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OZET

SOSYOEKONOMIK STATU (SES), TEMEL DEGERLER VE KiSILiK
OZELLIKLERININ LIDERLIK DAVRANISINA ETKISi

Kahraman, Cagdas Akif
Doktora, Yo6netim ve Organizasyon Boliimii

Tez Yéneticisi: Dog.Dr. Kerim Ozcan
Haziran 2017, 136 sayfa

Bu calismada askeri liderlige etki eden faktorler arastirilmistir. Askeri liderlige etki eden
Temel Degerler, Temel Benlik Degerlendirmesi (TBD) , Oz Liderlik, Sosyoekonomik
Statii (SES) farkliliklari, demografik farkliliklarin (6zellikle liderin kaynak ve statii
farkliliklar1) etkili liderlik davranigina nasil ve ne derecede etki ettigi belirlenerek, elde
edilen sonuglarin kurumun ihtiyact olan askeri liderlerin temin ve yetistirilmesi
siireglerinde girdi olarak kullanilmasi amaglanmaktadir. Orneklem grubu olarak
K.K.K.iginda gorev yapan subay, astsubay ve uzman erbaslar belirlenmistir. Toplamda
2898 veri toplanmis, lider-takipgi eslestirmesi yapilmis ve 410 lider-takipgi veri cifti
olusturulmus, analize uygun olan 290 veri ile analizler yapilmistir. Arastirmanin

hipotezleri CHAID analizi ve YEM ile test edilmistir.

Aragtirma temelde 2 calisma seklinde kurgulanmistir. Birincisi demografik degiskenlerin
ve siirekli degiskenlerin istatistiksel olarak farkliliklarinin belirlendigi, ikincisi ise
degiskenler arasi iligkilerin ortaya kondugu ¢alismadir. Birinci ¢alismanin sonucunda etkili
Askeri Liderlik i¢in caligma siiresinin uzunlugu ve sozlesmeli veya yedek subay
kaynagindan ziyade muvazzaf subay olmanin 6nemli oldugu belirlenmistir. Ayrica SES

farkliliklarinin degerler tizerinde de farklilik yarattigi, iist SES grubunda olanlarda
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degisime aciklik ve kendini agma yiliksekken muhafazakarliginin disiik oldugu

belirlenmistir.

Degiskenler arasi iliskilerin test edildigi ikinci ¢alismanin sonucunda temel degerlerden
degisime agiklik ve muhafazakarligin askeri liderligin asta yonelik ilgi boyutuna; kisisel
gelisim temel degerinin de askeri liderligin ise yonelik ilgi boyutuna zayif bir sekilde etki
ettigi tespit edilmistir. TBD’nin askeri liderlige anlamli bir sekilde etki etmedigi
goriilmiistiir. Ikinci ¢alismanin devami olarak aymi analizler verilerin tek kaynaktan
toplanmasiyla tekrar yapilmis ve degisime aciklik deger boyutunun her ii¢ askeri liderlik
boyutuna orta diizeyde etki ettigi, kendini agsma deger boyutunun ise diisiikk diizeyde etki
ettigi; TBD’nin ise farkindalik boyutuna diisiik olsa da bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica TBD ve Degisime aciklik deger boyutunun askeri liderlik boyutlarina
etkisinde 6z liderligin diisiik de olsa aracilik ettigi goriilmiistiir. Ikinci ¢alismada ¢ok
kaynaktan toplanan veriler ile tek kaynaktan toplanan verilerin sonuclar1 karsilagtirilmis ve

sosyal begenirlik etkisinin olumsuz etkileri ortaya konulmustur.

Calisma; SES farkhiliklarinin deger farkliliklarina neden olacagini belirlemesi, farkli
disiplinlerde ele alinan konular1 bir caligma altinda karsilastirmali olarak ele almasi,
yontemsel agidan sosyal begenirlik etkisinin varligini ortaya koymasi ve askeri liderlik
alaninda yapilan c¢alismalara katki saglamasi bakimindan Onemlidir. Calismanin
uygulamacilara, ozellikle personel temini, yetistirilmesi ve hizmet siiresinin belirlenmesi
gibi bircok konuda katkis1 olacagi ongoriilmektedir. Verilerin ¢ok kaynaktan toplanmig
olmasi, bagimli degisken verilerinin Tiirk kiiltiirline 6zgii gelistirilen bir dlgek vasitasiyla
toplanmis olmasi, veri toplama siirecindeki zaman farkindan dolayr ortak yontem
varyansinin olumsuz etkilerini en aza indirmesi ¢alismanin giicli yanlariyken; SES
gruplandirmasinin sadece egitim degiskenine bagli kamasi ve verilerin intranet ortaminda

toplanmis olmasi da ¢alismanin kisitlaridir.

Anahtar Kelimeler : Askeri Liderlik, Temel Degerler, Temel Benlik
Degerlendirmesi (TBD), Sosyoekonomik Statii (SES), Oz Liderlik, Sosyal Begenirlik
Etkisi.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF SOCIOECONOMIC STATUS, BASIC VALUES AND CORE SELF-
EVALUATION ON LEADERSHIP

Kahraman, Cagdas Akif
Ph.D., Department of Management and Organization

Supervisor: Ass.Prof.Dr. Kerim Ozcan
June 2017, 136 pages

In this thesis, the factors that effect military leadership are researched. The aim of the
thesis is to determine how and to what extent Basic Values, Core Self-Evaluation,
Socioeconomic Status Differences, Self Leadership and demographical differences
(especially the school of leader and rank) affect leadership behaviour; the results of this
study will be used as input for recruitment and training of leaders whom Turkish Army
needs. Sample of the study is Commissioned Officers, Non-Commissioned Officers and
Specialized Sergeants working in Turkish Army. Totally 2898 data was collected, paired as
410 leader-follower pairs and 290 proper paired data was analysed. The hypoteses are
tested by CHAID and SEM.

The research is designed on two main parts. First one is the study of determining the
statistical differences of demographic and continious variables, and the second one is the
study of determining the relationship between variables. It is found from the first study that
tenure (higher) and type of employment is the most important factor for effective military
leadership. Besides, SES make differences on basic values, the ones who belong to higher

SES are more open to change and has higher self-transcendence and lower conservation.
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It is found from the second study that “Opennes to Change” and “Conservation” values
have positive effect on “Interest to Subordinate” dimension of Military Leadership; while
Self-Enhancement value has slightly positive effect on “Interest to Job” dimension. CSE
has no effect on Military Leadership. As a continuation of the second study the same
analyses were performed with the data collected from one source (all are self report). It is
found from the continued second study that Opennes to Change value has moderately
positive effect on three dimensions of Military Leadership; Self-Enhancement value has
slightly positive effect on three dimensions of Military Leadership; CSE has slightly
positive effect on awareness dimension of Military Leadership. Also, Self Leadership has a
mediating effect between CSE and Military Leadership and Openness to Change value and
Military Leadership. In the second part, results of multi-source and self report data were

compared and the negative effect of social desirabilty effect was revealed.

This study contributes literature in the matter of military leadership studies, SES and basic
values relations, as an interdisciplinary study between sociology and organization
psychology, revealing social desirability effect. This study also has contribution for the
army as an executor. The resulst can be used as input in the recruitment and also for
determining the period of obligatory service of the officers. The Collecting multi-source
data, using a scale developed in Turkish culture (military leadership scale), having a time-
difference between collecting data (that reduces the negative effect of common method
variance) are the strengths of the study. Assigning SES groups just with state of education

and collecting data via intranet are the limits of the study.

Keywords . Military Leadership, Basic Values, Core Self-Evaluation,

Socioeconomic Status, Self-Leadership, Social Desirability Effect.
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BOLUM 1

GIRIS VE ARASTIRMANIN SORUNSALI

Birinci boliimde tezin konusu, amaci, sorunsali, 6nemi, katkisi ve kapsami agiklanmis,

tezin ilerleyen boliimlerinde hangi konulara deginildigi kisaca belirtilmistir.
1.1. Giris

Liderlik, bilinen insanlik tarihi kadar eski bir konudur. Modern bilimin gelismesiyle
birlikte bilimsel bir yaklagimla ele alinan liderlik, giiniimiiz yonetim ve organizasyon
alaninin en 6nemli degiskenlerinden biri haline gelmistir. Liderlik konusu bilimsel olarak
en ¢ok ele alinan konulardan olsa da en az anlasilan konularindan biridir (McGregor Burns,
1978). Liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar zaman igerisinde artmis ve giderek degisime
ugramistir. 1950’1 yillara kadar liderligin dogustan gelen bir 6zellik oldugunu ileri siiren
ozellik ve nitelik kuramlar1 yazina hadkimken, daha sonraki donemlerde liderlik siirecini
aciklamak icin davramigsal kuramlar gelistirilmistir. Ozellik ve nitelik kuramlar1 liderin
grup icerisinden secilmesini vurgularken, davramigsal kuramlar liderlik i¢in gerekli
davraniglarin egitim yoluyla gelistirilebilecegini 6ne siirmiistiir. Sonralari durumsallik
yaklasimiyla liderligin igerisinde bulunan duruma gore degerlendirilmesi gerektigi ortaya
atilmistir. Giiniimiiz modern yaklagimlar: ile liderin giivenilir, karizmatik, etik kurallara
uyan, vizyon sahibi ve donistiiriicti 6zellikleri 6n plana ¢ikarilmistir (Graen ve Uhl-Bien,
1995; Tabak vd., 2007).

Modern liderlik yaklasimlarindan birisi de 6z liderliktir. Oz liderlik (Manz, 1986; Neck ve
Manz, 2010) bireylerin bir dizi davranigsal ve biligsel stratejiler kullanarak kendilerini
yonlendirme ve etkileme siirecidir. Bu, bireyin etkililigini, i¢ motivasyonunu, bir¢ok
pozitif iy1 olma halini artiran ve devam etmesini saglayan bir siirectir. Bireyin 6z liderligi,
takipgilerine kars1 etkili liderlik yapmasini saglayabilen degiskenlerden biridir (Hendricks

ve Payne, 2007). Tarihsel siire¢ icerisinde ortaya atilan kuramlarla liderin 6zellikleri ve

1



liderlige nelerin etki ettigi arastirilmis ve birgok degisken tespit edilmistir. Liderlige etki
eden en Onemli degiskenlerden birisi liderin iginde yetistigi ve igerisinde yasadigi

toplumun degerleridir (Schwartz, 2006).

Degerler, davranislar1 etkileyebilme giicline sahip egilimler olarak tanimlanmaktadir
(Schwartz, 1999). Bourdieu (1986)’ya gore bireyin yetistigi ve iginde yasadigi kiiltiir
bireyin davraniglarina etki eden en Onemli unsurlardan biridir. Yapilan arastirmalarda
degerlerin sosyoekonomik gelisim, siyasal rejim, yolsuzluk gibi toplumsal degiskenlerle
iliskili oldugu gibi, liderlik tarzi gibi bireysel degiskenlerle de iliskili oldugu belirlenmistir
(Schwartz, 2006).

Liderlik davramisina etki eden sosyolojik faktorler oldugu gibi psikolojik faktorler de
bulunmaktadir. Bu faktérlerden en Onemlilerinden biri de kisilik ozellikleridir. Kisilik
ozellikleri yonetim ve organizasyon biliminde en ¢ok calisilan ve bir¢ok bagimli degiskene
etki eden faktdrlerden biridir. Kisilik 6zelliklerinin etki ettigi ve sekillendirdigi degiskenler
icerisinde liderlik ozellikleri ve liderlik davranisi da bulunmaktadir. Kisilik 6zellikleriyle
liderlik davraniginin iligkili oldugunu gdsteren bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Furtner ve

Rauthmann, 2010; Houghton vd., 2004; Neck ve Houghton, 2006).

Bu calismanin sorunsali, bilimsel olarak pek arastirilmayan askeri liderligin onciillerinin
belirlenmesidir. Calismada askeri liderligin onciilii olarak sosyolojik degisken kapsaminda

degerler ve psikolojik degisken kapsaminda da kisilik 6zellikleri (TBD) alinmistir.

Bu c¢alismanin kuramsal olarak amaci, yukarida deginilen temel degerler ve kisilik
Ozelliklerinin bireyin liderlik davranisina etkisini incelemek ve liderlik davranisina
sosyolojik faktorlerin mi psikolojik faktorlerin mi daha etkili oldugunu belirlemektir.
Sosyolojik faktorler olarak temel degerler ve SES, kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in de

Temel Benlik Degerlendirmesi (TBD) kullanilmstir.

Liderlik arastirmalarinda kullanilan olgekler, genel olarak is hayati igin gelistirilmis ve
sivil orgiit kiiltiirtine yoneliktir. Askeri konularda yapilan arastirmalarda kullanilan liderlik
Olceklerinin de sivil orgiit kiiltlirii icin gelistirilen Glgekler oldugu goriilmektedir. Bu

caligmada baglama uygunluk sorununu gidermek igin Kiinter (2014) tarafindan gelistirilen,
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Tiirk kiiltiirtine ve askeri orgiit kiiltlirline 6zgii askeri liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Boylece
Ozen (2002)’in belirttigi “Tiirkiye baglamindan kopukluk” sorununu da gidererek kendi
kiiltliriimiize yonelik bir ¢alisma yapmak amaglanmistir. Liderlik arastirmalarinda kiiltiir ve
degerlerin ne derecede onemli oldugu bu kapsamda yapilan en kapsamli arastirma olan
GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) ¢alismasinda da
ortaya konulmustur (House vd., 2004). Ayrica bir¢ok calismada (House vd., 2004;
Hofstede, 1980; Triandis, 1995) Kkiiltiirler arasindaki farkliliklarin gézden kagirilmamasi
gerektigi belirtilmektedir. Yazinda, askeri liderligi aciklamaya calisan ¢ok az ¢alismaya
rastlanilmistir. Kiinter (2014)’in ¢alismasi hari¢ olmak tizere 6zellikle toplumsal kiiltiir ve

oOrgiit kiiltiirinii ihmal etmeyen ¢alismaya rastlanilmamuistir.

Kara Kuvvetleri Komutanligi personelinin hazirladign tezlerde Kara Kuvvetleri
Komutanligimnin sorun sahalarina yonelik caligsmalar yapilmasi beklenilmektedir. Bu
calismada askeri liderlige etki eden faktorler arastirllmistir. Caligmada agiklanmaya
calisilan askeri liderlik kavrami, askeri alanda basari i¢in gerekli olan en dnemli sosyal
degiskenlerden birisidir. Askeri basar1 icin modern harp silah, ara¢ ve gerecleri ile etkili bir
lojistik sistem ne kadar onemli ise bunu kullanacak personel ile bu personeli dogru
zamanda dogru kararlar alarak yonlendiren ve etkili olarak kullanabilen liderler de askeri
basari i¢in ¢cok onemlidir. Bu c¢alismada askeri liderlige etki eden degiskenler sosyal ve
psikolojik degiskenler genelinde, kisilik Ozellikleri ve temel degerler 06zelinde
incelenmistir. Askeri liderlige etki etmesi beklenen sosyoekonomik farklilar, demografik
farkliliklar (6zellikle liderin kaynak ve statii farkliliklari), temel degerler ve kisilik
ozelliklerinin etkili liderlik davranisina nasil ve ne derecede etki ettigi belirlenerek, elde
edilen sonuglarin kurumun ihtiyaci olan askeri liderlerin temini, yetistirilmesi ve istihdami

stireclerinde girdi olarak kullanilmas1 amaglanmaktadir.
1.2. Arastirmanin Onemi ve Katkisi

Gerek sivil gerekse askeri orgiitlerdeki liderlerden, orgiitiin giin gectikge daha da hizli
degisen ve belirsizligi artan ¢evre kosullarinda stratejik hedeflerine ulasabilmesi ve artan
rekabet kosullarinda siirdiiriilebilir bir basar1 elde edebilmesi i¢in takipgilerini etkilemesi

ve yonlendirmesi beklenmektedir. Belirsizligin ve degisimin yiiksek oldugu cevre

3



kosullarinda, orgiitsel amaglara ulagsmada stratejik liderlerin etkisi daha belirgin olmaktadir
(Yukl, 2002). Askeri orgiitlerin gerek baris gerekse savas donemlerinde igerisinde
bulundugu c¢evre kosullari, belirsizlik ve degisimin en fazla oldugu ortamlardandir
denilebilir. Bu nedenle askeri liderler s6z konusu cevre kosullarinda etkili liderlik
sergilemek zorundadirlar. Ancak etkili askeri liderligi 6lgmek icin kullanilan dlgeklerin de
liderligi gergekten dogru olarak 6l¢mesi gerekmektedir. Bu calismada kullanilan askeri
liderlik 6l¢egi (Kiinter, 2014) Tirk kiiltiiriine uygunlugu ve askeri orgiitlerden elde edilen
verilerden olusturulmus olmasi ag¢isindan Onemlidir. Zira, bati kiiltiiriinde gelistirilen
liderlik Olgekleri hem is Orgiitleri igin gelistirilmis olmasi, hem de kiiltlirliimiize
uygunlugunun tartisilir olmasit nedeniyle c¢alismanin amacma ulagmasina engel
olabilecektir. Bu nedenle yonetim ve Orgiit alaninda yapilan bu ve benzeri ¢alismalarda
Tiirkiye baglamma 6zgii 6lgek kullanilmasi gerekliliginin (Uskiden ve Erden, 2001; Acar
vd., 2010) bu calismada gideriliyor olmasindan dolayi, ¢alismanin sonuglarinin gerek

yazina gerekse de uygulama alanina katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Calismada kullanilan askeri liderlik verilerinin takipgilerden toplanmis olmasi, 6zbildirim
olarak toplanan verilerde karsimiza ¢ikan sosyal begenirlik etkisini ortadan kaldirmis ve
sonuclarin gercekgiligini de artirmistir. Caligmadan elde edilecek sonuglarin, daha 6nce
Ozbildirim olarak toplanan verilerle yapilan calismalarla benzerligi ve farkliliklarinin
ortaya konulmasi ve yonetim ve oOrgiit alaninda yapilan c¢alismalarda veri kaynaginin

Ooneminin belirtilmesi agisindan son derece 6nemli katkilar saglamasi beklenilmektedir.

Her yil askeri orgiitlere binlerce personel temin edilmekte, yetistirilmekte ve
degerlendirme yapilmaktadir. Bu c¢alismadan elde edilen sonuglarin 6zellikle personel
temin ve yetistirilmesinde kullanilabilecegi degerlendirilmektedir. Soyle ki, temel degerler
veya kisilik ozelliklerinin liderin 6z liderligine ve/veya etkili liderligine ne sekilde etki
ettigi ve demografik degiskenlerin (6zellikle personel kaynagi) lider etkinliginde
farklilasma diizeyinin belirlenmesi, elde edilen sonuglarin teminden baslayan siiregten
itibaren her agsamada girdi olarak kullanilabilecek olmasi, ¢alismanin kurumsal ihtiyaglara

katk1 sunabilmesi agisindan 6nemlidir.



Calismada kullanilan ve etkili liderlige etki ettigi distliniilen ve Kkarsilastirilan
degiskenlerden temel degerler degiskeni daha ¢ok sosyoloji ¢aligmalarinda, TBD degiskeni
ise daha ¢ok orgiit psikolojisi ve yonetim ve orgiit alanlarinda yapilan arastirmalarda
kullanilmaktadir. Bu c¢alismada farkli disiplinlerde kullanilan degiskenlerin bir arada
kullanilmasi ve farkli bakis agilariyla ayni degiskeni (askeri liderlik) agiklamaya g¢alismasi
bakimindan 6nemlidir. Elde edilen sonuglarla da ¢alismada kullanilan degiskenler 1s181inda
sosyolojik faktorlerin mi (temel degerler) veya psikolojik faktorlerin mi (kisilik 6zellikleri
(TBD)) liderlik davranisinda daha etkili oldugunun ortaya konulmaya c¢alisilmasi

nedeniyle, her iki yazina da katki saglayacagi diisiniilmektedir.
1.3. Arastirmanin Kapsami

Aragtirmanin  konusu liderlige etki eden sosyolojik ve psikolojik faktorlerin
belirlenmesidir. Bu nedenle konu kapsami, sosyolojik faktorler olarak sosyoekonomik
statii, temel degerler; psikolojik faktorler olarak da temel benlik degerlendirmesi 6zelinde
kisilik 6zellikleri; liderlik konusunda da genel olarak liderlik yaklagimlart ve 6zel olarak da

askeri liderlik konusunu kapsamaktadir.

Arastirmanin drneklem olarak kapsamini Kara Kuvvetleri Komutanliginda iilke genelinde
gorev yapan lider personel ve onlarin takipgileri konumundaki personel (Subay, Astsubay
ve Uzman Erbaglar) olusturmaktadir. Subaylarin birgogu lider konumundadir. Aym
zamanda takip¢i konumunda da olabilmektedir. Astsubaylarin birgogu takip¢i konumunda,
bir kismi ise ayni zamanda lider konumunda da olabilmektedir. Uzman Erbaglarin ise

tamamu takip¢i konumundadir.

Bu boliimde degerler ve kisilik o6zellikleri ile bu degiskenlerin liderlikle iligkisine
deginilerek kisa bir giris yapilmis; arastirmanin sorunsali, amaci, 6nemi, katkisi (yazina ve
Tiirk Silahli Kuvvetlerine) ve kapsami ele almmustir. Ilerleyen béliimde ise arastirmanin
konusu olan degiskenler ve degiskenler arasindaki iligkiler ortaya konularak model,

hipotezler ve arastirma sorusu olusturulmustur.



Calisma dort ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde ¢alismada gegcen degiskenler ve
birbirleriyle olan iligkilerinin kisaca anlatildig1 giris ve miiteakiben arastirmanin sorunsali,

amaci, onemi, katkisi (yazina ve Tiirk Silahl1 Kuvvetlerine) ve kapsami ele alinmistir.

Ikinci béliimde calismada ele alinan liderlik, askeri liderlik, sosyoekonomik statii, temel
degerler, kisilik oOzellikleri ve temel benlik degerlendirmesi degiskenlerinin kuramsal
temelleri ve bunlarin arasindaki iligkiler incelenmis; c¢alismanin modeli, hipotezleri ve

arastirma sorusu ortaya atilmistir.

Ucgiincii béliimde arastirmanin yontemi, veri toplama araclari, analiz ve bulgular ortaya

konulmustur.

Sonu¢ bdliimiinde ise hipotezler ve arastirma sorusunun calismada ne sekilde yanit
buldugu, calismanin kendinden oOnceki calismalarla ne sekilde Ortlistiigli, ayristig
tartisilmig, yazina ve Tiirk Silahli Kuvvetlerine katkis1 belirtilmis, ¢aligmanin kuvvetli ve
zaylf yanlar1 ortaya koyularak miiteakip donemde yapilacak caligmalara tavsiyelerde

bulunulmustur.



BOLUM 2

KURAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Ikinci boliimde arastirma modelinde bulunan bagimsiz ve bagimli degiskenler ile
incelenecek modele uygun olarak degiskenler arasindaki iliskiler agiklanmis ve tezin

hipotezleri ve aragtirma sorusu ortaya atilmistir.
2.1. Askeri Liderlik

Bu caligmada asil bagimli degisken olarak askeri liderlige etki eden faktorler
arastirilmaktadir. Askeri liderlik, liderlik kavraminin alt konularindan biri olarak goriilse
de ilk olarak M.O. 500°lii yillarda {inlii Cin diisiiniirii Sun Tzu tarafindan yazilan Savas
Sanat1 adli eserde yer almaktadir. O giinden 1900’1l yillara kadar askeri ortamda anilan
liderlik kavrami, bu tarihten sonra bilimsel olarak ele alinmaya baslamis ve askeri
tarafindan ziyade sivil is ortamindaki liderlik kavrami olarak ele alinmistir. Giiniimiizde ise
yonetim ve organizasyon alaninin en 6nemli alt konularindan biri haline gelmistir. Bilimsel
caligmalarda ele alinan liderlik, rekabetci is ortamindaki oOrgiitlerin etkin ve verimli
islemesi, calisanlarin performanslarinin ve ruh hallerinin maksimize edilmesi, baska bir
degisle Orgiitlerin hayatta kalabilmesi i¢in en etkili liderlik tarzlarinin belirlenmesi
amaciyla bilimsel ¢alismalarin konusu olmaktadir. Bu amagla gelistirilen liderlik kuramlari
giinimiize gelene kadar bircok degisime ugramistir. Ortaya atilan her bir kuram
kendisinden Oncekini yok saymamis ve Onceki kuramlarin eksik yonlerini kapatacak

sekilde katkilar saglayarak gelismistir.

1950’11 yillara kadar ozellik ve nitelik kuramlari yazina hakimken, daha sonraki
donemlerde davranigsal kuramlar, durumsallik yaklagimi ve giliniimiizde de modern
yaklasimlar olarak gelisim kaydetmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Glinlimiizde giivenilir,
karizmatik, etik kurallara uyan, vizyon sahibi ve doniistiiriicii (Tabak vd., 2007) 6zellikleri
yaninda belirsizlik, karmasiklik ve hizli gevresel degisimin oldugu ortamlarda etkili

olabilecek stratejik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Yukl, 2002). Her ne kadar kuramlar is



orgiitleri icin gelistirilse ve arastirmalar ig orgiitleri lizerinde yapilsa da giiniimiiz askeri
ortamindaki liderlerinden de en az is orgiitlerindeki liderler kadar belirsizlik altinda karar
verebilecek, giivenilir ve karizmatik olmasi beklenmektedir. Ancak askeri liderlik
kavramiyla ilgili yapilan birka¢ kuramsal ¢alismadan baska (Campbell vd., 2010; Fallesen
vd, 2011) calisma yok denecek azdir. Yerli yazinda ise Kiinter (2014)’in bu alandaki
kavramsal ve uygulama boslugunu kapatmaya katkida bulunmak ve Tiirk kiiltiiriine 6zgii
bir askeri liderlik 06lgegi gelistirmek amaciyla yaptigi c¢alismasi disinda ¢alisma
bulunmamaktadir. Askeri Orgiitlerin kar amaci giitmemesinden dolay1 askeri liderlik
alaninda pek fazla ¢aligma yapilmamis olabilecegi soylenebilir. Askeri baglamda yapilan
liderlik arastirmalarinda ise is Orgiitleri i¢in gelistirilen Ol¢im araglarin kullanildig:
goriilmektedir. Hem askeri orgiit kiiltliriiniin is orgiitlerinden farkli olmasi hem de baska
kiiltiirler icin dretilmis Olglim araclarinin tiim kiiltiirlerde kullanilmasi askeri liderlik
kavraminin yazinda pek ele alinmamasinda 6nemli etkenlerden biri oldugu sdylenebilir.
Her iki kisidi da ortadan kaldirmak i¢in askeri drneklemde yapilan bu ¢aligmada Tiirk

kiiltiirli i¢in 6zgiin olarak tiretilmis askeri liderlik 6l¢egi kullanilmistir.

Liderlik kavramindan bahsedebilmek i¢in takipgilerinin de olmasi gerekir. Liderlik siireci
lider ile takipgilerinin ayr1 oldugu durumda degil, bir araya gelip etkilesime gegctiklerinde
olugsmaktadir (Yammarino ve Danserau, 2008: 137). Takipgiler lideri ne kadar lider olarak
kabul ederse liderin etkinligi o kadar fazla olacaktir. Takipgileri tarafindan her tiirlii zor
sartlarda lider olarak kabul gérmesi gereken askeri liderler, gelmis gegmis en biiyiik askeri
liderlerden biri olan Mustafa Kemal ATATURK ’iin de yaptig1 gibi gerektiginde onlardan
Olmelerini isteyeceklerdir. Bu nedenle etkili askeri liderlerin, takipgileri tarafindan her
durumda lider olarak goriilmesi gerekmektedir. Bu bakis agisiyla askeri liderligin
temelinde lider yiikleme kurami (Calder, 1977) ve ortiik liderlik kuraminin (Hunt vd.,
1990) bulundugu soylenebilir. Her iki kuram da liderin takipgileri tarafindan lider olarak
kabul gérmesinin, takipgilerin yasantilari, kiiltiirdi, bilgisi vb. her tiirlii tecriibesi sonucunda
zihninde olusturduklart lider modeline uygunluguna bagli oldugunu one siirmektedir.
Calismada kullanilan askeri liderlik 6l¢egi de bu kuramlar temelinde gelistirilmistir

(Kiinter, 2014).



Miiteakip boliimde calismada bagimli degisken olarak belirlenen askeri liderlige etki
edebilecegi ve TBD ile askeri liderlik arasinda araci degisken olacabilecegi degerlendirilen

0z liderlik degiskeni agiklanacaktir.
2.2. Oz Liderlik

Caligmanin bagimli degiskeni olan askeri liderlige dogrudan veya araci olarak etki
edebilecegi diisiinlilen degiskenlerden ilki 6z liderliktir. Bu boliimde 6z liderligin tanimi1 ve

kuramsal temellerine deginilecektir.
2.2.1. Oz Liderlik Tanim

Oz liderlik (Manz, 1986; Neck ve Manz, 2010) bireylerin bir dizi davranissal ve bilissel
stratejiler kullanarak kendilerini yonlendirme, etkileme siirecidir. Bu, bireyin etkililigini,
i¢c motivasyonunu, bir¢ok pozitif iyi olma halini artiran ve devam etmesini saglayan bir
stirectir. Bireylerin kendilerini etkileme ve yonlendirme konusu her ne kadar ¢ok eskilere
dayansa da 6z liderlik kurami daha yeni bir konudur. Manz tarafindan 1983’de kitap ve
1986’da Academy of Management Review dergisinde yayimlanan g¢aligmayla ortaya
atilmustir. Sosyal Bilis Kurami (Bandura, 1986) ve Igsel Motivasyon Kuramina (Deci ve

Flaste, 1995) dayanmaktadir.

Oz liderlik, bu ¢alismanin agiklamaya calistign Askeri Liderlik Davranmisina etki eden
degiskenlerden biri olabilecegi i¢in secilmistir. Kendisine liderlik yapabilen, kendisini
yonlendirebilen bireylerin digerlerine de liderlik yapabilecegi ve yonlendirebilecegi

diistiniilmistir.

Oz liderlik kurami bireyin dncelikle kendisine giivenmesi gerektigini vurgular (Van Wart,
2003). Manz (1986)’a gore davraniglar her ne kadar dis etkenlerden kaynaklaniyor gibi
olsa da aslinda harekete gegiren ve kontrol eden dis etkenler degil icten gelen etkenlerdir.
Oz liderligin asil konusu, 6z farkindalik, kendini diizenleme ve kendini motive etme gibi
kisinin kendi igindeki yeteneklerinin gelisiminin bireysel yeterlige yol agmasidir (Karp,
2013). Askeri liderlerden beklenen, hem meslegine bagli olmasi hem de mesleginin

gereklerini yerine getirebilecek yeterlikte olmasidir. Iyi bir askeri liderin takipgilerini



harekete gegirebilmesi i¢in Oncelikle kendisini harekete gecirebilmesi gerekmektedir. Bu

baglamda 6z liderlik etkili bir askeri liderlik i¢in gerekli oldugu sdylenebilir.

Oz liderlik yiiksek seviyede bireysel performans ve bireysel etkililige ulasmaya
yonlendiren, ancak bunu yaparken bireyin ne olmasi gerektigi konusunda zorlama
icermeyen stratejilerden olusur (Neck ve Houghton, 2006). Bu stratejiler kullanima hazir
bilissel ve davramgsal stratejilerden olusur. Oz liderlik kurami kendini diizenleme (self-
regulation), sosyal bilis, 6z yonetim (self-management), 6z kontrol ve i¢ motivasyon gibi
bircok motivasyon ve kendini etkileme (self-influence) kurami iizerine kurulmustur (Manz,

1986; Neck ve Houghton, 2006; Stewart vd., 2011; Neck ve Manz, 2010).

Oz liderlik, orgiit icerisindeki lider ve takipgileri arasindaki iliskide bir paradoks yaratir.
Soyle ki; lider digerlerinin davramislarimi etkilemek zorundadir ancak takipgi agisindan
bakildiginda da birey kendinin lideridir ve ayni zamanda hem lider hem takipgi
konumundadir (Bramming vd., 2011). Oz liderligin 6ziinde kendinden sorumlu olmak
vardir. Bireyler bir taraftan orgiitiin kurallarina uymaktan, bir taraftan da kendi diisiince ve
davraniglarindan sorumludurlar (Bryant ve Kazan, 2013). Bu durumda birey kendi gelisimi
icin diislince ve davranislarinda 6z liderlik sergilerken, orgiitiin de ihtiyaclarina katki
saglamak zorundadir (Lopdrup-Hjorth vd., 2011). Bu baglamda 6z liderlik orgiitiin
amaglarina ulagsmaya c¢alisan yonetimle uyumlu ve bu amaglar1 tamamlayict oldugunda
orgiit acisindan da faydali olabilecektir (Stewart vd., 2011). Orgiite diisen, bireylerin 6z
liderliklerinden kaynaklanan iiretici disiplinsizlikleri biraz tolere etmek ve catismalari
Onleyerek oOrgiitiin amaglarina ulagsmasinda bu bireylerin {iretkenliklerinden faydalanmaktir
(Bramming vd., 2011). Askeri ortamda bireylerin 6z liderliginden kaynaklanan firetici
disiplinsizliklerin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda yonlendirilebilmesi isi tamamen grubun
lideri konumundaki kisidedir. Bu paradoksu c¢ozebilmek icin liderin etkili iletisim

kurabilmesi ve tecriibeli olmas1 gerektigi sdylenebilir.
2.2.2. Oz Liderligin Kuramsal Temelleri

Oz liderlik, kendini etkileme (self-influence) kuramiyla iliskili bircok kurama dayanur.
Davranis odakli stratejiler, kendini diizenleme (self-regulation) (Baumeister ve VVohs 2007;

Carver ve Scheier, 1982), 6z kontrol (Tangney vd., 2004) ve 06z yoOnetim (self-
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management) (Manz ve Sims, 1980) kuramlarindan tiiretilmistir. Biligsel odakli stratejiler
ic motivasyon (Deci ve Flaste, 1995; Ryan ve Deci, 2000a, b), sosyal bilis (Kreitner ve
Luthans, 1984; Bandura, 1986; Wood ve Bandura, 1989) ve pozitif bilis psikolojisi
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Seligman vd., 2005) kuramlarinin etkisiyle ortaya
cikmistir. Neck ve Manz (2010)’a gore 6z liderlik kavrami psikolojinin iki ¢aligma alani

olan sosyal bilis kurami ve i¢ motivasyon kuramindan tiiretilmistir.

Sosyal bilis kuramina gore davranis, bireyin diislincelerini, davraniglarini ve davranisin
gerceklestigi ¢evreyi igeren bir modeldir (Bandura, 1986; Kreitner ve Luthans, 1984;
Wood ve Bandura, 1989). Bireyler kisiliklerinin, davraniglarinin ve g¢evrelerinin hem
yaraticist hem de {iriiniidiir. insan davranis1 iizerindeki bu faktorlerin bir veya birkaginin
birbirine bagh etkisi farkli aktiviteler, farkli bireyler ve farkli durumlara gore
degismektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Ayni c¢alisma ortaminda ¢alisanlarin
performansindaki farkliliklar: agiklamak igin bilissel siiregler, gdzlemlenebilen davranislar
ile onceki ve hali hazirdaki ¢evresel olaylar 6nemlidir (Kreitner ve Luthans, 1984; Wood
ve Bandura, 1989).

Kendini diizenleme kurami (self-regulation theory) mevcut standartlara gore farkliliklarin
azaltilmasiyla ilgilenirken, sosyal bilis kurami ise amag belirleme gibi siireclerle bu
farkliliklarin  yaratilarak devaminda farkliliklart azaltmayir amaglayan bir sistem
ongormektedir (Locke ve Latham, 2002; Neck ve Houghton, 2006). Oz belirleme kurami
(self-determination theory) sonuglari itibariyle degerli iiriinler ortaya ¢ikmasini saglayan
motivasyon ile ilgilenir (Ryan ve Deci, 2000a, b). I¢ motivasyon ve dis motivasyon olmak
tizere iki tiirlii motivasyon bulunmaktadir. D1g motivasyon aktivite sonucunda belli ¢iktilari
elde etmeye, i¢ motivasyon ise aktivitenin i¢inde olan igsel tatmini elde etmeye yoneliktir

(Ryan ve Deci, 2000a, b).

Oz yonetim kuramu iki alt kuramdan olusmaktadir. Bunlar, bilissel degerlendirme kurami
(cognitive evalualition theory) ve organizmik biitiinlesme kurami (organismic integration
theory)’dir. Biligsel degerlendirme kurami, ¢evrenin, bireyin dogasinda olan otonomi,
yeterlik ve ilintililige yonelik psikolojik ihtiyaclar i¢in harekete gecirici olan i¢

motivasyonu artirici veya engelleyici etkisi olabilecegini onerir (Ryan ve Deci , 2000a, b).
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Uygun sartlar olusursa bu ihtiyaglar1 karsilamak igin i¢ motivasyon artmaktadir. ikinci alt
kuram olan organizmik biitiinlesme kurami, digsal motivasyonun tiirlerini ve sonucunda

olusan davraniglar1 destekleyen veya engelleyen faktorleri inceler (Gagne ve Deci, 2005).
2.2.3. Oz liderlige Oncii Olarak Bilissel ve Davranissal Siirecler

Oz liderligin kuramsal temelinde 6z ydnetim, i¢sel motivasyon, otonomi, yetkinlik, secim
ve kendini diizenleme kavramlar1 bulunmaktadir. Sekil-1’de diger 6nemli kavramlar da
kisaca bulunmaktadir. Bu boliimde kisaca 6z yeterlik (self-efficacy), inanma ve ustalik

(mastery) kavramlar tartisilacaktir.

Sosyal bilis kurami, olaylarin bireylerin kendileri tarafindan gerceklestirilebildigi temeline
dayanmaktadir (Bandura, 1997, 2001). Oz yeterlik bireyin eyleyen olmasinin kaynagidir
(Bandura, 1997, 2009). Bireyin kendi kapasitesine inanmasi motivasyonunu ve eylemini
etkilemektedir. Birey kendi eylemleriyle arzuladigi sonuglar1 elde edebilecegine ve
istenmeyen sonuglart da engelleyebilecegine inanmazsa, zorluklar karsisinda azimle devam
edebilmesi i¢in kendisinde yeterli neden bulamayacaktir (Bandura, 2009). Yiiksek 6z
yeterligin farkina varan bireyler, basarili sonuclar icin yeterli cabayi sergileyebileceklerdir.
Diger yandan, diisiik 6z yeterlige sahip bireyler erkenden c¢abalarinin yetersiz olacagina ve
basarisiz olacaklarina karar verirler (Bandura 1997, Stajkovic ve Luthans, 1998). Ustalik,
herhangi bir seyde daha iyisini arzulamak olarak tanimlanmaktadir (Pink, 2011). Ustalik,
uzun zaman siiresince ¢abalanarak gelistirilebilir, ancak ne kadar ulasildigr diisiiniilse de
tamamen ulasilamaz (Pink, 2011). Ustalikla ilgili basarili tecriibeler bireyin kendi etkililik
inancini artirmaktadir (Bandura, 2009). Burada isin basarilmasindan daha 6nemli olan
bireyin performans algisidir. Etkili bir askeri liderin takipgilerini etkileyebilmesi i¢in 6nce
kendisini harekete gecirmesi, ulasilmak istenen hedefe ulasabilmek i¢in 6nce kendisinin
yetkin olduguna inanmasi gerekir. Kendisinin yetkin olduguna inanan lider, hem
takipgilerini etkileyebilir, hem de onlarin da yetkinliklerinin artmasi igin gerekli
hazirliklar1 6nceden yerine getirebilir. Takipciler de liderin yetkin oldugunu algiliyorsa,
hem liderin liderligini kabul etmeleri kolaylagir, hem de kendilerinin yetkinliginin artmasi

icin liderin ¢abalarina gerekli karsilig1 verebilirler.
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Sekil-1: Oz liderligin Kuramsal Baglamu, Stratejileri ve Beklenen Ciktilar

K Oz Liderlik B ‘

uramsal eklenen
baglam: Stratejiler: iktilar: .

& ] %aéhhk Bireysel
Sosyal Bilis Davranis odakli Bagimsizlik performans
Kurami Yaraticilik/ Takim

[J\ Bilissel odakh [J\ Yenilik erformans
icsel — ] Psikolojik | P
Motivasyon Dogal Odiil gug'l'enme Orgitsel
Kurami odakh Guven erformans
Pozitif etki P
is tatmini
Oz yeterlik

N7 U U NS

Kaynak: Neck ve Manz, 2010; Neck ve Houghton, 2006; Steward vd., 2011

Oz liderlik, disaridan bir liderlik veya yonetimin olmadigini ileri siirmez ve liderlige de
alternatif degildir (Kerr ve Jermier, 1978) ancak digsal liderligi tamamlayici ve destekleyici
kendini etkileme siirecidir (Steward vd., 2011). Liderligin gl¢lendirilmesi, ozellikle
takipgilerin otonomisini artirmak gerektiginde takipgilerin 6z liderligini artiran bir liderlik
davranisidir (Yun vd., 2006). Yani takipgiler her ne kadar kendilerinin lideri olsalar da, asil
liderin yonlendirmesi, 6zellikle askeri liderlikte mutlak gerekli bir husustur. Ancak iyi bir
askeri lider, gerektiginde takipcilerinin liderligini de giiglendirmeli ve otonomi
verebilmelidir. Boylece liderin olmadigi durumlarda, grubun geri kalanina liderlik

edebilecek yeni liderler ¢ikabilsin.

Bireysel gelisim konusu hem popiiler hem de akademik bir¢cok yayima konu olsa da bu
kapsamda ele almabilecek kendi kendine liderlik konusu daha az anlasilmistir. Oz liderlik
kavrami, bu kavramla yakin iliskili olan ve bireyin var olan standartlar ve amaglara gore
davraniglarin1 yonetmesini de iceren kendi kendini kontrol (self-control) ve kendini
yonetme (self-management) kavramlarini biraz daha genisleten bir kavramdir (Pearce ve
Manz, 2005). Stewart vd. (2011)’ne gore bireyin 6z liderligi i¢ standartlardan ziyade dis
standartlara uyma etkisiyle artmaktadir. Kendi kendini yonetmek gorevlerin “nasil”

basarilacagina odaklanmisken, 6z liderlik “ne”’yin basarilacagina (amaclarin belirlenmesi)

13



ve “neden” basarilacagina (hali hazir durumun analizi) odaklanmaktadir (Manz ve Sims,
1991).

Oz liderlik kuraminda ii¢ ana strateji bulunmaktadir. Bunlar davranis odakli (behaviour
focussed), bilissel odakli (cognitive focussed) ve dogal 6diil stratejileridir (natural reward
strategies).  Tablo-1’de bu ii¢ ana strateji ve dokuz alt strateji detayli olarak

gosterilmektedir.

Davramis odakli stratejiler bireyin davramigsal yonetimini kolaylastirmak, ozellikle
istenmeyen ancak zorunlu olarak yerine getirilmesi gereken gorevlerde bireysel
farkindaligini yiikseltmek icin calisir. Bu stratejiler; kendini gozlem (self-observation),
kendine amag belirleme (self-goal setting), kendini harekete gegirme (self-cueing) , kendini
odiillendirme (self-reward) ve kendini cezalandirmadir (self-punishment). Kendini
cezalandirma stratejisi kendini diizeltme (self-correcting feedback) olarak yeniden
adlandirilmistir (Neck ve Houghton, 2006).

Ikinci strateji olan bilissel odakh stratejiler, davranis odakli stratejilerin aksine diisiince
modellerinin olusturulmasina arzu edilen yonde yogunlasir. Bu stratejiler; goziinde
canlandirma (visualisation), kendi kendine konusma (self-talk) ve inanglar1 ve davraniglari

degerlendirmedir (evaluating beliefs and attitudes).

Ucgiincii strateji olan dogal édiil stratejileri ise kendi kendini motive etme baglaminda is
ile pozitif aidiyet gelistirmeyi icerir. Iki ¢esit dogal ddiil stratejisi vardir: Gorevlerde dogal
odiillerin olusturulmasi (building natural rewards into tasks) ve gorevin dogasinda olan

odiillere odaklanmadir (Focussing on the natural rewards inherent in tasks).
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Tablo-1: Oz liderlik Stratejileri

Kategori Strateji Aciklama/Tanim Ornek
Belli davraniglar yapildig . e
durumda bireyin Proje veya gorevin siirecine
Kendini Gézlem - daha fazla dikkat etmek, dikkat
farkindaliginin artmasini N A
L dagitan seyleri belirlemek.
icerir.
Bireysel farkindalik sahibi
. . Performans sonucu olarak elde
Kendine Amag olarak, kendisi i¢in amaglar . o
. o edilecek belirgin amaglar
Davrams Belirleme degistirme ve davraniglarin .
. e belirlemek.
Odakh buna gore diizenleme
Stratejiler Amaglarla uyumlu olarak
Ifendini kendine odiiller belirleme, bu Gorevin tamamlanmasi i¢in
-Bireyi Odiillendirme amaglar1 gergeklestirmek igin | gerekli davranisi sergilemek.
istenmeyen gerekli enerjiyi toplayabilme.
ancak Kendini O G
Dogal 6diil stratejileriyle aym .
yapilmasi Cezalandirma > L Performans: artirmak i¢in yapict
. - sekilde igler ve davranig i¢in .
zorunlu islere | (Kendini . elestiriler kullanma.
. g . bireysel sonuglara odaklanir.
yonlendiren Diizeltme)
Pozitif davraniglari artirici
pozitif cevresel harekete
Kendini Harekete | geciricileri artirarak, yikici Notlar tutmak ve dikkat dagitict
Gegirme davraniglari artiran negatif nesneleri uzaklastirmak.
cevresel harekete gegiricileri
azaltmak
“Bu toplanti i¢in kendimi ¢ok
Biligsel n . Yikicr i¢sel konugmalari, daha | gergin hissediyorum” demek
Kendi Kendine . . o .. L.
Odakh Konusma pozitif igsel diyaloglarla yerine, “bu toplanti i¢in ¢ok iyi
Stratejiler 3 degistirmek. hazirlandim ve bir¢ok faydali
(Yapici katki saglayacagim” demek.
Diigiince . . Mevcut diisiince modellerinin C(.)k k(‘)‘tu bir 1961 k.a rdim
Modelleri) Inanglari ve . . yerine, “daha iyisini
incelenmesi ve mantiksiz DL . .
Davranislari inanc ve varsavimlarin yapabilirdim, tecriibelerimden
-Psikolojik Degerlendirme e ve &y ders alip bir dahaki sefere daha
.. degistirilmesidir. o S
diinyamizin iyisini yapacagim” demek
yeniden . Ise baslamadan &nce basarili
Goziinde o .
tasarlanmas1 performansi goziinde Basarili bir sonucu hayal etmek
Canlandirma
canlandirmak.
Dogal Odiil | Gorevlerde Dogal | Ilgili faaliyette daha - . .
Stratejileri Odiillerin memnuniyet verici ve daha Ii;‘g’éﬁﬁéﬁ]:ﬁn daha hos bir
Olusturulmasi hos 6zellikler olugturmak y
- Yeterlilik ve
bireysel Bireyin kendi algilarini
kararlilik . . . Lo . ..
d Gorevin sekillendirmesi i¢in Spor i¢in harcanan ¢abaya degil
uygularini - X .
Dogasinda Olan | istenmeyen durumlardan de spor sonucunda elde edilecek
olusturarak = . . 1w gn -
kendini Odiillere ziyade gorevin doga_l odil saglikli hayata odaklanmay1
motive edecek Odaklanma ?éls;:lrﬁ;?a dikkatini se¢mek
durumlar P '
yaratma

Kaynak: Neck ve Manz (2010) ve Stewart vd. (2011)’den uyarlanmustir.
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Sonug olarak ii¢ 6z liderlik stratejisi performansi artirmak icin bireylerin davranislarinda
daha 6z disiplinli olmasini, islerine karsi kendilerinin i¢sel motivasyonunu artirmasint,
zorluklarla zihinsel olarak daha iyi miicadele etmesini saglar (Neck ve Manz, 2010;
Stewart vd., 2011). Oz liderligin sagladig bu faydalar, askeri ortam gibi, 6z disiplinin,
icsel motivasyonun ve zorluklarla miicadelenin her zaman gerekli oldugu bir ortada,
lidelerin ve de takipgilerin 6z liderliklerin yiiksek olmasi gerektigi sdylenebilir. Bu
stratejileri uygulayabilen bireyler kendisini yonlendirebilecegi gibi takipgilerini de
yonlendirebilecektir.  Ozellikle takipgilerinden — gerektiginde canlarin1  vermesini
isteyebilecek kadar yonlendirmesi beklenen askeri liderler, oncelikle kendilerine liderlik

edebilmelidirler.

Sonraki boliimde askeri liderlige psikolojik faktor olarak etki edecegi diisiliniilen temel

benlik degerlendirmesi incelenecektir.
2.3. Temel Benlik Degerlendirmesi (TBD)

Oz liderlik kavramindan sonra askeri liderlige etki edebilecegi diisiiniilen kavramlardan
biri de kisilik ozellikleridir. Calismada, askeri liderlige etki edebilecek psikolojik faktor
olarak diistiniilen kisilik ozellikleri, daha biitiinleyici ve kisilik 6zelliklerinden ist bir

yapida olan Temel Benlik Degerlendirmesi (TBD) gercevesinde ele alinacaktir.
2.3.1. TBD Yapasi

TBD, ilk olarak Edith Packer (1985,1986)’1n belli bazi durumlarin degerlendirilmesinin
daha temel degerlendirmeler tarafindan etkilenmesini tartistifi yazilarla baslamaktadir.
Packer (1985) bu degerlendirmelerden “temel degerlendirmeler (core evaluations) olarak
bahsetmistir. Daha sonrasinda Judge vd. (1997) bu fikirlerin is tatminine etkilerini
aciklayan biitiinlestirici bir kuramsal cergeve gelistirmek icin genisletmistir. Ozellikle
bireyin kendini degerlendirmesinin diger biitiin inan¢ ve degerlendirmelerde gizil olan en
temel degerlendirme oldugunu Onermistir. Judge vd. (1997) temel degerlendirmeleri
Packer(1985)’in tanimina goére tanimlamiglardir: Temel degerlendirmeler, herkesin sahip
oldugu bilingaltindaki temel yargilar ve asil olan degerlendirmeleridir. Bu

degerlendirmeler herkesin hayatinda olan, kendisi (degerlendiren), gerceklik (temel) ve
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diger insanlar (kapsam genisligi) olmak {izere li¢ temel alandadir. Judge vd. (1997)‘nin
Onerisi bireylerin kendisi, diger insanlar ve diinyayr yorumlamasini etkileyen;
degerlendiriciye ait, temel ve kiiresel Ozellikler iizerine odaklanmaktadir. Judge vd.
(1997)’ne gore heyecan verici ve iyi niyetli bir diinya inanc1 ile tehlikeli ve kotii niyetli bir
diinya inanci algilamasi temel degerleri sekillendirmektedir. Bunlardan birisi diinyay1
firsatlarla dolu olarak goriirken digeri diinyay1 diismanliklarla dolu olarak gormektedir. Bir
lider diinyay1 firsatlarla dolu gorebilecegi gibi, diismanliklarla dolu olarak da gorebilir.
Calismada ele alninan TBD’nin liderlik davranisina etkisinin pozitif veya negatif olusu,
hangi goriise sahip olan liderin astlar1 tarafindan kabul goriilecegi sorusuna da cevap
olabilecektir.

TBD, insanlarin kendileri, cevreleri ve kendileri ile c¢evreleri arasindaki iliskileri
degerlendirdikleri st seviye bir yapidir (Judge vd., 2002:58). Bireyin kendisini
degerlendirmesi igsel, ¢cevresini (diinyay1) ve diger insanlarla iliskilerini (diger insanlar)
degerlendirmesi ise digsal temel degerlendirmelerdir (Judge vd., 1998). Bu c¢alismada

sadece bireyin kendini degerlendirmesi lizerinde durulacaktir.

TBD kavram i¢in uygun ii¢ kriterde bulusur (Judge vd., 1997; Judge ve Bono, 2001):
tanimlamadan ziyade degerlendirmeyi ifade eden “degerlendirme odagi”(evaluation-
focused), “temel” (fundamentality) kisilik kurami (Cattel, 1965) ve “kapsam”(scope)
(Alport, 1961). Bireyin TBD, ii¢ kritere bagl olan kisisel 06zelliklerinde agikga
goriinmektedir. Degerlendirme odag, bireyin kendini tanimlamasinin (uyumluluk, empati
gostermek, isbirligi gibi davraniglarin) aksine kendini degerlendirmeyi iceren (yani
kendine saygmin bir degerlendirmesi olan 6z saygi) bir kisisel 6zelliktir. Temel, kisilik
kuramcilart (Cattel, 1965) tarafindan gelistirilen benlik algisinin merkezindeki kisisel
ozelliktir ve algilar ve tutumlarla i¢ ice olan diislinceleri yansitir. Kapsam, bir kisilik
ozelliginin ne kadar genis (genel 6z yeterlilik) veya dar (Orgiit 6zelindeki 6z saygi)

olduguyla ilgilenir.
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Sekil-2: TBD Modeli

TEMEL BENLIK
DEGERLENDIRMESi

- Degerlendirme Odagi
- Temel
- Kapsam

. Genel Oz Duygusal Kontrol
Oz Saygl
Yeterlilik Denge Odagi

Kaynak: Judge vd. (1997)

Bu c¢alismada kisilik Ozelliklerinin liderlik davranisina etkisinin belirlenebilmesi i¢in
kisilik Ozelliklerinin ayr1 ayr1 Ol¢lilmesi yerine, biitiinciil bir yapida o6lcen TBD
kullanilmigtir. TBD dort kisilik 6zelliginden olusur. Bunlar 6z saygi, genel oz yeterlilik,
duygusal denge ve kontrol odagidir. Oz saygi, bireyin kendi kendisine verdigi degerin
genel bir degerlendirmesidir ve diger oOzelliklere gore daha temelde bulunmaktadir
(Rosenberg, 1965; Harter, 1990; Pierce ve Gardner, 2004). Genel 6z yeterlilik, bireyin
performans:t ve her tiirlii durum ile basarili bir sekilde bas edebilmesi yeteneginin
degerlendirilmesidir (Chen vd., 2001) ve basar1 ihtiyaci, ama¢ yonelimi gibi motivasyon
ozellikleriyle iligkilidir (Chen vd., 2004). Gardner ve Pierce (1998)’e gore genel 6z
yeterlilik, bireyin arzuladig bir gorevi basarabilmesi ve bu isi siirdiirebilmesi i¢in kendisini
motive edebilme yetenegine olan inancidir. Duygusal denge, sakin ve giivende hissetme
(Eysenck, 1990); kendinden siiphe etme, korku veya sinirlilik egilimidir (Barrick ve
Mount, 1991). Kontrol odagi, arzulanan sonuglarin kader veya diger giiglii bireylerden

ziyade kisinin kendi davraniglari sonucu olustugu inancidir (Rotter, 1966). Levenson
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(1981)’a gore kontrol odagi, bireyin kendi davraniginin sonucu olarak veya kendi kontrolii
disindaki giicler tarafindan destek alma beklentisidir. Judge vd.(1997)’ne gore bu dort
kisilik 6zelligi TBD yapisinin temelinde olan birbiri ile iliskili 6zelliklerdir. Sekil-3’te de
goruldiigli gibi Hiller ve Hambrick (2005)’e gore dort 6zellik birbirleri igine gegmistir ve
merkezde de TBD bulunmaktadir. Bu calismada liderlik davranisina kisilik 6zelliklerin
etkisinin belirlenmesinde TBD’nin kullanilmasinin nedeni, TBD’nin kisilik 6zelliklerinin
merkezinde bulunan kapsayici bir kavram olmasidir. Kisilik Ozellikleri ayr1 ayri ele
alindiginda her birinin bagimli degisken olan askeri liderlige etkisi farkli olabilecektir.
Ancak bu calismada liderin genel olarak, biitiinciil bir bakigla kisilik 6zelliginin, yani

TBD’nin, biitiinciil olarak askeri liderlik davranigina etkisi aragtirilmaktadir.

Sekil-3: TBD’nin Kavramsal Cercevesi

Endiseli degilim

Duygusal Denge

Gorevimi
basardim

Ben
degerliyim

Kontrol Odagi

Hayattaki olaylar benim
kontrolimde

Kaynak: Hiller ve Hambrick (2005)

TBD ciktilar1 nasil etkiler? Yaklasma /Kacinma cercevesi: TBD ciktilar1 dort siiregle
etkilemektedir (Judge vd., 1997). Birincisi; TBD’nin duygusal genelleme siireciyle ¢iktilar
lizerine dogrudan etkisi vardir. Ikincisi; bireylerin sahip oldugu biling ve is 6zellikleri gibi
degisik sekilde anlam yiikledikleri degerlendirmeleri etkileyerek dolayli olarak ciktilara
etki etmesidir. Ugiinciisii; bireylerin gorevlerde 1srarc1 olmak gibi sergiledikleri hareketleri
etkileyerek dolayli olarak ¢iktilara etki etmesidir. Son olarak; TBD, terfi etmek gibi bazi
durumlara bireyin ne kadar énem verdigiyle ilgili tepkileri gibi degiskenler arasindaki

iliskide diizenleyici etkisi gosterebilir.
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TBD’nin etkileriyle ilgili yapilan bu siniflandirmanin potansiyel problemi, dogrudan, araci
veya diizenleyici etkileri arastirilabilse de dogasinda tanimlayici olmast ve TBD’nin
ciktilar1 nasil etkiledigine dair kuramsal bir aciklamasi olmamasidir. Ornegin TBD neden
biligsel degerlendirmeleri ve olaylara karsi davranigsal tepkileri etkilemektedir? Son
donemdeki TBD’nin etkilerini agiklayan ¢alismalarda bu etkiler test edilse de, bu
caligmalar birbirleriyle baglantisizdir. Bu baglamda TBD yazininda kuramsal gercevede
eksiklikler oldugu goriilmektedir. TBD yapisinin gelistirilebilmesi i¢in ¢ok sayida ve ¢ok
cesitli bulgulara ihtiya¢ oldugu soylenebilir. Elliot ve Trash (2002) yaklasma/ka¢inma
kuramsal ¢ergevesinin e TBD arastirmalarini  bir kuram etrafinda birlestirebilecegini

oOnermektedirler.

Yaklasma/kaginma kurami, bireyin edindigi bir¢ok tecriibenin pozitif veya negatif
bilgilerle hassasiyet baglaminda siiflandirildigini éne siirer (Eliot, 1999). Ornegin, tutum,
motivasyon, duygu, algi vb. bir¢ok cesitli konu pozitif veya negatif uyarici olarak
karakterize edilir (Carver vd., 2000; Eliot, 1999). Disadoniikliik gibi bazi kisilik 6zellikleri
pozitif uyaricilara hassasken, duygusal denge gibi bazilari negatif uyaricilara; narsizm,
optimizm gibi bazilar1 da hem negatif hem pozitif uyaricilara hassastir (Morf ve
Rhodewalt, 2001). Yaklagsma/kaginma g¢erc¢evesinde yapilan ve TBD’nin dogrudan
etkisinin incelendigi deneysel ¢aligmalarda TBD yiiksek yaklagsma ve diisiik kaginma
dogasiyla iliskili bulunmustur (Ferris vd., 2011). Yani, yiikksek TBD olan bireyler pozitif
uyaricilara hassas ve negatif uyaricilara hassas degildir. Bu sonuca dayanarak TBD’nin

liderlik davranigina pozitif etki edebilecegi soylenebilir.

Pozitif (yaklagsma) ve negatif (kacinma) hassasiyet farkliliklari, kisilik 6zellikleriyle diger
ciktilar arasinda iliski olabilecegini diisiindiirmektedir. Ornegin, yaklasma/ kaginma
fakliliklar1 bireyin durumlar1 degerlendirirken pozitif veya negatif bilgiye odaklanmasini
etkilemekte (Ferguson ve Bargh, 2008), pozitif ciktilara dogru yaklasmasi veya negatif
ciktilardan kagcinmasi yoniinde amagclar belirlemesini saglamaktadir (Eliot ve McGregor,
2001). Kisilik, degerlendirmeler, motivasyon ve duygunun yaklasma/kaginma dogasina
odaklanarak, yaklasma/ka¢inma g¢ercevesinde bu yapilarin neden birbirleriyle iligkili

oldugu aciklanabilir. Ornegin, nevrotiklik kaginma dogasinin bir géstergesidir ve nevrotik
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bireyler daha ¢ok kaginma iliskili duygulara yaklasmaya ve negatif bilgiye odaklanmaya
meyillidirler.

TBD ile ilgili yapilan birgok ¢alismada yiiksek TBD olan bireylerin yaklasma hedeflerini
belirledigi (Judge vd., 2005) veya diisik TBD olan bireylerin tehditlerden kaginmaya
gayret ettigi (Srivastava vd., 2010) belirtilmektedir. Boylece yaklasma/kaginma yapisinin
TBD arastirmalarmma uygulanabilir oldugu sdylenebilir. Dahasi, TBD’nin etkileri
yaklasma/kacinma cergevesinde bilissel (belirlenen hedeflere pozitif veya negatif olarak
odaklanma) ve davranigsal (beklenen c¢iktilara yaklasma veya kaginma) olarak
aciklanabilir. Bu g¢ercevede, verilen gorevleri yerine getirebilmek igin takipgilerini
pesinden siiriklemesi ve gerektiginde onlarin hayatlarini riske atmasi gereken askeri
liderlerin de risk alabilen ve pozitif ciktilara odaklanan yaklagsma yapisinda olmasi

gerektigi sdylenebilir. Iyi bir askeri liderden beklenen de hesapl riskler alabilmesidir.
2.3.2. TBD’nin Olciilmesi

Bu calismada askeri liderlige etki eden psikolojik faktor olarak ele alian kisilik
ozelliklerinin Slgiilmesi i¢cin TBD kullanilmistir. Bunun nedeni kisilik 6zelliklerinin ayri
ayrt etkilerinden ziyade biitiin olarak etkisinin arastirilmak istenmesidir. TBD’nin 6l¢iim
yontemleri arasinda da temelde bu farklilik bulunmaktadir. Bu boliimde kisaca neden
kisilik o6zelliklerinin ayr1 ayri calismaya alinmasi yerine biitlinciil olarak alindiginin da

aciklamasi niteliginde olan TBD’ nin 6lgiim yontemleri yer almaktadir.

TBD, 6z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odagindan olusan ¢ok
boyutlu bir yapidir. Bu giine kadar yapilan bir¢ok calisma bu dort kisilik 6zelligi arasinda
paylasilan varyans: Olgmiistiir. Olgiimler arasindaki temel fark, bazilarinmm TBD
ozelliklerini hedef almasi (dolayli yaklasim), bazilarinin ise TBD yapisinin kendisini hedef
almasidir (dogrudan yaklasim). Asagida bu yaklasimlara kisaca deginilecektir. Diger bir
ayrim da TBD’nin genel veya spesifik olarak ol¢iilmesidir. Ancak alan bazinda (6rgiit
temelli 6z saygi gibi) spesifik l¢timler TBD’nin kabullerine uymamaktadir. Ciinkii TBD
taniminda bile bireyin belli durumlardaki degil, genel olarak kendini degerlendirmesi

bulunmaktadir (Judge vd., 1997).
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2.3.2.1. Dolayh Yaklasimlar

Dolayli yaklagimlar dort TBD 06zelligini ayri ayr1 Olgerek bunlardan, TBD yapisinda
bireylerin nerede durduklarini ¢ikarmaya c¢alisirlar. Dolayli yaklasimlarin gecerliligi igin
uygun olan tiim kisilik 6zelliklerinin 6l¢iilmesi gerekir. Ancak bazi ¢alismalarda duygusal
denge (Judge vd., 1999), bazilarinda kontrol odagi (Rode, 2004), bazilarinda da 6z sayg1 ve
duygusal denge (Sager vd., 2006) boyutlarinin ¢aligmalarda yer almadigi goériilmektedir.
TBD ile ilgili paylasilan varyansin agiklanabilmesi i¢in bu dort 6zelligin de calismaya
dahil edilmesi gerekir (Johnson vd., 2008). Herhangi bir veya birkag 6zelligin ¢alismaya
alimmamasi, diger degiskenlerle olan iligkilerin acgiklanmasinda Onyargili yaklasildig
anlamina gelebilir. Bu durumda gozlemlenen iligkilerle ¢apraz giivenirlik yapilmasi

gerekir.

TBD skorlarinin hesaplanmasi i¢in tiim maddelerin (Best vd., 2005) veya ozellik
seviyesinde verinin toplanmasi (Bono ve Colbert, 2005; Johnson vd., 2006; Srivastava vd.,
2010) birer yontemdir. TBD 6l¢iimii igin 6zellik skorlarinin toplanmadigi, her bir 6zelligin
ayr1 ayr1 analize alindig1 (Avery, 2003; Creed vd., 2009; Judge vd., 2008) caligmalar da
bulunmaktadir. Bu yontemlerde iki problem goériinmektedir. Ilki, her ne kadar her bir
Ozelligin ayr1 ayr1 varyansini igerse de TBD bu ozellikler arasinda paylasilan varyans

sunmaktadir. Ikincisi, TBD skoru olusturulurken her bir dzellige esit agirlik verilmesidir.

Temel bilesenler veya her madde veya oOzellik igin yiikleri belirleyip sonra bu
yiiklenmelere gore TBD skorunu belirleyen (Piccolo vd., 2005) kesfedici faktor
analizlerini igeren daha karmasik yaklasimlar da bulunmaktadir. Bu yaklasimlarin avantaj
ist seviye yapiya Ozelliklerin katki oranlarini belirleyebilmesidir. Temel bilesenler analizi,
paylasilan ve tek varyansi ayirt edemedigi icin TBD skoru hesaplamak icin

kullanilmamalidir (Fabrigar vd., 1999).

Ust seviye TBD yapisini belirlemek i¢in kullanilan son dolayli yaklasim madde veya
ozellik verilerinin kullanildig1 yaklagimdir (Boyar ve Mosley, 2007; Judge vd., 1998). Bu
yontem Ozellikle ozellikler arasindaki paylasilan varyansi amacgladigi ve {ist seviye
faktorde fazla yiiklenmeleri belirledigi i¢in tercih edilmektedir. Bu yontem ayrica her

ozelligin ayn etkilerini de belirleyebilmektedir. Boylece ister 6zellik bazinda istenirse de
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tek Ust faktor olarak analiz yapilabilir ve Ozelliklerle TBD’nin ayr1 sonuglar verecegi
goriilebilir (Bono ve Judge, 2003). Her ozelligi ayr1 ayri Ol¢ebilmek arastirmacilara
Ozellikler arasindaki iliskiyi ¢ikarabilmeyi de saglayabilmektedir (Creed vd., 2009;
Djurdjevic vd., 2010; Duffy vd., 2006).

2.3.2.2. Dogrudan Yaklasimlar

Dogrudan yaklasimlar TBD’ni 6zellikler bazinda degil dogrudan tek faktor olarak 6lgen
yaklasimlardir. En yaygin dogrudan olgiim aract Judge vd. (2003) tarafindan gelistirilen
TBD o6l¢egidir (Calismada da bu 6l¢ek kullanilmaktadir). Bu 6lgekte bir madde iki boyutu
da icerebilmektedir. Ornegin, “Yasamimda olacaklar konusunda karar verebilirim”
maddesi, 6z saygi ve kontrol odagi boyutlariin her ikisini de igerir. Genel olarak TBD
Olceginin i¢ gecerlilik, test-tekrar test giivenirligi, ayristim ve birlesim gegerliligi kabul
edilmistir (Gardner ve Pierce, 2010; Judge vd., 2003; Newness ve Viswesvaran, 2010) ve
dort ozelligin ikinci seviye tek faktor yapisi daha uygun bulunmustur (Judge vd., 2002;
Judge vd., 2000). TBD o6l¢egine ek olarak TBD’nin gegici olarak olgiimleri elde mevcut
veri seti ve Olceklerle olusturulabilir (Judge vd., 2009). Boyle durumlarda arastirmacilar
aynt seyi Olgtiigiinii diisiindligli maddeleri secebilmektedirler. Bu ¢alismada, kisilik
Ozelliklerinin askeri liderlik davranigina etkisinin belirlenmesi igin, ayri ayri kisilik
ozelliklerinin olgiilmesi yerine biitiinciil bir yapida olglim yapmay:1 saglayan dogrudan

yaklagim benimsenmistir.
2.3.2.3. Dogrudan ve Dolayh Yaklasimlarin Karsilastirmasi

TBD ol¢iimlerinde dogrudan veya dolayl yaklasimlarin sonuglart karmagiktir. Judge vd.
(2003) dort kisilik 6zelligini tek bir boyutta ele alirken Gardner ve Pierce (2010) bunun
tersini savunmaktadir. Meta-analiz sonuglar1 da karmasiktir ve hangi yontemin daha
yiiksek yordama giicii oldugu bu konuda yapilacak ¢aligmalarin sayisinin artmasiyla netlik
kazanacaktir. Dolayli yaklasimin avantaji her boyutu 6lgmesiyken dogrudan yaklagimin
avantaji da Olcegin daha kisa olmasidir. Bu calismada askeri liderlige etki edebilecegi
degerlendirilen bir¢cok degisken arastirilmaktadir. Bu degiskenlerin Slgiilebilmesi i¢in de
katilimcilara ¢ok sayida soru yoneltilmesi gerekmektedir. Calismada dogrudan yaklasimin

benimsenmesinin nedenlerinden birisi de TBD’ni az soru ile dl¢ebilmesidir. Bu avantaji
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saglamak i¢in dolayli yaklasimlarda kullanilan Glgeklerin kisa formlarinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Hinkin (1995) her bir 6zelligin 3-5 madde ile dlgiilerek toplamda 20 ve
daha az maddeli bir TBD olusturulabilecegini belirtmistir. Bunun i¢in de hem gecerliligi
kanitlanmis hem de uygulamasi kolay kisa 6l¢ekler gelistirilmelidir. Benzer sekilde her bir
ozelligi ayr ayr Olcebilen tek faktorlii iist diizey TBD olgekleri de gelistirilebilir. Dolayli
Olciim kullanilarak yapilan bir ¢alismada TBD’nin tek faktorlii yapisinin motivasyon ve
performansi alt seviyelere (6zellik bazinda) gére daha fazla yordadigi bulunmustur (Erez

ve Judge, 2001).

2.4. Temel Degerler

Su ana kadar bu c¢alismanin konusu olan askeri liderlige etkisi arastirilan 6zliderlik ve TBD
degiskenleri incelenmistir. TBD askeri liderlige etki eden psikolojik faktor olarak ele
alimmustir. Bu boliimde ise askeri liderlige etki eden sosyolojik faktdr olarak ele alinan

degerler kavrami incelenecektir.

Degerler, kiiltlir caligmalarinda, kiiltiir katmanlarmin g¢ekirdeginde bulunan goriinmeyen
kiiltiirin bir pargasidir. Sekil-4’de kiiltiiriin katmanlar1 ve degerlerin kiiltiir igerisindeki

yeri goriinmektedir.

Kiiltir kelime anlamiyla ekip-bigmek anlamina gelen “colere” fiilinden tiiretilmis olsa da
giiniimiizde kullanilan bilimsel anlamiyla ilk kez Tylor (1871) tarafindan tanimlandigim
goriiyoruz (Erkenekli, 2009). Kiiltiirlin birgok tanimi olmakla birlikte, bu c¢alismada
toplumun davraniglarina yon veren ortak kurallar ve degerler temelinde tanimlanan
normatif tanimlar kapsamindaki kiiltiir ele alinacaktir. Normatif tanimlara gore kiiltiir;
temel degerler, inang, yasa, gelenek, gorenek ve ahlak kurallarindan olusan (Ozkalp, 1995)
ve davraniglar belirleyen duygu ve diisiinceleri i¢eren bir alandir (Erkenekli, 2009). Kiiltiir
katmanlar halinde distan ice sembolik sekiller, davramiglar, degerler ve temel
varsayimlardan olusmaktadir. Kiiltiirle ilgili yapilan calismalarda fonksiyonellestirilerek

dlgiilebilen degerler kavramindan yola ¢ikmak (Ozen, 1996) uygun olacaktir.
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Sekil-4: Goriinen Kiiltiir-Goriinmeyen Kiiltiir

insan yapimi ve Grint her sey
(Kiyafet dil ev teknoloji gibi)

Davranis

Degerler

|
konomi Teme\
varsayimiar |
l (Gortinmeyen | Sanat
Hukuk kiiltar)

(Gorinmeyen
Kultur)

(Gorunen Kultur)

Din

Gortinen Kultur
(Sembolik Formlar)

Felsefe

Kaynak: Trompenaars ve Hampden-Turner (1997); Ozlem (2000); Erkenekli (2009)

2.4.1. Kiiltiir Calismalari

Kiltiir ve kiiltlirlerarast baglamda yapilan g¢alismalardan en bilindik ve yaygin olarak
kullanilan1 Hofstede’in calismalaridir. Ancak bu calismalardan baska kiiltlirler arsasi
karsilagtirmalarin yapildigr birgok model bulunmaktadir. Bunlar; Kluckhohn modeli,

Parsons modeli, Rokeach modeli, GLOBE modeli, Trompenaars modeli, Inglehart modeli

ve Schwartz modelidir. Bu modellerin temel 6zellikleri kisaca soyledir:

Hofstede Modeli: Hofstede (1984) Kkiiltiirel deger boyutlar1 kurami ¢ergevesinde
gelistirdigi calismalarini diinya capinda faaliyet gosteren bir ABD sirketi olan IBM
blinyesinde 40’tan fazla iilkede 100.000 {iizerinde denekle gergeklestirmistir. Hofstede
(1984) Kkiiltiirel degerlerin ulusal diizeyde bir iilkede bulunan bireylerin zihninde

programlanmis ve davranislara etki eden ortak diistinceler oldugunu belirtmistir. Hofstede

(1994, 2001)’e gore kiiltiirel degerler 5 boyuttan olusmaktadir:
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e  Gii¢ mesafesi

e Bireycilik/ toplulukguluk,
e Anaerkil/Ataerkil

e Belirsizlikten kaginma

e  Uzun/kisa vadecilik.

Kluckhohn Modeli: Kluckhohn ve Strodbeck (1973) deger yonelimi (value orientations)
kurami1 c¢ercevesinde gergeklestirdikleri arastirmalarini, toplumsal davraniga kiiltir
araciligiyla etki eden degerler temelinde yiiriitmiislerdir. Bu modele gore toplumlar

arasinda farkliliklar bulunan 6 deger egilimi bulunmaktadir. Bunlar:

e insan dogas (iyi - kétii - iyi ve kotii)

e Insan — doga iliskisi (Egemen, uyumlu - boyun egen)
e insani iliskiler (Bireycilik - Esitlik¢ilik - Hiyerarsik)
e Eylem (Aktif - Kontrollii - Varolus)

e Zaman (Gegmis- Simdi - Gelecek)

e Mekan (Ozel - Kamusal - Karisik)

Parsons Modeli: Parsons ve Shils (1962)’e gore degerler bireyin toplumsal roliine
uyumuna etki eden diizenleyici bir faktordiir (Kluckhohn ve Strodbeck, 1973). Parsons
toplumlar1 anlamli (samimi ve kisisel) iligskiler ve vasitali (kisisel olmayan ve resmi)
iligkiler iceren toplumlar olmak iizere iki grupta incelemektedir (Wallace ve Wolf, 2004).
Bu iligkiler toplumsal agidan her alanda uzlastig1 siirece ¢atigsma olmayacak, aksi takdirde

catisma yasanacaktir (Erkilet, 2007). Parsons’a gore 5 deger ¢ifti bulunmaktadir:

e Evrensellik - Sahsilik,
e Yayginlk - Ozgiilliik,
e Bireycilik - Topluluk¢uluk,
e Duygusal - Rasyonel,

e Basar1 - Verilen Statii
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Rokeach Modeli: Rokeach (1973) degerleri tercih edilen hedefler veya davraniglara yon
veren ve tercihleri belirleyen inanglar olarak ele almistir (Hogg ve Vaugman, 2007°den
aktaran Erkenekli, 2009). Rokeach calismasint ABD’de yasayan ve 21 yas istii denekler
tizerinde yapmistir. Degerleri insan varligina anlam veren Amag¢ Degerler ve bu amaca
ulagsmak i¢in yapilan davranislar1 ifade eden Arag Degerler olmak iizere ikiye ayirmistir

(Erkenekli, 2009). Bu amag ve arag degerler tablo-2’dedir.

Tablo-2: Rokeach Degerler Listesi

AMAC DEGERLER ARAC DEGERLER
Ahiret Selameti I¢c Huzur Bagimsiz Kendini Kontrol
Eden
Aile Giivenligi Kendine Saygi Bagislayict Kibar
Baris I.‘.; LB Mutluluk Cesaretli Mantikli
Diinya
Basar1 Hissi Olgun Sevgi Diirtist Muktedir
Bilgelik Ozgiirliik Entelektiiel Neseli
Esitlik Rahat Bir Yasam Genis Goriisli Sevecen
Gergek Dostluk Sosyal Onay Hayal Gu.cu Sorumluluk Sahibi
Kuvvetli
Giizellikler Diinyas1 | Ulusal Giivenlik Hirsht Temiz
Heyacan Bir Zevk Itaatkar Yardimsever
Yasam

Kaynak: Rokeach (1973)

GLOBE Modeli: GLOBE (Global Leadership and Organizational Behaviour
Effectiveness) projesi tiim kiiltiirlerde gecerli olan bir liderlik tarzi olup olmayacagini ve
toplumsal degerlerin liderlik modeli tizerinde etkisini belirlemeyi amaclayan, 61 tlkede
orta-iist diizey liderler {izerinde gerceklestirilen uluslararasi bir ¢alismadir (House vd.,
2004). Calismada mevcut uygulamalar ve “nasil olmalidir?” sorusu ile de kisinin

zihnindeki ile toplumsal degerlere ulasilmak hedeflenmistir (Bodur ve Kabasakal, 2002).

GLOBE c¢alismasiyla belirlenen 9 kiiltiirel boyut su sekildedir:
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e (ilic Mesafesi

o Belirsizlikten Kaginma

e Toplumculuk

e Grupculuk

e Cinsiyetler Aras1 Esitlik

e Zorlayicilik (Atilganlik, Giriskenlik)
e Gelecek Odaklilik

e Performans Odaklilik

e Insan Odaklilik

Trompenaars Modeli: Trompenaars ve Hampden-Turner (1999) deger modelleri 50’den
fazla tilkede 15.000 orgiit calisani iizerinde gerceklestirilen ¢alismalarla olusturulmustur.
Kiiltiirtin toplumun karsilastigt ortak sorunlar sonucunda olustugunu 6ngérmektedir. Bu

modelde toplam 7 kiiltiirel deger bulunmaktadir:

e Genellemecilik- istisnacilik

e Spesifik- Yayginlik

e Bireycilik — Toplumculuk

e Duygusal —Duyusal

e Basarilmis statii — Verilen statii
e Igseller — Digsallar

e Bolumsel zaman — Senkronize zaman

Inglehart Modeli: 1981 yilinda 43 iilke ile baslayan ve 2008 yili itibariyle 65 iilkeye
ulasan ve diinya niifusunun %90’1n1 temsil eden 6rneklemle yapilan ¢alismalarda iki temel

deger boyutu belirlenmistir (Inglehart 2008’den aktaran Erkenekli, 2009). Bunlar:

e Geleneksel — Sekiiler / Rasyonel degerler

e Yasamsal — Kendini ger¢eklestirme degerleri

Schwartz Modeli: Schwartz (1992) baslangigta 20 iilkede sonralar1 63 iilkede ve 60.000
Ogretmen ve Ogrenci lizerinde (Schwartz ve Bardi, 2001; Schwartz, 2006) yaptigi
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calismada kiiltiirler arasi karsilagtirma imkani saglayan iilke diizeyinde ve kiiltiir ici

calismalarda kullanilabilecek farkli deger oriintiileri belirlemistir (Schwartz, 1992, 1999;

Schwartz ve Bardi, 2001). Schwartz (1992)’1n ¢alismalarindaki amag kiiltiirel degerlerin
bireysel degerlerden yola c¢ikarak belirlenmesidir. Sonu¢ olarak bireysel diizlemde 10

deger tipi belirlenmigtir. Bu 10 bireysel deger 4 temel {ist boyutta toplanmaktadir
(Schwartz, 1992).

Schwartz (1999)’a gore kiiltiirel degerler ile bireysel degerler arasinda yakin bir iligki
vardir. Degerler bireysel diizlemde bireyin karsilastigi durumlarda se¢imini belirlerken
yonlendiren bir olgu; kiiltiirel deger ise iyi/kotii, dogru/yanlis, istenen/istenmeyen gibi

toplumun kabul ettigi normlarin kaynagi olan bir olgudur.

Bu caligmada Schwartz’in deger modeli kullanilmistir. Bu modelin kullanilmasinin nedeni,
kiiltiir i¢i calismalarda deger farkliliklarini 6l¢ebilmesidir. Bu ¢aligsma, ayni tilke icerisinde,
ayni kiiltiirden gelen katilimcilarin deger farkliliklarini 6lgmeyi amagladigindan Schwartz
modelinin en uygun model oldugu diisiiniilmiis ve kullanilmasina karar verilmistir.

Asagida bu model detayli olarak ele alinmaktadar.
2.4.2. Degerler

Degerler, sosyal bilimlerin bir¢ok alaninda yeri olan bir kavramdir. Degerleri kiiltiir ve
davranig arasindaki iliski ac¢isindan inceledigimizde kiiltliriin temelinde bulunan
davranislarin iyi/kétii, dogru/yanlis, istenen/istenmeyen, dnemli/6nemsiz (Ozkalp 1995;
Giddens 2000) olusunu belirten paylasilan 6lgiit ve diisiinceler (Erkenekli, 2009) olarak
tanimlanabilir. Bu baglamda degerlerin davranis tercihlerine etki ettigi (Schwartz, 1992)
sOylenebilir. Degerler, ayni zamanda tutum ve davraniglarin tahmin edilmesinde de bir
degisken olarak degerlendirilmektedir (Schwartz, 2005). Bu calismada degerler askeri
liderlige etki eden bir degisken olarak ele alinmus, askeri liderligin tahmin edilmesinde

oncli olabilecegi diisiiniilmiistiir.

Schwartz’in degerler modeli birgok kuramcinin (Allport, 1961; Feather, 1975; Kluckhohn,
1951; Morris, 1956; Rokeach 1973) yazilarinda gizli olan alt1 ana 6zelligi kabul etmistir
(Schwartz, 2012). Bunlar:
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Degerler, duygulara ayrilmaz bir sekilde bagli inanglardir.

Degerler istenilen amaci gergeklestirmek i¢in harekete gegiricidirler.
Degerler spesifik eylemler ve durumlarin 6tesindedir.

Degerler standart veya kriter islevini goriir.

Degerlerin birinin digerine gére 6nem derecesi farklidir.

I e o

Degerler bir araya gelerek eyleme Onciiliik ederler.

Kiiltiirel, sosyal ve bireysel gruplari tanimlamak ve tutum ve davranislarin motivasyonel
temelini agiklayabilmek i¢in kullanilan degerler, sosyolojide oldugu kadar psikoloji,
antropoloji gibi birbiriyle iligkili bilimlerde de en 6nemli konulardan birisi olmustur
(Schwartz, 2012). Degerler bireyler i¢gin nelerin dnemli oldugunun gostergesidir. Birisi i¢in
onemli olan bir digeri igin ©onemli olmayabilir. Onem dereceleri bireyden bireye

degisebilmektedir.

Degerler, bireylerin tek basina bas edemeyecegi ancak bas edilmek zorunda olunan
evrensel ihtiyaglardan tiremistir (Schwartz, 2012; Smith ve Schwartz, 1997). Bu
ihtiyaglar;

e Bireylerin biyolojik organizma olarak ihtiyaglari,
e Koordine edilmis sosyal iliski ihtiyaci,

¢ Gruplarin hayatta kalmas1 ve refahi i¢in gerekli ihtiyaclardir.

Schwartz (1992), daha 6nce yapilan ¢alismalardan da faydalanarak aym kiiltiir igerisinde
bireysel diizlemde de kullanilabilen 10 deger tipi belirlemistir. Yapilan kiiltiirleraras:

calismalarla da bu degerlerin evrenselligi kanitlanmistir (Schwartz, 2003).

Bu on deger ve kisaca tanimlar1 su sekildedir (Schwartz, 2012; Bilsky ve Shcwartz, 1994;
Smith ve Schwartz, 1997).

Kendi Kendine Yonetim (Ozerklik) (Self Direction): Kendi kendine yonetim, kontrol,
uzmanlik, otonomi ve bagimsizlik ihtiyacindan dogan organizmik ihtiyaglardan
kaynaklanir. Kendi hedeflerini belirleme, bagimsiz diisiince ve uygulama, segme, yaratma,

kesfetme, 6zgiirliik ve merak gibi kavramlarla tanimlanir.
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Uyarim-Heyecan (Stimulation): Tehdit edici yerine optimal ve pozitif olani
gerceklestirmek igin ¢esitlilik ve heyecan ihtiyacindan dogan organizmik ihtiyaglardan
kaynaklanir. Temelinde 6zerklik degeri yatmaktadir. Heyecan, yenilik, cesaret ve hayata

meydan okuma gibi kavramlarla tanimlanur.

Zevk-Hazceihik (Hedonism): Organizmik ihtiyaglarin tatmin edilmesinden dogan zevkten
kaynaklanir. Zevk, hayatin tadin1 ¢ikarmak, rahatina diiskiinliik ve duyusal zevkler gibi

kavramlarla tanimlanir.

Basar1 (Achievement): Genel kiiltiirel standartlar baglaminda yetkinligini gostermek ve
dolayisiyla sosyal olarak onaylanmayi saglayan kisisel basaridir. Hirs, basari, yetenek,

etkileyicilik, zeka, kendine sayg1 ve sosyal taninmislik gibi kavramlarla tanimlanir.

Gii¢ (Power): Kisiler arasi ve kiiltlirler arasi iligkilerde baskin boyut olan gii¢, grup
tiyelerini motive etmede ve sosyal hayatta baskinligi ve kontrolii hissettirmede ihtiyag
duyulan degerdir. Sosyal statii, prestij, insanlar ve kaynaklar tizerinde etkili olma, otorite,
sosyal gii¢, servet gibi kavramlarla tanimlanir. Giig ve basar1 degerlerinin her ikisi de
sosyal saygiya odaklanirken basar1 degeri basarili bir performansa, gilic ise baskin bir

pozisyonu ele gecirmeye odaklanir.

Giivenlik (Security): Maslow’un (1965) ihtiyaglar hiyerarsisinde belirttigi temel bireysel
ve grup ihtiyaglarindan kaynaklanir. Ulusal giivenlik, sosyal diizen, uyum, toplumda,
iliskilerde ve kendinde duraganlik, aciklik, karsilikli yardimlagma, saglikli olma ve

tlimlilik gibi kavramlarla tanimlanir.

Uyumculuk (Conformity): Digerlerini incitmemek, sosyal beklentiler ve normlar ihlal
etmemek, diizenli iliskileri ve grup fonksiyonlariin bozmamak i¢in hareketlerde kisitlama
egilimi ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Kendini kisitlama, itaat, 6z disiplin, kibarlik,

yaslilar1 ve ebeveynleri onurlandirma, sorumluluk ve sadakat gibi kavramlarla tanimlanir.

Geleneksellik (Tradition): Grup ve toplumun devamliligini ve benzersizligini simgeleyen
ve zaman igerisinde gelistirilmis gelenek, degerler, semboller, fikirler ve inaclara saygili

olmayr belirtir. Saygi, baghlik, orf, adet ve inanglar1 kabullenme, alcakgoniilliiliik,
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dindarlik gibi kavramlarla tanimlanir. Geleneksellik ve uyumculuk degerleri birbirine ¢ok
yakindir. Her ikisi de sosyal olarak empoze edilmis beklentilere uymayi amaglar.
Uyumculuk degeri kisinin giinliik olarak siirekli karsilastigi ebeveynler, 6gretmenler,
patronlar gibi kisiler ve giincel kurallara uymay1 belirtirken; geleneksellik din, kiiltiirel
gelenek, gorenekler ve fikirler gibi daha soyut ve geg¢misten gelen kurallara uymay1

belirtir.

Yardimseverlik (Benevolence): Bireyin sik iliski igerisinde oldugu aile ve diger
yakinindaki kisilere goniillii olarak yardim etmesidir. Yardimseverlik degeri sorunsuz bir
grup varligt icin temel ihtiyaclardan ve organizmik bir ihtiya¢ olan iliski kurma
ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Yardimsever, diiriist, affedici, sorumluluk sahibi, vefali,
dogru arkadas, sevgi, ait olma duygusu, hayatin anlamlilig1 gibi kavramlarla tanimlanir.
Yardimseverlik ve uyumculuk degerleri sosyal iligkilerde isbirligi ve karsilikli destegi
savunur. Ancak yardimseverlik degerinin igsellestirilmis bir motivasyonel temeli varken,
uyumculuk degeri bireyin kendisini olumsuz sonuglardan korumak adina isbirligi

yapmasini savunur. Her ikisi de birlikte veya tek basina yardim etmeyi motive eder.

Evrensellik (Universalizm): Bireylerin ve gruplarin hayatta kalma ihtiyacindan
kaynaklanir. Ancak bu ihtiya¢ bireyin kendi grubu disindan farkli gruplarla karsilastig
veya dogal kaynaklarin yetersizligini hissettigi durumlarda ortaya cikar. Yardimseverlik
degeri bireyin i¢ grup liyeleri arasinda iken, evrensellik degeri daha genis topluluklar ve
hatta diinya ile ilgilidir. Anlayis, minnettarlik, tolerans, sosyal adalet, esitlik, diinya barist,

bilgelik, refahin ve dogal kaynaklarin korunmasi gibi kavramlarla tanimlanir.

S6z konusu on deger tipi, karsit iki grupta ve dort iist grupta toplanmaktadir. Kendi
kendine yonetim, uyarim ve zevk degerleri degisiklige acik olma boyutunu;
geleneksellik, giivenlik ve kurallara uyma degerleri muhafazakarhk boyutunu; giic, basar
ve zevk degerleri kisisel gelisim boyutunu; evrensellik ve yardimseverlik degerleri de
kendini asma boyutunu olusturmaktadir. Bu iist degerlerden degisiklige agik olma ve
muhafazakarlik birer zit kutup, kisisel gelisim ve kendini asma ise diger zit kutbu
olusturmaktadir (Schwartz, 1992). Bu on deger tipi birbirleriyle dinamik bir iliski

icerisindedir. Burada 6nemli olan on degerin tanimlanmasi ve birbirlerini nasil ve ne

32



derecede etkilediginin belirlenmesidir (Schwartz, 1992). On deger tipi bireylerin sahip
olduklart kisisel ozellikler (biyolojik bir organizma olmaktan kaynaklanan ihtiyaclar) ve
toplumdaki goérev ve ihtiyaglarindan (sosyal iliskilerin gereklilikleri, gruplarin
yasayabilmesi i¢in gerekli ihtiyaglar) kaynaklanan motivasyon unsurlari ile birbirlerinden
ayrigsmaktadir (Schwartz ve Bardi, 2001). Tablo-3’de on temel deger ve iist gruplar kisaca

agiklanmaktadir.

Tablo-3: Temel Degerler ve Ust Boyutlar

Ust Boyut Degerler Aciklamalar

Sosyal statii, otorite, zenginlik ve sayginliga sahip

Giig (Power) olma digerleri lizerinde iistiinliik kurma istegidir.

Toplumdaki standartlara gére bireysel

Kisisel Gelisim ;
Rosan (Achicvemghy yeteneklerini, basarisini gosterme ile ilgilidir.

Kisinin hayatindan ve yaptiklarindan aldig1

Zevigedaly™) zevk/hazdir. Biyolojik ihtiyaglardan kaynaklanir.

Desisiklize Uyarim-Heyecan Heyecan, macera, risk ve yeniliklere a¢ik olmak;

Ag1gk$OImga (Stimulation) hayata meydan okumaktir.
Kendi Kendine Yonetim | Kisinin kendi 6zgiir iradesiyle davraniglarini,
(Self Direction) kararlarini, hedeflerini belirlemesidir.
Evrensellik Ewe?s?l de%erlere saygl duyma, sqsyal _adal.et.,

: . hosgorii, dogaya saygi, bariscilik, bilgelik gibi
(Universalism) ;
. kavramlar ifade eder.
Kendini Asma

Icerisinde bulundugu grubun gelismesi ve devani
i¢in etrafindaki diger bireylere yardim etme,
diirtist, sorumlu ve sadik olmayi ifade eder.

Yardimseverlik
(Benevolence)

Geleneksellik (Tradition) | Dine, geleneklere, kiiltiire bagli olmay1 ifade eder.

Kurallara, normlara uymak, baskalarini rahatsiz

Muhafazakarlik | Uyumculuk (Conformity) edici davraniglardan kaginmay1 ifade eder.

Toplum, kisiler ve iligkilerin glivenligini ifade

Giivenlik (Security) eder

Kaynak: Schwartz (2012); Bilsky ve Shcwartz (1994); Smith ve Schwartz (1997)

Deger tipleri arasinda Sekil-5’teki gibi bir iliski bulunmaktadir.  Birbirine yakin
pozisyonlardaki deger tipleri arasinda pozitif, zit konumdakiler arasinda da negatif iliskiler
bulunmaktadir (Schwartz, 2003). Bu ¢alismada degerler iist boyutlar bazinda incelenecek
ve bagimli degisken olan askeri liderlige etkileri incelenecektir. Ayrica c¢alismada

kullanilan demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagsmadig: incelenecektir.
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Sekil-5: Temel Degerler ve Deger Tipleri Arasindaki iliski

Kendi
Kendine
Yonetim

(Self

Direction)

DEGISIKLIGE ACIK OLMA KENDINi ASMA
Evrensellik

(Universalism)

Uyarim
(Stimulation)

Yardimseverlik
___________________ (Benevolence)

-
-

Uyumculuk
(Conformity)

-
-
-
-
-
-
-
-

-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-

Gelenekselli
(Tradition)

(Achievement)

KiSISEL GELISIM MUHAFAZAKARLIK

Guvenlik

Kaynak: Schwartz (2003:270)

Sonraki boliimde temel degerleri sekillendirdigi ve deger farkliliklarina yol agtigi

diisiiniilen sosyoekonomik ststii konusu incelenecektir.

2.5. Sosyoekonomik Statii (SES)

Caligmada ele alinan ve askeri liderlie dogrudan veya dolayli olarak etki edebilecegi
diisiiniilen son degisken SES’diir. SES’niin askeri liderlige olan etkisi, deger farkliliklarina
olan etkisi ile ve demografik degisken olarak askeri liderlige olan etkisi yoniinde analiz

edilecektir. SES bu boliimde kisaca agiklanmustir.

Temeli Latince konum (standing) kelimesine dayanan statii kavrami toplumsal bir konuma
isaret etmektedir (Turner, 2000’den aktaran Erkenekli, 2009). Giinlimiizde ise kiiltiirel
deger ve normlar, mesleki konum, ait olunan aile, irk vb. degiskenlere bagli olan gii¢ gibi
degerlendirmeleri kapsamaktadir (Kalaycioglu, 2006). Sosyoekonomik kavrami, ekonomik

ve sosyal alanlarin birlesmesi seklinde ilk kez Amerikali sosyolog Ward tarafindan
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kullanilmistir  (Erkenekli, 2009). ABD’de 1917 yilinda yapilan tanimlamaya gore
sosyoekonomik statii, kol ve beyin is¢iligi ayrimina dayanmaktadir (Kalaycioglu vd.,
2008). Sonralar1t Weber ¢ok sayida degiskenden olusan ve toplumsal esitisizligi agiklamada
kullandig1 siniflandirmay1 sosyoekonomik statii olarak tanimlamistir (Macionis, 2005’den

aktaran Erkenekli, 2009).

Onceleri hayat tarzlar agisindan birbirine benzeyen {ist sinif, orta smif, alt simf ve koyliiler
olarak ayrilan toplumsal gruplar, bu smiflar igerisinde de farklilik oldugunun
belirlenmesiyle daha farkli sekilde tasniflenme ihtiyact duyulmustur (Kalaycioglu, 2002).
Sonralart yapilan ¢aligmalarla bu siniflandirma sosyoekonomik siniflar olarak iist siif, A
ve B; orta siif Cl1 ve C2; alt simif D ve E seklinde tasnif edilmistir (Cagil, 2006).
Tiirkiye’de SES 6l¢iimii i¢in yapilan ¢aligmalardan en yaygin kullanilaninda meslekle ilgili
olarak zihinsel-bedensel ve serbest-ticretli ayrimi yapilmistir (Cagil, 2006). Diger bir
calisma da Tiirkiye Arastirmacilar Derneginin (TUAD) yaptig1 ve kisinin kendisi, annesi
ve babasi; varsa esi, esinin annesi ve babasinin egitim ve meslek durumlarini puanlayarak
yapilan SES grubu arastirmasidir. Bu galismada TUAD nin SES gruplamasi kullanilmus,
ayrica farkliliklan test etmek amaciyla Cagil (2006)’1in kullandigi hesaplama yontemi de
denenmistir. TUAD ile Cagil’m sonuglar1 birbirine yakin ¢iksa da TUAD’1n dl¢egi ile SES

dagilim1 daha fazla oldugundan bu 6l¢egin kullanilmasi benimsenmistir.

Su ana kadar calismada yer alan ve askeri liderlige etki edecegi diisliniilen degiskenler
aciklanmistir. Asagida bu degiskenlerden olusturulan model gercevesinde degiskenler arasi

iliskilere deginilecek ve bu iligkiler 1s1¢inda hipotezler ve arastirma sorusu belirlenecektir.

2.6. Degiskenler Arasi fliskiler ve Hipotezler

Bu boliimde su ana kadar agiklanan bagimli ve bagimsiz degiskenlerin birbirleriyle olan
iligkileri agiklanacak ve olusturulan model, hipotezler ve arastirma sorusu ortaya

atilacaktir.
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2.6.1. SES-Degerler

SES’nilin sosyal degerleri sekillendirdigi yerli ve yabanci bir¢ok arastirmaci tarafindan
belirtilmektedir (Bourdiue ve Passeron, 1979; Wright, 2005; Goldhorpe, 1987; Kalaycioglu
vd., 1998; Kagitcibasi, 2000; Gabrenya, 2003; Almeida vd., 2006; Kerbo, 2007,
Kalaycioglu vd., 2008). Ancak SES ile sosyal degerler arasindaki iliski yerli ve yabanci
cok az sayida calismaya konu olmustur (Kohn, 1969; Gabrenya, 2003; Almedia vd., 2006,
Erkenekli vd., 2012).

Sosyoekonomik etmenlerle sosyal degerler arasindaki iliski i¢in bazi arastirmacilar
kiiltiirler arasindaki sosyal degerler farklilagtigi i¢in sosyoekonomik farkliliklar olustugunu
savunurken (Hofstede, 1984, 2001), bazilar1 ise bunun aksine sosyoekonomik farkliliklarin
sosyal degerleri sekillendirdigini savunmaktadir (Schwartz, 1999, 2006; Inglehard, 1999).
Schwartz (1992, 2006) sadece sosyoekonomik farkliliklarin degil iilke genelindeki
gelismislik diizeyinin de oOzerklik ve esitlikgilik gibi bazi deger boyutlariyla iligkili
oldugunu belirlemistir. Shwartz (2006) egitim durumu, meslek ve yas gibi demografik
degiskenlerin de sosyal degerlerin bicimlenmesinde etkili oldugunu belirtmektedir. Bu
caligmaya katilan grup homojen bir yapida oldugundan kullanilan SES 6l¢egi de temelde

egitim durumu farkliliklarini 6lgmektedir.

Bireyin ekonomik gelismislik ve refah diizeyinin artmas1 degisime aciklik ve kendini asma
degerlerine verdigi Onemini artirmakta (Inglehart ve Welzel, 2005) ve muhafazakarlik
degerine verdigi Onemi azaltmaktadir (Schwartz ve Bardi, 2001). Yani iist SES
grubundakilerde (A, B) degisime agiklik ve kendini asma degerleri daha dnemliyken, orta
ve alt SES grubunda (Cl1, C2, D, E) muhafazakarlik degerine daha fazla 6nem
verilmektedir. Schwartz ve Bardi (2001), sosyoekonomik gelismenin 6zerklik, yenilikgilik,
yardimseverlik, hiimanizm ve hazcilik degerleriyle anlamli ve pozitif iliskili oldugunu;
giic, giivenlik, geleneksellik ve uyum degerleriyle negatif yonde anlaml iliskili oldugunu
bulmuglardir. Egitim durumunun da sosyal degerleri etkiledigi bazi arastirmacilar
tarafindan belirtilmistir (Hofstede, 1994; Ozen, 1996; Schwartz, 2007). Tiirk kiiltiiriinde
yapilan bir ¢calismada, Erkenekli (2009) SES gruplari arasinda sosyal degerlerin anlamli bir
sekilde farklilastigini belirtmistir. Bu g¢alismada kullanilan SES 6lgegi temelde egitim
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durumundaki farkliliklar1 kapsadigindan egitim durumu yiiksek olan ve dolayisiyla {ist SES
grubunda olan katilimcilarin muhafazakarlik degerinin SES’sii daha diisikk olan
katilimcilara gore diisiik, degisime aciklik ve kendini agsma degerlerinin de yiiksek olmasi

beklenmektedir. Belirtilen ¢alismalar 1s1g1inda iiretilen hipotez su sekildedir:
Hipotez 1: SES gruplar1 arasinda temel degerler anlamli bir sekilde farklilagir.
2.6.1. Degerler-Liderlik

Kiiltiirel degerler hangi durumda neyin iyi/kétii oldugunu belirleyen normlarin temelinde
yer almaktadir (Schwartz, 1999:25). Ailevi, egitim, ekonomik, politik ve dini sistemler gibi
sosyal kurumlarin isleyisi, amagclari, yonetimi kiiltiirel deger onceliklerine gore sekillenir
(Schwartz, 1999:25). Ornegin toplumda bireysel basar1 ve hirs 6nemli bir degerse
ekonomik ve yasal sistemlerin orgiitlenmesi de daha rekabet¢i olmaktadir (yani kapitalist
bir pazar ve sert bir yasal diizenleme) (Schwartz, 1999:25). Kiiltiirel deger 6ncelikleri,
kurumlarda gorev alan liderler, 6gretmenler, yonetciler vb. ¢alisanlarin davraniglarini da
sosyal normlara uymasi agisindan etkilemektedir (Schwartz, 1999:25). Muhafazakarlik
degerinin daha 6nemli oldugu bir toplumda kabul goren liderlik tarzi ile degisime agik bir

toplumda kabul goren liderlik tarzi arasinda fark olmas1 beklenmektedir.

Degerler toplumda isle ilgili normlarin olusmasina da etki eder. Ornegin tiim ¢alisanlarin
ayn1 sekilde ciktilar almasi gerektigi (egalitarianizm) veya isin her c¢alisana ayr1 ayr ilgi
cekici ve anlamli hale gelmesi i¢in farkli ¢iktilar1 olmasi gerektigi (entelektiiel otonomi)
diisincesinin temelinde de degerler bulunmaktadir (Schwartz, 1999:25). Gelenekselci
degerler baskinsa is zorunluluklarla tanimlanmaktadir. Degerlerin isin karakterine bu
derece etki etmesi, calisanlarin, yonetici veya liderlerin liderlik tarzlarina da etki
edebilecektir. Cilinkii isle ilgili yapilan kurumsal diizenlemeler, hem degerlerle uyumlu
olmali hem de calisanlarin beklentilerini tatmin etmelidir. Isin yapis1 ve calisanlarin isten
beklentileri veya isle ilgili amaglar1 yonetici veya liderlerin ¢aligsanlarin1 motive edebilmek
icin belirleyecekleri amag, degerlerle uyumlu olmalidir. Ciinkii c¢alisanlar i¢in tiim

kiiltiirlerde gegerli olan belirli is amaglar1 yoktur (Schwartz, 1999:43).
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Schwartz, (1999:45), deger farkliliklarinin liderlerin risk almasini, yenilik¢iligini, karar
verme seklini, degerlendirmesini, ast-iist iligkilerini ve takipgilerine kars1 davranislarinda
farkliliga neden olacagini belirtmis ve bu etkilerin ileriki ¢caligmalarda ampirik olarak test
edilmesi gerektigini belirtmistir. Bu amacla, ¢alismada deger farkliliklarinin askeri liderlik
davranigina etkisi incelenmektedir. Egri ve Herman (2000), ¢evreci orgiitlerdeki liderler
tizerinde yaptiklar1 calismada, bu orgiitlerdeki liderlerin diger orgiitlerdeki liderlere gore
daha degisime agik oldugunu; bireysel degerlerinde anlamli farkliliklar oldugunu ve
cevreci Orglitlerdeki liderlerin daha doniisiimcii ve etkilesimci liderler oldugunu
belirlemiglerdir. Her ne kadar askeri orgiitler ¢evreci orgiitler gibi yapilanmamis olsa da

askeri orgilitlerde de baskin deger tipine gore liderlik tarzlar1 degisebilecktir.

Calisanlarin degerlerinin Ol¢iilerek onlar1 i hayatinda nelerin motive edecegi de
belirlenebilir (Egri ve Herman, 2000). Yani liderler, takipgileri i¢in daha 6nemli olan deger
tipine gore liderlik tarzi belirleyerek, takipgilerini motive edebilir ve daha etkili bir liderlik
sergileyebilir. Yapilan bir¢cok ¢alismada da sosyal degerler ile liderlik tarzlari arasinda
iliski oldugu tespit edilmistir (Trompenaars ve Hampden-Turner,1999; Hofstede, 2001;
Inglehart ve Welzel, 2005; Schwartz, 1999, 2006).

Calismada Schwartz’in (2007) deger modeli kullanilmistir. Bu modelin secilmesinin
nedeni, kiiltiirler aras1 ¢alismalarda kullanildigi gibi kiiltiir i¢i ¢alismalarda da deger
farkliliklarin1 6lgebilecek bir model olmasi ve katilimcilarin tamaminin aym kiiltiirden
(Turk kiltiiri) geliyor olmasidir. Bu modelin temel faktorleri “degisime agiklik”,
“muhafazakarlik”, “kisisel gelisim (kendini giiclendirme)” ve “kendini asma” temel
degerleridir. Isin yapisimim kiiltiirel degerlerle uyumlu olacag1 ve ¢alisanlarin motivasyon
unsurlar1 da kiiltiirler arasinda farklilik gdstereceginden, farkl kiiltiirel degerlerde farkli
liderlik tarz1 uygulamak gerekecegi sdylenebilir. Ornegin otonomi degerinin énemli oldugu
toplumlarda calisanlarin i¢csel motivasyonlarini artirmak ic¢in kisisel gelisim, yaraticilik
firsatlar1 gibi imkanlarin saglanmasi1 gerekirken; geleneksellik degerinin 6nemli oldugu
toplumlarda ise c¢alisanlar bireysel amaglar1 igin cesaretlendirilmektedir (Schwartz,
1999:44). Lider veya yoneticilerin, ¢alisanlarint motive edebilmek i¢in baskin deger tipine
uygun olan motivasyon araclarini kullanmasi, liderlik tarzin1 da buna gore belirlemesi

gerektigi soylenebilir. Askeri liderlerin degisime ayak uydurmasi ve kendini siirekli
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yenilemesi gerektigi diistintildiigiinde degisime agiklik ve kisisel gelisim degerlerinin
askeri liderlige olumlu yonde anlamli etki edebilecegi; geleneksel bir toplumda
yasamamizdan dolayr da muhafazakarlik degerinin de askeri liderlige olumlu ydnde

anlamli etki edebilecegi sOylenebilir.

Bu bilgiler 15181nda iiretilen hipotez su sekildedir:

Hipotez 2: Temel degerlerin askeri liderlik davranisina olumlu y6nde anlamli etkisi vardir.
2.6.2. Kisilik Ozellikleri-Liderlik

Calismanin bagiml degiskeni olan askeri liderlige ve araci degiskeni olan 6z liderlige etki
edebilecegi diisiiniilen diger bir bagimli degisken kisilik 6zellikleridir. Bu ¢alismada kisilik
ozelliklerinin ol¢iilmesi i¢in daha kapsayici ve iist bir yap1 olan TBD kullanilmistir. TBD
ile 6z liderlik ve askeri liderlik arasindaki etkilesimin dogrudan ele alindigi ¢alisma yok
denecek kadar azdir. Bu nedenle bu iliskileri agiklayabilmek i¢in kisilik 6zellikleri ile
liderlik ve kisilik ozellikleri ile TBD arasindaki iligkileri ele alan g¢alismalardan yola
cikarak aragtirma modelindeki degiskenler arasindaki olasi etkilesimler belirlenmeye

calisiimustir.

Oz liderligin cesitli durumlari ile kisilik dzellikleri arasinda iliski bulunmaktadir (Markham
ve Markham, 1995:347). Williams (1997) 6z liderlik yetenekleriyle kisilik 6zelliklerinden
disadoniikliik, duygusal denge, vicdanlilik, genel 6z yeterlilik, i¢ kontrol odagi ve kendini
gozlemleme arasinda pozitif bir iligki olabilecegini Onermistir. Benzer sekilde bircok
aragtirmaci da 6z liderlik kavramiyla kisilik 6zelliklerinin ve benzer diger kavramlarin
birbirinden farksiz oldugunu belirtmislerdir (Guzzo, 1998; Markham ve Markham;
1995;1998). Bu iliskilerden bazilar1 da arastirma bulgulariyla desteklenmistir (Houghton
vd., 2004). Bu bulgular, kisilik 6zellikleriyle 6z liderligin iligkili ancak farkli kavramlar
oldugunu dogrulamistir. Soyle ki; 6z liderlik hakkinda daha 6nce bilgisi olmayan bireyler
icin kisilik 6zellikleriyle 6z liderlik iist seviyede istatistiksel olarak ayrismamaktadir, ancak
0z liderlik stratejilerinin birini veya birkagini uygulayan bireylerde 6z liderlik davranis
kisilik ozelliklerinden etkilenmektedir. Baska bir calismada ise kisilik 6zelliklerinden

muhakeme etme, disadoniikliik, vicdanlilik, duygusal denge, i¢ kontrol odagi, kendini
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gbzlemleme, otonomi ihtiyacinin yiiksek oldugu durumlarda diisiik oldugu duruma gore 6z
liderligi daha fazla etkilemektedir (Neck ve Manz, 2010). Stewart vd. (1996), bazi
bireylerin 6z liderlige dogal bir yatkinlig1 bulundugunu, 6zellikle yiiksek vicdanliligi olan
bireylerin diisiik olanlara oranla 6z liderligi daha basarili bir sekilde uyguladiklarini
belirtmistir. Calismada kisilik 6zelliklerinin askeri liderlige dogrudan etkisi 6lgiildiigii gibi
0z liderligin de askeri liderlige etkisi Ol¢lilmektedir. Yukarida yapilan agiklamalardan
kisilik 6zelliklerinin 6z liderlige etki edebilegi sonucu ¢ikarilmaktadir. Bu durumda kisilik
Ozelliklerinin 6z liderlik iizerinden askeri liderlige etki edebilecegi de akla gelmektedir.
Yani Ozliderligin kisilik ozelliklerinin askeri liderlige etkisinde araci rolii oynayacagi

sOylenebilir.
2.6.3. Temel Benlik Degerlendirmesi-Kisilik-Liderlik

Calismada kisilik 6zellikleri ayr1 ayr1 olacak sekilde dolayli olarak degil TBD ile dogrudan
Olgiilmektedir. Yazin taramasinda TBD ile liderlik arasindaki iliskinin daha oOnceki
calismalarda pek fazla ele alinmadigi goriilmiistiir. Bu nedenle TBD ile liderlik arasindaki
iliski; TBD ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskilerin ve kisilik ozellikleri ile liderlik

arasindaki iliskilerin arastirildigi ¢calismalardan yola ¢ikarak agiklanmaya ¢aligilmistir.

TBD, kisisel ozelliklerle ilgili genis, gizil ve st seviyede ozellikleri ifade eden (Judge
vd.,1997), bireyin kendisiyle ilgili deger, etkililik ve yetenek degerlendirmeleridir (Judge,
2003). Judge vd. (1997, 1998), pozitif benlik kavrami olarak da belirtilen TBD kavraminin
temellerini atmiglardir. Kavram, bu tarihten itibaren de birgok ¢alismaya konu olmustur
(Chang vd. 2012). Kisilik 6zellikleriyle ilgili en ¢ok calisilan 4 6zellik; 6zsaygi, genel 6z
yeterlik, duygusal denge ve i¢ kontrol odagidir. TBD, binlerce ¢alismaya konu olan ve ayr1
ayr ele alinan kisisel 6zelliklerin birgok ¢alismada bulundugu gibi (Erez ve Judge, 2001;
Judge vd., 2000; Judge vd., 1998; Judge vd., 1998) aslinda tek faktor altinda toplanan gizil
bir iist yap1 olarak ifade edilmesidir (Judge vd, 2003).

TBD yiiksek olan bireyler, uyumlu, pozitif, kendine giivenen, yararli yapida bireylerdir
(Judge vd., 2003). Bu sathada, TBD’nin aslinda bazi kisilik 6zelliklerinin birlesimini ifade
eden bir {ist yapt olmasi, TBD ile kisilik 6zellikleri arasinda iligkinin ortaya konmasi

gerekmektedir. Duygusal denge boyutu hem TBD’nde hem de 5 faktor kisilik 6zellikleri
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icerisinde yer alan ortak bir faktordiir ve bireyin sakin ve giivende hissetme (Eysenck,
1990); kendinden siiphe etme, korku veya sinirlilik egilimini (Barrick ve Mount, 1991)
ifade eder. Judge ve Bono (2001) yaptiklar1 ¢alismada 5 faktor kisilik 6zelliklerinden olan
vicdanlilik ve disadoniikliik faktorleriyle, TBD’nin 6z saygi ve duygusal denge
boyutlarinin anlamli bir sekilde iliskili oldugunu belirtmiglerdir. Ayn1 ¢alismada 5 faktor
kisilik 6zelliklerinin diger iki boyutu olan uyumluluk ve degisime agiklik boyutlariyla
TBD’nin anlamli ve zayif iliskisi bulunmustur. Diger bir calismada da TBD ile vicdanlilik
ve disadoniikliik arasinda ortalama ve kuvvetli iliski bulunmustur (Judge vd., 2003). Oz
liderlik ve kisilik ozellikleri arasindaki iliskinin arastirildigr ¢alismada (Houghton vd.,
2004) 6z liderlik boyutlariyla, kisilik 6zelliklerinin disadontikliik, vicdanlilik ve duygusal
denge boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Baska bir ¢aligmada ortiik liderlik
boyutlart ile kisilik 6zellikleri boyutlarindan duygusal denge, disadoniikliik, gelisime
aciklik arasinda anlamli iliskiler bulunmustur (Erogluer, 2014). Judge ve Bono (2001a)
yaptiklar1 calismada 5 faktor kisilik 6zelliklerinden olan vicdanlilik (conscientiousness) ve
disadoniikliik faktorleriyle, 6z saygi (self esteem) ve duygusal denge boyutlarinin anlamh
bir sekilde iligkili oldugunu belirtmislerdir. (Disadoniikliik ile Duygusal denge (r=-,25),
0zsayg1 (r=,32) ve vicdanlilik ile Duygusal Denge (r=-,39), 6zsaygt (r=,39)). Bu sonuglar
TBD ile vicdanlilik ve disadoniikliik arasinda belli bir seviyede iliski oldugunu
gostermektedir. 5 faktor kisilik Ozelliklerini  diger iki boyutu olan uyumluluk
(agreeableness) ve degisime agiklik (openness) boyutlariyla TBD’nin anlamli veya zayif
iligkisi bulunmaktadir. Diger bir ¢alismada da TBD ile vicdanlilik arasinda (ortalama
r=,51) ve disadoniikliik arasinda (ortalama r=,50) ortalama ve kuvvetli iligki bulunmustur

(Judge vd., 2003).

Bu calismalar 1s181inda TBD ile 5 faktor kisilik 6zelliklerinin birbirleriyle iliskili kavramlar
oldugu ve birbirinin yerine kullanilacak diizeyde olmasa da ayni bagimli degiskenlerle

benzer iliski gosterebilecegi soylenebilir.

TBD’nin kisilik 6zelliklerinin {ist bir yapida birlesimi oldugu daha once belirtilmisti. Bu
diisiinceyi destekleyen, kisilik Ozelliklerinin birbirleriyle yiliksek korelasyonlu oldugu
(Judge ve Bono, 2001a; Judge vd., 2002), bir iist seviyede birlestigi (Judge vd., 2000;

Judge vd, 1998) ve is tatmini ve performans, motivasyon gibi benzer degiskenlerle iliskili
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oldugunu gosteren (Judge ve Bono, 2001b) bulgular bulunmaktadir. Judge vd., (1998),
pozitif TBD ile motivasyon arasinda iliski olabilecegini ve yiiksek TBD’ne sahip
insanlarin daha karmasik isler aradiklarini, amag¢ belirlemek i¢in daha ¢ok gilic sarf
ettiklerini ve gorevlerine daha bagli olduklarini 6nermistir. Erez ve Judge (2001), TBD ile
amag belirleme, motivasyon ve performans arasindaki iliskiyi arastirdiklar ¢aligsmalarinda
pozitif TBD olan bireylerin daha yiiksek gorev motivasyonu oldugunu ve
performanslarinin da daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir. Srivastava vd. (2002),
TBD’nin inisiyatif alma, sorumluluk alma, 6grenme ig¢in firsat arastirma ve liderlik

iistlenme gibi bazi isyeri davranislartyla iliskili olabilecegini 6nermistir.

Bipp (2010), kisilik ozellikleriyle is motivasyonu arasindaki iligkiyi arastirdigi
calismasinda TBD’nin is motivasyonunu ile pozitif iligkili oldugunu (.43, p<.01) ve

TBD’nin i¢sel motivasyonu yordadigini (.42, p<.01) belirlemistir.

Tischler vd. (2016), hizmetkar liderlikle TBD arasindaki iliskiyi arastirdiklart
calismalarinda, TBD ile hizmetkar liderligin pozitif iligkili oldugunu (.50, p<.001)

belirlemislerdir.

Judge vd., (2004)’ne gore TBD, insanlarin kendileri ve etkilesimde olduklar1 ¢evreleri
hakkindaki iist seviye bir kavrami ifade eden temel degerlendirmeleridir. Pozitif TBD’ne
sahip bireyler kendilerini her durumda siirekli pozitif olarak degerlendirirler ve bu bireyler
kendilerini yetenekli ve degerli goriirler ve hayatlarinin kendi kontroliinde oldugunu
diisiiniirler. Kavramsal olarak kisilik 06zelliklerinin (4 0Ozellik) bir¢ok benzerligi
bulunmaktadir. Ornegin, tiim temel &zellikler bireyin kendisini pozitif yonde
tanimlamasina neden olur. Benzer sekilde diisiik TBD olan bireyler kendileriyle ilgili
konularda daha hassas olurlar (Brockner, 1979; Hjelle ve Clouser, 1970’den aktaran Judge
vd., 2004). Temel Ozelliklerin bir arada degerlendirildigi ¢alismalar olsa da (6z saygi,
kontrol odagi, Francis, 1996; Kontrol odagi, duygusal denge, Morrison, 1997) bunlarin hig

birinde bu kisilik 6zelliklerinin daha iist bir kavrami ifade edebilecegi diistinlilmemistir.

Benzesim gecerligi (convergent validity), her o6zelligin ayn1 kavrami agiklayabilecek
derecede birbirleriyle iliskili oldugunu gosterir. Judge vd. (2002)’nin yaptigi meta-analiz

calismasinda ozellikler arasi korelasyon ,64 olarak belirlenmistir. Birka¢ calismada bazi
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kisilik ozelliklerinin birlikte tek faktdrde toplandign da goriilmiistiir. Ornegin Hunter
vd.(1982) 6z saygi ve kontrol odaginin ikinci seviyede tek faktorde birlestigini belirlemis
ve buna da benlik algilamas1 (self-concept) ismini vermistir. Hojat (1982) ise 6z saygi,
kontrol odagi ve duygusal dengenin tek faktdrde toplandigini belirtmistir (aktaran Judge
vd., 2004). Bu sonuclar da kisilik ozelliklerinin bir st kavramda birlesebilecegini

gostermistir.

Judge vd. (2004) TBD’de bulunan dort kisilik 6zelligi ile bes faktor kisilik 6zelliklerinin
iliskisini aragtirdiklar1 g¢alismalarinda; TBD kisilik 6zelliklerinin duygusal denge ile
kuvvetli (ortalama, -59), disadoniikliik (ortalama ,40) ve vicdanlilikla (ortalama ,47) orta
ve aciklik (ortalama ,13) ve uyumlulukla (ortalama ,21) diisiik korelasyon tespit
etmislerdir. Sonuglar Tablo-4’dedir.

Tablo-4: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ile TBD Ozelliklerinin iliskisi

Duygusal | 1y o doniiklik | Aciklk | Uyumluluk | Vicdanhilik
Denge
Duygusal Denge - -,30 -,02 -,29 -,49
Oz saygl -,66 A2 23 ,20 46
Kontrol Odagi -51 ,36 ,03 ,16 A7
Genel Oz Yeterlik -,59 54 25 ,20 46

Kaynak: Judge vd. (2004)

Bu sonuglar, bes biiyiik kisilik 6zelliginden duygusal denge, vicdanlilik, ve disaddniikliik
boyutlarinin bir iist seviyede ve daha kapsayici bir kavramda (TBD) birlesebilecegini
gostermektedir (Judge vd., 2004). Bu calismada da kisilik 6zelliklerinin kapsayict bir
sekilde tek bir degisken olarak 6l¢iilmesi hedeflenmis ve TBD’nin askeri liderligin dnciilii

olarak kullanilmasina karar verilmistir.

Quigley (2003), liderlerin TBD ve 6z yeterliliklerinin liderin etkinliginin ve doniisiimcii
liderlik davranisinin Onclisii olup olmadigimi arastirdigi ¢alismasinda, TBD’nin lider
etkinligini onciili (.38, p < .01) ve lider etkinliginin de doniisiimcii liderlik davranisinin

oncili (.39, p < .01) tespit etmistir. Bunun yaninda kisilik 6zellikleri ile liderlik
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davraniginin iligkili oldugunu gosteren birgok ¢alisma bulunmaktadir (Furtner ve Rauth-

mann, 2010; Houghton vd, 2004; Neck ve Houghton, 2006).

Yukarida deginilen kisilik 6zellikleri ile TBD ve liderlik arasindaki iliskilerin agiklandigi

calismalarin 15181nda olusturulan hipotez su sekildedir.
Hipotez 3: TBD’ nin Askeri Liderlik davranisina olumlu yonde anlaml etki vardir.

TBD yiiksek olan bireyler uyumlu, pozitif, kendine giivenen bir yapidadir (Judge vd. 2003)
ve kendini degerli hisseden, goérevini basarmak icin caba sarfeden, olaylarin kendi
kontroliinde oldugunu diisiinen ve endise diizeyleri diisiik bireylerdir (Hiller ve Hambrick,
2005). Her iki kavramin temelinde yatan kuramsal disiinceler de TBD’nin 6z liderlige
pozitif olarak etki edecegini diisiindiirmektedir. Ayrica 6z liderlik, bireyin amag
belirleyebilmesi, = amaglarina  ulasmak i¢in  motivasyonunu  saglayabilmesini
vurgulamaktadir. Bireyin 6z liderligi, takipgilerine karsi etkili liderlik yapmasini
saglayabilen degiskenlerden biridir (Hendricks ve Payne, 2007). Bu galismalar 1s18inda
TBD ile askeri liderlik arasinda 6z liderligin araci rolii oynayabilecegini sdyleyebiliriz. Bu

baglamda gelistirilen hipotez su sekildedir.
Hipotez 4: TBD nin Askeri Liderlige etkisinde Oz Liderligin aracilik etkisi vardir.

Bu calismada liderlik davranisina etki eden hem sosyolojik hem de psikolojik faktorler
arastirtlmaktadir. Sosyologlar, bireyin davranigina sosyolojik faktorlerin, psikologlar ise
psikolojik faktorlerin etki ettigini savunmaktadirlar. Bu baglamda olusturulan arastirma

SOorusu:

Arastirma Sorusu: Askeri Liderlik davranigina sosyolojik faktorler mi, psikolojik faktorler

mi daha fazla etki etmektedir?

Olusturulan hipotezler ve arastirma sorusu asagidaki model ile test edilecektir.
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Sekil-6: Arastirma Modeli

Degerler Liderlik
Sosyolojik ve Psikolojik Degisime agiklik
Etkenler Muhafazakarhk
Kigisel geligim .
Kendini agma Oz Bildirim

0z
Liderlik

Degerler

Oz Bildirim 8z Bildirim

Askeri
Liderlik

Astlar

Oz Bildirim
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BOLUM 3

YONTEM VE BULGULAR

Bu boliimde, aragtirmanin uygulama alani olan evren ve drneklem, veri toplama araglari ve

stireci, kullanilan iglem ve analizler ile ilgili bilgiler verilmistir.
3.1. Evren ve Orneklem

Orneklem grubu olarak K.K.K.liginda gorev yapan subay, astsubay ve uzman erbaslar
belirlenmistir. Orneklemden veri toplanabilmesi igin gerekli kurumsal izinler alinmistir.
Olusturulan anket bataryasi intranet ortaminda tiim personele (Sb., Asb., Uzm.Erb.)
acilmistir. Ancak arastirmaya katilim istege bagli tutulmus ve sadece goniilliilerin katilimi
saglanmistir. Anketler 2014 Mayis-Agustos ve Ekim-Aralikk donemlerinde iki kez
acilmistir. Tiim anketleri 2898 kisi doldurmustur. Bu verilerle daha sonra lider-takipgi
eslestirmesi yapilmistir. Bu elestirme lider ve birinci derecede asti olan personelin
eslestirilmesiyle olusturulmustur. Eslestirme i¢in, ankete katilan kisilerin, anketin
dolduruldugu veritabaninda bulunan personel numaralar1 kullanilmistir. Ayni personel
numaralari ile sicil, takdir, izin vb. 6zliik islemleri igin kullanilan amir-mahiyet iligkilerinin
tutuldugu baska bir veritabanindan anketleri eslestirebilmek icin gerekli veriler alinmistir.
Daha sonra ankete katilanlar ile bu veriler karsilastirilmis, eslesen veriler belirlenmistir. Bu
siiregte kisilerin kimlik bilgileri alinmamis, tiim eslestirmeler personel numaralar
izerinden sayisal olarak yiritilmiistir. Eslesme sonucunda 410 lider-takipgi gifti
belirlenmis (Toplam 820 kisi), analiz i¢in gerekli normal dagilim, u¢ deger analizleri
sonucunda miiteakip analize uygun olan 290 veri ¢ifti ile analizler yapilmistir.
K.K.K.liginda yaklasik 90.000 profesyonel personel bulunmaktadir. Arastirma evrenini
temsil edecek drneklemin biiyiikliigii asagidaki formiile gore hesaplanmistir (Yazicioglu ve

Erdogan, 2007: 70; Sahin ve Giirbiiz, 2014).
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n= N tpg/d®> (N-1) + t>pq. Formiilde; N: Hedef kitledeki birey sayisini, n: Ornekleme
alinacak birey sayismni, p: Incelenen olaym olus sikhigini (gerceklesme olasiligini), q:
Incelenen olayin olmays sikligini (ger¢eklesmeme olasiligini, q=1-p), d: Olayin olus siklik
durumuna gore kabul edilen ornekleme hatasini, t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t
tablosuna gore bulunan teorik degerini gostermektedir. Bu formiille yeterli 6rneklem sayisi
hesaplanirken, liderlik algis1 agisindan orneklemdeki katilimcilarin benzer goriise sahip
homojen bir yapida olduklar1 degerlendirmesiyle, p=0.8, q=0.2 olarak, gilivenirlik 0,95,
orneklem hatas1 d=0.05, ve t =1,96 ve evren de 100.000 kisi olarak hesaplanmustir.

Sonug olarak evreni temsil eden 6rneklem biiyiikliigii 245 kisi bulunmustur ve ¢alismadaki

orneklem evreni temsil etmesi bakimindan yeterlidir.
3.2. Veri Toplama Araclar ve Siireci

SES: Tiirkiye Arastirmacilar Dernegi (TUAD) tarafindan 2012 yilinda gelistirilen SES

Olcegi kullanilmistir.

Degerler: Calismada Schwartz’in (2007) deger modeli kullanilmistir. Bu modelin temel
faktorleri “degisime agiklik”, “muhafazakarlik”, “kisisel gelisim” ve “kendini agma” temel
degerleridir (21 madde) (o = 0.87). Olgekten 6rnek maddeler su sekildedir: “Yeni fikirler
bulmak ve yaratici olmak onun i¢in dnemlidir. Isleri kendine 6zgii yollarla yapmayi sever”,
“Onun igin baskalarindan saygr gdérmek ©Onemlidir. Insanlarmn, onun sdylediklerini
yapmalarini ister”,” Onun i¢in gelenekler 6nemlidir. Ailesinden ve dininden gelen adetleri
(gelenek ve gorenekleri) takip etmeye calisir” “Onun i¢in arkadaglarina sadikolmak

onemlidir. Kendisini, yakinlarina adamak ister”.

TBD: Judge vd. (2003) tarafindan gelistirilen ve Giirbiiz ve Sigri (2012) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan TBD olgegi kullanilmustir. “Oz saygi1”, “genel 6z yeterlilik”,
“duygusal denge” ve “kontrol odagi1” olmak tizere 4 boyutludur. Calismada TBD tek boyut
olarak ele almmistir (12 madde) (o = 0.80). Olgekten drnek maddeler su sekildedir:
“Hayatta hak ettigim basartyr elde edecegimden eminim”, “Bazen, isimin benim
kontroliimde olmadigin1 hissediyorum (r)”, “Yasamimda olacaklar konusunda karar

verebilirim”, “Yasamin bazen bana kasvetli ve umutsuz goriindiigii anlar da vardir (r)”.
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Askeri Liderlik: Kiinter (2014) tarafindan gelistirilen Askeri Liderlik Olgegi
kullanilmustir. Olgek, “asta yonelik ilgi”, “ise yonelik ilgi” ve “farkindalik” olmak iizere 3
faktorliidiir (33 madde) (a = 0.984). Bu 6l¢ek ikinci ¢alismanin birinci boliimiinde kisinin
kendi liderlik algisin1 degil, liderini degerlendirmesi yoniinde astlara uygulanmis; ikinci
caligmanin ikinci boliimiinde astlarinin  goziinden kisinin kendi liderlik algisini
degerlendirmesi yoniinde liderlere &zbildirim olarak uygulanmistir. Olgekten 6rnek

maddeler su sekildedir: “Kisisel ve mesleki konularda astlarin1 anlamaya gayret gosterir”,

“Fedakarca ve ozverili ¢alisir”, “Yeni olusacak ortam ve sartlara uyum saglar”.

Oz Liderlik: Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen ve Houghton vd. (2012)
tarafindan kisaltilan 6z liderlik 6lgegi kullanilmistir. “Davranis farkindaligi ve istem”,
“gbrev motivasyonu” ve “yapici diisiince” olmak tizere 3 faktorlidiir (9 madde) (o = 0.78).
Calismada tek faktdr olarak degerlendirilmistir. Olgekten drnek maddeler su sekildedir:
“Kendi performansim i¢in net amaglar belirlerim”, “Bir isi yapmadan once, o isi basariyla
yaptigimi kafamda tasarlarim”, “Zor kosullar altinda ¢aligirken, kimi zaman kendi kendime

konustugum olur”.
3.3. islem ve Kullanilan Analizler

Aragtirmanin verileri, IBM SPSS Statistics 21 ve Amos 21 paket programi ile analiz
edilmistir. Calismada kullanilan Glgeklerin gegerliligi dogrulayici faktor analizi ile test
edilmistir. Gegerlilik testi sonuglari, olusturulan modellerin test edildigi boliimlerde

verilmistir.

Olgeklerin gegerliligi Amos 21 programu ile test edilmistir. Besli Likert dlgegi ile toplanan
toplam 410 lider-takipgi ¢ifti (Toplam 820 kisi) verisinden, normal dagilima uyan ve
analize uygun olan 290 veri ¢ifti ile “maksimum olasilik (maximum likelihood)”
hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur (Gilirbliz ve Sahin,
2014). Olgeklerin i¢ tutarhlik katsayist cronbach alfa giivenilirlik katsayisi ile

belirlenmistir.
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Arastirmanin hipotezleri CHAID analizi ve Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile test
edilmistir. Arac1 degisken olan 6z liderligin iliskilerini test etmek i¢in Baron ve Kenny'nin

(1986) 6nerdigi dort asamali model uygulanmustir.
3.4. Arastirma Tasarimi

Calismanin baslangicinda modelin olusturulabilmesi i¢in nitel arastirma ile baglanmistir.
Nitel arastirmada “Bir liderde olmasi gereken 6zellikler nelerdir?” ve “Askeri liderle sivil
lider arasinda fark var mudir?” sorulari incelenmistir. Ilk olarak liderde olmasi gereken
Ozellikler nelerdir sorusu literatiirde incelenmistir. Tiirkiye baglaminda ortiik liderlik 6lgegi
gelistirme calismasinda bu sorunun 3 ayri gruba sorularak arastirildigi ve sonugta 27
maddelik bir 6l¢ek gelistirildigi bulunmustur. Nitel arastirmaya bu 6lgekle baglanmistir.
Cesitli statiilerde (Sb., Asb., Uzm.Erb., Svl.Me.) personele bu 6lgekteki maddeler sorulmus
ve bunun haricinde liderde olmas:1 gereken 6zellikler varsa belirtmeleri istenmistir. Ikinci
olarak da askeri liderle sivil lider arasinda fark var mudir sorusu sorularak cevaplar
alimmustir. Toplam 54 kisi ile yapilan aragtirmada ortiik liderlik 6l¢eginde bulunan 27
ozellikten 23’iliniin liderde olmasi gerektigi belirtilmis, bunun haricinde de “sabirl,
kaynaklar1 etkin kullanan, 6rnek olan, fiziksel olarak uygun vb.” o6zellikler olmalidir
denilmistir. Bunun tizerine bu 6lgegin orijinalinde oldugu gibi “liderde bulunmasi gereken
ozellikler nelerdir” seklinde degil, astlara “birinci tist konumundaki liderinizde ne derecede
bulundugunu degerlendiriniz” seklinde sorulmasina karar verilmistir. BOylece hem
verilerde varyans olusabilecek hem de veriler 6zbildirim olarak degil de ¢ok kaynaktan
toplanmis olacakti. Ancak bu sekilde toplanan verilerde de varyans olusmadigindan bu

degiskenin calismadan ¢ikarilmasina karar verilmistir.

Ikinci sorunun cevabi olarak askeri liderle sivil lider arasinda fark olmadifi 42 kisi
tarafindan belirtilmis, 12 kisi ise fark oldugunu belirtmistir. En 6nemli fark “askeri liderin
astlarin1 gerektiginde Oliime gotiirebilmesi” ve “yoneticilik roliiniin daha fazla oldugu”
seklindeki goriislerdir. Bu cevaplar sonucunda liderlik algisi i¢in askeri liderligi 6lgmeyi
hedefleyen “Askeri Liderlik Olgegi” (Kiinter, 2014)’nin kullanilmasina karar verilmistir.
Bu o6lgekle ayn1 zamanda Orneklemi olusturan askeri personelin orgiit kiiltlirline ve Tiirk

kiiltiiriine uygunlugu saglanmis ve dolayisiyla baglama uygunluk kriteri de karsilanmig
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olacaktir. Son olarak da kisinin kendi kendine liderligini 6l¢gmek i¢in 6z liderlik dlgeginin

kullanimina karar verilmistir.

Aragtirma temelde 2 calisma seklinde kurgulanmistir. Birincisi demografik degiskenlerin
ve stirekli degiskenlerin istatistiksel olarak farkliliklarinin belirlendigi kisim, ikincisi ise
degigkenler arasi iliskilerin ortaya kondugu kisimdir. Birinci kissm CHAID analizi ile
ikinci kisim ise YEM ile yapilmistir. Ikinci kisim da kendi igerisinde 2’ye ayrilmaktadir.
Birinci kisimda yapilan farklilasma testleriyle ilgili SES-Deger farklilasmasi hari¢ hipotez
tiretilmemistir. Bu testler kurumsal olarak personel temin ve yetistirme faaliyetlerine

katki saglayamasi amaciyla yapilmistir.

Kisilik ozelliklerinin belirlenmesi igin 5 faktor kisilik 6zellikleri yerine bu konuda {ist
yapiy1 tek faktorde Olcen ve daha gilincel bir konu olan Temel Benlik
Degerlendirmesi(TBD)’nin  kullanilmasinin daha uygun olacag diisiintilmiistiir. Bu
degerlendirmeden sonra yapilan aragtirmada, TBD’nin kisilik 6zelliklerini daha az soru ile
oletiigii ve Tiirkiye baglaminda kullanildigi, gecerlik ve giivenirliginin test edilmis oldugu

goriilmiis ve bagimsiz degiskenlerden biri olarak kullanilmasina karar verilmistir.

Bagimli degiskenlerden en az birinin baska bir kaynaktan olgiilerek ¢ok kaynakli veri
toplanmasi (multi-source data) ozellikle liderlik arastirmalari gibi arastirmalarda sosyal
begenirlik etkisini ortadan kaldirmasi agisindan 6nemlidir. London (2002), bireyin kendi
liderligini degerlendirmesi ile digerlerinin (ast- iist) degerlendirmesi arasinda fark
olacagini, degerlendirmelerin yiiksek veya diisiik olabilecegini belirtmistir (Aktaran Judge
vd., 2004). Bu nedenle Askeri liderlik verileri ast konumunda olan kisilerden, diger
bagimli/aract degisken olan 6z liderlik ve bagimsiz degiskenlerin verilerinin {ist

konumunda olan kisilerden toplanmasina karar verilmistir.

Cagil (2006)’1n ulusal diizeyde yaptig1 calismada SES gruplari egitim ve meslek degiskeni
cergevesinde belirlenmistir. Egitim ve meslek degiskeni SES ve degerler arasindaki
iliskilerin arastirildigi ¢alismalarda dikkate alinmasi gereken en 6nemli degiskenler olarak
belirtilmektedir (Almeida vd.,2006). Cagil (2006) ‘in SES grubu atamalarinda kullandigi
formiilde, kisinin kendisi, esi, annesi ve babasinin meslek ve egitim durumlarn

kullanilmaktadir. Meslek gruplarmin ve egitim durumlarinin ayri puanlari bulunaktadir.
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SES kisinin ailesini ve igerisinde biiylidiigii ¢evreyi de igeren bir degisken olarak kabul
edilmektedir. Kisinin kendisi ve esinin meslek puani %70, anne ve babasininki %30
agirliga sahiptir. Kisinin kendisinin egitimi %70, esinin egitimi %30, babanin egitim, %70
ve annenin egitimi de %30 agirliga sahiptir (Cagil, 2006). Erkek denekler aile reisi olarak

kabul edilen hesaplama su formiile gére yapilmaktadir:

Reis_kendisi*0,7*%0,7 + Reisin_Babas1¥0,3%07 + Reisin_Annesi*0,3*0,3 +
Es kendisi*0,3%07 + Esin_Babas1%0,3%0,3*07 + Esin_ Annesi*0,3%0,3*03

Bu formiil sonucunda elde edilen puana gore kisiler 6 SES grupundan birine gore
atanmaktadir. Meslek, egitim ve SES gruplar1 puanlar1 burada detayl1 olarak verilmemistir.

Puanlar i¢in Cagil(2006) ¢alismasi1 incelenebilir.

TUAD tarafindan, 2006 yilinda gelistirilen SES 6lgeginden yola ¢ikarak daha giincel ve
pratik kullanimi olan bir Slgek gelistirme caligmalart 2012 yilinda sonuglanmistir.
Calismada kisinin ve esinin anne ve babalarinin ¢ok fazla etkisi olmadigi; hatta aileye asil
gelir getiren kisi disinda esin de ¢ok fazla etkili olmadigi belirlenmistir. Sonug olarak
aileye asil gelir getiren kisinin o hanenin SES’siinii belirlemede asil etken oldugu

belirlenmis ve 6lcek buna gore gelistirilmistir.

Bu ¢alismada, her iki 6l¢egin karsilastirilmasi agisindan kisinin kendisi, annesi babasi, esi
esinin annesi ve esinin babasinin verileri toplanmis ve her iki 6lgege gore SES atamasi
yapilmistir. 2006 SES olgegine gore 1061 kisi A, 1798 kisi B ve 39 kisi Cl1 olarak
siiflandirilmig; 2012 6lgcegine gore ise 1064 kisi A, 1473 kisi B ve 361 kisi de C1 olarak
simiflandirilmistir. 2012 6lgegine gore dagilim daha fazla oldugundan ve daha giincel ve
glinlimiiz ihtiyaclarin1 karsilayan daha gegerli bir yontemle gelistirilmis oldugundan,
analizlerde 2012 yilinda Tiirkiye Arastirmacilar Dernegi (TUAD) tarafindan gelistirilen
SES olgeginin  kullanilmasina karar verilmistir. Denekler A, B ve C1 olarak
gruplandirilmistir. Deneklerin tamaminin askeri personel olmasindan dolay:r SES atamalari

egitim degiskeninin etkisinde belirlenmistir.

Diger yandan, askeri Ornekleme uyacak bir SES olgegi gelistirebilmek icin Tiirkiye

Istatistik Kurumu’ndan destek istenmis, ancak bu konuda bir ¢alismalarinin olmadig1 ve
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yardime1 olamayacaklari bildirilmistir. Sonug olarak TUAD tarafindan gelistirilen 6lcege

gore yapilan SES atamalart ile analizler yapilmistir.

Asagidaki boliimlerde yapilan analizler ve bulgulara yer verilmistir. Bu boliimde sadece
elde edilen bulgular verilmis, bulgularin ne anlama geldigi ve sagladigi katkilar sonraki

boliim olan tartigma boliimiinde incelenmistir.
3.5. Birinci Kisim

Birinci kisimda degiskenlerin istatistiksel olarak birbirlerinden farkliliklarr belirlenmistir.
Birinci kisimda amag¢, K.K.K.lig1 olarak c¢alisma kapsamindaki degiskenler 1siginda
personel temin ve yetistirme faaliyetlerine yon verebilecek bilgilere ulasilmasi igin hedef
alt gruplarin belirlenmesi ve degiskenler arasindaki iliskinin kurumsal fayda saglayacak
sekilde yorumlanmasina katki saglamaktir. Bu calisma CHAID analizi ydntemiyle
yaptlmistir. CHAID (Chi-square Automatic Interaction Detection) analizi bagimsiz
degiskenler arasindaki karmasik etkilesimleri degerlendiren ve kolay anlagilir aga¢ dallari
seklinde siniflandiran bir analiz teknigidir (web, smartdrill, 2016). CHAID analizi, verileri
Ki-kare anlamlilik testi ile gruplandirmakta ve degiskenlerin gruplandirilmasinin
uygunlugu Bonferroni diizeltilmis p degeri kullanilarak belirlenmektedir (Erbas ve Giines,
1998). Agacin ana dallar1 verilerin modellemesini gosterir. Agacin ilk dallarinda bagimli
degiskene etki eden en giiclii bagimsiz degisken yer alir (web, smartdrill, 2016). Gruplara
ayirirken anlamlilig1 en uygun sekilde olan gruplandirmay: yapar (web, smartdrill, 2016).
Ornegin siire degiskenini 5 gruba ayirmak istesek bile en uygun gruplandirma 3
kategorideyse sonuclar 3 kategori seklinde agacin dallarinda gosterilmektedir. Bagimsiz
degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoksa higbir gruplandirma
yapmamaktadir. CHAID ¢ok sayida iterasyon yaparak gruplar arasindaki farklilagsmay1
maksimum, grup i¢inde ise minimum olacak sekilde alt boliimlere ayirir. Degiskenlerin
stirekli veya kategorik olmasi dnemli degildir. Agac dallari, bagimli degiskene en ¢ok etki
eden ve en ¢ok agiklayan homojen gruplar/alt gruplar seklinde siirekli bir analizle
olusturulur (SPSS paket programi 21.0). Alt gruplar belirlenirken istatistiksel olarak fark

olmayan gruplar birlestirilebilmektedir.
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Birinci kisimda veri ¢ifti olusturulmadan 2898 verinin tamami kullanilmistir. Oncelikle
esas bagimli degisken olan Askeri Liderlik degiskenine boyutlar bazinda ve genel olarak
etki eden bagimsiz degiskenler degerlendirilmistir. Askeri liderlik verileri deneklerden ilk
amirlerini degerlendirmesi yoOniinde toplanmisti. Sonuclarin degerlendirilebilmesi igin
verilerin toplandigi 2014 Mayis-Agustos doneminde deneklerin ilk amirlerinin kimler
oldugu belirlenmis ve amirlere ait olan ve analizde kullanilacak demografik degiskenler

kurumsal veritabanindan alinmaistir.

Birinci kisimda yapilan analizler her ne kadar birbirlerini tekrar eden bir goriinimde olsa
da amagclar1 bakimindan her biri ayr1 6neme sahiptir. Bu boliimiin daha anlasilir olmasi igin
analiz detaylarindan once analizlerde yer alan bagimli degiskenler, bagimsiz degiskenler,
bagimsiz degiskenlerin secilmesindeki amag¢ ve bulgularin 6zeti tablo-5’te verilmistir.
Bagimsiz degiskenlerden hangisi veya hangilerinin bagimli degisken iizerinde en anlamh
farklilig1 yaratacagi bilinmediginden, ilk yapilan analizlerde bagimsiz degisken sayisi fazla
tutulmus, miiteakiben kurumsal ihtiyaglara cevap verebilecek sekilde azaltilarak analizlere

devam edilmistir.
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Tablo-5: Birinci Kisimda Yapilan Analizlerin Ozet Bulgular

Bagimh Bagimsiz Bagimsiz -
S.No '8 as Degiskenlerin Bulgularin Ozeti
Degisken Degiskenler . .
Secilmesinin Amaci
Asta Yonelik En anlamli farklilik Siire
1|5 TOneHk 1 * Calisma degiskenindedir. En yiiksek 25-28 yil,
Ilgi Boyutu gt g1 yu y
iugeSI (&b /SAUbaybvel en diisiik 6 y1l ve daha az.
. oo tatii (Sb., stsubaylar En anlamli farklilik Siire
) gg SS;)Jlehk Ilgi f\sstI)E)S incelenmistir. degiskenindedir. En yiiksek 15 yil ve
y * Kaynak Hangi deiskenin iistii, en diisiik 8 y1l ve daha az.
durumu (KHO, | daha ¢ok etki En anlaml farklililk Kaynak
Farkindalik Asb. MYO ' edecegi degiskenindedir. En diigiik s6zlesmeli
3 Boyutu Sivil vb.) bilinmediginden tiim subay ve }{.edek sq‘tzayhktan subay olan
* Medeni hal demografik grup, en yiiksek diger kaynaklardan
* Muvazzaf ve | degiskenler subay/astsubay olanlar.
Askeri sdzlesmeli almmustir. En anlamh farkhhk Siire
4 | Liderlik olma durumu degiskenindedir. En yiiksek 15 yil ve
(Toplam) iistii, en diisiik 8 y1l ve daha az.
y
Asta Yénelik ) En anlamli farklilik Siire
5 il sFaB onte ! Sadece asil lider degiskenindedir. En yiiksek 25-28 yil,
gt boyutu * Calisma kadroyu olusturan | ep diisiik 6 yil ve daha az.
ise Yonelik ilei iu:(e si K ,SUb‘?ylar, . En anlaml: farklilik Siire
6 égyu?u cicle i Sma (KHO g C cnmi S degiskenindedir. En yiiksek 25 yil ve
Asbtan Sb hge'l Demografik iistii, en diisiik 6 y1l ve daha az.
gecis, Sivil, degiskenlerden tiimii Enfnlam.h farl'dlhk —y—K? .r.]ak " .
Farkindalik Yd.Sb.. yerine personel degiskenindedir. En diigiik s6zlesmeli
7 Boyutu S6z.Sb. vb.) temin ve yetistirme subay ve yef el;(s(;l.lzaylll(ktan illlb%y olan
* Muvazzaf ve | ve istihdanunda grll;p, enl yul sek diger kaynakiardan
sozlesmeli kullanilacak daha subay olanar.
Askeri olmadurumu | énemli olanlar En anlamh farkhlik Siire
8 | Liderlik secilmistir. degiskenindedir. En yiiksek 25 y1l ve
(Toplam) iistii, en diisiik 8 y1l ve daha az.
g |Asta Yonelik Sadece asil lider Muv.Sb.lar, S6z. Sb.lara gore daha
flgi Boyutu kadroyu olusturan | yiiksek.
_SUbayIar, . KHO mezunu ve Asb.liktan Sb.liga
10 Ise Yonelik Tlgi incelenmistir. gecen Muv.Sb.lar, S6zlesmeli Sb.lar ve
Boyutu * Muvazzaf ve | Demografik diger kaynaklardan Muv. olanlara gore
daha yiiksek.
sozlesmeli degiskenlerden = ,, ;
11 Farkindalik olmadurumu | sadece personel KHO mezunu Muv.Sb.lar, digerlerine
Boyutu istihdamuinda en gore daha yiiksek.
Askeri onemli degisken
12 | Liderlik olan Muvazzaf veya | S6z.Sb.lar, dier tiimiine gore daha
Sozlesmeli olma diisiik.
(Toplam) o
durumu segilmistir.
13 AsFa Yonelik Sadece asil lider Anlamls farklilasma yoktur.
Ilgi Boyutu * Subaylik kadroyu olusturan
Kaynagina Subaylar Sozlesmeli Sb., Yd.Sb.liktan Sb. ve
1 Ise Yonelik I1gi | Ggre incelenmistir. GATA/FYO mezunu Sb.lar, diger
Boyutu kaynaklardan Sb. olanlara gore daha
Demografik diisiik.
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degiskenlerden

So6zlesmeli Sb., Yd.Sb.liktan Sb.lar,

15 l;?)rkaltlljlahk sadece personel diger kaynaklardan Sb. olanlara gére
y temin ve daha dusiik.
. yetistirmede en . .
Askeri dnemli degisken Sozlesmeli Sb., Yd.Sb.liktan Sb.lar,
16 |Liderlik olan Subaylik diger kaynaklardan Sb. olanlara
(Toplam) Kaynag1 secilmistir. gore daha diisiik.
En anlamli farklilik Stire
17 |TBD degiskenindedir. En yiiksek 12 y1l ve
daha az, en diigiik 12 y1l ve daha fazla.
Tiim statiiler (Sb., En anlamli farklilik Siire
18 | Oz Liderlik Ash., Uzm.Erb.) degiskenindedir. En yiiksek 5 y1l ve
« SES incelenmistir. daha az, en diisiik 14 y1l ve daha fazla.
Degisime * Statii (Sb En anlamli farklilik Siire
19 | Agiklik Deger | oo N Caligmada kullanilan | degiskenindedir. En yiiksek 12 yil ve
Boyutu Uzm Erb ) stirekli degiskenler | daha az, en diisiik 20 y1l ve daha fazla.
*C 1 : incelenmistir. En anlamli farklilik SES
Kendini Asma walisma i . . T
20 Deser Bovut siiresi degiskenindedir. SES'sii B ve A
& yutd ga§}1;:(a dlemograﬁk olanlar, C1 olanlardan daha yiiksek.
egiskenler
seggilinistir. En anlamli farklilik Siire
21 | Kisisel Gelisim degiskenindedir. En yiiksek 12 y1l ve
daha az, en diisiik 12 y1l ve daha fazla.
En anlaml farklilik SES
22 | Muhafazakarlik degiskenindedir. SES'sii B ve C1
olanlar, A olanlardan daha yiiksek.
Degisime ,
23 Agiklik Deger (SiEhS st lz:; olianlar, B ve C1 olanlardan
Boyutu L'inci hipotezin testi | 44" YUXSeK-
24 Kendini Asma igin segilmistir. SES’sii A ve B olanlar, C1 olanlardan
Deger Boyutu | * SES Tiim statiiler (Sb daha yiiksek.
25 Elsvl selBGehilm Asb., Uzm.Erb.) Anlaml farklilasma yoktur.
cger Boyulu incelenmistir.
2 Muhafazakarlik SES’sii B ve C1 olanlar, A olanlardan
Deger Boyutu daha yiiksek.

3.5.1. Askeri Liderlik (Subay ve Astsubaylar Birlikte)

Ik olarak askeri liderlik (boyutlar1 ve toplam olarak) bagimli degiskenine etki eden
bagimsiz degiskenler olarak c¢alisma siiresi, statii (Sb., Asb.), SES, kaynak durumu (KHO,
Asb. MYO, Sivil vb.), medeni hal ve muvazzaf ve sozlesmeli olma durumu alinmstir.
Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken olan Askeri liderlik (boyutlar1 ve toplam olarak)
tizerine etkilerinin istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilasip farklilasmadigi

analiz edilmistir. Bu analizdeki amag¢ c¢alismaya katilan ve lider statiisiinde olan tiim
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personele ait demografik degiskenlerden hangisinin personelin askeri liderligine daha fazla
etki ettiginin belirlenmesidir. Demografik degiskenlerden hangisinin daha fazla etki
edecegi oOngoriilemediginden tiim degiskenler analize dahil edilmistir. Once askeri
liderligin boyutlar1 bagimli degisken olarak alinmis, daha sonra da askeri liderlik biitlin

olarak ele alinmistir.

Sekil-7: Asta Yonelik Ilgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ASTA_TON_ILGI

MHode O
Mlean 3,605
Std. Dew. 1,045
n 2627
% 100,0
Predicted 3,605
(=]
SUlFtE
Adj. P-walue=0,002, F=7 064,
df1=3, df2=2523

== iﬁ.D (6.0, 25,0] 25,0, 258,0] = 2i3.III

Hade 1 Haode 2 Hode 32 MHode <
Mean 2,359 Mean 2,602 Mean 2,791 Mean 3607
Sid. Dew. 1,150 Std. Dew. 1,052 Std. Dew. 0,579 Std. Dew. 1,032
n 227 n 1854 n 267 n 279
o 25 k] Fo5 k] 10,2 W 10,6
Fredicted 2,359 Fredicted 2,602 Fredicted 2,791 Fredicted 3607

Bagimsiz degiskenlerden (¢alisma siiresi, statii (Sb., Asb.), SES, Kaynak durumu (KHO,
Asb. MYO, Sivil vb.), medeni hal ve muvazzaf ve sézlesmeli olma durumu) Asta Yonelik
Ilgi Boyutunda anlamli farklilik yaratan sadece galisma siiresi olmustur (p=008). Sekil-
7’de de goriildiigli gibi Asta yonelik ilgisi en yiiksek olan grup calisma siiresi 25-28 yil
arasinda olan grupken en diislik olan ise 6 yil ve daha az ¢alisma siiresi olan gruptur. Bu
sonug, bagimsiz degisken olarak ele alinan tiim demografik degiskenler icerisinde sadece
calisma siiresinin anlamli etki ettigini gostermistir. Caligsma siiresi artmasinin asta yonelik

ilgiyi de artirdig1 sdylenebilir.
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Sekil-8: Ise Yonelik Ilgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ISE_vON_ILGI

Hode 0
fean 4,001
Std. Daw, 0,952
n 2627
% 1000
Fredicted 4,004

=]
SURE

Adj. Povalue=0,000, F=25 094,
di1=2, df2=2G24

= iEE,I:I (EI.III.|15,EI] = 1|5.EI

Mode 1 Mode 2 Hode 2
ean 3,751 Mean 3923 Mean <, 104
Std. Dew. 1,062 Std. Dev. 1,000 Std. Dewr. 0,292
] q4a3 n 556 n 1582
% 12,4 % 21,2 % g0,4
FPredicted 2,781 Fredicted 3823 Fredicted 4,104

Bagimsiz degiskenlerden (¢alisma siiresi, statii (Sb., Asb.), SES, Kaynak durumu (KHO,
Asb. MYO, Sivil vb.), medeni hal ve muvazzaf ve sézlesmeli olma durumu) Ise Yénelik
Ilgi Boyutunda anlamli farklilik yaratan sadece galisma siiresi olmustur (p=000). Sekil-
8’de de goriildiigii gibi Ise Yonelik Ilgisi en yiiksek olan grup calisma siiresi 15 yil ve fazla
olan grupken en diislik olan ise 8 yi1l ve daha az calisma siiresi olan gruptur. Bu sonug,
bagimsiz degisken olarak ele alinan tiim demografik degiskenler igerisinde sadece calisma
stiresinin anlaml etki ettigini gostermistir. Calisma siiresi artmasinin ise yonelik ilgiyi de

artirdig soylenebilir.

Bagimsiz degiskenlerden (¢alisma siiresi, statii (Sb., Asb.), SES, Kaynak durumu (KHO,

Asb. MYO, Sivil vb.), medeni hal ve muvazzaf ve s6zlesmeli olma durumu) Farkindalik

Boyutunda anlamli farklilik yaratan en Onemli degisken kaynak degiskeni olmustur

(p=001). Sekil-9°da da goriildiigi gibi farkindalig1 daha diisiik olan grup sdzlesmeli subay

ve yedek subayliktan subay olan gruptur. Diger kaynaklardan subay/astsubay olanlarin
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farkindaligi daha yiiksektir. Farkindaligi yiiksek olan grupta ise farklilasma &grenim
seviyesine gore olmaktadir. Yiiksek lisans ve on lisans mezunlarinin farkindaliginin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir(p=0,029). Farkindaligi daha diisiik olan Lise, lisans ve

farkindaligi  en olan grubun evliler oldugu

Ancak

doktora grubunda ise yiiksek

goriilmektedir(p=0,043). ikinci basamakta ¢ikan farklilasma sistematik
olmadigindan anlamli bir sekilde yorumlanamamaktadir. Burada 6nemli olan en &nemli
etkinin birinci basamaktaki kaynak degiskeni olmustur. Sozlesmeli subay ve yedek
subayliktan subay olanlar kisa bir egitim siireci sonunda subay olarak goreve
baslamaktadir. Kisa siireli egitim ve 6zellikle s6zlesmeli subaylarin meslege gecici olarak
bakmalar1 baglhiliklarinin da diisiik olmasina neden olabileceginden bu grupta farkindalik

daha diistik ¢ikmis olabilir.

Sekil-9: Farkindalik Boyutu CHAID Analizi Sonucu

FARKMHDLK

Mode O
3928
0,580
2627

bdean
Std. Dew
n

Evli

46 1000
Predicted  3.028
| =]
KaynaksbAsh
Ad]. Povalie=0,001, F=22 379,
4f1=1, df2=2625
KHO: ASTSBMYD; ASTSB.S8. S0Z.SB.; rD.5B.
GATAFYD: ASTSBSIVIL; SIIL;
ASTSBHITA
Hode 1 Hods 2
Mean 3.056 Mean 3.601
Std. Dev. 0.859 Std. Dew. 1.059
n 2352 n 275
% B9.5 % 10.5
Pradicted 3,956 Predicted 3,591
sarenimseuvive
Adj. Powalue=0.029, F=0.618,
df1=1, dtz=2350
Lisans; Doktora; Lise “iksek Lisans; On Lisans
Node 3 Node @
Mean 2018 Mean 4,031
Std. Dew 0ET Std. Dew 0,816
n 1545 n 207
% 58.8 % z0.7
Pradicted 2,918 Predicted 4,021

MedeniHali

df1=1, df2=1543

Adj. Powalue=0.043, F=4,054,

Bekar

Mode 5

3,932
0,574
1221
526
z.932

tiean
Std. Dew
n

%
Fredicte

Mode &
3,757
0,529

164
=]
3787

d
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Sekil-10: Askeri Liderlik (Toplam) CHAID Analizi Sonucu

&5_LID_TOPLAM

Mode O
Mean 2,755

Std. Dew, 0,242
n 2627

% 1000
Predicted 3,755

=
SURE

Adj. P-walue=0,000, F=11,518,
df1=2, df2=2624

4= ES'D (6.0, 15,0] =150

I
Mode 1 Mode 2 Mode 3
hlean 24501 Mean 23,721 hiean 2209
Std. Deaw. 1,060 Std. Deaw. 0,951 Std. Daw. o912z
n 227 n 81z n 1583
e 25 % 3048 U G034
Fredicted 3,501 Fredicted 3,721 Fredicted 3,809

Bagimsiz degiskenlerden (¢aligsma siiresi, statii (Sb., Asb.), SES, Kaynak durumu (KHO,
Asb. MYO, Sivil vb.), medeni hal ve muvazzaf ve sozlesmeli olma durumu) Askeri
Liderlik (Toplam) flizerinde anlamli farklilik yaratan sadece caligma siiresi olmustur
(p=000). Sekil-10’da da goriildiigli gibi Askeri Liderligi en yiiksek olan grup caligma
stiresi 15 yil ve daha fazla olan grupken en diisiik olan ise 6 yil ve daha az calisma siiresi
olan gruptur. Bu sonug, bagimsiz degisken olarak ele alinan tiim demografik degiskenler
icerisinde sadece caligma siiresinin anlamli etki ettigini gostermistir. Caligma siiresi

artmasinin askeri liderligi de artirdig1 sdylenebilir.

Su ana kadarki analizlerde tiim demografik degiskenler bagimsiz degisken olarak ele
alinmis ve orneklem olarak da subay ve astsubaylar birlikte incelenmistir. Genel olarak da
caligma siiresinin artmasinin askeri liderligi hem boyutlar bazinda hem de toplam olarak

artirdig1 soylenebilir.
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Sonraki analizlerde astsubaylar analizlerden c¢ikarilmig, asil lider kadroyu olusturan
subaylar analize dahil edilmis ve bagimsiz degisken olarak da tiim demografik degiskenler
yerine personel temin, yetistirme ve istihdaminda daha 6énemli oldugu degerlendirilen ve
karar vericilere katki saglayacagi distliniillen demografik degiskenler analize dahil

edilmistir.

3.5.2. Askeri Liderlik (Sadece Subaylar, kaynagima, muvazzaf/sozlesmeli olma

durumuna ve ¢alisma siiresine gore)

Bu boliimde asil lider kadroyu olusturan subaylar, kaynagina, muvazzat/sézlesmeli olma
durumuna ve calisma siiresine gore Askeri Liderlik Boyutlart {izerinde etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilasip farklilasmadigi analiz edilmistir.
Bagimsiz degisken olarak personel temin, yetistirme ve istihdaminda karar vericilere fayda
saglayacag1 degerlendirilen demografik degiskenler secilmistir. Bu analizin amaci bu ii¢
demografik degiskenden hangisinin askeri liderlige daha fazla etki ettiginin
belirlenmesidir. Orneklem olarak da bir 6nceki analizlerden farkli olarak subay ve
astsubaylar birlikte degil, sadece subaylar ele alinmistir. Bu bodliimde ve ilerleyen
boliimlerde analize dahil edilen demografik degiskenler ve 6rneklem karar vericilere fayda

saglayacak sekilde giderek azaltilacak ve hedef kitlenin belirlenmesine ¢aligilacaktir.

Bagimsiz degiskenlerden (¢alisma siiresi, Kaynak durumu (KHO, Asb.tan Sb.liga gecis,
Sivil vb.), muvazzaf ve sdzlesmeli olma durumu) Asta Yonelik ilgi boyutunda anlaml
farklilik yaratan sadece galigma siiresi olmustur (p=008). Sekil-11’de goriildiigii gibi asta
yonelik ilgisi en yiiksek olan grup ¢aligma siiresi 25-28 yil olan grupken en diisiik olan ise
6 y1l ve daha az ¢alisma siiresi olan gruptur. Bu sonug, bagimsiz degisken olarak ele alinan
tic demografik degiskenden sadece calisma siiresinin anlamli etki ettigini gostermistir.

Caligma siiresi artmasinin asta yonelik ilgiyi artirdig1 sdylenebilir.
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Sekil-11: Asta Yonelik Tlgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ASTA_YOM_ILGI

Mode 0
hlean
Std. Dew.

Fredicted

n 2492
) 00,0

2602
1,042

2E02

SURE

=]

Adj. P-value=0,002, F=7 073,
df1=3, df2=2433

<= iEi.III (6.0, 25,0] (25,0, 28,0] » 2i3.III

Mode 1 Mode 2 Mode 3 Mode 4
hlean 3,358 hlean 3,603 hlean 3,799 hlean 3623
Std. Dew. 1,160 Std. Dew. 1,060 Std. Dew. 0,273 Std. Dew. 1,056
n 227 1769 n 297 n 2499
% 9.1 71.0 % a9 % 10,0
Fredicted 3,358 Fredicted 3,603 Fredicted 3,799 Fredictad 3623

Bagimsiz degiskenlerden (calisma siiresi, Kaynak durumu (KHO, Asb.tan Sb.liga gegis,
Sivil vb.), muvazzaf ve sdzlesmeli olma durumu) Ise Yonelik ilgi Boyutunda anlaml
farklilik yaratan en Onemli degisken calisma siiresi olmustur (p=000). Sekil-12’de de
gortldiigli gibi ise yonelik ilgisi en yiiksek olan grup calisma siiresi 25 yil ve daha fazla
olan grupken en diisiik olan ise 6 y1l ve daha az calisma siiresi olan gruptur. Calisma siiresi
11-25 yil olan gruptan da KHO mezunu Muvazzaf Sb.lar, S6zlesmeli Sb.lar ve Asb.liktan
Sb.liga gecen muvazzaf subaylarin ise yonelik ilgileri diger kaynaklardan yetisen Sb.lara
gore daha fazla oldugu goriilmektedir (p=0,005). Bu sonug, bagimsiz degisken olarak ele
alian iic demografik degiskenden calisma siiresinin en fazla anlamhi etki olusturdugunu

gostermistir. Caligma siiresi artmasinin ise yonelik ilgiyi de artirdig1 sGylenebilir.
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Sekil-12: Ise Yonelik ilgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ISE_vOM_ILGI

Mode O
hlean
Std. Drew.

Fredicted

n 24982
k) 1000

4,002
0,961

4,002

SURE
Adj. P-walue=0,000

=

, F=20,3295,

df1=3, diz=2433

<=i3,l:| 56,0, 11,0] 11,0, 25,0] >2i5.I:I

Haode 1 Mode 2 Mode 2 Hade 4
Mean F.E7E 3,254 Mean 4,052 Mean 4,184
Std. Drew. 1,123 Std. Drew. 1,004 Std. Drew. 0,929 Std. Drew. 0,821
n 227 G4 n 1225 n L =1x]
w a1 z21.8 W 43,2 W 19.9
Fredicted 3678 Fredicted 3,854 Fredicted 4,053 Fredicted 4,184

MY 0Z

Adj. P-walue=0,005, F=11,544,
df1=1, df2=1223

MUVIEHD; S0 MUVASE. SB. Ml . DIER
Mode 5 Hode G
hean 4,082 hean 3.77e
Std. Dew. 0,923 Std. Dew. 1,036
n 1105 n 120
% 44,32 % 4.8
Fredicted 4,083 Fredicted 3.77E

Bagimsiz degiskenlerden (calisma siiresi, Kaynak durumu (KHO, Asb.tan Sb.liga gecis,
Sivil vb.), muvazzaf ve sozlesmeli olma durumu) farkindalik boyutunda anlamli farklilik
yaratan sadece kaynak durumu olmustur (p=000). Sekil-13’te de goriildiigi gibi S6zlesmeli
Sb. ve Yd.Sb.liktan Sb. olanlarin farkindaligi diger kaynaklardan Sb. olanlara gore daha
diistiktiir. (p=0,000). Sozlesmeli subay ve yedek subayliktan subay olanlar kisa bir egitim
stireci sonunda subay olarak goreve baslamaktadir. Kisa stireli egitim ve 0Ozellikle
sozlesmeli subaylarin meslege gecici olarak bakmalar1 bagliliklarinin da diisiik olmasina

neden olabileceginden bu grupta farkindalik daha diistik ¢ikmis olabilir.
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Sekil-13: Farkindalik Boyutu CHAID Analizi Sonucu

FARKHDLK
Made 0

Mean 3828
Std. Dew. 0282
n 2492
% 1000
Fredicted 3828

KaynakSbAsh

Adj. P-value=0,000, F=22 9414,
df1=1, dfz=2490

KHO; ASTSB.5B.; GATAFYO; S0Z.58.; wD.5B.
SVIL
Mode 1 Mode 2
Mean 3,957 Meaan 2,691
Std. Dew. 0,252 Std. Dew. 1,064
n 2217 n 2748
% 2a.0 % 11,0
Fredicted 2.8957 Fredicted 2691

Bagimsiz degiskenlerden (¢aligma siiresi, Kaynak durumu (KHO, Asb.tan Sb.liga gecis,
Sivil vb.), muvazzaf ve sozlesmeli olma durumu) Askeri Liderlik (Toplam) iizerinde
anlamli farklilik yaratan sadece ¢alisma siiresi olmustur (p=000). Sekil-14’te de gorildigi
gibi Askeri Liderligi en yiiksek olan grup ¢alisma stiresi 25 yil ve daha fazla olan grupken

en diisiik olan ise 6 y1l ve daha az caligma siiresi olan gruptur.

Bu sonug, bagimsiz degisken olarak ele alinan ii¢ demografik degisken icerisinde sadece
calisma siliresinin anlamli etki ettigini gostermistir. Calisma siiresi artmasmin askeri

liderligi de artirdig1 sdylenebilir.
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Sekil-14: Askeri Liderlik (Toplam) CHAID Analizi Sonucu

AS_LID_TOPLAM

Mode O
Mean 3,735
Std. Dew. 0913
n 2492
% 1000
Predicted 2,735

=

Adj. P-walue=0,000, F=11.547,

SURE

df1=2, df2=2480

= iﬁ.lil (5,0, 25,0] ) 2|5.III

Mode 1 Mode 2 Mode 2
hlean 2,493 Mean 2,726 hlean 2.842
Std. Devw. 1,044 Std. Dew. 091z Std. Devw. 0,220
n 227 n 1762 n A5
Yo Q.1 % 1.0 Yo 19.9
Fredicted 3,493 Predicted 3,736 Fredicted 3,843

Su ana kadarki analizlerde Once tiim demografik degiskenler, daha sonra 6nemli oldugu
diisiiniilen {ic demografik degisken analiz edilmistir. Orneklem olarak da dnce subay ve
astsubaylar birlikte incelenmis, daha sonra da asil lider kadroyu olusturan subaylar

incelenmistir.

Su ana kadarki analizler genel olarak calisma siiresinin artmasinin askeri liderligi hem
boyutlar bazinda hem de toplam olarak artirdigini gostermistir. Ancak personel temini,
yetistirmesi ve istihdaminda karar vericilere fayda saglayabilmek i¢in ¢aligma siiresinden
baska diger degiskenlerin de etkisinin bilinmesine ihtiya¢ vardir. En anlamli farklilig:
yaratan sadece calisma siiresi oldugundan diger degiskenlerin etkileri belirlenememistir.
Bu nedenle devam eden analizlerde 6nemli oldugu diisiiniilen degiskenler de tek tek analiz
edilecektir. Askeri liderlik iizerinde tek basina etkisi incelenmek istenen ilk degisken
subaylarin muvazzaf veya sozlesmeli olma durumudur. Ciinkii bu degisken personel

istthdamindaki planlamaya etki eden en 6nemli degiskendir.
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3.5.3. Askeri Liderlik (Sadece Subaylar Muvazzaf/s6zlesmeli olma durumuna gore)

Bu boliimde asil lider kadroyu olusturan subaylar, muvazzaf/sdzlesmeli olma durumuna
gore Askeri Liderlik Boyutlar iizerinde etkilerinin istatistiksel olarak anlamli sekilde

(p<,05) farklilasip farklilasmadigi analiz edilmistir.

Sekil-15’te de goriildiigii gibi S6zlesmeli Sb.larin asta yonelik ilgisi muvazzaf Sb.lara gore
daha yiiksektir (p=0,015). Aslinda burada beklenen muvazzaf subaylarin asta yonelik
ilgilerinin fazla olmasi idi. Bu sonucun ¢ikmasindaki neden olarak, lider hakkinda yapilan
degerlendirmelerin astlar1 tarafindan yapilmis olmasi ve sozlesmeli subaylarin kendilerini
astlarina daha yakin gormeleri, onlarla askeri hiyerarsi diginda daha sosyal iligki i¢erisinde

bulunmalar1 oldugu sdylenebilir.

Sekil-15: Asta Yonelik Ilgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ASTA_YON_ILGI

Hode O

hlean
Std. Drew.
n

k)
Predicted

3602
1,092
2482
100,00
3,602

=]

A LS 0
Adj. P-value=0,015, F=9,294,
dii=1, di2=2400

MWEHO; MUWASE . SB.; LW sS0Z
DIZER
Hode 1 Hode 2

Mean 3623 Mean 3,387
Std. Dev. 1,021 Std. Dew. 1,192
n 2271 n 221
k) a1.1 k) 249
Predicted 3622 Predicted 3,397

Sekil-16’da da goriildiigii gibi KHO mezunu Muv.Sb.lar ile Asb.liktan Sb.liga gecen

Muv.Sb.larin ise yonelik ilgisi S6zlesmeli Sb.lar ve diger kaynaklardan Muv. olanlara gore
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daha yiiksektir (p=0,000). Bu sonu¢ muvazzaf subaylarin kaynagi ne olursa olsun
sOzlesmeli subaylara gore islerine daha ilgili oldugunu géstermektedir. Muvazzaf subaylar
yaptiklart meslegi gecici olarak gérmediklerinden dolayi, ise yonelik ilgilerinin fazla

oldugu soylenebilir.

Sekil-16: Ise Yonelik Ilgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ISE_rOM_IL]
Mode O
hlean 4,002
Std. Dew. 0,961
n 2482
W 1000
Fredicted 4,002
LS 02

Adj. P-value=0,000, F=22 G637,
dil=1, diz=2400

MUWKHO; MUVYASE.S5B. 50Z; MUV DIGER
Made 1 MNade 2
Mean 4,047 hlean 3,789
Std. Dew. 0,926 Std. Dew. 1,097
n 2088 n 404
% 83,8 ki 16,2
Fredicted 4,097 Fredicted 3,769

Sekil-17’de de goriildiigii gibt KHO mezunu Muv.Sb.larin farkindaligi diger Sb.lara gore
daha yiiksektir (p=0,000). Bu sonucun ¢ikmasindaki neden olarak, KHO’nun asil muvazzaf
subay kaynag1 olmasi gosterilebilir. Diger subay kaynaklari, subay ihtiyacinin karsilanmasi
icin kullanilan yontemlerdir. Bu nedenle KHO mezunu muvazzaf subaylarin farkindalig:

daha yiiksek ¢ikmis olabilir.
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Sekil-17: Farkindalik Boyutu CHAID Analizi Sonucu

FARKNDLK
Mode O
hiean 3,928
Std. Drew, 0,282
n 24992
k) 100,0
Fredicted 3,928
WIS 0OF

Adj. Poralue=0,000, F=17 033,
df1=1, df2=2400

hl LW EHO SO MvasSBE.SB. MUY DIGER
Mode 1 Mode 2
hean JR=x1a1 hiean 3,788
Std. Dew. 0,844 Std. Dew. 0,995
n 1959 n 533
% 78,6 % 214
Fredictad JR=x1a1 Fredicted 3,788

Askeri liderlige biitiin olarak bakildiginda, Sekil-18’de de goriildiigii gibi Sozlesmeli
Sb.larin Askeri Liderligi diger Sb.lara gore daha dusiiktiir (p=0,001). Bu sonu¢ muvazzaf
subaylarin kaynagi ne olursa olsun sozlesmeli subaylara gore askeri liderliklerinin daha
yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu sonucun ¢ikmasindaki en 6nemli nedenin s6zlesmeli
subaylar yaptiklari meslegi gegici olarak gérmeleri oldugu sdylenebilir. Bu sonuglara gore
subay istihdaminda onceligin muvazzaf subaylarda olmasi gerektigi, sézlesmeli subayligin

ise zorunlu olmadik¢a bagvurulmamasi gereken bir istihdam sekli oldugu sdylenebilir.
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Sekil-18: Askeri Liderlik (Toplam) CHAID Analizi Sonucu

A5_LID_TOFLAM

Hode O
Mean 3,754

Std. Dew. 0,943
n 24992

% 00,0
Fredictad 2,754

MUWYS 0
Adj. P-walue=0,001, F=15,104,
df1=1, dfz=2490

MWVEHO; MUWASE. SB.; M, S0Z
LIGER
Mode 1 Mode 2

hean 2777 hzan 2519
Std. Dev. 092z Std. Dev. 1,110
n 2271 n 221
% a1 % 249
Fredicted 3FFT FPredicted 2519

Bu boliimde subaylarin muvazzaf veya sézlesmeli olma durumunun askeri liderlige etkisi
incelenmigtir. Bir sonraki boliimde ise askeri liderlik iizerinde tek basina etkisi incelenmek
istenen ikinci degisken subaylarin mezun olduklari okulu gosteren subaylik kaynagindaki
farkliliklardir. Subaylik kaynagi, personel teminindeki planlamaya etki eden en onemli

degiskendir.
3.5.4. Askeri Liderlik (Sadece Subaylar, subaylik kaynagina gore)

Bu boliimde asil lider kadroyu olusturan subaylar kaynak durumuna gore Askeri Liderlik
Boyutlar tizerinde istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilasip farklilagmadigi

analiz edilmistir.
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Sekil-19: Asta Yonelik Tlgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ASTA_FON_ILGI

Mode 0
Mean 3557
Std. Drew. 0992
n 249z
% 100,00
FPredicted 2,557

Sekil-19°da  da gorildigi  gibi  Sb.arin  kaynagmma gore asta yonelik ilgisi

farklilagsmamaktadir.

Sekil-20’de de goriildiigii gibi Sozlesmeli Sb., Yd.Sb.liktan Sb. ve GATA/FYO mezunu
Sb.larin ise yonelik ilgisi diger kaynaklardan Sb. olanlara gore daha diisiiktiir. (p=0,000).
Bunun nedeni olarak sézlesmeli subay, yedek subayliktan subay olanlar ve GATA/FYO
mezunu subaylarin, mesleki egitimi aldigi okulun asil amacinin subay yetistirmek

olmamasi ve bu nedenle bu grubun ise yonelik ilgilerinin daha diisiik oldugu sdylenebilir.

Sekil-20: Ise Yonelik ilgi Boyutu CHAID Analizi Sonucu

ISE_rON_ILEI

Maode O
hean 4,002
Std. Dew. 0,951
n 2492
] 100,0
Fredicted 4,002
=]
KaynakShbAsh
Adj. P-value=0,000, F=32,302,
df1="1, dfz=24a0

KHO; ASTSB.SB.; SVIL  SOZ.SB., YvD.5B., GATAFYO

Maode 1 Mode 2
hean 4,045 hean 3,730
Std. Dew. 0,924 Std. Dew. 1,130
n 2147 n 345
] 85,2 ] 13,8
Fredicted 4,045 Fredicted 3,730
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Sekil-21’de de goriildiigii gibi Sozlesmeli Sb. ve Yd.Sb.liktan Sb.larin farkindaligi diger
kaynaklardan Sb. olanlara gore daha disiiktiir. (p=0,000). Bu sonucun nedeninin
sozlesmeli subaylarin ve yedek subayliktan subay olanlarin, asil amaci subay yetistirmek

olmayan sivil liniversitelerden mezun olmasi oldugu séylenebilir.

Sekil-21: Farkindalik Boyutu CHAID Analizi Sonucu

FARKNDLE

Mode O
Mean 3928
Sid. Dew. 0282
n 2492
% 1000
Fredicted 3028
=]
KaynakSbash

Adj. P-value=0,000, F=22 444,
df1=1, df2=24a0

KHO; ASTSBE.SB. GATAFYD; S0Z.58.; vD.SB.
SIVIL |
Node 1 Node 2
Mean 3,857 Mean 2,691
Std. Drew. 0,853 Std. Drew. 1,054
n 2217 n 275
k'3 29,0 W 11,0
Predicted 32.857 Fredicted 2,691

Askeri liderlige biitlin olara bakildiginda sekil-22’de de goriildiigi gibi S6zlesmeli Sb. ve
Yd.Sb.liktan Sb.larin askeri liderliginin diger kaynaklardan Sb. olanlara gore daha diisiik
(p=0,001) oldugu goriilmektedir. Bu sonucun nedeni olarak, sézlesmeli subaylarin ve
yedek subayliktan subay olanlarm, asil amaci subay yetistirmek olmayan sivil
tiniversitelerden mezun olmast oldugu sdylenebilir. Ciinkii sivil kaynak hari¢ diger grupta
yer alan okullarin (KHO, Astsubay MYO, GATA, FYO) tamaminin amaci asker kisi
yetistirmektir. Bu okullara giren kisilerin amaci da asker olmak oldugundan bir¢ok boyutta
oldugu gibi askeri liderligi biitiin olarak ele aldigimizda da bu grubun liderliginin, asil
amaci subay yetistirmek olmayan okullardan mezun olanlara gore daha yiiksek oldugu
gorilmektedir. Bu sonug¢ subaylik kaynagi olarak oncelikli KHO, daha sonra da

astsubayliktan subayliga gecis olarak belirlenmesi gerektigini gostermektedir denilebilir.
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Sekil-22: Askeri Liderlik (Toplam) CHAID Analizi Sonucu

A5_LID_TOFLaM

Mode O
Mean 2734

Std. Drew. 091z
n 24qaz

% 1000
Fredicted 3,735

KaynakSbash
Adj. P-walue=0,001, F=17,077,

df1=1, df2=24a0

KHO; ASTSB.5B.; GATAFYO; SOZ.SB.; vD.5B.
SMWIL |
Node 1 Mode 2
Mean 2762 Mean 2521
Std. Dew. 0.ga7 Std. Dew. 1,080
n 2217 n 275
k3 29,0 ki 11.0
Fredicted 3,762 Fradicted 3,521

3.5.5. Diger Degiskenler

Su ana kadar yapilan analizlerde kurumsal fayda saglayacak bulgular elde edilmesi
amacityla asil bagimli degisken olan Askeri Liderlik tizerinde bazi demografik ve kaynak
degiskenlerinin istatistiksel olarak farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Bu boliimde
tezin genelinde elde edilen bulgular1 daha saglikli yorumlayabilmek amaciyla ¢alismada
bulunan diger degiskenler olan TBD, Oz Liderlik ve Temel Deger Boyutlari iizerinde SES,
statii (Sb., Asb., Uzm.Erb.) ve calisma siiresinin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli

sekilde (p<,05) farklilasip farklilasmadig1 incelenecektir.

TBD, kisinin kendisine verdigi degeri, problemlerle bas edebilme yetenegini,
motivasyonunu, arzulanan sonuglarin kendi elinde oldugunu 6ngoren kisinin kendini
degerlendirmesidir. Sekil-23’de de goriildiigii gibi TBD ilk olarak ¢alisma siiresi farklilik
yaratmaktadir (p=0,000). Calisma siiresi 12 y1l ve daha az olanlarin TBD’leri 12 yildan
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fazla olanlara gore daha yiiksektir. Bu sonug, yasca daha gen¢ olan ve meslegin basinda
olan kisilerin kendilerini daha yetkin olarak gordiikleri, amaglarinin bulundugu ve bu
amaclara ulagsmanin kendi ¢abalariyla olacagini diisiindiikleri seklinde yorumlanabilir.
Bunun tam tersi, meslegin ortalarinda ve sonlarinda olanlarin ise amaglariin azaldigi,
motivasyonlarmin diistiigii ve elde etmek istediklerinin tamamen kendi ellerinde olmadigi
seklinde yorumlanabilir. Caligma siiresi 12 yildan fazla olan grupta ise Sb. ve
Uzm.Erb.larin TBD’leri Asb.lara gore daha fazladir. Asb.larda ise TBD, SES’i B
olanlarda A ve C1 olanlara gore daha yiiksektir (p=0,016). Ikinci basamakta elde edilen

bulgular bir sistematik icerisinde olmadigindan anlaml bir sekilde yorumlanamamaktadir.

Sekil-23: TBD CHAID Analizi Sonucu

tbd

Hode O
hl=an =557
=td. Doew. o579
n pd=t=]=]
) 1000
Fredicted =557
| =]

=iire
F-walue=0,000, F=10= 135,
df1=-1, dfz2==2295

adi.

== '1|2,D =1=2.0
Hode A Hode =2
hl=an =.=20 hean =525
Std. Dew 0. Saz S=id. Daw. 0. 550
n [=rg=] n Z019
T =0.= T [=1= g
Praedicted =2.220 Praedicted =2.525
| =1
Sl
“Adj. F-walue=0,000, F=25 573,
df1=1, dfzZ2=2017F
ﬂslb =b LIzIrn.Erb.
Hode = Hode 3
bAlz=an =2.525 Me=an 2572
=td. Daw. 0. 559 =td. Daw. 0. 5z9
n 1270 n e
T G= .= T =z5.=
Praedicted =2.525 Praedicted 2572
| =1

FaesZ012

df1=1, df2=1256=

i- P-wvalue=0,015, F=7.754d,

0

o IE‘."1
Hode 5 Hode S
bAlz=an =2.552 Me=an =
=td. Daw. (=1 = {w] Std. Drew o577z
n 1012 n =55
T =30 T =.0
Fredicted =2.552 Fredicted PEREs Bt
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Sekil-24: Oz Liderlik CHAID Analizi Sonucu

OZ_LIDERLIK

Mode 0

Mean 3.802

Std. Dew. 0,533

n 2802

% 100,0

Predicted 2,803
|:

sf.i|re
Adj. Povalue=0,000, F=27 463,
df1=2, df2=2895

<= |5.U (5,0, |14,E|] =140

Mode 1 Mode 2 Mode 2
hlean 4,000 Mean 3,852 Mean 2,842
Std. Dew. 05385 Std. Dew. 0573 Std. Dew. 0,605
n 282 n 262 n 1754
kY ay % 9.7 % G605
Fredictad 4,080 Predicted 2,863 FPredictad 2,242

Oz liderlik (Manz, 1986; Neck ve Manz, 2010) bireylerin bir dizi davranissal ve bilissel
stratejiler kullanarak kendilerini yonlendirme, etkileme siirecidir. Bu, bireyin etkililigini,
i¢c motivasyonunu, bir¢ok pozitif iyi olma halini artiran ve devam etmesini saglayan bir
siirectir. Sekil-24’te de goriildiigii gibi Oz Liderlik {izerinde anlamli farklilasmay1 yaratan
sadece caligma stiresidir. Calisma siiresi 5 yil ve az olanlar en yiiksek 6z liderlige sahipken
calisma siiresi 14 yil ve daha fazla olanlarin 6z liderligi en diisiiktiir (p=0,000). Calisma
sliresinin artmasiyla 6z liderligin diismesi, daha gen¢ olanlarin amaglarina ulasabilmek igin
kendilerini yonlendirebildikleri, motive edebildikleri seklinde yorumlanabilir. Bu sonuca
gore, TBD’ndeki sonugla benzer sekilde, calisma siiresi artan kisilerin motivasyonlarinin

diistiigii sOylenebilir.

Sekil-25’te de goriildiigii gibi Degisime Aciklik deger boyutu iizerinde ilk olarak anlamli
farklilagsmay1 yaratan galisma siiresidir. Calisma siiresi 12 yil ve az olanlarin degisime
aciklig1 en yliksekken calisma siiresi 20 yil ve daha fazla olanlarin degisime agiklig1 en
diisiiktiir (p=0,000). Calisma siiresi 12 yildan az olanlarin igerisinde ise SES B ve A
olanlarin degisime agiklig1 C1 olanlardan daha yiiksektir. Calisma stiresi 12-20 y1l arasinda

olanlarda ise Sb. ve Asb.larin degisime ag¢ikligi Uzm.Erb.lardan daha yiiksektir (p=0,036).
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Tiim basamaklardaki sonuglar, beklenildigi gibi oncelikle genglerde, ikinci basamakta da
iist SES grubunda olanlarda ve egitim seviyesi daha yiiksek olanlarda degisime acgikligin
daha fazla oldugunu gostermektedir. Kisi yaslandik¢a aligkanliklarimi degistirmekte
zorlanacag1 ve degisime direng baslayacagindan bu sonu¢ beklenen bir sonugtur. Ayni
sekilde alt SES grubunda olanlarin muhafazakarlig1 yiiksek olacagindan degisime agiklari
diisiik olacaktir. Egitim seviyesinin yilikselmesi de degisime acikligi artiran ve

muhafazakarli§i azaltan bir durumdur. Tim bu sonuglarin beklenildigi gibi ¢iktig

sOylenebilir.

Sekil-25: Degisime Aciklik Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

DA

Mode O

hean 3,765

5td. Dew. 0,694

n 2883

ki 00,0

Fredicted 3,765
=]

sl'.ilre
Adj. P-walue=0,000, F=27 2362,
df1=2, df2=2895

<= 1|2,I:| 12,0, 20,0] = 2iII.III
Mode 1 Mode 2 Maode 3
hlean 3,890 hlean 3,743 hlean 3,663
Std. Dew. 0,541 Std. Drew. 0,Gd2 Std. Dew. 0,531
n 874 n 1127 n 249z
ks 20,3 ki 2849 ks 20,8
Fredicted 3,890 Fredicted 3,743 Fredicted 3,662
zesZ2012 Sal
Adj. P-value=0,002, F=11,413, Adj. P-walue=0,036, F=5,333,
df1=1, df2=877 df1=1, dfz=1125
EI:|A C|1 Ash.; Sh. Uzm.Erb.
Nade 4 Made 5 Nade & Made 7
Mean 3825 Mean Mean 3757 Mean 3582
Std. Dew. 0616 5td. Dew. Std. Dew. 05637 5td. Drew. 0,638
n T n 162 n 1024 n
U 24,7 ki ks 35,7 kS 3.2
Fredicted 3825 Fredicted Fredicted 3,747 Fredicted 3,582
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Sekil-26: Kendini Aysma Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

(L)

MNode O
hdean 4,329
Std. Dew. 0576
n 2808
L 1000
FPredicted 4,329
=
ses.7_!l312
Adj, P-walue=0,003, F=11,144,
df1=-1, diz=2206

El;|A C|1
MHode 1 Hode 2
hean 4,393 hean 4235
Std. Dew. 0,561 Std. Drew. 0653
n 2537 n 361
L 275 W 1z.8
Fredicted 4234943 FPredicted 4,235

Kendini agsma deger boyutu, evrensel degerlere saygi duyma, sosyal adalet, hosgori,
dogaya saygi, bariscilik, bilgelik gibi kavramlar1 ifade eden evrensellik ve igerisinde
bulundugu grubun gelismesi ve devami icin etrafindaki diger bireylere yardim etme,
diiriist, sorumlu ve sadik olmay: ifade eden yardimseverlik boyutlarindan olusan bir iist
deger boyutudur. Sekil-26’da da goriildiigli gibi Kendini Asma deger boyutu {izerinde tek
anlamli farklilagmay1 yaratan SES olmustur (p=0,003). SES B ve A olanlarin kendini asma
degeri Cl olanlardan daha ytiksektir. Her iki grupta da kendini asma degerinin yiiksek
oldugu goriilmektedir. Askerlik meslegi geregi bu boyutun ortalamasinin tiim gruplarda
yiiksek olmasi normaldir. Ciinkii meslegin dogasinda adalet, sadakat, yardimlagma gibi
degerler bulunmaktadir. Ust SES grubunun ortalamasmin biraz daha yiiksek ¢ikmasinin

nedeni olarak egitim seviyesinin daha yiiksek olmasi sdylenebilir.
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Sekil-27: Kisisel Gelisim Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

K3

Hode O

Mean 3263
Std. Dew. 0,712
n 2593
W 100,0
Predictad 32632

| (=]

=lire

Adj. P-walue=0,000, F=12,632,
df1=1, dfZ=Z596

== 12,0 =120

Mode 1 HNode 2
Mean 2252 Mean 2225
Std. Drew. 0,623 Std. Dew. o.7z21
n 279 n 2019
W 30,3 W 69,7
Predicted 2,352 Fredicted 23225

[ =]
Sal

Adj. P-walue=0,042, F=5,002,
df1=1, di2=277

Asb; U=zm.Erb. Si:u.
Mode = MHode 4
Mean 2.203 Mean 2275
Std. Draw. [ =1=10 ] Std. Draw. 05676
n a7 n 30s
k. 19.7 k. 10,6
Predicted 3,393 Predicted 3,275

Kisisel gelisim, gili¢ ve basar1 degerinden olusan bir iist boyuttur. Sekil-27°de de goriildiigi
gibi Kigisel Gelisim deger boyutu {lizerinde ilk olarak anlamli farklilagsmay1 yaratan ¢alisma
stiresi olmustur (p=0,000). Calisma siiresi 12 yil ve daha az olanlarin kisisel gelisim degeri
caligma siiresi 12 yildan fazla olanlara gore daha yiiksektir. Bu sonuglara gore genglerin
sosyal statli, otorite, zenginlik ve sayginliga sahip olma, digerleri tizerinde {istiinliik kurma
isteklerinin daha fazla oldugu, toplumdaki standartlara goére bireysel yeteneklerini,
basarisin1 gosterme ¢abasi icerisinde olduklari sdylenebilir. Calisma stiresi 12 yildan az
olanlarda ise Asb. ve Uzm.Erb.larin kisisel gelisim degeri Sb.lara gore daha yiiksektir
(p=0,043). ikinci basamakta ¢ikan bu sonuca gore, daha alt riitbelerde bulunan genglerin,
meslekte yiikselebilmesi i¢in Onlerinde firsat oldugu ve bunu gerceklestirerek istedikleri

statii ve basariy1 elde etme istekleri oldugu sdylenebilir.
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Mubhafazakarlik, geleneklere ve kurallara uymay: ifade eden bir iist boyuttur. Sekil 28’de
de gorildiigii gibi Muhafazakarlik deger boyutu ilizerinde anlamli farklilasmay1 yaratan
sadece SES olmustur (p=0,000). SES’sii B ve C1 olanlarin muhafazakarligi, A olanlardan
daha fazladir. Bu sonu¢ muhafazakarlik degerinin kars1 kutbunda bulunan degisime agiklik
degerindeki sonuglarla ortiismektedir. Soyle ki; SES yiikseldikce degisime acikligin
artmasi ve muhafazakarligin azalmasi beklenen bir sonugtur. Bu sonuca gore SES diistiikce

muhafazakarligin arttig1 sdylenebilir.

Sekil-28: Muhafazakarhk Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

MHF

Mode O
Mean 4115
Std. Drew. 0583
n 2398
k) 100.,0
Fredicted 4,115
=]
5&52|I:I12
Adj. Povalue=0,000, F=22 401,
df1="1, dfz=2395

B; C1 Plx

| |
Mode 1 Mode 2
Mean 4,154 Mean 4,048
Std. Dew, 0,591 Std. Drew. 0,554
n 1834 n 10643
k3 63,3 k3 36,7
Fredicted 4,154 Fredicted 4,045

3.5.6. Temel Degerler ve SES

1’inci hipotezin testi i¢in SES’niin Temel Deger boyutlar: iizerinde etkilerinin istatistiksel
olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilasip farklilagsmadigi analiz edilmis ve sonuglar Sekil
29-33’dedir. SES’sii A olanlarin degisime ac¢ikligi B ve C1 olanlardan (p=0,026); B ve A
olanlarin kendini asmasi C1 olanlardan (p=0,003); B ve C1 olanlarin ise

muhafazakarliginin A’dan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Kisisel gelisim deger
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boyutunu SES durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir.
Bu sonuglara gore SES yiikseldikce degisime acikligin arttigi ve muhafazakarligin
azaldigi, Kendini asma degerinin iist SES grubu (A, B) ile orta SES grubu (C1) arasinda
farklilastig1 goriilmektedir. Farklilagsma sadece kisisel gelisim deger boyutunda olmamustir.
Bu sonuglara gore hipotez 1’de one siiriildiigli gibi, temel degerler SES gruplar1 arasinda

anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

Sekil-29: Degisime A¢iklik Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

DA

Mode O
3765
0,644

fean
Std. Dew.

n
%
Predicted

2208
1000
27E5

e

sesZ012
Adj. P-value=0,026, F=6 872,
df1=1, dfz=z396

|
A

B C1 |

Mode 1 Node 2
Mean 3,74 Mean 3206
Std. Dew. 0,659 Std. Dew. 0617
n 1234 n 1064
% 533 % 36,7
FPredicted 3,744 FPredicted 3,806

Sekil-30: Kendini Aysma Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

b

hean
Std. Dew.
n

k3
Fredicted

Hode O

4,229
0,576
2208
1000
4,229

[ =l

ses2012

Adj. P-value=0

003, F=11,144,

df1=1, df2=239G

El:lA C|1
Made 1 Hode 2
llean 4343 hlean 4,235
Std. Dew. 0,551 Std. Dew. 0,662
n 2537 n 261
£33 275 % 12,5
Predicted 4,342 Fredicted 4235
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Sekil-31: Kisisel Gelisim Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

4]

ean
Std. Drew.

%
FPredicted

Naode O

n 2208

3263
071z

1000
2263

Sekil-32: Muhafazakarhk Deger Boyutu CHAID Analizi Sonucu

MHF

Mode O
hlean 4,115
Std. Dew. 0,533
n 28858
ki 100,0
Fredictad 4,115
=
ses2|l312
Adj. P-value=0,000, F=22 401,
df1=1, df2=2595

3.6. ikinci Kisim

|
A

B; |I31 |

Hode 1 Hode 2
Mean 4,154 Mean 4,042
Std. Dew, 0,591 Std. Dew, 0,564
n 1834 n 1064
% 53,3 % 36,7
Fredictad 4,154 Fredictad 4,093

Ikinci kistmda calismada bulunan degiskenler arasindaki etkilesimler arastirilmistir. Bu
kisimda yapilan analizlerle hipotez 2, 3 ve 4 test edilmis ve aragtirma sorusunun cevabi

aranmistir. Bu boliimiin yazina katki saglayacagi beklenmektedir.
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Liderin etkinligini 6lgmek icin bagimli degisken olan askeri liderlik verileri takipgilerden,

bagimsiz degiskenlerin verileri liderlerden 6zbildirim olarak toplanmistir. Toplamda 410

lider-takip¢i ¢iftinden (Toplam 820 kisi) veri toplanmis, normal dagilima uymayan ve

uclarda olan veriler ¢ikarilmis ve analize uygun olan 290 veri ¢ifti ile analizler yapilmistir.

Bu say1 calismanin yapildig: kitleyi temsil etmesi agisindan yeterlidir. Hipotezler AMOS

paket programinda Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile test edilmistir.

Tablo-6: Olceklerin Dogrulayic: Faktor Analizi Sonuclar

Olcek /Model | o |Ort.| SS | Ay | sd | Ay/sd | RMSEA | CFI | GFI
Degerler(**) 87 [391] 36 | 262,506 | 95 | 2,763 | ,078 | ,812 | ,900
TBD(*¥) 80 |386| 55 | 383,129 | 25 | 1,325 | 039 | ,988 | ,978
Askerli Liderlik | ,98 |371] .82 | 807,508 | 441 | 1,831 | ,054 | ,959 | ,853

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI=Comparative Fit Index; GFI=Goodness of Fit
Index (*) 2 madde (4, 10) ¢ikarildi, (**) 5 madde (2, 8, 9, 10, 11, ¢ikarildr)

Olgeklerin faktor yapilart YEM ile dogrulayici faktor analizi yapilarak test edilmistir. Iyi

uyumu bozan bazi maddeler her faktérde en az 3 madde kalacak sekilde analizlerden

cikarilmigtir. Tablo-6’da bulunan uyum iyiligi degerlerine gore Slgeklerin kabul edilebilir

uyum sagladig1 goriilmektedir (Schermelleh vd., 2003).

TEMEL DEGERLER

AN

DEGISIME
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Sekil-33: Calismanin Modeli
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Tablo-7: Modelin Uyum lyiligi Degerleri

Model Ay? Sd Ay*/sd | RMSEA | CFlI IFI GFI
Model 8,057 11 132 ,000 1,000 | 1,000 | ,993

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI=Comparative Fit Index; IFI=Incremental Fit
Index; GFI=Goodness of Fit Index (*) p<,05; (a) p<,10

Model ilk olarak gizil degiskenlerle olusturulmustur. Ancak uyum iyiligi degerleri diisiik
ciktigindan faktor ortalamalari1 alinarak, bu ortalamalar gézlemlenen degisken olarak

modele dahil edilmis ve analizler bu sekilde yapilmistir.

Hipotezler, sekil-33’de bulunan modele goére YEM ile test edilmistir. Modelin uyum iyiligi
degerleri tablo-7’dedir ve iyi uyum sagladigi goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore, temel
degerlerden degisime agiklik (,07 p<10) ve muhafazakarlik temel degerinin (,08 p<10)
askeri liderligin asta yonelik ilgi boyutuna; kisisel gelisim temel degerinin de askeri
liderligin ise yonelik ilgi boyutuna (,08 p<,05) zayif bir sekilde etki ettigi tespit edilmistir.
TBD’nin askeri liderlige anlamli bir sekilde etki etmedigi goriilmistiir. Benzer konularda
yapilan bir calismada anlamlilik degeri p<,10 olanlar da raporlandigindan (Egri ve

Herman, 2000) burada da raporlanmistir.

Bu sonuglarla Hipotez 2 (Temel degerlerin askerli liderlik davranigina olumlu ydnde
anlamli etkisi vardir) kismen kabul edilmis, hipotez 3 (TBD’nin askeri liderlik davranigina
olumlu yonde anlamli etkisi vardir) kabul edilmemistir. Arastirma sorusunun cevabi olarak
da askeri liderlige sosyolojik faktorlerin psikolojik faktorlere gore daha fazla etki ettigi

sOylenebilir.

Bu modeldeki en 6nemli etkilesim, etki derecesi diisiik de olsa anlamlilig1 en yiiksek olan
kisisel gelisim deger boyutunun ise yonelik ilgi iizerine olan etkisidir. Kisisel gelisim gii¢
ve basart istegini, ise yonelik ilgi de basarili olmak icin 6zverili ve azimli ¢alisma ve
disiplinli olmayr ve meslegini sevmeyi vurgulamaktadir. Bu etkinin ¢ikmasi, gii¢ ve

basariya deger veren bireylerin bu amaglari i¢in ¢alistigin1 gostermektedir. Verilerin farkli
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kaynaklardan toplanmis olmasi, kendileri i¢in gii¢ ve basarinin dnemli oldugunu diisiinen
liderlerin astlarinin goziinde de azimle c¢alisan ve disiplinli olan liderler olarak kabul

gordiiglinii géstermektedir.

TBD’nin askeri liderlige anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. TBD’nin en uygun
yaklagma/kacinma c¢ergevesinde aciklanabilecegi onerilmektedir. Bu ¢ergevede TBD’nin
dogrudan etkisinin incelendigi deneysel calismalarda TBD yiiksek yaklasma ve diisiik
kacinma dogasiyla iligkili bulunmustur (Ferris vd., 2011). Yani, yliksek TBD olan bireyler
pozitif uyaricilara hassas ve negatif uyaricilara hassas degildir. Askeri liderlik dogasi
geregi negatif uyaricilar iceren bir yapidadir. Bu nedenle yapilan liderlik ve astlarin liderlik
algis1 negatif uyaricilardan etkilenmis olabilir ve TBD’nin askeri liderlige etki
etmemesinin nedeni de burada yatiyor olabilir. Beklenen ancak ¢ikmayan bu etkilesimin

olugsmamasinin nedeni kuramsal olarak yaklagsma/kaginma cergevesinde aciklanabilir.

Sekil-33’deki model incelendiginde anlamli olan yollarin anlamliliklarinin diistik ve etki

derecelerinin de zayif oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak;

- bagimli ve bagimsiz degiskenlerin verilerinin farkli kaynaklardan toplanmis olmasi
olabilir. Clinkii hipotezler olustururken incelenen bu konuda yapilan ¢alismalarda verilerin
tek kaynaktan 6zbildirim olarak toplandigi goriilmistiir. Bu nedenle yazin taramasinda

incelenen dnceki arastirmalarin sonuglarinda sosyal begenirlik etkisi bulunuyor olabilir.
- degiskenler arasinda bagska bir degiskenin araci etkisi olabilir.

Sosyal begenirlik etkisinin varligini test etmek ve araci etki olup olmayacagini belirlemek

i¢in ¢aligma devam ettirilmistir.

Oncelikle 6z liderlik degiskeninin araci etkisi incelenmistir. Ancak sekil-34’te de de
goriildiigii gibi Oz liderlik ile bagimli degisken olan askeri liderlik boyutlarindan herhangi
biri ile anlamli bir etkilesim olmadigindan 6z liderligin araci etkisi s6z konusu degildir. Bu

sonucla Hipotez 4 kabul edilmemistir.
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Sekil-34: Oz Liderligin Araci Etkisi Modeli

ASKERI LIDERLIK

DEGISIME 0
ACIKLIK , 7(3) \
- ASTA YONELIK
= KENDINi ILGI
8 < ASMA
E KISISEL iSE YONELIK
GELiSIM LG >—
MHFZKRLIK
- &7 LIDERLIK FARKINDLIK
TBD ,'\8(***) _
Tablo-8: Modelin Uyum lyiligi Degerleri
Model Ay? Sd Ay*/sd | RMSEA | CFlI GFI
Model 22,91 21 1,091 ,019 ,997 ,981

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI=Comparative Fit Index; GFI=Goodness of Fit
Index (***) p<,001; (**) P<,01; (*)P<0,05; (a) p<,10

Model ilk olarak gizil degiskenlerle olusturulmustur. Ancak uyum iyiligi degerleri diisiik
ciktigindan faktor ortalamalari alinarak, bu ortalamalar gdzlemlenen degisken olarak

modele dahil edilmis ve analizler bu sekilde yapilmstir.

Sekil-34’te de goriildiigii gibi arac1 etki olmadig1 belirlendikten sonra sosyal begenirlik
etkisinin varhigimmi test etmek i¢in arastirmanin ikinci kismmin ikinci boliimiiniin
yapilmasina karar verilmis ve bagimli degisken olan askeri liderlik verileri bagimsiz
degiskenlerin toplandig1 kisilerden (liderlerden) o6zbildirim olarak tekrar toplanmustir.

Ancak bu sefer, “astlariin gdziinden kendilerini degerlendirmeleri” istenmistir. Intranet
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lizerinden, analize katilan 290 kisiye anket uygulamasi agilmis ve bunlardan 101 kisi

anketi doldurmustur. Bu verilerden analize uygun olan 90 tanesi ile analizler yapilmistir.

Tablo-9: Olceklerin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olcek / Model a Ort. | SS Ay? Sd | Ay¥sd | RMSEA | CFl | GFlI
Degerler(**) 87 | 3,87 | ,33 | 112,462 | 71 | 1,584 ,077 ,830 | ,871
TBD(*) 80 | 3,71 | 62 | 40,749 | 37 | 1,101 ,039 ,988 | ,933
Askeri
Liderlik(*) 98 | 432 | 46 | 657,831 | 431 | 1,526 ,073 913 | ,735

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI=Comparative Fit Index; GFI=Goodness of Fit
Index (*) 2 madde (4, 6) ¢ikarildi, (**) 6 madde (1, 3, 8, 9, 11, 14) ¢ikarild.

Tablo-9°da ¢alismanin ikinci kisminin ikinci boliimiinde kullanilan 6lgeklerin dogrulayict
faktor analizi sonuglar1 yer almaktadir. Iyi uyumu bozan bazi maddeler her faktdrde en az

3 madde kalacak sekilde analizlerden gikarilmistir. Olgeklerin uyum iyiligi degerleri kabul

edilebilir diizeydedir (Schermelleh vd., 2003).

TEMEL DEGERLER

Sekil-35: Sosyal Begenirlik Etkisinin Testi Modeli
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Tablo-10: Sosyal Begenirlik Etkisinin Testi Modelinin Uyum lyiligi Degerleri

Model Ay? Sd Ay*/sd | RMSEA | CFlI GFlI
Model 10,991 | 15 , 733 ,000 1,000 | ,975

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI=Comparative Fit Index; IFI=Incremental Fit
Index; GFl1=Goodness of Fit Index (***) p<,001; (**) P<,01; (*)P<0,05; (a) p<,10

Model ilk olarak gizil degiskenlerle olusturulmustur. Ancak uyum iyiligi degerleri diisiik
ciktigindan faktor ortalamalar1 alinarak, bu ortalamalar gézlemlenen degisken olarak

modele dahil edilmis ve analizler bu sekilde yapilmistir.

Sekil-35’teki analiz sonuglarina bakildiginda, onceki modele gore anlamli yollarin
sayisinin arttig1, anlamliliklarinin ve etki degerlerinin yiikseldigi goriillmektedir. Hatta
anlamli iligkisi olmayan TBD ve kendini asma deger boyutlarinin anlamli etkisi oldugu,
muhafazakarlik ve kisisel gelisim deger boyutlarinin etkisinin ortadan kalktigi
goriilmektedir. Anlamli yollarin sayisinin artmasi, anlamlilik diizeyinin ve etkisinin
yiikselmesi sosyal begenirlik etkisini kanitlamaktadir. Ciinkii sekil-33’teki modelde
(birinci bolimdeki model) bagimli degisken verileri astlardan toplanmisti ve etkili yollarin
sayis1 az, anlamlilik diizeyi diisiik ve etkisi az iken; bagimli ve bagimsiz degiskenlerin ayni
kaynaktan (6zbildirim) toplandig1 sekil 35’teki modelde anlamli yollarin sayisi, anlamlilik
diizeyi ve etkisi artmistir. Bu da sosyal begenirlik etkisinin varligin1 kanitlamaktadir.
Hipotez 2 ve 3’0 sekil 35°teki modele gore degerlendirecek olursak; degisime agiklik
deger boyutunun her ii¢ askeri liderlik boyutuna orta diizeyde etki ettigini (asta yonelik ilgi
,36 p<,001; ise yonelik ilgi ,28 p<,001; farkindalik ,37 p<,001), kendini asma deger
boyutunun ise diisiik diizeyde etki ettigi (asta yonelik ilgi ,16 p<,05; ise yonelik ilgi ,17
p<,05); kisisel gelisim ve muhafazakarlik deger boyutlarinin etkisinin olmadigi; TBD’ nin
ise farkindalik boyutuna diisiik olsa da bir etkisinin oldugu (,11 p<,10) tespit edilmistir. Bu
durumda hipotez 2 bazi boyutlarda olmak tizere, hipotez 3 diisiik bir etkiyle de olsa kismen
kabul edilmistir. Bu sonuglara gbre arastirma sorusunun cevabi olarak, sosyolojik
degiskenlerin askeri liderlik tizerinde psikolojik degiskenlerden daha fazla etki ettigi

sOylenebilir.
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Tim degiskenlerin 6zbildirim olarak ayni kaynaktan toplandigi durumda 6z liderlik

degiskeninin aracilik etkisine bakilacak olursa sekil-36’daki model ortaya ¢ikmaktadir.

Sekil-36: Ozbildirim Verilerle Oz Liderligin Arac1 Degisken Modeli

ASKERI LIDERLIK

/’
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Tablo-11: Modelin Uyum lyiligi Degerleri
Model Ay? Sd Ay?/sd RMSEA | CFI IFI GFI
Model 14,028 | 17 ,825 ,000 1,000 | 1,000 |,963

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFl=Comparative Fit Index; IFI=Incremental Fit
Index; GFl1=Goodness of Fit Index (***) p<,001; (**) P<,01; (*)P<0,05; (a) p<,10

Tablo-12: Standardize Edilmis Dolayh Etkiler

TBD DEG_ACK
OZ_LIDERLIK | ,000 ,000
FARKINDALIK | ,074 123
ISE_YON_ILGI | ,047 077

ASTA_YON_ILGI | ,059 091
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Sekil-36’da degisime aciklik deger boyutu ile TBD nin 6z liderlik {izerine dogrudan etkisi
varken, askeri liderlik {izerine dogrudan etkisi olmadigt; 6z liderligin de asta yonelik ilgi,
ise yonelik ilgi ve farkindalik boyutlariin tamamina orta diizeyde etki ettigi
gorilmektedir. Bu durumda askeri liderlie dogrudan etkisi olmayan TBD’nin askeri
liderlik boyutlarina etkisinde 6z liderligin diisiik de olsa aracilik ettigi goriilmektedir.
Tablo-12’ye bakildiginda TBD’nin 6z liderlik araciligiyla asta yonelik ilgi boyutuna ,06;
ise yonelik ilgi boyutuna ,05 ve farkindalik boyutuna ise ,07 diizeyinde diisiik dolayli
etkisi; degisime aciklik deger boyutunun ise 6z liderlik araciligiyla asta yonelik ilgi
boyutuna ,09; ise yonelik ilgi boyutuna ,08 ve farkindalik boyutuna ise ,12 diizeyinde
diisiik dolayli etkisi bulunmaktadir. Bu sonuglar1 sekil-34’te bulunan modelle (verilerin
cok kaynaktan toplandigit ve 06z liderligin aracilik etkisinin test edildigi)
karsilastirdigimizda; sosyal begenirlik etkisi dolayisiyla 6z liderligin araci etkisinin

olustugu soylenebilir. Bu sonuglara gore hipotez 4 kismen kabul edilmistir.

Astlardan toplanan askeri liderlik verilerinin (ort.=3,71 ss=,82) liderlerden 6z bildirim
olarak toplanan askeri liderlik verilerine (ort.=4,32, ss=,46) gore bagimsiz orneklem t testi
ile karsilagtirilmas: sonucunda anlamli diizeyde ( t(258,851) = -8,802, p<0,000) diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu karsilastirma, liderlerin kendilerini astlarina oranla anlamli bir
sekilde daha yiiksek degerlendirdigini, yani sosyal begenirlik etkisini gostermektedir
denilebilir.

Elde edilen bulgularla; bagimli degisken verilerinin farkli bir kaynaktan toplanmasinin
sosyal begenirlik etkisini ortadan kaldirdigi ve etkilesimin gergek durumunu ortaya
koydugunu soyleyebiliriz. Soyle ki; cok kaynaktan toplanan verilerle etkilesim neredeyse
yok denecek kadar az iken, ayni kaynaktan toplandiginda etkilesimin arttigi, anlamsiz
yollarin anlam kazandigim1 gérmekteyiz. Bu sonuglar 6zellikle sosyal bilimlerde arastirma
yaparken verilerin ayni kaynaktan toplanmasinin énemli bir kisit oldugunu gostermektedir.
Ciinki bu tiir bir hata degiskenler arasindaki iliskilerin oldugundan daha zayif veya daha
giiclii belirlenmesine neden olabilmektedir (Podsakof vd, 2003).

87



BOLUM 4

TARTISMA, ONERILER VE SONUC

4.1. Bulgularin Tartisiimasi ve Degerlendirme

Birinci c¢aligmada ilk olarak esas bagimli degisken olan Askeri Liderlik degiskenine
boyutlar bazinda ve genel olarak etki eden bagimsiz degiskenler CHAID analizi ile test
edilmistir. ilk olarak askeri liderlik (boyutlar1 ve toplam olarak) bagimli degiskenine etki
eden bagimsiz degiskenler olarak hangisinin daha fazla etki ettigi bilinmediginden tim
demografik degiskenler (calisma siiresi, statii (Sb., Asb.), SES, Kaynak durumu (KHO,
Asb. MYO, Sivil vb.), medeni hal ve muvazzaf ve sozlesmeli olma durumu) alinmistir.
Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken olan Askeri liderlik (boyutlar1 ve toplam olarak)

lizerine etkilerinin istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilasip farklilasmadigi

analiz edilmistir. Analiz bulgularinin 6zeti tablo-13’dedir.

Tablo-13: Birinci Kisimda Yapilan Analizlerin Ozet Bulgulari

S.No | Bagimh Degisken | Bagimsiz Degiskenler Bulgularin Ozeti
1 Asta Yonelik Ilgi En anlamli farklilik Siire degiskenindedir. En yiiksek 25-
I_30yutu - * Calisma siiresi 28 yil, en diisiik 6 y1l ve daha az.
2 Ise Yonelik Ilgi * Statii (Sb., Asb.) En anlamli farklilik Siire degiskenindedir. En ytiksek 15
Boyutu * SES yil ve iistii, en diisiik 8 y1l ve daha az.
* Kaynak durumu (KHO, . . . .
Asb. MYO, Sivil vb.) En anlaml.1 farklihk Kaynak degiskenindedir. En diigiik
3 Farkindalik Boyutu | % njedeni hal sozlesmeli subay ve yedek subayliktan subay olan grup,
* Muvazzaf ve en yiiksek diger kaynaklardan subay/astsubay olanlar.
4 Askeri Liderlik sozlegmeli olma durumu En anlamh farkhhk Siire degiskenindedir. En yiiksek
(Toplam) 15 y1l ve iistii, en diisiik 8 y1l ve daha az.
5 Asta Yonelik Tlgi En anlaml1 farklilik Siire degiskenindedir. En yiiksek 25-
Boyutu 28 yil, en diisiik 6 y1l ve daha az.
6 Ise Yonelik flgi :: Caligma siresi En anlaml farklilik Siire degiskenindedir. En yiiksek 25
Boyutu Kaynak durumu (KHO’ yil ve listii, en diisiik 6 yil ve daha az.
Asb.tan Sb.liga gecis,
Sivil, Yd.Sb., S62.Sb. En anlamh farklilik Kaynak degiskenindedir. En diisiik
7 Farkindalik Boyutu vb.) sozlesmeli subay ve yedek subayliktan subay olan grup,
* Muvazzaf ve en yiiksek diger kaynaklardan subay olanlar.
sozlesmeli olma durumu
8 Askeri Liderlik En anlamh farkhhk Siire degiskenindedir. En yiiksek

(Toplam)

25 yil ve iistii, en diisiik 8 y1l ve daha az.
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Asta Yonelik Tlgi ) ) "
9 Boyutu Muv.Sb.lar, S6z. Sb.lara gore daha yiiksek.
; T KHO mezunu ve Asb.liktan Sb.liga gegen Muv.Sb.lar,
Ise Yonelik Ilgi N . S
10 Bovutu . Sozlesmeli Sb.lar ve diger kaynaklardan Muv. olanlara
y "M uvazzgf ve gore daha yiiksek.
sozlesmeli olma durumu
11 | Farkindalik Boyutu KHO mezunu Muv.Sb.lar, digerlerine gore daha yiiksek.
Askeri Liderlik . L i
12 (Toplam) So6z.Sb.lar, diger tiimiine gore daha diisiik.
13 Qsta Yonelik Ilgi Anlamli farklilagsma yoktur.
oyutu
1 Ise Yonelik Tlgi Sozlesmeli Sb., Yd.Sb.liktan Sb. ve GATA/FYO mezunu
Boyutu * Subaylik Kaynagina Sb.lar, diger kaynaklardan Sb. olanlara gore daha diisiik.
Gore
Sozlesmeli Sb., Yd.Sb.liktan Sb.lar, diger kaynaklardan
15 | Farlandalik Boyutu Sb. olanlara gore daha diisiik.
16 Askeri Liderlik Sozlesmeli Sb., Yd.Sb.hiktan Sb.lar, diger
(Toplam) kaynaklardan Sb. olanlara gore daha diisiik.
17 |TBD En anlaml1 farklilik Siire degiskenindedir. En yiiksek 12
yil ve daha az, en digiik 12 yil ve daha fazla.
m L En anlamli farklilik Siire degiskenindedir. En ytiksek 5 yil
18 | Oz Liderlik ve daha az, en diisiik 14 yil ve daha fazla.
* SES
19 Degisime A¢iklik | * Statii (Sb., Asb., En anlamli farklilik Siire degiskenindedir. En yiiksek 12
Deger Boyutu Uzm.Erb.) yil ve daha az, en diisiik 20 y1l ve daha fazla.
* Caligma siiresi
20 Kendini Agma En anlamli farklilik SES degiskenindedir. SES'sii B ve A
Deger Boyutu olanlar, C1 olanlardan daha yiiksek.
.. - En anlamli farklilik Siire degiskenindedir. En yiiksek 12
21 | Kisisel Gelisim yil ve daha az, en diigiik 12 yil ve daha fazla.
A En anlamli farklilik SES degiskenindedir. SES'sii B ve C1
22 | Muhafazakérlik olanlar, A olanlardan daha yiiksek.
23 De{glslme Agiklik SES’sii A olanlar, B ve C1 olanlardan daha yiiksek.
Deger Boyutu
Kendini Agma - .
24 - SES’sii A ve B olanlar, C1 olanlardan daha yiiksek.
Deger Boyutu -
Kisisel Gelisim SES
25 Deger Boyutu Anlaml farklilagma yoktur.
Mubhafazakarlik - .
26 Deger Boyutu SES’sii B ve C1 olanlar, A olanlardan daha yiiksek.

4.1.1. Askeri Liderlik Davramisina Calisma Siiresinin Etkisi

Birinci kisimda ilk olarak yapilan analizlerde bagimsiz degiskenlerin (¢alisma siiresi, statii
(Sb., Asb.), SES, Kaynak durumu (KHO, Asb. MYO, Sivil vb.), medeni hal ve muvazzaf
ve sozlesmeli olma durumu) bagimli degisken olan askeri liderlik boyutlar1 ve toplam
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olarak etkisi arastirilmistir. Bu bagimsiz degiskenlerden Asta Yonelik ilgi, Ise Yonelik ilgi
ve Askeri Liderlik (toplam) tlizerinde en anlamli farklilig1 yaratan caligsma siiresi olmustur.
Asta yonelik ilgisi en yliksek olan grup ¢alisma stiresi 25-28 yil arasinda olan grupken en
diisiik olan ise 6 y1l ve daha az calisma siiresi olan grup; Ise Yonelik Ilgisi en yiiksek olan
grup ¢alisma siiresi 15 y1l ve fazla olan grupken en diisiik olan ise 8 yil ve daha az ¢aligma
stiresi olan grup; toplam olarak incelendiginde Askeri Liderligi en yiiksek olan grup
caligma stiresi 15 y1l ve daha fazla olan grupken en diisiik olan ise 6 y1l ve daha az ¢alisma

stiresi olan grup oldugu goriilmistiir.

Ik analizlerde Askeri liderlik iizerinde etkili olan bagimsiz degiskenler tiim liderler icin
(subay ve astsubay) yapilmistir. Sonraki analizler asil lider kadro olan subaylar i¢in ve tiim
demografik degiskenler bagimsiz degisken olarak alinarak degil, sadece kaynak,
muvazzaf/sozlesmeli olma durumu ve calisma siiresi bagimsiz degisken olarak alinarak
tekrarlanmistir. Bu degiskenler personel temini ve yetistirmesi ve isttihdaminda 6nemli
oldugundan ve karar vericilere katki saglayacagindan secilmistir. Bu analizlerde subaylar,
kaynagina, muvazzaf/sdzlesmeli olma durumuna ve ¢alisma siiresine gore Askeri Liderlik
Boyutlar1 iizerinde etkilerinin istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilasip

farklilasmadig1 analiz edilmistir.

Bu analizlerde de ilk analizlerde oldugu gibi bagimsiz degiskenlerden, bagimli degisken
olan Asta Yonelik Ilgi, Ise Yonelik ilgi ve Askeri Liderlik (toplam) iizerinde en anlamli
farklilig1 yaratan ¢aligma siiresi olmustur. Asta Yonelik lgisi en yiiksek olan grup ¢aligma
siiresi 25-28 yil olan, en diisiik 6 y1l ve daha az olan grup; Ise Yonelik ilgisi en yiiksek olan
grup caligma stiresi 25 yil ve iistii olan, en diisiik 6 y1l ve daha az olan grup; toplam olarak
Askeri Liderligi en yiiksek olan grup calisma siiresi 25 yil ve daha fazla olan grupken en

diisiik olan ise 6 y1l ve daha az ¢aligma siiresi olan grup oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuclar askeri liderlik davraniginda en 6nemli degiskenin calisma siiresi oldugunu
gostermektedir. Siire arttikca askeri lider etkinliginin artmasi, askeri liderlik i¢in en 6nemli
degiskenin tecriibe oldugunu gdstermistir. Bu sonuglar astlarin bakis agisiyla askeri liderlik
Olcegindeki sorular 1s1ginda degerlendirildiginde; tecriibeli liderlerin daha az tecriibeli

olanlara gore astarin1 daha fazla sahiplendigini, onlara giivendigini, daha adil davrandigini,
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astlarinin mesleki agidan gelismesi i¢in gayret gosterdigini, onlar1 motive ettigini, daha
babacan tavirlar sergiledigini, Ornek oldugunu, tiim astlarint aynm1 amaca
yonlendirebildigini, fedakar ve 6zverili ¢alistigini, meslegini sevdigini, meslegine bagli ve

daha disiplinli oldugunu gostermektedir.

Etkili bir askeri liderden beklenen bu davranislarin 15 yil ve daha fazla calisma siiresi
sonucunda edinildigi ve bir liderin 15 yil sonunda edindigi tecriibelerle etkili liderlik
sergileyebildigini gostermistir. Bu sonucun Onceleri 15 yil olan, daha sonra 10 yila
diisiiriilen ve simdilerde tekrar giindeme gelen zorunlu hizmet siiresi i¢in de bir gosterge
olabilecegi sdylenebilir. Etkili liderlere sahip olmak igin 15 yil hizmet siiresi dolmus
personelin meslekten ayrilmamasi igin gerekli tesviklerin saglanmasi, personel politikasi

olarak ¢alisilmasi gereken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu boliimde yapilan analizlerde diger bir bagimli degisken olan Farkindalik boyutu
tizerinde en anlamh farkliligi kaynak durumunun yaptigi goriilmektedir. Sozlesmeli
Subaylarin ve Yedek Subayliktan Subay olanlarin farkindaligi diger kaynaklardan Subay

olanlara gore daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Bu sonug bize subay yetistirme kaynaginin dnemini gostermektedir. Sozlesmeli subay ve
yedek subayliktan subay olanlar kisa bir egitim siireci sonunda subay olarak goéreve
baslamaktadir. Subaylik mesleginin etkilil olarak yerine getirilmesi i¢in meslege karsi
baglilik, adanmislik gibi tutumlarin gelismis olmasi1 gerekmektedir. Bu tutumlar meslege
basladiktan sonra da gelisebilecektir. Ancak asil olarak meslek Oncesinde alinan uzun
siireli egitim bu tutumlarin geligmesini saglamaktadir. Ozellikle Sozlesmeli Subaylar
birka¢ yillik sozlesmelerle meslege devam ettiginden, adanmishik gerektiren bir meslege
gecici olarak baktiklar1 ve bu nedenle farkindaliklarimin diisiik oldugu soylenebilir. Bu
boyutun sorularina baktigimizda “6zgiiveni yiiksektir”, “etrafinda gelisen durumlarin
farkindadir” gibi sorular bulunmaktadir. Bu 6zellikler etkili askeri lider olmas1 beklenen
kisilerde bulunmasi gereken Ozelliklerdir. Elde edilen bulgulara gore bu 06zelliklerin
meslek oncesinde alinan uzun siireli egitim ve meslege geg¢ici olarak degil de kalic1 olarak

bakilmasi ve meslege baglilikla edinilebilecegini gdstermektedir.
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Subaylik kaynaginin etkili askeri liderlik i¢in gerekli oldugu sonucu ile ¢alisma siiresinin
etkisi aslinda birbirleriyle ortiismektedir. Soyle ki, sdzlesmeli subaylarin birgogunun ilk 6
yilda (iki s6zlesme donemi sonunda) meslegi biraktiklar1 diisiiniildiigiinde 6 yil ve daha az
caligma siiresi olan subaylarin askeri liderliklerinin en diisiik olmasi1 ortiismektedir. Hali
hazirda gorev yapan sozlesmeli subaylarin hig¢ birinin heniiz 15 yi1l gorev yapmamis olmasi
da 15 yil ve ilizerinde calisma siiresi olan subaylarin askeri liderliklerinin daha fazla
¢ikmasi ile oOrtiismektedir. Tim bu sonuglar bir araya getirildiginde, kurumsal olarak
personel temin ve istihdamina konusunda karar vericilerin so6zlesmeli subaylik kaynagini
tekrar gbzden gecirmesi gerektigi sonucu ¢ikarilabilir. Bu kaynak giiniimiiz ihtiya¢larindan
dogan bir gereklilik olarak degerlendiriliyor ise, bu kisilerin egitim siirelerinin uzatilmasi
ve sozlesme siirelerinin de tekrar gozden gecirilmesi gerekebilecektir. Hem sézlesmeli hem
de diger kaynaklardan muvazzaf olan subaylarin da en az 15 yil gérev yapmasi konusunda
da gerekli ¢alismalarin yapilmasi, hatta 15 yil sonunda tecriibeli ve etkili askeri liderlik
sergileyen tiim personelin daha uzun siireler meslekte kalmasi i¢in gerekli tesvik ve

firsatlarin sunulmasi gerektigi sdylenebilir.
4.1.2. Askeri Liderlik Davranisina Muvazzaf ve Sozlesmeli Olmanin Etkisi

Bir sonraki analizde asil lider kaynagi olan subaylar sadece, teminde en 6nemli degisken
olan muvazzaf/sozlesmeli olma durumuna gore yeniden analiz edilmistir. Bu analizlerin

amaci subay temininde karar vericilere katki saglamaktir.

Asil lider kadroyu olusturan subaylar muvazzaf/sézlesmeli durumuna gore Askeri Liderlik
Boyutlar1 iizerinde etkilerinin istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilasip
farklilasmadig1 analiz edilmistir. S6zlesmeli Sb.larin asta yonelik ilgisi muvazzaf Sb.lara
gore daha yiiksektir (p=0,015). Aslinda beklenen muvazzaf subaylarin asta yonelik
ilgisinin yiiksek olmasi idi. Ancak sonuglar tersini gdstermektedir. Bunun nedeni olarak
sOzlesmeli subaylarin kendilerini tam olarak subay gibi gérmemeleri, istedigi anda meslegi
birakabilecek olmalari, bu nedenle de astlariyla ast {ist iligkisi disinda daha sosyal iligkiler
kuruyor olmalar1 olabilir. Muvazzaf subaylarin da astlariyla daha sosyal iligkiler kurmasi

gerektigi sdylenebilir.
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Ise yonelik ilgi boyutunda KHO mezunu Muv.Sb.lar ile Asb.hiktan Sb.liga gegen
Muv.Sb.larin ilgisi, S6zlesmeli Sb.lar ve diger kaynaklardan Muv. olanlara gére daha
yiiksek oldugu belirlenmistir (p=0,000). Bunun nedeni olarak KHO mezunu Muv.Sb.lar ile
Asb.liktan Sb.liga gecen Muv.Sb.larin yetistirilme siirecinin uzun olmasi ve dolayisiyla

islerinin gereklerini daha iyi biliyor olmalar1 olarak diistiniilebilir.

Diger boyutta ise, KHO mezunu Muv.Sb.larin farkindaliginin diger Sb.lara gore daha
yiiksek (p=0,000) oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni KHO mezunu subaylarin en az 4
yil siire ile subay olmak i¢in egitilmis olmasi ve meslegini ve gereklerini digerlerine gore

daha iyi kavramis olmasi, etrafindaki olaylara daha dikkatli bakabiliyor olmalar1 olabilir.

Toplam olarak askeri liderlige baktigimizda S6zlesmeli Sb.larin Askeri Liderliginin diger
Sb.lara gore daha diisiik (p=0,001) oldugu goriilmektedir. Bu sonug belki de karar vericiler
icin bu calismanin en 6nemli sonucudur diyebiliriz. Ciinkii 6zellikle alt riitbelerdeki agig1
kargilamak i¢in kullanilan en Onemli subay kaynagi sozlesmeli subayliktir. Ancak
sonuglarin da gosterdigi gibi sozlesmeli subaylarin askeri liderligi (astlarinin
degerlendirmesiyle) diger kaynaklardan subay olanlara gore diisiiktlir. Belki bu temin
yontemiyle alt seviyelerdeki takim ve bolilk komutani kadrolari doldurulmaktadir ancak
sozlesmeli subaylarin etkili liderliklerin daha diisiik oldugu sdylenebilir. Bunun nedeni
olarak; bu personelin yetistirilme siliresinin kisa olmasi, soézlesmeli olduklarindan
kendilerini bu meslekte gegici olarak gérmeleri, bu meslege ait olarak gormiiyor

olabilecekleri oldugu soylenebilir.

Bu durum orgiitsel sosyalizasyonla agiklanabilir. Orgiitsel sosyalizasyon, bir orgiite yeni
katilan c¢alisanlarin, Orgiitiin kiiltiirlinii, normlarini, kurallarini, rolleri 6grendikleri ve
verilen gorevin basarilmasi i¢in yerine getirilmesi gereken beceri ve yetenekleri
kazandiklar1 bir siiregtir (Takahashi ve Watanabe, 1997). Muvazzaf subaylarin egitim
stiresinin uzun olmast (en az 4 yil) nedeniyle orgiitsel sosyalizasyonun tamamlandigi,
s0zlesmeli subaylarin ise egitim siiresinin 3-6 ay gibi kisa bir silire olmasindan dolay1 bu

siirecin tamamlanmadig1 sdylenebilir.

Bu sonug karar vericilere, alt riitbelerdeki personel ihtiyacinin s6zlesmeli subay temini ile

degil de, KHO mezunu veya astsubayliktan subay olan personel sayilarimin artirilarak
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¢oziilmesi gerektigini gostermektedir. Ancak bu da bagka bir sorun olan {ist riitbelerdeki
personel yi1gilmasi sorununu ortaya ¢ikaracaktir. Bu sorunun giderilmesi i¢in de etkili bir
terfi sistemi kurulmasi gerekecektir. Bu konu da basli basina ayr1 bir tez konusu olabilecek

derinliktedir.
4.1.3. Askeri Liderlik Davranisina Subay Kaynaginin Etkisi

Subaylarin sadece kaynak durumuna gore baktigimizda da Sozlesmeli Sb. ve Yd.Sb.liktan
Sb.larin askeri liderliginin diger kaynaklardan Sb. olanlara gére muvazzaf sézlesmeli

durumuna benzer sekilde diisiik (p=0,001) oldugu goriilmektedir.

Tiim bu sonuglarin karar vericiler i¢in en 6nemli girdisi; etkili bir askeri liderlik igin
yetistirme siiresinin uzun oldugu ve meslegi gecici olarak degil, kendi meslegi olarak
goren subaylar gerektigidir. Bunun i¢in de en 6nemli temin ve yetistirme kaynagi olarak
KHO ve astsubayliktan subaylik oldugu sdylenebilir. Bagka bir ¢aligmada muvazzaf veya
sOzlesmeli olma durumunun aidiyete etkileri incelenip karar vericilere daha etkili bir karar
icin girdi saglanabilecektir. Bu sonuglara gére muvazzaf subaylarin aidiyetinin daha

yiiksek olabilecegi sOylenebilir.
4.1.4. Diger Degiskenlerin Farkhliklar

[k olarak kurumsal sorunlara cevap aranmis ve Askeri Liderlik {izerinde baz1 demografik
ve kaynak degiskenlerinin istatistiksel olarak farklilagip farklilasmadigi incelenmistir.
Sonrasinda ise ¢alismada bulunan diger degiskenler olan TBD, Oz Liderlik ve Temel
Deger Boyutlar1 iizerinde SES, statii (Sb., Asb., Uzm.Erb.) ve ¢alisma siiresinin etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05) farklilagip farklilagmadig1 incelenmistir.

TBD’nde ilk olarak c¢aligma siiresi farklilik yaratmaktadir (p=0,000). Calisma siiresi 12 yil
ve daha az olanlarin TBD’leri 12 yildan fazla olanlara gore daha yiksektir. TBD
Ol¢egindeki sorulara baktigimizda geng¢ personelin basarinin kendi ellerinde oldugunu,
kendisini degerli olarak gordiigiinii, kendilerinden genel olarak memnun oldugunu,

yeteneklerine giivendigini, problemlerle bas edebilecek giicte oldugunu ve hayata umutla
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baktigin1 gostermektedir. Bu sonulara gére geng personelin gerek hayat gerekse mesleki

acidan kendilerini daha yetkin ve pozitif olarak gordiigii sdylenebilir.

Oz Liderlik iizerinde anlamli farklilasmay: yaratan sadece calisma siiresidir. Calisma
stiresi 5 y1l ve az olanlar en yiiksek 6z liderlige sahipken ¢alisma siiresi 14 y1l ve daha fazla
olanlarin 6z liderligi en diisiiktiir (p=0,000). TBD’nde oldugu gibi analizde de benzer
sonucun ¢ikmasinin nedeni olarak geng personelin mesleki agidan daha motive oldugu,

amagclarinin belirgin oldugu sdylenebilir.

Deger boyutlarina baktigimizda; Degisime Aciklik deger boyutu {lizerinde ilk olarak
anlamli farklilagsmay1 yaratan ¢alisma siiresidir. Caligma siiresi 12 yil ve az olanlarin
degisime acikligr en yiiksekken caligma siiresi 20 yil ve daha fazla olanlarin degisime
acikligt en diisiiktiir (p=0,000). Degisime ac¢iklig1 en fazla olan grup icerisinde de SES’sii
A ve B olanlarin degisime agikliklarinin C1 olanlardan daha yiiksek oldugu goériilmektedir.
Bunun nedeninin de iist SES grubundakilerin muhafazakarliklarinin daha diisiik
olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir. Zira muhafazakarlik i¢in yapilan CHAID analizi
sonuclart da bunu desteklemektedir. Kisisel Gelisim deger boyutu iizerinde ilk olarak
anlamli farklilasmay1 yaratan ¢alisma siiresi olmustur (p=0,000). Calisma siiresi 12 yil ve
daha az olanlarin kisisel gelisim degeri ¢alisma siiresi 12 yildan fazla olanlara gére daha
yiiksektir. Degisime aciklik ve kisisel gelisim boyutlarin her ikisi de degerlerin aym
kutbunda yer almaktadir (Schwartz, 2003). Her ikisinin sonuglarinda da 12 yil ve daha az
caligma siiresi olanlarin daha yiiksek skorlar elde etmis olmasi, bu iki degerin beklenildigi
gibi ayn1 kutupta yer aldigin1 da bir kez daha kanitlanmistir. Bu sonug genglerin degisime
acikliklik ve kisisel gelisim konusunda yaslilara oranla daha yatkin olduklarim
gostermistir. Geng yastakilerin degisime aciklik ve kisisel gelisim degerlerinin daha
yiiksek olmasi, bu kisilerin gii¢ ve basari ihtiyacini, risk alma egilimini, heyecan ve macera
istegini, hayattan zevk alma isteklerini ve kararlarini bagimsiz olarak alma egiliminde

olduklarimi gostermektedir.

Kendini Asma ve Muhafazakarlik deger boyutlar1 iizerinde tek anlamli farklilagmay1
yaratan SES olmustur. SES B ve A olanlarin kendini agma degeri C1 olanlardan, SES’sii B

ve C1 olanlarin muhafazakarlig:r ise A olanlardan daha ytiksektir. Bu sonu¢ degisime
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aciklik deger boyutundaki sonuglarla da oOrtismektedir. Soyle ki; daha alt SES
grubundakilerin muhafazakarlig: artmakta ve degisiklige agikliklar1 azalmaktadir. Zaten bu

iki boyut Schwartz (2003)’a gore de zit kutuplarda bulunmaktadir.

I’inci hipotezin testi i¢in sadece SES ve Degerler CHAID analizine alinmis ve SES’niin
Temel Deger boyutlar1 {izerinde etkilerinin istatistiksel olarak anlamli sekilde (p<,05)
farklilagip farklilasmadigi analiz edilmistir. Beklendigi tizere SES’sii A olanlarin degisime
acikligi B ve C1 olanlardan (p=0,026); B ve CI1 olanlarin ise muhafazakarligiin A’dan
daha yiiksek olmustur. Bu sonuglar Schwartz (2003)’1n da belirttigi iizere zit kutuplarda
olan deger tiplerinin zit iligkilerini biz kez daha kanitlamistir. Kendini asama deger tipine
gore de SES’sii B ve A olanlarin C1 olanlardan (p=0,003) daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Kendini agma boyutu hiimanizm ve yardimseverlik degerlerinden
olugmaktadir. Calismada SES belirleyen en onemli degisken egitimdir ve egitim Seviyesi
yiikseldikce SES de yiikselmektedir. Bu sonugla egitim seviyesinin yiikselmesinin
hiimanizm ve yardimseverlik gibi degerleri yiikselttigi sOylenebilir. Schwartz ve Sagie
(2000)’nin sosyal gelismislik diizeyi ile kendini asma boyutu arasinda pozitif iligki
buldugu caligmayla da benzerlik gostermektedir. Kisisel gelisim deger boyutu SES

gruplaria gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir

SES ve degerler arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasi i¢in yapilan analizlerin sonuglari,
Inglehart ve Welzel (2005) ve Schwartz ve Bardi (2001)’nin calismalarinda buldugu,
bireyin ekonomik gelismislik ve refah diizeyinin artmasinin degisime aciklik ve kendini
asma degerlerine verdigi onemini artirdigi ve muhafazakarlik degerine verdigi Onemi
azalttigt sonucu ile benzesmektedir. Schwartz ve Bardi (2001), c¢alismalarinda
sosyoekonomik gelismenin Ozerklik, yenilik¢ilik, yardimseverlik, hiimanizm ve hazcilik
degerleriyle anlamli ve pozitif iligkili oldugunu; gii¢, giivenlik, geleneksellik ve uyum
degerleriyle negatif yonde anlamli iliskili oldugunu bulmuslardir. Her ne kadar bu
calismada degerler iist deger boyutlar1 bazinda analiz edilmis olsa da, sonuglara iist
degerleri olusturan deger tipleri diizeyinde bakilirsa Schwartz ve Bardi (2001)’nin
calismalarinda bulunanla Ortiismektedir. Bu sonuglarla, hipotez 1°’de 6ne siiriildiigli gibi,
temel degerler SES gruplar1 arasinda anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir. Boylece hipotez

1 kabul edilmistir. Ayrica, kiiltiirler aras1 ve kiiltiir i¢i ¢alismalarda kullanilabilen degerler
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Olceginin (Schwartz, 2007) Tirk kiiltiirli icerisinde ve hatta daha homojen bir 6rneklemde
dahi deger farkliliklarin1 SES ile iligkisini beklendigi yonde belirleyebildigini gostermistir.
Bu acgidan da Schwartz (2007)’in gelistirmis oldugu degerler olceginin kiiltiir igi
calismalarda kullanilabilirligi bir kez daha desteklenmis olmaktadir. Bu sonuglar Tiirk

kiiltiirtinde yapilan baska bir ¢alismay1 da (Erkenekli, 2009) desteklemektedir.
4.1.5. Degiskenler Arasi Etkilesimler

Ikinci kistmda, calismada bulunan degiskenler arasindaki etkilesimler arastirilmis,
hipotezler Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile test edilmistir. Sonugta, temel
degerlerden degisime agiklik (,07 p<10) ve muhafazakarlik temel degerinin (,08 p<10)
askeri liderligin asta yonelik ilgi boyutuna; kisisel gelisim temel degerinin de askeri
liderligin ise yonelik ilgi boyutuna (,08 p<,05) zay1f bir sekilde etki ettigi tespit edilmistir.
TBD’nin askeri liderlige anlamli bir sekilde etki etmedigi goriilmiistiir. Bu sonuglarla
Hipotez 2 kismen kabul edilmis, hipotez 3 kabul edilmemistir. Aragtirma sorusunun cevabi
olarak da askeri liderlige sosyolojik faktorlerin (degerler) psikolojik faktorlere(TBD) gore
daha fazla etki ettigi sdylenebilir.

Liderlik davranmigsal veya bireysel diizlemde ele alindiginda daha c¢ok psikolojik
faktorlerden etkilendigi sOylenebilir. Bu bakis agisinin lideri takipgilerinden bagimsiz, tek
birey olarak ele aldig1 soylenebilir. Ancak liderin lider olabilmesi i¢in takipgilerinin de
varlig1 gereklidir. Bu durumda da liderligin aslinda bireysel bir olgu degil, iliskiler aginin
icerisinde sosyal bir olgu oldugu soOylenebilir. Slater (1994) liderligin sosyolojisini
inceledigi c¢alismasinda, dort sosyolojik paradigmanin etkili oldugunu savunmaktadir.
Bunlar; yapisal-islevselci (structural-functionalist), politik-¢atismaci (political-conflict),
yapisalct  (constructivist) ve elestirel humanist yaklasim (critical —humanists
perspective)’dir. Yapisal-islevselci yaklagim liderligi 6lgiilebilir davranislar ve yetenekler
olarak; politik-catigmact yaklagim liderligi gii¢ iligkileri olarak; yapisalci yaklasim
liderligi belli yeteneklerden olusan davranis olarak degil, uygun sartlarda olusan herhangi
bir davranis olarak; elestirel humanist yaklagim ise liderligi zihinde olusan sosyal bir yap1
olarak gormektedir (Slater,1994). Elestirel humanist yaklagim, sosyal bilimlerin

degerlerden bagimsiz oldugu diisiincesine karsidir (Lincoln ve Guba, 1985). Bu calismada
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da askeri liderlige etki eden sosyolojik faktor olarak degerler alindigi diisiiniiliirse, elde
edilen sonucun elestirel humanist bakis agisi ile agiklanabilecegi sdylenebilir. Liderligin,
bireysel degil de sosyal bir yap1 olarak diisiiniildiiglinde sosyolojik faktorlerden daha fazla
etkilendigi, calismada bulunan sonuca gore de liderligin sosyolojik bir faktér oldugu
soylenebilir. Oyleyse bu c¢alisma cercevesinde liderligin, yapisal-islevselci yaklasimdan
ziyade yapisalct ve elestirel humanist yaklasimlar tarafindan daha iyi agiklanabilecegi

sOylenebilir.

Kiiltiirler aras1 caligmalarda, kiltiiriin liderlik iizerine bir etkisi oldugu ileri siiriiliir.
(House, Wright, & Aditya, 1997). Bu etki bazi ¢alisma bulgulariyla da desteklenmistir
(Gerstner ve Day,1994; O’Connell vd., 1990). Bu alanda yapilmis en kapsamli ¢alisma
olan GLOBE c¢alismasinda da benzer sonug¢lar bulunmustur (House vd., 1997, 1999).
Brodbeck vd. (2000)’nin Avrupa iilkelerinde liderlik prototipinin kiiltiirler arasi
farklilagtigini arastirdigi calismasinda da liderlik algisinin kiiltiirler arasinda faklilastig
belirlenmistir. Liderligin kiiltiirler arasinda farklilagmasinin asil nedeni takipgilerin liderlik
algilar1 ve lider tamimlamalarindaki farkliliklardir (O’Connell vd., 1990). Kisilerin
zihinlerinde olusturduklar1 bu liderlik siniflandirmasi prototip temelli siniflandirma
yaklasimi olarak adlandirilmaktadir (Cantor ve Mischel, 1979). Zihinde olusturulan bu
simiflama sadece dogustan gelen veya psikolojik etkenlerden meydana gelen bir siireg
degil, degerler ve kiiltiirel temellerden etkilenen 6znel bir siirectir (Gerster ve Day, 1994).
Caligmada sosyolojik faktor olan ve kiiltiiriin sekillendirdigi degerlerin, liderlik davranigina
psikolojik faktdor olan TMD’nden daha fazla etki etmesi de yukarida deginilen
calismalardan elde edilen sonuglarla ortiismektedir. Bu ¢alismada liderler astlar1 tarafindan
degerlendirilmistir. Bu degerlendirmenin astlarin zihinlerinde olusturduklart kiiltiir ve
degerlerden etkilenen lider prototipine gore yapildigr sdylenebilir. Bu sonu¢ kuramsal
olarak Cantor ve Mischel (1979) tarafindan Onerilen prototip temelli siniflandirma

yaklasimui ile agiklanabilir.

Bu sonuglar, diisiik anlamlilikta (p<,10) ve zayif etki derecesi ile elde edildigi i¢in ¢ok da
kesin yargilara ulagmamizi engellemektedir. Etkilesimin diisiik ¢ikmasinin en Onemli
nedeni olarak bagimli ve bagimsiz degiskenlerin verilerinin farkli kaynaklardan toplanmis

ve sosyal begenirlik etkisinin ortadan kaldirilmis olmasi ya da baska bir degiskenin araci
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etkisi olabilecegi diislindiirmiistiir. Bunun {izerine dncelikle 6z liderlik degiskeninin araci
etkisi incelenmistir. Ancak 06z liderlik ile bagimli degisken olan askeri liderlik
boyutlarindan herhangi biri ile anlamli bir etkilesim olmadigindan 6z liderligin araci etkisi

s0z konusu degildir. Bdylece hipotez 4 kabul edilmemistir.

TBD’nin askeri liderlige anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. TBD’nin en uygun
yaklagma/kaginma cergevesinde agiklanabilecegi Onerilmekte, ancak bunun i¢in daha ¢ok
deneysel calismaya gerek oldugu belirtilmektedir. Bu ¢ercevede TBD’nin dogrudan
etkisinin incelendigi deneysel calismalarda TBD yiiksek yaklasma ve diisiik kacinma
dogasiyla iliskili bulunmustur (Ferris vd., 2011). Yani, yiiksek TBD olan bireyler pozitif
uyaricilara hassas ve negatif uyaricilara hassas degildir. Askeri liderlik dogas1 geregi
negatif uyaricilar iceren bir yapidadir. Bu nedenle yapilan liderlik ve astlarin liderlik algis
negatif uyaricilardan etkilenmis olabilir ve TBD’nin askeri liderlige etki etmemesinin
nedeni de burada yatiyor olabilir. Beklenen ancak ¢ikmayan bu etkilesimin olusmamasinin

nedeni kuramsal olarak yaklasma/kaginma cergevesinde agiklanabilir.

Birinci kisimda, degiskenler arasindaki etkilesimlerde, etki derecesi diisiik de olsa
anlamlilig1 en yiiksek olan kisisel gelisim deger boyutunun ise yonelik ilgi iizerine olan
etkisidir. Kisisel gelisim gili¢ ve basari istegini, ise yonelik ilgi de basarili olmak igin
ozverili ve azimli ¢aligma ve disiplinli olmay1 ve meslegini sevmeyi vurgulamaktadir. Bu
etkinin ¢ikmasi, giic ve basariya deger veren bireylerin bu amaglart i¢in c¢alistigini
gostermektedir. Verilerin farkli kaynaklardan toplanmis olmasi, kendileri i¢in giic ve
basarmin 6nemli oldugunu diisiinen liderlerin astlarinin gdziinde de azimle ¢alisan ve

disiplinli olan liderler olarak kabul gordiigiinti gostermektedir.

Calismanin devaminda sosyal begenirlik etkisinin varligimmi test etmek icin bagimli
degisken olan askeri liderlik verileri bagimsiz degiskenlerin toplandigi kisilerden

“astlarinin goziinden kendilerini degerlendirmeleri” seklinde sorularak tekrar toplanmistir.

Calismanin ikinci kisminin ikinci bolimiinde aymi kaynaktan veri toplanarak yapilan
analizde ilkine gore anlamli yollarin sayisinin arttigi, anlamliliklarinin ve etki degerlerinin
yiikseldigi goriilmiistiir. Anlamli yollarin sayisinin artmasi, anlamlilik diizeyinin ve

etkisinin ylikselmesi sosyal begenirlik etkisini kanitlamistir. Hipotezleri tekrar
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degerlendirdigimizde degisime agiklik deger boyutunun her ii¢ askeri liderlik boyutuna
orta diizeyde etki ettigini (asta yonelik ilgi ,36 p<,001; ise yonelik ilgi ,28 p<,001;
farkindalik ,37 p<,001), kendini agsma deger boyutunun ise diisiik diizeyde etki ettigi (asta
yonelik 1ilgi ,16 p<,05; ise yonelik ilgi ,17 p<,05); kisisel gelisim ve muhafazakarlik deger
boyutlarinin etkisinin olmadigi;; TBD’nin ise farkindalik boyutuna diisiikk olsa da bir
etkisinin oldugu (,11 p<,10) tespit edilmistir. Bu durumda hipotez 2 bazi boyutlarda
kismen kabul edilmis, hipotez 3 diislik bir etkiyle de olsa kabul edilmistir. Bu sonuglara
gore sosyolojik degiskenlerin (degerler) askeri liderlik tizerinde psikolojik degiskenlerden
(TBD) daha fazla etki ettigi soylenebilir. Tiim degiskenlerin 6zbildirim olarak ayni
kaynaktan toplandig1 durumda 6z liderlik degiskeninin aracilik etkisine bakildiginda askeri
liderlige dogrudan etkisi olmayan TBD’nin askeri liderlik boyutlarina etkisinde 6z
liderligin diisiik de olsa aracilik ettigi goriilmiistiir. Degisime agiklik deger boyutunun ise
0z liderlik araciligiyla askeri liderligin boyutlarma diisik dolayli etkisi oldugu

goriilmiistiir. Bu durumda hipotez 4 kismen kabul edilmistir.

Ikinci kisimdaki en anlamli ve kuvvetli etkilere bakildiginda degisime aciklik deger
boyutunun tiim askeri liderlik boyutlar1 iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Verilerin 6z
bildirim olarak toplanmis olmasi etkilesimin kuvvetli ¢ikmasina neden olsa ve de astlari
goziinde bu sekide goriilmese de, kendisini degisime agik olarak goren liderlerin etkili

askeri liderlik sergilediklerini diistindiiklerini géstermektedir.

Arastirmada bulunan en 6nemli bagimsiz degiskenlerden biri olan TBD’nin ¢alismanin her
iki kisminda da sadece araci etkinin arastirildigi boliimlerde bagimli/aract degiskene
dogrudan etki ettigi goriilmektedir. Oz liderlik, bireyin amag belirleyebilmesi, amaglarina
ulagsmak i¢in motivasyonunu saglayabilmesini vurgulamaktadir. TBD yiiksek olan bireyler
uyumlu, pozitif, kendine giivenen bir yapidadir (Judge vd. 2003) ve kendini degerli
hisseden, gorevini basarmak i¢in caba sarfeden, olaylarin kendi kontroliinde oldugunu
diistinen ve endise diizeyleri diisiik bireylerdir (Hiller ve Hambrick, 2005). Her iki
kavramin temelinde yatan kuramsal diisiinceler de TBD nin 6z liderlige pozitif olarak etki
edecegini disiindiirmektedir. Sonuglar da bu diisiinceleri desteklemektedir. Calismanin
ikinci kismimin ikinci boliimiinde (6z bildirim verilerle yapilan analizlerde) Oz liderlik

TBD’nin askeri liderlige etkisinde diisiik de olsa aracilik etmektedir. Yani, TBD nin askeri
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liderlige dogrudan etkisi bulunmamakta, ancak TBD 6z liderlige etki etmekte ve 6z liderlik
de askeri liderlige etki etmektedir. TBD’nin lider etkinligine etkisini arastirdigi
calismasinda Quigley (2003), TBD’nin lider etkinliginin 6nciilii oldugunu bulmustur. Bu
calismada ise bu etkinin dogrudan olmadigi, 6z liderlik araciligiyla gereklestigi sonucuna

ulastlmistir.

Tiim bu sonuglar daha 6nce yapilan ¢alismalari bazi1 yonlerden desteklemektedir. Schwartz
(1999:45), deger farkliliklarmin lider davramisina etki edecegini 6ne siirmiis ve bu
Onermenin ampirik olarak test edilmesi gerektigini belirtmistir. Calismanin sonuglar
Schwartz  (1999:45)’1 kismen desteklemektedir. Sonuglar ayrica Trompenaars ve
Hampden-Turner (1999), Hofstede (2001), Inglehart ve Welzel (2005), Schwartz (1999,
2006)’1n calismalarindaki gibi degerlerle liderlik tarzlar arasinda iliski oldugu sonuglariyla
ve Houghton vd. (2004) 6z liderlik ve kisilik 6zellikleri arasinda anlamli iliski buldugu

calismasiyla da benzesmektedir.

Ikinci ¢alismanin en énemli sonucu olarak, liderlik arastirmalarinda verilerin hem liderden
hem de takipgilerinden toplanmasinin gerekli oldugu sdylenebilir. Cilinkii gergekte olmayan
iligki ve etkilesimler liderin kendi liderligini degerlendirmesi sonucunda olusan sosyal
begenirlik etkisi nedeniyle varmis gibi goriinmektedir. London (2002) bireyin kendi
liderligini degerlendirmesi ile digerlerinin (ast- ist) degerlendirmesi arasinda fark
olacagini, degerlendirmelerin yiiksek veya diisiik olabilecegini belirtmistir (Aktaran Judge
vd., 2004). Elde edilen sonuglarla bu diisiince ampirik olarak da kanitlanmis olmaktadir.
Bu calismadan yola c¢ikarak, liderlik 6zelinde yoOnetim arastirmalarinda verilerin ¢ok

kaynaktan toplanmasi gerektigi (Podsakof vd, 2003) bir kez daha kanitlanmistir.
4.2. Yazia Katkisi

Calismanin yazina alt1 sekilde katkis1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki liderlik arastirmalar
acisindan sagladigr katkidir. Soyle ki; askeri liderlik konusu her ne kadar ¢ok eskilere
dayansa da bilimsel anlamda c¢ok fazla arastirmaya konu olmamistir. Bu alanda yerli
(Kiinter, 2014) ve yabanci yazinda (Campbell vd., 2010; Fallesen vd, 2011) ¢ok az sayida
calisma bulunmaktadir. Ayrica bu g¢aligmada kullanilan askeri liderlik 6l¢eginin askeri

baglamda ve Tirk kiiltiiriine 6zgli gelistirilmis olmasi, is diinyast icin gelistirilen bir
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Olcegin askeri 6rneklemde kullanilmamis olmasi da bu ¢aligmanin yazina katkilarindandir.
Bu giine kadar askeri liderlik bagligi altinda yapilan c¢alismalarda kullanilan 6lgekler is
diinyas1 i¢in gelistirilen ancak askeri baglamda kullanilan o6lgekler olmustur. Kiinter
(2014)’in askeri baglamda gelistirdigi 6lgek askeri liderlik alaninda yapilacak ¢alismalara
yol agcmustir. Bu calismayla 6lgegin psikometrik ozellikleri bir kez daha test edilmis ve

miiteakip donemde yapilacak caligmalarda kullanilabilecegini gostermistir.

Calismanin yazina ikinci olarak katkis1 disipilinler arasi calisilan konular1 bir calisma
igerisinde ele almis olmasidir. Calismanin degiskenlerinden olan SES ve degerler konulari
genellikle sosyoloji biliminin ele aldigi ve inceledigi konulardir. Caligmadaki diger
degiskenlerden TBD ise daha ¢ok orgiit psikolojisi alaninda incelenmektedir. Bu ¢calismada
ise her iki bilim dalinin konular tek bir calismada ele alinmis ve yonetim ve organizasyon
alaninin konusu olan liderlik iizerinde etkisi karsilastirmali olarak incelenmistir. Son
donemde disiplinler arasi g¢aligmalar 6nem kazanmistir. Bu baglamda ¢alismanin, farkli
disiplinlerde ele alinan konular bir ¢alisma altinda karsilastirmali olarak ele almasi yazina

sagladigi diger bir katkidir.

Calismanin yazina sagladigi diger bir katki ise yontemsel olmustur. Calismada ¢ok
kaynaktan toplanan veriler ile elde edilen sonuglarla, ayni verilerin tek kaynaktan
toplandigr sonuglar karsilastirilmistir.  Sonu¢ olarak da verilerin tek kaynaktan
toplanmasinin sosyal begenirlik etkisini ortaya ¢ikardigi, aslinda aralarinda zayif veya hig
etkilesim olmayan degiskenlerin, bu etki nedeniyle etkilesim igerisinde ¢ikabilecegini
ortaya cikmistir. SOyle ki; cok kaynaktan toplanan verilerle yapilan analizlerde anlamli
olmayan vyollar veya zayif etkilesimler bulunmusken, ayni verilerin tek kaynaktan
toplandig1 durumda anlamli yollarin sayis1 artmis ve etkilesim derecesi de yiikselmistir.
Yonetim ve orgiit aragtirmalarinda sosyal begenirlik etkisinin varlig1 bilinse de ne kadar
etki edebilecegi ampirik olarak test edilmemekte, ¢alismanin kisidi olarak belirtilmektedir.
Bu c¢alisma bu etkiyi sonuglariyla ortaya koymasi agisindan 6zellikle yontemsel agidan

yazina katki saglamaktadir.

Calismanin dordiincii olarak katkisi da SES farkliliklarinin degerlerin sekillenmesine etki

ettigi sonucudur. Bu calismada elde edilen bulgular daha 6nce yapilan calismalar
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(Schwartz ve Sagie, 2000; Inglehart ve Welzel, 2005; Schwartz ve Bardi, 2001, Erkenekli,
2009) destekleyecek sekildedir. Calismada kullanilan degerler 6lgeginin (Schwartz, 2007)
kiltir ici farkliliklarn da oOlgebildigi ve Kkiiltiir i¢i deger farkhiliklarinin arastirildigi
caligmalarda kullanilabilecegi tekrar kanitlanmistir. Ayrica bu ¢alisma Tiirk kiiltiirtinde bu
baglamda yapilan ¢alisma (Erkenekli, 2009) sayisinin az olmasi nedeniyle katki

saglamaktadir.

Calismanin yazina besinci katkisi da TBD’nin ¢iktilar1 nasil etkiledigine dair kuramsal
aciklama eksikligine saglayabilecegi diisiiniilen katkidir. Elliot ve Trash (2002)’in
onermesinde oldugu gibi TBD arastirmalar1 yaklasma/kaginma kuramsal g¢ercevesinde
aciklanabilir. Yaklasma/kaginma gercevesinde yapilan ve TBD’nin dogrudan etkisinin
incelendigi deneysel calismalarda yiiksek TBD olan bireyler pozitif uyaricilara hassas ve
negatif uyaricilara hassas olmadigi belirlenmistir (Ferris vd., 2011). Bu c¢alismada da
liderlerin kendilerini yiiksek TBD ile degerlendirdigi, takipgilerin de liderlerinin askeri
liderligini askerlik mesleginin dogasinda olan negatif uyaricilara degerlendirmis
olabileceklerinden dolay1r TBD ile askeri liderlik arasinda beklenen etkilesim ¢ikmamis
olabilir. Bu sonuca dayanarak, baglamsal olarak negatif uyaricilarin bol oldugu ortamlarda
TBD’nin etkisinin beklendigi gibi pozitif olamayabilecegi sdylenebilir. Sonug¢ olarak bu
calismanin, TBD’nin kuramsal olarak yaklasma/kaginma g¢ergevesinde agiklanabilecegine

dair deneysel ¢alismalara katki sagladig1 sdylenebilir.

Caligmanin yazma son olarak katkisi liderligin sosyolojik ya da psikolojik bir olgu
olusuyla ilgilidir. Yapisal-iglevselci yaklagim liderligi 6l¢iilebilir davranislar ve yetenekler
olarak; elestirel humanist yaklasim ise liderligi zihinde olusan sosyal bir yapi olarak
gormektedir (Slater,1994). Bu c¢alismada elde edilen sonug, liderligi, sosyal bilimlerin
degerlerden bagimsiz olmadigini savunan elestirel humanist yaklasim (Lincoln ve Guba,
1985) cercevesinde sosyolojik bir olgu olarak goriilebilecegini gostermektedir. Liderligin,
bireysel degil de sosyal bir yap1 olarak diistintildiigiinde psikolojik faktorlerden ziyade
sosyolojik faktorlerden daha fazla etkilendigi, ¢alismada bulunan sonuca goére de liderligin
sosyolojik bir faktor oldugu sdylenebilir. Oyleyse bu calisma liderligin, yapisal-islevselci
yaklasimdan ziyade elestirel humanist yaklagim tarafindan daha iyi agiklanabilecegi

kabuliinii desteklemesi bakiminda yazina katki sagladigi s6ylenebilir.
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4.3. Uygulamacilara Katkis1 ve Yoneticilere Oneriler

Calismanin uygulamacilara (yani Kara Kuvvetleri Komutanligi Personel Bagkanligina)
ozellikle personel temini ve yetistirmesi, istihdami ve hizmet siiresi anlaminda birgok
konuda katkisi olmustur. Calismanin birinci kismi uygulamacilara katki saglamasi
amaciyla tasarlanmigtir. Sonugta da birgok katki saglayacak bulgu elde edilmistir. Yapilan
calismada askeri liderlige etki eden en O6nemli demografik degiskenin ne olacag: gesitli

sekillerde arastirilmistir.

Ik olarak Askeri Liderligi en yiiksek olan grubun ¢alisma siiresi 15 yil ve daha fazla olan
grup oldugu belirlenmistir. Siire arttik¢a askeri lider etkinliginin artmasi, askeri liderlik
icin en 6nemli degiskenin tecriibe oldugunu gostermistir. Bu sonug¢ onceleri 15 yil olan,
sonradan 10 yila indirilen ve simdilerde tekrar 15 yila ¢ikarilmasi planlanan zorunlu hizmet
sliresi i¢in de bir gosterge olabilir. Etkili liderlere sahip olmak igin zorunlu hizmetin tekrar
15 yila ¢ikarilmasi ve 15 yil hizmet siiresi dolmus personelin meslekten ayrilmamasi igin
gerekli tesviklerin saglanmasi personel politikasi olarak c¢alisilmasi gereken bir konu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Subay istthdaminin en Onemli konusu olan muvazzaf ve sozlesmeli subaylar
karsilagtirildiginda ise S6zlesmeli Sb.larin askeri liderliginin diger Sb.lara gore daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Bu sonug¢ subay temini ve istihdami agisindan bu g¢aligmanin en
onemli sonucudur denilebilir. Sozlesmeli subaylik, o6zellikle alt riitbelerdeki personel
ithtiyacin1 karsilamak amaciyla tercih edilen bir temin ydntemidir. Ancak sonuglarin da
gosterdigi gibi sozlesmeli subaylarin askeri liderligi (astlarinin degerlendirmesiyle) diger
kaynaklardan subay olanlara gore diisiiktiir. Belki bu temin yontemiyle Takim ve Boliik
Komutanligi kadrolar1 doldurulmaktadir ancak sozlesmeli subaylarin etkili liderlik
yapamadiklar1 sdylenebilir. Bu sonuca gore, alt riitbelerdeki personel ihtiyacinin
sozlesmeli subay temini ile degil de, KHO mezunu veya astsubayliktan subay olan

personel sayilarinin artirilarak ¢oziilmesi gerektigini gostermektedir.
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4.4. Arastirmanin Giiclii Yanlari ve Kisitlar

Arastirmanin birka¢ gili¢lii yan1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki verilerin ¢ok kaynaktan
toplanmis olmasidir. Ozellikle bagimli degisken olan askeri liderlik verilerinin liderin
kendisinden 6zbildirim olarak degil de birinci astlarindan lideri degerlendirmesi yoniinde
toplanmis olmas liderlik arastirmalarinda sik¢a karsimiza ¢ikan ve degiskenler arasindaki

iliskiyi giiclii gosteren sosyal begenirlik etkisinin olumsuz yonlerini ortadan kaldirmigtir.

Calismanin diger giiclii yan1 da bagimli degisken verilerinin Tiirk kiiltiirline 6zgl
gelistirilen bir dlgek vasitasiyla toplanmis olmasidir. Liderlik gibi kiiltiirden etkilenen
degiskenlerle yapilan ¢aligmalarda bati kiiltiiriine 6zgii gelistirilen uyarlama 6lgeklerden
ziyade kendi kiiltiirimiize uygun, kendi arastirmacilarimiz tarafindan, kendi
toplumumuzda gelistirilen 6lgeklerin kullanilmasi 6nemlidir (Sargut, 2001). Bu ¢alismada
Ozen (2002)’in belirttigi “Tiirkiye baglamindan kopukluk™ sorunu da giderilerek kendi

kiiltiirimiize yonelik bir ¢alisma yapilmistir.

Calismanin ikinci kisminin ikinci boliimiinde (askeri liderlik verilerinin 6zbildirim olarak
liderlerden toplandig1 calisma) liderlerden toplanan verilerin ilk toplanan verilerle arasinda
2-6 ay gibi bir siirenin gecmis olmasi ortak yontem varyansinin olumsuz etkilerini en aza
indirmesi acisindan Onemlidir. Zira aradan gegen siire liderlerden alinan ilk verilerin
unutulmus olmasi olasiligl, ikinci verilerin digerlerinin etkisiyle doldurulmasini engellemis

olabilecektir.

Calismanin kisidi ise 6zellikle SES verilerinin gruplandirilmas: konusundadir. Soyle ki;
tim deneklerin asker kisi olmasindan dolay1 kullanilan 6l¢ege gore SES atamasi sadece
egitim durumuna gore yapilmistir. Bu kisidi gidermek i¢in veriler Cagil (2006) tarafindan
gelistirilen ve “meslek ve egitim” degiskenlerine dayali SES gruplama yontemine gore
yeniden hesaplanmis ve SES atamasi yapilmistir. Bu sekilde yapilan atamada SES gruplari
mevcut Olgekten ¢ok da farkli ¢gitkmamis, hatta daha az dagilim olusmustur. Bu nedenle

calismaya mevcut Olgekle devam edilmistir.

Calismanin diger bir kisidi ise verilerin intranet araciligiyla personelin kendi kisisel sayfasi

tizerinden toplanmis olmasidir. Bu durumda denek kendi kimliginin belli olacag:
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diisiincesiyle sorulara diistindiigiinden farkli sekilde cevap vermis olabilir. Bu kisidi
gidermek icin her ne kadar “kimlik bilgilerinin 6nemli olmadigi ve kesinlikle

kullanilmayacag1” belirtilmis olsa da bu konu ¢alismadaki 6nemli kisitlardan birisidir.
4.5. Gelecek Arastirmacilara Oneriler

Calismanin katkisi, giiglii ve zayif taraflar1 degerlendirildiginde gelecek caligmalara
sunulacak birka¢ 6neri bulunmaktadir. Bunlardan ilki; sosyal begenirlik etkisinin olumsuz
etkilerinin giderilmesi igin liderlik arastirmalarinda bagimli degisken verilerinden en
azindan birinin takipgilerden toplanmasi1 gerektigidir. Eger veriler ¢ok kaynaktan
toplanamayacaksa, belli zaman araliginda toplanarak ortak yontem varyansmin olumsuz

etkilerinin giderilmesi elde edilecek sonuglar ag¢isindan 6nemli olacaktir.

Askeri Liderlik alaninda yazinda kuramsal birka¢ c¢alisma mevcutken uygulamali
calismalar neredeyse yok denecek kadar azdir. Bu nedenle benzer ¢aligmalarin yapilmasi
askeri liderlik alaninin bilimsel olarak ele alindigi c¢alismalarin sayisinin artmasina ve

dolayisiyla askeri liderligin bilim 1s181nda gelismesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Gelecek ¢alismalara bir diger Oneri ise g¢alismalarda kullanilan 6lgeklerin, uyarlama
Olceklerden ziyade kendi kiiltiiriimiize uygun, kendi arastirmacilarimiz tarafindan, kendi
toplumumuzda gelistirilen Olgeklerin  kullanilmasidir. Ciinkii  yonetim ve Orgiit
arastirmalarinda bir¢ok konuda oldugu gibi liderlik konusunda da kiiltiiriin ¢ok etkisi
bulunmaktadir. Bu nedenle benzer arastirmalarda batida gelistirilmis ve uyarlanmis
Ol¢ceklerden ziyade kendi kiiltiiriimiize uygun olarak gelistirilmis dl¢eklerin kullanilmasi
hem Tiirk sosyal bilim arastirmalarinin gelismesi acisindan hem de elde edilecek

sonuglarin uygulamacilar tarafindan kullanilabilmesi agisindan 6nemlidir.

Bu calismada askeri liderlige etki eden demografik degiskenler incelenmis ve c¢alisma
stiresi ve kaynak durumunun etkisi belirlenmistir. Miieakip dénemlerde kurumsal fayda
saglayacak g¢alismalarda muvazzaf veya sozlesmeli olma durumunun mesleki aidiyete
etkileri incelenip karar vericilere daha etkili bir karar i¢in girdi saglanabilecektir. Bu
sonuclara gore muvazzaf subaylarin aidiyetinin daha yiiksek olabilecegi sdylenebilir.

Ayrica mecburi hizmet siiresinin tekrar 15 yila c¢ikarilmast ve 15 yilim1 doldurmus
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personelin de meslekten ayrilmamasi igin gerekli olacak tedbirler karar vericiler tarafindan
yeniden degerlendirilmelidir. Bu kapsamda yeni bazi ¢aligmalar yapilip elde edilecek

sonuglara gore daha dogru kararlar verilebilecegi sdylenebilir.
4.6. Sonuc¢

Liderlik gerek is alaninda gerekse askeri alanda orgiitlerin basarist ve devamliligt agisindan
hayati 6neme sahip konulardan birisidir. Ayrica orgiitiin i¢ginde bulundugu kiiltiir, liderlerin
temin ve yetistirilmesi stlireci, liderin lider olarak gecirdigi siire ve tecriibesi, kisilik
Ozellikleri gibi birgok etken liderin etkili liderik sergilemesi agisindan Snemlidir. Bu

calismada da askeri liderlige etki eden bu sayilan degiskenler incelenmistir.

Calismada baz1 deger ve kisilik 6zelliklerinin etkili liderlige etki ettigi; personel temin ve
yetistirilme yontemi ile tecriibenin (liderlik yapilarak gecirilen siire) ,astlarin goziinden,
etkili lider kabul edilmeye etki ettigi; veri toplama yonteminin sonuglara ciddi anlamda

etki edebilecegi gibi sonuglar elde edilmistir.

Sonug olarak bu galigma ile Kara Kuvvetleri Komutanliginin lider kadrosunu olusturan
subaylarin temin ve yetistirilmesi ile ilgili yoneticilere; kullanilan degiskenler ve veri
toplama yontemindeki dikkat edilecek hususlari deneysel olarak gdstermesi bakimindan da

yazina katki saglanmistir.
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EK-A: Anket Formu

EKLER LiSTESI
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EK-A
Sayimn Katilimet,

Cevaplayacaginiz sorular tamamen bilimsel amagcla kullanilacaktir. Bireysel degerlendirme
yapilmayacak, sonuglar toplu olarak degerlendirilecektir. Bu nedenle vereceginiz cevzplar
ne kadar samimi olursa ¢alisma sonucunda amaclanan hedeflere ulasilabilecektir. Zaman

ayirdiginiz icin tesekkiir ederim.
SES Olgegi:

NOT: Olgek intranet ortaminda cevaplandig icin asagidaki ol¢egin soru formlart kisinin

kendisi, esi, annesi ve babasi i¢in cevaplanmak iizere ayri ayri sorulmustur.

1 2 3 | 4 | 5 | 6 7 | 8 9
ilkokul | ilkokul [Ortaokul
ASIL GELIR GETIREN Kisi Terk |Mezunu|Mezunu

EMEKLI ise:
** |emekli - calisiyor (Onceki igine gore agagida kodlanacak, SES atanacak)

2yillik |  Universite | Lisans
Y.Okul |Agikégr. Normal | Ustii

Lise Mezunu
Normal | Meslek

** [Emekli - calismiyor (Onceki isine gore SESin 1 kademe agadisina atanacak: TABLO 2 Emekii Caligmiyor tablosu)
KISIM A - GELIR GETIREN BIR iSi YOK, CALISMIYOR
1
1b |issiz - su an galismiyor - diizenli ek gelir var
2
2b |Ev kadini - duzenli ek gelir var

C2 C2 C2 c2

@

Issiz - 5u an calismiyor - ek gelir yok, yardim aliyor

Ev kadini - ek gelir yok, yardim aliyor

o|lm ol m
ol ml ol m

ol 3| o 8| @
S| 8| 2| 8| =
S| B o 8| =

w

Ogrenci (gelir getirici bir igi olmayan)
KISIM B - UCRETLI - MAASLI GALISIYOR
4a |I5¢i/hizmetli - parca bas isi olan (duzensiz, zaman-zaman calisan)

S
S
2

4b [Isci/hizmetli - dizenli isi olan (6zel bir sebep olmadikga ayni isi yapan)

Ustabag/kalfa - kendine bagl isgi galisan

S| =
S| 8| =

Yonetici olmayan memur / teknik eleman / uzman vs
Yonetici (1-5 ¢alisani olan)

Q8 o ol ol m

Yonetici (6-10 caligani olan)

w oo |~ | |0

Yonetici (11-20 galisani olan)
Yonetici (20'den fazla galigani olan) B B B

1
11 |Ordu mensubu (uzman er, astsubay, subay) 2 e

o

12 |Ucretli Kidemli Nitelikli uzman (avukat, doktor, mimar, Mhendis, Akademisyen vs)
KISIM C - KENDI HESABINA CALISIYOR - SERBEST MESLEK - NITELIKLI UZMAN

1
1
1
1
1
1
1
2

w

Ciftei (kendi bagina/ailesiyle calisan)

=

Seyyar - Kendi isi (free lance dahil), dikkanda hizmet vermiyor

o

Tek basina galisan, diikkan sahibi, esnaf (taksi soforl dahil)
isyeri sahibi- 1-5 calisanli (Tic, Tanm, imalat, Hizmet)

S| 8| R =

o

~

isyeri sahibi- 6-10 calisanli (Tic, Tanm, imalat, Hizmet)
Isyeri sahibi -11-20 calisanli (Tic, Tanm, imalat, Hizmet) :

oo

w

isyeri sahibi - 20'den dazla calisanli (Tic, Tanm, imalat, Hizmet) £

o

Serbest nitelikli uzman (avukat, miihendis, mali misavir, doktor, eczacivs)
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Degerler Olcegi:

Bu boliimde kisaca bazi insanlar tarif edilmektedir. Lutfen her bir tarifi

okuyup, bu kisinin size ne kadar benzeyip benzemedigini belirtiniz.

8 -
- = >
Ifade o SR L |8
Nu. s |E |8 |2 |6
S R IN IR |®
2|5 £ (& |3
an) o o m @)
1 Yeni fikirler bulmak ve yaratic1 olmak onun i¢in
onemlidir. Isleri kendine 6zgii yollarla yapmay1 sever.
2 Onun i¢in zengin olmak 6nemlidir. Cok paraya ve pahali
seylere sahip olmak ister.
Diinyadaki herkese esit davranilmasinin 6nemli oldugunu
3 |diisiiniir. Herkesin hayatta esit firsatlara sahip olmasi
gerektigine inanir
4 Onun igin yeteneklerini géstermek énemlidir. Insanlarmn,
onun yaptiklarina hayran olmasini ister.
5 Onun i¢in giivenli bir ¢evrede yasamak 6nemlidir.
Giivenligini tehlikeye atacak her seyden kaginir.
Siirprizlerden hoslanir ve her zaman yapacak yeni seyler
6 |arar. Hayatta bir ¢ok farkli sey yapmanin 6nemli
oldugunu diisiiniir.
Insanlarin, séylenenleri yapmas1 gerektigine inanr.
7 | Insanlarin, kimse izlemezken bile, kurallara uymasi
gerektigini diisiiniir.
Kendisinden farkli insanlar1 dinlemek onun i¢in
8 |onemlidir. Onlarin diisiincelerine katilmadig1 zamanlarda
bile, onlar1 anlamak ister.
9 Onun i¢in algakgoniillii ve miitevazi olmak 6nemlidir.
Dikkati kendisine ¢gekmemeye calisir.
10 iyi vakit gecirmek onun i¢in 6nemlidir. Kendisine iyi
davranmay1 sever
Onun i¢in, yaptiklartyla ilgili olarak kendi kararlarini
11 |almak &nemlidir. Ozgiir olmaktan ve baskalarma bagiml
olmamaktan hoslanir.
Onun i¢in ¢evresindeki insanlara yardim etmek ¢ok
12 | 6nemlidir. Onlarin refahin1 saglamak igin aktif olarak

caba gOstermek ister.
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13

Onun i¢in ¢ok basarili olmak énemlidir. insanlarin onun
basarilarini farkina varacagini umar.

14

Hiikiimetin her tiirlii tehlikeye kars1 onun giivenligini
saglamasi, onuni¢in 6nemlidir. Devletin, vatandaslarini
savunabilecek sekilde giiclii olmasini ister.

15

O, macera arar ve risk almay1 sever. Heyecan verici bir
yasam siirmek ister.

16

Onun i¢in, her zaman uygun sekilde davranmak
onemlidir. Insanlarin yanlis oldugunu diistinecegi seyleri
yapmaktan ¢ekinir.

17

Onun i¢in baskalarindan saygi gormek énemlidir.
Insanlarin, onun sdylediklerini yapmalarini ister.

18

Onun i¢in arkadaslarina sadikolmak 6nemlidir.
Kendisini,yakinlarina adamak ister.

19

Insanlarin kesinlikle dogaya 6zen gostermeleri
gerektigini diisiiniir.Dogay1 ve ¢evreyi gézetmek
onuni¢in 6nemlidir.

20

Onun i¢in gelenekler dnemlidir. Ailesinden ve dininden
gelen adetleri (gelenek ve gorenekleri) takip etmeye
calisir.

21

Eglenmek icin her firsat1 yakalamaya ¢alisir. Kendisine
zevk verecek seyleri yapmak onun i¢in 6nemlidir.
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Temel Benlik Degerlendirmesi Olgegi:

Asagida sizi kismen tanimlayan (ya da pek tanimlayamayan) bir takim 6zellikler
sunulmaktadir. Liitfen asagida verilen 6zelliklerin sizi ne oranda yansittigini ya da

yansitmadigini belirtiniz.

5 :

s g

S. E 2
Nu. Q g = Q
2 |5 |E |B |e

x (2 |5 |8 |X

= E I8 |&B IS

Ifade 215 |1€ |8 |3

Y [ 1O W ¥

1 |Hayatta hak ettigim basariy1 elde edecegimden eminim.

Bazen depresyonda hissediyorum.(r)

3 |Bir seyi denedigimde, genellikle basaririm.

Bazen, basarisiz oldugumda kendimi degersiz
hissediyorum. (r)

5 |Bana verilen gorevleri basariyla tamamlarim.

6 Bazen, isimin benim kontroliimde olmadigini
hissediyorum. (r)

7 | Genel anlamda, kendimden memnunum.

8 | Yeteneklerim konusunda siiphelerim vardir.(r)

9 | Yasamimda olacaklar konusunda karar verebilirim.

Kariyerimde basarinin benim elimde olmadigini

10 hissediyorum.(r)

11 sahibim.

Problemlerimin ¢ogu ile bag edebilecek kapasiteye

12 anlar da vardir. (1)

Yasamin bazen bana kasvetli ve umutsuz goriindiigii
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Askeri Liderlik Olgegi:

Liitfen asagidaki ifadelere katilim derecelerinizi, ilk amiriniz olarak gérev yapan

personeli dikkate alarak belirtiniz.

g
g
S}
2
> | ifade =l & E
Nu. 2|2 £ M
© S| o |§ |B |@
X 22 (5|2 |X
EIER-RER-
SR8 |E |8 |3
MMM O M X
1 Kisisel ve mesleki konularda astlarini anlamaya gayret
gosterir
2 | Personelini sahiplenir ve hamilik eder
3 | Astlarina giivendigini hissettirir
4 | Kendisini karsisindakinin yerine koyarak empati yapar
5 | Astlarinin bireysel 6zellik ve yeteneklerinin farkindadir
6 | Esnek diisiince yapisina sahiptir
7 | Her konuda adil davranir
8 |Giivenilirdir
9 Zor sartlarda icra edilen faaliyetlerde astlarinin yaninda
yer alarak destek olur
10 | Astini yetistirmeye zaman ayirmaz
11 | Her faaliyette dengeli ve tutarli bir durus sergiler
Insanlar1 motive ederek basarma arzularmi
12 -
kuvvetlendirir
13 | Astlarma kars1 babacan davranir
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14

Gorevin basarilmasi i¢in astlarina glivenerek yetki
devreder

15

Takim ¢alismasina 6nem verir ve uygular

16

Tutum ve davranislari ile digerlerine 6rnek olur

17

Gigli bir gelecek vizyonu ortaya koyar

18

Kim olursa olsun insana deger verir

19

Gorevin basarilmasinda birlik personelini ayn1 amag
etrafinda orgiitler

20 |Fedakarca ve 6zverili ¢aligir

21 | Calismay1 sever

22 |Basarili olmak i¢in azimle ¢alisir

23 | Askerlik meslegini sever

24 | Disiplinlidir

25 | Meslegine ve degerlerine sadakatle baglidir

26 | Yeni olusacak ortam ve sartlara uyum saglar

27 |Etrafinda gelisen durumlarin farkindadir

28 | Ozgiiveni yiiksektir

29 |Kaynaklara nasil ulagacagini ve kullanacagini bilir

30

Hafizasi kuvvetlidir

31

Yeni teknoloji tirlinlerini kullanmaya yatkindir

32

Anlama ve kavrama yetenegi iist seviyede olup zekidir

33

Icinde bulunulan durumun sartlarina gére hareket eder
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Oz Liderlik Olgegi:

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen davramslarin siklik seviyesini belirtiniz. ilgili

stitunu isaretleyiniz.

=
<
S.Nu. Ifade = o | £
N c < — g
(8|25 |8
218 ls| 5|5
= | Z2 | < O | T
1 |Kendi performansim i¢in net amagclar belirlerim.
5 Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip
ederim.
3 Kendim i¢in tespit ettigim belirli hedefleri
gerceklestirmek i¢in calisirim.
4 Bir ise baglamadan 6nce, kendimi o isi basariyla
tamamlamis gibi hayalimde canlandiririm.
5 Bir isi yapmadan Once, o isi basariyla yaptigimi
kafamda tasarlarim.
Bir gorevi basariyla sonuglandirdigimda,
6 |cogunlukla kendimi sevdigim bir seyle
odillendiririm.
7 Zor kosullar altinda ¢alisirken, kimi zaman
kendi kendime konustugum olur.
Sorun yasadigim durumlar hakkindaki
8 |diistincelerimin dogrulugunu zihnimde tartmaya
caligirim.
9 Zor bir durumla karsilastigimda, kendi

mantigima basvurarak durumu degerlendiririm.
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