programlar1 bulunmaktadir (Tiirkseven, 2012).

Avustralya’da  turizm egitimini degerlendiren, Wang vd. (2010)
1976 yilinda Melbourne’daki eski Footscray Teknoloji Enstitiisi'nde bir
turizm yonetimi lisans kursu baglatugindan bahsetmektedir. Yazarlar,
bugiin Avustralya’daki {iniversitelerin dortte {glinden fazlasinin lisans
veya lisansiistii diizeyde turizm veya otelcilik galigmalart sundugundan
ve Avustralya’min, turizmde lider olarak giiglii bir uluslararasi {ine sahip
oldugundan bahsetmektedir.

Avustralya’da mesleki turizm egitimi, turizmin {ilke ekonomisindeki
oneminin artmastyla birlikte biiyiik bir ivme kazanmugtir ve 1980°li yillarda
Avustralya hiikiimeti tarafindan baglatilan mesleki egitim programlari,
zamanla daha fazla alana yayilmus ve otelcilik, seyahat acenteciligi, etkinlik
planlama gibi sektorlerin profesyonel is giicii ihtiyacini kargilamaya yonelik
egitimler sunmaya baglamistir. Bu siiregte, turizm sektoriiniin artan is giicti
talebi ve egitimin sektorel gereksinimlere uyumlu hale getirilmesi 6nemli bir
faktor olmustur (Jackson & Deale, 2009).

Ozellikle  dijital teknolojilerin turizm yonetimine entegrasyonu,
Avustralya’daki egitim programlarinda giderek daha fazla yer bulmaktadir.
Ogrenciler, turizmde dijital pazarlama, veri analitigi ve miisteri iligkileri
yonetimi gibi konularda da egitim alarak, modern turizm sektoriiniin
taleplerine cevap verebilecek yetkinliklere sahip olmaktadir (Chalip, Green
& Hill, 2014).

Bununla birlikte, turizm egitimi ayn1 zamanda Avustralya’nin ekonomik
biityiimesine de katkida bulunur. Turizm, Avustralya’nin 6nemli ekonomik
sektorlerinden biri olup, her yil milyonlarca turistin ziyaret ettigi bir iilke
konumundadir. Mesleki egitimli i§ giicii, bu sektorde profesyonel hizmet
sunarak {ilkenin turizm gelirlerini artirmakta ve siirdiiriilebilir turizm
uygulamalarina katkida bulunmaktadir (Carlsen & Butler, 2011).

Fransa’da turizm ve otelcilik egitimini degerlendiren Seraphin ve
Mansfield (2017) turizm egitiminin 84 iniversitenin 64’tinde verilmekte
oldugundan bahsetmektedir (%74). Fransa’da turizm egitim politikalari
1960-1989 ve 1990-2010 donemleri olarak ayrilmakta ve ilk donemde
turizm egitimi, 1960’larin ortalarindan itibaren popiilerlik kazanmugstir.

Kanada’da turizm egitimini degerlendiren Maclaurin (2006) Kanada’da
turizm egitiminin 1960’larin sonlarinda bagladigini ve 1969%a gelindiginde
bir¢ok kolej ve iiniversitede uzmanlagmig turizm ve konaklama programlari
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yiriitiildiigiine deginmistir. Ayrica Maclaurin (2006) 1980’lerde programlar
arasinda farkhilik ortaya ¢iktigini ve biiyiik kolejlerin ortak bir ¢ekirdek
miifredat gelistirdigini ve 1970’lerde turizm ve otelcilik programlar ve
kayith 6grenci sayisinin 6nemli 6lgiide arttigint belirtmistir.

Hollanda’da turizm egitimini degerlendiren Leal ve Platenkamp (2014)
turizm ve bog zaman arastirmalarinda, ilk olarak is¢i sinifinin bakig agisina
dayanan aragtirmalarin popiiler oldugunu ve temel amacin insanlar1 bog
zaman konusunda egitmek olduguna vurgu yapmugtir. Leal ve Platenkamp
(2014) Tkinci Diinya Savas’ndan sonra ulus devletlerin, turizm ve eglence
alanlarinda ¢agdag projelere giriserek aragtirmalarin  artmasina neden
oldugunu belirtmistir.

Yeni Zelanda’da turizm egitimini degerlendiren Roberts (2018) turizm
egitiminin  1980’lerde Massey Universitesi'nde gelistirilmis oldugundan
ve ardindan Ozel egitim igletmeleri ve diger kurumlarin da bu alana
odaklandigindan bahsetmektedir. Ayrica Roberts (2018), 1990’larda
Havacihik, Seyahat ve Turizm Egitim Organizasyonlarinin kurulmug
oldugunu, nitelik olarak da gelistirilmig oldugunu ve turizm kurslarinin da
gesitliliginin arttigina deginmektedir.

Isveg’te mesleki turizm egitiminin iyilestirilmesi, miifredatin, uygulamah
egitim firsatlarinin ve meslek okullarinda sunulan stajlarin kapsamli bir
analizini gerektirmektedir (Lisitzina vd., 2014). Isve¢’te mesleki egitime
onem verilmekte ve yeniliklere agik bir egitim sistemi benimsenmektedir.
Mesleki egitim genellikle tam zamanh olarak Gymnasial ad1 verilen okullarda
verilmektedir. Ciraklik egitimine katim diisiik olup, iilke genelinde %2
civarindadir. Stajlar genellikle isletmeler aracihigiyla gergeklestirilmektedir ve
mesleki egitimin %151 uygulama egitimine ayrilmaktadir (Karatas, 2017).
Isveg, Avrupa Birligi (AB) iginde egitime yiiksek biitce ayiran iilkelerdendir.
Merkezi yonetim, egitim sistemini de kontrol etmektedir. 7-16 yag arasinda
gergeklestirilen mecburi egitimden sonra, Ogrenciler mesleki egitime
yonlendirilmektedir (Onciier, 2006).

1980°lerde Cin’de turizm egitiminin gelisimi hiz kazanmugtir. Bu
kapsamda ii¢ seviyede egitim verilmeye baglanmistir. Bunlar: meslek
yiiksekokullari, orta dereceli mesleki okullar ve yiiksek 6grenim enstitiileridir.
Cin’de 1989°da turizm egitimine olan ilgi daha da artmugtir ve birgok okul
bu alanda egitim vermeye baglamistir. Cin Ulusal Turizm Idaresi, Pekin
Ikinci Yabanci Dil Enstitiisi’ne yatirim yaparak turizm egitimine nciiliik
etmigtir. Turizm endiistrisinin biiylimesiyle birlikte {iniversite ve kolejlerde
konaklama ve turizm programlari da artmigtir. Ayrica, aragtirmalar1 ve
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yaymlart tegvik etmek amaciyla turizm egitim basini ve otelcilik aragtirma
merkezi de kurulmugtur (Zhao, 1991).

Almanya’da mesleki turizm egitimi, bireylerin turizm endiistrisindeki
bagarili kariyerlere hazirlanmasinda hayati bir rol oynadig diistiniildiigiinden
¢ok oOnemsenmektedir Ayrica turizm egitimi, genellikle mesleki egitim
okullarinda veya {iniversitelerde yiiriitiilmektedir. Mesleki egitimde teorik
dersler meslek okullarinda gergeklestirilirken pratik uygulamalar igletmelerde
ikili (dual) sistem ile gergeklestirilmektedir. Almanya’da tiniversitelerde ise
turizm yonetimi, otelcilik, gastronomi gibi konulari igeren lisans veya yiiksek
lisans programlar1 bulunmaktadir (Fidgeon, 2010; Ungiiren, Kagmaz, &
Kahveci, 2015).

Ayrica Almanya’da egitim siirecinin bir pargast olarak Ogrenciler,
otellerde, seyahat acentelerinde veya turizm sirketlerinde uygulamali staj
yapmaktadirlar, bu da 6grencilerin gergek ortamda ig deneyimi kazanmalarini
saglamaktadir. Ayrica, turizm egitimi genellikle 1ngilizce veya diger yaygin
kullanilan dillerde verilmektedir ve Ogrencilere dil becerilerini gelistirme
imkin1 sunulmaktadir (Onciier, 2006).

Almanya’da mesleki egitimde 6grenciler, yeteneklerine gore bir okul
segmekte ve genellikle ¢iraklik sistemiyle igletmelerde pratik egitim
almaktadirlar. Bu gekilde teorik bilgiyi pratik deneyimle birlestirerek gengleri
i3 hayatina hazirlamaktadir (Yurtoglu, 2015).

1.2. Tiirkiye’de Turizm Egitimi

Tiirkiye’de turizm egitimi, 1960’h yillardan itibaren gelismeye baglamugtir
(Tosun & Temizkan, 2008). 1980’li yillardan itibaren turizm egitimi lisans
ve yiiksek lisans diizeyinde de sunulmaya baglanmistir (Kiigiikaltan, 2016).
Tiirkiye’deki birgok iiniversite, turizm egitimi vermektedir. Bu tiniversiteler
arasinda devlet ve vakif tiniversiteleri bulunmaktadir (Aksu & Aydin, 2014).

Turizm fakiilteleri ve yiiksekokullar, 6grencilere hem teorik hem
de uygulamali egitimler sunmaktadir (Giirsoy & Kilig, 2013). Meslek
yiksekokullar1 da turizm sektoriine yonelik ara kademe i giicii
yetistirmektedir (Yilmaz, 2015). Tiirkiye’deki turizm egitim miifredatlari,
uluslararas: standartlara uygun olarak hazirlanmakta ve sektordeki yenilikleri
takip etmektedir (Erdogan & Cigek, 2012). Miifredatta turizm yonetimi,
otelcilik, gastronomi, siirdiirtilebilir turizm ve destinasyon yonetimi gibi
dersler bulunmaktadir (Sahin, 2017). Egitim programlari, staj ve uygulamali
egitimler ile desteklenmektedir (Kozak & Bahar, 2015).
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Olal1 (1973) Tiirkiye’de mesleki turizm egitimi alan 6grencilerin sektorde
daha etkin ve verimli ¢aligtnigini ifade etmigtir. Olal (1973) ayni zamanda
turizmin siirdiiriilebilirligi ve gevresel biling konularinda da farkindalik
da kazandigini, bu sekilde, turizm egitiminin, sektOriin gelisgimine ve
kalitesine katki saglayacak nitelikli ve profesyonel is gorenlerin yetigmesini
sagladigindan bahsetmektedir.

Turizm sektorii, Tiirkiye’nin ekonomik kalkinmasinda 6nemli bir yere
sahiptir (Kozak & Bahar, 2015). Turizm egitimine yapilan yatirimlar, bu
sektorde nitelikli ig giicliniin olugmasini saglamaktadir (Yildirim, 2023).
Turizm egitimi veren kurumlar, sektorle siki ig birlikleri yaparak 6grencilere
pratik deneyim sunmaktadir (Tosun & Temizkan, 2008). Staj programlari
ve saha ¢aligmalari, 6grencilerin mezuniyet sonrasi ig hayatina daha kolay
uyum saglamalarina yardimer olmaktadir (Erdogan & Cigek, 2012).

Tiirkiye’de turizm egitimi, sektordeki dijital dontistim ve stirdiiriilebilirlik
gibi yenilik¢i konulara uyum saglama ¢abasindadir (Giirsoy & Kilig, 2013).
Ozellikle dijital pazarlama, veri analitigi ve teknoloji entegrasyonu gibi
alanlarda egitim programlarmin giincellenmesi gerekmektedir (Aksu &
Aydin, 2014).

Gelecekte, turizm egitiminin uluslararasi standartlarda daha rekabetgi
hale gelmesi beklenmektedir (Kozak & Bahar, 2015). Tiirkiye’de turizm
egitimi, yillar i¢inde 6nemli gelismeler gostermig ve sektore nitelikli i giicii
kazandirmistir (Tosun & Temizkan, 2008). Ancak, mezunlarin istthdam
edilmesi ve egitimde pratik bilgiye daha fazla yer verilmesi gibi sorunlar,
halen ¢6ziim bekleyen konular arasindadir (Kiigiikaltan, 2016). Gelecekte
turizm egitiminin, sektordeki yeni trendlere ve teknolojilere daha fazla uyum

saglamasi beklenmektedir (Erdogan & Cigek, 2012).

Turizm sektorii Tiirkiye’nin ekonomik kalkinmasinda hayati bir rol
oynamaktadir. Ancak Tiirkiye’de turizm sektoriiniin ekonomik kalkinmaya
olan 6nemli olgiide katkisina ragmen, turizm egitiminin éneminin yeterince
anlagilmadigr gortilmektedir. Turizm endiistrisinde bu taninma eksikligi,
stirdiiriilebilir biiylimeyi tehdit eden nitelikli personel eksikligi yaratmaktadir
(Giritlioglu vd., 2014).

Turizm egitimi, diinyanin her yerinde oldugu gibi Tiirkiye’de de toplumun
genis kesimlerinde yaygin olarak uygulanarak turizm bilincinin artirilmast,
dogal ve kiiltiirel kaynaklarin korunmas, turistlere kaliteli hizmet sunulmasi
ve konukseverlik anlayisinin  giiglenmesi gibi amaglar1 gergeklestirerek
sektoriin  ihtiyaglarina uygun nitelikli personel yetistirilmesine katki
saglamaktadir (Agaoglu, 1991). Tiirkiye’nin turizm sektoriinde bagarili
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olabilmesi igin egitim ve bilgiye yapilan yatirimlarin artirilmasi, net bir yol
haritas belirlenmesi ve sektore uygun niteliklere sahip ig giicii yetistirilmesi
gerekmektedir (Kozak vd., 2011).

Tiirkiye’de turizm egitimi, ilki yaygin turizm egitimi, digeri ise Orgiin
turizm egitimi olmak iizere iki ana yaklagimdan olugmaktadir (Aksu &
Bucak, 2012). Agagida, yaygin ve Orgiin turizm egitimine iliskin detayl
aciklamalar sunulmustur.

1.2.1. Orgiin Egitim

Orgiin egitimin temel amaci, bireylerin dengeli ve uyum iginde bir
yagam siirdiirebilmeleri i¢in gerekli temel bilgi ve becerileri kazandirmaktir
(Rani vd., 2022). Orgiin egitim aym yas grubunda ve benzer yetenek
diizeyindeki bireyler i¢in diizenli olarak okul veya iiniversite gibi resmi egitim
kurumlarinda saglanan egitim siirecini ifade eder. Bu siire¢ genellikle okul
oncest, ilkogretim, ortadgretim ve yiiksekogretim seviyelerini kapsamaktadir

(Ttrkseven, 2012).

Ayrica, orgiin ogretim sektore nitelikli, yetenekli, verimli elemanlar
yetigtirerek turizmde verimliligi artirmak, personelin insani Ozelliklerini
gelistirmek, yetigtirilen personelin yetki ve sorumluluklari arasinda dengeyi
saglayarak olaylar karsisinda ¢oziim iiretebilme becerisini = artirmayi
saglamaktadir (Pak, 2015).

Ortadgretim diizeyindeki turizm egitimi, genel, mesleki ve teknik
ogretim kurumlarinda en az dort yil siiren bir programu igerir. Ortadgretim
diizeyindeki turizm egitimi, 6grencilerin genel kiiltiir seviyesini yiikseltmeyi,
ogrencileri toplumsal sorunlara karsi bilinglendirmeyi, onlar1 meslek
hayatina ve veya yiiksekogretime hazirlamay1 hedeflerken mesleki ve teknik
programlar ulusal ve uluslararasi standartlara uygun nitelikli insan giicii
yetistirmeyi hedeflemektedir (Ozekin, 2016).

Milli Egitim Bakanlig1 (2023)’na gore turizm meslek liseleri; Modiiler
egitim programlari araciligiyla turizm sektoriinde gorev alacak insan glictinti
kazandirir.

+ Programlar, genel, mesleki ve teknik derslerden olusur ve 6grencilerin
ilgi duyduklar: alanlarda egitim almalarini saglar.

« Ogrenciler, dordiincii donemden sonra igletmelerde beceri egitimi
derslerine katilirlar.

+ Ortadgretim diizeyinde turizm egitiminde, ortak yeterlikleri kazandi-
ran dersler genellikle 10, ve 11. siniflarda yogunlagir.
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+ Alan ve dal dersleri modiillerden olugur ve her bir modiiliin igerigi
ogrencilere 40 saatlik bir 6grenme siiresi i¢inde ogretilir.

 Busiire zarfinda 32 saat 6gretmen rehberliginde gergeklesirken, 8 saat
ise 6grencinin kendi kendine ¢aligmasi igin ayrilmaktadir.

Turizm egitim kurumlari, uzmanlagmig kurslar ve programlar sunarak
ogrencilere endiistri ve onun karmagikliklar1 hakkinda derin bir anlayig
kazandirmaktadir (Wang & Ryan, 2007). Bu kurumlar aymi zamanda
ogrencilere uygulamali egitim ve staj olanag: da saglayarak, onlarin alanda
deneyim kazanmalarina olanak tammaktadir (Ungiiren vd., 2015). Ayrica
turizm egitimi ve 6gretimi miifredatinin sektorde uygulanabilir olmast da
turizm egitiminde tizerinde durulan bagka bir konudur (Timur, 1992).

1.2.2. Yaygin Egitim

Yaygin turizm egitimi, kurumlar tarafindan diizenlenen mesleki kurslar
olarak gergeklestirilir. Bu kurslar, turizm sektoriinde ¢aligmak isteyen veya
kariyerlerini gelistirmek isteyen bireylere yoneliktir. Milli Egitim Bakanligs,
Tiirkiye Genglik ve Egitime Hizmet Vakfi, Kiiltiir ve Turizm Bakanligi,
universiteler ve 6zel kuruluglar bu tiir egitimlerin diizenlenmesine katkida
bulunarak bagarili olanlara sertifika programlar1 uygulanmaktadir (Yurtoglu,

2015).

Yaygin egitim kurumlari aracihigryla bireyler, mesleki beceriler kazanip,
kariyerlerini geligtirmektedir. Bu egitim, 6rgiin egitim sistemi iginde veya
diginda gergeklesen formal egitim faaliyetlerini igererek bireylere farkl
seviyelerde egitim imkani sunmaktadir. (Busby, 2001).

Yaygin egitim genellikle turizm sektoriinde ¢aliganlarin ihtiyaglarina
ve sektordeki gelismelere uygun olarak diizenlenir. Bu egitimler, turizm
sektortinde ¢alisanlarin  siirekli olarak kendilerini  gelistirmelerini  ve
sektordeki en son gelismeleri takip etmelerini saglayarak turizm sektoriiniin
rekabet giiclinii artirmay1 amaglamaktadir (Milli Egitim Bakanhgi, 2023).

Milli Egitim Bakanligi, c¢iraklik egitim merkezleri gibi kurumlar
aracihigiyla yaygin ve mesleki egitim vermektedir. Halk egitim merkezleri,
yerel diizeyde genis kitlelere yaygin egitim firsatlari sunarken, gesitli mesleki
egitim kurslar1 da diizenlemektedir. Ozellikle genglere yonelik olan ¢iraklik
egitim merkezleri, ¢esitli meslek dallarinda egitim vererek nitelikli is giicii
yetistirilmesine katki saglamaktadir.

Meslek liselerinde ise gegitli sertifika programlari araciiiyla 6grencilere
belirli meslek alanlarinda uzmanlagma imkan: sunulmaktadir. Turizm
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sektoriinde faaliyet gosteren igletmeler igin nitelikli personel yetistirilmesinde
bu kurumlar 6nemli bir role sahip olmaktadir.

Ayrica, yaygin egitim sistemi, Orgiin egitim siirecine baglamamig
veya baglamig ancak egitimi birakmig bireylere genel veya mesleki egitim
saglayarak, Tiirkiye’nin ekonomik ve sosyal gelisgimine katkida bulunmaktadir
(Milli Egitim Bakanhgi, 2024).

1.2.3. Uzaktan Egitim

Giiniimiizdeki bilgi ekonomisinin yapilanmasi ve bilgiye olan talep,
uzaktan egitimin artik kaginilmaz ve temel bir gereklilik haline gelmesine
yol agmaktadir. Uzaktan egitim, genellikle geleneksel egitim sistemine
yonelik sorunlar1 ¢6zmek ve alternatif bir ¢6ziim sunmak amaciyla devletler
tarafindan desteklenen bir model olarak kabul edilmektedir (Bozkurt, 2017;
Kog, 2020).

Uzaktan egitimin Onemli avantajlarindan bir digeri de maliyetlerin
diigiiriilmesidir. Bu model hem o6grenciler hem de kurumlar agisindan
maliyet tasarrufu saglayarak ekonomik bir ¢6ziim sunmaktadir. Ayrica,
maddi imkani olmayan kisilerin egitim alma firsat: elde etmesini saglayarak
egitimde firsat esitligi de yaratmaktadir. Uzaktan egitim, ekonomik, cografi
ve kiiltiirel kisitlamalardan bagimsiz olarak esnek, zengin bir 6grenme ortami
olusturmaktadir (Ozbay, 2015).

Uzaktan egitim, Ogrencilere zaman ve mekan kisitlamasi olmaksizin
ogrenme olanagr saglayarak, smif mevcutlarinin azalmasi ve teknolojik
araglarin kullanimiyla egitim verimliligini artirmaktadir. Uzaktan egitimle
ogrenciler baski olmadan 6grenme firsati bulmakta, kisisellestirilmis dersler
alabilmekte ve teknoloji becerilerini gelistirerek egitimde teknolojiden
faydalanmaktadir (Yildirim, 2023).

1.3. Turizm Egitiminde Staj ve Onemi

Egitim kurumlarinin rolii sadece 6grencilerin akademik basarisiyla sinirh
degildir; ayn1 zamanda, teorik egitim ve belirli davranig ve aligkanliklarin
edinilmesinde de biiyiik 6neme sahiptir.

17.06.2021 tarihli ve 31514 sayili olarak yayimlanan “Yiiksekogretimde
Uygulamali Egitimler Cergeve Yonetmeligi” ne gore staj “Yiiksekogretim
kurumlarinda verilen ve programa Ozgii olarak belirlenmig teorik
ve uygulamali dersler diginda, Ogrencilerin  6gretim programlariyla
kazandirilmas: 6ngoriilen mesleki bilgi, beceri, tutum ve davraniglarini
gelistirmeleri, sektorii tanmimalar, i3 hayatina uyum saglamalari, tecriibe
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edinmeleri ve gergek iiretim ve hizmet ortaminda yetismeleri amaciyla
isletmelerde yaptiklar1 mesleki ¢aliymay1™ ifade etmektedir.

Staj ve mesleki egitim farkli kavramlar olarak ele alinmaktadir. Mesleki
egitim, ogrencilerin teorik egitimleri okulda aldiklari, staj ise 6grencilerin
uygulamali egitimlerini gergek is ortaminda deneyimledikleri bir siiregtir.
Universitelerde staj, Ogrencilerin teorik bilgi ve becerilerini pratige
doniistiirerek is hayatina hazirlanmalarini saglamaktadir. Staj siiresi genellikle
tniversiteye gore degisir ve Ogrencilere mesleki beceriler kazandirmayi
amaglamaktadir (Agca vd., 2018).

Staj programlari, turizm egitiminde Ogrencilere pratik deneyim
kazandirarak teorik bilgilerin uygulamaya gegirilmesine ve temel becerilerin
gelistirilmesine yardimci olur. Bu deneyim aymi zamanda sektordeki
profesyonellerle iletigim kurma ve is firsatlar1 i¢in baglantilar olugturabilmeyi
saglamaktadir.

Tirkiye’deki turizm egitimi programlar: genellikle stajlar1 zorunlu kilarak
ogrencilerin teorik bilgiyi anlamalarini saglar ve stajlar 6grencilere sektordeki
gesitli alt sektorler hakkinda bilgi edinerek kariyer planlamalarina yardimei
olur. Ancak, baz1 turizm igletmelerinin Orgilin orta 6gretim stajyerleri ucuz
isgiicii olarak gormesi gibi sorunlar da dikkate alinmalidir. Stajlar, turizm
ogrencilerinin mesleki gelisimine 6nemli katkilar sunar ve onlari ig hayatina
hazirlar (Pelit & Giiger, 2006; Emir, Arslan, & Kiligkaya, 2008; Ungiiren
vd., 2015).

Olal1 (1993)’ya gore, mesleki turizm egitiminin bazi hedefleri vardir;
« 15 giiciiniin insani yoniinii gelistirmek,

« Isletme verimliligini artirmak,

+ Sorun ¢o6zme ve sonuglar1 kontrol etme becerilerini kazandirmak,
* Yetki, yetenek ve sorumluluk arasinda denge olusturmak.

1980’ yillarda turizm programlart egitimde kapsamli bir gekilde ele
alinarak, onceki yillara gore onemli Olgiide ilerleme katedilmistir (Cooper
vd., 1992). Seyahat ve turizm lisans programlarinin tercihinde, 1990°I
yillarin baglarinda 6nemli bir artis yaganmig olmasma ragmen, sunulan
kurslar ve programlar genellikle sertifika ve diploma diizeyinde kalmistir
(Kotler, 1999).

1.3.1. Tiirk Kiiltiiriinde Staj Egitiminin Tarihsel Gelisimi ve Ahilik

Eski Tiirk devletlerinde inang sistemleri ve etik ilkeler toplumsal yagamin

temelini olusturmugtur (Arslan & Berkman, 2009; Solak, 2010; Tan, 2009).
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Anadolu’da 13. ve 14. yiizyillarda ortaya ¢ikan Ahilik Teskilati, temelini
Fitiivvet Tegkilat’'ndan almigtir Arapga kokenli “feta” kelimesinden tiireyen
“ahi” kavrami, Ahilik Tegkilatinin temelini olugturan degerlerden biridir.
Fiitiivvet, insan idealinin karakterlerini ifade eden bir toplum ideolojisi
olarak degerlendirilmektedir (Ozdevecioglu & Aksoy, 2005).

Fiittivvetnamelerde, flitiivvetin temel ilkeleri, kabul sartlar1 ve flitiivvet
birliklerine alnmayacak kisiler gibi konular diizenlenmistir. Fiitiivvetin
ilkeleri arasinda comertlik, samimiyet, Allah’a kul olma, stirekli gelisme, algak
goniilliiliik, misafirperverlik, uyum, diiriistliik ve merhamet yer almaktadir
(Gemici, 1993).

Abhi birlikleri, Osmanli Devlet’nin kurulmasi ve geniglemesinde kritik
bir rol tistlenmigtir. Bu birlikler, zamanla esnaf birlikleri olarak ticari ve
sosyal hayatta onemli bir degerler seti olusturmugtur. Mesleki teknik egitim
sahalarindaki faaliyetler ise genellikle devlet veya devlete bagl kuruluglar
tarafindan gergeklestirilmigtir (Can, 2013). Giiniimiizde meslek egitiminde
gergeklestirilen staj, Ahi tegkilatlarinda verilen ¢iraklik yetigtirme egitiminden
koken almig bulunmaktadir. Staj egitiminde de Ahi teskilatlarinda oldugu
gibi bir usta yani 6gretici bulunmaktadir ve hem meslegi 6gretip hem de
meslek ahlaki ile ilgili uygulamali bir egitim vermektedir. Ayni zamanda
usta ¢iragin Ozel yagantisiyla da ilgilenmektedir. Bu yonleriyle bakildiginda
bahse konu olan usta- girak iligkisinde bir paternal liderlik goriildiigi
soylenebilmektedir.

Turizm egitiminde stajin rolii biyiiktiir ¢iinkii 6grencilerin teorik
bilgilerini pratige doniistiirmelerine yardimei olur ve sektordeki giincel
gelismeleri takip etmelerini saglar. Ayrica i deneyimi kazandirarak kariyer
gelisimlerine de katki saglamaktadir. Bunun yani sira, staj ogrencilere ig
diinyastyla ilk temaslarini kurma ve mesleki aglarini genigletme firsati vererek
mezuniyet sonrasi ig bulma siirecinde yardimcr olmaktadr.

Staj yaparken ogrenciler kendi ilgi alanlarimi ve giiglii yonlerini kegfetme
sanst da bulur. Boylece mezuniyet sonrasinda hangi alanda ¢aligmak
istediklerine daha net karar verebilirler. Dolaysiyla, turizm egitiminde
stajlar, 6grencilerin mesleki gelisgimlerine biiyiik katki saglayan onemli bir
ogrenme deneyimidir.






BOLUM 2

Liderlik Kavrami ve Paternal Liderlik

Bu boliimde liderlik kavrami, liderlik teorileri, modern liderlik teorileri,
paternalizm kavrami ve paternal liderlik, paternal liderligin diger liderlik
tiirleriyle iligkisi ve son olarak paternal liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalara yer
verilecektir.

2.1 Liderlik Kavrami

Liderlik, bir organizasyon veya grubun hedeflerine ulagmak igin digerlerini
yonlendirme ve etkileme stirecidir (Stogdil, 1950). Bu siireg, liderin belli
bir model veya sistem olusturmasindan ziyade 6ncelikle ilke ve becerilerine
dayanmaktadir (Roberts, 1989). Liderlik, liyakate dayali bir 6zellik olup,
bagariya hizmet eden bir aractir (Drucker, 1990).

Ozetle liderlik, ¢alisanlart motive ederek ve belirlenen hedeflere ulagmak
i¢in gerekli ortami saglayarak bir grup veya organizasyonun yonetilmesi ve
yonlendirilmesini igeren karmagik bir siiregtir (Tatar, 1992; Heskett, Sasser,
& Wheeler, 2008). Sekil 1°de liderlige iliskin kavramsal bir model detayl

olarak gosterilmektedir.

19
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[ Etik ve Kiiltiir J

Yonelimler
Hedefler
Amaclar
Eylemin Sinirlar

Liderin
Misyonu

Sonug ve
[ Eylem Grubu } [ Ciktilan }

Sekil 1. Liderlige Iliskin Kavramsal Bir Model

Kaynak: Yozar tavafindan Iimmegart (1988)°den foydalaniarak olusturulmustur.

Bu modelde, bir liderin misyonunun nasil sekillendigi ve organizasyonel
stireglerin birbirine nasil bagl oldugu anlatilmaktadir. Organizasyonda
meydana gelen olaylar, liderin misyonunu etkilemekte ve bu misyon degerler
dogrultusunda sekillenmektedir (Immegart, 1988).

Liderligi agiklamak i¢in gesitli teoriler geligtirilmistir. Bu teoriler, liderlerin
davraniglarinin, niteliklerinin ve durumsal faktorlerin liderlik siireglerine
etkisini incelemektedir. Ornegin, Biiyiik Adam Teorisi, liderligin dogustan
gelen yetenek ve niteliklerle ilgili oldugunu savunurken, Ozellikler Teorisi
liderlerin sahip oldugu kisisel ozelliklerin bagarili liderligi belirledigini ileri
stirmektedir. Bu teoriler agagida ayr ayr agiklanmugtir.

2.2. Liderlik Teorileri

Liderlik teorileri; biiyilk adam teorisi, ozellikler teorisi, davranigsal
liderlik teorisi, durumsallik teorileri ve modern liderlik teorileri olarak
incelenmektedir. Bu kuramlar baghklandirilarak agagida agiklanmugtir.
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2.2.1. Biiyiik Adam Teorisi

Bu teori, en eski liderlik yaklagimlarindan biri olarak kabul edilir. Tlk
kez Thomas Carlyle tarafindan 1840 yilinda 6ne siiriilen bu teori, liderlik
kapasitesinin dogustan gelen ozelliklere dayandigini savunur (Carlyle,
1840). Bu yaklagima gore, tarihteki gelismeler ve diinyadaki olaylar, biiyiik
insanlarin belirleyici ve benzersiz etkisiyle sekillenir.

Teori, bagarili liderlerin, dogustan gelen yetenekler ve niteliklerle
donatilmig bireyler oldugunu 6ne stirmektedir. Biiyiik Adam Teorisi, tarih
boyunca 6nemli sosyal, politik ve askeri liderlerin kisiliklerinde zaten var
olan liderlik niteliklerinin, bu bireyleri digerlerinden ayiran temel unsurlar
oldugunu varsayar (Mouton, 2019). Bu liderler, yalnizca dogustan gelen
olaganiistii nitelikleri sayesinde, tarihsel ve toplumsal olaylar1 tek baglarina
yonlendirebilecek kapasiteye sahip olarak degerlendirilir (Stogdill, 1950).

2.2.2. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, lider olabilmenin ve ayni zamanda basarilt bir lider
olabilmenin bireylerin 6zgiin niteliklerinden kaynaklandigini (Mann, 1959)
ve bu niteliklerin sonradan kazanilmayacagini 6ne siiren bir liderlik teorisidir
(Bass & Stogdill, 1990). Yirminci ytlizyilin baglarina kadar liderlik iizerine
yapilan neredeyse tiim tartigmalar, liderin bireysel 6zelliklerine odaklanmus,
liderler ile takipgiler arasindaki iligkiyi neredeyse tamamen goz ardi etmigtir
(Bass, 2008; Lord, Devader, & Alliger, 1986). Liderlik, liderden takipgilere
dogru tek yonlii bir akig olarak diigiiniilmiis, takipgiler kolektif bir varlik
olarak goriilmiistiir (Lord vd., 1986; Sohm, 2007; Lithrmann, 2004). Sekil
2°de liderin ortaya ¢itkmasinda etkili olan 6zellikler detaylandirilmistir.

Sosyal _Kisisel Fiziksel
Ozellikler Ozellikler Ozellikler
[ Liderin Ortaya Cikis1 ]

Sekil 2. Liderin Orvtaya Cikmasmda Etkili Olan Ozellikler

Kaynak: Kogel, 2011
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Sekil 2°de, liderin ortaya ¢ikigini etkileyen ti¢ temel faktor agiklanmaktadhr.
Ilk olarak, sosyal 6zellikler liderin gelisiminde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Bir liderin sosyal ¢evresi, iliskileri ve toplumsal etkilesimleri, liderlik
becerilerinin sekillenmesine katkida bulunmaktadir.

Ikinci olarak, kigisel ozellikler, liderin karakteri, degerleri ve Kkisilik
ozellikleriyle dogrudan baglantihdir. Bu kigisel nitelikler, liderin bireysel
kapasitesini ve liderlik tarzini belirlemektedir.

Ugiincii olarak ise, fiziksel 6zellikler, liderin dis goriiniisii, fiziksel saghg
ve enerjisi gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu ii¢ temel 6zellik, bir liderin nasil
ortaya ¢iktigini ve kendini nasil ifade ettigini belirleyen ana unsurlardir.
Sosyal, kigisel ve fiziksel 6zelliklerin birlesimi, bir liderin varhgini ve etkisini
sekillendirmekte, liderin nasil ortaya ¢iktigini gostermektedir.

2.2.3. Davramsgsal Liderlik Teorisi

Liderlik davraniglar1 iki ana kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar; gorev
odakli davraniglar ve iliski odakli davraniglardir. Gorev odakli davranuglar;
hedeflere ulagmak ve verimliligi artirmak igin gerekli yapiy1 saglarken;
iligki odaklr davraniglar, grup uyumu ve bireysel takipgilerle olumlu iligkiler
kurmay1 hedeflemektedir (Northouse, 2007).

Davramgsal liderlik modelleri, liderlerin galiganlariyla olan etkilesimlerinde
sergiledikleri davraniglar1 inceleyen 6nemli teorilerdir. Bu modeller, liderlik
davraniglarini anlamak ve analiz etmek igin gelistirilmistir. Genel olarak
bes ana model bulunmaktadir: Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Modeli,
Michigan Universitesi Liderlik Modeli, Yonetsel Diyagram Modeli,
McGregor’un X ve Y Teorisi ve Rensis Likert’in Sistem Dort Modeli.

Bu modeller, liderlerin galiganlarla nasil etkilesim kurdugunu, karar
verme siireglerini nasil yonettiklerini ve liderlik tarzlarinin organizasyon
tizerindeki etkilerini ele almaktadir. Agagida, her bir liderlik modeli ayrintil
olarak incelenmistir.

2.2.3.1. Obyio Eyalet Universitesi Liderlik Modeli

Liderler, ¢alisanlar arasinda baghlik ve sahiplenme duygusunu tegvik
ederek kuruluglarinin performansini artirabilmekte ve aktif katilim kiiltiiriini
tegvik edebilmektedir (Rowley & Sherman, 2003).

Ohio Eyalet Universitesi'nde Is Arastirmalar1 Biirosu (Bureau of Labour
Research)’nun liderlik iizerine yaptig1 aragtirmaya gore, liderlik bir kisinin
bir grup eylemini yonetme davramgini temsil etmektedir. Tki ana boyut
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altinda incelenen liderlik, insan iligkilerine doniikliik ve goreve doniiklitk
olarak tanimlanmaktadir (Schriesheim & Bird, 1979).

Insaniligkilerine doniikliik, liderin grup iiyeleriyle olaniligkilerini, empatiyi
ve duygusal bag1 vurgularken goreve dontikliik ise liderin igleri planlamast,
organize etmesi ve grup iiyelerini hedeflere yonlendirmesiyle ilgilidir (Tagraf
& Calman, 2009). Her iki boyut da liderin etkinligini belirlemekte ve liderin
bagarili bir gekilde grup eylemlerini yonetmesine yardimci olmaktadir.
Ayrica birtakim Ozellikler liderin bagarisini etkilemektedir. Kigiyi dikkate
alan tarz, liderin astlara karg: sergiledigi dost¢a davranisi, onlara danigmayi,
onlara itibar etmeyi, iletigim kurmayz1, desteklemeyi igerir (Bayless, Mitchell,
& Robe, 2009).

i§e odakli liderlik tarzi, liderin ig planlamasi, koordinasyonu, yonetimi,
problem ¢6zme yetenekleri, astlarin rollerini belirleme becerisi, yetersiz igleri
ele alma yaklagimi ve astlara gerektiginde baski uygulama yetisi gibi isle ilgili
faaliyetlerini ifade eder. Bu Ozellikler, liderin etkinligini degerlendirirken

kritik bir rol oynamaktadir (Kogel, 2011; Yukl, 1999).

2.2.3.2. Michigan Universitesi Liderlik Modeli

Michigan Universitesinde gergeklestirilen aragtirmalar lider davranislarini
iki ana kategoriye ayirir bunlar: Kisisel ve isle ilgili davraniglardir. Verimliligi
yiiksek liderler genellikle ekipteki bireylere 6nem verirken, verimliligi diigiik
liderler ise sadece isi onemsemektedir (Martinez, 2014).

Michigan liderlik aragtirmalar1 liderlik davramglarini agiklamak ve
siniflandirmak igin  boyutlar gelistirmig ve liderlik siirecini anlamaya
caligmugtir. Ancak, bu teorilere yonelik elegtiriler, kavramlarin basitlestirilmesi
ve genellestirilmesi ile ilgili olmugtur (Zel, 2001; Eren, 1989).

Michigan Universitesi’ndeki aragtirma, liderlerin ekipteki bireylere ve ise
yonelik davraniglarinin 6rgiit verimliligi ve ¢aliganlarin is tatmini tizerindeki
etkisini incelemigtir. Bu aragtirmada, verimlilik, maliyet, motivasyon, is
tatmini, devamsizlik, ig giicii devir hiz1 ve gikayetler gibi faktorler ele alinmigtir
(Uslu, 2019). Sonuglar, ekipteki bireylerin tatminine 6nem veren liderlerin,
grup verimliligini yiikselttigini gostermektedir. Ote yandan, verimliligi
diigiik gruplarin liderlerinin, bireylerin gereksinimlerini yok sayarak sadece
i3 performansina odaklandigini gostermistir (Kogel, 2011).

Lider davraniglariin grup dyelerinin tatmini ve grubun verimliligi
tizerindeki etkilerini belirlemeyi amaglayan ¢aligmalar, c¢esitli kriterler
kullanilarak yapilmaktadir (Kiigiikozkan, 2015). Ise odakli liderler, kurallara
baglilik ve disipline 6nem verirken, kisiye odakli liderler ¢alisanlarin
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memnuniyetini ve kigisel geligimlerini destekler. Aragtirmalar genellikle,
kisiye odakli liderlik davraniginin daha etkili oldugunu gostermektedir
(Kogel, 2011).

2.2.3.3. Yometsel Diyagram Modeli

Blake ve Mouton™un (1974) liderlik modeli, liderin etkililigini belirleyen
iki temel boyuta dayanir: “Uretime ilgi” ve “insana ilgi”. Bu modelde bes
ayr1 liderlik tarzi belirlenmigtir (Blake & Mouton, 1974). Bu modelde
liderlik tiirleri agagidaki gekilde tanmimlanmistir (Aytiirk,1999; Ribiere,
2001; Kiigiikozkan, 2015);

1;1 Tipi - Liberal Yonetim Bi¢imi (Verimsiz YoOnetim): Lider,
miidahale etmeden ¢alisanlara iglerini kendi baglarina yapma ozgiirligii
tanir. Caliganlar genellikle kendi inisiyatiflerini kullanir ve liderin dogrudan
miidahalesi yoktur. Bu tarzda liderlik, siki kontroliin eksik oldugu ve ise
katihmin diigiik oldugu bir ortamda bulunabilir.

1;9 Tipi - Insancil Yonetim Bigimi (Sehir Kuliibii Yonetimi): Lider,
caliganlara iyi davranarak onlarin verimliligini ve mutlulugunu artirmayi
amaglar. Isin yani sira, lider calisanlarin kigisel ihtiyaglarim da 6nemser
ve destekleyici bir rol istlenir. Bu tarz, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ig
tatminini artirabilir.

5;5 Tipi - Ortayol Yonetim Bigimi: Lider, goreve ve insan faktoriine esit
derecede 6nem verir. Calisanlar tizerinde belirli bir kontrol ve baski uygular,
ancak bu baski galiganlarin motivasyonunu diigiirmez veya morallerini
bozmaz. Lider, igin yapilmasini ve hedeflere ulagmayi tegvik ederken aym
zamanda ¢ahiganlarin ihtiyaglarina da 6nem verir.

9;1 Tipi - Otoriter Yonetim Bi¢imi: Lider, iiretim ve verimlilige
odaklanir ve goreve insandan daha fazla 6nem verir. Bu tarzda liderlik, siki
kontrol ve baski altinda gahiganlarin iglerini yapmasini saglamay1 amaglar.
Liderin otoritesi belirgindir ve emir-komuta yaklagimini benimser.

9;9 Tipi - Demokratik Yonetim Bigimi (Takim Yonetimi): Lider
hem insana hem de goreve en yiiksek diizeyde 6nem verir. Lider, ¢alisanlarin
katihmint tegvik eder, kargilikli giivene dayali bir ortam olusturur ve ig
birligi ve takim ¢aligmasini tegvik eder. Karar verme siirecine ¢alisanlari
dahil eder ve liderlik roliinii rehberlik eden ve koordinasyon saglayan bir
sekilde tistlenir. Bu tarz liderlik, genellikle yiiksek motivasyon, is tatmini ve
verimlilikle sonuglanmaktadir.
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2.2.3.4. McGregor’un X ve Y teorisi

McGregor’un liderlik teorileri; liderlerin davraniglari, insanlarin isle
ilgili inan¢ ve tutumlarina dayamir. McGregor, 1957°de yayimlanan
“Organizasyonlarin Begeri Yonti” adli kitabinda, liderlerin galiganlart nasil
algiladiklarinin, onlari nasil gordiiklerinin, liderlik tarzlarini gekillendirdigini
belirtmistir (Kogel, 2011).

X Teorist’ne gore, liderler insanlart pasif ve ige isteksiz olarak goriirler
ve bu nedenle otoriter bir yaklagim benimserler. Bu teori, insanlarin igten
kagindigini, sorumluluktan kagindigini ve ig yapmak igin zorlanmalari
gerektigini varsaymaktadir (McGregor, 1957)

Y Teorisi ise, Neo-Klasik Yonetim anlayigini benimseyerek daha insan
odakl1 yaklagim sergiler. Bu teort, insanlarin ¢aligmay1 dogal bir eylem olarak
gordiigiinii, uygun kosullar saglandiginda islerini keyifle yapacaklarini ve
kendi kendilerini kontrol edebileceklerini kabul etmektedir (Kogel, 2011).

Tablo 1. X ve Y Teorilerinin Kavsilastuwilmas:

X Teorisi

Y Teorisi

* Ortalama bir insan ¢aligmay1 sevmez ve
isten miimkiin oldugunca kagmaya galsir.

e Ortalama bir insan sorumluluk
yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir
ve giivenceyi her seye tercih eder.

e Bundan otiirti insanlar1 ¢alistirmak
igin onlart zorlamali, yakindan kontrol
etmeli ve amaglart gergeklestirmeleri igin
cezalandirilmalidur.

* Kisi igin ig, oyun ve dinlenme kadar
dogaldir.

* Kisi dogustan tembel degildir, onu bu
hale getiren tecriibeleridir.

e Kigi belirledigi amag dogrultusunda
kendi kendini kontrol ederek ¢aligir.

* Her insanin potansiyeli vardir. Uygun
sartlar altinda kigi bunlar: geligtirir ve daha
fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

* Dolayisiyla, yoneticinin  yapmast
gereken, uygun bir ortam yaratarak
caliganin kendini gelistirmesini
saglamaktir.

Kaynak: McGregor, D. (1957).

2.2.3.5. Rensis Likert’in Sisterm Dort Modeli

Organizasyonlarin en degerli varliklarinin insanlar ve sermaye oldugunu
kabul eden bu model, bu varliklarin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesinin
onemine odaklanmaktadir 1990). Likert ve eckibi, liderler
tizerinde yaptiklari aragtirma sonuglarma dayanarak, organizasyonlarin
benimseyebilecegi yonetim sistemlerini ve liderlik yaklagimlarini dort temel

(Evans,
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kategoriye ayirmugtir (Eren, 1991). Bu kategoriler, Sistem 1’den Sistem 4’e
kadar siralanir ve her biri belirli varsayimlar1 ve davranislart icermektedir
(Mullins, 1992; Cole, 1996).

Tablo 2. Liderlik Sistemlerinin Karsilastwimase

Liderlik .Sl§tem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Desiskeni Istismarci Yardimsever Danismact Katilimlt
813 Otoriter Otoriter 3 (Demokratik)
Astlara olan Astlarina lemngl— Kismi EUVEIL - Tim konularda
iven Giivenmez Efendi giiven  karar kontrolii tam eiiven
Ch anlayis1 liderde gt
Astlar iy ile ilgili
konular, tstleri Astlar, Astlar, Astlar,
Astlarin o o o L
o ile goriismede kendilerini kendilerini kendilerini
duydugu Kendilerini fazl b . I
serbestlik hissi endilerini azla serbest yeterince tamamuyla
hi¢ serbest hissetmezler  serbest hisseder. serbest hisseder.
hissetmezler
I ile ilgili Genel olarak Her zaman
sorunlarda . .
- A . Bazen astlarin astlarin fikri astlarin fikri
Ust-Ast Iligkisi ~ astlarin fikrine .
. fikri sorulur. alinuir ve alinir ve
nadiren
kullanilir. kullanilir.
bagvurulur.

Kaynak: Even, 1991

Bu sistemde Sistem 1 istismarci otokratik, Sistem 2 yardimsever otokratik,
Sistem 3 katilimci ve Sistem 4 demokratik olarak gruplandiriimistir (Kogel,
2011). Likert modelin yapisini iyi kavramak adina her bir sistem 6zelliklerine
kisaca deginilmigtir.

Sistem-1 istismarci otoriter liderin karakteristigi su sekilde ifade edilebilir;
Astlarina gok az ozgiirliik tanir. Calisanlar, liderden korkar ve ona saygi
duyarlar. Bu stil, kisa vadede yiiksek verimlilik saglayabilir, ancak ¢alisanlarin
motivasyonunu ve i§ tatminini digiiriir (Likert, 1967).

Sistem-2 yardimsever otoriter liderin karakteristigi ise su sekilde ifade
edilebilir; bu liderlik stilinde lider, otorite sahibi olmasina ragmen, astlarryla
daha nazik ve yardimsever bir sekilde iletigim kurar. Lider, kararlar1 tek
bagina alsa da astlarinin goriiglerini de dinler. Calisanlar, lidere saygi duyar
ve ona giivenirler. Bu stil, istismarci otoriter lidere gore daha yiiksek ¢aligan
motivasyonu ve ig tatmini saglar (Likert, 1967; House vd., 1991).

Onemli kararlar1 almadan once astlarmna damigan, astlarmin fikirlerine
pJ
deger veren ve onlar1 sorumluluk almaya tegvik eden liderin karakteristigi ise
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sistem-3 danigman liderlik baglig altinda degerlendirilir. Bu tipte; Calisanlar,
lidere glivenir ve kendilerini ise dahil hissederler. Bu stil, yiiksek ¢aligan
motivasyonu, i§ tatmini ve yaraticthgr saglar (Likert, 1967; Yukl, 1989).

Sistem-4 Katilmcr ya da bagka bir niteleme ile Demokratik Lider
karakteristigi ise su sekilde ifade edilebilir; bu liderlik stilinde lider, 6nemli
kararlar1 astlariyla birlikte alir. Lider, astlarina genig bir Ozgiirliik tanir
ve onlar1 sorumluluk almaya tegvik eder. Caliganlar, lidere giivenir ve
kendilerini ige tamamen dahil hissederler. Bu liderlik tiirii, en yiiksek galigan
motivasyonu, is tatmini ve yaraticiligr saglar (Yukl, 1989; House vd., 1991)

2.2.4. Durumsallik Teorileri

Literatiirde tartigtlan dort onemli durumsallik teorisi mevcuttur. Bu
teoriler, liderligin tek bir dogru yaklagim olmadigini ve farkli durumlara
gore degiskenlik gosterdigini vurgulamaktadir. Tlk olarak Fred Fiedler'in
Etkin Liderlik Modeli (1964) yer almaktadir. Bu modelde, liderin etkili olup
olmadigini belirleyen iki temel faktor oldugu savunulmaktadir: liderin iligki
odakli mi, gorev odaklt m: oldugu ve liderin sahip oldugu gii¢ ile durum

uzerindeki kontrol derecesi.

Ikinci olarak, Yol-Amag Teorisi’nde liderlerin, galisanlarin motivasyonunu
artirmak igin onlara belirli hedefler sunmasi ve bu hedeflere ulagmak igin
en uygun yollar1 gostermesi gerektigi ileri stirtilmektedir. Lider, ¢aliganlarin
ihtiyaglarini goz Oniinde bulundurarak onlar1 motive eder ve boylece
performanslarini artirmaktadr.

Ucgiincii model olan Vroom-Yetton Karar Verme Modeli’nde ise liderlerin
karar verme siireglerinde ¢aliganlarini ne kadar dahil etmeleri gerektigini
belirlemek igin duruma gore farkli yaklagimlar kullanmalar1 gerektigi
savunulmaktadir. Bu modelde, kararin niteligine ve gevresel kogullara gore
liderin nasil bir yaklagim sergilemesi gerektigi agiklanmaktadir.

Son olarak, William J. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Teorisi'nde liderlik
tarzlarinin etkililigini degerlendirmek i¢in liderin davraniglarinin ti¢ temel
boyutta ele alindig belirtilmektedir: goreve odaklanma, iligkilere odaklanma
ve duruma uygunluk. Bu bilgiler 1g18inda asagida, Fred Fiedler’in Etkin
Liderlik Modeli, Yol-Amag Teorisi ve Vroom-Yetton Karar Verme Modeli
ayrintih bir gekilde incelenmektedir.

2.2.4.1. Fred Fiedler’in Ethin Liderlik Modeli

Bu modelde etkin liderlik, grup igindeki bir kiginin digerleri tizerinde etki
kurarak belirli bir gorevi yerine getirmesi anlamina gelmektedir. Bu etkileme
stirecini anlamak igin liderin grup dinamikleri ve etkisi 6nemlidir.
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Liderlik etkinligini degerlendirmek i¢in liderin kisisel iliskileri, sahip
oldugu gii¢ ve otoriteyle birlikte gorev yapisinin derecesi gibi ti¢ ana bilesen
kullanilmaktadir. Bu bilegenler liderin etkisini diger faktorlerle birlikte
belirler; 6rnegin liderin ve iiyelerinin yetenekleri, motivasyon seviyeleri ve

dig stres kosullar1 da bu etkiyi etkileyebilir.

Fiedler’in (1964) durumsallik teorisine gore liderlik etkinligi; liderin iligki
giicli, gorev yapisi ve liderin mevki giicii gibi faktorlere baghdir. izleyenlerlc
iligkisi gii¢lii olan liderin, gorev yapisint belirleme giicii yoniinden de giiglii
oldugunda en etkili oldugunu gostermektedir.

Gorev yapist net olan konum giiciine sahip liderler, iligkileri zayif olsa bile
yiiksek verim saglayabilirler. Bu teoriye gore, herhangi bir ortam igin tek bir
en iyi liderlik tarz1 yoktur; liderlik tarzi, lider-takipgi iligkileri, gorev yapisi
ve liderin mevki giictine dayanarak duruma uygun olarak belirlenmelidir
(Aslan, 2013).

2.2.4.2. Yol-Amag Teorisi

House (1971) liderlerin harekete gegiren yapisi, genellikle astlarin
memnuniyeti ve performansiyla pozitif bir gekilde iliskilendirilmektedir.
Ancak, bu iligki ast rol belirsizligindeki degiskenlikle agiklanabilmektedir;
ciinkii liderin yapist ile astlarin rol belirsizligi ve tatmini arasindaki iliskiler
genellikle zayif olmaktadir. Bu zayif iliskilerin sebebi, kontrol edilemeyen
taktorlerin olas1 negatif etkisidir. Baglangi¢ yapisi ve degerlendirme ile
astlarin memnuniyeti ve performansi arasindaki iligkiler, ig kapsamina gore
yonetildiginde beklenen gekilde degisiklik gosterebilmektedir (Yilmaz,
2015).

2.2.4.3. Vrvoom-Yetton Kavar Verme Modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan One siiriilen liderlik yaklagimi,
liderlerin karar verme siirecine odaklanmaktadir. Bu model, liderlerin
takipgi-lider iligkilerinden kaynaklanan karar alma davramiglarini inceler.
Karar Agact Kuramina gore bes farkls liderlik tiirii vardir. Bunlar; Otokratik
1, Otokratik 2, Danigman 1, Danigman 2 ve Grup Kararli seklindedir. Bu
liderlik bigimleri, liderin takipgilerle olan etkilegim bigimine, karar alma
stirecindeki katilimlarina ve kontrol seviyelerine bagh olarak degigiklik
gostermektedir (Vroom & Yetton, 1973). Bu liderlik tiirleri su sekilde
agiklanmaktadir (Colak, 2015);

+ Otokratik 1: Lider, kendi bilgisine giivenerek karari tek bagina alir ve
takipgilerden goriis veya oneri almaz.
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+ Otokratik 2 : Lider, takipgilerden bilgi alir ancak son karar1 yine de
kendi verir.

+ Damsman 1 : Lider, sorunlar takipgilerle paylagir ve her bir takipgi-
den fikir alir; ancak son karar1 kendisi verir.

« Damsman 2 : Lider, takipgilerle toplanir, sorunu paylasir, fikirlerini
dinler, ancak son karar1 kendisi verir.

*  Grup Kararl : Lider, takipgilerle sorunlar1 paylagir ve ortak bir karar-
la ¢6ziim bulmaya ¢alisir.

2.2.4.4. William ]. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Teorisi

William J. Reddin tarafindan gelistirilen “Yonetim Tarzi Degerlendirme
Olgegi” adh test, liderlik tarzlarini belirlemek igin kullamilmaktadir (Reddin,
1967). Bu modelde ayrica etkili liderlik tarzi, kopuk liderlik tarz1 ve kendini
adamug liderlik tarzi da incelenmistir (Reddin, 1971). Bu liderlik tarzlar,
liderin gorev ve iliski yonelimleri ile yonetsel etkililik seviyesine gore degisir
ve liderin etkinligini belirlemede kullanilir. Bu liderlik tarzlar1 asagida
aciklanmistir (Colak, 2015; Aslan, 2013; 0mﬁrg6nﬁl§en & Sevim, 2005):

Tigili Liderlik Tarzs: Tigili liderlik tarzi genellikle kisisel etkililik agisindan
onemlidir. Ciinkii takipgilerle kurulan saglam iliskiler bagartyr artirabilir. Bu
liderlik tarz1 kisisel etkililik ve goriiniiste etkililik agisindan 6nemlidir. Ciinkii
katilmcilik ve takim galigmasi ile hem ig sonuglart iyilestirilebilir hem de
liderin etkili bir gekilde goriinmesi saglanabilir.

Kopuk Liderlik Tarzi: Kopuk liderlik tarzinda lider kurallara uyarak
¢iktry1 onemsemez. Bununla birlikte karar almamak onceligidir. Yaraticiliktan
yoksundur, onerilerde bulunmayip diisiincelerini gizler. Is birliginden
kaginarak engelleyici bir davranig sergilemektedir.

Kendini Adamis Liderlik Tarzi: Kendini adamig liderlik genellikle
diigiik iligki ve yiliksek gorev odaklidir. Bu lider, siki ¢aligma ve hatalarin
diizeltilmesi i¢in yiiksek baski kurarak ig sonuglarini artirmaya ¢aligmaktadir.
Ancak, bu tarzda liderlik uzun siiregte takim moralini ve motivasyonunu
diigiirebilmekte, bu da kigisel etkililik agisindan olumsuz bir etkiye sebep
olabilmektedir.

Liderlik tarzinin etkililigi tizerindeki etkisi, iliski ve gorev boyutlarinin
dengeli bir sekilde ele alinmasina dayanir. Tyi bir lider hem takipgileriyle
saglam iligkiler kurabilir hem de i§ sonuglarini iyilestirmek igin etkili bir
gorev yonetimi sergileyebilir (Oztiirk, 2016)
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2.2.5. Modern Liderlik Teorileri

Liderligin degigen kosullara ve ¢aliganlarin farkli ihtiyaglarina daha esnek
bir gekilde yanit vermesini saglayan yaklagimlari icermektedir.

Bu teoriler arasinda karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, dontistimcii
liderlik, hizmetkar liderlik, otantik liderlik, otoriter liderlik, yardimsever
liderlik, etik liderlik ve paternal liderlik gibi yaklagimlar yer almaktadhr.

2.2.5.1. Kavizmatik Lideritk

Karizmatik liderlik, liderin takipgileri iizerinde olaganiistii etki ve ilham
yaratabilme kapasitesi ile karakterize edilen bir liderlik bigimidir (Eatwell,
2014). Karizmatik liderlik, liderin kisisel ¢ekiciligi ve ilham verme yetenegi
ile takipgilerini etkileme kapasitesine odaklanmaktadir (Conger & Kanungo,
1998). Bu liderlik tiirti, liderin kigisel g¢ekiciligi, vizyoner yetenekleri ve
olaganiistii iletigim becerileri aracihigiyla takipgilerinin giivenini ve bagliligini
kazanmasini i¢ermektedir (Weber, 1947). Karizmatik liderler, takipgilerini
yiiksek bir amag ugruna motive etmektedir ve bu onlarda degisim yaratma
arzusu uyandirmaktadir (Bass, 1985).

Karizmatik liderlik teorisi, liderlerin karizmatik olarak algilanmasinin
liderin davraniglarindan  ziyade takipgilerin lider hakkindaki inang ve
degerlendirmelerine bagh oldugunu savunmaktadir. Bu liderler, kriz
zamanlarinda veya belirsizlik donemlerinde vizyoner stratejiler gelistirerek
takipgilerine yon gostermektedirler (Conger & Kanungo, 1998).

Karizmatik liderler, takipgilerinin ihtiyag ve isteklerini anlayarak bu istek
ve ihtiyaglara hitap etme konusunda olaganiistii bir yetenege sahiptirler
(Eatwell, 2014). Karizmatik liderler, takipgileriyle derin bir duygusal bag
kurar ve onlarin kisisel gelisimine katkida bulunurlar (Shamir, House, &
Arthur, 1993).

Bu siiregte, takipgiler karizmatik liderin degerlerini ve inanglarin
benimseyerek, liderinvizyonunaulagmakigindahafazlagabagostermektedirler
(Conger & Kanungo, 1998; Howell & Avolio, 1993). Ancak, karizmatik
liderligin agirrya kagmasi, liderin kigisel ¢ikarlarini takipgilerin ¢ikarlar
tizerine koymasi riskini de beraberinde getirebilmektedir (Yukl, 1999).

2.2.5.2. Ethilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, liderin takipgileriyle olan etkilesimlerine odaklanan
bir liderlik yaklagimidir. Bu yaklagim, lider ve takipgiler arasindaki karsilikls
etkilesimi, iletigimi ve iligkileri vurgulamaktadir (Klaussner, 2015). Ayrica
etkilesimci liderlik; lider ile takipgileri arasindaki etkilegime ve bu etkilesimin
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olumlu sonuglar dogurmasma vurgu yapmaktadir (Graen & Uhl-Bien,
1995).

Etkilesimci liderlik, liderin hem gorev odakli (isin nasil yapilacagina
dair yonlendirme) hem de iliski odakl (takipgilerle iligkileri gelistirme)
davraniglarini i¢ermekte ve bu iki boyutun dengesine 6nem vermektedir
(Yukl, 1989).

Etkilesimci liderlik modeli, liderin takipgileriyle birebir ve grup
i¢i etkilegimlerinde gosterdigi davraniglarin  6nemini  vurgulamaktadir
(Klaussner, 2015). Liderler, bu modelde takipgilerinin ihtiyaglarina
duyarlidir, onlara deger verir ve destekler, ayrica ig hedeflerine ulagmak igin
gerekli yonlendirmeyi ve kaynaklar1 da saglamaktadir (Bass & Avolio, 1994).

Etkilesimci liderler, takipgilerinin farkli ihtiyag ve beklentilerine gore
kararlar verebilmekte ve bu sayede hem bireysel hem de grup performansini
en lst seviyeye ¢ikarabilmektedir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Etkilesimci
liderlik, liderin takipgileriyle olan iliskisinde agik iletisim, geribildirim,
giiven ve saygi gibi unsurlarin 6nemli oldugunu savunmaktadir. Bu
taktorler, takipgilerin ige olan bagliligini ve motivasyonunu artirabilir; ayni
zamanda i§ tatmini ve performanst tizerinde olumlu etkiler yaratabilmektedir
(Northouse, 2013).

2.2.5.3. Dinidisiimcii Liderlik

Dontigiimcii liderlik, liderin takipgilerinin Gtesine ge¢mesine ve daha
yiiksek seviyede performans gostermesine tegvik eden bir liderlik modelidir
(Bass & Riggio, 2010). Doniigtimcii liderlik, liderin vizyoner nitelikleri
ve takipgilerini mevcut durumlarindan daha yiiksek bir seviyeye ¢ikarma
yetenegini 6n plana ¢ikarmaktadir (Bass, 1985), Bu liderlik stili, liderin
takipgilerinin degerlerini, ihtiyaglarini ve potansiyellerini anlamasini ve
onlari bireysel olarak gelistirmesini vurgulamaktadr.

Dontigiimcii liderler, vizyonlarina ulagmak igin takipgilerini motive
etmekte, ilham vermekte ve onlar1 degisime tegvik etmektedir (Bass, 1985).
Dontigiimcii liderlik modeli dort temel bilesenden olugmaktadir (Bass &

Avolio, 1994):

+ Karizmatik Liderlik veya Idealize Etki: Lider, davranslariyla bir
rol model olur, takipgilerin giivenini ve saygisini kazanir.

« Tlham Verici Motivasyon: Lider, bir vizyon sunar ve takipgilerini bu
vizyon etrafinda birlestirir, onlara ilham verir.
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+ Entelektiiel Uyarim: Lider, takipgilerini mevcut aligkanliklarin sor-
gulamaya ve yaratici ¢oziimler bulmaya tegvik eder.

« Bireysellestirilmis Tlgi: Lider, takipgilerinin bireysel ihtiyag ve yete-
neklerini tanir ve onlara gore davranir.

Doniigiimcii  liderlik, takipgilerin - motivasyon, i tatminini ve
organizasyonel bagliigini artirabilir. Ayrica, ig yerindeki performansi
artirmayr ve yenilik¢iligi tesvik etmektedir (Judge & Bono, 2001). Bu
liderlik stili, degisen ig diinyas1 ve organizasyonel ihtiyaglara cevap vermek
igin igletmeler agisindan 6nemli bir arag olarak goriilmektedir.

2.2.5.4. Hizmetkdr Liderlik

Robert K. Greenleaf’in 1970’lerde gelistirdigi hizmetkar liderlik, liderin
oncelikli amacinin hizmet etmek oldugu bir liderlik modeli olarak tanimlanur.
Hizmetkar liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyaglarini kendi ihtiyaglarinin

Online koymasini ve onlara hizmet etmeyi amaglamasini igermektedir
(Greenleat, 1977).

Hizmetkar liderler, oncelikle takipgilerinin ihtiyaglarini 6ncelemektedir
ve onlarin gelisgimine ve refahina hizmet etme niyetiyle hareket etmektedirler
(Panaccio vd., 2015). Bu liderlik big¢imi, 6zgecilik, empati, dinleme ve
topluluk olusturma gibi ozellikler tizerine kuruludur (Greenleaf, 1977).
Hizmetkar liderlik modeli, agagidaki temel 6zellikleri igermektedir (Spears,
1995):

+ Dinleme: Hizmetkér liderler, etkin bir sekilde dinleyerek takipgileri-
nin ihtiyaglarini anlamaya 6ncelik verir.

» Empati: Takipgilerin durumlarina ve hislerine empatiyle yaklasir, on-
lar1 birey olarak degerlendirir.

« Hizmet Etmek: Liderin birincil hedefi, takipgilerinin ihtiyaglarin
kargilamaktir.

« Bilinglilik: Liderin, davraniglarinin ve kararlarinin etkilerinin farkin-
da olmasi durumudur.

« Ikna: Hizmetkr liderler, otorite kullanmak yerine ikna ederek etkile-
simde bulunurlar.

* Topluluk Olusturma: Hizmetkar liderler, ¢aliyma ortaminda ekip
ruhu olusturma tizerine ¢aligirlar.

Hizmetkar liderlik, takipgilerin gelisimini destekleyerek, is yerinde daha
yiiksek diizeyde memnuniyet ve baglihk yaratmaktadir. Ayni zamanda,
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organizasyonlarin sosyal sorumluluk duygusunu giiglendirmekte ve etik
davraniglar tegvik etmektedir (Liden vd., 2008).

2.2.5.5. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, liderin kendi igsel degerlerine, inanglarma ve giiglii
yonlerine dayanarak gergek bir sekilde davranig sergilemesi tizerine kurulmusg
bir liderlik yaklagimidir. Bu liderlik modeli, liderin kendine 6zgt, diiriist ve
seffaf olmasini vurgulamaktadir (Peus vd., 2012).

Otantik liderlik, liderin kendi igsel degerlerine ve inanglarina sadik kalirken
seffaf, diirtist ve etik bir sekilde davranmasini vurgulamaktadir (Walumbwa
vd., 2008). Otantik liderler, takipgileriyle giivene dayal iligkiler kurarak,
onlarin da kendi potansiyellerini en iyi gekilde kullanmalarma yardimei
olmaktadir (Avolio & Gardner, 2005). Otantik liderlik, dort temel bilesen
tizerine kuruludur (Akdemir, 2004):

+ Kendini Bilme: Liderin kendi giiglii ve zayif yonlerinin, degerlerinin
ve motivasyonlarinin farkinda olmasu.

+ Diiriistliik: Liderin kendi degerlerine ve inanglarina sadik kalarak,
seffaf ve etik davranislar sergilemesi.

+ Adil olma: Liderin karar verme siireclerinde objektif olmas: ve adil
yaklagim sergilemesi.

« Tligki Geligtirme: Liderin takipgileriyle giiglii ve giivene dayalr iligki-
ler kurmas.

Otantik liderligin dort temel bileseni, liderin takipgileri tizerinde olumlu
etkiler yaratmakta ve organizasyonel basartyr desteklemektedir. Kendini
bilme, liderin kendi deger ve smurlariin farkinda olarak daha tutarh ve
ongoriilebilir bir yonetim tarzi sergilemesini miimkiin kilmakta; bu da
caliganlar arasinda giiven tesis etmekte ve motivasyonu artirmaktadir.

Diiriistliik, liderin seffaf ve etik bir yonetim anlayist benimsemesini
saglamaktadir; boylece ¢aliganlar arasinda giiven duygusu giiglenmekte ve
isyerinde agik bir iletigim ortami olugmaktadir (Akdemir, 2004).

Adil olma, liderin karar siireglerinde tarafsiz ve objektif yaklagarak adalet
duygusunu pekistirmekte; bu sayede ¢aliganlarin ig tatmini ve baglihig
artmaktadir. Tliski gelistirme ise liderin takipgileriyle giiclii, giivene dayali
iligkiler kurmasini saglamakta ve calisanlarin 6z yeterlilik algisini ve ig
tatminini artirmaktadir.

Bu dort bilesen, gahganlarin performansini olumlu yonde etkileyerek
organizasyonun genel verimliligine ve siirdiiriilebilirligine  katkida
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bulunmaktadir (Ilies, Morgeson, & Nahrgang, 2005). Bu yaklagim,
isyerinde olumlu bir iklim yaratilmasina, takipgilerin ig tatmini ve 6z yeterlilik
algilarinin artirilmasina yardimer olmaktadir (Ilies vd., 2005).

2.2.5.6. Otoriter Liderlik

Otoriter liderler, hedeflere ulagmak i¢in agik kurallar ve prosediirler
belirlemekte, ayrica takipgilerinin performansini yakindan izleyip kontrol
etmektedir (Lewin, Lippitt, & White, 1939).

Otoriter liderlik, 6zellikle belirsizlik durumlarinda ve hizl karar alinmasi
gereken ortamlarda etkili olabilmektedir (Harms vd., 2018). Fakat, bu
liderlik stili, takipgilerin yaraticithgini ve girisimciligini sinirlayabilmekte ve
de uzun vadede is tatmini ve motivasyon diistikliigiine yol agabilmektedir.
Otoriter liderlik modeli, agagidaki 6zellikleri igermektedir (Bass, 2008);

« Merkeziyetgilik: Ttim karar alma siiregleri lider tarafindan yonetilir.

« Kontrol ve Gozetim: Lider, takipgilerinin her adimini kontrol eder
ve performanslarini yakindan izler.

« Smurli Geribildirim: Takipgilere sadece performanslarindaki eksik-
likler ve hatalar konusunda geribildirim verilir.

+ Kat1 Kurallar: Lider, igin nasil yapilacagina dair kati kurallar ve pro-
sediirler belirler.

2.2.5.7. Etik (Ablali/Moral) Lideriik

Etik liderlik, liderin ahlaki degerler ve etik standartlar dogrultusunda
davransslar sergileyerek takipgilerine 6rnek olmasi ve onlari etik davranmaya
tegvik etmesi iizerine kuruludur.

Etik liderler, karar alma siireglerinde ahlaki ilkeleri 6nceliklendirmekte,
adil ve seffaf bir yonetim anlayig1 sergilemekte ve etik bir ¢aliyma ortami
olusturmaktadir (Bello, 2012). Bu liderlik tiirti, takipgilerin giivenini
ve saygisinl kazanmayr amaglamakta ve organizasyonel etik Kkiiltiiriiniin
gelisimine katkida bulunmaktadir (Brown, Trevino, & Harrison, 2005). Etik
liderlik modeli, asagidaki temel 6zellikleri igermektedir (Trevifio, Hartman,

& Brown, 2000):
« Rol Model Olma: Lider, etik davraniglariyla takipgilerine 6rnek olur.

 Ahlaki Farkindalik: Lider, etik meseleleri tanir ve bunlara duyarl: bir
sekilde yaklagir.
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« Adil Karar Alma: Lider, adil ve objektif karar alma siireglerini
benimser.

+ Seffaflik: Lider, agik ve seffaf bir iletisim saglar, kararlarinin arkasin-
daki nedenleri agiklar.

+ Etik Kiiltiirtin Tesviki: Lider, etik degerleri tegvik eden ve destekle-
yen bir ¢aligma ortamui olusturur.

Etik liderlik, takipgilerin etik davraniglari benimsemelerine, orgiitsel
baglihk ve ig tatmininin artmasina yardimci olmaktadir (Mendonca &
Kanungo, 2006). Ayni zamanda, etik ihlallerin ve yolsuzluklarin 6nlenmesine
katki saglayarak organizasyonun itibarin1 korumaktadir (Mayer, Kuenzi, &
Greenbaum, 2010).

2.2.5.8. Yardvmsever Liderlik

Yardimsever liderlik, liderin, takipgilerinin iyi olusunu ve geligimini 6n
planda tuttugu, onlarin ihtiyaglarina duyarl oldugu ve onlar1 desteklemeyi
amagladig bir liderlik yaklagimidir (Pellegrini & Scandura, 2008).

Yardimsever liderlik, liderin takipgilerinin kigisel ve profesyonel
gelisimini desteklemeyi amaglayan, onlara rehberlik eden bir yaklagimi
ifade etmektedir. Bu liderlik stili, 6zellikle takipgilerin bireysel degerlerini
ve hedeflerini 6nemseyerek, onlarin potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmaya
odaklanmaktadir (Liden vd., 2008). Yardimsever liderlik, agagidaki temel
ozellikleri icermektedir (Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009);

+ Takipgilerin Gelisimine Odaklanma: Lider, takipgilerinin mesleki
ve kigisel gelisimini destekleyici eylemlerde bulunur.

+ Duyarlilik ve Destek: Lider, takipgilerinin ihtiya¢larini anlar ve onla-
ra yardimcr olmak igin adimlar atar.

«  Empati: Lider, takipgilerinin duygularini ve perspektiflerini anlamaya
caligir.

+ Giiglendirmek ve Yetkilendirmek: Lider, takipgilerine giiven ver-
mekte ve karar alma siireglerine dahil etmektedir.

« Porzitif Tliskiler Kurma: Lider, takipgileriyle giiclii ve olumlu iligkiler
gelistirmeye galigir.

Yardimsever liderlik, takipgilerin is tatmini, 6z yeterlilik algis1 ve orgiitsel
bagliligini artirabilmekte, aym zamanda ig yerinde olumlu bir atmosfer
olusturarak, takim ruhu ve ig birligini tegvik etmektedir (Eisenberger vd.,
2002).
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2.2.5.9. Paternal Liderlik

Paternal liderlik, liderin hem otoriter hem de yardimsever ozellikler
gosterdigi, geleneksel aile yapisimi andiran bir liderlik yaklagimidir. Bu
liderlik modelinde, lider bir yandan disiplini ve otoriteyi temsil ederken,
diger yandan da takipgilerinin ihtiyaglarina karst koruyucu ve destekleyici bir
tutum sergilemektedir (Wu & Xu, 2012).

Paternal liderlik, liderin koruyucu ve yonlendirici bir figiir olarak
hareket ettigi, takipgileriyle aile benzeri bir iliski kurdugu bir liderlik stilidir
(Pellegrini & Scandura, 2008).

Literatiir incelendiginde, paternalizm kavraminmin gelisiminde 6nemli
bir rol oynayan eserlerden biri, John Stuart Mill'in 1859 yilinda yayimnladig:
“Ozgiirliik Uzerine” adli kitabidir (Mill, 1974). Mill, bu kitapta, bireylerin
kendi davramiglarini bagkalarina zarar vermedigi siirece Ozgiirce se¢me
hakkina sahip olmasi gerektigini savunmaktadir. Bu goriis, “insanlar,
davraniglart bagkalarina zarar vermedigi siirece 6zgiirdiir” seklindeki meghur
ciimlede Ozetlenebilir (Boire, 2002). Ancak paternalizm sadece bireysel
ozgiirliiklerle sinirli degildir.

Max Weber'in (1864-1920) c¢aligmalari, paternalizmi yonetim bigimi
olarak da ele alir. Weber, biirokratik yapilarin ve geleneksel yetkinin,
otoritenin paternalist bir gekilde kullaniimasina megruiyet kazandirdigini

savunur (Cheng & Jen, 2005).

Paternalizmin kokenleri ayrica, devletin vatandaglarini  koruma ve
bakimini iistlendigi feodal ve ataerkil toplum diizenine dayanmaktadir.
Bu tarz iliskiler aile ve devlet yapisinda belirgin bir sekilde hissedilmis ve
zamanla ¢aligma hayatina da yansimugtir.

Weber (2012) “Ekonomi ve Toplum” adli eserinde, geleneksel
paternalist otoritenin, ataerkil aile yapisindan kaynaklandigini savunmug ve
bu tarz otoritenin, kisilerin liderlerine itaat ederek statii kazandig: bir sistem
oldugunu vurgulamugtir. Paternalizm, Weber'’e (2012) gore geleneksel
egemenlik tiirlerinden biridir ve otoritenin babadan ogula gectigi bir yapiy1
temsil eder.

Paternal liderlik tarzi sadece isle sinirl kalmaz, ayni zamanda ig dist
iligkileri de kapsar (Aycan & Kabasakal, 2006). Ayrica, ¢alisanlarin igyerini
aile ortami olarak gormeleri, sadik ve igbirlik¢i olmalari, ayrica otoriteye
saygt duymalar1 beklenir. Cahganlarin mutlak baglliklarina kargilik her
zaman yardim etmeye hazir bir ilgi gosterirler. Bu liderlik tarzi, i diginda

da astlariyla yakin iligkiler i¢inde olmayi igerir (Aycan & Kabasakal, 2006).
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Paternalliderler, rol geregi¢aliganlarin 6zel glinlerine katilir, aynimasalarda
oturur, sarki soyler ve dans ederler; bu sekilde de sosyal sorumluluklarini
yerine getirirler. Paternal liderler, futbol turnuvalar1 diizenleyerek astlariyla
bir arada olabilirler ya da tiim personelin ailesiyle tatil yapabilirler.

Bu sekilde, kendileriyle takipgileri arasindaki toplumsal mesafeyi
azaltarak, bir aile lideri gibi davranirlar (Fikret-Pasa, Kabasakal, & Bodur,
2001; Aycan, 2006). Paternal lider, tiim bunlarin karsiliginda da astlarindan
baglilik ve saygi ile galiganlarin igyerini aile ortami olarak gérmelerini, sadik
ve uyumlu olmalarini bekler.

Patron figiirli, bireylerin ilk temel otorite figiirii olan ebeveynin
doniigmiis bir versiyonu olarak goriilmektedir. Bu siireg, psikiyatristler
tarafindan “aktarim” olarak adlandirilir ve bir kiginin bilingaltinda bir bireyle
iligkilendirdigi duygular1 bagka bir bireye aktarmasi olarak yorumlanir
(Freud, 1926). Paternal liderlik, ii¢ temel boyutu igerir (Pellegrini &
Scandura, 2008);

+ Otoriterlik: Lider, karar alma siireglerinde baskin rol oynar ve takip-
gilerinden uymalarini bekler.

+ Babacanlik (Benevolence): Lider, takipgilerinin refahina 6nem verir
ve onlara kars1 koruyucu davranur.

 Abhlaki Liderlik: Lider, ahlaki degerlere baglh kalarak, adil ve etik bir
sekilde davranir.

Gelenekselci Kkiiltiirlerde otoriteye saygir ve aileye benzer hiyerarsik
yapilar daha fazla kabul gordiigiinden paternal liderlik bu kiiltiirlerde etkili
olabilmektedir (Jackson, 2016). Bu liderlik stili, takipgiler arasinda giicli
bir baglilik ve orgiitsel baglihig: tesvik edebilmekte, ancak asiriya kagtiginda
takipgilerin bagimsiz diigiinme ve inisiyatif kullanma yeteneklerini
sinirlayabilmektedir (Cheng vd., 2004).

2.3. Paternalizm Kavrami ve Paternal Liderlik

Paternalizm, bireylerin ya da gruplarin iyiligi igin onlarin 6zgiirliiklerinin
kisitlanabilecegi veya onlar adina kararlar alinabilecegi bir yaklagimi ifade
etmektedir. Paternal liderlik ise, liderin ekip iiyelerine bir aile reisi gibi
yaklagtig1, onlarin hem profesyonel hem de kisisel ihtiyaglariyla ilgilendigi
bir liderlik stilidir (Koksal, 2011). Bu liderlik tiirii, ozellikle ¢alisanlarin
refahin1 6nemseyen ve onlara rehberlik eden, ancak ayn1 zamanda kati bir
hiyerarsi ve disipline de 6nem veren yoneticileri kapsamaktadir (Szerletics,

2015).
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Paternal liderlik, liderin ¢aliganlarina kargt hem otorite figiirii hem de bir
baba gibi koruyucu bir rol tistlendigi bir liderlik tarzini ifade etmektedir. Bu
anlayig, ¢alisanlarin yalmzca is performanslariyla degil, ayn1 zamanda kisisel
refahlariyla da ilgilenmeyi igerir.

Paternal liderlik, ¢aliganlarin hem giivenli hem de yonlendirilmis bir
ortamda daha verimli olmalarini hedeflerken, ayni zamanda kargilikli sadakat
ve baglilik gibi unsurlar1 da tegvik eder. Ancak bu liderlik yaklagim, gesitli
faktorler tarafindan gekillendirilmektedir. Ozellikle, psikolojik sézlesmeler
ve kiiltiirel etkiler, paternal liderligin ¢alisanlarla nasil bir iligki kurdugunu
ve bu iliskinin ne tiir sonuglar dogurdugunu 6nemli 6lgiide etkilemektedir.
Asagida, paternal liderlik ile psikolojik sozlesme ve Kkiiltiirel etkilerin bu
baglamdaki rolii daha ayrintili olarak ele alinacaktir:

Psikolojik Sozlesme ve Paternal Liderlik

Argyris (1960)’in galigmalartyla dogan ve Kotter (1973)’in galigmalartyla
popiilerlik kazanan psikolojik sozlesme, ¢alisan ve igveren arasinda olusan,
yazili olmayan kargilikli beklentiler ve yiikiimliiliikler biitiiniidiir. Paternal
liderlik, bu s6zlegsmenin olusumunda ve siirdiiriilmesinde 6nemli bir role

sahip olabilmektedir.

Paternal liderler, ¢alisanlara yonelik ilgi ve destegiyle, onlarin orgite olan
bagliligini ve memnuniyetini artirabilmektedir (Patrick, 2008). Aragtirmalar,
paternal liderligin i§ gorenlerin 6rgiitsel baglilik ve performansiyla ig tatmini
iizerinde olumlu etkiler yarattigini gostermektedir. Paternal liderlik tarzi,
liderin hem igle ilgili konularda rehberlik yapmasi hem de galiganlarin kigisel
ihtiyaglarma duyarli olmasiyla karakterizedir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirarak i tatminini ve orgiitsel bagliligi gii¢lendirebilir, bu
da dolayl olarak performansa olumlu katki saglayabilir.

Paternal liderlik tarzi, ¢aliganlarin motivasyonunu artirarak i tatminini
ve orglitsel bagliig: giiglendirebilir, bu da dolayli olarak performansa
olumlu katki saglayabilir. Bu liderlik stilinin, ¢aliganlarin geligimine agik
olduklarindan, igi benimsemeleri ve otorite konusunda olumlu olmalar:
yoniindeki beklentileri iyi yonde etkiledigi belirlenmigtir (Coons & Weber,
2013).

Kiiltiivel Etkiler ve Paternal Liderlik

Paternal liderlik, kiiltiirel degerler ve normlar tarafindan sekillendirilen
bir liderlik tiirtidiir. Ozellikle kollektivist toplumlarda, lider ve ¢alisanlar
arasinda giiglii bir duygusal bag ve kargilikli saygi beklenmektedir. Bu
baglamda, liderin, ¢alisanlarin hem is hem de 6zel yasamlariyla ilgilenmesi
beklenen bir durumdur. Paternal liderlik uygulamalari, bireycilikten ziyade
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toplulukgu degerlere sahip toplumlarda daha etkili olabilmektedir (Dworkin,
2014).

2.3.1. Paternal Liderlik Tarzinin Alt Boyutlar1

Farh ve Cheng’e (2000) tarafindan Onerilen, paternal liderlik tarzinin alt
boyutlart Aycan (20006) tarafindan daha da gelistirilerek {i¢ ana boyut altinda
incelenmigtir. Bunlar: otoriterlik, babacanlik (yardimseverlik) ve ahlaki
liderlik seklindedir (Szerletics, 2015; Coons & Weber, 2013).

Otoriterlik, liderin otoritesini ve kontroliinii vurguladigy, takipgilerinden
sorgusuz sualsiz itaat bekledigi bir liderlik davranigidir. Takipgiler, bu liderlik
altinda liderin taleplerine itiraz etmeksizin uymakta ve liderin direktiflerine
uyum saglamaktadir (Rachman, 2014). Otoriter liderlik, takip¢i davraniglart
tizerinde genellikle olumsuz bir etkiye sahip olup takim iiyelerinin liderlere
olan baglilig1 ve memnuniyeti, liderlere olan giiven ve orgiitsel vatandaghk
davranuglart ile negatif iligkilidir (Dworkin, 2014).

Babacanlik; liderin, takipgilerinin kigisel ve ailevi refahina biitiinciil bir
ilgi gosterdigi, onlara kargi koruyucu ve destekleyici bir sekilde davrandig:
liderlik davranisidir. Babacan liderlik altinda, takipgiler liderin bu
davraniglarina minnettarhik hissetmekte ve durum elverdiginde bu iyilikleri
kargiliksiz birakmamak igin ¢aba gostermektedir. Babacanlik ve ahlaki
liderlik birbirleriyle pozitif iligkilidir ve takipgilerin liderlere olan bagliligini,
memnuniyetini, liderlere glivenini ve orglitsel vatandaghk davramiglarin
olumlu yonde etkilemektedir (Coons & Weber, 2013).

2.3.2. Tiirkiye’de Paternal Liderlik

Paternal liderlik, genellikle bireylerin duygusal gereksinimlerine gefkatli
bir yaklagim sergileyen ve astlarinin tam itaatinin bekledigi yoOneticilerin
liderlik tarzini ifade etmektedir (Chen vd., 2014).

Hofstede’nin (1980) ¢alismasina gore kiiltiir boyutlari, liderlik tarzlarina
ve organizasyonel davranislara etki eden temel faktorlerden biridir. Ozellikle,
Tiirkiye’de gii¢ uzakhigi boyutunun yiiksek olmasi, otoriteye sayginin ve
hiyerarginin 6n planda oldugunu gosterirken, bireycilik ve geleneksellik
boyutlarinin orta diizeylerde olmasi, bireysel basar1 ve grup dayanigmasinin
onemini vurgular. Ayrica, belirsizlik kaginilabilirlik boyutunun etkisiyle
liderlik tarzlarmin daha planl ve kontrol edilebilir olabilecegi gozlemlenir
(Hofstede, 1984).

Hofstede’nin  “maskiilinite” ve “feminitite” boyutlarina bakildiginda
yiksek maskiilinite, kiz 6grencilerin liderlik rollerinde  siurliliklar
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yasayabilecegi bir ortami isaret ederken, feminitenin deger kazanmasi
ve cinsiyet esitligi konularindaki farkindahigin artmasiyla bu durumun
degisebilecegi ongoriilebilir (Hofstede,1980).

Tiirkiye’nin maskiilenitesinin yiiksek olmasi paternal liderligin de neden
bu kadar yaygin oldugunu gosterebilmektedir (Aycan & Kanungo, 2000;
Pellegrini & Scandura, 2006). Bu kiiltiirel boyutlar, Tiirkiye’deki liderlik
anlayigini ve cinsiyet rollerini anlamak i¢in 6nemli bir gergeve sunar, ancak
zamanla degisen ve evrilen yapilariyla da dikkate alinmalidir.

Aycan vd., (2000) yaptig1 ¢alismasinda, Tiirkiye’nin paternalist liderlik
ve topluluga baglilik arasindaki iliski diizeyi en giiglii olan ikinci iilke
oldugu bulunmugtur. Aycan vd., (2000) arastirmasinin sonuglaria gore,
Tiirkiye’deki ¢aliganlar, onlarin menfaatlerini koruyan, isbirlik¢i ve teknik
gelisime 6nem veren, 6zel hayat problemlerini ele alan, diisiincelerini rahatga
ifade eden ve oOrgiitte aile ortami saglayabilen liderlerle galigmay1 tercih
etmektedirler.

Aragtirma ayrica, liderlerin ¢ahganlarla ilgili diigiincelerinin sosyal
kiiltiirden etkilendigini ve paternalist liderligin ¢aliganlarin proaktif olma
yetenegini olumsuz etkileyebilecegini ortaya koymustur. Diger yandan,
yapilan aragtirma, katihhmcilik ile paternalist liderlik arasinda anlamli bir iligki
oldugunu gostermigtir.

Erben ve Giineser (2008) ile Otken ve Cenk¢i’nin (2012) galigmalari
incelendiginde, birebir ve kapsamli ilgi gosteren yardimsever paternalist
liderin, takipgilerinin liderlerini rol model olarak benimsemelerinde 6nemli
bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu durum, liderin kisisel yagamlar da dahil
olmak tizere takipgilerine yakin bir iligki kurmasiyla iliskilendirilmektedir.

Pasa, Kabasakal ve Bodur’un (2001) ¢alismasina gore, Tiirk yoneticiler,
calisanlarin orgiitleriyle duygusal baghiliklarini giiglendirmek igin gesitli
organizasyonlar diizenler, bu organizasyonlar arasinda girket yemekleri,
yilbag1 hediyeleri, ailece yapilan aktiviteler, piknikler ve bayramlagmalar yer
alir. Bunun yani sira yoneticiler, ¢alisanlarin yasadiklari sorunlara destek
olmak ve mutluluklarini paylagmak suretiyle onlar1 kigisel yagamlarinda da
aile tiyesi gibi hissettirirler.

Bu kapsamda yoneticilerin galiganlarina gosterdigi 6nem ve igyerindeki
uyumlu ¢aligma ortami daha fazla 6nemli olmaktadir (Yetim & Yetim,
20006). Bu nedenle Pellegrini ve Scandura’nin (2006) vurguladig: gibi, Tiirk
toplumunun Kkiiltiirel yapist paternalizmle uyumlu bir sekilde ilerler. Bu
uyumun temel sebebi, liderlerin ig hayati ile sinirli kalmayip 6zel hayatin



Cajjln Cetinkayn | 41

gesitli alanlarina da dahil olmalarinin toplumda dogal olarak kabul edilmesidir
(Erben & Giineger, 2008).

Tiirk toplumunda geleneksel aile degerleri ile liderlerin babacan liderlik
tarz1 Ozellikleri arasinda pozitif iligskiler oldugunu ve bu liderlik tarzinin
orgiitsel vatandaghk davraniglan ile orgiitsel bagliik gibi olumlu yonde
¢iktilart oldugunu soéylemek miimkiindiir (Erben & Giineger, 2008; Soylu,
2011; Cerit, 2013; Pellegrini & Scandura, 2000).

2.4. Paternal Liderligin Diger Liderlik Tiirleriyle Tligkisi

Paternal liderlik, ¢aliganlara kargi hem koruyucu hem de rehberlik edici
bir tutum sergileyen ve genellikle Dogu toplumlarinda, 6zellikle de Asya’da
gozlemlenen bir liderlik stilidir (Gelfand, Erez, & Aycan, 2007). Bu liderlik
tarzi, liderin otoriter ve disiplinli bir yaklagimi babacan bir ifade ve ahlaki
biitiinliik ile birlestirmektedir (Farh & Cheng, 2000). Paternal liderlik,
caliganlarin hem profesyonel hem de kisisel yagamlarina rehberlik ederken,
onlarin refahina derinden ilgi gostermekte ve bu siiregte ¢aliganlardan sadakat
ve itaat beklemektedir (Pasa vd., 2001).

Paternal liderlik, ¢aliganlarin liderlerine ve kurulusa olan baghliklarin
artirabildiginden  6zellikle grubun birey iizerinde Onceliklendirildigi
kiiltiirlerde etkilidir (Aycan, 2006). Bu liderlik tarzi, ¢aliganlarin refahini 6n
planda tuttugu ve liderin koruyucu ve rehberlik edici roliine odaklandig:
igin, bu tir toplumlarda ¢alisjan memnuniyeti ve Orgiitsel baglihig
artirabilmektedir (Farh vd., 2006).

Ancak, paternal liderligin elestirildigi noktalar da vardir. Bati iilkelerinde,
bu liderlik tarzi bazen otoriterlikle esdeger goriilmiiy ve ¢aliganlarin
ozgiirliiklerini kisitladigy goriigiine varilmigtir (Uhl-Bien & Maslyn, 2005).
Bununla birlikte, babacanlik ve ahlaki liderlik boyutlarinin, ¢aliganlarin
liderlerine olan giivenini ve takdirini artirabilecegi ve boylece yaklagimin
olumlu orgiitsel sonuglara katkida bulunabilecegine dair ¢aligmalar da
bulunmaktadir (Cheng vd., 2004).

Ozellikle Asya’da yapilan caligmalar, paternal liderligin galisan
memnuniyeti, orgiitsel baghlik ve takim i¢i uyumu gibi olumlu sonuglarla
iligkili oldugunu gostermistir (Pellegrini & Scandura, 2006). Ancak, bu
liderlik tarzinin Batrda da etkili olup olmadigina dair karigik sonuglar
bulunmaktadir ve bu nedenle daha fazla arastirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir
(Ansari &Khan, 2004).






BOLUM 3

Performans

Bu bolimde performans kavrami, performans degerlendirmesi,
performans tiirleri ¢aligan performansi, bes faktorli kisilik 6zellikleri, ¢alisan
performansi ile bes faktorlii kigilik analizi arasindakai iliski agiklanmistur.

3.1. Performans Kavrami

Performans kelimesi, Ingilizce “performance” kelimesinden Tiirkgeye
geemis bir terimdir. Tiirkge’de “edim” kelimesiyle de ifade edilebilmekle
birlikte, giinliilk konugma ve yazi dilinde daha sik olarak “performans”
terimi kullanthir (Ozmen, 2013). Performans, 6rgiitiin personelden optimal
verimle gergeklestirmelerini bekledikleri fiillerdir. Performans terim olarak,
genel basariyr ifade etmek veya bir olgiitli yansitmak igin ¢esitli diizeylerde
kullanilabilmektedir (Brudan, 2010).

Performans kavramu, ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi gibi alanlarda
yaygin olarak kullanilmakla birlikte, tam olarak tanimlanmig bir kavram
degildir. Ancak performans kavrami, her baglamda farkli anlamlar
kazanabilir ve tam olarak tanimlanmasi zor olabilmektedir (Ag¢ikalin, 1999).
Bu nedenle, giinliik hayatta ve ig diinyasinda performans terimi genellikle
genis bir anlamda kullanilmakta ve spesifik baglamlarda daha ayrintili olarak
tanimlanmaktadir (Calik, 2003).

Birgok tilkede, yiiksekdgretim kurumlarinin ve boliimlerinin performansi
da incelenmektedir. Etkili ve kullamgh performans gostergelerinin
nasil tasarlanip kullanilacagina dair metodolojik sorunlarin 6nemi de
vurgulanmaktadir (Landy & Farr, 1980). Performans gostergelerinin
kurumlarin  veya boliimlerin  performansma iligkin  gegerli  bilgiler
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saglayabilecegi kosullar1 da performans: etkilemektedir (Ball & Havachi,
1987).

3.2. Performans Degerlendirmesi

Performans degerlendirmesi, bir orgiitteki bireylerin belirli bir zaman
dilimindeki eylem ve davramglarini Olgen ve degerlendiren dinamik bir
stiregtir (Fletcher, 2001). Bu siireg, bilgi ahgverigini tegvik eder, ortak
caligmay1 destekler, hatalarin ve bagarilarin sorumlulugunun paylagilmasina
olanak tanryarak egitim ve gelisime imkan saglar (Erdogan, 1991).

Performans degerlendirmesi, bir organizasyonun hedeflerine ve
stratejilerine ulagabilmesi igin gerekli olan performans gostergelerini
kullanarak, organizasyonun tiim unsurlar1 hakkinda veri toplama, 6lgme
ve degerlendirme siirecidir. Bu siirecin en sik kullanilan yontemi ise
derecelendirmedir (Cakmak & Ocakli, 2015). Ancak, derecelendirmelerin
baz1 sistemik ve rastlantisal hatalara egilimli oldugu bilinmektedir (Murphy,

Trailer & Hill, 1996).

Cahigan performanst Olgiimii ve degigimlerin  karsilagtirilmast  ile
gerceklesen performans degerlendirme siireci, igletmelerde donanimli bir
teknolojik sistemin varligini gerektirmektedir (Eccles, 1991). Bu sistem,
Olgme, degerlendirme ve planlama faaliyetlerini basarili bir gekilde yiiriiterek
¢aligan performansinin iyilestirilmesine katki saglamaktadir (Tool, 2012).

Bu farklar1 anlamak, performans degerlendirmesinin 6nemini ve igleyigini
daha iyi kavramamiza yardimc olmaktadir (Yenice, 2006). Isverenler,
caliganlarin ¢aba gosterme diizeylerini ve performanslarini endiseyle
takip ederken, galiganlar da igverenlerin adil bir sekilde tazminat saglayip
saglamayacaklar1 konusunda endise duymaktadirlar (Fisher, Ashkanasy, &
Hiirtel, 2006).

Performans degerlendirmesi, her tiirlii organizasyon igin 6nemli bir
modeldir ¢iinkii personel motivasyonunu artirmakta, tutum ve davranig
geligimine katkida bulunmakta, bireysel ve kurumsal hedeflerin iletilmesi ve
uyumlagtirilmasini saglamakta, ayrica yonetim ile personel arasinda olumlu
iliskilerin gelistirilmesine de yardimct olmaktadir (Bayram, 2006).

Bu sekilde, performans degerlendirmesi stireci daha geffaf, Olgtilebilir
ve objektif hale gelmektedir bu da hem yoneticiler hem de ¢alisanlar igin
degerli geri bildirimler saglamakta ve performansin gelistirilmesine katkida
bulunmaktadir (Ahmed vd., 2013).

Performans degerlendirme, bir ¢aliganin igyerindeki davramglarini,
eylemlerini ve bu eylemlerin sonuglarin1 detayli bir sekilde inceleyerek
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anlamak ve anlamlandirmak i¢in tasarlanmis resmi bir yapilandirilmig
sistemdir. Bu degerlendirme stireci, ¢alisanlarin neden belirli davraniglar
sergilediklerini anlamak, hangi alanlarda bagarili olduklarini veya gelisime
ihtiyag duyduklart alanlar1 belirlemek amaciyla kullanilmaktadir (Cakmak &
Ocakli, 2006).

Ayrica, ¢ahsanlarin gelecekteki performanslarini gelistirmek, orgiitiin
hedeflerini daha etkin bir gekilde gergeklestirmek, topluma ve genel faydaya
daha fazla katki saglamasi igin kullanilir. Bu stire¢ hem ¢alisanlarin hem de
oOrgiitiin basarilarina odaklanarak daha verimli ve etkili ¢aliyma ortamlar:
olusturmayr amaglar (Khan, 2013).

Is performansini  degerlendirirken gesitli kistaslar gz oniinde
bulundurulmalidir. Bu kistaslar agagida detayli agiklanmugtir (Campbell &
Wiernik, 2015);

+ Kendine 6zgii ve azami performans degerlemesi; bir ¢aliganin is per-
formansini 6lgerken belirli kriterlere dayanan 6zel bir degerlendirme
sistemidir. Bu sistemde, igin basarilmasi i¢in gereken talimatlar, ig
miktar1 ve igin tamamlanmasi igin harcanan siire gibi faktorler dik-
kate alinir. Normal zamanlarda gosterilen performans ile azami per-
formans arasindaki fark degerlendirilerek ¢aliganin performansi analiz
edilir.

+ Performans dinamikleri, performansin sabit bir deger olmadigin ve
degerlendirme siirecinde gesitli dinamiklerin dikkate alinmas: gerek-
tigini vurgular. Bu dinamikler arasinda egitim diizeyi, yas, belirlenen
hedefler, motivasyonel miidahaleler, duygusal durumlar, is arkadaglar
veya iiretim uygulamalar tarafindan yaratilan kisitlamalar veya firsat-
lar gibi durumsal kosullardaki degisiklikler yer alur.

+ Kiiltiirler aras1 performans degerlendirmesi ise, Orgiitlerin evrensel
i§ performansi modelleri olugturmasina ragmen farkl kiiltiirel 6gele-
rin dikkate alinmas1 gerektigini belirtir. Amerika, Avrupa ve Cin gibi
farkh kiiltiirlere sahip bolgelerde yapilan aragtirmalar, performans de-
gerlendirilirken kiiltiirel faktorlerin géz oniinde bulundurulmas: ge-
rektigini ortaya koymaktadir.

* Performansin dagilim ozellikleri ise, performans ile sonuglar arasin-
daki farkin incelenmesiyle bazi ¢iktilarin garpiklik gosterebilecegini ve
diger ¢iktilarin ise normal bir dagilim sergileyebilecegini ifade eder.
Ornegin, biiyiik golf turnuvalarinda sadece birkag golf profesyoneli-
nin siralamaya girmesi, diger sporcularin siralamaya girememesi du-
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rumunda garpiklik olusabilir. Ancak puanlamaya bakildiginda sonug-
larin simetrik oldugu gortlebilir.

Orgiitler, is performansim tahmin edilebilir kilmak igin kurallar ve
prosediirler kullanmalidir. Ayni1 zamanda potansiyel firsatlara, problemlere
ve olagandigi siireglere ayak uydurabilmek igin ¢alisanlara bazi yenilikler
yapma iznini de vermelidir (Janssen & Van Yperen, 2004).

Orgiitlerde karar siireglerinin performans sonuglarina gore yiiriitiilmesi
calisanlarin zihinlerinde adalet, esitlik gibi kavramlarin olusmasini saglar.
Performans degerlemesi orgiitlerde sosyal adaletin varligina dair bir gosterge,
caliganlarin degerlendirilme ve egitim ihtiyaglarinin bir belirleyicisi olarak
ifade edilmektedir (Pelit & Giiger, 2006).

Degerlendirmelerin taban ticret, ikramiyeler, terfiler, riitbe diigiirme,
isten ayrilmalar ve isten ¢ikarmalarla nasil iligkili oldugu-gozlemlendiginde
bu iliskilerin firmalar arasinda benzer oldugu goriilmektedir (Frederiksen,
Lange, & Kriechel, 2017).

Performans degerlendirme sistemi, agik, olglilebilir ve gergege uygun
performans standartlarinin belirlenmesiyle baglamaktadir. Bu standartlar,
caliganlarin  performanslarinin  nesnel bir gekilde degerlendirilmesini
saglamaktadir. Degerlendirme siireci, galiganlarin bagarilarina dayal olarak
orgiitsel konumlarinin belirlenmesine yardimei olmaktadir. Bu da ¢alisanlarin
motive olmasini ve daha iyi performans sergilemesini tegvik etmektedir.

Ayrica, performans degerlendirme sonuglarinin orgiitsel kararlar ve
uygulamalarinda adalet ve hakkaniyet oOlciitleriyle kullanilmasi biiyiik
onem tagimaktadir (Eccles, 1991; Fletcher, 2001). Bu sayede ¢alisanlarin
motivasyonu artar ve Orgiitiin bagariya ulagmast igin gerekli bilgi ve birikim
de daha etkili bir gekilde kullanilabilir hale gelir (Tunger, 2013).

Performans yonetimi, bireysel ve orgiitsel etkinligi artirmak i¢in 6nemli
bir aragtir. Bu sistem, ge¢mis performansin yan sira gelecekteki potansiyel
performansi da tahmin ederek performansi motive edici bir sekilde
artirmay1 amaglamaktadir. Planlama siirecinde bes adimdan olugan bir siireg
izlenmektedir.

Bunlar mevcut durumun belirlenmesi, misyon olugturma, performans
gostergelerinin - olugturulmas:1  ve  6l¢gme-degerlendirme  sisteminin
belirlenmesi ve amag¢ ve hedeflerin belirlenmesidir (Tunger, 2013). Bu
stiregler, performans yonetim sisteminin etkili bir sekilde ¢aligmasini saglar
ve galiganlarin performanslarini artirarak orgiit hedeflerine ulagmasina da

yardimci olmaktadir (Cakmak, 2006).
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Performans degerlendirmesi ¢aliganlarin motivasyonunu arttirarak orgiit
i¢cinde daha etkin bir ¢aligma kiiltiirti olugturulmasina yardimei olmaktadir.
Performans: 6lgmenin amaglar iki hedefle agiklanabilmektedir (Eraslan &

Algitin, 2005):

Yonetimle ilgili hedefler:

Isletme igi iklimi olugturarak ¢alisanin bagarisini 6lgmek.
Yonetimsel kararlar igin gerekli verileri elde etmek.

Calisanin ve igletmenin hedef ve ihtiyaglarin biitiinlestirmek.
Isletme potansiyeli ve yonetim yaklagimlart hakkinda bilgi almak.

Isletmenin genel basarisini tespit etmek.

Gelecege yonelik hedefler;

Calisanlarin gorev bagarilarini bildirmek ve beklentileri netlegtirmek.

Caliganlarin kigisel hedeflerini belirleyerek motivasyonlarini artirmak
ve igletme hedefleriyle uyumlu hale getirmek.

Caliganlara gelisim alanlarim1  gostererek egitim planlartyla  yol
gostermek.

Calisanlarin uzun vadeli kariyer beklentilerini karsilayan planlar yap-
malarina olanak saglamak.

Performans yonetimi dongiisii Sekil 3’te detayli olarak gosterilmigtir.
Performans yonetimi “Planlama — Uygulama — Izle — Gézden gegir” olarak
gerceklesmektedir (Armstrong, 2009);
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GOZDEN

GECIR

Sekil 3. Performans Yonetimi Dongiisii

Kaynak: Avrmstrong, 2009

Sekil 3’te performans yonetimi dongiisii, dort temel agamadan
olugmaktadir ve organizasyonel bagartyr artirmak igin bu agamalarn her
biri kritik bir rol oynamaktadir. Ik olarak, planlama agamasi, performans
hedeflerinin tam olarak belirlenmesini ve bu hedeflere yonelik stratejilerin
olugturulmasini igermektedir. Bu agamada hem organizasyonel hedefler
hem de ¢aliganlarin bireysel hedefleri uyumlu bir gekilde tanimlanmaktadr.
Ardindan, uygulama agamasi gelmektedir. Bu asamada ¢aliganlar, belirlenen
hedeflere ulagmak i¢in gorevlerini yerine getirirken liderler de onlara
rehberlik etmekte ve performans siirecini yonetmektedirler.

Izleme asamasi, gahiganlarin performanslarinin diizenli olarak takip
edilmesini ve olas1 sorunlarin erken tespit edilerek ¢6ziime kavugturulmasini
saglamaktadir. Son olarak, gozden gegirme agamasi, performans siirecinin
sonunda yapilan degerlendirmelerden olugmaktadir. Bu agamada, elde
edilen sonuglar analiz edilmekte, hedeflere ne 6lgiide ulagildig: incelenmekte
ve gelecekteki stratejiler icin geri bildirim saglanmaktadir. Bu dongii,
performansin siirekli iyilestirilmesini hedeflemekte ve organizasyonlarin
uzun vadeli basarisina katki saglamaktadir.
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3.3. Performans Thirleri

Performans, ¢alisanlarin ¢aba ve becerilerinin sonucudur ve genellikle
performans ve gorev performansi olmak tizere iki boyutta ele alinmaktadir.
Gorev performansina bakildiginda, ¢alisanlarin dogrudan isleriyle ilgili
gorevleri ne kadar etkili bir gekilde yerine getirdiklerini ifade etmektedir
(Hattrup, O’Connell, & Wingate, 1998).

Belirlenen hedeflere ulagma, isin kalitesi ve zamaninda tamamlanmast
gibi unsurlar1 igerir. Baglamsal performans ise, ¢aliganin ig yerindeki genel
davranuglar1 ve katkilarina odaklanmaktadir. I birligi yapma, ekip galigmasina
destek verme, ig ortamina olumlu katki saglama gibi faktorler, performans
boyutunu yansitmaktadir (Esen, 2023).

3.3.1. Gorev Performansi

Bu performans tiirii bir orgiitteki ¢aliganlarin oncelikli gorevleri ve
faaliyetleri ile ilgilidir. Performans kavrami, ¢alisanlarin teknik ve idari
gorevlerini yerine getirme yetenekleri izerinde durmaktadir. Gorev
performansi genellikle teknik islerin yiiriitiilmesi, yonetim ve organizasyonel
faaliyetler gibi alanlar1 igermektedir (Unlii & Yiiriir, 2011). Bu baglamda,
gorev performansi iki temel bilesenden olugmaktadir. Bunlardan ilki; teknik-
idari gorev performansidir. Bu bilesen, ¢aliganlarin ig taniminda belirtilen
tilm gorevleri etkin bir sekilde yerine getirmelerini kapsamaktadir (Boyce,
2011).

Ikincisi ise liderlik gorev performansidir. Bu bilesen, calisanlarin
yoneticileri tarafindan  belirlenen gorevleri etkin bir sekilde yerine
getirmelerini igermektedir. Bu gorevler genellikle yonetim, yonlendirme,
1§ siireglerinin geligtirilmesi ve insan iligkilerinin yonetimi gibi liderlikle
ilgili alanlar1 kapsamaktadir. Bu performansin basariyla gergeklestirilmesi,
orgiitiin etkin ve verimli bir gekilde faaliyet gostermesine yardimci olmaktadir
(Jawahar & Carr, 2007).

Gorev performansi, her kurumda belirli is kollar1 i¢inde yerine getirilmesi
gereken temel sorumluluklart ifade etmektedir. Calisanlar, bu gorevleri
yerine getirerek igin siirekliligi ve basarisi i¢in 6nemli bir rol oynar. Genellikle
teknik igleri kapsayan bu gorevler, isletmenin operasyonlarini etkin bir
sekilde yiiriitebilmesi igin hayati 6neme sahiptir.

Gorev performanst degerlendirmesi, onceden tanimlanmis olan bu
gorevlerin basartyla yerine getirilip getirilmedigini degerlendirir ve her gorev
gereklilikleri ve 6zellikleri dogrultusunda degisebilmektedir (Unlii & Yiiriir,
2011). Bu degerlendirme, ¢ahiganlarin performansini objektif bir sekilde
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Olgerek igletmenin hedeflerine ulagmasina katki saglamaktadir (Borman &
Motowidlo, 1993).

Gorev performanst, bireyin ig taniminda yer alan gorevleri etkin bir sekilde
yerine getirerek Orgiitiin hedeflerine katki saglamasidir (Esen, 2023). Bu
gorevler genellikle teknik islerden yonetimsel islere kadar gesitlilik gosterir
ve gorev performansinin ana Ozellikleri, teknik islere destek olma ve igin
yapisal bir pargasi olma seklinde 6zetlenebilir (Conte & Svejnar, 1988).

Bu performans, hammaddenin {iriin haline gelmesi, envanter yonetimi,
satin alma siiregleri, koordinasyon, muhasebe gibi temel isleri igerir ve
yiiksek gorev performansi genellikle ¢aliganlarin  verimliligiyle dogru
orantilidir (Kozlowski, 2013; Clemens, Motenegro, & Pritchett, 2016).
Gorev performansinin unsurlari agagidaki gibidir (Esen, 2023);

+ Caliganin basaris1 igin gorev eylemleri net bir sekilde belirlenir.
+ Gorevin gerekliliklerini yerine getirme vurgusu yapilir.
 Gorevin kalitesi ve siiresi belirlenir, bagar1 bu ¢er¢evede degerlendirilir.

+ Tamamlanan gorevlerin sonuglar incelenir ve gorevin gerekliliklerine

uygunlugu degerlendirilir.

+ Kiginin gorevdeki rolleri ve sorumluluklart agik¢a tanimlanur.

3.3.2. Baglamsal Performans

Performans, bir igin sonucu olarak ortaya ¢ikan faydanin olgiildigii veya
etkisinin degerlendirildigi bir kavramdir. Giiniimiizde, bu kavram sik¢a
kargimiza ¢ikmaktadir ve kurumlar ¢aliganlarin gorevlerini ne 6l¢iide yerine
getirdigini degerlendirmek igin performans degerlemesi yapmaktadirlar
(Yenice, 2006; Rotundo & Rotman, 2022). Bu degerleme siireci, birimlerin
bagarilarin1 6l¢gmek ve en yiiksek diizeyde faydayr saglamak igin alinacak
kararlar1 belirlemeye yardimcr olmaktadir (Sahin, 2017).

Cabganlarin sahip oldugu yetenek ve becerilerle iglerini en iyi sekilde
yapma motivasyonu gostermeleri, yeni fikirler iiretmeleri ve yeni triin,
hizmet ve siiregler gelistirmeleri, i performansini arttirabilmektedir
(Sarmiento, Beale, & Knowles, 2007). Bu durum orgiitsel hedeflerin
sonucunun bagarili olmasinda son derece etkilidir (Jorge & Suarez, 2012;

Emhan, Kula & Tongiir, 2013).

Baglamsal performansin 6rnekleri arasinda ekstra iglerde goniillii olmak,
motivasyon ve cogkuyla caligmayi stirdiirmek, i§ arkadaglarina yardim etmek,
oOrgiitiin amaglarini desteklemek, orgiit kiiltiirtine uyum saglamak ve kurallara
uymak gibi davraniglar yer almaktadir (Kiker & Motowidlo, 1999).
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Bu davraniglar, ¢alisanin isle ilgili gorevlerini yerine getirirken gosterdigi
cabayi, sabri, 1§ birligini ve 6rgiitiin genel bagarisini desteklemeyi icermektedir
(Ivancevich & Konopaske, & Matteson, 2013). Baglamsal performans,
isin yiriitiilmesi sirasinda psikolojik ve sosyal baglami giiglendiren, ig
arkadaglartyla uyumlu ¢aligmayr tegvik eden ve orgiit kiiltiirtine uyumlu
davraniglart igermektedir. Bu tiir performans, ¢alisanin isle ilgili gorevlerini
yerine getirirken sergiledigi ekstra ¢abay1 ve katkiyr ifade etmektedir (Esen,
2023).

3.4. Calisan Performansi

Calisan  performansi, yaraticilik, yenilikgilik, iiretkenlik, rekabet
edebilirlik, karlilik, etkinlik ve verimlilik gibi unsurlarin tamamini igeren
bir kavramdir ve performansin farkli seviyelerinde kendini gostermektedir
(Osman, Shariff, & Lajin, 2016). Bu kavram, literatiire 1900’lerde déhil
edilmis ve ilk olarak ABD kamu kurumlarinda sistematik ve bi¢imsel bir
sekilde degerlendirilmeye baglanmugtir (Avci, 2016).

Performansin bu tiir boyutlari ve bilesenleri, genellikle tiim i siireglerine
ve performansin ig birimi 6lglimiine uygulanamamaktadir. Ancak, ¢aligma
ortaminda gergeklestirilen herhangi bir eylemin sonucu olarak kabul
edilebilecek gecikmeli gostergeleri temsil edebilmektedirler (Dess &
Robinson, 1984; Woods, 1997; Mohamed vd., 2018). Kavram; orgiitsel
faaliyetlerin sonucu olarak elde edilen ¢iktilarin digsal faktorler gergevesinde
degerlendirilmesi olarak da tanimlanmaktadir (Pounder, 2001). Yani
orgiit iginde gergeklestirilen faaliyetlerin sonucunda elde edilen sonuglarin
hedeflenen amaglara uygunlugunu belirlemede kullaniimaktadir (Yalim,
2010).

Calisan performansi, igyerindeki ¢aliganlarin gergeklestirdikleri faaliyetler
sonucunda elde ettikleri ¢iktilar veya bagarilarini ifade etmektedir (Cardy,
2004). Performans planlamasi, ¢aliganin iiretmesi gereken g¢iktilarin
ve 1§ siireglerinde sergilemesi gereken davraniglarin  belirlenmesini
gerektirmektedir. Boylece ¢ahisanlarin performanslarini degerlendirmek ve
tyilestirmek i¢in net bir yonergeye sahip olmaktadir (Smither & London,
2009). Caligan performans: sekiz boyutta siniflandirilabilmektedir (Esen,
2023);

+ Tletigim,
 Liderlik davranigi,
+ Girigim-sebat-gaba,

« Uretken olmayan davraniglar,
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Hiyerarsik yonetim performansi,
Teknik performans,
Takim tyesi liderlik performanst,

Takim tiyesi yonetim performansi.

Uzerindeki Etkisi...

Koopmans vd., (2011) galisan performansinin kavramsal yapisini ve
boyutlarini  belirlemek igin yaptiklari incelemede; gorev performansi,
baglamsal performans, uyarlanabilir performans ve zarar verici galiyma

davranisi  boyutlarini  belirlemiglerdir.  Sekil 4’te galijan performansi

boyutlarina dair detayh bilgiler sunulmaktadir.

Gorev Performanst

Baglamsal
Performans

Bireysel is
performansi

Uygulanabilir
Performans

Verimsiz Caligma
Performansi

r ™

is gorevlerini tamamlamak, is miktar1, is
kalitesi, is becerileri, ig bilgisi, bilgileri gincel
tutmak, dogruve dizenli ¢aligmak, planlama
ve organize etmek, yonetmek. karar verme,
problem ¢ézme, sozliive yazili iletisim,
kaynaklarin izlenmesi ve kontrolii

. J
r N\
Ekstra gorevler, caba, inisiyatif, cosku, goreve
dikkat, beceriklilik, caliskanlik, sebat,
motivasyon, 6zveri, proaktiflik, yaraticilik,
bagkalariyla 15 birligi yapma ve bagkalarma
yardim etme, nezaket, etkiliiletigim,
kigileraras: iligkiler , 6rgiitsel baglilik.

. J

(Yeni; yenilikei fikirler iretmek hedefleri ve“
planlar: duruma gore ayarlamak, veni gorevler
ve teknolojiler 6grenmek, bagkalarina kars1
esnekve agik fikirli olmak, diger gruplar1 veya
kitltiirleri anlamak, dayaniklilik gostermek.
sakin kalmal;, hizl analiz etmek, uygun

sekilde hareket etmek

L v

~
(Eiijrev dis1 davramig, gok fazla veya daha uzun
molalar, iste var olamama. gikayet etme, gec
kalma, gorevleri yanlis yapma kazalar, is
arkadaglarina hakaret etme veya dedikodu
yapma, is arkadaslariyla kavga etmeveya
tartisma, givenligi g6z ardi etme, ayricaliklar
kotuye kullanma, saldirganhik, hirsizlik.

madde kullanimi

. J/

Sekil 4. Calisan Performansinmn Boyutlar:

Kaynak: Koopmans vd., 2011

Sekil 4’te bireysel is performansi, galiganlarin isteki gesitli boyutlarini
degerlendirirken dort ana kategoriye ayrilmaktadir. Ilk olarak, gorev
performansi, ¢alisanlarin is gorevlerini tamamlamadaki etkinliklerini, igin
miktarini, kalitesini, sahip olduklar: bilgi ve becerileri, planlama, organize
etme, karar verme ve problem ¢6zme gibi yeteneklerini kapsamaktadir.
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Ikinci olarak, baglamsal performans, gahiganlarin ekstra gorevler iistlenme,
inisiyatif alma, ig birligi yapma, nezaket ve etkili iletigim gibi i arkadaglartyla
olumlu iligskiler gelistirme ve kuruma olan bagliiklarin1 igermektedir.
Ugiincii kategori olan uyarlanabilir performans, degisen is kosullarina uyum
saglama yetenegini ifade eder ve yeni fikirler tiretme, esneklik, agik fikirli
olma, dayanikhlik ve kriz aninda sakin kalma gibi 6zellikleri kapsamaktadir.

Son olarak, verimsiz ¢aliygma performansi, i dist davranglar, uzun
molalar, gorevlerin yanlg yapilmasi, agresif davraniglar, dedikodu yapma,
1§ arkadaglarina hakaret etme, giivenligi ihmal etme ve madde kullanimi
gibi verimliligi olumsuz etkileyen davraniglari igermektedir. Bu dort boyut,
caliganlarin bireysel performanslarinin degerlendirilmesinde 6nemli rol
oynamaktadir.

3.4.1. Calisan Performansin1 Etkileyen Faktorler

Caliyma ortaminda dengeli bir yaklagimin benimsenmesi, ¢alisanlara
giiven vererek ¢aligan motivasyonunu artirabilmektedir. Bu baglamda, adil
bir maag sistemi olugturulmasi ve gorev bolimii ¢ok onemli olmaktadir
(Gozct, 2019).

Uzun vadeli planlama, 6rgiitiin stratejik hedeflerine ulagmasina yardima
olurken, ¢aliganlarin yeni beceriler kazanmasi da hem onlarin kariyer
gelisgimine katki saglar hem de orgiitiin rekabet avantajini artirir (Elnaga &
Imran, 2013). Bu sekilde, orgiitiin ve ¢aliganlarin gelecekteki basarisi igin
onemli bir temel olusturulur (Harbour, 2009; Ozer, 2017).

3.4.1.1. Bireysel faktiorier

Calisan performansini etkileyen faktorler arasinda demografik 6zelliklerin,
ozellikle cinsiyet, medeni durum ve yag gibi faktorlerin 6nemli bir rol
oynadigi, bu durumun yapilan aragtirmalarla dogrulandig: belirtilmigtir
(Ozok & Aytag, 2013). Calisamin performansini sekillendiren faktorler
arasinda bireysel yetenekler, deneyim ve kigisel Ozellikleri igeren bireysel
faktorler de bulunmaktadir ve bu faktorler genellikle ¢aliganin igyerindeki
katkilarini belirlemektedir (Neal & Grifting, 1999).

Cinsiyet faktorii ¢aligan performansini etkileyebilmektedir. Maskiilen ve
feminen 6zelliklerin yani sira kadin ve erkek 6grenciler arasinda farkli davranig
beklentileri olmasi, mesleki cinsiyetgilik performansini belirleyebilmektedir
(Kidder, 2002).

Calisanlarin  performansint etkileyen faktorler arasinda cinsiyet, yas,
kiiltiir seviyesi ve gosterilen performansin rolii biiyiiktiir. Bu faktorler,
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yoneticilerin geng ¢aliganlara veya yag faktortine gore farkli degerlendirmeler
yapmasina yol agabilmektedir (Akdemir, 2004). Ayrica egitim, ¢aliganlarin
bilgi, yetenek ve davraniglarini gelistirerek performanslarini artirabilir (Thao

& Hwang, 2015).

Isletmelerde ¢ahiganlarin  basarih olabilmesi igin  Maslow’un temel
ihtiyaglarinin karsilanmasi gereklidir. Bu ihtiyaglar, fizyolojik ihtiyaglar,
giivenlik, sosyal iliskiler, saygi ve deger gorme ve son olarak kendini

gergeklestirme ihtiyacidir (Maslow, 1958);
+ Fizyolojik ihtiyaglar,
+ Giivenlik ve giivende olmak ihtiyaci,
 Sevgi ve aitlik ihtiyaci,
+ Saygi gorme ihtiyaci,
+ Kendini gergeklestirme ihtiyac.

Is gorenlerin bu rollerde gosterdikleri performans, lider-iiye etkilesiminin
niteligini sekillendirmektedir (Graen & Scandura, 1987). Bu siiregte, liderin
beklentileri ve astlarin bu beklentilere karsilik verme durumu lider-iiye
iligkisini belirlemektedir.

3.4.1.2. Orgiitsel Faktirler

Liderlik ve ekip iyeleri arasindaki iligki, liderin iletigim becerileri,
yonetim tarzi ve mesleki yetenekleri ile yakindan iligkilidir. Liderin tutumu
ve ¢aliganlarin performansi arasinda dogrudan bir iliski vardir; bu nedenle
liderin, ¢aliganlarin motivasyonunu artirmak ve performanslarini stirdiirmek
igin gosterdigi tutum gok 6nemli olmaktadir (Chang & Chiang, 2007).

Isletme sahipleri, alisanlarinin diigiincelerini 5Gnemseyerek ve gelisimlerine
yonelik destekler saglayarak orgiit igi motivasyonu ve galigan performansini
artirabilmektedirler (Koger, 2011).

Organizasyon iginde yalnizca uygun yoOnetim tarzinin uygulanmasi,
bireysel performans iizerinde olumsuz etkilere yol agabilmektedir. Insan
kaynaklar1 politikalar1, is siiregleri, ¢aliyma kogullar1 ve iletigim gibi
yonetimsel unsurlar, ¢alisan performansini etkileyen kritik faktorlerdir
(Iplik, 2004). Ana yonetimsel faktorler arasinda insan kaynaklari politikalart,
uyumlu hedeflerin belirlenmesi, liderlik ve yonetim siiregleri, orgiit kiiltiirii
ve motivasyon bulunmaktadir (Dinger, 2013).

Grup iiyelerinin isteklerini kargilamak, egitim olanaklar1 sunmak, ekstra
caba i¢in miikifatlandirma, tatmin edici geri bildirimler verme, adil i¢
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igleyis ve yonetici destegi saglama gibi faktorler, ¢aliganlarin yoneticileriyle
daha nitelikli iligkiler kurmalarini tegvik edebilmektedir (Giinaydin,
2021). Bu faktorler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak performanslarini
tyilestirebilmektedir.

3.5. Beg Faktorlii Kisilik Ozellikleri

Carl Jung (1971), kisiligi karmagik bir yap1 olarak ve bireyin bilingli
ve bilingdist unsurlarinin bir araya gelmesiyle olusan bir biitiin olarak
tanimlamaktadir. Jung, insanlarin i¢ diinyalarinda bilingalti olarak
adlandirdigr derinlikte, kolektif bilingalti ve kisisel bilingalti olmak tizere
iki 6nemli katmani oldugunu belirtmektedir. Kolektif bilingalti, insanlik
tarihindeki ortak deneyimlerden kaynaklanan i¢sel imgeleri ve sembolleri
igerirken, kigisel bilingalt: ise bireyin kendi deneyimlerinden, travmalarindan
ve kendi siireglerinden kaynaklanan igsel unsurlari igerir.

Costa ve McCrae’ye (1992) gore, kigilik; bireyin farkli durumlarda
sergiledigi davraniglarin siirekliligini, duygusal ve motivasyonel yonlerini
iceren bir yapidir. Ayrica deneyimsel etkilesim tarzini ifade etmektedir.
Ozellikle bes faktor kisilik 6zellikleri degerlendirmesinde yaygin olarak
kullanilmakta olan bir yaklagimdir (Dogan, 2013).

Cesitli cinsiyet, etnik, yas, gruplari iizerinde yapilan aragtirmalar, modelin
giivenilirligini ve gegerliligini kanitlamistir. Bes faktor kigilik 6zelliklerinin
boyutlar1 alt bagliklar halinde asagida agiklanmuistir;

3.5.1. Ozdenetim (Conscientiousness)

Bu boyut, bireylerin otokontrol, temkinli davranislar ve diigiinerek hareket
etme gibi Ozelliklerini vurgulamaktadir. Arastirmalar, yiiksek 6zdenetim
yetenegine sahip bireylerin sorumluluk sahibi, dikkatli, galigkan, hassas,
iradeli, giivenilir olduklarini gostermektedir (Costa & McCrae, 1992).
Ayrica 6zdenetim, bireyin bir amaci bagarma konusundaki motivasyonu,
kararhlig1, ¢aligma azmi ve diizenliligi ile de ilgilidir.

Costa ve McCrae (1992) taratindan belirtilen 6z denetim/sorumluluk
boyutu, hareket ve odaklanma yeteneklerini igermektedir. Bu ozellikler,
kisiligimizi olugturan temel boyutlar arasinda yer alir (Burger vd., 2000).
Bu kigilik boyutu, genellikle diizenli ve ¢ok ¢aligma yetenegi olarak
nitelendirilmektedir (Barrick & Mount, 1991). Bagar1 motivasyonu ve
giivenilirlik benzeri temel boyutlardan olugan 6z denetim, girigimcilik ve
giivenilirlik agisindan 6nemlidir (Cetin & Varoglu, 2009).
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3.5.2. Uyum (Agreeableness)

Bu boyut, bireyin daha hiimanist yoniinii vurgulayarak genellikle
tedakarlik ve bagkalarini diigtinme seklinde kendini gostermektedir (Digman,
1990). Bu ozellikler arasinda sempatiklik, yardimseverlik, giiven, affedicilik,
algak goniilliilitk gibi nitelikler yer almaktadir (Costa & McCrae, 1992).
Ayrica uyumun alt boyutlarinda diiriistliik, fedakarlik, agiklik yer almaktadir
(McCrae & John, 1992).

Yiiksek seviyede uyum diizeyine sahip bireyler genellikle giivenilir,
yardimsever, merhametli, bagislayici, sempatik ve duyarli olarak
nitelendirilmektedirler (Patrick, 2011). Uyumluluk, kigileraras1 uyumun
degerlendirildigi bir kisilik ozelligidir (Wilmot & Ones, 2022). Yiiksek
uyumluluk diizeyine sahip bireyler ayrica giivenilir, bagislayici, sempatik,
fedakar ve kolayca ikna olan kigilerdir.

Bu kigiler, ig birligine 6nem verir ve pozitif iliskiler kurma egilimindedir
(Cetin & Varoglu, 2009). Diigiik uyumluluk ise genellikle ¢ikarci, bencil
ve siipheci bir tutum sergileyen kisilerle iliskilendirilebilmektedir (Costa &
McCrae, 1992).

Bununla birlikte uyum boyutu, kigilerin duygusal tepkilerini,
diigtincelerini ve davraniglarini degerlendirir. Bu boyutta yiiksek puan alan
bireyler, genellikle nazik, saygili, yardimsever, bagislayic1 ve esnek kisilik
ozelliklerine sahiptir (Somer, Korkmaz & Tatar, 2002). Diisiik puan alan
bireyler ise genellikle giivensiz, kaba, i birligine kapali ve merhametsiz bir
tavir sergileyebilmektedir (Tathhioglu, 2014).

3.5.3. Disadoniikliik (Extraversion)

Hans Eysenck’in 6ne siirdiigii disadoniikliik ve igedoniikliik boyutlari,
kigilik aragtirmalarinda temel boyutlar olarak sik¢a kargimiza ¢ikmaktadir
(Norman, 1963; Goldberg, 1990). Disadoniikliik, bireyin dig diinyaya yonelik
enerjisinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir, Disadoniik kisiler genellikle
enerjik hevesli agik sozlii sosyal ve konugkan olarak nitelendirilmektedirler
(Rubenzer & Faschinbaur, 2004).

Yiiksek digadoniikliik, liderlik, problem ¢6zme yetenegi, yenilikgi
diisiince ve iliskilerde rahatlik gibi 6zellikleri i¢ermektedir (Zapiatis &
Constanti, 2012). Yiiksek digadoniikliik, cogkuludur ayrica diger insanlari
sevme ve heyecan arama egilimindedir. Bununla birlikte, pozitif ve girisimsel
iglerle iliskilendirilmektedir ve girisimciler i¢in 6nemli bir 6zelliktir (Cetin &
Varoglu, 2009).
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Disadoniikliik boyutu, kigilerin sosyal, aktif, kararli, konugkan ve
giriskenlik diizeylerini yansitmaktadir. Diigiik disadoniikliik 6zelligine sahip
olanlar, asosyal olmayan ancak daha ige kapanik, bagimsiz ve ¢ekingen

olabilmektedirler (Tatliloglu, 2014).

3.5.4. Norotiklik (Neuroticism)

Norotiklik, temelinde giivensizlik, karamsarhk kaygi gibi kavramlar
icermektedir (Goldberg, 1993). Yiiksek norotiklik ozelliklerine sahip
bireylerde anksiyete, depresyon, diirtiisellik ve duygusal kontrol zorluklari
gozlemlenebilmektedir (Cohen & Armelli, 1999). Bu boyut, olumsuz
duygular1 igermektedir (Goldberg, 1993).

Norotik egilim gosteren kisiler, genellikle kronik yorgunluk, bag agrisi,
uyku sorunlari, igtah degisiklikleri gibi psiko-somatik belirtiler yasar ve
duygusal ¢atigmalarimi fiziksel yollardan ifade edebilir (Gengoglu, 2006;
Elzer, Merkle & Wolf, 2018). Bu 6zellikler ise bireylerin giinliik yagaminda
daha fazla stres ve ¢atigma yagamalarina neden olabilmektedir (Mete, 2000).

3.5.5. Gelisime A¢iklik (Opennes to Experience)

Geligime agik bireyler, macera sever, hayal kuran, yaratici, 6zgiin, kendi
diisiince ve duygularina yonelen, merakli bireyler olarak tanimlanmaktadir
(Doner & Efeoglu, 2023).

Bu kigiler, sanata ve giizellige karsi duyarli olmanin yani sira, yeni
deneyimlerin ve fikirlerin peginden gitmekten ¢ekinmez (McCrae & John,
1992). Bu boyut, 6zgiinliik, duygusal agiklik, yenilikgilik ve zihinsel esneklik
gibi kavramlarla da tanimlanabilmektedir (Deyoung, 2006).

Geligime agik olmak zihinsel olarak merakli ve yeni fikirleri kesfetme
arzusu olan bireyleri ifade etmektedir. Bu ozelliklere sahip kisiler, genellikle
yenilikgi, yaratici, diigiinceli ve geleneksel olmayan bireyler olarak
tanimlanmaktadirlar. Diger taraftan, gelisime agik olmayanlar ise daha
mubhafazakar bir yapiya sahip olup, analitik diigtinme becerileri sinirhdir ve
ilgi alanlar1 dar olabilmektedir (Cetin & Varoglu, 2009).

Costa ve McCrae (1992), deneyime agiklik boyutunu zeka, cesaret,
ozgiinliik, ilgi genisligi, degisikliklere agiklik, merak ve sanata duyarhlik gibi
ozelliklerle tanimlamiglardir. Bu 6zelliklere sahip bireyler, degisim yagayan
ortamlarda yaraticiliklariyla 6nemli katkilar yapabilmektedirler (Tathiliogu,
2014).



58 | Paternal Liderlik Algusinin Stagyerierin Givev Performans: Uzerindeki Etkisi...

3.6. Calisan Performansi ve Bes Faktorlii Kisilik Analizi

Calhiganlarin  performansi ile kigilikleri arasinda bir etkilesim oldugu,
birgok aragtirmada belirtilmigtir. Aymi sekilde, i3 ortam1 da (ig arkadaslari,
yonetim tarzi vb. bireylerin kisilik 6zelliklerini etkilerken, orgiit de bireylerin
kisiliklerinden etkilenmektedir (Keskin & Giindogan, 2017). Insanlar, is
gereksinimleri ve rolleri dogrultusunda kisilik yapilarini sekillendirir ve bu
durum i§ performanst ile karsilikli etkilesime neden olur (Utsch vd., 1999).

Bireylerin kisilik 6zellikleriyle ¢aligma performansi arasinda yakin bir iligki
var olmaktadir. Bu yaklagim, orgiit kiiltiirii ile uyumlu oldugunda ¢alisanlarin
performansi ve orgiitsel baglilik artabilmektedir (Tomrukeu, 2008). Ote
yandan, gelisime agik bireyler, sorunlar1 ¢6zmeye odaklanarak daha yiiksek
bir ig performans: sergileyebilir (Peterson, 2010). Calisan performansin
Olgmek igletmeler i¢in ¢ok 6nemlidir. Agagida ulusal ve uluslararas: l¢ekte,
galisan performansina yonelik ¢aligmalara deginilmigtir.

Steers ve Porterin 1974’te yaymmlanan ¢aligmasi, organizasyonlarda
resmilestirilmig hedef belirleme programlarinin genellikle bagarili performans
etkilerine sahip oldugunu gosterirken, bu tekniklerin arkasindaki belirli
faktorleri tam olarak tanimlayamadiklarini belirtmektedir. Bu baglamda,
calisanlarin gorev hedeflerinin performansla daha tutarh bir sekilde iligkili
olan niteliklerini belirlemeye yonelik aragtirmalar incelenmigtir. Aragtirma
sonuglari, ozellikle hedefin 6zgiilliigii ve hedef kabuliiniin performansla en
giiglii iliskiyi gosterdigini ortaya koymustur.

Brayfield ve Crockett'in 1955°te yayimlanan ¢aligmasi, ¢alisan tutumu
ile ¢alisan performans: arasindaki iliskilere odaklanmaktadir. Bu literatiir
incelemesi, metodolojik  sorunlari, Ornekleme yontemlerini, kriter
Olgiimlerini ve genel analiz ve tasarim problemlerini ele almaktadir. Ayrica,
teorik konular arasinda ¢alisanin dig gevresini ve hem sendika hem de sirket
yapilarint igeren hususlar yer almaktadir. Sonug olarak ¢aligan tutumu ve
galigan performans arasinda bir iligki oldugu gortilmiistiir.

Isyerindeki kabalik ve nezaketsiz davramiglarin calisanlar arasindaki
iligkileri olumsuz etkileyebildigini gosteren Cigek ve Cigek’in 2020 tarihli
aragtirmast igyerindeki kabaligin ¢aligan performans: tizerindeki etkisini
incelemistir. Ayrica yag ve caligma siiresinin bu iligkideki diizenleyicilik
etkisini de degerlendirmistir. Aragtirma bulgulari, isyerindeki kabaligin
yaratici ¢alisan performansi ile lider-tiye etkilegimi tizerinde olumsuz etkiler
varatigint gostermektedir. Bununla birlikte, ¢alijan performans: ile bu
etkilesim arasindaki baglantida lider-iiye etkilegiminin araci, galigma siiresinin
ise diizenleyici bir rol tistlendigi tespit edilmigtir.
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Erdirengelebi ve Yazganin 2017 tarihli galigmasi, psikolojik iklimin
calisan performans: iizerindeki etkisini ige adanmuglik boyutlar araciligiyla
incelemektedir. Aragtirma, sonuglari ige adanmiglik boyutlarinin, psikolojik
iklimin galigan performansi lizerindeki etkisini giiglendiren arttirict bir rol
oynadigini gostermektedir.

Yildirim, Tag ve Cigek’in 2019 tarihli aragtirmasi, Ankara Esenboga
Havalimanr’nda gorev yapan hava araci bakim teknisyenleri iizerinde yapilan
anketlerle kigisel ve mesleki yetkinlikler ile 6zsayg1 arasindaki iligkiyi anlamay1
amaglamugtir. Arastirma sonucunda, kigisel ve mesleki yetkinliklerin, ¢aligan
performansi ve 6zsaygiy1 olumlu etkiledigi tespit edilmistir.

Giinsel'in (2017) aragtirmasinda liderligin golge yonleri olan yikici ve
zarar verici liderlik tarzlarinin iggi performansi tizerindeki etkisi incelenmistir.
Caligmanin sonucunda, anlamli bir iligki bulunmamigtir. Bu sonucun
yorumlanmas: sirasinda kiiltiirel baglamin, 6zellikle de 6rneklemin biiyiik
bir kismini olugturan X kugaginin 6zelliklerinin ve 6rneklemin bilegiminin
goz oniinde bulundurulmasi gerektigi vurgulanmugtir.






BOLUM 4

Yontem

Caligmanin bu kisminda aragtirmanin amaci, 6nemi, evreni, orneklemi,
modeli, veri toplama yontem ve teknikleri ve elde edilen verilerin analizinde
kullanilan istatistiksel yontemler hakkinda bilgi verilecektir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, yakin gelecekte turizm sektoriinde istihdam edilecek
ortadgretimde staj yapan 6grencilerin paternal liderlik algisinin staj gorev
performansina etkisini ortaya koymak ve bu etkide cinsiyetin diizenleyici
roliinii tespit etmektedir.

Bu aragtirma, turizm endiistrisinin gelecegini inga edecek bugiiniin
ogrencilerinin staj yaptiklari isletmede yoneticilerine yonelik paternal liderlik
algilarinin ve ayni zamanda kisilik 6zelliklerinin, gorev performanslari
tizerindeki etkisini anlamaya galisarak turizm endiistrisinin gelecegine 151k
tutmaktadr.

Bu aragtirma, Istanbul’da faaliyet gosteren Turizm Meslek Liselerinde
ogrenim goren ve bes yildizli otel igletmelerinde staj yapan Ogrencileri ve
onlarla gorev yapan yoneticileri kapsamaktadir. Bu 6grenciler McCrindle’in
(2006) tanimina gore, 1995-2010 yillart arasinda dogan Z kusag1 bireyler
bireylerden olugmaktadir.

Aragurma sonucunda elde edilen bulgularin, turizm sektoriinde
stajyerlerin performansini iyilestirme ve yoneticilerin liderlik tarzlarini
gelistirme agisindan 6nemli katkilar saglayacagi ongoriilmektedir.

Ortaodgretim kurumlarinda 6grenim goren Z kugag olarak adlandirilan
ve aragtirmanin yapildig: tarih itibariyle 13-18 yas araligindaki bu bireylerin;
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bagimsizlik, 6zgiirliik ve esnek ¢aligma saatleri gibi degerlere 6nem verdikleri
bilinmektedir. Aragtirma kapsaminda, bu Ogrencilerin paternal liderlik
algilar1 ve bu algilarin gorev performanslarina olan etkileri incelenmektedir.
Tiirkiye’deki organizasyonlarin liderlik bigimlerine bakildiginda, paternal
liderlik modelinin genel olarak kabul gordiigii bilinmektedir (Kabasakal &
Bodur, 1998)

Z kugag1 bireyler, teknolojiyle i¢ ige biiyiiyen, bagimsizlik ve esneklik
gibi degerlere 6nem veren bir kusak olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim,
aragtirma kapsamindaki 6grencilerin 6zelliklerini ve paternal liderlik algilar
tizerindeki etkilerini anlamamiz agisindan 6nemlidir. Ancak kusaklarla ilgili
tanimlama sorunlari, demografik faktorlerde yas gruplarinin belirlenmesini
karmagik hale getirmektedir (Bayramoglu & Giiltekin, 2023).

Ornegin Boomers veya Xers gibi etiketlerin kullanimi, belirli bir kugag
tammlamada genig bir fikir birligine ulagilamamast ve dogum gruplarina
atanan farkli donemlerin belirsizligi nedeniyle kategorizasyonu zorlagtirir
(Muller, 1997). Bu karmagikliga ragmen, yapilan siniflandirmalar belli bir
yag grubunun temel egilimlerini genel bir ¢ergevede yorumlama kolayliklar:
da saglamaktadir. Bu nedenle bu tez g¢aliymasi, McCrindle’'m (2006)
tanimiyla, Z kugagi olarak adlandirilan 1995-2010 yillar1 arasinda dogan
bireyleri kapsamaktadir.

Bu kapsamda Z kusagin oOzelliklerine mensup (teknolojiyle i¢ ige
biiyiiyen, bagimsizlik ve esneklik gibi degerlere 6nem veren) bireyler olarak
ortadgretim Ogrencilerinin, paternal liderlik algisinin nasil degistigi ve
etkilendigi bu aragtirmanin temel konusudur.

Z kusagina mensup bireyler arasinda bagimsizlik ve ozgiirliigiin 6nemli
bir deger olarak benimsendigi diigiiniildiigiinde, bu kugagin paternal liderlik
tarzina yonelik algisinin Tiirkiye’deki organizasyon yapilar1 iginde nasil
degisebilecegi merak konusudur. Bu sayede konaklama sektoriiniin yapist,
galigma kogullar1 ve sartlarin iyilestirilmesi igin gelistirilecek 6nerilerin teoriye
ve uygulamaya katki saglayacag: diigiiniilmektedir.

Bu aragtirmaya konu edilen ortadgretim Ogrencilerinin staj esnasinda
birlikte ¢ahistiklar1 yoneticileriyle iliskilerinde deneyimledikleri paternal
liderligin, etkilerinin ve sonuglarinin Ol¢iilmesi turizm sektorii ve isletmeleri
igin de 6nemli bir ¢aligma alanii olusturmaktadir. Ciinkii bu kugagin
paternal liderlik algisiyla nasil iligkilendigi heniiz ¢ok net degildir (Kavalci,
2015).

Ayni  sosyo-Kkiiltiire] ¢evrede yetisen bireyler benzer Ozellikler
gostermektedir ve bu ozellikler liderlik anlayiglarini da etkiler. Bu insanlarin
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paternal liderlik algisin1 anlamak, bu kugak hakkinda daha derin bir anlayig
saglayacaktir. Ancak kigilik Ozelliklerinin paternal liderlik algisini nasil
etkiledigini anlamak, bu bilgiyi daha da anlamli kilacak ve paternal liderlik
algisini degerlendirirken kisilik 6zelliklerini de goz 6niinde bulundurmak
onemli olacaktir. Bu yag araligindaki bireyleri etkin bir gekilde yonetmest i¢in
onlarin beklentilerini anlamasi gerekmektedir (Cvreénar & Nedelko, 2020).
Boylece 6grencilerin paternal liderlik algisini kigilik ve cinsiyet temelinde
degerlendirmek yoneticilerin 6grencilerin beklentilerini anlamas: agisindan
degerlidir.

4.2. Aragtirmanin Yontemi

Bu aragtirma, amacma gore kesifsel aragtirma niteliginde olup
ortaogretimde kurumlarinda staj yapan oOgrencilerin paternal liderlik
algisinin staj gorev performansina etkisini ve bu etkide cinsiyetin diizenleyici
roliinii incelemektedir. Bu baglik altinda problemin ¢6ziimii igin kullanilacak
yontem, veri toplama araglari, evren ve 6rneklem se¢imi ve verilerin analiz
edilecegi yontem detayli olarak agiklanmugtir.

Stajyer Ogrenci Ornekleminden elde edilen verilerin saglamhigin
(robustluk) test etmek amaciyla, stajyerlerin gorev performanslarinin yalnizca
ogrenciler tarafindan degil, aym1 zamanda birlikte ¢alistiklar1 yoneticilerin
goziinden de degerlendirilmesi saglanmugtir.

Saglamlik kontrolii, analiz edilen sonuglarin farkli modelleme teknikleri,
parametreler veya oOrneklemler kullanildiginda degisip degismedigini
anlamak i¢in kullanilan bir yontemdir. Saglamlik testleri, bir arastirmada elde
edilen sonuglarin giivenilirligini artirmak ve bulgularin genellenebilirligini
saglamak i¢in kritik bir rol oynar (Lu & White, 2014).

Bu gift yonlii degerlendirme yontemi, 6lgeklerdeki sonuglarin tutarliligin
kontrol etmek ve verilerin giivenilirligini artirmak adina gergeklestirilmektedir
(Kong, Li, & Wu, 2021). Saglamlik kontrolii, bu sekilde elde edilen farkli
bakig agilarinin sonuglarda herhangi bir sapmaya neden olup olmadigini test

etmek i¢in kullanilmaktadir (Chen & Zhang, 2018).

Bu kapsamda stajyer ogrencilerle dogrudan iletigimi olan yoneticilere de
gorev performanst Olgegi uygulanarak stajyer ogrencilerin performansini
degerlendirmeleri istenmistir. Boylece, 6grencilerin 6z degerlendirmelerinin
yani sira, yoneticilerin goriiglerine dayali ek bir performans verisi elde
edilmistir.

Ayrica stajyer Ogrencilerden elde edilen paternal liderlik verisinin
saglamligini  gergeklestirmek amaciyla, yoneticilerin kendilerini paternal
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lider olarak tanimlayip tanimlamadiklar1 tespit edilmeye ¢ahigilmigtir. Bu
amagla, 6grencilere uygulanan paternal liderlik olgegi ifadeleri revize edilerek
yoneticilere de uygulanmugtir. Boylece, 6grencilerin paternal liderlik algisina
yonelik 6z degerlendirmelerinin yani sira, yoneticilerin goriiglerine dayali ek
bir paternal liderlik verisi elde edilmigtir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Temel aragtirma sorusu “paternal liderlik algisinin stajyer 6grencilerin
gorev performans iizerinde etkisi var midir?” geklinde olusturulmustur.
Temel aragtirma sorusuna ek olarak kigilik 6zelliklerinin gorev performansina
ve paternal liderlik algisina etkileri ile cinsiyet degiskeninin; paternal liderlik
algisinin stajyer Ogrencilerin  gorev performansmna etkisinde ve kigilik
ozelliklerinin stajyer gorev performansina etkisinde diizenleyici bir roliiniin
olup olmadig: aragtirilacaktir. Bu kapsamda olusturulan aragtirma modeli
Sekil 5°te verilmistir.

CINSIYET
PATERNAL
LIiDERLIK
Iy GOREV
PERFORMANSI
KiSiLiK
OZELLIKLERi

Sekil 5. Avastvrmanin Temel Modeli

Kaynak: Yazar tavafimdan olusturulmustur.

Sekil 5’te gosterilen aragtirma modeline gore, bagimli degisken stajyer
ogrencilerin gorev performansi, bagimsiz degiskenler stajyer 6grencilerin
paternal liderlik algis1 ve kisilik 6zellikleri, diizenleyici degisken ise cinsiyet
olarak belirlenmistir. Tiirkiye’de yapilan literatiir taramalari, paternal
liderligin Tiirkiye’de olduk¢a yaygin oldugunu gostermektedir (Aycan
& Kanungo, 2000; Aycan vd., 2000; Pellegrini & Scandura, 2006). Bu
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gergevede aragtirma temelde stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algisinin
gorev performansina etkisini sorgulamaktadir.

Ayrica bazi arastirmalar kisilik ve liderlik arasinda iliski oldugunu ortaya
koymustur. Ornegin, Judge vd. (2002), Amerika Birlesik Devletleri’nde,
i diinyas1 ve organizasyonlardaki beyaz yakal ¢aliganlar tizerine yaptiklari
aragtirmada kigilik ve liderlik algisi tizerine yaptiklari ¢aligmada giiglii bir
iligki tespit etmiglerdir. Yazarlar bu aragtirmanin sonucunda, ozellikle
digadoniikliik ve sorumluluk gibi kisilik 6zelliklerinin liderlik algis1 ve bagarisi
ile pozitif bir iligkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bu nedenle arastirma
kapsaminda, stajyer ogrencilerin kisilik ozelliklerinin gorev performansini
etkileyip etkilemedigi de sorgulanmaktadir.

Ozer'in 2019 tarihli galigmasi, Istanbuldaki bir devlet hastanesinde
calijan hemgirelerin  hizmetkar liderlige yonelik algilarinin = galigan
performansi iizerindeki etkisini aragtirmugtir. Ozer’in (2019) hemsireler
ornekleminde (137 hemgire) gergeklestirdigi bu aragtirmanin sonuglarina
gore, katitlimcilarin liderlik algilar ile ¢aligan performansina iliskin puanlari
istatistiksel olarak anlaml farkliliklar gostermektedir.

Taghyan ve Hirlak'in (2016) calismasinda Gilineydogu Anadolu Alt
Bolgesindeki (TRC1) hastanelerde otantik liderlik uygulamalarinin farkl
degiskenlere gore performans diizeyleri {iizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir.

Mathur, Jain ve Mathur (1996) tarafindan Hindistan’da yapilan bir
caligma, paternalizmin kamu ve 6zel sektordeki insan kaynaklar1 uygulamalar:
tizerinde 6nemli bir kiiltiirel boyut oldugunu bulmustur. Aycan vd. (2000)
ise paternal liderligin Kanada ve Hindistan’daki i§ organizasyonlarinda
tercih edilme diizeyini kargilastirmig ve Hindistan’daki ¢alisanlarin paternal
liderligi daha fazla tercih ettikleri sonucuna ulagmiglardur.

Cheng vd. (2004) tarafindan yapilan bir ¢aligma, yardimseverlik,
otoriterlik ve ahlak olmak tizere ii¢ boyutu igeren paternal liderlik modelini
onermistir. Bu calisma, otoriterligin diger iki boyut ile olumsuz iliskili
oldugunu ve takim etkilesimi, liderlere olan giiven ve oOrgiitsel vatandaghk
davranis1 gibi olumlu sonuglari olumsuz etkiledigini bulmustur.

Sagbag ve Kuz (2022) tarafindan yapilan arastirma, Istanbuldaki
isletmelerde paternal liderlik algisinin etkilerini incelemigtir. 320 ¢aliganin
katilmiyla gergeklestirilen aragtirmanin bulgulari, paternal liderligin alt
boyutlarindan biri olan “sadakat ve itaat beklentisinin ¢alisan performansini
olumlu yonde etkiledigini gostermistir.
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Eagly ve Karawnun (2002) cinsiyet ve liderlik stereotipleri iizerine
yaptiklart aragtirma kadinlarin liderleri daha olumlu algiladigini gostermistir.
Ayrica, Rosette ve Tost (2010), kadinlarin liderlerin empati ve duygusal
zekd gibi Ozelliklerine erkeklere kiyasla daha olumlu baktigini ortaya
koymuglardir.

Gist ve Mitchellin (1992) ifadesine gore oOz-yeterlilik algisi yiiksek
olan bireyler, zorluklarla kargilagtiklarinda daha motive olurlar ve bu
da performanslarini olumlu yonde etkiler. Yiiksek Oz-yeterliligin ig
performansinda olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan Judge ve Bono (2001)
0z yeterliligin performansa olumlu etkisini kanitlamugtir.

Costa, Terracciano ve McCrae’nin (2001) yaptigr aragtirma sonuglarina
gore, kadinlarin genel olarak duygusal istikrar ve uyumluluk gibi 6zelliklerde
erkeklerden daha yiiksek puan aldiklar1 tespit edilmistir. Ayn1 zamanda,
erkeklerin disadoniikliik ve deneyime agiklik gibi 6zelliklerde daha yiiksek
puan alma egiliminde olduklar1 goriilmiigtiir. Bu farkhliklar, cinsiyet
rollerinin ve toplumun cinsiyetle iliskili beklentilerinin bireylerin kigilik
yapilari iizerindeki etkilerini yansitabilir.

Feingold (1994) tarafindan yapilan bagka bir ¢aliyma da kadinlarin
daha yiiksek diizeyde empati ve yardimseverlik gosterdigi, erkeklerin ise
daha bagimsiz ve disa doniik olduklar1 tespit edilmigtir. Jackson (2016),
paternal liderligin, liderin ¢aliganlartyla birebir giiglii baglar kurarak onlarin
hayatlarinda 6nemli bir etki yarattigini ve bu nedenle liderin bir aile biiyiigii
olarak algilanmasinin yaygin oldugunu vurgulamugtir.

Hoyt (2010), kadmlarin liderlik pozisyonlarinda daha fazla onyarg
ile kargt kargiya kaldigini, ancak kadin liderlerin daha demokratik ve
destekleyici bir liderlik tarzi gelistirdiklerinde, bu onyargilarin etkilerini
azaltabildiklerini tespit etmistir. Schein (2007) ise kadinlarin i diinyasinda
liderlik pozisyonlarinda genellikle daha fazla 6nyargiya maruz kaldigini ve bu
durumun liderlik ve performans algilar iizerinde belirgin etkiler yarattigini
belirtmistir.

Literatiirdeki bulgulardan yola ¢ikarak, yakin gelecekte turizm sektoriinde
istihdam edilecegi diistiniilen ortadgretimde staj yapan 6grencilerin paternal
liderlik algisinin stajyer gorev performansina etkisini ortaya koyarak bu
etkide cinsiyetin diizenleyici roliinii tespit etmeye odaklanilmugtir. Kugak
siniflandirmalarina bakildiginda Laudert (2018) Z kusagina ait bireylerin ig
yagamina katiliminda otantik liderlik tarzin1 benimsemelerini 6nermektedir.

Bu durumda, paternal liderlik algisinin bu kugakta daha diigiik olmas:
beklenir. Ancak, baz1 galigmalar (Aycan & Kanungo, 2000; Pellegrini &
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Scandura, 2006; Kavalci, 2015; Cre$nar & Nedelko, 2020), Tiirkiye’deki Z
Kusag: bireylerin paternal liderlik tarzina sahip yoneticiler ile olumlu iligkiler
gelistirdiklerini ve bu olumlu iliskilerin ¢aligma performanslarini artirdigini
gostermektedir.

Bu ger¢evede aragtirma kapsaminda bagimli ve bagimsiz degiskenlerin
cinsiyete ve staj yaptiklari departmanlara gore anlamli bir farklilik
gostermedigini ortaya koymak igin ii¢ (H, H,) ve aragtirma modelinin test
edilmesine yonelik bes hipotez (H., - H,|) olmak iizere toplamda on bir
adet temel aragtirma hipotezi belirlenmigtir. Aragtirma hipotezleri agagida
verilmistir.

Arastirmanin Temel Hipotezleri

H: Stajyer ogrencilerin gorev performansi cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlaml farklilik gostermektedir.

H,: Stajyer 6grencilerin paternal liderlik algisi cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamh farklilik gostermektedir.

H.,: Stajyer 6grencilerin kisilik 6zellikleri cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml farkhilik gostermektedir.

H,: Stajyer 6grencilerin gorev performans: staj yaptiklari departmana
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H, Stajyer 6grencilerin paternal liderlik algist staj yaptiklar1 departmana
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H,: Stajyer 6grencilerin kisilik 6zellikleri staj yaptiklar1 departmana gore
istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.

H.: Stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algisi, gorev performansini
etkilemektedir.

H,: Stajyer Ogrencilerin  kigilik = 6zellikleri, gorev  performansini

etkilemektedir.

H,: Stajyer oOgrencilerin kigilik ozellikleri, paternal liderlik algisin

etkilemektedir.

H,, Paternal liderlik algisinin, stajyer Ogrencilerin gorev performansi
tizerindeki etkisinde, cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

H,, Stajyer ogrencilerin kigilik ozelliklerinin, gorev performansi

tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.
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4.4. Evren ve Orneklem

Bilimsel aragtirmalarda, elde edilen sonuglarin genellenebilmesi istenen
tiim birimlerin biitiiniine veya bir ¢aliymanin igerdigi objelere, olgulara,
olaylara ve bireylere “evren” veya “ana kiitle” denilmektedir (Ozen & Giil,
2007). Evren, aragtirma sonuglarinin genellenebilmesi istenen tiim ogeleri
icermektedir. Orneklem ise, belirli kriterlere gore secilmis ve genelin bir
temsilini sagladig1 diigliniilen daha kii¢ik bir kiitleyi ifade etmektedir.
Aragtirmacilar, ¢aliyma evreni ve uygun Orneklem segimi ile aragtirma
problemlerinin etkili bir gekilde ele alinmasini hedeflemektedir (Yazicioglu
& Erdogan, 2007).

Kiiltiir ve Turizm Bakanhg 2024 yili ocak ay1 istatistiklerine gore
Istanbul’da isletme belgeli 135 ve yatirim belgeli 19 adet bes yildizli otel
isletmesi bulunmaktadir. Bu aragtirmanin evrenini, Istanbul’da bulunan
Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde 6grenim goren ve Istanbul’da faaliyet
gosteren bes yildizhi otel igletmelerinde staj yapan orta 6gretim kurumu
ogrencileri ile bu igletmelerde staj yapan Ogrencilerin birlikte ¢aligtiklart
yoneticiler olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemi ise kolayda 6rnekleme
yontemiyle segilen stajyerler ve stajyerlerle en yakin ¢aligan yoneticilerden
olugmaktadir.

Milli Egitim Bakanligr (2024) verilerine gore Tiirkiye’de 2023-2024
egitim yilinda faaliyette bulunan toplam 2407 Mesleki ve Teknik Anadolu
Lisesi bulunmaktadir. Bu liselerde ise 216 konaklama ve seyahat hizmetleri
boliimii mevcuttur. Ayni donemde, Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde
egitim goren toplam 6grenci sayist 1 milyon 381 bin 441°dir. Istanbul’da
2023-2024 egitim yilinda toplam 257 Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
bulunmaktadir ve bu liselerde 22 turizm boliimii yer almaktadir. Istanbuldaki
Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde egitim goren ogrenci sayisi ise 271
bin 559°dur. Istanbul’da mesleki ve teknik egitimini konaklama ve seyahat
hizmetleri alaninda goren 6grenci sayisi ise 3 bin 187°dir.

Aragtirmada, stajyer Ogrenci Ornekleminden elde edilen verilerin bir
saglamasin1 yapmak amaciyla, stajyer ogrencilerin gorev performansinin
yoneticilerin  goziinden de degerlendirilmesi igin stajyer Ogrencilerin
birlikte ¢alistigi otel yoneticilerinden de 6grenciler igin degerlendirmede
bulunmalar1 istenmistir. Ayrica paternal liderlik 6lgeginde de elde edilen
verilerin bir saglamasini yapmak amaciyla, stajyer 6grencilerin yoneticileri
igin, yoneticilerin de kendileri igin ifadeleri yanmitlamalari istenerek
degerlendirmede bulunulmugtur. Bu otellerde gorev yapan yoneticiler,
ozellikle stajyerlerle dogrudan etkilesimde bulunan kisilerden segilmistir.
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Sekaran (2003) evren biyiikligiiniin 1.000,000 ve {tizeri olmasi
durumunda %0,05 Ornekleme hata payr ile 384 Orneklemin yeterli
olabilecegini ifade etmistir. Aragtirmada zaman ve maliyet kisitlar1 dikkate
alinarak, “Kolayda Ornekleme Yontemi” segilmistir. Katilimer sayist bulma
islemi belirlenen 6rnek biiyiikliigiine ulagincaya kadar devam etmektedir.

4.5. Aragtirmanin Sinirliklar:

Aragtirmanin iki temel sirhligr vardir. Birincisi, aragtirma evrenin
Istanbul ile siurli olmast ve orneklemin turizm meslek liselerinden
secilmis stajyer 6grencilerden olugmast seklinde ifade edilebilir. Tkincisi ise
orneklemin 13-18 yag grubundaki stajyer 6grenciler olmasi, yag itibariyle
ogrencilerin kigilik 6zelliklerinin hentiz oturmamig olmas: diigiincesiyle
aragtirma sonuglarinin zamansalligini kisitlayabilecek olmasidir.

4.6. Veri Toplama Araglar1 ve Teknikleri

Aragtirmanin veri toplama siirecinde anket teknigi kullanilmigtir. Bilimsel
aragtirmalarda birincil veri toplama yontemlerinden olan anket; “daha 6nce
belirlenmig bir siralamada ve yapida olugturulan sorulara karsilik verilmesiyle
veri elde etme yontemi” olarak tanimlanmaktadir (Altunigik vd., 2007). Bu
aragtirmada kullamilan veriler igin, Istanbul Medeniyet Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulun 2024/1 sayili toplant1 ve E-38510686-050,04-
2400007743 karar ile etik kurul onayr alinmugtir.

Veritoplamaamaciylakullanilananketformudortboliimdenolugmaktadr.
Ilk boliim stajyer 6grencilerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
iki sorudan olugmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde, arastirmanin bagimlh
degiskeni olan stajyer gorev performansini belirlemek igin kullanilan beg
maddelik gorev performans: 6l¢egi ifadelerine yer verilmistir.

Stajyer ogrencilerin stajyer performansini degerlendirmek i¢in Koopman
vd., (2013) tarafindan gelistirilen ve Kaba ve Oztiirk (2021) tarafindan
Tiirkge gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilan bireysel is performansi
Olgeginin 5 maddelik gorev performans: boyutu kullanilmugtir.

Gorev performansi, ¢alisanlarin igyerinde gergeklestirdigi asli gorev ve
sorumluluklartyla ilgili etkinlikleri ifade eder. Koopman vd. (2013), gorev
performansini, bir ¢aliganin is tanimui dahilinde gergeklestirdigi somut
gorevler ve bu gorevlerin ne kadar etkin ve verimli yerine getirildigi seklinde
tanimlamugtir. Gorev performansi, bireyin is roliindeki dogrudan katkilar: ve
sonuglaryla ilgilidir.

Gorev performanst Olgegiyle, stajyer Ogrencilerin  kendi gorev
performanslarini  degerlendirmeleri istenmigtir. Ayrica, stajyer O6grenci
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ornekleminden elde edilen verilerin bir saglamasini yapmak amaciyla, stajyer
ogrencilerin birlikte ¢alistigr otel yoneticilerinden de stajyer 6grencilerin
gorev performansini degerlendirmeleri istenmistir.

Kaba ve Oztiirk (2021), bireysel is performansini degerlendirmek
amactyla 372 kisiyle bir ¢alisma gergeklegtirmigtir. Bu ¢aliymada, Koopman
vd. (2013) gelistirdigi bireysel ig performanst 6l¢eginin 5 maddelik gorev
performans1 boyutunu Tirk kiiltiiriine uyarlamig ve Tiirkge gegerlilik ve
giivenilirlik galigmasini  yiirtitmiiglerdir. Gorev perfrormansi 6lgeginin
giivenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha, 0,85 olarak rapor edilmistir.

Anket formunun tigiincii boliimiinde bagimsiz degigkenlerimizden kisilik
ozelliklerini belirlemek i¢in kullanilan on (10) maddelik Beg Faktorlii Kisilik
Analizi 6l¢egi ifadelerine yer verilmistir.

Beg faktorlii kigilik analizi; Rammstedt ve John (2007) tarafindan
gelistirilen ve Horzum, Ayas, ve Padir (2017) tarafindan Tiirk kiiltiiriine
uyarlanan bes faktorlii kigilik analizi 6lgegi ile degerlendirilmistir. Bes faktorlii
kigilik analizi, bireylerin kisilik Ozelliklerini digadoniikliik, uyumluluk,
sorumluluk, duygusal denge (norotiklik) ve deneyime agiklik gibi beg temel
boyutta 6l¢en bir olgektir (Rammstedt & John, 2007).

Bu olgek, bireylerin kigilik Ozelliklerini hizli ve etkili bir gekilde
degerlendirmeyi amaglamaktadir. Horzum vd., (2017), bu o6lgegi Tiirk
kiiltiiriine uyarlamig ve yapilan giivenilirlik analizlerinde 6l¢egin Cronbach’s
Alpha degerini 0,73 olarak rapor etmigtir.

Anket formunun iglincii boliimiinde bagimsiz degiskenlerimizden
paternal liderlik algisini belirlemek igin kullanilan yirmi bir (21) maddelik
Varolan Liderlik Ozelligi Olarak Babacan Liderlik Olgegi ifadelerine yer
verilmigtir.

Aycan (2006) tarafindan gelistirilmis olan paternal liderlik Olgegi ile
yoneticilerin paternal liderligi degerlendirilmigtir. Paternal liderlik olgegi,
Aycan (2006) tarafindan gelistirilmis olup, paternal liderlik tarzin1 6lgmeyi
amaglamaktadir. Aycan’in (2006) ¢aligmasinda, bu Olgek igin yapilan
giivenilirlik analizlerinde Cronbach’s Alpha degeri 0,87 olarak bulunmustur.
Ayrica paternal liderlik 6lgeginde de elde edilen verilerin bir saglamasini
yapmak amaciyla, stajyer Ogrencilerin yoneticileri igin, yoneticilerin
de kendileri i¢in ifadeleri yanitlamalar1 istenerek degerlendirmede
bulunulmugtur.

Aragtirma sonucunde elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilarak
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) paket programu ile analiz
edilmigtir. Tanimlayiar istatistikler gosterilirken (ort+std.sapma), frekans
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(yiizde %) ve ortanca (medyan degeri) kullanilmugtir. Degigkenlere yonelik
etki testleri i¢in korelasyon ve regresyon analizi uygulandi. Diizenleyicilik etki
analizleri igin SPSS programu eklentisi olan HAYES PROCESS MACRO

kullanilmistir.

4.6.1. Pilot Calisma ve Veri Toplama Siireci

Aragtirma  kapsaminda  kullanilacak anket formunun, katihimcilar
tarafindan anlagilma diizeyini 6l¢mek amaci ile 08.06.2023 ile 15.08.2023
tarihleri arasinda Istanbulda faaliyet gosteren ii¢ adet bes yildizh otel
isletmesinde staj yapan 31 6grenci ve otelde gorev yapan 10 yonetici ile pilot
caligma gergeklestirilmistir.

Goriigme baglamadan 6nce katilimailara aragtirmanin amaci hakkinda
ve isimlerinin gizli kalacagi konusunda bilgilendirme yapilmugtir. Anket
formunu okuma ve doldurma siireci 13-20 dakika arasinda gergeklesmistir.
Yapilan pilot uygulama sonrasinda anket formuna son hali verilerek
05.06.2024 ile 10,08.2024 tarihleri arasinda yiiz yiize anket uygulamasi ile
aragtirmanin birincil verileri toplanmuistir.

Bu kapsamda orta 6gretim stajin1 gergeklestiren 560 6grenciye ulagimugtir.
Yapilan kontroller sonucunda 114 anket elenerek 446 anket {izerinden
caliyma gergeklestirilmigtir. Ayrica anket uygulamasi igin Ogrencilerin
ailelerine veli onam formu imzalatilmistir.

Anket formu stajyer 6grencilerle birebir iliskisi olan yoneticilere de
uygulanarak paternal liderlik ©lgegini kendi oOzelliklerine gore, gorev
performansi Olgegini de stajyerlerin 6zelliklerine gore doldurmuglardir. Bu
sekilde yoneticilerinin stajyerlerle iliskileri gergevesinde paternal liderlik
algist ile stajyer performans: arasindaki iliski derinlemesine incelenmis ve
ogrencilerden elde edilen verilerin saglamlilig: test edilmistir.

Yonetici 6rneklemi, ozellikle stajyerlerle dogrudan etkilesimde bulunan
kigilerden segilmig ve kolayda Ornekleme yontemi kullanilarak katilimer
grubu olusturulmugtur. Yoneticilere uygulanan anket ¢aligmasi stajyer
ogrencilerin yoneticilerini degerlendirme sonuglarini kargilagtirmak amaciyla
gergeklestirilmistir. Boylece bir taraftan performans konusu hem oOgrenci
hem de yonetici bakig agisiyla kargilikli degerlendirilmis ve diger taraftan
stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algis1 ile yoneticilerin kendi bakag
agistyla kendisini paternal lider olarak tanimlayip tanimladig konusu birlikte
degerlendirilmistir. Sonuglar, turizm sektoriinde stajyerlerin performansini
artirmak ve yonetici-stajyer iligkilerini gelistirmek adina stratejik Onerilerle
yorumlanmustir.






BOLUM 5

Verilerin Analizi ve Bulgularin Yorumlanmas:

Aragtirmanin bu boliimiinde veri analizleri ve elde edilen bulgularin
yorumlanmasina yer verilmigtir. Arastirma kapsaminda iki ayr1 veri seti
olusturulmustur. Birinci veri setini 446 katilmcidan olugan 6grenci
ornekleminden elde edilen veriler, ikinci veri setini ise 207 katilimcidan
olusan yonetici Ornekleminden elde edilen veriler olusturmaktadir. Bu
agamada her iki veri seti i¢in gergeklestirilen islemler ayr1 basghklar altinda
ve stajyer ve yonetici orneklemi olmak iizere ayr siitunlar veya ayri tablolar
halinde sunulmugtur.

Her iki veri setii¢in ilk agamada frekans analizi ile katilimcilarin demografik
ozelliklerine yonelik 6zet bilgiler sunulmugtur. Tkinci asamada katihimeilarin
gorev performans, bes faktorlii kigilik Olgegi ve paternal liderlik olgek
ifadelerine verdigi yanitlara iliskin tanimlayici istatistikler olarak ortalama
(X) ve standart sapma (SS) degerleri tizerinden stajyer 6rneklemi ve yonetici
orneklemi tizerinden kargilagtirmali tablolar sunulmusgtur.

Ugiincii asamada 6grenci 6rnekleminden elde edilen verilerden olusan
birinci veri seti kullanilmigtir. Bu agamada gorev performans 6lgegi, bes
taktorlii kigilik analizi ve paternal liderlik 6lgegine yonelik agimlayici faktor
analizi gergeklestirilerek lgeklere yonelik alt boyutlar tanimlanarak agiklanan
varyans ve boyut temelinde giivenilirlik analizleri gergeklestirilmistir.

Dordiincii agamada ise aragtirma hipotezleri 6grenci 6rnekleminden elde
edilen birinci veri seti ile test edilmigtir. Bu kapsamda oncelikle bagimli ve
bagimsiz degiskenlerin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterip gostermedigine yonelik (H, H, ve H;) bagimsiz 6rneklem t-testi
uygulanmugtir. Sonrasinda bagimli ve bagimsiz degigkenlerin 6grencilerin
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staj yaptiklar1 departmana gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterip gostermedigine yonelik (H,, H, ve H,) bagimsiz 6rneklem t-testi
uygulanmigtir Daha sonra aragtirma modelinin test edilmesi agamasina
gecilmistir. Bu agamada ilk olarak bagimli ve bagimsiz degiskenler arasi
iligkinin belirlenebilmesi amaciyla Pearson Korelasyon Analizi ve degigkenler
arasi goklu dogrusal baglantiyr (multicollinearity) kontrol etmek igin varyans
genigleme faktorii (variance inflation factor-VIF) degerlerine bakilmugtir. H.,
H, ve Hyigin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmugtir. H, j ve H | igin
SPSS programi eklentisi olan HAYES PROCESS MACRO kullanilmustir.

5.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin kendilerine yoneltilen ifadelere verdikleri yanitlarin cinsiyet
ile staj veya gorev yaptiklar1 departman bilgilerinin dagilimina iliskin frekans
analizleri Tablo 3’te gosterilmistir. Bu baglamda, katilimcilarin demografik
bilgilerine iliskin frekans ve ylizde dagilimlari stajyerler ve yoneticiler igin
ayr1 ayr1 sunulmug ve ornekleme dair genel bir degerlendirme yapilmustir.

Tablo 3. Katduncilarm Demaografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Analizleri

Stajyer Yonetici
Cinsiyet £ (%) f (%)
Kadin 213 52,2 151 71,9
Erkek 233 47.8 59 28,1
Toplam 446 100 210 100
Departman
Konaklama 250 56,1 112 53,3
Yiyecek 196 439 98 46,7
Toplam 446 100 210 100

Tablo 3’te katilimcilarin cinsiyet dagilimina bakildiginda, stajyer grubunun
%52’sini kiz 6grenciler ve %48’ini erkek Ogrenciler olusturmaktadir. Bu
grup i¢in cinsiyet dagilimi oldukg¢a dengeli olup, kiz 6grenci katilimcr sayisi
kismen daha fazladir. Buna kargin, yonetici grubunda cinsiyet dagiliminda
%72’s1 kadin ve %281 erkek seklindedir. Bu sonug, yonetici grubunda
kadinlarin biiyiik bir ¢ogunlugu olusturdugunu gostermektedir.

Departman dagilimi agisindan, stajyer grubundaki katilimcilarin %56’s1
konaklama departmaninda, %44’ ise yiyecek — igecek departmaninda
caliymaktadir. Bu grupta, konaklama departmaninda ¢alisanlarin yiizdesi
yiyecek- igecek departmaninda galiganlara gore kismen daha fazladir. Yonetici
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grubuna bakildiginda ise benzer bir egilim goriilmektedir. Konaklama
departmaninda galisan katilimeilarin %53’inii yiyecek-igecek departmaninda
calisanlar ise %47’sini olugturmaktadir. Yonetici grubunda da konaklama
departmaninda ¢aligsanlarin ylizdesi yiyecek departmaninda ¢aliganlara gore
biraz daha yiiksektir.

Bu sonuglar, her iki grup ig¢in cinsiyet dagiliminda belirgin farklar
oldugunu ve her iki grup igin de konaklama departmaninda ¢aliganlarin
sayisinin yiyecek-i¢ecek departmaninda galiganlara gore daha fazla oldugunu
gostermektedir. Ancak, ozellikle yonetici grubunda kadin katilimer sayisinin
erkek katilimcilara oranla oldukga yiiksek olmasi dikkat gekicidir.

Orneklemin sadece cinsiyet o6zellikleri agisindan  yorumlanmasinin
nedeni hedef grup ve orneklemin homojen olmasi yani ayni yag grubu
ogrencilerden olugmasidir. Bu nedenle; yas, medeni durum, oOgrenim
diizeyi gibi sosyodemografik parametreler kayit altina alinmamugtir. Ancak
aragtirmanin sonuglar1 yorumlanirken 6rneklem grubuna iliskin yag faktorii
dikkate alinarak yorumlamaya gayret edilmistir.

5.2. Katilimcilarin Olgeklere Verdikleri Yanitlara Iligkin
Tanimlayici Istatistikler

Bu baghk altinda katilimcilarin gorev performans olgegi (stajyer ve
yonetici), beg faktorlii kigilik analizi 6lgegi (stajyer) ve paternal liderlik
6lgek maddelerine (stajyer ve yonetici) verdikleri yanitlara iligkin tanimlayici
istatistikler ayr1 ayr1 verilmistir.

5.2.1. Katilimcilarin Gorev Performansi (")lgegine Verdigi
Yanitlara Tligkin Tanimlayici Istatistikler

Katiimailarin gorev performansi olgegine vermis olduklarini yanitlara
iligkin tanimlayicr istatistikler Tablo 4’te detayh olarak gosterilmektedir.

Katilimcilarin (stajyer ve yonetici) gorev performansina iligkin kendilerine
yoneltilen ifadelere verdikleri yanitlara yonelik frekans analizleri Tablo 4’te
karsilagtirmali olarak sunulmaktadir.

Bu ifadeler yoneticilere revize edilerek yoneltilmistir. Ornegin stajyerlere
“Isimi zamaninda bitirebilmek igin planlayabilirim” seklinde yoneltilen
birinci ifade yoOneticilere “isini zamaninda bitirebilmek i¢in planlayabilir.”
seklinde revize edilmistir.

Ik olarak, “Isimi/isini zamaninda bitirebilmek igin planlayabilir(im)”
ifadesine verilen yanitlar incelendiginde, stajyer grubunun verdigi yanitlarin
ortalamasi 3,98 iken yOneticilerin 6grencilerin zaman planlamasina yonelik
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cevap ortalamalar 3,75 olmustur. Stajyer ve yOnetici cevaplari arasinda 0,23
(3,98-3,75) seviyesinde bir fark oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. .Gorev Performans: Olgegine Verilen Yantlara Iliskin Tanumlayiwc Bilgiler

) ] Stajyer Yonetici
Ol¢ek Ifadeleri _ _
x SS x SS
I§1m1/1_§1}11 zamamnd_a_ b1_t1rcb11mel< 3.98 766 3,75 742
i¢in planlayabilir(im).
Bagarmam/bagarmasi gereken
1§ sonucunu aklimda/aklinda 4,05 ,780 3,82 747
tutabilir(im)
Oncel1kler1m1/.6.nc.ehkler1n1 420 806 3.87 746
ayarlayabilir(im).
Isimi/igini chml.l bir gekilde 431 806 3.96 778
yapabilir(im).
Zamanimi/zamanint iyi 441 801 407 795

yonetebilir(im)

*Hig Katdmwyorum (1), Katdmayorum (2), Kavarsizim (3), Katdworum (4),
Tamamen Katvorum (5)

Ik olarak, “Isimi/isini zamaninda bitirebilmek igin planlayabilir(im)”
ifadesine verilen yanitlar incelendiginde, stajyer grubunun verdigi yanitlarin
ortalamasi 3,98 iken yOneticilerin 6grencilerin zaman planlamasina yonelik
cevap ortalamalar1 3,75 olmusgtur. Stajyer ve yonetici cevaplari arasinda 0,23
(3,98-3,75) seviyesinde bir fark oldugu goriilmektedir.

“Bagarmam/bagarmasi gereken ig sonucunu aklimda/aklinda tutabilir(im)”
ifadesine yonelik yanitlar da benzer bir egilim gostermektedir. Stajyer
grubunun ortalamast 4,05 iken, yoneticilerin verdigi yanitlarin ortalamasi
3,82°dir. Stajyer ve yonetici cevaplari arasinda 0,23 (4,05- 3,82) seviyesinde
fark oldugu goriilmektedir.

“Onceliklerimi/onceliklerini  ayarlayabilir(im)” ifadesinde de stajyer
grubunun ortalamasi 4,20, yoneticilerin verdigi yanmitlarin ortalamasi
3,87°dir. Stajyer ve yonetici cevaplari arasinda 0,33 (4,20- 3,87) seviyesinde
bir fark bulunmaktadir.

“Isimi/igini verimli bir sekilde yapabilir(im)” ifadesine bakildiginda,
stajyerlerin ortalamasi 4,31 iken, yoneticilerin verdigi yanitlarin ortalamasi
3,96°dir. Bu iki grup arasinda 0,35 (4,31- 3,96) seviyesinde fark oldugu

goriilmektedir.
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Son olarak, “Zamanimi/zamanini iyi yonetebilir(im)” ifadesine verilen
yanitlar incelendiginde, stajyer grubunun ortalamasi 4,41 iken, yoneticilerin
verdigi yanitlarin ortalamasi 4,07°dir. Stajyer ve yOnetici cevaplari arasinda
0,34 (4,41- 4,07) seviyesinde fark bulunmaktadir.

Genel olarak, Tablo 4’ bakildiginda tiim maddeler arasinda en fazla farkin
“Isimi/isini verimli bir sekilde yapabilir(im)” ifadesinde oldugu ve burada
0,35 seviyesinde bir fark bulundugu goriilmektedir. Bu da yoneticilerin,
stajyerlerin iglerini verimli bir sekilde yapabilmeleri konusunda yeterliliklerini
daha az bulduklarini géstermektedir.

Bu kapsamda Tablo 4te yer alan analizde, stajyerlerin kendi gorev
performanslarini degerlendirme sonucu toplam puanlart 20,95, ortalama
puanlar1 ise 4,19 olarak hesaplanmistir. Bu ortalama, stajyerlerin
gorev performanslarina dair oldukga yiiksek bir 6z-degerlendirme
gergeklestirdiklerini gostermektedir.

Yoneticiler ise stajyerlerin gorev performansint  degerlendirerek
toplamda 19,47, ortalama olarak ise 3,89 puan vermistir. Yoneticilerin
degerlendirmeleri, stajyerlerin 6z-degerlendirmelerinden biraz daha diigiik
olup, stajyerlerin degerlendirmelerinden daha elestirel bir bakis agisina sahip
olduklarini gostermektedir.

Tablo 4’teki bulgular incelendiginde, stajyerler ve yoneticiler tarafindan
verilen yanitlar arasindaki en biiyiik farkin, “Isimi/isini verimli bir sekilde
yapabilir(im)” ifadesinde ortaya ¢iktig1 gozlemlenmistir. Stajyerler bu ifadeye
4,31 ortalama ile yiiksek bir 6z-degerlendirme yaparken, yoneticilerin bu
ifadeye verdikleri ortalama puan 3,96’da kalmustir. Dolayisiyla, bu iki grup
arasinda 0,35 puanlik bir fark bulunmaktadir. Bu durum, yoneticilerin
stajyerlerin iglerini  verimli bir gekilde yapma Dbecerilerine yonelik
degerlendirmelerinin, stajyerlerin kendi degerlendirmelerinden daha elestirel
oldugunu ve bu baglamda stajyerlerin performansini daha sinirh bir yeterlilik
diizeyinde gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Yapilan bu iglemler neticesinde stajyer oOgrencilerin kendi gorev
performansint  degerlendirirken yoneticilerin  stajyer O6grencilerin  gorev
performansini degerlendirmelerine gore 0,35 puan gibi bir farkla daha iist
bir skalada degerlendirdigi tespit edilmistir. Bu ¢ergevede stajyer 6grencilerin
gorev performansina yonelik 6znel degerlendirmelerinin yonetici bakag
agisiyla biiyiik oranda ortiigtiigii ve saglamlik kontroliine kargi dayanikl
oldugu tespit edilmigtir.
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5.2.2. Katilimcilarin Bes Faktorlii Kisilik Analizi Olgegine
Verdikleri Yanitlara Tligkin Tanimlayici Istatistikler

Katilmcilarin  (stajyer) Bes Faktorli Kisilik Analizi (BFK) o6lgek
maddelerine verdikleri yanitlara iliskin tanimlayicr istatistikler Tablo 5’te
sunulmaktadir.

Tablo 5.. Bes Faktorli Kisilik Analizi Olgejfine Verilen Yanatlara Wiskin Tanmmlayic

Bilgiler
Stajyer
Bes Faktorlii Kisilik Analizi (BFK) 6l¢ek maddeleri _ ss
x

Kendimi i¢ine kapanik biri olarak goriiyorum 3,72 1,286

Kendimi genellikle giivenilir biri olarak goriiyorum. 441 ,752

Kendimi yavag hareket etme egiliminde olan biri olarak 422 1,038
goriiyorum

Kendimi rahat ve str.cis{e basa ¢ikabilen biri olarak 424 1,064
goriiyorum

Kendimi ¢ok az sa}le}@al ilgisi olan biri olarak 439 1,006
goriiyorum.

Kendimi diga doniik, sosyal biri olarak goriiyorum 3,68 1,251

Kendimi bagkalarinin hatiz'ls%lm bulma egiliminde biri 440 752

olarak goriiyorum

Kendimi bir igi tam yapacak biri olarak goriiyorum. 423 1,072

Kendimi kolay sinirlenen biri olarak goriiyorum 421 1,049

Kendimi yaratici biri olarak goriiyorum. 4,49 ,904

*Hig Katdmwyorum (1), Katdmwyorum (2), Kavarsizim (3), Katdyorum (4),
Tamamen Katdvyorum (5)

Tablo 5te, “Kendimi igine kapanik biri olarak goriiyorum” ifadesine
verilen vyanitlar incelendiginde, katilmcr yamitlarinin  ortalamasi 3,72
seklindedir. “Kendimi genellikle giivenilir biri olarak gortiyorum” ifadesinde
ise 4,4 1°dir.

“Kendimi yavag hareket etme egiliminde olan biri olarak goriiyorum”
ifadesinde, katilimer yanitlarinin ortalamasi 4,22 seklindedir. “Kendimi rahat
ve stresle baga gikabilen biri olarak gorityorum” ifadesinde, stajyer grubunun
ortalamasi 4,24, “Kendimi ¢ok az sanatsal ilgisi olan biri olarak goriiyorum”
ifadesinde ise 4,39’dur.

“Kendimi diga doniik, sosyal biri olarak goriiyorum” ifadesine verilen
yanitlarda, katilimer yanitlarinin ortalamasi 3,68’dir. “Kendimi bagkalarinin
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hatasin1 bulma egiliminde biri olarak goriiyorum™ ifadesinde, katilimet
& goruy )

yanitlarinin ortalamasi 4,40, “Kendimi bir isi tam yapacak biri olarak

goriiyorum” ifadesinde, katilimcr yanitlarinin ortalamasi 4,23tiir.

5.2.3. Katilimailarin Paternal Liderlik Olgegine Verdikleri
Yanitlara Iligkin Tanimlayici Istatistikler

Katilimailarin (stajyer ve yonetici) paternal liderlik algis1 igin kendilerine
yoneltilen ifadelere verdikleri yanitlara yonelik frekans analizleri Tablo 6’da
karsilagtirmalt olarak sunulmaktadir.

Bu ifadeler yoneticilere revize edilerek yoneltilmistir. Ornegin stajyerlere
“Caliganlarma kargt bir aile biiyligli (baba/anne veya agabey/abla) gibi
davranir.” seklinde yoneltilen birinci ifade yoneticilere “Caliganlarima kargi
bir aile biiyligii (baba/anne veya agabey/abla) gibi davranirim.” seklinde
revize edilmistir.

Tablo 6’da “Calisanlarina/calisanlarima karg1 bir aile biiytigti (baba/anne
veya agabey/abla) gibi davranir(1m)” ifadesine verilen yanitlar incelendiginde,
stajyer grubunun ortalamast 4,43 iken, yOnetici grubunun ortalamasi
4 ,44’tiir. Bu verilere gore, stajyerler ve yoneticiler arasinda 0,01 seviyesinde
bir fark (4,44-4,43) bulunmaktadir. Bu sonug, stajyerlerin liderlerini bir aile
biiyiigii gibi algiladiklarini, yoneticilerin ise aile biiytigli gibi davrandiklarini
gostermektedir.

“Caliganlarina/caliganlarima  bir aile biytigi gibi o6giit verir(im)”
ifadesinde stajyer grubunun ortalamasi 4,53, yonetici grubunun ortalamasi
ise 4,54°tiir. Bu verilere gore, iki grup arasinda 0,01 puanlik bir fark (4,54-
4,53) bulunmaktadir. Bu sonug, stajyerlerin liderlerini 6giit verme konusunda
olumlu algiladiklar1, yoneticilerin ise 6giit vermeyi olumlu algiladiklarini
ortaya koymaktadir.

b>)

“Isyerinde aile ortami yaratmaya Gnem verir(im)” ifadesinde, stajyer
grubunun ortalamasi 4,65 iken, yonetici grubunun ortalamasi 4,66 olarak
hesaplanmugtir. Stajyerler ve yoneticiler arasinda 0,01 puanhk bir fark (4,66-
4,65) bulunmaktadir. Bu durum, her iki grubun da igyerinde aile ortami

olmasini olumlu bulduklarini gostermektedir.

“Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her ¢aliganindan/
calisanimdan  kendini/kendimi sorumlu hisseder(im)” ifadesine verilen
yanitlarda, stajyer grubunun ortalamasi 4,58, yonetici grubunun ortalamasi
ise 4,60tir. Stajyerler ve yoneticiler arasinda 0,02 puanlik bir fark (4,60-
4.,58) bulunmaktadir.
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Tablo 6. Paternal Liderlik Olgejine Verilen Yanitlara Iiskin Tanwmlayiwc: Bilgiler

Stajyer Yonetici

Paternal Liderlik Olgek Ifadeleri = sS = SS

Calsanlarina/caliganlarima kars: bir aile
biiyiigii (baba/anne veya agabey/abla) 4,43 925 4,44 932
gibi davranir(im).
Calisanlarina/caliganlarima bir aile
biiyligii gibi 6giit verir(im).
Isyerinde aile ortanu yaratmaya 6nem
verir(im).

Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu
olmasi gibi, her ¢aliganindan/
¢alisanimdan kendini/kendimi sorumlu
hisseder(im).

453 817 4,54 831

4,65 803 4,66 816

451 876 4,52 887

(;al1§anlar1n'1/.§a11§anlar1m1 digaridan gelen 451 876 451 887
elestirilere kargi korur(um).
Gerektiginde, galiganlari/galiganlarim
adina, onaylarini almaksizin bir seyler 4,22 ,989 4,24 1,003
yapmaktan ¢ekinmez/¢ekinmem.
Cahsanlarina/caliganlarima kars: tatli-
serttir/tatli-sert davranirim.
Caliganlariyla/galiganlarimla bire bir iligki
kurmak onun/benim i¢in ¢ok 6nemlidir.
Caliganlarini/galisanlarimi yakindan
(6rn., kigisel sorunlar, aile yagantisi vs.) 4,02 917 4,00 928
tanimaya onem verir(im).
Calisanlariyla/caliganlarimla iligkilerinde/
iligkilerimde duygusal tepkiler
gosterir(im); seving, liziintii, kizginlik 3,97 ,876 3,96 ,885
gibi duygularini/duygularimi diga

vurur(um).

4,14 816 4,12 827

4,02 918 4,00 931

Caligsanlarinin/calisanlarimin 6zel
giinlerine (6rn., nikah, cenaze, mezuniyet 4,23 1,002 4,27 1,005
vs.) katilir(im).

Thtiyaglari oldugu zaman, calisanlarina/

caliganlarima ig dist konularda (6rn., ev

kurma, ¢ocuk okutma saglk vs.) yardim
etmeye hazirdir/hazirim.

4,30 944 4,32 953

Calisanlardan birinin 6zel hayatinda
yagadig1 problemlerde (6rn; esler arasi
problemlerde) arabuluculuk yapmaya

hazirdir/hazirim.

429 942 431 952

Caliganlarina/galisanlarima gosterdigi(m)
ilgi ve alakaya kargilik, onlardan baghlik 4,15 1,024 4,15 1,038
ve sadakat bekler/beklerim.
Caliganlariyla/¢aliganlarimla ilgili kararlar
alirken (6rn., terfi, isten ¢ikartma), 4,02 ,993 4,02 1,004
performans en 6nemli kriter degildir.
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Caliganlarinin/caliganlarimin geligimini
yakindan takip eder(im). 3,96 876 3,94 881

Caliganlarinda/galisanlarimda sadakate,

performansa verdiginden/verdigimden 412 1,008 4,11 1,020
daha fazla 6nem verir(im).

Caliganlari(m) igin neyin en iyi oldugunu

bilir (im). 4,24 ,783 4,22 ,796
Isle ilgili konularda ¢alisanlarinin/
caliganlarimin fikrini sorar, ama son 4,10 ,844 4,09 ,851

karar1 kendisi/kendim verir(im).
Isle ilgili her konunun kontrolii(m)
altinda ve bilgisi/bilgim dahilinde 4,14 834 4,12 ,849
olmasint ister(im).
Caliganlariyla/galiganlarimla yakin iligki
kurmasina/kurmama ragmen aradaki 4,13 ,839 4,12 ,849
mesafeyi de korur(um).

*Kesinlikle Katimayorum (1), Katdmuvyorum (2), Karavsizum (3), Katiworum (4),
Kesinlikle Katilworum (5)

“Calisanlarmi/calisanlarimi disaridan gelen elestirilere kargt korur(um)”
ifadesine verilen yanitlarda, stajyer grubunun ortalamas: 4,60, yonetici
grubunun ortalamasi ise 4,61’dir. Bu ifadede stajyerler ve yoneticiler arasinda
0,01 puanlik bir fark (4,61-4,60) bulunmaktadur.

“Gerektiginde, ¢alisanlari/calisanlarim adina, onaylarini almaksizin bir
seyler yapmaktan ¢ekinmez/¢ekinmem?” ifadesine verilen yanitlarda, stajyer
grubunun ortalamast 4,22, yoOnetici grubunun ortalamasi ise 4,24’tiir.
Bu ifadedeki fark 0,02 puan (4,24-4,22) olup, her iki grubun liderlerinin
gerektiginde ¢aliganlarinin  onayr  olmadan harekete  gegebilecegini
diisiindiigiinii ortaya koymaktadir.

“Caliganlarina/caliganlarima  kargt  tath-serttir/tathi-sert ~ davranirim”
ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi 4,14, yonetici grubunun ortalamasi
ise 4,12°dir. Bu iki grup arasinda 0,02 puanhk bir fark (4,14-4,12)
bulunmaktadir.

“Caliganlarryla/galiganlarimla bire bir iliski kurmak onun/benim igin ¢ok
onemlidir” ifadesine verilen yanitlarda, stajyer grubunun ortalamas: 4,67,
yonetici grubunun ortalamasi 4,66°dir. Stajyerler ve yoneticiler arasinda
0,01 puanlk bir fark (4,67-4,66) bulunmaktadir.

“Caliganlarini/¢alisanlarimi yakindan (6rn., kigisel sorunlar, aile yagantis:
vs.) tanimaya 6nem verir(im)” ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi 4,56,
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yoOnetici grubunun ortalamasi ise 4,55°tir. Bu ifadede iki grup arasindaki fark
0,01 puan (4,56-4,55) olarak hesaplanmistir.

“Caligsanlartyla/calisanlarimla iligkilerinde/iligkilerimde duygusal tepkiler
gosterir(im); seving, iiziintii, kizginlik gibi duygularini/duygularimi diga
vurur(um)” ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi 3,97, yonetici grubunun
ortalamasi ise 3,96°dir. Bu ifadede iki grup arasindaki fark 0,01 puan (3,97-
3,96) olarak hesaplanmugtir, ki bu durum her iki grubun da duygusal
tepkilerini ig ortaminda ifade etmeye orta-yiiksek diizeyde katildigini
gostermektedir.

“Caliganlarinin/galiganlarimin = 6zel giinlerine  (6rn., nikah, cenaze,
mezuniyet vs.) katiir(im)” ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi 4,23,
yonetici grubunun ortalamasi 4,27°dir. Iki grup arasindaki fark 0,04 puan
(4,27-4,23) olup, liderlerin ¢aliganlarinin 6zel giinlerine katilma egilimi
konusunda her iki grubun da yiiksek diizeyde katildigin1 gostermektedir.

“Ihtiyaglar1 oldugu zaman, ¢alisanlarina/galisanlarima is digt konularda
(6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma, saglik vs.) yardim etmeye hazirdir/hazirim”
ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi 4,30, yonetici grubunun ortalamasi
ise 4,32dir. Iki grup arasindaki fark 0,02 puan (4,32-4,30) olup, her iki
grubun da yiiksek diizeyde katildigini gostermektedir.

“Caliganlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi problemlerde (6rn; esler
arast problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazirdir/hazinnm” ifadesinde,
stajyer grubunun ortalamasi 4,29, yonetici grubunun ortalamasi ise 4,31°dir.
Iki grup arasindaki fark 0,02 puan (4,31-4,29) olup, her iki grubun da
yiiksek diizeyde katildigini gostermektedir.

“Caliganlarina/caliganlarima  gosterdigi(m) ilgi ve alakaya kargilik,
onlardan baglilik ve sadakat bekler/beklerim” ifadesinde, her iki grubun
ortalamasi 4,15’tir. Bu durum, her iki grubun da yiiksek diizeyde katildigini
gostermektedir.

“Caliganlariyla/caliganlarimla ilgili kararlar alirken (6rn., terfi, isten
¢ikartma), performans en 6nemli kriter degildir” ifadesinde, her iki grubun
ortalamasi 4,02°dir. Bu durum, her iki grubun da yiiksek diizeyde katildigini
gostermektedir.

“Caliganlarinin/galiganlarimin ~ gelisimini  yakindan  takip eder(im)”
ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi 3,96, yonetici grubunun ortalamasi
ise 3,94°tir. ki grup arasindaki fark 0,02 puan (3,96-3,94) olup, her iki
grubun da yiiksek diizeyde katildigini1 gostermektedir.
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“Caliganlarinda/gahiganlarimda  sadakate, performansa verdiginden/
verdigimden daha fazla 6nem verir(im)” ifadesinde, stajyer grubunun
ortalamasi 4,12, yonetici grubunun ortalamasi ise 4,11°dir. Iki grup
arasindaki fark 0,01 puan (4,12-4,11) olup, her iki grubun da yiiksek
diizeyde katildigin1 gostermektedir.

“Caliganlari(m) i¢in neyin en iyi oldugunu bilir(im)” ifadesinde, stajyer
grubunun ortalamasi 4,24, yonetici grubunun ortalamasi ise 4,22°dir. Iki
grup arasindaki fark 0,02 puan (4,24-4,22) olup, her iki grubun da yiiksek
diizeyde katildigini gostermektedir.

“Isle ilgili konularda ¢alisanlarimin/galisanlarimin fikrini sorar, ama son
karar1 kendisi/kendim verir(im)” ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi
4,10, yonetici grubunun ortalamasi ise 4,09°dur. Iki grup arasindaki fark
0,01 puan (4,10-4,09) olup, her iki grubun da yiiksek diizeyde katildigin
gostermektedir.

“Isle ilgili her konunun kontrolii(m) altinda ve bilgisi/bilgim dahilinde
olmasini ister(im)” ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi 4,14, yonetici
grubunun ortalamasi ise 4,12°dir. Iki grup arasindaki fark 0,02 puan (4,14-
4,12) olup, her iki grubun da yiiksek diizeyde katildigin1 gostermektedir.

“Calganlartyla/calisanlarimla yakin iligki kurmasina/kurmama ragmen
aradaki mesafeyi de korur(um)” ifadesinde, stajyer grubunun ortalamasi
4,13, yonetici grubunun ortalamasi ise 4,12°dir. Iki grup arasindaki fark
0,01 puan (4,13-4,12) olup, her iki grubun da yiiksek diizeyde katildigin

gostermektedir.

Genel olarak, Tablo 6’ya bakildiginda tiim maddeler arasinda stajyer ve
ogrenci yanitlarr arasinda g¢ok biiylik farkhiliklar olmadig: goriilmektedir.
Iki grubun yamtlari arasindaki en biiyiik farkin 0,04 puanhik bir farkla,
“Caliganlarmin/galisanlarimin 6zel giinlerine katilir(1im)” ifadesinde oldugu
goriilmektedir. Stajyer grubunun ortalamasi 4,23 iken, yonetici grubunun
ortalamasi 4,27°dir. Bu fark, her iki grubun da liderlerinin ¢aliganlarin
ozel giinlerine katilma konusunda yiiksek diizeyde katiim gosterdigini
diisiinmesine ragmen, yoneticilerin bu algida kiigiik bir farkla daha yiiksek
bir degerlendirme yaptiklarini gostermektedir.

Aycan (2006), 21 maddeden olusan Var Olan Liderlik Olgeginde
(Babacan Liderlik) toplam puanin hesaplanarak paternal liderlik diizeyinin
ortaya konulabilecegini gosterir. Aycan (2006) bunun igin tiim maddelerin
toplamini hesapladiktan sonra 21’¢ boliinmesini 6nermektedir. Aycan
(2006) bunu soyle 6rneklendirir;
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Katilmecinin toplam puan 2,21 ise, 5°li skalada babacanlik ortanin
altindadir; 4,11 ise babacanlik ortanin tistiindedir.

Aycan’in (2006) onerisiyle Tablo 6°da yansitilan sonuglara gore stajyer
orneklemi analiz edildiginde, stajyerlerin 21 madde {izerinden verdikleri
puanlarin toplami 88,69, ortalamasi ise 4,22 olarak hesaplanmigtir. Bu
sonuglar, 5li Likert o6l¢eginde paternal liderlik yaklagiminin olumlu
algilandigin1  gostermektedir. Ortalama puamin 4,22 gibi bir seviyede
yer almasi ortanin iizerinde degerlendirilerek, stajyerlerin yoneticilerini
paternal lider olarak degerlendirdigi ve bu yaklasimin stajyerler tarafindan
olumlu kargilandigini diigiindiirmektedir. Bu bulgular, paternal liderligin
stajyerler nezdinde kabul gordiigiinii ve bu liderlik tarzinin desteklendigini
ortaya koymaktadir. ~ Stajyerlerin, yoneticilerinin  paternal  liderlik
tarzim  degerlendirmelerinde, 21 maddenin %92’sinde ortalama puan
4 ve tizerindedir. Bu oran, stajyerlerin yoOneticilerini paternal lider olarak
algiladigini gostermektedir.

Aycan’in (2006) onerisiyle Tablo 6°da yansitilan sonuglara gore yonetici
orneklemi analiz edildiginde, yoneticilerin 21 madde tizerinden kendilerini
degerlendirmeleri sonucunda elde edilen toplam puan 88,64, ortalama
puan ise 4,22 olarak hesaplanmustir. Bu degerler, yoneticilerin kendi liderlik
tarzlarini 5°li Likert olgeginde ortalamanin {izerinde paternal bir yaklagim
olarak gordiiklerini ortaya koymaktadir. Ortalama puanin 4,22 gibi bir
diizeyde bulunmasi, yoneticilerin kendilerini babacan bir lider olarak
tanimladiklarini gostermektedir.

Ote yandan, yoneticilerin kendi liderlik tarzlarini degerlendirmelerinde de
ayni gekilde 21 maddenin %90’inda ortalama puan 4 ve iizerinde gikmugtir.
Bu oran, yoneticilerin kendilerini paternal lider olarak tanimladiklarini ortaya
koymaktadir. Bu durum yoneticilerin, kendilerini stajyerlerin goziinden
algiladiklariyla ortiigen bir yaklagimla degerlendirdiklerini gostermektedir.

Yapilan bu islemler neticesinde stajyer 6grencilerin yoneticilerini paternal
lider olarak tanimladiklari, yoneticilerin de kendilerini paternal lider olarak
tanimladiklar: tespit edilmigtir. Bu ¢ergevede stajyer 6grencilerin liderlerine
yonelik tanimlamalarinin yoneticilerin degerlendirmelerinde karsilik buldugu
ve saglamlik kontroliine karg1 dayanikli oldugu tespit edilmigtir.

5.3. Agimlayic1 Faktor Analizi Bulgularinin Degerlendirilmesi

Faktor analizi, bir grup ¢ok degiskenli analiz teknigine verilen genel bir
isimdir ve aralarinda iligki oldugu diigiiniilen gok sayida degisken arasindaki
iligkileri anlamak ve yorumlamak amaciyla bu degiskenleri daha az sayida
temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek i¢in kullanilir (Dogan & Bagokgu,
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2010). Faktor analizi, agiklayict ve dogrulayict olmak iizere ikiye ayrilir.
Agiklayiar faktor analizinde, degiskenler arasindaki iliskilerden yola ¢ikarak
yeni faktorler ortaya ¢ikarilirken; dogrulayicr faktor analizinde, degiskenler
arasindaki iligkiye dair daha 6nce belirlenmig bir hipotezin veya teorinin test
edilmesi amaglanir (Biiyiikoztiirk, 2002).

Marsh vd., (2014), agimlayicr faktor analizinin (AFA) zaten giivenilir
bir faktor yapisi sundugu durumlarda dogrulayici faktor analizinin (DFA)
her zaman gerekli olmadigini savunmaktadir. Ozellikle, asir1 kisitlayict
dogrulayic faktor analizi (6rnegin, modelde belirli degiskenlerin yalnizca
belirli faktorlerle iliskilendirilmesi gibi kat1 kurallar uygulandiginda)
dogrulayic1 faktor analizinde modelin veriye iyi uyum gosteremeyecegini
ifade etmektedir. Dogrulayic1 faktor analizi (DFA) modellerinin diisiik
uyum gosterebilecegi ve agimlayici faktor analizi (AFA) sonuglarinin daha
esnek bir yapiya sahip oldugu durumlarda dogrulayici faktor analizine
(DFA) gerek kalmayabilecegini belirtmislerdir.

Russell (2002), ise baz1 durumlarda dogrulayici faktor analizine (DFA)
bagvurulmadan agimlayict faktor analizi (AFA) ile elde edilen sonuglarin,
Olgegin gegerli oldugunu gostermekte yeterli olabilecegini belirtmistir.
Ozellikle agimlayici faktor analizi (AFA) sonuglari giiglii oldugunda
dogrulayic faktor analiziyle (DFA) ek bir dogrulama gerektirmemektedir
diye bahsetmektedir.

Schmitt (2011) ise farkli 6rneklemler tizerinde ¢ahgildiginda agimlayici
faktor analizinin (AFA) faktor yapismin kesfedilmesi ve daha oOnce
gelistirilmig bir 6lgegin nasil yapilandigini belirlemek i¢in en uygun yontem
oldugunu vurgulamaktadir.

Bu sebeple gergeklestirilen aragtirmanin uygulandigi gruplarin farkh
kusaklardaki bireyler olmasi, 6lgeklerin daha 6nce farkli 6rneklem itizerinde
uygulanmig olmasi sebebiyle farklilik gosterebilecegi diigiiniilerek bahse
konu olgeklerin yap1 gegerliliginin ortaya konulabilmesi amaciyla agimlayici
faktor analizi yapilmasinin uygun olacagi diiglintilmiistiir. Agimlayict
taktor analizlerinde 6rneklem yeterliliginin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi ile ve Bartlett Kiiresellik testi ile korelasyon matrisinin birim
matrisine egit olup olmadig: belirlenmistir.Ayrica faktor yiiklemelerinin
yorumlanabilirligini  kolaylagtirmak i¢in doniistiirme yontemlerinden
varimax yontemi tercih edilmigtir.

Bununla birlikte Merkezi Limit Teoremi’ne gore Orneklem boyutu
yeterince biiylik oldugunda, (genellikle n > 30) veri normal dagilima
uygun olmasa bile 6rneklem ortalamalart normal dagilima yakin oldugu
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i¢in parametrik testler dogru sonuglar vermektedir (Tabachnick & Fidell,
2013). Bu aragtirmada stajyer orneklemi 446 katihimcidan olugmaktadir. Bu
kapsamda analizler igin parametrik testler uygulanmustir.

5.3.1. Gorev Performans Olgegine Iligkin Agimlayict Faktor
Analizi

Faktor analizinin uygulanacag: 6rneklemin yeterliligi KMO olgiimii ile
yapilmig ve gorev performansi faktorleri igin KMO degeri 0,850 olarak
tespit edilmigtir. Bu deger 0,5-1,0 arast kabul edilebilir oldugundan
(Cokal & Yilmaz, 2020) veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Bartlett test [X? | )=3373,188, p=0.05)] sonucu anlamlilik
degeri p<0.05 oldugundan ilgili 6lgegin faktor analizi i¢in uygun olduguna

karar verilmigtir.

Tablo 7°de agimlayici faktor analizinde 0,50’in tizerinde yiikleme degeri
bulunan toplam tek boyutlu bir yapi ortaya ¢ikmistir. Aragtirmamizin
sonuglari, Kéroglu-Kaba ve Oztiirk (2021) tarafindan Tiirkeye uyarlanan
bireysel ig performansi olgeginde yer alan gorev performans Olgegi ile
uyumlu bulunmustur. Tfadeler her iki grupta da 6lgegin aslina uygun sekilde
boyutlanmugtir.

Tablo 7. Girev Performans Olgegi Agumlayics Faktor Analizi Sonuglar

.. Varyans Lo .
Faktérler Filktor. Agiklama Kiimilatif Givenirlik
Yikleri Varyans Katsayis1
Oran1
Boyut 1: Gorev Performansi 89,512 89,512 0,971

Onceliklerimi ayarlayabilirim 0,962

Isimi verimli bir sekilde

yapabilirim 0,953
Bagarmam gereken i sonucunu 0.951
aklimda tutabilirim ’
I§1mllzt<1man1nda blltllrt.:bllmek 0.934
i¢in planlayabilirim
Zamanimi iyi yonetebilirim 0,930

Oz deger istatistigi 1’den biiyiik olan ve faktor yiikii 0,50’nin tizerinde
olan ifadeler dikkate alnmugtir. Ag¢imlayici faktor analizi sonuglarina
gore genel performans boyutu faktor yiikleri 0,962 ve 0,930 arasindadir.
Gorev performansi ol¢eginin varyans agiklama orani %89,512 yani bu
boyut, stajyerlerin genel performansinin biiyiik bir kismini agiklamaktadur.
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Giivenirlik katsayis1 0,971 olup, bu boyutun giivenilir bir 6l¢lim araci
oldugunu gostermektedir.

5.3.2. Bes Faktorlii Kisilik Analizi Olgegine Iliskin Agimlayict
Faktor Analizi

Tablo 8de bes faktorlii kisilik analizi Olgegine iliskin faktor analizi
tablosu yer almaktadir. Bes faktor kisilik analizi 6lgegine iliskin KMO degeri
0,618, Bartlett test [Xz( 45,-3300,261, p=0.00] sonucu anlamlihk degeri
p<0.05 oldugundan ilgili 6l¢egin faktor analizi igin uygun olduguna karar
verilmistir. A¢imlayic faktor analizinde 0,50’nin tizerinde yiikleme degeri
bulunan toplam beg boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmugtir.

Tablo 8. Bes Faktorlii Kigilik Analizi Olgeji Agvminywcr Faktor Analizi Sonuglar

Faktor . aryans

Faktorler Yiikleri Agiklama
Oram

Boyut 1: Oz denetimlilik 19,129 19,129 0,954

Kendimi bir igi tam yapacak biri 0,948
olarak gorityorum.

Kiimiilatif Giivenirlik
Varyans  Katsayis1

Kendimi yavag hareket etme 0,942
egiliminde olan biri olarak
goriiyorum
Boyut 2: Disadoniikliik 18,976 38,105 0,945
Kendimi diga doniik, sosyal biri 0,947
olarak goriiyorum

Kendimi igine kapanik biri 0,937
olarak goriiyorum

Boyut 3: Yumusak baglilik 18,355 56,459 0,915

Kendimi bagkalarinin hatasini 0,924
bulma egiliminde biri olarak
gortiyorum
Kendimi genellikle giivenilir biri 0,914
olarak goriiyorum
Boyut 4: Norotiklik 18,163 74,622 0,893

Kendimi rahat ve stresle baga

gikabilen biri olarak gorityorum 0,926

Kendimi kolay sinirlenen biri
olarak goriiyorum.

Boyut 5: Deneyime agiklik 18,125 92,747 0,889

Kendimi ¢ok az sanatsal ilgisi
olan biri olarak goriiyorum

0,922

0,941

Kendimi yaratict biri olarak

goriiyorum 0,938
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Arastirmakapsaminda kullanilan 6lgek, aslinauygun olarak boyutlanmistir.
Olgegin giivenilirligine iliskin Cronbach’s Alpha degeri 0,806dir. Birinci
boyut giivenilirlik katsayis1 0,954, ikinci boyutun giivenilirlik katsayisi
0,945, tgiinti boyutun giivenilirlik katsayis1 0,915, dordiincii boyutun
giivenilirlik katsayis1 0,893 ve besinci boyutun giivenilirlik katsayis1 0,889
olarak bulunmusg ve tiim boyutlarin giivenilirliginin kabul edilebilir diizeyde
oldugu ve beg faktorlii kisilik analizi 6lgegi ile uyumlu oldugu gortilmiistiir.

Oz deger istatistigi 1’den biiyiik olan ve faktor yiikii 0,50°nin {izerinde
olan ifadeler dikkate alinmugtir. Tablo 8’de birinci boyut olan 6z denetimlilik
boyutunda yer alan maddelerin faktor yiikleri 0,948 ve 0,942°dir. Ikinci
boyut olan digadoniikliik boyutunda yer alan maddelerin faktor yiikleri
0,947 ve 0,937°dir. Uglincii boyut yumusak bagliik boyutunda yer alan
maddelerin faktor yiikleri 0,924 ve 0,914 tiir.

Dordiincii boyut olan norotiklik boyutunda yer alan maddelerin faktor
yikleri 0,926 ve 0,922°dir. Beginci boyut deneyime agiklik boyutunda
yer alan maddelerin faktor yikleri ise 0,941 ve 0,938dir. Tabloya gore,
toplam ag¢iklanan varyans %92,747°dir. Birinci boyut toplam varyansin
%19,129’unu, ikinci boyut %18,976’sin1, iglincii boyut %18,355’ni,
dordiincii boyut %18,163’iinii ve beginci boyut %18,125%ni agiklamaktadr.

5.3.3. Paternal Liderlik Olgegine Iliskin Ag¢imlayic1 Faktor Analizi

Paternal liderlik algisina iliskin agimlayic faktor analizi sonuglart Aycan
(2006) tarafindan gelistirilen var olan liderlik 6zelligi olarak babacan liderlik
Olgegi (bu ¢aliymada paternal liderlik 6l¢egi olarak amilmustir) ile uyumlu
bulunmustur. Ifadeler hem yonetici hem de stajyer grubunda 6lgegin ashna
uygun sekilde boyutlanmistir. Agimlayicr faktor analizinde hem stajyer hem
de yonetici grubu igin 0,50’nin {izerinde yilikleme degeri bulunan toplam beg
boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmigtir. Olgegin giivenilirligine iliskin Cronbach’s
Alpha degeri 0,805 olarak tespit edilmistir Paternal liderlik dlgegine iliskin
KMO degeri 0,866, Bartlett test [XZ(ZJO):IS 180,578, p=0.00] sonucu
anlamlilik degeri p<0.05 oldugundan ilgili 6l¢egin faktor analizi igin uygun
olduguna karar verilmistir.

Paternal liderlik 6lgegine yonelik gergeklestirilen agimlayici faktor analizi
sonuglar1 Tablo 9” da sunulmustur.
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Tablo 9. Paternal Liderlik Olgeji Agumimyicy Faktor Analizi Sonuglars

Faktorler Faktér Varyans Kiimilatif Giivenirlik
Yiikleri Agiklama Varyans  Katsayist
Oram1
Boyut 1: i§yerinde aile ortami 20,976 20,976 0,960
yaratmak
Caliganlarina bir aile biiytigii gibi 0,878
ogiit verir.

Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu 0,868
olmasi gibi, her ¢alisanindan kendini
sorumlu hisseder.

Caliganlarini digaridan gelen 0,867
elestirilere karg: korur.
Isyerinde aile ortami yaratmaya 0,852
Onem verir.

Caliganlarina karg: bir aile biiyiigii 0,771
(baba/anne veya agabey/abla) gibi

davranir.

Boyut 2: Calisanlara kars1 19,518 40,494 0,952
mesafeyi ve otoriteyi korumak

T§le ilgili her konunun kontrolii 0,874
altinda ve bilgisi dahilinde olmasini
ister.

Calisanlarryla yakin iligkisine ragmen 0,863
mesafeyi korur.

Caliganlari igin neyin en iyi oldugunu 0,842
bilir.

Caliganlarina karg: tath serttir. 0,793

Isle ilgili konularda ¢aliganlarinin 0,735
fikrini sorar, ama son karar1 kendisi
verir.

Boyut 3: Calisanlara bireysel ilgi 17,788 58,282 0,963
gostermek

Caliganlariyla bire bir iligki kurmak 0,921
onun i¢in ¢ok onemlidir.

Caliganlarini yakindan tanimaya 0,918
(6rn., kisisel sorunlar, aile yagantist
vs.) dnem verir.

Caliganlarinin gelisimini yakindan 0,887
takip eder.

Calisanlariyla iliskilerinde duygusal 0,872
tepkiler gosterir; seving, liziintii,
kizginlik gibi duygularini diga vurur.

Boyut 4: Calisanlara is dig1 16,964 75,246 0,955
konularda destek olmak
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Calisanlardan birinin 6zel hayaunda 0,914
yagadig1 problemlerde (6rn; esler
arast problemlerde) arabuluculuk

yapmaya hazirdir.

Ihtiyaglarl oldugu zaman, 0,903
calisanlarina is dist konularda (6rn.,
ev kurma, gocuk okutma saglk vs.)
yardim etmeye hazirdur.
Gerektiginde, galisanlari adina, 0,831
onaylarini almaksizin bir geyler
yapmaktan ¢ekinmez.

Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., 0,818
nikah, cenaze, mezuniyet vs.) katilir.
Boyut 5: Sadakat beklenmek 12,728 87,974 0,934
Calisanlarina gosterdigi ilgi ve 0,870
alakaya kargilik, onlardan baglilik ve
sadakat bekler.
Caliganlaryla ilgili kararlar alirken 0,865
(6rn., terfl, isten ¢ikartma),
performans en onemli kriter degildir.

Caliganlarinda sadakate, performansa 0,840
verdiginden daha fazla 6nem verir.

Tablo 9’da yer alan verilere gore, 6z deger istatistigi 1’den biiylik
olan ve faktor yiikii 0,50’nin iizerinde olan ifadeler dikkate alinmistir.
Birinci boyut olan “Isyerinde aile ortami yaratmak” boyutunda yer alan
maddelerin faktor yiikleri 0,771 ile 0,878 arasinda degismekte ve toplam
varyansin %20,976’sin1 agiklamaktadir; bu boyutun giivenirlik katsayist
0,960 olarak hesaplanmustir. Tkinci boyut olan “Caliganlara kargt mesafeyi
ve otoriteyl korumak” boyutunda faktor yiikleri 0,735 ile 0,874 arasinda
degismekte olup, toplam varyansin %19,518’ini agiklamaktadir; giivenirlik
katsayist 0,952°dir. Ugiincii boyut olan “Calisanlara bireysel ilgi gostermek”
boyutunda faktor yiikleri 0,872 ile 0,921 arasinda degismekte ve toplam
varyansin %17,788ni agiklamaktadir; bu boyutun giivenirlik katsayisi ise
0,963 olarak tespit edilmistir. Dordiincii boyut olan “Caliganlara ig dist
konularda destek olmak” boyutunda faktor yiikleri 0,818 ile 0,914 arasinda
degismekte ve toplam varyansin %16,964’tinii agiklamaktadir; giivenirlik
katsayis1 0,955 olarak bulunmugtur. Besinci boyut olan “Sadakat beklenmek”
boyutunda faktor yiikleri 0,840 ile 0,870 arasinda degismekte ve toplam
varyansin %12,728ini agiklamaktadir; giivenirlik katsayisi ise 0,934 olarak
hesaplanmugtir. Tiim boyutlar birlikte toplam varyansin %87,974tinii
aciklamaktadir
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5.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Yapilan agimlayicr faktor analizi sonuglarina gore bagimli degisken olan
gorev performansi degiskeninin tek boyutlu oldugu, bagimsiz degiskenlerden
paternal liderlik algisinin beg boyutlu ve yine bagimsiz degiskenlerden kisilik
ozelliklerinin beg boyutlu bir yapiya sahip oldugu tespit edildi. Bu ¢ergevede
stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algisinin gorev performansina etkisinde
cinsiyet faktoriiniin diizenleyicilik etkisi ile 6grencilerin kisilik 6zelliklerinin
gorev performansina etkisinde cinsiyet faktoriiniin diizenleyicilik etkisi
bagimsiz degiskenlerin her bir alt boyutu i¢in ayrica belirlenerek aragtirmanin
alt hipotezleri de olugturulmugtur. Boylece aragtirma kapsaminda, on bir
temel hipotez ve on alt hipotez olmak iizere toplam yirmi bir hipotez testi
gergeklestirilmistir.

Arastirmanin Temel ve Alt Hipotezleri

H : Stajyer ogrencilerin gorev performansi cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamh farklilik gostermektedir.

H,: Stajyer 6grencilerin paternal liderlik algis1 cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamh farklilik gostermektedir.

H.,: Stajyer 6grencilerin kisilik 6zellikleri cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml farklihk gostermektedir.

H,: Stajyer Ogrencilerin gorev performans: staj yaptiklari departmana
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H;, Stajyer 6grencilerin paternal liderlik algist staj yaptiklart departmana
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H,: Stajyer 6grencilerin kigilik ozellikleri staj yaptiklar1 departmana gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H_: Stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algisi, gorev performansini
etkilemektedir.

H,: Stajyer Ogrencilerin  kisilik ~6zellikleri, gorev performansini

etkilemektedir.

H,: Stajyer oOgrencilerin kigilik ozellikleri, paternal liderlik algisin

etkilemektedir.

H . Paternal liderlik algisinin, stajyer o0grencilerin gorev performansi
tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.
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H,,_Paternal liderligin “Isyerinde aile ortami yaratmak” alt boyutunun,
stajyer Ogrencilerin gorev performanst tizerinde cinsiyetin diizenleyici rolii
vardir.

H, . Paternal liderligin “Cabganlara bireysel ilgi gostermek” alt
boyutunun, stajyer Ogrencilerin gorev performansi tizerinde cinsiyetin

diizenleyici rolii vardir.

H,,. Paternal liderligin “Calisanlara iy digt konularda destek olmak”
alt boyutunun, stajyer ogrencilerin gorev performansi iizerinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardir.

H, . Paternal liderligin “Sadakat beklenmek” alt boyutunun stajyer

ogrencilerin gorev performansi iizerinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

H, . Paternal liderligin “Caliganlara kargt mesafeyi ve otoriteyi korumak”
alt boyutunun, stajyer ogrencilerin gorev performansi iizerinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardr.

H, . Stajyer oOgrencilerin kisilik Ozelliklerinin, gorev performansi

tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

H, = Stajyer Ogrencilerin kigilik Ozelliklerinin “Digadoniikliik” alt
boyutunun, gorev performans: tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici

rolu vardir.

H, . Stajyer ogrencilerin kigilik ozelliklerinin “Yumugak Baghlik™ alt
boyutunun, gorev performansi iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici

roli vardir.

H, . Stajyer 8grencilerin kisilik 6zelliklerinin “Ozdenetim” alt boyutunun,
gorev performanst iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

H, . Stajyer 6grencilerin kigilik 6zelliklerinin “No6rotizm” alt boyutunun,
gorev performanst tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardr.

H, . Stajyer 6grencilerin kisilik 6zelliklerinin “Deneyime Agikhk™ alt
boyutunun, gorev performansi iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici

rolii vardir.

5.4.1. Cinsiyet Temelli Farkliliklar

Arastirma hipotezlerinin testinde ilk olarak cinsiyet temelli farkliliklara
yonelik bagimsiz orneklem t-Testi sonuglart degerlendirilmistir.  Bu
kapsamda oncelikle stajyer 6grencilerin gorev performansinin cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigi (H,), sonrasinda
stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algisinin cinsiyete gore istatiksel olarak
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anlamli farklilik gosterip gostermedigi (H,) ve son olarak stajyer 6grencilerin
kisilik 6zelliklerinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farkhilik gosterip
gostermedigi (H,) sorularina yanit aranmugtir.

5.4.1.1. Stajyer Ogrencilerin Givev Performanst ile Cinsiyet Avasmdaki
Farkhitklar

“Stajyer ogrencilerin gorev performansi cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlaml farkliik gostermektedir” geklinde ifade edilen H, i¢in bagimsiz
orneklem t-testi uygulanmistir. Yapilan test sonuglari Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Gorev Performanst ile Cinsiyet Avasmdaki Favklidiklara Yonelik Bagunsiz
Orneklem t-Testi Sonuglar

Bf;l:ltt(l):n Cinsiyet n x SS t-degeri  p degeri
Gorev Erkek 233 4,048  0,83754
performansi -4,330 0,000

Kadin 213 4,3455  0,60348

Tablo 10’a gore erkek 6grencilerin ortalamasi 4,048, kiz 6grencilerin
ortalamasi ise 4,3455 olarak hesaplanmig olup, bu fark istatistiksel olarak
anlamhdir (|t| > 1,96, p < 0,05). Busonuglar, gorev performans: boyutunda
cinsiyet degiskenine gore anlamli farkliliklar oldugunu gostermektedir.

5.4.1.2. Stajyer Ogrencilerin Paternal Liderlik Algist ile Cinsiyet Avasindaki
Farkhiklar

“Stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algis1 cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir.” seklinde ifade edilen H, igin
bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmigtir. Yapilan test sonuglar1 Tablo 11°de
verilmigtir.

Tablo 11°de “Isyerinde aile ortami yaratmak” erkek 6grencilerin ortalamast
4,2481, kiz ogrencilerin ortalamasi ise 4,8310 olarak hesaplanmig olup,
bu fark istatistiksel olarak anlamhdir (|t| > 1,96, p < 0,05). “Calisanlara
bireysel ilgi gdstermek” boyutunda erkek 6grencilerin ortalamasi 3,7146, kiz
ogrencilerin ortalamasi ise 4,3016 olarak bulunmug ve bu fark istatistiksel
olarak anlamhdir (|t| > 1,96, p < 0,05).
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Tablo 11. Stajyer Ogrencilerin Paternal Liderlik Ozelligi ile Cinsiyet Avasmdnki
Farkliiklara Yinelilk Bagmsiz Ovneklem t-Testi Sonuglar

Faktor Boyutlar1  Cinsiyet n x SS tdegeri p degeri

Isyerinde aile Erkek 233 4,2481 0,95236
ortami yaratmak Kadn 213  4,8310 0,41068
Calisanlara bireysel ~ Erkek 233 3,7146  0,94292
ilgi gdstermek Kadin 213 43016 0,60582

Calisanlara is dist Erkek 233 3,8283 1,01764
konularda destek Kadin 213 47383 041406 -12,559 0,000
olmak

Sadakat beklenmek Erkek 233 3,5722  0,95475
Kadin 213 4,6682 0,50934
Calisanlara kars1 Erkek 233 3,9476 0,89587

mesafeyi ve Kadn 213 43681 047036 279 0,000
otoriteyi korumak

8,517 0,000

7,888 0,000

15,302 0,000

“Caliganlara ig dig1 konularda destek olmak” boyutunda erkek 6grencilerin
ortalamast 3,8283, kiz 6grencilerin ortalamasi ise 4,7383 olarak hesaplanmig
olup, bu fark da anlamlidir (|t| > 1,96, p < 0,05). “Sadakat beklenmek”
boyutunda erkek 6grencilerin ortalamasi 3,5722, kiz 6grencilerin ortalamasi
ise 4,6682 olarak bulunmug ve bu fark anlamhdir (|t| > 1,96, p <
0,05). “Cahganlara kars1 mesafeyi ve otoriteyi korumak” boyutunda erkek
ogrencilerin ortalamasi 3,9476, kiz 6grencilerin ortalamasi ise 4,3681 olarak
hesaplanmug ve bu fark da istatistiksel olarak anlamlidir (|t] > 1,96, p <
0,05). Bu sonuglar, paternal liderlik 6zelliklerinin her bir boyutunda cinsiyet
degiskenine gore anlamli farkliliklar oldugunu gostermektedir.

5.4.1.3. Stajyer Ogrencilerin Kisilik Ozellikleri ile Cinsiyet Avasmdaki
Farkhiklar

“Stajyer ogrencilerin kigilik ozellikleri cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamh farklilik gostermektedir.” geklinde ifade edilen H, icin bagimsiz
orneklem t-testi uygulanmugtir. Yapilan test sonuglari Tablo 12°de verilmistir.
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Tablo 12. Stajyer Ogrencilerin Kisilik Ozellikleri ile Cinsiyet Avasmdaki Farkliliklara
Yinelik Bagomsiz Orneklem t-Testi Sonuglary

Faktor Boyutlar1 Cinsiyet n x SS tdegeri p degeri

Erkek 233 3.,6116 1,2917
Disadoniikliik -1,603 0,110
Kadin 213 3,7981 11,1662

Erkek 233 4.3283 0,8204
Yumusak baslilik -2,385 0,018
Kadin 213 4,4883 0,5857

.. Erkek 233 4,1674 1,1044
Oz denetimlilik -1,290 0,198
Kadin 213 42934  0,9440

Erkek 233 42189  0,9942
Norotiklik -0,142 0,887
Kadin 213 42324  1,0169

Erkek 233 4,1738 1,0197
Deneyime agiklik --6,949 0,000
Kadin 213 4,3681 0,6524

Tablo 12’ de digadoniikliik boyutunda erkek oOgrencilerin ortalamasi
3,6116, kiz 6grencilerin ortalamast ise 3,7981 olarak hesaplanmig olup, bu
fark istatistiksel olarak anlamli degildir (|t| < 1,96, p > 0,05). “Yumusak
baghlik” boyutunda erkek o6grencilerin ortalamast 4,3283, kiz 6grencilerin
ortalamast ise 4,4883 olarak bulunmus ve bu fark istatistiksel olarak
anlamlidir (|t] > 1,96, p < 0,05). “Oz denetimlilik® boyutunda erkek
ogrencilerin ortalamasi 4,1674, kiz 6grencilerin ortalamasi ise 4,2934 olarak
hesaplanmug olup, bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (|t| < 1,96,
p > 0,05). “Norotiklik” boyutunda erkek 6grencilerin ortalamas: 4,2189,
kiz 6grencilerin ortalamasi ise 4,2324 olarak bulunmug ve bu fark anlamli
degildir (|t] < 1,96, p > 0,05). “Deneyime agiklik” boyutunda erkek
ogrencilerin ortalamasi 4,1738, kiz 6grencilerin ortalamasi ise 4,3681 olarak
hesaplanmig olup, bu fark istatistiksel olarak anlamhdir (|t| > 1,96, p <
0,05). Bu sonuglar, beg faktor kisilik 6zelliklerinden yalnizca digadoniikliik ve
deneyime agiklik boyutlarinda cinsiyet degiskenine gore anlamli farkliliklar
oldugunu gostermektedir.

5.4.2. Departman Temelli Farkliliklar

Stajyer 6grencilerin gorev performansinin staj yaptiklar: departmana gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigi (H,), sonrasinda
stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algisinin departmana gore istatiksel
olarak anlamh farkhilik gosterip gostermedigi (H,) ve son olarak stajyer
ogrencilerin kigilik 6zelliklerinin departmana gore istatistiksel olarak anlaml
tarklilik gosterip gostermedigi (H,) sorularina yanit aranmugtir.
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5.4.2.1. Stajyer Ogrencilerin Givev Performanst ile Staj Yoptiklar:
Departman Avasindaki Favkhiliklar

“Stajyer 6grencilerin gorev performansi staj yaptiklart departmana gore
istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir” seklinde ifade edilen H,
i¢in bagimsiz orneklem t-testi uygulanmistir. Yapilan test sonuglart Tablo
13’te verilmistir.

Tablo 13. Gorev Performansy ile Staj Yaptiklar: Departman Avasmdaki Farkliiklora
Yinelik Bagrmsiz Orneklem t-Testi Sonuglary

Faktor _ o o
Boyutlarl Departman n A SS t-degerl P degerl
Gérev Konaklama 250 4,1360 0,84591
-1,798 0,073
performansi

Yiyecek—igecek 196  4,2592 0,59895

Tablo 13’e gore konaklama departmaninda ¢alisan 6grencilerin ortalamasi
4,1360, yiyecek-igecek departmaninda ¢aligan 6grencilerin ortalamasi ise
4,2592 olarak hesaplanmig olup, bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir
(It] < 1,96, p > 0,05). Bu sonug, gorev performansi boyutunda departman
degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadigin1 gostermektedir.

5.4.2.2. Stajyer Ogrencilerin Paternal Liderlik Algisy ile Stay Yoptiklar:
Departman Avasimdaki Favkhiklor

“Stajyer 6grencilerin paternal liderlik algisi staj yaptiklar1 departmana gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.” seklinde ifade edilen H
i¢in bagimsiz orneklem t-testi uygulanmugtir. Yapilan test sonuglar1 Tablo
14’te verilmigtir.
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Tablo 14. Stajyer Ogrencilerin Paternal Liderlik Algisy ile Staj yaptiklar: Departman
Avasmdaki Farkliiklara Yonelik Bagmsiz Orneklem t-Testi Sonuglar

N = o P
Faktor Boyutlar: Departman n Xx SS t degeri degeri
i ; H Konaklama 250 4,5112 ,83225
Isyerinde aile 455 0,649

ortami yaratmak  Yiyecek-Igecek 196 4,5459 75579
Calisanlara bireysel Konaklama 250  3,9380 ,89491
ilgi gostermek  yiyecek-Icecek 196 4,0676 ,78827

Calisanlara is dis1 Konaklama 250  4,2200 ,97874

konularda destek . . -1,124 0,262
olmak Yiyecek-Igecek 196  4,3176 ,81388

1,599 0,111

Konaklama 250  4,0613 99161
Sadakat beklenmek — - -,863 0,388
Yiyecek-Igecek 196 4,1395 ,89050
Calisanlara kars1 Konaklama 250 4,1192 81079
mesafeyi ve
otoriteyi korumak

. -925 0,356
Yiyecek-Igecek 196 4,1857 ,67406

Tablo 14te “Isyerinde aile ortamu yaratmak” boyutunda konaklama
departmaninda ¢aligan Ogrencilerin ortalamast 4,5112, yiyecek-igecek
departmaninda ¢aligan 6grencilerin ortalamast ise 4,5459 olarak hesaplanmig
olup, bu fark istatistiksel olarak anlaml degildir (|t| < 1,96, p > 0,05).

“Caliganlarabireyselilgi gostermek” boyutunda konaklama departmaninda
calisan Ogrencilerin  ortalamast  3,9380, yiyecek-igecek departmaninda
caligan 6grencilerin ortalamast ise 4,0676 olarak hesaplanmig ve bu fark da
istatistiksel olarak anlamli degildir (|t| < 1,96, p > 0,05).

“Caliganlara i digt konularda destek olmak” boyutunda konaklama
departmaninda ¢aligan Ogrencilerin ortalamast  4,2200, yiyecek-igecek
departmaninda galigan 6grencilerin ortalamast ise 4,3176 olarak hesaplanmig
olup, bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (|t| < 1,96, p > 0,05).

“Sadakat beklenmek” boyutunda konaklama departmaninda g¢aligan
ogrencilerin ortalamas1 4,0613, yiyecek-icecek departmaninda ¢aligan
ogrencilerin ortalamasi ise 4,1395 olarak hesaplanmig olup, bu fark da anlaml
degildir (|t|] < 1,96, p > 0,05). “Calisanlara karst mesafeyi ve otoriteyi
korumak” boyutunda konaklama departmaninda c¢alisan ogrencilerin
ortalamast 4,1192, vyiyecek-igecek departmaninda g¢alisan Ogrencilerin
ortalamasi ise 4,1857 olarak hesaplanmig ve bu fark da istatistiksel olarak
anlamli degildir (|t] < 1,96, p > 0,05). Bu sonuglar, paternal liderlik
boyutlarinin  higbirinde departman degiskenine goére anlamli farklilik
olmadigini gostermektedir.
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5.4.2.3. Stajyer Ogrencilerin Kisilik Ozellikleri ile Staj Yaptiklars
Departman Avasindaki Favkhiliklar

“Stajyer Ogrencilerin kisilik 6zellikleri staj yaptiklar1 departmana gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.” seklinde ifade edilen H
i¢in bagimsiz orneklem t-testi uygulanmistir. Yapilan test sonuglart Tablo
15’te verilmistir.

Tablo 15. Stajyer Ogrencilerin Kigsilik Ozellikleri ile Staj Yaptiklars Departman
Arasmdaki Farkliiklara Yonelik Bagmsiz Orneklem t-Testi Sonuglar

Faktor Boyutlar: Cinsiyet n x NN tdegeri p degeri

Konaklama 250 3,6440 1,24316
Yiyecek-Igecek 196 3,7730 1,22505
Konaklama 250 4,4300 ,70148
Yiyecek-igecek 196 4,3724 ,74700
Konaklama 250 4,2880 ,95536
Yiyecek-Igecek 196 4,1505 1,11932
Nérotiklik Konaﬂama 250 4,2240 1,01090 0,032 0.975

Yiyecek-Igecek 196 4,2270 ,99781

Konaklama 250 4,4200 ,94189

Yiyecek-Igecek 196 4,4668 86242

Disadoniikliik -1,094 0,274

Yumusak baglilik ,336 0, 404
Oz denetimlilik 1,372 0,171

Deneyime agiklik -0,541 0,589

Tablo 15’ te, “Disadoniikliik” boyutunda konaklama departmaninda
caligan Ogrencilerin  ortalamast  3,6440, yiyecek-igecek departmaninda
galisan Ogrencilerin ortalamasi ise 3,7730 olarak hesaplanmig olup, bu
fark istatistiksel olarak anlamli degildir (|t| < 1,96, p > 0,05). “Yumusak
baghlik” boyutunda konaklama departmaninda ¢alisan Ogrencilerin
ortalamasi 4,4300, yiyecek-igecek departmaninda g¢alisan Ogrencilerin
ortalamast ise 4,3724 olarak bulunmusg ve bu fark istatistiksel olarak anlaml
degildir (|t] < 1,96, p > 0,05). “Oz denetimlilik” boyutunda konaklama
departmaninda ¢alisan oOgrencilerin ortalamas: 4,2880, yiyecek-igecek
departmaninda galigan 6grencilerin ortalamast ise 4,1505 olarak hesaplanmug
olup, bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (|t| < 1,96, p > 0,05).
“Norotiklik” boyutunda konaklama departmaninda ¢alisan 6grencilerin
ortalamas1 4,2240, yiyecek-igecek departmaninda ¢alisan Ogrencilerin
ortalamasi ise 4,2270 olarak bulunmug ve bu fark anlamh degildir (|t| <
1,96, p > 0,05). “Deneyime agiklik” boyutunda konaklama departmaninda
calisan Ogrencilerin  ortalamast 4,4200, yiyecek-igecek departmaninda
caligan 6grencilerin ortalamasi ise 4,4668 olarak hesaplanmis olup, bu fark



Cajjln Cetinkaya | 99

istatistiksel olarak anlamli degildir (|t]| < 1,96, p > 0,05). Bu sonuglar, beg
faktor kisilik 6zelliklerinin hi¢bir boyutunda departman degiskenine gore
anlaml farkhilik olmadigin1 gostermektedir.

5.4.3. Arastirma Modeline Yonelik Hipotez Test Sonuglari

Arastirma modelinin testinde Oncelikle bagimli ve bagimsiz degiskenler
arast iligkinin belirlenebilmesi amaciyla Pearson Korelasyon Analizi ve
degiskenler arasi goklu dogrusal baglantiy1 (multicollinearity) kontrol etmek
i¢in varyans geniglik faktorii (variance inflation factor-VIF) degerlerine
bakilmustir.

Aragtirmada, stajyer 6grencilerin paternal liderlik algisinin (H.) ve kigilik
ozelliklerinin (Hy) gorev performansi tizerindeki etkisi ile 6grencilerin kisilik
ozelliklerinin 6grencilerin paternal liderlik algisi {izerindeki etkisini (H,)
incelemek amaciyla goklu dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir.

Cinsiyetin, stajyer ogrencilerin paternal liderlik algisinin 6grencilerin

gorev performansmna etkisinde (H,,, H, -H,.)

ozelliklerinin gorev performanslarina etkisinde (H, ,, H,, -H,, ) diizenleyicilik

etkisini tespit etmek igin SPSS programi eklentisi olan HAYES PROCESS
MACRO kullanilmugtir.

ve Ogrencilerin  kisilik

5.4.3.1. Degiskenler Avasindaki Hiskilerin Incelenmesi

Bagimh ve bagimsiz degiskenler arasi iligkinin belirlenebilmesi amaciyla
Pearson Korelasyon Analizi ve degiskenler aras1 ¢oklu dogrusal baglantry
(multicollinearity) kontrol etmek i¢in varyans geniglik faktorii (variance
inflation factor-VIF) degerlerine bakilmustir. Tablo 16’da Pearson korelasyon
analizi test sonuglar verilmistir.

Tablo 16. Pearson Kovelasyon Analizi Test Sonuglar:

Tolerans VIF 1 P 3 P’
1. Gorev .
Performansi
2. Paternal .
Liderlik 0,663 1,508 0,457 1
3. Kisilik " .
Ozellikleri 0,943 1061  0,106*** 0,236 1

4. Cinsiyet 0,682 1,465  0,199*** 0,562*** 0,168*** 1

Notz: *** p<0,05.
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Tablo 16’ya gore, gorev Performanst ile paternal liderlik arasinda pozitif
yonde anlaml bir iliski bulunmaktadir (r = 0,457, p<0,05). Benzer sekilde,
gorev performansi ile kigilik ozellikleri (r = 0,106, p<0,05) ve gorev
performansi ile cinsiyet (r = 0,199, p<0,05) arasinda pozitif yonde anlaml
iligkiler tespit edilmistir. Paternal liderlik ile kisilik 6zellikleri (r = 0,236,
p<0,05) ve paternal liderlik ile cinsiyet (r = 0,562, p<0,05) arasinda da
anlamh pozitif iliskiler gbzlemlenmistir. Ayrica, kisilik Ozellikleri ile cinsiyet
arasinda anlaml bir pozitif iliski bulunmaktadir (r = 0,168, p<0,05).

Tabloya gore hem bagimsiz degiskenler hem de bu aragtirmanin
diizenleyici degiskeni olan cinsiyet igin VIF degerlerinin 10°dan kiigtik
oldugu ve kabul edilebilir diizeyde ¢oklu dogrusalliga sahip oldugu ifade
edilebilir. Ayrica, kisilik Ozellikleri i¢in tolerans degeri 0,943, paternal
liderlik igin tolerans degeri 0,663 ve cinsiyet igin tolerans degeri 0,682 olarak
bulunmug ve tiim tolerans degerlerinin 1’e yakin oldugu gozlemlenmigtir.
Bu sonuglar, degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigini
gostermektedir.

5.4.3.2. Stajyer Ogrencilevin Paternal Liderlik Algisimin Gorey
Performansina Etkisine Yonelik Analiz Sonuglar

Regresyon analizi, bagiml bir degisken ile bir veya birden fazla bagimsiz
degisken arasindakai iligkiyi analiz etmek ve bagimsiz degiskenlerin bagimh
degisken tizerindeki etkisini Ongérmek igin kullanilan bir istatistiksel
yontemdir. Bu yontem, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki
etkilerini regresyon katsayilar1 yardimiyla olger (Altunigik vd., 2007).

Regresyon katsayilari, her bir bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin yoniinii ve biyiikliiglinii gosterir. Pozitif bir regresyon
katsayisi, bagimsiz degisken arttik¢a bagimli degiskenin de arttigini, negatif
katsay ise ters bir iligki oldugunu ifade eder. Regresyon analizinde elde
edilen denklemler, bagimli degiskenin gelecekteki degerlerinin tahmin
edilmesinde kullanilir (Aaker, Kumar & Day, 2007). Regresyon analizi,
sosyal bilimlerden miihendislige kadar bir¢ok farkli alanda yaygin olarak
kullanilmaktadir (Kutner, Nachtsheim & Neter, 2004).

“Stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algis1  gorev  performansin
etkilemektedir” geklinde kurulan H, i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi
gergeklestirilmigtir. Bu amagla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 17°de verilmistir.

Paternal liderligin stajyer Ogrencilerin gorev performans: tizerindeki
etkisini incelemek, liderlik tarzinin gérev performansini nasil sekillendirdigini
anlamak agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Ozellikle paternal liderlik,
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caliganlar iizerinde hem psikolojik hem de motivasyonel etkiler
yaratabileceginden, bu liderlik tarzinin stajyerlerin gorev performansina olan
etkisinin analiz edilmesi, i§ verimliligi ve ¢alisan baghligi konularinda 6nemli
sonuglar ortaya koyabilir.

Bu analizde gorev performansi bagimli degisken olarak ele alinmugtir.
Bagimsiz degiskenler ise paternal liderlik boyutlar1 olan igyerinde aile ortami
yaratmak, ¢ahiganlara bireysel ilgi gostermek, ¢aliganlara is dig1 konularda
destek olmak, sadakat beklenmek ve galiganlara kargi mesafeyi ve otoriteyi
korumak faktorleridir. Tablo 17°ye gore, gorev performansinin bagiml,
paternal liderlik boyutlarinin bagimsiz degigkenler oldugu modelde p<0,05
oldugundan paternal liderlik algisinin gérev performansi iizerindeki etkisinin
istatistiki olarak anlamli oldugu ifade edilebilir.

Tablo 17. Stajyer Ogrencilerin Paternal Liderlik Algisinm Girev Performanst
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Dojrusal Regresyon Analizi Sonuglars

Bagimli . .. Std.
Degisken Bagimsiz Degisken B Hata t B P
(Sabit terim) 2,010 0,215 9.363 - 0,000
Igyerinde aile ortamt g )¢ 054 0481 0028 0,631
yaratmak

g Gabganlara bireysel o 16 o044 1705 0056 0270
g ilgi gostermek

gé Calisanlara is dis1

g konularda destek 0,150 0,043 3,442 0,182 0,001
5 olmak

Sl

:0

U]

Sadakat beklenmek 0,144 0,042 3,452 0,182 0,001

Calisanlara kars1
mesafeyi ve 0,154 0,058 2,647 0,155 0,008
otoriteyi korumak

R: 0,466 R2: 0,217 F: 24,355 p: 0,000

Tablo 17’ye gore, regresyon modelinin belirlilik katsayis1 (R? = 0,217)
olup, bu model bagimsiz degiskenlerin gorev performansindaki degisimin
%21,7’sini agikladigint gostermektedir.

Tablo 17 incelendiginde, ¢aliganlara iy dist konularda destek olmak
(p<0,05), sadakat beklenmek (p<0,05) ve caliganlara karst mesafeyi ve
otoriteyi korumak (p<0,05) boyutlarinin gorev performans tizerinde %5
anlamlilik diizeyinde anlaml etkisi oldugu goriilmektedir. Bu faktorler,
gorev performansint pozitif yonde etkilemektedir.
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Caliganlara ig dig1 konularda destek olmak degigkeninin regresyon katsayist
B degeri 0,150 ve B degeri 0,182 olarak hesaplanmig olup (p<0,05), bu
da yoneticilerin ¢aliganlarina ig dig1 konularda destek saglamalarinin gorev
performansini artirmada 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

Benzer sekilde, sadakat beklemek degiskeni de gorev performansi
iizerinde anlamli bir etki gostererek B katsayis1 0,144 ve B degeri 0,182
olarak bulunmugtur (p<0,05). Bu durum, ¢alisanlarin sadakat beklentisini
kargilamalarinin gorev performansina olumlu yansidigini ifade etmektedir.
Son olarak, ¢alisanlara kargi mesafeyi ve otoriteyi korumak degiskeni B
katsay1s1 0,154 ve B degeri 0,155 (p <0,05) ile gorev performansini artirmada
anlaml bir katki saglamaktadir. Bu sonuglar birlikte degerlendirildiginde,
paternal liderlik kapsaminda is dig1 destek, sadakat beklentisi ve otoriteyi
koruma unsurlarinin, stajyerlerin gorev performansi tizerinde %5 anlamlilik
seviyesinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya konmaktadir.

5.4.3.3. Stajyer Ogrencilerin Kigsilik Ozelliklerinin Girev Performansima
Etkisine Yonelik Analiz Sonuglar:

“Stajyer 6grencilerin kisilik 6zellikleri gorev performansini etkilemektedir”
seklinde kurulan Hy i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi gergeklegtirilmigtir.
Bu amagla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 18°de
verilmistir.

Bu analizde gorev performansi bagimli degisken olarak ele alinmugtir.
Bagimsiz degiskenler ise kisilik 6zellikleri boyutlari olan digadoniikliik,
yumusak baglilik, 6z denetimlilik, norotiklik ve deneyime agiklik faktorleri
olarak belirlenmistir. Stajyer 6grencilerin gorev performansmni etkileyen
kigilik faktorlerinin belirlenmesi, onlarin mesleki gelisgim siireglerinin ve ig
diinyasina adaptasyonlarinin daha iyi yonetilmesine katki saglayacaktir.

Tablo 18’de H,i test etmek igin gergeklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonuglar1 verilmistir. Gorev performansinin  bagimli,  kigilik
ozelliklerinin ise bagimsiz degiskenler oldugu modelde p<0,05 oldugundan
genel regresyon modeli anlamlidir.
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Tablo 18. Stajyer Ogrencilerin Kisilik Ozelliklerinin Girev Performansy Uzerindeki
Etkisine Yonelik Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclar:

I?:g’ilgi; Bagimsiz Degisken B I§Ita(1a t B P

7 (Sabit terim) 3,382 0,256 13,223 - 0,000
é Disadoniiklitk 0,018 0,030 0,584 0,029 0,560
S

Qg Yumusak baglilik -0,068 0,053 -1,275 -0,066 0,203
& Oz denetimlilik -0,067 0,037  -1,552  -0,078 0,121
;% Norotiklik 0,001 0,037 0,028 0,001 0,978
O

Deneyime agiklik 0,288 0,038 7,517 0,349 0,000

R: 0,344 R?: 0,118 F: 11,816 p: 0,000

Regresyon modelinin belirlilik katsayis1 (R? = 0,118) olup, bu modelin
bagimsiz degiskenlerin gorev performansindaki degisimin  %11,8’ini
agikladigr anlagilmaktadir. Tablo 18 incelendiginde, deneyime agiklik
boyutunun gorev performanst izerinde %5 anlamlilik diizeyinde anlaml bir
etkisi oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Tablo 18% gore, deneyime agiklik degiskeninin gorev performansi
tizerindeki etkisi hem B (0,288) hem de B (0,349) degerleri dikkate alinarak
anlaml bir iliski ortaya koymaktadir (p<0,05). B degeri, deneyime agiklik
puanindaki her bir birimlik artigin gérev performansinda 0,288 birimlik bir
artiga neden oldugunu gostererek mutlak etkiyi ifade etmektedir. Ayrica,
B degeri bu etkinin goreceli 6nemini diger kisilik 6zellikleri ile kiyaslama
imkini saglamaktadir. Bu baglamda, p degerinin 0,349 olarak bulunmast,
deneyime agikhigin gorev performansi tizerindeki etkisinin diger bagimsiz
degiskenlere gore daha giiglii oldugunu gostermektedir.

5.4.3.4. Stajyer Ogrencilerin Kisilik Ozelliklerinin Paternal Liderlik
Algisina Etkisine Yonelik Analiz Sonuglar

“Stajyer Ogrencilerin  kisilik  6zellikleri  paternal liderlik — algisin
etkilemektedir” geklinde kurulan Hj igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi
gergeklestirilmistir. Bu amagla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 19°da verilmistir.

Bu analizde paternal liderlik algis1 bagimli degigken olarak ele alinmugtir.
Bagimsiz degiskenler ise bes faktorlii kigilik ozelliklerinin boyutlart olan
digadoniikliik, yumugak baghlik, 6z denetimlilik, norotiklik ve deneyime
agiklik faktorleridir.
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Tablo 19. Stajyer Ojrencilerin Kigilik Ozelliklerinin Paternal Liderlik Algisy
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar:

li‘gglg:i; Bagimsiz Degiskenler B I§Itacia t B P
(Sabit terim) 2,764 0,170 16,229 - 0,000
:}éd Disadoniiklitk 0,034 0,020 1,696 0,066 0,091
:,‘_1?' gﬂ Yumusak baslilik -0,128 0,036 -3,597 -0,145 0,000
'g < Oz denetimlilik -0,017 0,024 -0,704 -0,028 0,482
i‘; Norotiklik -0,056 0,025 -2,299 -0,088 0,022

Deneyime agiklik 0,493 0,026 19,318 0,699 0,000

R: 0,681 R?: 0,463 F: 75,986 p: 0,000

Paternal liderligin bagimh, kisilik 6zelliklerinin bagimsiz degiskenler
oldugu modelde F degeri 75,986 olarak hesaplanmistir. F=75,986 ve
p<0,05 oldugundan genel regresyon modeli anlamlidir.

Tablo 19°da verilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore
modelin belirlilik katsayis1 (R?) 0,463 olup, model bagimsiz degiskenler
olarak tanimlanan kisilik 6zelliklerinin paternal liderlik algisindaki degisimin
%46,3’linl agikladigini gostermektedir. Tablo 19 incelendiginde, kisilik
ozelliklerinden deneyime agiklik (p<0,05), yumusak baslilik (p<0,05) ve
norotiklik (p<0,05) boyutlarinin paternal liderlik algisi iizerinde anlamli bir
etkisi oldugu goriilmektedir.

Deneyime agiklik boyutundaki bir birimlik artig, paternal liderlik
algisindaki %0,699 birimlik (B = 0,699) bir artisa neden olmaktadir. Bu,
deneyime agikhgin paternal liderlik algisi {izerinde en giiglii pozitit etkiye
sahip oldugunu gosterir. Yumugak baghlik boyutu ve norotiktik boyutunun
paternal liderlik algis1 tizerinde negatif bir etkisi vardir. Buna kargilik,
digadoniikliik ve 6z denetimlilik boyutlarinin paternal liderlik algis1 tizerinde
anlamli bir etkisi bulunmamistir (p> 0,05).

5.4.3.5. Stajyer Ogrencilerin Paternal Liderlik Algisinin Gorev Performans:
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iligkin Diizenleyicilik
Etli Analizi Sonuglar

Paternal liderligin gorev performans: iizerindeki etkisinin cinsiyet
tarafindan nasil diizenlendigini (H,;) analiz etmek amacryla SPSS programi
cklentisiolan HAYES PROCESS MACRO kullanilmugtir. Tiim diizenleyicilik
etki analizlerinde Erkek=0, Kadin=1 olarak kodlanmis ve yorumlar bu
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gergevede yapilmistir. Cinsiyetin diizenleyici roliiniin incelenmesi, paternal
liderligin kiz 6grenciler ve erkek ogrenciler tizerindeki etkisini belirlemek
i¢in 6nemli olmaktadir.

Literatiirde, diizenleyici degiskenlerin etkisini anlamak amacryla HAYES
PROCESS MACRO siklikla tercih edilmektedir. Ciinkii bu yontem, gruplar
arasindaki etkilesimleri ve farklari agik¢a ortaya koymaktadir (Hayes, 2018).

Hayes (2018), arastirmacilarin kavramsal modellerde belirledikleri
teorik gergeveyi istatistiksel olarak test etmek igin gorsel olarak ayn1 modeli
kullanma zorunlulugu olmadigin: belirtir. Onemli olan, istatistiksel modelin,
teoride Onerilen iligkileri dogru bir sekilde yansitmasidir. Kavramsal model,
degiskenler arasindaki iligkileri ve hipotezleri belirlerken, istatistiksel model,
bu iligkileri test etmek igin kullanilan analiz teknikleri ve yollar igerir (Hayes,
2018).

Paternal Liderlik (X)

Cinsiyet
Kadin/Erkek)
(W)
IGorevPerformansi(Y)
008
b&ﬁ-o 13
Paternal Liderlik * Cinsiyet

(Xw)

Sekil 6. Paternal Lidevlifin Govev Performanst Uzevindeki Etkisinde Cinsiyetin
Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi

Kaynak: Yazar tavafindan hazwlanmastwr.

Sekil 6da b1=0,9046, b2=1,2411 ve b3= -0,3008 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki gekilde olacaktir:

Y=b,+b-X+b, W+b,-(XXW)
Bu denklemi analizinizdeki sonuglara gore agagidaki sekilde olacaktir:

Y=0,4748+0,9046-Paternal+1,2411-Cinsiyet
—0,3008:- (Paternal X Cinsiyet)
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Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05’ten kiiglik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek ogrenciler (W=0) i¢in algilanan paternal
liderlikteki bir birimlik artigin gorev performansinda 0,9046 birimlik bir
katki sagladigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, erkek 6grenciler igin
algilanan paternal liderlik, gorev performansini anlamli ve olumlu yonde
ctkilemektedir.

Beta katsayist (b2) 1,2411, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte olup, p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamustir.
Bu sonug, cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performans: iizerindeki
dogrudan etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gostermektedir.

Etkilesim terimi (b3) -0,3008 olarak hesaplanmis ve p degeri 0,05’ten
bityiik oldugu i¢in anlamli bulunmamistir. Bu sonug, cinsiyetin paternal
liderligin gorev performans: iizerindeki etkisini degistirmedigini ifade
etmektedir. Kiz 6grenciler i¢in bu etki bl + b3 (0,9046 - 0,3008 = 0,6038)
olarak hesaplanmugtir ve erkek 6grencilerden daha diisiik bir etki gostermistir.
Bu durum, kiz 6grenciler igin paternal liderlikteki bir birimlik artigin gorev
performansini yalmzca 0,6038 birim artirdigini ifade etmektedir. Yani, kiz
ogrenciler i¢in paternal liderligin performansa etkisi erkek 6grencilere gore

daha zayiftur.

Tablo 20°de paternal liderlik degiskeninin gorev performans tizerindeki
etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Diizenleyicilik etki
analizi sonuglarina gore, erkek 6grenciler igin paternal liderlik algis1 etkisinin
tahmini degeri 0,6039 olarak bulunmusg ve bu deger anlamli gtkmugtir (p <
0,05). Bu sonug, paternal liderligin erkek ogrencilerin gorev performansi
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlamli
bulunmamugtir (p=0,3099). Bu durum, paternal liderligin kiz 6grencilerin
gorev performanst izerindeki etkisinin cinsiyete gore farklhilik gostermedigini
ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) -0,3008 olarak hesaplanmug
ve p degeri 0,3235tir. Bu sonug, paternal liderligin gorev performansi
tizerindeki etkisinin cinsiyete bagl olarak anlaml bir sekilde degismedigini
gostermektedir.
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Tablo 20. Stajyer Ogrencilerin Paternal Liderlik Algismm Govev Performanst
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Yonelik Diizenleyicilik Etki
Analizi Sonuglar:

Std p Giiven Giiven

Degisken B Hata t degeri MM1gl {\lt Arah%l I'Ist
Degeri Degeri
Sabit 0,4748 1,4481 0,3279 0,7432  -2,3712 3,3207

Cinsiyet (W) 12411 13875 0,8944 03716 -14859  3.9680
Paternal (X)  0,9046 0,3221 2,8087 0,0052 0,2716 1,5376
Etkilegim (X*W) -0,3008 0,3043 -0,9883 0,3235 -0,8988  0,2973
Erkek 0,6039 0,0609 9,9146 0,0000  0,4842 0,7236
Kadmn 0,3031 0,2982 1,0166 0,3099 -0,2829  0,8891

5.4.3.5.1. Stajyer Ogrencilerin Paternal liderlik Algisinin Alt Boyutlarimn,
Givev Performansy Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine
Liskin Diizenleyicilik Ethi Analizi Sonuglar

Bu baghk altnda, paternal liderligin her bir alt boyutunun stajyer
gorev performansi iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii analiz
edilmistir. Bu dogrultuda; H,a ile paternal liderligin “Isyerinde aile ortami
yaratmak” alt boyutunun stajyer gorev performans: tizerindeki etkisinde
cinsiyetin diizenleyici rolii incelenmigtir. H  ile “Calganlara bireysel ilgi
gostermek™ alt boyutunun gorev performanst iizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyicilik etkisi analiz edilmistir.

H
10
alt boyutunun stajyer gorev performans: iizerindeki etkisinde cinsiyetin
Loq 1le “Sadakat beklenmek” alt boyutunun
gorev performansi tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyicilik etkisi analiz
edilmigtir. Son olarak, H, ile paternal liderligin “Caliganlara karg1 mesafeyi
ve otoriteyi korumak” alt boyutunun gorev performanst tizerindeki etkisinde

. ile paternal liderligin “Cahganlara ig digt konularda destek olmak”

diizenleyici rolii ele alinmistir. H

cinsiyetin diizenleyicilik etkisi incelenmigtir. Bu hipotezler dogrultusunda,
paternal liderligin her bir alt boyutunun stajyer gorev performansi tizerindeki
etkisinin cinsiyete gore degisip degismedigi analiz edilmistir.
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syerinde Aile Ortami Yaratmak(X b 7

Cinsiyet bz*],SI 82
Kadin/Erkek)
(W)

Aile Crtam Yaratmak * Cinsiyet
W)

Sekil 7. Is Yerinde Aile Ortam Yaratmak Alt Boyutunun Govev Performans
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi

IGorevPerformansi(Y')

Kaynak: Yazar tavafmdan hazwlanmastowr.

Sekil 7°de b1=0,6118, b2=1,5182 ve b3= -0,2913 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem asagidaki sekilde olacaktir:

Y=b,+b X+b, W+Db, (XXW)

Bu denklem “Isyerinde Aile Ortami Yaratmak” boyutunda agagidaki
gibidir;

Y=1,1688+0,6118 -i§ycrindeAileOrtalearatmak
+ 1,5182-Cinsiyet—0,2913-(i§yerinde Aile Ortami Yaratmak X Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05’ten kiiglik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek 6grenciler (W=0) igin is yerinde aile ortami
yaratmak algisindaki bir birimlik artigin gorev performansinda 0,6118
birimlik bir katki sagladigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, erkek
ogrenciler i¢in i§ yerinde aile ortami yaratmak algisi, gorev performansini
anlaml ve olumlu yonde etkilemektedir.

Beta katsayist (b2) 1,5182, cinsiyet degigkeninin ana etkisini temsil
etmekte olup, p degeri 0,05’ten kiigiik bulundugu i¢in anlamlidir. Bu sonug,
cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan etkisinin
bulundugunu gostermektedir.

Son olarak, b3=-0,2913 etkilesim terimi (I3 Yerinde Aile Ortamu
Yaratmak x Cinsiyet), cinsiyetin is yerinde aile ortami yaratma algisinin
gorev performanst tizerindeki etkisini nasil degistirdigini ifade etmektedir.
Bu katsayiya ait p degeri 0,05’ten kii¢iik bulundugu i¢in anlamhidir. Kiz
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ogrencileriginbuetkibl + b3 (0,6118-0,2913 = 0,3205) olarak hesaplanmuig
ve erkek ogrencilerden daha diisiik bir etki gostermistir. Bu durum, kiz
ogrenciler igin i yerinde aile ortamu yaratmadaki bir birimlik artigin gorev
performansint yalnizca 0,3205 birim artirdigini ifade etmektedir. Yani, kiz
ogrenciler i¢in i§ yerinde aile ortami yaratmanin performansa etkisi erkek
ogrencilere gore daha zayiftir.

Tablo 21°deigyerindeaile ortami yaratma alt boyutunun gorev performansi
tizerindeki etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Yapilan
diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplar1 arasinda
onemli farkliliklar oldugunu gostermektedir. Bu analizde, i yerinde aile
ortami yaratmanin kiz ve erkek Ogrenciler tizerindeki etkisi anlagilmaya

caligtimistir.

Tablo 21’de verilen analiz sonuglarina gore, erkek 6grenciler igin is
yerinde aile ortami yaratma algist etkisinin tahmini degeri 0,3204 olarak
bulunmus ve bu deger anlamli gtkmugtir (p < 0,05). Bu sonug, ig yerinde aile
ortam1 yaratmanin erkek 6grencilerin gorev performanst iizerinde anlamli ve
olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 21. Is Yerinde Aile Ortami Yaratmak Alt Boyutunun Gérev
Performansi Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iligkin
Diizenleyicilik Etki Analizi Sonuglart

e Sid. p  Siven = Given
egisken § Hata t degeri Arghgl {\lt Arah%l ['Ist

egeri Degeri

Sabit 1,1688 0,7090 1,6486 0,1000 -0,2246 2,5621

Cinsiyet (W) 1,5182 0,6076 2,4986 0,0128  0,3240 2,7123

Isyerinde Aile
Ortamui Yaratmak 0,6118 0,1523 4,0161 0,0001  0,3124 09111
X)

Etkilesim (X*W) -0,2913 0,1271 -2,2917 0,0224 -0,5412 -0,0415

Erkek 0,3204 0,0484 06,6133 0,0000 0,2252 0,4156

Kadin 0,0291 0,1175 0,2473 0,8048 -0,2019 0,2601

Kiz oOgrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlamh
bulunmamugtir (p=0,8048). Bu durum, is yerinde aile ortami yaratmanin
kiz Ogrencilerin gorev performans: tizerindeki etkisinin cinsiyete gore
farkhilik gostermedigini ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) -0,2913
olarak hesaplanmig ve p degeri 0,0224tiir. Bu sonug, is yerinde aile ortami
yaratmanin gorev performans: iizerindeki etkisinin cinsiyete bagl olarak
anlaml bir gekilde degistigini gostermektedir.
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Bireysel ligi (X) 4,

Cinsiyet b2=1,5594
Kadin/Erkek)
(w] \*
GorevPerformansi(Y)
333
3
Bireysel ligi * Cinsiyet
(Xw)

Sekil 8. Calisanlara Biveysel Ilgi Gostermek Alt Boyutunun Govev Performans
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi

Kaynak: Yozar tavafmdan bazwlanmastor.

Sekil 8de bl=0,6245, b2=1,5594 ve b3= -0,3331 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki gekilde olacaktir:

Y=b,+b, X+b, Wb, (XxW)

Bu denklemi “Calisanlara Bireysel Ilgi Gostermek” ve “Cinsiyet”
degiskenleri igin yerine koyarsak:

Y=1,4064+0,6245-Calisanlara Bireysel Tlgi
Gostermek+1,5594-Cinsiyet —0,3331-( Caliganlara Bireysel Ilgi
Gostermek X Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05’ten kiiglik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek 6grenciler (W=0) igin ¢aliganlara bireysel
ilgi gostermekteki bir birimlik artigin gorev performansinda 0,6245 birimlik
bir katki sagladigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, erkek 6grenciler igin
caliganlara bireysel ilgi gostermek algisi, gorev performansini anlamh ve
olumlu yonde etkilemektedir.

Beta katsayist (b2) 1,5594, cinsiyet degigkeninin ana etkisini temsil
etmekte olup, p degeri 0,05°ten kiigiik bulundugu igin anlamlidir. Bu sonug,
cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan etkisinin
bulundugunu gostermektedir.
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Son olarak, b3=-0,3331 etkilesim terimi (Calisanlara Bireysel Tlgi
Gostermek x Cinsiyet), cinsiyetin ¢aliganlara bireysel ilgi gosterme algisinin
gorev performansi tizerindeki etkisini nasil degistirdigini ifade etmektedir.
Bu katsaytya ait p degeri 0,05ten kiigiikk bulundugu i¢in anlamlidir.
Kiz 6grenciler i¢in bu etki bl + b3 (0,6245 - 0,3331 = 0,2914) olarak
hesaplanmig ve erkek Ogrencilerden daha diigiik bir etki gostermistir.
Bu durum, kiz ogrenciler igin ¢aliganlara bireysel ilgi gostermedeki bir
birimlik artigin gorev performansini yalnizca 0,2914 birim artirdigini ifade
etmektedir. Yani, kiz 6grenciler igin ¢aliganlara bireysel ilgi gostermenin
performansa etkisi erkek 6grencilere gore daha zayiftir.

Tablo 22°de ¢ahganlara bireysel ilgi gosterme alt boyutunun gorev
performansi tizerindeki etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore
incelenmigtir. Yapilan diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz
ogrenci gruplart arasinda onemli farkliliklar oldugunu gostermektedir.
Bu analizde, ¢aliganlara bireysel ilgi gostermenin kiz ve erkek 6grenciler
tizerindeki etkisi anlagilmaya ¢aligilmistir.

Tablo 22’de verilen analiz sonuglarina gore, erkek Ogrenciler igin
caliganlara bireysel ilgi gosterme algisi etkisinin tahmini degeri 0,2913 olarak
bulunmug ve bu deger anlamli ¢itkmugtir (p < 0,05). Bu sonug, caliganlara
bireysel ilgi gostermenin erkek Ogrencilerin gorev performansi tizerinde
anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Kiz o6grenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyicilik etkisi anlaml
bulunmamustir (p=0,6035). Bu durum, ¢aliganlara bireysel ilgi gostermenin
kiz ogrencilerin gorev performans: iizerindeki etkisinin cinsiyete gore
farkhilik gostermedigini ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) -0,3331
olarak hesaplanmig ve p degeri 0,0005°tir. Bu sonug, ¢alisanlara bireysel ilgi
gostermenin gorev performansi tizerindeki etkisinin cinsiyete bagli olarak
anlaml bir gekilde degistigini gostermektedir.
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Tablo 22. Calisanlava Biveysel Ilyi Gostermek Alt Boyutunun Govev Performans:
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi

Sonuglar:
Desi std. p o uven o Given
egisken B Hata t degeri Arghgl {&lt Arahgl I'Jst
egeri Degeri
Sabit 1,4064 0,5150 2,7310 0,0066  0,3943 2,4185
Cinsiyet (W) 1,5594 0,3972 39260 0,0001  0,7788 2,3401

Caliganlara
Bireysel Ilgi 0,6245 0,1273 4,9037 0,0000 0,3742 0,8748
Gostermek (X)

Etkilesim (X*W) -0,3331 0,0944 -3,5307 0,0005 -0.5186 -0,1477
Erkek 0,2913 0,0494 15,9002 0,0000 0,1943 0,3884
Kadmn -0,0418 0,0804 -0,5197 0,6035 -0,1998 0,1162

Tablo 22’de algilanan paternal liderligin “Calisanlara Bireysel Tlgi
Gostermek” boyutunun stajyer 6grencilerin gorev performansi tizerindeki
etkisinin cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelendigi analiz sonuglari
verilmistir. Yapilan diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz
ogrenciler arasinda bu boyutun gorev performansina etkisinin farklilagtigini
gostermektedir.

Bu analizde, galiganlara bireysel ilgi gostermenin erkek ve kiz 6grencilerin
gorev performanst tizerindeki etkisi degerlendirilmigtir. Analiz sonuglarina
gore, erkek 6grenciler igin ¢aliganlara bireysel ilgi gdsterme boyutunun gorev
performansi tizerindeki etkisi 0,291 olarak bulunmus ve bu deger anlamh
ctkmistir (p<0,05). Bu sonug, ¢alisanlara bireysel ilgi gostermenin erkek
ogrencilerin gorev performansi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlara bireysel ilgi gosterme
boyutu, erkek 6grencilerin gorev performansini artiricr bir rol oynamaktadir.
Buna kargilik, kiz 6grenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlaml
bulunmamugtir (p=0,6300), bu da ¢aliganlara bireysel ilgi gostermenin kiz
ogrencilerin gorev performansi lizerindeki etkisinin cinsiyete gore farkliik
gostermedigini ifade eder.

Etkilesim terimi (X*W) -0,330 olarak bulunmus olup, p degeri 0,05’ten
kiigiik oldugu i¢in anlamlidir (p=0,0005). Bu durum, ¢aliganlara bireysel
ilgi gostermenin gorev performans: lizerindeki etkisinin cinsiyete bagh
olarak degistigini gostermektedir. Kiz 6grencilerde, ¢aliganlara bireysel ilgi
gosterme diizeyinin artmasi gorev performanst tizerindeki olumlu etkiyi
azaltmaktadir.
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is Diginda Destek(X) by

Cinsiyet b2=1,1347

Kadin/Erkek)
W) \
GorevPerformansi(Y)

bS#-B;}‘&‘“
Is Disinda Destek * Cinsiyet
(Xw)

Sekil 9. Calssanlara Is Diginda Destek Olmak Alt Boyutunun Girev Performanss
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi

Kaynak: Yazar tarafindan bazwlanmastor.

Sekil 9da bl1=0,5760, b2=1,1347 ve b3= -0,2410 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y=b,+b,-X+b, W+b,-(XxW)

Bu denklemde “Cahganlara Is Disinda Destek Olmak” ve “Cinsiyet”
degiskenleri igin yerine koyarsak:

Y = 1,6311+40,5760-Calisanlara I3 Dist  Konularda Destek
Olmak+1,1347.Cinsiyet — 0,2410-(Calisanlara Is Diginda Destek Olmak
X Cinsiyet).

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05°ten kiigiik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek ogrenciler (W=0) i¢in ¢ahgsanlara is dis1
konularda destek olma algisindaki bir birimlik artigin gorev performansinda
0,5760 birimlik bir katki sagladigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle,
erkek ogrenciler i¢in ¢alisanlara i dis1 konularda destek olmak algisi, gorev
performansint anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Beta katsayist (b2) 1,1347, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte olup, p degeri 0,05’ esit oldugu i¢in anlamli olarak kabul edilmistir.
Bu sonug, cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performans: iizerinde
dogrudan etkisinin bulundugunu gostermektedir.

Son olarak, b3=-0,2410 etkilegim terimi (Cahsanlara Is Digi Konularda
Destek Olmak x Cinsiyet), cinsiyetin ¢alisanlara i dist konularda destek
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olma algisinin gorev performans: tizerindeki etkisini nasil degistirdigini
ifade etmektedir. Bu katsayiya ait p degeri 0,05%¢ esit oldugu i¢in sinirda
anlamlidir. Kiz 6grenciler igin bu etki bl + b3 (0,5760 - 0,2410 = 0,3350)
olarak hesaplanmig ve erkek 6grencilerden daha diigiik bir etki gostermistir.
Bu durum, kiz 6grenciler i¢in ¢aliganlara ig dig1 konularda destek olmaktaki
bir birimlik artigin gorev performansini yalnizca 0,3350 birim artirdigin
ifade etmektedir. Yani, kiz 6grenciler i¢in ¢aliganlara is dis1 konularda destek
olmanin performansa etkisi erkek 6grencilere gore daha zayiftir.

Tablo 23. Calssanlara Is Disindn Destek Olmak Alt Boyutunun Givev Performansy
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi
Sonuglar:

Giiven Gﬁver}.
Araligi Alt Aralig: Ust
Degeri Degeri

Sabit 1,6311 0,6520 2,5016 0,0127  0,3496 29126
Cinsiyet (W) 1,1347 0,5752 1,9726 0,0492  0,0041 2,2652
Is Diginda Destek

Std. ¢ P

Degigken P Hata degeri

0,5760 0,1458 3,9511 0,0001  0,2895 0,8625

X)

Etkilegim (X*W) -0,2410 0,1235 -1,9522 0,0515 -0,4836  -0,0016
Erkek 0,3349 0,0448 7,4845 0,0000 0,2470 0,4229
Kadin 0,0939 0,1151 0,8163 04147 -0,1322  0,3201

Tablo 23’te ¢aliganlara ig dist konularda destek olmak alt boyutunun
gorev performans tizerindeki etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore
incelenmistir. Yapilan diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz
ogrenci gruplart arasinda bazi farkhliklar oldugunu gostermektedir. Bu
analizde, galiganlara ig dig1 konularda destek olmanin kiz ve erkek 6grenciler
tizerindeki etkisi anlagilmaya galigiimugtir.

Tablo 23’te verilen analiz sonuglarina gore, erkek 6grenciler igin galiganlara
15 dig1 konularda destek olma algisi etkisinin tahmini degeri 0,3349 olarak
bulunmug ve bu deger anlamh ¢ikmugtir (p < 0,05). Bu sonug, ¢aliganlara ig
dig1 konularda destek olmanin erkek 6grencilerin gorev performansi tizerinde
anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlaml
bulunmamugtir (p=0,4147). Bu durum, ¢alisanlara ig dis1 konularda destek
olmanin kiz 6grencilerin gorev performans: iizerindeki etkisinin cinsiyete
gore farkliik gostermedigini ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W)
-0,2410 olarak hesaplanmig ve p degeri 0,0515°tir. Bu sonug, ¢alisanlara
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i§ dist konularda destek olmanin gorev performans: tizerindeki etkisinin
cinsiyete bagli olarak sinirda anlamli bir sekilde degistigini gostermektedir.

Sadakat Beklenmek(X)

Cinsiyet
Kadin/Erkek)

GorevPerformansi(Y)

Sadakat Beklenmek * Cinsiyet
xw)y

Sekil 10. Sndakat Beklenmek Alt Boyutunun Govev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi

Kaynak: Yazar tavafindan hazwlanmastw.

Sekil 10’da b1=0,5986, b2=1,0477 ve b3= -0,2440 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y=b,+b,-X+b, W+b,-(Xx W)

Bu denklemde “Sadakat Beklemek” ve “Cinsiyet” (W) degigkenlerini
yerine koyarsak agagidaki gekilde olacaktir:

Y = 1,7336+0,5986-Sadakat
Beklenmek+1,0477-Cinsiyet—0,2440- (Sadakat Beklemek x W)

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05’ten kiigiik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek 6grenciler (W=0) i¢in sadakat beklenmek
algisindaki bir birimlik artigin gérev performansinda 0,5986 birimlik bir
katki sagladigimi gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, erkek ogrenciler igin
sadakat beklenmek algisi, gorev performansini anlamli ve olumlu yonde
etkilemektedir.

Beta katsayist (b2) 1,0477, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte olup, p degeri 0,05’ten kiigiik bulundugu i¢in anlamlidir. Bu sonug,
cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan etkisinin
bulundugunu gostermektedir.
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Son olarak, b3=-0,2440 etkilegim terimi (Sadakat Beklenmek x Cinsiyet),
cinsiyetin sadakat beklenmek algisinin gorev performanst tizerindeki etkisini
nasil degistirdigini ifade etmektedir. Bu katsayya ait p degeri 0,05’ten kiigiik
bulundugu i¢in anlamhdir. Kiz 6grenciler igin bu etki bl + b3 (0,5986 -
0,2440 = 0,3546) olarak hesaplanmug ve erkek 6grencilerden daha diistik bir
etki gostermigtir. Bu durum, kiz 6grenciler igin sadakat beklenmekteki bir
birimlik artigin gorev performansini yalnizca 0,3546 birim artirdigini ifade
etmektedir. Yani, kiz 6grenciler i¢in sadakat beklenmenin performansa etkisi
erkek 6grencilere gore daha zayiftir.

Tablo 24. Sadakat Beklenmek Alt Boyutunun Govev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Ethi Analizi Sonuglar:

Giiven Gl'iver_l_
Araligr Alt Aralig: Ust
Degeri Degeri

Sabit 1,7336 0,5633 3,0775 0,0022  0,6265 2,8407
Cinsiyet (W) 1,0477 04733 22136 0,0274 0,1175 1,9779
Sadakat Beklenmek

.. Std. p
Degigken P Hata t degeri

0,5986 0,1336 4,4302 0,0000 0,3360 0,8612

X)

Etkilesim (X*W) -0,2440 0,1050 -2,3236 0,0206 -0,4503 -0,0376
Erkek 0,3546 0,0477 7,4339 0,0000 0,2609 0,4484
Kadin 0,1106 10,0935 1,1828 0,2375 -0,0732 0,2945

Tablo 24te sadakat beklenmek alt boyutunun gorev performansi
tizerindeki etkisi cinsiyet diizenleyici degigkenine gore incelenmistir.
Yapilan diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplari
arasinda onemli farkliliklar oldugunu gostermektedir. Bu analizde, sadakat
beklenmenin kiz ve erkek 6grenciler tizerindeki etkisi anlagilmaya ¢aligilmugtir.

Tablo 24’te verilen analiz sonuglarina gore, erkek 6grenciler igin sadakat
beklenmek algis1 etkisinin tahmini degeri 0,3546 olarak bulunmug ve bu
deger anlamli ¢tkmugtir (p < 0,05). Bu sonug, sadakat beklenmenin erkek
ogrencilerin gorev performansi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir.

Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlaml
bulunmamgtir  (p=0,2375). Bu durum, sadakat beklenmenin kiz
ogrencilerin gorev performansi iizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigini ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) -0,2440 olarak
hesaplanmig ve p degeri 0,0206dir. Bu sonug, sadakat beklenmenin gorev
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performans tizerindeki etkisinin cinsiyete baglt olarak anlamli bir gekilde
degistigini gostermektedir.

Mesafe ve Otorite Korumak(X)

Cinsiyet
Kadin/Erkek)

IGorevPerformansi(Y)

Sekil 11. Calisanlava Karst Mesafeyi ve Otoriteyi Korumak Alt Boyut Gorev
Performanss Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine liskin Diizenleyicilik
Etki Analizi

Kaynak: Yazar tavafindan hazwlanmastwr.

Sekil 11’de b1=0,8298, b2=1,9215 ve b3= -0,4120 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y=b,+b,-X+b, W+b,-(Xx W)

Bu denklemde “Caligsanlara Karsi Mesafeyi ve Otoriteyi Korumak” ve
“Cinsiyet” degiskenlerini yerine koyarsak agagidaki sekilde olacaktir:

Y=0,4774+0,8298-Caliganlara ~ Karst  Mesafeyi ve  Otoriteyi
Korumak+1,9215-Cinsiyet—0,4120.(Calisanlara ~ Karst ~ Mesafeyi  ve
Otoriteyi X Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05°ten kiigiik
bulunmugtur. Busonug, erkek 6grenciler (W=0) i¢in ¢aliganlara kargi mesafeyi
ve otoriteyi korumak algisindaki bir birimlik artisin gorev performansinda
0,8298 birimlik bir katki sagladigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle,
erkek ogrenciler igin galiganlara karg1 mesafeyi ve otoriteyi korumak algist,
gorev performansint anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Beta katsayist (b2) 1,9215, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte olup, p degeri 0,05’ten kiigiik bulundugu i¢in anlamlidir. Bu sonug,
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cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan etkisinin
bulundugunu gostermektedir.

Son olarak, b3= -0,4120 etkilesim terimi (Caliganlara Karst Mesafeyi
ve Otoriteyi Korumak x Cinsiyet), cinsiyetin ¢aliganlara kargi mesafeyi
ve otoriteyi koruma algisinin gorev performans: iizerindeki etkisini nasil
degistirdigini ifade etmektedir. Bu katsayrya ait p degeri 0,05’ten kiigiik
bulundugu igin anlamhdir. Kiz 6grenciler igin bu etki bl + b3 (0,8298 -
0,4120 = 0,4178) olarak hesaplanmis ve erkek 6grencilerden daha diisiik
bir etki gostermigtir. Bu durum, kiz 6grenciler i¢in ¢alisanlara karst mesafeyi
ve otoriteyl korumadaki bir birimlik artigin gorev performansini yalmzca
0,4178 birim artirdigini ifade etmektedir. Yani, kiz 6grenciler igin ¢aliganlara
karg1 mesafeyi ve otoriteyi korumanin performansa etkisi erkek 6grencilere
gore daha zayiftir.

Tablo 25°te galisanlara kargi mesafeyi ve otoriteyi korumak alt boyutunun
gorev performansi {izerindeki etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore
incelenmistir. Yapilan diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz
ogrenci gruplari arasinda 6nemli farkhiliklar oldugunu gostermektedir. Bu
analizde, ¢alisanlara kargi mesafeyi ve otoriteyi korumanin kiz ve erkek
ogrenciler tizerindeki etkisi anlagiimaya ¢aligitmugtir.

Tablo 25°te verilen analiz sonuglarina gore, erkek Ogrenciler igin
caliganlara karg1 mesafeyi ve otoriteyi koruma algisi etkisinin tahmini degeri
0,4178 olarak bulunmug ve bu deger anlamli ¢ikmugtir (p < 0,05). Bu
sonug, ¢alisanlara karst mesafeyi ve otoriteyi korumanin erkek 6grencilerin
gorev performansi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.

Tablo 25. Calisanlava Karst Mesafeyi ve Otoriteyi Korumak Alt Boyut Gorey
Performansy Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik
Etki Analizi Sonuglar:

Std p Giiven Gﬁveq

Degisken B Hata t degeri Arall{;l Alt Mﬂlgl I.Jst
Degeri Degeri
Sabit 0,4774 0,5986 0,7976 0,4255  -0,6990 1,6539

Cinsiyet (W) 19215 04842 3,9686 0,0001 09699 2,8731

Mesafe ve Otorite )¢90 (1417 58542 0,0000 05512 1,1083

Korumak (X)
Etkilesim (X*W) -0,4120 0,1119 -3,6810 0,0003 -0,6320 -0,1920
Erkek 0,4178 0,0502 8,3208 0,0000 0,3191 0,5164

Kadmn 0,0057 0,1000 0,0575 0,9542  -0,1909 0,2024
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Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlamli
bulunmamustir (p=0,9542). Bu durum, ¢aliganlara karg1 mesafeyi ve otoriteyi
korumanin kiz 6grencilerin gorev performans izerindeki etkisinin cinsiyete
gore farklihik gostermedigini ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W)
-0,4120 olarak hesaplanmig ve p degeri 0,0003’tiir. Bu sonug, ¢alisanlara
karg1 mesafeyi ve otoriteyi korumanin gorev performanst tizerindeki etkisinin
cinsiyete bagl olarak anlamli bir sekilde degistigini gostermektedir.

5.4.3.6. Stajyer Ogrencilerin Kisilik Ozelliklevinin Govev Performans:
Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik
Etli Analizi Sonuglar

Bu bashk altinda, stajyer Ogrencilerin kisilik 6zelliklerinin = stajyer
ogrencilerin gorev performans: iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici
rolii analiz edilmistir. Bu kapsamda “Kisilik 0Ozelliklerinin ~ stajyer
ogrencilerin gorev performansi tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici
rolii vardir” geklindeki H,, test edilmigtir. Bu analizde kisilik 6zellikleri,
tiim alt boyutlariyla birlikte tek bir degisken olarak ele alinmig ve cinsiyetin
diizenleyici rolii degerlendirilmigtir.

Kisilik Ozellikleri (X) b7
Cinsiyet
Kadin/Erkek)
(W)
|GorevPerformansi(Y)
b3= -0,0300
Kigilik Ozellikleri * Cinsiyet

(XwW)

Sekil 12. Kisilik Ozellikleri Dejiskeninin Govev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Ethki Analizi

Kaynak: Yazar tavafindan hazwlanmastwr.
Sekil 12’de b1=0,1311, b2=0,4056 ve b3= -0,0300 olarak

bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki gekilde olacaktir:
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Y=b,+b, X+b, W+b,-(XxW)

Bu denklemde “Kisilik Ozellikleri” ve “Cinsiyet” degiskenlerini yerine
koyarsak asagidaki sekilde olacaktir:

Y = 3,2279+0,1311-Bes Faktor Kisilik Ozellikleri+0,4056-Cinsiyet—0
,0300-(Kisilik x Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05’ten biiyiik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek ogrenciler (W=0) igin bes faktor kisilik
ozellikleri algisindaki bir birimlik artigin gorev performans: tizerindeki
etkisinin anlamli olmadigin1 gostermektedir.

Beta katsayis1 (b2) 0,4056 olup, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte ve p degeri 0,05°ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamugtir. Bu
sonug, cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performans: lizerinde dogrudan
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gostermektedir.

Son olarak, b3=-0,0300 ctkilesim terimi (Bes Faktor Kisilik Ozellikleri x
Cinsiyet), cinsiyetin beg faktor kigilik 6zellikleri algisinin gorev performansi
tizerindeki etkisini nasil degistirdigini ifade etmektedir. Ancak bu katsayiya
ait p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamustir. Kiz 6grenciler
i¢in buetki bl + b3 (0,1311 - 0,0300 = 0,1011) olarak hesaplanmug ve erkek
ogrencilerden gok diigiik bir etki gostermigtir. Bu durum, kiz 6grenciler igin
bes faktor kigilik ozelliklerindeki bir birimlik artigin gorev performansini
yalnizca 0,1011 birim artirdigini ifade etmektedir. Ancak bu etki de anlamli
degildir.

Tablo 26°da bes faktor kisilik 6zelliklerinin gorev performansi tizerindeki
etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Yapilan
diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplart arasinda
anlamli bir farkhilik olmadigini gostermektedir. Bu analizde, bes faktor
kigilik Ozelliklerinin kiz ve erkek Ogrenciler {izerindeki etkisi anlagilmaya
calisimustir.

Tablo 26°da verilen analiz sonuglarina gore, erkek Ogrenciler igin
bes faktor kigilik ozellikleri algisi etkisinin tahmini degeri 0,1011 olarak
bulunmug ancak bu deger anlamli ¢gtkmamugtir (p=0,1529). Bu sonug, beg
faktor kisilik ozelliklerinin erkek 6grencilerin gorev performansi tizerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadigini gostermektedir.
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Tablo 26. Stajyer Ogrencilerin Kisilik Ozelliklerinin Girev Performansy Uzerindeki
Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi Sonuglars

Std p Giiven Gﬁveq

Degisken B Hata t degeri MM1gl {\lt Arah%l I'Ist
Degeri Degeri

Sabit 32279 0,7189 44900 0,0000 1,8150 4,6407
Cinsiyet (W) 04056 0,5082 0,7981 04253  -0,5932 1,4044
Kisilik &Z)eu‘lde“ 0,1311 0,1706 0,7688 04424  -0,2041 0,4663
Etkilegim (X*W) -0,0300 0,1188 -0,2524 0,8008 -0,2635  0,2036
Erkek 0,1011 0,0706 14318 01529 -0,0377  0,2399
Kadin 0,0711 0,0956 0,7443 04571 -0,1167  0,2590

Kiz o6grenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlamli
bulunmamustir (p=0,4571). Bu durum, bes faktor kisilik ozelliklerinin kiz
ogrencilerin gorev performansi iizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigini ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) -0,0300 olarak
hesaplanmug ve p degeri 0,8008dir. Bu sonug, bes faktor kisilik 6zelliklerinin
gorev performansi iizerindeki etkisinin cinsiyete bagl olarak anlamli bir
sekilde degismedigini gostermektedir

5.4.3.6.1. Kisilil Ozellikleri Alt boyutlarimn Stajyer Ogrencilerin Govev
Performansy Uzevindeki Etkisinde Cinsiyetin Diizenleyici Roliine iskin
Diizenleyicilik Etki Analizi Sonuglar

Bu baghk altinda, stajyer 6grencilerin kigilik 6zelliklerinin her bir alt
boyutunun stajyer 6grencilerin gorev performans: tizerindeki etkisinde
cinsiyetin diizenleyici rolii analiz edilmigtir.

Bu kapsamda; H,
“disadoniikliik” alt boyutunun stajyer Ogrencilerin gorev performansi
tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii incelenmigtir. H
ogrencilerin kisilik 6zelliklerinin “yumugak baglilik” alt boyutunun stajyer

ile stajyer Ogrencilerin kigilik  6zelliklerinin
ile stajyer

ogrencilerin gorev performansi tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici
rolii analiz edilmigtir. H,,_ ile, stajyer ogrencilerin kigilik ozelliklerinin
“0zdenetim” alt boyutunun stajyer 6grencilerin gorev performansi tizerindeki
etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii ele alnmugtir. H, | ile stajyer 6grencilerin
kigilik ozelliklerinin “norotizm™ alt boyutunun stajyer ogrencilerin gorev
performansi iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyicilik etkisi analiz
ile stajyer Ogrencilerin kisilik ozelliklerinin

edilmigtir. Son olarak, H,
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“deneyime agikhik” alt boyutunun stajyer ogrencilerin gorev performansi
tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyicilik etkisi incelenmigtir.

Bu begs hipotez ger¢evesinde, stajyer ogrencilerin kisilik 6zelliklerinin her
bir alt boyutunun stajyer 6grencilerin gorev performanst tizerindeki etkisinin
cinsiyete gore degisip degismedigi analiz edilmistir.

Disadonakitk(X)

Cinsiyet
Kadin/Erkek)
(W)

A13
3
Digadonukitk * Cinsiyet

(Xw)

GorevPerformansi(Y)

Sekil 13. Daga Diniikliik Alt Boyutunun Govev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etli Analizi

Kaynak: Yozar tavafmdan bazwlanmastwr.

Sekil 13’te bl= -0,0577, b2=0,1189 ve b3=0,0475 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y=b,+b - X+b, W+Db, (XXW)

Bu denklemde “Digsadoniikliik” ve “Cinsiyet” degiskenlerini yerine
koyarsak denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y = 3,9660-0,0577-Disadoniikliik+0,1189-Cinsiyet+0,0475-
(Digadoniikliik x Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisimin (bl) p degeri 0,05’ten biiylik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek o6grenciler (W=0) i¢in digadoniiklik

algisindaki bir birimlik artisin gorev performansi tizerindeki etkisinin anlaml
olmadigini gostermektedir.
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Beta katsayist (b2) 0,1189 olup, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte ve p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamistir. Bu
sonug, cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigin1 gostermektedir.

Son olarak, b3=0,0475 etkilesim terimi (Digadoniikliitk x Cinsiyet),
cinsiyetin digadoniikliik algisinin gorev performansi tizerindeki etkisini
nasil degistirdigini ifade etmektedir. Ancak bu katsayrya ait p degeri
0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamugtir. Kiz 6grenciler igin bu
etki bl + b3 (-0,0577 + 0,0475 = -0,0102) olarak hesaplanmis ve erkek
ogrencilerden ¢ok diisiik bir etki gostermigtir. Bu durum, kiz 6grenciler igin
digadoniikliikteki bir birimlik artigin gérev performansini yalnizca -0,0102
birim artirdigini ifade etmektedir. Ancak bu etki de anlamli degildir.

Tablo 27°de digadoniikliik alt boyutunun gorev performansi tizerindeki
etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Yapilan
diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplar1 arasinda
anlaml bir farklilik olmadigini gostermektedir. Bu analizde, digadoniikliigiin
kiz ve erkek ogrenciler tizerindeki etkisi anlagiimaya ¢aligtlmugtir.

Tablo 27°de verilen analiz sonuglarina gore, erkek Ogrenciler i¢in
digadoniikliik algist etkisinin tahmini degeri -0,0102 olarak bulunmusg ancak
bu deger anlamli ¢tkmamistir (p=0,7852). Bu sonug, digadoniikliigiin erkek
ogrencilerin gorev performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini
gostermektedir.

Tablo 27. Disa Diniikliik Alt Boyutunun Govev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iligkin Diizenleyicilik Etki Analizi Sonuglary

Std Giiven GﬁVCI}

j t P . Araligi Alt Araligi Ust
Hata degeri o, > .
Degeri Degeri

Sabit 3,9660 0,3347 11,8511 0,0000  3,3083 46237
Cinsiyet (W)  0,1189 02241 0,5305 05961 -0,3216  0,5594
Disadéniikliik (X) -0,0577 0,0865 -0,6674 05048 -0,2277  0,1122
Etkilegim (X*W) 0,0475 0,0573 0,8298 04071 -0,0650  0,1601
Erkek -0,0102 0,0374 -02727 0,7852 -0,0837  0,0633
Kadin 0,0373 0,0434 0,8607 0,3899 -0,0479  0,1225

Degisken B

Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlamli
bulunmamistir (p=0,3899). Bu durum, disadoniikliigiin kiz 6grencilerin
gorev performanst tizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini
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ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) 0,0475 olarak hesaplanmug
ve p degeri 0,4071dir. Bu sonug, digadoniikliigiin gorev performansi
tizerindeki etkisinin cinsiyete bagl olarak anlaml bir gekilde degismedigini
gostermektedir.

Yumusakbashilik(X)

Cinsiyet
Kadin/Erkek)
(W)

b3=’“a
Yumusakbashlik * Cinsiyet
(xXw)

Sekil 14. Yumugak Baglisk Alt Boyutunun Givev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etli Analizi

GorevPerformansi(Y)

Kaynak: Yazar tavafmdan hazwlanmagstor.

Sekil 14’te b1= -0,1991, b2= -0,2218 ve b3=0,1186 olarak olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklemin asagidaki sekilde olacaktir:

Y=Db,+b,-X+b, W+b,- (XX W)

Bu denklemde “Yumusak Baglilik” ve “Cinsiyet” degiskenlerini yerine
koyarsak denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y=4,6185-0,1991-Yumusak Baghlik—0,2218-Cinsiyet+0,11866
-(Yumugak Baghlik x Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05’ten biiylik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek 6grenciler (W=0) i¢in yumusgak baglilik
algisindaki bir birimlik artisin gorev performansi tizerindeki etkisinin anlaml
olmadigini gostermektedir.

Beta katsayist (b2) -0,2218 olup, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte ve p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamugtir. Bu
sonug, cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gostermektedir.
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Son olarak, b3=0,1186 etkilesim terimi (Yumugak Basllik x Cinsiyet),
cinsiyetin yumusak baglilik algisinin gorev performans: tizerindeki etkisini
nasil degistirdigini ifade etmektedir. Ancak bu katsayrya ait p degeri 0,05’ten
biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamistir. Kiz 6grenciler igin bu etki bl +
b3 (-0,1991 + 0,1186 = -0,08006) olarak hesaplanmuis ve erkek 6grencilerden
farkl bir etki gostermistir. Ancak bu etki de anlamli degildir.

Tablo 28de yumusak baghlik alt boyutunun gorev performansi
tizerindeki etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Yapilan
diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplar1 arasinda
anlamli bir farkhlik olmadigini gostermektedir. Bu analizde, yumugak
baghligin kiz ve erkek 6grenciler tizerindeki etkisi anlagilmaya ¢aligilmugtir.

Tablo 28°de verilen analiz sonuglarina gore, erkek 6grenciler igin yamugak
baghlik algs1 etkisinin tahmini degeri -0,0806 olarak bulunmug ancak bu
deger anlamli gtkmamugtir (p=0,1716). Bu sonug, yumusak bashligin erkek
ogrencilerin gorev performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini
gostermektedir.

Tablo 28. Yumusak Bashik Alt Boyutunun Govev Performans: Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi Sonuglar

b s p  ,Siven = Given
egisken B Hata degeri M};llgl {Xlt Arahgl [.Jst
egeri Degeri
Sabit 46185 0,6487 7,1194 0,0000 3,3436 5,8935
Cinsiyet (W) -0,2218 0,4684 -0,4735 0,6361 -1,1423 0,6987
;‘;ﬁﬁf&) -0,1991 0,1459 -1,3652 0,1729  -0,4858 0,0875
E(t)lz‘:;,‘)m 0,1186 0,1044 1,1361 02565  -0,0865 0,3237
Erkek 10,0806 0,0588 -1,3693 0,1716  -0,1962 0,0351
Kadin 0,0380 0,0862 0,4409 0,6595 -0,1314 0,2074

Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlaml
bulunmamistir (p=0,6595). Bu durum, yumusak bagliligin kiz 6grencilerin
gorev performanst tizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini
ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) 0,1186 olarak hesaplanmig
ve p degeri 0,2565°tir. Bu sonug, yumusak basghligin gorev performansi
tizerindeki etkisinin cinsiyete bagli olarak anlaml bir gekilde degismedigini
gostermektedir.
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Ozdenetimiilik(X)

Cinsiyet
Kadin/Erkek)
(W)

iGorevPerformansi(Y)

Ozdenetimlilik * Cinsiyet
(xXw)

Sekil 15. .Oz Denetimlilik Alt Boyutunun Govev Performans: Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etli Analizi

Kaynak: Yozar tavafmdan hazwlanmastwr.

Sekil 15°te bl= -0,0661, b2=0,2053 ve b3=0,0228 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y=b,+b,-X+b,-W+b,-(XxW)

Bu denklemi “Oz Denetimlilik” ve “Cinsiyet” degiskenleri ile yerine
koyarsak denklem agagidaki sekilde olacaktir:

Y = 4,0236-0,0661-:Oz Denetimlilik+0,2053-Cinsiyet+0,0228:(Oz
Denetimlilik X Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisimn (bl) p degeri 0,05ten biiyiik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek oOgrenciler (W=0) igin 6z denetimlilik
algisindaki bir birimlik artisin gorev performansi tizerindeki etkisinin anlaml
olmadigini gostermektedir.

Beta katsayisi (b2) 0,2053 olup, cinsiyet degigkeninin ana etkisini temsil
etmekte ve p degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamuigtir. Bu
sonug, cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gostermektedir.

Son olarak, b3=0,0228 etkilesim terimi (Oz Denetimlilik x Cinsiyet),
cinsiyetin 6z denetimlilik algisinin gorev performans: tizerindeki etkisini
nasil degistirdigini ifade etmektedir. Ancak bu katsayrya ait p degeri 0,05’ten
biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamistir. Kiz 6grenciler igin bu etki bl +
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b3 (-0,0661 + 0,0228 = -0,0434) olarak hesaplanmis ve erkek 6grencilerden
tarkl bir etki gostermistir. Ancak bu etki de anlamli degildir.

Tablo 29°da 6z denetimlilik alt boyutunun gorev performansi tizerindeki
etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Yapilan
diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplar arasinda
anlamli bir farklilik olmadigini gostermektedir. Bu analizde, 6z denetimliligin
kiz ve erkek o6grenciler tizerindeki etkisi anlagilmaya galigilmugtir.

Tablo 29°da verilen analiz sonuglarina gore, erkek 6grenciler igin 6z
denetimlilik algis1 etkisinin tahmini degeri -0,0434 olarak bulunmug ancak
bu deger anlamh ¢tkmamistir (p=0,3219). Bu sonug, 6z denetimliligin erkek
ogrencilerin gorev performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini
gostermektedir.

Tablo 29. Oz Denetimlilik Alt Boyutunun Govev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iligkin Diizenleyicilik Etki Analizi Sonuglar

Std p Giiven Gﬁveq

Degisken B Hata t degeri Arahvgl {\lt Arah%l ['Ist
Degeri Degeri
Sabit 40236 0,4445 90513 0,0000  3,1499 4,8972
Cinsiyet (W) 02053 0,3016 0,6806 04965 -0,3874  0,7979
0Oz De?;;‘mm‘k 20,0661 0,1026 -0,6447 05194 -0,2677  0,1355
Etkilesim (X*W)  0,0228 0,0691 0,3291 0,7422 -0,1131 0,1586
Erkek -0,0434 0,0437 -0,9916 0,3219 -0,1294 0,0426
Kadin -0,0206 0,0535 -0,3852 0,7002 -0,1258 0,0846

Kiz Ogrenciler ig¢in cinsiyet faktoriiniin diizenleyici roli anlamh
bulunmamustir (p=0,7002). Bu durum, 6z denetimliligin kiz 6grencilerin
gorev performansi iizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini
ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) 0,0228 olarak hesaplanmig
ve p degeri 0,7422°dir. Bu sonug, 6z denetimliligin gorev performansi
tizerindeki etkisinin cinsiyete bagl olarak anlamli bir gekilde degismedigini
gostermektedir.
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Norotiklik(X)

Cinsiyet
Kadin/Erkek)
(W)

210
hsg_o,ﬁ
Norotiklik * Cinsiyet

(Xw)

GorevPerformansi(Y)

Sekil 16. Novotiklik Alt Boyutunun Girev Performans: Uzerindeki Etkisinde Cinsiyetin
Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etki Analizi

Kaynak: Yozar tavafimdan bazwlanmastor.

Sekil 16’da b1=0,0648, b2=0,3859 ve b3= -0,0210 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agagidaki gekilde olacaktir:

Y=b,+b, X+b, Wb, (XxW)

Bu denklemi “Norotiklik” ve “Cinsiyet” (W) degigkenleri ile yerine
koyarsak denklem agagidaki sekilde olacaktur:

Y = 3,4773+0,0648-Norotiklik+0,3859-Cinsiyet—0,0210 (Norotiklik
x Cinsiyet).

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05’ten biiyiik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek 6grenciler (W=0) i¢in norotiklik algisindaki
bir birimlik artigin gorev performanst tizerindeki etkisinin anlamli olmadigini
gostermektedir.

Beta katsayis1 (b2) 0,3859 olup, cinsiyet degigkeninin ana etkisini temsil
etmekte ve p degeri 0,05°ten biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamugtir. Bu
sonug, cinsiyetin (W=0 veya W=1) gorev performans: lizerinde dogrudan
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gostermektedir.

Son olarak, b3=-0,0210 etkilesim terimi (Norotiklik x Cinsiyet),
cinsiyetin norotiklik algisinin gorev performans: iizerindeki etkisini nasil
degistirdigini ifade etmektedir. Ancak bu katsayrya ait p degeri 0,05’ten
biiyiik oldugu i¢in anlamli bulunmamistir. Kiz 6grenciler igin bu etki bl +
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b3 (0,0648 - 0,0210 = 0,0438) olarak hesaplanmug ve erkek 6grencilerden
tarkl bir etki gostermistir. Ancak bu etki de anlamli degildir.

Tablo 30°da norotiklik alt boyutunun gorev performanst tizerindeki etkisi
cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Yapilan diizenleyicilik
etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplari arasinda anlamli bir
farklihk olmadigini gostermektedir. Bu analizde, norotikligin kiz ve erkek
ogrenciler tizerindeki etkisi anlagilmaya galigilmugtir.

Tablo 30°da verilen analiz sonuglarina gore, erkek ogrenciler igin
norotiklik algis1 etkisinin tahmini degeri 0,0438 olarak bulunmug ancak
bu deger anlamh ¢itkmamugtir (p=0,3678). Bu sonug, norotikligin erkek
ogrencilerin gorev performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini
gostermektedir.

Tablo 30. Norotiklik Alt Boyutunun Govev Performansy Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iligkin Diizenleyicilik Etki Analizi Sonuglary

Std Giiven Gﬁveq

j t P . Araligi Alt Aralig: Ust
Hata degeri o, >
Degeri Degeri

Sabit 34773 04735 7,3434 0,0000 25467 4,4080
Cinsiyet (W) 0,3859 0,3019 12781 02019 -0,2075  0,9793
Noérotiklik (X)  0,0648 0,1092 0,5940 0,5528 -0,1497  0,2794
Etkilegim (X*W) -0,0210 0,0695 -0,3025 0,7624 -0,1576  0,1156
Erkek 0,0438 0,0486 0,9016 03678 -0,0517  0,1393
Kadin 0,0228 0,0497 0,4584 06469 -0,0749  0,1205

Degisken B

Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlaml
bulunmamistir (p=0,6469). Bu durum, norotikligin kiz 6grencilerin gorev
performansi tizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini ifade
etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) -0,0210 olarak hesaplanmis ve p degeri
0,7624’tiir. Bu sonug, norotikligin gorev performans: tizerindeki etkisinin
cinsiyete bagh olarak anlamli bir sekilde degismedigini gostermektedir.
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Deneyime agikhk b
Iw
gl

5@2

Cinsiyet b2y »2331

(Kadm/ Erkek{W) \
|GorevPerformansi(Y)

bF__o,’LSSB
Norotiklik * Cinsiyet (XW)

Sekil 17. Deneyime Agklik Alt Boyutunun Govev Performanss Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etli Analizi

Kaynak: Yozar tavafimdan bazwlanmastwr.

Sekil 17°de b1=0,5382, b2=1,2331 ve b3= -0,2336 olarak
bulunmugtur. Diizenleyicilik etki analizi regresyon denklemi formunda ifade
edilecek olursa, denklem agsagidaki sekilde olacaktir:

Y=b,+b-X+b,W+b,-(XxW)

Bu denklemi “Deneyime Agiklik” ve “Cinsiyet” degiskenleri ile yerine
koyarsak denklem asagidaki sekilde olacaktir:

Y=1,5440+0,5382-Deneyime Aciklik+1,2331-Cinsiyet—0,2336-
(Deneyime Agiklik X Cinsiyet)

Denklemde yer alan beta katsayisinin (bl) p degeri 0,05°ten kiigiik
bulunmugtur. Bu sonug, erkek 6grenciler (W=0) i¢in deneyime agiklik
algisindaki bir birimlik artigin gorev performansinda 0,5382 birimlik bir
katki sagladigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, erkek 6grenciler igin
deneyime agikhik algisi, gorev performansini anlamli ve olumlu yonde
etkilemektedir.

Beta katsayis1 (b2) 1,2331 olup, cinsiyet degiskeninin ana etkisini temsil
etmekte ve p degeri 0,05°ten kiigiik bulundugu igin anlamlidir. Bu sonug,
cinsiyetin (W =0 veya W=1) gorev performansi iizerinde dogrudan etkisinin
bulundugunu gostermektedir.

Son olarak, b3=-0,2336 etkilesim terimi (Deneyime Agiklik x Cinsiyet),
cinsiyetin deneyime agiklik algisinin gorev performansi tizerindeki etkisini
nasil degistirdigini ifade etmektedir. Bu katsayiya ait p degeri 0,05’ten kiigiik
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bulundugu i¢in anlamhidir. Kiz 6grenciler i¢in bu etki bl + b3 (0,5382 -
0,2336 = 0,3046) olarak hesaplanmis ve erkek ogrencilerden daha diigiik
bir etki gostermistir. Bu durum, kiz 6grenciler igin deneyime agikliktaki bir
birimlik artigin gorev performansini yalnizca 0,3046 birim artirdigini ifade
etmektedir. Yani, kiz 6grenciler i¢in deneyime agikligin performansa etkisi
erkek ogrencilere gore daha zayiftir.

Tablo 31’de deneyime agiklik alt boyutunun gorev performansi
tizerindeki etkisi cinsiyet diizenleyici degiskenine gore incelenmistir. Yapilan
diizenleyicilik etki analizi sonuglari, erkek ve kiz 6grenci gruplar1 arasinda
onemli farkliliklar oldugunu gostermektedir. Bu analizde, deneyime agikligin
kiz ve erkek 6grenciler tizerindeki etkisi anlagilmaya ¢aligilmugtir.

Tablo 3I’de verilen analiz sonuglarina gore, erkek Ogrenciler igin
deneyime agiklik algis etkisinin tahmini degeri 0,3045 olarak bulunmug ve
bu deger anlamh ¢tkmustir (p < 0,05). Bu sonug, deneyime agikligin erkek
ogrencilerin gorev performansi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir.

Kiz ogrenciler igin cinsiyet faktoriiniin diizenleyici rolii anlamli
bulunmamustir (p=0,3373). Bu durum, deneyime agikligin kiz 6grencilerin
gorev performanst tizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini
ifade etmektedir. Etkilesim terimi (X*W) -0,2336 olarak hesaplanmig
ve p degeri 0,0072°dir. Bu sonug, deneyime agikligin gorev performanst
tizerindeki etkisinin cinsiyete bagh olarak anlamli bir sekilde degistigini
gostermektedir.

Tablo 31°de deneyime agiklik alt boyutunun gorev performansi tizerindeki
etkisinin cinsiyet diizenleyicilik etkisinin analiz sonuglar1 sunulmustur.
Bu analizde, deneyime agiklik diizeyinin erkek ve kiz 6grencilerin gorev
performansi tizerindeki etkileri degerlendirilmistir. Analiz sonuglarina gore,
erkek ogrenciler i¢in deneyime agiklik etkisinin tahmini degeri 0,304 olarak
bulunmus ve bu deger anlamli gtkmustir (p< 0,05). Bu sonug, deneyime
agikhigin erkek 6grencilerin gorev performanst iizerinde anlamli ve olumlu
bir etkisi oldugunu gostermektedir. Diger bir deyigle, deneyime agiklik
diizeyindeki artig, erkek Ogrencilerin gorev performansini artirict bir rol
oynamaktadir.
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Tablo 31. Deneyime Agikltk Alt Boyutunun Govev Performans: Uzerindeki Etkisinde
Cinsiyetin Diizenleyici Roliine Iliskin Diizenleyicilik Etli Analizi Sonuglar:

Desi std. p o uven - Gven
egisken B Hata t degeri Arghgl {&lt Arahgl I'Jst
egeri Degeri

Sabit 1,5440 0,5240 29466 0,0034 0,5142 2,5738
Cinsiyet (W) 12331 04022 3,0655 0,0023 04425 2,0236
g;‘;ffk‘g‘:) 0,5382 0,1166 4,6165 0,0000 0,3091 0,7673
Etkilegim (X*W) -0,2336 0,0865 -2,7016 0,0072 -0,4036  -0,0637
Erkek 0,3045 0,0451 6,7479 0,0000 02158 0,3932
Kadin 0,0709 0,0738 0,9606 0,3373  -0,0741 0,2159

5.5. Arastirma Bulgularinin Genel Degerlendirilmesi

Bu aragtirmada paternal liderligin stajyer performans: {iizerindeki
etkilerinde cinsiyetin diizenleyici rolii goz oniinde bulundurularak g¢oklu
dogrusal regresyon ve diizenleyicilik etki analizi ile detayli bir sekilde
incelenmisgtir.

Genel olarak, paternal liderligin destekleyici ve giiven verici bir ortam
yaratarak ¢ahganlarin ig ortamina uzun siireli bagllik gelistirmesine katki
sagladig sonucuna ulagilmistir. Tablo 32°de aragtirma hipotezlerinin kabul
ve reddedilmesine yonelik sonug sunulmustur.

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler gergevesinde aragtirmanin
birinci hipotezi olan cinsiyet degiskeni ile stajyer Ogrencilerin gorev
performansi arasinda anlamli farklilik oldugu hipotezi yapilan analizler
sonucunda desteklenmistir. Bu baglamda cinsiyetin gorev performansi
tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamh ve pozitif oldugu tespit
edilmigtir.

Aragtirmanin  ikinci  hipotezi olan cinsiyet degiskeni ile stajyer
ogrencilerin paternal liderlik algis1 arasinda anlamli farklilik oldugu hipotezi
desteklenmistir. Analiz sonuglarina gore, paternal liderlik algis1 ile cinsiyet
arasindaki iliskinin negatif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 32. Avastuwmma Hipotezlervinin Genel Degerlendirmesi

H,: Stajyer 6grencilerin gorev performanst cinsiyete gore istatistiksel Kabul
olarak anlamli farklilik gostermektedir. edilmistir.
H,: Stajyer ogrencilerin paternal liderlik algis1 cinsiyete gore Kabul
istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir. edilmistir.
H,: Stajyer 6grencilerin kigilik 6zellikleri cinsiyete gore istatistiksel ~ Kismen kabul
olarak anlamlr farklilik gostermektedir. edilmigtir.

I—} o Sta}yq F)grencﬂerm gorev performans“l staj yaptlklgrl departmana Reddedilmistir
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H,, Stajyer Ogrencilerin paternal liderlik algist staj yaptiklart Reddedilmigtir
departmana gore istatistiksel olarak anlamh farklilik gostermektedir.

H,: Stajyer 6grencilerin kigilik 6zellikleri staj yaptiklar: departmana  Reddedilmistir
gore istatistiksel olarak anlamli farkhilik gostermektedir.

H?: Stajyer 9grenc1ler1n paternal liderlik algisi, gorev performansini Kabul edilmistir
etkilemektedir.

H8‘: Sta]yer. ogrencilerin kigilik 6zellikleri, gorev performansini Kabul edilmigtir
etkilemektedir.

H9.: Stajyer F)grenc1ler1n kisilik 6zellikleri, paternal liderlik algisini Kabul cdilmistir
ctkilemektedir.

HI10, Paternal liderlik algisiin, stajyer &grencilerin  gorev  Kismen Kabul
performanst tizerindeki etkisinde, cinsiyetin diizenleyici rolii vardir. edilmigtir
HI10, Paternal liderligin “Igyerinde aile ortami yaratmak” alt

boyutunun, stajyer Ogrencilerin gorev performans: {izerinde Kabul edilmigtir
cinsiyetin diizenleyici rolii vardur.

HI10, Paternal liderligin “Cahganlara bireysel ilgi gostermek”

alt boyutunun, stajyer grencilerin gorev performanst iizerinde Kabul edilmigtir
cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

H10_ Paternal liderligin “Caliganlara i dig1 konularda destek olmak™

alt boyutunun, stajyer &grencilerin gorev performansi iizerinde Kabul edilmistir.
cinsiyetin diizenleyici rolii vardur.

H10, Paternal liderligin “Sadakat beklenmek™ alt boyutunun stajyer

ogrencilerin gorev performansi iizerinde cinsiyetin diizenleyici rolii Kabul edilmigtir
vardur.

HI10_, Paternal liderligin “Calganlara karsi mesafeyi ve otoriteyi

korumak” alt boyutunun, stajyer 6grencilerin gorev performanst Kabul edilmistir
tizerinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

'I.-Hl.: Sta]yer .ogrena.lerl.n k.1§1hlf ozelllef:rlnffl, gorev performansi Reddedilmisir.
tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

HI11_ Stajyer 6grencilerin kisilik Ozelliklerinin  “Digadoniikliik”  Reddedilmistir

alt boyutunun, gorev performansi iizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardir.
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H11, Stajyer 6grencilerin kisilik 6zelliklerinin “Yumusak Baglilik”  Reddedilmigtir
alt boyutunun, gorev performans: iizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardir.

H11_ Stajyer ogrencilerin kigilik 6zelliklerinin “Ozdenetim” alt  Reddedilmistir
boyutunun, gorev performanst {iizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardir.

HI11, Stajyer ogrencilerin kisilik Ozelliklerinin “Norotizm” alt  Reddedilmigtir
boyutunun, gorev performanst {izerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardir.

H11_ Stajyer 6grencilerin kigilik 6zelliklerinin “Deneyime Agiklik”  Kabul edilmigtir
alt boyutunun, gorev performans: tizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardir.

Aragtirmanin  tigiincii  hipotezi olan cinsiyet degigkeni ile stajyer
ogrencilerin kigilik Ozellikleri arasinda anlamli farklilik oldugu hipotezi
kismen desteklenmistir. Yapilan analizlerde, kisilik ozellikleri ile cinsiyet
arasindaki iligkinin kismen anlamli oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmanin dordiincii hipotezi olan staj yapilan departman degiskeni
ile stajyer 6grencilerin gorev performans: arasinda anlaml farklilik oldugu
hipotezi yapilan analizler sonucunda desteklenmemistir.

Arastirmanin beginci hipotezi olan staj yapilan departman degiskeni ile
stajyer ogrencilerin paternal liderlik algis1 arasinda anlaml farklihk oldugu
hipotezi desteklenmemistir.

Aragtirmanin altincr hipotezi olan staj yapilan departman degiskeni
ile stajyer Ogrencilerin kisilik Ozellikleri arasinda anlamli farkliik oldugu
hipotezi desteklenmemigtir.

Sekil 18°de, aragtirma modeline yonelik gergeklestirilen hipotez (H7-H11)
testleri sonucunda ortaya ¢ikan sonug modeli ayrintili gekilde sunulmustur.



Cagiln Cetinkayn | 135

CINSIYET

Kigilik Ozellikleri; b3=0,0300  p=0,8008
Digadiniikliik: h3=0,0475 p=0.4071
Yumusakbashlik: b3=0,1186  p=0,2565

Gzdenetim: b3=0,0228 p=0,7422
Norotiklik: b3=-0,0210 p=0.07624
PL‘:EEHHET(L Deneyime Agiklik: b3=0,2336  p=0,0072***

A
H—— GOREV
K PERFORMANSI
KISILiK
OZELLIKLERI
*420<0,05

Sekil 18. Arvasturma Sonug Modeli

Kaynak: Yozar tavafindan bazwlanmastwr.

Arastirmanin yedinci hipotezi olan stajyer ogrencilerin paternal liderlik
algisinin gorev performansini etkiledigi hipotezi yapilan analizler sonucunda
desteklenmigtir. Aragtirma modeli kapsaminda, stajyer 6grencilerin paternal
liderlik algisimin gorev performansini etkileyip etkilemedigi (H7) analiz
edilmigtir. Regresyon analizi sonuglarina gore, paternal liderligin gorev
performansi tizerinde anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir (R? = 0,217,
p < 0,05). Bu bulgu, paternal liderligin gorev performansimn %21,7’sini
agikladigini  gostermektedir. Regresyon analizine gore paternal liderlik
algisinin gorev performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmistir.

Aragurmanin  sekizinci  hipotezi olan stajyer Ogrencilerin  kigilik
ozelliklerinin gorev performansini  etkiledigi hipotezi desteklenmistir.
Regresyon sonuglarina gore, kigilik ozelliklerinin  gorev  performansi
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu bulunmugtur (R? = 0,118, p < 0,05).
Bu bulgu, kisilik 6zelliklerinin gorev performansinin %11,8’ini agikladigini
ortaya koymaktadir. Analiz sonuglarina gore kigilik 6zelliklerinin gorev
performansi tizerindeki etkisinin pozitif ve istatistiksel olarak anlaml oldugu
bulunmugtur.
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Aragtirmanin  dokuzuncu hipotezi olan stajyer Ogrencilerin kigilik
ozelliklerinin paternal liderlik algisini etkiledigi hipotezi desteklenmistir.
Regresyon analizi sonuglarina gore, kisilik ozelliklerinin paternal liderlik
algis1 izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (R? = 0,463, p <
0,05). Bu sonug, kisilik 6zelliklerinin paternal liderlik algisinin %46,3’int
agikladigini gostermektedir. Analiz sonuglarina gore, kigilik 6zelliklerinin
paternal liderlik algis1 tizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlaml
bulunmugtur.

Arastirmanin onuncu hipotezi olan paternal liderlik algisinin, stajyer
ogrencilerin gorev performansi iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici
rolii oldugu hipotezi kismen desteklenmistir. Ciinkii paternal liderligin
gorev performanst iizerindeki etkisinin erkek Ogrenciler igin pozitif ve
anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu, erkek 6grencilerin paternal liderligin
sagladig1 yonlendirme, rehberlik ve destegi daha olumlu degerlendirip gorev
performanslarini artirirken, kiz 6grencilerin bu liderlik tarzindan ayni olgiide
etkilenmedigini gostermektedir. Bu nedenle hipotez kismen kabul edilmistir

Aragtirmanin  onuncu hipotezine bagl analiz sonuglari, cinsiyetin
paternal liderlik algisinin gorev performansi tlizerindeki etkisinde anlaml
bir diizenleyici rol oynadigini gostermektedir (p < 0,05). Genel modelde
cinsiyetin diizenleyici etkisi b = 0,0966 olarak bulunmustur. Isyerinde aile
ortami yaratmak (p > 0,05) ve ¢alisanlara is dig1 konularda destek olmak (p
> 0,05) alt boyutlarinda cinsiyetin diizenleyici etkisi anlamli bulunmamustir.
Ancak ¢alisanlara bireysel ilgi gostermek (p < 0,05), sadakat beklenmek (p
< 0,05) ve mesafe korumak (p < 0,05) alt boyutlarinda cinsiyetin anlaml
bir diizenleyici rol oynadig1 gézlemlenmigtir.

Alt hipotezlerden H10a olan paternal liderligin “Isyerinde aile ortami
yaratmak” boyutunun gorev performansi iizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii oldugu hipotezi desteklenmistir. Analiz bulgularina
gore bu boyutun etkisinin pozitif ve anlamli oldugu goriilmiistiir. H10b
olan paternal liderligin “Calisanlara bireysel ilgi gostermek” boyutunun
gorev performansi tizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii oldugu
hipotezi desteklenmistir. H10c olan paternal liderligin “Caliganlara ig dig1
konularda destek olmak” boyutunun gorev performansi tizerindeki etkisinde
cinsiyetin diizenleyici rolii oldugu hipotezi desteklenmigtir. Bu boyut igin
diizenleyicilik etkisi bulunamamugtir. H10d olan paternal liderligin “Sadakat
beklenmek” boyutunun gorev performansi tizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii oldugu hipotezi desteklenmistir. H10e olan paternal
liderligin “Calisanlara karsi mesafeyi ve otoriteyi korumak” boyutunun



Cagila Cetinkaya | 137

gorev performansi lizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii oldugu
hipotezi de desteklenmistir.

Aragtirmanin  on birinci  hipotezi olan stajyer o6grencilerin  kisilik
ozelliklerinin gorev performans iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici
rolii oldugu hipotezi reddedilmistir. Genel modelde, kisilik 6zelliklerinin
gorev performans: iizerindeki etkisinde cinsiyetin diizenleyici bir etkisi
bulunmamugtir (p > 0,05). Alt boyut diizeyinde yapilan analizlerde
digadoniikliik (p > 0,05), yumugak baslilik (p > 0,05), 6zdenetim (p > 0,05)
ve norotiklik (p > 0,05) alt boyutlarinda diizenleyici etkiler gbzlenmemistir.
Ancak deneyime agiklik alt boyutunda cinsiyetin anlamh bir diizenleyici
etkisi oldugu bulunmustur (p < 0,05). Bu sonug, deneyime agikhigin gorev
performansi tizerindeki etkisinin cinsiyete gore farklihk gosterdigini ortaya
koymaktadir.






Tartisma ve Sonug

Bu aragtirma da stajyer ogrencilerin paternal liderlik algisinin, gorev
performansi tizerindeki etkisi ve bu etkide cinsiyetin diizenleyicilik etkisi
incelenmistir. Ozellikle, kiz 6grencilerin liderlik davranislarini daha olumlu
degerlendirme egiliminde olduklari ve stresle baga ¢tkma becerilerinde daha
yiksek puanlar aldiklar1 gézlemlenmistir. Bu yoniiyle aragtirma, literatiirdeki
onceki bulgularla paralellik gostermektedir. Ornegin, kadinlarin liderlik
davraniglarini daha olumlu degerlendirme egiliminde olduklar1 Eagly
ve Karau’nun (2002) cinsiyet ve liderlik stereotipleri lizerine yaptiklart
caliymada da benzer gekilde ifade edilmistir. Bu ¢aligma, kadinlarin liderleri
daha olumlu algiladigini gostermigtir. Bu yoniiyle ¢aligma kadinlarin
liderlerin empati ve duygusal zekd gibi 6zelliklerine erkeklere kiyasla daha
olumlu baktigini ortaya koyan Rosette ve Tost (2010) ile ortiigmektedir.

Gorev performansi agisindan, stajyerlerin kendilerini yoneticilere kiyasla
daha yiiksek performansla degerlendirmeleri, 6z-yeterlilik algilarinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu durum, bireylerin kendi yeteneklerine olan
inanglarinin ve iglerinde bagarili olma kapasitelerinin farkinda olduklarini
ifade eden Oz-yeterlilik teorisi ile uyumludur (Bandura, 1997).

Gist ve Mitchell (1992) Oz-yeterlilik algis1 yiiksek olan bireyler,
zorluklarla karsilagtiklarinda daha motive olurlar ve bu da performanslarini
olumlu yonde etkiler diye belirtmistir. Stajyerlerin kendi performanslarini
daha yiiksek degerlendirmesi, islerine olan giivenlerinin bir yansimasidir ve
bu giiven, daha iyi performans sergileme egilimleriyle dogrudan iliskilidir.
Ayrica, Judge ve Bono’nun (2001) aragtirmalar: da yiiksek 6z-yeterliligin ig
performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymusgtur.

Ancak, yoneticilerin bu performans1 daha diigiik degerlendirmesi,
yoneticilerin stajyerler i¢in daha yiiksek beklentilere sahip olabilecegini ve bu
durumun stajyerlerin 6z-yeterlilik algilar1 ile yoneticilerin degerlendirmeleri
arasinda bir uyumsuzluk olusturabilecegini diistindiirmektedir.

139
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Turizm ve otelcilik hizmetleri, bir iilkenin dig diinyaya agilan kapusi, yiizii
ve vitrini olarak degerlendirilebilmektedir. Bu baglamda, s6z konusu vitrin
niteliginin yiiksek kaliteli bir goriiniime sahip olmasi, iilkenin kalkinmasina
dogrudan ve dolayli olarak katki saglayan 6nemli bir unsur olarak one
¢ikmaktadir. Turizm ve otelcilik sektorii, karmasik bir hizmet alanidir ve bu
kompleks yapi, tilkenin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel gelecegi iizerinde derin
ve uzun vadeli etkiler birakabilmektedir.

Literatiir incelendiginde; miigteri memnuniyeti, personel yonetimi, veri
yonetimi, iletigim gibi bir¢ok hususta ¢aligmalarin hemen hemen biitiin
boyutlarda doygunluga ulagtigi anlagilsa da heniiz yeni galigmalara kap:
aralayacak nig alanlar da mevcuttur. Bu ¢aliyma kapsaminda; stajyer gorev
performansi olgusu tizerinde durulmugtur. Stajyer performans: bu anlamda
nig bir alan, yeni aragtirmalara onciilitk edecek potansiyele sahiptir.

Stajyer ne bir ¢alisan olarak degerlendirilmekte ne de kesin bir sekilde
sadece uygulamalari izleyen, gozlemleyen kisi olarak nitelendirilebilmektedir.
Mesleklerin tanim ve sinirhiliklarint belirleyen mevzuat ilk degerlendirmede
kesin ayrimi yapabilmekte yetersiz kalabilmektedir. 19/06/1986 tarih ve
3308 sayili “Mesleki Egitim Kanunu” Madde 1’de; kanunun amaci soyle
belirtilmigtir.

“Cwrak, kalfo ve ustalarin egitimi ile okullardn, yisksekogretim kurumlarinda
ve isletmelerde yapilacak mesleki egitime iliskin esaslars diizenlemektir.” Bu
tanimda girak, kalfa ve usta olarak siniflandirma yapilmustir.

Ayn1 Kanunun tanimlar boliimiinde; madde 3 (c, d, e, h) bendlerinde su
tanimlar aktarilmaktadir;

(c); “Cwak”, crraklik sozlesmesi esaslarima gove bir meslek alanindn meslegin
gevektirdigi bilgi, beceri ve is aliskanlikiarin is icevisinde gelistivilen kisiler,

(d): (Degisik: 29/6/2001-4702/6 md.) “Ogrenci®, isletmelerde, mesleki ve
teknik egfitim okul ve kurumlavinda orygiin ejitim govenleri;

(e): “Kalfa”, bir meslegin gevektivdigi bilgi, beceri ve is aliskanhklarim
kazanmas ve bu meslekle ilgili 15 ve islemleri ustamn gozetimi altinda kabul
edilebilir standartiarda yapabilen kisiyi tanumaktadr.

(h) (Degisik: 29/6/2001-4702/6 md.) “Isletmelerde Mesleki Egitim”, mesleki
ve teknik egitim okul ve kurumlars dgrencilevinin beceri egitimlerini isletmelerde,

teorik egitimlerini ise mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarmda veya isletme
veya kurumlavca tesis edilen egitim bivimlerinde yaptiklar: egitim wygulamalarin
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Anilan mevzuat detaylar1 bu aragtirma kapsaminda da odaklanilan stajyer
olgusunun beyaz veya siyah alanda yer almayip, gri olarak nitelendirilebilecek
muglak alanda kalmaya devam ettigini tartigmaya agmaktir.

Stajyer, giiniimiiz sartlarinda mesleki egitim olarak sahaya alindiginda,
egitim goren ve ayni zamanda hizmet {iretilmesine yardim olan, hizmet tiretim
sisteminin bir pargasi olan gozlemci niteligindedir. Boyle bir tanimlama ile
beraber ise; hizmet {iretimine destek olan stajyerin performans diizeyinde
hangi olgulardan etkilendigi 6nemli bir husus olarak ortaya ¢ikmaktadr.

Buna karsin, yoneticilerin stajyerlerin  performansina  yonelik
degerlendirmeleri daha diigiik kalmakta, bu da yoneticilerin stajyerlerin
performansina  karsgt  daha  elestirel bir yaklagim  sergilediklerini
diisiindiirmektedir.

Bu bulgular, yoneticilerin stajyer performansini degerlendirirken daha
yiiksek beklentilere sahip olabileceklerini ve bu nedenle stajyerlerin &z-
yeterlilik algilar1 ile yoneticilerin degerlendirmeleri arasinda bir uyumsuzluk
olabilecegini gostermektedir.

Stajyer Ogrenci grubunda cinsiyet dagilimi dengeli olsa da yonetici
grubunda kadinlarin ¢ogunlukta olmasi, yonetici pozisyonlarinda kadinlarin
daha baskin oldugunu gostermektedir.

Arastirma kigilik Ozellikleri ile cinsiyet arasinda farkhliklar oldugunu
ortaya koymaktadir. Benzer sekilde Costa vd.’nin (2001) yaptig1 ¢aligmada,
kadinlarin genel olarak duygusal istikrar ve uyumluluk gibi o6zelliklerde
erkeklerden daha yiiksek puan aldiklari tespit edilmistir. Ayni zamanda,
erkeklerin digadoniikliik ve deneyime agiklik gibi 6zelliklerde daha yiiksek
puan alma egiliminde olduklar1 goriilmiigtir. Bu farkhliklar, cinsiyet
rollerinin ve toplumun cinsiyetle iligkili beklentilerinin bireylerin kigilik
yapilari tizerindeki etkilerini yansitabilir.

Feingold (1994) tarafindan yapilan bagka bir ¢aligma da kadinlarin
daha yiiksek diizeyde empati ve yardimseverlik gosterdigini, erkeklerin
ise daha bagimsiz ve digsa doniik olduklarini gostermektedir. Bu bulgular,
is diinyasinda cinsiyetin kigilik 6zellikleriyle iligkili etkiler yaratabilecegini
diisiindiirmektedir. Cinsiyetin kigilik 6zellikleri tizerindeki bu etkileri
dikkate almak, is ortaminda liderlik tarzlarini, is iliskilerini ve performansi
daha iyi anlamaya yardimci olabilir. Aragtirmamiz sonucunda benzer sekilde
ozellikle, kadin yoneticilerin stresle baga ¢ikma ve yaratict olma konularinda
kendilerini daha giiglii hissettikleri goriilmektedir. Buna kargin, erkek
katihmcilar kendilerini daha fazla ige doniik ve yavag hareket etme egiliminde
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gormektedir. Bu farkliliklar, cinsiyetin kisilik 6zellikleri tizerindeki etkilerini
daha yakindan incelemenin 6nemli oldugunu gostermektedir.

Bu durum, liderlik gelisim programlarinda cinsiyet faktoriiniin dikkate
alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Ayrica, bu tiir programlar, cinsiyet
arasindaki farkhliklar: daha iyi anlamak ve hem erkeklerin hem de kadinlarin
liderlik potansiyellerini en iist diizeye ¢ikaracak stratejiler gelistirmek igin
tasarlanmalidir.

Stajyer 0grencilerin staj yaptiklart departman ile paternal liderlik algilari,
gorev performanst ve kisilik Ozellikleri arasinda herhangi bir farklilik
bulunmamaktadir. Bu bulgu, staj yapilan departmanlarin 6grencilerin algt,
performans ve kigisel 6zelliklerine yonelik homojen bir ortam sundugunu
veya departman farkinin bu degiskenler iizerinde belirgin bir etkiye sahip
olmadigin diigiindiirebilmektedir.

Arastirma stajyer ogrencilerin liderlerini genellikle bir aile biiyiigii gibi
algiladiklarini ortaya koymaktadir. Jackson (2016) da paternal liderligin,
liderin galiganlartyla birebir giiglii baglar kurarak onlarin hayatlarinda 6nemli
bir etki yarattigini ve bu nedenle liderin bir aile biiyiigii olarak algilanmasinin
vaygin oldugunu vurgulamistir. Caliganlarin, ozellikle stajyerlerin, ig
hayatina yeni adim attiklar1 donemde liderlerini bir rehber ve koruyucu figiir
olarak gormeleri, onlarin ig ortamina adaptasyonunu kolaylastirir. Bu tiir
bir algy, stajyerlerin igyerindeki performans motivasyonlarin artirabilir ve ig
yerine olan baghliklarini giiglendirebilir. Hem stajyerler hem de yoneticiler,
liderlerinin galiganlarina karst koruyucu ve sorumlu bir tutum sergilediklerini
belirtmektedir. Bu bulgular, paternal liderlik tarzinin ig yerlerinde yaygin bir
sekilde benimsendigini ve bu tarzin, ¢alisanlarin liderleriyle olan iliskilerini
olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Paternal liderlik tarzinin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini anlamak 6nemli
bir konu halini almigtir. Paternal liderlik algisi, ¢alisanlar arasinda giiven
ve baglilik olusturabilirken, ayn1 zamanda bagimhlik ve liderin kontroliine
agirt giivenme gibi riskleri de beraberinde getirebilir. Bu liderlik tarzinin
is yerlerinde yaygin olarak benimsenmesi, orgiit kiiltiirii {izerinde derin
etkiler yaratabilir. Bu nedenle, daha fazla aragtirma yapilmasi gerekmektedir.
Ayrica, farkl kiiltiirel ve endiistriyel baglamlarda paternal liderligin nasil
algilandig1 ve uygulandigina yonelik yapilacak ¢aligmalar, bu liderlik tarzinin
evrenselligini ve uygulanabilirligini degerlendirmek agisindan 6nemlidir.

Aragtirmada paternal liderlik tarzinin yaygin olarak benimsenmesi, bu
liderlik yaklagiminin organizasyonel dinamikler iizerindeki etkilerini anlamak
agisindan Onemlidir. Paternal liderlik algisi, ¢ahisanlar arasinda giiven ve



Cagiln Cetinkayn | 143

sadakat olugturma konusunda etkili olabilirken, ayn1 zamanda ¢aliganlarin
liderlerine bagiml hale gelmesine ve kendi kararlarini verme yeteneklerinin
zayiflamasina neden olabilir.

Bu durum, uzun vadede organizasyonel etkinligi ve yenilikgiligi
olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle, organizasyonlar paternal liderlik tarzinin
avantajlarin1 ve dezavantajlarin1 dikkatlice degerlendirmeli ve bu tarzin
uygulanabilirligini 1§ yerinin kiiltiirel baglamina uygun sekilde gozden
gecirmelidir. Ayrica kadin yoneticilerin paternal liderlik tarzin1 daha olumlu
degerlendirme egiliminde olmalar1, yeni ¢aligmalarin temelini olusturabilir.

Bu bulgular, is diinyasinda cinsiyet esitligi ve kadin liderliginin
giiglendirilmesi i¢in daha kapsamli politikalarin gelistirilmesi gerektigini
ortaya koymaktadir. Ayrica, liderlik algilar1 {izerinde cinsiyetin etkisi, liderlik
egitim programlarinin cinsiyet duyarh bir yaklagimla tasarlanmasi gerektigini
gostermektedir. Schein (1973) betimleyici ¢aligmasinda yonetimde cinsiyet
kavramini kiiresel bir fenomen olarak “yoneticiyse erkektir-think manager-
think male” seklinde agiklamistir.

Erkek 6grencilerin paternal liderlik algisinin beklenenden yiiksek ¢ikmasi,
bu yag grubundaki (13-18 yag) erkeklerin sosyal kimlik gelisimi ve otorite
figiirlerine duydugu ihtiyacin etkisiyle agiklanabilir. Zimbardo ve Duncan
(2012) tarafindan ortaya konan The Demise of Guys baghikli ¢aligmasinda,
modern toplumlarda geng erkeklerin, dijital bagimhilik ve kimlik karmagas:
nedeniyle geleneksel otorite figlirlerine daha fazla ihtiyag duyduklari
belirtilmektedir. Bu baglamda, babalarin rehberlik ve giiven saglayan
figtirler olarak 6nemi artmakta, erkek 6grenciler i¢in baba figiirii giivenli
bir liderlik sembolii hiline gelmektedir. Kimmel (2008) de Guyland adh
eserinde, geng erkeklerin gelencksel maskiilen rollerin belirsizlestigi bir
diinyada kimlik arayiginda olduklarini, bu nedenle otorite figiirlerinden
rehberlik beklediklerini vurgular. Bu durum, erkek 6grencilerin, gelecekte
de paternal liderlerle ¢aligmay1 tercih etme olasiliklarini artirabilir. Ayrica
Arnett (2004), kimlik arayiglart sirasinda giiven ve rehberlik saglayan
otorite figiirlerine duyulan baglhgin, ilerleyen vyaslarda is tercihlerini
etkileyebilecegini 6ne stirmektedir. Connell (1995) ise erkeklerin toplumsal
cinsiyet rollerini 6grenme siirecinde paternal figiirlere baghlik gelistirdigini
belirterek, babalarin sosyal rehber olarak tistlendigi roliin erkek 6grencilerin
liderlik algisini etkileyebilecegini ileri stirer. Bu kaynaklar 1g1ginda, erkek
ogrencilerin otorite figlirii olarak paternal liderlige yiiksek bir alg1 geligtirmesi
hem kimlik arayig1 hem de rehberlige olan ihtiyaglarinin bir yansimasi olarak
degerlendirilebilir. Bu durum, erkek 6grencilerin i hayatinda da paternal
liderlerle galiyma egilimlerini destekleyebilir.
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Bu aragtirmada elde edilen bulgular, cinsiyetin paternal liderlik ve
kigilik Ozellikleri ile gorev performansi arasindaki iliskide diizenleyici bir
rol oynadigini ortaya koymaktadir. Paternal liderlik boyutlar1 arasinda
“igyerinde aile ortami yaratmak” ve “sadakat beklenmek” gibi unsurlarin
erkek Ogrencilerde gorev performansini artirirken, kiz 6grencilerde ayni
etkiyi gostermemesi, toplumsal cinsiyet rolleri ve sosyallegme siireglerinin
isyeri algilarini ve beklentilerini nasil gekillendirdigiyle iligkilendirilebilir.
Bu noktada, sosyokiiltiirel baglamda, Bandura’min sosyal 6grenme teorisi
bu durumu anlamada yol gosterici olabilir; bireyler, toplumsal cinsiyet
rollerini gozlem ve model alma yoluyla 6grenirler. Erkeklerin daha
otoriter ve yonlendirici figilirlere baglanma ve bu figiirlerden rehberlik
bekleme egilimleri, paternal liderlikten elde ettikleri fayday1 artirabilir. Kiz
ogrencilerde paternal liderligin gorev performansina etkisinin diigiik ya da
anlamli olmamasi, kizlarin daha bagimsiz ya da destekleyici liderlik tarzlarina
daha olumlu tepki vermesiyle iligkili olabilir; bu da Gilligan’in “Care Ethics”
(Bakim Etigi) yaklagimi ¢ergevesinde degerlendirilebilir. Gilligan’a gore
kadinlar, iligkisel ve destekleyici yapiya sahip liderlikten daha fazla fayda
gorebilirler, bu nedenle paternal bir liderlige duyarhliklar1 daha diistik
olabilir.

Evrimsel psikoloji perspektifinde ise bu durum, erkeklerin giiven ve
baglilik gerektiren lider figiirlerine daha fazla baglilik gelistirme egilimleriyle
agiklanabilir. Evrimsel biyolog Robert Trivers’in “Parent-Offspring Conflict”
teorisi, erkeklerin koruyucu lider figiirlerine baglilik gelistirme egilimlerinin
evrimsel bir temelinin oldugunu savunur. Bu ger¢evede, erkekler paternal
liderligi giiven, rehberlik ve korunma agisindan degerlendirip daha fazla
tayda saglarken, kadmnlar i¢in bu tiir liderlik tarzinin evrimsel agidan daha
az anlam ifade etmesi, bu liderlik tarzina yonelik tepkilerinin daha zayif
olmasina yol agabilir. Ayrica, kisilik Ozelliklerinin gorev performansina
etkisinde cinsiyetin diizenleyici roliiniin ortaya ¢ikmasi, geligimsel psikoloji ve
sosyokiiltiirel etkenlerle agiklanabilir. Erikson’in kimlik ve birey olma siireci
tizerine gelistirdigi teoriler de bu durumda 6nem arz edebilir; bireylerin
kigilik ozelliklerinin gelisiminde cinsiyet rolleri ve toplumsal beklentiler
sekillendirici bir rol oynayabilir. Ornegin, deneyime agiklik gibi 6zellikler
erkeklerde gorev performansina katkida bulunurken, kadinlarin sosyallesme
stiregleri farkli oldugu igin bu etki daha az belirgin olabilir. Tiim bu agilardan
bakildiginda, arastirma bulgular: disiplinler arasi bir perspektif gerektirerek,
bireylerin igyeri davraniglarinin hem biyolojik hem geligimsel hem de
sosyokiiltiirel etkenlerin bir bilesimi olarak gekillendigini gostermektedir. Bu
nedenle, cinsiyetin diizenleyici roliinii anlamada farkl disiplinlerin katkisinin
onemli oldugu agiktir.
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Bu aragtirmada elde edilen bulgular, is diinyasinda liderlik, performans
ve kisilik ozellikleri arasindaki karmagik iligkileri anlamak agisindan onemli
katkilar saglamaktadir. Ayrica, bu bulgular, liderlik gelisgim programlarinin
ve i yerlerinde cinsiyet esitligi politikalarinin geligtirilmesi i¢in yol gosterici
nitelikte olabilir.

Gelecekte yapilacak galigmalarin, bu bulgulart daha genis 6rneklemlerle
test ederek, is diinyasinda bu faktorlerin nasil etkilesimde bulundugunu daha
derinlemesine incelemesi 6nem arz etmektedir. Bu ¢aligmalar, is yerlerinde
daha kapsayici, adil ve etkili liderlik stratejilerinin geligtirilmesine katki
saglayabilir.

Hoyt (2010) kadimnlarin liderlik pozisyonlarinda daha fazla 6nyargi ile
karg1 kargiya kaldigini, ancak kadin liderlerin daha demokratik ve destekleyici
bir liderlik tarz: gelistirdiklerinde, bu 6nyargilarin etkilerini azaltabildiklerini
belirtmistir. Kadin katihmcilarin, paternal liderlik 6lgeginde yer alan ifadeleri
erkek katihmcilara gore daha olumlu degerlendirmesi, liderlik tarzlarinin
cinsiyet tarafindan nasil algilandigini ortaya koymaktadir. Bu durum,
kadinlarin liderlik pozisyonlarinda kendilerini daha rahat hissetmeleri
ve bu pozisyonlarda bagarili olma olasiliklarinin = yiiksek oldugunu
diisiindiirmektedir.

Bununla birlikte hem stajyer 6rnekleminde hem de yonetici 6rnekleminde
erkek katitlimcilarin liderlik algilarinda daha elestirel olmalari, onlarin liderlik
ozelliklerini daha ytiksek standartlarda degerlendirme egiliminde olduklarini
diisiindiirmektedir. Erkeklerin liderlik rollerinde daha fazla rekabet ve
performansa odaklanma egilimi gosterdigi soylenebilir.

Buna ek olarak, organizasyonlarda paternal liderlik tarzinin yaygin
olmasi, ¢alisanlarin daha az inisiyatif almalara ve liderlerinin kararlarina
daha fazla bagimli olmalarina neden olabilir. Bu da organizasyonel esnekligin
azalmasina ve degisen pazar kosullarina uyum saglama yeteneginin
zayiflamasina yol agabilir. Bu nedenle, paternal liderlik tarzinin uygulandigi
organizasyonlarda, ¢aliganlarin inisiyatif alma yeteneklerini destekleyen
programlarin gelistirilmesi 6nemlidir.

Aragtirmada elde edilen bulgular, liderlik algilar1 ve performans
degerlendirmeleri iizerinde cinsiyet farkliliklarinin belirgin - oldugunu
gostermektedir.  Schein  (2007) kadinlarin  ig diinyasinda  liderlik
pozisyonlarinda genellikle daha fazla Onyargiya maruz kaldigini ve bu
durumun liderlik ve performans algilar tizerinde belirgin etkiler yarattigini
belirtmistir. Kadin liderlerin performanslar1 daha siki bir gekilde elestirilirken,
erkek liderlerin performanslarinin otorite figiirleri olarak daha pozitif bir
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sekilde degerlendirilebilecegi 6ne siiriilmektedir. Ayni gekilde, Powell
and Graves (2003), ist diizey pozisyonlarda ¢alisan bireylerin, alt diizey
pozisyonlarda gahiganlara kiyasla liderlik performanslarinin daha fazla dikkat
gektigini ve daha elestirel bir sekilde degerlendirildiklerini ortaya koymustur.
Bu durum, egitim ve geligim programlarinin cinsiyetin gorev performansi
tizerinde dogrudan ya da dolayli olarak etkisi olabilecegini gostermektedir.
Ozellikle, kadin galiganlarin liderlik rollerine hazirlanmasi ve bu rollerde
bagarili olmalarini destekleyecek programlarin gelistirilmesi 6nemlidir.
Ayrica, liderlik egitimlerinin, farkli cinsiyet ve pozisyon gruplarinin
ihtiyaglarina gore uyarlanmasi, bu programlarin etkinligini artirabilir.

Bu baglamda, is yerlerinde liderlik gelisim programlarinin daha kapsayici
hale getirilmesi, cinsiyet farkliliklarini daha iyi anlayan ve bu farkliliklara
duyarl: liderler yetistirilmesine katki saglayabilir. Ornegin, kadin liderlerin
i yerinde kargilagtiklar1 zorluklara yonelik destekleyici programlar, onlarin
liderlik rollerinde daha basarili olmalarina yardimcr olabilir. Ayni sekilde,
erkek liderlerin de daha empatik ve destekleyici liderlik tarzlar1 gelistirmelerine
yonelik programlar, organizasyon i¢indeki uyumu ve ig birligini artirabilir.

Caliyma ortaminda Kkiiltiirel etkenlerin liderlik algilari tizerindeki etkisi
de dikkate alinmalidir. Ornegin, topluluk odakl kiiltiirlerde paternal liderlik
tarzt daha olumlu algilanabilirken, bireysel basariya odaklanan kiiltiirlerde
bu tarz daha az kabul gorebilir. Bu baglamda, uluslararas: ve kiiltiirleraras
organizasyonlarda liderlik tarzlariin uyarlanmasinin, organizasyonel
bagarinin anahtarlarindan biri olabilecegi diigtintilebilir.

Paternal liderlik tarzinin yaygin olarak benimsenmesi, ¢aliganlar arasinda
giiven ve sadakat olusturabilirken, ayn1 zamanda bagimlilik yaratma riski de
tagimaktadir. Ancak paternal liderlik algisi stajyer performansini olumlu yonde
etkilemektedir. Paternal liderle ¢aligan stajyer ogrenciler hem yoneticilerin
hem de kendi degerlendirmelerine bakildiginda performanslarinda artma
goriilmektedir.

Aragtirma, paternal liderlik algis1 iizerine mevcut teorik gergeveyi
genigletecek ve derinlestirecektir. Akademik literatiire yeni bakis agilari
ve bulgular kazandiracaktir. Paternal liderligin gelecekteki gecerliligini ve
etkisini gostermesi durumunda, diger aragtirmacilarin bu konu iizerinde
caligmalarini tegvik edebilir ve yeni aragtirma sorularinin ortaya ¢ikmasina
yardimeci olabilir.

Aragtirmanin temel bulgulari, hipotezler {izerinden detayli bir sekilde
ele almmugtir ve bu sonuglar hem akademik literatiire hem de uygulamaya
yonelik 6nemli ¢ikarimlar sunmaktadir.
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Aragtirmada, kiz Ogrencilerin  gorev performanslarinin  yoneticiler
tarafindan erkek Ogrencilerden daha yiiksek degerlendirildigi, ancak
paternal liderlik tarzini, erkek 6grencilerin kiz 6grencilerden daha olumlu
degerlendirdigi tespit edilmistir. Erkek 6grencilerin paternal liderlik algisinin
gorev performansinda yarattugr olumlu etki, otorite figiiriine karst daha
fazla giiven ve rehberlik ihtiyaci hissettigini gosterebilir. Bu sonug, turizm
sektoriinde ¢aligan yoneticilere, liderlik tarzlarini cinsiyet farkliliklarini goz
ontinde bulundurarak gekillendirmeleri gerekebilecegini gostermektedir.
Kiz 6grenciler igin ise liderlik iligskilerinde daha bagimsiz hissetmelerini
saglayacak stratejilerin gelistirilmesi Onerilebilir. Erkek 6grenciler igin ise
rehberlik odakli ve destekleyici liderlik yaklagimlar: gosterilebilir.

Paternal liderligin genel olarak stajyerlerin gorev performansi iizerinde
olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir. Ozellikle “isyerinde aile ortami
yaratmak” ve “galiganlara bireysel ilgi gostermek” boyutlarinin en yiiksek
etkileri sagladig: goriilmistiir. Bu bulgu, stajyer Ogrencilerin igyerinde
aidiyet hissi geligtirmesinin ve liderlerinden bireysel destek almasinin gorev
performanslarini artirmada kritik bir rol oynadigini ortaya koyabilir. Bu
sonug, otel isletmelerinde yoneticilere, isyerinde sicak ve destekleyici bir
ortam yaratmanin stajyer performansini artiracagini gosterebilmektedir.
Paternal liderlik tarzi, stajyerlerin sadece kisa vadeli performanslarini degil,
ayni zamanda sektorle ilgili uzun vadeli baghliklarini da artirabilir.

Bununla birlikte stajyer 6grencilerin kisilik 6zelliklerinin paternal liderlik
algilarini ve gorev performanslarini etkiledigi gortilmiistiir. Digadoniikliik ve
ozdenetim, paternalliderlik algisimi gliglendirirken, norotiklik gibi 6zellikler bu
algty1 olumsuz etkilemistir. Bu bulgu, liderlik algilarinin bireysel farkliliklarla
yakindan iliskili oldugunu gostermektedir. Turizm igletmelerinde gorev
yapan yoneticilerin, bir boliimii gelecekte turizm isletmelerinde istihdam
edilecek olan stajyer 6grencilerin, kigilik 6zelliklerini tanimalar1 ve liderlik
tarzlarin bu 6zelliklere uygun sekilde uyarlamalar1 ya da ¢alisanlari uygun
departmanlara yonlendirmeleri 6nerilmektedir. Orne{gin, ozdenetimi yiiksek
bireylerle daha bagimsiz gorevler iizerine ¢algilirken, norotik egilimleri
yliksek bireylerle daha fazla destekleyici liderlik yaklagimlar1 benimsenebilir.

Paternal liderlik algisinin gorev performans: iizerindeki etkisinde
cinsiyetin diizenleyici bir rol oynadigr goriilmiistiir. Erkek ogrencilerin
paternal liderlik algilarindaki ytiksek ortalamalari, modern erkek profiline dair
toplumsal ve psikolojik degisimleri diigiindiirmektedir. Philip Zimbardo’nun
“The Demise of Guys” ¢aligmasinda vurguladigy gibi, erkek bireylerin artan
rehberlik ve destek ihtiyaci, onlarin liderlik algilarini gekillendirmekte olabilir.
Bu sonug, liderlik uygulamalarinin bireysel farkliliklarin yani sira toplumsal
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degisimleri de goz oniinde bulundurmas: gerektigini ortaya koymaktadir.
Erkek ogrencilerin bu egilimi, liderlerin daha agik iletisim ve rehberlik
sunmasini gerektirirken, kiz 6grencilerle daha bagimsiz olabilecekleri liderlik
yaklagimlarinin geligtirilmesi gerektigini gostermektedir. Aragtirma bulgulart
da bu goriigle ortiigmektedir.

Aragtirmanin sonuglari, otel yoneticilerinin stajyer ogrencilerle etkili
iligkiler kurarak onlarin ig stireglerine entegrasyonunu artirmasina olanak
tanidigini gostermektedir. Aidiyet hissi yaratmaya yonelik paternal liderlik
uygulamalari, ¢alisan bagliigini ve memnuniyetini artirabilir. Bununla
birlikte egitimciler igin, stajyerlerin liderlik algilarinin gorev performanslarina
yansimasini anlamak, staj programlarinin yeniden diizenlenmesi igin
onemli bir bilgi sunmaktadir. Bu durum, 6grencilerin mesleki gelisimlerini
desteklerken is hayatina daha etkili gegis yapmalarini saglayabilir. Ayrica
igyerinde aile ortami yaratma ve bireysel destek saglama gibi liderlik
uygulamalari, yalnizca stajyerlerin  bireysel performansint degil, ayni
zamanda sektorel siirdiiriilebilirligi destekleyecek bir ig giicii yaratilmasina
da katki saglayabilir.

Kiz 6grencilerin paternal liderlik algisinin gorev performanslarina anlamli
bir katki saglamamasi, giiniimiiz toplumunda kadinlarin artan bagimsizlik
arayigt ve bireysellesme siiregleriyle iliskilendirilebilir. Modern toplumlarda
kadinlar, geleneksel koruyucu liderlik tarzlarindan ziyade destekleyici,
demokratik ve ig birligine dayal liderlik anlayiglarindan daha fazla etkilenme
egilimindedir. Bu durum, kadinlarin ig hayatinda daha bagimsiz bireyler
olarak yer alma hedefleri ve toplumun kendilerine sundugu firsatlar ile
iliskilendirilebilir. Gilligan’in “Bakim Etigi” teorisine gore, kadinlar daha
ok iligkisel liderlik tarzlarindan etkilenirken, paternal liderligin otoriter
ve korumact yonleri kiz 6grencilerin bu liderlik tarzini benimsemesini

engelleyebilir.

Toplumun erkeklerden otoriteye baglilik ve liderlerden rehberlik bekleme
yoniinde bir egilimi, erkek 6grencilerin paternal liderlik algisini giiglendirmig
olabilir. Buna kargin kiz 6grencilerin bagimsizlik ve bireysellesme siiregleri,
paternal liderlik algisinin gorev performansi iizerindeki etkisini sinirlamig
olabilir. Kiz 6grenciler, paternal liderligin otoriter boyutlarini sinirlandirict
olarak algilayabilirken, erkek 6grenciler bu liderlik tarzimi destekleyici ve
rehberlik saglayic1 bir mekanizma olarak degerlendirebilmektedir.

Aragtirma, paternal liderligin pratikte nasil uygulandigini ve hangi
kogullarda etkili oldugunu gostererek uygulamali aragtirmalara yon
verebilir. Mevcut literatiirde paternal liderligin tilkemizde olan etkilerine
bakildiginda bir fikir birligine varilamadigi goriilmektedir. Aragtirmanin
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sonuglar1 dogrultusunda var olan bu ¢atigmaya yol gosterici olabilecegi
diigintilmektedir. ~ Sirketler, paternal liderlik Ozelliklerini benimseyen
yoneticileri tegvik etmeli ve bu tiir liderlerin varligini artirmahdir. Asagida
sektorel birtakim tavsiyelerde bulunulmustur;

Calisan Performansmin Arttirilmasi: Caligan performansinin olumlu
yonde etkilenmesi igletmelerin hedeflerine ulagmasi konusunda o6nemli
Olgiide bir katki saglayacaktir. Dolayisiyla Paternal liderligin galigan
performansint olumlu yonde etkilemesi sonucunda gelecekte de igletmelerin
paternal liderlerle ¢aligmalarini siirdiirmesi tavsiye edilebilir. Liderlik
tiiriiniin paternal lider olarak segilmesi i§ performansini olumlu etkiledigi ve
isletmenin hedeflerine ulagmasi igin 6nemli 6l¢iide bir katki sagladig: ifade
edilebilir.

Liderlik Stratejilerinin Gelistirilmesi: Isletmeler, paternal liderligin
gelecekteki 6nemini goz 6niinde bulundurarak liderlik gelistirme stratejilerini
ve programlarini olugturabilir. Sirketler, liderlik tarzlarini paternal liderlik
ilkelerine gore sekillendirerek ¢aligan performansini artirabilirler.

Paternal Liderlik Kiiltiiriiniin Tegvik Edilmesi: Sirketlerin kurumsal
degerlerine paternal liderlik ilkeleri déhil edilmelidir. Bu yaklagim, tiim

organizasyonun paternal liderlik yaklagimini benimsemesini saglar.

Liderlik Rol Modelleri: Paternal liderler, rol model olarak tegvik
edilmelidir. Diger liderler ve galiganlar, bu liderlerin davramiglarindan ilham
alabilir.

Liderlik Gelistirme Programlar1 ile Ozellestirilmis Egitim: Paternal
liderlik 6zelliklerini gelistiren ve gelecekte bu liderlik tarzinin devam etmesini
saglayacak Ozellestirilmis egitim programlar diizenlenmelidir. Bu egitimler
ile paternal liderin olumsuz kargilanan birtakim 6zellikleri iyilestirilebilir.

Geri Bildirim Sistemleri: Calisanlarin memnuniyetini diizenli olarak
ol¢mek i¢in geri bildirim sistemleri olugturulmalidir. Bu geri bildirimler,
liderlerin galiganlarinin ihtiyaglarina daha duyarli olmasina olanak saglayabilir.

Bu aragtirma, paternal liderlik algisinin, gorev performansi tizerindeki
etkilerini incelemistir. Bulgular, stajyerlerin liderlerini bir aile biiyiigii gibi
algiladigini, paternal liderligin bu baglamda olumlu bir etki yarattigin
ortaya koymustur.

Aragtirma evrenin Istanbul ile simirli olmast ve 6rneklemin turizm meslek
liselerinden segilmis stajyer 6grencilerden olugmasi, ikincisi ise 6rneklemin 13-
18 yag grubundaki stajyer 6grenciler olmast, yasg itibariyle 6grencilerin kisilik
ozelliklerinin heniiz oturmamig olmasi diigiincesiyle aragtirma sonuglarinin
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zamansalligini kisitlayabilecek olmasi geklinde verilen aragtirmanin iki temel
kisitina ek olarak bu arastirmanin aragtirma alani ile yontemine yonelik
kasithliklarindan da s6z edilebilir. Aragtirma yalmizca belirli bir sektorde (otel
isletmeleri) ve Istanbul’daki sadece beg yildiza sahip otellerde yiiriitiilmiistiir.
Bu durum, bulgularin genellenebilirligini sinirlayabilir. Farkli sektorler veya
siiflandirmalara sahip otel igletmelerinde farkli sonuglar elde edilebilir.
Ikinci olarak, veri toplama yontemi olarak anket kullanilmasi, katilimcilarin
Oz-bildirimlerine dayal verilerin dogrulugunu sinirlayabilir. Bu kisitlar goz
ontinde bulundurularak, gelecekteki aragtirmalarda daha genig 6rneklemler,
farkli veri toplama yontemleri ve sektorel karsilagtirmalar yapilmasi
onerilmektedir.
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Ekler

EK 1. Veli onam Formu
Veli Onam Formu
Saymn Veli;

Cocugunuzun katillacagi bu ¢aligma, “paternal liderligin stajyerlerin
performans iizerindeki etkisi: Istanbul’daki turizm meslek liselerine yonelik
bir aragtirma.” adiyla yapilacak bir aragtirma uygulamasidur.

Arastirma Uygulamasi: Anket ve Goriigme seklindedir.

Aragtirma Etik onay almugtir. Aragtirma uygulamasina katihm tamamuyla
goniilliilik esasna  dayali olmaktadir. Cocugunuz ¢aligmaya katilip
katilmamakta ozgiirdiir. Arastirma ¢ocugunuz i¢in herhangi bir istenmeyen
etki ya da risk tagimamaktadir. Cocugunuzun katilimi tamamen sizin
isteginize baglidir, reddedebilir ya da herhangi bir agamasinda ayrilabilirsiniz.
Aragtirmaya katilmamama veya arastirmadan ayrilma durumunda 6grencilerin
akademik bagarilar1 veya staj siireci olumsuz etkilemeyecektir.

Caliymada ogrencilerden kimlik belirleyici higbir bilgi istenmemektedir.
Cevaplar tamamuyla gizli tutulacak ve sadece aragtirmacilar tarafindan
degerlendirilecektir. Uygulamalar kigisel rahatsizlik verecek sorular ve
durumlar icermemektedir. Ancak, katilim sirasinda sorulardan ya da herhangi
bagka bir nedenden ¢ocugunuz kendisini rahatsiz hissederse cevaplama igini
yarida brrakip ¢ikmakta ozgiirdiir. Bu durumda rahatsizhigin giderilmesi
i¢in gereken yardim saglanacaktir. Cocugunuz ¢aligmaya katildiktan sonra
istedigi an vazgegebilir. Boyle bir durumda veri toplama aracini uygulayan
kisiye, ¢aligmayr tamamlamayacagini sOylemesi yeterli olacaktir. Anket
caligmasma katilmamak ya da katildiktan sonra vazgegmek ¢ocugunuza
higbir sorumluluk getirmeyecektir.

Onay vermeden Once sormak istediginiz herhangi bir konu varsa
sormaktan ¢ekinmeyiniz. Caliyma bittikten sonra bizlere telefon veya
e-posta ile ulagarak soru sorabilir, sonuglar hakkinda bilgi isteyebilirsiniz.
Saygilarimizla,

Aragtirmaci : Ogr. Gor. Cagla Cetinkaya

Tletigim bilgileri

Isim-soyisim

Imza
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EK 2. Stajyer Anket Formu

Bu ¢aligmanin amact Paternalist liderligin stajyerlerin performansina
olan etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda yaptigimiz akademik
caligmaya destek olmanizi arzu ediyoruz. Vermis oldugunuz bilgiler yalmzca
bu akademik galiymada kullanmilacaktir. Vakit ayirdiginiz igin tegekkiir ederiz.

Prof. Dr. Semra Aktag Polat
Istanbul Medeniyet Universitesi

Semra.polat@medeniyet.edu.tr

1. Cinsiyetiniz:
Kadin ()  Erkek ()

2. Cahgtigimz Departman................

Stajyer Gorev Performans Olgegi

£ g
g 5 = E |=
z o S| = Z
&~ 53 OAO‘A
SZ|EQlET|zEEe
< = =1 g g
2% 12 |& |2
o | 2
= g
—~

1 |Isimi zamaninda bitirebilmek igin
planlayabilirim.

2 | Bagarmam gereken i sonucunu aklimda
tutabilirim.

3 | Onceliklerimi ayarlayabilirim.

4 |Isimi verimli bir sekilde yapabilirim.

5 | Zamanimu iyi yonetebilirim.
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Bes Faktorlii Kigilik Analizi

Hi¢ Katilmiyorum
(1)

(2)
Kararsizim

Katilmiyorum

3)

Katiliyorum
(4)

Tamamen Katiliyorum
(5)

1 | Kendimi igine kapanik biri olarak goriiyorum

2 | Kendimi genellikle giivenilir biri olarak
goriiyorum.

3 | Kendimi yavag hareket etme egiliminde olan biri
olarak goriiyorum

4 | Kendimi rahat ve stresle baga ¢ikabilen biri
olarak gorityorum

5 | Kendimi ¢ok az sanatsal ilgisi olan biri olarak
gortiyorum.

6 | Kendimi diga doniik, sosyal biri olarak
goriiyorum

7 | Kendimi bagkalarinin hatasini bulma egiliminde
biri olarak goriiyorum

8 | Kendimi bir isi tam yapacak biri olarak
goruyorum.

9 | Kendimi kolay sinirlenen biri olarak goriiyorum

10 | Kendimi yaratici biri olarak goriiyorum.
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Varolan Liderlik Ozelligi Olarak Babacan Liderlik Olcegi

Kesinlikle Katilmiyorum

)

Katilmiyorum
2)

Ortadayim
3

Katliyorum

4)

Kesinlikle Katiliyorum

(5)

1 | Calisanlarina kars: bir aile biiytigii (baba/anne
veya agabey/abla) gibi davranir.

2 | Calisanlarma bir aile biiytigii gibi 6giit verir.

3 |Isyerinde aile ortami yaratmaya nem verir.

4 | Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi
gibi, her ¢alisanindan kendini sorumlu hisseder.

5 | Gahganlarini disaridan gelen elestirilere karst
korur.

6 | Gerektiginde, ¢ahisanlart adina, onaylarini
almaksizin bir seyler yapmaktan ¢ekinmez.

7 | Cabganlarina kars: tath-serttir.

8 | Calisanlariyla bire bir iliski kurmak onun igin
¢ok onemlidir.

9 | Calisanlarini yakindan tanimaya (6rn., kigisel
sorunlar, aile yasantist vs.) dnem verir.

10 |Calsanlarryla iliskilerinde duygusal tepkiler
gOsterir;  seving, iziintli, kizgmhk gibi
duygularini disa vurur.

11 | Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah,
cenaze, mezuniyet vs.) katilir.

12 | Ihtiyaglari oldugu zaman, ¢alisanlarina is dist
konularda (6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma,
saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.

13 | Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigt
problemlerinde (6rn., esler arasi problemler)
arabuluculuk yapmaya hazirdir.

14 | Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya kargilik,
onlardan baglilik ve sadakat bekler.

15 | Calisanlartyla ilgili kararlar alirken (6rn., terfi,
isten ¢ikarma), performans en 6nemli kriter
degildir.

16 | Calisanlarimin gelisimini yakindan takip eder.

17 | Calisanlarinda sadakate, performansa
verdiginden daha fazla 6nem verir.

18 | Cahsanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bilir.

19 |Isle ilgili konularda alisanlarimin fikrini sorar,

ama son karar1 kendisi verir.
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20 | Isle ilgili her konunun kontrolii altinda ve

bilgisi dahilinde olmasini ister.

21 |Caliganlartyla yakin iliski kurmasina ragmen

aradaki mesafeyi de korur.

EK 4. Yonetici Anket Formu

Bu ¢aligmanin amact Paternalist liderligin stajyerlerin performansina

olan etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda yaptigimiz akademik
caligmaya destek olmanizi arzu ediyoruz. Vermis oldugunuz bilgiler yalnizca
bu akademik ¢aligmada kullanilacaktir. Vakit ayirdiginiz igin tegekkiir ederiz.

Prof. Dr. Semra Aktag Polat
Istanbul Medeniyet Universitesi

Semra.polat@medeniyet.edu.tr

1. Cinsiyetiniz:
Kadin ()  Erkek ()

2. Gahgtiginmz Departman................

STAJYER PERFORMANS OLCEGI

(1)
Katilmiyorum
(2)
Kararsizim

3)

Hi¢ Katilmryorum
Katiliyorum
(4)
Tamamen Katiliyorum
()

Isini zamaninda bitirebilmek igin planlayabilir.

Bagarmasi gereken ig sonucunu aklinda tutabilir.

Onceliklerini ayarlayabilir.

Isini verimli bir sekilde yapabilir.

G| |||~

Zamanint 1yi yonetebilir.
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Varolan Liderlik Ozelligi Olarak Babacan Liderlik Olcegi

Kesinlikle Katilmiyorum

)

Katilmiyorum
2)

Ortadayim
3

Katliyorum

4)

Kesinlikle Katiliyorum

(5)

1 | Galisanlarima karg: bir aile biiytigii (baba/anne
veya agabey/abla) gibi davranirim.

2 | Cahsanlarima bir aile biiyiigii gibi 6giit veririm.

3 |Isyerinde aile ortami yaratmaya 6nem veririm.

4 | Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi
gibi, her ¢alisanimdan kendimi sorumlu
hissederim.

5 | Gahganlarimi disaridan gelen elestirilere karg:
korurum.

6 | Gerektiginde, ¢ahisanlarim adina, onaylarini
almaksizin bir seyler yapmaktan ¢ekinmem.

7 | Calisanlarima kars1 tatli-sertim.

8 | Caliganlarimla bire bir iligki kurmak benim igin
¢ok onemlidir.

9 | Cahsanlarimi yakindan tanimaya (6rn., kisisel
sorunlar, aile yagantist vs.) 6nem veririm.

10 | Calisanlarimla iliskilerimde duygusal tepkiler
gosteririm; seving, iiziinti, kizgmlik gibi
duygularimi diga vururum.

11 | Calisanlarimin 6zel giinlerine (6rn., nikah,
cenaze, mezuniyet vs.) katilirim.

12 | Ihtiyaglari oldugu zaman, ¢alisanlarima is digt
konularda (6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma,
saglik vs.) yardim etmeye hazirim.

13 | Calisanlarimdan birinin 6zel hayatinda yasadigt
problemlerinde (6rn., esler aras1 problemler)
arabuluculuk yapmaya hazirim.

14 | Calisanlarima gosterdigim ilgi ve alakaya
kargilik, onlardan baglilik ve sadakat beklerim.

15 | Calisanlarimla ilgili kararlar alirken (6rn., terfi,
isten ¢ikarma), performans en 6nemli kriter
degildir.

16 | Calisanlarimin gelisimini yakindan takip
ederim.

17 | Calisanlarimdaki sadakate, performansa
verdigimden daha fazla 6nem veririm.

18 | Calisanlarim i¢in neyin en iyi oldugunu bilirim.
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19 |Isle ilgili konularda gahsanlarimin fikrini
sorarim, ama son karari ben veririm.

20 |Isle ilgili her konunun kontroliim altinda ve
bilgim dahilinde olmasini isterim.

21 |Caliganlarimla yakin iligki kurarken aradaki

mesafeyi de korurum.
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