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Arastirma Makalesi | Research Article DOl

Babacan (Paternalist) Liderligin is Tatmini Aracihigiyla Is
Performansi, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi

The Effect of Paternalistic Leadership on Job Performance, Job
Stress and Turnover Intention through Job Satisfaction

Oz

Arastirmanin genel amaci babacan (paternalist) liderlik, is tatmini, is performans, is stresi ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmaktir. Arastirmanin verileri Dogu Anadolu Bolgesi’nde
yer alan bir ilimizdeki 6zel harekat sube miidiirliigiinde halen gérev yapmakta olan 207 polis memurundan
online anket yontemi ile toplanmistir. Toplanan veriler Smart PLS programinin 4. versiyonu kullanilarak
analiz edilmistir. Arastirma sonucunda babacan (paternalist) liderlik ile is performansi ve isten ayrilma niyeti
arasinda herhangi bir iligki tespit edilemezken is stresi ile negatif ve anlamli bir iligki ig tatmini ile ise, pozitif
ve anlamli bir iliski saptanmugtir. Ayrica is tatmini ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki is
stresi ve isten ayrilma niyetiyle de negatif ve anlaml bir iliski gézlemlenmistir. Bunun yani sira babacan
(paternalist) liderligin is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is tatminin tam araci is
stresi lizerindeki etkisinde ise biitiinleyici (tamamlayici) kismi aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir.
Emniyet teskilat1 gibi hiyerarsinin yogun oldugu orgiitlerde is performansini artirtlmasi is stresi ve isten
ayrilma niyetinin azaltilmasi noktasinda amirlerin babacan yaklasiminin ve isten duyulan memnuniyetin ne
kadar 6nemli oldugu belirtilmistir.

Anahtar Kelimeler: Babacan Liderlik, Is Tatmini, Is Performansi, Is Stresi, Isten Ayrilma Niyeti

Abstract

The general purpose of the study is to reveal the relationships between paternalistic leadership, job
satisfaction, job performance, job stress and turnover intention variables. The data of the study were
collected from 207 police officers currently working in the special operations branch directorate in a
province located in the Eastern Anatolia Region by online survey method. The collected data were analyzed
using the 4th version of the Smart PLS program. As a result of the study, no relationship was found between
paternalistic leadership and job performance and turnover intention. In contrast, a negative and significant
relationship was found with job stress and a positive and significant relationship was found with job
satisfaction. In addition, a positive and significant relationship was observed between job satisfaction and
performance, and a negative and significant relationship was observed between job stress and turnover
intention. In addition, it has been determined that job satisfaction has a full mediating role in the effect of
paternalistic leadership on job performance and turnover intention and a complementary partial mediating
role in the effect of paternalistic leadership on job stress. It is stated how important the paternalistic approach
of supervisors and job satisfaction is in increasing job performance and reducing job stress and turnover
intention in hierarchy-intensive organizations such as the police force.

Keywo rds: Paternalistic Leadership, Job Satisfaction, Job Performance, Job Stress, Turnover Intention
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Giris

Liderlik tarzlari, érgiitlerin basaris1 ve calisanlarin is deneyimleri iizerinde belirleyici rol oynamaktadir. Ozellikle Dogu
kiiltiirlerinde yaygin olan babacan liderlik, liderin ¢alisanlarina karsi koruyucu ve rehberlik edici bir yaklagim benimsemesiyle
one c¢ikan bir liderlik bi¢imidir. Bu liderlik tarzinda, lider kendisini galisanlarin ailesinin bir pargasi olarak goriip, onlarin
adina kararlar alabilir (Gergek, 2018). Babacan liderlik, ¢alisanlarin duygusal gereksinimlerine hassasiyet gosteren, ayni
zamanda yiiksek diizeyde sadakat ve baghlik bekleyen bir yaklasimdir. Ozellikle Tiirkiye gibi kolektivist toplum yapisina
sahip iilkelerde bu liderlik modelinin i tatmini ve performans {lizerinde olumlu sonuglar dogurabilecegi 6ne siiriilmektedir
(Diizgiin, 2022).

Babacan liderlik, 6zellikle Tiirkiye ve Dogu toplumlarinda siklikla tercih edilen bir liderlik tarzidir. Bunun temel nedeni, bu
tiir liderligin kolektivist toplumsal degerlerle ortiisen yonlerinin bulunmasidir. Kolektivist kiiltiirlerde, ailevi ve topluluk
temelli baglar giicliidiir ve liderin koruyucu, rehber ve samimi bir yaklagim sergilemesi c¢aliganlar tarafindan daha ¢ok
benimsenir (Aycan, 2001b). Bu baglamda babacan liderlik, toplumsal degerler ile orgiitsel davraniglar arasinda bir kdprii
gorevi goriir.

Ozellikle Tiirk kiiltiiriinde liderin, bir otorite figiirii olmasinin yam sira caliganlarinin bireysel ve profesyonel gelisimlerini
destekleyici bir tutum sergilemesi beklenir. Bu durum, babacan liderlik tarzinin etkili olmasinm saglayan énemli bir unsurdur.
Aycan (2015) tarafindan da belirtildigi lizere, bu tiir liderlik, bireylerin duygusal ihtiyaclarina yanit verirken ayni zamanda
yiiksek diizeyde sadakat ve baghlik talep eder. Bu kiiltiirel 6zellikler, babacan liderligin sadece bireysel is sonuglarini degil,
ayn1 zamanda oOrgiitsel verimliligi de olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Babacan liderligin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti, is stresi, i performansi ve i tatmini iizerindeki etkilerine iliskin yapilan
arastirmalar, bu liderlik tarzini is yasaminda belirleyici bir rol oynayabilecegini ortaya koymaktadir. Ozellikle yiiksek stresli
is ortamlarinda babacan liderligin, c¢alisanlarin stres seviyelerini diigiirdiigli ve isten ayrilma niyetlerini azalttigi
gbzlemlenmistir (Tung, Yagar, Gergek ve Yagar, 2024). Ayrica bu liderlik tarzinin is performansi tizerinde olumlu etkileri
(Ugurluoglu, Aldogan, Turgut ve Ozatkan, 2018), ¢alisanlarin is tatminleri ile dogrudan iliskilidir (Tekin, 2019). Babacan
liderligin isten ayrilma niyeti, is stresi, is performansi ve is tatmini tizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalar, iki 6nemli
kuram ve teoriye dayanabilir.

flk olarak Psikolojik S6zlesme Teorisi, calisanlar ile isverenleri arasindaki karsilikli beklentileri agiklamak igin kullanilabilir.
Babacan liderlik, ¢alisanlarin ihtiyaglarini gézeten bir yaklagim sundugundan, bu durum ¢aliganlarin is tatminini artirabilir ve
dolayisiyla is performansini olumlu yonde etkileyebilir (Ugurluoglu vd., 2018). Ayrica, babacan liderlerin sagladigi destek ve
koruma, ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilir, ¢iinkii ¢alisanlar kendilerini daha degerli ve giivende hissederler
(Fang, Fang, Chao ve Lin, 2019).

Ikinci olarak Sosyal Degisim Teorisi, lider ile ¢alisan arasindaki etkilesimi ve bu etkilesimin sonuglarini anlamak igin 6nemli
bir gergeve sunabilir. Bu teoriye gore, ¢alisanlar, liderlerinden aldiklar1 destek ve ilgiye karsilik olarak daha yiiksek bir baglilik
ve is tatmini gelistirebilirler (Kayaoglu ve Aslanoglu, 2022). Babacan liderlik, bu baglamda, ¢aliganlarin is tatminini artirarak,
is performanslarini olumlu yonde etkileyebilir ve is stresini azaltabilir (Applebaum, Fowler, Fiedler, Osinubi ve Robson,
2010).

Bu ¢aligma, babacan liderlik tarzinin, 6zellikle yliksek stres altinda ¢aligan 6zel harekéat polis memurlar tizerindeki etkilerini
incelemeyi amaglamaktadir. Caligma, isten ayrilma niyeti, ig stresi, is performansi ve is tatmini gibi kritik is sonuglari tizerinde
babacan liderligin roliinii ele alirken, bu liderlik tarzinin toplumsal ve kiiltiirel degerlerle olan iliskisini de degerlendirmeye
odaklanmaktadir. Literatiirde, babacan liderligin is tatminini artirarak is performansimi olumlu etkiledigine dair ¢alismalar
bulunmakla birlikte, bu arastirma, 6rneklem olarak ele alinan 6zel harekat polislerinin ¢alisma kosullara 6zgii zorluklar ve
liderlik algilart bakimindan farklilagmaktadir. Dolayisiyla, bu ¢aligma hem liderlik ve kiiltiirel degerler arasindaki etkilesimi
hem de bu etkilesimin stresli is ortamlarinda ¢aliganlar tizerindeki yansimalarini anlamaya yonelik 6zgiin bir katki sunmay1
amagclamaktadir. Nicel aragtirma yontemi kullanilan bu ¢aligmada, anket yoluyla veri toplanmus, istatistiksel analizler ile bu
iliskiler detayli bir sekilde incelenmistir. Bu ¢alisma, hem akademik literatiire katki saglamay1 hem de uygulayicilara liderlik
stratejileri konusunda yol gdstermeyi hedeflemektedir.

Kavramsal ve Kuramsal Cerceve

Arastirmani bu kisminda babacan liderligin bazi ig tutumlari ve orgiitsel ¢iktilar olarak nitelendirebilecegimiz is performansi,
isten ayrilma niyeti, i stresi ve is tatminine etkileri incelenecektir. Ayrica is tatminin araci rolii ile birlikte is performansi, is
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stresi, isten ayrilma niyetine etkileri literatiir yardimiyla agiklanacaktir.

Babacan (Paternalist) Liderligin is Performansina Etkisi

Degiskenler arasindaki iligkiler emik yaklagim ¢er¢evesinde agiklanabilir. Emik yaklagim, her kiiltliriin kendine 6zgii bilimsel
ilkeleri oldugunu savunur (Erkenekli, 2012). Liderlik tarzlarinin etkili kabul edilip edilmedigi de bu kiiltiirel farkliliklara bagh
olarak degisebilir (Dorfman ve House, 2004). Dogu toplumlarinda paternalizm, yoneticilerden beklenen bir kiiltiirel 6zellik
olarak kabul edilirken, Bat1 diinyasinda negatif bir liderlik tipi olarak degerlendirilmektedir (Aycan, 2001a). Paternalizmin bu
farkl algilanisi, ¢alisanlarin yoneticilere karsi tutumlarini ve is performanslarini etkileyebilir. Dolayisiyla babacan liderligin
calisan performansini olumlu yonde etkileyebilecegi ve performans artigina yol agabilecegi sdylenebilir. Literatiirde bu yonde
bulgulara ulasan calismalar mevcuttur. Ornegin, Safdar, Faiz ve Mubarak (2021) hemsireler iizerinde yaptig1 arastirmada,
babacan liderligin performans iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gormiistiir. Bu kavramsal agiklamalar ve bulgular
dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Ha: Babacan (paternalist) liderlik degiskeni is performansi degiskenini pozitif yonde etkiler.

Babacan (Paternalist) Liderligin Is Stresine Etkisi

Babacan liderlik, liderin ¢alisanlarina hem otorite hem de sefkat gostererek onlarin profesyonel ve kigisel yagsamlaria
rehberlik ettigi bir liderlik tarzidir (Aycan, 2015). Bu yaklagim, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini giivende hissetmelerini
saglayabilir ve dolayisiyla is stresini azaltabilir. Ornegin, babacan bir liderin sagladig1 destek ve rehberlik, calisanlarmn is
tatminini artirarak stres seviyelerini diisiirebilir (Cerit, 2012). Xia (2018) yaptig1 calismada, babacan liderlik davraniglarinin
calisanlarin stres algis1 lizerindeki etkisine dikkat ¢cekmektedir. Bu davraniglarin, stresin 6nemli bir kaynagi olan c¢alisanlarin
karar serbestligi {izerinde dogrudan bir etkisi oldugu diisiiniilmektedir (Cheng, Chou ve Farh, 2000). Islemsel stres modeline
gore, babacan liderlik ile sonuglar arasindaki iliskiyi anlamada is stresi algisinin bir siireg olarak rol oynadig1 éngoriilmektedir
(Xia, 2018). Son olarak, eger calisanlar liderlerinin kendilerinden faydalanmayacagini ve giivenilir oldugunu algilarlarsa,
liderlerine giiven duyarlar ve is stresi yasamazlar. Liderin bu olumlu tutumlari, ¢alisanlar igin stres yaratici bir unsur
olmayacaktir. Mevcut literatiir gz oniine alinarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

H>: Babacan (paternalist) liderlik degiskeni is stresi degiskenini negatif yonde etkiler.

Babacan (Paternalist) Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Etkisi

Babacan liderlik, uzun ¢alisma saatleri, ige giivensizlik ve orgiite bagli sorunlar gibi isten ayrilma nedenlerini azaltmada etkili
olabilir (Sarp, Kumral ve Bozkurt, 2019). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin hem profesyonel hem de kisisel yasamlarina dahil
olarak, onlarin hedeflerine ulagmalarma yardimci olur ve sorunlarim1 ¢6zmek igin ¢aba gosterir (Pasa, Kabasakal ve Bodur,
2001). Bu nedenle, babacan liderin ¢alisanlarin iyiligi igin ¢aba sarf ettigi sdylenebilir (Caliskan ve Ozkog, 2016). Cinnioglu
ve Salha (2017), bu tiir bir liderlik yaklagiminin ¢aliganlarin bagliligini artirdigint belirtmektedir. Findikli (2015) ise lider
desteginin isten ayrilma niyetini azaltic1 etkisini vurgulamaktadir. Ozer ve Yurdun (2012), babacan liderlerin ¢alisanlarina
samimi ve aile bireyi gibi yaklastiklarinda, ¢alisanlar1 hedeflerine ulasmalarinda daha basarili olduklarini ve bu liderlik
tarzinin isten ayrilma niyeti ilizerinde azaltici bir etkisi bulundugunu belirtmislerdir. Benzer sekilde, Aksoy’un (2008)
calismasi da babacan liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda ters bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara dayanarak
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Haz: Babacan (paternalist) liderlik degiskeni isten ayrilma niyeti degiskenini negatif yonde etkiler.

Babacan (Paternalist) Liderligin s Tatminine Etkisi

Idarecilerin liderlik tutumlari, calisanlarm is tatminini onemli &lgiide etkilemektedir. Bu baglamda, babacan liderlik
yaklagimlarinin is tatmini {izerindeki etkilerinin incelenmesi kritik hale gelmektedir (Caliskan vd., 2023). Yapilan
arastirmalar, ¢alisanlarin menfaatlerini gézeten ve babacan nitelikler tasiyan bir liderlik tarzi beklentisinde olduklarini, bu tiir
bir liderlik sergilendiginde ¢alisanlarin baglilik ve memnuniyet gibi olumlu sonuglar ortaya koydugunu gostermektedir (Giirer,
2019). Liderlerin genel tutum ve davraniglari, ¢alisanlarin hem igsel hem de digsal motivasyonlarini etkileyerek is tatminini
sekillendirmede 6nemli bir rol oynamaktadir (Sancar, 2009). Nal ve Tarim’in (2017) saglik calisanlar1 iizerinde yaptigi
arastirmada ise, babacan liderlik ile i tatmini arasinda gii¢li bir iligki oldugu bulmustur. Bu bulgulardan yola ¢ikilarak
asagidaki hipotez olusturulmustur.

Ha: Babacan (paternalist) liderlik degiskeni is tatmini degiskenini pozitif yonde etkiler.
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Is Tatmininin is Performansina Etkisi

Is tatmininin is performansi iizerindeki etkisi, is diinyasinda uzun siiredir arastirma konusu olarak kabul gérmektedir. s
tatmini, bir ¢alisanin isinden duydugu memnuniyeti ifade ederken (Bas ve Ardig, 2002), is performansi ise ¢alisanin isindeki
verimliligi ve bagarisin1 tanimlar. Genel kani, is tatmini yiiksek olan calisanlarin performanslarinin da yiiksek olacagi
yoniindedir. Hem akademik diinyada hem de is diinyasinda, is tatmini ile is performansi arasinda giiglii bir baglant1 oldugu
sikca dile getirilmistir (Hochwarter, Perrewe, Ferris ve Brymer, 1999). 1930'larda yapilan Hawthorne deneylerinden bu yana,
calisan tutumlarinin performansa etkisi siirekli olarak aragtirilmis ve "mutlu ¢alisan, verimli ¢alisan" anlayisi yaygin kabul
gormiistlir (Kale, 2015). Bu ¢ergevede, literatiirde is tatmini ile performans arasindaki iliski ele alinmis ve is tatmininin
performansi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ornegin, Altas ve Cekmecelioglu’nun (2007) arastirmasinda, is
tatmininin ¢alisanlarin performansini artirdig tespit edilmistir. Bu bilgiler 1s18inda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hs: is tatmini degiskeni is performansi degiskenini pozitif yonde etkiler.
Is Tatmininin is Stresine Etkisi

Literatiire bakildiginda is tatminin organizasyonlar i¢in dnemli bir degisken oldugu ve pek cok is durumunu etkiledigi ifade
edilmektedir. Bu durumlardan biri is stresidir. Onceki arastirmalar is tatmini ile is stresi arasinda iliski oldugunu gdzler dniine
sermektedir. Yapilan arastirmalarinin bazilarimin sonuglarina incelendiginde; diisitk memnuniyet diizeyine sahip ¢alisanlarin,
yiiksek memnuniyet diizeyine sahip ¢alisanlara kiyasla daha fazla stres yasamakta ve islerini daha olumsuz bir sekilde
tanimlamaktadir (Rahman ve Sen, 1987). Hemsireler i¢in azalan is tatmininin, artan is stresi ile giiglii bir sekilde iliskili oldugu
anlagilmistir (McVicar, 2016). Daha diisiik stres diizeyleri, 6gretim gorevlileri arasinda daha 1iyi is tatmini ile iliskili oldugu
rapor edilmistir (Jaafar, Hassan ve Zambi, 2021). Bu calismalar, ¢esitli is kollarindaki is tatmini ile is stresi arasindaki
etkilesimi vurgulamakta ve calisanlarin refahin1 ve orgiitsel sonuclar iyilestirmek i¢in bu konular1 ele almanin dnemini
vurgulamaktadir. Yukarida verilen bilgilerden hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

He: is tatmini degiskeni is stresi degiskenini negatif yonde etkiler
Is Tatmininin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Is tatmini, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini olumsuz etkiler, zira isinden memnun olan bireyler yeni bir is arama konusunda
daha az hevesli olurlar (Mbah ve Ikemefuna, 2012). Hellman (1997), is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda giiglii bir ters
iliski bulmustur. Ramoo, Abdullah ve Piaw (2013), hemsireler iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada i tatmininin, isten
ayrilma niyetinin 6nemli ve bagimsiz bir belirleyicisi oldugunu vurgulamaktadir. Veloutsou ve Panigyrakis (2004) ise diisiik
is tatmininin, tiiketici markas1 yoneticilerinde artan isten ayrilma niyetiyle iliskilendirildigini belirtmektedir. Schlesinger ve
Zornitsky (1991) aragtirmalarinda, is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, is tatmini yiiksek olanlara gore
ii¢c kat daha fazla oldugunu ortaya koymuslardir. Jaramillo, Mulki ve Solomon (2006), satis elemanlar iizerinde yaptiklari
¢aligsmada is tatmininin dogrudan isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugunu gdstermislerdir. Mevcut arastirmalardan yola
c¢ikilarak agagidaki hipotez olusturulmustur.

Hy: is tatmini degiskeni isten ayrilma niyeti degiskenini negatif yonde etkiler
Is Tatmininin Arac1 Rolii

Chen (2004), bir¢ok ¢alismada ¢alisanlarin desteklendigi liderlik tarzinin, ¢alisanlarin i memnuniyetini artirdigini, 6rgiite
olan bagliliklarin1 giiclendirdigini ve is tatminlerini yiikselttigini vurgulamaktadir. Liderlerin, ¢alisanlar1 yalnizca
degerlendirmek ve yonlendirmekle kalmayip, ayni zamanda islerini yiiriitmeleri i¢in gerekli destekleri de saglamalari
onemlidir (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002). Bu ¢ergevede, lider destegi, ¢alisanlarin
tutum ve davraniglarin1 olumlu sekilde etkileyerek orgiite yonelik daha pozitif algilar gelistirmelerine yardimer olmaktadir
(DeConinck ve Johnson, 2009). Calisanlarin liderleriyle olan iletigimlerinin ve etkilesimlerinin kalitesinin artmasi, is tatmini
ve performans {izerinde de kayda deger bir etki olusturmaktadir (Tekin, 2019).

Pellegrini ve Scandura (2008), Tirkiye'de gergeklestirdikleri bir ¢alismada, iletisim, hukuk, finans ve iiretim gibi ¢esitli
sektorlerde calisanlarin babacan liderlik algisinin is tatmini ile olumlu bir iliski i¢inde oldugunu tespit etmiglerdir. Yaman
(2011) ise ozel hastane calisanlar lizerinde yiiriittiigii ¢aligmada, babacan liderlik yaklagimlarindan yardimseverlik ve ahlaki
liderligin ¢alisanlarin is performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir etki olusturdugunu vurgulamaktadir. Aydin (2022)
tarafindan yapilan meta-analizde, Tiirkiye'de farkli sektorlerdeki is tatmini ile is performansi arasindaki iligkiyi incelemistir.
Sonuglar, sektdrler arasinda bazi farkliliklar bulunmasina ragmen, genel olarak is tatmininin is performansi iizerinde orta

55



ETUSBED (2025) Sayi/Volume: 22

diizeyde olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir. Tiim bunlar liderlik tarzlarmin c¢alisanlarin is tatmini ve performanslar
tizerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Bu literatiir bize babacan liderligin is tatmini {izerinden is performansini dolayl
yonden etkileyebilecegini gostermektedir. Bu baglamda agagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hg: Babacan (paternalist) liderlik degiskeniyle is performansi degiskeni arasindaki iliskide is tatmini degiskeninin aracilik
rolii vardir.

Xia (2018), babacan liderligin is stresi izerindeki etkisini arastirirken, Aruoren (2020) bu liderlik tarzinin is tatmini tizerinde
pozitif ve anlamli bir etki olusturdugunu ortaya koymustur. Tung ve arkadaglarinin (2024) gerceklestirdigi arastirmada ise, is
tatmini ile ig stresi arasinda ters yonde bir iliski saptanmistir. Deng ve Chen'in (2013) arastirmasi, babacan liderligin
calisanlarin ig tatmini ve orgiitsel vatandaglik davranisini olumlu yonde etkiledigini, isyeri sapkinligini ise olumsuz yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Ayrica, babacan liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranigt arasindaki pozitif iligkiye kismen
is tatmininin aracilik ettigi, babacan liderlik ile isyeri sapkinlig1 arasindaki negatif iligkiye ise tamamen is tatmininin aracilik
ettigi belirlenmistir. Bu literatiir 15181nda, babacan liderligin is tatminini artirict etkisinin, i stresinin azaltilmasinda 6nemli
bir rol oynadig1 goriilmektedir. Calisanlarin is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda, is stresinin daha diigiik seviyelerde
oldugu ve bu durumun genel isyeri mutlulugunu artirdigi anlagilmaktadir. Sonu¢ olarak, babacan liderlik tarzinin
benimsenmesi hem ¢aliganlarin is tatminini artirmakta hem de is stresini azaltmaktadir. Bu ¢er¢cevede asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Hg: Babacan (paternalist) liderlik degiskeniyle is stresi degiskeni arasindaki iligskide is tatmini degiskeninin aracilik rolii
vardir.

Ahmad, Salleh, Omar, Bakar ve Sha’arani (2018), liderlik tarzinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilecegini ve bu
etkinin seri olarak ise gomiilmiisliik, is tatmini ve duygusal baglilik yoluyla oldugunu belirtmistir. Arastirmada, liderlik tarzi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye ii¢ serili bir aract model uygulanmistir. Is tatmini ve duygusal 6rgiitsel baghlik,
denetim destegi algisinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisine aracilik etmektedir (Ivansyah, 2019). Diatmika ve Supartha
(2017) da ingaat proje yoneticilerinin ¢agdas liderliginin, is tatmini araciligryla miithendislerin isten ayrilma niyetini dolayli
olarak etkiledigini belirtmektedir. Liderlik tarzi, hem dogrudan hem de is tatmini araciligiyla isten ayrilma niyeti iizerinde
6nemli bir etkiye sahiptir (Paradisani ve Putra, 2019). Tekingiindiiz ve Kurtuldu (2015) doniistimci liderligin hem is tatminini
hem de isten ayrilma niyetini etkiledigini ayrica is tatmininin isten ayrilma niyetini etkiledigini belirtmistir. Bu literatiirden
hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hio Babacan (paternalist) liderlik degiskeniyle isten ayrilma niyeti degiskeni arasindaki iliskide is tatmini degiskeninin
aracilik rolii vardir.

Yontem

Aragtirma bu kisminda aragtirma modeli, arastirmada kullanilan 6lgekler, aragtirmanin 6rneklemi, 6lgeklerin gecerlik ve
giivenirlik analizleri sunulmaktadir.

Arastirmanin Deseni

Literatiir incelemesi sonucunda, arastirmada kullanilan degiskenler temel alinarak g¢aligmanin modeli gelistirilmistir.
Aragtirmanin amaci dogrultusunda sekillendirilen model asagida sunulmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli

is Tatmini

is Stresi

Babacan(Paternalist) is Performansi

Liderifc \':
\ isten Ayrilma Niyeti
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Arastirmanin Orneklemi ve Calisma Gurubu

Aragtirmanin 6rneklemini, Dogu Anadolu bdlgesinde il emniyet miidiirliigiine bagli olarak halen faaliyetlerine devam etmekte
olan bir 6zel harekat sube miidiirliigiinde ¢alisan polis memurlar1 olusturmaktadir. 211 polis memuru yapilan arastirmaya
katilmis olup 4 katilimcinin verdigi cevaplar yanli veri olarak tespit edildigi i¢in degerlendirme diginda birakilmigtir. 207 polis
memurunun verdigi cevaplar dahilinde aragtirma gergeklestirilmisgtir.

Veri Toplama Araglari

Aragtirma kapsaminda arastirma modelini test etmek maksadiyla 6zel harekat branshi polis memurlarina demografik
degiskenler ile birlikte babacan (paternalist) liderlik 6l¢egi, is performansi dlgegi, is stresi 6lcegi, is tatmini Slgegi ve isten
ayrilma niyeti 6l¢egi dahil toplam otuz ii¢ soru yoneltilmistir. Tiim Olgekler, "kesinlikle katiliyorum"dan "kesinlikle
katilmiyorum"a kadar uzanan besli bir skala ile derecelendirilmistir.

Babacan (paternalist) liderlik 6l¢egi: Polis memurlarinin babacan liderlik algilarini belirlemek amaciyla, Aycan, Schyns, Sun,
Felfe ve Saher (2013) tarafindan olusturulan babacan liderlik 6l¢eginin kisa versiyonu kullanilmistir. Arastirmada babacan
liderlik egilimlerini 6lgmek icin uygulanan “Paternalist Liderlik Olcegi”, toplam on ifade ve tek bir boyuttan olusmaktadir.
Olgegin Tiirkge formu Caliskan (2015) ve Demirer (2012) tarafindan kullanilmis olup gegerli ve giivenilir oldugu tespit
edilmistir.

Is performansi 6lgegi: Polis memurlarinin is performanslarmi degerlendirmek amactyla Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilen Sigler ve Pearson (2000) ¢alismalarinda kullandiklar1 doért madde ve tek boyuttan olusan is géren performansi
Olceginden faydalanilmistir. Bu 6lgegin Tiirkge uyarlamasi ise Col (2008) tarafindan gerceklestirilmis ve gegerlilik ile
giivenilirlik a¢isindan olumlu sonuglar elde edilmistir.

Is stresi dlgegi: Polis memurlarimnin is stresi diizeyini degerlendirmek igin House ve Rizzo’nun (1972) gelistirdigi is stresi
dlgegi kullanilmustir. Olgek yedi soru ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgek, ¢alisanin is ortaminda deneyimledigi stres ile ilgili
psikosomatik ve psikolojik belirtileri degerlendirmektedir. Bu 06lgek, isgéren is stresinin zihinsel etkilerini ve uyku
problemlerine yol agma derecesini belirlemek tizere tasarlanmustir. Tiirkge'ye uyarlama ¢aligsmasi Efeoglu (2006) tarafindan
yapilmis ve 6lgegin gegerliligi ile glivenilirligi kanitlanmugtir.

Is tatmini 6l¢egi: Polis memurlarmin islerinden aldiklari tatmin diizeyini belirlemek igin, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
gelistirilmis, Yoon ve Thye’nin (2002) uyarladigi genel is tatmini dlgeginden faydalanilmistir. Olgekte bes ifade
bulunmaktadir. Tiirkge ‘ye uyarlamasi Isik (2016) tarafindan yapilan lgek gegerli ve giivenilir oldugu anlasilmistir. Olgekte
bir adet ters soru bulunmaktadir.

Isten ayrilma niyeti 6lgegi: Polis memurlarinin isten ayrilma niyetlerini dlgmek i¢in Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafindan
gelistirilen ve Kiigiikusta (2007) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan, gecerliligi ve giivenilirligi dogrulanmus, li¢ ifadeden olusan
isten ayrilma niyeti 6lgeginden yararlanilmistir. Bu 6lgek, ters yonlii (reverse) ifadeler ile isten ayrilma egilimini 6l¢mektedir.
Katilimcilar genel olarak isten ayrilmay: diisiinmediklerini ifade eden sorulara yanit vermislerdir.

Olceklerin Giivenirlik ve Gegerlik Analizleri

Modelin test edilmesinden once gergeklestirilen gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalari, arastirma sonuglarinin saglamligini ve
giivenilirligini degerlendirmek adina kritik bir adimdir. Bu ¢aligmada, i¢ tutarlilik giivenirligi, birlesme gegerligi ve ayrisma
gecerligi gibi temel 6lgiitler dikkate alinmustir. I¢ tutarhilik giivenirligi, Cronbach’s Alfa katsayisi ve birlesik giivenirlik (CR)
ile Olciilmis olup, bu katsayilarin her ikisinin de >0,70 olmasi beklenmistir. Bu deger, dl¢lim araglarinin tutarliligin
gostermekte Onemli bir gosterge olarak kabul edilir. Birlesme gegerligini tespit etmek i¢in ise, faktor yiikleri ve agiklanan
ortalama varyans (AVE) degerleri kullanilmistir. Faktor yiiklerinin >0,70; AVE degerinin ise >0,50 olmasi beklenmistir ki;
bu 6lgiilen yapinim belirli bir diizeyde homojenligini ve gegerligini isaret eder. Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham (2010)
ve Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt (2022) ¢alismalari bu degerlendirmelerde temel alinmustir.

Aragtirmanin daha ileri analizlerine gegmeden Once, bu gegerlik ve giivenirlik sonuglari, 6l¢iim modelinin kabul edilebilir
diizeyde oldugunu gostermistir. Sonuglar Tablo 1'de sunulmustur ve elde edilen degerler, modelin saglamligina dair 6nemli
bir 6n bilgi sunmaktadir.
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Tablo 1. Ol¢iim Modeli Sonuglari

Degisken ifade Faktor Yiikii Cronbach’s Alfa CR AVE
BL1 0.897
BL2 0.862
BL3 0.873
BL4 0.879
Babacan Liderlik BL5 0.867 0.954 0.961 0.733
BL6 0.836
BL7 0.799
BLS 0.880
BL9 0.809
IT1 0.858
IT2 0.872
Is tatmini IT3 0.927 0.912 0.935 0.745
IT4 0.925
ITS 0.716
I1S1 0.648
1S2 0.841
IS3 0.810
Is stresi 1S4 0.755 0.855 0.890 0.540
IS5 0.802
IS6 0.667
IS7 0.582
IP1 0.633
. IP2 0.906
Is performansi P3 0.841 0.824 0.871 0.632
IP4 0.775
IAN1 0.946
isten Ayrilma Niyeti IAN2 0.938 0.940 0.962 0.893
IAN3 0.951

Hair vd. (2022) 6nerdigi kriterler dogrultusunda faktor yiiklerinin >0,70 olmas1 gerekmektedir. Aragtirmacilar, faktor yiiki
0,40'tan diisiik olan ifadelerin 6l¢iim modelinden ¢ikarilmasi gerektigini belirtmektedir. Ayrica, 0,40 ile 0,70 arasindaki
ifadelerin, ait olduklar1 degiskenin AVE veya CR degerleri belirlenen esik degerinin altinda ise modelden g¢ikarilmasini
onermektedir. Bu cercevede, faktor yiikii 0,40'm altinda kalan babacan liderlik degiskenine ait 10 numarali ifade 6lgiim
modelinden ¢ikarilmistir. Sonraki analizlerde, is performansi degiskeninin 1 numarali ifadesi ile is stresi degiskeninin 1, 6 ve
7 numarali ifadelerinin faktor yiiklerinin 0,40 ile 0,70 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ancak, bu ifadelerin bagl olduklar
degiskenlerin AVE ve CR degerlerinin esik degerin lizerinde olmasi nedeniyle, belirtilen ifadeler modelde tutulmustur.

I¢ tutarlilik giivenirligi agisindan, yapilarin Cronbach’s Alfa katsayilar1 0,954 ile 0,824 arasinda degisirken, CR katsayilarinin
da 0,962 ile 0,871 arasinda gerceklesmis olmasi, yeterli diizeyde i¢ tutarlilik giivenirliginin saglandigini gostermektedir.
Ayrica, faktor yiiklerinin 0,582 ile 0,951 arasinda ve AVE degerlerinin 0,893 ile 0,540 arasinda bulunmasi, birlesme
gecerliginin de basariyla saglandigini gostermektedir.

Ayrigma gegerliginin incelenmesi amaciyla ¢apraz yiikler, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan 6nerilen kriterler ve Henseler,
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Ringle ve Sarstedt (2015) tarafindan tanimlanan HTMT (heterotrait-monotrait ratio) ol¢iitii kullanilmistir. Capraz yiiklerin
sonuglart Tablo 2'de, Fornell ve Larcker kriterine ait sonuglar Tablo 3'te ve HTMT katsayilari ise Tablo 4'te sunulmustur. Bu
bulgular, yapilarin ayrigma gecerligini degerlendirmek i¢in giiglii bir temel olusturmustur.

Tablo 2. Capraz Yiikler

Babacan Liderlik Is Performansi Is Stresi Is Tatmini Eterlil‘@}é{;lma
BL1 0.897 0.147 -0.376 0.450 -0.339
BL2 0.862 0.141 -0.356 0.397 -0.341
BL3 0.873 0.203 -0.410 0.451 -0.342
BL4 0.879 0.147 -0.431 0.470 -0.365
BL5 0.867 0.188 -0.387 0.424 -0.343
BL6 0.836 0.090 -0.396 0.446 -0.388
BL7 0.799 0.154 -0.394 0.442 -0.358
BL8 0.880 0.196 -0.483 0.497 -0.389
BL9 0.809 0.179 -0.297 0.420 -0.351
IAN1 -0.379 -0.270 0.543 -0.661 0.946
IAN2 -0.408 -0.295 0.520 -0.645 0.938
IAN3 -0.397 -0.274 0.465 -0.594 0.951
IP1 -0.066 0.633 0.066 0.118 -0.126
P2 0.233 0.906 -0.185 0.475 -0.315
IP3 0.126 0.841 -0.117 0.289 -0.209
IP4 0.117 0.775 -0.102 0.260 -0.205
IS1 -0.262 -0.065 0.648 -0.269 0.359
1S2 -0.425 -0.131 0.841 -0.407 0.428
1S3 -0.328 -0.054 0.810 -0.394 0.366
1S4 -0.371 -0.079 0.755 -0.428 0.460
IS5 -0.363 -0.151 0.802 -0.388 0.441
1S6 -0.363 -0.237 0.667 -0.429 0.375
I1S7 -0.195 -0.038 0.582 -0.258 0.336
ITl 0.446 0.342 -0.411 0.858 -0.572
IT2 0.432 0.405 -0.303 0.872 -0.541
IT3 0.438 0.453 -0.389 0.927 -0.595
IT4 0.461 0.425 -0.451 0.925 -0.595
ITS5 0.457 0.179 -0.631 0.716 -0.578

Tablo 2’deki ¢apraz yiikler tablosu kontrol edildiginde, arastirma degiskenlerini dlgen ifadeler arasinda binisik madde
olmadig tespit edilmistir.
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Tablo 3. Ayrigsma Gegerligi Sonuglar1 (Fornell ve Larcker Kriteri)

EE?S?S?E is Performans1 is Stresi Tatiriini istel:\@?t.iﬂma
Babacan Liderlik (0.856)
Is Performansi 0.188 (0.795)
is Stresi -0.461 -0.156 (0.735)
is Tatmini 0.520 0.419 -0.512 (0.863)
Isten Ayrilma -0.418 -0.296 0540  -0.671 (0.945)
Niyeti

Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore, bir yapinin ayrisma gegerligini saglamak i¢in, o yapinin agiklanan ortalama varyans
(AVE) degerinin karekokii, o yapi ile diger yapilar arasindaki korelasyon katsayilarindan daha yiiksek olmalidir. Bu kriter,
bir yapinin diger yapilardan ne kadar ayrigtigini, yani kendi iginde ne kadar tutarh oldugunu ve farkli yapilardan ne 6lgtide
farklilagtigini test etmek igin kullamilir. Aragtirmada yer alan yapilarin AVE degerlerinin karekokleri, tabloda parantez i¢inde
gosterilirken, diger katsayilar yapilarin birbiriyle olan korelasyonlarini ifade etmektedir.

Tablodaki degerlere bakildiginda, her bir yapmnin AVE degerinin karekdkiiniin diger yapilar arasindaki korelasyon
katsayilarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu da yapilarin ayrigma gecerliginin saglandigini ve her bir yapinin kendi
icinde belirgin bir sekilde farklilagtigini gostermektedir. Bu sonuglar, aragtirma modelinin ayrisma gecerligi agisindan giiclii
oldugunu desteklemektedir.

Tablo 4. Ayrisma Gegerligi Sonuglart (HTMT Kriteri)

BL?(?:I(’:I?E Perfoismanm Is Stresi Iy Tatmini iStmll\li/gillma
Babacan Liderlik
is Performansi 0.189
Is Stresi 0.495 0.182
Is Tatmini 0.556 0.415 0.565
Isten Ayrilma 0.440 0.300 0.601 0.723
Niyeti

Henseler vd. (2015) tarafindan 6nerilen HTMT kriteri, degiskenler arasindaki ayrisma gegerligini degerlendirmek i¢in
kullanilan bir dlgiittir. HTMT, farkli degiskenlere ait ifadeler arasindaki korelasyonlarin ortalamasinin, ayn1 degiskene ait
ifadeler arasindaki korelasyonlarin geometrik ortalamasina oranimi ifade eder. Bu yontem, yapilar arasinda ayrigmanin ne
kadar gii¢lii oldugunu dlger.

Arastirmacilar, HTMT degerinin teorik olarak birbirine yakin kavramlar arasinda 0,90'in, birbirinden uzak kavramlar arasinda
ise 0,85'in altinda olmasi gerektigini belirtmistir. Tablo 4'teki HTMT katsayilart incelendiginde, tim katsayilarin bu esik
degerlerin altinda oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, yapilarin ayrisma gecerligini sagladigini ve modelin ayrisma gegerligi
acgisindan giivenilir oldugunu gostermektedir.

Sonug olarak, HTMT o6lg¢iitii, Fornell Larcker kriteri ve ¢apraz yiikler dikkate alindiginda, aragtirmadaki yapilarin ayrisma
gecerliginin basarili bir sekilde saglandigi goriilmektedir.
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Bulgular

Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Tablo 5. Demografik Ozellikler

Sayi/Volume: 22

Demografik Ozellikleri Frekans Yiizde
Kadin 4 1,9
Cinsiyet Erkek 203 98,1
Toplam 207 100
Evli 150 72,5
Medeni Durum Bekar 57 27,5
Toplam 207 100
20-23 3 1,4
24-27 42 20,3
Yas 28-31 117 56,5
32-35 43 20,8
36 ve lizeri 2 1,0
Toplam 207 100
Lise 26 12,6
Onlisans 26 12,6
Ogrenim Durumu Lisans 147 71,0
Lisansiistii 8 3,9
Toplam 207 100

Demografik degiskenlere ait tablo incelendiginde aragtirmaya katilan polis memurlariin ¢ok biiyiik bir kisminin erkeklerden
(%98,1) olustugu goriilmektedir. Bu durum 6zel harekat sube miidiirliklerinde ¢alisan kadin personel sayisinin azligina
baglanabilir. Ozel harekat sube miidiirliigiinde gorev yapan polis memurlarinin medeni durumlarina bakildiginda ¢alisanlarin
cogunlugunun evli (%72,5) oldugu goriilmektedir. Polis memurlarinin yas dagilimma bakildiginda ise, biiyiik bir
cogunlugunun (%97,6) 24-35 yas araliginda oldugu anlasilmaktadir. Son olarak arastirmaya katilan polis memurlarinin

Ogrenim durumlar1 incelendiginde ¢ogunlugun lisans (%71) mezunu oldugu ifade edilebilir.

Arastirma Deseninin Test Sonuclari

Arastirmanin hipotezlerini degerlendirmek igin tasarlanan yapisal esitlik modeli Sekil 2’de yer almaktadir.

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli
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e
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e — 0000
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Aragtirma modelinin analizi i¢in kismi en kiiciik kareler yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM) yontemi tercih edilmistir.
Veriler, SmartPLS 4 istatistik yazilimi kullanilarak incelenmistir (Ringle, Wende ve Becker, 2022; Yildiz, 2021). Modelin
analizi sirasinda, etki biiyiikliigii (f2), R?, yol katsayilar1 ve dogrusallig1 hesaplamak i¢in PLS algoritmasi uygulanmis; tahmin
giicii (Q?) ise PLS predict analiziyle belirlenmistir. Yol katsayilarinin anlamliligini incelemek i¢in 10.000 alt drneklem
olusturularak yeniden 6rnekleme (bootstrapping) yontemi kullanilmis ve t degerleri hesaplanmistir. Arastirma bulgular
kapsaminda Q?, f2, R? ve VIF degerleri Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 7. Aragtirma Modeli Katsayilar

Degiskenler VIF R? f2 Q?
Babacan Liderlik 1.372 0.002
' Is Performansi 0,395 0.017
Is Tatmini 1372 0.166
Babacan Liderlik ‘ 1.372 0.076
) Is Stresi 0,360 0.198
Is Tatmini 1.372 0.148
Babacan Liderlik . 1.372 0.012
. Isten Ayrilma Niyeti 0.457 0.165
Is Tatmini 1.372 0.521
Babacan Liderlik Is Tatmini 1,000 0.271 0.372 0.259

Varyans artirict faktér (VIF) katsayilarinin 5'in altinda olmasi, aragtirmada kullanilan degiskenler arasinda dogrusallik
problemi bulunmadigin1 gosterir (Hair vd., 2022). Tablo 5'teki bulgular, VIF degerlerinin bu esik degerin altinda kaldigini
ortaya koymaktadir. Bu sonuca dayanarak, degiskenler arasinda dogrusallik sorunu olmadig1 sonucuna varilmustir.

R? degerleri incelendiginde, is performansi degiskeninin %40, is stresi degiskeninin %36, isten ayrilma niyetinin %46 ve is
tatmini degiskeninin %27 oraninda agiklandig1 tespit edilmistir.

Etki biyiiklugii katsayis1 (f2), 0,02 ve iizeri oldugunda diisiik, 0,15 ve tizeri oldugunda orta, 0,35 ve tizeri oldugunda ise yliksek
olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988). Sarstedt, Ringle ve Hair (2021) de katsay1 0,02'nin altina diistiigiinde bir etkinin
varhigindan soz edilemeyecegini belirtmistir. Etki biyiikliigii katsayilari (f2) incelendiginde, is performansi degiskeni iizerinde
babacan liderlik degiskeninin etkisinin olmadigi, is tatmini degiskeninin orta; is stresi degiskeni iizerinde babacan liderlik
degiskeninin diigiik, is tatmini degiskeninin diisiik; isten ayrilma niyeti degiskeni iizerinde babacan liderlik degiskeninin
etkisinin olmadigi, ig tatmini degiskeninin yliksek; is tatmini degiskeni {izerinde de babacan liderlik degiskeninin yiiksek
seviyede etki biiyiikliigiine sahip oldugu anlagilmigtir.

Arastirma modelinin tahmin giicli, endojen degiskenler i¢in hesaplanan tahmin giicli katsayilarinin (Q?) sifirdan biiyiik
olmasina baglidir. Eger bu deger sifirdan biiyiikse aragtirma modelinin tahmin giicliniin oldugu ifade edilir (Hair vd., 2022).
Tablo 5’teki Q? degerlerinin sifirin iizerinde olmasi, modelin is performansi, ig stresi, isten ayrilma niyeti ve ig tatmini
degiskenleri tizerinde tahmin giicline sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Dogrudan etkilerin sonuglar1 Tablo 6'da, dolayli etkilerin sonuglari ise Tablo 7'de sunulmustur.

Tablo 8. Arastirma Modeli Dogrudan Etki Katsayilar

<. . Standart _— %95 Giiven
Degiskenler Standardize f Sapma t degeri p Arahklar
Babacan Liderlik -0.051 0.067 0.757 0.449 -0.180; 0.083
Is Performansi
Is Tatmini 0.434 0.072 6.000 0.000 0.276; 0.562
Babacan Liderlik -0.267 0.064 4.177 0.000  -0.379; -0.126
Is Stresi
Is Tatmini -0.374 0.066 5.677 0,000 -0.492;-0.233
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<. . Standart .. %95 Giiven
Degiskenler Standardize f Sapma t degeri p Arahklar
Babacan Liderlik . -0.094 0.062 1.520 0.128 -0.220; 0.022
Isten Ayrilma
is Tatmini Niyeti -0.623 0.063 9.866  0.000  -0.735; -0.487
Babacan Liderlik Is Tatmini 0.521 0.048 10.769 0,000 0.415; 0.606

Tablo 8’deki etkiler incelendiginde, is performansi degiskeni lizerinde babacan liderlik degiskeninin istatistiksel agidan anlami
etkisinin olmadig1 (p=0.449) ancak is tatmini (=0,434; p<0,01) degiskeninin etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu
gdzlemlenmistir. Is stresi degiskeni {izerinde babacan liderlik (B=-0,267; p<0,01) degiskeninin ve is tatmini (B=-0,374;
p<0,01) degiskeninin etkilerinin istatistiksel agidan anlamli oldugu gériilmiistiir. Isten ayrilma niyeti degiskeni iizerinde
babacan liderlik degiskeninin istatistiksel a¢idan anlamu etkisinin olmadig1 (p=0.128) ancak is tatmini (f=-0,623; p<0,01)
degiskeninin etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu anlasilmustir. {s tatmini degiskeni {izerinde de babacan liderlik (B=-
0,521; p<0,01) degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar 15181nda arastirmanin
2,4, 5, 6 ve 7 numarali hipotezlerinin desteklendigi; 1 ve 3 numarali hipotezlerinin ise desteklenmedigi anlagilmstir.

Tablo 9. Arastirma Modeli Dolayli Etki Katsayilari

.. ] Standart . . %95 Giiven
Degiskenler Standardize f Sapma t degeri p Arahklar
Is Performans 0.226 0.046 4899 0,000 0.138;0.315
Babacan Is . . }
Liderlik  Tatmini Is Stresi -0.194 0.038 5148 0,000 -0.272;-0.122
Isten Ayrilma Niyeti -0.324 0.044 7.333 0,000 -0.414,-0.242

Elde edilen bulgulara gore, babacan liderlik degiskeninin is tatmini degiskeni ilizerinden is performansi (f=0,226; p<0,01), is
stresi (B=-0,194; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (p=-0,324; p<0,01) degiskenleri {izerindeki dolayl etkilerinin anlamli oldugu
anlagilmigtir. Bu bulgulara gore arastirmanin 8, 9 ve 10 numarali hipotezleri desteklenmistir.

Zhao, Lynch ve Chen (2010) tarafindan belirtildigi iizere, bagimsiz degiskenlerin aracilara olan etkisi ile bu aracilar tizerinden
bagimli degiskenlere ulasan anlamli etkiler (dolayli etkiler), aracilik etkisinin varligini ortaya koyar. Bu baglamda, babacan
liderlik degiskeninin is tatmini lizerindeki ve is tatmininin de is performansi, is stresi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki anlamli
etkileri, araci etkilerin var oldugunu diistindiirmektedir.

Araci etkiler tespit edildigi igin, araci etki tiirleri Bozkurt (2023) tarafindan 6nerilen araci etki karar agacina gore incelenmistir.
Arastirmada elde edilen bulgulara gore, su sonuglara ulagilmigtir: Babacan liderlik ile is performansi arasindaki dogrudan
etkinin anlamli olmadigi, ancak is tatmini araciligiyla is performansi {izerindeki dolayl etkinin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle, is tatmini degiskeni, babacan liderlik ve is performansi arasindaki iligkide tam aracilik rolii
oynamaktadir. Ayrica, babacan liderlik ile is stresi arasindaki hem dogrudan hem de is tatmini araciligiyla dolayl etkilerin
anlamli oldugu ve yol katsayilarinin pozitif ¢cikmasi sebebiyle is tatmininin bu iligkide tamamlayict kismi aracilik rolii
iistlendigi belirlenmistir. Son olarak, babacan liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan etkinin anlamli olmadigi,
ancak is tatmini araciliiyla dolayl etkinin anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir, bu da is tatmininin bu iliskide tam aracilik
rolii oynadigin1 gostermektedir. Bu bulgulardan, hareketle arastirmanin 8, 9 ve 10 numarali hipotezlerinin desteklendigi
sOylenebilir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Aragtirmanin temel amaci, babacan liderlik ile is performansi, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is tatmininin
olasi aracilik roliinii i¢ceren kavramsal bir yap1 ortaya ¢ikarmaktir. Literatiirde goriildiigli kadartyla bu arastirma babacan
liderligin is performansi, is stresi ve isten ayrilma niyeti iligkisini bir arada ele alarak ig tatmininin aracilik etkisini analiz eden
ilk ¢alismadir. Bu sebeple arastirmanin yonetim ve organizasyon alani katki sunacag diigiiniilmektedir.

Arastirma bulgularinda is tatmininin babacan liderlik ile is performansi ve igten ayrilma niyeti arasindaki iligkide tam aracilik
rolii oynadigi, is stresi iizerinde ise kismi aracilik rolii iistlendigi goriilmektedir. Bu sonuglar, babacan liderligin kiiltiirel
degerlerle ne denli giiclii bir baga sahip oldugunu desteklemektedir. Tiirk kiiltiirii gibi aidiyet ve sadakatin dnemsendigi
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toplumlarda liderlerin ¢aliganlarina karsi gliven verici bir tutum benimsemesi, ¢alisanlarin is tatminini artirarak is
performanslarini artirip, is stresi ve isten ayrilma niyetini azaltabilir.

Literatiirde babacan liderligin Bati toplumlarinda daha otoriter ve miidahaleci bir tarz olarak algilandig1 (Dorfman ve House,
2004), ancak Dogu toplumlarinda daha ¢ok destekleyici ve rehberlik edici bir modelle 6zdeslestigi belirtilmektedir (Aycan,
2001b). Bu farklilik, kiiltiirler arasi liderlik yaklagimlarinda kiiltiirel baglamin 6nemine isaret eder. Aragtirmanin, 6zel harekat
polisleri gibi hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde liderlik tarzlarimin etkisini kiiltiirel bir perspektifle ele almasi, literatiire nemli
bir katki sunacaktir. Bu dogrultuda, babacan liderlik tarzinin is sonuglari tizerindeki etkisinin yani sira, toplumsal ve kiiltiirel
degerlerle etkilesimini anlamak, bu liderlik tarzinin daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir.

Aragtirma genel olarak degerlendirildiginde 6zel harekat sube miidiirliiklerinde halen gorev yapmakta olan polis memurlarmin
is performanslarina, is streslerine ve isten ayrilma niyetlerine; babacan liderlik ve is tatmininin énemli katkilar1 oldugu
gozlemlenmistir. Arastirma hipotezleri literatiir esliginde ele alindiginda, babacan liderligin is performansina etkisi olmadigi
goriilmektedir. Bu sonug 6zel harekat polislerinin is performanslari {izerinde babacan liderin etkisinin olmadigini ortaya
koymaktadir. S6zbilir, (2020) yaptig1 aragtirmada babacan liderligin yaratici performans tizerinde anlamli bir etkisi olmadigin
tespit etmistir. Bu durum, arastirmada babacan liderligin performansa etkisi olmadig1 yondeki sonucu da desteklemektedir. s
performansi yalnizca tek bir faktore dayanarak 6lgmek, yaniltict sonuglar dogurabilir (Demirhan, Kula ve Karagdz, 2014). Bu
dogrultuda Ozel harekat birimlerinde performans, daha ¢ok operasyonel basari, hizli ve etkili miidahale gibi objektif kriterlerle
Olciildiigii bilinmektedir. Babacan liderligin sagladig1 destek ve rehberlik, bu objektif performans Olgiitleriyle dogrudan
iliskilendirilemeyebilir. Ayrica 6zel harekat polisleri, yogun egitim almis ve operasyonel kararlarinda belirli bir otonomiye
sahip profesyonellerdir. Babacan liderlik tarzi, daha koruyucu ve rehberlik edici olmasina ragmen, bu tiir profesyoneller igin
performans {izerinde dogrudan bir motivasyon kaynagi olmayabilir. Bu durumlar babacan liderligin is performansini
etkileyemeyecegini desteklemektedir.

Babacan liderlik degiskeninin is performansi tizerindeki etkisi hipotezini dogrulamamasi, demografik yapilar, mesleki baglam
ve kiiltiirel faktdrler goz dniine alinarak degerlendirilebilir. Orneklemdeki katilimcilarin biiyiik bir gogunlugu (%56,5) 28-31
yas grubunda yer alirken, %20,3°1i 24-27 yas grubundadir. Geng yag grubunun, liderlik tarzlarinin uzun vadeli etkilerini heniiz
yeterince deneyimlememis olabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica, 6rneklemin %98,1 inin erkeklerden olusmasi, cinsiyete bagl
liderlik algilarinda farkliliklarin g6z ardi edilemeyecegini gostermektedir. Erkek ¢alisanlar, liderin babacan yaklasimini daha
az etkili veya farkh algilayabilir. Ayrica, 6zel harekat polislerinin gérevlerinin yogun stres ve net hedeflere dayali bir disiplin
gerektirmesi, calisanlarin liderlerinden beklentilerini daha ¢ok teknik destek, stratejik yonlendirme ve otorite {izerine
odaklamis olabilir. Bu kosullarda, babacan liderlik gibi insana odakli bir yaklasimin performans {izerinde simirli bir etki
gostermesi muhtemeldir. Ote yandan, Tiirkiye gibi kiiltiirlerde liderlik, daha ¢ok otorite ve hiyerarsik yapiyla
iliskilendirildiginden, babacan liderlik tarzi ¢alisanlar tarafindan performansi artiracak kadar giiglii bir liderlik bigimi olarak
algilanmamis olabilir.

Arastirmada babacan liderlik yaklagiminin is stresini negatif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonug 6zel hareket polis
amirlerinin babacan liderlik yaklasimi c¢ergevesinde hareket ettiklerinde polis memurlarmin is streslerinin azaldigini
gostermistir. Bu liderlik tarzi, ¢aliganlarin kendilerini glivende hissetmelerini saglayarak (Malkog ve Dal, 2021; Yamin, 2022),
is yerindeki stres faktorlerini azaltma potansiyeline sahiptir. Babacan liderler, ¢alisanlarina destekleyici bir ortam sunarak,
onlarin ig stresini azaltmalarma yardimei olabilmektedirler (Lawal ve Babalola, 2017). Bu durumda arastirmada elde edilen
bulgular desteklemektedir.

Arastirma sonuglari, babacan liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki olmadigini ortaya koymaktadir. Bu
bulguya gore, 6zel harekat polis amirlerinin babacan liderlik yaklagimi benimsemelerinin, polis memurlarinin isten ayrilma
niyetleri {izerinde belirleyici bir etkisi bulunmamaktadir. Tekingiindiiz ve Kurtuldu’nun (2015) ¢alismasi da benzer sekilde,
liderlik tarz1 ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iliski olmadigin1 gdstermistir. Ayrica Sungur, Ozer, Saygili ve
Ugurluoglu (2019) yaptigi arastirmada babacan liderligin isten ayrilma niyeti lizerinde dogrudan bir etkisi olmadigimi tespit
etmistir. Bu durum, 6zel harekat polislerinin yiiksek risk ve yogun baski altinda c¢aligmalart sebebiyle, isten ayrilma
niyetlerinin liderin tutumundan bagimsiz olarak, daha ¢ok gorev sorumluluklar1 ve kariyer hedefleri dogrultusunda
sekillenmesiyle agiklanabilir. Ayrica, babacan liderligin polislerin karsilastiklar1 zorlu ¢alisma kosullar1 ve mesleki stres
tizerinde yeterince etkili olmamasi, bu liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti {izerindeki sinirli etkisinin bir diger nedeni olabilir.

Babacan liderlik degiskeninin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin anlamli bulunmamasi da demografik, mesleki ve
kiiltiirel faktorlerin bir kombinasyonuyla agiklanabilir. Orneklemin biiyiik bir kisminin (%72,5) evli olmasi, ¢alisanlarin
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liderlik algisindan bagimsiz olarak ailevi sorumluluklar ve ekonomik giivence gibi digsal motivasyonlarla islerine bagh
kalmalarina yol agabilir. Ote yandan, katilimcilarin bilyiik ¢ogunlugunun erkek olmasi (%98,1), liderlik algist agisindan
toplumsal cinsiyet rollerinin etkili olabilecegine isaret etmektedir. Ozel harekat biriminde gorev alan polislerin galisma
kosullart ise, liderlik tarzindan ziyade meslegin dogasi geregi riskler, gorev zorluklari ve sinirli kariyer firsatlar1 gibi faktorleri
daha 6ncelikli hale getirebilir. Bunun yani sira, bu tiir birimlerde disiplin ve otoriteye dayali liderlik tarzlarinin daha belirgin
bir etki olusturmast muhtemeldir. Ayrica, Tiirk kiiltiiriinde liderlik, genellikle otoriter ve karar odakli bir anlayigla
iligkilendirildigi i¢in, babacan liderlik isten ayrilma niyetini 6nlemede beklenenden daha az etkili olmus olabilir. Bu faktorler
bir arada ele alindiginda, liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti iizerindeki sinirh etkisi daha iyi anlagilabilir.

Aragtirmada babacan liderlik, polis memurlarin ig tatminlerine pozitif katki saglamistir. Bu sonug¢ 6zel harekat polis
amirlerinin polis memurlarina karsi destekleyici ve giiven verici bir tutum sergilemesinin is tatminini artirdigini
gostermektedir. Babacan liderlik tarzi, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak, is tatminini
artirmaktadir (Shi, Yu ve Zheng, 2020). Ayrica, babacan liderlik, ¢aliganlarin duygusal baghiliklarini artirarak, is tatmini
iizerinde olumlu bir etki olusturmaktadir (Unler ve Kilig, 2019). Bu baglamda, babacan liderlik tarzinin is tatminini artirict
etkisi, ¢alisanlarin genel is deneyimlerini iyilestirmekte ve Orgiitsel bagliliklarini giiclendirmektedir (Hashmi, Khalid ve
Yasmin, 2021). Babacan liderlik tarzinin ig tatmini iizerinde olusturdugu bu olumlu etki, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is
performansini artirma potansiyeline sahiptir.

Babacan liderlik bigiminin i tatmini tizerindeki etkisi, liderin sergiledigi spesifik davramiglar ve bu davramiglarin ¢aliganlar
tarafindan nasil algilandi1 lizerinden sekillenmektedir. Bu algi, liderin hem igsel hem de digsal tatmin unsurlarini destekleyen
davranislariyla ortaya ¢ikmaktadir. i¢sel tatmin, liderin ¢alisanlara deger verdigini hissettirmesi, basarilarii takdir etmesi ve
aidiyet duygusu yaratan bir aile ortami olusturmasiyla giiglenmektedir (Aycan, Kanungo ve Sinha, 1999; Farh ve Cheng,
2000). Ozel harekat polis memurlar1 agisindan, liderin degerli hissettirme ve aidiyet duygusu olusturma cabasi, yiiksek stresli
ve zorlu ¢aligma kosullaria ragmen, calisanlarin islerine bagliliklarini ve i¢sel tatminlerini artirmaktadir. Digsal tatmin ise
liderin ¢alisanlara maddi destek saglamasi, 6zel giinlere katilim gostermesi ve yasam kalitesine duyarhilik gibi davraniglariyla
artmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008). Bu tiir davraniglar, 6zel harekat polis memurlarinin is tatminini ve yasam kalitesini
iyilestirirken, zorlu gorevler ve siki caligma kosullarinda moral kaynagi olugturmaktadir. Ayrica, liderin ¢alisanlarla giivene
dayali iligkiler kurmasi, 6zellikle kolektivist kiiltiirlerde, is tatminini daha da pekistirmektedir (Mohamed ve Saeed, 2022).
Ozel harekat polisleri icin liderin giiven olusturan yaklasimi, hem is tatmini hem de isyerine olan baglhiliklarini artirarak, bu
alandaki yiliksek giiven gereksinimlerini karsilamaktadir. Babacan liderligin bu yonleri, sadece bireysel is tatminini degil, ayni
zamanda Orgiitsel baglilik ve performansi da artirarak daha verimli bir calisma ortami saglamaktadir (Wang ve Kwan, 2017).
Bu baglamda, 6zel harekét polis memurlari, liderlerinin rehberlik ve destegiyle yalnizca kisisel tatminlerini artirmakla
kalmayip, orgiitlerinin genel basarisina da katki saglamaktadir.

Arastirma sonuglari, is tatmininin is performansi tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Bu sonug 6zel
harekat polis memurlarinin is tatminlerinin yiiksek olmasi durumunda goérevlerini daha {ist diizeyde yapabileceklerine isaret
etmektedir. Yapilan aragtirmalar, yiiksek is tatminine sahip ¢alisanlarin, gérevlerini daha etkili bir sekilde yerine getirdiklerini
ve bu durumun genel is performanslarim artirdigim ortaya koymaktadir (Irawati, Kuswinarno ve Faidal, 2023; Yvonne,
Rahman ve Long, 2014). Is tatmini, calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini artirarak, is yerindeki verimliligi olumlu ydnde
etkilemektedir (Roz, 2019). Ayrica, is tatmininin artmasi, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini gii¢lendirirken, bu da is
performansini artiran bir faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Arifin, Nirwanto ve Manan, 2019). Bu baglamda, is tatmininin
is performansi iizerindeki olumlu etkisi, organizasyonlarin genel verimliligini artirmada 6nemli bir faktor olabilir (Abbas,
Ashiq ve Abbas, 2020).

Arastirma is tatmininin is stresi lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonug bize, 6zel harekat polis
memurlarinin is tatminlerinin yiiksek olmasi durumunda is streslerinin diisecegini sdylemektedir. Yiiksek is tatmini,
calisanlarin stres seviyelerini azaltarak daha saglikli bir ¢aligma ortami olusturacaktir (Kayaoglu ve Aslanoglu, 2022).
Caligmalar, is tatmininin artmasiyla birlikte is stresinin azaldigini ve bunun sonucunda ¢alisanlarin genel psikolojik iyi
oluslarmin iyilestigini ortaya koymaktadir (Yildirim, Dilek¢i ve Manap, 2024). Ornegin, is tatmininin diisiik oldugu
durumlarda, ¢alisanlarin ig stresinin arttig1 ve bu durumun is performansini olumsuz etkiledigi vurgulanmaktadir (Obi ve
Oghounu, 2023). Ayrica, is stresi ile i tatmini arasindaki ters iligki, ¢alisanlarin ig yerindeki motivasyonlarini ve bagliliklarini
da etkileyerek, is tatmininin artirilmasinin i stresini azaltma potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir (Dymecka,
Filipkowski ve Machnik-Czerwik, 2021). Genel olarak, is tatmini artirmaya yonelik stratejilerin benimsenmesi, is stresinin
azaltilmasina ve dolayistyla ¢alisanlarin genel is deneyimlerinin iyilestirilmesine katki saglayacag diigiiniilebilir.
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Aragtirmada polis memurlarmin is tatminleri isten ayrilma niyetlerine negatif katki saglamistir. Bu sonug isinden memnun
olan polislerin, gorevlerine bagli kalma egilimlerinin daha giiglii oldugunu géstermektedir. Brunetto, Teo, Shacklock ve Farr-
Wharton (2012) yaptig1 bir ¢alismada, polis memurlarinin is tatmininin, duygusal bagllik ve is performans {izerinde olumlu
etkiler meydana getirdigini, dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir. Ayrica Kumar,
(2017) tarafindan yapilan bir aragtirmada, is tatmininin artmasinin, polis memurlarinin isten ayrilma niyetini azalttigini ve bu
durumun Orgiitsel baglilik iizerinde olumlu bir etki olusturdugunu vurgulamaktadir. Bu bulgular, polis memurlarinin is
tatmininin artirtlmasinin, onlarin isten ayrilma niyetlerini azaltma potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir. Arastirma
sonucunda ortaya ¢ikan is tatmininin isten ayrilma niyetine olumsuz katkist literatiirdeki bu goriisleri destekler niteliktedir.

Arastirma sonucunda babacan liderlik ile is performansi iligkisinde ig tatmini ara degisken olarak rol oynamistir. Bu sonug
babacan liderlik yaklagimi ile ¢alisanlarin is performansi arasindaki iligkide is tatmininin énemli bir rolii oldugunu ortaya
koymaktadir. Zhao vd. (2010) aragtirmalarindaki tam aracilik dikkate alindiginda, babacan liderlik ve is performansi
iligkisinde ig tatmini tam araci bir gorev iistlenmistir. Babacan liderlik tarzi, caliganlarin i tatminini artirarak, bu tatminin ig
performansini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Ornegin, Bedi (2020) babacan liderligin, calisanlarin is tatmini artirarak,
onlarin ig performanslarini gii¢lendirdigini belirtmektedir. Ayrica Zhao ve Wang (2012)’a goére, babacan liderlik ig tatminini
olumlu yonde etkilemekte ve bu da orgiitsel performansi artirmaktadir. Yildiz ve Ekingen (2020), babacan liderligin hizmet
inovasyonu davranigini etkiledigini ve is tatmininin buna aracilik ettigini géstermistir. Benzer sekilde, ilgili bir kavram olan
hizmetkar liderligin, is tatmininin araciligryla is performansini etkiledigi ifade edilmistir (Siitbas ve Atilla, 2020). Bu bulgular,
is tatmininin, babacan liderlik tarzinin is performansi iizerindeki etkisini giiclendiren kritik bir faktdr oldugunu
gostermektedir. Sonug¢ olarak, is tatmininin artirilmasi, babacan liderligin is performansi iizerindeki olumlu etkisini
pekistirmekte ve calisanlarin genel verimliligini artirma potansiyeline sahip olabilir.

Arastirma sonucunda babacan liderlik ile is stresi iligkisinde is tatmini ara degisken olarak rol oynamustir. Yani, babacan
liderlik dogrudan is stresini azaltmazken, is tatminini artirarak dolayl olarak stresin azalmasina katki saglamaktadir. Sarigiil
vd. (2023) yaptig1 arastirmada ig stresinin i tatmini aracilifiyla intihar bilislerini etkiledigini tespit etmistir. Ayrica Deng ve
Chen (2013) babacan liderligin ¢alisanlarin is tutum ve davraniglan {izerindeki etkisinde is tatmininin araci roli oldugunu
saptamiglardir. Bu arastirma sonucunu desteklemektedir. Ayrica aragtirma sonucunda babacan liderlik ile isten ayrilma niyeti
iligkisinde is tatmininin araci rol oynadi goriilmistiir. Coskun, (2023) babacan liderlik, is tatminini artirabilir ve dolayisiyla
isten ayrilma niyetini azaltic1 bir etkiye sahip olabilir. Bu bulgular, is tatmininin, babacan liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini giiclendiren kritik bir faktér oldugunu goéstermektedir. Sonug olarak, is tatmininin artirilmasi, babacan
liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki olumsuz etkisini azaltacag:1 6ngoriilmektedir.

Bu arastirma sonucunda 6zel harekat polis memurlarinin is performanslarini artirabilmelerinde, isten ayrilma niyetleri ile is
streslerini azaltabilmelerinde babacan liderligin ve is tatmininin onlara pozitif ve anlamli katkilar1 oldugu sonucuna
ulagilmistir. Babacan liderlik tarzinin is sonuglari tizerindeki etkisinin yani sira, toplumsal ve kiiltiirel degerlerle etkilesimini
anlamak, bu liderlik tarzinin daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir. Gelecekte yapilacak ¢aligmalarda, babacan liderligin
farklh kiiltiirlerdeki algi ve etkilerinin karsilastirmali olarak ele alinmasi, bu konuda daha derinlemesine bir kavrayis
saglayabilir. Ayrica, degiskenlere ek olarak orgiitsel baglilik, psikolojik dayaniklilik, lider-iiye etkilesimi, is yiikii ve orgiitsel
destek gibi degiskenlerin incelenmesi polis memurlarinin ig performanslarina, isten ayrilma niyetlerine ve is streslerine olasi
etkilerinin neler olabilecegi arastirilabilir. Ayrica, ¢alisma ortaminin fiziksel ve psikolojik kosullari ile mesleki tiikenmislik
gibi faktorlerin de bu iligkiler izerindeki etkisinin arastirilmasi, daha kapsamli sonuglar elde edilmesine katk: saglayabilir.

66



ETUSBED (2025) Sayi/Volume: 22

Kaynaklar

Abbas, N., Ashiq, U. ve Abbas, A. (2020). “Training and employee performance: Mediating role of job satisfaction in civil
society organizations of Pakistan”. Journal of Accounting and Finance in Emerging Economies, 6 (4), 1041-1050.

Ahmad, A., Salleh, A. M. M., Omar, K., Bakar, K. A., ve Sha’arani, K. A. W. (2018). “The Impact of Leadership Styles and
Stress on Employee Turover Intention in Terengganu Hotel Community”. International Journal of Engineering &
Technology, 7 (3.21), 38.

Aksoy, B. (2008). The relationship between paternalistic leadership, empowerment and turnover intention: An empirical
study. [Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii]. Istanbul

Altas, S. S. ve Cekmecelioglu, H. G. (2007). “Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin Is
Performansi Uzerindeki Etkileri: Bir Arastirma”. Oneri Dergisi, 7 (28), 47-57.

Applebaum, D., Fowler, S., Fiedler, N., Osinubi, O. ve Robson, M. (2010). “The impact of environmental factors on nursing
stress, job satisfaction, and turnover intention”. JONA: The Journal of Nursing Administration, 40 (7/8), 323-328.

Arifin, Z., Nirwanto, N. ve Manan, A. (2019). “Improving the effect of work satisfaction on job performance through
employee engagement”. International Journal of Multi-Discipline Science (1J-MDS), 2 (1), 1-9.

Aruoren, E. E. (2020). “Job satisfaction and paternalistic leadership behaviour”. Journal of Social and Management
Sciences, 15 (1), 58-67.

Aycan, Z. (2001a). “Human resource management in Turkey: Current issues and future challenges”. International Journal of
Manpower, 22 (3), 252-260.

Aycan, Z. (2001b). “Paternalizm: Y 6netim ve liderlik anlayisina iliskin {i¢ gorgiil calisma”. Yonetim Arastirmalar: Dergisi, 1
(1), 1-26.

Aycan, Z. (2015). “Paternalistic Leadership”. Wiley Encyclopedia of Management, 1-
2. d0i:10.1002/9781118785317.weom060156

Aycan, Z. (2015). “Paternalistic Leadership”. Wiley Encyclopedia of Management, 1-2.

Aycan, Z., Kanungo, R. N. ve Sinha, J. B. (1999). “Organizational culture and human resource management practices: The
model of culture fit”. Journal of cross-cultural psychology, 30 (4), 501-526.

Aycan, Z., Schyns, B., Sun, J. M., Felfe, J. ve Saher, N. (2013). “Convergence and divergence of paternalistic leadership: A
cross-cultural investigation of prototypes”. Journal of International Business Studies, 44, 962-969.

Aydm, O. A. (2022). “Tiirkiye’de is tatmini ve is performansi arasindaki iligki: bir meta analiz calismas1”. Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 15 (1), 45-57.

Bas, T. ve Ardig, K. (2002). “Yiiksekdgretimde is tatmini ve tatminsizligi”, Iktisat Isletme ve Finans, 17 (198), 72-81.

Bedi, A. (2020). “A meta-analytic review of paternalistic leadership”. Applied Psychology, 69 (3), 960-1008.

Bozkurt, S. (2023). Process Makro Ile Aracilik, Diizenleyicilik Ve Durumsal Aracilik Etki Analizleri (Spss Uygulamalr),
Bursa: Ekin Yayinevi.

Brayfield, A. H. ve Rothe, H. F. (1951). An index of job satisfaction. Journal of applied psychology, 35 (5), 307.

Brunetto, Y., Teo, S. T., Shacklock, K. ve Farr-Wharton, R. (2012). “Emotional intelligence, job satisfaction, well-being and
engagement: explaining organisational commitment and turnover intentions in policing”. Human resource management
journal, 22 (4), 428-441.

Cerit, Y. (2012). “Paternalistik liderlik ile yoneticiden ve isin dogasindan doyum arasindaki iliski”. Ondokuz Mays
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 31 (2), 35-56.

Chen, L. Y. (2004). “Examining the effect of organization culture and leadership behaviors on organizational commitment,
job satisfaction, and job performance at small and middle-sized firms of Taiwan”. Jounal of American Academy of
Business, 5, 432-438.

Cheng, B. S., Chou, L. ve Farh, J. L. (2000). “A triad model of paternalistic leadership: The constructs and measurement”.
Indigenous Psychological Research in Chinese Societies, 14, 3-64.

Cinnioglu, H. ve Salha, H. (2017). “Isgrenlerin paternalist liderlik algilarmin duygusal emek diizeyleri iizerine etkisi:
Istanbul'daki yiyecek igecek isletmeleri iizerine bir arastirma”. Sosyal Bilimler Metinleri, 2017 (2), 68-77.

Cohen, J. (1988), Statistical Power Analysis For The Behavioral Sciences, Lawrence Erlbaum, Mahwah, NJ.

Coskun, B. (2023). Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde babacan liderligin aracilik rolii: Insaat sektoriinde
bir uygulama. [Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii]. Istanbul.

67



ETUSBED (2025) Sayi/Volume: 22

Caliskan, A. E., Uzun. M., Anbarli, B., Demir, S., Caliskan, M., Erol, I. E., Aslandag, G., Zorlu, Y. Akgiin B. (2023). “Okul
Yéneticilerinin Paternalist Liderlik Davramslarmin Ogretmen Is Tatminine Etkisi”. Sosyal Gelisim Dergisi, 1 (2), 229-
236.

Caligkan, N. (2015). Ulusal kiiltiiriin 6rgiit kiiltiirii ve paternalist liderlik algisi tizerindeki etkisi. [Yiiksek Lisans Tezi,
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii]. Nevsehir.

Caliskan, N. ve Ozkog, A. G. (2016). “Orgiitlerde paternalist liderlik algisina etki eden ulusal kiiltiir tiplerinin
belirlenmesi”. Yasar Universitesi E-Dergisi, 11 (44), 240-250.

Col, G. (2008). “Algilanan Giiglendirmenin Isgéren Performansi Uzerine Etkileri”. Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1), 35-46.

DeConinck, J. B. ve Johnson, J. T. (2009). “The effects of perceived supervisor support, perceived organizational support,
and organizational justice on turnover among salespeople”. Journal of Personal Selling & Sales Management, 29 (4), 333-
350.

Demirer, P. (2012). Is Paternalistic leadership empowering: A contingency framework. [Yilksek Lisans Tezi, Kog
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii]. Istanbul.

Demirhan, Y., Kula, S. ve Karagoz, G. (2014). “Is memnuniyeti ve yonetici desteginin memurlarin performansima etkisi:
Diyarbakir 6zel harekat polis birimi 6rnegi”. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
19 (1), 285-297.

Deng, Z. ve Chen, W. Z. (2013). “Empirical research on the effects of paternalistic leadership on employee’s work attitude
and behavior: Job satisfaction as a mediating variable”. Journal of Dalian University of Technology, 1, 6-15.

Diatmika, I. G. ve Supartha, I. W. G. (2017). “Turnover Intention Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt
Agung Automall Kuta”. Jurnal Ekonomi Dan Bisnis Universitas Udayana, 6 (6), 2441— 2474,

Dorfman, P. W. ve House, R. J. (2004). “Cultural influences on organizational leadership: Literature review, theoretical
rationale, and globe project goals”. R. J. House, P. J. Hanges, M. Javidan, P. W. Dorfman ve V. Gupta (Ed.), Culture,
leadership and organizations the GLOBE study of 62 societies iginde (ss. 51-67). Sage Publications.

Diizgiin, A. (2022). “Kriz yonetimi ile ¢aligan performans: arasindaki iliskide paternalist liderin araci etkisi”. Celal Bayar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 20 (01), 243-260.

Dymecka, J., Filipkowski, J. ve Machnik-Czerwik, A. (2021). “Fear of COVID-19: stress and job satisfaction among Polish
doctors during the pandemic”. Advances in Psychiatry and Neurology/Postepy Psychiatrii i Neurologii, 30 (4), 243-250.

Efeoglu, 1.E. (2006), Is-Aile Yasam Catismasmin Is Stresi, Is Doyumu Ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri: Ilag
Sektériinde Bir Arastirma. [Doktora Tezi, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii]. Adana.

Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L. ve Rhoades, L. (2002). “Perceived supervisor support:
contributions to perceived organizational support and employee retention”. Journal of applied psychology, 87 (3), 565-
573.

Erkenekli, M. (2012). “Kiiltiirel deger ¢alismalarinda yontem ve sosyolojik aragtirmalar i¢in bir model 6nerisi”. Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 33, 221-230.

Fang, C. H., Fang, C. L., Chao, R. F. ve Lin, S. P. (2019). “Paternalistic leadership and employees’ sustained work behavior:
a perspective of playfulness”. Sustainability, 11 (23), 6650.

Farh, J. L. ve Cheng, B. S. (2000). “A cultural analysis of paternalistic leadership in Chinese organizations”. In Management
and organizations in the Chinese context iginde (ss. 84-127). London: Palgrave Macmillan UK.

Findikli, M. A. (2015). “Algilanan lider destegi ve algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti iliskisinde o6rgiitsel
6zdeslemenin aracilik rolii: Istanbul’da kamu calisanlar iizerine bir arastirma”. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Isletme Iktisadi Enstitiisii Yonetim Dergisi, 25 (77), 136-157.

Fornell, C., ve Larcker, D.F. (1981). “Evaluating Structural Equation Models With Unobservable Variables And Measurement
Error”. Journal of Marketing Research, 18 (1), 39-50.

Gergek, M. (2018). “Yoneticilerin babacan (paternalist) liderlik davranislarinin psikolojik sdzlesme baglamindaki beklentileri
lizerindeki etkilerine yonelik bir ¢alisma”. Eskisehir Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 13 (2),
101-118.

Giirer, A. (2019). 21. yiizyilda liderlik yaklasimlar. Istanbul: Hiperlink Yayimnlar:.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E. ve Tatham R. L. (2010). Multivariate Data Analysis. (7th ed). NJ:
Pearson Prentice Hall.

Hair, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C. M. ve Sarstedt, M. (2022). A Primer on Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM), (3rd ed.) Thousand Oaks, CA: Sage.

68



ETUSBED (2025) Sayi/Volume: 22

Hashmi, A., Khalid, M. ve Yasmin, S. (2021). “Paternalistic leadership, teachers' commitment and their job satisfaction: A
Panorama of Secondary Schools”. llkogretim Online, 20 (4), 1722-1732.

Hellman, C. M. (1997). “Job satisfaction and intent to leave”. The journal of social psychology, 137 (6), 677-689.

Henseler, J., Ringle, C.M., ve Sarstedt, M. (2015). “A New Criterion For Assessing Discriminant Validity in Varience-Based
Structural Equation Modelling”. Journal of the Academy of Marketing Science, 43, 115-135.

Hochwarter, W. A., Perrewe, P. L., Ferris, G. R. ve Brymer, R. A. (1999). “Job satisfaction and performance: The moderating
effects of value attainment and affective disposition”. Journal of Vocational Behavior, 54 (2), 296-313.

House, R. J. ve Rizzo, J. R. (1972). “Role conflict and ambiguity as critical variables in a model of organizational behavior”.
Organizational behavior and human performance, 7 (3), 467-505.

Irawati, S., Kuswinarno, M. ve Faidal, F. (2023). “Determinants of job performance of universities employees”. International
Journal of Social Science and Human Research, 6 (1). doi:10.47191/ijsshr/v6-i1-28

Isik, M. (2016). Kurumsal itibar algisinin ig tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii ve bir aragtirma. [Doktora
Tezi, Dicle Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii]. Diyarbakir.

Ivansyah. (2019). “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional Terhadap Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan PT Tunas Subur Utama Pacitan”. Jurnal limiah Manajemen,
8, 2-15.

Jaafar, S. B., Hassan, H. M. ve Zambi, N. M. (2021). “The relationship between stress and job satisfaction”. International
Journal of Business and Management, 5 (1), 08-12.

Jaramillo, F., Mulki, J. P. ve Solomon, P. (2006). “The role of ethical climate on salesperson’s role stress, job attitudes,
turnover intention, and job performance”. Journal of Personal Selling & Sales Management, 26 (3), 271-282.

Kale, E. (2015). “Lider Destegi ve Is Arkadaslar1 Desteginin Is Performans1 Uzerine Etkileri: Is Tatmini ve Yasam Tatmininin
Araci Rolii”. Uluslararast Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, (14), 103-120.

Kayaoglu, K. ve Aslanoglu, E. (2022). “Determining job satisfaction and job stress levels of nurses during the novel
coronavirus (COVID-19) pandemic: A cross-sectional survey”. Medicine, 11 (4), 1420-1424.

Kirkman, B. L. ve Rosen, B. (1999). “Beyond self-management: Antecedents and consequences of team empowerment”.
Academy of Management journal, 42 (1), 58-74.

Kumar, T. V. (2017). “Factors impacting job satisfaction among police personnel in India: A multidimensional
analysis”. International criminal justice review, 27 (2), 126-148.

Kiigiikusta, D. (2007). Konaklama Isletmelerinde Is-Yasam Dengesinin Calisma Yasami Kalitesi Uzerindeki Etkisi. [Doktora
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii]. izmir.

Lawal, O. A. ve Babalola, S. S. (2017). “Moderating roles of leadership effectiveness and job stress on relationship between
paternalism and leadership-induced stress”. International Journal of Engineering Business Management, 9,
1847979017718643.

Malkoc, N. ve Dal, S. (2021). “The Relationship between Management Styles and Trainers' Job Motivation in the Public
Institutions”. International Journal of Evaluation and Research in Education, 10 (1), 108-114.

Mbah, S. E. ve Tkemefuna, C. O. (2012). “Job satisfaction and employees' turnover intentions in total Nigeria PLC in Lagos
State”. International Journal of Humanities and Social Science, 2 (14), 275-287.

McVicar, A. (2016). “Scoping the common antecedents of job stress and job satisfaction for nurses (2000—2013) using the job
demands-resources model of stress”. Journal of nursing management, 24 (2), E112-E136.

Mohamed, R. ve Saeed, S. (2022). “Relationship between leadership style and job satisfaction among physicians working in
Greater Male’hospitals”. International Journal of Social Research & Innovation, 6 (1), 1-30.

Nal, M. ve Tarim, M. (2017). “Saglik yoneticilerinin paternalist liderlik davraniglariin ¢aliganlarin i doyumu {izerine
etkisi”. Artvin Coruh Universitesi Uluslararasi Sosyal Bilimler Dergisi, 3 (2), 117-141.

Obi, P. C. ve Oghounu, A. E. (2023). “Job satisfaction and work-induced stress among workforce of tertiary institutions in
Delta State, Nigeria”. European Journal of Open Education and E-learning Studies, 8 (1), 150-163.

Ozer, F. ve Yurdun, A. (2012). “Birlesme/devir alma siireci yasayan drgiitlerde paternalist liderlik tipinin isten ayrilma niyeti
tizerine etkileri”. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 4 (2), 71-80.

Paradisani, T. P. ve Putra M. S. (2019). “Peran Pemberdayaan Karyawan Dalam Memediasi Hubungan Antara Gaya
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan”. Jurnal Manajemen Dan Bisnis, 8 (9), 5549-5570.

Pasa, S. F., Kabasakal, H. ve Bodur, M. (2001). “Society, organisations, and leadership in Turkey”. Applied Psychology, 50
(4), 559-589.

69



ETUSBED (2025) Sayi/Volume: 22

Pellegrini, E. K. ve Scandura, T. A. (2008). “Paternalistic leadership: A review and agenda for future research”. Journal of
management, 34 (3), 566-593.

Rahman, M. ve Sen, A. (1987). “Effect of job satisfaction on stress, performance and health in self-paced repetitive
work”. International Archives of Occupational and Environmental Health, 59, 115-121.

Ramoo, V., Abdullah, K. L. ve Piaw, C. Y. (2013). “The relationship between job satisfaction and intention to leave current
employment among registered nurses in a teaching hospital”. Journal of clinical nursing, 22 (21-22), 3141-3152.

Ringle, C. M., Wende, S. ve Becker, J. M. (2022). SmartPLS 4. Boenningstedt: SmartPLS. Retrieved from
https://www.smartpls.com

Roz, K. (2019). “Job satisfaction as a mediation of transformational leadership style on employee performance in the food
industry in Malang City”. International Journal of Economics, Business and Accounting Research (IJEBAR), 3 (2), 47-58.

Safdar, S., Faiz, S. ve Mubarak, N. (2021). “A Two-Edged Sword: Paternalistic Leadership and Nurses Performance: A
Moderated Mediation Model”. Frontiers in psychology, 12, 775786.

Sancar, M. (2009). “Leadership behaviors of school principals in relation to teacher job satisfaction in north
Cyprus”. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 1, 2855-2864.

Sarigiil, A., Kaya, A., Aziz, I. A., Yildirim, M., Ozok, H. 1., Chirico, F., Zaffina, S. (2023). “General work stress and suicide
cognitions in health-care workers: mediating effect of hopelessness and job satisfaction”. Frontiers in public health, 11,
1254331.

Sarp, P., Kumral, T. ve Bozkurt, S. (2019). “Babacan liderlik ve iste var olamama iliskisinde is giivencesinin araci
rolii”. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (41), 161-168.

Sarstedt, M., Ringle, C. M., & Hair, J. F. (2021). Partial least squares structural equation modeling. In Handbook of market
research (pp. 587-632). Cham: Springer International Publishing.

Schlesinger, L. A. ve Zornitsky, J. (1991). “Job satisfaction, service capability, and customer satisfaction: An examination of
linkages and management implications”. People and Strategy, 14 (2), 141-149.

Shi, X., Yu, Z. ve Zheng, X. (2020). “Exploring the relationship between paternalistic leadership, teacher commitment, and
job satisfaction in Chinese schools”. Frontiers in Psychology, 11, 1481.

Sigler, T. H. ve Pearson, C. M. (2000). “Creating an empowering culture: examining the relationship between organizational
culture and perceptions of empowerment”. Journal of quality management, 5 (1), 27-52.

Sozbilir, F. (2020). “Factors affecting individuals'creativity performance: paternalist leadership, management innovation and
psychological ownership”. Business & Management Studies: An International Journal, 8 (4), 929-954.

Sungur, C., Ozer, O., Saygili, M. ve Ugurluoglu, O. (2019). “Paternalistic leadership, organizational cynicism, and intention
to quit one’s job in nursing”. Hospital topics, 97 (4), 139-147.

Siitbas, M. C. ve Atilla, G. (2020). “Hizmetkar liderlik ve is performansi arasindaki iligkide is tatmininin aracilik rolii: Antalya
ili 6rnegi”. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25 (3), 237-255.

Tekin, E. (2019). “Paternalist liderligin is tatmini ve ¢alisan performansina etkisi {izerine bir arastirma”. Third Sector Social
Economic Review, 54 (1), 178-204.

Tekingiindiiz, S., ve Kurtuldu, A. (2015). “Isten ayrilma niyeti, is tatmini, drgiitsel baglilik, liderlik ve is stresi arasindaki
iligkilerin analizi: Bir hastane 6rnegi”. International Journal of Human Sciences, 12 (1), 1501- 1517.

Tung, A., Yagar, S. D., Gergek, E. ve Yagar, F. (2024). “The moderating role of paternalistic leadership in the relationship
between job satisfaction and job stress among health workers in Gaziantep, Turkey”. Work, (Preprint), 1-9.

Ugurluoglu, O., Aldogan, E. U., Turgut, M. ve Ozatkan, Y. (2018). “The effect of paternalistic leadership on job performance
and intention to leave the job”. Journal of Health Management, 20 (1), 46-55.

Unler, E. ve Kilig, B. (2019). “Paternalistic leadership and employee organizational attitudes: the role of positive/negative
affectivity”. Sage Open, 9 (3), 1-14.

Veloutsou, C. A. ve Panigyrakis, G. G. (2004). “Consumer brand managers' job stress, job satisfaction, perceived performance
and intention to leave”. Journal of Marketing Management, 20 (1-2), 105-131.

Wang, H. ve Kwan, K. J. (2017). “A study on the influence of paternalistic leadership on organizational commitment: Focus
on the mediating effect of organizational identification”. International Journal of Trade, Economics and Finance, 8 (2),
109-116.

Wang, Y., Tang, C., Naumann, S. E. ve Wang, Y. (2019). “Paternalistic leadership and employee creativity: A mediated
moderation model”. Journal of Management & Organization, 25 (1), 137-156.

70


https://www.smartpls.com/

ETUSBED (2025) Sayi/Volume: 22

Wayne, W. J., Shore, L. M. ve Linden, R. C. (1997). “Perceived organizational behaviors and their effects on organizational
effectiveness in limited-menu restaurants”. Academy of Management Journal, 40 (1), 82-111.

Xia, Y. (2018). Is paternalistic leadership challenge or hindrance?: congruence effect and incongruence effect of
authoritarianism and benevolence on employee outcomes.

Yaman, T. (2011). Yoneticilerin paternalist (babacan) lider davranislarinin c¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerine, is
performanslarina ve isten ayrilma niyetlerine etkisi: Ozel sektdrde uygulama. [Yiiksek Lisans Tezi, Kara Harp Okulu].
Ankara.

Yamin, M. A. (2022). “Paternalistic leadership and job Embeddedness with relation to innovative work behaviors and
employee job performance: The moderating effect of environmental dynamism”. Frontiers in Psychology, 13, 759088.
Yildirim, M., Dilekci, U. ve Manap, A. (2024). “Mediating roles of meaning in life and psychological flexibility in the
relationships between occupational stress and job satisfaction, job performance, and psychological distress in

teachers”. Frontiers in Psychology, 15, 1349726.

Yildiz, A. ve Ekingen, E. (2020). “Paternalistik liderligin hizmet inovasyon davranisi iizerine etkisinin ve ig tatmininin aracilik
roliiniin yapisal esitlik modellemesi ile test edilmesi”. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 12 (3), 2916-2926.

Yildiz, E. (2021). SmartPLS ile Yapisal Esitlik Modellemesi Reflektif ve Formatif Yapilar (2. Baski). Ankara: Seckin
Yaymecilik.

Yoon, J. ve Thye, S. R. (2002). “A dual process model of organizational commitment: Job satisfaction and organizational
support”. Work and occupations, 29 (1), 97-124.

Yvonne, W., Rahman, R. H. A. ve Long, C. S. (2014). “Research Article Employee Job Satisfaction and Job Performance: A
Case Study in a Franchised Retail-Chain Organization”. Research Journal of Applied Sciences, Engineering and
Technology, 8 (17), 1875-1883.

Zhao, X. Z. ve Wang, Y. F. (2012). “Relationship Among Paternalistic Leadership, Job Satisfaction and Organizational
Performance”. Guilin Ligong Daxue Xuebao, 32 (4), 618-623.

Zhao, X., Lynch Jr, J. G. ve Chen, Q. (2010). “Reconsidering Baron and Kenny: Myths and truths about mediation
analysis”. Journal of consumer research, 37 (2), 197-206.

71



ETUSBED (2025) Sayi/Volume: 22

Yazar Katkilari: Tek Yazar Fikir - Tasarim Denetleme- ; Kaynaklar- ; Veri Toplanmast ve/veya Islemesi ; Analiz ve/ veya Yorum -; Literatiir Taramast ; Yaziyt
Yazan ; Elestirel Inceleme

Hakem Degerlendirmesi: Dis bagimsiz.

Cikar Catismasi: Yazar, ¢ikar ¢atismast olmadigini beyan etmistir.

Finansal Destek: Yazar, bu ¢calisma igin finansal destek almadigint beyan etmistir.

Etik Kurul Belgesi: Agri ibrahim Cecen Universitesi, 01.03.2024 tarih ve 65 sayili karar ile etik kurul onayr alinmistir.

Author Contributions: Sole Author Concept -; Design-; Supervision-Resources; Data Collection and/or Processing; Analysis and/or Interpretation ; Literature
Search-; Writing Manuscript-; Critical Review

Peer-review: Externally peer-reviewed.

Conflict of Interest: The author has no conflicts of interest to declare.

Financial Disclosure: The author declared that this study has received no financial support.

Ethical Committee Approval: 2024/02-29 Ethical approval was obtained from Agri Ibrahim Cegen University with the decision dated 01 March 2024 and
numbered 65.

72



