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JURI VE ENSTITU ONAYI



OZET
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ESKISEHIR ILI ORNEGI

Mustafa GURBUZ
Isletme Anabilim Dal1
Y 6netim ve Organizasyon Programi
Anadolu Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Temmuz 2025

Damigman: Prof. Dr. Aytiil Ayse CENGIZ

Bu arastirmanin temel amaci 112 Acil Cagr1 Merkezi’nde ¢agr1 alici personel olarak
calisan personelin algilanan liderlik 6zelliklerini babacan liderlik tutum ve davranislari
acisindan incelemek; bu 6zelliklerin babacan liderlik boyutlar: ile iligkisini kurmaktir.
Aragtirmanin katilimcilarii Eskisehir ilinde Eskisehir Valilii’ne bagli olarak hizmet
veren Eskisehir 112 Acil Cagri Merkezi’nde ¢agri alict unvani ile gérev yapan calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada veriler c¢alisanlarla yapilan yiiz ylize ve c¢evrim ici
goriismeler araciligiyla toplanmistir. Arastirmada veri toplama siireci 2025 yilinin mayis

ay1 icerisinde gerceklestirilmistir.

Veriler nitel perspektifle analiz edildiginde aragtirma bulgulari, yodneticinin
calisanlar tarafindan is yerinde aile ortami yaratan, bireysel ilgi gosteren, is dis1 konularda
destek sunan ve otoriteyle samimiyet arasinda denge kuran bir lider olarak algilandigini
ortaya koymustur. Ancak babacan liderligin sadakat ve baglilik bekleme boyutuna iligkin

algilarin zay1f oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Babacan liderlik, 112 Acil Cagr1 Merkezi, Paternalizm.



ABSTRACT

AN INVESTIGATION OF PERCEPTIONS TOWARD PATERNALISTIC
LEADERSHIP FROM A QUALITATIVE PERSPECTIVE AMONG 112
EMERGENCY CALL CENTER EMPLOYEES: THE CASE OF ESKISEHIR
PROVINCE

Mustafa GURBUZ
Department of Business Administration
Management and Organization Program
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, July 2025
Advisor: Prof. Aytiil Ayse CENGIZ

The primary aim of this study is to examine the perceived leadership characteristics
of call-taker personnel working at the 112 Emergency Call Center in the context of
paternalistic leadership attitudes and behaviors, and to establish the relationship between
these characteristics and the dimensions of paternalistic leadership. The participants of
the study consist of personnel holding the title of “call-taker” at the Eskisehir 112
Emergency Call Center, which operates under the authority of the Governorship of
Eskisehir. Data were collected through both face-to-face and online interviews conducted

with the employees. The data collection process took place in May 2025.

When analyzed from a qualitative perspective, the findings reveal that the manager
is perceived by employees as a leader who creates a family-like work environment, shows
individual concern, provides support in matters beyond work, and maintains a balance
between authority and approachability. However, perceptions regarding the loyalty and

commitment expectations dimension of paternalistic leadership were found to be weak.

Keywords: Keywords: Paternalistic leadership, 112 Emergency Call Center,

Paternalism



TESEKKUR

Tezin her asamasinda bilgi ve tecriibeleriyle degerli goriis ve Onerilerini
esirgemeyen, arastirmayi sevdiren ve arastirmaya tesvik eden degerli danismanim Prof.

Dr. Aytiil Ayse CENGIZ’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Aragtirma verilerini toplama asamasinda verdikleri desteklerden dolayr Eskisehir
112 Acil Cagrn Merkezi Miidiirii Veysel OSMANOGLU’na, arastirmaya vakit
ayirabilmem icin her tiirlii destegi saglayan Eskisehir 11 Emniyet Miidiirliigii Bilgi
Teknolojileri ve Haberlesme Subesi Miidiirii Emniyet Amiri Biilent KARAKURT’a

stikranlarimi1 sunarim.

Bu siiregte dostlugu, tesvikleri ve yapici elestirileri ile ¢aligmalarimda gii¢ veren

arkadasim Alper ERDEM ve Almila Merve UGUR ’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Hayatimin her aninda benim i¢in hazir olan ve her kosulda ayakta durmami

saglayan canim annem, babam ve ablama ayrica tesekkiir ederim.



ETIiK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢calisma oldugunu; calismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakc¢ada yer verdigimi; bu c¢alismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “Bilimsel Intihal Tespit Programi”yla tarandigini ve
hicbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykiri bir durumun saptanmast durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglar1 kabul ettigimi bildiririm.

Mustafa GURBUZ
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URETKEN YAPAY ZEKA KULLANIM BEYANI

Bu tezi hazirlarken (6rnegin ChatGPT, Gemini, DALL-E vb.) iiretken yapay zeka
programlarindan destek almadigimi beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglar1 kabul ettigimi bildiririm.

Mustafa GURBUZ
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BIRINCI BOLUM

1. GIRIS

Giliniimiiz diinyasinin geneline yayilmis olan kaos ve karmasa hali bir taraftan
teknoloji, kiiresellesme ve dijital doniisiim gibi kavramlarla kurumlari degisime zorlarken
diger taraftan sadece ticret icin degil anlam, deger, saygi ve katilim arayan yeni c¢alisan
profillerini de beraberinde getirmektedir. Bu baglamda yasanan hizli degisime uyum
saglamak ancak vizyoner, yol gdsteren ve insanlar1 motive eden bir figiiriin varlig: ile

miimkiin gériinmektedir. Bu figlir insanlik tarihi kadar eski bir olgu olan liderliktir.

Tarih boyunca var olan lider figiiriine dair birgok tanim yapilmis olsa da bugiiniin
liderinden sahip olmas1 beklenen niteliklerle ge¢miste liderlik atfedilen kisilerin sahip
oldugu ozellikler arasinda biiyiik farkliliklar vardir. Diiniin salt gilice ve statiiye dayanan
otoriter, buyurgan ve karar verici, emir veren ardindan sadece itaat bekleyen lider profili
modern diinyada yerini karsilikli giiven ve iletisime dayanan, rehberlik eden, is birligi
yapan, katilimci lider profiline birakmistir. Bu durum bize liderlik olgusunun bireysel,
orgiitsel ve cevresel kosullara gore sekil alarak ilerleyen bir yapida oldugunu

gostermektedir (Northouse, 2010).

Gecmiste liderlik atfedilen kisiler hayatta kalmak, halklarin1 korumak, sinirlari
savunmak, toplumsal diizeni saglamak, gida ve su gibi temel ihtiyaclarin giivenligini
temin etmek tizere fiziksel ve hayati ihtiyaclara ¢oziimler ararken bugiiniin liderleri hizl
degisen is ve yasam kosullar1 arasinda karmasiklik ve belirsizlikle miicadele ederek
belirsizlige yon vermek, insan ve kiiltiir farkliliklarint uyum igerisinde birlestirmek,
sadece yoneterek degil ayn1 zamanda doniistiirerek yenilik getiren, kurumlar1 gelecege

hazirlayan bir figiir olmak zorunda kalmistir.

Yasanan bu degisim liderlik literatiiriiniin de zaman igerisinde ciddi bir doniisiim
gecirmesine sebep olmustur. 20. Yiizyilin baslariyla birlikte daha ¢ok otorite, gii¢ ve yap1
temelli olan liderlik kuramlar1 6n plana ¢ikarken ylizyilin sonlarindan giliniimiize dogru
empati, ilham, doniisiim ve insani degerler gibi olgular1 temel alan yaklagimlar ortaya

atilmistir (Wevalgo, 2025).



1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi Miidiirliigii’nde gorev
yapan “Cagri1 Alic1” personelin algilanan liderlik 6zelliklerini babacan liderlik tutum ve
davraniglar1 acisindan incelemek; bu 6zelliklerin babacan liderlik boyutlar ile iliskisini

kurmaktir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Liderlik olgusu, lider ve takipgilerin i¢inde bulunduklari toplumun kiiltiir, deger ve
normlarindan biiyiik dl¢iide etkilenir. Bu etkilesim siireci her toplumun kendine 6zgii
sosyal yapilari, inanglari, gelenekleri ve kiiltiirel kodlarindan beslenir. Bu siirecin
sonucunda liderin karar alma mekanizmalar1 ve takipgileriyle kurdugu iliskinin boyutlar

belirgin hale gelir. Bu sayede lider takipgilerinden kabul goriir.

Tiirkiye’de baskin kiiltiirtin merkezi dgeleri incelendiginde kolektivizm ve yiliksek
giic mesafesinden bahsetmek miimkiindiir. Bu kiiltiirel kodlarin dogal neticesi olarak
babacan liderlik stilinin etkin oldugu ifade edilmektedir (Pellegrini & Scandura, 2006).
Babacan liderlik yaklasimi gerek uluslararasi literatiirde gerekse de ulusal alan yazinda
genis bicimde arastirilmis, cesitli arastirmalarda farkli bakis agilari ile yorumlanmagtir
(Aycan, 2006; Collela & Garcia, 2004; Jackman, 1994; Pellegrini & Scandura, 2006).
Avrupa Birligi (AB) uyum siireci kapsaminda son yillarda faaliyete ge¢gmis yeni bir kamu
kurumu olarak adlandirilabilecek 112 Acil Cagr1i Merkezleri 6zelinde liderlige dair

yapilmig bir aragtirma olmamasi ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

112 Acil Cagr1 Merkezleri i¢in bu alanda yapilan 6ncii ¢alismalardan oldugu
varsayillan arastirmamizdan elde edilecek veriler 1s18inda, gelecek arastirmalara ve
Tirkiye’de 81 ilde faaliyette olan 112 Acil Cagr1 Merkezleri i¢in olas1 gelistirilebilecek
yonetici-liderlik egitimi politikalarina ongorii saglanmasi hedeflenmekte, aragtirmanin

konuya iligkin ulusal yazina ve gelecek ¢aligmalara 151k tutmasi beklenmektedir.
1.3. Arastirmanin Sorunsal
Orgiitler biinyesindeki en dnemli 6ge insandir. Orgiit igerisinde faaliyet gosteren

insan giicii orgiitlin amag¢ ve hedeflerine yonelik olarak yonlendirilmeye ve motive

edilmeye ihtiya¢ duyar. Bu ihtiyac sadece igletmelerde degil ayn1 zamanda herhangi bir



kar amac1 giitmeyen kamu kurumlarmin ydnetim siirecinde de mevcuttur. Iste tam da bu

ihtiyag liderlik kavramini ortaya ¢ikarmistir.

Gegmisten giliniimiize kadar liderlik kavrami lizerinde pek ¢ok tanim yapilmis olsa
da 21. ylizyilda yasanan inovasyonlarla birlikte insanlarin orgiitsel etkinligin temel tasi
oldugu ve orgiitlerin de hem ekonomik anlamda hem de sosyal anlamda var olduklari
konusunda artan farkindalik liderlik kavramina olan ilgiyi arttirmistir (Unal, 2015).
Yaganan bu degisim siireci sonunda takipgileri merkezine alarak onlarin duygu
durumlarini, katilimlarini ve aidiyet hissiyatlarini énemseyen babacan liderlik, otantik
liderlik, doniistiiriicii liderlik, paylagimer liderlik, biitiinsel liderlik gibi ¢agdas
yaklagimlar ortaya koyulmustur (Erer & Demirel, 2018).

Arastirmamizin odak noktasini olusturan babacan liderlik yaklagimi Tiirk tipi
yoneticilikle siklikla iligkilendirilmektedir (Aycan, 2015; Erben, 2004; Pellegrini &
Scandura, 2006). Ciinkii Tiirk kiiltiiriinde kolektivizm ve yliksek gili¢ mesafesi yaygindir
(Hofstede, 2001). Babacan liderlik tarzinda liderler, takipgilerini koruma ve gdzetme
amaciyla onlar adina kararlar alirken, bunun karsiliginda tipk: bir ailede baba figiiriiniin

cocuklarindan itaat ve sadakat beklemesi gibi, ¢alisanlarindan baglilik ve uyum beklerler.

Babacan liderlik tarzinin olusturdugu ¢alisma iklimi orgiitsel vatandashgi ve is
tatminini olumlu yonde etkiler (Akduman vd., 2019). Giliniimiize kadar yapilan
arastirmalarda babacan liderligin orglitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik, diisiik isgiicii
devir oran1 ve ise adanma gibi takip¢i davraniglarim gelistirdigi goriilmiistiir (Hiller vd.,

2019). Isyerinde baba gibi davranan bir lider ¢alisanlarin gonliinii kolayca kazanabilir.

Ancak babacan liderlik tarzi toplumlarda lider olmadan aksiyon alamayan bagiml
benliklerin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecegi gibi takipciler arasinda bizden olanlar ve
bizden olmayanlar gibi ayrimlarin ortaya ¢ikmasina da sebep olabilmektedir (Cengiz &
Dindar, 2024). Babacan liderlik tarzinin is performansi tizerinde farkli olumsuz etkileri
gozlemlenmistir. Liderin baskicit ve otoriter yapisi takipgilerin yeteneklerini ortaya
¢ikarmalarina ve sorun ¢6zme becerilerine ket vurabilmektedir. Liderin otoriter
davraniglar1 zaman zaman etik dis1 davranislara takipcilerin sessiz kalmasina sebep olarak

orgiit iklimini bozabilir (F. Cheng & Farh, 20006).

Tiirkiye gibi kolektivist kiiltiire sahip, hiyerarsik yapinin benimsendigi toplumlarda
babacan liderlik tarzinin hem yaygin hem de kabul gbren bir liderlik bigimi oldugu ifade



edilmektedir (Aycan, 2006; Pellegrini & Scandura, 2008). Babacan liderlik 6zelinde
tilkemizde yapilan bir¢ok arastirma olsa da dogrudan 112 Acil Cagr1 Merkezleri 6zelinde

yapilmis bir aragtirma olmamasi arastirmamizi essiz kilmaktadir.

Arastirmamizin odaginda bulunan 112 Acil Cagri Merkezi yeni nesil bir kamu
kurumu smifindadir. 7 giin 24 saat esasiyla acil durumlarda vatandaglara hizmet veren
kurumun calisanlarinda algilanan liderlik O6zelliklerinin babacan liderlik tutum ve
davraniglariyla Ortiisip Ortiismedigi, Ortiisiiyorsa bu tlirden bir liderlik anlayisinin

olusturdugu orgiit iklimi kesfedilmeye calisilacaktir.



IKiNCi BOLUM

2. LIDERLIK ve LIDERLIK KURAMLARI

2.1. Liderlik kavraminin tanimi

Bugiine kadar yapilan liderlik tanimlar incelediginde sadece gectigimiz yiiz yil

igerisinde en az 650 farkli liderlik tanim1 y
apildig1 goriilmektedir (Bennis & Townsend, 1995).

Yapilan tanimlarin ¢oklugu liderligin ne oldugu konusunda halen bir goriis birligine
tam olarak varilamadigin1 gosterdigi gibi zaman ilerledik¢e liderlik tanimlarmin da
degistigi goriilmektedir. Stogdill (1950) liderligi bir grubun hedef belirleme ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in faaliyetlerini etkileme siireci olarak tanimlamistir. Burada Stogdill
liderligin sadece bireysel bir 6zellik olmadigini ayn1 zamanda bagskalar1 tizerinde de etki

yaratan bir stire¢ oldugunu ilk kez vurgulamistir.

Tannenbaum, Weschler ve Massarik (1961) Stogdill'in ¢izdigi ¢izgiden devam
ederek liderligi, bir durumu yonetmek i¢in kullanilan ve iletisim yoluyla yonlendirilen,
belirli hedeflere ulasmak amaciyla kisiler arasinda etki yaratan bir siire¢ olarak
tanimlamustir. Zaleznik (1981) de ayni sekilde liderlikte etki unsurunu vurgulayarak
liderligin, bagkalarinin diisiincelerini ve davranislarin1 yonlendirmek amaciyla giig

kullanmay1 gerektiren bir siire¢ oldugunu ifade etmistir.

Kotter (1988) liderligi bir grubu (veya gruplar1) ¢ogunlukla zorlayict olmayan
yollarla bir yonde hareket ettirme siireci olarak tanimlayarak yeni bir bakis agisi
getirmistir. Bu tanima gore, zorlayici yollarin kullanilmasi liderlikle bagdasmaz c¢iinkii
gontlli bir takipgilik olmalidir. Ancak, tiim arastirmacilar bu ayrimi kabul etmemektedir;
ornegin Kellerman gii¢c kullaniminin da liderlik oldugunu 1srarla belirtmistir (Volckmann,

2012).

1990'larda liderlik diisiintirleri liderlik siirecinde takipgilere de 6nem vermeye
baslamistir. Bass (1990) liderligin sadece liderin bagkalar iizerindeki etkisi siireci
olmadigini, ayn1 zamanda herhangi bir kisinin etkileyebilecegi bir etkilesim siireci

oldugunu belirterek bu alanda bir donlim noktas1 olusturmustur. Bass'a gore liderlik bir



grup lyesinin digerlerinin motivasyonunu veya yetkinliklerini degistirdiginde ortaya

¢ikar. Grubun herhangi bir tiyesi bir miktar liderlik sergileyebilir.

Drucker (1996) 20. yiizyilin sonundaki fikirleri 6zetleyerek liderin, yalnizca

takipgileri olan bir kisi oldugunu ifade ederek lider ve takipgi iliskisini vurgulamistir.

Kellerman ise liderligi ii¢ tarafi olan bir eskenar iiggen olarak gorsellestirdigini
ifade etmistir: lider, takipgiler ve baglam (Volckmann, 2012). Yani liderin 6nemini
yiizyillardir oldugu gibi kabul etmekle birlikte takipgilerinde en az lider kadar 6nemli
oldugunu belirtmis ve son olarak liderlik siirecinin baglamini da esit derecede dnemli bir
bilesen olarak ortaya koymustur (Akduman vd., 2019). Son donemde yapilan liderlik
tanimlamalarinda da egilim liderligi sabit 6zelliklerden ¢ok dinamik, baglamsal ve

etkilesimsel bir siire¢ olarak tanimlamaya yonelmistir (Dinh vd., 2014; Yukl, 2013).

2.2. Liderligin tarihsel gelisim siireci

Liderlik, tarith boyunca var olan bir kavram olmasinin yani sira sadece insanlara
0zgii olmay1p bircok hayvan tiiriinde de goriilmektedir. Sosyolojik ve etolojik alandaki
cesitli aragtirmalar, liderligin tiim canlilarin sosyal iggiidiilerle var olmasi nedeniyle
bliylik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir (Mosser & Packer, 2009). Ge¢misten
giinlimiize, tiim canl tiirleri gliven duygusuyla varliklarini siirdiirebilmek ve temel
ithtiyaclarmi karsilayabilmek amaciyla gruplar halinde yasamlarini siirdiirmektedirler.
Hayvanlar, icgiidiileri ve genetik miraslar1 sayesinde belirli sosyal faaliyetlerde
bulunabilirler. Ancak insanlar, daha ileri sosyal i¢giidiilere ve daha karmasik bir beyne
sahip olduklari i¢in gelismis diisiinme yetenekleri sayesinde daha uyumlu ve daha genis
bir sosyal faaliyet yelpazesine sahiptirler. Insanlik tarihi boyunca, lider ve liderlik
kavramlar1 baglangigta insanlarda ve hayvanlarda benzer o6zellikler gosterirken,
medeniyetin ilerlemesiyle birlikte bu kavramlarin insanlik adina farklilik gdstermeye,

ayrismaya ve gelismeye bagladigi goriilmektedir (Onay, 2018).

Liderlik ile alakali kavramlarin ve yaklasimlarin iiretilmesinde deg§isen toplumsal
kosullar - tartismalar etkili olmus ve tarihsel gelisim igerisinde ¢ok farkli lider tanimlar1
yapilmustir. Yapilan her tanim “iyi”, “bagaril” liderin 6zelliklerinin ne olacagi konusunda
farkli yaklagimlar gelistirmistir. Liderlik ilk zamanlarda yaratici olan Tanr1’nin dogustan
bazi insanlara verdigi bir yetenek, lituf gibi goriilmistiir (Weber, 1993). Bir bagka

deyisle ilk zamanlarda liderin davranigsal yada fiziksel nitelikleri yerine inang ve

6



efsanelerle birlikte anildigr goriilmektedir. Bu ilk zamanlarda efsanelere konu olan

kahramanliklar liderlik kavramiyla 6zdeslestirilmistir.

Tarihte liderlige ait ilk yazili kaynak M.O. 2300’lii yillara ait olan Antik Misir
Hanedanlig1 veziri olan Ptahhotep’e ait oldugu diisliniilmektedir. Ptahhotep genclere
yonelik 6zdeyislerinde liderlikle ilgili onerilerde de bulunmustur (Bass, 1990). Antik
cagda liderlerin bir takim 6zellikleri dénemin tanrilariyla 6zdeslestirilmistir. Ornegin;
liderlerin gii¢ olgusu Zeus ile iligkilendirilirken, strateji gelistirme becerileri Athena ile
Ozdeslestirilmistir (Kostera vd., 2005). Diinya tarihinin en etkili insanlarindan birisi
olarak kabul edilen Antik Roma lideri Jiil Sezar M.O. 58-52 yillarinda Roma Meclisi’nde
liderin niteliklerinden bahsetmistir (Van Tassel & Poe-Howfield, 2010).

Orta Cag’a gelindiginde ise liderlerin yani krallarin Tanri tarafindan se¢ildigi ve
ilahi bir gilicle yonetime geldikleri inanc1 hakimdir. Bu inancin 6zellikle mutlak monarsi

ve feodal yapi altinda giiclii bir bigimde yerlestigi goriilmektedir (Schmitt, 2005).

Orta Cag’in dinsel ve teokratik bakis agisi, cografi kesifler, savaglar, salgin
hastaliklar ve teknolojik yeniliklerin yasanmasi sonucu yerini bireysel, akillic1 diisiinceye
ve sekiilerizme birakti. Yasanan bu paradigma degisim siirecinin liderligin dogasini,

liderlerin rollerini ve yonetim tarzlarini derinden etkiledigi goriilmektedir (Yukl, 2013).

16. ylizyilda birlikte Ronesans doneminde Avrupa’da Floransali yazar Niccolo
Machiavelli tarafindan kaleme alinan Prens eseri de liderlik yazinina 6nemli katkilarda
bulunmustur. Yazar bu eserinde dinsel liderlik anlayisina karsi ¢ikmis daha pragmatik,
sekiiler ve gii¢ temelli bir liderlik anlayis1 iizerinde durmustur (Oztiirk, 2013). Ayrica bir
hiikiimdarin saltanatin1 nasil ayakta tutabilecegini ve nasil liderlik yapabilecegine dair

goriiglerini aktarmistir.

18. yiizyilda yasanan Fransiz Devrimi, toplum ve devlet iliskisini koklii bir sekilde
degistirdigi gibi demokratik liderlik anlayisinin dogmasina yol agmis ve halkin
egemenligi ile liderligin halkla iligkisi arasindaki bag: giiclendirmistir (Fukuyama, 2011).

20. yiizyilla birlikte liderlik kavrami iizerine akademik boyuttaki arastirmalarda
biiyiik ilerlemeler kaydedildigi sdylenebilir. Terman’in (1904) liderligin psikolojisi
izerine yapmis oldugu aragtirmalar, Freud’un (1922) grup psikolojisi iizerine detayl
calismalari, Weber’in (1924-1947-1968) karizmatik lider kavramini ileri sirmesi modern

liderlik ¢aligsmalarinin temel tasi olarak kabul edilmektedir (Bass & Bass, 2009). 1939
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yilindan 1945 yilina kadar olan béliimde yasanan “Ikinci Diinya Savasi” liderlik
aragtirmalarma yeni bir perspektif kazandirmistir. Bu donemde sivil ve askeri iist diizey
yoneticileri kapsayan Ohio State Universitesi (1945) liderlik calismalar1 programi

diizenlenmistir.

Stogdill’in (1948) liderlik i¢cin 6nemli Ozellikleri smiflandirdigr 128 liderlik
caligmasi liderin ortaya ¢iktig1 durumlar ve baglama vurgu yaparak alanda bir paradigma

kaymasina sebep olmustur.

1960’larda liderlik bireylerin sahip oldugu bir 6zellik olmaktan ziyade, insanlar
arasindaki sosyal bir iliski olarak yeniden kavramsallastirilmaya baslanmistir. Bu
donemde yapilan ¢aligsmalar liderin kisisel 6zelliklerinin 6nemini korudugunu ancak bu
ozelliklerin i¢inde bulunulan duruma gore yeniden degerlendirilmeye alinmasi gerektigi

yoniinde olmustur (Northouse, 2021).

Hunt ve Larson (1975) 1970’lerde gerceklestirdikleri ti¢ liderlik sempozyumunda
liderligin yonetim bilimi ve Orgiitsel davranig alaninda 6nemli bir ¢aligma konusu

oldugunu ortaya atmislardir.

1980’lerle birlikte liderlik iizerine yapilan caligmalarda adeta bir patlama
yasanmistir. 1980 ve sonras1 donemde liderlik kavrami artik sadece akademik yazinda
degil televizyon, gazete gibi hemen hemen her insanin takip ettigi ana akim yaymn

mecralarinda da yer almaya ve tartisilmaya baslamistir (Rost, 1991).

2000’11 yillarda ise liderlikle ilgili tartismalar tek bir disiplinin odagindan ¢ikarak
liderligi multi-disipliner hale getirmis ve eskiden kalan liderlik yaklagimlarinda biiyiik
degisimler ortaya cikmistir. Bu donemde Endiistri 4.0 ile hiz kazanan teknolojik
yenilikler, artan kiiresellesme, bilginin hizli ve kayipsiz iletimi, sosyo ekonomik ve
politik degisimlerle ortaya ¢ikan yeni diinya diizeni ve miisteri profilinde biiyiik
degisimler orgiitleri de biiyiik degisim dalgasmin i¢ine sokmustur (Giirer, 2019). Ulkeler
aras1 mesafelerin kisalmasi ve sinirlarin eski katiligini kaybetmesi, yapay zeka ve
dijitallesme ile birlikte yonetim bilimini de derinden etkilemistir. Bu donem isletmeleri
doniisiime zorlamustir. Ihtiya¢ duyulan doniisiimiin miktar: arttik¢a lidere diisen gorev ve
sorumluluk miktarmin da arttig1 gériilmektedir (Ozmen vd., 2020). Bu baglamdan yola
cikarak 21. Yiizyilda ¢izilen yeni liderlik paradigmasinin, herkes i¢in siirdiiriilebilir bir

gelecek insa etmek adina liderlerin sadece kendi menfaatlerini goz etmeden, tiim



insanligin ve paydaslarin ¢ikarlarini gozeten bir yonetim anlayisini temeline alan, gogulcu

bir yaklasim benimsemek gerektigini gostermektedir (Barrett, 2011).

2.3. Liderlik Kuramlari
2.3.1. Biiyiik Adam Kuram

Liderlik literatiiriinde bilinen en eski yaklasim “Biiyilkk Adam Kurami” olarak
adlandirilir. Liderlik alanindaki ilk yazili caligmalar da 19. yiizyilla birlikte biliyiik adam

diisiincesi etrafinda olusmaya baslamistir (Bass, 1990).

Bu kurama gore, liderler lider olarak dogar ve belirli kisisel 6zellikler, karizma,
zeka ve dogal yeteneklerle donatilmiglardir. Biiyiik Adam Kurami’nin savunuculari tarih
boyunca toplumlara yon vermis liderleri ele alarak onlar1 diger insanlardan farkli kilan
ozellikleri lizerinde yogunlagmislardir. Bu kurama gore lider olunmaz lider dogulur.
Biiyiik liderlerin bir takim niteliklerinin dogustan Tanri tarafindan kendilerine verildigi

diisiincesi lizerine inga edilmistir.

Teoriye gore basarili liderlerin dogal olarak sahip olduklar1 6zellikler arasinda
karizma, akil, siyasi zeka, ikna kabiliyeti ve bilgelik bulundugu ifade edilmistir. Ayrica,
etkili liderlerin genellikle entelektiiel agidan {istiin, cesur ve sevilen bir rol model olarak
kabul edildigini savunur. Bu 6zelliklerin aile genlerinde yer aldig1 ve kusaktan kusaga

aktarildigina inamlir (Orsal, 2023).

Bu teori, liderligin 6grenilebilecegi veya gelistirilebilecegi fikrini reddederek
bliyiik liderler yaratma arzu ve istegini beyhude bir ¢aba olarak goriir. Liderlerin, zor
zamanlarda veya biiylik degisim anlarinda ortaya ¢ikan, nadir bulunan, dogustan gelen
yeteneklere sahip kisiler oldugunu &ne siirer. Ornegin, Napolyon Bonapart, Winston
Churchill veya Mahatma Gandhi gibi tarihi figiirler, bu teoriye gore, biiyiik liderlik
ozelliklerine sahip olduklari igin tarihte énemli roller oynamislardir (Ozkalp & Kirel,

2010, 5.352).

Biiyiikk Adam Kuramma gore lideri lider yapan ozellikler yaratilistan gelir ve
sonradan 6grenilmesi miimkiin degildir. Baz1 kaynaklarda “genetik teori” olarak da anilan
Biiyilk Adam Kurami, liderlerin dogustan getirdikleri ozellikler sayesinde iginde

bulunduklar1 toplumu etkilediklerini ve kalici izler biraktiklarini savunur (Sahin, 2012;



Zaccaro, 2007). Biiyiik Adam diisiincesi ayn1 zamanda Ozellikler Teorisinin gelisiminde

de etkili olmustur.

Thomas Carlyle 1841 yilinda kaleme ald1g1 “Kahramanlar Uzerine (On Heroes) adli
eserinde insanlik tarihinin aslinda biiyiik adamlarin tarihi oldugunu ve toplumlarinda bu
biiyiik adamlara tapmak iizere kurulu oldugunu dile getirmistir (Adasal, 1979). Yine
1850°de Ralph Waldo Emerson “Ornek Adam (Representative Man)” eseriyle, 1869
yilinda Francis Galton “Kalitsal Deha” (Hereditary Genius) adli eseriyle tarih

sahnesindeki biiyiik adamlar1 ve kahramanlari ele almiglardir.

Biiyiik Adam Teori’sine bir takim elestiriler getirilmistir. Bunlardan en ¢ok bilineni
teorinin insan davranislarini ve tutumlarini siklikla etkileyen dis ortamlar1 veya durumlari

hesaba katmamasidir (Organ, 1996).

2.3.2. Ozellikler Kuram

Liderlik kavraminin agiklanmasi noktasinda yapilan ilk sistematik arastirmanin
Ozellikler Kurami oldugu ifade edilmektedir. Bu kuramin yaklasik yiiz yillik bir tarihi
vardir. Liderlik alaninda yapilan ¢aligmalarin baslangi¢c noktasidir oldugu sdylenebilir

(Northouse, 2018).

Ozellikler kuramuyla ilgili yapilan ilk ¢aligmalar 1. Diinya Savasi dénemine denk
gelmektedir. A.B.D. ordusu savas siirecinde bir grup psikologu ise alim siirecinde
gorevlendirmis ve “Alfa Zeka Testi” gibi birgcok test ve Olgiim teknigi kullanilarak
personelin ise alim siireci dizayn edilmistir. Bu ¢alismalardan sonra bir¢ok kurulus da
benzer sekilde test ve dlgekleri ise alim siireclerinde kullanmistir (Cimendereli, 1994).
Bu perspektiften degerlendirildiginde Ozellikler kurami bircok arastirmanin baslangic

noktas1 olan askeri alanlarda ortaya ¢ikmis daha sonralar1 diger alanlarda goriilmiistiir.

Kuramin ortaya ¢ikis noktasi Biiyiik Adam teorisine dayanir. Ozellik kuramina gore
lider olarak tanimlanan kisi dogustan bu 6zelliklere sahip olabilecegi gibi sonradan bazi
fiziksel ozellikleri ve yetenekleri sebebiyle de lider yapilabilecegi ileri siiriilmiistiir

(Kirkpatick & Locke, 1991).

Kuramin felsefesi son derece basit ve sadedir. Lider bir takim 6zellikleri sebebiyle
takipcilerinden ayrisir, s1iyrilir ve iistiin olarak &ne ¢ikar. Ozellikler kuram, liderin kisisel

nitelik ve oOzelliklerine odaklanir. Liderligi ozelliklere dayali bir fenomen olarak
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aciklamaya g¢alismistir. Liderin bir takim 6zellikleri ile grubun geri kalanindan styrilarak
on plana ¢iktigim savunur. Ozellikler yaklasimina gére herhangi bir kisinin lider olarak
kabul gormesi i¢in bir takim 6zelliklere sahip olmasi gerekir (Gokben Cetin & Beceren,
2007). Bu ozelliklerin igerisinde yas, boy, zeka, cinsiyet, 0zgiiven, denetim yetenegi,

karar verebilme becerisi gibi nitelikler sayilmistir (Cherry, 2025).

Bu kurama gore liderlik siirecini etkileyen en énemli faktor kiginin sahip oldugu
liderlik  ozellikleridir.  Liderin  takipgilerinden farkli olarak cinsiyet, yas,
yakisiklilik/giizellik, dig goriiniis gibi fiziksel 6zelliklerinin yani sira zeka, hitabet, bilgi,
kararlilik gibi yeteneklere de sahip olmasi gerekir (Yukl, 2013). Bu 6zelliklerin yani1 sira
¢Oziim odaklilik, empati giicli, vizyon, dinleyici olunmast liderlik kapsami igerisinde

degerlendirilmektedir (Russell & Stone, 2002).

Stogdill (1948) lideri takipgilerinden ayiran, liderde olan ama takipgilerinde

olmayan bir takim 6zellikleri saptamistir. Bu 6zellikler asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 2.1. Stodgill’in Liderleri Takipgilerinden Ayirt Eden Ozellikler Listesi

Boy Bilgi

Kilo Karar ve Yargilama
Fiziki Goriiniim Uyum

Bireysel Enerji Hakimiyet

Saghk Insiyatif Kullanma
Zeka Diizeyi Orijinal Diisiince
Egitim Diizeyi Kavrama

Dis Goriintis Kararli Davranis
Hitabet Yetenegi Istek-Hirs

Giliven

Kaynak: Erdogan, 2007

Ozellikler kuramina pek c¢ok elestiri getirilmistir. En dnemli elestirilerden biri,
arastirmanin liderde bulunmasi gereken kesin bir ozellik seti belirlemede son derece
tutars1z olmasidir. Zeka ve 6zgiliven gibi bazi 6zellikler her basarili liderde sikga goriilse
de her durumda etkin liderligi garanti eden evrensel 6zellikler belirlenememistir (Stogdill,

1948).
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Yine kurama getirilmis en 6nemli elestirilerden biri durumsal faktorleri goz ardi
etmesidir. Ozellikler kurami liderin kisisel ozelliklerine odaklanir ancak baglam ve
cevrenin onemini goz ardi eder. Liderin i¢ginde yasadigi ortam, organizasyon kiiltiirli gibi
spesifik konular durumsal faktorleri ortaya ¢ikarir. Bu sebeple belli 6zelliklere sahip bir

lider bir ¢evrede basarili olurken bagka bir ¢cevrede basarisiz olabilir (Northouse, 2018).

Ozellikler kuramina getirilen elestiriler genel olarak incelendiginde; etkili lidere
ait net ve kesin Ozellikler i tanimlayamadigi, lideri degerlendirirken baglami ve ¢evresel
kosullar1 disarida biraktig1, liderin dogustan gelen 6zelliklerine asir1 vurgu yaptigi ve

takipeiyi ihmal ettigi goriilmektedir (Derue vd., 2011).

2.3.3. Davramissal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kurammin liderlik kavramini agiklamada yetersiz kalmasi iizerine
arastirmacilar yon degistirerek liderin kisisel oOzelliklerinden ziyade sergiledikleri
davraniglarina odaklanarak liderligi agiklamaya yonelmislerdir. Bu kurama gore liderligi

etkili kilan temel unsur liderin ne yaptigidir.

Davranigsal Liderlik Kurami’na gore liderin basarili olmasinda takipgilerine karsi
tutundugu davranis ve tavirlar etkili olmaktadir. Etkili liderligi belirlerken lider ve
takipciler arasindaki iletisim tarzi, catisma durumunda takindig1 tutum, yetki devri yapip
yapmadig1 gibi konulari 6ne ¢ikartir. Esasinda Davramgsal Kuram, Ozellikler
Kurami’ndan tam olarak bu noktada ayrilarak lidere takipgilerin penceresinden bakmay1
icermektedir (Derue vd., 2011). Bu yaklasim temel olarak liderin fiziksel 6zelliklerini

degil liderin takipgilerine karsi tavir ve tutumlarini ele alir.

Kimi liderler giicii otokratik olarak ele alirlar ve giicli ellerinde tutmaktan
vazgecmeyerek yetki paylasimindan da kacinirken kimi liderler ise takipgilerinin iyi olma
halini 6nemseyerek onlarinda yonetimde s6z sahibi olmalarini, orgiitsel vatandaslik
gostermelerini dnemserler. Davranigsal yaklasimla bu iki farkl tiirden 6zelligi yansitan

liderler ve onlarin takipgileri tizerinde nasil bir etki yarattig1 incelenmistir.

Davranigsal Liderlik Kurami {izerinde yapilan calismalar neticesinde “goérev
odakli” ve “insan odakli” olmak tiizere iki tip liderlik modeli ortaya konulmustur.
Aragtirmacilar, insan odakli bir liderlik tarzinin daha etkili olabilecegi konusunda genel

bir goriise sahiptir. Ancak hangi liderlik modelinin daha etkili oldugu konusunda kesin
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bir cevap bulunamamustir. Ozellikler Kurami’na kiyasla Davranigsal Kuram daha
gozlemlenebilir bir nitelikler zincirine odaklanmasindan dolayr daha basarili oldugu
sOylenebilmekteyse de bu kuramda da ortam kosullarinin géz ardi edilmesi sebebiyle
elestirilmistir (Iscan, 2002). Sonug olarak her kosulda etkili olabilecek tek bir liderlik

davranisi olmadigi saptanmis ve kuram yerini durumsal yaklagima birakmaistir.

Bu yaklasima iliskin ¢esitli arastirmalar gergeklestirilmistir. Konunun daha anlasilir
hale gelmesi adina, Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi tarafindan yiiriitiilen
caligmalarin yani sira, McGregor’un X ve Y teorileri, Likert’in Sistem 1-4 modeli ile
Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi modeli gibi g¢aligmalara odaklanmak

mumkindiir.

2.3.3.1 Lewin, Lippitt ve White’in Demokratik, Otokratik ve Liberal Yonetim Kurami

Calisma laboratuvar ortaminda gerceklesmesi ve tiim deneklerin eylemlerinin
kayda alinmasi sebebiyle liderlik alaninda yapilmis ilk ampirik ¢alisma olarak bilinir.
Liderlik tarzlarin1 ¢ temel kategoriye ayiran bir kuramdir. 1939 yilinda Iowa
Universitesi’nde yapilan calisma kapsaminda 10-12 yas araligindaki erkek ¢ocuklardan
olusan denek grubun okuldan sonraki aktiviteleri gozlem altina alinmistir. Bu calisma,
ozellikle liderlik tarzlarinin grup dinamikleri tizerindeki etkilerini gozlemleyerek dnemli

bir kuramsal temel olusturdugu ifade edilmektedir (Scheidlinger, 1994).

Calismada her grup ortalama bes ¢ocuktan olusmak iizere dort grup belirlenmistir.
Her gruba alt1 haftada bir dontisiim olacak sekilde liderlik yapacak bir yetigkin atanmustir.
Gruplart yonlendiren yetigkinlerin davraniglar1 otokratik, demokratik ve liberal olmak
tizere ii¢ farkli tiirden olugsmustur (Cimendereli, 1994). Bu sayede ii¢ farkli liderlik

karsisinda grup tiyelerinin sonug¢ davraniglar1 gézlemlenmistir.

Otokratik liderin grupla yaptig1 ¢aligmalarda kararlar lider tarafindan alinmis ve
cocuklarin goriisti herhangi bir sekilde almayan tek tarafli bir profil izlenimi vermistir.
Demokratik lider roliindeki yetiskin, grubun katilimi1 sonucu kurallarin belirlendigi bir
ortam insa etmistir. Liberal lideri canlandiran yetiskin ise herhangi bir seye karismadan

cocuklar tam anlamiyla serbest birakmis, miidahale etmemistir (Alkin & Unsar, 2007).

Aragtirmanin sonuglar1 incelediginde liberal grup liderince yonetilen grupta

bulunan ¢ocuklarin basi bosluktan yararlandiklar1 ve verimsiz bir is ortaya koyduklar
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gozlemlenmistir. Ayrica bu gruptaki cocuklarin diger grup ¢ocuklara karst son derece
agresif tavirlart gdzlemlenmistir. Otokratik liderle ¢alisan ¢ocuklarin ig verimleri yiiksek
fakat i3 doyumlarinin diisiik oldugu ve diger gruba gore son derece agresif olduklari
gozlemlenmistir. Demokratik liderin yonlendirdigi grubun ise otokratik gruba kiyasla
daha diisiik performans gosterdigi fakat is tatmini ve ise katilim konusunda daha yiiksek

diizeyde olduklar1 gézlemlenmistir.

Yapilan ¢alisma neticesinde liberal lider davranigsinin en verimsiz is ¢iktisina yol
actig1 ancak ig tatmini en yiiksek ¢cocuklarin bu gruptaki cocuklar oldugu anlagilmistir. En
tiretken grup ise otokratik liderin yonetiminde faaliyetler gosteren ¢ocuklar olmasi farkl

lider davranisinin farkli sonuglar ortaya koyabilecegini gostermektedir.

2.3.3.2. Ohio State Universitesi Calismalart

Ohio State Universitesi liderlik arastirmalari, Davranissal Liderlik Kuramlarmin en
temel yaklasimlarindan biri olmasi sebebiyle diger caligmalara ilham olmustur. Bu
calismalar 1940’11 yillarda baglamis ve ¢alisma kapsaminda ¢ok sayida iist diizey yonetici
arastirmalara dahil edilmistir. S6z konusu c¢alismalarda liderin davranislarinin
takipcilerini grup amaglarina yonelik eylemlere yoneltme etkinligi ele alinmuigtir.

Aragtirmanin temel hedefi etkin bir liderin tanimini yapmaya yéneliktir (Ozler, 2013).

Calismalar neticesinde 1800 farkli liderlik tanimi yapilmis ve bu tanimlar belirli
faktorler lizerinden analiz edildikten sonra lider davranislarini tanimlayan iki temel unsur

ortaya koyulmugstur. Bunlar:
e iliski yonelimli liderlik: kisiyi dikkate alma (insan iliskilerine déniikliik)
e Gorev yonelimli liderlik: inisiyatif kullanma (yap1y1 harekete gec¢irme)

Mliski yonelimli liderlik anlayis1 liderin takipgileri iizerinde giiven ve saygi insa
etmesi, onlarla yakin ve sicak iligkiler kurarak arkadaslik gelistirmesi seklinde davranig
orglistinii ifade etmektedir. Bu tarz liderler; calisanlarin1 desteklemeyi, onlarin fikirlerini
dinlemeyi ve karar alma siireclerine katilimlarini tesvik etmeyi yonetim anlayislarinin

merkezine koyarlar.
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Ohio State Universitesi arastirmacilari liderin sergiledigi davranis driintiisii iizerine
bir takim bilgiler toplayarak giiniimiizde halen gegerliligi olan ve sik¢a kullanilan Lider
Davraniglar1t Tanim Anketi (LDTA) isminde bir anket gelistirmisglerdir. Bu anketin asil
amaci liderin takipgilerine kars1 sergiledigi tutumlar1 tanilamaktir. Anket igcerisinde hem
goreve yonelik hem de iligkilere yonelik 6lgek maddeleri bulunmaktadir (Hodgetts,
1999).

Bir lider hem ise yonelik (Yap1y1 Harekete Gegirici) hem de iliskilere yonelik (Insan
Mliskilerini Doniik) olabilmektedir. Ancak bu iki &zellikten birinin digerine gore daha
baskin oldugu gézlemlenmistir. Lider davraniglarinda kisiye dnem veren bir hal aldikga,
takipgilerinin ise devam siireleri artmakta ve personel devir hiz1 azalmaktadir. Liderin

davranislari isi 6nceledikge, takipgilerin ¢aligma performanslarinda diistisler goriilmiistiir

(Akdeniz & Baran, 2010).

Sekil 1.2. Ohio State Bulgular1 Sonucu Olusan Dort Farkli Tiirdeki Lider Davranis

Bireyi Dikkate Isi Dikkate
Yiiksek Alma Yiiksek, Alma Yiiksek,
A Isi Dikkate Bireyi Dikkate
Alma Diisiik Alma Diigiik
Bireyi Dikkate Alma
Isi Dikkate Isi Dikkate
Alma Diisik, Alma Yiiksek,
Bireyi Dikkate Bireyi Dikkate
Diisiik Alma Diisiik Alma Diisiik

Diisiik Yiksek

v

Isi Dikkate Alma

Kaynak: Hodgetts, 1999

15



2.3.3.3. Likert’in 4 Sistem Modeli

Rensis Likert, 1950'li yillarda Michigan Universitesi'nde yapilan arastirmalarin
devami olarak yiiriittiigii calismalarda, etkili liderlik davranmiglart ile etkisiz liderlik
davraniglar1 arasindaki farklar1 belirlemeyi amaglamis ve bu dogrultuda dort farkli liderlik
davranis1 tanimlamistir. Bunlari Sistem-1 Tipi Lider Davranisi: Somiiriicii (Istismarci)
Otokratik, Sistem-2 Tipi Lider Davranisi: Yardimsever Otokratik, Sistem-3 Tipi Lider
Davranisi: Katilimci, Sistem-4 Tipi Lider Davranisi: Demokratik olarak isimlendirmistir

(Durmaz, 2007).

Tablo 2.2 Rensis Likert’in 4 Sistem Modeli

Liderlik Sistem1 Sistem2 Sistem3 Sistem4
Degisimi Somiiriicii Yardimsever Katihma1 Demokratik
Otokratik Otokratik
Astlara Yok Efendi-Kole Tam Degil. Tam. Karar
Giiven Mliskisi Astlar Yetkisi Orgiite
Onemsiz Dagitilmis
Kararlar
Verebilir.
Astlarin Denetim Baz1 Yetkililer Denetimin Biiyiik Dikey ve Yatay
Algiladigr Ust Orta Kismi [letisim Var.
Serbesti Kademede Kademelerde Astlarda. Giidiilemede
Gogertilir Iletisim Var. Temel
Amag, Kararlara
Katilimdir.
Ustiin Calistirma I¢in Bazi Kararlar, Alt Ast-Ust Tliskisi Ast-Ust iliskileri
Astlarla Korkutma Ceza, | Kademede Verilir. | Giidillemede Odiil Cok Yaygin ve
Olan Iliskisi odiil Gerekli. Ast | Giidiilemede Ceza Onceliklidir; Arkadasca
Ust Tliskisi Az. ve Odiil Birlikte Bazen Ceza
Kullanilir, Kullanilir,

Kaynak: Kutanis, 2009

Tablo 2.2°den de goriildiigii gibi Sistem-1 ve Sistem-4 modelleri birbirine tamamen
zit iki lider tipi olarak tanimlanir. Sistem-1 modelinde, lider otoriter ve diktator bir
karaktere sahiptir, bu da dogal olarak diisiik verimlilige yol acar. Buna karsilik, Sistem-4
modelinde lider, insan iligkilerine 6nem veren ve yliksek verimliligi saglamak i¢in uygun
bir ortam olusturan bir ydnetim tarzini1 benimser. Bu iki model Michigan Universitesi’nin

“Gorev Yonelimli” ve “Birey Yonelimli” ayrimiyla ortiismektedir. Sistem-2 ve Sistem-3
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modelleri ise McGregor'un "X" ve "Y" Teorileri ile benzerlik gostermektedir (Giiney,

2012).

Rensis Likert'in aragtirmalar1 sonucunda elde ettigi bulgular, Sistem-3 ve Sistem-4
tiriindeki liderlerin yonettigi organizasyonlarin, Sistem-1 ve Sistem-2 tiiriindeki
liderlerin yonettigi organizasyonlara kiyasla daha yiiksek iiretim c¢iktilar1 elde ettigini
gostermektedir. Baska bir deyisle Likert’in arastirmalari otoriter bir yonetim tarzina gore
demokratik bir yonetim tarzinin daha verimli ve etkili oldugunu ortaya koymustur (Zel,

2006).

2.3.3.4. Blake ve Mounton’un Yonetim Taru Matrisi

Davranissal yaklagimlar {izerine yapilan bir diger ¢alisma, Teksas Universitesi'nden
Robert Blake ve Jane Mouton'un dnciiliigiinde gelistirilen ve literatiirde "Y Onetsel Izgara"
olarak bilinen modeldir. Blake ve Mouton, Ohio State Universitesi arastirmacilarinin daha
once ele aldiklarr “Ise Yonelik” ve “Insana Yénelik” boyutlari, kendi calismalarinda

benzer bir sekilde “Uretime Yo6nelik” ve “Bireylere Y&nelik” olarak degerlendirmislerdir.

Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matrisi lider davramiglarinin  temel
bilesenlerini tanimlayarak, liderin hem kisilerarasi iligkilerini hem de iiretime yonelik
yaklagimlarini iki boyutta incele imkanm1 sunmaktadir (Blake & Mouton, 1985). Soz
konusu matris bir yandan liderin yonetiminin gii¢lii ve zayif yonlerini anlamaya yardimci
olurken diger yanda da Orgiitlerin ve bireylerin liderlik tarzini1 belirlemeleri konusunda
bir degerlendirme araci islevini goriir. Yine bu matris sayesinde liderlerin gdstermis
olduklar1 davranig bigimlerini kavramsallastirmalarina olanak vermektedir (Lussier &
Achua, 2022). Y Onetim tarzinin matrisin neresinde oldugunu bilen liderler eksik yonlerini

ilgili gelisim programlari ile tamamlayabilirler.

2.3.3.5. McGregor’un X ve Y Teorisi

Amerika’li bir psikolog olan Dougles Mc Gregor tarafindan 1960 yilinda ortaya
atilan teoriye gore iki tiir insan yapisi vardir. Bunlardan ilki olan X teorisinin varsayimi;

insan yaradilis1 geregi tembel bir varlik oldugu i¢in insanlarin sadece otoriter baski
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yonetimiyle yonetilebilecegi diisiincesine dayanir. Y teorisi ise X teorisinin tam aksine
insanin yaradilig1 geregi tembel bir varlik olmadigini, yeterince demokratik bir yaklagimla
yonetildigi takdirde potansiyelini gergeklestirebilecegi varsayimima dayanmaktadir

(McGregor, 1960).
X ve Y teorilerinin temel varsayimlart asagidaki gibi 6zetlenebilir (Miner, 2015).
X Teorisinin Temel Varsayimlari

e Insanlar yaradilislar1 sebebiyle isi sevmezler. Firsatin1 bulduklar1 6l¢iide isten

kacarlar.

e Insanlar yaptiklar1 isleri sevmedikleri igin orgiitiin etkinligini arttiracak
eylemler sergilemezler. Onlarin isteksizligi ancak kati bir yonetim stiliyle

kirilabilir bu da ancak kontrol, denetim ve ceza yontemi ile saglanabilir.

e Her insan sorumluluktan kac¢inir. Yonetmeyi degil yonetilmeyi isterler.

Y Teorisinin Temel Varsayimlari

e Insanlar oyun oynarken istekli olduklar1 kadar is yaparken de bedensel ve

zihinsel gayret sarfederler.

e (alisanlar1 Orgiitiin amaclarina odakli hale getirmek icin odiiller vermek

gerekir.

e Ceza ve ddiillendirme ile bir sey elde edilemez. Insanlar1 6z denetim yoluyla

amaglarina baglanmalar1 gerekir.

e Modern endiistri insanlarmn potansiyellerine ulasmalarina engel olur. Insanlarmn

bilgi ve yeteneklerinin sadece bir boliimiinden yararlanilabilmektedir.

e Eger sartlar ve ortam uygun olursa insanlar sorumluluk almaktan kagmazlar

aksine sorumluluk iistlenmeyi 6grenirler.

e Insanlar sorunlar1 ¢dzmek icin yaraticiliklarini sergileme ve yeteneklerini

ortaya koyma becerisine sahiptirler.
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2.3.4. Durumsallik Yaklasimi ve Durumsallik Yaklasimi Etkisinde Gelisen Liderlik
Kuramlar

1960’1 yillardan giiniimiize gelinceye kadar liderlik alanyazinina Durumsallik
Yaklasimi egemen olmustur. Durumsallik bakis a¢is1 sayesinde liderlik kavrami yiizeysel
bir sistematik olmaktan ¢ikarak imgeleme yoluyla soyutlastirilabilir bir kavram haline
dontismistiir. Durumsallik Yaklagiminin temeli her durumda gegerli ve etkili olabilecek
tek bir liderlik tarzinin olmayacagi diisiincesine dayanir (Naktiyok, 2009). Bu sebeple
liderin sadece kendinde olan bir takim 6zelliklerle takipgilerine ve organizasyona yon
verecek giice sahip olmasinin miimkiin olmadigi, liderin kendi 6zelliklerinin disinda i¢
ve dis cevre kosullarina gdsterecegi uyum becerileriyle ancak etkili bir liderligin ortaya

cikabilecegi goriisli O6n plana ¢ikmustir.

Durumsallik Yaklagimi’nin lider etkinliginin belirleyicisi olarak gordiigii faktorler

sunlardir:
e Hedeflenen amacin niteligi
e Liderin takipgilerinin yetenek ve hedefleri
e Liderin ortaya ¢iktig1 orgiitiin 6zellikleri

e Lider ve takipgilerinin tecriibeleri ve yaradilistan gelen &zellikleri (Ogretici,

2006).

Liderlikte  durumsallik  yaklasimi, Ozellikler ve davranigsal teorilerle
kiyaslandiginda daha karmagik ve kompleks bir siireci ortaya ¢ikarmiglardir. Clinkii bu
yaklasimda liderin ozellik ve davraniglarinin disinda durumsal faktorler de baz
alindigindan ti¢ farkli degiskene gore gelisen bir liderlik tarzi arayisi s6z konusudur

(Ozalp vd., 1992).

Durumsallik yaklagiminda durumsal faktorlerden kasit oOrgiitiin yapisi, Orgiit
iyelerinin (takipgilerin) bilgi, beceri ve yetenekleri, orgiitiin sahip oldugu varliklar ve
orgiitle etkilesim icerisinde olan dis ¢cevre unsurlari olmak {izere bir¢ok degiskenden s6z

etmek mumkiindiir.
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Durumsal Liderlik yaklagimimnin temel varsayimlart asagida Ozetlenmistir

(Northouse, 2018).

e Bir topluluga liderlik etmenin en etkili olarak adlandirilabilecek tek bir yolu
yoktur. Bir orgiitte ise yaramayan teknik yada yaklasim baska bir orgiitte etkili

sonug verebilir.
e Liderin yonetim tarzini durum ve faktorler belirler.

e Bu yaklasim sayesinde liderlik dogustan gelen bir yetenek olmaktan ¢ikarak

Ogrenilebilen bir siire¢ halini gelmistir.

e Liderin organizasyonun simdiki ve gelecekteki durumuna olumlu yada olumsuz

anlamda etkisi vardir.

e Liderin basarili olup olmayacaginin belirleyicisi kisisel ve durumsal

faktorlerdir.

Durumsal Liderlik yaklasimi baglaminda yapilan liderlik calismalar1 icerisinde
konuyla alakali en kapsaml1 bakis agis1 sunan ¢alisma Fiedler’in Kosula Bagh Liderlik
Modeli’dir. Bu teorinin yaninda House’un Amaglara Yonelik Liderlik Modeli ve Hersey

ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Modelinden bahsetmek miimkiindiir.

2.3.4.1. Fiedler’in Kosula Bagh Liderlik Modeli

Liderlik kavramin1 Durumsallik Yaklasimi g¢ercevesinde ele alan ilk kisi Fred E.
Fiedler’lerdir. Fiedler’in bu alandaki calismalar1 liderlik arastirmalarindan da &nce
psikoterapik iliskilere yonelik arastirmalariyla baglamistir. Fiedler yiiriittiigli arastirmalar
neticesinde durumsallik yaklasimlarini liderlik teorileriyle iligkilendiren ilk isim
olmustur. Fiedler 1951 yilinda yapmis oldugu arastirmalarda lider etkinliginin liderin
birlikte calistigr takipeilerin algist ile iligkili oldugunu ortaya koymustur (Peters vd.,
1985).

Fiedler’in Kosula Bagl Liderlik Modeline gore liderlik tarzini belirleyen ii¢ ana

faktor vardir:
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Lider-Uye liskisi: Liderin takipgileri tarafindan ne kadar kabul gérdiigii ve lidere
ne kadar giivenildigiyle alakalidir. Liderin takipgileriyle olan iligkisi olumluysa liderin

etkinligi o kadar fazladir.

Gorev Yapisimin Belirginligi: Takipcilere verilen gorevler ne kadar iyi
tanimlanmis, anlagilir ve aciklig1 ifade eder. Gorevin yapisi ne kadar belirgin olursa

liderin yonetimi o kadar kolay hale gelir.

Liderin Pozisyon Giicii: Liderin yaptirim giiciinii ifade eder. Liderin basarilar
odiillendirme basarisizliklari cezalandirma konusunda yetkilere sahip olmasi etkinligini

arttirir.

Fiedler ve arkadaslart yapmig olduklar1 aragtirmalarda ilk olarak ASO, LPC ve
MPC olgeklerinden yararlanmislardir. Daha sonra arastirmanin ilerleyen sathalarinda
ASO ve LPC 6l¢ekleri arasindaki ytliksek korelasyon sebebiyle LPC (En Az Tercih Edilen
Calisma Arkadas1) 6l¢egini lizerinden lider etkinligini incelemeye almislardir. LPC puant,
liderin liderlik tarzini belirler (Northouse, 2018). Yiiksek LPC puani iliski odakli liderligi
temsil eder, lider insanlarla iyi iliskiler kurmaya daha fazla 6nem verir. Diisiik LPC puani

ise gorev odaklilig1 temsil eder. Lider hedeflerin basarilmasini daha fazla énemser.

Modelin temel ilkesi, her liderlik tarzinin her durumda etkin sonuglar
vermeyecegidir. Eger liderin kisisel tarzi ile mevcut durumun kosullart uyumluluk
gosteriyorsa lider daha basarili olabilir. Fiedler’e gore lider, liderlik tarzin1 degistirmek

yerine sartlara en uygun liderlik tarzin1 benimsemelidir.

2.3.4.2. House’in Amaclara Yonelik Liderlik Modeli

Michigan Universitesi arastirmacilari Georgopoulos, Mahoney ve Jones ilk defa
liderlik ile performans arasindaki iligkiyi anlamlandirmak amaciyla bu modeli ortaya
atmiglardir. Daha sonralar1 1971 yilinda Martin Evans, Robert House ve Dessler gibi

arastirmacilarin caligmalar1 sayesinde bu yaklasimin temelleri atilmistir (Aslan, 2009).

Modelin temel noktasi1 bireylerin zihinlerinde olusturduklar1 ihtiyaglardir.
Bireylerin tiim davraniglart bir ihtiyaglarinda kaynaklanir ve bu ihtiyaclar1 giderecek
eylemlerde bulunurlar. Lidere diisen gorev ise grup iiyelerinin motivasyonlarini canlh

tutacak organizasyon bi¢imini var etmektir (S6kmen & Boylu, 2009).
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Robert House liderin roliinii, takipgilerin performansini arttiracak yolu aydinlatan
biri olarak tanimlar. Liderin temel gorevi, ¢alisanlara hedeflerine ulasmalari i¢in gereken
destegi saglamak, karsilastiklar1 engelleri kaldirmak ve yollarini netlestirmektir. Lider,
isin daha az stresli ve daha tatmin edici olmasini saglarken, calisanlarin islerinde basarili

olmalarina yardimci olur.

Teoriye gore lider, takipgilerinin kisisel 6zellikleri, zaman, ¢evre ve isin niteligi gibi
durumsallik faktorlerine gore yonlendirici, destekleyici, katilimec1 ve basariya yonelik

olmak tizere dort farkl: tiir davranig sergiler.

Yonlendirici lider tipi takipgilerine kendilerinden beklentilerini ve hedeflerini
aciklar, onlara bu hedef ve beklentilere nasil erisebilecekleri konusunda yol gosterir.
Destekleyici lider, takipgilerin ihtiyaclarini 6nemser ve onlarin huzur ve refahlari igin
destekleyici tavir ve tutumlar olusturur. Katilimci lider tipi karar verme siirecine astlarini
da dahil eden ve goriislerini alan bir liderlik tarzi izler. Basariya yonelik lider ise astlarina
giivenen ve takipgilerinin iistiin performans gostermesi i¢in onlar1 destekleyen ve

giivenen bir yapida liderlik sergiler.

Sekil 1.3. Yol Amag Teorisi

Durumsal Faktorler

Astlarin Kisisel

Ozellikleri
-Kontrol Noktasi
-Algilanmis Yetenek
Liderlik Davraniglari

-Yonlendirici g Basarida Astlarin
-Destekleyici Motivasyonu
-Katilime1
-Basariya Yonelik

Durumsal Faktorler
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Cevresel Ozellikler
-Gorev Yapist
-Otoriter Ozellikler
-Otorite Sistemi

-Is Grubu

Kaynak: Ozkalp & Kirel, 2010

Bu model, liderligin sadece liderin davranislarina degil, ayn1 zamanda liderin
calisma ortamini nasil sekillendirdigine ve ¢alisanlara nasil yardimci olduguna odaklanan

dinamik bir yaklagimdir.

2.3.4.3. Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Modeli

Bu model liderlerin en etkili liderlik tarzini belirlerken, takim iiyelerinin yada
calisanlarin gelisim seviyelerine gore farkli yaklagimlar benimsemeleri gerektigini 6ne
sirer. Blake ve Mouton’un iki boyutlu liderlik modeli iizerinden gelistirilmistir.
Calisanlar olgunluk diizeyi lizerinden degerlendirilir. Olgunluk diizeyinden kasit aslinda
calisanlarin gorevin gerektirdigi teknik bilgi ve donanimlara sahip olup olmadigi, is
gorme arzulart ve kendilerine olan giivenlerini ifade etmektedir. Eger takipgilerin
olgunluk seviyesi diisiik ise lider daha gorev yonelimli bir tavir sergileyecek, olgunluk
seviyesi yliksek ise iligski yonelimli bir liderlik davranis1 gelistirecektir. Lider bu dengeyi

ne kadar diizgiin sekilde kurarsa, o kadar etkinlik gosterecektir (Eren, 2014, s. 433-434).

Teoriye gore astlarin olgunluk diizeylerini gdsteren bir skala belirlenmistir. Bu
diizeyler soyledir: M1, M2, M3 ve M4. M1 en diisiik diizeyde olgunlugu M4 en yiiksek

diizeyde olgunlugu temsil etmektedir.

Modele gore astlarin (takipgilerin) olgunluk seviyeleri arttik¢a liderle kurduklar
sosyal iligkileri daha 6n plana gikacaktir. Ise yeni girmis birinin herhangi bir tecriibesi ve
teknik bilgisi olmadigindan lider 6ncelikle bu c¢alisanina gérev yonelimli yaklasacak ona
yapmas1 gereken gorevleri ve isle ilgili teknik detaylar1 6gretmeye ¢alisacaktir. Bu

olgunluk seviyesi M1 diizeyini ifade eder. Zamanla calisanin is konusunda deneyimi ve
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bilgisi arttik¢a ise olan hakimiyeti de artacak ve liderle kurdugu iliski boyut degistirecek
daha iliski yonelimli bir hale gelecektir. Bu diizey de M2-M3 diizeyini ifade eder. Calisan
ise tamamiyla hakim oldugunda liderle olan iligkisi artik bir iligkisinden ¢ok sosyal bir
iliskiye doniisecektir. Bu diizey teoriye gore M4 diizeyini ifade eder. Dolayisiyla bu
yaklagimda liderden ziyade takip¢inin olgunluk diizeyine gore liderin davranisinin sekil

degistirdigini soylemek mimkiindiir.

2.3.5. Cagdas Liderlik Yaklasimlari

2.3.5.1. Karizmatik Liderlik

Max Weber tarafindan literatiire kazandirilan Karizmatik Liderlik anlayis1 halklar
tarafindan en ¢ok benimsenen liderlik anlayisi olarak 6zellikle politik alanda karsimiza
cikmaktadir. Karizmatik Lider dogustan gelen liderlik 6zellikleri ve bir takim yetenekleri
ile takipgilerinden ilgi ve sevgi toplar. Bir anlamda lidere kahramanlik atfedilir.
Karizmatik lider 6zgilivenli ve ilham veren 6zelliklerinin yaninda tavir, tutum, davranis

ve hitabet gibi yetenekleriyle kitlesini etki altina alir (Giingavdi, 2017).

Weber’e gore karizma bir kisiyi diger insanlardan fiziksel ve mental olarak ayiran
ve digerlerinde bulunmayan o6zellikleri ihtiva eden bir olgudur. Karizmatik lider,
kendisine takipcileri tarafindan atfedilen bu Ozellikleri kanitlayamazsa etkisini
yitirecegini bilir. Bu liderler, kriz donemlerinde veya belirsizlik anlarinda motive edici
rol lstlenerek insanlara umut verir ve degisim yoniinde harekete gecmeleri icin onlari

tesvik ederler.

Robert House (1977) gibi arastirmacilar, karizmatik liderlerin, takipg¢ileri tizerinde
derin bir psikolojik etki yaratarak, vizyonlarimi paylasmalarini ve onlara bu vizyonun
ulasilabilir oldugunu hissettirmelerini sagladigini belirtmistir. Bu liderler, duygusal bir
bag kurarak takipcilerini motive eder ve onlarin potansiyellerini en iist seviyeye
cikarmay1 hedeflerler. Karizmatik liderligin olumlu yonii olarak yiiksek motivasyon ve
baglilik saglamasi1 gosterilebilir. Ancak, bu liderlerin asir1 6zglivenli olmalar1 veya

manipiilatif davranis sergilemeleri gibi olumsuz yanlar1 da bulunabilir.
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2.3.5.2. Doniisiimcii Liderlik

Siyaset Bilimcisi Burns (1978) tarafindan ortaya atilan Doniisiimcti Liderlik, bir
liderin ekibindeki bireyleri motive ederek onlarin potansiyellerini agiga ¢ikarmayi, kisisel
ve profesyonel gelisimlerini desteklemeyi amacladigi bir liderlik tarzidir. Bu liderlik
yaklasimi, liderin yalnizca gorevlerin yerine getirilmesini saglamak yerine, ekibin
vizyonunu genisletmeye, ortak bir amag etrafinda birlestirmeye ve onlar1 daha yiiksek

hedeflere ulagmalari i¢in ilham vermeye odaklanir.

Bu yaklagimda temel alinan lider is odakli bir yaklagimdadir ve gorev alaninda
takipgilerini etkileyebilen bir karizmaya sahiptir. Dontisiimcii liderler, giiglii bir vizyon
sunarak ekibi etkiler ve kendilerini takip etmeleri icin motive eder. Bu liderlik tarzinda
lider caliganlarin1 pozitif anlamda etkileyerek onlarla duygusal bir bag kurar ve
beklenenden daha fazlasini yapabilmeleri i¢in onlara ilham verir. Lider astlarin1 yenilik¢i
diisiinmeye yonlendirir ve onlarin gelisimleri i¢in her firsat1 degerlendirerek bir anlamda

entelektiiel uyarim etkisi yapar.

Bu liderlik yaklasiminda lider bir taraftan organizasyonun amag¢ ve hedeflerine
ulagmast i¢cin gerekli adimlar1 atarken diger taraftan da g¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu

alanlarda onlarin bireysel amaclarin1 ve ¢ikarlarimi da kollar.

Sonug olarak, Doniisiimcii Liderligi kisaca, ¢alisanlart motive ederek yoneten bir
liderlik tarzi olarak tanimlayabiliriz. Bu liderler, yiiksek ideallerini, vizyonlarini
takipgileriyle paylasarak onlar1 bu ideallerin ger¢eklesebilirligine inandirir ve harekete
gecirir (Demirtag & Sama, 2016). Bu sayede takipcileri, kendilerinden beklenenden ¢ok
daha fazlasin1 basarabileceklerine dair bir gliven gelistirir. Takipgiler, liderlerine biiyiik
bir baglilik duyar, ona inanir, saygi gosterir ve tereddiitsiiz arkasindan gider. Dontigiimeii
liderler bu nedenle, yiiksek iletisim ve ikna becerisine sahip, takipgileri tarafindan giiven
duyulan, yenilik yaratabilen ve yenilige a¢ik, yaratici, uzun vadeli plan yapabilen, vizyon
sahibi, takim ruhu olusturan, katilimci, rasyonel ve yol gosterici nitelikleriyle 6ne ¢ikan

liderlerdir.
2.3.5.3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik kavrami, liderlik 6zellikleri baglaminda ilk kez 1970’11 yillarin
sonlarinda arastirilmaya baslanmistir. Bu liderlik anlayisinin en belirgin yoni, liderin
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kendisini tanimas, ig¢sel degerlerinin farkinda olmasi ve bu degerlere uygun sekilde agik

ve diiriist davranmasidir (Kesken & Ayyildiz, 2008, s. 736).

Otantik liderlik anlayis1 etik bir anlayigla birlikte, kendi ¢ikarlarindan ziyade
organizasyonun c¢ikarlarini dnemseyen, olumlu bir orgiitsel iklimin olugmasi ic¢in ¢aba
gosteren bunu yaparken de takipgilerinin degisim ve gelisimini dnemser (Gedikpinar,

2019).

Walumbwa, Avolio ve Gardner’e gore otantik liderlik 6zfarkindalik, bilginin
tarafsiz bicimde degerlendirilmesi, iligkisel seffaflik ve icsellestirilmis ahlaki tutum
olmak tizere dort temel unsurdan olusan dinamik bir siirectir (Walumbwa vd., 2008, s.

92).

Ozfarkindalik unsuru liderin kendisini tanimasi, giiglii ve zayif yonlerini bilmesidir.
Bilginin tarafsiz bicimde degerlendirilmesi, liderin Onyargilarindan kurtularak
degerlendirmeler yapmasi, takipgilerini karar siireglerine dahil etmesini kapsayan bir
siirectir. Iliskisel seffaflik sayesinde takipgilerin liderlerini her ydniiyle tanimalari sonucu
olusan giivene dayali orgiitsel iklimi ihtiva eder. I¢sellestirilmis ahlaki tutum ise liderin

sorunlar1 ¢ozerken izledigi yol ve yontemlerin etik boyutuyla ilgilidir.

2.3.5.4. Stratejik Liderlik

Stratejik lider, gelecegi ongorme yetisine sahip, 6zglin bir vizyon olusturabilen,
esnekligi olan, bagkalarinin duygu, diisiince ve davramiglarini olumlu ve anlamli bir
sekilde etkileyebilen, paydaslariyla giiclii iliskiler kuran, kendi diisiince kaliplarini siirekli
sorgulayip gelistiren, ¢cevresel kosullara uygun cesur kararlar alabilen, insan kaynaklarini
etkin sekilde yonetebilen ve takipcilerini giiclendiren bir liderlik tarzidir (Rowe, 2001).
Bu yetkinlikler sayesinde gerektiginde stratejik degisiklikleri hayata gecirebilir. Stratejik
lider, diger lider tiirlerinin 6zelliklerini de tasisa da onu farkli kilan en 6nemli unsur

oOrgiitlin rekabet listlinliiglinli 6n planda tutarak gelistirdigi stratejilerdir.

Ireland ve Hitt (1999) yaptiklar1 arastirmalarda Stratejik liderin 6zelliklerini su

sekilde siralamislardir:
o lleriye déniik diisiinebilen ve giilii bir vizyon olusturabilen,

o Kendini siirekli sorgulayip gelistiren,
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o Etkili bir yonetici olmay1 amaglayan,

e (Calisanlarim1 destekleyen ve giiglendiren bir karaktere sahip olan (siyasi liderler

icin, halki ve alt kademedeki ¢alisanlar1 destekleyip giiglendiren),
e Alt gruplar da dahil olmak iizere, herkesle saglam ve insani iliskiler kuran,
o Karsisindaki insanlar etkileyebilme yetenegi olan,

e Mevcut kosullara uygun hareket ederek cesur kararlar alma konusunda tereddiit

etmeyen,
o Esnek bir yaklagim sergileyebilen,

o Ve karsilagtig1 belirsizliklerle basa ¢ikma yetenegine sahip olan.

2.3.5.5. Hizmetkar Liderlik

Bu liderlik yaklagimi liderin kendi menfaatlerinden daha ¢ok yonettigi kitle veya
toplulugun ihtiyaglarini diisiindiigli ve kararlar1 alirken takipgilerinin yararma olacak
yaklagimlar sergiledigi liderlik tarzidir (Ak¢in, 2019). Hizmetkar liderlik dinleme, empati
kurma, mevcut kosullan iyilestirme, farkindalik yaratma, hizmet odakli olma, siirekli

gelistirme ve adanmislik gibi alt boyutlardan olusur.

Bu yaklagim bir yonetme giidiisiinden daha ¢ok hizmet etmeyi on plana alir. Lider
kendini astlarinin yerine koyarak empati yapar ve onlari anlamaya ¢aligir. Daha insan
merkezli bir ¢alisma ortaya koyarak calisanlarinin eksiklerini kendisi kapatmaya calisan

bir goriiniim igerisindedir.

Bu liderlik yaklasimina, hayatin her alaninda manevi bir boyut barindirmasiyla
taninan Hindistan Bagimsizlik Hareketi’nin siyasi ve manevi lideri Mahatma Gandhi

ornek gosterilebilir.

2.3.5.6. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, liderin organizasyon veya isletmenin gelecegi i¢in net bir
vizyon gelistirdigi ve bu vizyonu takipgilerine ilham vererek aktarmaya calistigi bir

liderlik tarz1 olarak tanimlanabilir. Vizyoner liderler daha ¢ok biiyilik resme odaklanirlar

27



ve organizasyonu gelecege tagimak icin bir takim hedef ve stratejiler belirlerler. Genel
olarak yenilik¢iligi tesvik eden ve degisime son derece agik olan bu liderler takipgilerini

de motive ederek onlar1 da davalarina katma cabasi igindedirler.

Vizyoner liderler gelecek odakli olduklarindan organizasyonu uzun vadeli
hedeflere yonlendirirler. Ayn1 zamanda takipgilerine ilham vererek olanlarin vizyona olan
inanglarini giiclendirirler ve motivasyonlarini arttirirlar. Bu tarz liderlik anlayis1 degisime
son derece agiktir ve takipgilerinden gelen fikirleri de degerlendirme egilimindedirler.
Stratejik diislinme, empati ve iletisim diger onemli 6zellikleri olarak 6n plana ¢ikmaktadir

(Atigan & Ozkan, 2023).

Vizyoner liderlik tarzi 6zellikle i¢ ve dis ¢evresi dinamik hizli degisen ortamlarda,
organizasyonlarin basarili olabilmeleri ve ayakta kalabilmeleri igin etkili bir liderlik

yaklagimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yine de bir takim olumsuz yonleri bulunmaktadir.

Ozellikle liderin zaman zaman gerceklikten uzaklasma riski, giinliik operasyonlarin
ihmal edilmesi ihtimali, takipgilerde yaratabilecegi asir1 degisim yorgunlugu gibi zayif
taraflar1 da bulunmaktadir. Sayilan sebeplerle vizyoner liderlik dikkatli bir sekilde
dengelenmeye ihtiya¢ duyar. Bir taraftan gelecegi yakalamak isteyen organizasyon diger

taraftan da bugiiniin isleri ile de ilgilenmelidir.

2.3.5.7. Paylasimci Liderlik

Geleneksel yonetim perspektifinde kurtarici rolii yiiklenen tek adam roliiniin
modern toplumlarda etkisini giderek yitirmesiyle organizasyonun tiim paydaslarinin
yonetime katildigr ve liderlik yaptig1 anlayislar 6n plana ¢ikmaktadir. 1954 yilinda
tizerinde ilk ¢aligmalarin yapildig1 paylasimer liderlik anlayisi tek bir liderden ziyade
liderligin tiim paydaslarca sorumluluk almarak yiritildigi fikri temel almaktadir

(Ozdemir, 2012).

Glinlimiizde isletmelerin  {irettigi  iiriin  veya hizmetler c¢esitlendikge
organizasyonlarin alt birimlerinin gordiigli islerde farklilagsmis ve uzmanlagsmay1
beraberinde getirmistir. Uzmanlagsmanin dogal sonucu olarak birimler arasinda isbirligi
ve karsilikli bagimlilik kag¢inilmaz olmustur. Bu igbirligi ve karsilikli bagimlilik liderligin

dagitilmasin1  gerektirmektedir. Hiyerarsik yapi icerisinde tek bir iist yoneticinin
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isletmenin uzmanlik gerektiren faaliyetlerinin tamamina hakim olmasini beklemek son
derece yanlis olacaktir. Bu acidan paylasimci liderlik birden fazla liderin isbirligi ve

etkilesim igerisinde bulunarak siireci beraber yiiriittiikleri bir kapsamdir.

Paylagimci liderlik yaklasiminin temelinde geleneksel yonetim fikrinin siirlariin
genisletilerek isletme bilinyesinde gorev yapan herkesin diisiince ve yeteneklerini ortaya

koymasindan dogacak sinerji yatmaktadir.

Paylasimci liderlik yaklagimina gore isletme igerisinde liderlik sorumlulugu
paylastirilirken dikkat edilmesi gereken iki temel noktaya dikkat etmek gerekmektedir.
Herhangi bir kisiye liderlik verilirken gerekli bilgi ve beceriye sahip bireylerden biri
tercih edilmelidir. ikinci olarak ise liderlik verilen kisiler arasinda gerekli koordinasyonun
planli olarak yiiriitiilmesi saglanmalidir (Leithwood vd., 2008). Liderlik paylagirken amag
lideri ortadan kaldirmak degil tek adam liderliginden dogan ciktilardan daha fazlasini
ortaya koyarak verimliligi arttirmaktir. Aslinda varmak istenen sonu¢ tiim pargalarin
ahenk ve uyumu ile birlikte bir daha anlaml bir biitiin olusturmaktir. Isletme igerisinde
calisanlarin yetenekleri diger calisanlarin biitiinleyicisi olarak nitelendirilir (Baloglu,
2011). Paylasimer liderlik yaklasimindaki iisttiin astlarina yetki devretmesi ve yarattigi
demokratik Orgiit iklimi geleneksel hiyerarsik organizasyonlardaki otokratik liderlik
yaklagimiyla ¢elismektedir.

2.3.5.8. Biitiinsel Liderlik

Yunanca “holos” sozciigiinden tiiretilen Holizm Tiirk¢e’de biitiinciilik veya
biitiinselcilik olarak kullanilir. Holizm bir sistemi yada olguyu yalnizca parcalarina
indirgemeden, bir biitiin olarak ele alma yaklasimi seklinde 6zetlenebilir. Bu kavram
ozellikle felsefede, psikolojide, sosyolojide, biyolojide sik¢a kullanildigi gibi liderlik

teorilerinde de kullanilmaktadir.

Biitiinsellik yaklasimi, karmasik sistemlerin davraniglarini anlamada en uygun
yontemin, s6z konusu sistemi pargalarina ayirmadan, bir biitiin olarak ele almak oldugunu
savunur (Healey & Gomes, 1999). Yaklasima gore, sistemin yalnizca bilesenlerine
odaklanarak yapilan ¢ozlimlemeler, biitiinsel isleyisin dogru ve kapsamli bir sekilde

kavranmasini engelleyebilir.
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Biitlinsel liderlik yaklagimi ise etkili liderligin bireyin kendisini, bagkalarini ve
organizasyonu bir biitiin olarak derinlemesine anlamasini gerektirdigi diisiincesine
dayanir. Bu anlayisa gore liderlik yalnizca teknik bilgi ve deneyimle sinirli olmayip,
duygusal zeka, empati ve 6z farkindalik gibi kisisel nitelikleri de icermektedir (Narang,
2024). Bu yaklagim, liderlerin karakterlerini, degerlerini ve zihniyetlerini liderlik
rollerine yansitmalarini, yani gorevlerini yerine getirirken “tim benlikleriyle” var

olmalarini tesvik eder.

Biitlinsel liderlik yaklagiminda geleneksel lider ve takipgi iliskisinden ziyade liderin
ve takipgilerin ayn1 ag igerisinde birbirleriyle siirekli etkilesim halinde bulundugu, liderin
giivene dayali iliskiler kurdugu, takipcilerinin farkli bakis acilarimi ve degerlerini
kapsayici bigimde kabul ettigi, empati, setkat ve diiriistliikle 6rnek liderlik sergiledigi bir
liderlik modeli sunmaktadir (Cengiz & Dindar, 2024, s. 176).

Bu baglamda, kisisel ve profesyonel gelisim arasinda denge kurmayi, hem kendine
hem bagkalarina yatirim yapmay1 ve is birligine dayali, destekleyici bir orgiit kiiltiirii
olusturmay1 esas alan biitiinsel liderlik anlayisi, etkili ve siirdiiriilebilir liderlik i¢in umut

vadeden bir paradigma olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. BABACAN (PATERNALIST) LIDERLIK

3.1. Paternalizm (Babacanlik)

Babacanlik veya diger yaygin kullanimi1 olan paternalizm esasinda Latince’de baba
manasina gelen “pater” kelimesinden tiiremistir. Bu koken, ataerkil toplumlarin sosyal
hiyerarsik yapilarini yansitir. Ataerkil toplumlarda babalar veya aile reisleri, astlarinin ve
ailedeki bagimli  bireylerin iyiliginden sorumlu otoriter figlirler olarak

degerlendirilmekteydi.

Dworkin’e (2020) gore Paternalizm, bir devletin ya da bireyin, baska bir kisiye
onun rizasi disinda miidahale etmesi ve bu miidahaleyi, miidahale edilen kisinin daha iyi
durumda olacag1 ya da zarardan korunacagi iddiasiyla savunmasi veya bu niyetle

gerceklestirmesidir.

Paternalizm terimi ilk kez 19. Yiizyilda kullanilmaya baglanmistir. Immanuel Kant
ve John Stuart Mill gibi disiiniirler 6zgiirliik ve 6zerklik kavramlarini savunurken kisi
hak ve hiirriyetlerine getirebilecegi kisitlamalardan dolay:r Paternalist yaklasimi giiglii

sekilde reddetmislerdir (Thompson, 2013).

Dworkin bir eylemin paternalist sayilabilmesi i¢in su ii¢ kosulu tagimas1 gerektigini

ifade etmistir:
o Kisinin 6zgiirliiglinii sinirlamalidir,
e Kisinin rizast olmadan yapilmalidir,
e Yarar saglama amaci tagimalidir.

Devlet, vatandaslarin bazi eylemleri yapmasimi zorunlu hale getirir. Ornegin
emeklilik sistemine katki saglamak, motor siirerken kask takmak yasalarla zorunlu hale
getirilmistir. Bir miizik 68retmeni Ogrencisine miizik yetenegi olmadigini agikca
sOylemeyebilir. Bir doktor dlmek iizere olan bir hastasina gercegi sdylemeyebilir. Bu
orneklerden de anlagilacagi gibi paternalizm hem kisisel hem de kamusal hayatin bir¢ok

alaninda gortilebilmektedir.
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Kant ve Mill’in bireysel 6zgiirlik diisiincesi insanlarin kendi ¢ikarlar1 i¢in en iyi
olani1 belirleyerek onu takip edebilecekleri kapasiteye sahip oldugu varsayimina dayanir
(Mill, 2022, s. 14). Paternalizm ise bireyin bu yetenegini gérmezden gelerek kararlarin

otorite tarafindan alindig1 bir yapiya dayanmaktadir.

Tarihsel siiregcte yasalarin ve kurumlarin heniiz yeterince olgunlagsmadigi
donemlerde uygarliklar sosyal diizeni saglamak icin hiyerarsik bir yap1 insa etmislerdir.
Bu donemde krallar, bagkanlar ve yoneticiler koruyucu otoritedir. Bu hiyerarsik yapi
sayesinde giicsiizler glicliilere boyun egerek ve itaat ederek hayatta kalmiglar ve bu
sayede bir toplumsal diizen siirdiiriilebilmistir. Bu sebeple Chao (1990), Paternalizmi
iistlerin otoritesi ve rehberligi altinda astlarin itaat ederek uyum sagladigi Konfiigyiis

ideolojisi ile bagdastirmistir.

Sanayi Oncesi ve erken sanayi toplumlarinda igveren-is¢i iligkilerinde de
paternalizm yaygin olarak goriilebilmektedir. Ornegin Ford Motor Company sirketi
1914’te kurdugu Sosyoloji Departmani lizerinden ¢alisanlarinin banka hesaplarini ve aile

yasamlarini kontrol ediyordu (Dworkin, 2020).

Modern diinyada ise bilgi ve uzmanlik temelli kurumsal paternalizm uygulamalari
goze carpmaktadir. Gliniimlizde vatandaslara kiyasla daha fazla enformasyona sahip
kurumlar tehlikeli bir ilacin piyasadan c¢ekilmesi, as1 zorunlulugu, salgin hastalik
donemlerinde sokaga ¢ikma yasaklarinin uygulanmasi gibi bireyin dogrudan rizasinin

alinmadig1 refah temelli paternalist uygulamalar goriilebilmektedir.

3.2. Babacan Liderlik

Babacan liderlige dair ¢alismalar Silin’in (1976) Tayvan’daki yoneticilerin
davranis stillerinin bati diinyasindaki yoneticilerin stillerinden farkli oldugunu tespit eden
caligmasina dayanmaktadir. Bu calismada Tayvan’da yonetici pozisyonunda bulunan
kisilerin 0gretici ve ahlaki liderlik, astlartyla mesafeli durus, gii¢lii merkezi otorite gibi
davranis motifleri sergiledikleri ifade edilmistir. Babacan liderlik modelinin
sekillenmesinde, 6zellikle dogu toplumlarindaki yoneticilerle gerceklestirilen kapsamli
miilakatlar ve ¢esitli nicel veri analizlerinden faydalanildigi sdylenebilir (F. Cheng &

Farh, 2006; Redding vd., 1994).
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Farh ve Cheng (2000, s.94), babacan liderligi “disiplin ve otoriteyi, babacan bir
sefkat ve ahlaki biitiinliikle harmanlayan bir liderlik bi¢imi” olarak tanimlamislardir.
Otoriterlik, liderin kontrol ve otoriteye dair davranislariyla ilgiliyken, yardimseverlik ise
astlarin bireysel refahina yonelik samimi bir ilgiyle iligkilidir (Pellegrini & Scandura,
2008). Ataerkil bir bakis agisin1 yansitan bu yaklagimda, babacan liderlik, astlarina ahlaki
bir liderlikle rehberlik ederken giiglii ve agik bir otorite anlayisini da igermektedir (Cheng
vd., 2004).

Gelfland (2007) babacan liderligi, bir liderin baba figiirii gibi davranarak astlarinin
hem is hem de 6zel yasamlarina rehberlik ettigi ve bu siiregte sadakat ile itaat

beklentisinin olustugu hiyerarsik bir iliski bi¢imi olarak ifade etmistir.

Babacan liderlik, karsilik beklenerek yapilan yardimseverligi temel alir. Yapilan
iyiliklerle astlarin minnettarlik duygulart gelistirilir ve bu sekilde karsilik verme

zorunlulugu olusturulur (Pellegrini & Scandura, 2008).

Bu liderlik tarzinin egemen oldugu kiiltiirel baglamlarda, liderlerin sorumlulugu
altindaki bireyleri koruma ve gdzetme egiliminde olduklari, bunun karsiliginda ise

baglilik ve sadakat bekledikleri gbzlemlenmektedir (Aycan vd., 1999).

Farh ve Cheng (2000) babacan liderligi ii¢ boyutta kavramsallagtirmiglardir. Bunlar;
otoriter, yardimsever ve ahlaktir. Boyutlarin her biri ¢iktilar {izerinde farkli etkiler

yaratmaktadir.

Otoriter liderlik, koklerini Konfiicyiis felsefesi ve yasallia dayali kiiltiirel
gelenekten alir. Konfiigylis felsefesinde, baba-ogul iligkisinin diger tiim iligkilere {istiin
ve gliclii oldugu kabul edilir. Baba, ¢ocuklar ve aile fertleri {izerinde mutlak gii¢ ve
mesruiyete sahiptir. Bu anlayis dogrultusunda otoriter liderlik, astlar {izerinde mutlak
otorite ve kontrol saglayan liderlik davraniglarini icerir ve astlardan sorgusuz itaat
beklenir. Otoriter liderlik, bes temel korku ve saygi unsuru tizerine kuruludur. Bunlar:
giiclii bask1 uygulama, otorite ve kontrol saglama, niyetini gizleme, sert tutum sergileme

ve doktrindir (B. Cheng vd., 2004).

Yardimsever liderlik liderin, astlarina karsi onlarin sadece is yasamlarindaki sorun
ve problemleriyle degil ayni zamanda kisisel hayatlarinda yasadiklar1 sorun ve
problemlere de ilgi gésterme egiliminde olan davranislarla alakalidir. Genellikle astlarin

kariyer gelisimlerini onemseme, onlara kariyer ve hayata dair ko¢luk yapma, hatalarim
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gormezden gelme, topluluk icinde onlar1 yiiceltme gibi davranig kaliplariyla kendini
gostermektedir. Tiim bu ilgi karsiliginda astlarda liderlerine karsi saygi, itaat ve baglilik
gibi erdemleri gostermekte bir anlamda kendilerini lidere kars1 borglu hissetmektedirler
(Wang & Cheng, 2010). Esasinda astlarin {iste karsi kendini borglu hissetmesi,
minnettarlik duymasi normal ast {ist iligkisinin disinda davraniglar olarak sayilir. Sinha’ya
gore yardimseverlik ve otoriterligin birlikte bulunuyor olmasinin kaynagi geleneksel aile
yapisindaki gibi destek veren, giivenilir ancak ayni1 zamanda otoriter ve disiplinli olan

baba figliriinden gelmektedir (Pellegrini vd., 2010).

Ahlaki liderligin de kaynagi yine Konfiicyiis felsefesinden gelmektedir. Lider
kisisel cikarlar1 yada hevesleri igin otoritesini astlarina karsi istismar araci olarak
kullanmamalidir. Lider roliiniin geregi olarak sergiledigi hal ve hareketleri ahlaki
istlinliik gostermelidir. Ahlaki lider sadece is yasamiyla degil 6zel hayatiyla da astlarina
ornek olmalidir. Bir anlamda lider erdemli hareket etmek durumundadir. Bu davranig
kaliplart liderin takipgilerinde saygi ve 6zdeslesme hissi uyandirmanin yani sira lidere
mesruiyet kazandirmaktadir (Farh & Cheng, 2000). Modernlesme ile birlikte artik
giinimiizde esitlik kavraminin toplumlar igerisinde yerlesmesi sonucunda otoriter
liderligin baz1 unsurlar1 gecerliligini yitirmistir. Bu unsurlarin ortadan kaybolmasi sonucu

olusan bosluklar1 ahlaki liderligin degerleri doldurmaktadir.

Tablo 2.3. Babacan Liderlik Boyutlarina {liskin Davranislar ile Astlarin Bu Davramislara Tepkileri

LiDER DAVRANISI ASTIN TEPKISI
Otoriter Liderlik
Otorite ve Kontrol Uyma
e  Yetki devretmeye isteksiz olma o  Topluluk destegi saglama
e  Yukaridan agag: iletisim e Patronla agik sekilde ¢atigsmadan kaginma
e Bilgiyi gizli tutma o  Uyusmazligl vurgulamaktan kagcinam
Astlarin Yeterliligini Kii¢iimseme Itaat
e  Astlarin Onelerini 6nemsememe e Liderin direktiflerine kosulsuz kabul etme
e  Astlarm katkilarini kiiglimseme e Lidere sadakat
e Lidere giiven
Imaj olusturma Saygi ve Korku
e  Asil sekilde hareket etme e Derinden saygi duyma
e  Yiiksek 6zgiiven sergileme e Liderden korktugunu vurgulama
e Bilgi manipiilasyonu
Didaktik Davranig Utanma Duygusuna Sahip Olma
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e  Yiiksek performans standartlarinda 1srarci
olma
e  Astlar diisiik performans yiiziinden
azarlama
e  Gelisim i¢in rehberlik ve talimatlar verme
Yardimsever Liderlik

Bireysel ilgi

Calisanlara ailedenmis gibi davranma
Is garantisi saglama

Kisisel krizlerde yardimci olma

Ilgi gosterme

Toplum iginde astlar1 utandirmaktan
kaginma

e  Astlarmi ciddi hatalarinda bile koruma

e  Hatalarini itiraf etmeye istekli olma
e Liderin talimatlarimi ciddiye alma
e Hatalarini diizeltme ve gelisme

Minnettarlik Gosterme

e Liderin iyiliklerini unutmama

o Karsilik verme

e Lider i¢cin kendi ¢ikarlarindan fedakarlik
etme

e Verilen gorevleri ciddiye alma

e Liderin beklentilerini karsilama

e  Gayretli sekilde ¢alisma

Lider Ahlaki ve Sayginhg:

Bencil Olmama Ozdeslesme
e  Sahsi kazanglar i¢in otoritesini suistimal e Liderin deger ve amaglari ile 6zdeslesme

etmeme e Liderin degerlerini i¢sellestirme
o Kisisel gikarlarini is ¢ikarlari ile
karistirmama
e  Ortak cikarlari is ¢ikarlariin 6niine koyma
Ornek Olma Rol Model Alma
o Iste ve 6zel yasaminda 6rnek davranista e Liderin davranislarini taklit etme
bulunma

Kaynak: Farh & Cheng, 2000

Giliniimiizde modern isletme ve organizasyonlar incelendiginde babacan liderlik
tarzinin otoriterlik boyutu yavas yavas etkisini yitirmekte oldugu goriilmektedir. Ancak
ahlak ve yardimseverlik boyutu hala gecerlidir. Niu (2009) tarafindan Taiwan’da farkli
sektorlerde faaliyet gosteren 304 kisi lizerinde yapilan ¢alismada babacan liderlik otoriter,
yardimsever ve ahlaki olarak ii¢ boyutta ele alinmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen
verilere gore liderin yardimsever ve ahlaki yaklasimlar1 c¢alisanlarin liderlerine
gosterdikleri itaat ve islerine gosterdikleri motivasyonu artirirken otoriter davranislar bu
ciktilarla iligkili ¢ikmamistir. Yardimsever ve ahlaki davranislarin birbiriyle de iligkili
olduklart anlagilmistir. Bu baglamda yardimsever ve yiiksek ahlaki degerlere sahip

liderlerin astlarindan daha ¢ok itaat gordiikleri anlagilmistir (Niu vd., 2009).

Bu baglamda babacan liderlige dair boyutlar toplumdan topluma farkli oranlarda
goriilebilmektedir. Sonug olarak babacan liderlik her toplumda rastlanan ve gegerli olan

bir liderlik tipi degildir. Paternalist iliski bi¢imi her toplum ve kiiltiir i¢in olagan degildir.
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Kiiltlirleraras1 yiiriitiilen arastirmalar, babacan liderligin Cin, Pakistan, Hindistan,
Amerika Birlesik Devletleri ve Tiirkiye gibi iilkelerde; Almanya ve Israil'e kiyasla daha
yaygin bir sekilde gozlemlendigini ortaya koymustur (Aycan vd., 2000). Bunun yani sira,
Meksika ve Japonya da babacan liderligin gorildiigii diger {ilkeler arasinda yer

almaktadir (Martinez & Dorfman, 1998; Uhl-Bien vd., 1990).

Babacanligin gorece yaygin oldugu toplumlara bakildig1 zaman daha toplulukcu ve
ast-iist iligkisinde gii¢ mesafesinin fazla oldugu kiiltiirlerde 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir
(Aycan, 2006). Bu baglamda babacan davranis Orgiisii bireyci toplumlardan ziyade
toplulukgu kiiltiirlerde daha degerlidir. Toplulukguluk, bireylerin yerine toplumu, kolektif
1yiligi ve ortak faydayi 6n planda tutan bir yaklasimi ifade eder. Bu anlayista, bireylerin
hak ve 6zgiirliiklerinin yani sira toplumun genel refahi, dayanigma ve is birligi 6nemlidir.
Toplulukgu bir yaklasim, toplumsal sorumluluklari, ortak degerleri ve grup {iiyeleri
arasindaki iliskiyi vurgular. Genellikle sosyal adalet, esitlik ve ortak c¢ikarlar etrafinda
sekillenen bir diistince tarzidir (Hofstede, 2001). Bireysel toplumlarin aksine toplulukcu
toplumlarda otonomi/uyum, sorumluluk ve kendine giivenme/karsilikli bagimlilik gibi
ozellikler etkilidir. Bireysel toplumlarda ise 6zerklik, kendine giivenme ve Ozgiir irade
daha 6n planda goriinmektedir. Bu sebeple babacanlik bireyci toplumlarda fazla sevilen
bir tarz degildir. Toplulukgu kiiltiirlerde bireylerin birbirlerine ve kosullara uyum yetenegi
ve istegi yiiksektir. Daha fazla sorumluluk i¢in goniillii olurlar ve birbirlerine karsi
bagimlilik gosterme erdemli bir davramis olarak goriiliir. Ancak bireyci toplumlarda
liderin c¢alisanlarin 6zel hayatina ve aile hayatina ilgi gostermesi ©6zel hayatin

mahremiyetini ihlal olarak goriilebilir. (Aycan, 2006).

Ast ve ist iligkisinde liderin otoritesine, onun emir ve talimatlarina uygun
davranmak bat1 literatliriinde goniilliilik esasiyla yapilacak bir davranis olarak
algilanmaz. Bu  sebeple  babacanlik  otoriterlikle es anlamli  olarak
degerlendirilebilmektedir (Aycan, 2006). Bu sebeple bireyciligin 6n planda oldugu
kiiltiirlerde Babacan Liderlik "iyiliksever diktatorliik", "besikten mezara yonetim" ve
"zorlayict olmayan somiirii" gibi metaforlar lizerinden tanimlanarak elestirilmistir

(Pellegrini & Scandura, 2008).

Gii¢c mesafesi baglaminda degerlendirme yapildiginda ise babacan liderlik tarzina
hiyerarsinin 6n planda oldugu toplumlarda daha sik rastlanmaktadir. Hofstede ve Bond

(1988) gli¢ mesafesinin yliksek oldugu kiiltiirler i¢in en ideal liderlik tipinin yardimsever
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otokrat oldugunu ortaya koymuslardir. Genel olarak giic mesafesinin yiiksek oldugu
toplumlarda gii¢ dagilimindaki esitsizliklerin normal karsilandig1 sdylenebilir. Babacan
iliskinin temelinde de lider ve onun takipgileri arasinda gii¢ bakimindan esitsizlik
mevcuttur. Bu teorideki 6n kosula gore babacan lider astlarindan bilgi, yetenek, tecriibe,
gorgli ve ahlak bakimindan istiindiir. Bu 6n kosul ayni zamanda babacan liderin

otoritesini mesru kilmaktadir.

Bireyci degerlere sahip toplumlara kiyasla topluluk¢u kiiltiirlerde calisanlarin
yoneticilerinin tutum ve davraniglarini babacanlik perspektifinden algiladiklarinda daha
az yildirma yasadiklari ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle yoneticilerini babacan lider
olarak algilayan ve tanimlayan yiiksek toplulukcu degerlere sahip ¢alisanlar daha az

diisiik seviyede yi1ldirma hissettikleri tespit edilmistir (Durmaz vd., 2020).

Farh ve Cheng’e (2000) gore babacan liderlige daha siklikla asagidaki Orgiit

tiplerinde rastlanmaktadir:

Aile Sirketleri: Aile sirketlerinin belirgin 6zelligi cogunlukla aile iiyelerinin sahip
oldugu bu isletmelerde, patron veya yoneticinin bir baba figilirii rolii iistlenmesi,
calisanlarin ise itaatkdr ve uyumlu cocuklar olarak goriilmesidir. Calisanlara ilgi
gosterilmesi, giliclii bir otoritenin varhigi, lider ve calisanlar arasinda kisisel sadakat

iligkisi ile astlardan hiyerarsiye uyum ve itaat beklentisi 6ne ¢ikan unsurlardir.

Patron ve yoneticinin ayni oldugu orgiitler: Yonetim ve isyeri sahipliginin bir
arada olmasi, patron/yoneticinin otoritesini mesru kilar. Patron, sirketine derin bir baglilik
gosterir ve isine dair kapsamli bilgiye sahiptir. Bu unsurlar, yoneticinin otoritesini daha

da saglamlagtirir.

Girisimci orgiitsel yapi: Bu tiir orgiitlerde, yeni, kiiciik ve sinirli bir tiretim hatti
bulunurken, cografi olarak daginik bir yapiya sahiptirler. Orgiitsel yap1, diisiik seviyede
uzmanlagma, formallesme, standardizasyon ve profesyonellesme ile karakterize edilen

basit bir yapiya sahiptir.

Karmasik olmayan i¢ ve dis ¢evre ile sabit teknolojili érgiitler: Orgiit, nispeten
basit ve istikrarli bir is ortaminda ¢alismayi tercih eder. Kullanilan temel teknoloji net bir

sekilde anlagilmistir ve kolayca degisiklige ugramaz.
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Babacan liderlik tarzinin iilkemizdeki tutulumunu incelemek i¢in ise 6ncelikle Tiirk
is cevresini incelemek gerekir. Kiiltiiriin liderlik algilamalar1 ve etkili olan yonetim
uygulamalar tizerindeki roliinii anlamay1 amaglayan GLOBE tarafindan altmistan fazla
iilkede yiirtitiilen calismalar neticesinde Tiirkiye kiiltiirQi i¢in; hiyerarsik iliskiler,
toplumsal topluluk¢uluk ve erkekleri 6n plana ¢ikaran ayrimcilik gibi kiiltiir boyutlar
acisindan yiiksek degerler goriiliirken, kurumlardaki insan odakli yaklasimlara verilen
degerlerin daha diistik seviyede oldugu izlenmistir (Bodur & Kabasakal, 2002). Genel
olarak Tiirk is kiltiirii incelendiginde; Tiirk kiiltiirii ortaklasa hareket etmeyi bireyciligin
ontine koyar, belirsizlikten kacinma egilimi yiiksektir, bireylerin denetim noktasi
disaridadir. Bir anlamda bireyin kendi kendini denetleme yetisi zayiftir, orgiitsel giig
mesafesi yliksektir ve Tiirk toplumunda bireylerin degisime karsi direngleri yiiksektir

(Baltasg, 2001).

Tirk kiiltirtiniin genel olarak kollektivist ve genis giic mesefesine dayandigi
gercegi ile iligkilendirildiginde babacan liderlik stilinin etkin olabilecegi ilk anda
anlagilmaktadir. Yapilan calismalarda bu 6nermeyi dogrulamaktadir. Aycan ve Kanungo
(2000) yaptiklar1 aragtirmalarinda aragtirmaya katilan on iilke arasinda Tirkiye’ nin
paternalizm boyutunda ikinci sirada oldugunu gostermisledir. Arastirmanin sonuglarina
gore  Tiirkiye’de c¢alisanlar yoneticilerinin paternalist olmasini istemektedirler.
Calisanlarin ¢ikarlarini gbzeten, onlarin sorunlarina ve mutluluklarina duyarli, katilimcei,
seffaf, i disindaki problemlere de ilgi gosteren, mesleki gelisimi destekleyen ve
organizasyon i¢inde bir aile havasi olusturan yoneticilerin tercih edildigi goriilmektedir.
Tiirk toplumunun tercih ettigi liderlik tipini bolgesel bazda da ortaya koyan bir takim
calismalar da yapilmistir. Bu ¢aligmalara gore paternalizmi en ¢ok tercih eden cografi
bolgeler Dogu Anadolu ve Karadeniz bdlgeleri olurken en az tercih edilen bolgeler ise I¢

Anadolu, Glineydogu Anadolu ve Ege bolgeleri olmustur (Aycan, 2001; Erben, 2004).

Babacan liderlik tarzinin Tiirkiye’de yeni kugaklarca nasil algilandigina dair de bir
dizi arastirma yapilmistir. izmir'deki bir devlet iiniversitesinde 6grenim géren 291 Y
kusagi 6grencisiyle gerceklestirilen arastirma neticesinde katilimceilarin, yoneticilerinden
koruyucu ebeveyn davranislari, statii hiyerarsisi ve otorite, is yerinde aile ortam1 yaratma
ve bireysellestirilmis iligki gibi paternalist liderlik o6zelliklerini yiiksek diizeyde
bekledikleri tespit edilmistir. Ancak, yoneticilerin calisanlarin i disi yasamlariyla

ilgilenmeleri konusunda anlamli bir beklenti tespit edilememistir (Tolay, 2020). Yine
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Adana ilinde bir ilge belediyesinde gerceklestirilen arastirmada Y kusagi katilimcilarin
en az tercih ettikleri liderlik tarzinin babacan liderlik oldugu gosterilmistir (Yilmaz,

2017).

Is hayatinda heniiz yer bulmaya baslamis olan Z kusag {izerinde ise Bolu Abant
Izzet Baysal Universitesi’nde 133 6grenci iizerinde yapilan arastirma neticesinde Z
kusagi bireylerinin yalnizca kurallara bagli kalarak hareket etmeyi, yoneticileriyle
mesafeli iligkiler siirdiirmeyi ya da tiim Onemli kararlar1 {istlerine birakmayi tercih
etmedikleri; aksine, karar siireglerinde sdz sahibi olmay1 ve aktif bir rol iistlenmeyi

arzuladiklart gosterilmistir (Diizgiin, 2022).

3.3. Babacan Liderligin Olumlu Etkileri

Babacan liderlik yaklasiminin isletmeler ve g¢alisanlar agisindan olumlu yada
olumsuz sayilabilecek bir takim sonuglart oldugu yapilan c¢alismalarla ortaya
koyulmustur. Her seyden oOnce Babacan liderlik yaklagiminin isletme ydnetim ve
fonksiyonlaria olan etkisini incelemek yerinde olacaktir. Bu yaklasim temelde yonetici
ve calisanlarin yakin iliski kurdugu bir diizlemde ger¢eklesmektedir. Bu yakin iligki
neticesinde ¢alisanlarda Orgiitsel vatandaslik, yiiksek is tatmini ve duygusal baglilik gibi
pozitif sayilabilecek bir takim pozitif algilar olugmaktadir. Babacan liderlik ile orgiitsel
vatandaslik arasindaki iliskiyi arastiran Rehman ve Afsar (2012) babacan liderlik
algisinin orgiitsel vatandaslik davraniglarini pozitif yonde etkiledigini ifade etmislerdir.
Yine Chu ve Yang (2009) babacan liderlik ile ¢aligma ahlaki arasindaki iliskiyi incelemek
icin 428 kisiyle yaptiklar1 gorligmeler sonucunda babacan liderligin yardimseverlik ve
ahlak boyutlarinin ¢aligma ahlakina ytiksek etki ettigi sonucuna ulagmislardir. Paochin ve
Chickun (2009) babacan liderlik davraniglar ile 6rgiitsel vatandaslik arasindaki iligkiyi
incelemek tlizere 348 kisiyle yaptiklar1 goriismeler neticesinde yardimseverlik ve ahlaki
davraniglarin orgiitsel vatandasligi pozitif manada etkiledigini, otoriterligin ise negatif

etkide bulundugunu gostermislerdir.

Bu baglamda iilkemizde yapilan aragtirmalara bakildiginda ise; Pellegrini ve
Scandura (2006) Istanbul ve Kocaeli Gebze’de faaliyet gosteren bes farkli isletmede
yaptiklar1 arastirma neticesinde babacanligin ¢alisanlarin is tatminini olumlu anlamda

etkiledigi sonucuna varmiglardir. 2015 yilinda Istanbul ilinde MEB’e bagli okullarda 600
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Ogretmenle yapilan ¢aligmanin sonuglarina gore okul yoneticilerinin babacan liderlik
davraniglart arttiginda Ogretmenlerin  Orgiitsel vatandaglik davranislarinin  arttigi
gozlemlenmistir (Mete & Serin, 2015). Yine 2019 yilinda iilkemizde farkli sektorlerde
calisan 200 ¢alisan tizerinde yapilan arastirmaya gore ¢alisanlarin babacan liderlik algis1
yiikseldik¢e gorev performanslarinin ve duygusal baglilik diizeylerinin de yiikseldigi
anlagilmistir (Stimer vd., 2019).

Afyonkarahisar, Istanbul ve Sakarya illerinde otomotiv, banka, elektrik, sigorta,
gida ve sigorta 0zel sektorli ¢alisanlart ile tarim il miidiirliigli ve iiniversite gibi kamu
sektoriinde faaliyet gdsteren 753 katilimcinin katildigi baska bir aragtirmada babacan

liderligin yoneticilere duyulan giiveni arttirdig1 anlasilmistir (Uslu & Ardig, 2022).

Yapilan g¢aligmalardan elde edilen bulgulardan da anlasilacagi lizere babacan
liderlik sonucunda calisanlarin is performansinda artis beklenebilir. Is performansinin
artmas1 Orgiitiin verimliligini arttiracak en nihayetinde hem isletme-organizasyon
hedeflerine ulasacak hem de c¢alisanlar kendilerini is yerlerinde daha degerli

hissedeceklerdir.

3.4. Babacan Liderligin Karanhk Yonleri

Liderler, baska insanlar1 belirli bir ama¢ dogrultusunda hareket etmeye tesvik
ederek, onlarin diisiince diinyasini ve davraniglarin1 yoneterek ortak amag¢ ve hedeflere
ulagma becerisine sahip kisilerdir (Mills, 2005). Liderligin organizasyonun basarisindaki
kilit onu vazgecilemez bir yonetsel islev haline getirmektedir. Bir¢ok farkli liderlik tiirti
olsa da Babacan liderlik Giiney Amerika, Orta Dogu ve Asya gibi giic mesafesinin yiiksek
oldugu, kolektivist yonleri 6n plana ¢ikan baskin kiiltiirlerde degerli bir yonetim pratigi

olarak algilanmaktadir (Aycan, 2006; Pellegrini & Scandura, 2006).

Literatiirde babacan liderlikle ilgili yapilmis olan calismalara bakildiginda
cogunlukla bu liderlik tarzinin olumlu sonuglar1 sayilabilecek ekip uyumu, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve performans gibi kavramlar ele alinmigtir. Babacan liderligin otoriter
boyutu sebebiyle liderin takipgileri arasinda ayrim yapabilecegi varsayilir. Babacan
liderin takipgilerinden sartsiz kosulsuz itaat ve saygidir. Ancak bu beklentilere karsilik
vermeyen yada bir sekilde liderin talimatlarina uymayan astlar liderden digerlerine gore

farkli bir muamele goreceklerdir. Bu anlamda calisanlarin itaatsizligi liderin astlar
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arasinda ayrimci tutumlar gelistirmesine tetikleyebilir. Babacan liderligin yaygin olarak
goriildiigii aile sirketlerinin bir diger 6nemli 6zelliklerinden biri de yaygin neopotizm’dir.
Neopotizm, 6zellikle is diinyasinda akrabalara ve arkadaslara haksiz sekilde avantajlar
sunmak veya onlar1 kayirmaktir. Babacan liderligin temelinde is yerinde baba-ogul
iligkisine benzeyen ast Ust iliskisi yatar (Sheer, 2010). Normal sartlarda bir baba
cocuklaria karst her zaman esit davranma egilimindedir. Ancak lider tiim ¢aliganlarina
1§ yerinde esit davranmakta zorlanabilir. Herhangi bir astin babacan lidere karsi itaatsizlik
gostermesi yada yeteri kadar saygi gostermemesi neticesinde liderin kafasinda o ¢alisanla
ilgili bir 6n yarg: olusur. Iste bu noktada baba ogul iliskisi artik zedelenmistir ve normal
sartlarda ¢alisanlariyla hem isyerinde hem de is disinda vakit gegirmek ve onlari tanimak,
kollamak egiliminde olan babacan lider artik 6n yargiya sahip oldugu ast1 ile daha fazla
zaman ge¢irmek istemez. Bu durum babacan liderin astlar1 arasinda ayrimcilik yapma
egiliminin bagladig1 nokta olarak degerlendirilebilir. Bu 6ngoriiyli destekler nitelikte
arastirmalarda mevcuttur. Aycan (2001) babacan liderlerin, kendilerine kars1 daha sadik
ve daha fazla saygi gosteren astlarina karsi tarafli olabileceklerini, tiim astlarinin
ithtiyaglarini esit sekilde karsilamaktan ¢ekinebileceklerini 6ne siirmiistiir. Bu baglamda
babacan liderlik tarzinin kurumsallasma konusunda eksikliklere sebebiyet verdigi hatta
gelismekte olan iilkelerin toplumlarinda kayirmacilifa yol actigi diistiniilmektedir
(Aycan, 2006). Colella ve Garcia (2004) babacan liderlik tarzimi igyerinde var olan
ayrimciligin potansiyel kaynagi olarak tanimlar ve ¢aligsanlar i¢in olumsuz bir yonetim

tarzi olabilecegini ifade etmistir.

Babacan liderligin otoriterlik boyutu artik igyerlerindeki modern degerlerle uyumlu
degildir. Bu sebeple yoneticilerin astlar1 ile olan iligkilerindeki otoriter tutumlar1 hos
karsilanmamaktadir (Wu vd., 2016). Babacan liderin sorgulanamaz otoritesi ve kararlar1
sebebiyle c¢alisanlarin seffaflik algis1 zayiflamakta bunun neticesinde de kayirmacilik

algis1 ortaya ¢ikabilmektedir.

Babacan liderligin otoriter boyutu bireyciligin agir bastigir bati toplumlarinda
bireylerin kendilerini gelistirmesi noktasinda olumsuz algilara sahiptir (Aycan, 2001).
Ciinkii is yerinde her seyi kontrol eden, astlarina yeteri kadar s6z hakki vermeyen, bir
takim deneyimleri kazanacaklar1 kadar onlara yetki devrinde bulunmayan babacan liderin

takipgileri kendi kisisel gelisimleri noktasinda yetersiz kalabilmektedir.
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Kolektivist toplumlarda ¢alisanlarin profesyonel is yasamlar1 ile 6zel hayatlar
arasindaki sinirlarin tam olarak belirli olmamas1 6nemli bir kiiltiirel dinamik olarak ortaya
cikar. Kollektivist toplumlara gore nitelikli bir is ortaya koyabilmek i¢in insanlar islerini
yasamlarmin bir parcasiymiscasina sahiplenmek durumundadirlar.  Bu belirsizlik
babacan liderligin kollektivizmin yaygin oldugu toplumlarda pozitif algilanmasina
bireyci toplumlarda ise negatif algilanmasina sebebiyet verebilir. Babacan lider,
calisanlarinin kigisel sorunlara da ilgi gosterir, ¢ozmek icin tavsiyelerde bulunabilir
yada ¢ozemedigi durumlarda en azindan sorunu paylasmakla yetinir. Bu kisisel ilgi
kollektivist toplumlardaki bireyler ig¢in olumlu iken bireyci yoniiyle One ¢ikan
toplumlarda 6zel hayata miidahale gibi algilanabilmektedir. Bu baglamda babacan
liderlikten gelen is dis1 konularda da astlarin yasadiklari problemlere ilgi gdsterme
calisanlarin i tutumlarini olumlu yada olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Pellegrini &

Scandura, 2006).
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DORDUNCU BOLUM

4.112 ACIiL CAGRI MERKEZi

4.1. Acil Cagrn Kavram

Acil c¢agri, bir kisinin hayatin1 veya saghgmi tehdit eden bir durumla
karsilastiginda, hizla yardim alabilmesi amaciyla yapilan ¢agridir. Bu ¢agrilar genellikle
acil cagr1 servisleri araciligryla yapilir ve acil bir durumu bildiren kisiler tarafindan
yapilir. Acil cagrilar, trafik kazasi, kalp krizi, ciddi yaralanmalar, dogal afetler gibi
dogrudan insan hayatini tehdit eden olaylarin meydana gelmesi durumunda yapilabilir.
Acil ¢agrinin hizli ve dogru bir sekilde yapilmasi, olaymn ¢oziimii ve ilk miidahale

stirecinin etkinligi agisindan kritik neme sahiptir.

Acil durumlarda, etkilenen veya etkilenenleri goren kisi ya da acil durum algilayici
cihazlar tarafindan, telefon, telsiz, kisa mesaj, otomatik mesaj, sosyal medya, internet ve
diger iletisim araclari ile acil ¢agri merkezlerine yapilan tiim cagrilar acil ¢agr1 olarak

adlandirilir (Agiklamali Afet Yonetimi Terimleri SozIigi, 2024).

4.2. Acil Cagr1 Merkezleri

Kullanicilarin veya acil durum algilayici cihazlarin acil yardim talebinde bulunmak
amaciyla acil yardim ¢agr1 hizmeti numaralarina dogru yapacaklar1 ¢agrilara cevap
vermekle yetkili kurum veya kuruluslar acil ¢cagri merkezleri olarak adlandirilmaktadir.
Ulkemizde 112 Acil Cagr1 Merkezi adiyla 81 ilde kurulmus olan miidiirliiklerce ilgili
hizmet verilmektedir. 112 ACM’lerin verdigi hizmet acil ¢agrinin karsilanmasi ve ilgili
kurumlarca gerekli miidahalelerin yapilarak sonlandirilmasina kadar gegen siire
icerisindeki sevk ve koordinasyon gorevini kapsamaktadir (112 Acil Cagr1 Merkezleri

Kurulus, Gorev ve Calisma Y 6netmeligi, 2024).
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4.3. Diinya’da Acil Cagr1 Numaralar

Diinya’da ilk acil ¢agri numarast 30 haziran 1937°de Ingiltere’de Londra’da
devreye alinmistir. 1935 yilinda Londra’da bir evde meydana gelen yangin sirasinda acil
yardim ¢agris1 yapmak isteyen bir kisi telefon hattinin mesgul olmasi sebebiyle itfaiyeye
ulasamamig ve biiylik bir dram yasanmistir. Bu olayin iizerine o donem telefon
hizmetlerinin verilmesinden sorumlu olan Posta Ofisi ve Londra itfaiyesi “999” numarasi
ile hizmet veren bir ¢agri merkezini faaliyete ge¢irmislerdir. Kolay hatirlanabilmesi ve
doner kadranli telefonlarda “9” numarasinin pratikliginden dolay1 bu numara secilmistir.
Bugiin Ingiltere’de halen “999” ve “112” acil ¢agr1 numaralar1 olarak birlikte hizmet

vermeye devam etmektedirler (Victor vd., 1999).

ABD’de ilk acil ¢agri merkezi 16 Subat 1968 tarihinde Alabama eyaletindeki
Haleyville kasabasinda devreye alindi. Bu merkez ABD’de halen kullanilmakta olan 911
acil cagri numarasinin ilk kez kullanildig: yer olarak da tarihe ge¢mistir. ilk 911 cagrisi
Haleyville Belediye Baskanlig1 binasinda bulunan bir polis istasyonuna yapildi. ABD’de
dis hat aramasi i¢in zorunlu olan “9” tusundan sonra iki rakamin en kolay sekilde basilan
rakamlar olan “’11” se¢ilmistir. “911” numarasi haricinde bazi ABD eyaletlerinde farkl

acil yardim numaralar1 da kullanilmaya devam etmektedir (Erbay, 2017).

Avrupa Birligi’nde (AB) tek bir acil cagri numarasi olusturma fikri 1990’1 yillarla
birlikte ortaya cikmistir. Bu tarihten Once Avrupa iilkelerinde de farkli acil ¢agri
numaralar1 kullanilmaktayd1 ve bir standart yoktu. AB, 29 Temmuz 1991 tarihli karar ile
birlikte iiye olan tiim iilkelerde 112 hattinin “Tek Avrupa Acil Cagr1 Numarasi-Single
European Emergency Call Number” olarak kullanimina karar verilmistir. Avrupa Tek Acil
Cagr1 Numarasi: Uygulamasi (ATACNU) 2000 yilinda, AB iiye iilkelerinde kullanilmaya

baslanmistir.

Bu proje cok sayida iiye iilkesi bulunan AB bolgesinde sinir Otesi iletigim
sorunlarint1 en aza indirmeyi ve {Uye iilkeler arasinda acil hizmetlere erigimi
standartlastirmay1 hedefliyordu. “112” numaras1 bu ¢abanin sonucunda kabul edilen ve
tiim Avrupa bolgesinde kullanilan genel acil ¢agri numarasidir. Avrupa’da 29 Temmuz
1991°de faaliyete baslayan “112” numaras1 baslangicta sadece birkag iilkede faaliyete
girdi. Ancak AB Komisyonu’nun ¢abalariyla iiye iilkelerin tiimiinde etkin hale getirildi.

2000’11 yillarla birlikte 112°nin bilinirligini arttirmak i¢in kampanyalar diizenlendi.
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2010 yilinda Geligsmis Mobil Konum (AML) teknolojisinin devreye alinmasiyla
birlikte acil ¢agri numarasini arayan kisilerin yeri otomatik sekilde tespit edilmeye
baslandi. Bu siirecte “112” numarasiyla alakali bazi yasal diizenlemelerde yapildi. AB
direktifleriyle iiye iilkeler “112” hizmetlerini tiim sabit ve mobil hatlardan erisilebilir
kilmaya zorunlu tutuldu. “112” acil ¢agri merkezleri tiim Avrupa bolgesinde sadece yerel
dillerde degil ayn1 zamanda ingilizce ve diger yaygin dillerde de hizmet vermektedir. Tek
merkezden hizmet verme anlayis1 sayesinde Polis, Itfaiye ve saglik hizmetleri aym

numara iizerinden ydnlendirilmektedir (Bahadir & ince, 2021).

Bugiin gelinen noktada “112” numarast 27 AB iilkesinde aktif olarak
kullanilmaktadir. Ayrica AB iiyesi olmayan birkag tilke daha “112” numarasin1 genel acil

cagri numarasi olarak kabul etmistir. Bu iilkeler; Isvigre, Norveg ve Tiirkiye’dir.

Tablo 2.4. Ulkelerin acil durum telefon numaralari

ULKE AMBULANS POLIS ITFAIYE
ALMANYA 112 112 110

ABD 911 911 911
ARJANTIN 101 107 101
AZERBAYCAN 03 01 02
BULGARISTAN 150 160 166

CiN 12 12 110,122
FRANSA 112,15 112,18 112,17
ISPANYA 112 112 112
ITALYA 112,118 112,115 112,113

Kaynak: (Diinya Atlasi, 2024).

4.4. Turkiye’de Acil Cagr1 Merkezlerinin Tarihcesi

Tiirkiye’de acil ¢agri numaralarinin kullanilmaya baslamas: 1960’11 yillara
dayanmaktadir. O yillarda her kurum kendi acil ¢agri numarasini kullanmaktaydi. Can ve
mal giivenliginin saglanmasindan sorumlu olan Polis teskilatina 09 Nisan 1984 tarihinde
“Polis Imdat” ismiyle “05” numarali 6zel servis numarasi tahsil edilmistir. Ancak bu
numaranin Emniyet Genel Miidiirliigii tarafindan kullanilmaya baslanmasi 18 Kasim
1985 tarihi itibariyledir. 1992 yilinda Posta Telefon Telgraf (PTT) teskilati AB

standartlarina uyum diizenlemeleri c¢ercevesinde kisa numaralarda “0” yerine “1” ile
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baslatilmas: karar1 ile EGM’ye ait Polis Imdat hatt1 “155” olarak degistirilmistir. Yine
ayni tarihlerde 154 Alo Trafik Hatt1 tesis edilmis ve trafik hizmetleri ile alakali ihbarlar
bu hattan alinmistir. Ancak 5 Mayis 2004 tarihinde yine AB uyum diizenlemeleri
cercevesinde “154” hatt1 “155” hatt1 ile birlestirilmistir.

Saglik Bakanlig1 1985 yilinda yeni bir yapilanmaya gitmis doktorlar, hemsireler,
saglik memurlar1 ve soforler ambulans hizmetleri biinyesinde toplanmistir. Bu servisin
acil numarasi1 “077” “Hizir Acil Servis” olarak hizmete alinmistir. 1997 yilinda ise “077”
olan acil cagri numarasi “112” olarak degistirilip tiim iilkede ambulans hizmeti i¢in

kullanilmaya baslanmistir (Unliioglu vd., 2002). V

Yine Tirkiye’de faaliyet gosteren diger kurumlardan olan Jandarma Genel
Komutanligi vatandaglarin ihbar ve sikayetlerini almak amaciyla 1996 yilinda “156
Jandarma Imdat” hattin1 faaliyete almustir. Kiy1 ve karasularin emniyetinden sorumlu
Sahil Giivenlik Komutanligr “158” ihbar hattin1 olusturmuslardir. Yangin sondiirme ve
kurtarma operasyonlarindan sorumlu Itfaiye birimleri 1984 yilina kadar “00” olan yangin
ihbar numarasini kullanirken bu tarihten sonra “000” olarak degistirilmistir. 1993 yilina

gelindiginde ise yangin ihbarlari i¢in “110” numarasi kullanilmigtir (Eksi, 2010).

4.5. Tiurkiye’de 112 Tek Numara Acil Cagr1 Merkezi Projesi

2000’11 yillara gelinmesiyle birlikte artan kentsel niifus acil yardim
gereksinimlerini arttirmis ve acil yardim hizmeti kapsaminda kamu kurumlarimin
miidahale etmesi gereken olay sayis1 artis gostermistir. Ancak her kamu kurumunun farkli
bir ACM faaliyetinin olmas1 ve farkli bir acil numara kullaniyor olmas1 hizmetlerin etkin
ve verimli bir sekilde sunulmasina engel olusturmustur. Bu sebeplerle Tiirkiye 6zelinde
bir takim arayislara girisilmistir. AB tilkelerinde kullanima alinan ve 2008 yil1 itibariyle
tiim AB {iyesi lilkelerde kullanim zorunlulugu bulunan tek numara acil ¢agri merkezi
“112” servisi Tiirkiye’ye bu konuda 6rnek bir model olmustur. Tiirkiye her ne kadar AB
iyesi bir iilke olmasa da AB uyum siirecinde olan bir iilke olmasi sebebiyle “112” tek

numara ACM sistemine ge¢mek iizere calismalara baslanilmistir.

[k olarak Nisan 2005 tarihinde Antalya ve Isparta illeri pilot olarak segilmis bu
illerde 2009 yil1 aralik ay1 itibariyle faaliyete geg¢ilmistir. 16 Mayis 2014 tarihli Resmi
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Gazetede yayimlanan “112 Acil Cagri Merkezleri Kurulug, Gorev ve Calisma
Yonetmeligi” ile mevzuat ¢alismalar1 tamamlanmistir. Projenin tamamlanarak 81 ilde

faaliyete ge¢gmesi 2021 yilini itibariyle olmustur (Bicer & Kizmaz, 2017).

Sekil 1.4. 112 Acil Cagr1 Merkezi modeli

> )| &

¥
Cadn Cagn Mobil Ajans
Karsilayici Yonlendirici Birimler Terminalleri

Kaynak: (Igisleri Bakanligi, 2024).

Tiirkiye’nin 81 ilinde halen faaliyet gdsteren 112 ACM’ler biiyliksehir belediyesi
bulunan illerde valilige baglh olarak kurulan yatirim izleme ve koordinasyon baskanligi
biinyesinde, diger illerde ise valilikler biinyesinde hizmet vermektedir. 112 Acil Cagri
Merkezi Midiirliikleri bir ACM miidiirii ve dort biirodan teskil edilmistir. Idari biiro,
Muhasebe ve Satin Alma Biirosu, Bilgi Islem ve Teknik Hizmetler Biirosu, Kalite —
Koordinasyon ve Degerlendirme Biirosu olmak {izere teskil edilen biirolar ACM
miidiirine bagh olarak gorev yapmaktadir (/12 Acil Cagri Merkezleri Kurulus, Gorev ve

Calisma Yonetmeligi, 2024).

112 ACM’de ¢agr1 hizmeti veren personel “cagri alic1” ve “¢agri yonlendirici”
olarak ikiye ayrilir. Cagri alic1 personel 112 acil ¢agri hatti arandiginda ilk karsilama
gdrevini yiiriiten Icisleri Bakanlig1 biinyesinde gorev yapan, devlet memuru statiisiinde

bulunan personellerdir. Arastirmamizin katilimcilar1 burada sozii edilen cagri alici
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personellerden olusmaktadir. 112 ACM’de gorev yapan “cagri yonlendirici” personel ise
acil yardim isteyen kisilere ilk miidahalede bulunan itfaiye, emniyet, ambulans, jandarma,
sahil giivenlik, orman yangin1 gibi kurumlarin ilgili personellerinden olugsmaktadir. Cagr1
alic1 personel Oncelikle arayan kisinin adresini ve alinan ¢agrinin icerigi itibariyle hangi
kurum yada kurumlarin miidahalesini gerektirdigini tespit etmekle yilikiimliidiir. Bu
islemden sonra arayan kisileri ihtiyacina gore ilgili kurumun personeline aktarmasi

gerekir.

Tablo 2.5. Tirkiye’de 112 ACM biinyesindeki birimler

Giivenlik Hizmetleri Saghk Hizmetleri itfaiye Hizmetleri
Emniyet(155) Ambulans(112) Itfaiye(110)
Jandarma(156) Orman Yangini(177)
Sahil Giivenlik(158)

Kaynak: (Celik vd., 2022).

Tablo 2.5. incelendiginde yeni nesil 112 ACM’lerde bir¢ok kamu kurumunun ayni

cat1 altinda miisterek olarak caligma siirdiirdiigii gériilmektedir.

112 ACM igerisinde acil yardim taleplerine cevap veren tiim kurumlarin bir arada
bulunuyor olmasi, acil yardimin daha etkin ve verimli bi¢cimde yiiriitiillerek kamu
kurumlarmin miidahalesini daha organize bir hale getirmistir. Ayn1 zamanda bu proje
sayesinde kurumlarin ¢agr1 alma konusundaki teknolojik alt yapilart modernize edilmis
ve ¢agdas ¢agri merkezlerinin sahip oldugu yetenekler kazandirilmistir. Tiim illerde
kullanilan teknik kapasitenin ayni standartlara sahip olmasi saglanmistir. Bu sayede 112
ACM’ler sadece bir ¢agr1 merkezi olmaktan ¢ikarak acil yardimin planlandigi, koordine
edildigi ve tiim paydaslarin katilimlariyla yonetildigi merkezler haline gelmislerdir (Eksi

& Yildirim, 2014).

Tiirkiye’de yeni faaliyete gecen bu projede acil ¢cagri numarasi olarak 112’nin
kullaniliyor olmasi numaranin bilinirligi agisindan biiyiik bir avantaj saglamistir. Ciinkii
bu numara 1997°den bu yana Saglik Bakanligi’nin ambulans servisleri i¢in tiim iilkede
kullandig1 acil ¢agr1 numarasidir. Bu sayede vatandaslarin acil ¢agr1 numarasini kisa

zaman icerisinde benimsemesi saglanmisti. Bu proje sayesinde illerde 11 Saglik
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Miidiirliikleri, II Emniyet Miidiirliikleri, il Jandarma Komutanliklari, Sahil Giivenlik
Grup Komutanliklari, 11 Afad Miidiirliikleri, Belediye Baskanliklar1 ve 11 Orman
Miidiirliikleri gibi kamu kurumlarinin bir arada, koordine igerisinde hizmet vermesi
saglanmaktadir. Her seyden Once asilsiz ¢agrilar acil ¢agr1 merkezlerinin yasadiklar1 en
biiyiik problemlerden biridir. 112 ACM sistemi sayesinde asilsiz ¢agrilar ¢agri alici
personel tarafindan karsilandigindan diger kurumlara ulasmasi engellenmektedir.
Sistemde Cagr1 Alic1 personel bir filtre vazifesi gérmekte asilsiz ve gereksiz ¢agrilarin

Oniine gecerek diger kurumlarin asil islerine odaklanabilmesine katkida bulunmaktadir.

Halen Igisleri Bakanhg: Bilgi Teknolojileri Genel Miidiirliigii ve iller Idaresi
Genel Miidiirligii’nce yiiriitiilen 112 ACM projesi sayesinde acil vakalara sevk edilen
ekiplerin olay yerine intikal siiresi, vakaya ait ulastiklar1 detaylar ve vakay1 sonlandirma
stireleri gibi istatistiksel verilere hizlica ulasilabilmekte bu verilerle birlikte kurumlarin

iist yoneticilerinin karar alma siireclerine de katki saglanmaktadir.

Ayrica Ankara 112 Acil Cagr1 Merkezi’nde bulunan Almanca, Arapca, Rusga ve
Ingilizce bilen personel sayesinde illerde bulunan ACM’leri arayan ve yabanci dil
destegine ihtiya¢ duyulan cagrilarda konferans goriigmesi vasitasiyla ¢eviri desteginden
yararlanilabilmektedir. Yine “e-Call” olarak adlandirilan teknoloji sayesinde arag i¢i acil
cagri sistemleri ile entegrasyon saglanmistir. Bu sayede kaza gegiren araclar konumlarini

en yakin ACM’lere aktarabilmektedir.

Mevcut 112 ACM projesinin sagladigi en biiyiik kolayliklardan bir tanesi de; bir
ilde herhangi bir sebeple ACM sisteminin devre dis1 kalmasi1 durumunda o ilden acil ¢agr1
hattina gelen c¢agrilarin baska herhangi bir ACM {izerinden yiiriitiilmeye devam
edilebiliyor olmasidir. 2023 yil1 subat ayinda Tiirkiye’de Kahramanmaras ve ¢evresinde
meydana gelen depremlerde bahsekonu illerin ACM’lerinin hasar gérmesi {lizerine ilgili
illerden gelen cagrilar Eskisehir, Afyonkarahisar ve Trabzon gibi farkl: illerden alinarak

vatandaslarla iletisim siirdiiriilebilmistir (Antakya Gazetesi, 2023).

Tiirkiye’de devam etmekte olan 112 ACM sistemine dair bazi elestiriler de
yapilmaktadir. Ornegin acil ¢agr1 hatt1 herhangi bir sebeple arandiginda karsimiza ¢ikan
merkezi operator (Cagr1 Alici) kisilerden durumu kisaca dinler, arayan kisinin adresini
kayit eder ve kisiyi ilgili kurum personeline aktarir. Bu siire¢ hem kisilerin acil yardim

isteme stiresini uzatmakta hem de kurumlarca sahada cevap verilme stirelerini arttirdigina
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dair elestiri almaktadir (Eksi, 2010). Ancak projenin model alindigi ve halen
uygulanmakta oldugu Avrupa iilkelerinde de benzer sekilde merkezi bir operatoriin
bulundugu ve bu merkezi operatdr ilizerinden acil ¢agri siirecinin yonlendirildigi
gorilmektedir. Hatta bazi tilkelerde merkezi operatorler belirli durumlarla kisitl olmak
lizere arayan kisilere ilk anda bir takim talimatlar vererek acil ¢agr siirecine katki
sagladiklar1 goriilmektedir. Temel ilk yardim direktifleri bu kapsamda sayilabilir (Furgani
vd., 2018).

Proje her ne kadar Acil Cagr1 Merkezi olarak planlanmis olsa da isleyis yoniiyle
polis, jandarma, saglik, itfaiye, Afad gibi 6nemli kamu kurumlarin1 ayni ¢at1 altinda tek
mekanda topladig1 i¢in kisa siire icerisinde sehirlerin giivenlik, asayis ve esenligi
acisindan kritik bir énem kazanmistir. Kurumlarin bir arada olmasi koordinasyonu
kolaylagtirmis ve kamunun meydana gelen vakalara miidahale kabiliyetini arttirmistir. Bu
sebeple 112 ACM’ler bugiin sadece bir ¢agri merkezi olmanin disina ¢ikarak saha
miidahalelerinin planli ve koordine bi¢cimde yerine getirilmesinde etkin rol oynar hale
gelmistir. 112 ACM’lerin kazandig1 kimlik ve 6zellikle Istanbul, Ankara, izmir gibi
biliyiik metropollerdeki ¢agri yikii ve yogunlugu disiiniildiiglinde sadece ACM
miidiiriinden olusan idari yonetim kadrosu zaman zaman operasyonel zorluklara sebep
olmaktadir. Proje zaman zaman bu yoniiyle de c¢alisan personellerinden elestiriler

almaktadir.

4.6. Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi

Eskisehir Valiligi bilinyesinde, il miilki sinirlart dahilinde ilgili kurumlarin gérev
alaninda bulunan tiim acil ¢agrilarin karsilanmasi, ilgili birimlere sevk ve koordine

edilmesi amaciyla 04.11.2020 tarihinde kurularak faaliyete gegmistir.

Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi idari yapisi olarak bir ¢cagri merkezi mudiirii ve
dort idari biirodan olusmaktadir. Biirolar haricinde cagri alici personelde 112 ACM
Midiirliigi’niin  personelidir. Emniyet, Saglik ve Jandarma gibi diger birimlerin
personelleri 6zliikk haklar1 ve idari yonlerden kendi kurumlarina baghdir ancak yine de

Acil Cagr1 Merkezi Miidiiriine kars1 sorumluluklart bulunmaktadir.
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Sekil 1.5 Eskisehir 112 ACM Organizasyon Semasi

Vali Yardimcist

112 Acil Cagn Merkezi
Midiri

)

Kalite
Koordinasyon ve
Degerlendirme
Biirosu

Muhasebe

Bilgi Islem ve
Teknik Hizmetler Gagn Ali
Biirosu

e

idari Biro ‘

Satinalma Biirosu

Kaynak: Eskisehir 112 Acil Cagri Merkezi Miidirligii, 2021.

Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi’nde gorev yapan personellerin kurumlara gore
dagilimi ve vardiya sistemleri asagidaki tabloda gosterilmistir. Aragtirmamizin odak

grubunu olusturan Cagr1 Alici personel sayis1 37°dir.

Tablo 2.6. Eskigehir 112 ACM Personel Dagilim Tablosu

Kurum Adi Personel Sayis1 | Vardiya Sistemi
Cagri Alict 37 12/48
Saglik 81 24/72
Emniyet 18 12/24
Jandarma 6 12/24
Itfaiye 7 12/48
Orman - Ug birim
Afad - Ug birim
Sahil Giivenlik - Bulunmamakta
Biiro ve Teknik 29
Personel
Toplam 178
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Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi’nde yer alan birimlere bakildiginda 6n ¢agridan
sorumlu Cagr1 Alicilar disinda Saglik birimi acil vakalara ambulans yonlendirilmesi ve
hastalarin hastaneye sevklerinden sorumludur. Emniyet ve Jandarma birimleri asayis ve
trafik konular1 basta olmak {izere meydana gelen olaylara polis ekibi yonlendirmekten
sorumludur. Itfaiye birimi merkez, ilce ve beldelerde meydana gelen isyeri ve ikamet
yanginlart basta olmak iizere tiim yangmlara gerekli miidahale araglarim
yonlendirmekten sorumludur. Orman Yangimi birimi 6zellikle daglik ve engebeli
arazilerde, sehir merkezinden uzak bolgelerde meydana gelen yanginlara miidahale etmek
icin gerekli araglart yonlendirmekle miikelleftir. Afad birimi meydana gelebilecek her
tirli afet durumunda gerekli miidahalenin yapilmasi, afetlerden dogacak hasarin
azaltilmasi ve afet sonrasi yardimlarin planlanmasi iglerinden sorumludur (112 Acil Cagri
Merkezleri Kurulus, Gorev ve Calisma Yonetmeligi, 2024). Eskisehir ACM 06zelinde
AFAD ve Orman birimi ugbirim olarak hizmet vermektedir. Ucbirimlerin ACM catisi
altinda gorevli personeli bulunmasa da 112 ACM ihbar otomasyon sistemi lizerinden

ACM’den fiziken uzak bir yerde cagr1 kabul edebilmektedirler.

52



BESINCI BOLUM

5. YONTEM

Arastirmamizin bu boliimiinde 6ncelikle aragtirmanin yontemi, modeli ve 6rneklem

grubu ile verilerin toparlanarak analiz edilme siireci ayrintili sekilde agiklanmaktadir.

5.1. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmada nitel yontem kullanilmistir. Nitel yontem, olay ve olgular1 kapsamli
bir sekilde ele almayr miimkiin kilarken bireylerin zihinlerinde diinyay1r nasil
algiladiklarin1 anlamaya ve bu algilar1 derinlemesine analiz etmeye yardimci olur (Giiler
vd., 2015, s.39). Nitel arastirma yontemi, etnografi, fenomenoloji, durum calismasi,
kuramsal yaklasim ve anlati ¢alismasi gibi ¢esitli arastirma desenlerini kapsayan bir
bilimsel aragtirma yaklasimidir. Nitel aragtirma yontemi olay veya olgularin benzerlik ve
farkliliklarint dogal baglami i¢inde inceleyerek onlar1 anlamaya olanak verir. (Creswell,

2021, s.183).

Daha sade bir bigimde ifade etmek gerekirse nitel aragtirma; bir olgu, durum veya
stirecin detayli olarak incelenerek ele alinmasi, degerlendirilmesi, sorgulanmasi ve
yorumlanmas1 gerektigi durumlarda tercih edilen bilimsel yontemdir. (Baltaci, 2018).
Olaylar1 ve durumlar katilimcilarin kendi zihin diinyalarinda nasil degerlendirdiklerini
bilmek; kendi tecriibelerinden yola ¢ikarak stirecleri ve siirecin yarattifi etkileri
aciklamak i¢in nitel arastirma teknikleri kullanilmaktadir (Maxwell, 2013). Bu
arastirmada Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi’nde c¢alisan ¢agri alict personelin babacan
liderlige yonelik algilar1 kesfedilmek istendiginden nitel arastirma yOnteminin

kullanilmas1 uygun goriilmistiir.

5.2. Veri Toplama Araci

Bilimsel arastirmalarda veri toplama asamasinda anket ve formlar, goriisme,
gozlem, olay incelemesi, belge incelemesi, odak grup caligmasi gibi farkli teknikler
kullanilabilmektedir (islamoglu & Alnmiagik, 2014, s.208). Bu ¢alismada Eskisehir 112

Acil Cagr1 Merkezi’nde ¢agri alic1 olarak calisan personelin babacan liderlik algisina dair

53



derinlemesine bilgi edinmek ve detayli analiz yapmak amaclandigi i¢in veri toplama aract
olarak yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi tercih edilmistir. Elde edilen verilerin bu

sayede daha kapsamli bir sekilde yorumlanabilecegi ifade edilebilir.

Arastirmanin amacia yonelik olarak Orneklem grubunun Babacan Liderlik
algisinin dl¢lilmesi i¢in igerisinde demografik sorularinda bulundugu on yedi (17) soruluk
“goriisme sorular1 formu” diizenlenmistir (Ek-2’de verilmistir). Formda yer alan sorular
diizenlenirken Zeynep Aycan tarafindan 2006 yilinda gelistirilen 21 soruluk Varolan
Liderlik Ozelligi Olarak Babacan Liderlik Olgegi” model alinmistir (Aycan, 2006). Bu
Olcekte alanyazinda alt, orta ve iist kademe yoneticiler ile kiiciik isletme sahiplerinden
olugmakta olan bir¢cok sektor arastirmasinda yararlanildigi goriilmektedir. Arastirma
sorular1 igerisinde isyerinde aile ortami yaratmak, ¢alisanlara bireysel ilgi gostermek,
calisanlara is dis1 konularda destek olmak, sadakat beklemek, ¢alisanlar1 kars1 mesafeyi
ve otoriteyi korumak boyutlari ile ilgili goriisme sorularina yer verilmistir. Goriigmeler
sirasinda sadece goriisme sorulari formuna bagli kalinmadan arastirmanin konusunu

derinlemesine incelemeye imkan verecek farkli sorularda katilimcilara yoneltilmistir.

Ozellikle yoneticinin ¢alisanlar arasindan yakin yada uzak cevre olusturup
olusturmadigy, takipgilerden sadakat yada itaat beklentisi olup olmadigina dair sorular

goriisme sorulart formunun disinda katilimcilara yoneltilmistir.

Goriisme teknigi ile verilerin toplanmasi 01.04.2025 — 25.05.2025 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Bu dénemde arastirmanin hem siirecine hem de {iriiniine yonelik
katkilarindan dolay1 aragtirmaci gilinliigli tutulmus ve arastirmayla ilgili notlar alinmigtir
(Borg, 2001). Veri toplama siirecinde yiiz yiize yapilan goriismeler ses kayit 6zelligi olan
bir telefonla kayit altina alinmistir. Gortisiilen kisilere goriisme baslamadan 6nce tezle

ilgili kisaca bilgi aktarilmigtir.

Katilimcilardan 1°1 ile ¢evrim igi ortamda goriisme yapilmis kalan 9 katilimcr ile
Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi’nde bulunan Il Emniyet miidiirliigii kurum temsilcisi
odasinda goriigme yapilmistir. Goriismeler siiresince ses kaydi alinmis daha sonra bu

kayitlarin dokiimleri yapilmistir. Goriismelere iliskin bilgiler tabloda gosterilmistir.
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Tablo 2.7. Katilimcilarla Yapilan Gorlismelere Ait Veriler

Tarih Saat Goriisme Goriisme Goriisiilen
Siiresi Yapilan Yer Kisi
06.05.2025 18:00 1 saat 30 dk. Cevrimigi K1
09.05.2025 14:00 45 dk. 112 ACM K2
13.05.2025 13:00 48 dk. 112 ACM K3
15.05.2025 15:00 47 dk. 112 ACM K4
16.05.2025 14:30 50 dk. 112 ACM K5
17.05.2025 16:00 50 dk. 112 ACM K6
18.05.2025 14:20 45 dk. 112 ACM K7
20.05.2025 13:45 43 dk. 112 ACM K8
21.05.2025 14:00 35 dk. 112 ACM K9
22.05.2025 15:00 58 dk. 112 ACM K10

Nitel yontemler esas alindiginda yeni 6rneklem birimlerinden artik ek bir bilgi
elde edilemedigi, yani doyum noktasmna ulasildigi durumda, 6rneklem alim siireci
sonlandirilir; bu baglamda, bilgilerin tekrar etmesi temel kriter olarak kabul edilmigtir
(Baltaci, 2018). Baska bir deyisle, bu c¢alismanin amaci bilgi miktarini artirmak
oldugundan, 6rneklem birimlerinden yeni bir bilgi elde edilmedigi durumda, doygunluk

esas alinarak goriismelere devam edilmemistir.

5.3. Katihhmcilar

Nitel arastirmalarda amag bir konunun derinlemesine incelenmesi oldugundan
nicelikten ziyade secilen drneklemin konuya uygunlugu énem arz etmektedir (Islamoglu
& Almacik, 2014, s.209). Calismada amaghi 6rneklem yontemi kullanilmistir. Bu
ornekleme yonteminde drneklem grubu aragtirmanin amacina uygun olarak 6zenle segilir.

Bu sayede incelenen konunun detaylica ele alinmasina olanak saglanir.

Katilimcilar Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi’nde cagr1 alici unvam ile gorev
yapan kisilerden 10 personel goniilliiliik esastyla herhangi bir kistas olmaksizin rastgele

secilmistir.
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Katilimeilarin 5’1 erkek 5’1 kadin olmak iizere 26-41 yas araliklarindandirlar.
Egitim seviyesi olarak 5 katilime1 6n lisans mezunuyken, 4 katilimei lisans 1 katilimci da

yiiksek lisans mezunudur.

5.4. Veri Analizi

Analiz, arastirmadan elde edilen ham veriler arasinda baglantt kurmak ve
iliskilendirmek olarak agiklanabilir. Nitel arastirmalarda veri analizi baglaminda cesitli
yaklagimlar olsa da arastirmanin temalarinin olusturulmasi ve toplanan verilerin temalar

15181 altinda betimlenmesi 6n plana ¢ikmaktadir (Giiler vd., 2015, s.31).

Bu arastirmada betimsel veri analizi yontemi kullanilmistir. Bu analiz yontemi
sayesinde analiz siireci boyunca arastirma sorularina odakli kalinarak, verilerin detayl

analizinin miimkiin olacag1 degerlendirilmektedir.

5.5. Simrhliklar

Aragtirmanin smirhiliklari, bir bilimsel aragtirmanin kapsamini etkileyen kontrol
edilemeyen ya da bilingli olarak siirlandirilmis durum, kosul ve faktorleri ifade eder.
Arastirmanin nerede baslayip nerede bittigini, neyi kapsayip neyi kapsamadigini ve

sonuglarin genellenebilirligini hangi 6l¢iide etkiledigini gdsterir. Buna gore bu arastirma;
- Eskisehir’de faaliyet gosteren 112 Acil Cagr1 Merkeziyle,
- Kurumda gorev yapan cagri alict unvanindaki personelle,

- 2025 yilinda yapilan goriismelerde katilimeilarin verdigi yanitlarla sinirlidir.

5.6. Aragtirmanin Inandiriciig

Nitel arastirmalarda arastirma silirecinin ve verilerin gerektiginde baska
aragtirmacilar tarafindan da degerlendirilmesine imkan verecek bi¢cimde sunulmasi

arastirmanin giivenilirligi agisindan 6nemli goriilmektedir Lincoln ve Guba’ya (1985)
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gore nitel ¢aligmalarda giiven duyulabilirligi olusturan kriterler; inanilirlik,

aktarilabilirlik, glivenilirlik ve dogrulanabilirliktir.

Bu arastirmada da inandiriciligr arttirmak adma bir takim yol ve ydntemler
izlenmistir. Arastirmacinin arastirma yaptigi ortamda zaman zaman meslegi geregi
bulunuyor olmasi karsilikli giiven iliskilerinin gelismesine imkan saglamistir. Bu sebeple
katilimcilarin verdigi cevaplarin igten ve samimi oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Arastirmact verileri nasil topladigini ve sonuglara nasil ulastigin1 detayli bir bigimde
anlatmistir. Veri toplama asamasinda danigmanin ydnlendirmeleriyle karsilasilmasi
muhtemel sorunlara ¢oziimler iiretilmistir. Arastirmact aragtirma giinliigii tutarak her

goriigmeden sonra diizenli olarak notlar eklemistir.

5.7. Arastirma Etigi

Arastirma siirecinde etik kurallara uyulmustur. Arastirma 6ncesinde Anadolu
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’ndan
izin alinmistir (Tarih 28.05.2024 Protokol No: 729592). Arastirmanin gerceklestigi
Eskisehir 112 Acil Cagr1 Merkezi’nden gerekli yazili izinler alinmistir. Veri toplanmaya
baslamadan Once katilimcilar tezle ilgili kisaca bilgilendirilmistir. Hazirlanan onam
formlar1 katilimcilara okunarak imzalatilmistir (Ek-1’de verilmistir). Katilimcilara
goriismeden istedikleri zaman cekilebilecekleri hatirlatilmistir. Gizlilik ilkesi geregi
toplanan veriler tez danigmani haricinde kimseyle paylagilmamistir. Ayrica katilimcilarin

dogrudan isimleri yerine kodlama yapilarak kisisel verilerinin glivenligi saglanmaigtir.
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ALTINCI BOLUM

Bu boliimde arastirmanin bulgulari, bu bulgularin yorumlamalari, sonuglar ve

tartisma kismi yer almaktadir.

6. BULGULAR, SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Arastirmanin kavramsal ¢er¢evesinde belirtilmis olan babacan liderlik boyutlar

genel analizin ¢ergevesini olusturmaktadir. Goriismelerden toplanan veriler bu gercevede

kodlanmis ve temalarla sunulmustur.

Sekil 1.6. Arastirma Bulgulari

[s yerinde aile
ortami yaratma
boyutuna
iligkin bulgular

Sadakat

Calisanlara
bekleme bireysel ilgi
3 beutuna gOsterme
iliskin bulgular boyutuna
iligkin bulgular

BULGULAR

N
$ dist konularda

ve otorite destekleme
3 beutuna boyutuna
iligskin bulgular iliskin bulgular
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6.1. Bulgular ve Yorum

6.1.1. is yerinde aile ortam yaratma boyutuna iliskin bulgular

Arastirmada ilk olarak katilimcilara yoneticinin is yerinde c¢agri alic1 personelle
kurdugu iliskinin ne diizeyde oldugunu, nasil bir iletisim dili benimsedigini ve nasil bir

orgiit iklimi oldugunu anlamaya dair sorular yoneltilmistir.

Katilimcilarin goriisleri arasinda en sik tekrarlanani yoneticinin erisilebilir,
anlayisli, samimi ve koruyucu bir liderlik tarzina sahip oldugu vurgusudur. Katilime1 (K1)

I3

bu konudaki goriislerini su sekilde ifade etmistir: “...Gergekten ¢ok kibar ve tam bir
beyefendi. Bu konuda asla hakkini yiyemem. Herkese karsi olduk¢a naif ve ince bir tutumu
var. Insanlari anlamaya ¢aligan bir yapisi var. Yamina gittiginizde bir sey soylediginizde
sizi dinliyor, oturup konugabiliyorsunuz. Bir derdiniz oldugunda arayabiliyor, mesaj
atabiliyor ve mutlaka yanit alabiliyorsunuz. Tiim diyaloglarinda gercgekten beyefendi
cizgisini koruyor. Size asla tepeden bakan, “Ben miidiiriim” ya da “Senden iistiiniim”
gibi bir tavir sergilemiyor. Bu yonleriyle, ozellikle insani iliskiler acisindan oldukca
basarili oldugunu soyleyebilirim”. Katilimcilardan (K2)’de yoneticiyle iliskisini bir abi-
kardes iliskisi olarak nitelendirerek sunlari1 sdylemistir: “... Gece ge¢ saatlerde bile miidiir
beyi arayabiliyoruz. Aradiginizda da kolaylikla ulasabiliyorsunuz. Elbette bir resmiyet
var ama ayni zamanda en azindan benim hissiyatima gore bir agabey-kardes iliskisi de

hissediliyor. O sicakligi altyorsunuz. Onceki yoneticimiz ise daha katiydi, daha resmiydi.

Bu tiir bir yakinlik hissini ondan alamuiyorduk”.

Katilimcilardan ikisi yoneticinin kendilerini disaridan gelen elestirilere karsi
koruduguna sahit olduklarini aktarmiglardir. Katilimcilardan (K6) bu konuda sunlar1 ifade

3

etmistir: “...[simiz geregi farkl kurumlarla birlikte ¢alistyoruz. Bazen génderdigimiz
vaka formlarinda hatalar olabiliyor. Gonderdigim vaka formu ile ilgili baska bir
kurumdan ¢cagri alici direkt yanima gelip beni uyarmaya kalkti. Bu konuyu miidiir beye
ilettim bir daha yagsanmadi. Bir sey soyledigimiz zaman eger hakliysak mutlaka bizim
yammizda oluyor”. Katilimcilardan K5 ise bu konuda sunlar1 sdylemistir: “...Saglik

kurumu zaman zaman ¢ok yiiksek sesle ihbar aliyor. Telsiz sesi ¢ok yiiksek oluyor. Bu

konuda bir tartisma olmustu miidiir bey sagolsun hemen araya girdi o konu ¢oziildii”.
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Katilimeilardan ikisi farkli illerde goérev yaptiklari esnada atamalarinin
Eskisehir’e ¢iktigin1 ve bu atamadan sonra heniiz daha baglama yapmamigken yoneticinin
kendilerini telefonla aradigini ve buna ¢ok sasirip mutlu olduklarin1 aktarmislardir. Bu

[3

konuda katilimcilardan K5 sunlar1 séylemistir: ““...Buraya tayinimi istedim. Tayinim
¢tktiktan sonra Miidiir bey beni aradi. Hayirli olsun dedi. Cok sasirdim ve mutlu oldum

bu duruma”.

Katilimcilardan K1 isyerinde calisirken kendini huzurlu ve giivende hissettigini

3

su ciimlelerle aktarmistir: “...Mevcut yéneticimizle beraber kendimi daha huzurlu ve
giivende hissettim ¢alisma ortaminda. Biraz abi kardes ¢ergevesinde goriiyorum. En
azindan diyalog acisindan abi kardes cercevesinde bir iletisimimiz var kendisiyle. Onceki
yoneticimiz stirekli bir stres kaynagi, siirekli bir mutsuzluk kaynagr olmustu artik bizim
icin.”

Katilimcilardan K10 yoneticinin babacan bir tavri oldugunu, personeller arasinda
adaletli davrandigina inandigin1 ve 6zellikle evli personeli gozettigini ifade ederek sunlar
sOylemistir: “...Miidiir beyin babacan bir tavri var herkese karsi. Kimsenin hakkini
vedirdigini diistinmiiyorum. Yaklasim olarak vicdanli, idare yoniinden de i yoniinden de

yardimci olmaya, yonetmeye ¢alisiyor. Aile birligine ¢cok 6nem verir. Yani ben evli degilim

ama evli olan arkadaslar: da ¢ok gozetir. Cocugu olan arkadaslar: da ¢ok gozetir”.

Sonu¢ olarak katilimcilarin algisina gore yoneticinin ¢aligsanlarla iligkisinde
adaletli, herkese esit mesafede duran, koruyucu, anlayish ve sefkatli bir yonetim tarzi

sergiledigi, bunu eylemlerinde de gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

6.1.2. Cahisanlara bireysel ilgi gosterme boyutuna iliskin bulgular

Y oneticinin ¢alisanlara kars1 bireysel ilgisi olup olmadigini anlamak varsa bunun
ne seviyede oldugunu 6lgmek i¢in katilimeilara liderin dinleme, tanima, destekleme,
takdir etme ve kisiye 6zel yaklasim gibi gézlemlenebilir davraniglarina dair sorular

yoneltilmistir.

Bu konuda katilimcilarin goriigleri arasinda en sik tekrarlanan1 yoneticinin bire bir
iliski kurdugu, bireysel ihtiyaglara gore esneklik sagladigi ve kurum igerisinde pozitif
sosyal iligkiler gelistirdigidir. Katilimcilardan 6’s1 yoneticinin herhangi bir meseleyle
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alakali olarak kendileriyle dogrudan iletisim kurdugunu ve isimleriyle hitap ettigini
aktarmiglardir. Katilimcilardan (K1) bu konuda sunlari aktarmistir: “...Bir derdiniz
oldugu zaman arayabiliyorsunuz, mesaj atabiliyorsunuz, cevap veriyor mutlaka. Mesela
ismimi kullanarak sonuna -cum eki koyarak hitap etmisti bir keresinde mesajda. Cok

vapici bir tarafi var kendisinin”.

Katilimcilardan (K5) ise yoneticinin calisanlarin performansini ve gelisimini

‘

yakindan takip ettigini diisiindiiglinli aktarmustir: “...Diin beni aradi mesela. Reaksiyon
stiresiyle alakali birazcik yiikselmis reaksiyona dikkat edelim dedi. Takip ediyor. Bireysel

durumumuzu izliyor ve dogrudan kendisi iletisime gegiyor”.

Katilimcilardan (K10) yoneticinin herhangi bir konuda iletisime gegtiklerinde
mutlaka kendilerine geri doniis yaptigini, bunun da degerli hissetmelerini sagladigini su

«

sekilde ifade etmistir: “...Miidiir bey her zaman geri doniisii saglar. Sanirim kendi
titizligidir, belki kendi yaklasimidwr bilmiyorum ama herhangi bir konuda bir sey

vazdigimizda mutlaka cevap verir havada birakmaz”.

Katilimer (K3) ise yoneticinin her konuda destekleyici bir tavir tutundugunu sdyle
ifade etmistir: “...Bir seye ihtiva¢ duydugunuzda oradadir her zaman. Bunu
hissedebiliyorsunuz. Mesela izinler konusunda, nobet degisimi konusunda bir olay varsa
mutlaka yardimci oluyor. Hasta oldugunuzda mutlaka yardimci olur. Arayip ge¢mis olsun

der. Bir ihtiyacin var mi diye sorar”.

Katilimcr (K4) 6zel hayatinda yasanan bir gelismeyle ilgili olarak ydneticinin

I3

tavrini su sekilde acikliyor: “...Ben 15-20 giin once nisanlandim. Miidiir bey duymusg

’

odasina ¢agirdir. Cay, kahve ikram etti, tebrik etti sagolsun”.

Sonug olarak katilimcilarin algisina gore yoneticinin bireysel ilgi boyutu hakkinda
sunlar soylenebilir: Yonetici calisanlarla birebir iliski kurmaktadir. Calisanlarin
performanslarina dair verileri analiz ederek onlara gerekli yardim saglamaktadir.
Calisanlarin zaman zaman 6zel hayatlar1 sebebiyle ihtiya¢ duyduklari izinler konusunda
yardimci olmaya caligmaktadir. Ayrica 6zel hayatlarindaki seving ve mutluluklarina ortak

olma cabasinda oldugu sdylenebilir.

Nihai sonug¢ anlaminda ise yoOneticinin birebir iligki kurarak calisanlarini tanima
motivasyonunda oldugu, kisisel ihtiyaglara gore kararlar vererek yardimseverlik

gosterdigi sdylenebilir.
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6.1.3. Cahsanlar is dis1 konularda destekleme boyutuna iliskin bulgular

Y Oneticinin ¢alisanlarin is dis1 konularinda destekleyici davranip davranmadigini
anlamak ic¢in bir dizi soru katilimcilara yoneltilmistir. Bu boyuta dair en 6nemli
sorulardan bir tanesi yOneticinin ¢alisanlarin diigilin, nisan, cenaze gibi 6zel giinlerine

katilip katilmadigi, bu tarz konularla ilgili tepki verip vermedigi sorusudur.

Katilimcilarin tamami yoneticinin bu tarz gilinlere katilim gosterdigini, dogrudan
katilim saglamasa bile mutlaka telefonla arayarak ulastigini aktarmiglardir. Katilimci

«

(K1) bu konuyla ilgili sunlar1 séylemistir: “...Arkadasimizin diigiiniine gitmistik mesela

o da vardi. Oyle diigiinlerde, ézel giinlerde geliyor”. Yine katilmci (K8) sunlari

I3

aktarmustir: “... Beraber ¢calistigimiz arkadasimizin diigiinii vardi. Miidiir bey Ankara’dan
ctkti geldi. Diigiin sahibi arkadasimizda biz de ¢ok sasirmistik. Boyle ozel giinleri

atlamiyor”.

Katilimer (K8) yasadigi saglik sorunlari sebebiyle daha 6nceki yoneticinin aksine

¢

bu yoneticiden bliyiik destek gordiigiinii su sekilde aktarmistir: “... Yakin bir siiregte bir
sakatlik yasadim. Doktor dort aylik heyet raporu verdi. Onceki yoneticiden dolay
kaygilarim vardi ne olacak, nasil séyleyecegim diye. Ya bir sey derse diye
kaygilaniyordum. Yoneticimiz sag olsun zaten tekrar hemen baslamani beklemiyordum.
i oldugun zaman gel dedi. O an yasadigim rahatlamay: anlatmam miimkiin degil”.
Ancak hala o6nceki donemdeki kaygilarini atlatamadigini aktaran (K8) eski yoneticinin
tutumlart sonucu olusan korku iklimini soyle ifade ediyor: “Gegenlerde yine saglik
sebebiyle izin almam gerekti, miidiir beyin odasina gittim elim ayagim titremeye basladi.

Sagolsun kendisi sakinlestirdi beni. Clinkii eski zamanda izin istemek ¢ok biiyiik

problemdi saglik sebebiyle bile olsa ™.

Katilimcilarin biiylik cogunlugu yoneticinin is dist konularda yardima hazir
oldugunu bildiklerini aktarmuslardir. Ozellikle kisisel sebeplerle nobet degisimi
yapmalar1 gerektiginde onceki yoneticinin kolay kolay miisaade etmedigini ancak bu
donem herhangi bir sorun yagamadiklarini aktarmislardir. Katilime1 (K8) bu durumu
soyle ifade ediyor: “...Onceki yénetici doneminde herhangi bir sebepten nébet
degisimine ihtiya¢ duydugunuzda iginiz ¢ok zordu. Nobet degisimi yaptirmamak igin bin
dereden su getirirdi. Nobet degisim talep formunu dahi alamazdik. Nobet degistireceginiz

kisi onun kafasina yatacak bir defa yoksa olmaz derdi hep. Simdiki yoneticimiz sagolsun
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form orada duruyor, alin yazin degistirin. Bu sayede disarda bir isimiz oldugunda kara

kara diistinmek zorunda kalmiyoruz”.

Katilimcilardan (K5) son yillarda her bayram tatilinde mesai yaptigini bu sebeple
onlimiizdeki bayramda izinli olma konusunda yoneticiden yardim istedigini ve
yoneticinin de bu konuyu ¢6zdiigiinii su sekilde ifade ediyor: “...Bayramda izinli olmak
icin kendisinden yardim istedim. Ben buraya yeni geldigim i¢in diizeni bilmiyorum. Bir
bayram iznine giden diger bayram calistyormus 6yle bir diizen varmis. Benim bayram
iznine gidebilmem igin grubumu degistirdiler mesela bu sayede bayram iznine bende

gidebilecegim”.

Sonug olarak katilimeilarin verdigi cevaplar incelendiginde; yoneticinin is digt
konularda c¢alisanlart destekleme noktasinda yiiksek algilamaya sahip oldugu
gozlemlenmistir. Yonetici ¢alisanlarin 6zel gilinlerine katilmakta, 6zel hayatlarinda
yasadiklar1 sorunlar1 ¢ozmelerine yardimcit olmak maksadiyla nobet planlamasi
yapmalarina miisaade etmektedir. Bu tarz yoneticilik yaklasimi c¢alisanlarin zihninde

yOneticiyi is haricindeki konularda da destek gorebilecekleri algisina getirmistir.

6.1.4. Cahisanlara kars1 mesafe ve otorite boyutuna iliskin bulgular

Yoneticinin ig yerinde c¢alisanlarla kurdugu iligkiyi katilimcilarin zihninde nasil
algiladiklarin1 anlamak i¢in katilimcilara bir dizi soru yoneltilmistir. Katilimcilarin
zihninde yonetici ile olan mesafe ve iligkilerini abi-kardes, baba-evlat veya resmi ast-iist

iligkisi olarak mi1 yoksa baska bir bicimde mi tanimladiklar1 anlagilmaya ¢aligilmistr.

Bu konuda katilimc1 goriislerinden en sik tekrarlanani yoneticiyle olan iligkilerini

abi-kardes iliskisine benzetmeleridir. Bu konuda katilimcilardan (K2) sunlar1 ifade

¢

etmistir: “...Kendi hissiyatima gore bir agabey kardes hissiyati var. Onu da alyyorsunuz.

Onceki yonetici daha katiydi, daha resmiydi. O yakinhgr alamiyorduk”. Yine
katilimcilardan (K6)’ya yoneticiyle olan iligkisini nasil tanimladigi soruldugunda

3

gorislerini sOyle ifade etmistir: “...Abi kardes gibi goriiyorum. Miidiiriin herkese karsi

bir sicak sahiplenme durumunu hissediyorum. Daha once farkli bir ilde gorev yapmis

3

olan (KY) ise goriislerini sOyle aktarmistir: ““... Diger miidiiriimiizle biz goriisemiyorduk.

Istanbul'da ben miidiiriimle goriisemiyordum. Buradaki miidiiriim bir sorun oldugu
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zaman odasina ¢agirip sohbet edebiliyor. Bir muhatabim var, bir seyleri anlatiyor,

paylasiyor”.

Yoneticinin ¢alisanlarla yakin ve sicak bir iliski kuruyor olduguna dair goriislere
ragmen katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu bu iligkinin belirli bir resmiyette ve diizeyde
olduguna yeri geldiginde yoOneticinin mesafeyi koruyarak ast iist iligkisini de
hissettirdigini aktarmiglardir. Bu konuda katilimcilardan (K2) sunlar ifade etmistir:
“...Bir resmiyet var diyaloglarimizda ama duvarlar yok. Herkes sinirlarin biliyor bir
verde”. Yine bu konuda katilimcilardan (K10) yonetici ile belirli bir mesafelerinin
oldugunu fakat yeri geldiginde arkalarinda duracagini bildiklerini su sozlerle
vurgulamastir: ... Ast iist iligkisini de hissedilir aslinda miidiir beyde. Yani olmasi gereken
belirli sinirlar vardwr. Ama yine de arkanizda duracagina dair bir izlenim olusturur. Yine
katilimcilardan (K5) yoneticinin abi kardes gibi davransa da otoriter oldugu noktalarinin

I3

da oldugu su sozlerle vurgulamistir: “...Bence otoriter davrandigi noktalarda var. Mesela
benim klavyem bozulmustu. Bizim iste klavye onemlidir reaksiyon siirenizi direkt etkiler.
Klavyemin bozuldugundan haberi yoktu. Reaksiyon siirem kétiilesince hemen aradi. Bir
stkintin mi var dedi. Ben durumu anlatinca anlayisla karsiladi. Bu tarz miidahalelerden

kaginmiyor dogal olarak”.

Katilimcilara yoneticiyle herhangi bir konuda olusan problem, sorun, dneri vb.
durumlarda rahatlikla iletisim kurup kuramadiklari soruldugunda kolaylikla iletisim
kurduklar1 ve geri doniigler aldiklar1 anlasilmistir. Bu konuda katilimcilardan (K1)

¢

yoneticiye ulagsmakta hi¢ sorun ¢cekmedigini su sozlerle vurgulamistir: “... Korkmuyorum
bir sey oldugunda gidip soyleyebilirim. Odasina gidip rahatlikla anlatabilivim. Genelde
sicak karsilar ve ilgilenir”. Katilimcilardan (K2) bu konuda sunlari ifade etmistir:
“...Gece geg saat bile olsa miidiir beyi arayabiliyoruz. Aradiginiz zaman da kolaylikla
ulasabiliyoruz”. Katilimcilardan (K4) ise sunlart aktarmistir: “...Coziim odakl
vaklasiyor. Daha anlayish. Bir sorunuz oldugunda gidip anlatabiliyorsunuz rahatlhikla”.
Katilimcilardan (K4) yoneticiden her konuda destek gordiiklerini hem insani agcidan hem
de is perspektifinden degerlendirmeler yapabildigini su sozlerle vurgulamistir: ... Bir
ego tatminine ihtiyaci yok. Bizi dinliyor. Mesela ne oldugunu anlamaya ¢alisiyor.
Reaksiyon siiresi ve ¢agri siiresi bizim igin yapisi geregi onemlidir. O verileri de takip

1

ediyor, gerektiginde bizi arayip uyarwr bizzat kendisi”.

64



Katilimeilarla yapilan goriismeler neticesinde yoneticinin isle ilgili konularda
calisanlarin fikrini sordugu ve buna gore kararlar verdigini yansitan goriislerde mevcuttur.
10 katilimcidan 3’1 bu konuda yoneticinin kararlar1 tek basina almadigini danigsmasi
gereken durumlarda mutlaka calisanlarin = goriiglerini  aldigimi  aktarmiglardir.

«

Katilimcilardan (K1) bu konuyu soyle ifade etmistir: “...En begendigim taraflardan biri
de sizle alakali bir karar alirken kendisi yaptim oldu mantiginda degil. Benim bir
sebepten dolayr grubumun degismesi gerekiyormus. Oncesinde aradi béyle bir sey
diistintiyoruz sen ne dersin diye sordu. Bu mesela beni ¢cok rahatlatmisti o dénem”. Yine
onceki yonetici doneminde ¢ok sikintilar yasadigini belirten katilimeilar, yeni yoneticinin
goreve gelir gelmez calisanlardan geri bildirimler aldigini1 ve o geri bildirimlere gore bir
politika izledigini aktarmislardir. Konuyla alakali olarak katilime1 (K8) sunlari ifade

I3

etmistir: “... Miidiir bey goreve gelince hepimizi topladi ilk bas bir toplant: yapti. Ciinkii
onceki yonetici doneminde biiyiik sikintilar vardi. Toplantida hepimiz vardik. Herkes
isteklerini dile getirdi. Talepleri incelemeye alacagim dedi. Kendi inceleyip olumlu
bulduklarini  gergeklestirdi. Hatta o toplantida dile getirilenlerin %80 ini

gerceklestirdigini soyleyebilirim. Yani bir sey soyledigimiz zaman havada kalmvyor ™.

Sonuglar olarak katilimeilarin verdigi cevaplar incelendiginde; ydneticinin is
yerinde belirli bir otorite ve mesafe kurdugu ancak bunu yaparken insani iliskileri de
onceledigi anlasilmistir. Katilimcilarin zihinlerinde ¢ok giiclii otoriter bir figiir
olmamakla birlikte abi kardes iligkisine benzettikleri yakin, samimi bir atmosferde
gerektiginde gerekli miidahaleleri yapan resmi bir tonda yapan yonetici resmi oldugu

sOylenilebilecektir.

6.1.5. Calisanlardan sadakat bekleme boyutuna iliskin bulgular

Arastirmada son olarak yoneticinin isle alakali kararlar alirken hangi kriterleri
onceliklendirdigi, 6diil ve cezalandirma gibi sistemlerin olup olmadigi, ydneticinin
calisanlara gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik baglilik ve sadakat bekleyip beklemedigini,
bu sebeple kendisine yakin ve uzak g¢evre olusturup olusturmadigini anlamaya yonelik

sorular katilimcilara yoneltilmistir.

Bu konuda katilimcilarin en sik tekrar ettigi goriis adalet kavramudir.

Katilimcilarin tamami yoneticinin herkese esit mesafede durdugunu en azindan ¢agri alici
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personel igerisinde bunun boyle oldugunu aktarmislardir. Bu konuda katilimcilardan (K6)
yoneticinin herkese ayni mesafede durdugunu su sozlerle vurgulamustir: “... Miidiiriin
herkese karsi bir sicak sahiplenme durumunu hissediyorum. Ben bu kuruma yeni geldim
ama eski arkadaglara nasil davraniyorsa bana da 6yle davraniyor.” Yine katilimcilardan

‘

(K10) yoneticinin herkese esit ilgi gosterdigini su sozlerle aktarmistir: “...simdi miidiir
beyin hakkint yiyemem. Ciinkii 6nceki miidiire gore sag olsun herkese karsi daha yapici
bir tavirla en basindan beri geldi. Hala da éyle oldugunu diisiiniiyorum. Onceki miidiir
beyin twrnak iginde kendi adamlari diyebilecegim kisiler vardi. Idare tarafindan
ayristirddigimizi diistiniiyordum. Onlar biraz kollantyor gibi geliyordu bana. Bu donem
oyle bir sey hissetmiyorum. Ayrica katilimci1 (K1) ¢agri merkezi 6zelinde idari biiro
calisanlar1 ile ¢agr1 alict personel arasinda bir ayrim hissettigini ancak bunun mevcut
yoneticiden degil o6nceki yoneticiden kaynakli olabilecegini su sdzlerle vurgulamistir:
“...Kendi unvammdaki herkese karsi esit davranildigini diisiiniiyorum ancak diger
personelle alakali ayni kanaat icerisinde degilim. Zaman zaman onlara farklh bakildigina

sahit oldum ancak bunun eski miidiirden kaynakl oldugunu diigiiniiyorum. Ciinkii laf

tasima gibi seyler ¢cok oluyordu o zamanlar”.

Odiil ve ceza sistemlerine dair soru yéneltildiginde ise katilimcilarin verdigi
cevaplardan 6diil ve cezalarin Devlet Memurlar1 Kanunu’nda belirtilen hususlara gore
yapildig1 anlagilmaktadir. Bunun yaninda bu dénem olmasa da Onceki yonetici
doneminde bir takim motivasyonu arttirmaya yonelik uygulamalarin oldugu

I3

anlasilmaktadir. Bu konuyla alakali katilime1 (K7) sunlar1 ifade etmistir: “... Bir arkadas
odiillendirildi hatirlyyorum basart belgesi verildi. Ben cezalandirildim bir kere.
Vatandasla kiifiirlestik. Uyari cezast verildi. Ama bunlar resmi odiil ceza sisteminden yani
mevzuattan gelen seyler”. Odiil ve ceza mekanizmasiyla alakali katilimer (K10) sunlar
ifade etmistir: Odiillendirme kismi agikcast yok. Onceki yonetici bazi zamanlarda kendi
ruh haline gore bunu yapti. Mesela reaksiyon siiresindeki degisime gére bazilarina
avantaj sagladi. Ama ¢ok kisa dénemlik olan bir seylerdi bunlar. Ve kendi ruh haline gére

va da kendi duygu durumuna gore gelisen seylerdi. Atiyorum bir ay boyunca béyleydik

biz”.

Sonug olarak katilimc1 goriislerinden anlasildigi iizere; mevcut yoneticinin tim
caligsanlara esit mesafede durduguna dair algi yiiksektir. Yoneticinin kendi etrafinda yakin

yada uzak ¢evre olusturmadigi, karar alma siireclerinde objektif davrandigi, calisanlara
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yonelttigi bireysel ilgi karsisinda sorgusuz sualsiz baglilik ve sadakat bekledigine dair

herhangi bir bulgu olmadig: ifade edilebilir.

6.2. Sonuc¢

Aragtirmanin amaci dogrultusunda Oncelikle literatiirdeki babacan liderlik
boyutlar1 belirlenmis, ardindan bu boyutlarin uygulamalara nasil yansidigi incelenmis ve
son olarak da katilimcilarin goriisleri alinmistir. Arastirma verileri Eskisehir 112 Acil
Cagr1 Merkezi’'nde gorev yapmakta olan 10 ¢agr1 alic1 personelle yar1 yapilandirilmisg
goriismeler vasitasiyla toplanmistir. Veriler analiz edilirken bir biitiin halinde analiz

stirecine sokulmus ve betimsel veri analizinden yararlanilmistir.

Arastirma sonucunda ulasilan sonuclar arastirmanin sorusu dogrultusunda
aciklanmistir. Literatiirde mevcut olan babacan liderlik boyutlarindan yola ¢ikilarak
Eskisehir 112 Acil Cagri Merkezi c¢alisanlarinda babacan liderlige dair algilarin
incelenmesi amaclanmistir. Bu amagclar dogrultusunda katilimcilarla yapilan goriismeler

neticesinde elde edilen bulgulardan ulasilan sonuglar sunlardir:

e Katilimeilar mevcut yoneticiyi samimi, anlayisli, koruyucu ve erisilebilir bir lider
olarak algilamaktadirlar. Katilimcilarin yonetici hakkinda abi-kardes iliskisi,
giivende hissetme, esit ve adil yaklasim gibi temalar {izerinden yaptiklar
tanimlamalar is yerinde aile ortamina benzer sicak bir atmosferin olustugunu
gostermektedir. Liderin bu yaklagiminin katilimcilarda giivenlik, aidiyet ve

baglilik duygusunu olusturdugunu sdylemek miimkiindiir.

e Yoneticinin ¢alisanlara her zaman isimleriyle hitap etmesi, isle alakali performans
diistikliiklerinde dogrudan galisanlarla iletisime gegmesi, yillik izinler ve grup
degisikligi gibi konularla bizzat ilgileniyor olmasi liderin katilimcilara ytiksek

derecede bireysel ilgi gosterdigini yansitmaktadir.

e Yoneticinin ¢alisanlarin is disindaki 6zel hayatlariyla ilgili olarak diigiin, nisan,
cenaze vb. merasimlere katilmasi, katilamadigi zamanlarda telefonla arayarak

iletisim kurmasi, saglik sorunlarinda esneklik gdstermesi, nobet degisimlerinde
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yardimc1 olmasi katilimcilar tarafindan ayni zamanda destekleyici bir figiir olarak

algilandigin1 géstermektedir.

o Katilimcilar yoneticinin kendileriyle abi-kardes iliskisine benzer yakin ve samimi
iliski kurdugunu belirtmelerine ragmen gerekli durumlarda otoritesini
hissettirdigini ifade etmislerdir. Bu durum yoneticinin yakinlik ve otorite dengesi
kurdugunu gostermektedir. Ancak bu mesafeli otoriter tutumun katilimcilarin
zihninde sogukluk yada korkuya sebep olmadigi ve yoneticinin iletisim

kanallarini agik tuttugu anlasilmaktadir.

e Katilimeilar yoneticinin yiiksek diizeyde bireysel ilgi gosterdigini algilasalar da
yoneticinin bunun karsilig1 olarak sadakat ve kayitsiz sartsiz baglilik bekledigine
dair bir bulguya rastlanmamistir. Katilimcilarin zihninde yonetici herkese esit
mesafededir ve yakin veya uzak c¢evre olusturmadan objektif davranmaktadir.
Buradan hareketle yoneticinin daha esitlik¢i bir yaklasim benimsedigi

sOylenebilecektir.

Sonu¢ olarak katilimeilarin zihin diinyasinda yonetici klasik "otoriter amir"
modelinden uzak; onun yerine daha ¢ok abi-kardes iliskisine yakin iliskiler kuran,
adaletli, destekleyici ve yon gosterici tavirlari olan ancak gerektiginde de otoriter ve resmi

davranan bir lider olarak algilanmaktadir.

6.3. Tartisma

Liderlik, kiiresel olgekte tartisilan evrensel bir olgu olarak kabul edilmesine
ragmen liderlige dair yaklagim ve uygulamalar kiiltiirel baglamlara gore énemli dlciide
degiskenlikler gostermektedir. Bu sebeple bir liderin hangi liderlik tarzin1 benimseyecegi
cogu zaman kendi kisisel tercihinden ziyade, i¢inde bulundugu toplumun kiiltiirel yapisi
tarafindan sekillendirilmektedir. Hofstede (1980) liderlik tarzlarinin biiyiik Olcilide
kiiltiirel ¢evrenin etkisiyle belirlendigini savunmaktadir. Tiirkiye’nin kiiltiirel yapisinin;
yiiksek gilic mesafesi, kolektivist degerler sistemi ve paternalist egilimlerin baskinligiyla

one c¢iktig1 soylenebilir (Hofstede, 2001). Bu kiiltiirel yap1 babacan liderlik tarzinin
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Tiirkiye’de de orgiitsel hayatta sik¢a karsilasilabilecek bir yaklagim oldugu gercegini
yansitmaktadir (Yesiltas & Kursuncu, 2021).

Farh ve Cheng (2000) babacan liderlik tarzini giiglii bir otorite ve disiplin
anlayisiyla birlikte, yiiksek ahlaki standartlar1 ve yardimseverligi de ayni anda iginde
barindiran bir yaklasim olarak ifade eder. Anderson (2005) ise babacan yonetim tarzini,
calisanlarin bir baba figiiriinden bekledigi sagduyu, setkat ve rehberligi aradiklari, bu
sebeple korunma ve yonlendirilme ihtiyact hissettikleri bir iliski modeli olarak goriir. Bu
liderlik modelinde lider tiim kritik kararlar1 kendisi alir, dnemli olabilecek bilgileri
denetimi altinda tutar ve temel yonetsel isleri tek bagina yiiriitiir. Calisanlar da liderden

gelebilecek emirler yerine getirmek {izere hazir bulunurlar.

Aycan (2006, 5.449) babacan liderlik modelinde bes farkli alt boyut 6ne siirmiistiir.
Bu boyutlardan ilki is yerinde aile ortami yaratilmasina dair olan boyuttur. Lider is
yerinde aile ortami kurmak icin astlariyla yakin iligkiler gelistirmekte, bir aile biliyligii
gibi davranmakta, her calisandan kendini sorumlu hissederken, calisanlar1 disaridan
gelebilecek olan elestirilere karsi da koruma egilimindedir. Farh ve Cheng’de (2000)
babacan liderligin yardimseverlik boyutunu, liderin takipgilerine tipki bir babanin
sefkatiyle yaklagsmasi ve onlarin iyiligini gozetmesi seklinde tanimlar. Arastirma
sonuglarina gore yonetici is yerinde bir aile biiyligli gibi algilanmaktadir. Yoneticinin is
yerinde giiven, baglilik ve duygusal yakinliga dayali olusturdugu atmosfer katilimcilar
tarafindan “agabey” yada “baba figiiri” olarak algilanmasin1 kolaylagtirmistir.
Yoneticinin farkli kurumlardan gelen elestiriler karsisinda objektif degerlendirmeler
yaparak gerektigin de koruyucu ve destekleyici davraniglar gostermesi katilimcilarin

zihninde aile ortam1 algisini giiclendirdigi soylenilebilir.

Babacan liderlik tarzinda liderler, ¢alisanlarin 6zel yasamlarina ve karsilastiklart
zorluklara duyarlilik gostermekte; onlarin refah seviyesini yiikseltmek ve bireysel
amaclarina ulasmalaria katki saglamak icin destekleyici bir tutum sergilemektedirler
(Pasa vd., 2001, s.561). Liderin astlartyla bire bir iligki kurmasi, onlar1 yakindan tanima
cabast ve gelisimlerini takip etmesi gibi davranislar Aycan (2006, s.449) tarafindan
babacan liderligin bireysel ilgi boyutu olarak agiklanmaktadir. Arastirma sonuglarina gore
yoneticinin c¢alisanlara isimleriyle hitap etmesi, isle alakali sorun yasadiklarinda
dogrudan ¢alisanlarla muhatap olmasi ve performans diisiikliikleri ortaya c¢iktiginda

herhangi bir sorun olup olmadigina dair sorgulamalar1 bizzat yapmasi katilimcilarin
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zihninde bireysel ilginin somutlagtigini gostermektedir. Babacan liderin takipgilerine
yonlendirdigi kisisel ilgi ve destegin sonucunda takipgilerin tutum ve davraniglarinda
olumlu etkiler yaratmasi beklenir (Chen vd., 2014). Katilimcilar da bu beklentiyle paralel
sekilde eski yoOneticinin donemine kiyasla is yerinde daha iyi hissettiklerine dair

goriiglerde bulunmuslardir.

Liderin astlarinin is dis1 alanlarina dahil olmasi, astlarinin ve yakin aile iiyelerinin
diiglin ve cenaze torenleri gibi etkinliklere katilmasi ve bunlar gibi 6zel hayat sorunlarina
destek olmak i¢in hazir olmas1 Aycan tarafindan babacan liderligin is dis1 konularda
destekleme boyutu olarak ele alinmistir (2006, s.449). Sposato’ya (2019, s.49) gore
herhangi bir yerde ise giren kisi aslinda bir aileye girmis gibidir. Babacan liderlik
yaklagiminda liderin astlarin kisisel problemlerinden ailevi meselelerine varana kadar
rehberlik yapmasinin beklenmesi aile olmanin dogasindan gelmektedir. Liderin bu
sorunlart ortadan kaldirmasi yada kaldirilmasinda yardimei olmasinin ¢iktist olarak
calisanin isine daha fazla odaklanmasi beklenmektedir (Anwar, 2013). Arastirma
sonuclarina gére yoneticinin calisanlarin diigiin, cenaze gibi 6zel giinlerine katilim
gostermesi, saglik problemlerini anlayisla karsilayarak yardimci olmaya ¢alismasi, 6zel
yasamlar1 sebebiyle dogan ndbet degisimi taleplerinde esneklik saglamasi ¢alisanlarin
zihninde is dis1 konularda destek verdigine iliskin alginin olustugunu gostermektedir.
Bireyci degerlerin 6ne ¢iktig1 kiiltiirlerde babacan liderligin is dis1 yasama dair ilgi boyutu
calisanlarin 6zel hayatina karisildigi algisimi ortaya c¢ikarabilmektedir (Pellegrini &
Scandura, 2006, s.270). Tiirkiye gibi kolektivist tarafi agir basan toplumlarda ise liderin
0zel hayata olan ilgisi calisanlarin i dis1 yasamlarina miidahale olarak algilanmaz aksine
istenen bir durum oldugu ifade edilmektedir (Gergek, 2018). Nitekim arastirmanin
sonuclarina gore de katilimcilarin yoneticinin gosterdigi is dis1 konulardaki destekleyici

davraniglar1 pozitif algiladiklar1 sdylenebilecektir.

Babacan liderlik yaklasiminin otoriterlik boyutunda lider asla sorgulanamaz,
elestirilemez ve c¢alisma ortaminda mutlak otoritesi kabul edilmistir. Bu anlayis
geleneksel aile yapisindaki babanin aile tiyeleri iizerindeki otoritesine benzetilebilir.
Astlardan liderin direktiflerine uyum ve sadakat beklenir (Saylik & Aydin, 2020, s.279).
Aycan (2006, 5.449) babacan liderligin otoriterlik boyutunu ¢alisanlara karsz tatl sert bir
iislupta davranan, ¢alisanlar i¢in en iyisinin ne oldugunu sadece liderin bildigi, calisanlara

fikirlerini soran ancak son karar1 liderin verdigi, is stiregleriyle alakali her konunun bilgisi
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dahilinde olmasini isteyen, yakin iliskiler kurmasimna ragmen mesafeyi koruyan bir
liderlik davranist motifi olarak agiklamistir. Arastirma sonuglarina gore yoneticinin ig
siirecleriyle alakali karar alirken calisanlarin fikirlerini aldig1 ancak son karar1 kendisinin
verdigi, ¢alisanlarla kurdugu iliskilerde baba ve evlat iliskisinden ziyade abi-kardes
iligskisine yakin samimi bir iletisim kurdugu fakat gerektiginde otoriter sinirlar koyarak
yakinlik ve mesafe arasinda bir denge olusturdugu sOylenebilecektir. Bu baglamda
bakildiginda katilimcilarin zihninde yoneticinin otoriteyi elden birakmayan ancak kendi
etrafinda duvarlar da 6rmeyen bir lider olarak algilandigi ifade edilebilir. Bireyciligin agir
bastig1 bati kiiltiirlerinde babacan liderlik yaklasiminin otoriterlik boyutu sebebiyle
calisanlarin kendini gelistirme ve gerceklestirme imkanlarini baskilayabilecegine dair
goriigler bulunmaktadir (Aycan, 2001; Northouse, 2010). Arastirma sonuglarina gore
katilimcilarda mevcut yonetici i¢in boyle bir kaygi algilamadiklar1 séylenebilir ancak
onceki yoneticinin giiglii otoriter tutumlari sebebiyle ise karsi negatif algt gelistirdikleri

sOylenebilecektir.

Babacan liderligin sadakat ve baglilik bekleme boyutu incelendiginde taraflar
arasinda bir ¢esit sosyal miibadele oldugu ve karsiliklilik ilkesine dayandigini
sOylenebilecektir. Sosyal miibadele, iki kisi ya da taraf arasinda zaman, ¢aba, destek,
bilgi, duygu ya da maddi kaynak gibi unsurlarin karsilikli olarak degis tokus edildigi bir
iliski bigimidir (Ertiirk & Bediik, 2015, s.5). Bu iliskide, her iki taraf da yaptig1 katkinin
karsiliginda bir sey elde etmeyi bekler. Babacan liderlik iliskisinde taraflar astin1 koruyup,
gbzeten, yol gdsteren yonetici ile yoneticinin yaptiklarina baglilik ve aidiyet duygulari
besleyerek sadakat gdsteren calisandan olusmaktadir. Babacan liderligin tarzinin etkili
oldugu kiiltiirlerde lider calisanlarini koruma ve destekleme roliinii iistlenirken; calisanlar
da buna karsilik olarak lidere baglilik ve sadakatle karsilik vermesi beklenen bir tutumdur
(Aycan vd., 1999, s.504). Babacan liderligin bu boyutunda lider takip¢iye yonelttigi ilgi
ve alakaya karsilik baglilik ve sadakat bekler. Astlariyla ilgili kararlar alirken performans
en onemli kriter degildir, lider karsilikli sadakat ¢emberi olusturur ve bazi ¢alisanlart bu
cemberin i¢ine alirken g¢emberin disinda kalan iiyelere daha otoriter ve mesafeli
davranabilmektedir (Heidrich & Alt, 2009). Arastirma sonuglarina gore katilimcilar
yoneticinin herkesle yakin ve samimi bir iligki icerisinde oldugu, bireysel ilgi gdsterme
boyutunu sadece belirli ¢alisanlara degil ekibin tamamina yonelttigi, ddiil-ceza gibi
mekanizmalarin herhangi bir adaletsizlik duygusu yaratmadigi algisina sahiptirler.

Yoneticinin etrafinda yakin yada uzak ¢evre inga etmeden tiim calisanlara esit mesafede
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davraniyor olmasi, acik yada ortiik bir sadakat beklentisini digariya yansitmadigi
sOylenebilecektir. Bu sebeple yoneticinin liderlik tarzinin babacan liderligin sadakat

boyutuyla negatif bir eslesme gosterdigi ifade edilebilir.

Sonug olarak, aragtirma bulgular katilimcilarin zihninde yoneticinin bir¢ok agidan
babacan liderlik tarziyla ortiisen bir profil sergiledigini gostermektedir. Ozellikle is
yerinde aile ortami yaratma, bireysel ilgi gosterme, is dis1 konularda destek saglama ve
otoriteyle samimiyet arasinda denge kurma gibi boyutlarda giiclii bir karsilik bulmustur.
Ancak liderin ¢alisanlardan agik ya da dolayli bir sadakat beklentisi i¢erisine girmemesi,
babacan liderligin geleneksel formuyla tam bir biitiinliik olusturmadigini ortaya
koymaktadir. Bu durum, babacan liderligin tiim alt boyutlarinin her baglamda aym
yogunlukta ortaya c¢ikmayabilecegini, kiiltliirel yapmin yani sira bireysel lider
ozelliklerinin ve oOrgiitsel dinamiklerin de bu liderlik bigiminin tezahiir seklini
etkileyebilecegini diisiindiirmektedir. Ozellikle son yillarda yapilan babacan liderlik
calismalarda gosterilen yeni jenerasyonlarla birlikte babacan liderligin otorite boyutunun
erozyona ugradigi ancak ahlak ve yardimseverlik boyutlarinin hala giiclii sekilde

algilanmasi1 arastirmamizin sonuglartyla da ortiismektedir.

6.4. Oneriler

Aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda gelecek arastirmalara yonelik

olarak Oneriler sunlardir:

Bu arastirma Eskisehir 112 Acil Cagri Merkezi Miidiirliigii’nde ¢agr1 alici
unvaniyla gorev yapan personel ile gerceklestirilmistir. Dolayisiyla benzer aragtirmalarin

farkli kurumlarda da yapilarak babacan liderlige dair algilar incelenebilir.

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda uygulamaya yonelik olarak

Oneriler su sekilde 6zetlenebilir:

112 Acil Cagr1 Merkezleri Tiirkiye’de yeni kurulmus kamu kurumlart sinifindadir.
Kurum kimliginin ve personel beklentilerinin dogru anlasilmasi adina cagri merkezi
calisanlarinin yoneticilerinden beklentileri diizenli olarak OSlgiilmeli ve geri bildirim

mekanizmalari kurularak yonetsel iyilestirmelere zemin hazirlanmalidar.
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Ayrica acil ¢agr1 merkezinde gorev yapan emniyet, saglik, jandarma gibi diger
kurum personellerinin hem 112 ACM yoneticilerinden hem de kendi kurumlarindaki
yoneticilerinden beklentilerini tespit etmeye yonelik Ol¢limlerin yapilarak kurumsal

yonetim politikalarinin belirlenmesi yerinde olacaktir.
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EKLER

EK-1. Katilime1 Bilgilendirme ve Onam Formu

ARASTIRMA GONULLU KATILIM FORMU

Bu calyma, “Babacan Liderlige Yonelik Algilann 112 Acil Cagn Merkezi Calisanlannda Nitel Perspektifie
incelenmesi Eskisehir ili Omegi” baghikh bir arastirma calismas: olup Eskisehir 112 Acil Cagn Merkezl
MUOdOriOgU’ nde gorev yapan “Cagn Akci” personell odafina alan bu ¢aliymada temel amag, algdanan liderlik
ozelliklerini babacan liderlik tutum ve davraniglan agisindan incelemek; bu ozelliklerin babacan liderlik boyutian
Hle lligkisinl kurmaktir. Calisma, Anadolu Universitesi isletme Anabilim Dali'nda yuksek lisans ogrencisi olan
Mustafa GURBUZ tarafindan ylUksek lisans tezl kapsaminda yUr(tuimektedir.

Bu ¢aligmaya katihminiz gonOllOIOk esasina dayanmaktadir.

Cakgmanin amac dogrultusunda, egitim, is durumu gibl kisisel bilgileriniz ve mesleki deneyimlerinizle
alakal gorugme yapilarak sizden veriler toplanacaktir.

Aragtirmac: gerek gormesi halinde yapian gorismeyi ligili cakgmay: derlerken kullanmak amacryla ses
ve goruntl kayd: alabllecektir.

isminizi yazmak ya da kimliginizi agi§a qikaracak bir bilgi vermek zorunda deglisiniz/arastirmada
katihmalarin isimleri gizli tutulacaktir.

Arastirma kapsamunda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dofrultusunda kullanilacak,
aragtirmanin amac: diginda ya da bir bagka aragtirmada kullamimayacak ve gerekmesi halinde, sizin
(yazili) izniniz olmadan bagkalanyla paylagiimayacaktir.

istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadir.

Sizden toplanan veriler aragtirmacinin sahsi bilgisayannda elektronik olarak, sifrell klasor yontemi lle
korunacak ve aragtirma bitiminde argivienecek veya imha edilecektir.

Veri toplama sirecinde/sUreglerinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep olmayacaktir.
Yine de katthmuiniz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik hissederseniz ¢aliymadan istediginiz
2amanda aynilablleceksiniz. Calgmadan aynimanz durumunda sizden toplanan veriler ¢caligmadan
¢ikanlacak ve imha edilecektir.

GOndllo katkm formunu okumak ve degerlendirmek Uzere ayirdiiniz zaman igin tegekkdr ederim. Caligma
hakkindaki sorularinizi Anadolu Universitesi isletme boluminden Mustafa GORBUZ e yoneltebilirsiniz.

Aragtemaci Adi : Mustafa GURBOZ

Adres

Cep Tel |

Bu cakymaya tamamen kendi rizamla, istedifim takdirde caliymadan aynlabilecegimi bilerek verdigim bilgilerin bilimsel
amaglaris kullarimassn kabul ediyorum (Latfen bu formu doldurup imzoladikton sonro veri toplayon kigiye veriniz.)

Katihma Ad ve Soyads:
Imza:
Tarih:
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EK-2. Yar1 Yapilandirilmis Goriisme Formu

Demografik Sorular:

1. Liitfen dogum tarihinizi sadece yil olacak sekilde yaziniz.

2. Cocuklugunuzu hangi sehirde gegirdiniz?

3. Liitfen en son mezun oldugunuz okul/bdlimi yaziniz.

4. Ne kadar zamandir Acil Cagr1 Merkezinde ¢alisiyorsunuz?

5. Su an amiriniz olan kisiyle ne kadar stiredir birlikte ¢alisiyorsunuz?

Goriisme Sorulari:

1-) Amirleriniz i yerinde
() yakin ve samimi iliskiler yaratmaya galisir.

() resmi ve sinirli iliskiler yaratmaya calisir.

2-) Amirleriniz personelle giinliik sohbetlerinde ve gérevler hakkinda konusurken
() sicak ve enformel bir yaklasim benimser.
() resmi ama hiyerarsik olmayan bir yaklasim benimser.

() kat1 ve hiyerarsik bir yaklasim benimser.

3-) Konulara gore amirlerinizin iletisim tarzinda degisiklik olur mu?

() evet

( ) hayir

Cevap evetse liitfen bir 6rnek an1 anlatiniz:

84



4-) Amirlerinizin personelle is yerindeki iliskisini baba-evlat, abi-kardes arasindaki
iliskiye benzer mi?

( ) evet benzer.
( ) hayir benzemez.

Cevap evetse liitfen hangi bakimlardan benzedigine bir 6rnek veriniz:

5-) Amirleriniz personelin nikah, cenaze, mezuniyet vs. gibi 6zel giinlerine ne siklikla
katilir?

() hig katilmaz.
() kidemli personelin 6zel giinlerine katilir.

() tim personelin 6zel giinlerine katilir.

6-) Amirlerinizin personelin aile hayatinda yasadigi bosanma, sehir degistirme gibi
sorunlar1 oldugunda sorunlara yaklasimi nasildir?

() resmi sinirlar ve kurallar ¢ergevesinde iletisim Kurar, kisisel ihtiyaglar
onemsemez.

() resmi sinirlar ¢ergevesinde kalir ama kisisel ihtiyaclart 6nemsedigini de belli eder.

() Kkisisel sorunlari 6nemser ve ¢ozmeye ¢aligir, resmi sinirlari esnetir.

7-) Amirlerinizin, personelin is ve gorevleriyle ilgili basa ¢ikamadiklari bir durumda
onlara yaklagimi nasil olur?

Cesaretlendiricidir () evet () hayir
Bilgi vericidir ( ) evet () hayir
Otoriterdir () evet () hayir
Mesafelidir () evet () hayir

8-) Amirleriniz igle ilgili kararlar alirken personelin goriislerini alirlar mi1?

( )evet ()hayrr ( )bazen
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9-) Amirleriniz personelin gorevleriyle ilgili kararlarda onlara danigir mi1?

( )evet ()hayr ( ) bazen

10-) Amirleriniz personelin kendi arasinda ¢6zebilecekleri sorunlara miidahale eder mi?

( )evet ()hayr ( ) bazen

11-) Amirleriniz yonetsel karar ve uygulamalarda (gorevlendirmeler, nobet, vs)
personelin isteklerini ne siklikla g6z 6niinde bulundurur?

( ) her zaman
() genellikle
() arasira
( ) nadiren

(1) higbir zaman

12-) Gorev igerisinde ortaya koydugunuz basarilariniz karsisinda Amirlerinizden yeteri
kadar ddiillendirme ve takdir aldiginizi diisiiniiyor musunuz?

( )evet ( )hayrr

13-) Gorev igerisinde hatalariniz karsisinda Amirleriniz nasil bir yaklasim benimsiyor?
() tepki vermezler
( ) sadece uyarirlar

( ) cezalandirirlar

14-) Amirlerinizin gorevle ilgili eksik bir bilgisi oldugunu, yanlis karar verdigini
diistindtigiiniizde nasil bir yol izlersiniz?

() tstlerime sikayet ederim.

() is arkadaglarima anlatirim.

() kendisiyle konusurum.

() hicbirsey yapmam.

15-) Amirlerinizin is tecriibesine ne derece giiveniyorsunuz?

() ¢ok giiveniyorum.
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() biraz giiveniyorum.
() glivenmiyorum.

() hi¢ glivenmiyorum.

16-) Ileride Amirleriniz gibi bir amir olmak ister misiniz?

( )evet () hayrr

Liitfen neden bu cevabi verdiginizi birkag¢ ciimleyle aciklayiniz.
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EK-3. Arastirma Izinleri

[ Evrak Kayit Tarlhi: 07.05.2024 i Protokol No: 729592 Tarih: 28.05.2024

KARAR BELGESI

GAUSMANIN TORU: | v (jisek Lisans Tez Calismas:

KONU: Sosyal Bilimler

BASLIK: Babacan Liderlige Yanelik Algilarin 112 Acil Gagn Merkezi Cahganlaninda Nitel Perspektifie
Incelenmesi Eskigebir Ili Ornegi

PROJE/TEZ Prof. Dr. Aytiil Ayse CENGIZ

YOROTOCUSO:

TEZ YAZARE: Mustafa GURBUZ

ALT KOMISYON g’

GORUSU:

KARAR: Olumlu

(Bagkan-lkt. ve [dar) Bil. Fak.)

(Bagkan Yardwetis: -lkt. ve Idari Bil Fak.) (Edebiyat Fak.)

(Egitim Fak.) (Hetrgirm Bil. Fak.)

(egptim Fak) [ (Agikojretim Fak.)
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ANADOLL TINIVERSITESTI REKTORTUIGL
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Midiirliigii

Sayr : E-59907094-605-811214 11.11.2024
Konu : Arastirma izni (Mustafa GURBUZ)

REKTORLUK MAKAMINA

flgi : 08.11.2024 tarihli ve 810357 sayih yaz.

Isletme Anabilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programi
ogrencisi Mustafa GURBUZ'lin, "Babacan Liderlige Yonelik Algilann 112 Acil Cagri Merkezi
Calisanlaninda Nitel Perspektifle Incelenmesi Eskisehir ili Ornegi" baslikli yiiksek lisans tez cahsmasi
kapsaminda Etik Kurul Izni ahnmistir. Cahismanin gergeklestirilebilmesi igin 112 Acil Cagrni Merkezi
Miidiirliigtinden arastirma izni alinmasma ihtiyac duyulmaktadur.

Mustafa GURBUZ'iin, arastirmas: igin gerekli olan izin yazismin yazilmas: konusunu olurlariniza
arz ederim.

Miidiir

Ek: Mustafa GURBUZ'iin dosyasi
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Sayn  : E-63577R95-000-96485
Konu : Arastirma [zni (Mustafa GURBUZ)

ANADOLU UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
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Tezli Yiiksek Lisans Programin égrencisi Mustafa GURBUZ, Prof. Dr. Avtil Ayse CENGIZ" in
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Bilgi ve geregini arz ederim.
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Bu belge, givenli elektronik imza ile mmzalanmigiir.
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