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OZET

KONAKLAMA iISLETMELERINDE ALGILANAN LIiDERLIK ILE i$
DOYUMU ILiSKiSi VE BiR UYGULAMA

Liderlik, orgiit ve yonetim yazininda en sik arastirilan konularin basinda
gelmesine ragmen, hakkinda kesin yargilara varilamamasi nedeniyle ilging bir
calisma alan1 olma &zelligini siirdiiren bir konudur. Isletmelerde liderlik, bireysel ve
orgiitsel sonuglar1 olan bir siireci ifade etmektedir. Liderligin bireysel sonug¢larinin

basinda, isgorenlerin iy doyumu gelmektedir.

Liderlik; lider, izleyenler ve ¢evresel faktorlerin bilesiminden olusan
karmasik bir siireci ifade etmektedir. Liderlik siirecini aciklamaya g¢alisan teorilerden
durumsal liderlik teorileri, her farkli durum karsisinda, farkli liderlik davranisinin
sergilenmesi gerektigini ileri siirmektedir. Isletmelerde liderlik davranisinin,
isgorenlerin is doyumunu etkilemesi nedeniyle, etkin liderligin nasil olmas1 gerektigi

Onemli bir arastirma alani olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu caligsmada, isgorenlerin algiladiklar liderlik davranislari ile is doyumlari
arasindaki iligski, durumsal bir liderlik teorisi olan yol-amag¢ teorisi temelinde
aciklanmaya calisilmistir. Yol-amag teorisi, liderlik davraniglarinin isgorenlerin
ozelliklerine ve gevresel faktorlere gore farklilik gostermesi ve bu yolla isgorenlerin
is doyumunun ve performanslarinin arttiritlmasini saglamaya yonelik bir teoridir. Bu
calismada algilanan liderlik davranislari ile iggérenlerin is doyumu arasindaki iliski

“deneyim” durumsal degiskeni altinda incelenmektedir.

Calisma, Mugla Ilindeki 5 yildizli konaklama isletmelerinde calisan orta
kademe yoneticiler ilizerinde yapilmistir. Arastirma sonucuna gore, konaklama
isletmelerinde en yiiksek oranda algilanan liderlik davranmigi gorev odakli liderlik
davranigt oldugu bulgulanirken, isgorenlerin insan odakli liderlik davranisi
algiladiklarinda ve isletme i¢indeki hizmet siireleri arttikca genel is doyumlarinin
arttigi bulgulanmistir. Diger taraftan, deneyimin algilanan liderlik davramisi ile

isgorenin is doyumu arasindaki iliskiye aracilik etmedigi bulgulanmustir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Liderlik, is Doyumu, Yol-Amag Yaklasimu,

Konaklama Isletmeleri
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED LEADERSHIP AND JOB
SATISFACTION IN HOSPITALITY BUSINESS: AN EMPIRICAL
ANALYSIS

Leadership, despite being one of the most researched area in organization and
management literature, is still an interesting research topic as there hasn’t been a
concrete judgment on it. In organizations, leadership is defined as a process which
has individual and organizational results. Employee’s job satisfaction is the primary

matter among individual results of leadership.

Leadership indicates a complicated process in which the leader, the observers
and environmental factors are involved. Situational leadership theory, which tries to
explain leadership process, claims that different leadership behaviors are shown
under different circumstances. Because leadership behaviors in organizations affect
employee’s job satisfaction, the question “How Affective Leadership Should Be”

comes forwards as an important research area.

In this study, the relationship between employee’s job satisfaction and
perceived leadership behavior is tried to be explained on the grounds of path-goal
theory which is a situational leadership theory. Path-goal theory in which leadership
behavior differs according to employee’s traits and environmental factors, aims to
boost employee’s job satisfaction and performance in this way. In this study the
relationship between perceived leadership behavior and employee’s job satisfaction

is analyzed under “experience” variable which is a situatioanl variable.

This research was conducted on the middle managers in Mugla city in 5
hotels. According to research result, initiating leadership behavior has the highest
rate as a perceived leadership behavior. It has also found that when employees
perceive consideration leadership behavior and when their tenure increases, their job
satisfaction increases accordingly. On the other hand, it is found that job tenure

doesn’t mediate between perceived leadership and job satisfaction.

Keywords: Perceived Leadership, Job Satisfaction, Path-Goal Approach,
Hospitality.



IV

ICINDEKILER
TESEKKUR ..ottt ettt ettt s et et esesesesesenenas I
(074 21 KOOSO 11
ABSTRACT .ottt 111
TCINDEKILER ...ttt 1\Y
SEKILLER LISTESI ..ottt VIII
TABLOLAR LISTESI ..o, IX
GIRIS ettt 1
BiRINCi BOLUM

LiDERLIK: TEMEL KAVRAMLAR VE LiDERLIiK TEORILERI

1.1. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMLARI .......cccccoiviiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e, 4
1.2. LIDERLIK VE YONETICILIK .....cocoiviviiieeeeeeeeeeee e, 8
1.3. GUC VE ETKILEME KAVRAMLARI ......c.cooiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeees 9
1.3.1. Liderin Gii¢ Kaynaklari..........ccocoieriiiiiiiiiieiieie e 10
1.3.1.1. YASAl GUIG ..cuviiieiieeeiiie ettt ettt et eeaae e e e 10
1.3.1.2. Cezalandirma GUCT......cccueeruiiiiieiiieiieie et 10
1.3.1.3. Odiillendirme GUCH .......ovvvverveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseseee s 10
1.3.1.4. Karizmatik GUiG .......coeeiuiiiiiiiiiie et e 11

1.3.1.5. UZMANIK GUCT ..ceveeeeneeee et e e ee e e e e e e e eeereaaaaaaaans 11



1.3.2. Etkileme Kavrami ... 13
1.4. LIDERLIK TEORILERI.......cooiviiiiieiiieeeceeeeeeeeeee e, 13
1.4.1. OZEIIKIET T@OTIST ....vvevevereceeeeeeeeveeeeeeeeeee v s es s 17
1.4.2. Davranissal Liderlik Teorileri.......c.cccovviieviiieeieeeieeeeeeeee e 17
1.4.3. Durumsal Liderlik TeOTileri .......cccerverienieiiiieiieieseeseeeeeeee e 23
1.4.3.1. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Egrisi Modeli ...................... 23
1.4.3.2. Fiedler’in Lider Etkinligi Modeli.........c.coooviiiiiniiiiiiniiiieiceeeeeee 26
1.4.3.3. Vroom, Jetton ve Jago’nun Durumsal Liderlik Yaklasimi ..................... 28
1.4.3.4. Reddin’in Lider Etkinligi Modeli..........cccooveviieiieniieieeiieeeeeeee e 30
1.4.3.5. YOI-AMAG TROTISI..cccceiuiiieeeiiiiee ettt e 33
1.4.3.5.1. Yol-Amag Teorisine Temel Olusturan Motivasyon Teorileri.......... 36
1.4.3.5.1.1. Vroom’un Beklenti TEOTis ......ccceevueruereeienienieienienceieeene 36
1.4.3.5.1.2. Lawler ve Porter’in Beklenti TeOTiSi.......cccvevueerierienienienienienne 39
1.4.3.5.2. Yol-Amag Teorisinde Yer Alan Lider Davranis Tipleri................. 40
1.4.4. Yeni Liderlik TeoTileri ......c.coviiiiiiiiiieiieie et 42
1.4.4.1. Karizmatik LiderliK.......c..coocooiiiiiniiiiiiicceeeeeeen 43
1.4.4.2. Etkilesimci / Doniisimeii Liderlik ........cooovveviiiiiiiniieiieiecieceeeee, 44
1.5. KONAKLAMA ISLETMELERINDE LIDERLIK ARASTIRMALARI .......... 46
IKINCi BOLUM

IS DOYUMU, IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER VE i$S DOYUMU
TEORILERI

2.1. IS DOYUMU KAVRAMI .....coooiiiiiiiieieiieesie e 50

2.2. IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER..........cccocviiiiieeeeeeeeereenn. 53



VI

2.2.1. Bireysel FaKtOTICT.......cccueiiiiiieiiieeiieee et 54
22101 KASTHK e 54
2.2.1.2. Demografik FaktOorler..........ccoviiiiiiiiiiiiiiieece e 55

2.2.2. Degerlere Tliskin FaKtOTIET ...........cocooveveveeeeeeeeeeeeeceeeeeee e 58

2.2.3. Sosyal Etkiye liskin FAKtOTIET..........ccevoviieeeeeeeeeeeeeeeeee e 59

2.2.4. Calisma Kosullarma liskin Faktorler ............ooeveueieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 60

2.3. ISDOYUMU TEORILERI........cooviiiiiiiieieieieiceceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeev e 62

2.3.1. Tamamlama — Doyum Saglama TeoriSi......ccccevueriererrierieneerienieneereeeie e 62

2.3.2. 15 OzellIKIETi MOCL ...t 63

2.3.3. FarK TOTIST c.eeiiieiiieiieeieeee et sttt 63

2.3.4. Adams’1in ESitliK TEOTISI .....eeeiiiiuiiiiiiciiiie e 64

2.3.5. Herzberg’in Cift Etmen TeOTiST ....ccovveeieeriieeiieiieeiieiie ettt 65

2.4. KONAKLAMA ISLETMELERINDE IS DOYUMU ARASTIRMALARI...... 66

UCUNCU BOLUM
ALGILANAN LIiDERLIK DAVRANISININ IS DOYUMU UZERINE
ETKILERININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMA ALANININ TANITILMASI ...ttt 69
3.1.1. Konaklama Isletmelerinin Tanimi ve Ozellikleri.............ococovvvvereveeevnenen. 69
3.1.2. Konaklama Isletmelerinin Siniflandirilmast ...........ccocoveeevevevevereeeeeieeeeneenen. 71

3.2. KONAKLAMA ISLETMELERINDE ALGILANAN LIiDERLIK
DAVRANISI VE IS DOYUMU ILISKISINE YONELIK YAPILMIS
CALISMALAR .....oooviiiieeeeeeeeeeeeeee et 74

3.3. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI ......cooioiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 76

3.4. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI.......ccccooviiiiiiiiniiiies 77



VII

3.5. ARASTIRMANIN MODELI, ARASTIRMA SORULARI VE

HIPOTEZLERI ...ttt 77
3.6. ARASTIRMANIN YONTEMI.....c.oimiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 79
3.6.1. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari........c.ccoeceeeviiieiniieinieennen. 79
3.6.1.1. Kisisel Bilgi FOrmMU........c.ccocoiiiiiiiiiiieceeceeeeee e 79
3.6.1.2. Algilanan Liderlik Davranigt OIGeSi...........ccovrverruevrereerereereiereerereenees 80
3.6.1.3. Minnesota Is Doyum OICeSi ..........c.cvvuvueveeeeeieeeeeeeeeceeeeeereeee s 80
3.6.2. Verilerin ANAlIZi .......cooueeiiriiiiiiiieiieeeeeee e 81
3.7. VERILER VE BULGULAR..........cocoiiiieeieeeieeeeeeeeeeeeeeeeee e 82
3.7.1. Arastirma Orneklemine iliskin Demografik Bulgular .............cccccoevenee.... 82
3.7.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri........................ 84
3.7.2.1. Algilanan Liderlik Davrams1 Olgeginin Giivenilirlik Analizi ............... 85
3.7.2.2. Is Doyumu Olgeginin Giivenilirlik Analizi..........cococoeveveveveereeererenennen. 87
3.7.3. Algilanan Liderlik Davranisi Olgegi Faktor Analizi............c.cccoeveveruennne.. 89
3.7.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Puanlarinin Degerlendirilmesi............. 94
3.7.4.1. Algilanan Liderlik Olgegi Puanlarinin Degerlendirilmesi..................... 94
3.7.4.2. Is Doyumu Olgegi Puaninin Degerlendirilmesi..............cccovevevevevvennne. 95

3.7.5. Algilanan Liderlik Davranisi ve Is Doyumuna Iliskin Regresyon Analizi.. 95
SONUC VE DEGERLENDIRME ............ccocoooiiiiiiieieiiieeieeeeeesee e 99

KAYNAKLAR ..o e 104



VIII

SEKILLER LISTESI

Sekil 1.1. Ohio State Caligsmalar1 Lider Davranis1 Boyutlari ..........c.cccccveeeneeen. 19
Sekil 1.2. Blake ve Mouton’in Yonetim Matrisi .........coooeveeeeeiinieeeeeiiieeeeeieeee. 21
Sekil 1.3. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Egrisi Modeli.................. 24
Sekil 1.4. Fiedler’in Lider Etkinligi Modeli.........ccccooevveriiniiieniiiiicieeieeeee, 27
Sekil 1.5. Reddin’in Temel Liderlik Tarzlart .............ccooveiiiiiiiiiieiiiiecceiee, 31
Sekil 1.6. YOI-AMAC TCOTISI..eeeeeeiiiieeeeiiiee et 35
Sekil 1.7. Vroom’un BeKlenti TeOriSi.........cocvvvieeeiiiieeieiiiieeeeiieee e 38
Sekil 1.8. Lawler ve Porter’in Beklenti T€OTISI......cccueeeevieeeiiieeiiiceiieceiee e 40
Sekil 1.9. Yol-Amag Teorisine Gore Liderin Basar1 Yolu...........cocooieienne.. 42
Sekil 2.1. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler ............c.cooeveviueevererceeeeenennnnn, 54
Sekil 3.1. Aragtirmanin Modeli .........c..cooviiiiiiiiiiiiccceee e 79



IX

TABLOLAR LISTESI

Tablo 1.1.  Liderlik Tanimlart ..........ccocoeiiiiiiiiiiiiiee e 6
Tablo 1.2.  Yénetici Ozellikleri ve Lider Ozelliklerinin Karsilastiriimast ............. 9
Tablo 1.3.  Liderin Gii¢ Kaynaklarinin Etkinligini Arttirmaya Yonelik Oneriler 12
Tablo 1.4.  Liderligin Tarihsel DOnemleri.........ccccccvevveeriienieeciieieeieeeie e 14
Tablo 1.5.  Likert’in Sistem 1- Sistem 4 Modeli .........cooceviiiiiiniiiniiiiiiiee 22
Tablo 1.6.  Reddin’in Lider Etkinligi Modeli Davranig Boyutlari ....................... 32
Tablo 2.1. I3 Doyumu Tanimlart ..............cccoceeeereverceeeeeeeeeeeeeeeee e, 51
Tablo 2.2.  Ise Iliskin Igsel ve Digsal DeBerler............coovvvevevevveveveeeeeeeeereneneeeneens 59
Tablo 2.3.  Hijyen Faktorler ve Motive Eden Faktorler ..........ccoovvevivieiiieinnennn, 65
Tablo 3.1.  Minnesota Is Doyum Olgegi Alt Boyutlariin Madde Numaralari.... 81
Tablo 3.2.  Orneklemin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimu.......................... 82
Tablo 3.3.  Algilanan Liderlik Davranis1 Olgegi I¢ Tutarlilik Katsayisi .............. 85
Tablo 3.4.  Algilanan Liderlik Davranisi Olgegi Madde Analizi ......................... 86
Tablo 3.5.  Is Doyum Olgegi I¢ Tutarlilik Katsayist ...........cccoevervevreerevereerreennn. 87
Tablo 3.6.  Is Doyum Olgegi Madde ANaliZi.............ocoevevevveereeeeeeeeeeeeennnne, 88
Tablo 3.7.  KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonuclart ............cccoceeveeeeveeeennenenee. 89
Tablo 3.8.  Dondiiriilmiis Faktor MatriSi.......ccceeeeeeuiiieeeiiiiicecieee e 91
Tablo 3.9. KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonuglart............ccceeeeveeeeveeeennennee. 92
Tablo 3.10. Dondirilmiis Faktor MatriSi.........cccvveeeeieeecieeeiieeeieeeeee e 93
Tablo 3.11.  Algilanan Liderlik Davranis1 Alt Olgeklerinin Puanlari .................... 94
Tablo 3.12.  Genel Is Doyum Olgegi PUani ............cccooevevvveveveveeeieieeeieeeeeeereeenans 95
Tablo 3.13.  Model OZEti .......ccoovvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 96
Tablo 3.14.  ANOVA TablOSU....ccceoviiiiiiiiieieeieeeeee e 96
Tablo 3.15.  Katsay1lar MatriSi.....c.cccecvieiiiiieiiieeniieeciee et 97



GIRIS

Hizmet igletmeleri, miisterilerden gelen belirli bir talebi kargilamak amaciyla
bulunduklar1 sektorde birbirleriyle siirekli rekabet halinde olan organizasyonlardir.
Dolayisiyla her bir hizmet isletmesi, toplam pazar paymnin biiyiikk bir béliimiinii elde
edebilmek adina birbirleriyle rekabet ederler. Bu durumun getirdigi en 6nemli sonug
ise bu isletmelerin kendi icinde siirekli bir degisime ihtiya¢ duymasidir; ancak bu
isletmelerin temel kaynaginm insan oldugunu goz oniine alinirsa, degisim ve rekabet
kavramlarinin uygulanmasinin bu isletmelerin sahip oldugu insanlarin niteligine
bagl oldugu anlagilmaktadir. Daha kavramsal nitelikte baktigimizda isgéren olarak
adlandirilan insanlar, bulunduklar1 isletme i¢in kisisel katkilar sunan ve igletmelerin
verdigi gorevleri yapan kimseler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu agidan iggdren
niteligi, hizmet isletmelerini rekabet slirecinden bir adim daha 6ne tagiyan en 6nemli

kaynaktir.

Isletmelerin isgdrenlerine sadece biyonik bir makine ya da ekonomik bir
kaynak olarak bakmasi giliniimiiz yonetim anlayis1 iginde yer almayan bir
yaklasimdir. Dolayistyla bu durumun varligi, isgérenlere kars: farkl bir bakis agisina
sahip olunmasi gerekliligini dogurmaktadir. Bunun nedeni ise, isgorenlerin,
calistiklar1 isletmede gerekli motivasyonlarmin saglanmasi ve psikolojik agidan
kendilerini daha mutlu hissetmeleriyle daha iyi ¢iktilarin elde edilebilmesidir. Bu da
ancak klasik yoOnetici bakis agisindan uzakta yer alan liderlerin davraniglarinin,
olumlu yonde isgorenleri etkilemesiyle olabilecektir. Bu ifade ise, isgérenlerin is
doyumunun saglanmasi, performansinin uygun kosullarda arttirilabilmesi ve orgiitsel
baglihigmmn en iist diizeye ¢ikartilabilmesi igin bir 6n kosuldur. Ozellikle konaklama
isletmelerinde is giicii devir oranmin yiiksek oldugu goz 6niine alinirsa (Gill ve
Digerleri, 2010; Pelit ve Digerleri, 2011; Silva, 2006), is gérenlerin hem is doyumu,
hem de orgiitsel performansi i¢in liderlik davranisi bilyiik bir 6nem arz etmektedir
(Tsai ve Digerleri, 2010; Erkutlu, 2008).



Liderlik davranisi ve is doyumu ile ilgili hemen hemen her sektorde bu
kavramlarmn birbirleri arasinda olan iligkilerini gosteren ¢alismalara (Dagdeviren ve
Digerleri, 2011; Yelboga, 2007; Ahmad ve Yekta, 2010) rastlamak miimkiindiir.
Ozellikle konaklama isletmelerinde de benzer c¢alismalarm varhigi dikkat
¢cekmektedir. Ancak yapilan ¢alismalarda (Erkutlu, 2008; Minett ve Digerleri, 2009)
degerlendirmelerin  liderlerin kendi davranislarmi  6ngormeleriyle yapildigi

gorilmektedir.

Bu tez ¢alismasinda, konaklama isletmelerinde algilanan liderlik davranisinin,
isgorenin genel is doyumu tizerindeki etkisi incelenmeye ¢aligilmistir. Bu ¢alismada,
algilanan liderlik davranisi ile isgérenin genel is doyumu arasindaki iliski, durumsal
bir liderlik teorisi olan yol-amag teorisi temeline dayandirilmaktadir. Liderlik
davraniglari, isgorenlerin liderini nasil algiladigina iliskin bir Ol¢ekle analiz
edilmistir. Is doyumu ise, isgorenin genel is doyumunu dlgmeye ydnelik bir dlcekle

incelenmistir. Tez ¢alismamiz 3 boliimden olusmaktadir.

Calismanin ilk bolimiinde; liderlik tanimlarindan, liderlige temel olusturan
kavramlardan, liderligin tarihsel siirecinden ve liderlik teorilerinden soz
edilmektedir. Ik boliimiin sonunda yer alan konaklama isletmeleri ile ilgili yapilmis

calismalarin sunumuyla tezin igerigi genisletilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde; is doyumu tanimlari, i3 doyumunu etkileyen
faktorler ve is doyumu teorilerinden sdz edilmistir. Is doyumunu etkileyen faktérler,
bireysel faktorler, degerlere iliskin faktorler, sosyal-etkiye bagl faktorler ve galisma
kosullarina bagh faktorler seklinde degerlendirilmistir. Is doyumunu etkileyen her bir
faktoriin, alt faktorleri belirtilerek, ¢calismamizin bilimsel olarak daha acik bir sekilde
incelenebilmesini saglanmistir. Boliimiin sonunda ise, konaklama isletmelerinde
yapilmig i doyumu arastirmalarina yer verilerek konaklama isletmelerinde is

doyumu ile ilgili daha genis bir bilginin olusmasina katkida bulunulmustur.



Calismanin {iglinci ve son bdliimiinde; algilanan liderlik davraniginin,
isgdrenin genel is doyumu iizerine etkisini belirlemek amaciyla yapilan aragtirmanin
amaci, aragtrmada kullanilan Olgekler ve arastirmada elde edilen bulgular yer
almakta; sonu¢ kisminda ise, elde edilen bulgular degerlendirilerek arastirmaya

yonelik yorum ve degerlendirmeler sunulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

LIiDERLIK: TEMEL KAVRAMLAR VE LIiDERLIiK TEORILERI

Calismanin bu béliimiinde, lider ve liderlik tanimlarina ve liderligi temel
olusturan kavramlara yer verilerek, liderlik teorileri a¢iklanmaya ¢alisilmaktadir.
Daha sonra konaklama isletmelerinde, liderlikle ilgili yapilmis bazi arastirmalara

yer verilmektedir.

1.1. LiDER VE LIiDERLIiK KAVRAMLARI

Lider ve liderlik kelimelerinin etimolojik kokeni Anglosakson dilinden olup
“yol” anlamina gelen “lead” sozciigiinden tiiremektedir. “Leaden” fiili ise seyahat
etmek anlamina gelmektedir. Bu yoniiyle lider, en onde yiiriiyerek birlikte seyahat
ettikleri bireylere yol gosteren kisidir (Vries, 2007: 20). Tirk Dil Kurumu’nun
tanimma gore lider; “Giicii, iinii ve toplumsal yeri dolayisiyla, belli zaman ve
durumlar i¢inde iliskili bulundugu kiime veya toplumun tutum, davraniy ve
etkinliklerini degistirip yonetme yetenegini gosteren kimse” dir (www.tdk.gov.tr,
13.03.2011).

Lider, orgiitteki insan kaynaklarmi etkileyebilen ve yonlendiren, 6rgiit amag
ve hedeflerinin belirlenmesinde yol gosterici olan ve bu amag¢ ve hedeflere
ulagilmasini saglayan kisidir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1999: 301). Eren’e gore ise
lider “grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavusmamis olan ortak
diisiince ve arzulari benimsenebilir bir amag¢ biciminde ortaya koyan ve grup
iiyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren kisidir”(Eren,
2001: 465).

Lider kavrami 1300’lii yillardan bu yana kullaniliyor olsa da, liderlik

kavraminin kullanilmaya baslanmast 19. yy’in ilk yarilarina rastlamaktadir


http://www.tdk.gov.tr/

(Brestrich, 1999:40). Asagida orgiit ve yonetim yazininda yer alan “lider” kavramima

iliskin tanimlardan bazilarina agagida yer verilmektedir.

Lider, teknik ve uzmanlik becerisinden daha ileride bir yetenege sahip olan
kigidir (Adair, 2004:80).

Lider, belli amaglar igin bireyleri davramisa yonlendiren kisi olarak

tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:216).

Lider herhangi bir konu hakkinda insanlar1 ikna ederek belli bir yaptirim

giiciine sahip olan kisidir (Simsek, 1999:176).

Liderlik, ge¢misten giinlimiize {izerinde en ¢ok tartigilan ve arastirilan konu
olma Ozelligini siirdiirmekte olmasma ve biitiin dikkatleri iizerine toplamasina
ragmen hala bilinmezliklerle dolu bir “kara kutu”dur (Luthans, 1992: 269). Liderlik
konusu ile ilgili pek ¢ok ¢alismanin yapilmis olmasi, liderlik kavramu ile ilgili bir¢ok
tanimin Orgiit ve yonetim yazininda yer almasina sebep olmustur. Stogdill (1974) ise

bu durumu “neredeyse yapilan liderlik arastirmasi kadar liderlik tanim1 mevcuttur”

seklinde ifade etmektedir (Van Seters ve Field, 1990: 29).

Orgiit ve ydnetim yazminda yer alan liderlik tanimlarmm, tarihsel siireg

icerisinde gelisimlerine de isaret eden bazi tanimlar Tablo 1.1°de aktarilmaktadir.



Tablo 1.1. Liderlik Tanimlar1

Yazar ve Y1l

Tamm

C. H. Cooley, (1902)

“Liderlik, sosyal hareketlerin merkezinde

olabilmektedir.”

E. F. Mumford, (1906)

“Liderlik, sosyal hareketlerin  kontrol
edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin 06n

plana ¢ikmasidir.”

C. E. Kilbourne, (1935)

”Liderlik,  hayranlik  duyulan  kisilik
ozelliklerinin pek c¢oguna sahip oldugunu

ortaya koyabilmektir.”

N. Copeland, (1942)

“Liderlik, insanlar1 zihinsel, fiziksel ve

duygusal olarak etkileyebilme sanatidir”.

I. Knickerbocker (1948)

“Liderlik, grup iyeleri ile onlarn
gereksinimlerini karsilayacak tiim araglari
kontrol altinda tutan kisi arasindaki islevsel
bir iligkidir.”

R. M. Stogdill, (1950)

“Liderlik, amagclarin olusturulmas1 ve
gerceklestirilmesi igin  grubu etkileme

surecidir.”

H. Koontz ve C. O’Donnell, (1955)

“Liderlik, ortak bir amaci basarmak i¢in

insanlar1 etkilemektir.”

G. Terry, (1960)

”Liderlik, grup amaglarim1 goniillii olarak
gerceklestirmek icin insanlar1 etkileme

eylemidir.”

D. Katz ve R. L. Kahn, (1978)

”Liderlik, orgiit tiiyelerini, Orgiitiin rutin
yonelimlerine mekanik bir uyum saglamanin
Otesinde, performans gostermeye

giidiileyecek etki fazlaligi yaratmaktadir.”




B. M. Bass (1985) “Lider, bagkalarmin kendini etkilediginden
cok kendisi bagkalarini etkileyen bir degisim
ajamdir.”

R. R. Krausz, (1986) “Liderlik, digerlerinin etkinliklerini

etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir.”

C. Norris, (1990) “Liderlik, sezgisel ve analitik diisiinceyi

tiimiiyle kullanarak yaratict olmaktir.”

W. Pagonis, (1992) “Liderlik, insanlar1 belli bir amaci
gerceklestirmek igin uzmanlik, empati gibi
aktif olarak 6nemli ve birbiriyle biitiinlesen

davranislar sergileyerek etkilemektir.”

G. R. Sullivan ve M. V. Harper, (1996) ”Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel
kimlikler ve kritik siiregler gibi Grgiitii var
eden ussal ve iyi dislniilmiis eylemleri

yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip

kurmaktir.”
Tekarslan vd, (2000) “Mensup  oldugu grubun amaglarmi
belirleyebilme ve bu amaglarin

gerceklesmesinde gruba en etkili bicimde

yon verebilmedir.”

Erol Eren, (2001) “Bir grup insanmi belirli amagclar etrafinda
toplamaya ve bu amaclar1 gerceklestirmek
icin, onlar1 harekete gecirmeye doniik bilgi

ve yeteneklerin toplamidir.”

Kaynak: Ergetin, S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon. Ankara: Nobel Yayincilik. s:
4-11.

Liderlikle ilgili tanim birligine varilamamig olmasina ragmen, liderlikle ilgili
ortak diigiinceler vardir. Katz ve Kahn, bu ortak diisiinceleri, orgiitsel bir yetki, belli

niteliklere sahip bir kisi ve bir eylem sekli olarak ifade ederken; Chance ise,




amaglara ulagma, insanlarm birbiriyle etkilesimi ve belirli kisisel 6zelliklere sahip
olma seklinde ifade etmektedir (Ergetin, 2000: 11). Liderlige iliskin yapilan
tanimlara bakilacak olursa, vurgusu yapilan temel noktanin, liderin bireyleri etkileme

ve yonlendirebilme yetenegi oldugu goriilmektedir.

O halde liderlik baskalarmni etkileme ve onlar1 bir amaca dogru yonlendirme
ile ilgili ¢abalarin toplamindan olusan bir stirectir. Liderlik siirecini; Liderlik ={lider,
izleyiciler, kosullar} seklinde bir fonksiyonla ifade etmek miimkiindiir (Kogel, 2005:
587). Liderlik siirecini anlayabilmek, liderlik siirecindeki faktorlerin ayrmtili bir

sekilde incelenmesini gerektirmektedir.

1.2. LIDERLIK VE YONETICILIK

Liderlik ile yoneticilik, cogu zaman ayni anlamda kullanilan fakat birbirinden
farkli iki kavramdir. Yonetici, daha onceden belirlenmis olan orgiitsel amaglara
ulagmak i¢in yOnetim fonksiyonlarmi etkin bir bigimde biitiinlestirebilen kisidir.
Lider ise orgiitiin amaglarin1 belirleyen, calisanlara amacglara nasil ulasilabilecegi

hakkinda yol gosteren ve ¢alisanlar1 harekete gecirerek amaglara ulagsmay1 saglayan

kisidir (Budak ve Budak, 2004: 383).

Yonetim kavramu liderlikten ¢ok daha genis bir kavramdir. Liderlik, insan
davranisint dogrudan etkilemeye yonelik bir siiregken; yOnetim, Orgiitiin insan
davranisi ile ilgili olmayan diger fonksiyonlariyla da iliskilidir (Giiney, 2006: 370).
Yani birey, lider olmadigi halde ydnetici olabilmektedir (Luthans, 1992: 268).
Yoneticinin giiciinii genellikle isletme igindeki pozisyonunda aldigini, liderin ise

giiclinli kendinde bulundurdugu kaynaklardan aldigimi séylemek miimkiindiir.

Bilgi diinyasinda isletmeler, rekabet¢i avantajlarini siirdiirebilmek ya da en
azindan varliklarm1 devam ettirebilmek i¢in degisimi yOnetebilir durumda

olmalidirlar. Bu nedenle orgiitlerde degisimi yonetmek gorevi, liderlik 6zelliklerine



sahip yoneticilere diismektedir. Asagida yer alan Tablo 1.2.°de yonetici ile lider

Ozelliklerinin karsilastirilmasma yer verilmektedir.

Tablo 1.2. Yénetici Ozellikleri ve Lider Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri

Y Onetir Yenilik¢idir

Sistem ve yap1 odaklidir Insana odaklidir

Varolan diizeni devam ettirir Var olan diizeni gelistirir

Kisa dénemli bakis agisina sahiptir Uzun donemli bakis agisina sahiptir.

Nasil ve ne zaman sorular1 sorar Ne ve neden sorulari sorar.

Taklit eder Taklit edilir. Esin kaynagi olur.
Konumundan memnundur Kendini hep ileriye gotiirecek kosullari arar.
Isleri dogru yapar Dogru isleri yapar.

Kaynak: Luthans, F. (1992). Organizational Behaviour. McGraw- Hill. s: 269

1.3. GUC VE ETKIiLEME KAVRAMLARI

Liderlik siirecinde etkileme ve giic kavramlar1 birbirini tamamlayan iki
onemli unsurdur. Etkileme, bireyin giic kullanimi swrasinda faydalandigi etkin bir
stirectir  (Kocgel, 2005:566). Birey, diger bireyleri etkilemek yoluyla giic
kullanmaktadir. Gii¢ bireyin mevkisinden degil, kendisinden dogmaktadwr. Giig,
bireylerin kendi amaglar1 dogrultusunda baskalarini harekete gegirebilmesi seklinde
tanimlanabilmektedir (Kogel, 2005: 565). Bu nedenle orgiitlerde bireyleri harekete
geciren ve amaglar1 gergeklestirmeyi saglayan liderler etkin bir sekilde gii¢

kullanmaktadirlar.
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1.3.1. Liderin Gii¢ Kaynaklan

Liderlerin giiciinii kullanirken, hangi 6zellikleriyle bireyleri etkileyebilecegi
liderin sahip oldugu gii¢ kaynaklartyla ilgilidir. Liderin sahip oldugu gii¢ kaynaklar1
smiflandirmasida en sik kullanilan siniflandirma, French ve Raven’m belirledigi 5
giic kaynagi smiflandirmasidir (Kogel, 2005: 568).  Liderlige iligkin giic
kaynaklarina asagida yer verilmektedir.

1.3.1.1. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, liderin 6rgiit icinde sahip oldugu mevkisine dayanan giictiir. Bu
nedenle Orgiitte hiyerarsik kademelerin artmasiyla yasal gii¢ de artmaktadir. Yasal
giic bir anlamda otorite ile ilgilidir (Kogel, 2005: 568). Otorite ise, giiciin
formallesmis pratigi seklinde tanimlanmaktadir (Nirel, Schmid ve Stern, 1994: 38).
Yasal gii¢, lidere baska hi¢cbir glice bagvurmaksizin isteklerini yaptirabilme olanagi

tanimaktadir.

1.3.1.2. Cezalandirma Giicii (Zorlayica Giic)

Bu gii¢ kaynagi liderin cezalandirma ve korkutma giicii ile ilgilidir (Feldman
ve Arnold, 1993: 301). Cezalandirma giicli, oOrgiitte isgérenlerin, sergiledikleri
herhangi bir olumsuz davranis karsisinda lideri tarafindan cezalandirilacaklarini
bilmesinden dogan giigtiir. Liderin cezalandirma giic kaynagini yogunlukla

kullanmasi, isgorenler lizerinde olumsuz etkilere sebep olabilmektedir.

1.3.1.3. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, liderin sahip oldufu cezalandirma giiciiniin aksine

isgorenlerin sergiledikleri olumlu davramiglar karsisinda liderin, isgorenlerini
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odiillendirmesine dayanan giigtiir. Lider, isgorenlerini ddiillendirebilecek ve onlari
motive edecek kaynaklara sahip oldugu siirece liderin 6diillendirme giiciinden s6z
edilebilmektedir (Kilig, 2003: 85). Liderin, sahip oldugu bu gii¢ kaynagi, orgiitteki
bireyleri etkilemek i¢in 6nemli bir aragtir (Kogel, 2005: 569).

1.3.1.4. Karizmatik Gii¢

Karizmatik giic veya begeniye dayali gii¢, liderin kisisel 6zelliklerine dayal
bir gii¢ kaynagidir (Kogel, 2005: 569). Isgorenlerin lideri begenmesi ve lidere
benzemeye ¢alismasi, liderin isgorenlerini etkileme giiclinii arttiran 6nemli bir unsur
olmaktadir. Karizmatik liderlerin sahip oldugu dogal ¢ekim alanina kapilan
isgorenler, liderlerine daha fazla hayranlik duyarak ona benzemeye ve onun

tarafindan onaylanmaya gereksinim duymaktadir.

1.3.1.5. Uzmanhk Giicii

Uzmanlik giicii de karizmatik gii¢ gibi orgiitsel bir mevkiden degil, liderin
kendisinden kaynaklanmaktadir. Uzmanlik giicii, liderin isgérenler tarafindan bilgili
olarak algilanmasi ile ilgili bir gii¢ kaynagidir (Feldman ve Arnold, 1993: 302).
Liderin isgorenlerce isinde uzman ve bilgili olarak algilanmasi etkileme giiciini

arttirmaktadir.

Liderin etkinliginden s6z edebilmek i¢in liderin sahip oldugu kisisel giiglerini
ve Orgiitteki mevkisinden kaynaklanan giiciinii dogru sekilde kullanmasi
gerekmektedir. Tablo 1.3.’de, liderin gii¢ kaynaklarmni kullanirken etkinligini

arttirabilmek i¢in nasil davranmasi gerektigine iligkin ifadelere yer verilmektedir.
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Tablo 1. 3. Liderin Gii¢ Kaynaklarmmn Etkinligini Arttirmaya Y6nelik Oneriler

LiDERIN GUC KAYNAKLARI

LiDER ETKINLiGiNi ARTTIRAN
ONERILER

Yasal Gii¢

Isteklerinizi kibar ve acik bir dille ifade
etmek

Otoritenizi fazla abartmamak

Odiillendirme Giicii

Isgorenlerin  arzu  ettikleri  ddiilleri

sunmak

Odiil vaatlerinizin gergeklerle ortiismesi

Zorlayic1 Gii¢ Isgorenlerin orgiitteki kurallara
uymamanm ciddi sonuglara sebep
olacaginin agik¢a belirtilmek
Cezalarin yasal ve adil olmasina dikkat
etmek

Karizmatik Giig Sozlerinizi tutmak

Isgorenleri desteklemek

Uzmanlik Gucu

Olaylar1 abartmamak veya saptirmamak,

gercegi oldugu gibi ifade etmek

Kriz aninda giivenli ve kararli

davranmak.

Kaynak: Yukl, G. (2010). Leadership in Organizations. New Jersey: Pearson

Prentice Hall. s: 203-211
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1.3.2. Etkileme Kavramm

Liderlik siirecinin baslangicini etkileme olusturmaktadir. Lider, kendini
izleyenleri etkileme yoluyla amaglarina ulagmaktadir (Yukl, 2010: 198). Etkileme
stireci, etkileyen kisinin etkiledigi kisinin algisina ve gereksinimlerine direkt hitap
etmesiyle ilgilidir. Kelman (1958) etkileme siirecini ¢ farkli  grupta
degerlendirmektedir. Etkilenen birey, bu ii¢ farkli davranistan birini sergilemektedir
(Giiney, 2006: 54). Bunlar; uyma davranisi, igsellestirme ve 6zdeslestirmedir (Yukl,
2010: 201).

Uyma davraniginda birey, liderin isteklerini yerine getirir. Bunu yaparken
temel motivasyonu, uyma davranist sonunda liderden 6diil almay1 beklemek veya
herhangi bir cezadan korunmaktir. Fakat liderin isteklerini yerine getirirken en asgari
diizeyde ¢aba harcamaktadir. I¢sellestirme, liderin isteklerinin bireyin istek ve
arzulariyla ortiismesi sonucu ortaya ¢ikan davrams bigimidir. Ozdeslestirme ise,
bireyin liderine duydugu hayranlik ve begeni sonucu, onu taklit ederek kendiyle

0zdeslestirmesidir.

1.4. LIDERLIK TEORILERI

Liderligin, orgiit ve yonetim yazininda siklikla islenmesinin nedeninin,
rasyonel olmayan insan kaynagmm, nasil harekete gecirilerek, Orgiit amaclarma
ulagmanin nasil saglanabileceginin cevabini bulabilmek oldugu diisiiniilebilir. Lider,
bir orgiitliin gidisatin1 ve gelecegini belirleyen en 6nemli yapitagidir (Vries, 2007:
25). Liderlige iliskin alanyazinda yapilan pek ¢ok arastirmada liderlik teorileri ile
ilgili gruplamalara farkli agilardan yaklasilmistir. Fakat genel kabul gormiis bir
yaklasimla liderlik teorilerini dort baslik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar;
Ozellikler Teorisi, Davramissal Teoriler, Durumsal Teoriler ve Yeni Liderlik

Yaklasimlaridir.  (Kinicki ve Kreitner, 2009; Williams, 2007; Akis, 2004;
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Schriesheim ve Neider, 1989; Gardner, 1993; Horner, 1997). Tablo 1.4.’de liderlik

teorilerinin tarihsel donem itibariyle gelisimleri aktarilmaktadir.

Tablo 1.4. Liderligin Tarihsel Dénemleri

1907- 1947 Ozellikler Yaklasim
Varsayimlar v Bir liderin olaganiistiive bahsedilmis nitelikleri
vardir.

v’ Bazi1 bireylerde dogustan yOnetme yetenegi
mevcutttur.
v’ Liderler kendilerini izleyenlerinden ayiran

kisisel 6zelliklere sahiptir.

Elestiriler » Bu yaklasimda durumsal degiskenler dikkate
alinmamustir.

»  Birgok kisisel ozellik, 6lgmek ya da gozlemek
icin ¢ok belirsiz ya da soyuttur.

» Calismalar, kisisel 6zellikleri liderlik etkinligi
ile kesin olarak iliskilendirmemistir.

» Birgok kisisel 0zellik c¢alismasi, liderlik
davraniglarin1 ve izleyicilerin motivasyonunu

iligkisel degisken olarak g6z ard1 eder.




1950-1960°lar

Davranmigsal Yaklasimlar

Varsayimlar v' Liderligin tek bir yolu vardir.
v’ Bireylere, tretime ve yapiya yiksek ilgi
gosteren bireyler etkin lider olacaktir.
Elestiriler » Durumsal degiskenler ve grup siirecleri dikkate

almmaz. Belirli tiir liderlik davraniglarinin etkin
oldugu durumlar1  saptamakta  ¢alismalar

basarisiz olmustur.

1960-1980°lerin

Durumsal Yaklasimlar

ilk donemi
Varsayimlar v' Liderler farkli durumlarda farkli liderlik
davranig1 gosterirler.
v Kimin lider olacagi durumsal degiskenler
tarafindan belirlenir.
v" Farkli durumlar i¢in farkli liderlik ozellikleri
gerekmektedir.
Elegstiriler = Kesin dl¢iitler yoktur.

» Bir¢ok durumsallik teorisinin belirsiz olmasi,
belirgin ve smanabilir 6nermeler yapilabilmesini

giiclestirmektedir.

15



1920°lerin ortasi

ve 1977 sonrasi

Yeni Liderlik Yaklasimlar

(Karizma/Etki)
Varsaymmlar v" Liderlik bir etki ve sosyal miibadele siirecidir.
Elestiriler = Lider-takip¢i etkilesiminde karizmanin etkisi
iizerine daha fazla arastrmaya gereksinim
duyulmaktadir.
1978’den Yeni Liderlik Yaklasimlari
Giiniimiize
(Doniisiimcii
Liderlik)
Varsayimlar v Liderlik iligkisel bir siiregtir.
v’ Liderlik paylasilan bir siiregtir.
v Takipgilige 6nem verilmesi gerekir.
Elestiriler = Daha fazla aragtirmaya gerek
duyulmaktadir.

»  Karizmatik ve doniistiiriicii liderlik benzerlik ve
farkliliklar1 hakkinda daha fazla agiklama
yapilmalidir.

Isbirligi, degisim ve yetkilendirme siirecinin

gerceklestirilmesi ve 6l¢giilmesi zordur.

16

Kaynak: Akis, Y.T. (2004). Tiirkiye'nin Ger¢ek Liderlik Haritasi. Istanbul: Alfa

Basim Yayim. s: 15
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1.4.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, liderlik siirecinin etkinliginin liderin 6zelliklerinden
kaynaklandigini ileri siirmektedir. Ozellikler teorisi arastirmalarmda liderin, fiziksel,
diisiinsel, sosyal ve duygusal ozellikleri incelenmis ve liderin hangi 6zellikleriyle
farklilastig1 saptanmaya calisilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 220). Ozellikler
teorisine gore liderin sahip oldugu ozellikler, dogustan var olan ve sonradan
kazanilamayan 6zelliklerdir (Ertiirk, 2000: 251).

Ozellikler teorisinde ortaya konulmaya calisilan en énemli iki konu; liderin
astlarindan hangi yonleriyle farklilastiginin bulunmasi ile etkin ve etkin olmayan
liderler arasindaki farkliligin ortaya cikarilmasidir (McCormack ve Mellor, 2002:

183). Teoriye gore lider, diger insanlardan belirli 6zellikleriyle farklilagsmaktadir.

1948°de Stogdill, 1954’te Gibb ve 1959°da Mann’1n 6zellikler teorisi ile ilgili
calismalarinin teoriyi desteklemeyen sonuglar vermesiyle liderlik siirecine farkli
acilardan bakilmaya baslanmistir (Giiney, 2006: 389). Ozellikler teorisinin, evrensel
bir nitelik tagimadigr (Hodgetts, 1999: 532) ortaya ¢ikmigsa da Kousez ve Posner
(1993) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada bireylerde, liderlerin en fazla hayranlik
uyandiran 6 karakter 6zelligi belirlenmistir. Bunlar; glivenilir olma, ileri gorusliiliik,
esinlendirici olma, yetenekli olma, adil ve destekleyici olmadir (Cacioppe, 1997:
335). Liderlik siirecini sadece “lider” le smirlandirmak yerine baska degiskenlerin
de incelenmesi geregi, liderlik arastirmalarinda davranissal yaklagimlarin gelismesini

saglamustir.

1.4.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Davranmigsal  liderlik  teorileri,  Ozellikler  teorisinin  her  zaman

dogrulanamamasi lizerine aragtirmalarin liderin davraniglari {izerine yogunlagmasiyla
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ortaya ¢ikmistir. Davranmigsal liderlik teorileri, 6zellikler teorisinin aksine liderin
dogustan sahip oldugu Ozellikleri degil, sonradan kazanilabilecek davranislar
kapsamaktadir. Bu aragtirmalar, liderin 6rgiit i¢inde isgorenlere nasil davrandigini ve
bu yolla nasil amaglara ulagsmayr sagladigin1 ortaya koymaya yoneliktir (Horner,
1997: 271). Diger bir ifadeyle davranigsal liderlik teorileri, etkin liderlerin ne
yaparak basar1 elde ettiklerine odaklanmaktadir. Ayrica davranigsal liderlik teorileri
arastirmalari, liderligin 6grenilebilir bir siire¢ olup olmadigini da arastirmaya yonelik

calismalar1 kapsamaktadir (Langton ve Robbins, 2006: 261).

Davranissal liderlik teorilerinden Towa calismalari, Ohio State Universitesi
Arastirmalarina, Michigan State Universitesi Arastirmalarina ve Blake ve Mouton’in
“Yo6netim Izgaras1” modeline 6nciiliikk etmektedir (Langton ve Robbins, 2006: 261).

Asagida, literatiirde yer alan davranissal liderlik yaklagimlarindan s6z edilmektedir.

Towa Universitesi Cahsmalari: 1930’lu yillarm sonlarma dogru Kurt
Lewin’in liderliginde yiiriitiilen lowa ¢alismalar1, davranigsal liderlik caligmalarinda
bir ilki temsil etmektedir (Luthans, 1992: 286). lowa arastirmalar1 sonucunda;
otoriter, demokratik ve serbest birakici lider davranislar1 ortaya ¢ikmustir. Otoriter
lider davramisinda grubun kantitatif ¢iktisi, Kalitatif ¢iktisindan yiiksekken;
demokratik lider davraniginda ise, kalitatif ¢iktinin, kantitatif ¢iktidan daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Serbest birakici lider davranisinda ise kalitatif ve kantitatif
¢ikt1 agisindan etkinligin olduk¢a zayif oldugu sonucuna varilmaktadir (Baysal ve
Tekarslan, 1996: 215).

Ohio State Universitesi Calismalar: Davranissal liderlik teorileriyle ilgili
1945°te baslayan liderlik arastirmalarinin asil amaci, liderin hangi davraniglariin
liderin etkinligini arttirdigin1 ortaya Kkoyabilmektir (Luthans, 1992: 287). Bu
arastirmalarin liderlik teorisine en 6nemli katkilari, lider davranislarini agiklayan iKi
boyutun ortaya c¢ikarilmasidir (Langton ve Robbins, 2006: 261). Bu boyutlar;
“goreve yonelik olma” (Initiating Structure) ve “insana yénelik olma”

(Consideration) dir. Insana yonelik davranis, liderin astlariyla iletisimine Snem
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verdigi ve bu yolla amaglarin basarilacagina inandig1 bir liderlik davranist iken;
goreve yonelik davranis ise, liderin, astlarin isi bagarma ve is performanslariyla
ilgilendigi bir liderlik davranisidir (Ercetin, 2000: 32). Ohio State Universitesi
calismalarinin bir diger 6nemi ise, liderligi hem gorev hem de insan unsuru agisindan
ilk defa incelemis olmasidir (Luthans, 1992: 289). Sekil 1.1.’de lider davranismin iki
boyutu agiklanmaktadir.

Sekil 1.1. Ohio State Calismalar1 Lider Davranis1 Boyutlar1

Yiiksek
Bireyi 4 | Bireyi dikkate alma yiiksek Isi dikkate alma yiiksek
Dikkate Isi dikkate alma diisiik Bireyi dikkate alma yiiksek
Alma ! Isi dikkate alma diisiik Isi dikkate alma yiiksek
Bireyi dikkate alma diisiik Bireyi dikkate alma diisiik
Diisiik
Diisiik < > Yiiksek
Isi Dikkate Alma

Kaynak: Hodgetts, R. (1999). Yonetim, Teori, Siire¢ ve Uygulama. Istanbul: Der
Yaymlari. s: 543.

Ise yonelik davrams: yiiksek, kisiye yonelik davrams: diisiik bir lider, islerin
planlanmasi, zamaninda yapilmas1 konusunda isgorenlerini bilgilendirme konularina
agirlik veren bir davranis sergilemeyi tercih ederken, kisiye yonelik davranisi yiiksek
olan lider, isgorenleri ile iletisimine dnem veren, sevgi, saygl ve gliven ortaminda bir
is ortaminda calismay1 tercih eden bir yaklasim gostermektedir (Hodgetts, 1999:
543). Arastirmalar sonucunda lider davranig boyutlarindan hem goreve yonelik

davranigin, hem de insana yonelik davranisin en yiiksek diizeyde oldugunda, liderin
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etkinliginden ve grup performansinin artisindan s6z edilebilmektedir (Kogel, 2005:

571; Ergetin, 2000: 32).

Michigan State Universitesi Cahsmalar: Ohio State Universitesi ile
eszamanli olarak yiiritilen diger bir liderlik aragtirmasi ise Michigan State
Universitesi arastirmalaridir (Horner, 1997: 270). Michigan State Universitesi
aragtirmalar1 sonucunda da liderlik davranigma iliskin 2 6nemli boyut saptanmistir.
Bu boyutlar, iretim odaklilik (production — oriented) ve ¢alisan odaklilik (employee
— oriented) boyutlaridir (Langton ve Robbins, 2006: 261). Calisan odakli liderlik
davranisinda lider, c¢alisanlarin isteklerini 6nemser ve onlar1 dikkate almaktadir.
Uretim odakli lider davramsinda ise lider, rgiitiin amaglara ulasmasi i¢in dnceden
belirlenmis plan ve programlara uyulup uyulmadigini denetlemektedir (Kogel, 2005:
572). Michigan {iniversitesi ¢alismalar1 sonucunda, insan odakl liderlik davranisinin,
calisan motivasyonu ve verimliligini iizerinde olumlu etkilerinin bulunmasi
nedeniyle, lretime odaklilik lider davramigina gore lider etkinligini arttirdigi ortaya

¢cikmustir.

Blake ve Mouton Yonetim Matrisi: Blake ve Mouton’un liderlik siirecini
aciklamak amaciyla kullandiklar1 yonetim matrisinde liderlige iliskin 2 boyut
belirlenmistir. Bunlar; insana yonelik olma (concern for people) ve iiretime yonelik
(concern for production) olma boyutlaridir (Langton ve Robbins, 2006: 262).
Aragtirmalar sonucu ortaya c¢ikan bu iki boyut, Ohio State ve Michigan

calismalarindaki sonuglarla benzerlik géstermektedir.
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Sekil 1.2. Blake ve Mouton’un Y6netim Matrisi

Yiiksek
1.9 9.9

A
Insana
Yonelik

55

v

Diisiik 1.1 9.1
Diisiik «Uretime Yonelik . Yiiksek

Kaynak: Langton, N.ve Robbins, S. P. (2006). Fundamentals of Organizational

Behavior. (Third Canadian Edition). Canada: Pearson Education. s:262

Blake ve Mouton’in yonetim matrisinde 5 tip liderlik davranisi One
cikmaktadir. (1.1.) Zayif liderlik davranisini ifade etmektedir. Lider, organizasyonda
islerin yiiriitiilmesi i¢in en az gabay1 gostermektedir.(9.1.) Gorev odakli fakat, insana
ve insan ihtiyaclarina verdigi degerin az oldugu bir yonetim bi¢imi sergileyen lider
davramisin1 ifade etmektedir. (1.9.) Insan iliskilerine &nem veren ve calisma
ortaminda rahat ve arkadasga bir ortamin yaratilmasini saglayan lider davranisini

ifade etmektedir.
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(9.9.) Hem iiretime hem de calisan insanlara deger vererek bir takim kiiltiirii

yaratmay1 hedefleyen

gereksinimleri

davranisini ifade etmektedir.

ile Orgiitsel amaclarin basarilmasinin  dengelendigi bir

lider davranigini ifade etmektedir. (5.5.) Calisanlarin

lider

Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli: Rensis Likert onciiliigiinde 1947 yilinda

yiiriitiilen ¢aligmada, dort tip lider davranisi belirlenmistir. Bunlar; istismarci otoriter,

yardimsever

otoriter,

danismaci

demokratik

ve katilimei

demokratik

lider

davranislaridir. Tablo 1.5.’de Likert’in Sistem 4 Modeli’ne yer verilmektedir.

Tablo 1.5. Likert’in Sistem 1- Sistem 4 Modeli

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni .
Istismarci Yardimsever Katilimci Demokratik
Otokratik Otokratik
Astlarina Olan | Astlara Hizmetgi-Efendi Kismen giivenir, | Biitin konularda
Giiven giivenmez anlayisinda bir | kararlarla  ilgili | giiveni tamdur.
gliven kontrol ister
Astlarin Astlarla ilgili | Astlar  kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
algiladig konular1 fazla serbest | olduk¢a  serbest | tamamen  serbest
serbesti konusmak hissederler. hissederler. hissederler.
istemezler
Ast-Ust Iliskisi | Astlarin  fikrini | Bazen astlarin | Genel olarak | Daima astlarin
olduk¢a  nadir | fikrini sorar. astlarm fikrini alir | fikrini alir, onlar1
alir. ve kullanir. kullanir.

Kaynak: Kogel, T (2005). Isletme Yéneticiligi. istanbul: Beta Basim. s: 596.

Davranigsal liderlik teorileri ile ilgili calismalar sonucunda; liderin insana
yonelik davraniglarinin, c¢alisanlarin motivasyonu ve is doyumu ile iligkili oldugu;
iretime yonelik davramiglarinin is performansi ile iligkili oldugu sonucu ortaya

cikmaktadir (Langton ve Robbins, 2006: 263).



23

1.4.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik stirecini agiklamak konusunda Ozellikler teorisi ve davranigsal
teorilerinin  yeterli olmamasi nedeniyle, liderlik arastirmalarinda durumsal
faktorlerin, liderin etkinligine etkileri arastirilmaya baglanmistir (Luthans, 1992:
292). Durumsallik teorisinin en 6nemli varsayimi, her durumda, her gruba ve her
bireye uygulanabilecek tek bir liderlik tarznin olmayisidir. Durumsal liderlik
teorilerine gore, etkin olmak isteyen bir lider, davranislarint durumsal degiskenlere
gore belirledigi siirece amaclara ulasabilecektir. (Hersey, Blanchard ve Johnson,
1996: 120). Durumsal liderlik teorilerinden 6ne ¢ikan bes durumsal liderlik teorisi

asagida kisaca aciklanmaktadir.

1.4.3.1. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Egrisi Modeli

Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik teorisi, Blake ve Mouton’m iki
boyutlu liderlik teorisinden ve Ohio State tiniversitesi liderlik arastirmalarmdan yola
¢ikilarak gelistirilmistir (Eren, 2001: 449; Zel, 2001: 106). Bu teoride, ise yonelik ve
iligkiye yonelik lider davraniglarini, astlarm olgunluk diizeyleri ile iliskilendirmek
yoluyla, en etkin lider davranisinin ortaya konmasmi amag¢lanmistir. Teoriye gore
lider, astlarinin olgunluk diizeyine gore farkli liderlik davranisi sergilemek yoluyla
etkinligini arttirabilecektir (Ergetin, 2001: 42). Liderlik davraniglari; emir verme,
ikna etme, katilimci ve yetki devredici seklindedir. En etkili liderlik tarzi astlarin
olgunluk diizeylerine gore degisiklik gostermektedir (Langton ve Robbins, 2006:
264). Teoride s6zii gegen astlarin olgunluk diizeyi kavraminimn iki bileseni mevcuttur.
Bunlardan ilki, is olgunlugudur. Is olgunlugu, bireyin, isini yapabilmek igin
bilgisinin, yeteneginin, deneyiminin olmasi ile iligkilidir. Olgunlugun diger bileseni
ise, psikolojik olgunluktur. Psikolojik olgunluk, bireyin kendine giiveni ve
sorumluluk alabilmesine iliskin bir kavramdir (Williams, 2007: 467). Sekil 1.3.’de
Hersey ve Blanchard’mn Liderligin Yasam Egrisi Modeli aktarilmaktadir.



Sekil 1.3. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Egrisi Modeli

Diistik Goreve Yonelik Olma

A <

A
Yiksek

Yiiksek Katihhmel
Mliski/Diisiik

Gorev

»

Yiiksek

Tliskiye
Yonelik
Olma
Yiksek
Gorev/
v Diisiik iliski
Diisiik
(S1)
Orta Diistik

Yeteneksiz/

Yeteneksiz/

Yiiksek Astlarin Olgunluk Diizeyi

P
<

v

Istekli [steksiz
(R2) (R1)
Diistik

24

Kaynak: Langton, N. ve Robbins, S. P. (2006). Fundamentals of Organizational

Behavior. (Third Canadian Edition). Pearson Education Canada. s: 264
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Hersey ve Blanchard’in arastirmalar1 sonucu belirlenen dort liderlik davranigi
asagida aktarilmaktadir (Williams, 2007: 468).

R1 - S1: Diisiik Diizeyde Olgunluk- Emir Veren Lider Davranisi: Astlarin

diisiik olgunluk diizeyi karsisinda lider etkinligini arttirabilmek i¢in emir verici
liderlik davranigini benimsemektedir. Emir verici liderlik tarzini benimseyen lider,

ilisk1 odaklilik yerine gorev odakl bir yaklagim sergilemektedir.

R2 - S2: Orta Diizeyde Olgunluk- Ogretici_Lider Davranisi: Astlarin

olgunluk diizeyi belli bir oranda artmistir. Astlar bu diizeyde hala yeteneksiz iken isi
yapmak i¢in hevesleri vardir. Lider astlarin bu olgunluk diizeyi karsisinda, ikna edici
bir lider davranis1 sergilemeyi tercih etmektedir. Yiiksek gorev ve yiiksek iliski

odakli lider, astlartyla iletisim halinde olarak islerin tamamlanmasini saglamaktadir.

R3 - §3: Orta Diizeyde Olgunluk- Katilimci Lider Davranisi: Astlarin

olgunluk diizeyleri artmaktadir. Buradaki astlarin diger orta olgunluk diizeyindeki
astlardan farki, yeteneklerinin mevcut olup, motivasyon konusunda sikintilarinin
olmasidir. Bu lider davranisinda lider daha cok iliski odakhdir. Lider, astlarinin

kararlara katilmasini saglayarak onlar1 motivasyonu arttirabilmektedir.

R4 — S4: Yiiksek Diizeyde Olgunluk- Yetki Verici Liderlik Davranisi:

Astlarm olgunluk diizeyinin yiiksek oldugu durumda lider, yetki devretme davranisi
gostermektedir. Astlarin yiiksek diizeyde olgun olmasi, liderin astlarna tamamen

giivenmesini saglamaktadir.

Olgun olmayan astlar i¢in lider, ise yonelik lider davranisini benimsemeyi
tercih ederken; astlarin olgunluk diizeyinin artmasiyla lider, astlarin goriislerine

onem vermeyi tercih etmektedir (Eren, 2001: 450).
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1.4.3.2. Fiedler’in Lider Etkinligi Modeli

Fiedler’in durumsal liderlik teorisi (1974), liderin uygun ortam sartlarinda
ortaya ¢ikabilecegi fikrinden dogmustur (Basaran, 1998: 55). Fiedler, liderlikte en
onemli unsurun bireyin temel liderlik stili olduguna inanmaktadir (Robbins ve Judge,
2007: 409). Bu modele gore liderin grup diizeyinde etkili liderlik performansi, lider
davranisinin ortamin gerektirdigi kosullara uygun olmas: ile ilgilidir (Langton ve
Robbins, 2006: 410).

Fiedler’in ortam sartlarina iliskin degiskenlerini;

v’ Lider- Ast Iliskisi

v 1Isin Yapist

v Liderin Pozisyon Giicii seklinde ifade etmek miimkiindiir (Luthans,
1992:277).

Lider- Ast iliskisi: Lider- ast arasindaki iliski, astlarm lideri kabul etme
durumuyla ilgilidir. Bireylerin liderlerine duydugu giiven ve saygmin bir derecesidir
(Robbins ve Judge, 2007: 410). Astlar lideri sevip sayiyorlarsa, liderlik siirecinde
olumlu bir ortamdan s6z edilebilmektedir (Ergetin, 2001: 36).

Isin Yapisi: Amaclara ulasmak icin basarilmasi gereken is ile ilgili daha
onceden belirlenmis yontemlerin olup olmadigi, isin yapisini olusturmaktadir. Buna
gore isler, yapilandirilmis ve yapilandirilmamis olmak iizere 2’ye ayrilmaktadir.
Yapilandirilmis  isler, liderlik siireci i¢in olumlu bir ortam olustururken,

yapilandirilmamis isler olumsuz bir ortam olusturmaktadir (Kogel, 2005: 599).

Liderin Pozisyon Giicii: Liderin orgiitteki pozisyona dayal giicii, liderin
etkinligini belirleyen diger bir durumsal degiskendir. Diger bir deyisle pozisyon

giicii, liderin otoritesini kullanma bi¢iminin astlar tizerindeki etkinligi ile ilgili bir
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degiskendir. Liderin orgiitten kaynaklanan otoritesinin yiiksek oldugu durumlarda,

olumlu bir liderlik atmosferinden s6z edilebilmektedir.

Fiedler’in durumsal liderlik teorisine gore, en olumsuz ve en

olumlu oldugu

durumlarda, liderin ise yonelik liderlik davranisini benimsemesi lider etkinligini

arttirken, gorece olumlu ve olumsuz durumlarda liderin iligkiye yonelik lider

davranist benimsemesi liderin etkinligini arttirmaktadir. Fiedler’in lider etkinligi

modeli asagidaki sekil yardimiyla ifade etmek miimkiindiir.

Sekil 1.4. Fiedler’in Lider Etkinligi Modeli

Durumsal Yiiksek Ortalama Diistik
Degiskenler

Lider- Ast fligkisi | Iyi Iyi Iyi Iyi Orta Orta Orta Orta

Isin Yapist Yiksek Yiksek Diisiik | Diisiik Yiiksek Diisiik Yiiksek Diisiik

Liderin  Pozisyon Zayif

it Giiglii  Zayif Giiclii | Zayif Giicli  Zayif Giiglii

Durum | I 1 | 1v \% Vvl Vil VIII

Uygun Liderlik Gorev Odakl [liski Odakl Gorev Odakli
Davranisi Lider Davranisi Lider Davranisi Lider Davranisi

Kaynak: Kinicki, A. ve Kreitner, R. (2009). Organizational Behavior. (Fourth

Edition). New York: McGraw Hill. s: 353
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Fiedler, orgiitte ¢alisan bireylerin iliski odakli veya is odakli olup olmadigini
belirleyebilmek amaciyla “en az tercih edilen is arkadasi anketi”ni olusturmustur
(Langton ve Robbins, 2006: 411). Bu anket ¢alismasi sonucu, birey tarafindan en az
tercih edilen is arkadasi, uyumlu ve dost olarak goriiliiyorsa, bu birey/lider iligki
odaklidir. En az tercih edilen is arkadas1 olumsuz olarak tanimlaniyorsa, birey/lider is

odaklidrr.

1.4.3.3. Vroom, Yetton ve Jago’un Durumsal Liderlik Yaklasimi

Normatif karar verme siireci olarak da adlandirilan (Miner, 2005: 208) ve
1973 yilinda gelistirilen Vroom- Yetton’mn durumsal liderlik teorisinde, liderin
davranisinin orgiitteki degiskenlere bagl olarak degisecegi ve liderin her kosulda

farkli liderlik tarz1 sergileyecegi ileri siiriilmektedir (Erdogan, 1991: 351).

Vroom- Yetton liderlik teorisinin diger durumsal liderlik teorilerinden 6ne
¢ikan yonii, liderin orgiit i¢indeki herhangi bir durumsal degisken karsisinda, nasil
davranmas1 gerektigi ve hangi kararlar1 almasi gerektigi konusunda liderlerin
izlemeleri gereken yollar1 agiklamaya caligmasidir (Luthans, 1995:309). Ayrica
modelin diger bir katkis1 da calisanlar tarafindan onaylanan kararlarin, orgiitsel

amagclara ulagsmada etkin sonuglar verdigini ortaya koymasidir (Erdogan, 1991:351).

Vroom- Yetton’m liderlik modelinde, durumsal degiskenler karsisinda uygun
liderlik tarzinin hangisinin olabilecegi konusunda modeli agiklamak amaciyla karar
agaci kullanilmaktadir. Bu teoriye gore lider, belirli bir durum karsisinda 5 farkh
davranis sergileyebilmektedir (Miner, 2005: 210). Bu 5 farkli davranis, liderin
otokratik egilimden, kararlar1 astlariyla paylasict demokratik egilimine dogru
siralanmaktadir. Bu teori ayn1 zamanda Orgiitte olusan sorunlarmn analizi i¢in 7 farkl
soru kalibiyla liderin hangi liderlik tarzini benimsemesi gerektigini agiklamaktadir
(Can, 1992: 196). Lider bu 7 farkli sorulara verdigi evet veya hayir cevaplariyla bes

farkl lider davramigindan birini se¢gmektedir. Liderlik davranisinin, bu yedi soruya
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verdigi “evet” veya “hayir” cevaplarina gore sekillenmesi, teorininin durumsalligini

gostermektedir. Bu sorular asagida yer almaktadir (Begeg, 1999: 56).

Eal A

Sorunun ¢oziimiinde kaliteye gereksinim var midir?

Yiiksek kalitede bir karar verebilmek icin yeterli bilgiye sahip miyim?

Sorun yapilandirilmis mi1?

Etkili bir uygulama i¢in kararlarin astlar tarafindan benimsenmesi ¢ok 6nemli
midir?

Kararlar1 tek basima verirsem, astlarimin bunu kaul edeceklerinden kesinlikle
emin miyim?

Astlar, bu sorunun ¢6ziimii sonucunda ulasilacak Orgiitsel hedefleri
benimsemisler midir?

Tercih edilen ¢oziimler, astlar arasinda ¢atisma meydana getrimekte midir?

Vroom, Yetton ve Jago’nun durumsal liderlik modeli, liderligi, astlarin da

icinde bulundugu bir karar verme siireci olarak ele almaktadir. Vroom ve Yetton

karar agac1 modeline gore bes davranig bi¢imi asagida yer almaktadir (Yukl, 2010:

140).

v' Otokratik Lider I: Lider, kendisi igin gerekli bilgilere ulasarak,
sorunlar1 kendisi ¢ozmekte, kararlar1 kendisi almaktadir.

v' Otokratik Lider Il: Lider astlar1 araciligiyla gerekli bilgilere ulasarak
yine sorunlar1 kendisi ¢ozmektedir.

v" Damismaci Lider I: Lider astlariyla ayr1 ayr1 goriiserek astlarmin
oneri ve fikirlerini dinlemektir. Biitlin farkli goriislerden sonra lider
bir karara vararak uygulamaya koymaktadir.

v" Damsmaci Lider II: Bu liderlik davranisinda lider, astlarinin oneri ve
fikirlerini bir grup halinde dinlemeyi tercih etmektedir. Lider karari

yine kendisi vermektedir.
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v Grup: Lider astlarinin 6neri ve goriislerini bir grup halinde dinlemeyi
tercih ederek, grubun ortak bir karara varmasi i¢in demokratik bir

ortam yaratir.

1.4.3.4. Reddin’in Lider Etkinligi Modeli

Kanada New Brunswick Universitesi'nden William J. Reddin tarafindan
gelistirilen (Basaran, 1998: 58) lider etkinligi modeli, Blake ve Mouton’un 2 boyutlu
liderlik modeline 3. bir boyut (etkinlik) eklenerek olusturulmustur (Eren, 2001:445).
Lider davraniginin belli bir duruma uygun ve kabul edilmesi etkin, kabul edilmemesi
etkin olmayan liderlik davranisidir. Lider davranisinin etkin olma veya olmama
durumu, davranmisin kendisinden degil, davranigin duruma uygun olup olmamasi ile

ilgilidir (Eren, 2001: 447).

Reddin, Blake ve Mouton’un 2 boyutlu liderlik modeline iliskin 4 farkli lider
davranig1 belirlemistir. Sekil 1.5.’de Reddin’in belirledigi 4 temel liderlik davranisi

yer almaktadir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 94).
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Sekil 1.5. Reddin’in Temel Liderlik Tarzlar1

Iliski Boyutu
4 | ILGILI LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Yiiksek iliski Boyutu) (Yiksek TIliski ve Gorev
Boyutu)
KOPUK LiDER ADAMIS LiDER
(Diisiik Iliski ve Gérev Boyutu) (Yiiksek Gorev Boyutu)

> Gorev Boyutu

Kaynak: Omiirgdniilsen, M. ve Sevim, L. (2005). Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik
Teorisinin Liderlik Literatiiriindeki Yerinin incelenmesi ve Ampirik Bir Arastirma.

Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 12(2). s: 94

Bu dort temel lider davranisinin her durum ve kosulda etkin olamayacagi
diisiincesiyle Reddin’in, liderlik davraniglarinin etkinlik boyutunu da ekleyerek, 8
farkli liderlik davranisi belirlemistir. Bu liderlik davraniglariin 4°i etkili, 4’1 ise,

etkisiz liderlik davranis1 temsil etmektedir (Zel, 2001: 126).
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Tablo 1.6. Reddin’in Lider Etkinligi Modeli Davranis Boyutlar1

Lider Davranis Y 6nelimi Liderlik Davranmis Etkinlik
[liski Odaklilik Yiiksek Gelistirici Yiiksek
Gorev Odaklilik Diisiik Gorevci Diisiik
[liski Odaklilik Diisiik Babacan Otoriter Yiiksek
Gorev Odaklilik Yiiksek Otoriter Diisiik
fliski Odaklilik Yiiksek Yiiriitiicti Yiiksek
Gorev Odaklilik Yiiksek Uzlastirici Diisiik
fliski Odaklilik Diisiik Biirokrat Yiiksek
Gorev Odaklilik Diisiik Terkeden Diisiik

Kaynak: Basaran, 1. E. (1998). Yonetimde Insan Iliskileri. Ankara: Giil
Yaymevi.s:59; Bass, B. M. (1991). Stogdill's Handbook of Leadership. New
York: Macmillian Publishing Co. Inc.s: 23

Reddin’in lider etkinligi teorisinde yer alan lider davraniglarinin 6zelliklerine

asagida yer verilmektedir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 95):

v' Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden- Deserter): Lider, kurallara uyan bir
davranis sergilemenin yani sira iletisimden ve bilgi paylagimindan kaginan bir

tavir sergilemektedir.

v' Etkili Kopuk (Biirokrat — Bureaucrat): Lider, kurallara uyar, kendine

giiveni tamdir. Ayrinticy, diiriist ve esitlik¢i bir tavir sergilemektedir.

v' Etkisiz Adams (Otoriter — Autocrat): Lider, kararlar1 tek basina alir.

Kendisine itaat edilmesini isteyen ve baskici bir davranis sergilemektedir.
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v Etkili Adamis (Babacan Otoriter — Benevolent Autocrat): Lider, 6rgiitsel
amaglara nasil ulasilacagint bilen, c¢aliskan ve girisimei bir davranis

sergilemektedir. Kisa ve uzun donemli verimlilige odaklanmustir.

v Etkisiz Tlgili (Gorevei —Missionary): Orgiit ici catismalardan olabildigince
kaginan, nazik bireylerdir. Islerin uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in ¢aba

harcayan bu liderler, 6rgiitsel ¢iktilar1 ve denetimi dikkate almazlar.

v Etkili Tlgili (Gelistirici-Developer): Lider, isgorenlerini dikkatle dinler.
Isgorenlerin gereksinimlerine duyarhidir. Bu baglamda isgrenlerin gelisimine

olumlu etkide bulunurlar.

v Etkisiz Biitiinlestirici (Uzlastiric;- Compromiser): Lider, kot kararlar
veren, isgorenlerin kararlara katilimmi gereginden fazla kullanarak, yanlis
kararlar alinmasina sebep olmaktadir. Ne zaman gorev, ne zaman iliski odakli

olmasi gerektigini cogu zaman karistirmaktadir.

v Etkili Biitiinlestirici (Yiiriitmeci- Executive): Catismayi etkin bir bigimde

yOnetebilen, yaraticiligi ve katilimi tesvik eden bir davranis sergilemektedir.

Reddin’e gore lider, her durumda etkin olmak istiyorsa, “yaklasim esnekligi
becerisine” sahip olmalidir. Yaklasim esnekligi becerisi, her durumda etkinligini

arttirabilmek igin, gerekli liderlik davramismin uygulanmasidir (Omiirgoniilsen ve

Sevim, 2005: 96).

1.4.3.5. Yol —Amag Teorisi

1970 ve 1971 yillarinda Robert House (1971) ve Martin Evans (1970)

tarafindan gelistirilen yol-ama¢ modeli, temelde motivasyon teorilerinden bekleyis

teorisine dayanmaktadir (Luthans, 1995: 280). Yol amag¢ teorisi, durumsallik
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teorilerinin temel varsayimlar1 gibi, liderlik davraniglarinin durumsal degiskenlere
bagli oldugunu iddia etmektedir. Yol-ama¢ teorisindeki durumsal degiskenler;
calisanlarin ozellikleri, c¢alisanlar {izerindeki ¢evre ve zaman baskist ve igin

niteligidir (Kogel, 2005:603).

Yol-amag teorisi, liderin davranislarinin ¢alisanlarin is doyumu, motivasyonu
ve performansi iizerine etkilerini ortaya koymaya g¢alisan kapsamli bir durumsal
liderlik yaklagimidir (House, 1971: 321, Evans, 1970: 92) Yol-amag teorisinin
temelleri, Georgopoulos ve digerlerinin (1957) “A Path-Goal Approach To
Productivity” adli makalesine ve Vroom’un beklenti kuramma dayanmaktadir
(House, 1971: 322). 1970 yilinda Evans’in yazmis oldugu “The Effects of
Supervisory Behaviour on Path Goal Relationhip” makalesi ve daha sonra 1971
yilinda Robert House’in “A Path Goal Theory of Leader Effectiveness” makalesiyle
yol-amag teorisinin ana fikri ortaya ¢ikmistir. Yol-amag teorisinin gelismesinde Ohio
State Universitesinin ¢alismalar1 da bilyilk &nem tasimaktadwr. Ohio State
calismalarinin farkli sonuglar vermesi, liderlik calismalarinda etkili liderligin

durumsal degiskenlere bagl olabilecegi fikrini dogurmustur (House, 1971: 323).

Yol-amag teorisine gore liderin basarmasi gereken iki durum s6z konusudur.
Ik 6nce lider, 6rgiit amag ve hedeflerini belirlemeli ve calisanlarina hangi davranisin
hangi odiilleri getirecegi hakkinda bilgi vermelidir. Ikinci onemli gorevi ise,
calisanlarin istenen davraniglar1 karsisinda onlar1 desteklemek ve Orgiitsel amaglara

ulasmalarmi saglayacak yollar1 gostermektir (Ozkalp ve Kirel, 2010:318).

House’a gore (1971), lider calisanlara amaclara ulasilmasi icin gereken
yollar1 onlar i¢in agik hale getirmekte ve bu yolla galisanlarin is doyumu ftizerinde
olumlu etkiler saglamaktadir (Yukl, 2010: 16). Yol-amag teorisinin vurgusu aslinda
cok basittir. Liderin isi, ¢alisanlarmm amacina ulasabilmeleri i¢in, astlarm kisisel
doyumlarmi arttirarak astlar1 elinde tutmak ve bu doyumlara daha kolay ulasabilecek
yollar1 belirlemektir (Hodgetts, 1999: 549).
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Teoriye gore liderin temel amaci, ¢alisanlarin hem kendi amaclarina hem de
orglitsel amaglara etkili bir sekilde ulagsmasmi saglamak ve bu amaglara ulasirken
caliganlara dogru yollar1 gostermektir (Silverthorne, 2001: 151). Lider, ¢alisma
ortaminda ¢aliganlar1 harekete gecirerek, calisanlarin belirlenen performansa
ulagmasi i¢in basartya giden yolu onlara agik hale getirmek durumundadir. Teoriye

gore lider ancak bu yolla basar1 saglayabilir (Sagie ve Koslowski, 1994: 40).

Yol-amag teorisinin temel bilesenleri; bagimsiz degisken olan lider
davranislari, durumsal faktorler olna, gevresel degiskenler ve ¢alisanlarin 6zellikleri
ve bagiml degiskenler olan performans ve is doyumudur. Yol-amag teorisinin sekil

iizerinden ifadesi Sekil 1.6.’da yer almaktadir.

Sekil 1.6. Yol-Amag Teorisi

Cevresel Degiskenler

Gorev Yapisi

Hiyerarsi
Grup Dinamigi
Lider Davramslan Ciktilar
Y énlendirici | I\ — 7 Performans
Destekleyici Is Doyumu
Katilimci |
Bagar1 Odakli Calisanlarin Ozellikleri
Deneyim
Kontrol Odag1
Algilanan Yetenek

Kaynak: Langton, N. ve Robbins, S. P. (2006). Fundamentals of Organizational

Behavior (Third Canadian Edition). Canada: Pearson Education.s: 266
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1.4.3.5.1. Yol-Amag Teorisine Temel Olusturan Motivasyon Teorileri

Yol-amag teorisinin ortaya ¢ikisinda iki motivasyon teorisinin katkisi oldukga
fazladir. Bunlar Vroom’un beklenti kurami ile Lawler ve Porter’in Beklenti
kuramudir. Asagida yol-amag teorisinin gelismesine katkida bulunan motivasyon

teorilere yer verilmektedir.

1.4.35.1.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Yol-amag teorisi, temelde motivasyonun siire¢ teorilerinden olan Vroom’un
beklenti kuramma dayanmaktadir. Motivasyonun siire¢ teorileri, bireyin motive
olmak i¢in nasil davrandigma odaklanir (Silverthorne, 2005: 98). Vroom’un beklenti
teorisine gore ise, bir igin basarilmasi, bir davranigsin 6diillendirilmesine baglidir
(Ozkalp ve Kirel, 2010: 293; Eren, 2001: 527). Vroom’un beklenti teorisinde
motivasyon, 3 unsurun varligina baglidir. Bunlar; bireyin Odiile verdigi deger
(Valens), bireyin bir isle ilgili gosterdigi cabanin onu basariya ulastiracagi inanci
(Beklenti) ve bireyin basardigi isin ona 6diil getirecegi inancidir (Aragsallik).
Vroom’un beklenti teorisi su sekilde formiiliize edilmektedir (Newstrom ve Davis,
1997: 145).

Valens x Beklenti x Aragsallik = Motivasyon

v Valens (Odiil ve Kisisel Amaclar Arasindaki iliski): Bireyin bir &diilii
arzulama derecesidir. Diger bir ifadeyle, bir hedefe ulasmak icin bireyin
duydugu istektir. Bireyin bir ddiile diger ddiillerden daha fazla deger vermesi,
odiiliin birey i¢in tatmin etme amacina hizmet etmesinden kaynaklanmaktadir
(Kogel, 2005: 649). Ornegin birey isyerinde terfi almay1 ¢ok arzuluyorsa, o

birey i¢in terfi, yiiksek bir valense sahiptir. Valens — 1 ile + 1 arasinda
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degisen pozitif veya negatif deger almaktadir (Newstrom ve Davis, 1997:
146).

v' Beklenti (Caba ve Performans Arasindaki liski): Bireyin isinde gosterdigi
cabanin onu basariya ulastiracagi inanci, bireyi daha fazla ¢aba gostermeye
itmektedir. Beklenti bireyin algiladigi bir olasiliktir (Kogel, 2005: 649).
Beklenti, bireyin gosterecegi ¢aba ile performans arasindaki iliski ile ilgili bir
olasilik oldugundan, O ile 1 arasinda bir deger almaktadir. Yani 0’a yakin
degerle diisiik bir olasilik ifade edilirken, 1’e yakm degerle yiiksek bir
olasilik ifade edilmektedir.

v' Aragsalhk (Performans ve Odiil Arasindaki fliski): Yapilan bir eylemin
sonucunda ulasilan 6diiliin, bagska bir 6diiliin elde edilmesinde araci olmasi
aragsalligr ifade etmektedir (Basaran, 1991: 159). Ornegin bir isgdrenin
aldig1 iicret, onun saygmnligmi arttiran, ailesinin gec¢iminini saglayan bir

aragtir.

Beklenti teorisi, bireyin ¢aba, performans ve 6diil arasindaki iliskiye iliskin
algisma gore degismektedir (Newstrom ve Davis, 1997: 149). Vroom’un beklenti
teorisi, 1967 yilinda Galbraith ve Cummings tarafindan gelistirilerek, valensin
i¢selligine ve digsalligima vurgu yapilmistir (House, 1971: 322). O halde birey bir
gorev basariminda igsel ve digsal ¢iktilara (6diillere) deger vermiyorsa motivasyon

azalacaktir (Gordon, 1993: 140).

Bir ornekle ifade etmek gerekirse, birey isini sevmiyorsa (i¢sel) veya is
basariminda bekledigi ddiilleri (digsal) alamiyorsa motive olamayacaktir. i¢sel valens
ayn1 zamanda i¢sel bir motivasyonu olustururken, doyum icin yiiksek bir aragsaldir.
Birey beklentisinin onu tatmin edecegi diisiincesiyle motive olmaktadir (House,
1971: 323). Vroom’un beklenti teorisinde yer alan i¢sel odiiller ve digsal odiiller

asagida yer almaktadir (Eren, 2001: 531).
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I¢sel Odiiller: Bireyin bir is basarimindan sonra duydugu kisisel doyumdur.

Birey basardig1 bir i sonucunda kendi basarisina bir deger atfetmektedir.

Dissal Odiiller: Dissal odiiller, bireye genellikle iistleri veya meslektaslar:
tarafindan verilen ddiillerdir. Digsal odiiller bireye ¢evresi tarafindan verilmektedir.
Dissal oddiillerin motivasyon unsuru olmasi bazi faktorlere baglidir. Bunlar; orgiitiin
odiilleri yerine getirebilme giicii, orgiitiin ddiillendirmeyi istemesi, orgiitiin adil bir
odiillendirme sisteminin olmasidir (Eren, 2001: 534). Sekil 1.6.’da Vroom’un

Beklenti Teorisi aktarilmaktadir.

Sekil 1.7. Vroom’un Beklenti Teorisi

Arzulama Derecesi

Caba |y Performans }»A Birinci Kademe Sonug Ikinci Kademe Sonu¢ (| Doyum

Beklenti Beklenti Aragsallik

Kaynak: Kogel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi. istanbul: Beta Basim. s. 649

Bu ac¢iklamalarm 1s1§inda House’un Yol-amag teorisini agiklamak i¢in ortaya

koydugu motivasyon formiilii asagida yer almaktadir (House, 1971: 323).

M = IVpt+ Eq [IVa+Y (E2EV))
M = Motivasyon
V= Bireyin isi ger¢eklestirmeye verdigi i¢sel deger.

V.= Bireyin ig bagsarimina verdigi i¢sel deger.
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E;= Bireyin ¢abasinin isi basariyla tamamlayacagina dair beklentisi.

E,=Bireyin bir isi basariyla tamamladiginda 6diill (dissal) elde edecegine dair

beklentisi.

1.4.3.5.1.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

1968 yilinda Lawler ve Porter tarafindan ortaya atilmistir. Vroom’un beklenti
teorisinin gelistirilmis bir versiyonu olan teoride, bireyin bilgi ve yetenegi ile bireyin
orgiit icinde kendini algiladig1 rol, motivasyon lizerinde etkili olan iki degiskendir
(Kogel, 2005:651). Diger bir ifadeyle birey ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin, ige iliskin
yetenegi yoksa ve orglit icerisindeki rol algis1 belirsizse, basar1 gdstermesi miimkiin

olmayacaktir. Dolayisiyla isinden doyum duymasi da miimkiin olmayacaktir.

Lawler ve Porter’m Vroom’un teorisine diger onemli katkisi ise, Orgiit
icindeki ddillendirme sisteminin isgorenlerce adil olarak algilanip algilanmadigidir
(Eren, 2001: 537). Lawler ve Porter’in Beklenti teorisi Sekil 1.8.’de aktarilmaktadir
(Miner, 2005: 99).
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Sekil 1.8. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Algilanan

Esit odiiller

Bilgi  ve

Valens Yetenek

\ \ A Toselodil N

Caba Performans [,

v

Doyum
\4
/ / Dissal odiil /

Beklenti Algilanan

Rol

Kaynak: Miner, J. B. (2005). Organizational Behavior I. Essential Theories
of Motivation and Leadership. New York: M.E. Sharpe, Inc. s: 99

Beklenti teorileri, liderin motivasyona bagli olan degiskenleri anlayip
yorumlamasina olanak saglamaktadir (Eren, 2001: 537). House, lider davranisinin
etkinligini agiklayabilmek amaciyla Vroom’un beklenti teorisiyle (1964) ve Porter ve
Lawler’in (1968) motivasyon teorisi lizerinde degisiklikler yaparak Yol-amag
teorisinde farklt durumlar altindaki lider davranislar1 arasindaki farkliliklar:

aciklamaya caligmistir (Schuler, 1973: 46).

1.4.3.5.2. Yol-Amag Teorisinde Yer Alan Lider Davrams Tipleri

Yol-amag teorisi ile ilgili ilk c¢aligmalarda lider davraniglari, Ohio State
caligmalar1 sonucu ortaya konulan 2 lider davranisi boyutuna dayanmaktadir. Bu
liderlik davraniglari, liderin insan odakl veya gorev odakli olmasina iligkin boyutlar1

kapsamaktadir. Daha sonra House ve Mitchell’in (1974) tanimladigi dort lider
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davranig1 ile yol-amag teorisi ile ilgili ¢alismalar devam etmistir. Bu liderlik
davranislart; yonlendirici liderlik, destekleyici liderlik, katilimcr liderlik ve basari
odakli liderliktir. 1991 yilinda House, yol-amag teorisinin farkli sonuglar vermesi
nedeniyle teoriyi revize ederek 8 liderlik davranisi belirlemistir. Revize edilen yeni
teoriye 4 tip lider davranisina ek olarak, karsilikli kolaylastirma davranisi, grup
odakli karar siireci davranisi, network’e (iletisim ag1) yonelik davranis ve deger

temelli liderlik davranislar1 eklenmistir (House, 1996: 336-343).

Lider, bu davranislar1 uygun durumlara gore g¢alisanlarin motivasyonu ve is
doyumunu arttirmak ic¢in kullanmak yoluyla etkinligini artirabilmektedir (Gordon,
1993: 340; Newstrom ve Davis, 1997: 212). Bir lider, farkli durumlar i¢in farkli
liderlik davranisi sergileyebilmektedir (Vecchio, 1991: 316). Etkili bir lider, hangi
liderlik tipini ne zaman kullanacagmi bilendir (Silverthorne, 2005: 70). Yol-Amag
Teorisine gore liderin basarili olabilmesi i¢in izlemesi gereken yollar asagidaki

sekilde ifade edilmektedir.
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Sekil 1.9.Yo0l-Amag Teorisine Gore Liderin Basar1 Yolu

Yollan Acik Hale Getirmek Odiilleri Arttirmak

Calisanin odiillere ulagsmak Calisanlarin
icin ne yapmasi gerektigini gereksinimlerini 6gren.
tanimla. i

l Calisanlar1 bir 151
Calisanin  isteki  roliinii basardiklarinda gereksinim
belirginlestir. duyduklar1 odiillerle

odiillendir.

v
Calisanin bir isi basarmaya v
iliskin bilgisinin ve Calisan igin is ¢iktilarinin
giiveninin artmasi. degerinin artmasi.

Calisan artan  bir  c¢aba

gostermekte ve motive

olmaktadrr.

Orgiitsel anlamda

hedeflerin basarilmasi.

Kaynak: Daft, R. L. (1991). Management Second Edition. USA: The Dryden
Press.s: 386

1.4.4. Yeni Liderlik Teorileri

Kiiresellesme, yogun rekabet, ¢ok hizli degisim giiniimiiz isletmelerinin

ayakta kalmasini oldukc¢a giiglestirmektedir. Bu sartlar altinda etkin liderlik giderek
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daha fazla 6neme sahip olmaktadir (Van Seters ve Field, 1990: 29). Yeni liderlik
teorileri, orgiitlerin hizla degisen cevre sartlarma uyumunu saglayabilmek ve
liderlerin bu degisime hizla cevap verebilmeleri amaciyla ortaya ¢ikmustir. Bilginin
hizli bir sekilde aktarildigi giinlimiiz orgiitlerinde, ¢alisanlarin daha egitimli ve zeki
olmalari, onlar1 yonlendirecek liderlerin de en azindan bu yetkinliklere sahip

olmalarimi neredeyse zorunlu hale getirmektedir (Langton ve Robbins, 2006: 268).

Yeni liderlik teorilerinin lider ile izleyenler arasindaki dinamiklerin
aciklanmaya c¢alisilmasiyla ortaya cikmistir (Giliney, 2006: 415). Degisimin
gereksinimlerinden dogan yeni liderlik teorileri, eski liderlik teorilerinin aksine (yol
gosterme, destekleme, ddiil pekistirme gibi), izleyenlere giiven veren, onlar1 zihinsel
olarak uyarmayi basaran, ilham veren ve vizyoner liderliktir (Shamir, House ve
Arthur, 1993: 578). Yeni liderlik teorilerinde liderin etkileme giiciine ek olarak,
liderin izleyenlerin duygularina hitap etmesi s6z konusudur (Baloglu ve Karadag,
2009: 167). Orgiitlerin degisen gereksinimlerine cevap verebilmek amaciyla ortaya
¢ikan yeni liderlik teorileri baslig1 altinda, en sik arastirilan teoriler olan; karizmatik

liderlik, etkilesimci/doniisiimcii liderlik teorilerinden kisaca s6z edilmektedir.

1.4.4.1. Karizmatik Liderlik

Sosyal bilimler arastirmalarinda “olagandisi lider”leri tanimlayabilmek
amaciyla ortaya atilan karizmatik liderlik kavrami, pek ¢ok arastirmaya konu
olmustur (Crant ve Bateman, 2000: 63). Yunanca kokenli bir kelime olan “karizma”
ilahi bir hediye olarak tanimlanmaktadir (Yukl, 2010: 263). Karizma kavrami ilk
defa Max Weber tarafindan kullanmigtir. Weber, yoneticinin yetki tiirleri anlamimda
karizmatik yetkiyi, yoneticinin sahip oldugu ilahi bir yetenek olarak tanimlamaktadir
(Giil ve Co1, 2003: 163).

Karizmatik liderlik, bireylerin liderine atfettikleri Ozelliklerden ortaya

cikmigtir. Karizmatik liderler, kendine giivenleri olan ve diger insanlar1 etkileme
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gereksinimleri yiiksek bireylerdir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 330). Orgiitsel davranis
alaninda karizma ve karizmatik liderlik kavramini ilk kullanan kisi Robert House’dir
(Robbins ve Judge, 2007:432). Yapilan arastirmalarda karizmatik liderlerin,
karizmatik olmayan liderlere gore farkli davraniglar sergiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu

davranislar 6 baglik altinda toplanabilir (Rowden, 2000: 32).

Vizyon ve hitabet yetenegi

Izleyenlerin gereksinimlerine duyarlilik
Cevresel duyarlhilik

Geleneksel olmayan davranis bigimi

Kisisel riskler alabilme

AN N N NN

Statiikocu yaklasimdan uzak durma.

Karizmatik liderligin diger liderliklerden ayrilan diger bir yonii ise,
izleyicilerin  karizmatik  liderlerle — kurdugu duygusal bag, izleyenlerin
motivasyonlarini, davranislarini, diistiniislerini etkileyebilme giicii gibi 6zelliklerdir.
Karizmatik  liderlik, izleyenlerin yliksek motivasyonu, i3 tatmini ve
performanslarinda artis gibi bireysel ve 6rgiitsel sonuglari1 barindirmaktadir (Crant ve
Bateman, 2000:64).

1.4.4.2 Etkilesimci /Doniisiimcii Liderlik

Etkilesimci liderlik, liderin izleyenlerin ne yapmasi gerektigini, amaglara
nasil ulagilacagini gosteren bir liderlik tarzidir. Etkilesimci liderler, standart kural ve
prosediirlere uyulmasini beklerler. Etkilesimci liderligin iki davranigsal boyutu
bulunmaktadir. Bunlar; sartli 6diil ve istisnalarla yonetimdir (Gliney, 2006: 419).
Sartli  odiil, isin zamaninda bitirilmesi sonucunda liderin  ¢alisanlarmi
odiillendirmesine iliskin bir kavramdir. Etkilesimci liderlikte, istisnalarla yonetim,
aktif veya pasif sekilde olabilmektedir. Pasif istisnalarla yonetim seklinde lider,

belirlenen kural ve standartlarin disina ¢ikildiginda miidahale eder. Aktif istisnalarla
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yonetim seklinde ise lider, isgorenlerini siirekli kontrol altinda tutarak, standart ve

kurallarin disina ¢ikilmadan diizeltme yoluna gitmektedir.

Dontigiimeti liderlik James MacGregor Burns (1978) ve Bernard M. Bass
(1985) tarafindan ortaya atilmistir (Stone, Russell, ve Patterson, 2004: 349).
Dontigimeti  liderlik ~ “degisim”le  ilgilidir.  Doniisiimcti  lider  bireylerin
performanslarinin en yiiksek seviyeye cikarmak i¢in mevcut durumda ne gibi
degisiklikler yapilmasi gerektigini belirler ve mevcut durumu degistirir (Harris ve
Hartman, 2002: 245).

Doniistimeii liderlik, hem liderin hem izleyicilerin is performansmni ve
motivasyonu arttirmak i¢in birbirlerini karsilikli olarak etkiledikleri bir siirectir
(Silverthorne, 2005: 68). Doniistimcii liderlik, bireylerin 6rgiit ¢iktilarinin 6neminin
farkindaliklariin arttirarak onlar1 doniistiirme ve bu yolla, orgiit icin daha 1iyi isler
yapabilmesini saglamaktadir. Bir 6rgiitiin donlismesi ancak liderin Orgiitiin degisim
gereksinimini dogru bir sekilde ifade edebilmesiyle saglanabilir (Silverthorne, 2005:
69).

Dontisiimeti liderlikte liderin bireyleri etkileme siireci, entelektiiel anlamda
izleyicileri uyararak onlar1 Orgiit i¢cin hizmet etmenin Onemini anlayan bireyler
olmasin1 saglamaktir (Ozaralli, 2003: 335) Déniisiimcii liderlige temel olusturan 4
boyuttan s6z etmek miimkiindiir. Bu dort boyut liderin sahip oldugu karizma,
bireylere verdigi deger, entellektiiel olarak bireyleri uyarabilme ve ilham verici
olmak seklinde ifade edilebilir (Ozaralli, 2003: 336).

Doniistimeti liderlik davranisi 3 evrede ortaya ¢ikmaktadir (Budak ve Budak,
2004: 427). Ik evrede lider, érgiit icin gerekli degisimin farkinda olarak yoneticileri
bu degisimin gerekliligine ikna etmektedir. Ikinci evrede ise lider, paylasilan bir

vizyon belirleyerek oOrglit liyelerince bu vizyonun benimsenmesini saglamaktadir.
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Son evrede ise, doniisiimcii lider, orgiitte meydana gelen degisimi Orgiit kimligi

haline getirmektedir.

1.5. KONAKLAMA ISLETMELERINDE LIDERLIK ARASTIRMALARI

Konaklama isletmelerinde yapilan pek ¢ok liderlik arastirmasit mevcuttur. Bu
caligmalardan bir kismu liderligin davranigsal boyutuna arastrmus (Shortt, 1989;
Worsfold, 1989; Cichy ve Schmidgall 1996; Kozak ve Uca, 2008), bir kismi ise
liderligin durumsal boyutunu arastrmustir (Nebel ve Stearns, 1977; Testa, 2009).
Baz1 arastirmalarda ise, donilistimcii ve etkilesimci liderlik boyutlar1 incelenmistir
(Tracey ve Hinkin, 1994; Erkutlu, 2008). Asagida son bes yilda konaklama

isletmelerinde yapilmis bazi liderlik arastirmalarma ve bulgularina yer verilmektedir.

Taskiran’in  (2006), yaptig1 calismada, otel isletmelerinde st diizey
yoneticilerin  liderlik yOnelimlerinin  belirlenmesi amaglanmistir.  Arastirma,
Istanbul’daki 5 yildizli otellerin iist diizey yoneticileri iizerinde yapilmustir.
Arastirma sonucuna gore otel isletmelerinde, yoneticilerin gorev odakl liderlik
boyutu yoneliminin insana yonelik liderlik boyutu yonelimine gore daha yiiksek
oldugu bulgulanmistir. Arastirmaya gore, yoneticilerin egitim diizeyi arttik¢a, her iki
liderlik boyutlarina iliskin yonelimleri de artmaktadir. Benzer sekilde, yoneticilerin
kidemleri arttik¢a, liderlik boyutlarmna iliskin yonelimleri artmaktadir. Arastirmadan
¢ikan diger bir sonug ise, liderlik egitimi alan yoneticilerin, insana yonelik liderlik

boyutuna iligkin yonelimlerinin artmasidir.

Yavuz (2009), Antalya, Aydin ve Mugla’daki 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerinde isgdrenler lizerinde yaptigi calismada, isgdrenlerin doniisiimeii liderlik
davranisina ve orgilitsel bagliliklarina iliskin tutumlarmi 6lgmeyi amaglamistir.
Aragtirma analizine dahil edilebilen 678 veriden saglanan arastirma sonucuna gore,
isgdrenlerin doniisiimcii liderlik davranigin yiiksek diizeyde algiladigi bulgulanirken,

isgorenlerin orta diizeyde Orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 bulgulanmistir.
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Arastirmadan ¢ikan diger bir sonug ise, iggOrenlerin yaslarinin ilerledikge Orgiitsel
baglilik seviyelerinin arttigidir. Arastirmaya gore, kadinlarin doniisimcii liderlik
davranis1 algilamalar1 ile erkeklerin doniisimcii liderlik davranisi algilamalari
arasinda anlamli bir fark bulgulanmistir. Buna gore kadinlarin doniisiimeii liderlik

davranis1 algilamalar1 erkeklerden daha yiiksek ¢ikmustir.

Avci ve Topaloglu (2009), Mugla ilindeki 4 ve 5 yildizli otellerdeki 308 alt,
orta ve st kademe yoneticileri lizerinde yaptiklar1 ¢alismada, liderlik davranisinin
hiyerarsik kademelerce farkli algilanip algilanmadigmi ortaya koymaya
calismiglardir. Arastirmada liderlik davranisi 5 boyutta incelenmistir. Arastirmada
kullanilan liderlik davranisi boyutlari; ¢alisan odakli-liderlik, vizyoner liderlik, iliski
odakli liderlik, risk alan liderlik, kontrol odakli liderliktir. Arastirmada, her
hiyerarsik kademede bulunan yOneticinin bir iist konumdaki yoneticisinin liderlik
davranisini degerlendirmesi amacglanmistir. Arastirmaya gore liderlik davranismin
algilanmas1 hiyerarsik kademelere gore farklilik gdstermektedir. Iliski odakli liderlik
davranig1 ile, kontrol odakli liderlik davramisinin algilanmasinda hiyerarsik
kademeler arasinda anlamli bir fark bulgulanmis olup, bu farkliligin iggérenler ile
orta kademe yoneticilerinden kaynaklandig1 ortaya konmustur. Bu farkliligin sebebi
ise orta kademe yoneticilerinin fonksiyonel islerin yonetiminde aktif rol almalarmin

dolayisiyla daha kontrol odakli olmalari ile agiklanmaktadir.

Zopiatis ve Constanti (2010), Kibrista bulunan konaklama isletmeleri
tizerinde yaptiklar1 c¢alismada, liderlik davramisimin duygusal tiikenme ve
duyarsizlagsma ile iligkisini aragtrmiglardir. 141 otel yoneticisiyle yapilan ¢caligmada,
yoneticilerin kendi liderlik davranmiglarini nasil degerlendirdiklerini belirlemek
amactyla Bass ve Avolio’nun “Cok Faktérlii Liderlik Olgeginin kisa formundan
yararlanilmistir. Yoneticilerin tliikenmiglik diizeyini 6lcmek amaciyla “Maslach
Tiikenmislik Olgegi’nden yararlanilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda déniisiimeii
liderligin, kisisel basar1 hissiyle pozitif olarak iligkili oldugu bulgulanirken, duygusal
tilkkenme ve duyarsizlagsma ile negatif iligkili oldugu bulgulanmigtir. Bununla birlikte

etkilesimei liderlik davraniginin kisisel basar1 hissiyle pozitif bir iliski gdzlenmekle
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beraber, duygusal tiikkenme ve duyarsizlagsma ile disiik bir ilisgki oldugu ortaya
konmustur. Serbest birakici liderlik davranisi ile duygusal tiikkenme ve duyarsizlagsma

arasinda pozitif bir iligki ortaya konmustur.

Gill ve Digerleri (2010), Kanada ve Hindistan’daki konaklama igletmeleri ve
restoranlar ilizerinde yaptiklar1 c¢alismada, isgorenlerin doniisiimeii  liderlik
algilamalar1 ile giiclendirmeye iliskin arzular1 arasinda iligki incelenmistir. Bunun
yaninda, Kanada ve Hindistan’daki konaklama ve restoran isletmelerinde, kiiltiir
boyutlarindan gii¢ mesafesi boyutu ile ilgili anlamli bir farklilik olup olmadigi
incelenmistir. Giig mesafesi kavrami, bireylerin yoneticilerinin emirlerini  yerine
getirirken kendilerini yoneticileriyle ayni seviyede goriip gormediklerine iliskin bir
kiiltir boyutu kavramidir. Diger bir ifadeyle, giic mesafesi yiiksek olan bireyler,
yoneticilerinin talep ve emirlerini sorgulamadan kabul eder, onlara gore yoneticileri
kendilerinden daha giicliidiir. Diger yandan, giic mesafesi diisiik olan bireyler,
yOneticilerinin talep ve emirlerine kars1 sorgulayici bir tavir sergilerler. Calismada,
giic mesafesi bakimindan farklilik gostermeleri itibariyle Kanada ve Hindistan’daki
konaklama ve restoran isletmeleri secilmistir. 230’u Kanada’dan, 266°s1
Hindistan’dan olmak {izere toplam 496 veriye ulasilmistir. Arastirma sonucunda
gerek Kanada’daki konaklama ve restoran isletmelerinde, gerekse Hindistan’daki
konaklama ve restoran isletmelerinde, doniistimcii liderlik davranigini algilayan
isgbrenlerin, gliglendirmeye iliskin arzularinin da arttigi bulgulanmistir. Kanada ve
Hindistan’daki konaklama ve restoran isletmelerinde isgorenlerin doniisiimcii liderlik
davranigin1 algilama seviyeleri ile isgérenlerin giliclendirmeye iliskin arzular1
seviyelerinde anlamli farkliliklar gozlemlenmistir. Sonuca goére, doniisiimeii liderlik
davranisini algilama ve isgorenin giiclendirmeye iliskin arzusunun Kanada’daki
isgorenlere kiyasla daha diisiik oldugu bulgulanmistir. Diger bir sonug ise, toplam
orneklem icerisinde restoran isletmelerindeki isgdrenlerin, doniisiimeii liderlik
algilama seviyelerinin, konaklama isletmelerindeki isgdrenlere kiyasla daha diistik

oldugudur.
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Asree, Zain ve Razalli (2010), konaklama isletmelerinde liderlik yeteneginin
ve Orgiit kiiltiiriiniin, miisteri gereksinimlerine aninda cevap verebilme ve dolayisiyla
isletme performansina etkilerini arastirmiglardir. Arastirma, Malezya'nin ¢esitli
bolgelerinde yer alan 1-5 yildiz arasinda degisen 88 konaklama isletmesinde
yapilmistir. Aragtrma sonucuna gore, liderlik yeteneginin ve Orgiit kiiltiiriiniin
miisteri gereksinimlerine aninda cevap verebilme ile pozitif iliskilendigi
bulgulanmigtir. Miisteri gereksinimlerine hizli cevap verebilme ise, isletme

performansini olumlu yonde arttirdig1 ortaya konmustur.
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IKiNCIi BOLUM
IS DOYUMU, iS DOYUMUNU ETKIiLEYEN FAKTORLER VE IS DOYUMU
TEORILERI

Calismanin bu boliimiinde, i doyumu kavramindan ve is doyumuna etki eden
faktorlerden soz edilerek, is doyumu teorileri agiklanmaya ¢alisilmaktadir. Daha
sonra konaklama isletmelerinde, is doyumu ile ilgili yapilmis bazi arastirmalara yer

verilmektedir.

2.1. IS DOYUMU KAVRAMI

Insan kaynaklar1 ve drgiitsel davranis yazminda 6nemli bir yere sahip olan is
doyumu kavrami, genel anlamda bireyin isinden duydugu memnuniyet olarak
tanimlanabilmektedir. Is doyumuna kavramina iliskin yapilan ilk ¢alismalarin Robert
Hoppock’a (1935) ait oldugunu sOylemek miimkiindiir (Worrell, 2004:10).
Alanyazinda yer alan is doyumu kavramlarindan bazilarina asagida yer

verilmektedir.

Locke is doyumunu “Bireyin igini olumlu ve zevk veren bir duygu olarak
degerlendirmesinin bir sonucudur” (Aktaran: Ozkalp ve Kirel, 2010: 114) seklinde
tanimlamaktadir. Is doyumu, bireylerin kendi degerlerinin ve standartlarinin

yaptiklari is ile uyumlu oldugunda ortaya ¢ikan bir duygudur (Gordon, 1993: 48).

Miner (1992) ise i3 doyumunu, bireyin is ortamindaki davraniglarina yon
veren bir tutum olarak tanimlamistir. Barutgugil’e goére (2004) is doyumu, “bir
calisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin, gereksinimleriyle ve kisisel deger
yvargilaryla ortiistiigiinii veya ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu
yasadig bir duygu” dur (Asik, 2010: 34). Is doyumu kavramu ile ilgili literatiirde yer

alan diger tanimlar Tablo 2.1.’de aktarilmaktadir.
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Tablo 2.1. Is Doyumu Tanimlari

Yazar Ad1 Yl ve Sayfa | Tamm
Numarasi

Speroff (1955: 69) Is doyumu; bireyin isine, c¢alisma arkadaslarma,
yonetimin tutum ve davraniglarina, yonetime duydugu
giivene kars1 gosterdigi tepkileridir.

Dunn (1972: 26) Is doyumu; isgdrenin isi hakkinda hisssettigi herseydir.

Schneider ve | (1975: 31) Is doyumu, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu)

Snyder ya da isten elde edilen sonuglarm (iicret, is giivenligi)
kisisel bir degerlendirmesidir.

Kalleberg (1977: 126) Is doyumu, isgérenin mevcut isine ve is Ozelliklerine
yonelik duygusal tutumudur.

Cranny, Smith | (1992: 1) Is doyumu, bir bireyin beklentileri ile beklentilerinin

ve Stone karsilanmasi1 arasinda yaptigi karsilastirmalar sonucunda
kisinin isine kars1 besledigi duygusal tepkidir.

Miner (1992: 116) Is doyumu, bireyin davramslarina ydn veren bir
tutumdur.

Lawler (1994: 96) Is doyumu, isgdrenin isten beklentileri ve is ¢iktilari
arasindaki iligkidir.

Scandura  ve | (1997: 397) Is doyumu; isgérenin isi ve cevresiyle ilgili olarak

Lankau yaptig1 genel degerlendirmelerin bir sonucudur.

Spector (1997: 2) Is doyumu; genel olarak isgorenin isi ya da isin farkl
boyutlar1 hakkinda neler hissettigi veya nasil hissetigidir.

Greenberg ve | (1997: 178) Is doyumu; bireylerin islerine yonelik bilissel, duygusal

Baron ve davranissal tepkisidir.

Testa (1999: 155) Is doyumu; bir isgorenin isini, ise ilgili deneyimlerini,

memnuniyet verici ya da olumlu bir duygu ile

sonuglanan bir durum olarak takdir etmesi sonucunda

gerceklesmektedir.
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Green ve | (1999: 16) Caba — Performans — Ciktilar (zam-ddiiller)

Butkus Is Doyumu

Oshagbemi (2000a: 88) Is doyumu; bireyin isine ydnelik arzulanan, beklenen ya
da hakedilen ¢iktilar ile gercek g¢iktilarmin kiyaslanmasi
ile ortaya ¢ikan sonuglara gosterdigi duygusal tepkidir.

Lam ve | (2001b: 36) Is doyumu; isin 6zelliklerine yonelik isgdrenin gosterdigi

Digerleri tutumdur.

Lund (2003: 222) Bireyin iginden ne bekledigi ile isinin kendisine ne
sundugu arasinda algilanan fonksiyon iligkisidir.

Davis (2004: 496) Is doyumu; isgdrenin isine ya da is durumuna yonelik
besledigi olumlu duygularin toplamidir.

Kim ve | (2005: 174) Is doyumu; isgorenin isine yonelik genel duygusal

Digerleri degerlendirmesidir.

Dhanasarnsilp | (2006:  161- | Is doyumu; bireyin isine yonelik tutumudur. Is doyumu;

ve Digerleri 162) hem bireyin bugiinkii gereksinimlerini karsilayan hem de
gelecekteki gereksinimlerinin  karsilanmasini taahhiit
eden ise yonelik gelistirdigi tutumun bir sonucudur.

Hwang ve Kuo | (2006: 254) Isgorenin isinden neler bekledigi, istedigi ve isini nasil
degerlendirdigi ile ilgili varilan sonucun olumlu
duygusal cevabidir.

ChenYi (2007: 73) Is doyumu; isgérenin isine yonelik zihinsel, duygusal ve
fiziksel duygularim ifade etmektedir. Is doyumu;
isgorenlerin islerine yonelik (¢ogunlukla) duygusal (hem
olumlu hem olumsuz) tepkilerinin dl¢timiidiir.

Chen (2008: 106) Is doyumu, bireylerin islerine yonelik duygu, tutum ve

tercihlerini ifade etmektedir.

Kaynak: Koroglu, O. (2011). Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen

Faktorlerin Performansla Iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma. Balikesir

Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii. Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim

Dali. Yayimlanmamis Doktora Tezi . Balikesir.s:21
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Is doyumu genel bir ifadeyle, bireylerin islerine karsi olan tutumlarmi ifade
etmektedir. Bireyin isine karsi tutumu olumluysa is doyumundan, olumsuzsa is
doyumsuzlugundan s6z etmek miimkiindiir. Is doyumunun 6nemli olmasinm iki
temel sebebi vardir. Birincisi, i doyumunun bireylerin ruh saghgmni ve fiziksel
saghigini etkileyen dnemli bir faktor olmasi, ikincisi ise, bireyin isteki performansini
ve dolayisiyla isteki tiretimini etkileyen bir faktor olmasidir (Asik, 2010: 32; Arnold
ve digerleri, 2005: 257; George ve Jones, 2008: 84).

Gilintimiizde bireylerin isten doyum saglamalari, Orgiitiin iirlin ve hizmet
tiretimi kadar 6nemli bir unsur haline gelmistir (Basaran, 1991: 198). Is doyumu,
iicrete iliskin degiskenler, isin ilgi c¢ekici olmasi, igin bireylerin gelisimine katki
saglamasi, yiikselme ve terfi olanaklarinin saglanmasi, yoneticilerin calisanlarina
kars1 tutumlar1 gibi unsurlarin temel bilesiminden olusmaktadir. Isyerinde saglanan is
doyumunun, orgiitsel bagliligi arttirma,verimde ve {iiretim yiikselis gibi orgiitsel
sonuclarinin yani sira bireylerin motivasyonu iizerinde de pek cok olumlu etkisi
bulunmaktadir (Silverthorne, 2005: 171). Is doyumu kavramma iliskin ii¢ boyuttan
s0z etmek miimkiindiir (Luthans, 1992: 114).

1. Is doyumu, calisanm isi ile ilgili duygusal bir tepkisi oldugu i¢in ancak ifade
yoluyla anlasilabilir.

2. Is doyumu, ¢alisanm ise iliskin beklentisinin ne &lgiide karsilandiginin bir
ifadesidir.

3. Is doyumu, isin kendisine, orgiitsel ve cevresel pek ¢ok degiskenin

bilesiminden olusan bir tutumdur.

2.2. IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Bireylerin isinden doyum almasi, orgiitsel, bireysel, toplumsal diizeydeki
degiskenlerle yakindan iliskilidir. Is doyumunu etkileyen faktdrleri dort grup altinda
toplamak miimkiindiir (George ve Jones, 2008: 84). is doyumuna etki eden dort
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temel faktor; bireysel faktorler, is kosullari, degerler ve sosyal - etkidir. Sekil 2.1.’de

is doyumunu etkileyen temel faktorler ve alt faktorler gosterilmektedir.

Sekil 2.1. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Bireysel Faktorler Degerler
v’ Kisilik v Ise Iliskin I¢sel Degerler
v Demografik Degiskenler v Ise Iliskin Digsal Degerler

N

Cahsma Kosullar

v Isin Niteligi

Sosyal Etki % v" YonetimPolitikas1
v Kiiltiir ﬂ v" Fiziksel

Calisma
v' Calisma Kosullar
Arkadaslar1 v Ucret ve s
Giivenligi

Kaynak: George, J. M. ve Jones, G. R. (2008). Understanding and Managing

Organizational Behavior. New Jersey: Pearson: Prentice Hall.s: 85

2.2.1. Bireysel Faktorler

Bireyin isinden doyum almasimi etkileyen bireysel faktorleri, kisilik faktorii

ve demografik faktorler basliklar1 altinda toplamak miimkiindiir.

2.2.1.1. Kisilik

Kisilik genel bir tanimla, bireyi digerlerinden aywan, bireyin i¢ ve dis

cevresine iliskin edindigi deneyimler sonucu yapilasmis iliski seklidir (Zel, 2001:
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21). Kisilik bireyin nasil diisiindiigii, algiladigi ve davrandigina yon veren, bu
yoniiyle is doyumunu etkileyen onemli bir faktordiir (George ve Jones, 2008. 84).
Greenberg ve Baron, (1997) isin 6zellikleri ile kiginin 6zellikleri Ortiistiigii zaman is

doyumunun ortaya ¢iktigini ifade etmislerdir (Koroglu, 2011: 41).

Kisilik, bireyin diinyay1 nasil algiladigin1 ve davraniglarini agiklayan énemli
bir anahtardir. Bu baglamda bireyin hayata karsi verdigi tepki ile ise kars1 verdigi
tepki belli bir paralellik gostermektedir. Sinirli ve uyumsuz bireylerin is
doyumsuzlugu yasamalar1 olduk¢a yiiksekken (Sevimli ve Iscan, 2005:55), olgun ve
dengeli kisilige sahip bireylerin is doyumu yiiksektir (Asik, 2010: 40).

2.2.1.2. Demografik Degiskenler

Is doyumu iizerinde etkili olan diger bireysel faktorler, demografik
degiskenlerdir. Demografik degiskenleri, yas, meslek, egitim diizeyi, cinsiyet,

medeni durum, kidem seklinde degerlendirmek miimkiindiir.

1. Yas

Is doyumu ile yas arasindaki iliski ii¢ farkli sekilde degerlendirilmektedir
(Ko6roglu, 2011:30). Kimi ¢alismalar is doyumu ile yas arasinda pozitif dogrusal bir
iliski oldugunu ortaya koymustur (Hunt ve Saul, 1975; Doering, Rhodes ve Schuster,
1983; Kalleberg ve Loscocco, 1983). Buna gore, bireyin yasi ilerledikge isten
duydugu doyum da artacaktir. Bireyin yasi ilerdik¢e isten aldigi doyumun da
artmasini, bireyin isinde kazandigi deneyimle ve kariyerinde ilerleme ile agiklamak
miimkiindiir (Toker, 2006: 163; Clark, Oswald, & Warr, 1996). Bireyin isinden
aldigi doyum ile yas arasindaki iliskiyi inceleyen Herzberg, bu iki degisken
arasidaki iliskiyi “U” seklinde bir egriyle agiklamistir (Clark, Oswald ve Warr,
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1996: 58). Buna gore, bireyin yasi gengken ve ¢alisma hayatmin basindayken, isten
aldig1 doyum yliiksekken, orta yaslarda isten aldigi doyum diisiis gostermektedir.

Is doyumu ile yas arasindaki iliskinin agiklanmasinda diger bir goriis ise,
iligkinin ters “U” seklinde oldugudur. Buna gore, is doyumu belli bir yasa kadar bir
artig gosterirken, belli bir yastan sonra azalmaktadir. Bunun en onemli sebepleri
emekliligin yaklasmis olmasindan duyulan endise ve kendini daha az ise yarar
hissetme duygusu olabilmektedir (Kéroglu, 2011: 33). Yas gruplari ile is doyumu
arasindaki iliskiyi inceleyen Mottaz, geng¢ ¢alisanlarin i¢sel motivasyona daha fazla
onem verirken, yasi biiylik olan calisanlar ise digsal motivasyona daha ¢ok 6nem
verdiklerini ortaya koymustur (Asik, 2010: 38). Bireylerin yasi ilerledikge, iicret,
terfi ve statii gibi digsal doyum faktorleri, is doyumunun saglanmasinda daha etkili

olmaktadir.

2. Meslek

Is doyumu ile meslek arasindaki iliski incelendiginde, sosyal statiisii yiiksek
meslek gruplarma mensup kisilerin islerinden daha fazla doyum aldiklari
goriilmektedir (Toker, 2006: 164). Meslegin 6zelligi de is doyumu iizerinde etkili bir
faktordiir. Buna gore, meslegin monotonluk i¢cermesi bireylerde is doyumsuzluguna

yol agmaktadir (Dunn ve Stephens, 1972: 43).

3. Egitim Diizeyi

Is doyumunun etkileyen diger bir demografik degisken ise bireylerin egitim
diizeyleridir. Yapilan c¢alismalarda egitim diizeyinin yiikseldik¢e isten alinan
doyumun artti1 gézlemlenmistir. Egitimli birey, isini daha ¢abuk kavrayarak isinde

basarilt olmakta ve bu yolla doyum saglamaktadir (Koroglu, 2011: 35).
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4. Cinsiyet

Is doyumunu en fazla etkiledigi diisiiniilen diger demografik faktor ise
cinsiyet degiskenidir. Yapilan ¢aligmalarda is doyumu ile cinsiyet arasindaki iliski
farkli sonuglar verdigi goriilmektedir (Worrell,2004: 19).

Kadinlarin isten daha fazla doyum aldigini tespit eden caligmalarin (Meng,
1990; Clark, 1997) yani sira, cinsiyet ile i doyumu arasmnda anlamli bir iliskinin
bulunmadigin1 ortaya koyan ¢aligmalar (Scott, Swortzel ve Taylor, 2005; Toker,
2007; Saldamli, 2008; Yelboga, 2007) vardir. Erkeklerin kadmlardan daha fazla is
doyumuna sahip oldugunu 6ne siiren ¢aligmalar (Gliney, Varoglu ve Aktas, 1996,
Kayik¢i, 2005), bu farkliligin is hayatinda erkeklerin sayica istiinliigiine ve
kadmnlara gore daha yiiksek kademelerde bulunmasina baglamaktadir. Kadinlarin
erkeklerden daha diisiik is doyumu yasamalarinin 6nemli sebeplerinden biri olarak,
kadinlarin is yasaminda kariyer engellemelerine daha ¢ok maruz kaldiklar1

gosterilebilmektedir (Asik, 2010: 39).

Is doyumu ve cinsiyete iliskin diger bir yaklasim ise, kadin ve erkeklerin isin
farkli 6zelliklerinden doyum aldig1 seklindedir. Kadinlar, daha ¢ok sosyal iliskilerden
doyum alirken, erkekler, iicret, kariyer ve is giivencesi gibi konularda doyum
almaktadir. Kadmlarin, erkeklere oranla daha yiiksek is doyumuna sahip olma
sebebine iliskin diger bir goriis ise, kadinlarin isten beklentilerinin erkeklerden daha
az olmasidir (Yelboga, 2007: 3).

5. Medeni Durum

Medeni durum ile is doyumu arasinda iliskiden s6z etmek miimkiindiir. Buna
gore, evli bireylerin islerinden daha fazla doyum aldiklar1 belirtilmektedir. Evli

bireylerin hayatlariyla ilgili sorumluluklar1 is hayatina da yansimaktadir. Bu nedenle
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ise devam ve i3 doyumu baglaminda bekarlara gore daha fazla avantajlli

durumdadirlar (Kéroglu, 2011: 37).

6. Kidem (Hizmet Siiresi)

Kidem, bireylerin islerinde gecirdigi yili ifade eder. Hizmet siiresi olarak da
adlandirilabilen kidemin, bireylerin is doyumu {izerinde olumlu etkilere sahip oldugu
ortaya ¢cikmistir. Ayni i yerinde uzun yillar calisan bireylerin, zamanla Orgiite
baglilig1 ve is doyumu artis gostermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57). Is doyumu
ile hizmet siiresi arasindaki pozitif iligkinin nedenini asagidaki gibi agiklamak

miimkiindiir (Giiven ve digerleri, 2005: 134).

v Hizmet siiresinin artmasiyla, orgiitiin bireye sagladig1 olanaklarm genislemesi

v' Hizmet siiresinin artmasiyla, orgiitiin isgérenin gereksinimlerine daha kolay
cevap verebilmesi

v Hizmet siiresi arttik¢a, isgérenin kendini orgiitle ve isiyle biitiinlestirmesi

v’ Isgdrenin hizmet yih arttikca, isini kavramis olmasi ve isini daha kolay

basarabilmesi

2.2.2. Degerlere iliskin Faktorler

Degerler, bireylerin hayata iliskin kisisel kan1 ve goriisleridir (George ve
Jones, 2008: 74). Degerleri, ise iliskin degerler ve etik degerler seklinde iki sinifta
incelemek miimkiindiir. Calismanin igerigi itibariyle burada sadece ise iliskin
degerlerden s6z edilmekle yetinilmektedir. Ise iliskin degerler, i¢sel ve dissal olmak
iizere iki cesittir. I¢sel is degerleri, isin dogasma iliskin degerleri ifade ederken;
digsal is degerleri, isin ¢iktilarina yonelik degerleri ifade etmektedir. Tablo 2.2.’de

icsel ig degerleri ve digsal is degerler aktarilmaktadir.
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Tablo 2.2. ise iliskin I¢sel ve Dissal Degerler

Icsel Is Degerleri Dissal Is Degerleri
Isin ilgi ¢ekici ve degisik olmas1 Yiiksek ticret
Isin zorlayic1 olmasi Is Giivenligi

Isin yeni birseyler dgrenme olanag1 saglamasi Toplumda statii saglamasi

Isin bireye 6nemli katkilar saglamasi Sosyal ag1 genisletmesi
Yaraticilig1 tesvik etmesi Aileye zaman ayirabilme
Sorumluluk ve otonomi saglamasi Hobilere zaman ayirabilme

Kaynak: George, J. M. ve Jones, G. R. (2008). Understanding and Managing
Organizational Behavior. New Jersey: Pearson: Prentice Hall. s:75

Bireylerin iginden aldig1 doyum, i¢sel veya digsal is degerlerine gore farklilik
gostermektedir. Ornegin, yiiksek igsel is degerlerine sahip birey icin isin farkli ve
yaraticiligr tesvik edici olmasi i doyumu sebebiyken; digsal is degerlerine sahip
birey i¢in yiiksek bir maas veya isindeki statiisii is doyumu saglamaktadir (George ve
Jones, 2008: 86).

2.2.3. Sosyal Etkiye iliskin Faktorler

Sosyal etki, bireyleraras1 iligskilerin ve gruplarm insanlarin tutum ve
davraniglarini etkilemesini ifade eden bir kavramdir. Sosyal etkiye iliskin faktorleri;

calisma arkadaslar1 ve kiiltiir basliklar1 altinda incelemek miimkiindiir.

1. Calisma Arkadaslar

Insanlarin hayatmin biiyiikk bir ¢ogunlugunun iste gectigi goz Oniinde

bulundurulursa, ¢aligma arkadaslariyla olan iliskilerinin kalitesinin, i doyumu
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iizerinde 6nemli etkilere sahip olacagini sdylemek olasidir. Calisma arkadaslartyla
olumlu ve uyumlu iliskiler gelistiren bireylerin isten aldiklari doyum yiiksek

olmaktadir.

2. Kiiltiir

Kiiltiiriin 1s doyumuna etkisini, toplumsal kiiltiir ve orgiit kiiltiirii seklinde
incelenmek miimkiindiir. Bireyin i¢inde bulundugu toplumun Kkiiltiiri onun
degerlerine ve davranislarina direkt etki ederek, bireyin is doyumunu etkilemektedir
(Saari ve Erez, 2002). Amerikan kiiltiiriiyle yetismis bireyselci bir toplumda, bireysel
basar1 ve rekabet One cikarken; Tiirk kiiltlirliyle yetismis nispeten kolektivistik
toplumlarda grup ¢alismalar1 ve bagkalar1 igin fayda olgusu, 6n plana ¢ikmaktadir
(George ve Jones, 2008: 87). Bu nedenle bireylerin isten aldiklar1 doyum iginde

bulunduklar kiiltiire gore farklilik géstermektedir.

Orgiit kiiltiirii ise, paylasilan orgiitsel degerler, inanglar ve varsayimlar
seklinde ifade edilmektedir (Kinicki ve Kreitner, 2009: 36). Benimsenmis ve giiclii
bir orgiit kiiltiiri isgérenlerin is doyumu tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir
(Koroglu, 2011: 67).

2.2.4. Cahsma Kosullarina Iliskin Faktorler

Calisma kosullarina iliskin faktorler; isin niteligi, yOnetimin tutumu ve

politikasi, fiziksel ¢alisma kosullari, ¢alisma saatleri, ticret ve is giivenligidir.

1. Isin Niteligi
Isgorenin isinden memnun olmasi, isini anlamli ve yararh bulmasma isteki

doyumunu olumlu anlamda etkilemektedir. Birey yaptigi isin kendisi ve toplum

tarafindan anlamli bulunmasini ister. Saari ve Judge’m, yaptiklar1 c¢aligmada
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isgorenlere isin hangi boyutlarindan daha ¢ok doyum aldiklar1 soruldugunda, isin
kendisi en 6nemli is doyumu faktorii oldugu ortaya ¢ikmistir (Saari ve Judge, 2004:
397).

Isin niteligi is doyumu igin 6nemli bir etkendir. Isgorenler, is tanimlar1 belli
olan, rol belirsizliginin en az oldugu durumlarda is doyumuna sahip olmaktadirlar.
Aksi halde, gorevlerin acgikca belirtilmedigi ve rol ¢atismasinin oldugu durumlarda

isgorenler is doyumsuzlugu yasamaktadirlar (Koroglu, 2011: 51).

2. Yonetim Politikasi

Bireyin i¢inde bulundugu organizasyonun yonetim anlayisi, bireyin is
doyumunu etkileyen 6nemli bir faktordiir (Toker, 2006: 150). YOnetimin tavri ve
politikalar1 bireyin is doyumu {izerinde iki sekilde etkili olmaktadir. Birincisi,
organizasyon politikasinin  iggdérenlerin  kararlara katilmasin1  ne derece
destekledigidir. ikincisi ise, organizasyon ne derece c¢alisan odakli oldugudur

(Kéroglu, 2011: 68).

Yapilan ¢alismalarda isletme yonetiminin isgorenlerin kararlara katilmasini
destekleyici bir tavir sergilemesinin, isgorenlerinin is doyumu tiizerinde olumlu
etkiler yarattigmi ortaya ¢ikarmustir. Kararlara katilan birey, isletme i¢in degerli

oldugunu diistinerek isinden daha fazla doyum almaktadir (Basaran, 1998: 220).

Y 6netim politikasmin is doyumu iizerindeki diger dnemli etkisi, isletmenin ne
derece calisan odakli olup olmadigidir. Yonetimin tavir ve politikalar: calisan odakli
yoniinde oldugunda isgdrenlerin is doyumu da artis gostermektedir (Erdil ve

digerleri, 2004: 20).
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3. Fiziksel Calisma Kosullari:

Ismmma, havalandirma, isyeri dizaynmin uygunlugu gibi fiziksel calisma
faktorlerinin is doyumu {izerinde etkisi bulunmaktadir. Isgorenin uzun saatlerini
ofiste gegirmesi nedeniyle, fiziksel ¢aligma faktorlerindeki olumsuzluklar dogal

olarak is doyumunu etkilemektedir.

4. Ucret ve Is Giivenligi

Is doyumunu etkileyen diger énemli orgiitsel faktorler, isgdrenin aldig1 ve
iicret ve is giivenligidir. Ucretin is doyumu iizerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Isgdrenin iicretinden memnuniyeti ve

isinden saglanan isglivenligi, isgorende is doyumu saglamaktadir.

2.3. IS DOYUMU TEORILERI

Is doyumu bir tutumun duygusal ifadesidir. Is doyumu kavramimi agiklamak
amaciyla ilk 6nce motivasyon teorilerinden yararlanilmis ve yapilan pek ¢ok ¢alisma
ve arastrma, is doyumuna farkli agilardan bakan kuramlar gelistirilmesini
saglamistir (Toker, 2006: 173). is doyumunu agiklamaya ydnelik teorilere asagida
yer verilmektedir. (Toker, 2006: 174; George ve Jones, 2008: 88; Basaran, 1991:
201-202; Koroglu, 2011: 23).

2.3.1. Tamamlama - Doyum Saglama Teorisi

Doyum saglama teorisi (fulfillment theory), bireyin istedigi birseyi elde

ettiginde doyum aldig1 varsayimi tizerine kurulmustur. O halde teoriye gore birey, is
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cevresinin, bireyin gereksinimlerini karsiladigi oOlciide isinde doyum duyacaktir

(Toker, 2006:173; Basaran, 1991: 201).

2.3.2. Is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham tarafindan 1975 yilinda ortaya atilan is ozellikleri
modeli (job characteristics), is doyumunun nedenlerini agiklamaya c¢alismaktadir
(Toker, 2006: 179). Bu modelde isin bes temel boyutu iizerine yogunlasilmistir
(Deniz, 2005: 318). Bu boyutlar; beceri ¢esitliligi (isin gerektirdigi faaliyet

cesitliligi), gorev biitiinliigli, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim boyutlaridir.

Isin bu 6zellikleri bireylerde ii¢ farkli psikolojik etkiye yol agmaktadir. Isin
beceri ¢esitliginin olmasi, gorevlerin biitlinliigii ve gdrevin Onemi, bireyde isinin
anlamli oldugu duygusunu yaratirken, isin 6zerkligi, bireyde sorumluluk duygusu
hissetmesini saglarken; isin geri bildirim boyutu ise, bireyin isinin sonucu hakkinda
bilgi sahibi olmasini saglamaktadir (Toker, 2006: 179). Bireyin yasadigi ii¢ kritik
psikolojik durum, bireyde yiiksek is doyumu saglamaktadir (Koroglu, 2011: 106).

Is ozellikleri modeline gore, bireyin i¢sel motivasyon hissedebilmesi i¢in
yukarida s6z edilen {i¢ kritik psikolojik durumu yasamasi gerekmektedir. Bu ii¢ kritik
psikolojik durumdan birinin eksik olmasi ¢alisanin igsel motivasyonunun diismesi ile
sonuglanmaktadir. Calisanin  isi, c¢alisanda bu ¢ psikikolojik  durumu
hissettirebiliyorsa, calisan igini daha iyi yapmak i¢in yiiksek bir ¢caba harcayacaktur.
Diger bir ifadeyle ¢alisanin isine kars1 tutumu olumlu olacaktir (Kasli, 2007: 162).

2.3.3. Fark Teorisi

Fark teorisine (discrepancy theory) gore is doyumu, is g¢evresinin bireyin

gereksinimlerini karsilama diizeyi ile bireyin gereksinimleri arasindaki “fark”a
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baglidir. Bu fark ne kadar yiiksek olursa bireyin isinden doyumu o kadar az olacaktir
(Basaran, 1991: 202). Aslinda fark teorisi, temelde basit bir mantiga dayanmaktadir.
Bireyin isinden beklentilerinin ne Sl¢iide karsilandigi is doyumunu belirleyecektir

(George ve Jones, 2008: 91).

2.3.4. Adams’n Esitlik Teorisi

Motivasyon kuramlar1 arasinda yer alan esitlik teorisi (equity theory), is
doyumuna vurgu yapmasi bakimindan is doyumu teorileri arasinda yer almaktadir
(Toker, 2006. 176). Esitlik teorisi, bireyin kendini diger is gorenlerle kiyaslamasi ve
adalet aramasma yonelik bir teoridir (Newstrom ve Davis, 1997: 153). Teoriye gore
bireyin salt isinden doyum duymasinin yaninda, diger isgorenlerle kendisi arasindaki
degerlendirmenin nasil yapildig1 da bir doyum faktorii olmaktadir (George ve Jones,

2008: 193).

Bireyin, gosterdigi ¢aba ile bunun karsiligindaki ciktiyr ve odiilii diger
isgorenlerle kiyaslamasi sonucu, is doyumu veya doyumsuzlugu kendini
hissettirmektedir. Teoriye gore, bireyin is doyumu ve is basarisi, is ¢evresinde

algiladig esitlik veya esitsizlige bagl olmaktadir (Giiney, 2008: 364).

Bireyler, orgiit igerisinde esitsizlik hissettikleri zaman bu esitsizligi gidermek
icin ¢esitli davramslar gosterirler. Orgiitte hissedilen esitsizlik genellikle isgdrenin
diger isgorenlerden daha az o&diillendirildigine iliskin olsa da, bireyin kendini
digerlerinden daha fazla ddiillendirildigini hissetmesi de Orgiit icinde esitsizlik
algilamasma yol acgacaktir ve dolayisiyla isten doyumunu etkileyecektir (Newstrom
ve Davis, 1997: 154).



65

2.3.5. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Motivasyonun kapsam teorilerinden olan Herzberg’in ¢ift etmen teorisi (two-
factor theory), is doyumuna farkli bir bakis agis1 getirmesi bakimindan énemlidir.
Teoriye gore, bireyi motive eden ve bireyin mevcut durumunu koruyucu (hijyen) iki
temel faktor vardir (Basaran, 1991: 200).

Hijyen faktorlerin varligi doyum yaratmazken, yokluklar1 doyumsuzluga yol
a¢cmaktadir. Motive eden faktorlerin varligi bireylerde doyum saglayacaktir. Tablo

2.3.’de motive eden faktorler ve hijyen faktorler aktariimaktadir.

Tablo 2.3. Hijyen Faktorler ve Motive Eden Faktorler

Hijyen Faktorler Motive Eden Faktorler

Ucret Takdir edilme

Statii Basar1 hissi

Is giivenligi Isin kendisi

Calisma Kosullar1 Biiyiime ve Gelisme Olanaklar1

Isletmenin Politika ve Yonetimi ~ Sorumluluklarmn artmasi

Kaynak: Gordon, J. R. (1993). A Diagnostic Approach To Organizational
Behavior (4. Edition). USA: Allyn and Bacon.s: 132

Herzberg’e gore, bir isten doyum saglamak, doyumsuzlugun karsiligi
degildir. Diger bir deyisle, isgdéren doyum saglamadan fakat doyumsuzluk da
yasamadan isini devam ettirebilir (Basaran, 1991: 201). Hijyen faktorlerin, bireyi
motive etmekten ¢ok gorevin devam ettirilmesi agisindan varliklar1 gereklidir. Hijyen
faktorlerin eksikliginde bireylerde doyumsuzluk ortaya ¢ikmaktadir. Hijyen faktorler,

olumlu bir ¢alisma ortami olusmasina zemin hazirlamaktadir. Yonetici ancak bu
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kosullar saglandiginda isgorenleri motive etmek icin motive edici faktorlerden

yararlanmalidir (Gliney, 2008: 358).

2.4. KONAKLAMA ISLETMELERINDE IS DOYUMU ARASTIRMALARI

Konaklama isletmeleri, emek- yogun yonli isletmelerdir. Konaklama
isletmeleri hizmet isletmeleri olmalar1 itibariyle, insan ile siirekli iletisim halinde
olan igletmelerdir. Bu nedenle konaklama isletmelerindeki iggorenlerin is
doyumunun yiiksek olmasi, hizmetin kalitesini biiyiikk 0Olgiide olumlu yonde
etkilemektedir. Alanyazin incelendiginde, konaklama isletmelerinde i doyumunun
farkl boyutlarna iligskin arastirmalarin yapildig1 goriilmektedir. Asagida konaklama
isletmelerinde is doyumuna iliskin son bes yilda yapilmis bazi arastirmalara yer

verilmektedir.

Silva’nin (2006), otel ¢alisanlarinin kisiliklerinin, is doyumu ve orgiitsel
baghlik iizerine etkilerini aragtirmaya yonelik yaptigi calismada, otel calisanlarin
mizacmi agiklamak amaciyla bes faktor kisilik testinden ve kontrol odaklilik
Olceklerinden yararlanilmistir. Bes faktor kisilik testinde yer alan bes faktor, aciklik,
disadoniikliiliik, wyumluluk, sorumluluk ve duygusal dengedir. A¢ciklik, bireyin hayal
giicli, merakina iliskin kisilik boyutunu ifade etmektedir. Disadoniikliiliik, bireyin
sosyalligi, duygularini rahat¢a disa vurabilmesini ifade etmektedir. Uyumluluk,
bireyin sosyal iligkilerde duyarli ve digerleriyle olumlu iliskilerde bulunmasini ifade
etmektedir. Sorumluluk, bireyin 6z disipline sahip, itaatkar ve kararlar1 konusundan
kendinden emin olmasiyla ilgilibir kisilik boyutudur. Nihayet, duygusal denge ise,
bireyin olumsuz durumlar karsisinda kolay 6tke ve kaygiya kapilabilmesine iliskin
kisilik boyutudur. Arastirma, Ingiltere’nin kuzeyindeki iki biiyiik otel zinciri
iizerinde, 159 otel ¢alisani iizerinde yapilmistir. Arastirmada is doyumu ile orgiitsel
baglilik arasinda, pozitif bir iliski bulgulanmistir. Caliganlarin duygusal denge kisilik
boyutu ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iligki bulgulanmistir. Norotik kisilige
sahip caliganlarin, Orgiitsel baglilig:1 diisiik olarak bulgulanmis iken, duygusal
dengesi yiiksek olana bireylerin Orgiitsel bagliligi yiiksek olarak bulgulanmustir.
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Arastirmadan ¢ikan diger bir sonug ise, disa doniik, sorumluluk sahibi ve duygusal
dengeleri yliksek bireylerin daha yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olduklaridir.
Orgiitsel baglilik ile i¢sel kontrol odaklilik arasindaki iliski, dissal kontrol odakliliga
gore daha yiiksek olarak bulgulanmistir. Arastirmada ¢alisanlarin kisilik yapist ile is
doyumu arasinda anlamli iliski bulgulanmistir. Duygusal dengeleri yiiksek bireylerin,
isin dogasi, terfi ve oOdiller gibi isin farkli boyutlarindan doyum aldig:
bulgulanmistir. Ayrica duygusal dengeleri yiliksek olan bireylerin, isten ayrilma
niyetlerinin diisiik oldugu bulgulanmistir. Ayrica sorumluluk kisilik boyutunun, hem
orgiitsel baghlik, hem de is doyumu ile anlamli bir iliski oldugu bulgulanmistir.
Sorumluluk sahibi bireylerin, orgiitsel baghliklar:1 ve is doyumlar1 yiiksek olarak
bulgulanmistir. Is doyumu ve igsel kontrol odaklilik arasinda iliski, dissal kontrol

odakliliga gore daha yiiksek olarak bulgulanmustir.

Toker (2007), konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin  demografik
degiskenlerin i3 doyumu {izerine etkilerini arastirmaya yonelik calisma yapmistir.
Arastirmanin evrenini Izmir Il’indeki 4 ve 5 yildizli oteller olusturmaktadir.
Arastirmadan toplanan verilerden 385 tanesi analize dahil edilebilmistir. Arastirmada
is doyumunu 8lgmek amaciyla Smith ve Digerleri’nin (1969) gelistirmis oldugu ,”Is
Tanmmlama Endeksi” kullanilmistir. Olgek, is doyumuna etki eden bes faktoriin (is
arkadaslar1, isin yapisi, yiikselme olanaklari, tlicret ve yonetim) Olglimlenmesine
dayanmaktadir. Arastirmaya gore, isgdrenlerin genel is doyumu yiiksek olarak
bulgulanmistir. Is doyumu faktorlerinden en diisiik faktdriin iicret, en yiiksek
faktoriin isin yapis1 oldugu bulgulanmistir. Arastirma, calisanlarin yasinin ilerdikge
daha ¢ok i3 doyumu aldigini ortaya koymustur. Ayrica iggorenlerin yasi ilerledikge,
is arkadaslar1 ve isin yapis1 faktorlerinin daha agwhk kazandigi bulgulanmistir.
Isgorenlerin cinsiyeti ile is doyumu arasinda anlamli bir fark bulgulanmamistir.
Medeni durum ile is doyumu faktérleri arasinda anlamli farkliliklar bulgulanmastir.
Buna gore, evli iggorenlerin iy doyumu faktorlerinden tiicret ve isin yapisi
degiskenlerine daha ¢ok énem verdigi bulgulanmistir. Isgdrenlerin egitim durumu ile
is doyumu faktorleri arasinda anlamli fark bulgulanmistir. Buna gore, ilkokul
mezunlarinm ve {iniversite mezunlarinin yiikselmeye daha ¢ok Onem vermekte

oldugu bulgulanmustir. Isgdrenlerin bulunduklar1 iste ¢aligma siireleri ile, is doyumu
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faktorleri arasinda anlamli bir fark bulgulanmistir. Buna gore isletmede, 1 yildan
daha az siirede ¢alisan isgorenlerin is doyumu faktorlerinden yonetim faktoriine ve

iicret faktoriine daha ¢ok 6nem verdigi bulgulanmustir.

Gill (2008), calisanlar ile yoOnetici arasindaki iliskide giivenin roliini
saptamaya yonelik yaptig1 ¢alisma, Kanada’da bulunan konaklama isletmesi ve
restoran isletmesindeki 218 ¢alisan lizerinde yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore,
calisanlarin yoneticilerine duyduklar: giiven ile is doyumu arasinda yiiksek ve pozitif

yonli iliski bulgulanmistir.

Pelit ve Digerleri’'nin (2011), Tiirkiye’deki 5 yildizli konaklama
isletmelerinde personel giiglendirmenin ¢alisanlarin i doyumuna etkisi {lizerine
aragtirma yapmuglardir.  Arastirmanin  evrenini  Tirkiye’de en aktif turizm
faaliyetlerinin bulundugu 4 sehirde bulunan 5 yildizli konaklama isletmeleri
olusturmaktadir. Bu sehirler; Antalya, Mugla, Istanbul ve Ankara’dir. Arastirma
analizine 1854 wveri dahil edilebilmistir. Arastirmada personel giigclendirme,
psikolojik ve davranigsal giiclendirme olmak iizere iki boyutta incelenmis, is doyumu
ise Weiss ve digerlerinin gelistirmis oldugu “Is Tanimlama Endeksi” ile 6l¢iilmiistiir.
Arastirma, koanklama igletmelerinde calisan biliylik bir ¢ogunlugun {icretinden
memnun olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Davranigsal ve psikolojik gii¢lendirmenin,
calisanlarin genel is doyumu ile pozitif yonlii bir iliski oldugu bulgulanmistir. Ayrica
davranissal giiclendirmenin, psikolojik giiclendirmeye oranla daha yiiksek is doyumu

sagladig1 arastirmadan ¢ikan diger bir sonugtur.

Kuruiiziim, Anafarta ve Irmak (2008), Antalya’daki 4 ve 5 yildizl otellerdeki
orta kademe yoneticileri lizerinde yaptiklar1 calismada, is doyumunun ve isin
ozelliklerinin ve demografik degiskenlerin, tiikenmislik ile iligkisini arastirmiglardir.
Aragtirma, orta kademe yoOneticilerin tilkenmiglik seviyesinin ortalama bir seviyede
oldugunu ortaya koyarken, is doyumu ile tiikenmislik arasinda negatif bir iligki

oldugunu ortaya koymustur.
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UCUNCU BOLUM
ALGILANAN LIDERLIK DAVRANISININ iS DOYUMU UZERINE
ETKILERININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, arastirma alani olan konaklama isletmelerinin
ozelliklerine ve simiflandirilmalarina yer verilmektedir. Daha sonra, konaklama
isletmelerinde algilanan liderlik davranisi ile is doyumu arasindaki iliskiyi 6l¢meye
yonelik yapilmis calismalar aktarilmaktadir. En sonunda da, Mugla Iliindeki bes
yildizli konaklama isletmelerinde algilanan liderlik davranisinin is doyumu tizerine
etkileri belirlemeye yonelik yapilan ¢aliymanin amaci, kapsami, sinirliliklar: ortaya

konularak, arastirma bulgularina yer verilmektedir.

3.1.  ARASTIRMA ALANININ TANITILMASI

3.1.1. Konaklama isletmelerinin Tanimi ve Ozellikleri

Konaklama isletmeleri, emek-yogun yonlii iiretim yapan isletmeler
olmalarinin yani sira miisteri ile birebir iletisimin en fazla yasandigi ve miisteriden
aninda geri doniisiim alinabilen, turizm endiistrisinin 6nemli bir ayagidir. Konaklama
isletmeleri kavramiyla ile ilgili alanyazinda yer alan bazi tanmimlara asagida yer

verilmistir.

Olalr’ya gore, “konaklama isletmesi, yapisi, teknik donatimi, konforu ve
bakim kosullar: gibi maddi; sosyal degeri, personelin hizmet kalitesi gibi moral
elemanlariyla uygar bir insamin arzu ettigi nitelikte gecici konaklama ve kismen
beslenme gereksinimlerini bir iicret karsiliginda karsilamayr meslek olarak kabul
eden ekonomik, sosyal ve disiplin altina alinmus bir isletmedir” (Aktaran: Oral, 2005:
19).
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Diger bir tanima gore ise, “turistik mal ve hizmetlerin iiretimini saglayan,
varliklar: turizm olayina bagh olarak ortaya c¢ikan ve sekillenip, cesitlenen
isletmelerdir ’(Aktas: 1997:30). Konaklama isletmeleri en yalin haliyle, insanlarin
belli bir siire igerisinde, yeme-igme, eglence ve barinma gereksinimlerini karsilayan

kar amagli igletmelerdir (Toker, 2006: 1).

Konaklama igletmeleri farkli bir endiistri dalina ait oldugundan diger
isletmelere gore farkli Ozellikler gostermektedir. Konaklama isletmelerinin

ozelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Toker, 2006: 2; Oral, 2005: 19):

v" Konaklama isletmelerinde emek-yogun yonlii bir hizmet verilmesi nedeniyle
insan faktdriiniin rolii biiyiiktiir. Insan giiciiniin bu denli yogun oldugu

konaklama isletmelerinde sosyal sorunlar daha fazla gozlenmektedir.

v" Konaklama isletmelerinde miisteriye sunulan mal ve hizmetler es zamanl
olarak tiiketilmektedir. Bunun yaninda f{iretilen mal ve hizmetlerin

stoklanmas1 miimkiin degildir.

v" Konaklama isletmelerinde isletme faaliyetlerinde koordinasyonun saglanmasi
biiyiik 6nem tasimaktadir. Isletme icindeki tiim faaliyetlerin birbirine baglh
olmasi, en ufak bir hatanin sistemin tiim isleyisi lizerinde olumsuz etkilere

yol agabilmektedir.

v" Konaklama isletmeciligi yilin 365 giinii 7 giin 24 saat hizmet veren bir is

sahasidir.

v" Konaklama isletmeleri kurulusunda ve faaliyet asamalarinda yiiksek miktarda
sermayeye gereksinim duyar. Isletme sermayesinin %90’nina yakimi duran

varliklardan olusurken, %10’luk bir kismi1 donen varliklardan olusmaktadir.
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v' Turizmde talebin pek ¢ok ¢evresel degiskene bagl olmasi, konaklama

isletmelerinde riski arttirmaktadir.

v" Konaklama isletmeleri, emek-yogun yonli bir {iretim yapisina sahip

oldugundan, iiretilen iirlin ve hizmetlerde standardizasyon zor olmaktadir.

v Konaklama isletmelerinde hizmet iiretildigi igin, zamana ve mekana bagli

olarak verilen hizmetler de degisiklik gdsterebilmektedir.

v Konaklama igletmeleri sahip oldugu dinamizm nedeniyle her yeniligi takip

etmesi gereken isletmelerdir.

3.1.2. Konaklama isletmelerinin Siiflandirilmasi

Yazinda konaklama igletmeleri ile ilgili farkli siniflandirmalar yapilmigsa da,
en ¢ok kabul goren smiflandirma sekilleri asagida yer almaktadir (Toker, 2006: 5;
Oral, 2005: 32-47).

1. Cahsma Siireleri A¢isindan Siniflandirma

Konaklama isletmelerinde c¢alisma siiresi agisindan smiflandirma, isletmenin
hizmet verdigi siire baz alinarak yapilmaktadir. Konaklama isletmelerinin bir kismi

mevsimlik faaliyet gosterirken bir kismi da y1l boyu faaliyet gdstermektedir.

2. Olcek Acisindan Siniflandirma

Konaklama isletmelerinde oOl¢ek agisindan smiflandirmada temel alinan
kriterler, oda sayisi, yaratilan istihdamin hacmi, ¢alisanlara verilen iicretlerin toplami
gibi unsurlardir. Olgek agisindan konaklama isletmeleri; ¢ok kiiciik (25 veya daha az
odaya sahip), kiiciik (25-99 arasinda odaya sahip), orta biiylikliikteki (100-299
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arasinda odaya sahip) ve biliylik (300 ve daha fazla) olmak {izere

smiflandirilmaktadir.

3. Sahiplik Acisindan Simiflandirma

Konaklama igletmelerini sahiplik agisindan ii¢ grup altinda incelemek

miimkiindiir. Buna gore sahiplik agisindan siniflandirma asagida yer almaktadir.

Biitiin varligi tamamen 0Ozel bir kisiye ait olan “ozel konaklama
isletmeleri”’dir. Varligmin tamami kamuya ait olan “kamu konaklama isletmeleri”
dir. Varliginm bir kismmm kamuya bir kismmin 6zel sektore ait oldugu “karma

konaklama isletmeleri” dir.

4. Konaklama Gereksiniminin Tiirii Acisindan Smiflandirma

Konaklama gereksinimine gore isletmelerin siniflandirmasini1 asagidaki gibi

yapmak miimkiindiir (Toker, 2006: 7).

v' Merkezi Konaklama Isletmeleri: Bu tip konaklama isletmeleri biiyiik
sehirlerde is ve ticaret merkezlerinde yer alan, miisteri devir hizinin yiiksek
oldugu isletmelerdir. Merkezi konaklama isletmelerin birgogu zincir
isletmeler olup; konaklama ve eglence hizmetlerinin yani sira aligveris
merkezleri, saglik merkezleri gibi hizmetleri veren, yil boyu agik olan

isletmelerdir.

v Kiy1 Konaklama Isletmeleri (Resort Otelleri): Kiy1 konaklama isletmeleri,
tatili amaciyla gidilen, dinlenme, deniz ve giinesten yararlanma gibi
olanaklardan yararlanilabilen isletmelerdir. Bir kiy1r konaklama isletmesinin

miisteri profili, isletmenin bulundugu yere bagl olarak degismektedir. Kiy1
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konaklama isletmelerinin en 6nemli 6zelligi, yilin belli donemlerinde asiri

talep goriirken, belli donemlerinde neredeyse hig talep gormemesidir.

v Kaphca- Kiir Konaklama isletmeleri: Bu tiir konaklama isletmeleri belirli
saglik sorunu yasayan kisilere; sifali sular, temiz yayla havasi gibi olanaklarin

sunuldugu konaklama igletmeleridir.

v’ Dag-Spor Konaklama Isletmeleri: Kis sporlarmin yapilmasma olanak
saglayan, dag turizmin yaygmn oldugu yerlerde kurulan konaklama

isletmeleridir.

v Havaalam Konaklama Isletmeleri: Uluslar arasi havaalanlarmmn i¢inde
veya yakinlarinda kurulmaktadir. Miisteri devir hizinin yiiksek oldugu bu tip
konaklama igletmelerine talep,  havaalanlarinin genel durumuna gore

belirlenir.

5. Hukuki A¢idan Siniflandirma

Konaklama isletmeleri hukuki agidan iki grup altinda incelenmektedir.
Bunlar; Turizm Isletme Belgeli Konaklama Isletmeleri ve Belediye Belgeli
Konaklama Isletmeleridir. Bu iki tip konaklama isletmesine iliskin daha ayrmtili

bilgiye asagida yer verilmistir (Kingir, 2006: 460).

v" Turizm Isletme Belgeli Konaklama Isletmeleri: 2634 sayil1 Turizm Tesvik
Kanunun 37. Maddesinin A fikrasinin 2 numarali bendinin hiikiimleri
uyarmca, Turizm Yatrmm ve Isletmeleri Nitelikleri Yonetmeliginin 68.
Maddesine gore, konaklama isletmeleri 5 sekilde smiflandirilarak diinya

standart1 haline gelmistir. Bu siiflandirma asagida yer almaktadir.
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e Bes Yildizli (Liiks) Konaklama Isletmeleri
e Dort Yildizli Konaklama Isletmeleri

e Ug Yildizli Konaklama isletmeleri

e ki Yildizl1 Konaklama Isletmeleri

e Bir Yildizli Konaklama Isletmeleri

v' Belediye Belgeli Konaklama Isletmeleri: Turistik isletme belgesi olmayan
biitlin tesisler ve konaklama isletmeleri “turistik olmayan isletme ve
konaklama isletmeleri” grubunda yer almaktadir. Bu tir isletmelerin

smiflandirilmasi, fiyatlandirilmasi ve denetimi yerel belediyelerce yapilir.

3.2. KONAKLAMA iSLETMELERINDE LIiDERLIK DAVRANISI VE i$
DOYUMU ILiISKIiSINE YONELIK YAPILMIS CALISMALAR

Kim ve Brymer’m (2009), etik liderlik davranisinin orta kademe otel
yoneticilerinin ig doyumu, Orgiitsel baglilig1 ve isletme performansina olan etkisini
arastirmaya yoOnelik yaptiklar1 calismada, etik liderlik davranisinin, is doyumu ve
duygusal baglilik {izerine olumlu etkilerini ortaya koymustur. Calisma uluslar
arasinda faaliyet gosteren 30 otelde orta kademe yoneticiler lizerine uygulanmistir.
25 otelden 324 kisi arastirma analizine dahil edilmistir. Arastirma i¢in kullanilan
Olcek, etik liderlik, is doyumu, Orgiitsel baglhlik, isten ayrilma niyeti, ekstra ¢aba ve
rekabet performansi gibi degiskenlerin yaninda, demografik degiskenleri de igeren
bir Olcektir. Arastirma sonucunda gore, orta kademe yoneticilerinde is doyumu
orgiitsel baghilik yaratirken, isgdrenlerin ekstra ¢aba saglamasina etkide
bulunmamaktadir. Gerek i3 doyumu gerekse, liderin davranigi orta kademe
yoneticilerin duygusal baglililigin 6nemli bir tahminleyicisi olmaktadir. Yiiksek is
doyumu ve OoOrgiitsel baghligi olan isgérenlerin isten ayrilma niyeti de diislik

olmaktadir.
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Tsai ve Digerleri’nin (2010), Taiwan’daki konaklama isletmelerinde
yaptiklar1 arastrmada, i3 doyumu, oOrgiitsel baglilik ve performansi etkiledigi
diistiniilen, giiclendirme davranisi, liderlik ve is stresi arasindaki iligkileri agiklamaya
calismiglardir. Arastirma, Taiwan’daki 13 popiiler konaklama isletmesinde isgoren
604 isgdren tlizerinde yapilmustir. Arastirmaya gore, doniisiimcii liderlik davraniginin
ve liderin giiclendirmeye yonelik davraniglarinin, is doyumu iizerinde pozitif etkiler

yarattig1 bulgulanmgtir.

Erkutlu (2008), 60 butik otelde, 60 kisi yOnetim seviyesinde yOnetim
seviyesinde, 652 kisi yonetim seviyesinde olmayan 712 igsgdren iizerinde yaptigi
calismada, liderlik davranisinin isgorenlerin is doyumu ve orgiitsel baglhlik iizerine
etkilerini arastrmustir. Lider davranisini 6lgmek amaciyla Bass ve Avolio’unun
gelistirmis oldugu “Cok Faktorli Liderlik” 6lgegi kullanilmistir. “Cok Faktorlii
Liderlik” 6lgegi yonetim seviyesinde gorev alan 60 yoneticiye uygulanmis ve kendi
liderlik davramsini  degerlendirmeleri istenmistir. Orgiitsel Baglihgi 6lgmek
amaciyla, Porter ve digerleri (1974) tarafindan gelistirilen, 9 maddelik “Orgiitsel
Baghlik” o6lgegi kullanilmustir. Orgiitsel Baglilk dlgedi, ydnetim seviyesinde
bulunmayan 652 kisiye uygulanmistir. Isgdrenlerin is doyumunu dlgmek amaciyla
Smith ve Digerleri (1985) tarafindan gelistirilen “Is Tanimlama Endeksi”
kullanilmistir.  Yapilan ¢alisma sonunda, lider etkinligi ve orgiitsel etkinligin biiyiik
Olgide lider davramisina bagli oldugu ortaya c¢ikmustir. Doniistimeii  liderlik
davraniginin tiim alt boyutlarinin lider etkinligi ve orgiitsel etkinlikle pozitif iligkide
oldugu ortaya c¢ikarken; serbest birakici liderlik davranisinin liderlik etkinligi ve
orgiitsel etkinlik iizerinde negatif etkiye sahip oldugu bulgulanmistir. Lider
davranisinin insana yonelik olmasi, isgérenlerin hem liderinden hem de isinden
doyum duymasini saglarken, yiiksek oOrglitsel baglilik yarattigi bulgulanmistir.
Serbest Birakici liderlik davranisi ile is doyumu ve oOrgiitsel baglilik arasinda yiliksek
negatif korelasyonu bulgulanmistir. Bu aragtirmadan ¢ikan diger bir ilging sonug ise,
yabanc1 sermayeli butik otellerin ydneticilerin doniistiiriicii liderlik davranisin diger
yOneticilere gore daha yiiksek oranda benimsedigidir. Yerel sermayeli butik otellerde
ise, yoneticilerin etkilesimei liderligi benimsedikleri sonucu ¢ikmistir. Bu

davranisinin en dnemli sebebinin Tiirkiye’deki konaklama endiistrisinin belirsiz ve
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dinamik bir yapida olmasi diistiniilmektedir. Cevresel belirsizlikler drgiitsel etkinligi
tehlikeye sokan ve en aza indirilmesi gereken faktordiir. Cevresel belirsizligi en aza
indirmenin bir yolu da orgiit yapismin esnek hele getirilmesi yani
organiklestirilmesidir. Sonug olarak, hem liderin etkinligini hem de orgiitsel etkinligi
arttirmasinin  yani sira iggorenin iy doyumunu arttrmasit ve Orgiitsel baglilik
yaratmast nedeniyle donilisiimcii liderlik davranisinin konaklama igletmelerinde

basar1 saglayan liderlik davranisi oldugu ortaya konmustur.

3.3. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu c¢alismada, konaklama isletmelerinde, algilanan liderlik davraniginin,
isgorenlerin i3 doyumu iizerine etkileri belirlenmeye calisilmistir. Konaklama
isletmeleri, emek-yogun yonlii liretim yapan isletmeler olmalarinin yani sira miisteri
ile birebir iletisimin en fazla yasandigi ve miisteriden aninda geri doniisiim
almabilen, turizm endiistrisinin 6nemli bir ayagidir. Bu haliyle, konaklama
isletmelerinin en onemli basar1 unsuru insandir. Is doyumu, bireylerin yasam
doyumlarin1 etkilemesinin yani sira, ise olan baghliklarmi, performanslarini

etkileyen 6nemli bir kavramdir.

Konaklama igletmelerinde isgiicii devir oranmm yiiksek oldugu
disiiniildiigiinde, isgorenlerin isten doyum duymalarini saglamanin, gerek isletme
basarisini yiiksek oranda arttirabilme gerekse, isten ayrilma oranlarinin diisiik olmasi
nedeniyle maliyetleri diislirebilme olanagma sahip olunabilmesi nedeniyle,
isletmelerin lizerinde 6nemle durmasi gereken konularin basinda gelmektedir. Bu
baglamda, bu calismada algilanan liderlik davranisinin is doyumu ile iligkisi ortaya
konulmaya c¢alisilmistir. Yapilan calismada, isgdrenlerin isletme igindeki hizmet
stirelerinin liderlik davranis1 algilamalar1 ile genel i doyumlar1 arasindaki iliskiyi

etkileyip etkilemedigi ortaya konulmaya caligilmaktadir.
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3.4. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirmanin anakiitlesini, Mugla lindeki 5 yildizli konaklama isletmelerinde
isgoren, orta kademe yoneticileri olusturmaktadir. 2011 yili Haziran ayi itibariyle,
Mugla Ilinde faaliyet gosteren 45 tane bes yildizlh konaklama isletmesi
bulunmaktadir. Tipik bir bes yildizli konaklama isletmesinde genel miidiire bagl,
orta kademede diizeyinde bes yonetici ¢alismaktadir (Rutherford ve O'Fallon, 2007:
78). Bunlar, yiyecek-igecek miidiirii, satig-pazarlama miidiirii, konaklama miidiirt,
muhasebe miidiirii ve personel midiiriidiir. Buradan hareketle, her bir konaklama
isletmesine bes tane anket formu verilmis olup, toplamda 225 anket formu
dagitilmistir. Anketlerin geri doniisiim orani, % 41 olup, 93 tane anket formu analize
dahil edilebilmistir. Geri doniistim oraninin diisiik olmasi, anketin uygulanildigi

donemin, turizm sektoriiniin en yogun oldugu donem olmasi ile agiklanabilir.

Arastirmanin bir takim kisitlar1 vardir. Oncelikle bu arastirma sadece Mugla
[lindeki 5 yildizli konaklama isletmelerinde orta kademe diizeyindeki yoneticiler
iizerinde yapilmistir. Ote yandan durumsal liderlik teorilerinde liderlik davranisi ile
is doyumu, performans gibi bireysel ve orgiitsel ¢iktilar arasindaki iliskiyi etkileyen
pek cok durumsal faktér bulunmaktadir. Bu calismada sadece tek bir durumsal

faktoriin algilanan liderlik ve is doyumu {izerine etkileri olup olmadig: arastirilmistir.

3.5. ARASTIRMANIN MODELi, ARASTIRMA SORULARI VE
HiPOTEZLERI

Bu ¢alismada, algilanan liderlik davraniginin, iggérenlerin genel is doyumuna
etkileri belirlenmeye c¢aligilmistir. Yol amag teorisine gore, algilanan liderlik
davranis1 ve isgdérenin genel i3 doyumu arasmndaki iliski durumsal degiskenlerden
etkilenmektedir. Bu calismada, algilanan liderlik davranisi ile isgorenin genel is

doyumu arasindaki iliskiyi etkileyen “deneyim” durumsal faktorii dikkate alinarak,
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iliski agiklanmaya calisilmistir. Asagida arastirma sorular1 ve hipotezleri yer

almaktadir.

Arastirma Sorulari

1. Isletme ici hizmet siiresi (deneyim) ile isgdrenin is doyumu arasinda nasil bir

iligki vardir?

2. Algilanan liderlik davranisi ile isgorenin genel is doyumu arasinda nasil bir

iligki vardir?
3. Konaklama isletmelerinde isletme i¢i hizmet siiresi (deneyim), algilanan

liderlik davranisi ile isgorenin genel is doyumu arasindaki iliskiyi etkilemekte

midir?

Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Algilanan insan odakli liderlik davranigi isgdérenin genel i3 doyumunu

pozitif yonde etkilemektedir.

H,: Algilanan gorev odakl liderlik davranisi isgorenin genel is doyumunu

negatif etkilemektedir.

Hs: Isgorenin isletme igindeki hizmet siiresi arttikca genel is doyumu

artmaktadir.

H,: Isgdrenin isletme icindeki hizmet siiresinin, algilanan liderlik davranisi

ile isgorenin genel is doyumu arasindaki iligkide aracilik etkisi vardir.
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Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degisken
LIDER DAVRANISLARI Hizmet Siiresi IS DOYUMU
(Deneyim)
i Odakl .
nsan Odakli Genel is
Gorev Odakli " Doyumu

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

3.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu c¢alismada nicel arastirma yontemlerinden, Survey (Tarama) yontemi
kullanilmaktadir. Betimsel yontem olarak da adlandirilan “tarama” yonteminde, bir
iliskinin varlhig1 veya yoklugu arastirilir. Tarama yonteminde anket, gozlem ve test
teknikleri kullanilmaktadir. Bu ¢alismada anket teknigi kullanilmistir. Mevcut
durumu ortaya koymak ve olaylar arasindaki iligkileri agiklayabilmek amaciyla

“tarama” yonteminden yararlanilmaktadir (Y1ildirim, 2000: 56).

3.6.1. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclan

Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde, kisisel bilgilerle ilgili sorular yer almaktadir. ikinci béliimde, “Algilanan
Liderlik Davranis1” dlcegi kullamilmistir. Son béliimde ise, “Minnesota Is Doyum”

Oleegi kullanilmastir.

3.6.1.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu, arastirma kullanilan 6rneklemin demografik ozelliklerini

ortaya koyabilmek ve demografik degiskenlerin, iy doyumuna etki edebilecegi
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diistincesiyle anket formuna konulmustur. Kisisel bilgi formu; cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim seviyesi, egitim alani, isletme i¢indeki pozisyon, gelir durumu ve

isletme i¢i hizmet stiresi ile ilgili sorular1 kapsamaktadir.

3.6.1.2. Algilanan Liderlik Davramsi Olgegi

Indvik (1985) tarafindan gelistirilen Algilanan Liderlik Davramsi Olgegi',
Yol-Amag Liderlik Teorisinde yer alan liderlik davranislarini agiklamaya yonelik bir
olgektir. Olgek, Ingilizce aslindan, Tiirkge’ye cevrildikten sonra, tekrar ingilizce’ye

cevrilmis ve alaninda uzman ii¢ kisinin goriisii alinarak yeniden diizenlenmistir.

20 maddeden olusan Olgekte, dlgegin aslina bagli kalabilmek amaciyla 7’11
likert kullanilmustir. Olgekte yer alan ifadeler; 1. Asla, 2. Cok Nadir, 3. Nadir, 4. Sik,
5. Cok Sik, 6. Genellikle, 7. Her zaman seklinde siralanarak, en uygun cevabin

isaretlenmesini gerektirmektedir.

3.6.1.3. Minnesota Is Doyum Olcegi

Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen Is Doyum
Olgegi, is doyumu &lciimlemesinde en sik kullanilan dlgeklerden birisidir (Kaya,
2007:359; Batigiin ve Sahin, 2006: 34). Minnesota is doyum 6l¢eginin, 100 sorudan
olusan uzun bir formu ile 20 sorudan olusan kisa formu mevcuttur. Olgegin
Tiirkce’ye cevirisi, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri Baycan (1985) tarafindan

yapilmig ve Cronbach alfa degeri, 0.77 olarak belirlenmistir (Yelboga, 2007: 6).

! Indvik, Julie (1985). “A Path-Goal Theory Investigation of Superior-Subordinate Relationships”.
Yayimlanmamis Doktora Tezi, University of Wisconsin, Madison.
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Bu calismada, Minnesota is doyum o&lgeginin 20 soruluk kisa formu
kullanilmistir. Minnesota is doyum 6lgegi, i¢csel doyum ve digsal doyum olmak iizere
2 alt dlgekten olusmaktadir. i¢sel doyuma iliskin ifadeler; basar1 duygusu, taninma,
yiikselme ve terfi olanaklari, takdir edilme gibi isin igsel niteligine iliskin ifadelerdir.
Digsal doyuma iliskin ifadeler ise, ticret, calisma kosullar1 ve ¢aligma arkadaslar1 gibi
is cevresine iliskin ifadelerden olusmaktadir. Asagidaki tabloda Minnesota is Doyum

Olgeginin alt boyutlarmin, madde numaralar1 yer almaktadir.

Tablo 3.1. Minnesota Is Doyum Olgegi Alt Boyutlarmm Madde Numaralar:

Minnesota is Doyum Ol¢egi Alt Boyutlar Madde Numarasi
icsel Doyum 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20
Dissal Doyum 5,6,12, 13, 14,17, 18, 19

3.6.2. Verilerin Analizi

Orneklemden elde edilen veriler, SPSS 18.0 (Statistical Programme for Social
Sciences / Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Programi) paket programi ile analiz
edilmistir. Oncelikle, dlgeklerin giivenilirligi Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanarak
ve madde analizine tabi tutularak yapilmis, yap1 gecerliligi ise agimlayic1 faktor
analizine sokularak yapilmistir. Daha sonra tanimlayici istatistik tekniklerinden
yararlanilarak 6rneklemin demografik dagilimi belirlenmistir. Arastirmaya iliskin
degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in, tek yonlii varyans analizinden (one

way anova) ve regresyon analizinden yararlanilmistir.
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3.7. VERILER VE BULGULAR

3.7.1. Arastirma Orneklemine fliskin Demografik Bulgular

Aragtirmanm Orneklemine iliskin demografik degiskenlerle ilgili veriler,
tanimlayict istatistiksel tekniklerden yararlanilarak analiz edilmistir. Tablo 3.3.°de

demografik degiskenlere iliskin bulgulara yer verilmektedir.

Tablo 3.2. Orneklemin Demografik Ozelliklerine Goére Dagilimi

N %
Cinsiyet
Kadm 34 36,6
Erkek 59 63,4
Medeni durum
Evli 46 49,5
Bekar 47 50,5
Yas
20-30 arast 35 37,6
31-40 arast 46 49,5
41-50 arast 12 12,9
Egitim Seviyesi
Lise 26 28
Yiiksek Okul 29 31,2
Lisans 35 37,6

Lisanststu 3 3,2
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Egitim Alani

Isletme/Tktisat 29 31,5
Miihendislik 7 7,5
Turizm 32 34,4
Diger 25 26,9

Isletme ici Pozisyon

Yiyecek-igecek Miidiirii 20 21,5
Pazarlama Miidiirii 15 16,1
Konaklama Miidiirii 27 29
Muhasebe Miidiirii 15 16,1
Personel Miidiirii 16 17,2
Gelir Durumu

2000-2999 34 36,6
3000-3999 48 51,6
4000 ve tizeri 11 11,8

Isletme i¢i Hizmet Siiresi

1-3 yil 46 49,5
4-6 y1l 22 23,7
7 ve tizeri 25 26,9

Arastirmada yer alan 6rneklemin, %36,6’s1 kadin, %63,4’i erkektir. Anket
formunda cinsiyete iliskin higbir soru bos birakilmamistir. Orneklemin medeni
durumu; %49,5 evli ve 9%50,5 bekar seklinde bir dagilim gostermektedir.
Arastirmaya dahil olan katilimcilarm medeni durumlarina iliskin neredeyse esit bir
dagilm goriilmektedir. Orneklemin egitim seviyesine gore dagilimi; lise, %28,
yiiksekokul %31,2, lisans, %37,6 ve lisansiistli %3.2 seklindedir. Orneklemin egitim
seviyesine gore dagilimmimn yiiksek okul ve lisans diizeyinde yogunlastig

goriilmektedir. Bunun yaninda lisansiistii egitim yiizdesi az olmas1 da dikkat ¢ekici
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bir unsurdur. Orneklemin, %31,2’si isletme/iktisat bolimii mezunu, %7,5°i
mithendislik bolimii mezunu, %34,4’0 turizm mezunu ve %26,9’unun diger

boliimlerden mezun olduklarini ifade etmislerdir.

Orneklemin, %21,5’i yiyecek-icecek miidiirii, %16,1’i pazarlama miidiirii,
%29’u  konaklama midiirii, %16,1’i muhasebe midiirii, %17,2’si personel
miidiiriidiir. Orneklemin %36,6°s1 2000-2999 aras1 gelire, %51,6’s1 3000-3999 aras1
gelire ve %11,8’1 4000 ve iizeri gelire sahiptir.

Orneklemin %37,6’s1 20-30 yas arasinda, %49, 5’i 31-40 yas arasinda,
%12,9’u 41-50 yas arasindadir. Orneklemin % 49,5’ isletmede 1-3 yil arasi
caligmakta, %23,7°si 4-6 yil aras1 ¢alismakta ve %26,9’u 7 yil ve iizeri galismaktadir.

3.7.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Bir 6l¢egin giivenilirligi, katilimcilar 6lgek maddelerine verdikleri cevaplar
arasinda belirli bir tutarlilik olup olmadigini ortaya koyabilmeyi ve 6l¢egin 6lgmek
istedigi Ozelligi ne derecede dogru Ol¢tiigiinii ortaya koyabilmeyi amaglamaktadir
(Biiyiikoztirk, 2011: 170). Arastirmada kullanilan “Algilanan Liderlik Davranisi
Olgegi” ile “Is Doyumu Olgegi’nin giivenilirlik analizleri, i¢ tutarlilk katsayisi
(Cronbach Alpha) hesaplanarak ve madde analizine tabi tutularak yapilmustir.
Cronbach Alpha degerine bagli olarak 6l¢egin giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanir
(Kalayc1, 2010: 405).

v' 0,00 < 0. <0,40 ise 6lgek gilivenilir degildir.

v' 0,40 < 0.<0,60 ise 6lgegin giivenilirligi diistiktiir.

v' 0,60 <0 <0,80 ise dlgek oldukga giivenilirdir.

v' 0,80 <0 < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.
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3.7.2.1. Algilanan Liderlik Davramisi Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

Algilanan Liderlik Davranisi Olgeginin giivenilirlik analizleri Cronbach
Alpha katsayist hesaplanarak ve Olcek maddelerinin  madde analizine tabi
tutulmasiyla yapilmistir. Yapilan analiz sonucu 6lgcegin Cronbach Alpha katsayisi

,888 olarak bulgulanmistir.

Tablo 3.3. Algilanan Liderlik Davramsi Olgegi I¢ Tutarlilik Katsayisi

Olcek I¢c Tutarhhk Katsayist Madde Sayisi
(Cronbach Alpha Degeri)

Algilanan
Liderlik ,888 20

Davramsi

Algilanan liderlik davranisi 6l¢egi madde analizine tabi tutularak, dlgekte yer
alan maddelerin uygunlugu ve bireyleri ayirt edebilme yeterliligini ortaya konulmasi
amaclanmistir. Madde analizi, madde-toplam puan korelasyonun hesaplanmasiyla
yapilabilmektedir. Madde- toplam puan korelasyonunun ,30 ve iizerinde olmasi,
Olcekte yer alan maddelerin bireyleri iyi derecede ayrt ettigi anlamina gelmektedir.
(Biiytikoztiirk, 2011: 171). Yapilan madde analizine gore, madde toplam korelasyonu
,30’un altinda kalan maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Asagidaki tabloda aktarildigi
tizere, madde toplam korelasyonu ,30’un altinda kalan 7, 10, 16, 18 ve 19. maddeler
dlcekten ¢ikarilmustir. Olgekten ¢ikarilan maddelerden sonra dlgegin tekrar Cronbach

Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Olgegin ig tutarlilik katsayis1 ,925ye yiikselmistir.
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Tablo 3.4. Algilanan Liderlik Davranis1 Olgegi Madde Analizi

Olcek Madde | Madde -Toplam Madde Cikarildiginda Olgek
Numarasi Puan Korelasyonu Alphasi
1 ,620 879
2 713 876
3 ,800 873
4 721 875
5 717 876
6 ,623 879
7 ,149 ,893
8 571 ,880
9 546 ,882
10 179 ,892
11 455 ,885
12 671 878
13 570 ,880
14 714 876
15 711 876
16 ,197 ,891
17 475 ,883
18 231 892
19 ,079 ,895
20 522 ,882
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3.7.2.2. is Doyumu Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

Minnesota Is Doyum Olgeginin i¢ tutarhlik katsayisi, ,905 olarak

bulgulanmastir.

Tablo 3.5. Is Doyum Olgegi i¢ Tutarhlik Katsayisi

Olgek/Alt Boyutlar I¢ Tutarhiik Katsayis Madde Sayisi

(Cronbach Alpha Degeri)

Minnesota Is Doyumu ,905 20

Minnesota is doyum 06lgegi madde analizine tabi tutularak, toplam madde
korelasyonu ,30’un altinda kalan maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmigtir. Tablo 3.6.’den
goriilecegi lizere, madde toplam korelasyonu ,30’un altinda kalan 14. ve 16.

maddeler 6lgekten ¢ikarilmistir.
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Tablo 3.6. is Doyum Olgegi Madde Analizi

Olgek Madde | Madde Toplam Puan Korelasyonu | Madde Cikarilldiginda Olcek
Numarasi Alphasi
1 ,516 ,902
2 422 ,903
3 ,695 ,897
4 ,387 ,904
5 716 ,896
6 ,672 ,897
7 ,491 ,904
8 ,557 ,903
9 473 ,902
10 ,570 ,901
11 ,656 ,899
12 ,740 ,896
13 ,463 ,903
14 274 ,907
15 142 ,896
16 ,671 ,898
17 ,802 ,894
18 ,252 ,907
19 ,692 ,897
20 ,329 ,905

Madde analizinde sonra olgegin Cronbach Alpha katsayisi ,910’a
yikselmistir.
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3.7.3. Algilanan Liderlik Davramsi1 Olcegi Faktor Analizi

Algilanan liderlik davranis1 Olgeginin alt boyutlarini belirleyebilmek ve
Olcegin yap1 gegerliligini test edebilmek amaciyla dlgek, agimlayici faktor analizine
sokulmustur. Ac¢imlayic1 faktdr analizi, degiskenler arasindaki iliskilerden yola
cikarak faktor olusturmaya yonelik bir analiz tiirtidir. Faktor analizinde en sik
kullanilan faktorlestirme teknigi “temel bilesenler analizi” (principle component
analysis) dir. Bu arastirmada da faktorlestirme teknigi olarak temel bilesenler analizi

kullanilmistir (Bliytlikoztiirk, 2011: 123).

Faktor analizi yapilirken, datanm faktor analizine uygun olup olmadigini
belirlemek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem yeterliligi degeri ve
Barlett kiiresellik testi sonuglar1 incelenmektedir. KMO degerinin ,50’nin iistiinde
olmas1 Olcegin faktorlestirmeye uygun oldugunu belirtmektedir. KMO degerinin
yilksek olmasit datanin faktér analizine uygunlugunu arttirmaktadir (Kalayci,
2010:322). KMO degeri ve Barlett kiiresellik testi sonuglarina gore arastirmada
kullanilan algilanan liderlik davranis1 6lgegi yiliksek derecede faktorlestirilebilir bir

Olcektir.

Tablo 3.7. KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonuclari

KMO Degeri ,899

Barlett Kiiresellik Testi  Ki-Kare 928,337
df 105
Sig. ,000

Acimlayic1 faktor analizi yapilirken, faktorlerin dondiirmeye tabi tutulmasi,

faktorlerin daha anlasilabilir olmasma ve yorumlanmasina olanak saglamaktadir.
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Faktor dondiirmede sik kullanilan yontem, Ortogonal dondiirmedir. Orthogonal
dondiirmede en sik kullanilan teknik ise Varimax teknigidir (Kalayci, 2010: 323). Bu
calismada faktorlerin anlamli hale getirilebilmesi i¢cin Varimax dondiirme
tekniginden yararlanilmigtir. Faktor analizinde faktor yiikii alt kesme noktasi ,30 ile
,45 arasinda degisen degerler icinde almabilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2011: 124). Bu

calismada alt kesme noktasi ,40 olarak belirlenmistir.

Yapilan ilk faktor analizinde, faktorlerin, toplam varyansin %67’ini agikladig:
ve Olgegin 3 boyutlu oldugu bulgulanmustir. Tabloda dondiiriilmiis faktor matrisi yer

almaktadir.



Tablo 3.8. Dondiirtilmiis Faktor Matrisi

91

Olcek Madde Numarasi ve ifadeler FAKTORLER (Faktor
Yiikii)
1 2 3
12.Yoneticim islerin nasil yiiriitilmesi gerektigi konusunda benim | ,832
onerilerimi duymak ister.
8.Yoneticim bir gruba ait olmanin keyfini hissettirmek igin | ,785
calisanlarina kiiciik jestler yapar.
3.Yoneticim herhangi bir sorunla karsilastiginda bana danisir. , 745
4.Y dneticim benim diisiince ve 6nerilerimi dikkatle dinler. ,696
17.Yoneticim hangi islerin yapilmasi gerektigi konusunda benim | ,666
oOnerilerimi duymak ister.
15.Yo6neticim bana gorevimi yaparken karsilastigim problemlerin | ,662
¢oziimii konusunda yardimer olur.
2.Yoneticim benimle arkadasca bir is iligkisi yiiriitiir. ,604
1.Yo6neticim benden ne bekledigi konusunda bilgilendirir. ,518
20.Yo6neticim benim kisisel gereksinimlerime karsi anlayish bir tavir | ,467
sergiler.
13.Yo6neticim performansimin siirekli artmast i¢in beni tegvik eder. ,403
9.Yoneticim standart kurallara ve diizenlemelere uymamu ister. 863
6.Yoneticim benden en yiiksek seviyede performans bekledigi 841
konusunda beni bilgilendirir.
14.Yoneticim benden bekledigi performans seviyesini agikca ifade 804
eder.
5.Yoneticim ne yapilmasi ve nasil yapilmasi gerektigi konusunda 569
beni bilgilendirir.
11.Y6neticim kigisel olarak beni incitecek seyler soyler.(R)* ,915

*Ters Soru
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Tablodan goriilecegi lizere 6lgcek 3 boyutludur. 1. boyutun, 10 maddeden, 2.
boyutun 4 maddeden, 3. boyutun ise 1 maddeden olustugu gorilmektedir. Bir
boyutun tek bir 6lgek maddesi ile Olclilmesinin dogru bir yaklasim olmamasi

nedeniyle (Khalaf, 2007: 32) 11. 6lgek maddesi 6l¢ekten ¢ikarilmistir.

Cikarilan madde sonunda tekrar faktor analizi yapilarak, 6lgegin boyutlari
belirlenmeye c¢alisilmustir. Olgege iliskin KMO degeri ve Barlett kiiresellik testi

sonuglar1 agsagida yer almaktadir.

Tablo 3.9. KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonuglari

KMO Katsayisi ,904
Barlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 886,249
df 91
Sig. ,000

Olgek faktdrleri toplam varyansin %64 iinii aciklamaktadir. Aciklanan toplam

varyans sosyal bilimler i¢in kabul edilebilir diizeydedir.



Tablo 3.10. Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

FAKTORLER
(Faktor Yiikii)

Olcek Madde Numarasi ve ifadeler

12.Yoneticim islerin nasil yiiriitilmesi gerektigi konusunda benim | ,833

onerilerimi duymak ister.

3. Yoneticim herhangi bir sorunla karsilastiginda bana danisir ,824
4. Yoneticim benim diisiince ve onerilerimi dikkatle dinler. ,790
2. Yoneticim benimle arkadasea bir is iliskisi yiiriitiir. 770

8.Yoneticim bir gruba ait olmanin keyfini hissettirmek igin | ,727

calisanlarina kiigiik jestler yapar.

15.Yoneticim bana gorevimi yaparken karsilastigim problemlerin | ,721

¢oziimii konusunda yardimer olur.

1. Yoneticim benden ne bekledigi konusunda bilgilendirir. ,614

17. Yoneticim hangi islerin yapilmasi gerektigi konusunda benim | ,596

onerilerimi duymak ister.

20.Yoneticim benim kisisel gereksinimlerime karsi anlayisl bir tavir | ,584

sergiler.

13.Yo6neticim performansimin siirekli artmast i¢in beni tegvik eder. ,513
9.Yoneticim standart kurallara ve diizenlemelere uymamu ister. 873
6.Yoneticim benden en yiiksek seviyede performans bekledigi 820

konusunda beni bilgilendirir.

14.Yoneticim benden bekledigi performans seviyesini agikca ifade 817
eder.
5.Yoneticim ne yapilmasi ve nasil yapilmasi gerektigi konusunda 606

beni bilgilendirir.

Aciklanan Varyans 54,353 9,427

Cronbach Alpha ,915 871
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Faktor analizi sonucuna gore algilanan liderlik davranisi 6lgegi, 14 sorudan
olusan 2 boyutlu bir dlgektir. Olgegin 1. boyutunda yer alan ifadelerin “insan odakli”
lider davranisini tanimladigini, 2. boyutunda yer alan ifadelerin ise “gdrev odakli”
lider davranisini tanimladigini sdylemek miimkiindiir. /nsan odakl: liderlik davranisi,
Oleegin 1, 2, 3, 4, 8, 12, 13, 15, 17 ve 20. maddeleriyle oOlgiiliirken; gérev odakli
liderlik davranisi, 6lgegin 5, 6, 9 ve 14. maddeleriyle 6lgiilmektedir.

3.7.4. Arastirmada Kullamilan Olceklerin Puanlarinin Degerlendirilmesi

Arastirmada kullanilan algilanan liderlik davranisi 6lgeginin alt boyutlarinin

puan ortalamalar1 ve i doyumu 6lgeginin puan ortalamasi degerlendirilmektedir.

3.7.4.1. Algilanan Liderlik Davramsi Olcegi Puanlarinin Degerlendirilmesi

Algilanan liderlik davranisi 6lgegi alt boyutlarinin puan ortalamalar1 Tablo

3.11.’da aktarilmaktadir.

Tablo 3.11. Algilanan Liderlik Davranis1 Alt Olgeklerinin Puanlar

Alt Boyutlar Madde N Ortalama Standart
Sayisi Sapma

Insan Odaklilik 10 93 4,31 1,12

Gorev Odaklilik 4 93 5,08 1,14

Tablo 3.11.°de algilanan liderlik davranis1 dlgegi alt boyutlarinin puanlari
incelendiginde, Orneklem tarafindan en yiiksek derecede algilanan liderlik

davraniginin gérev odakli lider davranisi oldugu goriilmektedir.
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7’li Likert olgeginin ortalama degeri “4” olarak kabul edildiginde, algilanan

liderlik davranig1 6lgegi alt boyutlarmin ortalamanin tizerinde oldugu bulgulanmistir.

3.7.4.2. is Doyumu Olcegi Puaninin Degerlendirilmesi

Tablo. 3.12. Genel is Doyumu Olgegi Puan

Boyut Madde N Ortalama Standart
Sayisi Sapma
Genel Doyum 18 93 3,66 ,621

Tablo 3.12 incelendiginde, genel is doyumu puan ortalamasmin 3,66 olarak
bulgulandig: gériilmektedir. 5°1i likert 6lgegine gore “3” ortalama deger olarak kabul
edildiginde, o6rneklemin genel is doyumu puan ortalamasmin ortalama degerden

yiiksek oldugu bulgulanmaistir.

3.7.5. Algilanan Liderlik Davramsi ve Is Doyumuna Iliskin Regresyon Analizi

Algilanan liderlik davraniginin isgérenin is doyumuna etkisini belirlemek,
bunun yaninda isgdrenin isletme igindeki hizmet siiresinin bu iliskiyi etkileyip
etkilemedigini belirlemek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Isgorenin isletme i¢i hizmet siiresi (deneyim) 1-3 yil, 4-6 yil ve 7 ve iizeri olmak
tizere ii¢ grupta degerlendirilmis, kukla degisken olarak modele dahil edilmis ve
temel smnif, 1-3 aralig1 olarak belirlenmistir. Bunun yaninda, isgérenin deneyimi ile
algilanan liderlik davranismin etkilesim katsayilar1 incelenerek, deneyimin iggérenin
lider algilamasi ile genel is doyumu arasindaki iliskiyi etkileyip etkilemedigi
aciklanmaya ¢alisilmistir. Tablo 3.13, Tablo 3.14 ve Tablo 3.15’de regresyon analizi

sonuglar1 aktarilmaktadir.



Tablo 3.13. Model Ozeti
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Model R R? Diizeltilmis R Standart ~ Hata
Degeri
1 ,811 ,657 ,625 ,38099
Tablo 3.14. ANOVA Tablosu
Model Kareler df Ortalama Kare | F Sig.
Toplami
1 23,384 8 2,923 20,137 ,000

Bagimli degisken: s Doyumu
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Tablo 3.15. Katsayilar Matrisi

Model Standardize Standardize t Sig.

Edilmemis Katsayilar | Edilmis

Katsayilar

B St.Hata B
Sabit 1,997 277 7,204 ,000
Deneyim2 ,194 ,403 ,133 ,480 ,632
Deneyim3 1,345 571 ,964 2,353 ,021
Insan odakh ,546 ,093 ,990 5,891 ,000
Insan odakl1* | -,043 ,139 -,131 -,307 ,760
deneyim2
Insan -,270 ,152 -,995 -1,784 ,078
odakli*deneyim3
Gorev odakli -,153 ,086 -,281 -,1,787 ,078
Gorev odakli* | ,044 ,125 ,156 ,348 729
deneyim2
Gorev odakli* | ,030 ,137 ,118 ,220 ,827
deneyim3

Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, R* (belirlilik katsayisi), bagimli
degisken olan iggorenin genel is doyumunun, %65’ inin modele dahil edilen bagimsiz
degiskenlerce aciklandigini ifade etmektedir. Fakat modeldeki bagimsiz degisken
sayisinin artmasi R® degeri arttiracagindan (Kalayci, 2010: 267), diizeltilmis R®
degerini dikkate almak gerekmektedir. Dolayisiyla isgdrenin genel iy doyumunun
%62’s1 modele dahil edilen bagimsiz degiskenlerce agiklanmaktadir. Anova tablosu

incelendiginde, modelin bir biitlin olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=20,137,
Sig.=,000).
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Isgorenin genel is doyumunun isgdrenin deneyimi (p=,021) ve isgdrenin
algiladigr insan odakli liderlik (p=,000) davranisi ile ag¢iklandigini soylemek
miimkiindiir. Isgdrenin deneyiminin artmasi, isgorenin genel is doyumunu
arttirmaktadir. Benzer sekilde, isgoren insan odakli liderlik davranisi algiladiginda
genel is doyumu yiikselmektedir. Algilanan gorev odakli liderlik davranisinin
isgérenin is doyumu iizerine anlamli bir etkisinden s6z etmek miimkiin degildir

(p=,078).

Deneyimin algilanan liderlik davranist1 ve isgorenin genel is doyumu
arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigini belirlemek amaciyla, lider davranisi ve
deneyim etkilesime sokulmustur. Algilanan insan odakli lider davranigi ve deneyim
etkilesiminin, algilanan goérev odakli liderlik davranist1 ve deneyim etkilesiminin
isgorenin genel doyumu {izerine anlamli etkisi olmadig1r soylenebilir (p=,078;
p=,827). Regresyon analizi sonuglarina gore arastirma hipotezlerinden H; ve Hs

kabul edilmis, H, ve Hy reddilmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu c¢alismada, konaklama isletmelerinde algilanan liderlik davraniginin,
isgérenin i doyumu iizerine etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Konaklama
isletmelerini, emek — yogun yonlii isletmeler olmasi itibariyle, “insan isletmeleri”
olarak adlandirmak miimkiindiir. Isletmelerin var olmasi, insanmn varligma ve onun
iiretim giliciine baghdir. Konaklama isletmelerinin en 6nemli girdisi olan insanm,
iiretim giliciinlin ve performansinin en iist diizeyde saglanabilmesi, bliyiik Olciide
kendini igyerinde psikolojik olarak iyi hissetmesine ve isinden doyum almasina

baghdir.

Is doyumunun, is performansinmn arttrmasi yanminda oOrgiitsel baglihigs,
orgiitsel vatandaslik davramismi arttirmasi gibi olumlu orgiitsel sonuglar1 vardir.
Bireyin is doyumu, i¢sel ve dissal pek ¢ok faktdre baghdir. is doyumunu etkileyen
icsel faktorler (kisilik, demografik degiskenler) orgiit diizeyinde degistirilemez
faktorler olmasina karsin; digsal faktorler (iicret, yonetim tarzi ve politikasi, caligma
kosullar1, v.b.) orgiitsel diizeyde degistirilebilir faktdrlerdir. Orgiitlerde is doyumunu
yilksek oranda etkiledigi diisiiniilen degiskenlerden biri de liderlik davramigidir.
Alanyazin incelendiginde, hemen hemen her sektérde liderlik davranismin is
doyumuna etkilerinin arastirildign  goériilmektedir (Lok ve Crawford, 2004,
Tengilimoglu, 2005; Karakose ve Kocabas, 2006; Chang ve Lee, 2007; Yiing ve
Ahmad, 2009; Schyns, Veldhoven ve Wood, 2009).

Liderlik, belirli bir amag¢ dogrultusunda bireyleri amaca yonlendirebilmeyi ve
orgiitsel hedeflere ulasilmasini saglamayr kapsayan karmasik bir siiregtir.
Alanyazinda liderlik, tarihsel donemler itibariyle, farkli boyutlariyla ele alinan ve
hala gizemini korumakta olan bir kavram olarak aragtirmacilarin ilgisini uyandiran
bir kavramdir. Liderlik {izerine yapilan sayisiz ¢aligma olmasina ragmen, hala merak
uyandiran bir konu olmasi, liderligin tek bir boyutla anlagilamayacak kadar karmagsik

bir siire¢ igerdigini diisiindlirmektedir.
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Liderlik; lider, izleyenler, gevresel ve orgiitsel kosullarin bilesiminde olusan
bir siirectir. O halde, bu ii¢ faktoriin birbiriyle olan etkilesimin sayisiz kombinasyonu
dogabilmektedir. Alanyazinda liderlik teorilerinin farkli smiflandirmalar seklinde
oldugunu gorebilmekteyiz. Davranigsal liderlik teorileri, 6z itibariyle lider
davraniglart otokratik egilimden, demokratik egilime dogru bir skalada
degerlendirmektedir. Durumsal liderlik teorileri, liderin duruma gére davranmasinin
lider etkinligini arttiracagmni one siirmektedir. Durumsal liderlik teorilerinde her

duruma uygun tek bir liderlik davranisindan s6z etmek miimkiin degildir.

Bu ¢aligmada, durumsal bir liderlik teorisi olan yol-amag teorisi yaklagimiyla
algilanan liderlik davranis1 ve isgérenin genel is doyumu arasindaki iliski
incelenmistir. Yol-amag teorisinde lider davranisini etkileyen, durumsal faktorler;
cevresel ve isgdrenlerin Ozellikleri seklinde iki grupta incelenmektedir.
Calismamizda, algilanan liderlik davranisi ile isgorenin genel is doyumu arasmdaki
iliskiyi etkileyen, “deneyim” durumsal faktorii degerlendirilerek, algilanan liderlik

davranisi ile iggdrenin genel is doyumu arasindaki iliski agiklanmaya ¢alisilmistir.

Konaklama isletmelerinde yapilan bazi g¢alismalarin, (Erkutlu, 2008;
Taskiran, 2006; Zopiatis ve Constanti, 2010; Minett ve Digerleri, 2009) liderin kendi
liderlik davranismi kendisinin degerlendirdigi calismalardan olustugu goriilmektedir.
Bireyin kendisini objektif bir sekilde degerlendirmesinin glic oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu baglamda, bu ¢alismada liderlik davranisini belirlemek amaciyla,
isgorenlerin kendi tstlerini degerlendirmeleri istenmis ve daha objektif sonuglara

ulasilmas1 amag¢lanmuistir.

Calismamiz kapsaminda, konaklama isletmelerinde algilanan liderlik
davranisinin iggdrenin genel is doyumu iizerine etkileri arastirilmistir. Caligmanin
evrenini Mugla’da faaliyet gosteren bes yildizli konaklama isletmelerinde isgoren,
orta kademe yoneticiler olusturmaktadir. Arastirma 93 kisiden olusan bir 6rneklemi

kapsamaktadir.
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Arastirmada yer alan 6rneklemin, %36,6’s1 kadin, %63,4’i erkektir. Anket
formunda cinsiyete iliskin higbir soru bos birakilmamistir. Orneklemin medeni
durumu; %49,5 evli ve %50,5 bekar seklinde bir dagilim gostermektedir.
Arastirmaya dahil olan katilimcilarin medeni durumlarina iligkin neredeyse esit bir
dagilim goriilmektedir. Orneklemin egitim seviyesine gére dagilimy; lise, %28,
yiiksekokul %31,2, lisans, %37,6 ve lisansiistii %3.2 seklindedir. Orneklemin egitim
seviyesine gore dagiliminin yiikksek okul ve lisans diizeyinde yogunlastigi
goriilmektedir. Bunun yaninda lisansiistii egitim yiizdesi az olmas1 da dikkat ¢ekici
bir unsurdur. Orneklemin, %31,2’si isletme/iktisat bolimi mezunu, %7,5’i
miihendislik bolimii mezunu, %34,4’( turizm mezunu ve %?26,9’unun diger

boliimlerden mezun olduklarini ifade etmislerdir.

Orneklemin, %21,5’i yiyecek-icecek miidiirii, %16,1’i pazarlama miidiirii,
%29’u konaklama miidiirii, %16,1°’1 muhasebe miidiirii, %17,2’s1 personel
miidiiriidiir. Orneklemin %36,6’s1 2000-2999 aras1 gelire, %51,6’s1 3000-3999 aras1

gelire ve %11,8°14000 ve iizeri gelire sahiptir.

Orneklemin %37,6’s1 20-30 yas arasinda, %49, 5°’i 31-40 yas arasinda,
%12,9°u 41-50 yas arasindadir. Orneklemin % 49,5’i isletmede 1-3 yil arasi
calismakta, %23,7’s1 4-6 yil aras1 ¢alismakta ve %26,9°u 7 yil ve {izeri calismaktadir.

Calismaya iliskin bulgular ve bu bulgularin yorumlar1 asagida yer almaktadir:

v' Arastirmada kullanilan “Algilanan Liderlik Davranis1 Olgegi” ve Minnesota
Is Doyum Olgegi’nin giivenilirliklerini 6lgmek amaciyla 6nce madde analizi
yapilmig, madde analizi sonucunda, “Algilanan Liderlik Davranisi
Olgegi’nden 5 madde, “Minnesota Is Doyum Olgegi’nden 2 madde
cikarilarak, i¢ tutarhlik katsayilari hesaplanmistir. Buna gore, “Algilanan
Liderlik Davrams1 Olgegi”nin i¢ tutarlilik katsayisi ,925 ve “Minnesota Is
Doyum Olgegi” ig tutarlilik katsayis1 ,910 olarak bulgulanmustir.
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v' “Algilanan Liderlik Davrams1 Olgegi” agimlayici faktdr analizine sokularak,
Olcegin boyutlar1 belirlenmis ve yap1 gecerliligi test edilmistir. Faktor analizi
sonucuna gore, Ol¢egin, ¢ikarilan maddelerden sonra 14 maddeden olusan ve
2 boyutlu bir dlgek oldugu bulgulanmistir. Olgek insan odakh liderlik

davranis1 ve gorev odakli liderlik davranisini 6lgen bir 6lgektir.

v Konaklama isletmelerinde en yiiksek derecede algilanan liderlik davraniginin
gorev odakli liderlik davranist oldugu bulgulanirken, isgorenlerin genel is

doyumunun nispeten yiiksek oldugu bulgulanmistir.

v' Calismamizda algilanan liderlik davramislarnin ve isgdrenin genel is
doyumunun isletme i¢i hizmet siiresine gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemeye yonelik tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucuna gore, insan odakl liderlik davranisi ile isgorenin genel is

doyumunun isletme i¢i hizmet siiresine gore farklilastigi bulgulanmastir.

v’ Algilanan liderlik davranisi ile isgérenin genel is doyumu arasindaki iliskinin
incelenmesine yonelik ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore, isgdrenlerin i doyumunun %62’si, algilanan liderlik
davranis1 ve isgorenin isletme i¢ hizmet siiresi ile agiklanmaktadir. Isgdrenin
genel i3 doyumu isletme igindeki hizmet siiresi arttikca artmaktadir.
Alanyazinda bu bulguyu destekleyen arastirmalar vardir (Yelboga, 2007;
Sevimli ve Iscan, 2005; Toker, 2007). Diger taraftan, algilanan insan odakl
liderlik davranisinin da isgdrenin genel is doyumu iizerinde anlamli katkilar
sagladig1 bulgulanmstir. Isgdrenin genel is doyumunun, insan odakl liderlik
davranis1 algiladiginda arttigin1 destekleyen arastirmalar vardir (Valenzi ve
Dessler, 1978; Ahmad ve Yekta, 2010; Lok ve Crawford, 2004; Yousef,
2000; Sancar, 2009). Gorev odakh liderlik davranist ile isgdrenin genel is

doyumu arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Benzer sekilde,
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isletme i¢i hizmet siiresinin algilanan liderlik ve is doyumu iligkisine anlamli

bir aracilik etkisi olmadig1 bulgulanmustir.

Konaklama igletmelerinde liderlik davranist ve is doyumu iligkisine yonelik
pek ¢cok galisma mevcuttur. Fakat liderlik siirecinin durumsal temelde incelenmesinin
yetersiz oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu anlamda, bu ¢alismada, durumsal bir
degiskenin algilanan liderlik davranisi ile isgorenin genel is doyumu arasidaki
iliskiyi etkileyip etkilemedigi arastirilmaya cahisilmistir. Caligmamiza gore
“deneyim” durumsal faktoriinlin algilanan liderlik davranisi ve iggdrenin is doyumu
arasindaki iligkiyi etkilemedigi bulgulanmistir. Bu arastirmanin bir takim kisitlart
olmas1 nedeniyle arastirma sonuglarini genellestirmek yanlis bir yaklasim olacaktir.
[lerleyen galismalarda algilanan liderlik davranisinin gevresel ve bireysel faktorlerin

etkisi altinda isgbrenin is doyumuna, performansina etkileri incelenebilir.
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EKLER



EK 1. ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

Bu anket calismasi “Mugla ilindeki 5 yildizli konaklama isletmelerinde, algilanan
liderlik davranmisinin is doyumu flizerine etkilerinin belirlenmesine yonelik bir

arastirmadir.

Aragtirmanin degeri ve basarisi tiimiiyle sizin katiliminiza ve agik
kalpliliginize baglidir. Sorularin dogru ya da yanlis bir cevabi yoktur, litfen sizin
icin hangi segcenek uygunsa onu isaretleyiniz. Elde edilen bilgiler tamamen bilimsel
amaglar i¢in kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir.

Arastirmaya zaman ayirdiginiz ve sagladigmiz katkilardan dolayr tesekkiir
ederiz.

Yrd. Dog. Dr. Aytekin FIRAT Sabire SEN

KiSISEL BILGILERLE ILGILI SORULAR

1- Cinsiyetiniz

() Erkek () Kadin

2- Medeni Durumunuz

() Evli () Bekar () Diger

3- Yasmiz.....

4- Egitim durumunuz

() Lise () Yiiksek Okul (Onlisans) () Universite

() Yiiksek Lisans/Doktora

5- Egitim alaniniz nedir?

() Isletme/Iktisat () Miihendislik () Turizm () Diger
6- Isletme icindeki Pozisyonunuz

() Pazarlama Midiiri () Personel Midiirii ()Muhasebe Miidiirii

()Yiyecek- Icecek Miidiirii () Konaklama Miidiirii

7- Gelir Durumunuz
()2000 TL —2999 TL () 3000 TL—3999 TL () 4000TL ve tizeri

8- Bu kurumda kag yildir ¢alistyorsunuz?



ALGILANAN LIiDERLiK DAVRANISI OLCEGi

1. Asla 4. Sik 7. Her Zaman
2. Cok Nadir 5. Cok Sik
3. Nadir 6. Genellikle

1.  Yoneticim benden ne
bekledigi konusunda 1 2 3 4 5
bilgilendirir.

2.  Yoneticim benimle arkadasca
bir ig iligkisi yiiritir.

[ERY
N
w
N
(6]

3.  Yoneticim herhangi bir
sorunla karsilastiginda bana 1 2 3 4 5
danisir.

4. Yoneticim benim diisiince ve
Onerilerimi dikkatle dinler.

5. YoOneticim ne yapilmasi ve
nasil yapilmas1 gerektigi 1 2 3 4 )
konusunda beni bilgilendirir.

6. YoOneticim benden en yiiksek
seviyede performans
bekledigini konusunda beni
bilgilendirir.

7.  Yoneticim ¢alisanlarina
danigsmadan hareket eder.

8. YoOneticim bir gruba ait
olmanin keyfini hissettirmek 1 2 3 4 5
i¢in, bize kii¢iik jestler yapar.

9. Yoneticim standart kurallara
ve diizenlemelere uymami 1 2 3 4 5
ister

10. Yoneticim daha 1yi
performans gosterebilmem
i¢in basarilmasi gereken
zorlayici hedefler koyar.

11. Yoneticim kisisel olarak beni
incitecek seyler soyler.

12. Yoneticim islerin nasil
ylriitiilmesi gerektigi
konusunda benim Onerilerimi
duymak ister.

13. YOneticim performansimin
siirekli artmasi i¢in beni 1 2 3 4 5
tesvik eder.



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Yoneticim, benden bekledigi
performans seviyesini agikca
ifade eder.

Yoneticim bana, gérevimi
yaparken karsilastigim
problemlerin ¢ozliimii
konusunda yardimc1 olur.
Yoneticimin, igin
basarilmasinda,
yeteneklerimin yeterli olup
olmadig1 konusunda
¢eliskileri vardir.

Yoneticim hangi islerin
yapilmasi1 gerektigi
konusunda benim 6nerilerimi
duymak ister.

Yoneticim is ile ilgili benden
ne bekledigi konusunda
belirsiz agiklamalar yapar.

Yoneticim siirekli ulasmam
gereken zorlayict hedefler
koyar.

Yoneticim benim kisisel
ihtiyaglarina kars1 anlayish
bir tavir sergiler.



MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

1.Hi¢ Memnun Degilim 4.Memnunum

2.Memnun Degilim 5. Cok Memnunum

3.Kararsizim

10.

11.

12.

13.

14.

Isim Hakkindaki Goriislerim

Beni her zaman mesgul etmesi

bakimindan 1 2
Tek basima ¢alisma olanagimin
1 2
olmas1 bakimindan
Ara sira degisik seyler yapabilme
1 2
sansimin olmasi bakimindan
Toplumda “saygin” bir kisi olma
. 1 2
sansini bana vermesi bakimindan
Amirimin idare tarzi agisindan 1 2
Amirimin karar vermedeki yetenegi
1 2
bakimindan
Vicdanima aykirt olmayan seyler
yapabilme sansimin olmas1 1 2
acisindan.
Sabit bir i olmasindan dolay1 1 2
Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme
olanagina sahip olmam bakimindan 1 2
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olmam bakimindan 1 2
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimin olmasi 1 2
bakimindan.
Isle ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
konmas1 bakimindan. 1 2
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
licret bakimindan 1 2

Is icinde terfi olanagimin olmasi
bakimindan il 2



15.

16.

17.

18.

19.

20.

Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi agisindan

Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan

Calisma sartlar1 bakimindan

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagmas1 agisindan

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir
edilme agisindan

Yaptigim is karsiliginda duydugum
basari hissinden
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