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ÖNSÖZ

Kurumlar çalışanları ile başarıya ulaşır. Çalışanların kendilerinden bekleneni
ortaya koyması, bunun yanında da kişiliği, lidere ve kuruma duyduğu güvenle
beklenenin ötesinde prososyal davranış sergilemesi, olması gereken ve beklenen bir
durumdur. İdeal hedeflere ulaşmak, kurumlar için en büyük hedeftir.

Bir kurumun başarıya ulaşması, hedefleri doğrultusunda ilerlemesi için bütün
kaynakların yanında, onları yönetecek iyi liderlere ihtiyaç vardır. Liderin kurumsal
işleyiş sürecindeki katkılarının yanında, liderlik tarzının da çalışanlar üzerinde
yarattığı sinerji ve atmosferin, kurumun hedefleri üzerinde yönlendirici ve belirleyici
etkisi vardır. Bu düşünceden yola çıkılarak, çalışmada milletvekillerinin liderlik
tarzının danışmanların prososyal davranış sergilemesindeki etkisi araştırılmıştır.

Bu çerçevede birlikte çalıştığım için kendimi şanslı kabul ettiğim, ilk günden
bu yana bana duyduğu sonsuz güven, yönlendiricilik, kolaylaştırıcılık, olgunluk ve
tevazu ile bu çalışmanın ortaya çıkmasında desteği, donanım ve birikimiyle katkıları
için hocam ve yüksek lisans tez danışmanım, Doç. Dr. İzzet Gökhan ÖZBİLGİN’e
öncelikle teşekkür ederim.

Yoğun mesaisine rağmen vakit ayırarak, analiz ve çözümlemelerde en büyük
desteği veren Dr. Yüksel VARDAR’a da içten teşekkürlerimi sunmak isterim.

Çalışma konusunu belirlememde, taslağı hazırlamamda büyük katkıları olan,
her aşamada yardıma koşan sevgili dostum, Doç. Dr. Kürşat ÖZDAŞLI’ya da sonsuz
teşekkürlerimle.

Tez şablonumu hazırlayan ve yaptığım düzeltmelerde emeği olan İlkay
ARIÖZ’e, yapıcı önerileri ve moral yükselten destekleri için Doç. Dr. Çetin Murat
HAZAR ve Yard. Doç. Dr. Ahmet SARITAŞ’a, bana olan inançları ile güç veren M.
Fatih YASİN, M. Oğuz ŞENOL, Erol ERBAY, Taner TÜKELAY, Recai YILDIZ,
Necil NEDİMOĞLU, Mahmut DEĞİRMENCİ başta olmak üzere yardımı olan bütün
dostlarıma ve arkadaşlarıma çok minnettarım. Sağ olun, var olun.

Beni Yüksek Lisans eğitimi için motive eden, bu çalışmaya zaman ayırmama
fırsat veren, önerileri ile yönlendiren, kritik noktalarda yapıcı eleştirilerde bulunarak,
daha detaylı bir araştırma ortaya çıkmasına neden olan Antalya Milletvekili Sadık
BADAK’a ayrıca teşekkür ederim.

Son teşekkürüm, bitmeyen ihtiyaç ve isteklerime sabırla katlanan,
dağınıklığımı anlayışla karşılayan eşim Işıl ve oğlum Berker Tunga için. Onlar
olmasa tezimi bitiremezdim.
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ÖZET

PROSOSYAL DAVRANIŞTA LİDERLİK TARZININ ROLÜ:
MİLLETVEKİLİ-DANIŞMAN İLİŞKİSİ ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA
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Yüksek Lisans, İşletme Bilim Dalı

Tez Danışmanı: Doç. Dr. İzzet Gökhan ÖZBİLGİN

Şubat-2014, 139 sayfa

Günümüzde, kurumsal yapıya sahip örgütlerin başarıya ulaşabilmesi için

çalışanlarının biçimsel rol gereklerinin yanı sıra, prososyal davranış sergilemeleri

zorunluluk haline gelmiştir. İnsan kaynakları uygulamalarının çeşitlilik ve önem

kazanması, bütün örgütleri bu alanda araştırma ve çalışma yapmaya zorlamaktadır.

Ülkemizde TBMM ile ilgili yapılan çalışmalar, daha çok parlamenter yapı,

parlamentoların oluşum biçimleri, çalışma koşulları, parlamenterlerin nitelikleri ile

tutum ve davranışlarına yönelik olup, milletvekillerinin ve parlamento çalışanlarının

görüşlerini değerlendiren çalışmalar çok azdır. Milletvekillerinin liderlik tarzları ve

danışmanların prososyal davranışlarını içeren bilimsel bir çalışma ise yapılmamıştır.

Araştırmada, milletvekillerinin uyguladıkları otoriter, babacan otoriter, liberal ve

demokratik liderlik tarzlarının, danışmanların sergilediği rol içi ve rol dışı prososyal

davranışlara etkisinin incelenerek, TBMM başkanlığına milletvekillerine ve

danışmanlara durum belirleyici ve yol gösterici nitelikte sonuçlar elde edilmesi

amaçlanmıştır. 519 milletvekili danışmanından 385 danışmana uygulanan anket ile

elde edilen veriler, Korelasyon, (t) testi, Regresyon, Ki-kare, ANOVA analizleri ile

değerlendirilmiş ve liderlik tarzları ile prososyal davranışlar arasında ilişki

bulunduğu istatistiksel olarak ispat edilmiştir. Otoriter liderlik tarzı ile doğrudan ve

olumsuz bir ilişki, babacan otoriter liderlik tarzı ile doğru yönlü, doğrusal ve güçlü

bir ilişki, demokratik liderlik tarzı doğru yönlü, doğrusal ve güçlü bir ilişki vardır.
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Liberal liderlik tarzında ise beklentilerin aksine, ters yönlü, doğrusal ve güçlü bir

ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Ayrıca rol içi ve rol dışı prososyal davranışlar arasında

doğru yönde ve olumlu güçlü bir ilişki bulunmuştur. Milletvekillerinin uyguladıkları

liderlik tarzları da sırasıyla, babacan otoriter, demokratik, otoriter ve liberal tarzlar

olarak tespit edilmiştir. Analiz boyutunu ön plana alan, saha araştırmasına dayanan

bu araştırmanın bilimsel çalışmalara katkı sağlayacağı düşünülmektedir.

Anahtar kelimeler: TBMM, Liderlik, Prososyal Davranış, Milletvekili, Danışman
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ABSTRACT

ROLE OF LEADERSHIP STYLE ON PRO-SOCIAL BEHAVIOUR: A
RESEARCH ON RELATIONSHIP BETWEEN PARLIAMENT MEMBERS

AND THEIR ADVISORS

İPEK, Mustafa

Master, Department of Management

Thesis Supervisor: Associate Professor İzzet Gökhan ÖZBİLGİN

February-2014, 139 pages

Today, in order to achieve success in organizations with corporate structure,

employees have become compulsory to exhibit the formal role as well as prosocial

behaviour. The diversity and gaining importance of human resource practices make

all organizations do research and work in this area. In our country, the studies

conducted related to Turkish Parliament are more on parliamentary structure, the

formation forms of parliaments, working conditions, parliamentarians' qualities,

attitudes and behaviours, but those of dealing with opinions of Member of

Parliaments and parliamentaries are very rare. A scientific study on leadership style

of members of parliament and prosocial behaviours of advisors has not conducted

yet. In this study, it was aimed to attain directive and determinative results for head

of Turkish Parliament, members of parliament and advisors by examining the effect

of behaviours such as authoritarian, paternalistic authoritarian, liberal and democratic

leadership style enacted by members of parliament on in-role and extra-rol

behaviours of advisors. Of 519 advisors of member of parliament, 385 were applied

to questionnaire, and data obtained from survey were analyzed with Correlation, (t)

test, regression, chi-square, ANOVA and it has been proved that there is statistically

correlation between leadership style and prosocial behavior. There are directly and

negatively correlation with authoritarian leadership style, directly, linear and strong

correlation with paternalistic authoritarian leadership style, directly and strong

correlation with democratic leadership style. Contary to expectations, negatively,
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directly and strong correlation has emerged in liberal leadership style. Also, there are

a strong and directly correlation between in-role and extra-role of prosocial

behaviours. The leadership style conducted by members of parliament has been

appeared to be respectively in paternalistic authoritarian, democratic, authoritarian

and liberal manner. This study, prioritising research dimension, based on field

research, is expected to contribute to following scientific studies.

Keywords: Turkish Parliament, Leadership, Prosocial Behavior, Member of

Parliament (MP), Advisor
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GİRİŞ

Günümüzde nitelikli insan faktörünün etkinlik açısından değerlendirilmesi ve

sergilenen olumlu sosyal davranışların en üst düzeye çıkarılması hedeflenmektedir.

Milletvekillerinin yasama faaliyetlerinde daha etkili olabilmeleri için çeşitli

konularda belirli uzmanlığa erişmiş, donanımlı, bürokrasiyi ve devleti tanıyan,

deneyimli danışmanlara ihtiyacı vardır. Normal şartlar altında danışmanlık hizmeti

bir destek görevi niteliğindedir, örgütün üretimine doğrudan katkı yapmaz. Ancak

TBMM’nde bu tanım geçerli değildir. Danışman, yaptıkları ve yapmadıkları ile

milletvekilinin siyasi kariyerine katkı sağlayabilir veya son verebilir.

Prososyal davranış, biçimsel davranışların dışında, bireylerin yetiştiği kültürün

etkisiyle, liderin yönetim davranışlarını algılayış biçimine ve kişisel özelliklerine

bağlı olarak ortaya çıkan, manevi tatmin dışında getirisi olmayan, gönüllülük temelli,

yapılmadığında ceza gerektirmeyen olumlu sosyal davranış olarak tanımlanabilir.

Sergilendiğinde, örgüt içerisindeki morali yükseltir, çalışanlar arasında işbirliği ve

ekip anlayışını güçlendirir, birbirlerine ve örgüte bağlanmalarını sağlayarak,

kurumsal ve bireysel hedefleri ortak bir çizgide buluşturan, iş tatminini arttıran

davranış biçimidir.

Liderlik, insanların var oluşu ve bir araya gelişinden bu yana yaşam ve

toplumla iç içe bir seyir izler. Ortak bir amaca yönelik olarak bir araya gelen insanlar

arasında işbirliği, ekonomik, teknolojik, sosyolojik ve kültürel değişimlere paralel

olarak evrensel bir nitelik taşır.

Liderlik kavramının bilimsel bir nitelik kazanması, 19. yüzyılda yapılan ilk

çalışmalara dayandırılmakla birlikte, uygulamalar insanlık tarihi kadar eskidir.

Tarihin tozlu sayfalarında yer alan ve geniş coğrafyalara yayılan topluluk, krallık,

imparatorluk ve hükümdarlıkların, iletişim ve ulaşım olanaklarının çok sınırlı

olmasına rağmen gösterdikleri yönetim uygulamaları, sezgi, deneyim ile deneme-

yanılma yöntemlerine dayandırılır. Antik Çin ve Yunanlılar liderlerine yöneticilik
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özelliklerinin yanı sıra felsefi nitelikler de yakıştırmışlar, Mısırlılar ve Hititler ise

tanrısal özellikler atfetmişlerdir.

Liderin etkililiği, astlarıyla ilişkisi, yönetim sürecindeki farklı davranış

şekilleri, astlarına karşı gösterdiği rehberlik anlayışı, uyguladığı otoriter, babacan

otoriter, liberal ve demokratik liderlik tarzları prososyal davranışların ortaya

çıkmasına, sergilenme sıklığının artması ve azalmasına doğrudan etki etmektedir.

Çalışma beş bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde prososyal davranışın

(Belirlenmiş rollerin ötesinde, liderden ve bireyin kendi kişiliğinden kaynaklanan

olumlu sosyal davranışlar) kuramsal temelleri, belirleyicileri, örgütsel başarıya

katkıları ve örgütsel vatandaşlık, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, psikolojik

sözleşme, örgüt iklimi, önyargı ve kişilik boyutları ile ilişkisi ve tarihsel gelişimleri

verilmektedir.

İkinci bölümde lider ve liderlik kavramları, kuramları, tarihsel gelişimleri,

otorite, güç ve yetki kullanımı ile aralarındaki farklar, otoriter, babacan otoriter,

liberal ve demokratik liderlik tarzları tüm boyutlarıyla ele alınarak, kuramsal

çerçevede araştırılmaktadır.

Üçüncü bölümde prososyal davranış ile etkili liderlik, lider-çalışan ilişkisi,

liderin rehberlik rolü, liderlik tarzları ve liderlik tarzlarının prososyal davranışlara

etkileri, hazırlanan anket sorularıyla sayısal veriler olarak ortaya çıkarılmaktadır.

Kuramsal bilgilerin ardından dördüncü bölümde, araştırmanın amacı, önemi,

modeli, kapsamı ve araştırma yöntemleri sunulmakta, hipotezler, ölçüm araçları,

değişkenler ve uygulanan istatistiksel yöntemler belirtilerek, bulgular

değerlendirilmektedir.

Beşinci bölümde de analizlerle elde edilen bütün sonuçlar yorumlanmakta,

öneriler ortaya konulmaktadır.
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BİRİNCİ BÖLÜM

1 PROSOSYAL DAVRANIŞLAR

Prososyal davranışlar, örgütün fonksiyonlarının etkili ve verimli bir şekilde

yerine getirilmesi için çalışanların gönüllü olarak, resmi yaptırımları dikkate

almaksızın, belirlenmiş rol gereklerinin ötesinde, yenilikçi, girişimci, lider etkisi ve

bireyin kendi kişiliğinden kaynaklanan davranışlardır. Örgütsel vatandaşlık

davranışlarının alt boyutu olarak ele alınır. Sosyoloji, Sosyal Psikoloji, Davranış ve

Yönetim bilimlerinin üzerinde önemle durduğu bir kavramdır.

1.1 Tanım ve Kavramlar

İnsan sosyal bir varlıktır, diğer bireylerle birlikte yaşar, onları etkiler ve

etkilenir. Davranışlarının büyük çoğunluğu, içinde yaşadığı çevrenin etkisiyle

şekillenir. Birey, toplum içerisinde sosyal beklentileri dikkate almayan

davranışlarının kabul görmeyeceğinin farkındadır. Bu nedenle toplumsal norm ve

değerlere uygun davranmayı tercih eder. Sergilediği davranışlar, itaat şeklinde

olabileceği gibi, özdeşleşme ya da benimseme şeklinde de olabilir. Bu anlamda

sosyal davranış, kişinin içinde yaşadığı ve değerlerini paylaştığı toplumsal norm ve

değerlerden etkilenerek, diğerlerinin beklentilerine uygun davranış sergileme

şeklinde tanımlanabilir (Demirkaya, 2013:7).

Toplum içerisinde bireyler, kendilerini güven içinde hissetmek, sevgi, saygı

görmek ve göstermek ihtiyacı içindedir. Olumlu davranış beklentilerini karşılamanın,

yasalarla sağlanması mümkün değildir. Yasalar, insanları tehdit eden çeşitli olumsuz

davranışlara engel olur. Bu çerçevede sosyal davranış, bireyler arası ilişkilerde yasal

zorunluluklar dışında, uyulması gereken saygı ve nezaket kuralları olarak

tanımlanabilir. Prososyal davranış ise paylaşma, yardım etme, destekleme ve koruma

gibi diğerlerinin yararını amaçlayan gönüllü davranışlardır.
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Tanımı üzerinde henüz uzlaşmaya varılmamış olsa da, prososyal davranış

örgütsel vatandaşlık davranışı, ekstra rol davranışı, örgütsel yurttaşlık davranışı,

örgütsel bağlılık kavramları ile iç içe geçmiştir. Çalışmada prososyal davranış, bu

kavramların ve pozitif psikolojinin uzantısı, liderden ve kişilikten kaynaklanan alt

boyut şeklinde incelenmekte ve irdelenmektedir.

Prososyal davranış, örgüt için fayda sağlayan, ancak herhangi bir emir veya

direktife dayalı olmayan biçimsel rol davranışlarından farklı, biçimsel olmayan ilave

rol davranışlarıdır (Şeşen ve Basım, 2006:83-102).

Bireyin başkalarının iyiliğini düşünerek yararlı olma amacıyla hareket etmesi,

diğerleri için çaba harcaması, etrafındaki çalışanların, grubun ya da örgütün refahını

sağlamak amacıyla sergilediği davranışlar, olumlu sosyal davranışlar olarak

değerlendirilir.

Özgeciler prososyal davranışları sergilerken, gelecekle ilgili doğrudan bir

karşılık alma beklentileri yoktur (Simpson, 2008:37-52). Egoistler ise, (yalnızca

saygınlıklarını arttıracak bir teşvik söz konusu olduğunda harekete geçenler) karşılık

almayı bekledikleri zaman, prososyal davranış sergilerler.

Prososyal davranışlar “ekstra rol” ve “tanımlanmış rol” davranışları olmak

üzere ikiye ayrılır (Özdevecioğlu, 2009:47-67). Ekstra rol davranışları, tanımlanmış

rol davranışlarının tersine, biçimsel rol tanımlarında yer almayan pozitif sosyal

davranışlardır.

Prososyal davranışta en alt seviyede “kişisel çıkar” düşüncesi vardır. Bu

davranış, birey merkezli düşünüldüğünde ortaya çıkar (Cole v.d., 2013:3-7).

“İhtiyaç odaklı” düşünce, birey başkalarının fiziksel ve psikolojik ihtiyaçlarını

algıladığı, ancak herhangi bir empati göstermediği durumlarda oluşur.

“Onay odaklı“ düşüncede birey, temel olarak davranışlarının sosyal onayına

odaklanır.

“Tek biçimli basmakalıp” düşünce, prososyal davranış için motivasyonun içten

gelen değerlerinden ziyade stereotipik tanımlamalarıyla ilgilidir.

Son olarak en tepede olan “azami” düşünce, prososyal davranışın içten gelen

değerlerin üzerine kurulmuş olduğu durumlarda oluşur, sorumluluk bilinci, toplum

koşulları, adalet, eşitlik ve itibar geliştirme ana unsurlarıdır.

Dennis W. Organ, prososyal davranışı, “rolün ya da iş tanımının gerektirmediği

ve çalışanın örgütle sözleşmesinde açıkça belirlenmemiş, bireysel seçime bağlı olan

ve uygulanmadığında herhangi bir ceza gerektirmeyen davranış” olarak tanımlar
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(Yeşiltaş v.d., 2011:171-189). Bu davranışların kalıpları içerisinde iş arkadaşlarına

yardımcı olma, işin ve mesleğin geliştirilme sürecine katkı yapma, zamanı-

kaynakları dikkatli ve verimli kullanma, sosyalleşme, çatışmadan uzak durma,

arkadaşlarına ve iş ortamına uyum gibi, iş tanımlarında yer almayan rol içi ve rol dışı

davranışlar yer alır. Sergilenen bu davranışların ortak noktası, samimiyet, iyi niyet ve

gönüllülüktür.

Bireyler tarafından başkalarına yarar sağlayacağı umularak yapılan

davranışlardır (Motowidlo ve Brief, 1986:710-725). Bu tanım, prososyal davranışın

fedakarlık boyutunu ön plana çıkarır. Pozitif ruh durumu, bu tür davranış sergilemeyi

tetikler. Bu davranışlar sonucu, bireyler kendilerini yönlendiren pozitif ruh

durumlarını geliştirmeye ve devam ettirmeye eğilimlidirler. Bunun yanında negatif

ruh durumunda istikrarlı zıt bir etki yoktur. Negatif ruh durumu, prososyal

davranışları bazen arttırır, bazen azaltır.

a) Prososyal davranışların pozitif çıktıları

Motowidlo ve Brief, prososyal davranışları on üç madde ile açıklar. Bunlar

prososyal davranışın pozitif çıktılarıdır (Baruch v.d., 2004:399-412).

 Çalışma arkadaşlarına yardım etmek,

 Çalışma arkadaşlarına kişisel sorunlarında yardımcı olmak,

 Kişisel kararlara hoşgörü göstermek,

 Örgütsel amaçlarla tutarlı şekilde, mal ve hizmet sunmak,

 Örgütsel amaçlarla tutarlı şekilde, müşterilere mal ve hizmet sunmamak,

 Örgütsel ürünlerle ilişkili olmayan kişisel konularda, yardımcı olmak,

 Örgütsel değerlerle, politikalarla, düzenlemelerle uyumlu olmak,

 Örgütsel, yönetsel ve prosedürle ilgili konuları geliştirici öneriler sunmak,

 Uygunsuz talimatlara, prosedürlere ve politikalara itiraz etmek,

 İşle ilgili fazladan olumlu yönde, her türlü çabayı göstermek,

 Ek görevler için gönüllü olmak,

 Zorluk ve sorunlara karşın, örgütte kalmayı sürdürmek,

 Örgütün çevresinde olumlu bir imaj kazanmasına yardımcı olmaktır.

Rol içi ve rol dışı prososyal davranışlar ortaya konulduğu zaman örgütün

sosyal ve psikolojik çevresine katkıda bulunur. Örgütsel amaçlarına ulaşmasını

sağlayarak, psikolojik açıdan moralini yükseltir (Akgemci ve Yıldız, 2011:71-96).
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Örgüt iklimini olumlu açıdan zenginleştirir, hizmet açısından verimlilik ve etkinliği

arttıran rol fazlası bireysel davranışlardır.

Bir başka kişi veya gruba yardım etmek için niyetli olarak yapılan gönüllü

davranışlar olarak ele alınır (Yıldız v.d., 2012:215-233). Bir bireyin başka bir birey

ya da bir grubun yararına olabilecek, baskı altında olmadan, kendi isteğiyle

sergilediği davranışlar, ahlaki gelişimin olumlu yönüdür. Antisosyal davranışların

zıddı olan, yardım etme, paylaşma, teselli etme, işbirliği yapma gibi davranışları

kapsar.

Rol içi ve rol dışı prososyal davranışlar bireyin paylaştığı kimlikler olduğu

zaman daha yüksektir (Grossman ve Baldassarri, 2013:1-9). Etnik kimlik, din, siyasi

üyelik, aynı bölgede doğmuş olma vb. boyutlar paylaşılan kimliklerdir.

b) Prososyal davranışların ortak özellikleri

Prososyal davranış tanımlarının ortak özelliği, gönüllü olması, iş ya da rol

gereği uygulanacak bir davranış olmaması, iş tanımlarında yer almamasıdır (Edwars

v.d., 2004:109-125). Örgütün veya kişisel tercihin bir sonucu olarak ortaya çıktığı

için, böyle bir davranış sergilenmediği takdirde cezalandırma söz konusu değildir.

Tüm prososyal davranış tanımlarında, örgüt içindeki işbirliği ve diğerlerine

yardım etmeyi içeren davranışlar örtüşmektedir (Kanıgür ve Özdevecioğlu, 2009:53-

82). Ayrıca tanımların tümü, duygusal değişkenlerin işbirliği ve yardımlaşmayı

etkilediğini kabul etmektedir.

1.2 Prososyal Davranışın Gelişim Süreci

Prososyal davranışlar, ilk defa 1983 yılında işletme yönetimi literatürüne dâhil

olmuş ve son zamanlarda yurtdışında en çok araştırılan konulardan biri olmuştur.

Prososyal davranışla ilgili araştırmaların çoğu, söz konusu davranışı ortaya

çıkaran veya bireyleri bu davranışa güdüleyen faktörler konusunda yapılmıştır

(Akgemci ve Yıldız, 2011:71-96).

Smith, Organ, Near ve Bateman’ın çalışmaları, bu alanda yapılan ilk

araştırmalardır. Organ ve Ryan tarafından yapılan meta analizinde başlıca öncüller, iş

tatmini, algılanan örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve lider desteği olarak

belirlenmiştir
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Prososyal davranışa benzeyen davranışların yapısı Katz tarafından

incelenmiştir. Katz, bu tip davranışların yapısını, yeniliği ve kendiliğindenliği içeren

beş madde olarak ele alır (Podsakoff v.d., 2000:513-563). Bu maddeler;

 Diğerleriyle birlikte çalışma,

 Örgütü koruma,

 Yapıcı fikirlere gönüllülük,

 Kendini geliştirme,

 Örgüte karşı uygun tavır takınmak ‘tır.

Ayrıca prososyal davranışın belirleyicileri “çalışanın özellikleri”, “işin

özellikleri”, “örgütsel özellikler” ve “liderlik davranışları “olarak nitelenir.

Bu sınıflandırmada, diğerleriyle birlikte çalışma maddesi, Organ’ın beş boyutlu

sınıflandırmasında yer alan yardım etme ve sportmenlik alt boyutlarını, örgütü

koruma maddesi, sivil erdem ve örgütsel sadakat alt boyutlarını, kuruma karşı uygun

tavır takınmak, örgütsel sadakat ve sportmenlik alt boyutlarını etkiler.

Ülkemizde bu konuda yapılan çalışmalar çok kısıtlıdır ve çoğunlukla çocuk ve

gençlerle ilgili yapılmıştır. Uzmen ve Mağden, okul öncesi kurumlardaki çocukların

paylaşma ve yardım etme davranışları, Kumru v.d., ergenlik çağındaki gençlerin,

ebeveyn davranışları ile empatik bakış açısı, Aktaş ve Güvenç, ergenlik dönemindeki

saldırgan davranışlar, Kanten ise, yöneticilerin yönetim tarzlarının 5 yıldızlı otellerde

çalışanların prososyal davranışlara etkisini incelemişlerdir (Yıldız v.d., 2012:251-

233).

Son yıllarda kişilerarası ilişki ve iletişim ile ilgili değişkenlere bağlı olarak

prososyal davranış ve göstergeleriyle ilgili çalışmalarda artış olmuş ve bu

çalışmaların çoğu empati kavramı üzerinde yoğunlaşmıştır. Bu çalışmalara göre

empatik eğilimler, yardım davranışı üzerinde olumlu etkiye neden olmakta, empatik

ilgi ve perspektif alma ise, yardım etme davranışına aracılık etmektedir (Duru,

2004:31-41). Birey, empati kurarak kişilik boyutunu ön plana çıkarmakta, sergilediği

prososyal davranışları arttırmakta ve geliştirmektedir.

Başkalarının inanışlarını, duygularını anlama empati olarak kabul edilir.

Empati sürecinde, rol alma, duyarlılık, kişisel algı ve prososyal davranış arasında

pozitif bir ilişki vardır ve bunlar prososyal davranışın bileşenleri olarak tanımlanır

(Sirota v.d., 2011:351-362).
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Prososyal davranışlarla ilgili çalışmalar, daha çok yabancı literatürdedir.

Yurtdışındaki araştırmalarda, olumlu şarkı sözlerinin (Gueguen ve Jacob, 2012:1683-

1724), dışlanmışlık ve dışlanma etkilerinin (Van Ijzendoorn v.d., 2013:1418-1425),

yaşları birbirlerine yakın bireyler arasındaki davranışların (Carson, 2013:151-161),

din ve dinsellik kavramının (Carlo ve Hardy, 2005:231-249), medyanın ve kitle

iletişim araçlarının (Andronic ve Andronic 2010:135-138), evcil hayvanların

(Hausberger v.d., 2012:1-8), içinde bulunulan sosyal pozisyon ve örgüt bağlılığının

(Grossman ve Baldassarri, 2013:1-9) prososyal davranışlar sergileme nedenlerine

etkileri incelenmiştir.

1.3 Prososyal Davranışın Kuramsal Temelleri

Sosyal psikolojide, başkalarının veya örgütün yararına olan ve hiç bir karşılık

beklemeden yapılan davranışlar prososyal davranış olarak nitelendirilmektedir.

Yardım etme ya da etmeme, başkalarını önemseme ve önemsememe gibi kararları

içeren bir düşünce sürecidir. Potansiyel yardım eden ve yardıma ihtiyaç duyan

bireylerin algılamalarındaki farklılık, çevresel baskı ve kuralların yokluğu ile

değerlendirilir.

Bazı araştırmacılar, prososyal davranışla ilgili normları sosyal sorumluluk,

adalet ve karşılıklı mübadele olarak kabul eder (Sığrı, 2011:90). Bazıları sosyalleşme

ve gelişme süreci boyunca içselleştirilen değerler olarak görür. Bazıları karşılıklı

etkileşim, yardım etme ya da sosyal sorumluluk ile adalet normu olarak, bazıları da

sosyal değiş tokuş olarak kabul eder.

a) Sosyal mübadele kuramı

Bu kuram, 1964 yılında Blau tarafından geliştirilmiştir. Kurama göre sosyal ve

ekonomik mübadele olmak üzere iki çeşit ilişki vardır. Bireyler arasındaki sosyal

ilişkileri bir tür kaynak mübadelesi olarak gören, en eski sosyal davranış kuramlarına

kadar uzanır (Bolat v.d., 2009:215-239). Kuramın temel varsayımı, tarafların

ödüllendirme beklentisi (saygı görme, onur, arkadaşlık, dikkate alınma vb.) içinde

sosyal ilişkilere girdiği ve bu ilişkileri sürdürdüğüdür.

Sosyal mübadele ilişkisinde taraflar arasındaki karşılıklı ilişkiler, belirli bir

zorunluluğa dayandırılmaksızın, bir taraf karşı tarafa kaynak sağladığında, diğer

tarafın da aynı şekilde karşılık vermesi şeklinde değerlendirilir. Verilen bu karşılık
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gönüllülük esasına dayanır. Niteliği belirlenmemiş yükümlülükler doğurması, sosyal

mübadeleyi ekonomik mübadeleden ayıran en önemli özelliktir.

Ekonomik mübadele ilişkisinde, mübadelenin koşulları açıkça belirlenmiştir

(Akgemci ve Yıldız, 2011:71-96). Bu tür ilişkilerde taraflar, zorunluluk dışında,

yardımcı ve işbirlikçi davranışlar ortaya koymazlar. Elde edilen sonuçlar, daha çok

maddi niteliklidir. Bu kuramda bireyler örgüte çabalarını, düşüncelerini ve fiziksel

güçlerini kattıklarından, karşılığında örgütten kendilerini tatmin edecek getiri

beklerler. Bu şekilde çalışanın beklentilerinin örgütçe karşılanabiliyor olması, hem iş

tatminine ve bağlılığına, hem de sergileyecekleri prososyal davranışlara doğrudan

yansıyacaktır

b) Karşılıklılık norm kuramı

Bu kurama göre, kişiler kendilerine yardım edene, mutlaka bir şekilde yardımla

karşılık vereceklerdir. Çalışma ortamında çalışanlar, liderden gördükleri adil ve eşit

davranış, tutum ve süreçlere, karşılıklılık norm kuramı gereği bir karşılık verme

ihtiyacı hissedeceklerdir. Bu ihtiyaç ise prososyal davranış sergilemelerine yol

açacaktır.

Sosyal mübadele ve karşılılık norm kuramı çerçevesinde, insanların prososyal

davranış sergileme nedenleri (Akgemci ve Yıldız, 2011:71-96);

 Birey, görev yaptığı yerdeki uygulama ve süreçlerden mutlu olur ve liderinden

adalet ve eşitlik algılarsa,

 Birey, çalışma arkadaşlarıyla sağlıklı ilişkiler kurarsa,

 Birey, sergileyeceği davranış sonucunda, sosyal olarak kendisini kabul

ettirebileceğine inanırsa,

 Birey, ortaya koyacağı olumlu ve gönüllü davranışların ilerde karşılığını

göreceği, çalışma hayatı boyunca sergilediği olumlu davranışların sonucunda

ödül ve terfi alabileceğine inanırsa,

 Birey, görev tanımını bilmiyorsa veya prososyal davranışı iş tanımlarında

yerine getirmesi gereken görev ve sorumluluklarından biri olarak görüyorsa,

 Birey kültürü, değer yargıları, inançları ve içinden geldiği için, karşılıksız

olarak iyilik amacıyla prososyal davranış sergiler.

c) Sosyal adalet ve denklik normu

İnsanlar, herkesin katkısı nispetinde hakkını almasının doğru olduğunu

düşünür. Homans bunu “sosyal adalet”, Adams “denklik” olarak adlandırır (Tevrüz,
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2012:167-187). Bu norma göre eğer örgütteki iki ayrı kişi, bir işi aynı gayretle

yapıyorsa, aynı şekilde ödüllendirilmelidir. Bu çerçevede çalışanın lidere, örgüte ve

diğer çalışanlara karşı tavrı da prososyal anlamda eşit olacaktır.

d) Sosyal sorumluluk normu

Diğer normlarda, kişiler arasında mutlaka herhangi bir şekilde etkileşim

olmasına rağmen, bu normda bireyin hiç tanımadığı birisine, bir yabancıya yardım

etmesi durumunda, arada hiç bir şekilde etkileşim yoktur. Ancak Berkowitz ve

Daniels’e göre, bu durumda bağımlılık ilişkisi vardır (Tevrüz, 2012:167-187). Hiç

tanımadığınız birisinin sizin yardımınıza muhtaç olduğunu bilmek ve kabul etmek,

yardım davranışını ortaya çıkarmak için yeterli değildir Sosyal sorumluluk normu,

birisinin kaderinden sorumlu olunduğu, bağımlılık ilişkisinin bulunduğu durumlarda

işlemektedir.

1.4 Prososyal Davranış Sergilenmesine Temel Oluşturan Kavramlar

İş tatmini; En basit şekliyle, çalışanın işine karşı gösterdiği olumlu veya

olumsuz tutum olup, bireyin iş deneyimleri sonucu ortaya çıkan ruh hali olarak

tanımlanır (Şimşek v.d., 2011:205). Çalışanın işine karşı olumsuz tutumu, iş

tatminsizliğidir. Bunun yanında iş tatmini yüksek olan çalışanlar, fizik ve ruh sağlığı

açısından çok iyi durumda olup, arkadaşlarıyla yardımlaşma, kişisel güven, uyum ve

işbirliği duygularına sahiptirler. İşinden memnun olan bir çalışan, ona bu

memnuniyeti sağlayan kurumuna ve liderine karşı her zaman prososyal davranış

sergiler.

Algılama süreci; Kişilik, tutumlar, değerler, duygular, merak, kıskançlık,

öğrenme, duygusal zeka, dil ve konuşma sanatı, kişisel imaj gibi kavramlar,

prososyal davranışı etkileyen kavramlardır (Demirkaya, 2013:43). Ve bu kavramlar

algılama sürecinin ayrılmaz parçalarıdır. Çalışan, bu süreçte karşı karşıya kaldığı her

durumda algılamasına göre davranışlar sergiler.

Adalet algısı; Prososyal davranışın özellikle örgütsel boyutunda,

performanslarının karşılığını alamayan çalışanlar, işinden memnun olmayan

umursamaz bireyler haline gelirler (Demirel ve Dinçer, 2011:29-48). Bu olumsuz

adalet algısı nedeniyle, çalışanın örgütte ihmalkâr olmasının önemli bir yönü de

prososyal davranış gibi gönüllü davranışlarla ilgilenme güdüsünü azaltmasıdır.
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Yaş; Genelde genç çalışanların bağlılığı ve başarı ihtiyacı, yaşlılara göre daha

belirgindir ve fedakâr davranışlar içerir. Yaş faktörü, prososyal davranışta beceri ve

çeşitliliği çok etkiler (Edwars v.d., 2004:109-125). Yapılan araştırmalarda farklı

sonuçlar ortaya elde edilmektedir. Örneğin paylaşım davranışı, yaş ile artarken,

yardım etme davranışında ise, bazen pozitif bazen negatif yönde ilişki ortaya

çıkmaktadır.

Bağlılık; Kuruma duyulan bağlılık, kendini çalıştığı kurumla eşdeğer olarak

tanımlama ve o kurumla ilgilenme derecesidir. Çalışan, örgütün biçimsel ödül ve

ceza sisteminden beklentisi veya korkusu olmadan da örgüte duyduğu bağlılık

sayesinde prososyal davranış sergileyebilir. Organ ve Ryan araştırmalarında,

bağlılığın özgecilik ile ilişkili olduğunu tespit etmiştir (Akgemci ve Yıldız, 2011:71-

96). Prososyal davranış sergilemede, iş tatmini, örgütsel adalet ve örgüte duyulan

bağlılık belirgin göstergelerdir.

Lider desteği; Lider desteği, yöneticilerin astlarına değer vermesini, önerilerini

almasını, iyiliğini düşünmesini ve adil davranmasını ifade eder. Liderlik davranışları

prososyal davranışları saptamada kilit rol oynar (Akgemci ve Yıldız, 2011:71-96).

Lider davranışlarının bu tür davranışları etkilediği mekanizmalar her zaman açık

değildir. Destekleyici liderlik davranışları, öncelikle karşılıklı norm içinde prososyal

davranışları etkiler. Liderlerinden destek alanlar, onlara karşılık olarak prososyal

davranış sergileyerek yardım etmek isterler. Liderlerine bağlılık, sadakat ve saygısı

olan çalışanlar, liderlerinin isteklerini yerine getirerek, onlarla özdeşleşmeye

çalışırlar (Polat ve Meydan, 2010:123-140). Çalışanlar bu durumda sadakat ve

duygudaşlık gibi kişisel ilişkiler geliştirir, liderini sevdiği, onun donanım, bilgi

birikimi ve karizmasıyla, üstün bir insan olduğunu düşündüğünden isteklerini yerine

getirir, davranışlarını olumlu yöne çevirir. Ya da kişilik özellikleri çerçevesinde

içlerinden gelerek prososyal davranışlar sergilerler.

1.5 Prososyal Davranışın Belirleyicileri

Bireylerin temel görevlerine ilişkin kurum içi rol performansları ve bağlamsal

performansları arasındaki ayırım hem teorik, hem de pratik açıdan önem taşır (Doğan

ve Özdevecioğlu, 2009:165-190). Çünkü her ikisinin de belirleyicileri farklıdır.

Bireylerin kurum içi rol performanslarını belirleyen, kurum içinde üstlendikleri
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biçimsel görevlerine ilişkin bilgi, beceri ve yetenekleridir. Bu kavrama son

zamanlarda araştırılmaya başlanan duyguları da eklemek gerekir.

Kurum içi rollerin dışında örgütsel ve sosyal kavramı şekillendirme

performanslarını belirleyen, onların kişilik özelliklerini temsil eden eğilimsel

faktörlerdir. Şekil 1.1’de gereksinimlerin, bağlılık ve prososyal davranışla,

performansa etkisi teorik olarak gösterilmektedir.

Şekil 1.1: Teorik model (Baruch v.d., 2004:399-412).

Organ ve Ryan, tanımlamaları temel alarak geliştirdikleri çalışmalarında

prososyal davranışları belirleyen faktörlerden biri olan ve eğilimsel faktörleri ifade

eden kişilik özelliklerinin yanı sıra, tutumsal faktörler üzerinde de durmuşlardır

(Akgemci ve Yıldız, 2011:71-96). Onlara göre iş süreçlerinin kurum içi rol

performansı, daha çok becerilerle belirlenmektedir.

1.6 Prososyal Davranışın Boyutları

Prososyal eğilimler ölçeğinde, olumlu sosyal davranışlar, altı şekilde

değerlendirilmektedir (Yıldız v.d., 2012:215-233).

 Kamusal; Diğer bireylerin fark edebileceği şekilde yapılan, başkalarına faydalı

olacak istekli davranış eğilimi,

 Gizli; Başkalarının bilgisi olmaksızın, diğerlerine yardım etme eğilimi,

 Acil; Sıkıntı ve kriz durumlarında, diğer bireylere yardım etme eğilimi,

 Duygusal; Duygusallığı anımsatan durumlar altında yapılan, başkalarına yarar

sağlayacak istekli davranış eğilimi,

 İtaatkar; Kendisinden istenildiği zaman başkalarına yardımcı olma davranışı,

Başarı
Gereksinimi

Kontrol
Gereksinimi

Prososyal
davranış

Örgütsel
Bağlılık

Performans
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 Özgecil; Açık bir ödülün algılanmadığı zaman diğerlerine yardım etme

davranışıdır.

1.7 Prososyal Davranışların Sonuçları ve Örgütsel Başarıya Katkısı

Prososyal davranışlar üç temel noktada örgütsel yaşamı etkiler (Akgemci ve

Yıldız 2011:71-96).

 Bireylerin olumlu davranışları, yardım davranışı eğilimini arttırır.

 Çalışanların sorumluluk duyguları gelişir.

 Çalışanların pozitif tutumları artar.

Genel olarak prososyal davranışlar, sosyal mekanizmanın rol içi ve rol dışı

işleyişini kolaylaştırır, çatışmaları azaltır, örgütsel performansı arttırır.

Örgütte prososyal davranışların artması ve yayılması, daha iyi ve güzel bir iş

ortamı yaratarak, çalışan bağlılığı, verimlilik ve düşük iş gücü devri ortaya çıkarır.

1.8 Prososyal Davranışın Diğer Boyutlarla İlişkisi

Prososyal davranış sergilenmesinde, örgüte duyulan bağlılık, çalışılan ortam,

liderin oluşturduğu atmosfer, lider ya da örgütle yapılan sözleşme, algılanan örgütsel

adalet, örgütsel süreçte ortaya çıkan vatandaşlık davranışı, toplumsal değerlerle

oluşmuş olan önyargı ve bireyin kişilik özellikleri doğrudan etkilidir.

Prososyal davranışlar örgüt içinde yardımlaşma duygusunu geliştirmekte, hem

yardım eden, hem de yardım alan için iş tatminini arttırmakta, motivasyon

sağlamakta, verimliliği geliştirmekte, örgütsel bütünleşmeyi kolaylaştırmakta,

bağlılığı ve örgütsel adalet algısını olumlu etkilemekte ve örgütsel performansı

arttırmaktadır.

1.8.1 Örgütsel Vatandaşlık

Örgütsel vatandaşlık kavramı, örgüt üyelerinin biçimsel olarak belirlenmiş iş

gereklerinin ve buna bağlı görev ve sorumlulukların ötesine geçerek, örgüte daha

fazla katkı sağlama davranışı içine girmesidir. Bu davranış örgütsel bütünlüğü arttırır

ve gönüllülük esasına dayanır.
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Günümüzde, örgüt için en önemli unsur haline gelen nitelikli çalışanlardan,

zorlamayla verim alınamaz. Gönülden isteyerek çalışan, herhangi bir emir ya da

talimata dayalı olmadan sorumluluklarını yerine getiren çalışanlar, sadece

kendilerine verilen görevleri, görev tanımında yer aldığı şekilde gözetim altında iken

yapan çalışanlara göre daha verimlidirler (Bedük ve Sayğan, 2011:167-187). Bu

çalışan davranışı, literatürde örgütsel vatandaşlık olarak kavramsallaştırılmıştır.

Örgütsel vatandaşlık davranışı aynı zamanda “prososyal örgütsel davranış”,

“özgecilik”, “ekstra rol davranışı” ve “gönüllülük” kavramları ile de

tanımlanmaktadır.

Bunun yanında geleneksel iş davranışlarının ötesine geçen ve emre dayalı

olmayan, fakat uzun vadeli örgütsel başarı için fayda sağlayan davranış ve hareketler,

biçimsel örgütsel davranışlardan ayrılır (Acar, 2006:1-14). Resmi görev tanımlarının

dışında ortaya çıkan bu tip biçimsel olmayan davranışlar genel olarak “Örgütsel

Yurttaşlık Davranışı” olarak isimlendirilmekle birlikte, aralarındaki çok kritik

farklılıklar zaman zaman göz ardı edilerek literatürde “Prososyal Örgütsel Davranış”,

“Örgütsel Kendiliğindenlik”, “Karşı Rol Davranışı” gibi kavramlarla ifade edilir.

Vatandaşlık boyutları ile ilgili Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach bir

çalışma ile yaklaşık 30 farklı potansiyel boyut belirlemişler, daha sonra boyutların

üst üste bindiğini görmüşler ve bunu temel 7 madde olarak ele almışlardır (Podsakoff

v.d., 2000:513-563).

a) Yardım etme davranışı

Kendi mesaisi dışında, örgüt içinde yer alan diğer çalışanlara ve yöneticilere

yardım etmeyi ve onları işle ilgili ortaya çıkabilecek problemlerden korumayı içeren

doğrudan ve gönüllü davranışlardır. Burada, Organ’ın beş boyutlu

sınıflandırmasındaki özgecilik boyutu da aynı kavram içinde değerlendirilebilir.

Özgecilik, çalışanın örgütle ilgili problemlerde veya görevlerde diğer çalışanlara

yardım etmeyi amaçlayan davranışlarını ifade eder. Kıdemli veya profesyonellerin

hiç bir ücret almaksızın yeni meslektaşlara yardım etmesi, bu tür davranışlara girer.

Bireylerin performanslarını geliştirerek grup verimliliğine katkıda bulunur.

b) Sportmenlik davranışı

Lider ve örgüte bir bütün olarak bağlılığı ifade eder. Çalışanların ağır yük ve

rahatsızlıklara katlanmaya istekli olması, işler yolunda gitmediği zamanlarda bile

pozitif tavır sergilemesi ve astların ilgilerini, örgütün faydası yönünde kullanması

olarak tanımlanır. Literatürde çok az yer verilir. Organ, sportmenliği
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“kaçınılmayacak sıkıntıları ve yükümlülükleri, şikâyet etmeksizin tolere etme isteği”

olarak tanımlar. Şaka kaldırabilen/yenilgiyi kabul edebilen kişiler, başkaları

tarafından rahatsız edilmekten yakınmadıkları gibi, işler onların istediği gibi

gitmediğinde de olumlu tutum takınabilir (Podsakoff v.d., 2000:513-563). Grubun

iyiliği için kendi kişisel ilgilerinden vazgeçebilir, fikirlerinin reddedilmesini kişisel

algılamazlar.

c) Sivil erdem davranışı

Çalışanların örgütün politik yaşamına aktif katılımını, makro seviyede bağlılığı

ve ilgiyi gösteren yardımcı faaliyetlerdir (Akgemci ve Yıldız, 2011:71-96). Bu

davranış gelecekle ilgili gelişmelerde var olma, yardımcı olma gibi olumlu

vatandaşlık davranışlarının bir kaç tipinin birleşimi olarak tanımlanır

Çalışanın işi ile ilgili fikir, proje, öneri geliştirmeye çalışması ve geliştirdiği

öneri ve projeleri her ortamda dile getirmekten kaçınmamasıdır. Organ’ın beş

boyutlu sınıflandırmasında da aynı isimle kullanılır ve yönetsel verimliliğe katkıda

bulunur.

d) Kişisel gelişim davranışı

Bireyin kendi bilgisini, kabiliyet ve yeteneklerini geliştirme sorumluluğu

üstlenmesine yönelik içten gelen davranışlar olarak tanımlanır. Bu davranışları

gösteren bireyler, kendi alanlarına giren konuları araştırma, bunların eğitimlerini

alma, son gelişmeleri öğrenme ve yeni beceriler edinme çabası içindedirler. Bu

davranış normu, normalde gerekli olandan ya da beklenenden çok daha fazla şekilde

ve gönüllü olarak gerçekleştirilen, görevle ilişkilendirilmiş davranışları içerir. Bu

davranış normunu rol içi davranıştan ayırmak zordur.

e) Örgütsel sadakat davranışı

Sadakatin arttırılması, örgütün başarısı için fazladan zaman ve çaba harcama,

iyi niyet gösterme ve örgütü dış tehditlere karşı koruma ve savunma gibi

davranışlardır. Örgütsel sadakat, desteklemeyi, iyi niyet göstermeyi, örgütü

korumayı, örgütsel hedefleri savunmayı içerir. Bu davranış, örgütteki olumsuz

durumlarda bile örgüte adanmayı gerektirir.

f) Örgütsel uyum davranışı

Örgütsel uyum, Smith ve arkadaşları tarafından genelleştirilmiş uyum davranışı

olarak (işe kendini adamak, dakik olmak, zamanı ve kaynakları boşa harcamamak),

Graham tarafından örgütsel itaat (otoriteye saygı göstermek), Borman ve Motowidlo

tarafından (kuralları ve düzenlemeleri takip etmek, örgütsel değerlere uygun
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davranmak) örgütsel kurallar ve prosedürler olarak tanımlanmıştır (Podsakoff v.d.,

2000:513-563). Örgütün kural, düzenleme ve usullerine hiçbir gözetim ve denetim

olmadığında dahi titiz bir bağlılığı içeren davranışlardır (Sığrı, 2011:32). Organ’ın

sınıflandırmasındaki “Vicdanlılık” boyutu olarak ele alınabilir. Örgüt üyelerinin

minimum rol gereklerinin ötesinde gönüllü olarak sergiledikleri davranışlardır. İşe

devam yükümlülüğü, dakiklik, zamanı güzel kullanma, yemek aralarına dikkat etme,

örgütün düzenini sağlamaya yönelik geliştirilen tüm biçimsel ve biçimsel olmayan

kurallara bağlı kalmaya çalışmak bu boyutun içerisinde yer alır.

Çalışanların olumsuz koşullarda bile işlerine zamanında gelmeye çalışması,

olması gerekenden fazlasını yapmaya çalışmasıdır. Çalışanın kendisinden beklenen

rol davranışının üzerinde bir davranıştır. Bitmesi gereken işi mesai süresinde

bitiremeyen çalışanın, mesai bittikten sonra da çalışmaya devam etmesidir.

g) Bireysel inisiyatif davranışı

Çalışma alanında bireysel ve örgütsel performansı arttırmak üzere başkalarıyla

iletişim kurmaktır. Yaratıcı faaliyetlere ve ilave sorumluluklar almaya gönüllü

olmak, örgüt performansını arttıracak yenilikler yapmak, çalışma arkadaşlarını

cesaretlendirerek örgüte yardımcı olmak şeklinde de değerlendirilebilir.

Literatürde örgütsel vatandaşlık davranışını şekillendiren faaliyetler Organ

tarafından beş boyutta ele alınır. Bunlar, “özgecilik”, “ileri görev bilinci ya da

kontrollü işkoliklik”, “sportmenlik ya da centilmenlik”, “sivil erdem” ve “nezaket”e

dayalı bilgilendirmedir. En çok kullanılan sınıflandırma budur. Bu boyutlar, büyük

ölçüde Podsakoff’un boyutlarıyla eşleşmekledir. “Nezaket” boyutu, bireysel

inisiyatif davranışı boyutuna yakın olmakla birlikte farklı yönleri de vardır. Bu boyut

geleneklere uygunluk, hoşgörülülük, dürüstlük, hakseverlik, minnettarlık gibi kişisel

niteliklerin bütünü olarak tanımlanır. Başkalarına karşı saygıyla, davranma, incelik

ve nazikliktir. Ayrıca örgüt üyeleri arasında meydana gelebilecek problemlere

yönelik önlemler almak ve bireyin kendi davranışının diğer örgüt üyeleri üzerinde

yaratabileceği etkiyi dikkate almaktır. Başkalarının işlerini olumlu ya da olumsuz

etkileyecek hareketler yapmadan veya kararlar almadan önce diğerlerini

bilgilendirmeye dayanır (Basım ve Şeşen, 2006:159-168). Bu boyut, problemleri

önlemede önemli rol oynar, zamanın yapıcı biçimde kullanılmasını kolaylaştırır.
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1.8.2 Örgütsel Adalet

Örgütsel adalet, çalışanların örgüte yaptıkları katkıya karşılık olarak, örgütün

onlara atfettiği değerdir (Demirel ve Dinçer, 2011:29-48). Sistemin temel ilkesi,

değer ve inançların o sistem içerisinde yer alan bireylere negatif ayrımcılık

yapmadan uygulanmasıdır.

Örgütsel anlamda pozitif adalet algısı, çalışanlarda kişisel iş tatminini ortaya

çıkarmakta, örgütsel çıktıları bütün çalışanlar için uyumlu hale getirmekte ve

etkinliği arttırmaktadır. Buna karşılık adalet algısının herhangi bir boyutunun negatif

olması, çalışanın arkadaşlarına, örgütüne ve yöneticilerine karşı tutumunu olumsuz

etkiler. Bu durum devamsızlık, yüksek devir oranı, örgüte zarar verme, ilgisizlik gibi

olumsuz davranışlara yol açar. Sonuç olarak, çalışanların sergilediği bütün

davranışların kalitesini etkiler.

Bireyler davranışlarını gözlemledikleri yöneticilerinin adil olduğuna

inandıklarında, bu davranışları kendi istekleri doğrultusunda yaptığını düşünme

eğilimindedirler (Tucker v.d., 2006:195-207). Bu eğilim de prososyal davranış

sergileme düşüncesine katkı sağlar.

1.8.3 Örgütsel Bağlılık

Örgütsel bağlılık, çalışanın örgütün hedefine ulaşması için gösterdiği çaba ve

örgüte sadakatidir. Bu bağlılık çalışanın örgüte bağlı olmadığı durumda

kaybedeceklerinin farkındalığıyla ortaya çıkar.

Çalışanların örgüte yönelik hisleri ve tutumları olarak da tanımlanabilir.

Çalışanın verimliliği, sadakati, motivasyonu, iş tatmini, performansının artması

örgütsel bağlılığın olumlu yönünü, işten çıkma, işe gelmeme, işe karşı ilgisizlik ve

isteksizlik de olumsuz yönünü gösterir (Karasoy, 2011:49-69). Genel hatları ile

çalışanın örgütsel süreçte içinde taşıdığı duyguları ve algısıdır.

Örgüt ve çalışan arasındaki bağ aktiftir ve birey, örgüt yararı için özveride

bulunmaya hazırdır. Örgütsel bağlılığı yüksek bireylerde daha az devamsızlık ve

disiplinsizlik görülür.

Çalışanın kendini örgütle ve amaçlarıyla özdeşleştirip, kalıcı olma isteği olarak

da tanımlanır (Robbins ve Judge, 2012:779).
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Örgüte karşı güçlü bağlılık duyan çalışanların, ortak hedeflere kendilerini

adayacakları varsayılır (Aslan, 2008:163-178). Çalışanların örgütlerinden destek

gördüklerini hissettikleri oranda güven, yakınlık ve sadakat duyacakları ve o nispette

de iyi birer üye olacaklarına inanılır.

Olumlu duygusal bağlılık aynı zamanda örgütsel açıdan, rol içi prososyal

davranışların güçlü bir öngörücüsüdür (Hornung, 2010:1081-1096).

1.8.4 Psikolojik Sözleşme

Psikolojik sözleşme, Kotter’e göre “birey ve örgüt arasında psikolojik yönü

bulunan, sözle ifade edilmeyen, örtük, tarafların iş ilişkileri çerçevesinde birbirlerine

vermeyi ve birbirlerinden almayı umdukları beklentilere ilişkin anlaşma”

Rousseau’ya göre ise “çalışan ve işveren arasında kurulan, yazılı olmayan şart ve

durumlara ilişkin, bireyin inanç”larıdır (Seçkin, 2011:1-27).

Çalışan işe başladığı zaman örgütün kendisinden ne beklediği, kendisinin de

örgütten ne beklediği konusunda bilgi sahibi olur. Yazılı olmayan bir psikolojik

anlaşmaya taraf olmuştur (Turunç ve Çelik, 2010:183-206). Çalışan sadakat

göstermeyi kabul eder, karşılığında örgütten ekonomik ödülden daha çoğunu bekler.

Örgütten ya da liderden destek görmediğini, beklentilerinin karşılanmadığını veya

kayıplarının fazla olduğunu algılarsa, işten ayrılma davranışı gösterir. Sözleşme

beklentileri karşılandığında, örgüt çalışanına daha çok değer verir, elde tutma gayreti

gösterir, çalışan motive olur, işine ve örgütüne bağlılığı artar, prososyal davranış

sergiler.

Sözleşmeye uyulmamasından, prososyal davranışlar olumsuz etkilenir.

Karşılıklı güven duygusu yok olur. Duygusal bağlılık başta olmak üzere, işe devam

etme davranışı zarar görür, örgüt içerisinde çatışmalar artar.

1.8.5 Örgüt İklimi

İklim, örgütü kuşatan yazılmamış kurallardır. Bu kurallar, çalışanların

birbirlerine ve örgüte dair, tutumlarının, değer yargılarının, işle ilgili beklentilerinin,

örgütün uyguladığı politikaların ve örgütsel normların karışımıdır.
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Örgütün psikolojik atmosferidir, temelinde arkadaşlık, dostluk, destek olma ve

risk üstlenme gibi prososyal unsurlar yer alır. Çalışanların beklentilerine göre

değişiklik gösterebilir.

Bazı araştırmacılar örgüt iklimini, örgütü diğer örgütlerden ayıran, sürekliliği

olan ve örgütü oluşturan çalışanların davranışlarını etkileyen özellikler şeklinde

tanımlarken, bazıları, liderin sergilediği liderlik davranışı ve motivasyonun,

çalışanlar tarafından algılandığı biçimiyle, örgütün ölçülebilen özelliklerinin toplamı

olarak tanımlar.

Örgüt iklimi, örgüt üyelerinin karşılıklı etkileşimi sonucunda oluşur (Çağlar,

2013:143). Örgüte ve örgütsel ilişkilere anlam kazandıran, kimlik oluşumuna katkı

sağlayan, hatta örgüt imajının şekillenmesine, örgüt üyelerinin davranışlarının

şekillenmesine, örgütün norm, değer ve tutumlarının etkin algılanmasına neden olan

bu olgu son derece önemlidir.

Örgüt iklimi, bireylerin çalışma ortamı hakkındaki algılarına ve yorumlarına

dayanır. Bireyin şahsi yorumu, örgüt içerisinde ve çevresinde  ilişkide olduğu bütün

kesimlere karşı sergilediği davranışları etkiler. Bu davranışlar iklimin kökenini

oluşturur.

Bu açıdan iklim, prososyal davranışı doğrudan etkiler (Grossman ve

Baldassarri, 2013:1-9). Bu konudaki son çalışmalar, bireyler arasındaki sosyal

mesafe azaldıkça, prososyal davranış sergilenmesinin arttığını göstermiştir.

1.8.6 İş Ortamı

Her insan ayrı bir kişilik olup, kişiliğine saygı gösterilmesini bekler.

Davranışlarını da farklı ihtiyaç ve beklentiler yönlendirir. Bu nedenle aynı ortamda

çalışan insanların ciddiyet, saygı, sevgi ve birlikte iş yapmanın gerektirdiği aidiyet

duyguları içerisinde davranışlar sergilemesi gerekir. Sosyal davranış kurallarına

uymayan davranışlar, iş ilişkilerini ve arkadaşlık ilişkilerini olumsuz etkiler (Baruch

v.d., 2004:399-412).

Bu durumda iş ortamı bozulur, çatışmalar ortaya çıkar, etkinlik azalır. Bireyin

kişilik değişiklikleri, iş yaşamındaki karakter ve iş tutumu kadar belirgindir, bu da

performans hakkında fikir vericidir.
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1.8.7 Yardım Davranışları

Bir insanın iş ortamında beklenen davranışların dışına çıkarak, başka bir

insanın iyiliğini düşünerek hareket etmesi, başkalarına yardım etme düşüncesine

sahip olması, çalışma arkadaşları için gayret sarf etmesi, olumlu bir sosyal

davranıştır (Tevrüz, 2012:167-187). Bu çerçevede örgüt ya da grup içerisinde,

yardım davranışında öncelik fark etmedir. Bireyin dikkati davranış üzerine

yoğunlaşınca, fark edilen davranışa anlam verilerek olay yorumlanır ve tanımlanır.

Bu aşamadan sonra yardım edebilmek için birey, sorumluluğu kendi iç dünyasında

kabullenir, nasıl müdahale edebileceği konusunda sergileyeceği davranış modelini

seçer ve bu yöntemle yardım eder.

1.8.8 Kişilik Özellikleri

Kişinin içinde, her zaman var olan iyilikle yoğrulmuş tutum ve davranışlar

çoğaldıkça yardım davranışı artar.

a) Duygudaşlık (Empati)

Bir başkasının duygularını anlamak ve paylaşmak duygudaşlık olarak nitelenir.

Karşı tarafla benzeşmek, kendinden bir şeyler bulmak ve kendini onun yerine

koymak, yardım etme davranışı ihtimalini arttırır. Genelde prososyal davranışların en

önemli motive edicisi olarak kabul edilir (Edwars v.d., 2004:109-125). Empati

kökenli sempati adı da verilebilir. Prososyal davranış sergilenmesinde, ilişki içindeki

davranışlara odaklanılmasına rağmen, örgüt içerisindeki davranışlar daha çok

sempati ve dışarıdaki insanlara yöneliktir (Simonsohn ve Small, 2008:532-542).

b) Duygusal yaşantı

Bireyin içinde bulunduğu olumlu ve olumsuz ruh halindeki duygular, çalışma

ortamında sergilediği davranışları etkiler. Kendi içine kapanık olan çalışanlar, çok

açık biçimde uyarılmadıkça yardıma ihtiyacı olanları fark etmezler.

c) Suçluluk duygusu

Çalışan, bilinçli ya da bilmeden bir başkasına zarar verdiği veya yapmaması

gereken bir şeyi yaptığı zaman suçluluk duygusu duyar. Suçluluk duyduğu zaman da

bu duyguyu öncelikle gidermeye çalışır. Ya bir iyilik yaparak durumu dengelemek

ister ya da kendini cezalandırır. Bu durum prososyal davranışların ortaya çıkma

ihtimalini çoğaltır (Tevrüz, 2012:167-187). Bireyin başkasını düşünmesi, gözetmesi
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ve bunu kişisel bir çıkar için değil, yardımcı olabilmek amacıyla yapması prososyal

bir davranıştır.

1.8.9 Önyargı

Önyargı, farklı sosyal gruplara veya grup üyelerine karşı takınılan olumsuz

tavırdır. Ayrımcılık ise, önyargının aksine grubun tamamına veya grup üyelerinin her

birine karşı geliştirilen olumsuz düşüncenin eyleme dönüşmesidir (Yüksel,

2006:274). Önyargı, ayrımcılığın düşünce aşamasında kalmış şekli, ayrımcılık

olumsuz düşüncenin eyleme dönüşmüş şeklidir. Önyargı eyleme dönüştüğünde,

ayrımcılıktan söz edilir. Dolayısıyla önyargı bir tutum, ayrımcılık ise bir davranıştır.

Önyargı iki aşamada ortaya çıkar. Birincisi grubun tamamını veya üyelerden

birini olumsuz değerlendirme, ikincisi ise olumsuz davranış geliştirmedir (Sığrı,

2011:131). Bu iki aşama önyargı ve ayrımcılık (dışlama) şeklinde tanımlanır.

Ayrımcılık prososyal davranış için bir istisna ve başka bir bireyin ya da

örgütün yararına olan meyildir (Ferris ve Balliet, 2013:298-308).

Bireyler dışlanmış kişilere yaklaşımlarında, ya prososyal davranış sergileyerek

yardım eder, ya da kalabalığa uyarak ayrımcılık yapar (Van Ijzendoorn v.d.,

2013:1418-1425). Genelde de ikinci seçenek tercih edilir, çünkü yardım edildiğinde,

bireyin kendisi de ayrımcılık riskiyle karşı karşıyadır.
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İKİNCİ BÖLÜM

2 LİDERLİK

İlk çağlardan bu yana insanlar, liderlik konusuna büyük önem vermişlerdir.

Örgütlerdeki sürekli değişim ve gelişim, liderlik kavramını doğrudan etkiler. İnsanlar

grup halinde yaşayan sosyal yapıya sahip canlılar olduklarından, oluşturdukları

grupları yönetecek ve arzulanan hedeflere götürecek liderlere ihtiyaç duyarlar.

Liderlik üzerinde tam bir görüş birliğinin olmaması, konunun çok boyutluluğu ve

zenginliği konusunda fikir verir.

2.1 Tanım ve Kavramlar

İnsan grubunun olduğu her yerde liderlik vardır. Grubu oluşturan bireyler farklı

amaçlara, inançlara ve tutumlara sahiptir. Bu farklı kültürel mozaiğe sahip bireyleri,

belirli amaçlar, normlar, değerler ve kültür ortamına sahip örgüt içinde bir arada

tutmak ve verimli bir şekilde çalıştırmak, liderlik bilgi ve becerisini gerektirir.

Liderlik, bir liderin grup üyelerini etkileyerek belli amaçlara ulaşma sürecidir.

Ayrıca lider bu etkiyi sağlayabilmek için cesaret, irade, esnek düşünce, tecrübe ve

bilgi sahibi, amaca ve hedefe bağlı, kararlı, güvenilir, enerjik, hoşgörülü, yaratıcı,

diplomatik ve sorumluluk sahibi olmalıdır (Can ve Özer, 2011:1-17).

Liderlik, belirli bir durumda ortak amaçların gerçekleştirilmesi için birbirine

bağımlı olan iki veya daha fazla insan arasındaki ilişkiler (Baydal ve Tekarslan,

2002:166), örgütün belirlenen hedeflere ulaşmasında birey ve grupların davranışını

etkileme sürecidir (Arslan v.d., 2011:219-250).

Liderliğin üç temel anlamı vardır. Bunlar, belli bir makamı elinde bulundurmak

nedeniyle elde edilen sıfat, yöneticinin kişilik özelliği ve izlediği davranış

kategorisidir (Zel, 2011:108).
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Amaçlara ulaşmak için astların eylemlerine yön verme ve takipçileri etkileme

süreci olarak tanımlanabilen liderliğin doğası hala sorgulanmaktadır. Liderlik kesin

formüle edilemeyen bir süreç, grup başarısı için önemli ve gerekli bir faktördür. Aynı

zamanda, baskı kurmadan başkalarının davranışları üzerinde olumlu bir etki yaratma

süreci olarak da nitelendirilebilir (Güney, 2011:371). Sosyal örgütün bir ürünü

olarak, dışarıdan zorla gruba benimsetme yani resmi olarak atama ya da grup

içindeki karşılıklı ilişkilerin bir ürünü olarak uygun şartların hazır olmasıyla ortaya

çıkabilir.

Liderin çalışanlara karşı geliştirmiş olduğu tutum ve davranışlar, çalışanların

gerek örgüte, gerekse işlerine olan duygu, düşünce ve davranışlarını doğrudan

etkiler.

Liderlikte etik, doğru ve yanlış davranış teorisi, toplumların tarihi, sosyal,

siyasal, ekonomik ve kültürel etkenlerine bağlı olarak oluşan dinamik bir süreçtir

(Sezgül, 2010:239-251). Etik değerlere saygılı lider, daima başarıya ulaşacaktır. Etik

kodlar, bir örgütün temelleri olarak kabul edilen, etik ilke ve değerleri tanımlayan,

adalet, tarafsızlık, dürüstlük gibi arzulanan değerlere vurgu yapan, uygulama ve

yaptırım mekanizmalarına sahip olmayan metinlerdir. Kişi ve grup otoritesine bağlı

olarak yaratılamaz, ithal ve ihraç edilemez (Erdem ve Solak, 2009:1-15).

Liderler, rol modeller olarak takipçilerinde saygı ve güven uyandırır.

Takipçilerinin kişisel beklentilerini yükselterek, bireyler ve örgüt için yeni ve daha

yüksek amaçlar oluşturur, ilham verici motivasyon yaratırlar (Tucker v.d., 2006:195-

207). Sözleri ve eylemleriyle “doğru olanı yapma” isteğinde olan etik liderler,

takipçileri tarafından daha iyi lider olarak algılanırlar.

Liderlik kavramı insanlık tarihi kadar eski olmasına rağmen, ilk liderlik

tanımlamalarının ortaya çıktığı 1900’lü yıllarda, grup odağı, kontrol ve merkezileşme

ön plandadır.

1930’lu yıllarda özellikler kuramı etkisini gösterir. 1940’larda, grup liderliği

kavramı ön plana çıkar. 1950’li yıllarda davranış bilimleri ve insan ilişkileri

deneyleri yapılmaya başlar. 1960’lı yılların tanımlarında liderlik, grup üyelerini

eşgüdümleme ve yönlendirme niteliği kazanır. 1970’lerde grup veya örgütü amaca

ulaştırmak için örgütsel yapıyı kurmak ve yaşatmak önem kazanır. Bu yıllarda

durumsallık yaklaşımları da tanımları etkiler.

1980’li yıllar, “büyük insan” kavramına dayanır, birey ve grup üyeleri arasında

karşılıklı etkileşim ve alışveriş olarak nitelendirilir. 1990 ve 2000’li yıllarda yeni
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yaklaşımlar ortaya çıkar, kültürel, süper, moral, öğrenen, vizyoner, dönüşümcü

liderlik kavramları tartışılmaya başlar (Sığrı, 2011:259). Bu süreçte liderlik anlayışı

ve tanımlarının dünyadaki değişim ve gelişmelere paralel olarak değiştiği

gözlemlenmektedir.

2.2 Lider

Zamansal ve kuramsal genel geçerliliği olan net bir tanımı olmamasına rağmen

1950’li yıllarda artmaya başlayan liderlik araştırmalarıyla birlikte literatüre yeni

tanımlamalar girmiştir. Bunlardan bazıları şöyle sıralanabilir (Zel, 2011:109).

 Lider, karşılıklı davranış ve fikir birliği ile yapıyı harekete geçiren ve bu

hareketi devam ettirendir. (Stogdill)

 Lider izleyicilerinin ihtiyaçlarını, değerlerini ve ümitlerini anlar, tutumsal,

davranışsal ve duygusal değişimlerinin gerçekleşmesine yardımcı olur. (Shamir ve

Howell)

 Lider, sonucu değiştiren kişidir (Baltaş, 2012:123). Grubu oluşturanlardan

farklı kişilik özelliklerini üzerinde taşır.

Bu tanımlarda da görüleceği üzere benzeşen noktalar, ortak payda sağlanması,

ortak amaç ve bir grubun olması, grubu yönlendirebilecek bir lider ihtiyacıdır.

Liderlerin genel özelliklerine bakıldığında da şunları görmek mümkündür;

 Lider, çalışanlara kişilik kazandırır, ortak bir kültür oluşturur ve her yerde

temsil eder (Barutçugil, 2006:175).

 Lider başkalarından çok şey gören, başkalarından uzağı gören ve başkalarından

önce gören kişidir (Özer, 2008:5).

 Lider, çalışanlar tarafından var olduğu bilinen, ancak dile getirilmemiş olan

ortak düşünce ve istekleri, üyelerin kabul edebileceği bir hedef şeklinde ortaya koyan

ve takipçilerinin potansiyel güçlerini bu amaç doğrultusunda harekete geçiren

kimsedir (Eren, 2011:501).

 Lider, takip eden grubun hedef belirleyicisi, planlayıcısı, organize edicisi ve

uygulayıcısıdır. Gerektiğinde uzman, sözcü, kontrol edici, ödüllendirici, ceza verici,

hakem, aracı, eğitici ve öğretici olarak hizmet eder. Grubun örneği, sembolüdür,

sahiplenici özelliklerini üzerinde taşır (Demir v.d., 2012:129-152).
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Liderin geleneksel olarak nitelendirilebilecek görevleri bulunmaktadır,

liderlerin bu görevleri bulundukları yer, kurdukları ilişki, personel yapısı, örgütün

büyüklüğü ile ilgilidir. Uygulanan liderlik tarzı ne olursa olsun tüm liderler

kaçınamayacakları görevleri yerine getirmek durumundadır.

21.Yüzyılın liderini, geniş bakış açısına sahip, gördükleri ile öğrendiklerini

bağlayabilen, değerler ve vizyondan faydalanarak yönettiklerini stratejik açıdan

konumlandırabilen, hızlı karar verebilen, kararlı ve azimli, etkileme ve esin verme

gücüne sahip, başarıdan ve başarısızlıktan ders çıkarmasını bilen, izleyicilerine

öğretebilen, onları geliştirebilen, insani boyutu merkeze alabilen, teknolojiyi ve

sosyal medyayı kullanabilen, iletişim, yönlendirme ve yöneltme becerilerine sahip,

beklentiler oluşturabilecek ve sorumluluk sahibi olarak tanımlamak mümkündür.

2.3 Liderlikte Güç ve Güç Kaynakları

Liderlikte en önemli konular otorite, güç, etkileme, ikna etme ve itaattir

(Koçel, 2011:553). Uygulama, güç kullanımı ile ilgilidir. Otorite ise, güç

kullanımının bir çeşididir.

 Güç; Sosyal bilimlerin temel kavramı olup, başka insanları etkileyebilme ve

yönlendirebilme yeteneğidir. Kişiler arasındaki ilişkileri ifade eder. Bu açıdan çift

yönlüdür (Sığrı, 2011:235). Gücün tek başına anlamı yoktur. Lider çalışanlarını

istediği yönde davranmaya sevk edebiliyorsa, o zaman güçlüdür. “Güç Alanı”,

liderin etkileyebildiği kişilerin toplamı kadardır. “Güç Konusu”, liderin çalışanları

hangi konularda etkilediği, “Güç Kaynakları” liderin çalışanları etkileyebilmek için

hangi kaynakları kullandığıdır.

 Etkileme; Bir kimsenin başka birinin öneri, istek, arzu, talimat veya emirlerini

yerine getirmesi olarak tanımlamak da mümkündür. Yani etkileme, bir kişinin

davranışları ile başka bir kişinin davranışlarını değiştirdiği süreçtir. Güç ve etkileme

kavramları birbirine oldukça yakındır (Koçel, 2011:554). Bu iki kavramın birbirini

destekler oluşu, ayrımı daha da zorlaştırmaktadır. Başkalarını etkilemek, kişinin

gücünü arttırdığı gibi, kişinin gücü arttıkça, başkalarını daha kolay

etkileyebilmektedir.

 Otorite; Kişiye örgüt tarafından verilen, karar verme ve örgüt içerisinde

çalışanların davranışlarını belirleme ve yaptırım uygulama hakkıdır. Max Weber’e

göre otorite, örgüt mensuplarının istekli ve koşulsuz şartsız, üstlerinin talimatlarına
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uymalarıdır (Güney, 2011:379). H. Fayol ise, otoriteyi emir verme hakkı ve itaat

ettirme gücü olarak tanımlar. Otorite bir güç kullanım şekli, daha genel bir söylemle

gücün kurumsallaştırılmış halidir (Sığrı, 2011:229). Güç, otoriteyi de kapsayan daha

geniş bir kavramdır.

 Kuvvet; Gücün uygulanmış şekli veya yaptırım olarak tanımlamak

mümkündür.

French ve Raven tarafından yapılan (Koçel 2011:557) sınıflamaya göre güç

kaynakları;

 Zorlayıcı Güç; Korku kökenlidir, örgüt üyelerini korkutan her şey, bir güç

kaynağıdır. Bu fiili güç kullanımından, işe son verme, başka göreve atama, rütbe

tenzili gibi cezalandırmaya ilişkin davranışlara kadar değişir. Yöneticinin gerçekten

cezalandırma imkanına sahip olması kadar, personelin onu bu şekilde algılaması da

önemlidir. Burada ceza zorlayıcı bir güç kaynağıdır.

 Yasal Güç; Bu güç kaynağı liderin, çalışanların davranışlarını etkileme hakkına

sahip olmaları ile ilgilidir. Yasal güç, otoriteyi ifade eder, bu yasallık hukuki

anlamda bir zorunluluktan çok, ast durumundaki çalışanın üstün karar verme hakkı

olduğunu kabul etmesi ile ilgilidir.

 Ödüllendirme Gücü; Lider başkalarını ödüllendirebiliyorsa, bunu bir güç aracı

olarak kullanabilir. Ücret artışı, terfi, daha fazla sorumluluk, daha iyi iş, statü

değişikliği, övme vb. ödüllerin hepsi güç kaynağıdır.

 Benzeşim Gücü ve Karizmatik Güç; Bu güç kaynağı doğrudan liderin kişiliği

ile ilgilidir. Liderin kişiliğinin izleyicilere ilham vermesi, onların arzu ve ümitlerini

dile getirmesi, bu kaynağın temelidir. Karizma, çekiciliği ifade eder. Örgüt içinde

bazı bireyler, kendi kişilik özellikleri ile diğer kişiler üzerinde bir nevi çekici etki

yaparlar. Dolayısıyla grup üyelerini etkileyebilirler. Liderin astlar için çekici olması,

astları lidere benzetmeye itecektir. Bu da astları lider tarafından daha kolaylıkla

etkilenir hale getirecektir.

 Uzmanlık Gücü; Bu güç kaynağı liderin sahip olduğu, bilgi ve tecrübe ile

ilgilidir. Burada astların algısı önemlidir. Eğer bir yönetici, bilgili veya tecrübeli

olarak algılanıyorsa, o yöneticinin astlarını etkilemesi kolaydır. Astlarının sorunlarını

çözebilmesi, onlar için bir bilgi kaynağı olması, astlarını etkileme imkanını

arttıracaktır.



27

Yöneticilere güç sağlayan kaynaklarla ilgili, bu sınıflamaların dışında başka

sınıflamalar da geliştirilmiştir. Örneğin Carzo ve Yanouzas’a göre başlıca güç

kaynakları şunlardır (Koçel, 2011:557).

 Politik Manevralar veya Örgütte Politika Yapmak; Örgüt üyeleri kurum içinde

çeşitli koalisyonlar, birliktelikler kurup, gruplar oluşturarak ve otoritesi olan

mevkilere gelmeye çalışarak güçlerini arttırabilirler.

 Örgütsel Kaynaklar; Liderin işgal ettiği kademeye bağlı olan formel yetkiye ek

olarak kişinin örgüt içindeki yeri, karar merkezlerine veya yetkili kişilere yakınlığı,

bilgi ve haber sistemine yakınlığı, yaptığı işin önemi gibi hususlar ayrı ayrı önemli

bir güç kaynağı olabilirler.

 Kişisel Kaynaklar; Bireyin sahip olduğu kişisel özellikler, uzmanlık ve

benzeşim gücüdür.

 Grup Kaynakları; Belirli gruplara üye olma, önemli ve güçlü kişilerle dost

olma, kişiye başkalarını etkileme gücü sağlar.

2.4 Liderlik Kavramının Gelişim Süreci

Toplumlar sürekli bir değişim ve gelişim içindedirler. İnsanlarla birlikte çevre

koşulları da değiştiğinden önceki liderlik tarz ve davranışları geçerliliğini

kaybederek, yeni liderlik tarzlarını ortaya çıkarmaktadır.

Tarihi süreçte her dönem ve yerde, durum, zaman ve şartlar, kültürel

farklılıkları da içinde barındırarak değişik türlerde liderliği ortaya çıkarır. Ancak

değişenin sadece liderlik kavramının kapsamı ve algılanma biçimi olduğu

gözlemlenmektedir.

Liderlik ile ilgili çalışmalar ve geliştirilen teoriler, bilim adamlarınca çok farklı

şekillerde sınıflandırılmıştır.

Literatürde tek bir liderlik sınıflaması bulunmamasına rağmen, en çok

kullanılan sınıflamaya göre “Özellik Teorileri” liderlik yeteneklerinin doğuştan

kazanılan özelliklere bağlı olduğunu savunmakta, “Davranışsal teoriler” etkili lideri

davranışları ile değerlendirmekte, “Durumsallık Teorileri” etkili liderliği içinde

bulunduğu durumun şartlarına göre şekillendirmekte, “Güncel Yaklaşımlar” ise lideri

vizyon sahipliği, yaratıcılık ve ileriyi görme yeteneği üzerinden

değerlendirmektedirler.
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Önceleri askeri, politik ve dini alanlarla ilişkilendirilen liderlik kavramı, sanayi

devrimi ile birlikte örgütsel alanda da önem kazanmaya başlamış, örgütlerin

gereksinimleri değiştikçe, liderlik kavramı da gelişmiştir (Akbaba ve Erenler,

2008:21-36).

1800’lerin sonları ile 1950 yılları arasındaki liderlik çalışmalarına bakıldığında

“lider doğulur” yaklaşımına uygun olarak liderliğin temelinde yatan unsurun, kişisel

özelliklerindeki farklılıklar olduğunun düşünüldüğü görülmektedir.

Liderlik alanındaki ilk araştırmaların temelini oluşturan bu düşünceyle,

liderlerin entelektüel, duygusal, sosyal, kişisel özellikleri ile fiziksel özellikleri

belirlenmeye çalışılmıştır.  İncelenen bu davranışlara, yetki kullanım tarzı, planlama,

iletişim, takip ve kontrol şekilleri de dâhil edilmiştir. Özellikler kuramı liderin “ne”

olduğunu açıklamaya çalışırken, davranışsal kuram “neyi, nasıl yaptığı” sorularına

cevap arar. 1940’lı yılların sonundan itibaren lider kişilikleri yerine, lider

davranışlarının performansa ve izleyicilerin iş tatminine olan etkisi araştırılmıştır.

Özellikler ve Davranışsal Yaklaşımlarının yetersiz kaldığı 1960’lı yıllardan

1980’li yıllara kadar liderlik, yere ve zamana göre değişen yönetsel bir rol davranışı

olarak nitelendirilmiştir. Yaklaşıma göre liderlik, kişisel özellikler, amaçlar,

izleyiciler ve ortamın bütün olarak algılandığı dönemlerde ortaya çıkmaktadır. Bu

teoriye göre tüm durumlara uyan tek ve en iyi liderlik yoktur. Etkin liderliği

öncelikle kişilik, görev, liderin gücü, davranışları ve astların algılarının karışımı

oluşturur. Kişiler ve durumlar arasındaki farklara uyum sağlayabilme esnekliği ise

liderliğin temelidir.

1980’li yıllarda sınırları ortadan kaldıran büyüme ve globalleşme sonucu

rekabet, teknolojik gelişme ve toplumlar üzerindeki baş döndürücü değişim,

yöneticilik ve liderlik bakış açısına yeni yaklaşımlar getirmiştir.  1980-1990 arası

liderin yetkilendirici-katılımcı ve karizmatik özelliklere sahip olmasını ifade eden

vizyoner liderlik yaklaşımı ortaya çıkar (Sezgül, 2010:239-251). 1990 sonrası ise etik

kodlar, ilke ve değer merkezli değişim, örgütsel ve bireysel risk, çatışma yöneticisi,

yaklaşımları çerçevesinde yeni liderlik vizyonları gelişir.

2.5 Liderlik Kuramları

Liderlik kuramları genel olarak üç ayrı kategoriye ayrılır. Bunlar;

a) Özellik ve Nitelik Kuramları Dönemi (İlk insan-1940’lı yıllar arası),



29

b) Davranış Kuramları Dönemi (1940-1960 Yılları arası),

c) Durumsallık Kuramları ve Modern Kuramlar dönemi, (1960’lardan

günümüze kadar olan dönem)

2.5.1 Özellikler Kuramı

İlkçağlardan beri insanlar, başarılı liderliğin önemli özelliklerini analiz etmeye

çalışmışlardır (Eren, 2011:502).  Araştırmaların birçoğunda ortak özellikler olarak,

üstün zekâ, analiz ve sentez yapabilme yeteneği, düşüncelerini iyi bir biçimde

aktarabilme ve kararlılık, ortak özellikler olarak göze çarpmaktadır.

Özellikler Kuramı, liderliğin bireysel özellikler doğrultusunda şekillenen yapısı

olduğu anlayışına dayanır. Lider değişkeni esastır. Belirli bir grup içerisindeki bir

kişinin lider olarak kabul edilmesi ve grubu yönetmesinin nedeni, sahip olduğu

özelliklerdir. Bu kurama göre lider, fiziksel ve kişilik özellikleri açısından

izleyicilerden farklıdır. Bu durum aşağıda şekil 2.1’de gösterilmektedir.

Şekil 2.1: Özellikler kuramına göre liderlik (Güney, 2007:361).

Yapılan araştırmalar liderin, yaş, boy, zekâ, ırk, cinsiyet, bilgi, dış güzellik,

güven verme, güzel konuşma, açık sözlülük, kararlılık, doğruluk vb. özellikler

yönünden diğerlerinden farklı olduğunu ortaya koymaya çalışmıştır.

Bu kuramda karşılaşılan en büyük zorluk, liderin özelliklerini ortaya

koyabilecek şekilde tanımlama yapma güçlüğüdür.

Lider

Grup

Grup üyeleri



30

2.5.2 Davranışsal Kuramlar

Özellikle 1940–1960 yılları arasında, liderliğin davranışsal birtakım ölçütler

doğrultusunda şekillendiği kabul edilmeye başlanmış ve bu doğrultuda kendisini

temellendiren “Davranışsal Kuramlar” önem kazanmaya başlamıştır.

Liderlik konusundaki araştırmalar çoğaldıkça, Özellikler Kuramında ifade

edilen özelliklerin, etkili bir liderlik için yeterli olmayacağı anlaşılmış ve araştırmalar

liderin kişisel özelliklerinden çok ”nasıl” davrandıkları ve “ne” yaptıkları ile

ilgilenmeye başlamıştır.

Liderlik, liderin özelliklerinden çok, faaliyetlerinin ve bunların sonuçlarının

izleyiciler tarafından kabul görmesi ve beğenilmesiyle ortaya çıkar.

Liderin davranışlarını etkileyen ana faktörler, “grubu oluşturan ve lideri takip

eden üyeler”, “amaçların niteliği” ve “bu amaçların gerçekleştirileceği çevrenin

özellikleri”dir.

Davranışsal kuramlarının gelişmesinde, çeşitli uygulamalı araştırma ve teorik

çalışmaların oldukça büyük katkısı olmuştur. Bu çalışmaların sonucu olarak çeşitli

liderlik tarzları belirlenmiş ve bunların etkinlikleri araştırılmıştır.

2.5.2.1 Ohio Üniversitesi liderlik araştırmaları

Liderlerin sergilediği davranışları gösteren dokuz kategoriden oluşan

çalışmalara, Robert House ve arkadaşları tarafından 1945 yılında başlanmış ve

yaklaşık 1800 liderlik davranış tanımlaması tespit edilmiştir. Uygulanan faktör

analizlerinden sonra bu sayı 150’ye düşürülmüş, bu davranış tanımlamaları, soru

haline getirilip “Liderlik Görüşü Anketi” (liderin kendi liderlik rolleri hakkındaki

görüşleri) ve “Lider Davranışı Tanımlama Anketi” (Astların, iş arkadaşlarının ve

üstlerin liderlik davranışlarını nasıl algıladığını gösteren anketler) ortaya

çıkarılmıştır.

Araştırmalar sonucunda liderlik davranışını tanımlamada iki önemli bağımsız

değişkenin rol oynadığı belirlenmiştir (Sığrı, 2011:262). Birincisi, “Kişiyi dikkate

alan” dostça davranma, anlayış gösterme, astlara danışma, itibar etme, iletişim

kurma, destek verme, astların isteklerini temsil etme davranışları olarak, liderin

davranışında izleyicilerine verdiği ağırlıktır. İkincisi, “Yapıyı harekete geçirme

faktörü” olarak, planlama, koordine etme, yönetme, problem çözme, rolleri belirleme
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ve astlara baskı uygulama gibi davranış biçimleri, yani liderin davranışlarında işe ve

işin tamamlanmasına verdiği ağırlıktır (Koçel, 2011:678). Bu iki davranış modeli

birbirini tamamlayan ve birbirinden bağımsız davranışlardır. Liderler her iki

davranışı da gösterebilir. Bu araştırmalar liderin kişiyi dikkate alan davranışları

arttıkça, çalışan devir oranı ve devamsızlığın azaldığını, inisiyatifi dikkate alan

davranışları arttıkça, performansın arttığını göstermiştir.

2.5.2.2 Michigan Üniversitesi liderlik araştırmaları

Verimliliği düşük ve yüksek gruplardaki liderlik tarzlarının incelendiği

araştırmalar, 1947 yılında Rensis Likert’in öncülüğünde uygulanmış, iş tatmini,

verimlilik, devamsızlık ve motivasyon gibi kriterler kullanılarak, grup üyelerinin

tatminiyle, grubun verimliliğine etki eden lider davranışları tespit edilmeye

çalışılmıştır (Zel, 2011:127). Sonuçlar “destek”, “karşılıklı ilişkileri kolaylaştırma”,

“amacın vurgulanması” ve “işi kolaylaştırma” faktörlerine dayandırılmıştır. Amacı,

grup üyelerinin doyumu ve verimliliğine katkısı olan faktörlerin belirlenmesidir.

Sonuçta iki değişik lider davranışı tespit edilmiştir. Birincisi, “İşe yönelik

liderle”, işin görevle ilgili kısmına ağırlık veren, görevlerin tam ve etkin biçimde

yapılması ile ilgilenen, cezalandırma ve mevkie dayanan otoritesini kullanan, grup

üyelerini, sonuç için bir araç olarak gören liderlik davranışıdır. İkincisi, “Kişiye

yönelik liderle”, kişiler arası ilişkilere önem veren, iş tatminini arttıracak çalışmalar

yapan, grup üyeleri arasında bireysel farklılıklar olduğunu kabul eden, yetki devrini

esas alıp, diğer bireylerin kişisel gelişme ve ilerlemeleri ile ilgilenen liderlik

davranışıdır. (Koçel, 2011:580), kuramda kişiye yönelik liderlik davranışının etkin

olduğunu, (Sığrı, 2011:265), bahsedilen liderlik tarzlarının dışında, liderin

bulunacağı farklı ortamlara ilişkin liderlik tarzları belirlenmediğinden, kuramın lider

tarzları ile işletme verimliliği arasındaki ilişkilere açıklık getiremediğini

savunmaktadır

2.5.2.3 Blake ve Mouton’un yönetsel şebeke kuramı

Robert R. Blake ve S.S. Mouton tarafından 1964 yılında geliştirilmiştir. Ohio

ve Michigan Üniversiteleri araştırmalarında tanımlanan boyutlara alternatif olarak

liderlik davranışları, dikey eksende “insan odaklılığı”, yatay eksende ise “üretim



32

odaklılığı” şeklinde düşünülmüştür. Oluşturulan matriste, beş çeşit liderlik arasından

uygulanan anket sonuçlarına göre hangi liderlik tarzının geçerli olduğu tespit

edilmeye çalışılmıştır (Eren, 2012:37). Bu model liderlere, sergiledikleri davranışı

kavramlaştırma olanağı vermektedir.

Matrise göre liderlik tarzları, “Etkili Olmayan Lider”, “Şehir Kulübü

Liderliği”, “Görev Liderliği”, “Orta Yol Liderliği”, “Ekip Liderliği”, olarak

belirlenmiştir. Blake ve Mouton ölçekteki en etkili lider tipinin “Ekip Lideri”

olduğunu öne sürse de (Sığrı, 2011:266) ve (Koçel, 2011:580), bu liderlik tarzının iş

zenginleştirmesi, verimlilik, işe devamsızlık gibi konularla olumlu yönde bağlantısı

olmadığının uygulamalı araştırmalarla ortaya çıktığını savunmaktadır.

2.5.2.4 Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik doğrusu kuramı

Liderlik doğrusu kuramında, liderin otorite kullanma sıklığı ve derecesi ile

astlara tanınan inisiyatifin sıklık ve derece değişkenleri esas alınır.

Lider ast odaklıdır, liderliğin iki uç noktası olarak “Otoriter liderlik” ve

“Demokratik liderlik” kabul edilmektedir. Kuram modelini yetki kavramı üzerine

kuran Tannenbaum ve Schmidt, iki ucun arasındaki doğruya 7 ayrı liderlik biçimini

yerleştirir. Demokratik liderliği “ast merkezli”, otoriter liderliği “görev merkezli”

olarak ele alır (Şimşek v. d., 2011:257) ve; “Yöneticiler karar verir ve duyurur”,

“Yöneticiler kararını ikna ederek kabul ettirir ve sebeplerini açıklar”, “Yönetici

fikrini bildirir ve astların fikrini sorar”, “Yönetici alternatif bir kararla ortaya çıkar,

geçici karardır, değiştirebilir”, “Yönetici problemi ortaya koyar, tavsiye alır, karar

verir”, “Yönetici sınırları tanımlar ve grubun karar vermesini ister”, “Yönetici

astların, üst tarafından belirlenen sınırlar içinde görev yapmalarına izin verir”,

şeklinde modeli oluşturur.

Astların “alınan kararlara kayıtsız şartsız katılmaları”ndan, “karar almaya

katılmaları” yönünde bir doğru ile ifade edilir.

Amaç liderin, “astlar”, “durum” veya “zaman” değişkenlerine bağlı olarak

performansını nasıl arttıracağı ile ilgilidir. Model tek boyutludur, sadece karar verme

boyutunu ele alır.
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2.5.2.5 Bale’nin Harvard Üniversitesi araştırması

Bale’nin araştırmasıyla vardığı sonuçlar, liderlik davranışının herhangi bir grup

üyesi tarafından yapılabileceği üzerinde yoğunlaşır.

Bale, belirli kişilerin, gruplar şekillenmeye başladığı ilk andan itibaren,

diğerlerine nazaran daha fazla liderlik davranışında bulunduğunu iddia eder. Gözlem

yöntemiyle liderlik davranışı ile ilgili üç boyut belirler.

Bu boyutlar, “Faaliyet seviyesi”, “Görevi başarabilme yeteneği” ve “Üyeler

tarafından sevilme derecesi”dir (Zel, 2011:136).

Bale’nin bulgularına göre hem en iyi fikirleri ortaya atan, hem de grup

tarafından en fazla sevilen üye lider olabilir. Bale gruplarda, aynı anda iki liderin

bulunabileceğini tespit etmiştir. Bunlardan birisi, grup içindeki duygusal ya da sosyal

özelliklerle ilgilenip, grubun rahat ve huzuru için çaba gösterir, diğeri ise işin

başarıyla yapılması yönünde çaba sarf eder. Liderin biri sosyal, duyarlı, anlaşmacı,

arabulucu ve katılımcı özellikler gösterirken diğeri yönlendirici, zamanı etkin

kullanan, sert tepki verebilen ve yüksek performans bekleyen davranışlar sergiler.

Bale’nin kuramı, Ohio ve Michigan Üniversitesi araştırmaları ile işe ve insana

yönelik davranışlar açısından benzeşmektedir. Diğer araştırmalarda bu davranışlar

tek bir lider tarafından gerçekleştirilirken, bu kuramda iki lider tarafından

gerçekleştirilmektedir.

2.5.2.6 Gary Yukl’un liderlik davranışları kuramı

Amacı, liderlik davranışı, durumsal ve ara değişkenler ile çalışanların

verimliliği ve iş tatmini arasındaki ilişkileri ortaya çıkarmaktır.

Ohio ve Michigan Üniversitelerindeki araştırmalarda ortaya konan insan ve

görev yaklaşımlı lider davranışlarına “katılımcılık” boyutunu ekleyerek, astların

kararlara katılma haklarının lider açısından uygulanma düzeyini ortaya koyar (Zel,

2011:137). Kuramını iki model çerçevesinde ele alır.

“Ayrılık Modeli”, lider davranışı ile çalışanın tatmini arasındaki ilişkidir.

Liderden beklenen davranışla, gerçekleşen davranış arasındaki fark, çalışanın

tatminini ortaya çıkarır.

“Çoklu Bağlanma Modeli” ise grup tatminine odaklıdır. Grup tatmini, insana,

gruba dönüklük ve karar merkeziyetçilik dışında ara değişkenlerin etkisi ile ortaya
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çıkar. Ara değişkenler “motivasyon”, “görev ve rol uyumu” ile “çalışanın yetenek

seviyesi”dir.

2.5.2.7 McGregor’un X ve Y kuramları

Douglas McGregor, liderlerin davranışlarının, başka insanları nasıl

algıladıklarına bağlı olduğunu ileri sürer (Koçel, 2011:238). McGregor’un X kuramı

özelliğini taşıyan insan davranışları hakkındaki varsayımları; “İnsan çalışmaktan

hoşlanmaz ve işten kaçar”, “İnsan sorumluluktan kaçar, işe karşı arzusuzdur,

güvenliğini ön planda tutar”, “İnsanı zorlamak, denetlemek ve ceza vermek gerekir”,

“Motivasyonun temel kaynağı paradır”, “İnsanlar değişim ve yenilikten hoşlanmaz,

direnerek alışkanlıklarını sürdürmek ister” şeklinde özetlenebilir.

X kuramı temel olarak, otorite yoluyla kontrol etme ve örgüt amaçlarını ön

plana çıkararak, işe yönelik bakış açısını ortaya koyar. Bu anlayışta olan yönetici,

insanı pasif olarak görür, otoriter davranış gösterir. McGregor, daha sonra X

kuramını şiddetle eleştirmiş, klasik kurama sadık kalan yöneticilerin, saygı ve başarı

kazanamadıklarını, insanı duygu ve düşünceleri ile hareket eden bir varlık olarak

görmediklerini ve çalışma koşullarının yorgunluğuna, monotonluk eklenince insanın

yaratıcılık ve girişim arzusunun kalmadığını belirtmiştir (Eren, 2011:40).

McGregor’a göre insan çalışma arkadaşlarını sever ve örgütü benimserse,

yönetim yetki ve sorumluluğunu yüklenmeye hazır hale gelir. Ayrıntılı iş tanımları,

sıkı kontrol, çok az yetki devri, izlenecek ilkelerin ayrıntılı olarak belirlenmesi,

detaylı ceza uygulamaları, X kuramı özelliği taşıyan yöneticilerin tipik

uygulamalarıdır.

Y kuramı adı altında toplanan varsayımları ise; “Çalışmak, oyun ve dinlenme

kadar doğaldır”, “İnsan, tembel değildir, tembel hale getiren örgüt içinde yaşadıkları

ve tecrübeleridir, çalışmak zevk haline getirilebilir”, “İnsan koşullar yaratılırsa,

öğrenmek ve sorumluluk almak ister”, “İnsan, kendini kontrol ederek ve yöneterek

örgüte katkıda bulunur”, “Her liderin görevi, insanlara potansiyellerini

kullanabilecekleri ortamlar yaratmaktır” şeklinde özetlenebilir.

Y kuramı, çalışanın amaçlarını grup amaçları ile birleştirmeye çalışır. İnsan

amaçları ile örgütün var oluş sebeplerinin bütünleştirilmesi gerektiğini ifade eder.

McGregor, kendi zamanına kadar bilinmeyen, insani birçok konuyu ortaya koyar. Bu
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kuram o kadar etkili olmuştur ki, bundan sonra ortaya konan her görüş ve düşünce, Y

kuramının ilkelerine değinmeden ya da etkilenmeden geliştirilememiştir.

2.5.2.8 Graen’in yatay ilişki kuramı

George Graen’in yatay ilişki kuramı, grup içinde lider ve astlar arasındaki bire

bir ilişki ve bireyler arası ilişkiler üzerine oturur (Sığrı, 2011:295).

Graen’e göre lider, kuracağı bağın cinsini, astların göstereceği performansa

göre belirler. Liderin kuracağı ilişkileri de üç grupta toplar. Karşılıklı güvene dayalı

ilişkiler, iletişim, güven, tolerans, anlayış ve bilgi temellidir. Bağ kurulan grupta

başarı potansiyeli yüksek, güvenilir ve motive olmuş bireyler vardır. Lider

kaynakların paylaşımı konusunda, astlarını koruyucu bir tutum içerisindedir. Bu

durum “Grup İçi İlişkiler”i oluşturur. Resmi otoriteye dayanan, görev yönelimli,

hiyerarşik, otoriter ve zorlayıcı ilişkilerle yoğrulmuş, güven ortamı olmayan, arada

resmi ve mesafeli ilişkiler olan, resmi görünümlü ve dikey iletişimli ilişkiler “Grup

Dışı İlişkiler”dir. Karşılıklı iletişim, görev yönelimli, takdir edici ve tarafsız bir

yapıdan oluşan bağdır. Belirli görevlere yönelik görüşmeler dışında iletişim

genellikle zayıftır ve liderin kurduğu bu ilişkiler de “Grup Ortası İlişkiler” olarak

nitelendirilir.

Bu kuram, lider ile birey arasındaki sosyal etkileşimi gerçekçi bir şekilde

ortaya koyma amaçlıdır. Alt grupların nasıl belirleneceği ve hangi lider davranışının

etkinliğin ölçümünde önemli olacağı konularını belirtmediği için eksik olarak

nitelendirilmektedir.

2.5.2.9 Rensis Likert’in Sistem 1-Sistem 4 kuramı

Rensis Likert, araştırmalarında, işletmelerin verimlilik ve etkinlik düzeyleri ile

liderlik tarzları arasındaki ilişkileri incelemiştir.

Likert, verimlilik ve etkinlik düzeyi düşük olan işletmelerde çalışanların,

genellikle liderlerin sorumluluğu altında çalışmaya önem verdiklerini belirlemiştir

(Koçel, 2011:239).

Likert araştırmaları sonucunda, klasik örgüt kuramlarını benimseyen liderlerin

etkililiğinin, davranışsal yaklaşımları benimseyen lidere göre daha az olduğu

sonucuna varmıştır. Likert’in Michigan Üniversitesi çalışmalarının devamı olarak
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geliştirdiği bu kurama göre, liderlerin davranışları dört grup altında toplanabilir. Her

grup belirli varsayımları ve belirli davranışları içerir. Bu dört grup ve özellikleri

aşağıda tablo 2.1’deki gibi özetlenebilir.

Tablo 2.1: Likert’in Sistem 1-4 modeli (Sığrı 2011:270).

Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4

Özellik Otoriter Babacan Otoriter Liberal Demokratik

Astlara Güven Lider astlara
güvenmez

Liderle astlar
arasında

pozisyonlardan
doğan karşılıklı

güven vardır

Lider astlara
kısmen güvenir
ama kararlarla
ilgili kontrole

sahip olmak ister

Lider bütün
konularda astlara

güvenir.

Astların
Algıladığı
Serbesti

Astlar işleri ile
ilgili konuları

tartışmakta
kendilerini

serbest
hissetmezler

Astlar kendilerini
fazla serbest
hissetmezler

Astlar kendilerini
oldukça serbest

hissederler.

Astlar kendilerini
tamamen serbest

hissederler.

Ast-Üst İlişkisi Astların fikirleri
çok az alınır.

Astların fikirleri
bazen alınır.

Astların fikirleri
genel olarak

alınır ve
kullanılmaya

çalışılır.

Astların fikirleri
daima alınır ve
kullanılmaya

çalışılır.

Aşağıda tablo 2.2’de Likert dört sistem modelinin varsayım, davranış ve

özellikleri gösterilmektedir.

Tablo 2.2: Likert’in modelinde varsayım, davranış ve özellikler (Çağlar, 2013:532).

Dört Sistemin Varsayım, Davranış ve Özellikleri

Yapı ve Süreçler Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4

L
İD

E
R

L
İK

Astlara Güven Hiç Tenezzül ile
sınırlı Esaslı Tamamen

Astların Üstleriyle
görüşme serbestliği Hiç Şartlı Nispeten Serbest

Astların fikirlerini
kabul etme ve kullanma Nadiren Bazen Genellikle Daima
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Tablo 2.2 (devam): Likert’in modelinde varsayım, davranış ve özellikler (Çağlar, 2013:532).

Dört Sistemin Varsayım, Davranış ve Özellikleri

Yapı ve Süreçler Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
M

O
T

İV
A

SY
O

N

a) Korkutma

a, b, c, bazen d d ve bazen c d bazen c ve e

Grup için
belirlenen

hedeflere göre
e ve d

b) Tehdit

c) Cezalandırma

d) Ödül

e) Katılmanın
kullanılma derecesi

Örgüt hedeflerinin
gerçekleştirilme

sorumluluğu

Çoğunlukla üst
kademe

Üst ve orta
kademe

Genellikle her
kademe

Bütün
kademelerde

H
A

B
E

R
L

E
ŞM

E

Bilgilerin akış yönü
aşağıya doğru Aşağı Çoğu kez aşağı Aşağı ve yukarı Çok yönlü

Haberleşmeye bakış
yukarıya doğru Şüphe ile Şüphe ile Dikkatle Serbest

Haberleşmenin
doğruluğu Çoğu kez yanlış Lidere sansürlü Sınırlı Doğru

Astların sorunları
hakkında üstlerin bilgi

düzeyi
Az Biraz Nispeten iyi Çok iyi

E
T

K
İL

E
Şİ

M Karşılıklı işlemlerin
özellikleri

Az, daima korku
ve güvensizlik

Az, genellikle
lütfen

Orta, çoğu kez
dürüst, güvenle

Büyük ölçüde
güvenle

Ekip çalışmasının
yoğunluğu Hiç yok Nispeten az Orta Bütün örgütte

A
M

A
Ç

L
A

R Amaçların tespit edilme
şekli Emir-komuta Emir-komuta ve

haberleşme
Görüşme+ emir-

komuta

Kriz durumu
hariç grup

kararı
Amaçlara karşı gizli

direniş Güçlü Orta Az Hiç veya az

Yukarıda tablo 2.2’de Likert’in 4 Sistem Modelinin varsayım, davranış ve

özellikleri verilmiştir. Tablo detaylı incelendiğinde Sistem 1’den Sistem 4’e doğru

bütün süreçlerde daha yüksek katılma eğiliminin olduğu görülmektedir.

Bu durum, demokratik yönetim tarzını ön plana çıkartırken, organik örgütsel

yapıyı da beraberinde getirmektedir.

Uzun vadede, Sistem 4 türü yönetsel davranışların ve organik örgütsel

modellerin başarıyı ortaya çıkaracağı gibi bir genelleme yapılabilir.

Likert’in araştırmaları sonucunda, liderlik-performans ilişkisini etkileyen 3

temel değişken grubun olduğu belirlenmiştir.
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Durumsal değişkenler, gelişmeyi etkileyen, yönetimin kontrolünde olan

(politikalar, yapı, bireysel özellikler) bağımsız değişkenlerdir.

Ara değişkenler, örgütün atmosferini yansıtan tutum, algı, motivasyon gibi

değişkenlerdir.

Sonuç değişkenleri, örgütün çıktısı olarak algılanan verimlilik, hizmet, kalite

gibi bağımlı değişkenlerdir.

2.5.3 Durumsallık Kuramları

Özellik ve davranış kuramlarındaki eksiklikler nedeniyle, diğer kuramların

karışımından yararlanılarak, işin nitelikleri ile durumun gereklerini de ortaya koyan

başka kuramlar geliştirilmiştir.

Liderliği içinde bulunulan şartları da dikkate alarak açıklamaya çalışan bu

kuramlara göre amacın niteliği, örgüt üyelerinin yetenek ve beklentileri, örgütün

özellikleri ile liderle çalışanların deneyim ve kişilik özellikleri liderin etkinliğini

belirler. Bu kuramlar en iyi lider davranışının durumlara göre değişebileceğini öne

sürer (Erdem, 2012:275-304). Durumsallık görüşü, genellikle yönetimde tek ve en iyi

yönetim tarzı bulunduğunu savunan davranış kuramlarından farklı yöndedir. Şekil

2.2’de içinde bulunduğu duruma göre lider davranışı gösterilmiştir.

Şekil 2.2: Ortam koşulları ile liderlik davranışının ilişkileri  (Eren, 2011:506).

ORTAMDAN
ETKİLENEN ÖNDER

DAVRANIŞI



39

2.5.3.1 Fiedler’in liderlik kuramı

Fred Fiedler’e göre, lider kişiliği ve ortam arasında bir etkileşim vardır. Ayrıca

her durum için geçerli bir liderlik tarzı da yoktur. İçinde bulunulan duruma göre

etkili olabilecek liderlik tarzları vardır. Temelinde, liderlik tarzı ve ortam

özelliklerinin olduğu düşüncesi yatar. Fiedler araştırmasında, liderlik tarzlarının

hangi durumlara uyabileceğini konusunda, liderliği belirleyici üç değişken olduğunu

ileri sürer (Eren, 2011:509).

Lider ile takipçileri arasındaki ilişkiler, liderin grup tarafından kabul edilme

derecesidir.

Görevin yapısal özellikleri, işin yapılması için gerekli olan yol ve yöntemleri

ifade eder.

Liderin makama dayanan otoritesinin derecesi, liderin elindeki yetki, yani

liderlik makamının sağladığı güçtür.

Bu değişkenler, lider için olumlu veya olumsuz bir ortam yaratarak

gösterilmesi gereken liderlik davranışını etkiler. Bu üç ayrı değişken

birleştirildiğinde liderin durumsal kontrol boyutunda 8 tür liderlik tarzı ortaya çıkar.

Otoritesi fazla ve görev tanımı yapılmış bir lider, çalışanlar tarafından da sevildiği

takdirde etkisi çoğalacak, liderin sevilmediği, otoritesinin sınırlı, işin de belirsiz

olduğu durumlarda liderlik zorlaşacaktır. Çeşitli kombinasyonlardan oluşan aradaki

durumlar, değişik lider davranışlarına neden olur. Liderin hiyerarşik mevkiinden

aldığı yetki ve güç, liderin çalışana ve işe yönelik davranışlarını farklı derecelerde

etkiler.

2.5.3.2 Amaç-Yol kuramı

Robert House ve Martin Evans tarafından geliştirilen kuram, lider davranışı ve

şartların, çalışanların motivasyon, başarı derecesi ve iş tatmini üzerindeki etkilerini

açıklamayı hedefler (Koçel, 2011:588). Kurama göre insan davranışlarını etkileyen

iki faktör, belirli davranışlarla, belli sonuçlara ulaşılacağına dair beklenti ve kişinin

sonuçlara vereceği önemdir.

Lider astlarını yönlendirerek, destekleyerek, onların görüş ve fikirlerine değer

vererek, amaçları ortaya koyup, başarabileceklerine dair güven vererek

motivasyonlarını, iş tatminlerini ve başarılarını etkileyebilir.
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Bu kuram motivasyon kuramlarından bekleyiş kuramına dayanır (Sığrı,

2011:280). Buradaki bekleyiş, belirli davranışların belirli sonuçlara ulaştıracağı

konusundaki inanç ve sonuçlara verilen değeri göstermektedir.

2.5.3.3 Hersey-Blanchard’ın durumsallık kuramı

Kurama göre, astların olgunluk düzeyi birbirlerinden farklıdır. Olgunluğun iki

temel unsuru vardır. Bunlar “yetenek” ve “istek”tir. Yetenek, bir grup ya da kişinin

bir işle ilgilenirken sahip olduğu teknik bilgi, tecrübe ve becerilerinin toplamı, istek

ise bir grup ya da kişinin bir işi gerçekleştirmek için sahip olduğu güven, bağlılık ve

motivasyonun bütünüdür.

Yeteneksizlik, eğitim azlığı ve güvensizlik gibi nedenlerle görev olgunluğu

düşük astlar, olgun, becerikli, yetenekli, kendine güvenen, eğitimli ve işe istekli

astlardan farklı bir liderlik tarzına ihtiyaç duyarlar. Lider de çalışanların olgunluk

düzeyine göre liderlik yapar.

Hersey ve Blanchard, kuramları bağlamında liderliği, iki temel varsayım

doğrultusunda temellendirmişlerdir (Sığrı, 2011:281).

 Örgütün tüm amaçlarına ulaşmayı sağlayacak tek bir liderlik tarzından söz

etmek olası değildir.

 Örgüt için hangi liderlik tarzının daha etkili olabileceği, hem örgüt

çalışanlarının niteliğine, hem de örgüt bünyesinde yapılması gerekenlere göre

farklılık gösterecektir.

2.5.3.4 Reddin’in etkililik kuramı

William J. Reddin’e göre, liderin tek görevi, yaptığı işte başarılı olmaktır.

Etkililik ise, yöneticinin görevinin gerektirdiği işleri başarma derecesidir. Etkililiği,

görünüşte ve kişisel etkililik olarak ikiye ayırır (Tekarslan, 2002:113-129). İşe

gösterilen ilgi ve saygı ile iyi tanımlanmamış görev yetki ve sorumluluklarda,

yönetici kişiliğin kişisel hedeflerine yönelik çalışabileceğini söyler.
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2.5.3.5 Vroom-Yetton liderlik kuramı

Vroom ve Yetton liderin bir durumu analiz edip, doğru karar vermesini

sağlayacak bir kuram oluşturarak, liderin karar verme süreci üzerinde yoğunlaşırlar.

Karar tarzları setinde beş farklı tarzda karar verme biçimi vardır (Güney, 2007:357-

382).

 Katılım yoktur, lider eldeki bilgilerle sorunu kendi kendine çözümler.

 Katılım çok az, lider astlardan bilgi ister, sorunu kendisi çözer.

 Katılım biraz daha fazla, lider astların görüş ve önerilerini alır, kararı kendisi

verir.

 Lider, grup olarak astlarının görüş ve önerilerini alır, kararı kendisi verir.

 Tam katılım söz konusudur. Lider programı astları ile paylaşır ve onlarla

birlikte bir karara varır.

Bu beş tarza, Zel (2011:108) aşağıdaki eklemeleri yapar.

 Lider, grup halinde bütün astlarıyla buluşup, kendi düşüncesini empoze

etmeden, demokratik bir şekilde sorunun çözümü için karar alır.

 Lider, problemin çözümüyle ilgili bilgileri ve sorunu çözme sorumluluğunu

astına verir ve astından nasıl bir çözüme ulaştığını bildirmesini ister.

2.5.4 Modern Liderlik Kuramları

Özellikle 1990’lı yıllarla birlikte, Modern Liderlik Kuramları bağlamında

“Kültürel Liderlik”, “Süper Liderlik”, “Moral Liderlik”, “Öğrenen Liderlik”,

“Vizyoner Liderlik”, “Kuantum Tipi Liderlik Paradigması”, vb. gibi birtakım farklı

liderlik anlayışları doğrultusunda liderlik kavramının ve davranışlarının açıklanmaya

çalışıldığı görülür (Zel, 2011:162). Her geçen gün değişen bilgi ve iletişim

teknolojileri, liderlerin daha bilgi temelli, değişime yönelik, yüksek karizmatik

nitelikleri bünyesinde barındıran kişiler olmasını gerektirmektedir. Bu durum, sonuç

olarak liderlik kavramı dâhilindeki davranış modellerine, “Sevecen Liderlik”,

“Destekleyici Liderlik”, “Dönüşümcü Liderlik”, “Karizmatik Liderlik” vb. gibi yeni

davranış modellerinin de eklenmesine yol açmaktadır.

Bu liderlik kuramlarının birçoğu, Durumsallık Kuramları’na dayanmakla ve bu

kuramlar temelinde ortaya konulan anlayışları temel almakla birlikte, her biri kendi
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anlayışı doğrultusunda liderlik davranışlarını ve liderlerin özelliklerini farklı bakış

açıları ile temellendirmektedirler.

2.5.5 Liderlik Kuramlarının Değerlendirilmesi

Özellikler Kuramı, liderliği sadece doğuştan getirilen birtakım niteliklere

indirgemesi ve örgütsel yapılanma içerisinde kendisini ortaya koyan birtakım liderlik

davranışlarını göz ardı etmesi bakımından eleştirilmekte, eksiklikler içeren bir kuram

olarak değerlendirilmektedir. Günümüzde bu kuramın geçerliliğini büyük ölçüde

kaybettiği görülmektedir.

Davranışsal Kuramlar, liderin temel davranışlarının “Göreve Dönük” ve

“İnsana Dönük” liderlik şekilleri doğrultusunda biçimlendiğini savunmaktadır. Bu

kapsamda “Davranışsal Kuramlar”, liderlerin göreve dönük liderlikten ziyade, insana

dönük liderlik davranışları sergilediklerini belirtmekte ve bu yönüyle de, göreve

yönelik belirlemeleri eksik bırakması bakımından eleştirilmektedir.

Durumsal Kuramlar, “Özellikler Kuramı” doğrultusunda liderlerin bireysel

özelliklerinin önemli olduğunu ve “Davranışsal Kuramlar” doğrultusunda liderlerin

örgütsel yapılanma içerisinde ortaya koydukları davranışları kabul etmekle birlikte,

bu iki belirlemeye liderlerin içerisinde bulundukları durumların etkisini de

eklemektedirler.

Liderlik kavramına ilişkin genel kabul gören tek bir tanım olmadığından her

örgüte uygun tek bir liderlik tarzı da yoktur. Bugüne kadar yapılan ve devam eden

çalışmalar, genelde içinde bulunulan ortam şartlarını, liderliğin yaşanan sürecini ve

liderin kişiliğine dayanan özellikleri dikkate alarak farklı tarzları ortaya koyan

çalışmalardır.

Liderlik konusunda geliştirilen bu kuramlar detaylı incelendiğinde, büyük

çoğunluğunun lideri örgütün içsel şartlarında değerlendirdiği, etkililiğini de örgüt

içindeki başarısı ile ele aldığı görülmektedir (Leblebici, 2008:61-72). Bugün lider

örgüt içindeki başarısı ile değil örgütün başarısı ile değerlendirilmektedir. Örgütün

başarısı ise bulunduğu çevredeki şartlarla başa çıkma, rekabet yeteneğidir.
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM

3 LİDERLİK VE PROSOSYAL DAVRANIŞ İLİŞKİSİ

Sosyal, kültürel ve ekonomik amaçlı tüm kuruluşlarda yönetimin başarısı,

kurumun amacına ulaşma derecesi, yani yönetsel etkinlik ile ölçülebilir. Yönetsel

etkinliğin arttırılabilmesinin temel koşulu ise insan gücünü, amaçlar doğrultusunda

olumlu ve etkili davranışa yöneltebilme ve ondan iyi bir verim alabilme yeteneği

gerektirir.

Etkili olmak, lider tarafından insanın bütün yönlerini dikkate alarak

davranmakla mümkündür. Bu yaklaşım, insanın yaratıcılık yeteneğini ortaya çıkarır,

kalite ve niteliğini arttırır, her düzeydeki yöneticiyi “etkili lider” konumuna getirir.

Takım ruhunu oluşturan, astlarını ve örgütü iyi tanıyan, iyi bir organizasyon kuran

lider, etkin ve başarılı bir işleyişi ortaya çıkarır.

3.1 Prososyal Davranış Sergilemede Etkili Liderlik

Liderler etkili olmayı öğrenmedikçe, çalışanların potansiyelinden tam olarak

yararlanamazlar. Yönetim sürecinde Etkili lider olmak, çevresel etkenleri ve

çalışanları dikkate alarak denge kurabilmektir.

Lider, çalışanlara otoriteye dayanarak iş gördürür. Çalışanlarda uyandırmakta

olduğu duyguların ne kadar önemli olduğunu, insanların genel olarak algı, tutum ve

duygularına göre karar vererek davrandıklarını ve bu davranışlarına mantıksal

gerekçeler ürettiklerini bilip, bunu gözeterek yönetir (Arslantaş ve Pekdemir,

2007:261-286). Bu çerçevede çalışanlar, liderlerine karşı güven, hayranlık, bağlılık,

saygı duyar ve prososyal davranış sergilemek için motive olurlar.

Liderin yönetimde etkili ve verimli olabilmesi için uygulaması gereken

yöntemler; “Hedef gösterme”, “Motivasyon uygulama ve liderlik etme”, “Sorun

çözme”, “Eğitim düzenleme”, “Düzenli toplantı düzenleme”, “İnisiyatif, yetki ve
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sorumluluk devretme”, “Değerlendirme ve ödüllendirme” ile “Rotasyon uygulama”

olarak sıralanabilir (Aytürk, 2010:175). Bunun yanında toplumsal ve örgütsel

yaşamda etkili iletişim kurmak, sosyal ve yönetsel ilişkilerde başarılı olmak için

gereklidir. Bu yöntemler de; “İnsanlara önem ve değer vermek”, “Vücut dilini doğru,

olumlu ve etkili kullanmak”, “İletişim kurulan kişiyi, davranışsal olarak etkilemek”,

“Mesafeyi korumak”, “Dürüst ve tutarlı olmak”, “Uygun dil ile doğru ve etkili

konuşmak” şeklinde tanımlanabilir.

Ayrıca lider, grup üyelerinin rollerini belirlemeli, başarılı bir örgüt modeli

kurmalı, etkin haberleşme kanallarını açmalı ve yönetsel etkinliğini dengede

tutmalıdır (Kanıgür ve Özdevecioğlu, 2009:53-82).

Liderler kendi yaşam tarzları, ilgileri, donanımları, deneyimleri ile örgütte

oluşturdukları atmosfer, örgütsel kültür, örgüt içi ve çevresel şartların gerekliliğine

göre liderlik tarzlarını belirlemektedirler. Bu çerçevede tarzlarının çalışanlarca

algılanış şekli ile amaç ve hedeflerin ortak noktada buluşması başarıyı ortaya

çıkaracaktır.

Yeniden yapılanma çabalarının temelinde sürekli gelişim ve değişim yatar

(Düren, 2010:89-99). Gerekli değişiklikleri gerçekleştirmek, bütünlüğü, uyumu

sağlamak için liderlik etme ve dönüştürme niteliğine sahip yöneticilere ihtiyaç vardır.

Bu tür yöneticiler azdır, ama deneyimler, liderlik yeteneğinin geliştirilebileceğini

göstermiştir. Yetenek yönetimi ile bu süreç hızlandırıp, geliştirebilir, kuruluşlarda

liderlik açığa çıkarılırsa, o zaman çalışanlar, oynayacak bir role sahip olur. Çalışanlar

öğrenme ve kendini geliştirme sürecine katılabilir. Örgütte etkin rol almak, edilgen

biçimde ne yapılacağına karar vermek için lideri beklemek değildir. Lider etkili

olmak istiyorsa, izleyenlerin amaç, yetenek ve deneyimlerini göz önünde

bulundurmak zorundadır.

Liderin temel kişilik özellikleri, hem yönetim işlevleri, hem de örgüte

yaptıkları katkı nedeniyle kritik öneme sahiptir (Çetinkaya ve Özutku 2012:142-

161).

Yönetim sürecinde, liderin davranışlarının çalışanlarda algılanma şekli,

çalışanların işi yaparken sergileyecekleri davranışların en önemli temelini oluşturur.

Aşağıda şekil 3.1’de örgütsel başarı ile liderin tarzını etkileyen değişkenler

gösterilmektedir.
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Şekil 3.1: Örgütün başarısı ile liderin çalışana yönelik tutumu arasındaki ilişkileri etkileyen değişkenler (Eren,
2011:510).

Lider, liderlik tarzını seçmede çeşitli alternatiflere sahiptir. Performansı

arttırarak ve çalışma grubunun gelişmesini destekleyerek, kendi yokluğunda eksikliği

söz konusu olmayacak yenilikler ve değişik yöntemler getirir (Werner 1993:7).

İnsanları, görevlerini istekli olarak ve en iyi kalitede yapacakları şekilde yönlendirir.

Örgütsel başarıda en önemli belirleyici, liderdir. Örgüt, liderin ellerinde şekillenir ve

liderin anlayışı doğrultusunda yaşamına devam eder.

Lider, “zaman”, “bilgi”, “yetenek”, “davranış”, kaynaklarını kendisinin ve

örgütün en iyi kazanımı elde edeceği şekilde kullanır.

Etkili liderlik için, liderde doğuştan gelen bazı özelliklerin olması gerekliliği

fikri bilimsel çevrelerde kabul görmektedir. Lider etkinliğine katkı açısından

özelliklerle birlikte, durumsal unsurlar da dikkate alınmalıdır. Burada lideri, lider

olmayanlardan ayıran özellikler, liderin etkililiğine katkı yapar.

Prososyal davranışların, örgüt içerisinde yoğun olması yönetsel etkililiğe katkı

sağlar (Şeşen ve Basım, 2006:83-102). Üretkenliğin artması da, örgüt devamlılığını

sağlayan davranışların arttırılmasına bağlıdır.

Liderler kendi amaç ve isteklerini gerçekleştirmeleri halinde, takipçilerin de

bireysel amaçlarına ulaşabilecekleri düşüncesini temel alırlar (Çakınberk ve Demirel,

2010:103-120).
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3.2 Liderin Astlarla İlişkisinin Prososyal Davranışlara Etkisi

Liderler çalışanlarla olan etkileşimlerinde, onları sadece çalışan olarak

görmeyip, niyetleri, tutumları, özellikleri hakkında bilgilenerek daha derinde olan

özelliklerine bakarlar (Zerenler, 2011:143-166). Çalışanların farklı değerleri,

yetenekleri, inançları, özellikleri ve tecrübelerinin farkında olmadan, olaylara sürekli

kendi bakış açılarından bakarlarsa ve çalışanlarla iletişim kanallarını açık

tutmazlarsa, çalışanların çeşitliliğinden faydalanamazlar.

Yönetim süreci içinde etkinlik ve hareketlilik ile ilgili olan en önemli husus,

çalışanın bilgisi, tecrübesi, davranışı değil, liderin ne olduğu hakkındaki düşünce ve

inançlarıdır.

Bu süreçte takipçileri ile kurdukları ilişkiler, onları etkileme düzeyi ve yönetim

tarzlarının algılanma biçimi, astların sergileyecekleri davranışlara doğrudan etki

yapacaktır.

3.2.1 Astların Sahip Olduğu Özellikler

Doğal örgütlerde lider, saygı gören, yüksek statüye sahip bir bireydir (Can v.d.,

2011:250). Grubun amaçlarını başarmada yardımcı olan, grup üyelerinin

ihtiyaçlarının tatminini sağlayan, grubun değerlerini berraklaştıran, grup üyelerinin

temsilcisi ve sözcüsü, grup çatışmalarını yumuşatan ve faaliyetleri başlatan kişidir.

Çalışanların yöneticilere karşı besledikleri olumlu duygular, örgütlerine karşı

duydukları sadakat duygularını da güçlendirmekte ve işten ayrılma niyetlerini

önlemektedir. Lidere duyulan sadakat çalışanın işine olan bağlılığını etkilemekte,

çalışma arkadaşları ile daha yakın ilişki ve işbirliğine yöneltmektedir.

Araştırmalara göre, liderlerin çalışanlara karşı tavırları, yapılan atıflara göre

değişir (Seçkin 2011:1-27). Eğer başarısızlık gayretsizliğe yüklenmişse, liderler

başarısız davranışı düzeltmeye çalışır, eğer yeteneksizliğe bağlanmışsa, işten çıkarma

eğilimi ortaya çıkar.

Örgüt üyelerinin yetenekleri ve olaya profesyonel yaklaşımları da bazen

liderliğin yerine geçer. İşi nasıl yapacağını bilen, kendi sorumluluğunun bilincinde

olan kişiler için lider, yalnızca gerekli ortamı hazırlamak ve işi takip etmekten başka

bir davranış içinde değildir. Örgütlerde oluşan bu faktörler, liderin takipçilerinin

tutum ve davranışlarını da etkiler. Oluşan grup, kurallar ve normlar koyar. Bu
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normlar liderin istekleriyle uyuşmuyorsa, liderin grubu etkileme derecesi azalır.

Lider ile takipçileri arasında ilişki kuvvetlendirilerek, astlar üzerindeki etki

arttırılabilir (Erdem 2012:275-304). En önemli faktör, yapılanma ve yönetim tarzıdır.

Liderin müdahale yetkisi, yani işe alma ve işten atma yetkisi de önemli bir güçtür.

3.2.2 Yönetim Süreci

Yönetim sürecinde ast-üst arasında “işbölümü” ve “uzmanlaşma” adı verilen

iki yönetsel ilke oluşturulur (Sığrı, 2011:270). Burada önemli olan “talimatın veriliş

biçimi”, “astın psikososyal durumu” ve “üst davranışları”dır.

a) Talimatın veriliş biçimi

Talimatın veriliş şekli, astları harekete geçiren, çalışma arzularını arttıran bir

etmendir. Bu nedenle talimat verirken objektif ve psikolojik noktalara dikkat etmek

gerekir (Eren, 2011:463).

 Talimatlar açık ve anlaşılabilir olmalıdır. Yoruma dayalı talimatlar yerine

getirilemediği gibi, yanlı olarak da yapılabilir. Kullanılan kelimeler astlar tarafından

bilinmelidir.

 Talimat, onu alan astların bilgi, yetenek ve uzmanlık alanlarına uygun

olmalıdır.

 Talimat, organizasyonda var olan hiyerarşik düzene ve ilişkilere uygun olarak

verilmelidir.

 Talimat, astın örgütten beklediği çıkarlara aykırı olmamalıdır.

 Talimat, kişisel bir irade bildirmekten çok, çalışanı ortak bir çabaya davet

şeklinde olmalıdır.

b) Astın psikososyal durumu

Çalışanın ihtiyaçlarının bilinmesi, davranışların nedeninin bu ihtiyaçlarda

aranmasıdır. Çalışanlar görevlerinin devamlılığı, terfi ve onunla beraber ücret artışı,

sorumluluk, prestij ve iş hayatında elde edilen sosyal doyumlar bakımından lidere

bağlıdırlar (Eren 2011:463). Bu nedenle, üstlerinin güven duyulan, adaletli ve

hakkaniyetli kişiler olmalarını şiddetle arzularlar. Astlara güven duygusu aşılamak

için uygun ortamı yaratmak ve bilgilendirmek gerekir.
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 Örgütsel ortam; astlar, üstlerinin samimiyetine inandıkları ölçüde güvenli

olurlar. Üstün samimiyeti ise, gösterdiği davranış biçimiyle ölçülür. Liderini samimi

hava içerisinde tanıma olanağı bulamayan çalışanlar, psikolojik olarak tehdit

edilirler, korku dolu olurlar ve güvensizlik içinde kalırlar.

 Bilgilendirme; çalışanlar çalıştıkları örgütün amaçları, çalışma usulleri ve

ortaya çıkabilecek değişiklikler hakkında bilinçli veya bilinçsiz olarak bilgi sahibi

olmak isterler.

c) Üst davranışları

Üst, astlarıyla ilişkilerinde ya baskı ve korku araçlarını kullanmakta, ya da

etkili ve verimli iş gördürme aracı olarak yönetsel yetki gücünü kullanmaktadır.

 Baskı; bir insan veya bir gruba bir faaliyeti yaptırmak üzere zorlayıcı tedbirler

alınmasından doğar (Eren, 2011:464). Çalışanı, belli bir işi yapmak üzere harekete

geçirir. İnsanlara yapılan baskılar çalışanların görüş, düşünce ve davranış biçimlerini

değiştirir.

 Üst; toplumsal ve yasal kurallara uymalı ve bunu astlara hissettirmeli, görüş ve

düşüncelerini açıklama fırsatı vermeli, gerekli uzmanlığa sahip olduğunu göstermeli,

çalışanlarını tanımaya çalışmalı, iletişim kanallarını açık tutmalı, grup üyelerini ortak

bir amaca inandırmalı, her bireyin sahip olduğu yeteneklerden maksimum ölçüde

faydalanmalı, adil, insaflı, bilgi verici olmalı ve ayrımcılık yapmamalıdır.

3.3 Liderin Rehberlik Rolünün Prososyal Davranışlara Etkisi

Kişinin iş hayatı ile özel hayatı arasındaki mesafe, içinde bulunulan duygu

boyutuna göre değişir. Bu mesafe bazen açılır, bazen kapanır, bazen de birbirinin

içine girer. İş hayatı dışındaki sorunlarından dolayı iş performansı düşük kişilerle

birlikte çalışmak, liderler için önemli bir sorundur. Bu sorunu ortadan kaldırmak

veya olumsuz etkilerini azaltmak liderin görevidir. Ancak liderler bu konuda

(babacan otoriter liderlik tarzı hariç) biraz çekimser davranırlar. Özel hayata

müdahale ve bu müdahalenin sonucunda gelebilecek samimiyetin suiistimal endişesi

ana nedenlerdir.

Bu çerçevede özellikle iş hayatı dışından kaynaklanan sorunlarından dolayı iş

performansı düşen veya uyumsuzluk gösteren çalışanların sorunlarıyla ilgilenmek ve

çözüm yolları bulmasına yardımcı olmak liderin sorumlulukları arasındadır. Baskı ve
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korkuya başvurarak, performans artışı ve verimlilik geçici bir süre sağlanabilir,

ancak etki azaldığında aynı sorun, belki daha güçlü olarak liderin karşısına

çıkacaktır. Liderin bu çerçevedeki sorumluluklarına kısaca rehberlik faaliyetleri adı

verilebilir.

Bu faaliyetler yanlış anlaşılmaları ortadan kaldırır, çalışanlara kendi

problemlerini çözmelerini öğreterek zamandan tasarruf sağlar, ayrıca

motivasyonlarını arttırarak işletme amaçlarına daha sıkı bağlanmalarını ve

davranışlarını olumlu yöne sevk etmelerini sağlar.

Her insan, sahip olduğu enerjisinin belirli bir bölümünü işinde kullanır. Bu

enerjinin ne kadarını işinde kullanacağı, içinde bulunduğu şartlara bağlıdır (Zel,

2011:262). Yaşanan duygusal iniş, çıkışlar kişinin hareketlerine, sergilediği

davranışlara, etrafındaki olaylara gösterdiği ilgi ve dikkati etkiler. Liderin astına

doğru yolu gösterebilmesi ve çözüm yolunu bulmasına yardımcı olabilmesi, bu

yeteneği kullanabilmesine bağlıdır.

Rehberlik faaliyetleri, daha çok psikolojik bilgilerden oluşan bilimsel altyapıya

dayalı bir süreçtir. Bu altyapının en önemli unsuru empati yeteneğidir. Empati,

rehberlik yapan liderin olayları, karşısındaki kişinin gözüyle görebilmesi, onun

duygu ve düşünceleriyle yaşayabilmesi ve hissedebilmesidir.

3.4 Prososyal Davranış Ekseninde Likert’in Sistem 1-Sistem 4 Modeli

Örgütsel yapılanma içerisinde çalışanların sergilemeleri gereken davranış

kalıplarının liderler tarafından belirlendiği, Rensis Likert’in çalışmalarıyla ortaya

konulmuştur. Geleneksel liderlik kuramlarının dışında, ülkemizin kültürel yapısı da

göz önüne alınarak, Likert modelindeki liderlik tarzları ile prososyal davranışların

doğrudan ilişkili olduğu düşünülmektedir.

Arzulanan amaçlara ulaşmak için kişilerin çabalarının ne şekilde örgütlenmesi

gerektiği, gerçekten çok zor ve karmaşık bir sorundur. Bu alanda birçok araştırma

yapılmış, buna karşılık gerçek gelişme çok yavaş olmuştur. Özellikle II. Dünya

savaşından sonra yöneticilerin görüş ve tavırlarını belirlemeye yönelik çalışmalar

yoğunlaşmıştır. Bu önemli çalışmalardan bir tanesi de Michigan çalışmalarıdır.

1947 yılında Michigan Üniversitesi Sosyal Araştırmalar Enstitüsü yeni

yöntemler kullanarak, yönetimde insan sorunu üzerinde araştırmalara başlamış ve

bunu diğer araştırmalar izlemiştir. Rensis Likert, Michigan araştırmalarının
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sonuçlarına dayanarak, etkin ve yüksek verim sağlayan yöneticilerin kullandıkları

genel yönetim biçimini bulmak için araştırmalarına başlamıştır (Tüzün 2012:11-33).

Farklı örgüt ve liderlik biçimlerine odaklanan Likert, insan unsurunun en iyi şekilde

değerlendirilmesi gerekliliğini vurgular.

3.4.1 Likert’e Göre Yönetim Sistemleri

Likert, Sistem 1 - Sistem 4 Modelinde, örgütlerin en iyi nasıl yönetilebileceğini

bulmak için “Uygulanan Liderlik Süreci”, “Motivasyon”, “Haberleşme Süreci”,

“Karşılıklı Etkileşim-Etki Süreci”, “Karar Verme Süreci”, “Amaçları Saptama

Süreci”, “Denetim Süreci”, “Başarı Amaçları ve Eğitim Süreci” değişkenlerini

kullanır (Maviş, 1985:83).

3.4.1.1 Otoriter (Sistem 1)

Otoriter sistemde yönetim, astlara ender olarak karar verme sürecine katılma

imkânı tanımakta ve onlara güvenmemektedir. Kararların büyük bir kısmı ve

amaçlar, örgütün üst düzeylerinde yapılandırılmakta, hiyerarşik iletişimle alt

kademelere iletilmektedir. Astlar daha çok tehdit, korku ve ceza yöntemleriyle

çalıştırılmakta, bazen verilen ödüllerle fizyolojik ve güven ihtiyaçları

karşılanmaktadır (Güven, 1974:105-134). Ast-üst arasındaki ilişkiler çok azdır.

Örgütte korku ve güvensizlik vardır.

3.4.1.2 Babacan otoriter (Sistem 2)

Babacan otoriter sistemde yönetimin astlara karşı güveni vardır ve babacan bir

güven duygusu oluşturulur. Kararların alınması ve örgütsel amaçların saptanması, üst

yönetim düzeylerinde yapılır, bazı kararlar sınırlanarak alt yönetim kademelerine

devredilir. Astları motive etmede, hem ödül hem de ceza kullanılır. Ast-üst ilişkileri,

üstler bakımından bir hediye veya lütuf, astlar bakımından da korku ve temkinli olma

şeklindedir (Maviş, 1985:84). Kontrol üst yönetim kademelerinin elindedir. Ancak

bazı kontrol faaliyetleri sınırlı da olsa orta ve alt kademelere devredilmiştir.



51

3.4.1.3 Liberal (Sistem 3)

Liberal sistemde yönetimin astlara önemli ölçüde, ancak tam olmayan güveni

vardır. Politikaların düzenlenmesi ve kararların alınması, büyük ölçüde üst yönetim

tarafından yapılır. Astların, alt düzeylerde özel teknik kararlar vermelerine izin

verilir. Haberleşme, yukarıdan aşağıya ve aşağıdan yukarıya doğru çift yönlü işler.

Ödüller, astların sorunlarıyla ilgilenme ve ender olarak verilen cezalar, motivasyon

aracıdır (Güven, 1974:105-134). Önemli kontrol faaliyetleri, üst ve orta

kademelerden alt düzeylere devredilir, böylece astlara sorumluluk duygusu da verilir.

3.4.1.4 Demokratik (Sistem 4)

Demokratik sistemde yönetimin astlara güveni tam olup, karar verme,

koordineli bir biçimde bütün örgüte dağıtılmıştır.

Haberleşme, yalnız hiyerarşik olarak yukarıdan aşağıya ve aşağıdan yukarıya

doğru değil, yanlara doğru da işler.

Astlara ekonomik ödüller, amaçları saptama, çalışma yöntemleri geliştirme ve

faaliyet sonuçlarını değerlendirme şansı verilir.

Yüksek derecedeki güvenlik duygusu ve arkadaşlık havası, ast üst ilişkilerinde

en alt kademelere kadar yayılmıştır. Astlara kontrol sürecine katılmaları için yetki ve

sorumluluk tanınmıştır.

Sistem 1 ve Sistem 2 Klasik Yönetim Yaklaşımının, Sistem 3, İnsan İlişkileri

Yaklaşımının ve Sistem 4, Modern Yönetim Yaklaşımının öğelerini kapsar.

Likert’e göre, Sistem 1’den Sistem 4’e doğru etkinlik artar. Otoriter tarzdan

demokratik tarza doğru, örgütün etkinliği de artmaktadır.

Bir örgütün etkinliğini belirleyen ana ilke, örgütün yönetim tarzıdır.

3.4.1.5 Sistem 1-Sistem 4 modelinin değişkenleri

Likert , modelini üç değişken üzerine kurar (Maviş, 1985:88).

a) Nedensel değişkenler

Bu değişkenler, bağımsız değişkenler olup, örgüt içindeki gelişmeyi ve

örgütsel başarıyı belirler. Sadece örgüt ve yönetim tarafından kontrol edilen
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değişkenleri kapsar, genel ekonomik ortam, bağımsız niteliğine rağmen, nedensel

değişken değildir.

Nedensel değişkenler örgütün yapısını, yönetim politikasını, kararları, iş ve

liderlik stratejilerini, yetenek ve davranış tarzlarını kapsar.

Likert, nedensel değişkenleri iki grup altında toplar. Bunlardan “Yönetsel

Liderlik” faktörleri; “Destekleme; Çalışanları dinlemek ve sorunları ile yakından

ilgilenmek”, “Takım çalışması; Çalışanları ekip çalışmasına teşvik etmek, fikir ve

görüşlerinin gelişmesi ve değişmesine katkıda bulunmak”, “Amaçlar; Çaba sağlamak

ve en yüksek verimlilik standardını korumak”, "İşe yardım; İşin en iyi biçimde

yapılması için gerekli yolların gösterilmesi, çalışanların planlama, örgütleme,

programlama çalışmalarına yardımcı olmasını ve sorunların çözümünde yeni

fikirlerin ortaya konmasını” sağlamaktır.

Nedensel değişkenlerin ikincisi olan “Örgüt İklimi”, örgüt içindeki mevcut

ilişkileri kapsar. Biçimsel örgüt ile biçimsel olmayan örgütün ilişkisini ortaya çıkarır.

Örgüt iklimi faktörleri; “Haberleşmenin yönü; Çalışanların, liderler tarafından

arzulanan iş akışını gerçekleştirmek için gerekli bilgilerle donatılıp, işlerin en iyi

biçimde yapılmasını sağlamak”, “Karar verme uygulamaları; Amaçlar

doğrultusunda, eldeki verilerle kararların verilmesi, bireylere etkili kararlarda

fikirlerinin sorulması”, “Çalışanlarla ilgilenmek; Örgütün çalışanın mutluluğu ile

ilgilenmesi, çalışma koşullarının gelişmesi doğrultusunda çaba göstermesi”,

“Teknolojik yetenek; Geliştirilmiş yöntemlerin benimsenmesi ve kaynakların en iyi

biçimde kullanılması”, “Motivasyon; Farklılıkların ve anlaşmazlıkların her zaman

var olacağı düşüncesiyle, örgüt içindeki insanların para, statü ve iş tatmini

çalışmalarının sağlanması”dır.

Liderlik ve örgütsel ortam, nedensel değişken olarak nitelendirilir (Stenberg,

1981:674-680). Bunlarda meydana gelen değişiklikler, diğer değişkenlerdeki

motivasyon, iletişim, ekip çalışması, çalışma gruplarının işlevselliği ve performansını

etkiler.

b) Ara değişkenler

Bu değişkenler, örgütün gelişme sağlığını gösteren değişkenlerdir (Güven,

1974:105-134). Sadakat, tutum, motivasyon, başarı, amaçlar ve algılama yeteneği

gibi bireysel davranışlar ile etkileşim, haberleşme ve karar verme sürecinde birlikte

hareket edebilme yeteneği olan değişkenlerdir.
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Ara değişkenlerin nitelikleri ve düzeyleri büyük ölçüde nedensel değişkenlerce

belirlenir. Bunlar daha sonra sonuç değişkenlerine yansırlar.

Likert, üç çeşit ara değişken olduğunu belirtir (Maviş, 1985:88).

Birinci ara değişken “Benzer Liderlik”; “Destekleme; Örgüt üyelerinin istek ve

ihtiyaçları ile sorunlarını dinlemek”, “Amaçlar; İyi çalışanı ödüllendirmek ve yüksek

standardın devamını sağlamak”, “İşe yardım etmek; İşin en iyi biçimde yapılması

için gerekli yolları göstermek, sorunların çözümünde grup elemanlarının

fikirlerinden faydalanmak, yapılan plan ve programlara yardımcı olmak”, “Takım

çalışması; Çalışanları takım çalışmasına özendirmek, takım amacına önem vermek,

görüş ve düşüncelerin değişimini sağlamak”tır.

İkinci ara değişken “Grup Süreci”; “Planlamayı birlikte yapmak”,

“Koordinasyon için çaba harcamak”, “Kararları vermek ve sorunları çözmek”,

“Bilinen işleri en iyi biçimde yapmak”, “Bilgileri paylaşmak”, “Güven ortamını

sağlamak”, “Olağan dışı iş taleplerini karşılayacak yeteneği bulmak”tır.

Üçüncü ara değişken “Tatmin”; Örgüt lideri ve çalışanlarının kendilerini diğer

örgütlerdeki çalışanlarla karşılaştırmaları sonucu ortaya çıkan değişkendir (Zel,

2011:131). Tatmin değişkenine etki eden faktörler ücret, ilerleme fırsatı, işten, lider

ve gruptan tatmindir.

c) Sonuç değişkenleri

Bu değişkenler bağımlı değişkenlerdir, örgütün ulaşmış olduğu başarıyı

gösterir (Güven, 1974:105-134). Verimlilik, maliyet, savurganlık ve kazançlar bu

değişkenler arasında sayılır. Sonuç değişkenleri son çıktıyı gösterir, nedensel ve ara

değişkenlerin etkilerini yansıtır.

Likert’ in araştırmalarından elde ettiği bulgulara göre “otoriter” bir yönetimden

“demokratik” yönetime doğru bir değişim, örgütün etkinliğinde büyük gelişmeler

sağlar. Örgüt içi ilişkileri yoğunlaştırır, çalışanların işe devamsızlık ve işgücü devir

oranlarını düşürür. Çalışanların kişisel gelişme sürecini kısaltır, örgütsel bağlılığı

artırır, dost tutumları ve duygusal bağları geliştirir (Zel, 2011:131).

Otoriter ve babacan otoriter yönetim tarzında, liderin yüksek başarı amaçları,

sıkı denetim ve yüksek baskı uygulayan bir yönetimle birleşince, astlarda korkuya

dayanan boyun eğme başlangıçta yüksek verimliliğe yol açmakta ise de, örgütte

olumsuz davranışlara, güvensizliklere, kötü haberleşme düzeyine, düşük etki

düzeyine ve motivasyona, düşük düzeyde etkinlik özlemlerine ve hizmetin
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çalışanlarca sınırlandırılmasına yol açar. Uzun vadede görülen yüksek devamsızlık

ve devir hızı da, örgütü düşük verim, yüksek maliyet ve düşük karlılıklara götürür.

Likert’ e göre bu gelişmeler, motivasyon ve liderlik tarzlarının sonucudur.

Otoriter ve babacan otoriter yönetim tarzlarında bütün dikkat, sonuç değişkenlerinde

ve bunların denetim ve ölçülmesinde toplanır. Bu değişkenlerin ölçülmesi ve

denetimi gelişmelerden sonraki bilgileri verir. Demokratik yönetim tarzında ise,

ağırlık daha çok nedensel ve ara değişkenler üzerinde toplanmıştır. Bu değişkenlerle

ilgili ölçüler, demokratik yönetimde motive edilmiş bir örgütü meydana getirmek

amacıyla geri bildirim olarak kullanılır. Geleneksel yönetim sistemlerinde ise,

çalışanların davranış ve tutumlarının örgüte ve yönetime karşı olup olmadıklarını

denetlemede kullanılmaktadır.

3.5 Liderlik Tarzlarının Prososyal Davranışla İlişkisi

Liderlik, grup yaşamının ortaya çıkardığı bir statüdür. Liderlerin insana, gruba,

yönetime ilişkin besledikleri inanç, duygu, görüş ve değerler liderlik tarzlarını ve

uygulamalarını etkileyerek yönetim biçimlerini oluşturur. Bir toplumun yapısı ile o

toplumdaki grupların yapısı arasında oldukça yoğun bir etkileşim vardır ve toplumsal

yapı, düzenlilik gösteren insan ilişkileri olarak nitelenir (Sığrı, 2011:249). Bu

ilişkinin toplum içindeki grupların yapısını etkilemesi de son derece doğaldır.

Yönetim bilimsel ve evrensel olduğu halde, her yöneticinin liderlik tarzı ve

yönetsel davranışı farklıdır. Bir örgütte kaynaklar, olanaklar ve koşullar aynı olduğu

halde, liderin bilgi, beceri ve deneyimine bağlı olarak yönetim süreci sonuçları farklı

olmaktadır. Çünkü her liderin kişiliği, karakteri, yeteneği, eğitimi, bilgisi, becerisi,

deneyimi, alışkanlıkları, iletişim ve davranış biçimi, yetkisi, görev ve sorumluluk

anlayışı, çalışanları yönetmede uyguladığı yöntemler, işin yapılmasını ve örgütsel

amacın gerçekleştirilmesini olumlu ya da olumsuz etkiler.

Yönetimde bilgi, yönetimin bilimsel yönünü, beceri de sanatsal yönünü

gösterir (Aytürk, 2010:81). Bu yüzden liderlik örgütsel yaşamda bilgi, beceri ve

birikime dayanan, davranışsal, duygusal, mantıksal, içgüdüsel işlev ve etkinlikler

bütünüdür.

Lider toplumsal ve örgütsel yaşamda, insan ve kalite odaklı kişidir. İnsana,

insan kalitesine, eğitimine, gelişmesine ve gereksinmelerine önem verir.
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3.5.1 Otoriter Liderlik ve Prososyal Davranış İlişkisi

Otoriter liderlik anlayışı, tüm örgütsel işleyişlerin merkezi bir otoriteye bağlı

olarak gerçekleştirilmesi anlayışına dayanır, bu liderlik tarzında liderler, çalışanları

motive etmek adına yasalardan kaynaklanan yetkilerini ve zorlayıcı güçlerini

kullanırlar (Eren, 2011:525). Amaçların ve örgüt politikalarının belirlenmesinde

çalışanların hiçbir şekilde söz hakkına sahip olmadıkları bu liderlik tarzında,

çalışanlar sadece liderlerin emirlerine uymakla ve bu emirleri bir anlamda harfiyen

yerine getirmekle yükümlüdürler.

Çalışanların sömürülmesine dayanan ve emredici olmayı içeren bir anlayıştır.

Bu liderlik anlayışında örgüt yönetimi, çalışanları korku ve gözdağı ile kontrol altına

almayı amaçlar. Bütün yetki ve sorumlulukların liderin elinde toplandığı bir tarzdır

ve bu doğrultuda da örgüt içerisinde her türlü karar lider tarafından alınır.

Otoriter ve bürokratik toplumlarda yetişmiş ve eğitim görmüş takipçiler, aşırı

geleneksel yapıda yetiştiklerinden büyüğe saygı duyma, her türlü kararı büyükten

bekleme alışkanlığına sahipse, liderden tam yetkisini kullanmasını bekleyecek, lidere

güvenecektir. Bu tarz yönetimde liderler, çalışanlarına güven duymazlar, işle ilgili

problemlerin çözümünde nadir olarak onların görüş ve düşüncelerini alırlar.

Çalışanlar da işleri ile ilgili konuları liderleri ile tartışmada kendilerini rahat

hissetmezler. Bu tarz örgütlerde korku ve gerginlik hakimdir. Motivasyon açısından

ödüllere ender başvurulur, ceza uygulamaları daha yaygındır.

Yetki, çalışanlara aktarılmaz, aşağı doğru iletişim daha fazla gelişmiştir ve çok

sık etkileşim gerçekleşmez. Ekip çalışmasına rastlanılmaz, örgütsel amaçlar tepe

yönetimince belirlenerek, kararlar ve talimatlar biçiminde aşağı kademelere

gönderilir.

Örgütün kontrol süreci genellikle yüksek yönetim kademeleri tarafından

yapıldığından, biçimsel örgütün amaçlarına karşı geliştirilen biçimsel olmayan

örgütlenmelere de rastlanır. Bu tür yönetim tarzını benimseyen kurumlarda, astlar

kendilerine güvenilmediğine ve bilgi yönünden yetersiz olduklarına inanırlar.

Otoriter yönetim altına giren çalışanların çoğu kısa süre içinde korku,

tedirginlik, önemsizlik ve engellenmişlik duyguları yaşamaya başlar, gerektiği gibi

çalışmaktan vazgeçer, pasif bir şekilde itaat eder, birçok konuda emredilinceye kadar

bekler ve sadece kendisine söylenmiş olanı yapar. Bu durum, otoriter yöneticide

“emredici ol, talimat ver ve sürekli kontrol et” düşüncesinin doğru olduğu duygusunu
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oluşturur. Bu durum da çalışanların edilgenliğini devam ettirerek, negatif kısır döngü

oluşturur. Böylece çoğu çalışan işlerden kendini geri çeker ve gönülsüz çalışarak

kapasitesini ve yaratıcılığını büyük oranda kullanmaz. Bu süreçte lider-çalışan

arasında birbirinin düşünce ve davranış kalıplarını doğrulayan karşılıklı bağımlılık

oluşur. Bu dinamik, farklı fikirlerin tatmin edici güven ortamında çekinmeden açıkça

ve karşılıklı iyi niyetle ortaya konulup, çözümlerin üretildiği sağlıklı atmosferi

ortadan kaldırır.

Otoriter yöneticiler şekle, işe ve sonuca odaklıdırlar (Özgür, 2011:215-230).

Görüntü ve davranış biçimleri her zaman ön planda olup, çalışanlarından fikir değil,

saygı beklerler. Otoriter yönetimle, disiplin ve saygılı davranışlar oluşturulabilir ama

insanların içten saygısı, kendisini işine odaklaması ve yaratıcı fikirler üretmesi

sağlanamaz. Görünüşte itaatkar ama temelde gönülsüz uyumun, güvensizliğin,

umursamazlığın, şikayetlerin hüküm sürdüğü bir ortam oluşur. Otoriter yönetici,

sadece disiplin, sessizlik ve itaat gördüğünden sonuca ulaşmada yetersizliğin

nedenini anlayamaz, problemin çalışanlardan kaynaklandığını düşünür, bilgi,

donanım yetersizliği ve iş tanımları eksikliğine bağlar. Eksikliklerin tamamlanması,

eğitimlerin verilmesi gibi farklı konulara odaklanarak, daha ayrıntılı ve katı kurallar

koyar. Sonuçta liderde sertleşen otorite, yönetilende öfke, içerleme, kötü niyetli itaat

ve düşük güven duygularını ortaya çıkarır, yönetilen zekâsını ve becerisini

kullanmaktan geri durmaya başlar, prososyal davranışların ortaya çıkması engellenir.

Otoriter lider, grubun amaçları ve politikalarını, hangi işlerin ve bu işlerin nasıl

yapılacağını bizzat kendisi belirleyip kendini grup organizasyonlarından ayrı tutar,

çalışanları hakkında yaptığı olumlu veya olumsuz değerlendirmelerde öznel bir

tutum takınır. Verdiği emirler için hiç bir neden göstermez ve kendisine getirilen

önerileri de kabul etmez. Ödül dağıtımında tamamen şahsi davranır, neden

göstermeden çalışanlarını eleştirir.

Bu liderlik türü olumsuz değerlendirilebilir. Çünkü çalışanlar, tüm olay ve

faaliyetlerden habersiz, liderin otoritesine karşı korku içindedir. Lider, gücünü, ödül

dağıtmak için kullandığında, olumlu otoriter lider olur. Yani yüksek bir güce sahip

ve tek taraflı kararlar verebilen otoriter liderler aynı zamanda iyiliksever lider de

sayılabilir. Bu tür otoriter liderler, grup üyelerinin refahı ve görevlerin başarılmasıyla

gerçekten ilgilenirler.

Geleneksel tarzdaki liderler, faaliyetlerini son derece hiyerarşik bir yapıda

sürdürdüklerinden bütün yetki ve sorumluluğu kendi üzerinde toplamak isterler.
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Çünkü ancak o zaman kendilerini daha rahat ve etkili hissederler. Ayrıca bu durum

onlara daha rahat ve bağımsız hareket etme imkanı sağlar. Çalışanlar bu tür

örgütlerde sadece kendi işleri ile ilgilenir ve liderin “işi en iyi bilen kişi” olduğunu

varsayar. Bu tür bir varsayımın sonucunda lider, örgütü yönetip kararları alırken,

çalışanların fikir ve düşüncelerinden faydalanmaz.

Otoriter liderin baskıcı ve saldırgan bir niteliği vardır, kesin emri olmaksızın

kimse bir şey yapamaz (Şimşek v.d., 2011:245). Tek karar alıcıdır, emirler verir,

çalışanlar sadece itaat etmek durumundadır.

Bu tür liderler iş yöntemlerine dikkat eden, kararları kendisi veren bireylerdir.

Karar süreçlerine astları dahil etmediklerin kararları hızlı bir biçimde alır ve aynı

hızla uygulamaya koyar. Çünkü karar alan ve grupça da karar alması beklenen bir tek

kişi vardır, o da liderdir. Bu tür liderler esas itibariyle izleyicileri amaç ve

politikaların oluşturulma sürecinin dışında tutarlar. Kararlarını ödüllendirme veya

cezalandırma korkusunu kullanarak kabul ettirir ve bizzat kendileri tarafından

kontrol edilir. Bu tip liderlik uygulamaları aşırıya kaçtığında ve olumsuz motivasyon

araçlarına sık başvurulduğunda çalışanlarda olumsuz duygular gelişir, saldırganlaşır.

Otoriter ortamlarda, doğal olarak psikolojik doyumsuzluk ve moral düşüklüğü ortaya

çıkar, çalışanlar arasında çatışmaların önüne geçmek zordur. Eğer lider, çalışanların

tembel olduğuna ve motivasyonlarının eksik olduğuna inanıyorsa, örgütte işbirliği ve

kişisel sezgileri teşvik etmiyorsa, sonuç otoriter bir ortam ve otoriter liderlik tarzı

olacaktır. Bu tip liderler, çalışma ortamını maksimum verimlilik alacak şekilde

yapılandırırlar ve çalışanları çok yakından kontrol ederler.

Otoriter tarzda biçimsel saygı ve itaat egemendir, özgür düşünce ve yaratıcılık

yoktur, lider dışında kimse düşünmez. Etkinlik ve verimliliğe en üst düzeyde,

çalışanlara ise, en alt düzeyde önem verilir. Bu yönetim anlayışında insan sadece bir

üretim ve iş aracıdır. Bu tarz, çalışanların zayıf bilgisiz, beceriksiz, ya da

sosyal/örgütsel yapının otokratik olduğu kuruluş ve topluluklarda kullanılabilir,

yararlı ve etkili de olabilir.

3.5.2 Babacan Otoriter Liderlik ve Prososyal Davranış İlişkisi

Paternalizm (Babacan Otorite) olgusu, ataerkillikten türemiş, liderin takipçisini

baba gibi koruması, bunun karşılığında sadakat ve itaat beklemesi gereken bir süreç

olarak ifade edilir.
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Babacan otoriter toplumlarda lider ve çalışan arasındaki ilişki, ebeveyn-evlat,

usta-çırak ve öğretmen-öğrenci arasındaki ilişkiye benzer. Bu ilişkide liderin görevi

çalışanı korumak, yönlendirmek, yol göstermek ve onun iyiliğine olacağına inandığı

kararları onun adına vermektir (Pellegrini ve Scandura, 2008:566-593). Karşılığında

beklenen, lidere kayıtsız şartsız itaat etmek ve bağlılık göstermektir.

Paternalizm kavramı, özellikle ikili ilişkilerin niteliğini, güç aralığını ve bu

ilişkide tarafların tavırlarını ortaya koymayı ifade eder (Köksal 2011:159-170).

İşleyişlerini baba-çocuk ilişkisi şeklinde sürdüren örgütlerde de, baba figürü

kurumsal güçten daha fazla önemlidir ve babacan otoriter lider, hem rol modeli hem

de mentor (koruyucu) olarak en geniş anlamda lideri temsil eder. Bu tür bir ilişkide

liderin, çalışanların gerek profesyonel, gerekse kişisel yaşamlarına rehberlik etme,

özel ve iş yaşamlarında koruma ve ilgi göstermeye yönelik bir atmosfer oluşturması

önemlidir.

Çalışanlarına karşı daha ilgili davranmaları nedeniyle çoğu zaman babacan

otoriter liderlik, demokratik ve liberal liderlik ile karıştırılmaktadır. Çünkü

demokratik ve liberal liderlikte de çalışanlara özel ilgi gösterilmesi yer almaktadır.

Babacan otoriter liderlik, yönetsel uygulamalar açısından özellikle demokratik

liderlik tarzından ayrılmaktadır.

Türk kültürünün temel varsayımlarının, babacan otoriter liderlik tarzının

özellikleriyle uyumlu olduğunu söylenebilir. Babacan otoriter liderlik tarzının

katalizör olma, performans yükseltme, iletişim, yardım, rehberlik, ilgi, etkileme,

organizasyonu temsil ve sadakat arttırıcılık yetenekleriyle, örgütlerde bireylerin

işbirliği davranışlarını geliştirmek gibi bir işlevi vardır (Börekçi, 2009:103-109).

Liderin çalışanlarına davranışı, çalışanların işlerine ve liderlerine yönelik bütün

davranışlarını etkiler (Cerit, 2012:35-56). Babacan otoriter liderlik, çalışanların hem

özel hem de iş yaşamıyla ilgilenilmesine yönelik bir tarz olduğundan, bu liderlik türü

ile iş tatmininin iki boyutu olan liderden ve görevden tatmin arasında ilişki vardır.

Babacan otoriter liderlik, çalışanlara karşı yardımsever davranış sergilemeyi

gerektirir. Bu davranışlar, çalışanların yöneticiye yönelik tutum ve davranışlarını

etkileyerek prososyal davranışları arttırabilir. Çalışanlar da yöneticilerin iyiliklerinin

karşılığını vermeye çaba gösterirler ve liderine bağlılık göstererek liderlerinin

iyiliğine odaklanabilirler.

Bu liderlik tarzı, liderin çalışanın haklarını, duygularını gözettiği, ilgilendiği,

karşılıklı ve işbirlikçi bir yönetim tarzıdır. Ayrıca, iş transferi, çalışma saatleri ve
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ücret konularında esnektir. Diğer taraftan bu tarzı benimseyen örgütün krize girmesi

durumunda çalışanlar, elbirliği ile örgütün içinde bulunduğu kötü durumdan bir an

önce çıkması için çaba gösterebilirler. Böyle bir durumda ücret ve ikramiye almama,

ve tatil haklarından feragat etme konularında ortak hareket ederler. Yani örgüt riskini

paylaşırlar (Köksal, 2011:159-170). Çalışanlar kendilerine adil davranıldığını

hissettiklerinde örgütle olan ilişkilerini, ekonomik değişim ilişkisinin ötesinde, sosyal

bir değişim ilişkisine taşıyabilirler. Örgütten beklediği ilgiyi gördüğünü düşünen

çalışan, elinden gelen en güzel karşılık olarak prososyal davranışlarda bulunabilir.

Bu tarzı uygulayan lider ve çalışanlar arasında pozisyonlarından dolayı

karşılıklı bir güven anlayışı vardır. Lider otoriter olduğu için astlar, kendilerini çok

fazla serbest hissetmemekle birlikte, lider karşılaşılan sorunların çözümünde bazen,

grup üyelerinin fikirlerini sorabilir. Grup üyelerini motive ederken hem ödül, hem de

aşırı cezalar verebilmektedir. Babacan otoriter lider, kontrol faaliyetlerini az da olsa

grup üyelerine aktarmakla birlikte asıl kontrol liderin elinde kalmaya devam eder. Bu

modelde lider, hem yardımsever, hem de otoriter bir yapıya sahiptir. Otoriter lider

görevi ön planda tutan bir yapıya sahipken, aynı zamanda önceden belirlenmiş bir

yönetim şeklini de temsil etmektedir. Babacan otoriter lider de göreve yönelik bir

lider olmasına rağmen, ara sıra da olsa grup üyelerine bazı sorumluluklar

verebilmektedir.

Literatürde babacan otoriter liderliğin, iyi diktatörlük olarak nitelendirilmesine

rağmen bazı araştırmacılar, kötü yönlerini de göz ardı etmezler. Onlara göre babacan

otoriter lider, çalışanların bağlılığını sağlamak için duygusal bağlılığa başvurur.

İnsanlar için çok şey yapar, onların kendileri için bir şey yapmasına pek olanak

tanımaz. Çalışanlarıyla dostluk kurar, kimi zaman küçümseyici ve hükmedicidir

(Werner, 1993:107). Çalışanlar tarafından sevildiğinde, bunu koşula bağlı bir sevgiye

dönüştürerek kendilerini suçlu hissetmelerini sağlar, onları kontrol ederler.

Ülkemizde liderlik tarzları hakkında yapılan çalışmalarda, en sık gözlenen

liderlik tarzı, sırasıyla otoriter, babacan otoriter, demokratik ve liberal liderlik

tarzlarıdır (Uğurlu ve Hovardaoğlu, 2011:1-27). Ayrıca çalışanların tercih ettikleri

liderlik tarzlarının sırasıyla ilişki merkezci, görev merkezci, serbest bırakıcı tarzlar

olduğu belirlenmiştir. Yurtdışında ise Haccoun ve arkadaşlarının yaptıkları

çalışmada, demokratik liderlik tarzı en çok tercih edilirken, otoriter liderlik tarzı en

az tercih edilen tarz olmuştur. Jago ve Vroom da benzer bulgulara ulaşmışlardır.
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3.5.3 Liberal Liderlik ve Prososyal Davranış İlişkisi

Çalışanların, kendilerini rahat ve serbest hissettikleri bir yapılanma içerisinde,

tam kapasite ile verimliliklerini en üst seviyeye çıkaracak şekilde çalıştıkları

anlayışına dayanan bu yönetim tarzında, çalışanların yeni fikirler ortaya koymalarına

önem verilir ve örgüt için en doğru kararların verilmesi adına çaba sarf edilir.

Liberal liderlik tarzı, çalışanların örgüt hedeflerine ulaşma ve bu hedeflere

yönelik amaçları gerçekleştirmelerinde, tamamen serbest hareket edebildikleri bir

liderlik anlayışını içerir (Eren, 2011:25). Lider, astlarını kendi haline bırakan ve her

astın kendisine verilen kaynaklar dahilinde, amaç plan ve programlarını yapmalarını

sağlayan özellikleri ön plana çıkartır. Bu tarzda yönetim, astlarına fazla bir güven ve

iç rahatlığı sağlar. Önemli kararlar üstte alınır, ancak alt ve ortada da belli kararlar

alınır. İki yönlü iletişim sağlanır.

Lider ve takipçileri arasında etkileşim ve ortak faaliyetler çok azdır. Bu

durumda liderliğe çok az ihtiyaç duyulmakta, takipçiler kendi hallerine

bırakılmaktadır. Her takipçinin kendisine verilen kaynaklar ölçüsünde amaç, plan ve

program yapmalarına olanak tanınmaktadır (Çakınberk ve Demirel, 2010:103-120).

Bu yaklaşımın çalışanların bağımsızlığını arttırma, kendilerini tamamen serbest

hissetmelerini sağlama gibi yararları vardır. Gerekli gördüğünde dileyen her birey,

istediği kimselerle grup oluşturarak sorunları çözmekte, yeni fikirleri test etmekte ve

böylece en uygun kararları almaktadır. Fakat bununla birlikte, sorun ve

sorumluluklardan kaçınmanın yüksek düzeylerde olduğu, kararsızlık ve aldırmazlığı

yansıtan pasif bir liderlik tarzı olduğundan çalışanlar arasında çatışmaların

oluşmasına, moral bozukluğuna, performanslarında ve motivasyonlarında azalmaya

yol açabilmektedir.

Liberal liderler, güç kullanmaktan kaçınırlar. Grubun faaliyetleri ve örgütlenme

konusunda karar vermek için gruba ve üyelere tam bir özgürlük tanırlar. Grup

üyelerini eğitir ve kendi güdülerini harekete geçirirler. Liderin en önemli görevi

grubun işini başarması için ihtiyaç duyduğu bilgi ve teknolojiyi temin etmektir.

Bu tarzda lider, grup üyelerine çok az telkinde bulunur, grup üyelerinin

davranışlarının olumlu veya olumsuz değerlendirmesini yapmaz. Kendisini grup

üyelerinden farklı görmek istemediğinden, üyelere hiç bir zaman emirler vermez.

Ancak zorunlu kalırsa verilmesi gereken direktifleri üyelere aktarır. Bunun yanında

kararlara katılımı asgari düzeydedir, kararların alınmasında grup üyeleri tam bir
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serbestlik içindedir, lider grup içi tartışmalara katılmaz, görev ve sorumluluğun

dağıtımında etkili değildir, kendisine müracaat edildiğinde genel kural gereği grup

faaliyetlerine müdahale eder, grup üyelerine kısmen güvenir, fakat kararlarla ilgili

kontrole sahip olmak ister, genellikle astların fikrini alır ve bunları kullanmaya

çalışır.

Liberal liderlikte grup üyelerinin sorunlarıyla ilgilenme, ödüller verme aslında

biçimsel olmayan davranışlar için birer motivasyon aracıdır. Üyelere sorumluluk

duygusu aşılamak için, bazı kontrol faaliyetleri alt kademelere aktarılır. Bu tür

davranışlar, normal şartlar altında çalışanların kendilerine güvenildiğini hissetmesini

sağladığından prososyal davranış sergilemelerine büyük katkı sağlar.

Liberal liderin örgüt içindeki rolü diğer çalışanlarınki gibidir, tamamen

otokontrol sistemi hakim olduğundan çoğunlukla bu model tercih edilir (Şimşek v.d.,

2011:245). Bunun yanında örgüt içerisinde baskı ve kontrol sistemi olmadığı için

üyeler, birbirlerine karşı farklı amaçlar geliştirebilir. Bu tarz bir yapılanma, özellikle

kriz dönemlerinde örgütün dağılmasına neden olabilir.

Liberal liderler, genellikle çalışanlara karar vermeleri ve işlerini uygun

gördükleri şekilde yapmaları için özgürlük tanıyıp, sorumluluk üstlenmekten

kaçınırlar. Yönetim yetkisine en az gereksinim duyan, her çalışanın kendisine verilen

kaynaklar dahilinde amaç, plan ve programlarını yapmalarına olanak tanıyan

davranış sergilerler. Lider, yetkiye sahip çıkmamakta ve yetki kullanma haklarını

tamamıyla astlarına bırakmaktadırlar. Liderin rolü çok az olup, ana planlamayı

yapmakla ya da ana rotayı çizmekle yetinirler, grup üyelerinin çözümleyemeyeceği

sorunlarla karşılaştıklarında devreye girerler. Bu durumda geri planda kaldıklarından

bir çok durumda katkıları görünmez, fark edilmez (Budak ve Budak, 2010:88).

Böylesine bir biçimsel etkisizliğin, grup üyelerine rahatsızlık vermediği ve grup

üyelerinin yapacakları işlerde yetkin oldukları, dolayısıyla karar vermekten

kaçınmadıkları durumlarda yararlı olan bir güç kullanma biçimidir.

Bu liderlik tarzında işlerin yapılması hususunda en az düzeyde çaba sarf edilir,

işin verimi ve çalışanların doyumu en az düzeydedir. Bu yönetim biçiminin ana

politikası iş sorunlarına ve çalışanlara karışmamaktır. Bu tip yöneticilerin işe ve

insana ilgisizliği ya kendi bilgisizlik ve beceriksizliklerinin, ya da yumuşak

yaratılışlarının ve yapılanların sonucudur (Aytürk, 2010:88). Bu nedenle, liberal

yöneticiler astlarıyla çok az ilişki kurmakta, işten kaçınma ve insanlardan uzak

durma politikası uygulamaktadırlar.
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3.5.4 Demokratik Liderlik ve Prososyal Davranış İlişkisi

Gerçek anlamda ekip çalışmasını öngören bu yönetim anlayışında çalışanlar,

örgütün hizmet ve üretim hedeflerine, işbirliği ve dayanışma içinde olumlu ve yapıcı

biçimde katkıda bulunurlar ve yönetime aktif olarak katılırlar.

Demokratik yönetim biçimini niteleyen ekip çalışması ve katılmalı karar

almadır. Bu liderlik tarzında çalışanlar örgütsel amaç ve hedefler doğrultusunda

bütünleşirler, kendilerini işe ve örgüte adamış olarak işleri, hizmet ve faaliyetleri en

iyi şekilde yerine getirirler. Böylece örgütsel iş verimi, dayanışma, saygı, güven ve

işbirliği içinde en üst düzeyde gerçekleşir (Aytürk, 2010:84). Çünkü demokratik

liderlik tarzında, insana ve mal/hizmet üretimine verilen önem en yüksek düzeydedir.

Otoriter yönetimde üretim/hizmette etkinlik, babacan otoriter yönetim

biçiminde üretim ve hizmette etkinliğin yanı sıra lider-çalışan arasından oluşturulan

güven unsuru ile insan faktörünün az da olsa göz önüne alındığı, liberal yönetim

biçiminde astlara geniş bir serbestlik ve inisiyatif tanındığı, demokratik yönetim

biçiminde astların ve çalışanların moral ve motivasyonlarının yüksek tutulduğu,

örgütte ekip anlayış ve ruhunun hakim olduğu, ekip yönetiminin kurulduğu, etkin

olarak yönetime katılmanın sağlandığı görülmektedir.

Çalışanların desteklendiklerini, kararlarına önem verildiğini bildikleri ölçüde,

örgüt amaçlarını daha fazla önemseyecekleri anlayışına dayanan demokratik liderlik

tarzı, bu bağlamda liderin çalışanlar tarafından daha fazla destekleneceği anlayışını

içerir (Aslan v.d., 2011:219-250). Lider örgüt çalışanları ile birlikte hareket eder.

Karar verme, planlama ve uygulama gibi tüm aşamalarda çalışanların katılımına

önem verir ve çalışanlarına güven duyduğunu onlara hissettirir. Liderin yapılacak

işleri astları ile tartışarak, katılımı teşvik etme gibi özelliklerini ön plana çıkaran

demokratik yönetim tarzında, yönetimin astlara sağladığı iç rahatlığı vardır. İletişim

sadece üsten alta değil, yatay olarak da gerçekleşir.

Demokratik liderler, yönetim yetkisini çalışanlarla paylaşma eğilimi taşırlar.

Bu nedenle amaçların, plan ve politikaların belirlenmesinde, işbölümü yapılmasında

ve iş emirlerinin meydana getirilmesinde lider, astlarından aldığı fikir ve düşünceler

doğrultusunda liderlik davranışı gösterir (Budak ve Budak, 2010:88). Çalışanlar

yaptıkları işi etkileyen durumlar hakkında bilgilendirilmekte, fikirlerini söylemeleri

ve öneri sunmaları için teşvik edilmektedirler.
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Prososyal davranışların başta sivil erdem boyutu olmak üzere diğer bütün

boyutları için de en uygun ortamdır. Demokratik liderler, önerilere ve fikirlere açıktır

ve her bilgiyi grup üyeleri ile paylaşırlar. Diğer insanlara yetki devreden,

izleyenlerini etkilemek için uzmanlık ve beğeniye dayanan gücü kullanan liderlerdir.

Astlarının görüş ve önerilerine değer veren ve onları karar süreçlerine dahil eden

tavrı ile olumlu bir çalışma ortamı yaratırlar, bu ortamda grup üyeleri doyumlu ve

yüksek morallidir.

Grup politikası liderin grup üyelerini tartışmaya teşvik etmesi sonucunda

ortaya çıkar, sorumluluğun dağılımı ve iş bölümünün oluşturulmasına ortak karar

verilir, liderin yargılama ve eleştirilerinde nesnellik vardır.

Demokratik lider, bütün konularda grup üyelerine güvenir. Çalışanlar, her

konuda kendilerini tamamen serbest hissederler. Lider, her zaman grup üyelerinin

görüşlerini sorar ve onların görüşlerini alıp kullanır. Bu liderlik tarzında karar verme

planlı, programlı ve dengeli bir şekilde tüm gruba geniş olarak dağıtılmıştır. Üyeler

arasında yüksek düzeyde uyum, işbirliği duygusu ve arkadaşlık ilişkileri vardır.

Ayrıca grup üyelerine kontrol faaliyetleri için önemli derecede yetki ve sorumluluk

verilmiştir. Lider, tamamen yönetilen bireyler arasındaki ilişkilere önem veren ve

karşılıklı ilişkiye dayanan demokratik bir yapıya sahiptir. Liberal lider ise, grup

üyelerinin arasındaki ilişkiye önem vermesine rağmen işlerin yapılmasıyla ilgili

kararları da kontrol altında tutmaya çalışır.

Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini taşıdıklarından, kararlar çok daha

sağlıklı olur. Çalışanlara daha nazik muamele edilir ve değer verilir. Her türlü

iletişim yolu açıktır.  Demokratik lider, grubun zeka ve yaratıcı gücünü çoğaltmış,

buna daha etkili bir nitelik kazandırmış olur.

Demokratik lider tek başına karar vermez. Bütün grup üyelerinin katılmasıyla

ve bir tartışma özgürlüğü içinde karar verilir. Her grup üyesinin karar

mekanizmasındaki söz hakkı liderinkine eşittir. Çalışanlar, iş arkadaşlarını seçmede

ve iş bölümü yapmada serbesttirler. Lider takdir ve eleştirilerinde tamamen tarafsız

ve gerçekçi olarak hareket eder. Lider grup faaliyetlerine fazla katılmamasına

rağmen, düşünce şekliyle grubun gerçek bir üyesi olmaya çalışır, sorumluluğu

toplamaktan çok yaymaya önem verir. Grup içi sosyal dayanışmayı güçlendirmeye,

gerilim ve çatışmayı da azaltmaya çalışır. Liderin başarısı, lider olmadan grubun

kendi başına iş görmeye devam etme derecesiyle ölçülür. Bu serbest ortamda hem iş

arkadaşlarıyla, hem de liderle sağlıklı, uyumlu, güven dolu bir iletişim kuran,
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sorumluluk ve yetki sahibi, iş tatmini yüksek, lidere bağlı, sevdikleri ve mutlu

oldukları bir ortamda çalışanlar, prososyal davranış sergilemede çok istekli

davranırlar.

İdeal bir liderlik tarzı olarak değerlendirilmekle birlikte demokratik liderlik,

karar verme sürecinde çok fazla kişinin söz hakkı sahibi olması gibi bir durumu

beraberinde getirmesi ve bu nedenle de kararsızlığın ortaya çıkmasına, ya da karar

alınmasının gecikmesine neden olması bakımından eleştirilmektedir.

3.6 Liderlik Tarzlarının Prososyal Yönden Değerlendirilmesi

Lider ile arasındaki her ilişkinin çalışanların çeşitli konulardaki bilgi, tutum,

alışkanlık ve beklentilerini değiştirici yönde etkileri vardır. Liderin yönetim tarzı,

çalışanın davranışlarını belirleyen en önemli unsurdur.

Her lider diğerlerinden farklı tutum, yetenek, kişilik ve beklentilere sahiptir. Bu

özellikler, liderlerin görevleri başarmada farklı yaklaşımlar geliştirmelerine neden

olur.

Liderin otorite kullanımı konusundaki anlayışı ile astların bu konudaki

beklentileri de başarı için çok önemlidir. Bağımsız yapıdaki astlara, otoriter bir

yönetim tarzı uygulamak sorun yaratacaktır. Bunun yanında “otoriteye tartışmasız

itaat ve saygı gösteren ve gösterilmesi gerektiği inancı taşıyan astları, kendi

kendilerini yönetmeleri için serbest bırakan bir liberal liderle, onları her türlü kararda

yanında isteyen demokratik lider de başarısız olacaktır. Babacan otoriter liderliğin

otoriter yanı azaldıkça, yardımseverlik boyutu, çalışanların lider ve örgütle

özdeşleşmelerine katkı sağlayacaktır.

Bu çerçevede bir liderin grup bağlılığını ve dolayısıyla sosyal işbirliğini

arttırmada ve ortak değerlerin yaratılmasında etkinliği tartışılmaz. Çalışanlarla

sürekli iletişim içinde bulunarak grubun olaylara verdiği tepkileri olumlu

yönlendirmek ve grup normlarının güçlenmesini sağlamak liderin mutlaka

uygulaması gereken davranışlardandır. Çalışma grubunun ve bu grup içerisindeki her

bireyin “özel” olduğuna çalışanlarını inandırmayı başaran bir lider, çalışanların

prososyal davranış sergilemelerine büyük ölçüde katkıda bulunacaktır.

Bu tür olumlu davranışlar, grup içerisindeki üyelerin birbirlerine ve kendilerine

olan güvenlerini arttıracaktır. Kültürel olarak sahip olunan olumlu gelenekler daima

vurgulanacak, ortak duyguların yaşaması sağlanacaktır.
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Güç kullanma modelleri olarak tanımlanan bu yaklaşımların rol grupları içinde

lider kişiliklerini sergilediği öne sürülebilir (Usal ve Kuşluvan, 2006:326). Bu

değerlendirme doğru olmakla birlikte tek bir liderin de bu dört yaklaşıma özgü

rollerin hepsini birden oynayabileceği unutulmamalıdır. Bu rol gruplarından

hangisine hangi ağırlık ve ölçüde yer vereceği hem liderin temeldeki kişiliğine, hem

de koşullara bağlıdır.
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM

4 ARAŞTIRMA

Araştırmada, Türkiye Büyük Millet Meclisi’nde milletvekillerinin etkin ve

verimli olabilmesi için en önemli kaynak olan insan kaynağına, yani danışmanlarına

vurgu yapılmıştır. Milletvekillerinin hedeflenen amaçlarına ulaşabilmeleri,

danışmanlarını etkin ve verimli yönetebilmelerine bağlıdır. Sahip oldukları nitelikler

nedeniyle işe alınıp, kurumsal amaçlar doğrultusunda görevlendirilen danışmanların

görevlerini ne ölçüde yerine getirdiklerinin de analiz edilmesi gerekmektedir. Bu

çerçevede milletvekillerinin hangi tarz liderlik davranışını uyguladıkları ve bu

liderlik tarzlarının danışmanların sergiledikleri rol içi ve rol dışı prososyal

davranışlara nasıl etki ettiği tespit edilmeye çalışılmıştır.

4.1 Araştırmanın Amacı ve Önemi

Araştırmanın amacı, kapsam ve kısıtlar doğrultusunda farklı partilerde görev

yapan milletvekillerinin liderlik tarzlarını belirlemek, tarzlarının danışmanlarının rol

içi ve rol dışı prososyal davranışları üzerindeki etkisini istatistiki olarak ortaya

koymak, TBMM Başkanlığına, milletvekillerine ve danışmanlara yol göstermektir.

Milletvekili ve danışmanları, TBMM’nin görev alanları doğrultusunda hizmet

üretirler. Her ne kadar milletvekillerinin ana görevi yasa yapmak olsa da, bu güne

kadarki teamüller sonucunda, yatırım projelerinden, fikir ve proje üretimine, mensup

oldukları ilin genel sorunlarından, tek tek tüm vatandaşların şahsi sorunlarına kadar

geniş bir yelpazede çalışmalar yaparlar.

Milletvekillerinin hizmet kalitesini sağlamada en önemli argümanı kendisine

bağlı olan çalışanlarıdır. Sorumlulukların yerine getirilmesi ve kalitenin
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yükseltilmesi, danışmanlarının ilişki içinde bulunulan kesimlere karşı, doğru tutum

ve davranışları sergilemesi, her kesimin algısında belirleyici etkiye sahiptir.

4.2 Araştırmanın Kapsamı ve Kısıtları

Araştırma kapsamında liderlik tarzları, “Otoriter”, “Babacan Otoriter”,

“Liberal” ve “Demokratik” başlıkları altında incelenmiştir. Söz konusu boyutların,

milletvekillerinin ve danışmanların demografik özelliklerine göre farklılaşma

durumu da göz önüne alınarak, danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal

davranışlarına etkisi araştırılmıştır.

Araştırmanın ana kütlesini, TBMM’nde 24. Dönem 3. Yasama yılında görev

yapan toplam 519 vekil danışmanı oluşturmaktadır. Araştırma anketi, kolayda

örnekleme yoluyla seçilen, 385 danışmana uygulanmıştır. Buna göre, örnekleme

ulaşma oranı yaklaşık % 74 olarak belirlenmiş, araştırma bulguları % 95 güven

düzeyinde değerlendirilmiş ve yorumlanmıştır.

İşyeri ortamında prososyal davranışların kişiye bağlı psikolojik ve sosyolojik

nedenleri olabileceği gibi, örgüte ve lidere bağlı sosyopsikolojik ve davranışsal

nedenleri de olabilecektir. Araştırma, çalışmanın amacı doğrultusunda, lidere bağlı

davranışsal nedenlerle sınırlandırılmıştır.

Araştırma sürecinde karşılaşılan diğer bir kısıt, danışmanların bazı çekinceleri

nedeniyle ortaya çıkmıştır. Anket kapsamındaki sorulara verilen cevapların

milletvekilinin kimliğini deşifre edebileceği, sonuçların milletvekili ve TBMM

tarafından hoş karşılanmayabileceği ve ankete verilen isimsiz cevapların kariyerleri

açısından sorun yaratabileceği ana çekincelerdir. Bunun yanında milletvekilinin

isteği doğrultusunda, seçim bölgelerinde görev yapan bazı danışmanlara

ulaşılamamıştır.

4.3 Araştırmanın Modeli

Araştırma modeli, bilgi edinmeyi amaçlayan, tanımlayıcı, durum belirleyici ve

neden sonuç ilişkisini araştıran bir araştırma modelidir. Genellikle bu tür modellerde

değişkenler ile değişkenler arası ilişkiler tanımlanmakta ve bu tanımlara

dayandırılarak bazı öngörüler yapılabilmektedir. Araştırma modelinin ortaya

çıkarılmasında, literatürdeki benzer modellerden ve gözlemlerden yararlanılmıştır.
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Literatürdeki yakın modellere ek olarak prososyal davranışlar, model kapsamına

dahil edilerek, yeni kategorik değişkenler oluşturulmuş, diğer değişkenlerle arada var

olduğu öngörülen ilişkinin ortaya konulabilmesi amaçlanmıştır. Araştırmanın modeli

ve değişkenler arası ilişki şekil 4.1’de görüldüğü gibidir.

Şekil 4.1: Araştırma modeli

Modelde görüleceği üzere milletvekillerinin liderlik tarzlarına ilişkin,

danışmanların algılarını ölçmek için kullanılan ölçekte, Likert’in 4 boyutu yer

almaktadır.

Danışmanların milletvekillerine, çalışma arkadaşlarına, ilişki içinde bulunulan

diğer bireylere ve örgüte yönelik rol içi ile rol dışı prososyal davranış sergilemelerine

yönelik ölçekte ise iki boyut yer almaktadır.

4.4 Araştırmanın Varsayımları ve Hipotezler

Modelin oluşturulmasında, lider konumunda bulunan milletvekillerinin

uyguladıkları yönetim tarzlarının algılanış biçiminin, milletvekilinin sürekli ilişki

içerisinde bulunmak zorunda olduğu bütün dış çevrelerle etkileşimlerinde,

danışmanların prososyal davranış sergilemelerine etki edeceği ve aralarında güçlü bir

ilişki bulunduğu varsayımıyla hareket edilmiştir.

Ayrıca;

 Milletvekilinin yakın çevresi, bağlı bulunulan siyasal oluşumun bütün

düzeyleri ve seçmenle ilk iletişimi kuran danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal

davranış sergileme sıklığının artacağı,

 Oldukça tatminkar görünen ücret uygulamasının iş devir oranını düşüreceği,

Sergilenen
Prososyal
Davranışlar
• Rol İçi
• Rol Dışı

Algılanan Liderlik
Tarzları
• Otoriter
• Babacan Otoriter
• Demokratik
• Liberal
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 Uygulanan babacan otoriter, liberal ve demokratik yönetim tarzlarının örgüte

ve lidere bağlılığı arttıracağı,

 Danışmanların anket formlarında yer alan ifadeleri doğru ve gerçek durumu

yansıtır şekilde cevapladığı araştırmanın diğer varsayımlarıdır.

Temel varsayım doğrultusunda araştırma hipotezleri, aşağıdaki şekilde

geliştirilmiştir.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumsuz yönde etkiler.

H2: Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumsuz yönde etkiler.

H3: Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı,

danışmanlarının sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.

H4: Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı,

danışmanlarının sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.

H5: Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.

H6: Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.

H7: Milletvekillerinin uyguladığı demokratik liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.

H8: Milletvekillerinin uyguladığı demokratik liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.

4.5 Araştırmanın Yöntemi

Araştırma, veri toplamak için anket tekniğinin uygulandığı bir saha

araştırmasıdır. Anket metni (Ek A’da) verilmiştir. Saha araştırmasının amacına

hizmet edecek şekilde geçmiş çalışmalar da taranarak hazırlanan ölçekler test

edilmiştir. İlk uygulama pilot uygulama mahiyetinde 04-13 Mart 2013 tarihleri

arasında ölçeklerin literatüre uygunluğunu, yeterliliğini, tutarlılığını ve

güvenirliliğini test etmek amacıyla gerçekleştirilmiştir. 40 danışmana uygulanan pilot

araştırma sonucunda, güvenirlik katsayıları yüksek çıkmıştır.

Kullanılan ölçekler ile daha sağlıklı veriler elde edebilmek amaçlanmış, sorular

kapalı uçlu sorularak, zaman kaybı ve cevapsız sorular elimine edilmiş, özensiz
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doldurulmasını engellemek için her bir boyuta ait sorular karıştırılmış, otoriter,

babacan otoriter, liberal ve demokratik tarzları ölçmek için kullanılan her beş

sorudan biri zıt olarak, rol içi ve rol dışı prososyal davranışları ölçmek için sorulan

her altı sorudan biri zıt olarak sorulmuş, SPSS programına cevaplandığı sekliyle

girilmiş, (5’li Likert ölçeği kullanıldığı için) verilen cevap 6’dan çıkarılarak program

üzerinde değiştirilmiş ve analiz edilmiştir. Ayrıca anlaşılmakta zorlanılan üç soru

üzerinde değişiklik yapılarak, anketin son düzenlenen haliyle kullanılmasına karar

verilmiştir.

Saha araştırması ise, 01 Nisan-10 Mayıs 2013 tarihleri arasında TBMM’nde,

uygulanmış, cevaplanan 385 anket formu taranmış, istenilen nitelikte ve ciddiyette

doldurulmadığı anlaşılan 54 form değerlendirme dışı bırakılarak, geçerli kabul edilen

331 tanesi değerleme kapsamına alınmıştır.

Anketin ilk bölümünde danışmanlara,

 Milletvekilinin uyguladığı liderlik tarzını belirlemek için 20 soru,

 Sergiledikleri rol içi ve rol dışı prososyal davranışları ölçmek için 12 soru,

 Milletvekillerinin demografik özelliklerini tespit edebilmek için 9 soru,

danışmanların demografik özelliklerini tespit edebilmek için 11 soru olmak üzere

toplam 20 soru yöneltilmiştir.

Anket formundaki ölçekte yer alan ifadelerin, kullanılacak değişkenleri en iyi

biçimde ortaya koyabilmesi için birinci ve ikinci bölümdeki soruların ölçülmesinde

eşit aralıklı olduğu varsayılan 5 dereceli Likert tipi ölçeklendirme kullanılmıştır. Bu

ölçek;

1. Hiç bir zaman, 2. Çok az, 3. Ara sıra, 4. Sıklıkla, 5. Sürekli ifadelerinden

oluşmaktadır.

Üçüncü bölüm soruları, hem milletvekillerinin hem de danışmanların bağımsız

değişkenler olan biyolojik, ekonomik, coğrafik, siyasal, eğitimsel ve mesleki

niteliklerini ölçmeye yarayan sorulardır (Büyüköztürk v.d., 2012:137). Anket

formunun, tasarım ve uygulama açısından genel kabul gören kurallara ve formata

uygun olarak hazırlanmasına özen gösterilmiştir.

Araştırma hipotezleri (PASW STATISTICS 18) SPSS 18 programı

kullanılarak test edilmiştir. Araştırma hipotezlerinin sınanmasında;
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 İki değişken arasındaki ilişkiyi ölçmek için, Pearson (r) Korelasyon analizi,

 Değişkenler arasındaki ilişkilerin önem düzeyinin araştırılmasında ve

Regresyon katsayılarının önem kontrolünde (t) testi,

 Liderlik tarzı ile prososyal davranış puan ortalamalarının, kategorik

değişkenler olan demografik değişkenlerin düzeylerine göre anlamlı farklılık gösterip

göstermediğinin araştırılmasında ve Regresyon modelinin geçerliliğinin

araştırılmasında Varyans Analizi,

 Herhangi iki kategorik değişkenin düzeyleri arasındaki bağımsızlığın

araştırılmasında Ki-kare testi kullanılmıştır.

4.6 Ölçüm Aracı ve Değişkenler

Araştırmada, danışmanlara uygulanan anket 3 bölümden oluşmaktadır.

İlk bölümde, milletvekillerinin “otoriter”, “babacan otoriter”, “liberal”, ve

“demokratik” liderlik tarzlarını ölçecek ve sınıflandıracak 4 liderlik tarzına ilişkin;

 Otoriter liderlik için Chelladurai ve Saleh, (1980), Leadership Scale for Sports

(LSS) ölçeğinden 5 soru,

 Babacan otoriter liderlik için Aycan v.d., (2000), Paternalizm ölçeğinden 5

soru,

 Liberal liderlik için Bernard Bass’ın (1985), Çoklu Faktör Liderlik Anketinden

liberal tarzla ilgili 5 soru,

 Demokratik liderlik için Ojokuku v.d., (2012) ile Chelladurai ve Saleh, (1980),

Leadership Scale for Sports (LSS) ölçeğinden 5 soru olmak üzere toplam 20 soru

sorulmuştur.

Anketin ikinci bölümünde, danışmanların “rol içi ve rol dışı prososyal

davranışları”nı ölçecek ve sınıflandıracak iki boyuta ilişkin, Meglino ve McNeely

(1994), ölçeğinden esinlenilerek;

 Rol içi prososyal davranış (RİPD) için 6 soru,

 Rol dışı prososyal davranış (RDPD) için 6 soru olmak üzere toplam 12 soru

sorulmuştur.

Anketin üçüncü bölümünde ise, demografik yapıları görebilmek amacıyla

milletvekillerinin “cinsiyeti”, “medeni durumu”, “yaşı”, “eğitimi”, “iktidar partisine

mi, muhalefet partilerine mi mensup olduğu”, “seçilmeden önceki işi”, “seçildiği
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dönem sayısı”, “ailesinin yanında olup olmadığı” ve “seçildiği bölge” hakkında 9

soru, danışmanların “cinsiyeti”, “medeni durumu”, “yaşı”, “eğitimi”, “Ankara’ya

geldiği yerleşim birimi”, “ne kadar süredir Ankara’da olduğu”, “aile gelir durumu”,

“danışmanlık öncesi çalışma süresi”, “danışmanlık yaptığı süre”, “bir önce çalıştığı

sektör”, “kaç milletvekili ile çalıştığı” hakkında 11 soru sorulmuştur.

Çalışmada anket sorularına verilen demografik değişkenler dışındaki cevaplar,

kategorik değişkenler elde etmek için liderlik tarzları ve prososyal davranış

biçimlerine ilişkin “puanlar” üzerinden bir gruplama yapılarak dört liderlik tarzı ve

iki prososyal davranış şekli kategorik değişken haline getirilmiştir.

Burada kullanılan kriter;

 2.5 ve daha düşük puanlar “Düşük” düzey,

 3.5 ve daha yüksek puanlar “Yüksek” düzey,

 2.5’dan büyük ve 3.5’dan küçük puanlar için “Belirsiz” ifadesidir.

Kategorik hale getirilmiş yeni değişkenler, ilgili demografik değişkenlerle

çaprazlanarak, demografik değişkenlerin bu oluşumlar ile herhangi bir bağı olup

olmadığı Ki-kare testi ile araştırılmıştır.

Ayrıca her bir milletvekili için “Baskın Liderlik Tarzı” belirlenmiştir.

Bu aşamada, liderlik tarzları puanlarından büyük olan değere ilişkin liderlik

tarzı “Baskın Liderlik Tarzı” olarak ele alınmıştır. (Puanı eşit olanlar için “birden

fazla liderlik tarzı” ifadesi kullanılmıştır.)

Benzer biçimde her bir danışman için de “Baskın Prososyal Davranış Tarzı”

belirlenmiştir.

Bu aşamada da prososyal davranış puanlarından yüksek olan değere ilişkin

davranış “Baskın Prososyal Davranış Tarzı” olarak ele alınmıştır. (Puanı eşit olanlar

için “birden fazla prososyal davranış” ifadesi kullanılmıştır.)

4.7 Güvenirlik ve Geçerlilik

Çalışmada milletvekillerinin liderlik tarzlarını belirlemek amacıyla kullanılan

ölçeklerden, otoriter liderlik ölçeğinin Cronbach's alpha değeri (bir boyutta yer alan

ifadelere verilen yanıtların ne kadarının tutarlı olduğunu ifade eder) 0,664>0,60

olarak hesaplanmıştır.
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Babacan otoriter liderlik ölçeğinin Cronbach's alpha değeri 0,683>0,60 olarak,

liberal liderlik ölçeğinin Cronbach's alpha değeri 0,701>0,60 olarak, demokratik

liderlik ölçeğinin Cronbach's alpha değeri 0,843>0,60 olarak hesaplanmıştır.

Bu sonuçlara göre ölçeklerin iç tutarlılığa sahip olduğu görülmektedir

Araştırmanın ikinci bölümünde, danışmanların sergiledikleri rol içi prososyal

davranış ölçeğinin Cronbach's alpha değeri 0,768>0,60, rol dışı prososyal davranış

ölçeğinin Cronbach's alpha değeri 0,628>0,60 olarak hesaplanmıştır.

Ölçeklerin iç tutarlılığa sahip olduğu görülmektedir.

Geçerlilik için milletvekili danışmanlarından elde edilen veriler ile

milletvekillerinin liderlik anlayışı ve danışmanların prososyal davranış ölçekleri

üzerinde, LISREL 8.80 programı kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonuçlarına göre model yapısal eşitlik

açısından uygundur.

Burada modelin uygunluğu için dört faktöre bakılır.

 Chi guare/ df = 4’den küçük olmalıdır.

 P değeri (P-value) 0,05’den küçük olmalıdır.

 RMSEA değeri 0,08’den küçük olmalıdır.

 Uyum ve iyilik testleri (NFI—GFI—AGFI—PGFI) 0,90 ve üzerinde

olmalıdır.

Bu değerlere göre her iki model de uygundur.

Bu analizle tanımlanan değişkenler, istenilen faktör yapısında sınırlandırılarak,

öngörülen değişkenlerin istenilen faktöre yüklenmesi beklenir (Jöreskog ve Sörbom,

1993).

Doğrulayıcı faktör analizi ile öngörülen faktör yapısının mevcut örneklem

dâhilindeki veriler ile istatistiksel açıdan desteklenip desteklenmediği

belirlenebilecektir (Yılmaz, 2004:77-90).

Şekil 4.2’de LİSREL 8.80 programında, verilerin analizi sonucu ortaya çıkan

vekillerin liderlik anlayışı yol analizi (path diyagramı) ekranında boyutlardan

maddelere giden yolların üzerinde standardize edilmiş Beta değerleri görülmektedir.

Maddelerin yanında ise her bir maddenin hatası verilmiştir.
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Şekil 4.2: Milletvekillerinin liderlik anlayışı yol diyagramı (Standardize edilmiş Beta değerleri).

Milletvekillerinin liderlik anlayışını ölçmek için danışmanlarına yapılan

anketten alınan veriler analiz edildiğinde, bulunan bu değerlerin oluşturulan yapısal

modele uyumluluğunun, önerilen uyum değerlerine yeterli olmadığı tespit edilmiştir.

Bu nedenle gözlenen değişkenlerin gizil değişkeni açıklama gücünü gösteren

korelasyon değerleri 0.50’nin altında kalan gözlenen değişkenlerin modelden

çıkartılması düşünülmüştür (Bagozzi ve Yi, 1988:82). Burada maddenin faktör yük

değerinin 0,45 ve daha yüksek olması istenir, fakat yük değeri 0,30 olan maddelerde

ölçekte bulunabilir (Kline, 1994; Tabachnik ve Fidell, 1989).

Bu nedenle milletvekillerinin liderlik anlayışını ölçen maddelerden, otoriter

liderlik anlayışını ölçen A20 ve A14, liberal liderlik anlayışını ölçen A12, babacan

otoriter liderlik anlayışını ölçen A15 sorularından gelen veriler analiz dışında

bırakılmıştır. Şekil 4.3’de vekillerin liderlik anlayışı rol diyagramı tahmin değerleri

gösterilmektedir.
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Şekil 4.3: Milletvekillerinin liderlik anlayışı yol diyagramı (Tahmin (Estimate) değerleri).

Veri ile modelin uyumlu olduğunun belirlenmesi açısından önerilen modelin

modifikasyon indisleri değerlendirildiğinde, GFI (Goodness of fit index) değerinin

0.93, CFI (Comperative fit index) değerinin 0.98, NFI (Normed fit index) değerinin

0.97, NNFI ( Non-normed fit index) değerinin 0.98, X2 değerinin 226,70, serbestlik

derecesinin ise 97 ve RMSEA (Root mean square error of approximation) değerinin

0.059 olduğu tespit edilmiştir. İndekslerin çoğunun kabul edilen değerler arasında

(RMSEA, NFI, NNFI, CFI, IFI), diğerlerinin ise kabul edilebilecek değerlere

oldukça yakın olduğu (RFI, GFI) görülmektedir. Bu gibi durumlarda yapıyı kabul

eden araştırmalara rastlanmıştır (Taşkın ve Akat, 2010:59).

Bu yüzden bu araştırmada 4 boyut ve 16 maddeden oluşan yapının geçerli

olduğu söylenebilmektedir.

Aşağıda tablo 4.1’de milletvekillerinin liderlik yaklaşımları doğrulayıcı faktör

analizi modifikasyon indisleri gösterilmektedir.
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Tablo 4.1: Milletvekillerinin liderlik yaklaşımları doğrulayıcı faktör analizi modifikasyon indisleri.

Chi-Square (ϰ2) = 226,70, Df = 97, ϰ2 / df = 2.33 p<0.000
Uyum İyiliği İndexi (GFI) 0.93
Normlanmış Uyum İndexi (NFI) 0.97
Normlanmamış Uyum İndexi (NNFI) 0.98
Karşılaştırmalı Uyum İndexi (CFI) 0.98
Göreceli Uyum İndexi (RFI) 0.96

Artırmalı Uyum İndexi (IFI) 0.98
Kök Ortalama Kare Yaklaşımı Hatası (RMSEA) 0.059

Aşağıda şekil 4.4’de Milletvekillerinin liderlik anlayışı yol diyagramı (T-

değerleri) gösterilmektedir.

Şekil 4.4: Milletvekillerinin liderlik anlayışı yol diyagramı (T-değerleri).

Tablo 4.2’de görünen 4 (dört) boyutta toplanan maddeler, teorik olarak da

boyutlar ile uyumlu gözükmektedir. Boyutlarda liderlik tarzlarına en fazla hizmet

eden sorular incelendiğinde, Otoriter liderlik anlayışına en fazla hizmet eden

maddenin A4, en az hizmet eden maddenin A3, Babacan otoriter liderlik anlayışına

en fazla hizmet eden maddenin A10, en az hizmet eden maddenin A17, Liberal

liderlik anlayışına en fazla hizmet eden maddenin A13, en az hizmet eden maddenin
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A8, Demokratik liderlik anlayışına en fazla hizmet eden maddenin A11, en az hizmet

eden maddenin A9 olduğu görülmektedir.

Tablo 4.2: Milletvekillerinin liderlik yaklaşımları anketi gözlenen değişken ile örtük değişkenler arasındaki Beta
ve T değerleri.

Faktörlerin (Örtük Değişkenler) ve Değişkenler
(Gözlenen değişkenler) arasındaki ilişki

Standardize edilmiş
çözüm değerleri (β)

T değerleri Faktörlerin
Güvenilirlik
katsayıları (α)

A1_1 ← Liberal 0,59 11,98

0,709
A8_1 ← Liberal 0,59 11,84

A13_1 ← Liberal 0,63 12,81

A18_1 ← Liberal 0,60 12,16

A3_1 ← Otoriter 0,44 8,28

0,702A4_1 ← Otoriter 0,71 14,63

A7_1 ← Otoriter 0,70 14,38

A5_1 ← Demokratik 0,68 14,44

0,850

A6_1 ← Demokratik 0,74 16,40

A9_1 ← Demokratik 0,55 11,21

A11_1 ← Demokratik 0,79 17,87

A16_1 ← Demokrat 0,66 13,84

A2_1 ← Babacan Otoriter 0,61 12,59

0,774
A10_1 ← Babacan Otoriter 0,89 21,45

A17_1 ← Babacan Otoriter 0,41 8,00

A19_1 ← Babacan Otoriter 0,88 21,23

Danışmanların prososyal davranışlarını ölçmek için danışmanlarına yapılan

anketten alınan veriler analiz edildiğinde, bulunan bu değerlerin oluşturulan yapısal

modele uyumluluğunun, önerilen uyum değerlerine yeterli olmadığı tespit edilmiştir.

Gözlenen değişkenlerin, gizil değişkeni açıklama gücünü gösteren korelasyon

değerlerinden 0.50’ın altında bulunan gözlenen değişkenlerin çıkartılması

düşünülmüştür (Bagozzi ve Yi, 1988:82). Maddenin faktör yük değerinin 0,45 ve

daha yüksek olması istenir, fakat yük değeri 0,30 olan maddelerde ölçekte

bulunabilir (Kline, 1994; Tabachnik ve Fidell, 1989).

Bu çerçevede danışmanların prososyal davranışlarını ölçen maddelerden, rol içi

prososyal davranışı ölçen B12 maddesi ile rol dışı prososyal davranışı ölçen B3 ve

B8 maddeleri analiz dışı bırakılmıştır.

Önerilen modelin uyum indisleri incelendiğinde; GFI (Goodness of fit index)

değerinin 0.97, CFI (Comperative fit index) değerinin 0.98, NFI (Normed fit index)

değerinin 0.96, NNFI ( Non-normed fit index) değerinin 0.96, X2 değerinin 58,85,
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serbestlik derecesinin ise 24 ve son olarak RMSEA (Root mean square error of

approximation) değerinin 0.061 olduğu tespit edilmiştir.

İndekslerin çoğunun kabul edilen değerler arasında (RMSEA, NFI, NNFI, CFI,

IFI), diğerlerinin ise kabul edilebilecek değerlere oldukça yakın olduğu (RFI,GFI)

görülmektedir.

Şekil 4.5: Danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışları yol diyagramı (Standardize edilmiş Beta
değerleri).

Yukarıda şekil 4.5’de LİSREL 8.80 programında, verilerin analizi sonucu

ortaya çıkan danışmanların, prososyal davranışları yol analizi (path diyagramı)

ekranı verilerek, boyutlardan maddelere giden yolların üzerinde standardize edilmiş

Beta değerleri gösterilmektedir. Maddelerin yanında ise her bir maddenin hatası

verilmiştir. Bu araştırmada 2 boyut ve 9 maddeden oluşan yapının geçerli olduğu

söylenebilmektedir. Aşağıda tablo 4.3’de danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal

davranışlarının faktör analizi modifikasyon indisleri verilmektedir.
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Tablo 4.3: Danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışları faktör analizi modifikasyon indisleri.

Chi-Square (ϰ2) = 58,85, Df = 24, ϰ2 / df = 2.28 p<0.000
Uyum İyiliği İndexi (GFI) 0.98
Normlanmış Uyum İndexi (NFI) 0.96
Normlanmamış Uyum İndexi (NNFI) 0.96
Karşılaştırmalı Uyum İndexi (CFI) 0.98
Göreceli Uyum İndexi (RFI) 0.94

Artırmalı Uyum İndexi (IFI) 0.98
Kök Ortalama Kare Yaklaşımı Hatası (RMSEA) 0.061

Aşağıda şekil 4.6’da Danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışları yol

diyagramı (Tahmin (Estimate) değerleri) gösterilmektedir.

Şekil 4.6: Danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışları yol diyagramı (Tahmin (Estimate) değerleri)

Aşağıda şekil 4.7’de danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarının

(T-değerleri) yol diyagramı gösterilmektedir. Bu çerçevede, görünen her 2 (iki)

boyutta toplanan maddeler, teorik olarak da boyutlar ile uyumlu gözükmektedir.
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Şekil 4.7: Danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışları yol diyagramı (T-değerleri).

Aşağıda danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışları anketi gözlenen

değişken ile örtük değişkenler arasındaki Beta ve T değerlerinin gösterildiği tablo

4.4’de rol içi prososyal davranışa en fazla hizmet eden maddenin B7, en az hizmet

eden maddenin B2, rol dışı prososyal davranışa en fazla hizmet eden maddenin B4,

en az hizmet eden maddenin B9 olduğu görülmektedir.

Tablo 4.4: Danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışları anketi gözlenen değişken ile örtük değişkenler
arasındaki Beta ve T değerleri

Faktörlerin (Örtük Değişkenler) ve
Değişkenler (Gözlenen değişkenler) arasındaki
ilişki

Standardize edilmiş
çözüm değerleri (β)

T değerleri Faktörlerin
Güvenilirlik
katsayıları (α)

B2_2 ← Rol İçi 0,62 12,28

0,774

B6_2 ← Rol İçi 0,71 14,64

B7_2 ← Rol İçi 0,80 17,11

B10_2 ← Rol İçi 0,63 12,38

B11_2 ← Rol İçi 0,62 12,34

B1_2 ← Rol Dışı 0,40 6,98

0,535
B4_2 ← Rol Dışı 0,80 11,13

B5_2 ← Rol Dışı 0,54 7,26

B9_2 ← Rol Dışı 0,38 6,75



81

4.8 Evren ve Örneklem

Araştırmanın evrenini, TBMM’nde 24. Dönem, 3. Yasama yılında görev yapan

519 milletvekili danışmanı oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemini ise kolayda

örnekleme yöntemi ile seçilen 385 (geçerli kabul edilen 331) danışman

oluşturmaktadır. 331 danışmanın evreni temsil ettiği varsayılmış, verilen cevaplar

sonucu, elde edilen verilerin bu alanda bilimsel çalışma yapan akademisyenlere yol

gösterici ve aydınlatıcı nitelikte olması amaç edinilmiştir.

4.9 Araştırma Bulgularının Değerlendirilmesi ve Yorumlar

Bu bölümde saha araştırmasından elde verilen veriler, analizler sonucunda

değerlendirilmekte ve yorumlanmaktadır.

4.9.1 Demografik Bulgular

Danışmanların cinsiyetleri, medeni halleri, eğitim düzeyleri, yaş grupları,

Ankara’ya geldiği yerleşim birimi, ne kadar süredir Ankara’da olduğu, danışmanlık

yaptığı ve önce çalıştığı süre, nerede çalıştığı, kaç milletvekili ile çalıştığı ve aile

gelir durumuna ilişkin demografik bulgular, tablo 4.5’de frekans ve yüzdeler

şeklinde verilmektedir.

Tablo 4.5: Danışmanların demografik özellikleri.

Cinsiyet Sayı Yüzde Medeni Hal Sayı Yüzde
Erkek 204 61,63 Bekar 94 28,40
Kadın 127 38,37 Evli 237 71,60
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00

Eğitim Düzeyi Sayı Yüzde
Ön Lisans 82 24,77
Lisans 187 56,50
Lisans Üstü 62 18,73
Toplam 331 100,00

Yaş Grupları Sayı Yüzde Ankara ya Geldiğiniz
Yerleşim Birimi Sayı Yüzde

24 den az 3 ,91 Köy 22 6,65
24-35 106 32,02 İlçe 51 15,41
36-49 193 58,31 Şehir 91 27,49
50 ve üzeri 29 8,76 Büyük Şehir 167 50,45
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00
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Tablo 4.5 (devam): Danışmanların demografik özellikleri.

Ne Kadar Süredir
Ankara’dasınız? Sayı Yüzde Aile Gelir Durumunuz Sayı Yüzde

1-2 yıl 39 11,78 3.000 - 4.999 157 47,43
3-5 yıl 12 3,63 5.000 - 6.999 114 34,44
6-10 yıl 35 10,57 7.000 - 8.999 42 12,69
11 yıl ve üzeri 245 74,02 9.000 ve üzeri 18 5,44
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00

Danışmanlık Öncesi
Çalışma Süreniz Sayı Yüzde

Danışmanlık Yaptığınız
Süre Sayı Yüzde

ilk işim 28 8,46 2 yıldan az 95 28,70
0-4 yıl 64 19,34 2-4 yıl 53 16,01
5-9 yıl 75 22,66 5-9 yıl 75 22,66
10 yıl ve üzeri 164 49,55 10 yıl ve üzeri 108 32,63
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00

Kaç Milletvekili ile
çalıştınız? Sayı Yüzde

Bir Önceki Çalıştığınız
Sektör Sayı Yüzde

1 Milletvekili 145 43,81 Özel 103 31,12
2 Milletvekili 65 19,64 Kamu 198 59,82
3 Milletvekili 52 15,71 STK 7 2,11
4 ve üzeri Milletvekili 69 20,85 Çalışmadım 23 6,95
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00

Saha araştırmasına 204 erkek danışman (% 61.63) ve 127  (% 38.37) kadın

danışman katılmıştır. Katılımcıların çoğunluğunun erkeklerden oluştuğu

görülmektedir.

Saha araştırmasına katılan 94 danışman (% 28.40) bekar, 237 danışman

(%71.60) evlidir. Katılımcıların büyük çoğunluğunun evli olduğu görülmektedir.

Danışmanların yaşlarının dağılımı incelendiğinde, yaşı 24’den küçük olan (%

0.91) 3 danışman, 24-35 arası (% 32.02) 106 danışman, 36-49 arası (% 58.31) 193

danışman, 50 ve üzeri (% 8.76) 29 danışman vardır. Danışmanların çoğunluğunun

36-49 yaş aralığında olduğu görülmektedir.

Danışmanların eğitim durumlarına göre dağılımları incelendiğinde, Önlisans

düzeyinde eğitim alan (% 24.77) 82 danışman, Lisans düzeyinde eğitim alan (%

56.50) 187 danışman, Lisans üstü eğitim alan (% 18.73) 62 danışman vardır.

Danışmanların eğitim düzeylerinin lisans düzeyinde yoğunlaştığı görülmektedir.

Lisans üstü eğitime sahip olan 62 danışman, hem danışmanların eğitime ve

kendilerini geliştirmeye verdikleri önemin, hem de milletvekillerinin eğitimli

çalışanlara verdiği değerin göstergesi olarak yorumlanmaktadır. Çalışmada

danışmanların yabancı dil bilgi düzeyi, katıldıkları kurs ve programlar ile eğitim

aldıkları bölüm ve branşlar sorulmamış, başka araştırmalara bırakılmıştır.
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Kültürel farklılıkların ve yetişme tarzlarının prososyal davranış

sergilenmesinde etkili olabileceği düşüncesiyle, Ankara’ya geldikleri yerleşim

birimleri de sorulmuş, 22 danışman (% 6.65) köy seçeneğini, 51 danışman (% 15.41)

ilçe seçeneğini, 91 danışman (% 27.49) şehir seçeneğini, 167 danışman (% 50.45)

büyükşehir seçeneğini işaretlemiştir. Danışmanların önemli bir bölümünün

Ankara’da doğduğu ya da başka büyükşehirlerden geldiği yargısına ulaşılmaktadır.

Ankara’da bulundukları süre sorulan 39 danışman (% 11.78) 1-2 yıl seçeneğini,

12  danışman (% 3.63) 3-5 yıl seçeneğini, 35 danışman (% 10.57) 6-10 yıl

seçeneğini, 245 danışman da (% 74.02) 11 yıl ve üzeri seçeneğini tercih etmiştir. Bu

sonuçlar önceki soruda elde edilen yargıyı destekler niteliktedir. Milletvekilleri ile

Ankara’ya gelen danışmanların 1-2 yıl seçeneğini işaretlediği ortaya çıkmaktadır.

Ancak Ankara’da bulunduğu süre 11 yıl ve üzeri olan danışmanların yüzdesinin %

75’lere yaklaşması, milletvekillerinin danışman seçiminde tecrübe ve deneyim

arayışının göstergesi niteliğindedir.

Prososyal davranış sergilemede ekonomik gücün etkisi ve iş devir düzeyini

etkileyebileceği düşüncesiyle sorulan aile gelir düzeyi sorusunda 157 danışman (%

47.43) 3000-4.999 aralığını, 114 danışman (% 34.44) 5.000-6.999 aralığını, 42

danışman (% 12.69) 7.000-8.999 aralığını, 18 danışman da (% 5.44) 9.000 ve üzeri

cevabını işaretlemiştir. Büyük çoğunluğu 3.000-4.999 aralığını işaretleyen

danışmanlar, muhtemelen bekar ve eşi çalışmayan danışmanlardır. Çünkü bu aralık,

danışmanın gelir aralığıdır. Bu seçeneği işaretleyen danışmanların işlerini

kaybetmeye tahammülü yoktur. Ne olursa olsun, sabır sınırları aşılmadığı müddetçe

karşılaştığı her tavrı sineye çekerek çalışmaya devam etmek durumundadır. Bunun

yanında gelir düzeyi 9.000 ve üzeri olan danışmanlar daha seçici olacaklar,

karşılaştıkları olumsuz ve baskıcı tavırları diğerlerine nazaran daha zor kabul

edecekler ve sınırları zorlandığında istifa edebileceklerdir.

Deneyim açısından danışmanlık öncesi çalışma süreleri de anketin demografik

özellik soruları arasında yer almış, 28 danışman (% 8.46) ilk işi, 64 danışman (%

19.34) 0-4 yıl, 75 danışman (% 22.66) 5-9 yıl, 164 danışman (% 49.55) 10 yıl ve

üzeri süre çalıştığını belirtmiştir. Danışmanların yaklaşık yarısının en az 10 yıllık

tecrübeye sahip olduğu görülmektedir. Bu da milletvekillerinin danışman seçiminde

tecrübe ve deneyime önem verdiği yargısını desteklemektedir.

Bu veriyi güçlendirmek için danışmanlık yapılan süre de sorulmuş, 95

danışman (% 28.70) 2 yıldan az, 53 danışman (% 16.01) 2-4 yıl, 75 danışman (%
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22.66) 5-9 yıl, 108 danışman (% 32.63) 10 yıl ve üzeri seçeneğini işaretlemiştir.

Verilere ve saha araştırmasının uygulandığı zamana bakılarak 95 danışmanın işe yeni

başladığı, 53 danışmanın ikinci milletvekili veya ikinci dönemine seçilen milletvekili

ile devam ettiği anlaşılmaktadır.

Kaç milletvekili ile çalıştınız sorusuna, 145 danışman (% 43.81) bir

milletvekili, 65 danışman (%19.64) iki milletvekili, 52 danışman (% 15.71) üç

milletvekili, 69 danışman (% 20.85) dört ve daha fazla milletvekili cevabını

vermiştir. Dört ve daha fazla milletvekili ile çalışan danışmanlar işgücü devir

oranının yüksek seyrettiği TBMM’de büyük ihtimalle yasama dönemi içerisinde

milletvekili değişikliği yapmıştır. Çünkü danışmanlık müessesi 19. dönemde

başlamıştır. Bu dönem danışmanlık sistemi için 6. dönemdir. Ayrıca cevaplara

bakıldığında danışmanların önemli bölümünün bir milletvekili ile çalıştığı

görülmektedir. Burada danışmanlara çalıştıkları milletvekilinin aynı vekil mi, farklı

vekiller mi olduğu sorusu, farklı vekillerse diğer vekillerin kendilerini hangi şartlarda

kabul ettiği, çalışma ve yönetim tarzları arasındaki farklılıklar, farklı vekiller

arasındaki yönetim tarzlarına nasıl uyum sağladıkları soruları da sorulabilirdi. Bu

sorular bundan sonra yapılacak bilimsel araştırmalara bırakılmıştır.

Danışmanların demografik özellikleri açısından sorulan son soru olan

danışmanlığa başlamadan önce çalıştıkları sektör sorusuna, 103 danışman (% 31.12)

özel sektör, 198 danışman (% 59.82) kamu sektörü, 7 danışman (% 2.11) Sivil

Toplum Kuruluşu, 23 danışman da (% 6.95) hiç çalışmadım cevabını vermiştir.

Bu noktada hiç çalışmamış olan 23 danışman ile Sivil Toplum Kuruluşları

kökenli 7 danışman ve özel sektörden gelen 103 danışman, iş garantisi açısından

sorun yaşayabileceğinden daha dikkatli davranmak, istemese de bazı yaptırımlara

uymak zorundadır.

Kamudan gelen diğer danışmanlar, kadrolu işe sahip oldukları için

istemedikleri davranışlarla karşılaştıklarında yaşayacakları gelir kaybını göze alarak

istifa edip, kendi kadrolarına dönebilmektedirler.

Tablo 4.6’da milletvekillerinin demografik özelliklerinin frekansları

verilmektedir.
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Tablo 4.6: Milletvekillerinin demografik özellikleri.

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin Cinsiyeti Sayı Yüzde

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin Medeni Durumu Sayı Yüzde

Erkek 303 91,54 Bekar 16 4,83
Kadın 28 8,46 Evli 315 95,17
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin Yaşı Sayı Yüzde

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin Eğitim Durumu Sayı Yüzde

25-35 10 3,02 İlk-orta öğretim 8 2,42
36-45 74 22,36 Ön Lisans 11 3,32
46-60 198 59,82 Lisans 186 56,19
61 ve üzeri 49 14,80 Yüksek Lisans 64 19,34
Toplam 331 100,00 Doktora ve üzeri 62 18,73

Toplam 331 100,00

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin İktidar/Muhalefet

Durumu Sayı Yüzde

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin Ailesinin

Bulunduğu Yer Sayı Yüzde
İktidar 208 62,84 Ankara’da 206 62,24
Muhalefet 123 37,16 Ankara dışında 125 37,76
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin Önceki İşi Sayı Yüzde

Danışmanı Olduğunuz
Milletvekilinin Dönem Sayısı Sayı Yüzde

Özel 188 56,80 1. dönem 205 61,93
Kamu 129 38,97 2. dönem 72 21,75
STK 14 4,23 3. dönem ve daha fazla 54 16,31
Toplam 331 100,00 Toplam 331 100,00

Danışmanı Olduğunuz Milletvekilinin
Bölgesi Sayı Yüzde

Marmara 83 25,08
Karadeniz 42 12,69
İç Anadolu 62 18,73
Ege 37 11,18
Güneydoğu Anadolu 30 9,06
Akdeniz 41 12,39
Doğu Anadolu 36 10,88
Toplam 331 100,00

Saha araştırmasında, danışmanlara beraber çalıştıkları milletvekilleri ile ilgili

demografik 9 soru sorulmuştur.

Çalıştıkları milletvekilinin cinsiyeti sorusuna, 303 danışman (% 91.54)

milletvekilinin erkek, 28 danışman (% 8.46) milletvekilinin kadın olduğu cevabını

vermiştir. Milletvekillerinin büyük çoğunluğu erkektir.

Çalıştıkları milletvekilinin medeni durumu sorusuna, 315 danışman (% 95.17)

evli, 16 danışman (% 4.83) bekar cevabını vermiştir. Milletvekillerinin büyük

çoğunluğu evlidir.
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Çalıştıkları milletvekilinin yaşı sorusuna, 10 danışman (% 3.02) 25-35 yaş

aralığında, 74 danışman (% 22.36) 36-45 yaş aralığında, 198 danışman (% 59.82) 46-

60 yaş aralığında, 49 danışman ise (% 14.80) 61 yaş ve üzeri olduğu cevabını

vermiştir. Genel olarak milletvekillerinin büyük çoğunluğunun 46-60 yaş aralığında

olduğu görülmektedir.

Çalıştıkları milletvekilinin eğitim durumu sorusuna, 8 danışman (% 2.42), ilk

ve orta öğretim mezunu, 11 danışman (% 3.32) ön lisans mezunu, 186 danışman (%

56.19) lisans mezunu, 64 danışman (% 19.34) yüksek lisans mezunu, 62 danışman

(% 18.73) doktora ve üzeri eğitime sahip olduğu cevabını vermiştir.

Milletvekillerinin lisans, yüksek lisans ile doktora ve üzeri eğitime sahip

oldukları (% 94.26) ve eğitim düzeylerinin danışmanlardan çok daha yüksek olduğu

görülmektedir. Bu ikili iletişimde söyleneni doğru anlama, literatürü bilme,

beklentileri karşılayabilme açısından sıkıntı yaratabilmektedir.

Danışmanlarda olduğu gibi milletvekillerinin de yabancı dil bilip bilmedikleri,

eğitimlerinin branş ve bölümü, eğitimlerini yurt içinde mi yurt dışında mı yaptıkları,

yüksek lisans ve doktora programlarının lisans eğitimlerinin devamı mı yoksa başka

branşlarda mı olduğu soruları sorulmamış, durum belirleyici başka akademik

çalışmalara bırakılmıştır.

Milletvekillerinin iktidar partisine mi, muhalefet partilerine mi mensup olduğu

sorusuna, 208 danışman (% 62.84) iktidar partisine mensup, 123 danışman (% 37.16)

muhalefet partilerine mensup cevabını vermiştir. Saha çalışması her ne kadar kolayda

örnekleme yöntemiyle yapılsa da, mümkün olduğunca TBMM’deki siyasi yapılanma

örneklenmeye çalışılmış, elde edilen verilere göre TBMM görüntüsüne yakın bir

ortalamaya ulaşılmıştır.

Çalıştıkları milletvekilinin milletvekili seçilmeden yaptığı iş sorusuna, 188

danışman (% 56.80) özel sektör, 129 danışman (% 38.97) kamu sektörü, 14

danışman (% 4.23) Sivil Toplum Kuruluşu kökenli olduğu cevabını vermiştir. Genel

olarak milletvekillerinin özel sektör kökenli oldukları görülmektedir.

Çalıştıkları milletvekilinin seçildiği dönem sayısı sorusuna, 205 danışman (%

61.93) ilk dönem, 72 danışman (% 21.75) ikinci dönem, 54 danışman (% 16.31)

üçüncü ve daha fazla dönem cevabını vermiştir.

Genel olarak ankete cevap veren danışmanların milletvekillerinin büyük

çoğunluğunun ilk dönemleri olduğu görülmektedir.
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Milletvekilinin yönetim tarzında etkili olabileceği düşüncesiyle danışmanlara

çalıştıkları milletvekilinin ailesi ile Ankara’da mı bulunduğu, yoksa ailesinin seçim

bölgesinde mi kaldığı sorusuna, 206 danışman (% 62.24) Ankara’da, 125 danışman

(% 37.76) Ankara dışında cevabını vermiştir.

Bu sonuçlara göre milletvekillerinin çoğunluğu ailesini Ankara’ya getirmiş

olmasına rağmen, önemli kabul edilebilecek ölçüde milletvekili, seçim bölgesiyle

bağını koparmamış, ailesini seçim bölgesinde bırakmış yargısına ulaşılmaktadır.

Danışmanlara milletvekilleri ile ilgili son demografik soru olarak seçim bölgesi

sorulmuş, 83 danışman (% 25.08) Marmara bölgesi, 42 danışman (% 12.69)

Karadeniz bölgesi, 62 danışman (% 18.73) İç Anadolu bölgesi, 37 danışman (%

11.18) Ege bölgesi, 30 danışman (% 9.06) Güneydoğu Anadolu bölgesi, 41 danışman

(% 12.39) Akdeniz bölgesi, 36 danışman (% 10.88) Doğu Anadolu bölgesi cevabını

vermiştir.

Genel olarak değerlendirildiğinde dağılımların da milletvekillerinin bölgesel

dağılımlarına uygun olduğu görülmektedir.

4.9.2 Liderlik Tarzları

Milletvekillerinin otoriter, babacan otoriter, demokratik ve liberal liderlik

tarzlarını belirlemek için, boyut belirleyici 20 soru sorulmuştur.

Ancak LİSREL analizi sonuçlarına göre, otoriter liderlik tarzı için 2 soru,

babacan otoriter liderlik ve liberal liderlik tarzı için birer soru analiz dışında

bırakılmıştır.

Şekil 4.8’de milletvekillerinin liderlik tarzlarının ortalamaları ve standart

sapmaları gösterilmektedir.
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Şekil 4.8: Milletvekillerinin liderlik tarzlarının ortalama ve standart sapmaları.

Milletvekillerinin liderlik tarzlarının danışmanlarca algılanmasına ilişkin saha

araştırmasına verilen cevapların frekans dağılım tabloları, aşağıda sırasıyla

gösterilmektedir.

4.9.2.1 Otoriter liderlik tarzı

Otoriter liderlik tarzını belirleme amaçlı boyut belirleme sorularına,

danışmanlar tarafından verilen cevapların frekans dağılımları, tablo 4.7, tablo 4.8, ve

tablo 4.9’da gösterilmektedir.

a) Kendi görüşlerine muhalefetten hoşlanmaz.

Tablo 4.7: Otoriter liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (1) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Kendi görüşlerine
muhalefetten hoşlanmaz.

Hiçbir zaman 87 26,28
Çok az 98 29,61
Ara sıra 74 22,36
Sıklıkla 41 12,39
Sürekli 31 9,37
Toplam 331 100,00

Otoriter liderlik tarzının bir ifadesi olan bu soruya, danışmanların % 29.61’i

çok az, % 26.28’i hiç bir zaman cevabını vermiştir.

Liberal tarz

Babacan tarz

Otoriter tarz
Demokratik tarz

0
0,5

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

4,5

5

Minimum
Maksimum

Ortalama
Standart
Sapma

1

4,75

1,9872

0,86407

1

5

3,4781

1,03851

1

5

2,856

1,00424

1

5

3,4834

0,95476

Liderlik Tarzları
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b) Elde edilen başarılarda kendi payının daha çok olduğuna inanır.

Tablo 4.8: Otoriter liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (2) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Elde edilen başarılarda kendi
payının daha çok olduğuna

inanır.

Hiçbir zaman 82 24,77
Çok az 60 18,13
Ara sıra 59 17,82
Sıklıkla 76 22,96
Sürekli 54 16,31
Toplam 331 100,00

Otoriter liderlik tarzının ifadesi olan bu soruya, danışmanların % 24.77’si hiç

bir zaman, % 22.96’sı sıklıkla cevabını vermiştir.

c) Uygun görmediği öneriyi de dikkate alır. (Çapraz soru)

Tablo 4.9: Otoriter liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (3) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Uygun görmediği öneriyi
de dikkate alır.

Hiçbir zaman 74 22,36
Çok az 56 16,92
Ara sıra 91 27,49
Sıklıkla 82 24,77
Sürekli 28 8,46
Toplam 331 100,00

Danışmanların dikkatini ölçmek ve güvenirliliği arttırmak için zıt olarak

sorulan bu soruya, danışmanların % 27.49’luk bölümü ara sıra, % 24.77’lik bölümü

sıklıkla cevabını vermiştir. Yukarıda frekans dağılımları verilmiş olan ve otoriter

liderliği tanımlayan 3 adet değişkenin ortalaması alınarak, “Otoriter Liderlik Tarzı”

puanı elde edilmiştir. Otoriter liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları

tablo 4.10’da gösterilmektedir.

Tablo 4.10: Milletvekilinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları.

Sayı Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Otoriter tarz 331 1,00 5,00 2,8560 1,00424

Otoriter liderlik puanı işleme tabi tutularak, yeni bir kategorik değişken elde

edilmiştir. Bu yeni kategorize edilmiş otoriter liderlik tarzı değişkeninin özet

istatistikleri tablo 4.11’de gösterilmektedir.
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Tablo 4.11: Otoriter liderlik tarzı değişkeninin özet istatistikleri tablosu.

Sayı Yüzde

Otoriter tarz

Düşük 129 38,97
Belirsiz 112 33,84
Yüksek 90 27,19
Toplam 331 100,00

Tablo 4.11 incelendiğinde, milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının % 38,97

oranında düşük, % 33.84 oranında belirsiz, % 27.19 oranında yüksek olduğu

görülmektedir. Şekil 4.9’da milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının kategorik

değişkene göre görünüşü verilmektedir.

Şekil 4.9: Otoriter liderlik tarzının kategorik değişkene göre görünüşü.

4.9.2.2 Babacan otoriter liderlik tarzı

Babacan otoriter liderlik tarzını belirleme amaçlı boyut belirleme sorularına,

danışmanlar tarafından verilen cevapların frekans dağılımları, tablo 4.12,

tablo 4.13, tablo 4.14 ve tablo 4.15’de gösterilmektedir.

a) Danışmanları için, anne/baba gibidir.

Tablo 4.12: Babacan otoriter liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (1) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Danışmanları için, anne/baba
gibidir.

Hiçbir zaman 50 15,11
Çok az 49 14,80
Ara sıra 60 18,13
Sıklıkla 85 25,68
Sürekli 87 26,28
Toplam 331 100,00

Babacan otoriter liderlik tarzının bu ifadesi, danışmanlarca % 26.28 sürekli, %

25.68 sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.
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b) Danışmanlarına babacan öğütler verip, yönlendirmelerde bulunur.

Tablo 4.13: Babacan otoriter liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (2) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Danışmanlarına babacan
öğütler verip,

yönlendirmelerde bulunur.

Hiçbir zaman 30 9,06
Çok az 33 9,97
Ara sıra 87 26,28
Sıklıkla 93 28,10
Sürekli 88 26,59
Toplam 331 100,00

Babacan otoriter liderlik tarzının bu ifadesi, danışmanlarca % 28.10 sıklıkla, %

26.59 sürekli, % 26.28 ara sıra şeklinde cevaplanmıştır.

c) Danışmanlarına, babanın çocuklarına gösterdiği ilgi ve titizliği gösterir.

Tablo 4.14: Babacan otoriter liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (3) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Danışmanlarına, babanın
çocuklarına gösterdiği ilgi ve

titizliği gösterir.

Hiçbir zaman 46 13,90
Çok az 47 14,20
Ara sıra 73 22,05
Sıklıkla 88 26,59
Sürekli 77 23,26
Toplam 331 100,00

Babacan otoriter liderlik tarzının bu ifadesi, danışmanlarca % 26.59 sıklıkla, %

23.26 sürekli, % 22.05 ara sıra şeklinde cevaplanmıştır.

d) Koruyucu ve kollayıcı tavırlar takınmaz. (Çapraz soru)

Tablo 4.15: Babacan otoriter liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (4) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Koruyucu ve kollayıcı tavırlar
takınmaz.

Hiçbir zaman 127 38,37
Çok az 77 23,26
Ara sıra 68 20,54
Sıklıkla 31 9,37
Sürekli 28 8,46
Toplam 331 100,00

Danışmanların dikkatini ölçmek ve güvenirliliği arttırmak için zıt olarak

sorulan babacan otoriter liderlik tarzının bu ifadesi, danışmanlarca % 38.37 hiç bir

zaman, % 23.26 çok az şeklinde cevaplanmıştır.

Yukarıda frekans dağılımları verilmiş olan ve babacan otoriter liderliği

tanımlayan 4 adet değişkenin ortalaması alınarak, “Babacan Otoriter Liderlik Tarzı”

puanı elde edilmiştir.
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Babacan otoriter liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları, tablo

4.16’da gösterilmektedir.

Tablo 4.16: Milletvekilinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları.

Sayı Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Babacan tarz 331 1,00 5,00 3,4781 1,03851

Babacan otoriter liderlik puanı işleme tabi tutularak, yeni bir kategorik

değişken elde edilmiştir. Bu yeni kategorize edilmiş babacan otoriter liderlik tarzı

özet istatistikleri tablo 4.17’de gösterilmektedir.

Tablo 4.17: Babacan otoriter liderlik tarzı değişkeninin özet istatistikleri tablosu.

Sayı Yüzde

Babacan Otoriter tarz

Düşük 71 21,45
Belirsiz 79 23,87
Yüksek 181 54,68
Toplam 331 100,00

Tablo 4.17 incelendiğinde, milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzının

% 21.45 oranında düşük, % 23.87 oranında belirsiz, % 54.68 oranında yüksek olduğu

görülmektedir. Aşağıda şekil 4.10’da babacan otoriter liderlik tarzının kategorik

değişkene göre görünüşü verilmektedir.

Şekil 4.10: Babacan otoriter liderlik tarzının kategorik değişkene göre görünüşü.

4.9.2.3 Liberal liderlik tarzı

Liberal liderlik tarzını belirleme amaçlı boyut belirleme sorularına,

danışmanlar tarafından verilen cevapların frekans dağılımları tablo 4.18, tablo 4.19,

tablo 4.20 ve tablo 4.21’de gösterilmektedir

.

Düşük

Belirsiz

Yüksek

0

50

100

150

200

Sayı

71

79

181

Babacan Otoriter Tarz

Düşük

Belirsiz

Yüksek



93

a) Önemli sorunlar ortaya çıktığında, karışmaktan kaçınır.

Tablo 4.18: Liberal liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (1) frekans dağılımı tablosu.

Önemli sorunlar ortaya
çıktığında, karışmaktan

kaçınır.

Hiçbir zaman 179 54,08
Çok az 54 16,31
Ara sıra 61 18,43
Sıklıkla 26 7,85
Sürekli 11 3,32
Toplam 331 100,00

Liberal liderlik tarzının bu ifadesi, danışmanlarca % 54.08 oranında hiç bir

zaman, % 18.43 oranında ara sıra şeklinde cevaplanmıştır.

b) Kendisine ihtiyaç duyulduğu zaman, orada değildir.

Tablo 4.19: Liberal liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (2) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Kendisine ihtiyaç duyulduğu
zaman, orada değildir.

Hiçbir zaman 183 55,29
Çok az 66 19,94
Ara sıra 43 12,99
Sıklıkla 24 7,25
Sürekli 15 4,53
Toplam 331 100,00

Liberal liderlik tarzının bu ifadesi, danışmanlarca % 55.29 oranında hiç bir

zaman, % 19.94 oranında çok az şeklinde cevaplanmıştır.

c) Ortam tamamen karışıncaya kadar, hiç bir müdahalede bulunmaz.

Tablo 4.20: Liberal liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (3) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Ortam tamamen karışıncaya
kadar, hiçbir müdahalede

bulunmaz.

Hiçbir zaman 153 46,22
Çok az 65 19,64
Ara sıra 63 19,03
Sıklıkla 34 10,27
Sürekli 16 4,83
Toplam 331 100,00

Liberal liderlik tarzının bu ifadesi, danışmanlarca % 46.22 oranında hiç bir

zaman, % 19.64 oranında çok az şeklinde cevaplanmıştır.
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d) Acil konularda sorduğunuz sorulara hemen cevap verir. (Çapraz soru)

Tablo 4.21: Liberal liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (4) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Acil konularda sorduğunuz
sorulara hemen cevap verir.

Hiçbir zaman 15 4,53
Çok az 33 9,97
Ara sıra 56 16,92
Sıklıkla 97 29,31
Sürekli 130 39,27
Toplam 331 100,00

Danışmanların dikkatini ölçmek ve güvenirliliği arttırmak için zıt olarak

sorulan bu soru, danışmanlarca % 39.27 oranında sürekli, % 29.31 oranında sıklıkla

şeklinde cevaplanmıştır.

Yukarıda frekans dağılımları verilmiş olan ve liberal liderliği tanımlayan 4 adet

değişkenin ortalaması alınarak, “Liberal Liderlik Tarzı” puanı elde edilmiştir.

Liberal liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları tablo 4.22’de

gösterilmektedir.

Tablo 4.22: Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları.

Sayı Minimum Maximum Ortalama
Standart
Sapma

Liberal tarz 331 1,00 4,75 1,9872 0,86407

Liberal liderlik puanı işleme tabi tutularak, yeni bir kategorik değişken elde

edilmiştir. Bu yeni kategorize edilmiş liberal tarz değişkeninin özet istatistikleri tablo

4.23’de gösterilmektedir.

Tablo4.23: Liberal liderlik tarzı değişkeninin özet istatistikleri tablosu.

Sayı Yüzde

Liberal tarz

Düşük 255 77,04
Belirsiz 52 15,71
Yüksek 24 7,25
Toplam 331 100,00

Tablo 4.23 incelendiğinde, milletvekillerinin uyguladıkları liberal liderlik

tarzının % 77.04 oranında düşük, % 15.71 oranında belirsiz, % 7.25 oranında yüksek

olduğu görülmektedir. Şekil 4.11’de liberal liderlik tarzının kategorik değişkene göre

görünüşü verilmektedir.
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Şekil 4.11: Liberal liderlik tarzının kategorik değişkene göre görünüşü.

4.9.2.4 Demokratik liderlik tarzı

Demokratik liderlik tarzını belirleme amaçlı boyut belirleme sorularına,

danışmanlar tarafından verilen cevapların frekans dağılımları tablo 4.24, tablo 4.25,

tablo 4.26, tablo 4.27 ve tablo 4.28’de gösterilmektedir.

a) Çeşitli konularda danışmanının ne düşündüğünü merak eder.

Tablo 4.24: Demokratik liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (1) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Çeşitli konularda
danışmanının ne düşündüğünü

merak eder.

Hiçbir zaman 31 9,37
Çok az 42 12,69
Ara sıra 68 20,54
Sıklıkla 121 36,56
Sürekli 69 20,85
Toplam 331 100,00

Demokratik liderlik tarzının bir ifadesi olan bu soru, danışmanlarca % 36.56

oranında sıklıkla, % 20.85 oranında sürekli, % 20.54 oranında ara sıra şeklinde

cevaplanmıştır.

b) Danışmanına her konuda bilgi vermeye özen gösterir.

Tablo 4.25: Demokratik liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (2) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Danışmanına her konuda bilgi
vermeye özen gösterir.

Hiçbir zaman 29 8,76
Çok az 45 13,60
Ara sıra 77 23,26
Sıklıkla 103 31,12
Sürekli 77 23,26
Toplam 331 100,00
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Demokratik liderlik tarzının bir ifadesi olan bu soru, danışmanlarca % 31.12

oranında sıklıkla, % 23.26 oranında sürekli ve ara sıra şeklinde cevaplanmıştır.

c) Danışmanlarından beğenmediği bir öneri geldiğinde, hemen reddetmeden

önce üzerinde tekrar düşünülmesini ister.

Tablo 4.26: Demokratik liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (3) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Danışmanlarından
beğenmediği bir öneri

geldiğinde, hemen
reddetmeden önce üzerinde
tekrar düşünülmesini ister.

Hiçbir zaman 42 12,69
Çok az 47 14,20
Ara sıra 91 27,49
Sıklıkla 103 31,12
Sürekli 48 14,50
Toplam 331 100,00

Demokratik liderlik tarzının bir ifadesi olan bu soru, danışmanlarca % 31.12

oranında sıklıkla, % 27.49 oranında ara sıra şeklinde cevaplanmıştır.

d) Çok önemli kararları, danışmanlarının görüşleri ile alır.

Tablo 4.27: Demokratik liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (4) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Çok önemli kararları,
danışmanlarının görüşleri ile

alır.

Hiçbir zaman 42 12,69
Çok az 74 22,36
Ara sıra 81 24,47
Sıklıkla 81 24,47
Sürekli 53 16,01
Toplam 331 100,00

Demokratik liderlik tarzının bir ifadesi olan bu soru, danışmanlarca % 24.47

sıklıkla ve ara sıra, % 22.36 oranında çok az şeklinde cevaplanmıştır.

e) Görüş alışverişi ona göre zaman kaybıdır. (Çapraz soru)

Tablo 4.28: Demokratik liderlik tarzı boyut belirleme sorusu (5) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Görüş alışverişi ona göre
zaman kaybıdır.

Hiçbir zaman 189 57,10
Çok az 65 19,64
Ara sıra 42 12,69
Sıklıkla 21 6,34
Sürekli 14 4,23
Toplam 331 100,00

Danışmanların dikkatini ölçmek ve güvenirliliği arttırmak için demokratik

liderlik tarzının bir ifadesi olan bu soru, zıt olarak sorulmuş ve danışmanlarca %

57.10 oranında hiç bir zaman, % 19.64 oranında çok az şeklinde cevaplanmıştır.
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Yukarıda frekans dağılımları verilmiş olan ve demokratik liderliği tanımlayan

5 adet değişkenin ortalaması alınarak, “Demokratik Liderlik Tarzı” puanı elde

edilmiştir.

Demokratik liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları, tablo

4.29’da gösterilmektedir.

Tablo 4.29: Milletvekilinin uyguladığı demokratik liderlik tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları.

N Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Demokratik tarz 331 1,00 5,00 3,4834 ,95476

Demokratik liderlik puanı işleme tabi tutularak yeni bir kategorik değişken elde

edilmiştir. Bu yeni kategorize edilmiş demokratik liderlik kategorik değişkeninin

özet istatistikleri, tablo 4.30’da gösterilmektedir.

Tablo 4.30: Demokratik liderlik tarzı değişkeninin özet istatistikleri tablosu.

Sayı Yüzde

Demokratik tarz

Düşük 57 17,22
Belirsiz 87 26,28
Yüksek 187 56,50
Toplam 331 100,00

Tablo 4.30 incelendiğinde milletvekillerinin demokratik liderlik tarzının %

17.22 oranında düşük, % 26.28 oranında belirsiz, % 56.50 oranında yüksek olduğu

görülmektedir. Şekil 4.12’de demokratik liderlik tarzının kategorik değişkene göre

görünüşü verilmektedir.

Şekil 4.12: Demokratik liderlik tarzının kategorik değişkene göre görünüşü.
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4.9.2.5 Milletvekillerinin sergiledikleri liderlik tarzları

Milletvekillerine ilişkin liderlik tarzı puanları içerisinden en yüksek olan puana

sahip liderlik tarzını ”Baskın Liderlik Tarzı” olarak belirlemeye yönelik bir çalışma

gerçekleştirilmiştir. (Puanların eşit olması durumunda bunlar ikili ve üçlü

bileşimlerle ifade edilmiş, nihayetinde “Birden Fazla Özellik” adı altında

toplanmıştır. Tarzları belirleyen değişkenler tablo 4.31’de gösterilmektedir.

Tablo 4.31: Danışmanların cevaplarına göre milletvekillerinin baskın liderlik tarzlarını belirleyen değişkenin
frekans tablosu (Detaylı).

Sayı Yüzde

Baskın Liderlik Tarzı

Otoriter tarz 84 25,38
Babacan otoriter tarz 117 35,35
Liberal tarz 7 2,11
Demokratik tarz 114 34,44
Babacan ve Demokratik tarz 7 2,11
Liberal ve Demokratik tarz 1 0,30
Babacan, Liberal ve Demokratik 1 0,30
Toplam 331 100,00

Tablo 4.31’de milletvekillerinin liderlik tarzları ölçülmüş, 84 milletvekilinin

(% 25.38) otoriter liderlik tarzını uyguladığı, 117 milletvekilinin (% 35.35) babacan

otoriter liderlik tarzını uyguladığı, 7 milletvekilinin (% 2.11) liberal yönetim tarzını

uyguladığı, 114 milletvekilinin (% 34.44) demokratik liderlik tarzını uyguladığı,

7 milletvekilinin (% 2.11) hem babacan otoriter, hem de demokratik liderlik tarzı

uyguladığı, 1 milletvekilinin (% 0.30) hem liberal, hem demokratik liderlik tarzı

uyguladığı, 1 milletvekilinin (% 0.30) hem babacan, hem liberal, hem de demokratik

liderlik tarzını uyguladığı görülmüştür.

Ancak hem kavram kargaşasına neden olmaması hem de kolaylık sağlaması

açısından iki veya daha fazla liderlik özelliği barındıran frekanslar, birden fazla

özellik şeklinde kategorize edilerek toplam 9 milletvekili (% 2.72) şeklinde yeniden

yapılandırılarak aşağıdaki tablo 4.32 oluşturulmuştur.
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Tablo 4.32: Danışmanların cevaplarına göre milletvekillerinin baskın liderlik tarzlarını belirleyen değişkenin
frekans tablosu.

Sayı Yüzde

Baskın Liderlik Tarzı

Otoriter 84 25,38
Babacan otoriter 117 35,35
Liberal 7 2,11
Demokratik 114 34,44
Birden fazla özellik 9 2,72
Toplam 331 100,00

Şekil 4.13’de milletvekillerinin liderlik tarzlarının baskın liderlik türü olarak

isimlendirilen kategorik değişkene göre görünüşü verilmektedir.

Şekil 4.13: Baskın liderlik tarzlarının kategorik değişkene göre görünüşü.

Tablo 4.33’de liderlik tarzı puanlarından üretilen baskın liderlik türünün

demografik özelliklere göre farklı dağılım gösterip göstermediği Ki-kare testiyle

araştırılmıştır.

Tablo 4.33: Milletvekillerinin demografik özelliklerinin baskın liderlik tarzları ile çaprazlanması.

Milletvekillerinin Demografik Özelliklerinin Liderlik Tarzları İle Çaprazlanması
Liderlik Tarzları

Otoriter Babacan Liberal Demokratik Fazla
Özellik

Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% χ2

Cinsiyet Erkek 75 24,75 104 34,32 7 2,31 108 35,64 9 2,97
0,331

Kadın 9 32,14 13 46,43 0 ,00 6 21,43 0 ,00
Medeni
Durum

Bekar 4 25,00 6 37,50 0 ,00 5 31,25 1 6,25 0,878
Evli 80 25,40 111 35,24 7 2,22 109 34,60 8 2,54

Yaş

25-35 0 ,00 1 10,00 0 ,00 8 80,00 1 10,00

0,07536-45 21 28,38 23 31,08 2 2,70 26 35,14 2 2,70
46-60 53 26,77 68 34,34 5 2,53 67 33,84 5 2,53
61 + 10 20,41 25 51,02 0 ,00 13 26,53 1 2,04

Eğitim
Düzeyi

İlk-Orta 3 37,50 1 12,50 0 ,00 4 50,00 0 ,00

0,406
Ön lisans 0 ,00 5 45,45 0 ,00 6 54,55 0 ,00
Lisans 53 28,49 59 31,72 5 2,69 63 33,87 6 3,23
Yük.Lisans 16 25,00 21 32,81 2 3,13 23 35,94 2 3,13
Doktora + 12 19,35 31 50,00 0 ,00 18 29,03 1 1,61
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Tablo 4.33 (devam): Milletvekillerinin demografik özelliklerinin baskın liderlik tarzları ile çaprazlanması.

Milletvekillerinin Demografik Özelliklerinin Liderlik Tarzları İle Çaprazlanması
Liderlik Tarzları

Otoriter Babacan Liberal Demokratik Fazla
Özellik

Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% Sa
yı Yüzde

% χ2

Bağlılık İktidar 56 26.92 76 36.54 6 2.88 64 30.77 6 2.88 0,335
Muhalefet 28 22.76 41 33.33 1 ,81 50 40.65 3 2.44

Önceki
İş

Özel 55 29,26 60 31,91 4 2,13 63 33,51 6 3,19
0,043Kamu 28 21,71 55 42,64 3 2,33 41 31,78 2 1,55

STK 1 7,14 2 14,29 0 ,00 10 71,43 1 7,14

Seçildiği
Dönem

1.Dönem 51 24,88 72 35,12 2 ,98 74 36,10 6 2,93
0,0812.Dönem 14 19,44 23 31,94 4 5,56 28 38,89 3 4,17

3.Dönem + 19 35,19 22 40,74 1 1,85 12 22,22 0 ,00

Yerleşim Ankara 60 29,13 72 34,95 5 2,43 64 31,07 5 2,43 0,261
Ankara Dışı 24 19,20 45 36,00 2 1,60 50 40,00 4 3,20

Milletvekillerinin liderlik tarzlarının demografik özellikleriyle çaprazlandığı

Tablo 4.33’de görüleceği üzere, “cinsiyet”, “medeni durum”, “yaş”, “eğitim düzeyi”,

iktidar ve muhalefet partilerine bağlılık”, “seçildiği dönem sayısı” ve “yerleşim

yeri” değişkenlerinin baskın liderlik türü üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı

görülmektedir.

Buna karşılık “milletvekili seçilmeden önceki işi” (p<0.05 yani 0.043<0.05)

değişkeninin baskın liderlik türü oluşumunda anlamlı bir etkisinin olduğu

görülmektedir.

4.9.3 Prososyal Davranışlar

Danışmanlara milletvekillerinin “otoriter”, “babacan otoriter”, “liberal” ve

“demokratik” liderlik tarzlarına ilişkin algılarının “rol içi” ve “rol dışı” prososyal

davranış sergilemeleri üzerindeki etkilerini belirlemek amacıyla 12 soru

yöneltilmiştir.

Danışmanların rol içi ve rol dışı davranışları belirleyen sorulardan her biri zıt

olarak sorulmuştur.

Ancak LİSREL analizi sonuçlarına göre, rol içi prososyal davranışlar için bir,

rol dışı prososyal davranışlar için iki soru analiz dışında bırakılmıştır.

Aşağıda şekil 4.14’de rol içi ve rol dışı prososyal davranışların ortalama ve

standart sapmaları gösterilmektedir.
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Şekil 4.14: Rol içi ve rol dışı prososyal davranışların ortalama ve standart sapmaları.

Aşağıda rol içi ve rol dışı prososyal davranış sergilemelerine ilişkin saha

araştırmasına danışmanlar tarafından verilen cevapların frekans dağılım tabloları yer

almaktadır. Milletvekillerinin liderlik tarzlarına uygulanan gruplandırma sistemi,

danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal davranışlar sergileme niteliklerine de

uygulanmıştır.

4.9.3.1 Rol içi prososyal davranışlar

Rol içi prososyal davranışları belirlemek için danışmanlarca boyut belirleme

sorularına verilen cevapların frekans dağılımları tablo 4.34, tablo 4.35, tablo 4.36,

tablo 4.37 ve tablo 4.38’de gösterilmektedir.

Minimum
Maksimum

Ortalama
Standart Hata

,00
,50

1,00

1,50

2,00

2,50

3,00

3,50

4,00

4,50

5,00

Rol içi prososyal davranış

Rol dışı prososyal davranış

1,60

1,25

5,00 5,00
4,4157

3,6488

,61417
,68282

Rol İçi - Rol Dışı PD
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a) İşlerimi olması gerektiği gibi yapmak, hedefimdir.

Tablo 4.34: Rol içi prososyal davranış boyut belirleme sorusu (1) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

İşlerimi olması gerektiği gibi
yapmak, hedefimdir.

Hiçbir zaman 2 ,60
Çok az 7 2,11
Ara sıra 10 3,02
Sıklıkla 107 32,33
Sürekli 205 61,93
Toplam 331 100,00

Rol içi prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 61.93

oranında sürekli, % 32.33 oranında sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.

b) Kaynakları daha verimli kullanmaya, özen ve çaba gösteririm.

Tablo 4.35: Rol içi prososyal davranış boyut belirleme sorusu (2) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Kaynakları daha verimli
kullanmaya, özen ve çaba

gösteririm.

Hiçbir zaman 6 1,81
Çok az 7 2,11
Ara sıra 20 6,04
Sıklıkla 127 38,37
Sürekli 171 51,66
Toplam 331 100,00

Rol içi prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 51.66

oranında sürekli, % 38.37 oranında sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.

c) Verilen işi mümkün olan en kısa zamanda tamamlayamazsam rahatsız

olurum.

Tablo 4.36: Rol içi prososyal davranış boyut belirleme sorusu (3) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Verilen işi mümkün olan en
kısa zamanda

tamamlayamazsam rahatsız
olurum.

Hiçbir zaman 2 ,60
Çok az 10 3,02
Ara sıra 11 3,32
Sıklıkla 112 33,84
Sürekli 196 59,21
Toplam 331 100,00

Rol içi prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 59.21

oranında sürekli, % 33.84 oranında sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.
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d) İşte geçirdiğim zamanı, etkin ve verimli şekilde kullanmaya gayret ederim.

Tablo 4.37: Rol içi prososyal davranış boyut belirleme sorusu (4) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

İşte geçirdiğim zamanı etkin
ve verimli şekilde kullanmaya

gayret ederim.

Hiçbir zaman 3 ,91
Çok az 8 2,42
Ara sıra 16 4,83
Sıklıkla 134 40,48
Sürekli 170 51,36
Toplam 331 100,00

Rol içi prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 51.36

oranında sürekli, % 40.48 oranında sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.

e) Çalışma kurallarına ve prosedürlere uygun davranmak, bence çok önemlidir.

Tablo 4.38: Rol içi prososyal davranış boyut belirleme sorusu (5) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Çalışma kurallarına ve
prosedürlerine uygun
davranmak, bence çok

önemlidir.

Hiçbir zaman 5 1,51
Çok az 8 2,42
Ara sıra 33 9,97
Sıklıkla 115 34,74
Sürekli 170 51,36
Toplam 331 100,00

Rol içi prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 51.36

oranında sürekli, % 34.74 oranında sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.

Yukarıda frekans dağılımları verilmiş olan ve rol içi prososyal davranış tarzını

tanımlayan 5 adet değişkenin ortalaması alınarak, “Rol İçi Prososyal Davranış” puanı

elde edilmiştir. Tablo 4.39’da rol içi prososyal davranış tarzı puanlarının ortalama ve

standart sapmaları verilmektedir.

Tablo 4.39: Rol içi prososyal davranış tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları.

Sayı Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Rol içi prososyal

davranış 331 1,60 5,00 4,4157 ,61417

Rol içi prososyal davranış puanı işleme tabi tutularak, yeni bir kategorik

değişken elde edilmiştir. Bu yeni kategorize edilmiş rol içi prososyal davranış

değişkeninin özet istatistikleri tablo 4.40’da gösterilmektedir.
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Tablo 4.40: Rol içi prososyal davranış değişkeninin özet istatistikleri tablosu.

Sayı Yüzde

Rol içi Prososyal
Davranış

Düşük 5 1,51
Belirsiz 20 6,04
Yüksek 306 92,45
Toplam 331 100,00

Tablo 4.40 incelendiğinde danışmanların rol içi prososyal davranış

sergilemesinin % 1.51 oranında düşük, % 6.04 oranında belirsiz, % 92.45 oranında

yüksek olduğu görülmektedir. Bu bağlamda danışmanların yazılı olmayan ve

karşılığında herhangi bir ödül veya ceza uygulaması olmayan rol içi prososyal

davranışları yüksek oranda sergiledikleri ve davranışlarına dikkat ettikleri

görülmektedir. Şekil 4.15’de oluşturulan kategorik değişkene göre danışmanların rol

içi prososyal davranış sergileme oranları gösterilmektedir.

Şekil 4.15: Rol içi prososyal davranışların kategorik değişkene göre görünüşü.

Danışmanların demografik özelliklerinin kategorize edilmiş rol içi prososyal

davranış değişkeni ile Ki-kare analizleri tablo4.41’de gösterilmektedir.

Tablo 4.41: Danışmanların demografik özellikleri ile rol içi prososyal davranışların Ki-kare analizleri.

Danışmanların Demografik Özellikleri ile Prososyal Davranışların Ki-kare Analizleri
Rol İçi Prososyal Davranışlar

Düşük
% Sa

yı Belirsiz
% Sa

yı Yüksek
% Sa

yı χ2

Cinsiyet Erkek 2.0 4 8.8 18 89.2 182
0,017

Kadın 0.8 1 1.6 2 97.6 124
Medeni
Durum

Bekar 0.0 0 6.4, 6 93.6 88 0,363
Evli 2.1. 5 5.9 14 92.0 218

Yaş

24'den az 0.0 0 66.7 2 33.3 1

0.00124-35 1.9, 2 5.7, 6 92.5 98
36-49 1.0 2 4.7, 9 94.3 182
50 + 3.4. 1 10.3, 3 86.2 25

Düşük

Belirsiz
Yüksek

0

200

400

Sayı

5

20

306

Rol İçi PD

Düşük

Belirsiz

Yüksek
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Tablo4.41 (devam): Danışmanların demografik özellikleri ile rol içi prososyal davranışların Ki-kare analizleri.

Danışmanların Demografik Özellikleri ile Prososyal Davranışların Ki-kare Analizleri
Rol İçi Prososyal Davranışlar

Düşük
% Sa

yı Belirsiz
% Sa

yı Yüksek
% Sa

yı χ2

Eğitim Düzeyi
Ön lisans 1.2, 1 6.1, 5 92.7 76

0.999Lisans 1.6, 3 7.0 13 91.4 171
Lisans Üstü 1.6, 1 9.7, 6 88.7 55

Ankara’ya
geldiği yer

Köy 0.0 0 0.0, 0 100.0 22

0.773İlçe 0.0 0 7.8, 4 92.2 47
Şehir 2.2, 2 6.6, 6 91.2 83

Büyükşehir 1.8, 3 6.0, 10 92.6 154

Ne kadar
süredir

Ankara’dasınız

1-2 Yıl 0.0 0 10.3, 4 89.7 35

0.0003-5 Yıl 0.0 0 8.3, 1 91.7 11
6-10 Yıl 2.9, 1 22.9, 8 74.3 26
11 Yıl + 1.6, 4 2.9, 7 95.5 234

Aile Gelir
Durumu

3000-4999 1.3, 2 7.0 11 91.7 144

0.3995000-6999 0.9 1 3.5, 4 95.6 109
7000-8999 4.8, 2 9.5, 4 85.7 36

9.000 + 0.0 0 5.6, 1 94.4 17

Danışmanlık
Öncesi

Çalışma süresi

İlk İşim 3.6 1 10.7, 3 85.7 24

0.2550-4 Yıl 0.0 0 3.1, 2 96.9 62
5-9 Yıl 1.3, 1 10.7, 8 88.0 66
10 Yıl + 2.4, 4 5.5, 9 92.1 151

Danışmanlık
Yapılan Süre

2 yıldan az 1.1 1 4.2, 4 94.7 90

0.0752-4 Yıl 0.0 0 5.7, 3 94.3 50
5-9 Yıl 2.7 2 13.3, 10 84.0 63
10 Yıl + 1.9, 2 2.8, 3 95.4 103

Çalışılan
Milletvekili

Sayısı

1. Mlv 0.7 1 5.5, 8 93.8 136

0.2042. Mlv 1.5, 1 6.2, 4 92.3 60
3. Mlv 5.8, 3 7.7, 4 86.5 45
4. Mlv + 0.0, 0 5.8, 4 94.2 65

Önceki
Çalışılan
Sektör

Özel 0.0 0 7.8, 8 92.2 95

0.560Kamu 2.0 4 5.1, 10 92.9 184
STK 0.0 0 0.0 0 100.0 7

Çalışmadım 4.3 1 8.7, 2 87.0 20

Tablo 4.41 incelendiğinde, danışmanların “medeni durum”, “eğitim düzeyi”,

“Ankara’ya geldiği yer”, “aile gelir durumu”, “danışmanlık öncesi çalışma süresi”,

“danışmanlık yapılan süre”, ”çalışılan milletvekili sayısı” ve “önceki çalışılan

sektör” değişkenlerinin prososyal davranışlar üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı,

buna karşılık “cinsiyet” (p<0.05 yani 0.017<0.05), “yaş” (p<0.05 yani 0.001<0.05)

ve “ne kadar süredir Ankara’da olduğu” (p<0.05 yani 0.000<0.05) değişkenlerinin

rol içi prososyal davranışlar ile anlamlı bir ilişkisi olduğu görülmektedir.
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4.9.3.2 Rol dışı prososyal davranışlar

Rol dışı prososyal davranışları belirlemek için danışmanlarca boyut belirleme

sorularına verilen cevapların frekans dağılımları, tablo 4.42, tablo 4.43, tablo 4.44 ve

tablo 4.45’de gösterilmektedir.

a) İş yerimdeki kişilerin doğum günlerini kutlamak hoşuma gider.

Tablo 4.42: Rol dışı prososyal davranış boyut belirleme sorusu (1) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

İş yerimdeki kişilerin doğum
günlerini kutlamak hoşuma

gider.

Hiçbir zaman 45 13,60
Çok az 46 13,90
Ara sıra 82 24,77
Sıklıkla 74 22,36
Sürekli 84 25,38
Toplam 331 100,00

Rol dışı prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca, % 25.38

sürekli, % 24.77 ara sıra % 22.36 oranında sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.

b) İş yerimdeki arkadaşlarıma sık sık yemek ısmarlarım.

Tablo 4.43: Rol dışı prososyal davranış boyut belirleme sorusu (2) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

İşyerindeki arkadaşlarıma sık
sık yemek ısmarlarım.

Hiçbir zaman 13 3,93
Çok az 41 12,39
Ara sıra 165 49,85
Sıklıkla 73 22,05
Sürekli 39 11,78
Toplam 331 100,00

Rol dışı prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 49.85

oranında ara sıra, % 22.05 oranında sıklıkla şeklinde cevaplanmıştır.

c) Çalışma arkadaşlarımla koordineli çalışmak ve sosyal ortamlarda bulunmayı

önemserim.

Tablo 4.44: Rol dışı prososyal davranış boyut belirleme sorusu (3) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

Çalışma arkadaşlarımla
koordineli çalışmak ve sosyal

ortamlarda bulunmayı
önemserim.

Hiçbir zaman 9 2,72
Çok az 14 4,23
Ara sıra 47 14,20
Sıklıkla 136 41,09
Sürekli 125 37,76
Toplam 331 100,00
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Rol dışı prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 41.09

oranında sıklıkla, % 37.76 oranında sürekli şeklinde cevaplanmıştır.

d) İş ortamında geçici çatışmaları, kimseye şikayet etmeden tolere

edebiliyorum.

Tablo 4.45: Rol dışı prososyal davranış boyut belirleme sorusu (4) frekans dağılımı tablosu.

Sayı Yüzde

İş ortamında geçici
çatışmaları, kimseye şikâyet
etmeden tolere edebiliyorum.

Hiçbir zaman 10 3,02
Çok az 18 5,44
Ara sıra 49 14,80
Sıklıkla 155 46,83
Sürekli 99 29,91
Toplam 331 100,00

Rol dışı prososyal davranış tarzını belirleyen bu soru, danışmanlarca % 46.83

oranında sıklıkla, % 29.91 oranında sürekli şeklinde cevaplanmıştır.

Yukarıda frekans dağılımları verilmiş olan ve rol dışı prososyal davranış tarzını

tanımlayan 4 adet değişkenin ortalaması alınarak, “Rol Dışı Prososyal Davranış”

puanı elde edilmiştir. Aşağıda tablo 4.46’da rol dışı prososyal davranış tarzı

puanının, ortalama ve standart sapmaları verilmektedir.

Tablo 4.46: Rol dışı prososyal davranış tarzı puanının ortalama ve standart sapmaları.

Sayı Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Rol dışı prososyal

davranış 331 1,25 5,00 3,6488 ,68282

Rol dışı prososyal davranış puanı işleme tabi tutularak yeni bir kategorik

değişken elde edilmiştir. Bu yeni kategorize edilmiş rol dışı prososyal davranış

değişkeninin özet istatistikleri tablo 4.47’de gösterilmektedir.

Tablo 4.47: Rol dışı prososyal davranış değişkeninin özet istatistikleri tablosu.

Sayı Yüzde

Rol dışı prososyal
Davranış

Düşük 26 7,85
Belirsiz 70 21,15
Yüksek 235 71,00
Toplam 331 100,00

Tablo 4.47, incelendiğinde danışmanların rol dışı prososyal davranış

sergilemesinin % 7.85 oranında düşük, % 21.15 oranında belirsiz, % 71.00 oranında

yüksek olduğu görülmektedir. Bu bağlamda danışmanların yazılı olmayan ve

karşılığında herhangi bir ödül veya ceza uygulaması olmayan sosyalleşmeye yönelik,
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rol dışı prososyal davranışlar sergiledikleri görülmekte ve liderin etkisi altında bu

davranışların artabileceği düşünülmektedir. Aşağıda şekil 4.16’da rol dışı prososyal

davranışların oluşturulan kategorik değişkene göre görünüşü verilmektedir.

Şekil 4.16: Rol dışı prososyal davranışların kategorik değişkene göre görünüşü.

Danışmanların demografik özellikleri ile kategorize edilmiş rol dışı prososyal

davranış değişkeninin Ki-kare analizleri yapılmış ve tablo 4.48’de gösterilmiştir.

Tablo 4.48: Danışmanların demografik özellikleri ile rol dışı prososyal davranışlarının Ki-kare analizleri.

Danışmanların Demografik Özellikleri ile Prososyal Davranışların Ki-kare Analizleri
Rol Dışı Prososyal Davranışlar

Düşük
% Sa

yı Belirsiz
% Sa

yı Yüksek
% Sa

yı χ2

Cinsiyet Erkek 8.3, 17 23.0 47 68.6 140 0,478
Kadın 7.1, 9 18.1 23 74.8 95

Medeni
Durum

Bekar 6.4, 6 16.0, 15 77.7 73
0,240

Evli 8.4, 20 23.2 55 68.4 162

Yaş

24'den az 33.3 1 33.3 1 33.3 1

0.66424-35 7.5, 8 19.8 21 72.6 77
36-49 7.3, 14 22.3 43 70.5 136
50 + 10.3, 3 17.2 5 72.4 21

Eğitim Düzeyi
Ön lisans 9.8 8 25.6 21 64.6 53

0.956Lisans 7.5 14 20.3 38 72.2 135
Lisans Üstü 6.5 4 17.7, 11 75.8 47

Ankara’ya
geldiği yer

Köy 4.5 1 36.4 8 59.1 13

0.535İlçe 9.8 5 25.5 13 64.7 33
Şehir 7.7 7 17.6 16 74.7 68
Büyükşehir 7.8 13 19.8, 33 72.5 121

Ne kadar
süredir

Ankara’dasınız

1-2 Yıl 12.8, 5 12.8, 5 74.4 29

0.1203-5 Yıl 0.0 0 50.0 6 50.0 6
6-10 Yıl 11.4, 4 17.1 6 71.4 25
11 Yıl + 6.9, 17 21.6 53 71.4 175

Aile Gelir
Durumu

3000-4999 8.3, 13 22.3 35 69.4 109

0.4185000-6999 6.1 7 17.5 20 76.3 87
7000-8999 9.5, 4 19.0 8 71.4 30
9.000 + 11.1, 2 38.9 7 50.0 9

Danışmanlık
Öncesi

Çalışma süresi

İlk İşim 14.3, 4 3.6 1 82.1 23

0.0970-4 Yıl 6.3, 4 20.3 13 73.4 47
5-9 Yıl 8.0, 6 30.7 23 61.3 46
10 Yıl + 7.3, 12 20.1 33 72.6 119

Düşük

Belirsiz
Yüksek

0

100

200

300

Sayı

26

70

235

Rol Dışı PD

Düşük

Belirsiz

Yüksek
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Tablo 4.48 (devam): Danışmanların demografik özellikleri ile rol dışı prososyal davranışlarının Ki-kare
analizleri.

Danışmanların Demografik Özellikleri ile Prososyal Davranışların Ki-kare Analizleri
Rol Dışı Prososyal Davranışlar

Düşük
% Sa

yı Belirsiz
% Sa

yı Yüksek
% Sa

yı χ2

Danışmanlık
Yapılan Süre

2 yıldan az 6.3, 6 16.8 16 76.8 73

0.2972-4 Yıl 5.7, 3 30.2 16 64.2 34
5-9 Yıl 12.0, 9 24.0 18 64.0 48
10 Yıl + 7.4, 8 18.5 20 74.1 80

Çalışılan
Milletvekili

Sayısı

1 Mlv 5.5, 8 18.6 27 64.1 110

0.0132  Mlv 12.3, 8 21.5 14 66.2 43
3  Mlv 17.3, 9 26.9 14 55.8 29
4  Mlv + 1.4, 1 21.7 15 76.8 53

Önceki
Çalışılan
Sektör

Özel 8.7, 9 20.4 21 70.9 73

0.399Kamu 7.1, 14 23.7 47 69.2 137
STK 0.0 0 14.3, 1 85.7 6
Çalışmadım 13.0, 3 4.3, 1 82.6 19

Tablo 4.48 incelendiğinde danışmanların “cinsiyet”, “medeni durum”, “yaş”,

“eğitim düzeyi”, Ankara’ya geldiği yer”, “ne kadar süredir Ankara’da olduğu”, “aile

gelir durumu”, “danışmanlık öncesi çalışma süresi”, “danışmanlık yapılan süre” ve

“önceki çalışılan sektör” değişkenlerinin prososyal davranışlar üzerinde anlamlı bir

etkisinin olmadığı, buna karşılık, “çalışılan milletvekili sayısı” (p<0.05 yani

0.013<0.05), değişkeninin rol dışı prososyal davranışlar ile anlamlı bir ilişkisi olduğu

görülmektedir.

4.9.3.3 Danışmanların sergiledikleri rol içi ve rol dışı prososyal davranışlar

Danışmanlara ilişkin prososyal davranış tarzı puanları içerisinden en yüksek

puana sahip davranış tarzını ”Baskın Prososyal Davranış Tarzı” olarak belirlemeye

yönelik bir çalışma gerçekleştirilmiştir. (Puanların eşit olması durumunda bunlar ikili

bileşimlerle ifade edilmiş, “Hem Rol İçi Hem Rol Dışı” adı altında toplanmıştır.

Tablo 4.49’da danışmanların baskın rol içi ve rol dışı prososyal davranış

sergileme özet istatistikleri verilmektedir.

Tablo 4.49: Danışmanların baskın rol içi ve rol dışı prososyal davranış sergileme özet istatistiği.

Danışman Sayı Yüzde

Baskın Prososyal Davranış

Rol İçi Prososyal Davranış 293 88,52
Rol Dışı Prososyal Davranış 33 9,97
Hem Rol İçi Hem Rol Dışı 5 1,51
Toplam 331 100,00
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Tablo 4.49’a göre, danışmanların % 88.52 oranında rol içi, % 9.97 oranında rol

dışı, % 1.51 oranında hem rol içi hem de rol dışı davranış sergiledikleri

görülmektedir. Bu çerçevede rol içi prososyal davranışların daha çok sergilendiği, rol

dışı prososyal davranış sergileme oranının, rol içi davranış sergileme oranına nazaran

çok geride kaldığı gözlemlenmektedir. Ayrıca tablo 4.51’de de görülebileceği üzere

rol içi ve rol dışı prososyal davranışların arasında p(0,000 > α(0.05) istatistiksel

olarak anlamlı (,475) güçlü ve doğrusal bir ilişki vardır. Şekil 4.17’de danışmanların

baskın rol içi ve rol dışı prososyal davranışlar sergilemesinin, kategorik değişkenlere

göre görünüşü verilmektedir.

Şekil 4.17: Prososyal davranışların kategorik değişkene göre görünüşü.

4.9.4 Hipotez Analizleri

Çalışmanın temel hipotezlerini içeren verilerin ortalama ve standart sapmaları,

aşağıda tablo 4.50’de verilmektedir.

Tablo 4.50: Hesaplanan değişkenlerin özet bilgileri.

Gözlem
Sayısı Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma

Otoriter Tarz 331 1,00 5,00 2,8560 1,00424
Babacan Otoriter Tarz 331 1,00 5,00 3,4781 1,03851
Liberal Tarz 331 1,00 4,75 1,9872 ,86407
Demokratik Tarz 331 1,00 5,00 3,4834 ,95476
Rol İçi Prososyal
Davranış 331 1,60 5,00 4,4157 ,61417

Rol Dışı Prososyal
Davranış 331 1,25 5,00 3,6488 ,68282

Milletvekillerinin liderlik tarzları ile danışmanların rol içi ve rol dışı prososyal

davranışları arasındaki ilişkiyi açıklamaya yönelik 8 hipotez oluşturulmuştur.

Yapılan analiz sonrasında elde edilen bilgiler, tablo 4.51’de gösterilmektedir.

Rol İçi

Rol Dışı
Hem rol içi hem rol dışı

0

200

400

Sayı

293

33
5

Prososyal Davranışlar
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Tablo 4.51: Milletvekillerinin liderlik tarzlarının danışmanlarının rol içi ve rol dışı davranışlarına etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol İçi
Prososyal
Davranış

Rol Dışı
Prososyal
Davranış

Otoriter
Tarz

Pearson
Correlation 1 -,591 ,622 -,670 -,144 -,230

Sig. 2-tailed ,000 ,000 ,000 ,009 ,000

N 331 331 331 331 331 331

Babacan
Tarz

Pearson
Correlation -,591 1 -,656 ,688 ,272 ,242

Sig. 2-tailed ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331 331

Liberal Tarz

Pearson
Correlation ,622 -,656 1 -,702 -,324 -,368

Sig. 2-tailed ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331 331

Demokratik
Tarz

Pearson
Correlation -,670 ,688 -,702 1 ,248 ,306

Sig. 2-tailed ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331 331

Rol İçi
Prososyal
Davranış

Pearson
Correlation -,144 ,272 -,324 ,248 1 ,475

Sig. 2-tailed ,009 ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331 331

Rol Dışı
Prososyal
Davranış

Pearson
Correlation -,230 ,242 -,368 ,306 ,475 1

Sig. 2-tailed ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331 331

4.9.4.1 Hipotez 1

H0: Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkiler.

Otoriter liderlik tarzı, çalışanların görüş ve düşüncelerini dile getiremediği,

örgütü ilgilendiren kararlara katılamadığı, baskı altında, ödül ve ceza yöntemlerinin

sıkça kullanıldığı, korkunun egemen olduğu bir yönetim biçimidir. Bu liderlik

tarzının çalışanların gönüllüğe dayalı rol içi ve rol dışı prososyal davranış

sergilemelerinde olumsuz yönde etkisi olacağı düşünülmüştür. Tablo 4.52’de
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milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol içi prososyal

davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Tablo 4.52: Milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol içi prososyal davranışlarına etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol İçi
Prososyal
Davranış

Otoriter Tarz

Pearson
Correlation 1 -,591 ,622 -,670 -,144

Sig. 2-tailed ,000 ,000 ,000 ,009

N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin otoriter liderlik tarzı ile rol içi prososyal davranış arasında

istatistiksel olarak negatif ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0,009) > α(0.05) olduğundan

H0 reddedilmiştir.

Tablo 4.52’ye göre otoriter tarz ile rol içi prososyal davranış arasındaki ilişki (

-,144) bulunmuştur.

İki değişken arasında, ters yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki katsayısı

olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Şekil 4.18’de milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol içi

ve rol dışı prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Şekil 4.18: Milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarına
etkisi.

-,250

-,150

-,050

,050

,150

,250

Rol içi
prososyal
davranış

Rol dışı
prososyal
davranış

-,144

-,230

,009
,000

Otoriter Tarz
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4.9.4.2 Hipotez 2

H0: Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkiler.

Tablo 4.53’de milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol

dışı prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Tablo 4.53: Milletvekillerinin otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol dışı prososyal davranışlarına etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol Dışı
Prososyal
Davranış

Otoriter
Tarz

Pearson
Correlation 1 -,591 ,622 -,670 -,230

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin otoriter liderlik tarzı ile rol dışı prososyal davranış arasında

istatistiksel olarak negatif ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0.000) < α(0.05) olduğundan

H0 reddedilmiştir.

Tablo 4.53’e göre otoriter tarz ile rol dışı prososyal davranış arasındaki ilişki (-

,230) bulunmuştur. İki değişken arasında, ters yönde istatistiksel olarak anlamlı bir

ilişki olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Tablo 4.54’de milletvekillerinin demografik özelliklerinin otoriter liderlik tarz

puanı, varyans analizi ve kategorize edilmiş otoriter liderlik tarz değişkeni ile Ki-

kare analizleri verilmektedir.

Tablo 4.54: Milletvekillerinin demografik özelliklerinin otoriter liderlik tarz puanı, varyans ve Ki-kare analizleri.

Milletvekillerinin Demografik Özellikleri Üzerinden
Otoriter Tarz Puanına İlişkin Varyans ve Ki-kare Analizleri

Varyans Analizleri Ki-kare Analizleri

Ortalama Sig(p) Düşük
% Sa

yı Belirs
iz % Sa

yı Yüksek
% Sa

yı χ2

Cinsiyet
Erkek 2,8680

0,476
38.3 116 34.7 105 27.1 82

0,559
Kadın 2,7262 46.4 13 25.0 7 28.6 8

Medeni
Durum

Bekar 2,7083
0,547

50.0 8 18.8 3 31.3 5
0,415

Evli 2,8635 38.4 121 34.6 109 27.0 85
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Tablo 4.54 (devam): Milletvekillerinin demografik özelliklerinin otoriter liderlik tarz puanı, varyans ve Ki-kare
analizleri.

Milletvekillerinin Demografik Özellikleri Üzerinden
Otoriter Tarz Puanına İlişkin Varyans ve Ki-kare Analizleri

Varyans Analizleri Ki-kare Analizleri

Ortalama Sig(p) Düşük
% Sa

yı Belirs
iz % Sa

yı Yüksek
% Sa

yı χ2

Yaş

25-35 2,7333

0,946

40.0 4 50.0 5 10.0 1

0,399
36-45 2,8288 39.2 29 27.0 20 33.8 25
46-60 2,8805 36.9 73 36.9 73 26.3 52
61 + 2,8231 46.9 23 28.6 14 24.5 12

Eğitim
Düzeyi

İlk-Orta 3,2500

0,082

12.5 1 50.0 4 37.5 3

0,267
Ön lisans 2,1212 72.7 8 27.3 3 0.0 0
Lisans 2,9194 36.6 68 33.9 63 29.6 55
Yük.Lis. 2.7917 42.2 27 31.3 20 24.2 17
Dok + 2.8118 40.3 25 35.5 22 33.9 15

Bağlılık
İktidar 2.9087

0,215
36.5 76 34.1 71 29.3 61

0,405
Muhalefet 2.7669 43.1 53 33.3 41 23.6 29

Önceki
İş

Özel 2,9734
0.003

33.0 62 36.2 68 30.9 58
0,002Kamu 2,7674 42.6 55 33.3 43 24.0 31

STK 2,0952 85.7 12 7.1 1 7.1 1

Seçildiği
Dönem

1.dönem 2,8732
0,281

38.5 79 34.6 71 26.8 55
0,9162.Dönem 2,7083 43.1 31 30.6 22 26.4 19

3.Dön + 2.9877 35.2 19 35.2 19 29.6 16

Yerleşim
Ankara 2.9045

0,260
36.9 76 35.0 72 28.2 58

0,609
Ank. Dışı 2,7760 42.4 53 32.0 40 25.6 32

Tablo 4.54’e göre milletvekillerinin demografik özelliklerine ilişkin soruların

otoriter tarz puanları ile varyans analizleri yapılmış “cinsiyet”, “medeni durum”,

“yaş”, eğitim düzeyi”, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık”, “seçildiği dönem

sayısı”, “ailesinin yerleşim yeri” sorularında, puan ortalamaları arasında istatistiksel

açıdan anlamlı bir farklılık görülmemiştir. Ancak, “milletvekili seçilmeden önceki

işi” sorusunda, puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık

olduğu p(0.003) < α(0.05) % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Bununla birlikte aynı demografik ögelerin kategorize edilmiş otoriter tarz

değişkeni puanları ile Ki-kare analizleri yapılmış, “cinsiyet”, “medeni durum”, “yaş”,

eğitim düzeyi”, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık”, “seçildiği dönem sayısı”,

“ailesinin yerleşim yeri” sorularında, istatistiksel açıdan anlamlı bir bağımlılık

görülmemiştir. Ancak, “milletvekili seçilmeden önceki işi” sorusunda, istatistiksel

olarak anlamlı bir bağımlılık p(0.002) < α(0.05) olduğu % 95 güvenirlikle

söylenebilir.

Tablo 4.54, “milletvekili seçilmeden önceki işi” sorusuna verilen cevapların

istatistiksel değerlendirme sonuçlarının, hem varyans analizi, hem de Ki-kare
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analizinde paralel olduğunu ve birbirini desteklediğini göstermekte, güvenirlik

düzeyini arttırmaktadır.

4.9.4.3 Hipotez 3

H0: Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı,

danışmanlarının sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı,

danışmanlarının sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkiler.

Babacan otoriter liderlik tarzı, çalışanlarla lider arasında baba-evlat arasındaki

gibi bir güven anlayışının olduğu, çalışanların bazen düşüncelerinin sorulduğu,

liderin çalışanını koruyup kolladığı, iş hayatı dışında da özel hayatını ilgilendiren

konularla ilgilendiği, çalışanlara yol gösterdiği, daha çok Latin Amerika, Ortadoğu

ve Asya ülkelerinde görülen, batı ülkelerinde de iyi diktatör şeklinde ifade edilen bir

yönetim biçimidir.

Bu liderlik tarzındaki güven anlayışı, etkili iletişim ve algılanan motivasyonun

çalışanların gönüllüğe dayalı rol içi ve rol dışı prososyal davranış sergilemelerinde

olumlu yönde etkisi olacağı düşünülmüştür. Aşağıda tablo 4.55’de milletvekillerinin

babacan otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol içi prososyal davranışlarına

etkisi gösterilmektedir.

Tablo 4.55: Milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol içi prososyal davranışlarına
etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol İçi
Prososyal
Davranış

Babacan
Tarz

Pearson
Correlation -,591 1 -,656 ,688 ,272

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzı ile rol içi prososyal davranış

arasında istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0,000) < α(0.05)

olduğundan H0 reddedilmiştir.

Tablo 4.55’e göre babacan otoriter tarz ile rol içi prososyal davranış arasındaki

ilişki (,272) bulunmuştur. İki değişken arasında, doğru yönde istatistiksel olarak

anlamlı bir ilişki olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir.
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Şekil 4.19’da milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzının

danışmanlarının rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Şekil 4.19: Milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol içi ve rol dışı prososyal
davranışlarına etkisi.

4.9.4.4 Hipotez 4

H0: Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı,

danışmanlarının sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı,

danışmanlarının sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkiler.

Tablo 4.56’da milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzının

danışmanlarının rol dışı prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Tablo 4.56: Milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzının danışmanlarının rol dışı prososyal davranışlarına
etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol Dışı
Prososyal
Davranış

Babacan
Tarz

Pearson Correlation -,591 1 -,656 ,688 ,242
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin babacan otoriter liderlik tarzı ile rol dışı prososyal davranış

arasında, istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0.000) < α(0.05)

olduğundan H0 reddedilmiştir.

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
,000

,050

,100

,150

,200

,250

Rol içi prososyal
davranış Rol dışı prososyal

davranış

,272
,242

,000 ,000

Babacan Otoriter Tarz
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Tablo 4.56’ya göre babacan otoriter tarz ile rol dışı prososyal davranış

arasındaki ilişki (,242) bulunmuştur. İki değişken arasında doğru yönde istatiksel

olarak anlamlı bir ilişki olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Tablo 4.57’de milletvekillerinin demografik özelliklerinin babacan otoriter tarz

puanı, varyans analizi ve kategorize edilmiş babacan otoriter liderlik tarz değişkeni

ile Ki-kare analizleri verilmektedir.

Tablo 4.57: Milletvekillerinin demografik özelliklerinin babacan otoriter tarz puanı, varyans ve Ki-kare
analizleri.

Milletvekillerinin Demografik Özellikleri Üzerinden
Babacan Otoriter Tarz Puanına İlişkin Varyans ve Ki-kare Analizleri

Varyans Analizleri Ki-kare Analizleri

Ortalama Sig.
(p)

Düşük
% Sa

yı Belirsiz % Sa
yı Yüksek % Sa
yı χ2

Cinsiyet
Erkek 3.4703

0,654
21.8 66 23.8 72 54.5 165

0,889
Kadın 3,5625 21.5 5 25.0 7 57.1 16

Medeni
Durum

Bekar 3,5469
0,786

25.0 4 25.0 4 50.0 8
0,916

Evli 3,4746 21.3 67 23.8 75 54.9 173

Yaş

25-35 2,8250

0,044

40.0 4 50.0 5 10.0 1

0,015
36-45 3,4324 18.9 14 31.1 23 50.0 37

46-60 3,4558 23.7 47 21.2 42 55.1 109
61 + 3,7704 12.2 6 18.4 9 69.4 34

Eğitim
Düzeyi

İlk-Orta 3,3438

0,279

12.5 1 25.0 2 62.5 5

0,553
Ön lisans 3,7273 9.1 1 9.1 1 81.8 9
Lisans 3,4086 23.1 43 25.3 47 51.6 96
Yük.Lis. 3,4219 25.0 16 25.0 16 50.0 32
Doktora + 3,7177 16.1 10 21.0 13 62.9 39

Bağlılık
İktidar 3,4507

0,534
21.6 45 26.9 56 51.4 107

0,195
Muhalefet 3,5244 21.1 26 18.7 23 60.2 74

Önceki İş
Özel 3,4162

0,302
23.4 44 23.9 45 52.7 99

0,662Kamu 3,5329 19.4 25 24.8 32 55.8 72

STK 3,8036 14.3 2 14.3 2 71.4 10

Seçildiği
Dönem

1.Dönem 3,5037

0,557

19.5 40 22.4 46 58.0 119

0,0702.Dönem 3,5104 26.4 19 18.1 13 55.6 40

3.Dönem + 3,3380 22.2 12 37.0 20 40.7 22

Yerleşim
Ankara 3,4017

0,086
24.8 51 22.8 47 52.4 108

0,170
Ankara Dışı 3,6040 16.0 20 25.6 32 58.4 73

Tablo 4.57’ye göre milletvekillerinin demografik özelliklerine ilişkin soruların

babacan otoriter tarz puanları ile varyans analizleri yapılmış, “cinsiyet”, “medeni

durum”, eğitim düzeyi”, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık”, “milletvekili

seçilmeden önceki işi”, “seçildiği dönem sayısı”, ve “ailesinin yerleşim yeri”



118

sorularında, puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık

görülmemiştir.

Ancak, “milletvekilinin yaşı” sorusunda, puan ortalamaları arasında

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık p(0.044) < α(0.05) olduğu % 95 güvenirlikle

söylenebilir.

Bununla birlikte aynı demografik ögelerin kategorize edilmiş babacan otoriter

tarz değişkeni ile Ki-kare analizleri de yapılmış, “cinsiyet”, “medeni durum”, eğitim

düzeyi”, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık”, “milletvekili seçilmeden önceki işi”,

“seçildiği dönem sayısı”, ve “ailesinin yerleşim yeri” sorularında, istatistiksel açıdan

anlamlı bir bağımlılık görülmemiştir.

Ancak, “milletvekilinin yaşı” sorusunda, istatistiksel olarak anlamlı bir

bağımlılık olduğu p(0,015) < α(0.05) % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Tablo 4.57, “milletvekillerin yaşı” sorusuna verilen cevapların istatistiksel

değerlendirme sonuçlarının hem varyans analizi hem de Ki-kare analizinde paralel

olduğunu ve birbirini desteklediğini göstermekte, güvenirlik düzeyini arttırmaktadır.

4.9.4.5 Hipotez 5

H0: Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkiler.

Liberal liderlik tarzı, liderin çalışanlarına kısmen güvendiği, çalışanların

kendilerini oldukça serbest hissettikleri, görüş ve düşüncelerinin ara sıra sorulduğu

ve kullanılmaya çalışıldığı, liderin müdahalede bulunmadığı, inisiyatif ve sorumluluk

verdiği, otoriter liderlik tarzının neredeyse tam tersi bir anlayış gösteren, işbirliği ve

koordinasyon ağırlıklı bir yönetim biçimidir. Bu liderlik tarzının sağladığı serbestlik,

yarı katılımcılık ve özgürlük unsurlarıyla çalışanların gönüllüğe dayalı rol içi ve rol

dışı prososyal davranış sergilemelerinde olumlu yönde etkisi olacağı düşünülmüştür.

Tablo 4.58’de milletvekillerinin liberal liderlik tarzının danışmanlarının rol içi

prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.
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Tablo 4.58: Milletvekillerinin liberal liderlik tarzının danışmanlarının rol içi prososyal davranışlarına etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol İçi Prososyal
Davranış

Liberal
Tarz

Pearson
Correlation 622 -,656 1 -,702 -,324

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin liberal liderlik tarzı ile rol içi prososyal davranış arasında,

istatistiksel olarak olumsuz ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0,000) < α(0.05)

olduğundan H0 reddedilmiştir.

Tablo 4.58’e göre liberal tarz ile rol içi prososyal davranış arasındaki ilişki (,-

324) bulunmuştur. Anlamlı ilişkinin olumlu beklentisine rağmen, ilişkinin olumsuz

yönde gerçekleştiği görülmektedir.

İki değişken arasında ters yönde istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki olduğu %

95 güvenirlikle söylenebilir.

Şekil 4.20’de milletvekillerinin liberal liderlik tarzının danışmanlarının rol içi

ve rol dışı prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Şekil 4.20: Milletvekillerinin liberal liderlik tarzının danışmanlarının rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarına
etkisi.

Pearson
Correlation

-,450

-,350

-,250

-,150

-,050

,050

,150

,250

Rol içi prososyal
davranış Rol dışı prososyal

davranış

-,324
-,368

,000 ,000

Liberal Tarz
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4.9.4.6 Hipotez 6

H0: Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkiler.

Tablo 4.59’da milletvekillerinin liberal liderlik tarzının danışmanlarının rol dışı

prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Tablo 4.59: Milletvekillerinin liberal liderlik tarzının danışmanlarının rol dışı prososyal davranışlarına etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol Dışı
Prososyal
Davranış

Liberal
Tarz

Pearson
Correlation ,622 -,656 1 -,702 -,368

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin liberal liderlik tarzı ile rol içi prososyal davranış arasında,

istatistiksel olarak olumsuz ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0.000) < α(0.05)

olduğundan H0 reddedilmiştir.

Tablo 4.59’a göre, liberal tarz ile rol dışı prososyal davranış arasındaki ilişki (,-

368) bulunmuştur. Anlamlı ilişkinin olumlu beklentisine rağmen, ilişkinin olumsuz

yönde gerçekleştiği görülmektedir. İki değişken arasında ters yönde istatistiksel

olarak anlamlı bir ilişki olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir. Tablo 4.60’da

milletvekillerinin demografik özelliklerinin liberal liderlik tarz puanı, varyans analizi

ve kategorize edilmiş liberal tarz değişkeni ve Ki-kare analizleri gösterilmektedir.

Tablo 4.60: Milletvekillerinin demografik özelliklerinin liberal liderlik tarz puanı, varyans ve Ki-kare analizleri.

Milletvekillerinin Demografik Özellikleri Üzerinden
Liberal Tarz Puanına İlişkin Varyans Ve Ki-kare Analizleri

Varyans Analizleri Ki-kare Analizleri

Ortalama Sig.
(p) Düşük % Sa

yı Belirsiz % Sa
yı Yüksek % Sa
yı χ2

Cinsiyet
Erkek 1,9909

0,795
77.6 235 15.2 46 7.3 22

0,683
Kadın 1,9464 71.4 20 21.4 6 7.1 2

Medeni
Durum

Bekar 1,9219
0,757

81.3 13 18.8 3 0.0 0
0,507

Evli 1,9905 76.8 242 15.6 49 7.6 24

Yaş

25-35 2,2500

0,631

60.0 6 30.0 3 10.0 1

0,860
36-45 2,0270 78.4 58 16.2 12 5.4 4
46-60 1,9836 76.8 152 15.2 30 8.1 16
61+.. 1,8878 79.6 39 14.3 7 6.1 3
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Tablo 4.60 (devam) : Milletvekillerinin demografik özelliklerinin liberal liderlik tarz puanı, varyans ve Ki-kare
analizleri.

Milletvekillerinin Demografik Özellikleri Üzerinden
Liberal Tarz Puanına İlişkin Varyans Ve Ki-kare Analizleri

Varyans Analizleri Ki-kare Analizleri

Ortalama Sig.
(p) Düşük % Sa

yı Belirsiz % Sa
yı Yüksek % Sa
yı χ2

Eğitim
Düzeyi

İlk-Orta 2,1875

0,033

62.5 5 25.0 2 12.5 1

0,215
Ön lisans 1,7045 90.0 10 9.1 1 0.0 0
Lisans 2,0373 76.9 143 15.6 29 7.5 14
Yük.Lisans 2,1445 67.2 43 20.3 13 12.5 8
Doktora+.. 1,7137 87.1 54 11.3 7 1.6 1

Bağlılık
İktidar 2,0349

0,192
77.4 161 13.9 29 8.7 18

0,267
Muhalefet 1,9065 76.4 94 18.7 23 4.9 6

Önceki İş
Özel 2,0785

0,061
74.5 140 17.0 32 8.5 16

0,517Kamu 1,8876 79.1 102 14.7 19 6.2 8
STK 1,6786 92.9 13 7.1 1 0.0 0

Seçildiği
Dönem

1.dönem 1,9561
0,675

78.5 161 16.1 33 5.4 11
0,3902.Dönem 2,0174 73.6 53 13.9 10 12.5 9

3.Dönem + 2,0648 75.9 41 16.7 9 7.4 4

Yerleşim
Ankara 2,0378

0,218
74.3 153 17.5 36 8.3 17

0,304
Ankara Dışı 1,9120 81.6 102 12.8 16 5.6 7

Tablo 4.60’a göre milletvekillerinin demografik özelliklerine ilişkin soruların

liberal tarz puanları ile varyans analizleri ve Ki-kare analizleri yapılmış, “cinsiyet”,

“medeni durum”, “yaş”, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık”, “milletvekili

seçilmeden önceki işi”, “seçildiği dönem sayısı” ve “ailesinin yerleşim yeri”

sorularında, puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık

görülmemiştir. Ancak varyans analizinde milletvekilinin “eğitim düzeyi” sorusu

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık p(0,033) < α(0.05)

olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Bununla birlikte aynı demografik ögelerin kategorize edilmiş liberal tarz

değişkeni ile Ki-kare analizleri de yapılmış, “cinsiyet”, “medeni durum”, “yaş”,

“eğitim düzeyi”, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık”, “milletvekili seçilmeden

önceki işi”, “seçildiği dönem sayısı” ve “ailesinin yerleşim yeri” sorularında,

istatistiksel açıdan anlamlı bir bağımlılık görülmemiştir.
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4.9.4.7 Hipotez 7

H0: Milletvekillerinin uyguladığı demokratik liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı demokratik liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları etkiler.

Demokratik liderlik tarzı, liderin çalışanlara tam anlamıyla güvendiği,

çalışanların kendilerini tamamen serbest hissettikleri, görüş ve düşüncelerinin daima

sorulduğu ve kullanıldığı, katılımcı bir yönetim biçimidir. Bu liderlik tarzının

paylaşımcılık, katılımcılık ve kişisel motivasyon unsurlarıyla çalışanların gönüllüğe

dayalı rol içi ve rol dışı prososyal davranış sergilemelerinde olumlu yönde etkisi

olacağı düşünülmüştür. Aşağıda tablo 4.61’de milletvekillerinin demokratik liderlik

tarzının danışmanlarının rol içi prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Tablo 4.61: Milletvekillerinin demokratik liderlik tarzının danışmanlarının rol içi prososyal davranışlarına etkisi.

Otoriter
Tarz

Babacan
Tarz

Liberal
Tarz

Demokratik
Tarz

Rol İçi
Prososyal
Davranış

Demokratik
Tarz

Pearson
Correlation -,670 ,688 -,702 1 ,248

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin demokratik liderlik tarzı ile rol içi prososyal davranış

arasında, istatistiksel olarak olumlu ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0.000) < α(0.05)

olduğundan H0 reddedilmiştir.

Tablo 4.61’e göre demokratik tarz ile rol içi prososyal davranış arasındaki ilişki

(,248) bulunmuştur. İki değişken arasında, doğru yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir

ilişki olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Şekil 4.21’de milletvekillerinin demokratik liderlik tarzının danışmanlarının rol

içi ve rol dışı prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.



123

Şekil 4.21: Milletvekillerinin demokratik liderlik tarzının danışmanlarının rol içi ve rol dışı prorosyal
davranışlarına etkisi.

4.9.4.8 Hipotez 8

H0: Milletvekillerinin uyguladığı demokratik liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkilemez.

H1: Milletvekillerinin uyguladığı demokratik liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları etkiler.

Aşağıda tablo 4.62’de milletvekillerinin demokratik liderlik tarzının

danışmanlarının rol dışı prososyal davranışlarına etkisi gösterilmektedir.

Tablo 4.62: Milletvekillerinin demokratik liderlik tarzının danışmanlarının rol dışı prososyal davranışlarına
etkisi.

Otoriter
Tarz Babacan Tarz Liberal

Tarz
Demokratik

Tarz

Rol Dışı
Prososyal
Davranış

Demokratik
Tarz

Pearson Correlation -,670 ,688 -,702 1 ,306

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 331 331 331 331 331

Milletvekillerinin demokratik liderlik tarzı ile rol dışı prososyal davranış

arasında istatistiksel olarak olumlu ve anlamlı bir ilişki vardır. p(0.000) < α(0.05)

olduğundan H0 reddedilmiştir.

Pearson
Correlation

,000

,050

,100

,150

,200

,250

Rol içi prososyal
davranış Rol dışı prososyal

davranış

,248 ,306

,000 ,000

Demokratik Tarz
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Tablo 4.62’ye göre demokratik tarz ile rol dışı prososyal davranış arasındaki

ilişki (,306) bulunmuştur. İki değişken arasında, doğru yönlü istatistiksel olarak

anlamlı bir ilişki olduğu % 95 güvenirlikle söylenebilir.

Aşağıda tablo 4.63’de milletvekillerinin demografik özelliklerinin demokratik

liderlik tarz puanı, varyans analizi ve kategorize edilmiş demokratik liderlik tarzı

değişkeni ile Ki-kare analizleri gösterilmektedir.

Tablo 4.63: Milletvekillerinin demografik özelliklerinin demokratik liderlik tarz puanı, varyans ve Ki-kare
analizleri.

Milletvekillerinin Demografik Özellikleri Üzerinden
Demokratik Tarz Puanına İlişkin Varyans ve Ki-kare Analizleri

Varyans Analizleri Ki-kare Analizleri

Ortalama Sig. (p) Düşük
% Sa

yı Belirsiz % Sa
yı Yüksek % Sa
yı χ2

Cinsiyet
Erkek 3,4904 0,659 17.2 52 26.1 79 56.8 172

0,944
Kadın 3,4071 17.9 5 28.6 8 53.6 15

Medeni Durum
Bekar 3,5751 0,695 12.5 2 31.3 5 56.3 9

0,829
Evli 3,4787 17.5 55 26.0 82 56.5 178

Yaş

25-35 3,6801

0,763

0.0 0 20.0 2 80.0 8

0,610
36-45 3,4135 17.6 13 28.4 21 54.1 40
46-60 3,4798 19.2 38 25.8 51 55.1 109
61+.. 3,5633 12.2 6 26.5 13 61.2 30

Eğitim Düzeyi

İlk-Orta 3,3751

0,658

25.0 2 25.0 2 50.0 4

0,161
Ön lisans 3,6545 9.1 1 18.2 2 72.7 8

Lisans 3,4183 19.4 36 26.9 50 53.8 100
Yük.Lisans 3,5531 10.9 7 37.5 24 51.6 33
Doktora+.. 3,4834 17.7 11 14.5 9 67.7 42

Bağlılık
İktidar 3,3558

0.001
20.2 42 30.8 64 49.0 102

0,002
Muhalefet 3,6992 12.2 15 18.7 23 69.1 85

Önceki İş
Özel 3,4468

0,125
16.0 30 29.8 56 54.3 102

0,261Kamu 3,4822 19.4 25 23.3 30 57.4 74
STK 3,9857 14.3 2 7.1 1 78.6 11

Seçildiği Dönem
1.dönem 3,5571

0,010
14.1 29 25.4 52 60.5 124

0, 0492.Dönem 3,5417 18.1 13 23.6 17 58.3 42
3.Dönem + 3,1259 27.8 15 33.3 18 38.9 21

Yerleşim
Ankara 3,3650

0,004
22.3 46 26.2 54 51.5 106

0,005
Ankara Dışı 3,6784 8.8 11 26.4 33 64.8 81

Tablo 4.63’e göre milletvekillerinin demografik özelliklerine ilişkin soruların

demokratik tarz puanları ile varyans analizleri yapılmış, “cinsiyet”, “medeni durum”,

“yaş”, “eğitim düzeyi”, “milletvekili seçilmeden önceki iş”, sorularında, demokratik

tarz puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmemiştir.

Ancak, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık” sorusunda p(0.001) < α(0.05),

“milletvekilinin seçildiği dönem sayısı” sorusunda p(0.010) < α(0.05) ve
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“milletvekilinin ailesinin Ankara’da mı, Ankara dışında mı” sorusunda p(0.004) <

α(0.05) % 95 güvenirlikle istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık görülmektedir.

Bununla birlikte aynı demografik ögelerin kategorize edilmiş demokratik tarz

değişkeni ile Ki-kare analizleri de yapılmış, “cinsiyet”, “medeni durum”, “yaş”,

“eğitim düzeyi”, “milletvekili seçilmeden önceki iş”, sorularında istatistiksel açıdan

anlamlı bir bağımlılık görülmemiştir. Ancak, “iktidar/muhalefet partilerine bağlılık”

sorusunda p(0.002) < α(0.05), “milletvekilinin seçildiği dönem sayısı” sorusunda

p(0.049) < α(0.05) ve “ailesinin Ankara’da mı, seçim bölgesinde mi olduğu”

sorusunda p(0.005) < α(0.05) % 95 oranında güvenirlilikle, istatistiksel olarak

anlamlı bir bağımlılık görülmektedir.

Tablo 4.63, “milletvekillerinin seçildiği dönem sayısı”, “iktidar veya muhalefet

partilerine bağlılığı”, “ailelerinin Ankara’da olup olmadığı” sorularına verilen

cevapların istatistiksel değerlendirme sonuçlarının, hem varyans analizi, hem de Ki-

kare analizinde paralel olduğunu ve birbirini desteklediğini göstermekte, güvenirlik

düzeyini arttırmaktadır. Aşağıda tablo 4.64’de danışmanların demografik özellikleri

ile rol içi ve rol dışı prososyal davranışların varyans analizleri gösterilmektedir.

Tablo 4.64: Danışmanların demografik özellikleri ile rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarının  varyans
analizleri.

Danışmanların demografik özellikleri ile
rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarının varyans analizleri

Rol İçi
Ortalama

Rol Dışı
Ortalama

Rol İçi
Sig. (p)

Rol Dışı
Sig. (p)

Cinsiyet Erkek 4,3235 4.4157
0,000 0,275

Kadın 4,5638 3,6164

Medeni Durum
Bekar 4,4213 3,7181 0,917 0,246
Evli 4,4135 3,6213

Yaş

24'den az 3,4667 3,1667

0,042 0,59124-35 4,3849 3,6769
36-49 4,4518 3,6503
50 + 4,3862 3,5862

Eğitim Düzeyi
Ön lisans 4,4415 3,5001

0,901 0,040Lisans 4,4043 3,6751
Lisans Üstü 4,4161 3,7661

Ankara’ya
geldiği yer

Köy 4,5364 3,6023

0,729 0,957İlçe 4,4392 3,6127
Şehir 4,3758 3,6648
Büyükşehir 4,4144 3,6572

Ne kadar süredir
Ankara’dasınız

1-2 Yıl 4,3692 3,6795

0,017 0,8443-5 Yıl 4,2667 3,4792
6-10 Yıl 4,1371 3,6571
11 Yıl + 4,4702 3,6510
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Tablo 4.64 (devam): Danışmanların demografik özellikleri ile rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarının
varyans analizleri.

Danışmanların demografik özellikleri ile
rol içi ve rol dışı prososyal davranışlarının varyans analizleri

Rol İçi
Ortalama

Rol Dışı
Ortalama

Rol İçi
Sig. (p)

Rol Dışı
Sig. (p)

Aile Gelir
Durumu

3000-4999 4,4369 3,6721

0,252 0,2205000-6999 4,4614 3,6425
7000-8999 4,2619 3,7143
9.000 + 4,3001 3,3333

Danışmanlık
Öncesi Çalışma

süresi

İlk İşim 4,3143 3,7321

0,156 0,418
0-4 Yıl 4,4406 3,7071
5-9 Yıl 4,2987 3,5401
10 Yıl + 4,4768 3,6610

Danışmanlık
Yapılan Süre

2 yıldan az 4,4568 3,7553

0,314 0,3362-4 Yıl 4,3358 3,5755
5-9 Yıl 4,3361 3,6067
10 Yıl + 4,4741 3,6204

Çalışılan
Milletvekili

Sayısı

1 Mlv 4,4083 3,7138

0,026 0,013
2 Mlv 4,4369 3,5385
3 Mlv 4,2192 3,4327
4 Mlv + 4,5594 3,7791

Önceki Çalışılan
Sektör

Özel 4,3495 3,6553

0,384 0,924Kamu 4,4576 3,6351
STK 4,5429 3,7857
Çalışmadım 4,3131 3,6957

Tablo 4.64’de danışmanların demografik özellikleri ile rol içi ve rol dışı

prososyal davranış puanlarına ilişkin varyans analizleri verilmektedir.

Tabloya göre, danışmanların demografik özelliklerinden “cinsiyet” sorusu ile

rol içi p(0.000) < α(0.05) prososyal davranış puanları arasında istatistiksel açıdan

anlamlı bir farklılık görülmekte, rol dışı prososyal davranış ile istatistiksel açıdan

anlamlı bir farklılık görülmemektedir p(0.275) < α(0.05).

“Medeni durum” sorusunda istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık

görülmemiştir.

“Yaş” sorusunda rol içi prososyal davranış puan ortalamaları arasında p(0.042)

< α(0.05) istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmüş, rol dışı prososyal

davranış puan ortalamaları arasında p(0.591) > α(0.05) anlamlı bir farklılık

görülmemiştir.

“Eğitim düzeyi” sorusunda rol dışı puan ortalamaları arasında p(0.040) <

α(0.05) istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmüştür. Rol içi prososyal

davranış puan ortalamaları arasında p(0.901) < α(0.05) farklılık görülmemiştir.
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“Danışmanın Ankara’ya geldiği yer” sorusuyla, rol içi ve rol dışı prososyal

davranış puan ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık yoktur.

“Ne kadar süredir Ankara’dasınız” sorusuyla rol içi prososyal davranış puanı

ortalamaları arasında p(0.017) < α(0.05) istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık olup,

rol dışı prososyal davranış puanı ortalamaları arasında p(0.844) > α(0.05) anlamlı bir

farklılık yoktur.

“Aile gelir durumu”, “Danışmanlık öncesi çalışma süresi”, “Danışmanlık

yapılan süre” ve “Önceki çalışılan sektör” sorularıyla rol içi ve rol dışı prososyal

davranış puanı ortalamaları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık

görülmemiştir.

“Çalışılan milletvekili sayısı” sorusunda rol içi prososyal davranış puanı

ortalamaları p(0.026) < α(0.05) ve rol dışı prososyal davranış puanı ortalamaları

p(0.013) < α(0.05) arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık görülmektedir.

4.9.5 Model Önerisi

Bilimsel araştırma, bir sorunu, bir olay ya da olguyu ortaya çıkarmalı, var olan

bir durumun nedenini ortaya koymalı ve var olan durumun incelenmesi sonucu

gelecekte neler olacağına ilişkin öngörülerde bulunarak uyarı, önlem ya da fırsat

değerlendirme seçenekleri sunmalıdır (Can, 2013:3). Bu çerçevede danışmanların rol

içi ve rol dışı sergiledikleri prososyal davranışlar için iki ayrı model kurulmuştur.

Amaç, bu değişkenlerdeki değişikliği liderlik tarz puanlarındaki değişikliklerle

açıklamaktır.

İlk yapılan işlem, modeli tahmin etmektir.

RİPD = b0 + b1 x (otoriter tarz) + b2 x (babacan otoriter tarz) + b3 x (liberal

tarz) + b4 x (demokratik tarz) + e

Rol içi prososyal davranış modeli = 4.181 + 0,094 x otoriter tarz + 0,079 x

babacan otoriter tarz  + (-) 0,211 x liberal tarz + 0,032 x demokratik tarz

Daha sonra bu modelin geçerli bir model olup olmadığını araştırma amacıyla

(F) testi uygulanır.

H0; Modeldeki tüm katsayılar önemsizdir.

HA; Modeldeki en az bir katsayı önemlidir.
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ANOVA tablosundan (F) p=0.000 olduğu görülmektedir. (α = 0.05) p < α

olduğundan H0 reddedilir. Yani modeldeki katsayılardan en az bir tanesi önemlidir.

Bu model kullanılabilir.

Bu durumda hangi katsayıların önemli olduğu (t) testi ile araştırılır.

H0; b1=0 yani b1 katsayısı önemsizdir.

HA; b1≠0 yani b1 katsayısı önemlidir.

p=0.000 p < α olduğundan H0 reddedilir. Burada b1 katsayısı

önemlidir. (Otoriter tarzı belirleyen katsayıdır) Ayrıca benzer biçimde b3 katsayısı da

önemlidir. Demokratik ve babacan otoriter tarzı belirleyen b2 ve b4 katsayıları

önemsizdir.

Oluşan model; RİPD=4,181+0,094(OLT)+ (-) 0,211(LLT)

Yapılan bu analiz ile milletvekillerinin liderlik tarzlarından otoriter ve liberal

tarz ile ilgili veri varsa, danışmanların rol içi davranış sergileme puanları tahmin

edilebilir.

Rol içi prososyal davranışın açıklanmasında babacan otoriter ve demokratik

liderlik tarzının önemli bir etkisi bulunamamıştır. Aşağıda tablo 4.65’de regresyon

analizi modellemesinde rol içi prososyal davranışlar verilmektedir.

Tablo 4.65: Regresyon analizi modellemesinde rol içi prososyal davranış.

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

95,0% Confidence Interval
for B

B
Std.

Error Beta
Lower
Bound

Upper
Bound

1

(Constant) 4,181 ,335 12,464 ,000 3,521 4,841
Otoriter tarz ,094 ,045 ,153 2,069 ,039 ,005 ,182
Babacan tarz ,079 ,045 ,134 1,738 ,083 -,010 ,168
Liberal tarz -,211 ,056 -,297 -3,742 ,000 -,322 -,100
Demokratik
tarz ,032 ,055 ,050 ,586 ,558 -,076 ,140

RDPD=b0+b1 x (otoriter tarz) + b2 x (babacan otoriter tarz) + b3 x (liberal tarz)

+ b4 x (demokratik tarz) + e

Rol dışı prososyal davranış modeli=3,867 + 0,024 otoriter tarz + (-) 0,026

babacan otoriter tarz + (-) 0,258 liberal tarz + 0,091 demokratik tarz

Daha sonra bu modelin geçerli bir model olup olmadığını araştırma amacıyla

(F) testi uygulanır.

H0; Modeldeki tüm katsayılar önemsizdir.

HA; Modeldeki en az bir katsayı önemlidir.
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ANOVA tablosundan (F) p=0.000 olduğu görülmektedir. (α = 0.05) p < α

olduğundan H0 reddedilir. Yani modeldeki katsayılardan en az bir tanesi önemlidir.

Bu model kullanılabilir.

Bu durumda hangi katsayıların önemli olduğu (t) testi ile araştırılır.

H0; b3=0 yani b3 katsayısı önemsizdir.

HA; b3≠0 yani b3 katsayısı önemlidir.

p=0.000 p < α olduğundan H0 reddedilir. Burada b3 katsayısı

önemlidir. (Liberal tarzı belirleyen katsayıdır) Otoriter, babacan otoriter ve

demokratik tarzı belirleyen b1, b2 ve b4 katsayıları önemsizdir.

Oluşan model; RDPD=3,867+(-)258(LLT)

Yapılan bu analiz ile milletvekillerinin liderlik tarzlarından liberal tarz ile ilgili

veri varsa, danışmanların rol dışı davranış sergileme puanları tahmin edilebilir.

Rol dışı prososyal davranışın açıklanmasında otoriter, babacan otoriter ve

demokratik liderlik tarzının önemli bir etkisi bulunamamıştır. Tablo 4.66’da

regresyon analizi modellemesinde rol dışı prososyal davranış gösterilmektedir.

Tablo 4.66: Regresyon analizi modellemesinde rol dışı prososyal davranış.

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t

Sig.
95,0% Confidence

Interval for B

B
Std.

Error Beta
Lower
Bound

Upper
Boun

d

1

(Constant) 3,867 ,369 10,481 ,000 3,141 4,593

Otokratik tarz ,024 ,050 ,035 ,482 ,630 -,074 ,122

Babacan tarz -,026 ,050 -,039 -,516 ,607 -,124 ,073

Liberal tarz -,258 ,062 -,327 -4,165 ,000 -,380 -,136

Demokratik tarz ,091 ,060 ,127 1,504 ,134 -,028 ,209

Yukarıdaki tablolarda her model için bağımlı değişkendeki değişiklikleri

bağımsız değişkenlerdeki değişikliklerle açıklamaya çalışan modelleme tekniği

kullanılmıştır.

Rol içi ve rol dışı prososyal davranış değişkenleri bağımlı değişkenler olarak

ele alınmış, her ikisi için ayrı modeller kurulmuştur. Amaç, bu bağımlı değişkenleri

liderlik tarzları ile açıklamaya çalışmaktır. Rol içi ve rol dışı prososyal davranış için

kurulan regresyon denklemleri sonucu yokluk hipotezleri reddedilmektedir. Çünkü

modeldeki katsayılardan en az bir tanesi istatistiksel açıdan önemli, (sıfırdan farklı)

olduğundan (t) testi uygulanmakta ve herhangi bir yönetim tarzının rol içi ve rol dışı
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prososyal davranışın açıklanmasında etkili bir değişken olduğu % 95 güvenle

söylenebilmektedir.

Aslında bu bir prototip modeldir. Sadece TBMM için yapılmıştır.

(Milletvekilleri ve danışmanlar için) Benzeri çalışma, kamu ve özel sektör için ayrı

ayrı yapılarak modellemeler geliştirilebilir.
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BEŞİNCİ BÖLÜM

5 SONUÇLAR VE ÖNERİLER

Milletvekillerinin uyguladıkları liderlik tarzları ile danışmanlarının rol içi ve

rol dışı prososyal davranışları arasındaki ilişkinin ve bu ilişkinin istatistiksel olarak

anlamlı olup olmadığının belirlenmesi amacına yönelik gerçekleştirilen araştırmanın

sonucunda elde edilen bulgulara ilişkin değerlendirmeler ve yorumlar aşağıda

gösterilmektedir.

5.1 Sonuçlar

Aşağıda tablo 5.1’de hipotez testlerinin genel değerlendirilmesi sunulmaktadır.

Yapılan analizler doğrultusunda 8 hipotez de kabul edilmiştir.

Tablo 5.1: Hipotezlerin gösterimi tablosu

HİPOTEZLER SONUÇ

H1
Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumsuz yönde etkiler.
KABUL

H2
Milletvekillerinin uyguladığı otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumsuz yönde etkiler.
KABUL

H3
Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.
KABUL

H4
Milletvekillerinin uyguladığı babacan otoriter liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.
KABUL
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Tablo 5.1 (devam): Hipotezlerin gösterimi tablosu

HİPOTEZLER SONUÇ

H5
Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.
KABUL

H6
Milletvekillerinin uyguladığı liberal liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.
KABUL

H7
Milletvekillerinin uyguladığı demokrat liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol içi prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.
KABUL

H8
Milletvekillerinin uyguladığı demokrat liderlik tarzı, danışmanlarının

sergiledikleri rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde etkiler.
KABUL

Tez çalışmasına başlarken TBMM’de her milletvekilinin yönetim tarzının

kişilik ve deneyimlerine göre şekillendiği, danışmanların da algılayış tarzının

kültürel ve kişilik özelliklerine bağlı olduğu varsayımı düşünülmüş, özellikle TBMM

gibi üst düzey ve özgün niteliklere sahip bir kurumda milletvekilinin yönetim

biçiminin iç ve dış etkenlere bağlı olarak değişebileceği de varsayılmıştır. Ayrıca

milletvekilinin demokratik, koruyucu, destekçi ve birlikçi davranışlarının

danışmanlara yeni davranışlar kazandırabileceği ve olumlu yönde değiştirebileceği

beklenmiştir.

Otoriter liderlik tarzını uygulayan milletvekillerinin tarzlarının,

danışmanlarının rol içi ve rol dışı davranışlarını olumsuz yönde etkilediği

hipotezlerinde, otoriter tarzdaki değişimin her iki davranışla, ters yönlü doğrusal

ilişki yarattığı görülmüş ve hipotezler kabul edilmiştir.

Bu çerçevede otoriter tarzı uygulayan milletvekillerinin, danışmanlarına

güvenmediği, nadiren onların görüş ve düşüncelerini sorduğu gözlenmektedir.

Aralarında sağlıklı bir ilişki olmadığı için danışmanlar düşünce, fikir ve önerilerini

belirtememekte, kendilerini rahat hissetmemekte, güvenilmediğini, bilgi ve donanım

yönünden yetersiz olduğunu düşünmekte, ortama gerginlik ve işini kaybetme

korkusu hakim olmaktadır. Milletvekili yönetim tarzıyla, danışmanını

sınırlandırmaktadır. Bu ortamda danışman çekingen davranmakta, sadece sıradan ve

rutin işlerle ilgilenmekte, çalışma saatlerine dikkat etmekte, odasından

ayrılamamakta, vekili kızdıracak davranışlarda bulunmaktan kaçınmaktadır.
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İletişimsizlik, güven eksikliği, pasif görme, danışmanın şevkini kırmakta,

yaratıcılığını körleştirmektedir. Bu yüzden danışmanın sergilediği rol içi ve rol dışı

prososyal davranışlarda olumsuz yönde anlamlı bir farklılık çıkmasının doğal olduğu

düşünülmektedir.

Babacan otoriter liderlik tarzı, rol içi ve rol dışı prososyal davranışları olumlu

etkiler hipotezlerinde doğru yönlü, doğrusal bir ilişki görülmüş ve her iki hipotez de

kabul edilmiştir.

Babacan otoriter liderlik tarzını uygulayan milletvekillerinin, danışmanlarına

adeta kendi çocuklarıymış gibi yaklaştığı, onların kişisel sorunlarıyla ilgilenerek

anlayış gösterdiği, güvene ve milletvekili-danışman etkileşimine dayalı olarak

amaçları açıkça ortaya koyup, başarabileceklerine dair güven vererek onları motive

ettiği, kişilik özelliklerini desteklediği, coşku aşıladığı ve cesaretlendirdiği

gözlemlenmektedir. Ayrıca danışmanlarının yeteneklerini övdüğü, yaptıkları işi,

proje ve önerilerini, performanslarını takdir ettiği, ilişkilerini titizlikle ve ilgili olarak

yürüttüğü, onların görüşlerine destek verdiği görülmektedir. Danışmanların bu

liderlik tarzında, karşılık beklemeden diğer çalışanlara ve arkadaşlarına yardım

davranışları sergiledikleri düşünülmektedir.

Liberal liderlik tarzı, rol içi ve rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde

etkiler hipotezlerinde liberal tarzdaki değişimin, rol içi ve rol dışı prososyal

davranışta ters yönlü doğrusal ilişki yarattığı görülmüş ve her iki hipotez de kabul

edilmiştir.

Liberal liderlik tarzını uygulayan milletvekillerinin inisiyatifi, danışmanlarına

bıraktığı, onlara yaratıcı ve yenilikçi olma fırsatı tanıdığı, sıkı denetim uygulamadığı,

gösterdikleri performansın karşılığını gelecekte alabilecekleri imajını verdiği, etkili,

sağlıklı ve verimli iletişim sağlayarak, danışmana kendi kendini denetleme yetkisi

verdiği, sorumluluğunun yüksek tutulduğu görülmektedir. Bu serbest ortamda

milletvekilinin güvendiği, yaptıklarına karışılmadan özgürce çalışan, kendisini

geliştirme fırsatını bulan, yeni fikirler uygulayabilen, yaptığı işin anlamı olduğunu

fark ederek potansiyelini en üst seviyede kullanma imkanını bulabilen danışmanların,

hem rol içi hem de rol dışı prososyal davranışlarının olumlu yönde artacağı

düşünülmesine rağmen, bu serbestliğin danışmanlar üzerinde olumsuz yönde etkisi

olduğu ortaya çıkmıştır. Bu çerçevede danışmanın kendisine güvenmemesi, yapacağı

bir iş veya sergileyeceği bir davranışın milletvekiline zarar verebileceği korkusu,

tecrübesizlik, çekingenlik, inisiyatif kullanmaktan korkma, vekilin vereceği tepkiden
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çekinme, uygulayacağı yeniliklerin geri dönüşlerinin vereceği potansiyel siyasi

zararlar çekincesi, prososyal davranışlar sergilemesini engeller yargısına

ulaşılmaktadır.

Demokratik liderlik tarzı, rol içi ve rol dışı prososyal davranışları olumlu yönde

etkiler, hipotezlerinde doğru yönlü doğrusal bir ilişki görülmüş ve her iki hipotez de

kabul edilmiştir.

Demokratik liderlik tarzını uygulayan milletvekillerinin danışmanlarına her

açıdan tamamıyla güvendiği, çalışma, faaliyet ve kararlara katılımını arzu ettiği,

onları desteklediği, görüş ve önerilerini dinleyerek uyguladığı, aralarındaki iletişimin

yaygın, arkadaşça ve güvene dayalı olduğu, motivasyonlarını sağlamak için ödünler

verdiği, ekip çalışmasını teşvik ettiği, aile ortamı içerisinde çalışmasını sağladığı

görülmektedir. Örgütteki demokratik yönetime doğru değişimin, ilişkileri

yoğunlaştırdığı, işe devamsızlık ve devir oranlarını düşürdüğü, danışmanların

gelişme ve öğrenme sürecini kısalttığı, TBMM’ye ve milletvekiline bağlılığı

arttırarak, dost tutumları ve duygusal bağları geliştirdiği şeklinde yorumlanmaktadır.

Bu tür liderlik tarzı altında çalışan danışmanın tatminkar ve mutlu olduğu bir

ortamda, kişiliğine de eklemeler yaparak hem rol içi hem de rol dışı prososyal

davranışlar sergilemesi, araştırma bulguları açısından anlamlıdır.

Milletvekili ile danışman arasında kurulan arkadaşça, güvene dayalı ve

çalışmalarda ortaklaşa karar verilen bir ilişkinin varlığı, hem kurumsal çerçevede

hem de sosyalleşme çerçevesinde istenen, beklenen davranışların oluşmasını ve

artmasını sağlamakta, ancak sadece işe yönelik, başka görüş ve düşüncelere değer

vermeyen otoriter liderlik tarzı, güven ortamının oluşmasını engelleyerek danışmanı

kısıtlamakta, yaratıcılığını köreltmekte, gelişimini engellemektedir. Bu çerçevede,

araştırma bulguları beklentilere uygundur.

Ancak liberal liderlik tarzının, danışmanların rol içi ve rol dışı davranışlarını

olumlu etkileyeceği beklentisi gerçekleşmemiş, korelasyon analizlerinde, değişkenler

arasında ters yönlü, doğrusal ve güçlü bir ilişki olduğu verisine ulaşılmıştır.

Kuramsal çerçevede ülkemizde tercih edilen liderlik tarzları hakkında yapılan

çalışmalarda, en sık gözlenen liderlik tarzları sırasıyla “otoriter”, “babacan otoriter”,

“demokratik” ve “liberal” tarzlardır. Araştırma bulgularına göre bu çalışmada,

sıralama “babacan otoriter”, “demokratik”, “otoriter” ve “liberal” tarz şeklinde

oluşmuştur.
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Çalışmada demokratik liderlik tarzı bu açıdan beklentileri karşılamış, ülke

kültürünün temel varsayımları ve ataerkil yapı nedeniyle babacan otoriter ve otoriter

liderlik tarzının da yüksek çıkmış olması kabul edilebilir nitelikte görülmüş, ancak

çalışanların kendilerini rahat ve serbest hissettikleri yapılanma içerisinde tam

kapasite ile verimliliklerini en üst seviyeye çıkaracak şekilde çalıştıkları varsayımına

dayanan liberal liderlik tarzının, araştırmada son sırada yer alması, milletvekillerinin

çalışma sistemlerinin bu tarzla hiç bir şekilde uyumlu olmadığını göstermiştir.

Araştırmada, milletvekillerinin liderlik tarzları ile demografik özellikleri

çaprazlanmış, milletvekilinin seçilmeden önceki işi sorusunda anlamlı bir farklılık

bulunmuştur.

 Sivil Toplum Kuruluşlarından gelen milletvekilleri ile ilk dönem seçilen

milletvekillerinin demokratik liderlik tarzını uyguladığı, kamu sektöründen gelen

milletvekilleri ile üçüncü dönem ve daha fazla seçilen milletvekillerinin babacan

otoriter liderlik tarzlarını sergiledikleri görülmektedir. Özel sektör kökenli

milletvekilleri ise otoriter liderlik tarzını uygulamaktadırlar.

Danışmanların demografik özellikleri ile rol içi prososyal davranışların Ki-kare

analizlerinde;

 Kadın ve erkek danışmanların rol içi dışı prososyal davranış sergileme

alışkanlıklarının oldukça yüksek olduğu görülmektedir.

 Yaşı 24’den küçük danışmanlar diğer yaş gruplarına göre rol içi prososyal

davranış sergilemede daha düşük kalmışlardır. Veriler, bu gruptaki danışmanların

henüz TBMM’yi ve kamu sektörünü tanımadıkları, kısacası tecrübesizlikleri ile

açıklanabilmektedir. Bu danışmanlar iş ve örgüt iklimi konusunda henüz bilgi sahibi

değildir. Deneyim sahibi oldukça aktifleşecek, arkadaşlarına bağımlılığı azalacak,

daha derinlemesine bilgi sahibi olacak, kendine güveni artacak, kendisini daha iyi

tanıyarak davranışlarını kontrol altına alacaktır. Araştırmada yaş arttıkça, rol içi

prososyal davranış sergileme sıklığının arttığı görülmektedir.

 6-10 yıldır Ankara’da olan danışmanların rol içi prososyal davranış

sergilemeleri diğer zaman aralıklarına göre daha düşüktür. Bu gruptaki düşüş

düşündürücüdür. 1-2 yıl ile 3-5 yıl aralığında ve 11 yıl sonrası işlerine, mesai

saatlerine ve verimliliğe çok önem vermelerine rağmen 6-10 yıl grubundaki rehavet,

sosyolojik bir eşik noktası olarak iş yaşamındaki tükenmişlik olarak yorumlanabilir.
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Danışmanların demografik özellikleri ile rol dışı prososyal davranışların Ki-

kare analizlerinde;

 1 ve 2 milletvekili ile çalışan danışmanların rol dışı prososyal davranış

sergileme oranları oldukça yüksek iken, 3 ve daha fazla milletvekili ile çalışan

danışmanların bu davranışları sergileme oranının düştüğü gözlemlenmektedir.

Zihnen ve fiziken yorucu, yoğun ve stresli bir meslek olan milletvekili

danışmanlığında, bunu meslek yorgunluğuna bağlamak daha doğru olacaktır. Ayrıca

Ankara’daki çalışma süresi analizlerinde 6-10 yıl aralığındaki düşüş, TBMM seçilme

dönemleri açısından incelendiğinde, 3 seçim dönemine tekabül ederek, aynı süreçte

gerçekleşmektedir. Bu hem analiz sonuçlarının paralel olduğunu, hem de eşik noktası

düşüncesini güçlendirmektedir.

Milletvekillerinin demografik özellikleri ile otoriter tarz puanına ilişkin

varyans ve Ki-kare analizlerinde;

 STK kökenli milletvekilleri, kamu ve özel sektör kökenli milletvekillerine göre

daha demokratiktir. Bu bulgu liderlik tarzları çapraz bulgusunu desteklemektedir.

Ayrıca özel sektör kökenli milletvekillerinin, özel sektörün baskın ve tek karar verici

nitelikteki otoriter yönetim tarzını, TBMM çatısı altında devam ettirdikleri şeklinde

de yorumlanabilir.

Milletvekillerinin demografik özellikleri ile babacan otoriter tarz puanına

ilişkin varyans ve Ki-kare analizlerinde;

 Milletvekillerinin yaşlandıkça babacan otoriter liderlik tarzı sergilemelerinin

arttığı görülmektedir. Bu bulgu liderlik tarzları çapraz bulgularındaki 25-35 yaş

grubundaki milletvekillerinin demokratik oldukları, yaş aralığı yükseldikçe babacan

otoriterliğin çoğaldığı bulgusunu desteklemektedir.

Milletvekillerinin demografik özellikleri ile liberal tarz puanına ilişkin varyans

ve Ki-kare analizlerinde;

 Milletvekillerinin eğitim düzeyi bulgularında önlisans ile doktora ve üzerinde

eğitime sahip milletvekillerinin daha az liberal liderlik tarzı sergiledikleri, orta

öğretim, lisans ve yüksek lisans eğitimine sahip milletvekillerinin diğer gruplara göre

daha fazla liberal liderlik tarzı sergiledikleri bulgusuna ulaşılmıştır.
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Milletvekillerinin demografik özellikleri ile demokratik tarz puanına ilişkin

varyans ve Ki-kare analizlerinde;

 Muhalefet partisi milletvekilleri ile ilk seçildiği dönem olan milletvekillerinin

daha demokratik olduğu bulgularının desteklendiği görülmektedir. Bunun yanında

ailesi Ankara dışında olan milletvekillerinin ailesi Ankara’da olanlara oranla daha

demokratik oldukları bulgusuna da ulaşılmaktadır.

Danışmanların demografik özellikleri ile rol içi ve rol dışı prososyal

davranışlarının varyans analizlerinde;

 Kadın danışmanların, erkek danışmanlara göre daha çok rol içi prososyal

davranış sergiledikleri görülmektedir.

 Rol içi prososyal davranışların, yaşla doğrudan ilişkili olduğu görülmektedir.

Yaş arttıkça rol içi prososyal davranışlar daha çok sergilenmektedir. Bu bulgu, Ki-

kare analizlerini de desteklemektedir.

 Eğitim düzeyi arttıkça, rol dışı prososyal davranışlar artmaktadır. Daha eğitimli

danışmanlar, daha çok rol dışı olumlu davranış sergilemektedir.

 Ankara’da kalınan sürede 6-10 yıllık süreçte rol içi prososyal davranışlar en alt

düzeyde olmakta, en yüksek seviyesine 11 yıl üzeri ulaşmaktadır. Bu bulgu, Ki-kare

analizlerini de desteklemektedir.

 Çalışılan milletvekili sayısı analizlerinde daha önce sosyolojik eşik noktası

olarak yorumlanmış olan 3 milletvekili ile çalışanlar en alt düzeyde olmak üzere,

hem rol içi hem de rol dışı prososyal davranışlar, danışmanlar tarafından sıklıkla

sergilenmektedir. Bu bulgu Ki-kare analizlerini desteklemektedir. Ayrıca rol içi ve

rol dışı prososyal davranışlar arasında da doğru yönlü ve güçlü bir ilişki vardır. Rol

içi prososyal davranış sergilenmesi arttıkça, rol dışı prososyal davranış sergilenmesi

de artmaktadır.

Milletvekillerinin liderlik tarzı ve bu tarzı uygulama üslubu, danışmanların rol

içi ve rol dışı prososyal davranışlarını, hem olumlu hem de olumsuz yönde

etkilemektedir. Danışmanın ve milletvekilinin nihai başarısı, vekilin tarzının

benimsenmesine, açık, teşvik edici liderlik davranışlarında bulunulmasına ve hem rol

içi hem de rol dışı prososyal davranışlar sergilenmesine bağlıdır.
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5.2 Öneriler

Milletvekilinin danışmana davranışı, onun liderlik tarzı olarak değerlendirilir.

Çalışma doğrultusunda en büyük etmen olarak kabul edilen liderlik tarzı, iki unsurun

ürünüdür. Birincisi milletvekilinin kişiliği, ikincisi içinde bulunduğu durum ve bu

durumun özelliklerine ilişkindir. Her milletvekili aynı olay karşısında farklı tepki

gösterir.

Danışman, milletvekilinin davranışlarını algıladığı ölçüde motive olur,

yetkilendirildiğini düşündüğü konularda daha çok çalışır, daha üretici olur ve

başarıyı kovalar. Bununla beraber bireysel motivasyonun danışmandan, TBMM’den,

milletvekilinden ve süreçten kaynaklanan karmaşık yönleri vardır.

Danışman milletvekilini anladığı, karizmasına, bilgi birikimi, deneyimine

güvendiği ve lider olarak kabul ettiği ölçüde, milletvekilinin amacını kendi amacı

olarak görür, kendisine daha çok güven duyar, inisiyatif alır. Ayrıca son derece

sağlam bir grup bütünlüğü oluşturur ve ortaya çok daha etkili ve uyum içinde hareket

eden bir ekip çalışması çıkar. Milletvekili-Danışman ilişkisinde aşağıdaki hususlar

önerilmektedir.

 Milletvekili, çalışma grubunu oluşturan danışman, sekreter ve ilave

personelden oluşan ekibini; farklı amaçlara, inançlara ve tutumlara sahip bireyler

olduğu öngörüsüyle bir arada tutmalı ve uyumlarını sağlamalıdır.

 Milletvekili danışmanın inanarak, arzu ederek işyeri kurallarına ve düzenine

uygun davranmasını sağlamalı, moral düzeyini yükseltecek ortamı oluşturmalı,

oluşacak çatışmaları azaltmak ve yok etmek için çalışanlar arasında rolleri açık seçik

tanımlamalı, önyargıları ortadan kaldırmalı, olumsuz tutumları yok etmeli, iletişim

kanallarını açık tutmalı, etnik kimlik ayrımı yapmamalı, harekete geçirici, devam

ettirici ve olumlu yöne yöneltici davranışlar sergilemelidir.

 Görev gerekleri ve kendisinden neler beklendiğini danışmana net bir şekilde

açıklanmalıdır. Görevini iyi yapıyorsa takdir edilmeli, beklenen seviyenin altındaysa

düzeltmek için ortak bir çare bulunmalıdır. Çalışmalara etki edecek değişiklikler

hakkında önceden bilgi verilmeli, uygulanmasa bile görüşü sorulmalıdır. Bu tür

yardımcı davranışlar, hem danışmanın gözünde milletvekiline farklı bir anlam katar,

hem de ileride ortaya çıkacak çatışmaları başlamadan önler.
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 Milletvekili etkili olmak istiyorsa, danışmanının amaçları, yetenekleri ve

deneyimlerini göz önünde bulundurmak zorundadır. Etkili bir otoritenin kurulması,

bireysel ve sosyal nitelikteki yönetsel aracı analiz etmekle ve danışmanın

özelliklerini çok iyi bilmekle başarılır. Danışman, gerekli eğitim ve beceriden yoksun

ve sorumluluk almaktan kaçınır durumda ise milletvekili, otoriter liderlik tarzı

uygulamak durumundadır.

 Çalışanlar arasında kültürel, etnik ve cinsiyet farklılıklarına saygı gösterilmeli,

iş tanımları belirlenmelidir. Görev teşvik edilmeli, problem çözmek kolaylaştırılmalı,

soran, açıklayan, bağlılık ve inisiyatif geliştirici şekilde hareket edilmelidir.

Danışmanlara potansiyelini geliştirme ve amaçlar için kullanma fırsatı verilmelidir.

 Seçmenle birebir ilişki halinde olan danışmanların iyi eğitilmiş, donanımlı ve

bilinçlendirilmesi gereklidir.

 İkili ilişkilerde ikna ediciliğin önemli bir yeri vardır. Güvene dayalı ilişkiler

için inandırma en etkin yoldur. Bu yönden ilk izlenim çok önemlidir. Danışmanlar

seçmen ve ziyaretçi ilişkilerinde etkinlik ve verimlilik için; “Anlaşılır, sakin ve güzel

konuşmalı”, “Vücut temizliği, fiziksel görünüm ve kılık kıyafetine dikkat etmeli”,

“Saygılı bir karşılama yapmalı, ziyaretçiye isim ve unvanıyla hitap etmeli”, “Göz

teması kurmalı, kendini takdim etmeli, gülümsemeyi hiç bir zaman unutmamalı”,

“Seçmeni ve ziyaretçiyi rahat hissettirmeli”, “Karşısındakine değer vermeli ve bunu

hissettirmeli”, “Empati yapmalı”, “Doğru ve tam bilgi vermeli” “Karşısındakini

dinlemeli, tartışmaya girmemeli, hoşgörülü ve sabırla davranmalı”, “Bireysel çıkar

ilişkisine girmemeli ve gizlilik ilkelerine uymalı”dır.

 Danışmanın işine  verdiği değer, sorumluluk, cesaretlilik ve işe devam süreci

amaçların başarılması açısından önem arz eder. Arkadaşlarıyla yardımlaşma, ilişki

kurma, onarma, sıkıntıdan kurtarma, rahatlatma, işbirliğini özendirme, dikkate alma,

şefkat ve duyarlılığın ifadesinde yardımcı olan diğer davranış göstergeleridir.

 Danışmanlar, işe başlamadan önce mutlaka bürokrasi, devlet yapısı, sosyal

medya, yasama faaliyetleri, halkla ilişkiler, nezaket ve protokol konularında ciddi

eğitimlere tabi tutulmalıdır.

Bu çerçevede çalışmada, milletvekillerinin liderlik tarzlarının, danışmanların

sergiledikleri rol içi ve rol dışı prososyal davranışları doğrudan etkilediği ve bu

sonuçların literatürde var olan kuram, kapsam ve yaklaşımlarla birliktelik gösteren

bir nitelik taşıdığı düşünülmektedir.
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Bu anket formu, “Prososyal Davranışta Liderlik Tarzının Rolü: Milletvekili-Danışman İlişkisi Üzerine Bir
Araştırma” başlıklı Yüksek Lisans tezi için hazırlanmıştır. Anketimize katılarak görüşlerinizi paylaştığınız için
teşekkür ederiz.

NOT: Bu bilgiler tamamen akademik çalışma için toplanmakta olup, katılımcılardan kimliklerini açıklayacak
herhangi bir bilgi istenmemektedir.

Saygılarımla

Mustafa İPEK

Ek A-Uygulanan Anket Metni

Tablo A.1: Anket Metni

Aşağıda yer alan ifadelerin her birisi, danışmanlığını yaptığınız Milletvekilinin
liderlik tarzlarını anlatmaktadır.

Bu doğrultuda Milletvekilinizin bu tarzları hangi sıklıkta kullandığını düşünerek,
“1-hiçbirzaman”, “2-çok az”, 3-“ara sıra”, “4-sıklıkla”, “5-sürekli”
seçeneklerinden bir tanesini işaretleyiniz. H

iç
bi

r z
am

an

Ç
ok

 A
z

A
ra

 S
ıra

Sı
kl

ık
la

Sü
re

kl
i

1 Önemli sorun la r  o r t aya ç ık t ığınd a ka r ı şmaktan  kaçın ı r .

2 Danı şmanlar ın a  babacan  öğüt le r  ver ip ,  yön lendi rmelerd e
bulunur .

3 Uygun görmediği  ön er iyi  de  d ikkat e  a l ı r .

4 Kendi  görüş le r ine  muhale fet t en  hoşl an maz.

5 Çeşi t l i  konulard a danı şmanın ın  ne dü şündüğünü  merak
eder .

6 Gö rüş  a l ı şver i ş i  on a göre  zaman kaybıd ı r .

7 Elde ed i l en  başar ı lard a kendi  payın ın  daha ço k o lduğuna
inan ı r .

8 Ort am t amamen kar ı ş ın caya  kadar  h içb i r  müd ahalede
bulunmaz .

9 Danı şmanlar ından  b eğen mediğ i  b i r  öner i  geld iğind e  hemen
reddetmeden  önce ü ze r inde t ekra r  düşünülmes in i  i s t er .

10 Danı şmanlar ın a ,  baban ın  çocuklar ına  gö st erd iği  i lgi  ve
t i t iz l i ği  göst er i r .

11 Danı şmanına  her  konuda b i lgi  vermeye  ö zen  göst er i r .

12 Son  ka ra r ı  ve rmekten  kaç ın ı r .

13 Aci l  konularda  sordu ğunuz soru l ara  h emen cevap  ve r i r .

14 Yer in in  ve ağı r l ı ğın ın  d an ışman t ara fından  a lgı l and ığından
emin  o lmak  i s t er .

15 Yönet i c i  o l arak,  tecrüb e ve b i l gi s in in  r ehber /kı l avuz
ni te l i ğinde  o lduğuna inan ı r .
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Tablo A.1 (devam): Anket Metni

16 Çok önemli  karar l ar ı  dan ı şmanlar ın ın  görü şle r i  i l e  a l ı r .

17 Koru yu cu  ve ko l l ayı c ı  t av ı r lar  takın maz.

18 Kendis ine  ih t i yaç du yuldu ğu  zaman orada  deği ld i r .

19 Danı şmanlar ı  i ç in  anne/b aba g ib id i r .

20 Temel  ça l ı şma  po l i t i ka l ar ı  ve  u ygulamalar ın ı  kendi s i
bel i r l er .

Aşağıda yer alan ifadelerin her birisi iş hayatınızda işinize ve arkadaşlarınıza
nasıl davrandığınızı anlatmaktadır.

Bu doğrultuda bu davranışları ne sıklıkta sergilediğinizi düşünerek “1-
hiçbirzaman”, “2-çok az”, 3-“ara sıra”, “4-sıklıkla”, “5-sürekli”
seçeneklerinden bir tanesini işaretleyiniz. H

iç
bi

r z
am

an

Ç
ok

 A
z

A
ra

 S
ıra

Sı
kl

ık
la

Sü
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kl
i

1 İş yerimdeki kişilerin doğum günlerini kutlamak hoşuma gider.

2 İşlerimi olması gerektiği gibi yapmak hedefimdir.

3 Mesai arkadaşlarımın kişisel problemleri ile ilgilenmek hiç bana uygun bir
davranış değil.

4 Çalışma arkadaşlarımla koordineli çalışmak ve sosyal ortamlarda
bulunmayı önemserim.

5 İşyerindeki arkadaşlarıma sık sık yemek ısmarlarım.

6 Çalışma kurallarına ve prosedürlerine uygun davranmak bence çok
önemlidir.

7 Kaynakları daha verimli kullanmaya özen ve çaba gösteririm.

8 İhtiyacı olan mesai arkadaşlarım ve gelen mağdur ziyaretçiler için para
toplarım.

9 İş ortamında geçici çatışmaları kimseye şikâyet etmeden tolere
edebiliyorum.

10 Verilen işi mümkün olan en kısa zamanda tamamlayamazsam rahatsız
olurum.

11 İşte geçirdiğim zamanı etkin ve verimli şekilde kullanmaya gayret ederim.

12 İşe her gün tam zamanında gelmek çok gerekli değildir.

Aşağıdaki soruları, size uyan seçeneği işaretleyerek cevaplandırınız.

1. Cinsiyetiniz a) Erkek b) Kadın
2. Medeni Haliniz a) Bekâr b) Evli
3. Yaşınız a) 24’den az b) 24-35 c) 36-49 d) 50 ve Üzeri
4. Eğitim Durumunuz a) Ön Lisans b) Lisans c) Lisans Üstü
5. Ankara’ya Geldiğiniz Yerleşim Birimi a) Köy b) İlçe c) Şehir d) Büyükşehir

(Ankara’da Doğanlar Büyükşehir Şıkkını işaretleyeceklerdir)
6. Ne Kadar Süredir Ankara’dasınız a)1-2 Yıl b) 3-5 Yıl c) 6-10 Yıl d) 11 Yıl ve Üzeri
7. Aile Gelir Durumunuz a) 3.000-4.999 b) 5.000-6.999 c) 7.000-8.999 d) 9.000 Üzeri
8. Danışmanlık Öncesi Çalışma Süreniz a) İlk İşim b) 0-4 yıl c) 5-9 Yıl d) 10 Yıl ve Üzeri
9. Danışmanlık Yaptığınız Süre a)2 yıldan az b) 2-4 Yıl c) 5-9 Yıl d) 10 Yıl ve Üzeri
10. Kaç Milletvekili ile çalıştınız a)1 Mlv. b) 2 Mlv. c) 3 Mlv. d) 4 ve Üzeri Mlv.
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11. Bir Önceki Çalıştığınız Sektör a)Özel b) Kamu c) STK d) Çalışmadım.
12. Danışmanı Olduğunuz Milletvekili a)Erkek b) Kadın
13. Danışmanı Olduğunuz Milletvekili a)Bekâr b) Evli
14. Milletvekilinizin Yaşı a)25-35 b) 36-45 c) 46-60 d) 60 ve Üzeri
15. Milletvekilinizin Eğitim Durumu a) İlk-Orta Öğr. b) Ön Lisans c) Lisans d) Yüksek Lisans

e)Doktora ve Üzeri
16. Danışmanı Olduğunuz Milletvekili a)İktidar b) Muhalefet
17. Milletvekilinizin Önceki İşi a) Özel b) Kamu c) STK
18. Milletvekili Seçildiği Dönem Sayısı a)1.Dönem b) 2. Dönem c) 3. Dönem ve daha fazla
19. Milletvekilinizin Ailesi a)Ankara’da b) Diğer
20. Milletvekilinizin Bölgesi a) Marmara b) Karadeniz c) İç Anadolu d) Ege

e) G.Doğu And. f) Akdeniz g) Doğu Anadolu

Anketimize Katıldığınız İçin Teşekkür Ederiz.
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Ek B -Türkiye Büyük Millet Meclisi

23 Nisan 1920 tarihinde, işgale direniş gösteren Türk milletinin iradesi ile
kurulan ve “Egemenlik Kayıtsız Şartsız Milletindir” ilkesine dayanan, Türk
milletinin bu iradeyi temsilen verdiği yetki ile yasama görevi yapan anayasal devlet
organıdır.

TBMM, doğrudan genel seçimle oluşur ve millet adına görev yapar.
Anayasanın 108’inci maddesine göre yasama yetkisi, Türk Milleti adına Türkiye
Büyük Millet Meclisi tarafından yerine getirilir. Öncelikli görevi, yasama yetkisidir.
Bunun yanında bütçe yapma, hükümet için güven ve gensoru oylaması, yani
denetleme yetkisi vardır.

Siyaset bilimi literatüründe parlamentoların işlevleri; yasama, temsil etme,
denetim, siyasal katılımı sağlama, eğitme ve siyasal iktidara meşruluk sağlama gibi
hususlardır (Yücekök, 1983:124).

Ülkemizde parlamento geleneği yüzyılı aşan bir tarihe sahiptir. Bu süreçte
meclisimiz bazen tek kanatlı, bazen çift kanatlı, bazen çok partili, bazen tek partili
varlığını devam ettirmiştir.

Ülkemizin modern siyasal sistemi, sürekli değişen bir sosyoekonomik yapı ile
dışarıdan alınmış durağan anayasa modelleri arasındaki etkileşimin ürünüdür
(Karpat, 2012a:7).

Türk toplumu, Osmanlı’nın son iki yüzyılıyla, Cumhuriyet devrinde çok hızlı
ve köklü bir şekilde değişmiştir (Karpat, 2012b:14).  Bugünkü Türkiye, çeşitli etnik
kökenlerden gelen halkı, kültürü, dini, siyasi geleneği ve bu geleneğe dayalı
demokrasi anlayışıyla Osmanlı’nın devamıdır.

Türk Siyasi tarihinde ilk parlamento, Osmanlı döneminde İstanbul’da, 19 Mart
1877’de açılmıştır (Tanör, 2000:155). Bu Meclis, Belçika Anayasasını model alan
Kanuni Esasi’ye göre “Meclis-i Umumi” olarak adlandırılır. İki meclisli “Meclis-i
Umumi”, ilk Anayasalı ve demokratik nitelikli parlamento hayatına geçiş
denemesidir.

Türkiye bu Anayasanın kabulü ve kurulan meclisle, Parlamenter sistemle
tanışmış ve ilk kez millet, siyasal iktidara ortak olmaya çalışmıştır (Yıldız, 2012:1).
“Ayan Meclisi” ve “Meclis-i Mebusan” olmak üzere iki kısımdan oluşan bu Meclis
ilk oturumunu, 20 Mart 1877 tarihinde Sultanahmet’teki İstanbul Üniversitesi
binasında yapmıştır. Meclis-i Umumi’nin ilk yasama yılı 3 aydan biraz fazla, ikinci
yasama yılı da iki ay sürmüştür (Tanör, 2000:155). Meclis, Şubat 1878’de Sultan II.
Abdülhamit tarafından süresiz tatil edilmiştir.

Osmanlı devletinde iktidar için mücadele eden gruplar olsa da bunların
hiçbirinin toplumun altyapısı ile uyumlu bir ideolojisi veya geniş bir sosyal tabanı
yoktur (Karpat, 2012a:10). Bu nedenle Sultan II. Abdülhamit 1909 yılına kadar
ülkeyi Anayasa’sız yönetmeye devam etmiştir.

30 yıla yakın süren tatil dönemi II. Meşrutiyet’in ilanından sonra Osmanlı
Mebusan Meclisi’nin yeniden toplantıya çağrılmasıyla son bulur. 17 Aralık 1908
tarihinde Padişah’ın konuşmasıyla açılan (Tanör, 2000:183), bu toplantıya katılacak
milletvekillerinin tespiti için yapılan seçimlerde ise “Geçici Mebus Kanunu”
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uygulanır ve 1942 yılında kabul edilen 4320 Sayılı “Mebus Seçim Kanunu”na kadar
1908, 1912, 1914, 1919, 1923, 1927, 1931, 1935 ve 1939 seçimlerinde yürürlükte
kalır.

1908 yılında anılan Geçici Mebus Kanunuyla ilk seçim yapılır. Seçme yaşı 25,
seçilme yaşı 30 olan bu seçimlerde sadece vergi ödeyenler oy kullanır. 17 Aralık
1908’de yeniden açılan Meclis, Osmanlı Devletinin 1. Dünya Savaşı’ndan yenilgiyle
çıkması sonucunda işgal nedeniyle, 11 Nisan 1920’de resmen kapanır, Mustafa
Kemal tarafından, 21 Nisan 1920’de Heyet-i Temsiliye’yi temsilen Ankara’da
toplanmaya çağrılır.

23 Nisan 1920 tarihinde Büyük Millet Meclisi’nin toplanmasıyla Türk Siyasal
geleneğinde yeni bir sayfa açılır. “1921 Teşkilat-ı Esasiye Kanunu”nun (1945
Yılında yapılan değişiklikle Anayasa adını almıştır) 4. ve 5. maddelerine göre Büyük
Millet Meclisi görev süresi iki yıl olan ve tamamı Vilayetler halkınca seçilen
üyelerden oluşur.

1924 Teşkilat-ı Esasiye Kanununa göre, (1934 yılı değişikliklerine kadar) 30
yaşını doldurmuş erkek vatandaşlar, bu tarihten sonra da 30 yaşını doldurmuş kadın-
erkek her Türk vatandaşı 4 yıllığına TBMM üyesi olma şansına sahiptir.

1946 yılında çok partili siyasal yaşamın kurulmasından sonra 5 Haziran 1946
tarihinde, 4918 Sayılı “Milletvekili Seçim Kanunu” yürürlüğe girer. İki dereceli
seçim uygulamasına son veren bu Kanun sadece 1946’da uygulanır. 1950 yılında
yapılan 5545 Sayılı yeni “Seçim Kanunu” ile yürürlükten kaldırılır. 1950
seçimlerinde uygulanan Kanun, Milletvekili seçiminin eşit, gizli oyla yapılacağı,
oyların sayılmasının ve ayrılmasının açık olacağı hükmünü getirir ve 1950 seçimleri
ile birlikte 1954 ve 1957 genel seçimlerinde uygulanır.

27 Mayıs 1960 tarihinde Milli Birlik Komite‘since gerçekleştirilen askeri
hareket sonrası, 1924 Anayasası yürürlükten kaldırılıp, meclis tatile gönderilir.

9 Temmuz 1961 yılında halkoyuna sunularak kabul edilen yeni Anayasa, iki
kanatlı bir parlamento yapısı öngörür.

TBMM, 15 Ekim 1961-12 Eylül 1980 tarihleri arasında “Millet Meclisi” ve
“Cumhuriyet Senatosu” şeklinde iki bölüm halinde çalışır.

Parlamentonun birinci kanadı, genel oyla seçilmiş 150 üye, Cumhurbaşkanı
tarafından atanmış 15 üye ve Milli Birlik Komitesi Üyeleri ile görev süresi dolan
Cumhurbaşkanlarından oluşan doğal üyelere sahip Cumhuriyet Senatosu, ikinci
kanadı ise seçimle oluşturulmuş 450 milletvekilinden oluşan Millet Meclisi’dir.

306 Sayılı “Milletvekili Seçim Kanunu”, çoğunluk sistemi yerine nisbi temsil
sistemini kabul etmiş, seçim çevresi nüfusunun çıkarılacak milletvekili sayısına
bölünmesiyle elde edilen çevre barajı uygulamasını ve milletvekillerinin dağıtımında
d’Hondt tekniğini benimsemiştir. Bu sistem, 1961 milletvekili genel seçimlerinde
uygulanmış, 1965 seçimlerinde, Milli Bakiye sistemi uygulanmış, 1968 yılında
kanunun ilk haline dönülmüş, fakat açılan davada Anayasa Mahkemesinin iptal
kararı vermesi sonucunda 1969, 1973 ve 1977 seçimlerinde “Barajsız d’Hondt”
yöntemi uygulanmıştır. Ülkemizde Cumhuriyet Senato seçim ve tarihleri tablo B.1de
gösterilmektedir.
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Tablo B.1: Ülkemizde Cumhuriyet Senato Seçim ve Tarihleri.

CUMHURİYET SENATOSU SEÇİMLERİ
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A
 G
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U

B
U 1961 Senato Seçimi 15.10.1961-02.06.1968

1968 Senato Seçimi 02.06.1968-05.06.1977
1977 Senato Seçimi 05.06.1977-12.09.1980

B
 G

R
U

B
U 1961 Senato Seçimi 15.10.1961-02.06.1966

1966 Senato Seçimi 05.06.1966-12.10.1975
1975 Senato Seçimi 12.10.1975-12.09.1980

C
 G

R
U

B
U

1961 Senato Seçimi 15.10.1961-07.06.1964
1964 Senato Seçimi 07.06.1964-14.10.1973
1973 Senato Seçimi 14.10.1973-14.10.1979
1979 Senato Seçimi 14.10.1979-12.09.1980

12 Eylül 1980 tarihinde, TBMM’ne ait bütün yetkiler geçici olarak Milli
Güvenlik Konseyine aktarılmıştır.

7 Kasım 1982 tarihinde halkoyuna sunulan ve kabul edilen 1982 Anayasa’sı iki
kanatlı parlamenter yapıyı terk ederek, tamamı genel oyla seçilen tek kanatlı bir
parlamento yapısını oluşturmuştur.

Anayasanın ilk halinde 400 milletvekilinden oluşan TBMM, 17 Mayıs 1987
tarihinde yapılan Anayasa değişikliği ile 450 milletvekiline ve 23 Temmuz 1995
tarihinde yapılan değişiklikle de 550 milletvekiline çıkarılmıştır.

Halen TBMM, 550 milletvekilinden oluşmaktadır. 82 Anayasa’sı ayrıca
TBMM’yi oluşturan seçimlerin tarihinde de değişiklik yapmış, seçimlerin 5 yılda bir
yapılmasını hükme bağlamıştır. Bu süreçte yapılan 1983, 1987, 1991, 1995, 1999 ve
2002 seçimleri bu hükümlere göre yapılmış ancak, neredeyse teamül haline gelecek
şekilde erken seçime gidilmiştir. Sadece 2002 Parlamentosu 5 yıl süreyle çalışmıştır.

21 Ekim 2007’de yapılan değişiklikle seçimlerin 4 yılda bir yapılması hükme
bağlanmış, 23. Dönem milletvekilleri 4 yıl görev yapmış ve 24. Dönem (2011) genel
seçimleri bu kanuna göre yapılmıştır.

TBMM’nin kurulduğu günden bu yana yasama dönemleri ve milletvekili
sayıları aşağıda tablo B.2’de gösterilmektedir. TBMM, kurulduğu 23 Nisan 1920
tarihinden 2007 yılına kadar 23 yasama dönemine ayrılır. 2011 seçimleri sonucu
oluşan Meclis 24. Dönem olarak halen devam etmektedir.
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Tablo B.2: Cumhuriyetin Kuruluşundan Bu Yana Yasama Dönemleri, Seçim Tarihleri ve Milletvekili Sayıları.

CUMHURİYETİN KURULUŞUNDAN BU YANA YASAMA DÖNEMLERİ
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1.D. 436 23.04.1920-11.08.1923 13.D. 1965 450 10.10.1965-12.10.1969
2.D. 1923 333 11.08.1923-01.11.1927 14.D. 1969 450 12.10.1969-14.10.1973
3.D. 1927 335 01.05.1927-04.05.1931 15.D 1973 450 14.10.1973-05.06.1977
4.D. 1931 348 04.05.1931-01.03.1935 16.D. 1977 450 05.06.1977-12.09.1980
5.D. 1935 444 01.03.1935-03.04.1939 MGK Darbe 5 12.09.1980-06.12.1983
6.D. 1939 470 03.04.1939-08.03.1943 KM MGK-DM 23.10.1981-06.12.1983
7.D. 1943 492 08.03.1943-05.08.1946 17.D 1983 400 24.11.1983-29.11.1987
8.D. 1946 503 05.08.1946-22.05.1950 18.D. 1987 450 14.12.1987-20.10.1991
9.D. 1950 492 22.05.1950-14.05.1954 19.D. 1991 450 06.11.1991-24.12.1995

10.D. 1954 537 14.05.1954-01.11.1957 20.D. 1995 550 08.01.1996-18.04.1999
11.D. 1957 602 01.11.1957-27.05.1960 21.D. 1999 550 02.05.1999-03.11.2002
MBK Darbe 38 27.05.1960-25.10.1961 22.D. 2002 550 14.11.2002-22.07.2007
KM MBK-TM 06.01.1961-25.10.1961 23.D. 2007 550 04.08.2007-12.06.2011

12.D. 1961 450 25.10.1961-10.10.1965 24.D. 2011 550 28.06.2011---------



156

Ek C-Milletvekili

Demokrasi ile yönetilen ülkelerde, genel seçimler ile seçilerek parlamentoda
milleti temsil etme hakkı kazanan kişidir. Bir çok ülkede iki aşamalı meclisler olduğu
için milletvekili genellikle alt kanattaki üyeye verilen isimdir. Üst kanadın Senato
şeklinde olması bu kanattaki üyelerin farklı isimlendirilmesine yol açar. Ülkemizde
tek meclis vardır ve TBMM üyeleri, milletvekili olarak adlandırılır. Halk tarafından
seçilip meclise gönderilen ve milleti temsil eden kişi olarak da tanımlanır.

Milletvekili genel seçimleri dört yılda bir, serbest, eşit, tek dereceli, genel oy
esaslarına göre, yargı organlarının yönetim ve denetimi altında yapılır. Seçilen
adaylar anayasaya bağlı kalacaklarına dair Türk Milleti önünde yemin ederek 4
yıllığına TBMM üyeliği hakkı kazanır.

Milletvekilleri bir dönem için seçilir. Belirli bir ilden aday olup seçilmelerine
rağmen, sadece o ili değil, bütün Türk milletini temsil eder.

25 yaşını aşan her Türk vatandaşı, milletvekilliği için aday olabilir. Ancak,
ilkokul mezunu olmayan, yüz kızartıcı suçlardan hüküm giymiş, muaf olmadıkları
halde askerlik görevini yapmayan, taksirli suçlar hariç en az 1 yıl ağır hapis cezası
hüküm giyen ve terör eylemi nedeniyle hüküm giyenler milletvekili seçilemez.

Milletvekili görevi süresince meclis içinde veya dışında belirttiği oy, söz ve
düşünceleri ile ilgili yasama sorumsuzluğuna sahiptir. Bu hak görev süresi sona erse
bile devam eder. Ayrıca görevi süresince sorgulanmama, tutuklanmama ve
yargılanmama hakkına yani yasama dokunulmazlığına sahiptir. Bu hakkı, görev
süresi ile sınırlıdır. Aşağıdaki tablo C.1’de 24. dönem TBMM Üye sayısının partilere
ve cinsiyete göre dağılımı gösterilmektedir.

Tablo C.1: TBMM Üye Sayısının Partilere ve Cinsiyete Göre Dağılımı (www.tbmm.gov.tr 12.12.2013).

Milletvekillerinin Partilere Göre Dağılımı
PARTİ Üye Sayısı Erkek Üye % Kadın Üye %

Adalet ve Kalkınma Partisi 326 280 %85.89 46 %14.11
Cumhuriyet Halk Partisi 134 115 %85.82 19 %14.18
Milliyetçi Hareket Partisi 52 49 %94.23 3 %5.77

Barış ve Demokrasi Partisi 26 18 %69.23 8 %30.77
Bağımsız Milletvekilleri 6 4 %66.67 2 %33.33

Halkların Demokratik Partisi 4 3 %75.0 1 %25.0
Genel Toplam 548 469 %85.58 79 %14.42
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Ek D-Danışman

18.12.2011 Tarih ve 6253 sayılı “Türkiye Büyük Millet Meclisi Başkanlığı
İdari Teşkilatı Kanunu”, 2919 sayılı TBMM Genel Sekreterliği Teşkilat Kanununu
yürürlükten kaldırmıştır. Yeni Kanunun 30.maddesinin 3.fıkrası;

Yasama faaliyetlerinde milletvekillerine yardımcı olmak üzere kadro şartı aranmaksızın ve
diğer kanunların sözleşmeli personel çalıştırılması hakkındaki hükümlerine bağlı olmaksızın
her milletvekili için bir danışman, bir ikinci danışman ve ilave bir personel sözleşmeli
olarak çalıştırılabilir. Danışmanın en az iki yıllık yükseköğretim ya da bunlara denkliği
Yükseköğretim Kurulu tarafından kabul edilen yurt dışındaki yükseköğretim kurumlarından,
ikinci danışmanın en az liseden ve diğer personelin en az ilkokuldan mezun olması ve ikinci
danışmanın kamu kurum ve kuruluşları ile kamu tüzel kişiliğini haiz kurumların personeli
olması zorunludur.

6253 Sayılı Kanunun 30. Madde ve 3. Fıkrasına göre TBMM Başkanlığında;
25 Haziran 2013 tarihi itibariyle 519 milletvekili danışmanı, 517 milletvekili ikinci
danışmanı ve 520 tane milletvekili yardımcı (İlave) personeli görev yapmaktadır.
Tablo D.1’de 25 Haziran 2013 tarihi itibariyle milletvekili danışman sayısı çalışma
usullerine göre gösterilmektedir.

Tablo D.1: TBMM Milletvekili Danışmanı Sayısı (25.06.2013 İtibariyle).

25.06.2013 TARİHİ İTİBARİYLE TBMM MİLLETVEKİLİ DANIŞMAN SAYISI

STATÜ Kamu
Görevlendirme

Kurum İçi
Görevlendirme

Açıktan
Sözleşmeli

Kamu
Sözleşmeli

Kurum İçi
Sözleşmeli Toplam

Danışman 5 5 344 148 17 519
İkinci

Danışman 5 5 454 53 517

İlave
Personel 2 3 466 45 4 520

Toplam 12 13 810 647 74 1556

TBMM’de görev yapan milletvekili danışmanların eğitim durumuna ilişkin
tablo D.2 aşağıdadır.

Tablo D.2: 2012 yılı TBMM Danışman Eğitim Durumu (TBMM Faaliyet Raporu 2013).

ÖĞRENİM DURUMLARINA GÖRE MİLLETVEKİLİ DANIŞMANLARI (2012)

STATÜ İlkokul Ortaokul Lise Önlisans Lisans Y.Lisans Doktora Toplam

Danışman 1 - 68 407 21 2 499
İkinci
Danışman - - 132 138 176 11 - 457

İlave
Personel 24 40 220 55 163 5 - 507

Toplam 25 40 352 261 746 37 2 1463
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Milletvekillerine, milletvekilinin idaresi altında ve kişisel iş ilişkisi içinde
hizmet sunan çalışan “Danışman” olarak tanımlanır. TBMM’de Danışmanlık sistemi,
1993 yılında Başkanlık Divanının aldığı bir kararla;

“Yasama organının ve üyelerinin artan/çeşitlenen faaliyetleri dikkate alınarak
Milletvekillerine yasama ve araştırma faaliyetlerinde yardımcı olmak üzere bir
danışman tahsis edilir.”

gereğince kamu görevi olarak ifa edilmeye başlanmıştır. Danışmanı seçme konusu
milletvekiline bırakılmış, istihdam etme ve çalıştırma şartlarında, zaman içinde
çeşitli düzenlemeler yapılmıştır.

Danışmanlar, 1993 yılından bu yana görevlerini kamu yararına yasama
hizmetinin gerektirdiği kamu hizmet gereklerine ve hukuka uygun olarak ifa
etmektedirler.

Danışmanlar sözleşmelerinde ifade edilen görev tanımları dışında,
milletvekilleri adına fiili olarak bir çok çalışma da yapmaktadırlar.

Milletvekillerinin yasama ve araştırma faaliyetlerinin yanı sıra yapmak
durumunda oldukları diğer çalışmalar için de en yakın yardımcıları, danışmanlarıdır.
Gerek komisyon, gerek siyasi parti grupları, gerekse genel merkezlerde almış
oldukları görevlerde de danışmanlar aktif ve kritik bir rol oynamakta milletvekilinin
temsil gücünü arttırmaktadırlar.

Yoğun çalışma temposu içinde birbirleriyle görüşme, tanışma, birbirlerinin
bilgi, birikim ve deneyiminden faydalanma, birbirlerine yardımcı olma imkan ve
fırsatını bulamayan danışmanlar, 2005 yılında geniş tabanlı, gönüllülük esasına
dayalı, halen dünyada kendi alanında ilk ve tek sivil toplum kuruluşu olan
Parlamenter Danışmanları Derneğini (PDD) kurarak siyasi ve sivil platformlarda
etkinlik kazanmışlardır. Çok geniş bir mesleki yelpazeye sahip, yabancı dil bilen,
yurtdışı deneyime sahip ve akademik kariyer yapan danışmanlar fiili görevlerinin
yanında TBMM’nin kurumsal kapasitesinin geliştirilmesi, stratejik plan
hazırlanması, STK’ların yasa yapma süreçlerine daha etkin katılması gibi konularda,
kurdukları komisyonlar marifetiyle çalışmalar yapmaktadırlar.

22. Dönemde kurulan Parlamenter Danışmanları Derneğiyle kurumsallaşan
danışmanlar, TBMM bünyesinde etkin bir konuma gelmiştir. 23. Dönemde 6253
Sayılı Kanunla milletvekillerine ilave yardımcı personel verilmiş ve 24. Dönem
başında da uygulanmaya başlamıştır.

Almanya, Avusturya, Çek Cumhuriyeti, Danimarka, Finlandiya, İngiltere,
İtalya (Temsilciler Meclisi), Letonya, Lüksemburg, Macaristan ve Slovakya
parlamentoları, milletvekillerine danışman tahsis etmekte, Estonya, Hollanda,
İspanya, İtalya (Senato), İsveç, Malta ve Slovenya parlamentoları ise parlamentoda
yer alan siyasi parti gruplarına danışman tahsis etmektedir (Şencan, 2008:1-38). Bu
ülkelerden Avusturya ve Macaristan parlamentoları danışmanların ücretlerini kendi
bütçelerinden karşılamakta, Almanya, Çek Cumhuriyeti, Danimarka, Finlandiya,
İngiltere, Malta, Slovakya ve Slovenya parlamentoları milletvekillerine,
danışmanlara ödenmek için ödenek tahsis etmekte, Hollanda, İspanya, İtalya, ve
İsveç danışmanlara verilmek üzere parti gruplarına, ödenek tahsis etmektedir.

Almanya, Avusturya, Çek Cumhuriyeti, Danimarka, Hollanda, İtalya’da
danışmanlar, milletvekili veya siyasi parti grupları ile sözleşme yapmakta,
Finlandiya, İsveç, Letonya, Slovakya ve Slovenya’da ise parlamento ile sözleşme
yapmaktadırlar.

Ödeneği aşmamak kaydıyla milletvekilleri, Çek Cumhuriyetinde sayı sınırı
olmaksızın, Danimarka’da birden fazlasını kendi imkanlarıyla karşılamak kaydıyla
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sınırsız, İngiltere’de ödenek sınırları içinde en fazla üç danışman, İtalya’da en çok iki
danışman, Lüksemburg ve Slovakya’da sınırsız danışman çalıştırılabilmektedir.

Ülkemiz parlamentosunda danışmanlar özlük hakları ve ücretleri açısından
TBMM ile sözleşme imzalamaktadırlar.

Ülkemizdeki uygulamada milletvekili, danışmanını kendisi seçer. Ve
danışmanlarını teoride iş kanunları ve TBMM Başkanlığının düzenlemelerine göre
idare etmek ve yönlendirmekten sorumludur.

Danışmanın görevleri, sekretarya hizmetleri, milletvekilinin yasama
çalışmalarına yönelik her türlü araştırma hizmetleri, yasama süreci için hazırlık
yapma, kanun teklifi, önerge, yazılı-sözlü soru, konuşma hazırlama, seçmenlerin
öneri ve şikayetleriyle  ilgilenme, hükümet kurumları, medya, gönüllü ve sivil
kuruluşlarla bağlantı sağlama, milletvekilinin istediği konularla ilgili bilgi, belge ve
materyal sağlama vb. konuları kapsar.

Diğer ülkelerle karşılaştırıldığında, danışmanların görevlerinin birbirine çok
yakın olduğu görülmektedir. Ancak farklı olarak Finlandiya Parlamentosunda
danışmanlar devlet ve yerel yönetim otoriteleri önünde, STK’larla ilişkilerde
milletvekilini temsil edebilirler.
 Milletvekilinin danışman seçme yöntemleri

Milletvekili, seçildikten sonra, TBMM tarafından kendisine yasalar
çerçevesinde yardımcı olmak üzere danışman, ikinci danışman ve ilave personel
tahsis edilir. Parlamento, bu personelin seçimi konusunda milletvekilini serbest
bırakmıştır. Vekil çalışmak istediği bireyi TBMM’nin ilgili birimine bildirir ve
bireyle kurum arasında bir akit gerçekleştirilir. Her ne kadar sözleşmenin tarafı
parlamento olsa da, milletvekili dilediği zaman çalışma arkadaşlarını değiştirebilir.

Milletvekilleri çalışma arkadaşlarını genel olarak aşağıdaki şekillerde seçer.
a) Kendi inanç ve görüşlerine göre seçim
Bu metodu kullanan milletvekilleri, kendi şahsi tecrübelerine, sahip oldukları

inanç, kişilik, tutum ve değerlerine dayanarak seçimlerini yaparlar. Çok güvenilir bir
tercih yöntemi değildir. Genellikle bu şekilde seçim yapanların dünya görüşleri
sığdır, sadece inandıkları ve tecrübelerine dayanan durumları algıladıkları için hata
yapma ihtimalleri çoktur.

b) Mantıki yargılama ile seçim
Seçim sonrasında milletvekili kendisine başvuran danışman adaylarının

arasında gerek yüz yüze görüşme, gerekse bırakılan özgeçmişleri inceleyip,
soruşturup araştırarak beklentilerine ve yapmayı amaçladığı proje ve çalışma
usullerine uyup uymadığını, zihninde kurgulayıp yaptığı seçimdir. Elde var olan,
gerçekliği kanıtlanmamış varsayım ve düşüncelere dayalıdır. Yapılan seçimin doğru
olup olmaması, zamana bağlı olarak ortaya çıkacaktır. Sonuç doğruluk derecesi
bilinmeyen ön hükümlere dayanır. Mantıki yargılama sonucu doğru olarak kabul
edilir ve bunlar milletvekilinin inandığı gerçeklerdir. Hata yapma olasılığı bu
yöntemde de oldukça yüksektir. Milletvekillerinin akrabaları ve seçim döneminde
birlikte çalışıp sonra danışmanı olan bireyler ile milletvekiline çeşitli yollarla
ulaşanlar bu gruba dahil edilebilir.

c) Bilenlerden-tecrübelilerden yararlanma yoluyla seçim
Öneriyi yapan kişiye duyulan güven temeldir. Güven duyulan kişinin önerdiği

danışman adayı, danışman olarak sorgusuz sualsiz kabul edilir. Burada öneriyi
yapanın geçerliliği ve güvenirliliği önemlidir.

Bahsedilen bu üç metotta da elde edilen sonuçlar, seçimi yapan milletvekilinin
düşüncesinin ürünüdür. Sonucu etkileyen vekilin düşüncesi, inancı, tecrübeleri ve
mantığıdır.
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d) Bilimsel seçim
Diğer seçimlerin hepsinin temelinde gözlem vardır. Bilimsel yöntemde de

gözlem yapılır. Bu yöntemde adaylarla ön görüşme yapılır, özgeçmişi, kişisel
özellikleri, bilgi birikimi ve donanımı incelenir, değerlendirilir (Tevrüz, 2012:3-21).
Bireysel özellikleri ölçmede kullanılan, iş gerekleri ve kişisel boyutları ölçen testler
(Zeka testleri, Kişilik testleri, İlgi testleri, Başarı testleri vb) uygulanır, aday
hakkında tüm bilgiler derlendikten sonra, “Klinik Yargılama” (her adayla ilgili
bilgilerin informel biçimde incelenmesi ve sübjektif karar verilmesi), “Ağırlıklı
Birleştirme” (elde edilen ölçülerin ağırlıklandırılarak her adayın toplam puanının
bulunması) veya “Çoklu Ayırma” (sürecin her aşaması için bir taban başarı puanı
belirlenir, taban başarı puanının altında kalan adaylar sistematik olarak elenir)
yöntemlerinden biri kullanılarak seçim yapılır.

Bireysel davranışları ve bu davranışların nedenlerini bireysel nitelik ve
özelliklerden hareket ederek incelemek, çeşitli testlerle etkinlik ve verimliliğe
katkıda bulunacak düzeyde danışmanın bulunması hususunda yardımcı olur.

İdealde başarılı bir yöntem olsa da TBMM’de uygulanmamaktadır.
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