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Amag - Bu ¢alismanin amaci babacan liderlik tarzinin ¢alisanin gérev performansi ve duygusal
baglilik {izerindeki etkisinin incelemektir.

Yontem — Arastirmada, olasiliga dayali olmayan ve herkesi 6rnege dahil edilebilme imkani
sagladig1 icin ¢ok yaygin kullanilan kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. Kolayda
ornekleme yontemiyle ¢evrimici olarak ulasilan ve farkli sektorlerde 200 ¢alisana uygulanan
anket formlarimin tamami 6rnekleme dahil edilmistir. Verilerin analizinde SPSS (Statistical
Package Program for Social Science) 21.0 programu kullamilmistir. Carpiklik (Skewness)
Olgek puanlart normal
dagilim gosterdigi icin 6lgek ve alt boyut puanlarmin cinsiyet ve dogum tarihine (kusak) gore

katsayis1 Olgek puanlarimin normallik smamasi i¢in kullanilmustir.

karsilastinlmasinda bagimsiz iki Orneklem t testi; mevcut sirketteki calisma siiresine gore
karsilastinlmasinda tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. ANOVA testinde
anlaml farkhilik goriildtigiinde farkin hangi iki grup arasinda oldugunu analiz etmek igin LSD
post hoc testi kullarulmistir. Degiskenler arasindaki iliski analizi i¢in Pearson korelasyon
analizinden; babacan liderlik tarzimin calisan performansi ve duygusal baglilik iizerindeki
etkisini analiz etmek igin regresyon analizi kullanilmistir. Analizlerdeki giiven aralig1 %95’dir.
(p<0,05)

Bulgular — Yapilan istatistiksel analizler dogrultusunda; ¢alisanlarin babacan liderlik algilarinn
yiikselmesinin caliganin gorev performansin artirdigl ve duygusal baghliklarini giiglendirdigi
sonucuna ulasilmistir. Ancak duygusal baghlik diizeyinin X kusag1 ¢ahisanlarda Y kusag:
calisanlardan daha fazla oldugu ve ayni isyerinde on yildan daha uzun siire c¢alisan kisilerin
duygusal bagllik diizeylerinin daha az kidemi olan calisanlara gore daha yiiksek seviyede

oldugu sonucuna ulagilmustir.
Tartisma - Degisen toplum yapisi ve calisanlarin beklentilerini de

degistirmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin ve arastirmacilarin bu degisimleri dikkate almalari,

is diinyasim

farkli kusaklarin beklentilerini anlayarak dogru motivasyon araglari kullanmalar1 ve kideme

baghh bu duygusal bagliigin oOrgiit performans: iizerindeki etkilerini incelemeleri
onerilmektedir.
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employee performance and emotional commitment.

Design/methodology/approach — In the research, the sampling method which is not based on
probability and which allows everyone to be included in the sample was preferred. All of the questionnaire
forms, which were accessed online by a simple sampling method and applied to 200 employees in different
sectors, were included in the sample. SPSS (Statistical Package Program for Social Science) 21.0 program
was used to analyze the data. Skewness coefficient was used for the normality test of scale scores. As the
scale scores were normal distribution, independent two sample t-test was used to compare the scale and
sub-dimension scores according to gender and birth date (generation); One-way analysis of variance
(ANOVA) was used to compare the time of study in the current company. In the ANOVA test, LSD post
hoc test was used to analyze the difference between the two groups. Pearson correlation analysis for the
relationship between variables; regression analysis was used to analyze the effect of paternalistic

Onerilen Atif/ Suggested Citation:

Hatipoglu, Z., Akduman, G., Demir, B. (2019). Babacan Liderlik Tarzimin Galisan Gérev Performansi ve Duygusal Baglihik Uzerindeki
Etkisi, [sletme Arastirmalar: Dergisi, 11 (1), 279-292.


mailto:zhatipoglu@gmail.com
mailto:zhatipoglu@gmail.com
mailto:gulbeniz@akduman.com
mailto:gulbeniz@akduman.com
mailto:demirbtr@gmail.com
mailto:demirbtr@gmail.com
http://www.orcid.org/0000-0002-9437-610X
http://www.orcid.org/0000-0002-3256-982X
http://www.orcid.org/0000-0002-9451-1842

Z. Hatipoglu — G. Akduman - B. Demir 11/1 (2019) 279-292

Article Classification: leadership style on employee performance and emotional commitment. The confidence interval in the
analyzes was 95%. (P <0.05)

Findings — According to the statistical analysis; It was concluded that the increase in the paternalistic
leadership perceptions of the employees increased the employee performance and strengthened their
emotional commitment. However, it has been concluded that the level of emotional commitment is higher
in employees of generation X than employees of Generation Y and those who work in the same workplace
for more than ten years have higher levels of emotional commitment than those with less seniority.

Research Article

Discussion — The changing social structure also changes the business world and the expectations of the
employees. Therefore, it is recommended that managers and researchers take these changes into
consideration, understand the expectations of different generations, use the right motivation tools and
examine the effects of this seniority on the organizational performance of seniority.

1. Giris

Gilintimiiz ¢alisma yasaminda hizla gelisen dijitallesme siireci insan unsurunun etkisini sorgulamaya neden
olmaktadir. Ozellikle insan glicliniin yerini pek c¢ok meslekte robotlarin dolduracag: algis: liderlik stili,
calisma yasaminin gelecegi, mesleklerin yapist ve tiiketim aliskanliklari ile ilgili sorulari beraberinde
getirmektedir. Ancak liderlik yetkinliklerinin bu degisim siirecinde de en onemli faktorlerden biri oldugu,
Diinya Ekonomik Forumu (WEF) tarafindan agiklanan 2020'nin en temel on yetkinligi incelendiginde acikca
goriilmektedir. Insan yonetimi ve duygusal zeka yetkinlikleri her dénemde yerlerini korumaktadir.
Liderden beklenen, yoneticilik becerilerinin yani sira insanlarin duygularini anlama, empati kurabilme ve
vizyona yOnelik hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin motivasyonunu her kosulda yiiksek tutabilmesidir.

Babacan liderlik tarzi, kisisellestirilmis bir atmosferde giiglii bir disiplin, otorite ve babacan yetin bir araya
geldigi bir liderlik stili olarak tanimlanmaktadir ve otoriterlik, yardimseverlik ve ahlak olmak {izere tig
boyuttan olusmaktadir. Liderin bir otorite olarak varligini hissettirmesi Onemlidir ancak bu otoriteyi
baskalar1 ile kurdugu isbirligi cercevesinde yiiriitmektedir. Dolayisiyla i¢inde bulunulan toplumun kiiltiirii
calisanlarin beklentilerini etkilemekte, bu beklentiler de liderlik tarzinin belirleyicisi olmakta ve performans
diizeyini etkilemektedir. Bu baglamda babacan liderlik tarzinin ¢alisan goérev performansi ve duygusal
baglilik iizerindeki etkisini analiz etmek amaciyla arastirma yapilmistir. Arastirmada ilk olarak kavramsal
gerceveyi olusturan babacan liderlik, calisan gorev performanst ve duygusal baglilik kavramlar:
acgiklanmistir. Daha sonra arastirma modeline ait hipotez ve degiskenler arast iligkiler analiz edilmis ve elde
edilen bulgular sonug¢ kisminda degerlendirilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Babacan Liderlik

Liderlik, bir bireyin belirli sartlar altinda belirli kisilerin ve gruplarin amaglarin1 gerceklestirmek tiizere
digerlerini yonlendirmesidir (Akdemir, 2018: 107-108). Iyi liderler insanlar1 ¢ok farkli sekillerde motive
ederler. Ilk olarak, calisanlari kararlara dahil ederler ve kontrol duygularini gelistirirler. Daha sonra onlara
geribildirim vererek, kogluk yaparak ve bir rol model olarak 6zsaygilarinin gelisimine yardimci olurlar ve
son olarak, calisanlarin basarilarini 6diillendirirler. Belirtilen bu davraniglarin hem orgiitiin performansin
hem de calisanlarin bagliligini olumlu yoénde etkiledigine yonelik pek ¢ok arastirma bulgusu mevcuttur
(Podsakoff vd. 1996; Lim ve Ployhart, 2004; Awan ve Mahmood, 2010; Walumbwa vd. 2008; Chen vd. 2014;
Chan ve Mak, 2012).

Babacan liderlik ile ilgili ¢alismalarinin baslangici, Silin'in 1976 yilinda Tayvan’daki isletme sahibi ve
yoneticilerin liderlik anlayislar1 ve davranis stillerinin Bati {ilkelerindeki yoneticilerinkinden oldukga farklh
oldugunu tespit eden ¢alismas: ile baslamistir. Bu ¢alisma Tayvan'daki yoneticilerin didaktik ve ahlaki
liderlik, merkezi otorite, astlariyla mesafeli durma gibi davraniglar sergiledigini ortaya koymustur (Silin,
1976). Westwood'un 1997 yilindaki ¢alismasinda, didaktik liderlik, belirsiz niyetler, sayginlik olusturma,
istlinltigiinii koruma, politik manipiilasyon patronluk ve sosyal mesafe gibi bilesenlerden olusan babacan
liderlik modelini 6ne siirmiistiir (Westwood, 1997:445-480). Babacan lider, gorev aldiklari kurumlar1 ve
calisma arkadaslarini aileleri gibi benimseyerek calisirlar. (Koksal, 2011:101-122). Kisisellestirilmis bir
atmosferde giiclii bir disiplin, otorite ve babacan niyetin bir araya geldigi bir liderlik stili olarak
tanimlanmaktadir ve otoriterlik, yardimseverlik ve ahlak olmak {izere ii¢ boyuttan olusmaktadir (Farh ve
Cheng, 2000:84-127; Cheng vd., 2004:89-117). Bu yetkinlikler gercevesinde bakildiginda babacan bir lider
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gliclii bir duygusal zeka yetkinligine sahip olmalidir. Tiirk kiiltiirtinde liderin 6zelliklerini agiklayan ve
global alanda yiiriitillen bir arastirmada ise; otokrasi, ikna etme, statii meraki ve igbirligi saglama
Ozelliklerinin ortalamasinin ayni arastirmanin yapildig1 diger {iilkelere oranla oldukca yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir (Baltas, 2015:37). Otoriterlik, yoneticinin izleyicileri iizerinde kesin bir giice sahip
oldugu ve tim kararlar1 kendisinin vererek izleyicilerin eylemlerini kontrol etmesini ifade etmektedir.
Yardimseverlik, liderin izleyicilerinin 6zel hayatlar: ve sagliklari ile ilgilenmesi anlamini tasimaktadir. Ahlak
ise, liderin yiiksek ahlaki degerler, vatandaslik davranislar1 ve diiriistliik gibi o6zellikleri sergileyerek
izleyicileri i¢in miikemmel bir rol model olmay1 icermektedir (Peng vd., 2001:95-110). Babacan liderlik,
yOneticinin bir ebeveyn gibi ¢ocuklarina yardimseverlikle miidahale ettigi bir sistem, ilke ya da bir yonetim
uygulamasi olarak goriilmektedir (Afsar ve Rehman, 2015:329-353).

Belli bir kiiltiire yonelik 6zelliklerin liderlik stillerinin belirleyicisi olabildigi ve cesitli toplumlarin kiiltiirel
degerlerinin ortaya cikardig: liderlik stillerinin de birbirinden oldukga farkli oldugu goriilmiistiir (Shahin ve
Wright, 2004:499-511). Martinez’in (2003) calismasinda, ¢alisanlarin sosyal hiyerarsi saygisi, aile iliskilerine
benzer bir orgiit iklimi, kisisel iligkilere deger verilmesi, esneklik ve giiven gibi unsurlarin babacan liderlige
uygun bir ortam hazirladig: belirlenmistir. Bir diger onciil olarak ise, lider-iiye etkilesimi 6n plana ¢ikmistir
(Ansari, Ahmad ve Aafaqi, 2004:109-138; Pellegrini ve Scandura, 2006:264-279). Babacan liderligin iliskili
oldugu diger kavramlar arasinda kariyer gelisimi (Uhl-Bien vd. 1990:414-430), is tatmini, otonomi,
gliclendirme (Aycan vd., 2000:199-221) ve orgilitsel baghlik (Pellegrini vd., 2006:264-279) bulunmaktadir.
Psikolojik olarak da g¢alisanlar1 giiclendirme ve orgiitsel baghlik goz oniine alindiginda babacan liderler,
calisanlarindan beklentilerini agikga tanimlayarak ve grup {iyeleriyle etkilesim icinde bulunarak onlari
Tiirkiye’de babacan liderlik ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda; babacan liderlik ile psikolojik yildirma
arasinda ters yonde iliskiler olduguna iliskin bulgular vardir. Ayni sekilde, babacan liderligin ¢alisanlarin
yoneticilerinden ve isin dogasindan duyduklar1 doyumun bir onciilii oldugu belirlenmistir (Soylu, 2011:217-
231; Cerit, 2012:35-56). Babacan liderlik ile calisanlarin yaratici katihm algilar1 arasinda olumlu yonde
iliskiler bulundugu goézlemlenmistir (Kurt, 2013:321-330). Bir baska deyisle, yoneticilerin babacan liderlik
sergiledigi durumda ise katilimlarinin arttig1 sdylenebilir. Babacan liderlik davranislari, drgiitsel vatandaslik
duygusunu pozitif yonlii etkilerken, calisanlarin kurumsal aidiyet ve 6zdeslesme duygularini da arttirirlar
(Rehman ve Afsar, 2012:148-159; Goncii, Ashi ve Johnson, 2014; Sendogdu ve Erdirencelebi, 2014:253-274;
Mete ve Serin, 2015:147-159). Bununla birlikte, babacan liderlik Orgiitsel baglihigi olumlu yonde
etkilemektedir (Erben ve Glineser, 2008:955-968).

2.2. Calisan Gorev Performansi

Performans, calisanin kendisinden beklenen gorevleri yerine getirmesi ve hatta beklentilerin Gtesine
gecmesidir (Whitmore, 2015:100). Bireysel performans, 6rgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in bireyin kullandig1
yetkinlikler olarak ifade edilebilir. Bu yetkinlikler ise yonelik ve ise yonelik olmayan davramnislari
icermektedir. Ise yonelik davraniglar dogrudan hedef odakli, somut giktilara ulagmaya yonelik teknik
becerilerken, ise yonelik olmayan davranislar ise ekip calismasi, miisteri odaklilik, yardimsever olma, orgiit
kiiltiirtinti sahiplenme ve bireysel disiplin gibi daha soyut yetkinlikleri belirtmektedir (Barutcugil, 2015:47).
Aragtirmalarda orgiit igerisinde performansi olusturan ii¢ tiir davranis oldugu savunulmaktadir. Bunlar;
gorev performansy, drgiite vatandaslik ve Orgiite zarar verici davranistir (Robbins ve Judge, 2012:565). Gorev
performansi; bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere ne derece ulastigi ve sorumluluklarini yerine getirme
diizeyidir (Luecke, 2015:101). Orgiitsel vatandaslik; bireyin kendi sorumluluklarmin 6tesinde ve is taniminin
disinda kendisinden beklenmeyen ancak o6rgiitiin basarisina katki saglayan goniillii ¢abalarinin ifadesidir
(Organ, 1988). Orgﬁte zarar verici davranislar ise; Orgiitiin malina zarar verme, is arkadaslarina karsi
saldirgan davranma ve devamsizlik basta olmak iizere hem bireysel hem de orgiitsel performansi olumsuz
etkileyen her tiirlii harekettir (Robbins ve Judge, 2012:565).

Performans ile ilgili tanimlar ve performans diizeyini sergileyen davraniglarin yan: sira performansin nasil
degerlendirilecegi ve performansin yonetimi konular1 da literatiirde genis yer bulmaktadir. Ciinkii nihai
hedef performansin siirekli olarak iyilestirilmesi ve hedeflenen verimlilik diizeyine ulasilmasidir.
Performans degerlendirme performans yonetim siirecinin kritik bir parcasi olarak kabul edilir (Cetin, vd.
2015:154; Paauwe ve Farndale, 2017:80). Etkili bir performans degerlendirme siireci; is standartlarinin
belirlenmesi, caliganlarin bu standartlara gére mevcut performanslarinin 6l¢iilmesi ve geribildirim verilmesi,
egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve Odiillendirme faaliyetlerini kapsar (Briscoe ve Claus,
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2008:15). Buna ragmen gilinimiiziin performans degerlendirme sistemleri halen beklentileri
karsilamamaktadir. Watson Wyatt tarafindan yapilan bir aragtirmada; ¢alisanlarin yalnizca yiizde otuzunun
orgiitlerindeki performans yonetim sistemini etkin kabul ettikleri ve yiizde kirktan daha azinin performans
hedeflerinin belirgin oldugunu ifade ettikleri sonucuna ulasilmistir (Pulakos, 2007:293). Performans
yOnetimini etkileyen baglica faktorler ise; i¢inde bulunulan toplumun kiiltiirii, orgiit i¢cindeki liderlik stili,
orgiitiin kiiltiirti, iletisim seklidir (Brewster ve Mayrhofer, 2012:375). 1§g6renlerin gorev performansini
etkileyen diger faktorler kisilik yapisi, is tatmini, motivasyon ve stres seklinde ifade edilebilir (Akar, 2018:57
ve Yelboga, 2006:208).

Bir performans yonetim sistemi gelistirilirken basit ve anlagilir olmasina 6zen gosterilmelidir. Ozellikle drgiit
icerisindeki roller belirgin olmali ve hedefler bu rollere uygun olarak belirlenmelidir. Ancak performansin
kesin bir sekilde dl¢iilmesinin zorlugu da géz 6niinde bulundurulmalidir. Her 6rgiit mutlaka kendine 6zgii
bir degerlendirme sekli belirlemektedir. En basit haliyle finansal bir degerlendirme yapmaktadir. Bu
degerlendirmelerde bile mutlaka goriilmeyen veya sonuglari dolayli olarak etkileyen faktorler oldugu
bilinmektedir. Coens ve Jenkins (2002) asagidaki ifadelerinde, performansi degerlendirme ve yonetmenin
zorlugunu vurgulamaktadirlar (Armstrong, 2016:156):

“Is hayatimiz boyunca cogumuz performans degerlemesiyle ugrastir. Ne kadar cok yeniden tasarlasak, yoneticileri ne
kadar cok yeniden egitsek veya konuyu yeniden adlandirsak da énemli degil, asla tam olmaz. Yoneticilerin, isi fazla
ciddiye almayarak siirviincemede biraktiklarini veya isi sadece iistiinkorii yaptiklarin her defasinda goriiyoruz. Bu igi
goniilden, ellerinden gelenin en iyisini yapmaya gayret ederek yapan yoneticiler ise cogunlukla hayal kiriklig ile
karsilasiyor”. Bu degerlendirmeden de anlasilacagr gibi, sistemin ¢ok iyi kurgulanmasi basarili olmasi igin
yeterli olmamaktadir. Ozellikle duygusal faktdrlerin n planda oldugu, yoneticilerin galisanlarla karsi
karsiya gelmekten ve onlarla yanlis bir iletisim kurmaktan kagindiklari geribildirim siireci performans
yOnetiminin en oO6nemli unsurudur. Ciinkii olumlu ya da olumsuz her ifade calisanin zihninde
yorumlanmakta ve bir sonraki adim bu yoruma gore atilmaktadir. Dolayisiyla yoneticinin liderlik davramisi,
caligsana yonelik tutumu, deger algis1 ve ise yonelik beklentiler ¢alisan performansini direkt etkilemektedir.

2.3. Duygusal Baglilik

Baglilik kisinin bir nesne, diisiince ya da kisiye inanmay1 ifade eden bir kavramdir (Esty, Winston, 2006).
Insanlar yasadiklar1 yere, sehre iilkeye, sevdikleri kisilere ve galigtiklar1 kuruma karst baghlik duygusu
hissedebilir. Glintimiiziin rekabet odakl hizla degisen is diinyasinda baglh ¢alisanlara sahip isletmeler daha
yiiksek performans gostermektedirler (Myers, 2005). Orgiitsel baglilik, calisanin gorev aldigi orgiitte
calismaya devam etmek yoniinde duydugu icten gelen giiclii bir istektir (Luthans, 1995:130). Orgiitsel
baglilik calisani gorev aldig1r kurumla bir oriimcek ag1 gibi goriinmez ama kuvvetli sekilde baglayan bir
glictiir (Casson, 2006:43).

Duygusal baglilik ¢alisanin gorev aldig: orgiite karst duydugu duygusal bagin gostergesidir (Kaya, Selcuk,
2007:179). Duygusal baglilik, calisanin sahip oldugu ise ne kadar odaklanip sevdigini gosteren bir kavramdir
(Kanten, Kanten, 2016:202). Isgérenin galistig1 6rgiite olan sadakatini, misyon ve vizyona adanmighgimin bir
gostergesidir (Porter vd., 1974:604). Duygusal baglilik ¢alisanin kendi kimligiyle orgiitii 6zdeslestirmesini
saglayan gliclii bir histir (Pieper vd., 2018: 1163).

Duygusal bagliliga sahip calisanlarin oOrgiitlerinde kalma nedeni maddi faktorler ve odiilller degil
orgiitleriyle aralarindaki giiclii duygusal bagdir (Balay, 2000; Pieper vd., 2018: 1163). Isgorenin galistig
orgiitle kendini 6zdeslestirmesi kokenli duygusal bagliligin olusmasi igin g¢alisanin Orgiitiin amag ve
hedeflerini sahiplenip icsellestirmesi, 6rgiit basarisi icin i¢sel bir motivasyonla ¢alismasi ve orgiitte calismak
igin gliclii bir istek duymas: gereklidir (Yorulmaz, 2018: 870). Duygusal baglilig: etkileyen bircok farkl etken
vardir (Eser, 2007: 32-33):

¢ Kisinin karakteri ve kigisel 6zellikleri,

e Yapilan isi mengei ve 6zellikleri,

¢ Kiginin deneyimi,

o [sgorene galigtign kurumda deger verilip, gelisimine imkan taninmast,

) Orgﬁtsel adaletin var olmasi,
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o {5 giivencesi olmas,

° 1§g6renin kararlara katiliminin saglanmasi,

. Orgﬁt i¢i etkin iletisimin varligi,

e Orgiitte giiven ortaminin var olmasi,

¢ Yonetim ve ¢alisanlar tarafindan paylasilan ortak degerlerin varlig.

1§g6renler calistiklar1 kurumlar1 se¢mekte fakat yoneticilerinden ayrilmaktadirlar yani ise baslarken isletme
karari etkilerken ayrilma kararina ¢ogu zaman birlikte ¢alisilan yOnetici sebep olmaktadir. Iste bu noktada
calisanin gorev aldig1 kuruma ve yoneticisine olan duygusal baglilig: karar etkileyen en 6nemli etkenlerden
biri konumundadir (Mullins,2016:586).

Duygusal baglilik diger baghlik tiirlerine kiyasla calisanimin davranisini ve performansin etkileyen en
o6nemli baghlk tiriidiir (Grant vd., 2008; Meyer vd., 2002). Duygusal baghlik orgiitiin performans: ve
basarisini etkileyen bir¢ok olumlu etkisi vardir:

e Duygusal baghliklar1 yiiksek calisanlarin, mesleklerini yapma istekleri daha yiiksektir (Tanriverdi,
Kocgaslan, 2018:250).

¢ Duygusal baghliklar yiiksek olan ¢alisanlar isi ve 6rgiitiin hedeflerini sanki kendi isyerleri gibi benimseyip
onemserler (Poon, 2010).

e Duygusal baghlik Orgiitsel vatandaslik davranigini arttirirken, isten ayrilma oranimi azalticr bir etkiye
sahiptir (Meyer vd., 2002).

¢ Duygusal bagliliklar yiiksek olan ¢alisanlarin devamsizlik oranlar1 daha diistiktiir (Harrison vd., 2006).

¢ Duygusal baglhiliklar yiiksek olan calisanlar digerlerine gore daha verimli ve yiiksek performansl calisirlar
(Zatzick vd., 2015: 878).

¢ Duygusal baglilik calisanlarin adanmislik ve orgiitle 6zdeslesmelerini olumlu etkiler (May vd., 2004).
¢ Duygusal baghlik calisan memnuniyeti ve tatminini olumlu etkiler (Poon, 2013:1149).

Duygusal baglilik galisan ve 6rgiit performansini en fazla pozitif yénde etkileyen baglilik gesididir. Ilgili alan
yazinda bu goriisii destekleyen bir¢ok arastirma (Akdemir, Calis, 2016; Arsezen vd., 2015; Ellinger vd., 2013;
Arshadi, Hayavi, 2013; Agca, Ertan, 2008) yer almaktadir.

3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

H1 Gorev Performansi

Babacan Liderlik

Duygusal Baglilik
H2

Hi: Babacan liderlik algisinin gérev performansi iizerinde anlamli etkisi vardir.
Hoz: Babacan liderlik algisinin duygusal baglilik tizerinde anlaml etkisi vardir.
3.1. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak dort boliimden olusan anket formu kullanilmistir. Veri toplama
aracinin birinci boliimiinde katihimcilarin cinsiyet, yas ve mevcut sirketteki calisma siiresi demografik
bilgilerinden olusan bilgi formu kullanilmistir. Tkinci béliimde Aycan (2006) tarafindan gelistirilen Babacan
Liderlik Olgegi kullamlmistir. Olgekte tek boyut altinda 10 madde yer almaktadir. Cevap segenekleri 51i
likert (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) seklindedir. Bu calismada Olgegin Cronbach
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Alpha Kkatsayisi 0,94 olarak hesaplanmuistir. Uciincii boliimde Goodman ve Syvantek (1999) (Gorev
Performansi) ve Jawahar ve Carr (2007) (Baglamsal Performans) gelistirilen ve Bagci (2014) tarafindan
Tiirkge'ye uyarlanip giivenirlik ve gecerlik analizleri yapilan Calisan Performansi Olgegi kullanilmistir.
Olgek 17 madde ve 2 boyuttan (gdrev performansi, baglamsal performans) olusmaktadir. Cevap segenekleri
51 likert (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) seklindedir. Boyutlar i¢in puanlar ayr1 ayri
hesaplanmakta olup yiiksek puan performans algisinin yiiksekligini ifade etmektedir. Bu ¢alismada 6lgegin
Cronbach Alpha katsayis1 0,91; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilar1 0,90 ve 0,84 olarak hesaplanmistir.
Dordiincti boliimde Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen, 18 sorudan ve {i¢ boyuttan (duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik) olusan “Orgiitsel Baglilik Olgegi’nden duygusal baghiligi dlgen 6 soru
kullanilmugtir. Olgek Koroglu (2018) tarafindan yapilan calismada da kullamlmigtir. Cevap segenekleri 5'1i
likert (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) seklindedir. Yiiksek puan orgiite yonelik duyusal
bagliligin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Arastirmada olgege ait Cronbach Alpha katsayist 0,90 olarak
hesaplanmistir.

3.2. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS (Statistical Package Program for Social Science) 21.0 programi kullanilmustir.
Katilimcilarin demografik bilgileri frekans ve yiizde tablosu olarak gosterilmistir. Carpiklik (Skewness)
katsayis1 Olgek puanlarinin normallik sinamast i¢in kullanilmistir. Siirekli bir degiskenden elde edilen
puanlarin normal dagilim 6zelliginde kullanilan ¢arpiklik katsayisinin (Skewness) +1 sinurlari icinde kalmasi
puanlarin normal dagilimdan onemli bir sapma gostermedigi seklinde degerlendirilebilir (Biiylikoztiirk,
2011:40). Yapilan normallik stnamasinda dlgek puanlarinin normal dagilim gosterdigi tespit edildiginden
Olcek ve alt boyut puanlarinin cinsiyet ve dogum tarihine (kusak) gore karsilastirilmasinda bagimsiz iki
Oorneklem t testinden; mevcut sirketteki calisma siiresine gore karsilastirlmasinda tek yonlii varyans
analizinden (ANOVA) yararlanilmistir. ANOVA testinde anlamli farklilik gortildigiinde farkin hangi iki
grup arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testinden yararlanilmistir. Degiskenler
arasindaki iliski analizi i¢in Pearson korelasyon analizinden; babacan liderlik tarzinin ¢alisan performansi ve
duygusal baghlik {izerine etkisini analiz etmek icin regresyon analizi kullanilmistir. Analizler sonucunda
gliven aralig1 %95 (p<0,05) olarak tespit edilmistir.

3.3.Bulgular
3.3.1.Betimsel Bulgular
Tablo 1’de katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi yer almaktadir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Dervr}ografik Gruplar n %
Degisken

Cinsiyet Kadin 109 545
Erkek 91 45,5
Dogum tarihi X kusag (1965-1979) 47 23,5
(kusagy) Y kusag1 (1980-1999) 153 76,5
1 yildan az 32 16,0
. . 1-3 y1l 53 26,5
zglel‘;;?; zgfeestitekl 4-6 yil 54 27,0
7-9 yil 22 11,0
10 y1l ve iistii 39 19,5

Arastirmada olasiliga dayali olmayan ve herkesi 6rnege dahil edilebilme imkani veren kolayda 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir (Altumistk vd., 2012: 142). Kolayda ornekleme yontemiyle cevrimigi olarak
arastirmaya katilan farkli sektorlerde gorev alan 200 calisanin %54,5’i kadin, %45,5'1 erkektir. Katilimcilarin
%23,5'1 X kusag1 (1965-1979) ve %76,5'1 Y kusagidir (1980-1999). Katilimcilarin %16’sinin mevcut isletmedeki
calisma siiresi 1 yil ve daha az, %26,5'inin 1-3 yil, %27’sinin 4-6 yil, %11’inin 7-9 yil, %19,5'inin 10 yil ve
ustiadiir.

Tablo 2’de 6lgek ve alt boyutlarina ait betimsel istatistikler bulunmaktadar.
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Tablo 2. Olceklere Ait Betimsel Istatistikler

Olcek ve Alt Boyut n X SS Skewness
BABACAN LIDERLIK 200 3,12 1,02 -0,22
Gorev Performansi 200 4,32 0,53 -0,60
Baglamsal Performans 200 4,10 0,61 -0,21
CALISAN PERFORMANSI 200 4,23 0,51 -0,31
DUYGUSAL BAGLILIK 200 3,28 0,95 -0,39

Katilimcilarin babacan liderlik algi puanlar1 (3,12+1,02) “orta” diizeyde tespit edilmistir(Tablo 2). Gorev
performans: (4,32+0,53), baglamsal performans (4,10+0,61) alt boyutlar1 ve performans oOlgegi toplam
(4,23+0,51) puanlar1 “yiiksek” diizeyde tespit edilmistir (Tablo 2). Duygusal baghilik puanlar1 (3,28+0,95)
“orta” diizeyde tespit edilmistir (Tablo 2).

3.3.2. Demografik Ozelliklere Gore Ol¢ek Puanlarinin Karsilastirilmas: Bulgular:
Tablo 3’te 6lgek puanlarinin cinsiyete gore t testi sonuglar: yer almaktadir.

Tablo 3. Ol¢ek Puanlarinin Cinsiyete Gore t Testi Sonuglart

Olcek ve Alt Boyutlar Cinsiyet n X SS t P
BABACAN LIDERLIK Kadin 109 3,03 0,99 107 0.205
ALGISI Erkek 91 3,22 1,04 ! !

. Kadin 109 4,34 0,50
Gorev Performansi Erkek 91 4,30 0,57 0,51 0,612

. Kadin 109 4,12 0,56
Baglamsal Performans Erkek 91 4,07 0,67 0,66 0,512
CALISAN Kadin 109 4,25 0,47 0,63 0,528
PERFORMANSI Erkek 91 4,20 0,57

v Kadin 109 3,26 0,98
DUYGUSAL BAGLILIK Erkek 91 3,29 0,92 -0,21 0,833

Babacan liderlik algisi puanlarinin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) (Tablo 3), ¢calisan
performans 6lgek ve alt boyut puanlarinin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) bulgusuna
ulasilmistir (Tablo 3). Duygusal baglilik 6lgek puanlar: da cinsiyete gore anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05) (Tablo 3).

Tablo 4’te 6lgek puanlarinin dogum tarihine (kusaga) gore karsilastirmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi
sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4. Ol¢ek Puanlarinin Dogum Tarihine (Kusaga) Gore t Testi Sonuclart

Dogum Tarihi
Olcek ve Alt Boyutlar (Kusak) n X SS t p
BABACAN LIDERLIK X kusagi 47 3,16 1,02 035 0728
ALGISI Y kusag 153 3,10 1,02 ! g
. X kusagi 47 4,31 0,59
Gorev Performansi Y kusagi 153 432 0,52 -0,09 0,929
. Xkusag: 47 4,17 0,64
Baglamsal Performans Y kusag 153 408 0,60 0,88 0,380
X kusagi 47 4,25 0,57
CALISAN PERFORMANSI Y kusag 153 422 0.50 0,38 0,707
v Xkusag: 47 3,55 1,10
DUYGUSAL BAGLILIK Y kusag 153 319 0.88 2,27 0,024

Isletme Arastirmalary Dergisi 285 Journal of Business Research-Turk



Z. Hatipoglu — G. Akduman - B. Demir 11/1 (2019) 279-292

Babacan liderlik algis1 puanlari dogum tarihine (kusaga) gore anlamli farklilik gostermemekte (p>0,05)
(Tablo 4), calisan performans: 6lgek ve alt boyut puanlar1 dogum tarihine (kusaga) gore anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05) (Tablo 4). Duygusal baglilik 6lcek puanlarin dogum tarihine (kusaga) gore
anlamli farklihk gostermemektedir (t=2,27; p<0,05). X kusag1 (1965-1979) calisanlarin duygusal baglilik
puanlari, Y kusagi (1980-1999) calisanlarin puanlarindan anlamh diizeyde daha yiiksektir (Tablo 4).

Tablo 5'te 6l¢ek puanlariin mevcut sirketteki ¢alisma siiresine gore karsilastirmasina ait tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 5. Ol¢ek Puanlarinin Mevcut Sirketteki Calisma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclart

Olcek Alt Sirketteki Anlamli
Boyutlar Calisma Siiresi n X SS F p Fark
A-1 yildan az 32 3,41 1,01
BABACAN B-1-3yil 53 3,07 1,06
LIDERLIK C-4-6y1l 54 3,19 0,93 1,37 0,247
ALGISI D-7-9 yil 22 2,82 1,17
E-10 y1l ve {istii 39 3,00 0,97
A-1 yildan az 32 4,26 0,60
Gorew B-1-3 yil 53 4,33 0,50
Performans C-4-6yi1l 54 4,23 0,50 1,02 0,396
D-7-9yil 22 4,43 0,58
E-10 yil ve {istii 39 4,42 0,54
A-1yildan az 32 4,08 0,56
Baglamsal B-1-3 yil 53 4,14 0,59
Performans C-4-6 y1l 54 4,00 0,65 0,95 0,434
D-7-9yil 22 4,03 0,63
E-10 yil ve {istii 39 4,23 0,62
A-1yildan az 32 4,19 0,54
B-1-3yil 53 4,25 0,47
gg;;g;l;\ld ANSI C-4-6 y1l 54 4,14 0,51 1,02 0,397
D-7-9 yil 22 4,26 0,51
E-10 y1l ve iistii 39 4,34 0,55
A-1yildan az 32 3,28 0,77 E>A,B,C,D
B-1-3 yil 53 3,07 1,01
BDEéSII]:IISI? L C-4-6 y1l 54 3,35 0,84 3,93 0,004
D-7-9 yil 22 2,86 0,99
E-10 y1l ve istii 39 3,70 0,97

Babacan liderlik algis1 puanlari mevcut sirketteki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05) (Tablo 5). Calisan performansi dlgek ve alt boyut puanlarinin mevcut sirketteki ¢alisma siiresine
gore anlamh farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir (Tablo 5). Duygusal baglilik 6l¢ek puanlarinin
mevcut sirketteki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,93; p<0,05). Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarina gore mevcut
sirketteki calisma siiresi 10 yil ve iistii olan galisanlarin duygusal baglilik puanlari, mevcut sirketteki
calisma siiresi 9 yil ve daha az olan ¢alisanlarin puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (Tablo 5).

3.3.3. Degiskenler Arasi Iliskiye Ait Bulgular

Babacan liderlik algisi, ¢alisan performans: ve duygusal baghlik arasindaki iligskiyi gosteren Pearson
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da a yer almaktadir.
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Tablo 6. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglar

Degiskenler 2 3 4 >
1-BABACAN LiDERLIK ALGISI 0,04 0,20** 0,12 0,39**
2-Gorev Performansi 1 0,64** 0,93** 0,24**
3-Baglamsal Performans 1 0,88** 0,46**
4-CALISAN PERFORMANSI 1 0,38**
5-DUYGUSAL BAGLILIK 1

*p<0,05 **p<0,01

Babacan liderlik algis1 ile gorev performansi arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir (r=0,20;
p<0,05). Babacan liderlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin gorev performansi da yiiksektir (Tablo 6). Babacan
liderlik algis1 ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlaml iligki tespit edilmistir (r=0,39; p<0,05).
Babacan liderlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin duygusal baghlik diizeyi de yiiksektir (Tablo 6). Gorev
performans: (r=0,24; p<0,05), baglamsal performans (r=0,46; p<0,05) ve genel olarak calisan performansi
(r=0,38; p<0,05) ile duygusal baghlk arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliski tespit edilmistir. Duygusal
baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin gorev, baglamsal ve genel olarak ¢alisma performansi da yiiksektir
(Tablo 6).

Babacan liderlik algisinin gorev performans: tizerindeki etkisini gosteren regresyon analizi sonuglar1 Tablo
7'de yer almaktadir.

Tablo 7. Babacan Liderlik Algisinin Gorev Performans1 Uzerindeki Etkisine Ait Regresyon Analizi

Sonugclan
Bagimsiz Degiskenler B SHs B t 1%
Sabit 3,719 0,137 27,155 0,000
Babacan Liderlik Algisi 0,122 0,042 0,203 2,917 0,004

R>=0,041  AR?>=0,036

F1;304=8,508 p=0,004

Babacan liderlik algisi ile gorev performans: arasindaki iligskiyi gosteren modelin uygundur (Fq:198=8,51;
p<0,05). Babacan liderlik algisi, gorev performansindaki degisimin yaklasik %4’tinii agiklamaktadir
(AR?=0,036) (Tablo 7).

Regresyon katsayilar1 ve anlamliligina iliskin t testi sonuglarina gore babacan liderlik algisinin, gorev
performans: tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu bulgusuna ulasilmistir ($=0,20; t=2,92;
p<0,05). Elde edilen bulgulara gore c¢alisanlarin babacan liderlik algisinin  yiikselmesi gorev
performanslarinin artmasina neden olmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gore babacan liderlik algisinin, gorev performansi {izerindeki etkisine ait
matematiksel model agagidaki gibidir:

Gérev Performans: = 3,72 + 0,20*babacan liderlik algis:

Babacan liderlik algisimin duygusal baglilik tizerindeki etkisini gosteren regresyon analizi degerleri Tablo
8’de yer almaktadir.
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Tablo 8. Babacan Liderlik Algisinin Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisine Ait Regresyon Analizi

Sonuglar
Bagimsiz Degiskenler B SHs B t p
Sabit 2,148 0,200 10,734 0,000
Babacan Liderlik Algis 0,363 0,061 0,389 5,938 0,000

R>=0,151  AR?=0,147

F1,304=35,265 p=0,000

Babacan liderlik algisi ile duygusal baghlik arasindaki iliskiyi gosteren modelin uygun oldugu
goriilmektedir (Fa198=35,26; p<0,05). Babacan liderlik algisi, duygusal bagliliktaki degisimin yaklasik
%15’ini agiklamaktadir (AR?=0,147) (Tablo 8).

Regresyon katsayilar1 ve anlamliligina iliskin t testi sonuclarina gore babacan liderlik algisimin, duygusal
baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (3=0,39; t=5,94; p<0,05). Elde
edilen bulgulara gore g¢alisanlarin babacan liderlik algisinin yiiksekligi duygusal baglilik diizeylerinin
yiikselmesine neden olmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gore babacan liderlik algisinin, duygusal bagllik {izerindeki etkisine ait
matematiksel model su sekildedir: Duygusal Baglilik = 2,15 + 0,39*babacan liderlik algis1

Bu durumda arastirma hipotezlerine iliskin degerlendirme su sekildedir:

Hi: Babacan liderlik algisinin gorev performansi iizerinde anlaml etkisi vardir.

Hi Kabul: Babacan liderlik algisinin gorev performansi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
Ho: Babacan liderlik algisinin duygusal baglilik {izerinde anlamli etkisi vardar.

H:Kabul: Babacan liderlik algisinin duygusal baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
4.Sonug

Arastirma sonuglarina gore, katihmecilarin babacan liderlik algilarinin orta diizeyde oldugu, performans
algilarinin yiiksek diizeyde oldugu ve duygusal baghliklarinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu
veriye goOre katilimcilar performanslarini genel olarak diger iki degiskenden daha olumlu
degerlendirmektedirler.

Demografik faktorlere gore detaylar incelendiginde; performans algisinin, babacan liderlik algisinin ve
duygusal bagliligin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi ancak kusaklar boyutunda bazi
farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Buna gore; babacan liderlik algis1 ve performans algis1 kusaklara gore
farklilik gostermezken; X kusaginda duygusal baglilik, Y kusagina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Calisma stiresi dikkate alindiginda kusaklara iliskin bulgulara benzer sekilde; babacan liderlik algisi ve
performans algis1 kusaklara gore farklilik gostermemektedir. Ancak duygusal baglilik calisma siiresine gore
anlamli farklilik gostermektedir. Mevcut sirketteki ¢alisma siiresi 10 yil ve {istii olan ¢alisanlarin duygusal
baglilik puanlari, mevcut sirketteki ¢alisma siiresi 9 yil ve daha az olan calisanlarin puanlarindan anlaml
diizeyde daha yiiksektir.

Babacan liderlik algisi ile gorev performans: ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamlr iligki
tespit edilmistir. Babacan liderlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin gorev performanslar: ve duygusal baglilik
diizeyleri ytiiksektir. Duygusal baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin gorev, baglamsal ve genel olarak
calisma performans: da yiiksektir. Babacan liderlik algisi, gorev performansindaki degisimin yaklasik
%4’inli agiklamaktadir. Babacan liderlik algisi, duygusal bagliliktaki degisimin ise yaklasik %15’ini
aciklamaktadir.

Elde edilen bulgulara gore calisanlarin babacan liderlik algisinin yiikselmesi gorev performanslarinin
artmasina neden olmaktadir.
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Elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin babacan liderlik algisinin yiiksekligi duygusal baglilik diizeylerinin
ylikselmesine neden olmaktadir.

Arastirma sonuglarimiz babacan liderlik tarzinin hem gorev performansini hem de duygusal baghlig:
etkiledigini gostermektedir. Ancak Orgiitlerin basarisinda 6nemli bir faktor olan duygusal bagliligin yas ve
kidem dikkate alindiginda farklilik gosterdigi; Y kusaginin ve aym sirkette 9 yil ve daha az siire ¢alismis
olanlarin duygusal baglhilik diizeylerinin X kusagindan ve 10 yil tizeri kidemi olan ¢alisanlardan daha diisiik
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Ulkemizde birliktelik duygusunun ve aile ortamimn imece kiiltiiriiniin
etkisinde kaldigi, Bati, Kuzey Avrupa ve Amerika ile karsilastirlldiginda karsilikli bagimlhiligin yiiksek
diizeyde oldugu ifade edilmektedir (Baltas, 2013:45). Ancak degisen toplum yapisi is diinyasin ve
calisanlarin beklentilerini de degistirmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin ve arastirmacilarin bu degisimleri
dikkate almalari, farkli kusaklarin beklentilerini anlayarak dogru motivasyon araglari kullanmalari ve
kideme bagli bu duygusal baglligin Orgiit performans: {izerindeki etkilerini incelemeleri Onerilebilir.
Arastirmanin kolayda 6rnekleme yontemiyle ¢evrimigi olarak ulasilan 200 ¢alisanla kisith olmas: sonuglarin
genellebilirligini simirlandirmaktadir. Arastirma kapsamimin daha ¢ok katilimciyla genisletilmesi, Orgiit
kiltiriiniin  liderlik algisina etkisi, duygusal bagliliin somut performans gostergelerini ne diizeyde
etkiledigi ve kisilik yapisinin babacan liderlik algisina etkisi gibi faktorleri de ele alan benzer calismalarin
yapilmasinin literatiire katk: saglayacag diistiniilmektedir.
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