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OzZET

Bu arastirma, calisanlarin yoneticileri hakkindaki liderlik algilari ve iglerinden
duyduklar tatmin dizeyini incelemek, yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is
tatminleri Gzerindeki etkilerini belirlemektir. Ayrica ¢alisanlarin demografik 6zellikleri
acisindan yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzi ve is tatmin dizeylerindeki
farklilagsmalari incelemek de amaclanmistir.

Amac dogrultusunda; kisisel bilgi formu, Cok Faktorli Liderlik Olgegi ve
Minnesota is Tatmin Olgegi'nden olusan anket formu; 2014 yili AJustos ayi
icerisinde Kocaeli ili Dilovasi ilgesinde bulunan organize sanayi bdlgesinde cgalisan
300 kisiye uygulanmistir.

Anketlerden elde edilen verilerin analizi bilgisayar ortaminda SPSS 21.0
istatistik paket programi ile yapilmistir. Yoneticilerin liderlik tarzlari ve galisanlarin is
tatmin duzeyleri arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile, ydneticilerin liderlik
tarzlarinin, galiganlarin is tatmin dizeyleri Uzerindeki etkileri ise regresyon analizi ile
incelenmistir. Demografik 6zellikler agisindan yoneticilerine iligkin algiladiklari liderlik
tarzi ve is tatmin dlzeylerindeki farklilagmalar ise t testi, tek yonli Anova ve Tukey
testleri ile incelenmistir.

Arastirma sonucunda, calisanlarin yoneticilerine iliskin orta diizeyde bir liderlik
algisina sahip olduklart ve iglerinden de orta duzeyde tatmin sagladiklari
belirlenmigtir. Ydneticilerin liderlik tarzlari ile is tatminleri arasinda anlamli iligkiler
bulunmaktadir. Ydneticilerin liderlik duzeyleri arttikga ¢alisanlarin islerinden

duyduklari tatmin dizeyleri artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzi, Dontstmcu Liderlik, Etkilesimci

Liderlik, is Tatmini



SUMMARY

The aim of this study is related to the perceived leadership styles of managers
and employees to examine the level of satisfaction they need from their work,
managers' leadership styles, to determine their impact on job satisfaction of
employees. In addition, the leadership of the managers perceive about the
demographic characteristics of employees also intended to examine the variations in
style and job satisfaction.

For this purpose; personal information form, scale and multifactor leadership
questionnaire consisting of minnosot the job satisfaction scale; was implemented to
300 people working in the Kocaeli — Dilovasi Organized Industrial Zone in August
2014.

Analysis of the data obtained from the survey was performed with SPSS 21.0
statistical software package on computer. The relationship between leadership style
and job satisfaction of employees of the Manager; correlation analysis, managers
impact on job satisfaction of employees of leadership style were determined by
regression analysis. Employee’s demographic differences cause variations in the
perceived leadership style and job satisfaction level related to the manager was
examined by t test, one-way ANOVA and Tukey tests.

As a result, they have moderate leadership perceptions of managers and
employees have also been concluded that they were satisfied with their jobs at
medium level. There is a significant relationship between job satisfaction and
leadership style of managers. Employee’s job satisfaction level became higher when

the managers’ leadership quality increases.

Key Words: Leadership, Leadership Style, Transformational Leadership,

Transactional Leadership, Job Satisfaction
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ONsOz

Calisanlarin yoneticileri hakkindaki liderlik algilari ve islerinden duyduklari
tatmin dlzeyi, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is tatminleri Uzerindeki etkilerini
belirledigim ve ayrica calisanlarin demografik &ézellikleri agisindan ydneticilerine
iliskin algiladiklari liderlik tarzi ve is tatmin dlzeylerindeki farklilagsmalari inceledigim
bu calismamda, bana yon vererek higcbir zaman destegini esirgemeyen kiymetli tez
danismanim Yrd. Dog. Dr. Kutalmis Emre CEYLAN hocama,

Bilgi ve deneyimlerini paylasarak tezin olusmasinda degerli gorusleri ile katki
saglayan basta Prof. Dr. ismail DALAY hocam olmak iizere, Yrd. Dog. Dr. Nevzat
UYAROGLU ve Yrd. Dog. Dr. Mustafa HERGUNER hocalarima,

Bana degerli zamanlarini ayirip anketi dolduran basta Lider Kozmetik Sirketi
olmak Uzere Dilovasi organize sanayi bolgesi ¢alisanlarina,

Tez hazirlama slrecinde degerli katkilarindan dolayr enistem Senol
SEVINC'e,

Son olarak da sartlar ne olursa olsun her an yanimda olan, en az benim kadar
bu zorlu suregleri yasayan ve beni hep motive edip ayaga kaldiran biricik esime,

En icten dileklerimle sonsuz tesekkulrlerimi sunarim.

Mustafa OZMEN



GiRiS

GUnUimuzde yasanan hizh teknolojik ilerlemeler, degisim ve doénusumler,
isletmelerinde surekli olarak kendilerini gelistirmelerini ve yenilemelerini zorunlu
kilmaktadir. Yasanan degisim ve donUsimlere ayak uydurarak, ayakta
kalinabilmekte ve rekabette 6ncl olunabilmektedir. Tim bunlarin Ustesinden
gelebilmek ise ancak etkili bir yonetim anlayisi ve liderlikle gergeklesebilmektedir.

Liderlik son yillarda igsletme yonetimi acgisindan son derece énem arz eden
stratejik bir durum almistir. Etkili liderler ile ylksek basari goésteren firmalarin
varliklari gézlenmektedir.

Ancak sadece etkin yonetim yeterli gelmemekte, islerini seven ve ozverili
sekilde iglerini yerine getiren calisanlarda isletmelerin basarisi icin gerekliliktir.
islerinden tatmin olan galisanlar, islerine daha g¢ok baglanmakta ve daha yiiksek
performans gostermektedirler. Nitekim son yillarda calisanlarin is tatminleri tzerine
yapilan akademik arastirmalarin ¢oklugu da bu konunun son derece 6nemli
oldugunu géstermektedir.

Bu arastirmada isletmeler agisindan olduk¢a 6énemli olan liderlik ve is tatmini
arasindaki iligkiler 6zel sektor calisanlari tzerinde incelenmektedir. Bu dogrultuda
arastirmanin temel amaci; c¢alisanlarin yoéneticilerine iligkin algiladiklari liderlik
tarzlarini ve iglerinden duyduklari tatmin duzeyini incelemek, yoneticilerin liderlik
tarzlarinin galisanlarin is tatminleri Gzerindeki etkilerini belirlemektir.

Amag dogrultusunda c¢alisma U¢ ana bolim halinde kurgulanmistir.
Arastirmanin birinci boélima “Liderlik Kavrami, Kuramlari ve Liderlik Tarzlar”
basliginda ele alinmistir. Bu bélimde oncelikle liderlik tanimlanmis, 6zellikleri ve
liderlik kuramlari agiklanmigtir. Ardindan basglica liderlik tarzlarina yer verilmistir.
Arastirmanin ikinci bélimi “is Tatmini Kavrami” bash@inda olup, bu bdliimde is
tatmini acgiklanarak, 6éneminden bahsedilmis, is tatmin kuramlari agiklanarak, is
tatminini etkileyen faktorler ve is tatminini sonuglarindan bahsedilmistir.

Arastirmanin Gglinci boélimi “Yoéneticilerinin Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin
is Tatmin Diizeyleri Uzerindeki Etkilerine Yénelik Bir Arastirma” bashgindadir. Bu
bolimde Dilovasl organize sanayi bdlgesi c¢alisanlari Uzerinde gergeklestirilen
arastirmanin hipotezlerinin gelistiriimesi aciklanmig, ardindan dizaynindan ve
metodolojisinden bahsedilmistir. Son olarak, arastirmada ulasilan bulgular tablolar
ve grafikler araciligiyla sunularak yorumlanmigtir. Arastirmadan ulasilan sonuglar ve

bu dogrultuda gelistirilen dneriler ile arastirma sonlandiriimigtir.



BiRINCi BOLUM: LIDERLIK KAVRAMI, KURAMLARI VE LIDERLIK TARZLARI

1.1. LIDERLIGIN TANIMI

Bir toplumun icinde dinyaya gelen her insan birlikte yasadidi diger insanlarla
iliskiye ge¢mek zorundadir. Her toplumsal iligki belli kurallara uyma davranigini
gerektirir. Toplumsal iligkilerin 6zelinde yer alan davranis dizenlemelerini insanlarin
ihtiyaclari belirler. Yasamin akigi icerisinde kural, ilke, deder, iliski dizeyi, kultdr,
norm ahlak gibi kavramlar insan dodasinin yénetilmesinde yararlanilan kavramlardir.
insan, érgiitlenmis bir yapi igerisinde yasarken ydneten ve yonetilen iliskileri ile karsi
karsiya gelir. Bu noktada insanlarin birbirleri ile olan iligkilerini dizenlemede ve
yonlendirmede “liderlik” eylemi gerekir'.Liderlik, belirli bir durumda ortak amaglarin
gerceklestiriimesi icin birbirine bagimh olan iki veya daha fazla insan arasindaki
iliskiler?, érgitiin belirlenen hedeflere ulasmasinda birey ve gruplarin davranisini
etkileme siirecidir’. Liderlik kavrami farkli sekillerde tanimlanmaktadir.

Liderlik; “belirli bir makamda bulunan bireylerin ne yaptiklarindan ¢ok, 6rgitin
yasamasi, gelismesi ve etkili olabilmesi icin yerine getiriimesi gerekli gérevlerin ve

liderlik islevlerinin neler oldugu acisindan incelenmesidir**

. Liderlik; “insanlarin
hareket ve davranislarini etkileme sanatidir. Liderligin 6ztnde liyakat vardir. Liderlik,
kendi istek ve iradesini diger insanlara onlarin saygl, guiven ve itaat ve bagliliklarini
kazanarak, kabul ettirme yetenegidir. Liderlik “sadece gorevin yerine getirimesi
degil, herhangi bir risk kargisinda éne ¢ikmak, tim alternatifleri degerlendirmek, yeni
alternatifler sunmak ve insanlari o alternatifler pesinde kosturmaktir™.

Katz ve Kahn “hi¢ bir sb6zcuk liderlik kavrami kadar hoyratca ve farkli
anlamlarda kullanilmamistir. Liderlik, bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir
kadronun 6zelligi, bazen de bir davranis bigimi olarak kullaniimigtir. Liderligi
tanimlamanin gucligindn temelinde, bu sézcukte hem niteleyici, hem degerlendirici

birgok 6genin bir arada bulunmasi 6nemli rol oynamaktadir’” .

'Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.501.
2 can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davranig Bilimleri, 4. Baski, Avciol Basim Yayin, istanbul, s.1686.
® Akin Arslan vd. , “Sirket Politikasi ve Liderlik Davranislarinin Orgiitsel Bagliiga Etkisi”, Uluslararasi
Hakemli Akademik Sosyal Bilimler Dergisi, 2011, Cilt: 1, Sayi: 2, 219-250, s.219.
4Niyazi Can, “Ogretmen Liderliginin Gelistirimesinde Midiirin Rol ve Stratejileri”, Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2006,SayI: 21,349-363, s.350.

Serif Simsek ve Adnan Celik, Yénetim ve Organizasyon, Egitim Akademi Yayinlari,
Konya,2009,s.53.
¢ Filiz Tahaoglu ve Tokay Gedikoglu, “ilkégretim Okulu Mudiirlerinin Liderlik Rolleri”, Kuram ve
Uygulamada Egitim Yénetimi, Cilt:15, Sayi: 58,274-298, s.276.
7Katz, D. ve Kahn, R.,Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Cev: Halil Can ve Yavuz Bayar, TODAIE
Yayinlari No: 167, Ankara, 1971, s.371, Akt: Hasan Gul ve Kubra Sahin, “Bilgi Toplumunda Yeni Bir
Liderlik Yaklasimi Olarak Transformasyonel Liderlik ve Kamu Calisanlarinin Transformasyonel Liderlik
Algisi”,Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2011, Say: 25, 237- 249,5.239.
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Liderlik bu sekilde tanimlanirken lider kavrami ile ilgili de literatlirde pek ¢ok
tanimin  yer aldigi goérulmektedir. Asagdida bu tanimlardan bazilarina yer
verilmektedir.

En yalin ifadeyle lider, “bir toplulugu yonlendiren kisidir. Butlin organizasyona
can veren ve onu basariya goéturen unsur ruhtur. Mekanik bir organizasyona can
veren ve onu basariya gétiiren bu ruhu asilayan kisi ise liderdir®. Lider, baskalarini
belirli bir ama¢ yoninde davranmaya ydnelten kisidir veya bir grup insanin kendi
kisisel ve grup amaclarini gergeklestirmek icin emir ve talimati ydéninde
davrandiklari kisi liderdir®.Lider, érgitte insan iliskilerini gelistiren ve gliclendiren
kisidir. Lider, 6rgiitsel iklimi olusturan ve orgiitsel iklimin yapisini belirleyen kisidir’*°.

Lideri lider yapan onu izleyenlerin varligidir. Bireylerin kendileri disinda birinin
zorlamasiyla belli bir bigimde davranmalari s6z konusu olmayacagindan, esas olan
bireylerin ya da grup Uyelerinin kapali veya acgik olarak s6z konusu etki iligkisini
kabul etmeleridir. Gergekte, lideri izleyenler, liderin kendi adlarina, kendi haklari olan
karar verme yetkisini bagimsizca kullanmasina izin vermektedirler. Lider olmadikca
orgitlerin bir insan ve makine yiginindan farki kalmaz'".

Terim olarak liderlikle karigtirilan bazi s6ézciklerin anlam farkhliklari kisaca
asagida incelenmektedir.

Yonetici, emri altinda bulunan insanlari belirli bir amaci gergeklestirmek igin
uyum ve isbirligi iginde calistiran kisidir. isletme literatiiriinde yonetici, érgiitlerde
yetki ve sorumlulugun yani sira hiyerarsi konumlarina gére belirli bir dizeyde otorite
sahibi olan c¢alisanlari ifade etmektedir. Yonetim slrecinin konumundaki ydnetici,
baskalar araciidiyla is gérdiiren ve basariya ulasan kisidir'.

Koc¢luk, deneyimli bir rehberin yol gostericiliginde kisinin, gucli ve zayif
yonlerini kesfetmesine, becerilerini gelistirip hatalarini diizeltmesine dayali, kendini
ve kosullarini sorgulayan, ¢ézimlerini Greten, kendi kendini yapilandiran, eylemli bir
dgrenme modelidir'.

Mentor, en genel anlamiyla “tecrtbeli bir bireyin, mesleginde genc¢ ve az

tecriibeli olan bireyin gelisimine destek olan kisi olarak tanimlanmaktadir’*.

8 Orhan Erdem ve Metin Dikici A. “Liderlik ve Kurum Kaltiirii Etkilesimi”, Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 2009, Cilt: 8 Sayi: 29,199-213, s.199.

°® Mimin Ertiirk, isletmelerde Yénetim ve Organizasyon. Genisletiimis ve Gézden Gegirilmis. 4.
Baski. Beta Basim, istanbul, 2009, s.151.

1% Nurullah Geng, Yonetim ve Organizasyon, 2. Baski, Seckin Yayincilik, Ankara, 2008, s.91.

" LGtfi ligar, Egitim Yénetimi, Okul Yénetimi, Sinif Yénetimi, 3. Baski, Beta Basim, Istanbul, 2005,
s.56.

2 Demet Giirliz ve Emet Gurel, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin, Ankara, 2006, s.30-31.

1% Zehra Cinar, “Coaching ve Mentoring”, Paradoks Ekonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi, 2007,
Cilt: 1 Sayi:1, s.3.

" Nilgiin Anafarta, Bireysel Kariyer Danismani Olarak Rehber ( Mentor )’, C.0. Iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, 2002, Cilt:3, Say:: 1, s.116.



CEO (Chief Executive Officer), “yonetim kurulundan aldidi hedefi
gerceklestirmek igin strateji olusturup uygulayan; sirketin buginini ydénetirken
yarinini da planlayan ve yénetim kuruluna hesap veren kisidir. CEO, “yoneticilerin
yoneticisidir’. Blyulk sirketlerde yonetim kuruluyla icra kurulunun arasinda baglantiyi

n15

kuran Kisidir” ™.

1.2. LIDERLIK OZELLIKLERI

insanlar, tarihin var olus siireci boyunca, liderlerin lider olmalarini sagdlayan
Ozellikleri hep merak etmis ve bu nitelikleri belirleyebilmek amaciyla devamli
arastirma ve incelemeler yapmiglardir. Bundan dolayi ilk liderlik ¢calismalari, kisisel
Ozellikler Gzerine yapilmistir. Liderin &zellikleri kuramina gore, liderlerin dogustan
var olan yetenekleri ile daha sonraki senelerde elde etmis olduklari bir takim
nitelikler liderligin temelini meydana getirmektedir. Bu kurami destekleyenler etkin
bir lideri, etkin olmayandan ayiran bir takim kisisel niteliklerin var oldugunu iddia
etmiglerdir. Bu baglamdaki pek ¢ok galisma yapilmis ve ¢ok sayida bilgi, bulgu ve
kuramlarin meydana gelmesine sebep olmustur'®.
Ddneme gore ideal ve etkili bir liderin tanimi degisebilmektedir. Liderlerin

tasimasi gereken 6zellikler asagida madde halinde verilmektedir'’;

e Vizyon sahibi olmalidir.

¢ Genis bir bakis acisi gelistirebilmek igin planlamaya dnem vermelidir.

e Degisim yanlisi olmali ve degisimin yapisi etkisinden yararlanmahdir.

e Insani ydnden gelismis olmali ve calisanlarina éncelikle insan olarak deger

vermelidir.

e s ahlaki konusunda belirli degerlere sahip olmalidir.

e Uzmanhga ve disiplin arasi yaklasimina énem vermelidir.

e Dogru ve yerinde karar almalidir.

e Ayrintilara bogulmadan konuyu yalinlastirmaya 6zen gostermelidir.

e Serinkanli olmali ve fevri hareket etmemelidir.

e letisim becerilerine sahip olmalidir.

e Aktivist olmali ve kendini gelistirmeye énem vermelidir.

e Astlarina glven duymali ve kendilerini gelistirmeleri icin astlarina firsat

vermelidir.

¢ Risk almali ve riski tesvik etmelidir.

S Temel Aksoy, CEO’nun Gorevi Nedir?, http://www.temelaksoy.com/ceonun-gorevi-nedir/ (Erisim
tarihi: 14.03.2015)

'® Salih Glney, ()'rgiitsel Davranig, Nobel Akademik Yayincilik, istanbul, 2011, s.364.

' Giirliz ve Girel, a.g.e., s.300.




e Yaraticlhga onem vermeli ve astlarn yaratici dugunmeleri konusunda
desteklemelidir.

¢ Muhalefeti tesvik etmeli ve baskilamamalidir.

o Astlarn esitlik ve hakkaniyet esasina gére yonetmelidir.

GUnUmuz toplumlarinda insanlarin bir liderden bekledikleri en énemli 6zelligin
basinda glven gelmektedir. Liderine givenmeyen izleyicilerin, o toplumda veya
organizasyonda surekli yer almalari imkansizdir. Bu yUzden izleyiciler, kendilerinin
emin ellerde olduklarini hissedebilmelidirler. Herhangi bir problem durumda lider,
ortaya cikabilmeli ve sorunlara ¢dzim Uretmelidir. Buradaki basarilarla beraber
liderin, izleyiciler nezdindeki yeri de daha saglamlasir. lyi bir liderin iletisim becerileri
de yiiksek olmaldir. izleyicilerin ihtiyaglarini dogru zamanda, dogru bir dil segimiyle
karsilamaya calisan bir lider her zaman bulundudu c¢evreyi etkileme gucline de
sahip olacaktir. Bu agidan liderin empati yetenegini de goz ardi etmemek gerekir'®.

Warren, liderlik &zelliklerini, liderligin dokuz dogal kanunu adli eserinde
saymistir. Buna gore; liderin takipgileri lideri benimseyis ve takip etme arzusunda
gonulladarler, liderlik karsilikli etkilesim sonucu ortaya cikar, liderlik resmi ve kati
otoritenin yani blrokrasinin 6tesinde etkinin gticini kullanir, liderlik risk alabilmek ve
belirsizliklerle savasabilmektir, liderligi kisinin biling dizeyi ve bilgiyi isleme
kapasitesi ortaya ¢ikarir, liderlik bir olay seklinde ortaya cikar, liderler drgtitsel olarak
tanimlanmis prosedurlerin sinirlarinin disinda hareket ederler, liderin inisiyatifini
herkes takip etmez, liderlik bir ic danisma siirecidir'®.

Yakin dénemde yapilan arastirmalarda belirlenen liderlik 6zellikleri tablo 1'de

verilmektedir.

18 Tolga Baser, Tirkiye Basketbol Erkekler 1. Ligi'nde (Beko Basketbol Ligi) Gorev Yapan Antrendrlerin
Algilanan Liderlik Ozellikleri lle Gergekte Var Olan Liderlik Ozelliklerinin incelenmesi ve Yeni Bir Model
Onerisi, Marmara Universitesi Saglk Bilimleri Enstitiisti, istanbul, 2009, (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), s.7.

® Omir Deliveli, Yénetimde Yeni Yoénelimler Baglaminda Lider Yoneticilik, Suleyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist, Isparta, 2010, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), s.19.
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Tablo-1 Cesitli Arastirmalarda Tespit Edilen Lider Ozellikleri?®

Yil Yazar/ Arastirmaci Lider Ozellikler

1993 John Adair “Yenilikgi, Ogretici, destekleyici, Motive eden,

Enerjik, iletisimci”

1993 Francis Yammarino “Bireysellesmis ilgi, Entellektiiel etki, Ilham
veren motivasyon, Amaca Yonelik Etkileme”
1990 Bernard Bass& B.J. Avolio “Etkileme Kabiliyeti”

1996 | Ruth TAIT “Vizyon sahibi olma, iletisim Becerisi, ice

déniik olma, Karakter/Bituinlik, ihtiras, Orglite

Baglilik, Bagimsizlik”

1979 | G. Tibbits B. Bird “Yenilikcilik, Risk Alabilme, Mesleki Bilgi,

1989 isbirlikgi Davranabilme Kabiliyeti, icten
Denetim Odakl”

1961 D.C. McClelland “Icten Denetim Odaklr”

1990 | J.B. Rotter K. Vesala
1992 K.G. Vivien&S.Thompson

1998
1998 Joe Jordan “Duygusal Tutarllik, Kendine Guven,
SueCartwright Entellektiel Birikim, Dogmatik dusincelerden
uzak olma, iletisim Becerisi, Diisiik seviyeli
gerginlik, Stresle basa gikabilme Becerisi”
2000 Montserrat Entrialgo “Bagarl Ihtiyaci, Belirsizlige Tahammiil

Edebilme, igten Denetim Odakli, Proaktif’

Yukaridaki tabloda lider konusunda g¢alismalari yapan arastirmacilarin genel
olarak bir liderde bulunmasi gereken Ozelliklerin guvenilir olma, 6zguven sahibi
olma, adam yetistrme, kendini bilme cesaretlilik, bilgi toplama, yaraticilk,
yoénetme yetenegi, strateji gelistirme, degisime ayak uydurabilme, yenilikgi,

karizma oldugunu belirtmektedirler.

1.3. LIDERLIK VE YONETCILIK ARASINDAKi FARKLAR

GuUnUmuzde teknolojinin, bilimsel yaklagimlarin, disincelerin hizli ve sirekli
gelistigi ve degistigi bir goérinim s6z konusudur. Bu nedenle artik hizli degisime
dogru zamanda ve hizli bir sekilde uyum saglamak dnem kazanmigtir. Liderlik ve

yoneticilik, birbirinin alternatifi degil tamamlayicisi olarak goérilmelidir. Gunumuz

20 Nesrin Gokben Cetin, ve Ertan Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi”, Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007, Sayi: 5,110-132, s.124.
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sartlarinda basarili olabilmek icin lider ve yoneticilik rollerinin her ikisine de ihtiyac
duyulmaktadir®.

Yonetici ve lider kavramlari arasinda bazi ortak yonler mevcuttur. Yoneticilik
ve liderlik, her iki kavram da insanlarin belli hedeflere yoneltiimesi ile ilgilidir. ikincisi
hem vyonetici hem lider bu ydnlendirme ve etkileme isini yaparken bir gl¢
kullanmaktadir. Ayrica hem yoéneticilikte hem liderlikte, yonetici ve lider ile birlikte
calistiklari insan grubu arasinda yakin iliski vardir®.

Fakat liderlik ile yoneticilik farkh kavramlardir. Bu yizden lider ile yonetici ayni
sey demek degildir. Bir yonetici lider olabilecedi gibi, lider olmayan yoneticiler de
vardir. Lider olan kisi bir ydnetici olabilecedi gibi, her lider de yénetici olmayabilir®.
Liderlik ile yoneticiligin kimi zaman es anlamli kullanildid1 gériimektedir. Liderlik ile
yoneticilik 6zdes kavramlar degildir. Liderli§in olusmasi igin liderin resmi yetkilerle
donatilmasi gerekmez?*.

Liderlik ve yoneticiligin etki ettikleri sire¢ bakimindan da aralarinda 6nemli
fark bulunmaktadir. $Oyle ki; liderlik gelecege etkilidir ve lider kurumun ayakta
kalmasindan, islerin yuratilme bigimlerini ve kurum icin deger verilen 6zelliklerini
belirlenmesinden, vizyon olusturma ve bu vizyonun kurum igin benimsenmesi
surecinden sorumludur. Ancak yoneticilik ise duragan, bugunle ilgili bir kavramdir ve
vizyon olusturma misyonu olmamakla beraber sahip olunan vizyonun hayata
geciriimesini, yapilmasi gereken isleri ve amaclara ulasma yolunda kat edilen
ilerlemeleri degerlendirme sistem ve siirecini temsil eder®.

Lider kavraminin yonetici kavramindan farkini resmi olup olmamasi bariz bir
sekilde gostermektedir. Liderlik sadece resmi organizasyonlara has bir slreg
degildir. Belirli bir grubun belirli bir kisinin arkasindan belirli amaglari gergeklestirmek
Uzere gitmesi ile liderlik olusabilir. Dolayisiyla liderligin ortaya ¢ikmasi igin resmi
organizasyonun mevcudiyeti sart degildir. Fakat buna binaen isletmede yodnetici
resmi bir ortamda varoldugu icin tanimlanan goérev ve atama ile ortaya cikar;
galismalarinin, yetki ve sorumluluklarinin siniri grup Gyelerinden bagimsiz olarak
resmi grup veya onlarin temsilcilerince belirlenir. Buna karsilik lider olmanin farkh
sartlari vardir. Kisacasi liderlik bir atama olgusunun disinda olup, bireyin bagl
oldugu grup igerisinde bazi 6zellikleri tasimanin sonucu ortaya cikar. Asagida lider-

yonetici ayriminin genel olarak sematik listesi yer almaktadir®®:

z Miige Leyla Yildiz, “Liderlik Calismalar”, Liderlik Uzerine, Editor: Miige Leyla Yildiz, Beta Basim
Yayincilik, istanbul, 2013, s.28.

2 Tamer Kocel, [sletme Yéneticiligi, 11. Baski, Arikan Yayinevi, Istanbul, 2007, s.668.

2 Mehmet Oztiirk, isletme ve Yonetim, Papatya Yayinevi, istanbul, 2003, s.312.

2 iiter, Akat, Goniil Budak ve Giilay Budak, isletme Yonetimi, Fakiilteler Kitabevi, izmir, 2002, s.283.
2 Acar Baltas, Ekip Galismasi ve Liderlik, 4. Baski, Remzi Kitapevi, istanbul, 2002,s.109.

% Metin Ateg, Onderlik, http://www.merih.net/m2/lid/wmetate24.htm (Erigim tarihi: 14.03.2015)
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Tablo-2 Lider — Yonetici Ayrimi

Yoénetici Ozellikleri

Lider Ozellikleri

idarecidirler. Yenilik yapar.
Bir kopyadir. Bir orjinaldir.
Muhafaza eder. Geligtirir.

Sistemler ve yapi Gzerinde

insanlar (izerinde odaklasir.

Kontrole glvenir.

Guven ilham eder.

Kisa dénemli goris

Uzun dénemli perspektif

Nasil ve ne zaman diye sorar.

Ne ve nigin diye sorar.

GoOzuU esas hat Uzerindedir.

Gozu ufuklardadir.

Taklit eder.

Meydana getirir.

Statlkoyu kabul eder.

Statlikoya meydan okur.

Klasik iyi askerdir.

Basina buyruk Kisidir.

isleri(things) dogru yapar. Dogru isi yapar.

1.4. LIDERLIK KURAMLARI

Liderlik konusunda arastirmacilar genel olarak liderlik kuramlarini; 6zellikler
kurami, davranigssal kuram ve durumsallik kurami seklinde U¢ grupta ele
almaktadirlar.  Kuramlardan hi¢ birisi yalniz basina liderlik konusunu bitin
yonleriyle aciklayamamaktadir. Batin kuramlar birbirlerinin eksiklerini tamamlayici
niteliktedirler’”’. Temel liderlik kuramlarina iliskin ayrintili bilgilere asagida yer

verilmektedir.
1.4.1. Ozellikler Kurami

Liderlik konusunda geligtirilen ilk kuram oldugu soéylenebilir. Bu yaklasima
gore, lider olabilmek igin kisilerin dodustan tasidiklari bazi &zelliklerin olmasi
gerekmektedir. Bireylerin kigisel ozellikleri bu kuramda oén plandadir. Ozellikler
kuraminda, entelektlel olma, cesaret, kendine glven, géze alma, duygusal olma,
sosyal olma, girisimcilik, hitabet yetenedi, vb. ézellikler kisilerin lider olarak kabul
gérmesinde 6nemli etkenler olarak kabul edilmektedir. Bahsi gegen 6zelliklerin
sonradan degil, kisinin karakteriyle var oldugu goérisi hakim oldugu igin “dogustan

lider” ifadesi bu kuramda yer bulur?®.

" Simsek ve Celik, a.g.e.. 5.53.

% “Dilaver Tengilimoglu, “Kamu ve Ozel Sektér Orgitlerinde Liderlik Davranigi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismas|”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, Cilt: 4, Say!:
14,1-116, s. 4.



Ozkalp ve Kirel®e gére; arastirma sonuclari genellikle liderlik dzelliklerinin
zeki, kendine guveni olan, sinerjik, enerji yUkli, durumlar karsinda pasif
davranmayan, sahip oldugu bilgiye hakim, yénetebilme becerisi gelismis oldugunu
gOstermektedir. Liderlere ait bu 6zelliklere daha bir¢cok &6zellik eklenebilirken,
arastirmalarin kendi iclerinde zaman zaman tutarsizliklar sergiledikleri ortaya
cikmaktadir. Ornek verilirse, bir kisim arastirmaci uzun boylu olan bir liderin diger
liderlerden daha aktif olabileceg@ini savunurken, digerleri de bu sonucun tam tersi
oldugunu ileri slrmekteydiler. Bazi yazarlar da liderlik 6zelliklerini vicutlarinin
sekillerine, yazilarin da karakterlerine ve astrolojiye bagh olduguna inanmistir.

Ozellikler kurami, etkili liderlerin dzelliklerini ortaya koymasi agisindan oldukca
fazla destek gormesinin yaninda birgok arastirmaci tarafindan da elestirilmigtir.
1950’li yillardan sonra yapilmaya baslayan arastirmalar, etkin liderlerin ayni
Ozelliklere sahip olmadiklarini ve bazen gruptaki lider 6zelliklerinden daha fazlasina
sahip olan bireylerin lider olarak ortaya c¢ikamadiklarini ortaya koymustur. Bu da
arastirmacilara liderlik surecinde sadece liderlik degiskenine degil ayni zamanda

farkli degiskenlere de bakilmasi gerektigini hatirlatmigtir®.
1.4.2. Davranis Kurami

Ozellikle 1940-1960 vyillari arasinda, liderligin davranigsal birtakim 6lgutler
dogrultusunda sekillendigi kabul edilmeye baslanmis ve bu dogrultuda kendisini
temellendiren “Davranissal Kuramlar” dnem kazanmaya baslamistir.

Liderlik konusundaki arastirmalar gogaldikga, Ozellikler Kuraminda ifade
edilen 6zelliklerin, etkili bir liderlik igin yeterli olmayacagi anlasiimis ve arastirmalar
liderin kisisel Ozelliklerinden c¢ok ”nasil” davrandiklari ve “ne” vyaptiklari ile
ilgilenmeye baslamistir.

Liderin 6zelliklerinden ziyade, sergiledigi davranislari 6nemseyen bu kuram
kapsaminda gerceklestirilen arastirmalar; planlama konusundaki etkinlik, iletisim
konusundaki yetkinlik, yetki devri konusundaki yeterlilik ve karsisindaki Kisileri
onemseme gibi faktorlerin liderin; liderlik potansiyeli Gzerinde etkili bir rol oynadigini
ve basarisini etkiledigini ortaya koymustur®. Davranis kurami kapsaminda

degerlendirilen liderlik calismalarina asagida yer verilmektedir.

2 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranig, Ekin Basim, Bursa, 2013, s.311.
O akif Tabak, Lider ve Takipgileri, Asil Yayin, Ankara, 2005, s.7.
¥ Giiriiz ve Girel, a.g.e.. s. 296.



1.4.2.1. Ohio State Liderlik Caligmalari

Ohio Arastirmasi, Ohio Devlet Universitesi'nde Ralp Stodgill tarafindan 1940l
yillarin sonuna dogru baslatildi ve 1950’li yillarda surduruldu. Arastirmanin amaci,
orglitlerde gorilen liderlik davranisini betimlemekti*.

Ohio State Universitesi isletme arastirmalari bélimiince Ralph Stogdill
baskanhiginda 1945 yilinda gerek ordu, gerekse sivil kuruluslarda bulunan her
dizeyde pek ¢ok yoneticiye dagitilan, Lider Davranigi Tanimlama Anketi (LBDQ)
sonuglarinin analiz edilmesiyle gerceklestirilen bu calismada, liderin astlarini grup
amagclarina ydneltmesi incelenmis ve etkin lider davranisinin ne oldugu
arastiriimistir®.

Arastirmalar sonucunda liderlik davranisini tanimlamada iki 6nemli bagimsiz
degiskenin rol oynadigi belirlenmistir®. Birincisi, “Kisiyi dikkate alan” dostca
davranma, anlayis gosterme, astlara danisma, itibar etme, iletisim kurma, destek
verme, astlarin isteklerini temsil etme davraniglari olarak, liderin davraniginda
izleyicilerine verdigi agirhktir. ikincisi, “Yapiyl harekete gecirme faktori” olarak,
planlama, koordine etme, ydénetme, problem ¢dzme, rolleri belirleme ve astlara baski
uygulama gibi davranis bigimleri, yani liderin davraniglarinda ise ve igin
tamamlanmasina verdigi agirliktir’®. Bu iki davranis modeli birbirini tamamlayan ve
birbirinden bagimsiz davraniglardir. Liderler her iki davranigi da gdsterebilir. Bu
arastirmalar liderin kisiyi dikkate alan davraniglar arttikga, c¢alisan devir orani ve
devamsizligin azaldigini, inisiyatifi dikkate alan davraniglari arttikga, performansin

arttigini goéstermistir.
1.4.2.2. Michigan Universitesi Calismalari

Verimliligi dislUk ve yiuksek gruplardaki liderlik tarzlarinin incelendigi
arastirmalar, 1947 yilinda Rensis Likert'in 6nculiginde uygulanmis, is tatmini,
verimlilik, devamsizlik ve motivasyon gibi kriterler kullanilarak, grup Uyelerinin
tatminiyle, grubun verimliliine etki eden lider davranislarn tespit edilmeye
cahsilmistir®®.  Sonuclar “destek”, “karsilikli iliskileri kolaylastirma”, “amacin

vurgulanmasi” ve “isi kolaylastirma” faktorlerine dayandirilmistir. Amaci, grup

Uyelerinin tatmini ve verimliligine katkisi olan faktorlerin belirlenmesidir.

*jbrahim Ethem Basaran, Yénetimde Insan lligkileri Yénetsel Davranig, 3. Basim, Nobel Yayin
Dagitim, Ankara, 2004, s.71.

* Inci Erdem vd., Davranislarimizdan Seg¢meler Orgiitsel Yaklasim, 3. Baski, Nobel Yayinevi,
istanbul, 2012, s.278.

3 Akif Tabak ve Sigri Unsal, Orgiitsel Davranig, Editérler: Unsal Sigri ve Sait Giirbiiz, Beta Basim,
istanbul, 2013, s.374.

%% Kogel, a.g.e., s.451.

3% Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, Nobel Yayinlari, Ankara, 2011, s. 127.
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Sonugta iki degisik lider davranisi tespit edilmistir. Birincisi, “ise yonelik
liderle”, isin godrevle ilgili kismina agirhk veren, gérevlerin tam ve etkin bicimde
yapillmasi ile ilgilenen, cezalandirma ve mevkie dayanan otoritesini kullanan, grup
tiyelerini, sonug icin bir arag olarak géren liderlik davranigidir. ikincisi, “Kisiye yonelik
liderle”, kisiler arasi iligkilere énem veren, is tatminini arttiracak c¢alismalar yapan,
grup Uyeleri arasinda bireysel farkliliklar oldugunu kabul eden, yetki devrini esas
alip, diger bireylerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile ilgilenen liderlik davranisidir®”.
Kuramda kisiye yonelik liderlik davranisinin etkin oldugunu, bahsedilen liderlik
tarzlarinin disinda, liderin bulunacagi farkli ortamlara iliskin liderlik tarzlari
belirlenmediginden, kuramin lider tarzlari ile isletme verimliligi arasindaki iliskilere

aclklik getiremedigini savunmaktadir.
1.4.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Enstitisi yénetmeni
iken, 1950’li yillarda yaptid1 calismalara dayanarak liderlikte Sistem 4 Modelini, 6teki
adiyla Destekgi Liderlik Kurami’'ni gelistirmistir. Tek boyutlu bir kuramdir.

Kiimenin etkililigini liderin liderlik bicimine baglamaktadir®®. Yéneticilerin davraniglari
dort grup altinda toplanabilmektedir. Her grup belirli varsayimlarn ve belirli
davranislari igermektedir. Bu dért modele iliskin bilgiler asagida yer almaktadir®;

Sistem 1;istismarci, otokratik, otoriter liderlik olarak tanimlanabilmektedir. Bu
sistemde lider astlara givenmemektedir. Tum kararlari kendisi aldigindan yukaridan
asagiya iletisimi benimsemektedir. Denetim liderdedir.

Sistem 2;yardimsever otokratik, otoriter liderlik olarak tanimlanabilmektedir.
Kararlarin bazilar alt kademede verilmektedir. Karari yine yoOneticiler verir, igleri
yapmada astlar bir dereceye kadar 6zgurlik ve esneklige sahip olduklari bir sistem
olarak bilinmektedir. Liderin amaci, amagclari geceklestirmektir.

Sistem 3;katilimci otokratik, otoriter liderlik olarak tanimlanmaktadir. Lider
astlara glivenmektedir. Astlar oldukga serbesttir. Buna karsilik ast Gst iligkisi var olan
bir sistem olarak bilinmektedir.

Sistem 4;demokratik otokratik, otoriter liderlik olarak tanimlanmaktadir. Lider
astlara tam olarak glivenmektedir. Astlar tamamen serbest oldugu, ast-Ust iliskileri
yaygindir fakat arkadasca olan bir sistemden s6z edilmektedir. Lider ve izleyiciler
arasinda g¢ok yonlu iletisim vardir. izleyicileri gidilemesi icin her tirlii olumlu

gUduleyiciler kullanmaktadir.

% Kogel, a.g.e.. s.452.
Basaran, a.g.e., s.61.
¥ Kogel, a.g.e.. s.454-455.
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Likert'in arastirmalari; verimliligi yuksek gruplarin danigmali liderlik ve
katiimci-grup liderligi altinda olduklarini, verimliligi disidk gruplarin ise sémuricu-

otoriter ve yardimsever-otoriter liderlik altinda olduklarini ortaya koymustur*.
1.4.2.4. Blake ve Mouton’un Ydénetim Tarzi Matrisi Modeli

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen yénetim gézenegi (matrisi)
kurami, orgutsel liderligin boyutlarini agiklamasi bakimindan Gnlidir. Bu kuram
aslinda Ohio State Universitesinin lider davranisinin boyutlar olarak gelistirdigi
goreve agirlik verme ya da kisiyi dikkate alma boyutlariyla oldugu kadar, Michigan
Universitesinin ¢alisana yonelik veya Uretime ydnelik lider davranisi boyutlariyla da
biyik bir benzerlik géstermektedir®’.

“Buylk olclide orgut gelistirme (Organization Development-OD) ile ilgili egitim
programlarinda kullanilan bu model, yoneticilerin (liderlerin) davranirlarken agirlik
verdikleri faktorleri iki grupta toplamistir. Bunlar tretime yonelik olma (concern for
production) ve Kkigilerarasi iligkilere yonelik olma (concern for relationships)

boyutlaridir. Ayrica her boyut 9 bdlime ayrilmistir’*?.

Gok |19 9,9
Kisilerarasi
iligkilere yonelik
olma 55
1,1 9,1
Az
Az Uretime yénelik olma Cok

Sekil- 1 Yonetim Tarzi Matrisi*?
Sekil 1’de goéruldagia Uzere 1,9 bdlgesindeki ydnetici astlara 6nem veren
Uretime 6nem vermeyen, 1,1 bolgesindeki yodnetici Uretime ve kisilere dnem
vermeyen, 9,1 bdlgesindeki yodnetici Uretime énem veren fakat kigilere 6nem

vermeyen, 9,9 bdlgesindeki yonetici ise hem Uretime hem de kisilere gok 6nem

40 Erol Eren, érgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim, istanbul, 2004, s.453.

“IStewart Clegg vd., Managing and Organizations: An Introductionto Theory and Practice, SAGE
Publications, London, 2005, s.235.

42 Kocel, a.g.e.. s.453.

3 Kogel, a.g.e.. s.453.
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veren, 5,5 bdlgesindeki yonetici ise, ise ve kisilere orta derecede 6nem veren

yoneticiyi ifade etmektedir.
1.4.3. Durumsallik Kurami

Liderlikte durumsallik kuramlari, “6zellikler” ve “davranigsal” kuramlarin liderligi
aciklamakta vyetersiz kaldigi anlasildiktan sonra ortaya cikmistir. Davranis
kuramlarinin kararli ve uyumlu sonuglar ortaya koyamamasi ve durumsal
degiskenleri goz ardi ettigi elestirileri arastirmacilarin bu degiskenler (zerinde
calismalarina neden olmustur. Durumsallik kuramina gére liderlik davranislarinda
etkili iki faktor vardir: liderin dzellikleri ve mevcut duruma gére kosullar*.

Durumsallik kuramlarina goére “en iyi” tek bir liderlik tarzi yerine duruma gore
duyarli liderlik tarzi (zerine odaklaniimistir*®. Durumsallik kuramlari, farkli
durumlarda etkili liderlik davranislarinin 6nceden belirlenebilmesinin imkansiz
oldugunu savunmaktadir. Bu kurama goére; her ortama ve her duruma gore gecerli
olabilecek etkili liderlik sekli bulunmamaktadir. Grup icerisindeki bireylerin Gzerlerine
digsen sorumluluklari alamayan ve onlara gerekli sorumlulugu vermeyen bir liderin
grubun performansini ve basarisini artirmasi mimkun olamaz*®. Durumsallik kurami

ile ilgili calismalar asagida agiklanmistir.
1.4.3.1. Durumsal Lider Etkililigi Kurami

ilk durumsal liderlik modellerinin énciisii Fiedler (1965) olmus ve onun
yarattigi liderlik kurami batin durumsal liderlik kuramlari iginde en yaygin kabul
goren ve en gecgerli model olmustur. Fiedlerin durumsallik kuramina gére, liderin
basarisini etkileyen davraniglari degerlendirmek iginde bulunduklari ortami ve
yonettikleri astlarin durumunu anlamakla muimkinduar. Fiedler arastirmasinda,
liderlik tarzlarinin hangi durumlara uyabilecedini konusunda, liderligi belirleyici ¢

degisken oldugunu ileri siirer bunlar?’;
1. Gorev Yapisi: Fiedler'e gore gorev yapisinin tamamlayici unsurlari asagida

belirtiimistir
¢ Yol amag gesitliligi (Goal Path Multiplicity)

e isin farkli yapilis bicimlerinin olmasi

*“Akif Tabak ve Sigri Unsal, Orgiitsel Davramis, Editorler: Unsal Sigr ve Sait Giirbliz, Beta Basim,
istanbul, 2013, s.395.

5 ismail Bakan, “Liderlik Tarzlari ile Orgiit Kiiltiirii Tarleri Arasindaki iliskiler: Bir Alan Calismasi”, Tisk
Akademi Dergisi, 2009, Sayi: 14, s.141.

“Meltem Unal Erzen, “Siyasi Lider imajlarlnln Secimlerde Etkisi”, iletisim Fakiiltesi Dergisi, 2008,
Sayi: 31,65-81, s.70.

*"Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (GCagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.509.
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e Kararlarin dogrulugu (Decision Verifiabilitiy) Geri bildirimin yeteri kadar iyi
olup olmadigi
e Kararlarin 6zelligi (Decision Specifitiy) Oplimal bir sonug¢ ve ¢6zime
ulasma
o Amaglarin agikhgi (Goal Clarity)
e isin beklentilerinin acikca belirtiimesi durumu
Bu tamamlayici 6zelliklere goére isin yapisi belirgin, acik ve anlasilir, 6zellikli
olarak belirlenmis dasunular. Bu tip igler rutin, kolay anlasilir ve belirgindir.
Durumsallik teorisine gore goérev yapisi tam olarak belilenmigse lider diger
meselelerle daha yakindan ilgilenebilecektir*®.

2. Lider-Ast lligkileri: Liderin davranislarini etkileyen faktérler; liderin astlari
tarafindan begenilmesi, takdir edilmesi ve sevilmesidir. Lider ve astlarin
arasindaki iligskiyi olumlu etkileyecek etken, astlarin lideri ne kadar
kabullendiklerine baghdir®®.

3. Kontrol Giicii: Liderin, ¢alisanlarin performanslarina ne 6lgide midahale
edebilme hakkina sahip olup olmadigiyla ilgilidir. Yoénetici, performanslarin is
baglantili olup olmamasi, isin tanimlanmis kurallar c¢ergevesinde yapilip
yapilmamasi, is kurallarinin g¢alisma ortamina uygun olup olmamasi
durumlarinda c¢alisanlarina somut geri bildirim uygulama olanagina sahipse

bu onun kontrol giiciiniin yiiksek oldugunu gésterir™.
1.4.3.2. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kurami

1973 yilinda Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, c¢esitli 6zgin karar verme
durumlari icin hangi dizeyde katilimi gerektiren bir liderlik tarzinin daha etkin
olacagini saptamaya agirlik veren durumsal bir liderlik ve karar verme yaklasimi
gelistirmislerdir. S6z konusu bu yaklasim, temel olarak o6rgltsel sorunlarin nasil
cbzumlenebilecedini belirlemeye ve degisik durumsal faktorler ile liderlerin karar
verme tarzlar arasindaki iligkiyi aciklamaya c¢alisan normatif bir model
gorinimiindedir®”.

Vroom-Yetton modeli, karar verme asamasinda hangi liderlik tipinin uygun
olacagi sorusunu cevap verebilmek icin otokratikten, katilimci ya kadar uzanan bir

yelpazede yer alan 5 karar verme tarzini kullanir®.

8Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.316.

49 Serif Simsek vd., Davramis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,7. Baski, Gazi Kitapevi,
Ankara, 2011, s.261.

* Yiice ihsan Alganer, Liderlik Analizi ve Turk Silahli Kuvvetlerinde Liderlik, Kocatepe Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlist, Afyon, 2002, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), s.15-16.

o Baysal ve Tekarslan, a.g.e.. s.237.

%2 Erdem, Tevriiz ve Tilay, a.g.e.. s.291.
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1. Otokratik I: Lider karar verme slirecine astlarini hi¢ karistirmaz, karar vermek
icin kendi elindeki bilgiyi kullanarak tek bagina hareket eder.

2. Otokratik Il: Lider karar verme silrecine astlarini karistirmaz ancak karar
vermek igin gerekli olan bilgiyi astlarindan alir.

3. Danismaci |: Tam bir iletisim durumu s6z konusudur. Lider her bir takipciyle
karar oncesi fikir aligverisinde bulunur ve karari kendisine sunulan fikirler
arasindan verir.

4. Danismaci ll: Lider tim takipgileriyle bir grup halinde tartisarak karar verir.
Lider tarafindan verilen kararin takipgilerin fikri oldugu konusu kesin degildir.

5. Grup: Lider takipgileriyle bir grup halinde toplanir. Fakat kendisi takipcileriyle
yaptigi toplantida moderatér roll Ustlenir ve fikir sunmak yerine tartismayi

yonlendirir.
1.4.3.3. Yol-Amag¢ Kurami

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen kuram, lider davranisi ve
sartlarin, ¢alisanlarin motivasyon, basari derecesi ve is tatmini Uzerindeki etkilerini
aciklamayi hedefler®®. Kurama gére insan davranislarini etkileyen iki faktor, belirli
davraniglarla, belli sonuclara ulagilacagina dair beklenti ve kiginin sonuglara
verecegdi dnemdir.

Lider astlarini yénlendirerek, destekleyerek, onlarin goris ve fikirlerine deger
vererek, amaglari ortaya koyup, basarabileceklerine dair given vererek
motivasyonlarini, is tatminlerini ve basarilarini etkileyebilir

Yol ama¢ kurami 4 cesit liderlik davranisi belirler. Bunlar ydnlendirici
(directive), destekleyici (supportive), katilimci (participate), ve basariya yoénelik lider
(achievementoriented) tipleridir.

Yonlendirici lider (Drictiveleader) astlardan beklentilerinin neler oldugunu
aciklar, gorevleri nasil basaracaklari konusunda rehberlik eder, is programlari yapar
ve astlara basari standartlarinin tanimini yapar™.

Destekleyici lider, lider astlarina dostluk ve ilgi gosterir. Onlarin refah ve
mutlulugu lider icin dnemlidir.

Katilime lider, grup karari alinir. Onder karar vermeden énce calisanlarin
dusuncelerini almakta ve onlari karar verme slrecine katmaktadir.

Basariya yonelik lider, dnemli ve yiksek hedefler belirler, astlarinin, bu igleri

en iyi sekilde basaracaklarina giiveni tamdir®.

% Kogel, a.g.e.. s.460.
o4 Alptekin S6kmen, Yénetim ve Organizasyon, Detay Yayincilik, Ankara, 2010, s.132.
**Ozkalp ve Kirel, a.g.e.. s.319.
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1.4.3.4. Yasam Egrisi Kurami

Yasam egrisi kurami, Blake ve Mouton’un liderlik kuramindan esinlenerek
Hersey ve Blancard tarafindan gelistiriimistir. Hersey ve Blanchard, “ydnetici ve ast
arasindaki iliskinin c¢esitli asamalardan olustuguna inanmakta ve astlar gelisip
olgunlastikca yoneticilerin her asamada liderlik tarzlarini c¢esitlendirdiklerini
diistinmektedirler™®.

Kurama gore, astlarin olgunluk dizeyi birbirlerinden farklidir. Olgunlugun iki
temel unsuru vardir. Bunlar “yetenek” ve “istek’tir. Yetenek, “bir grup ya da kisinin bir
isle ilgilenirken sahip oldugu teknik bilgi, tecriibe ve becerilerinin toplami, istek ise
bir grup ya da kisinin bir isi gerceklestirmek igin sahip oldugu guven, baglilik ve
motivasyonun bitinidir’.

Olgunluk, psikolojik ve isle ilgili olmak Uzere ikiye ayrilir. Psikolojik agidan
olgun; kendine glvenmek, istekli olmak ve sorumluluk almaya hazir olmak gibi
kisisel dzellikleri igerir. isle ilgili olgunluk ise is konusunda sahip olunan teknik bilgi
ve gorev becerilerini kapsamaktadir. Her acidan olgun olan (psikolojik ve is yapma

olgunlugu) bir kisi, verilen biitiin gérevleri yapma &zelliklerine sahip demektir®®.

1.5. Baslica Liderlik Tarzlar

Baslica liderlik tarzlari; otokratik liderlik, demokratik-katilimci liderlik, serbestci
liderlik, karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik ve dénusumcu liderlik olmak tzere alti

baslik altinda incelenmektedir
1.5.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler esas itibariyla izleyicileri yonetimin diginda tutan; amaclarin,
planlarin ve politikalarin belirlenmesinde onlara higbir s6éz hakki tanimayan
liderlerdir. Bu tarz liderlere gore izleyiciler sadece liderden aldiklari emirleri harfiyen
yerine getirmekle yukimltdur. Otokratik liderlik modelinde yénetim yetkisi tamamen
liderde toplanmaktadir®®.

Bu liderlik stilinin uzun donemde Uretim ve moral acisindan problem ¢ikarmasi
olasidir. Otokratik lider, grup Uyelerinin is doyumunu énemseyen ve onlarin glvenim
bekleyen babacan patron rolindedir. Bu yaklasimla basariya ulasmak, saygi ve
baglilik yaratacak liderin akilli ve glgli olmasi ile mimkindir. Takipgilerin doyumu,

yoneticinin iyi niyetine baglidir. Sistem liderin daima is basinda olmasina bagli

% Simsek, Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.268.

*"Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Gagdas ve Kiiresel Yaklasimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.517.

% Robert Vecchio, Organizationel Behaviour, USA, Harcourt Brace College Pub, 1995, 317, Akt:
Glney, a.g.e.. s.379.

% Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim, Istanbul, 2004, s.457.
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olarak yurlr. Otokratik liderler 6rglt Uyelerine gérevler verirler ve sorgusuz itaat

beklerler®.
1.5.2. Demokratik-Katilimci Liderlik

Demokratik liderlikte amaclar ve politikalar liderin katkisiyla grup tarafindan
tartisilarak olusturulur. Lider astlarinin planlama, karar verme ve o6rgitleme
faaliyetlerine katiimalarini tesvik eder. Kararlara katilma olanagi verir, yetkilerini
kismen de olsa devreder. Ancak, son sz yine lidere aittir®’.

Demokratik liderlik tarzinin en énemli faydalarindan biri, astlarin da 6rgitin
amag, karar ve politikalarin belirlenmesinde liderlere tavsiyede bulunabilme
imkanina sahip olabilmeleridir. Demokratik liderlik davranisinin en dnemli sakincasi
ise, 6nemli 6nemsiz tiUm karar verme sirecinin yavas ilerlemesi ve bunun
sonucunda zaman Kkayiplarinin yasanmasidir. Bu nedenle acil karar vermeyi

gerektiren durumlarda bu tip liderlik davranisinin benimsenmemesi gerekmektedir®?.
1.5.3. Serbestgci (Liberal) Liderlik

Yonetim yetkisini genelde kullanmayan ve grup uyelerini kendi hallerine
birakan liderlik seklidir. Guagten kagindiklari igin liderin otoritesini de ortadan
kaldirma riskiyle karsi kargiya kalabilmektedirler. Dolayisiyla, liderin, grubu ortak bir
amagcta toplama ve belli hedeflere yéneltme durumundan yoksun kalmasi agikardir.
Neticede grup iginde anarsi ¢cikmasi bile s6z konusu olacaktir. Otokontrol sisteminin
hakim oldugu bu liderlik tipinde, Uyeler birbirlerine kargi farkl nitelikte amaclar
geligtirebilecekleri icin de, dzellikle kriz donemlerinde 6rgitin dagiimasina neden
olabilecektir®.

Serbestci (Liberal) liderlik davranisi liderin otorite kullanmasini adeta ortadan
kaldirmaktadir. Bu durum, bdyle bir liderlik tarzinda grubu genel amaglar etrafinda
toplamak ve onlari belirli hedeflere yonlendirmekten yoksun kilar. O halde ilk
sakinca, grup iginde anarsinin dogmasi ve herkesin diledigi amaclara dogru ve hatta
birbirlerine karsit amagclara dogru yoénelmelerine yol agmasidir. ikinci sakinca,
bireysel basarilarin disinda grup basarilarinin énemli dlciide azalmasidir. Uglinci

sakinca ise, tembel olan ve is gérmekten kagma yollarini arayan kimselerin kargasa

% Simsek, Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.245.

& Ali Sahin, Handan Temizel ve Erhan Orselli, Bankacilik Sektériinde Calisan Yéneticilerin Kendi
Liderlik Tarzlarini Algilayis Bigimleri lle Calisanlarin Yéneticilerinin Liderlik Tarzlarini Algilayis
Bigimlerine Yénelik Uygulamali Bir Caligsma, 3. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiri
Kitabi, S6zkesen Matbaacilik, Eskisehir, 2004. s.659.

Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (GCagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.524.

% Simsek, Akgemci ve Gelik, a.g.e.. s.245-246.
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ve anargiyi arttirmalari, drgutsel kaynaklari kendileri icin kullanmalari ve hatta grubu
bdlme ve pargalamaya calisma cabalarinin cogalmasidir®.

Otokratik ve demokratik liderlik tarzlarinda 6rgut uyelerinin lider tarafindan
motive edilmesine karsin liberal liderlik tarzinda, “birakiniz yapsinlar, birakiniz
gegsinler (Laissez-Faire, Laissez Passer)”’ duslincesi hakimdir, calisanlar bitlintyle
dzgurdir. Orgit Uyeleri hedeflerini belirler ve bu hedefleri gerceklestirmeye calisir.

Lider ancak, orgit tiyeleri kendisine basvurdugunda gruba katkida bulunur®®.
1.5.4. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, eski bir liderlik konsepti olan ve kisisel 6zelliklerinin gicl
sayesinde kisiler Uzerinde olagantstlu bir etki yaratabilen bir liderlik tlradur.
Karizmatik liderin astlari kendilerini liderle ve liderin misyonuyla 6zdeslestirmektedir,
yUksek sadakat gostermekte ve lidere givenmekte, liderin deger ve davranislarini
érnek almaktadir®.

Karizmatik lider, bencil ve kendini begenmis tutum ve davranislar sergilerse,
bu durum gerek kendisi ve gerekse 6rgit acisindan olumsuz sonuglara yol agar.
Buna karsin oOzverili ve algak gonulli tutum ve davraniglar istenen sonuglara
ulasilmasina katki saglar. Karizma, lider ile takipgileri arasinda bir olgudur ve
yetkiye/otoriteye dayanmaz. Liderin karizmasi, kendi kigisel &zelliklerinden
kaynaklanir. 1977 yilinda karizmatik liderlik teorisini dneren Robert House degisik
sosyal bilim disiplinlerinin arastirma buluntularini kavramsal c¢erceve olarak ele
almistir®”.

Karizmatik liderler, problemli kriz ddénemlerinde énem kazanirlar ve bu
doénemler bittikten sonra otoriteleri ¢ok uzun sirmez. Yeni dizende karizmatik
liderler, cemaat, vakif, parti veya dernekler seklinde 6rgutlenirler. Halk kahramanin
s6z ve hareketlerini gelenek olarak benimser. Bu durumda gelenekler ve o6rgut
karizma ile kurumsal bir hal alir. Weber bu durumu karizmanin kurumsallasmasi

seklinde tanimlamaktadir®®.

®Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (GCagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.524.

% ibrahim Kurtulus Yasgar, Kriz Yénetiminde Liderlik ve Liderlik Ozelliklerinin Degerlendiriimesine
Yénelik Bir Aragtirma, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Kocaeli, 2009, (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), s. 57.

% Hasan Giil ve Giner Cdl, “Atif Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin Ugli Orgiitsel
Baglilik Modeliyle lligkileri Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk U. Li.B.F. Dergisi, 2003, Cilt: 3-4, Say::
17,237-249, s.165.

5 Tamer Kecgecioglu, Lider ve Liderlik, Kal-Der Yayinlari, istanbul, 2003, s.45-46.

Gl ve Col, a.g.e.. s.165.
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1.5.5. Gelecegi Kuracak Liderlik Tarzlari

Gelecegi kuracak liderlik tarzlarini, degerler merkezli liderlik, etik merkezli
liderlik, sosyal sorumluluk temelli liderlik, ruhsal liderlik, holistik liderlik, kiresel
liderlik, pozitif degisim liderligi ve anlam odakli liderlik olmak Uzere sekiz
baslik altinda incelenmektedir. Bu basliklara iliskin ayrintili bilgilere asagida yer

verilmektedir.
1.5.5.1. Degerler Merkezli Liderlik

Deger; “sdzcuk olarak bir varligin ya da olayin ya da her ikisinin de insan igin
onemini belirleyen inanctir. Bu birden ibaret degildir, degerler butintdur. Nedeni;
insanin her seye bir deder bicmesidir. Degerlerin verdigi Urin ise deger yargilaridir.
Degerler insan davranisinin anlasiimasinda gok énemli bir yer tutar™®.

Deger merkezli liderligi ise degerleri 6n plana alan ve savundugu degerlere
gore yonetim yapan liderler olarak tanimlamak mumkuandar.

Deger merkezli liderlik degerlerdeki ¢dzllme, entropi ve deger bosluklarindan
ortaya ¢gikmigtir.

isletmelerde karsilagilacak pek ¢ok sorunun ¢dziimlenmesinde degerler
anahtar rol Ustlenmektedir. 21. ylzyilda liderler samimiyet, guven, sevgi, sefkat,
comertlik, dayanisma, hosgoru, barig, affedicilik, diristlik, dogruluk, fedakarlk gibi
pozitif ve insani degerlerin organizasyonlarinda yesermesi igin ellerine geleni
yapmakta ve bu degerleri bizzat yasayarak temsil etmektedirler. Ylzyillarca insan
olmanin anlamini, temelini ve ortak paydasini olusturan bu evrensel degerler de

liderlik pratigine bdylece yansimis olmaktadir™.
1.5.5.2. Etik Merkezli Liderlik

Etik liderlik, liderin ¢evresindeki dinyayi algilamasi ve kavramsallastirmasi ile
baglar. Etik liderlik, orgutsel etik ve sosyal sorumluluk birbirinden ayriimaz
kavramlardir. Etik liderlik, insan kaynagini bosa harcamamak igin etkili, yeterli ve
muikemmel olarak uygulanmalidir. Etik lider olmak igin liderin sadece
davraniglarinda etik olmasi yeterli degildir. Ayni zamanda amag, bilgi, otorite ve
guvenden olusan etik liderlik bilesenlerine de sahip olmasi ve bunlari kavrayip

gelistirmesi gerekir. Etik liderin glc¢ kaynagini ise, etkili kisilik 6zellikleri ve bu kisilik

9 Ash Yiritict ve Hiseyin Gurbliz, “Hekimlerin Ahlaki Degerleri lle Meslek Etiginin Istatistiksel
Olarak Incelenmesi”. Siilleyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Cilt: 6, Sayi: 1, 2001, s.159.

0 Fahri Karakas, Gelecegdi Kuracak Liderlik Modelleri, http://blog.milliyet.com.tr/gelecegi-kuracak-
liderlik-modelleri-1/Blog/?BlogNo=23844 (Erisim tarihi: 14.03.2015)
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Ozelliklerinin izleyenlere benimsetecegi ilkeler olusturmaktadir. Bu liderlik bigimi, ilke
merkezli liderlik olarak ifade edilmektedir’".

Etik liderlik; “Bireylerin faaliyetlerinde ve bireylerarasi iligkilerde belirlenmis
standart kurallar ¢cercevesinde hareket eden bu tarz yonlendirmeleri iki yonla iletigim,
glclendirme ve ahlaki disinmeye yonelterek artirmayi hedefleyen bir liderlik
tarzidir’’?.

Etik liderlik, liderin orgltsel amaclari gerceklestirirken mevcut yasalar ve
politikalar kadar, mesleki etik ilkelerine de uygun davranislar sergiledigi bir liderlik
turdddr.  Etik  liderlik, liderin gevresindeki dlnyayr algillamasi ve bunu
kavramsallastirmasi ile baslar. Etik liderlik, insan kaynagini bosa harcamamak igin
etkili, yeterli ve mikemmel olarak uygulanan liderlik tarzidir. Etik lider olmak igin
liderin sadece davraniglarinda etik olmasi yeterli degildir. Ayni zamanda amag, bilgi,
otorite ve glivenden olusan etik liderlik tamamlayicilarina da sahip olmasi ve bunlari
kavrayip gelistirme gerekmektedir. Etik liderlik, liderin etik davraniglarinin yaninda

liderin, hem ahlaki hem de etik karakterini kapsayacak sekilde tanimlanir’.
1.5.5.3. Sosyal Sorumluluk Temelli Liderlik

Sosyal sorumluluklar bir kurumun ekonomik ve yasal kosullara, is ahlakina,
isletme ici cevresindeki kisi ve kurumlarin beklentilerine uygun bir calisma stratejisi
ve politikasi gitmesine, insanlari mutlu ve memnun etmesine y6neliktir74.

Sosyal sorumluluk temelli liderlik ise, yonetimde sosyal sorumlulugu temel
alan liderlik olarak tanimlamak mimkundur.

GUnumuzde ¢evrenin bilingsiz kullaniimasi sonucu ekolojik dengenin
bozulmasi, kapitalizm, blyuk sirketlerin kontrolsiiz gliclenmeleri sonucunda ortaya
cikmistir. 21. yizyilda liderler: insanlik igin fayda ve toplum igin hizmet (retmeli,

sosyal sorumluluk sahibi olmalilar’.
1.5.5.4. Ruhsal Liderlik

Ruhsal liderlik, bir fark yaratma, anlamlandirma [calling], anlasilma ve takdir

edilme [membership] yoluyla ruhsal yasantilarina anlam kazandirabilecek insanin

" Muhammed Turhan, Genel ve Mesleki Lise Yoneticilerinin Etik Liderlik Davraniglarinin Okullardaki
Sosyal Adalet Uzerindeki Etkisi, Firat Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Elazig, 2007
sYaylmIanmam|§ Doktora Tezi), s.2.

2 Michael E. Brown, Linda K. Trevifiob, David A. Harrison, “Ethical Leadership: A Social Learning
Perspective For Construct Development and Testing”, Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 2005, No: 97,s.120.

"3 Ercan Yilmaz, Okullardaki Orgiitsel Giiven Diizeyinin Okul Yéneticilerinin Etik Liderlik Ozellikleri ve
Bazi Degiskenler Agisindan incelenmesi, Selguk Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisti, Konya, 2006
sYaylmIanmam|§ Doktora Tezi), s.129.

* Erol Eren, ()'rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim, istanbul, 2004, s.110.

S Fahri Karakas, Gelecegdi Kuracak Liderlik Modelleri, http://blog.milliyet.com.tr/gelecegi-kuracak-
liderlik-modelleri-1/Blog/?BlogNo=23844 (Erisim tarihi: 14.03.2015)
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kendisini ve baskalarini icten gtidilemesi igin gerekli degerleri, tutum ve davranislari
kapsayici bir liderlik bicimidir™.

Ruhsal liderlik, kisiye var olus felsefesini asilamakta, ona goérev ve aidiyet
duygusunu kazandiran, kendini ve digerlerini icten motive etmesi i¢in gerekli olan
deger, tutum ve davraniglari bir araya getirerek kisinin ruhsal kurtulusunu saglayan
liderlik bicimi seklinde tanimlanmaktadir””.

Ruhsal lider ¢alisanlardaki bu yasama gicunu aciga ¢ikarmayi hedefleyen,
onlarin anlam arayiglarina yanit arayan, dénisimcu (transformational) ve hizmetkar
(servant) liderlik tarzlarini benimseyen ve calisanlarinin gelisimi icin c¢abalayan
kisiler olarak tanimlanabilir. Ruhsal liderler, 6énce insana daha sonra stratejiye
odaklanmaktadir. Bu liderler; her sorunun kaynagini oncelikle kendilerinde arar,

daha sonra dis faktorlere yonelirler’®.
1.5.5.5. Holistik (Biitiinciil) Liderlik

Holistik liderlik parcalanmighk, batind gdézden kagirma, buydk resmi
goérememe, sistemci dusunememe, kisa vadeli hareket etme gibi nedenler
sonucunda ortaya ¢ikmigtir.

Liderlik, daha kolay uyum saglamak igin, evrimsel dedisim sUreclerini
baglatmak Uzere, kultiriin digina ¢ikma yetenegidir. Liderlik, dnemli ¢ikar ortaklarini
dahil etme, izleme duygusu uyandirma ve insanlari yetkilendirme yetenegidir.
Wheatley’nin butlincll yaklagimi liderligin baglamsal ve sistemsel oldugunu
varsayar. Lider bireyler, kurumlar ve gevre arasinda sinerijik iliskiler yaratir’

21. ylzyilda liderler: Blyidk resmi goérmeli ve sistemci bakis agisina sahip
olmahdirlar®

Deger ve anlam odakli liderlik gurur duygusunu motive eder ve sadece

performansi degil, insanlarin isten aldiklari keyfi de artirir®”.

8 Louis W.Fry, “Toward a Theory Of Spiritual Leadership”, The Leadership Quarterly, 2003, No: 14,
s.694. 693 — 727,
" Paul R. Fleischman, The Healing Spirit: Explorations in Religion And Psychotherapy,
Cleveland, SC: Bonne Change Press, 1990; Akt: Nuri Baloglu ve Engin Karadagd, “Ruhsal Liderlik
Uzerine Teorik Bir Céziimleme”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi, 2009, Cilt: 15, Say: 58,
s.170.
78 Refik Balay, Ahmet Kaya ve Reyhan Geg¢dogan-Yilmaz, “Egitim Ydneticilerinin Hizmetkar Liderlik
Yeterlikleri ile Farkhliklari Yénetme Becerileri Arasindaki lliski”, Egitim Bilimleri Arastirmalan Dergisi,
2014, Cilt: 4, Sayi: 1, s.232
& Serpen Sezginer, Yoneticilik Kavrami ve Tiirk Yéneticileri Uzerine, St Clements University, 2014,
gYaylmIanmam|§ Doktora Tezi), s.86.
O Fahri Karakas, Gelecegi Kuracak Liderlik Modelleri, http://blog.milliyet.com.tr/gelecegi-kuracak-
liderlik-modelleri-1/Blog/?BlogNo=23844 (Erisim tarihi: 14.03.2015)

Temel Aksoy, Gurur Duyulacak Isler Yapmak Para Kazanmaktan Daha Onemlidir,
http://www.temelaksoy.com/gurur-duyulacak-isler-yapmak-para-kazanmaktan-daha-onemlidir/  (Erisim
tarihi: 14.03.2015)
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1.5.5.6. Kiiresel Liderlik

Klresellesme; “uluslararasilagsma sirecinin tamamlanip, bdlgesel olmayan
Uretim dokularinin Gretim ve tiketiminin diinya élgeginde planladigi, serbest rekabet
ve piyasa dizeninin uluslaristi kuruluglar tarafindan denetlendigi, kurallarin
uluslariistii anlayisla galistigi bir sistemdir’®.

Kiresel liderlik, kiresellesme sonucu, ¢ok uluslu sirketlerin artmasi, ticaretin
yerel ve ulusal sinirlari asarak yapilmasi sonucunda ortaya c¢ikmistir. Kiresel
liderler, bitin insanlari dislinme, evrensel disinme, farkli gérigsler arasi sentezi ve
dengeyi yakalama, farkliliklara saygili olma, kulturler arasi iletisim ve empati kurma,
sistemler, kultlrler ve toplumlar arasi baglanti ve diyalog kurma yetkinligine sahip

liderlerdir®.
1.5.5.7. Pozitif Degisim Liderligi

Degisim, planli veya plansiz bir bicimde, herhangi bir sistemin, bir sire¢ veya
ortamin belli bir durumdan bagka bir duruma dénigmesidir. Degisim, ylzyilimizin en
bayuk 6zelligi olup, her an gézledigimiz, izledigimiz ve yagsadigimiz 6nlne gegilmez
bir olgudur. Cagdas bireysel, toplumsal ve kurumsal yasamda basari, degisime
baglidir. Degisen ayni zamanda gelisir ve basarili olur. Degismeyen basarisiz olur.
Nitekim kurumda hicbir degisiklik yapmayan lider, hi¢ gelismeyen ve basari elde
edemeyen, yerinde sayan statiikocu kisidir®*.

Pozitif dedisim liderligi ise; degisimi baglatan ve pozitif yonde degisimi
gerceklestirebilen liderlerdir.

Pozitif liderler; insan sistemlerinde pozitif degisim olusturma, kaliplardan
cikma, esnek olma, degisime acik olma ve yol gbsterme, belirsizlikle bas etme,
degisimi yénetme, akisa uyum saglama, sistemler arasi iletisim ve diyalog saglama
davraniglari gosterirler ve esneklik, sistemci disinme, degisime adapte olma,
dinamik manevra kabiliyetleri, ekosistem distncesi, insanlari etkileme, umut

yesertme, degisimi tetikleme, yaraticilik, yenilik iiretme yetkinliklerine sahiptirler®

82 Erol Kutlu, Diinya Ekonomisi, Anadolu Universitesi Basimevi, Eskisehir, 1998, s.175; Akt: Duygu
Dumanh Kurkgl, “Kuresellesme Kavrami Ve Kiresellesmeye Yoénelik Yaklasimlar’, The Turkish
Online Journal of Design, Art and Communication, 2013, Vol:3, No: 2, s.2.

8 Fahri Karakas, Gelecegi Kuracak Liderlik Modelleri, http://blog.milliyet.com.tr/gelecegi-kuracak-
liderlik-modelleri-1/Blog/?BlogNo=23844 (Erisim tarihi: 14.03.2015)

% Degisim Liderligi,

http://www.aydin.pol.tr/SiteAssets/Sayfalar/rehberlik/De%C4 %9Fi%C5%9Fim%20Liderli%C4%9Fi%20
ve%20Y%C3%B6neticili%C4%9Fi%20ve%20Y % C3%B6neticinin%20Ki%C5%9Fisel%20Geli%C5%9F
ime%20%20Etkisi%20B%C3%BClteni.pdf (Erisim tarihi: 14.03.2015)

& Fahri Karakas, Gelecegdi Kuracak Liderlik Modelleri, http://blog.milliyet.com.tr/gelecegi-kuracak-
liderlik-modelleri-1/Blog/?BlogNo=23844(Erisim tarihi: 14.03.2015)
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1.5.5.8. Anlam Odaklh Liderlik

Bosluk, anlamsizlik, kuru organizasyonlar, materyalizm, pozitivizm neticesinde
anlam odakh liderlik dogmustur. Anlam odakli liderler; Anlam arama, kuantum
hissedis, boyutlar 6tesi hissedis, bilgelik, tefekklr, hikaye anlatma, temsiller ve
semboller kullanma, gugli analoji ve metaforlar bulma, ilham arama davraniglari
gosterirler ve derinlik, sezgi, duruluk, sadelik, farkindalik, duyarlilik, hayal gucd,
basiret, feraset, altinci his, kreatif dislince, ilham verme yetkinliklerine sahiptirler.

21. ylizyilda liderler: anlami kesfetmeli, yakalamali ve anlam tretmeliler®
1.5.6. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, bagimsiz bir amaca ulasmak igin lider ve izleyiciler
arasindaki bir degis-tokus iliskisini temsil etmektedir. Etkilesimci lider, rol ve gorev
ihtiyaclarini aciklayarak, astlarini belirlenen amaclara ulasma konusunda motive
eder ve onlara yol gosterir. Bu tip lider, calisanlarin kurallar uyum ve yulksek
performans gibi olumlu davraniglarini édullendirme; kurallara karsi gelme ya da
disik performans gibi olumsuz davranislari da cezalandirma taraftaridir®’.
Etkilesimci liderligin boyutlarini; kosullu 6dul, istisnalarla yonetim ve laissez-faire
olmak Uzere asagida verilmektedir.

Kosullu édiil: Bu boyut icerisinde lider ve izleyicileri arasindaki iligkiler, basari
ve ylUksek performans karsiligi édillendirme vaadine dayanan karsilikli bir degisim
iliskisi seklinde ortaya cikar®. Liderler, amaglarin gerceklesmesi durumunda nasil
bir yol izlenecegi ve onlarin ihtiyaglarinin nasil tatmin edilecegine iliskin olarak
izleyenlerle acikga bir anlagsmaya varirlar. Odiil s6z vererek ya da saglayarak
izleyenlerle bir nevi takas yaparlar®. izleyenler, amaclara ulasiimasi halinde
bekledikleri o6dillere sahip olacaklarina inanmaktadirlar. Liderler, izleyenlerine
orgutte gostermis oldugu performansin bir sonucu olarak éduller vermektedirler. Bu
odiller sadece maddi icerikli 6ddiller degil, sosyal ihtiyaglara yonelik olabilmektedir®.

istisnalarla yonetim: istisnalarla yonetimin aktif ve pasif olmak (izere iki
boyutu vardir. Lider, isletmede veya orgutte bazi seyler olumsuz bir sekilde
gerceklesmeye basladigi zaman veya belirlenen standartlar karsilanamadi§i zaman

varhgini  hissettirmektedir. istisnalara dayali ydnetim; &zellikle isgérenin

% Fahri Karakas, Gelecegi Kuracak Liderlik Modelleri, http://blog.milliyet.com.tr/gelecegi-kuracak-
liderlik-modelleri-1/Blog/?BlogNo=23844 (Erisim tarihi: 14.03.2015)

" Polat Tunger, Yénetim ve Organizasyon, Beta Basim, istanbul, 2012. s.315.

8 Halis Demir ve Tarhan Okan, “Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik: Bir Olgek Gelistrme Denemesi”,
Yénetim, 2008, Cilt: 61,72-90, s.76.

8 Bekir Bulug, “llkégretim Okullarinda Biirokratik Okul Yapisi ile Okul Midiirlerinin Liderlik Stilleri
Arasindaki lliski”, Egitim ve Bilim, 2009, Cilt: 34, Say:: 152, 71-86, s.78.

% Ercan Yavuz ve Ciineyt Tokmak, “isgérenlerin Etkilesimci Liderlik ve Orgiitsel Baglilik ile lgili
Tutumlarina Yénelik Bir Arastirma”, Uluslararasi Iktisadi Ve Idari incelemeler Dergisi, 2009, Cilt: 1,
Sayi: 2, 17-35, s.19.

23



performansinda veya genel olarak érgutiin performansinda ¢ok disuk bir durumla
karsilasildigi zaman basvurulan bir anlayistir®. istisnalarla aktif ydnetim lider,
proaktif bir yaklagimla izleyicilerin performansini izler ve standartlardan sapmalar
meydana gelmesi durumunda harekete gecerek diizeltici miidahalelerde bulunur®.
Pasif istisnalarla yonetim anlayisinda lider sorunlarin ortaya cikmasini bekler,
sorunlarin olusmamasi i¢in herhangi bir tedbir almaz. Pasif istisnalarla yénetim
davranisini benimseyen etkilesimci lider, genelde karsilasilan sorunlara ¢6zim
bulmak icin caba gbstermez ve orgltsel faaliyetlerle ilgili sorunlara, izleyenlerinden
coziim onerileri beklemektedir. izleyenler tarafindan sunulan ¢oézim &nerileri
Uzerinde fikir yuritmemekte ve alternatif ¢6zim Onerilerini  tartismaya
acmamaktadir. Genellikle de izleyenler tarafindan sunulan ¢ézim Onerilerini kabul
etmektedir®.

Ozgiir Birakici Liderlik (Laissez-faire liderlik): Liderin bir seyler yapmaktan
kacinmasi veya pek ortalarda gorilmemesi ile ilgilidir. Liderlik stillerinin en
hareketsiz olanidir. Etkilesimsizligi temsil eder. Bu tir liderler cogunlukla hareketsiz
ve etkisizdir. Kararsizlik ve isteksizlik hakimdir. Karar almaktan ve sorumluluktan

kacarlar. ihtiyagc duyuldugunda ise ortada pek goéziikmezler®.
1.5.7. Doénusimci Liderlik

Dontgumcu liderlik kavrami ilk defa 1973 yilinda J.V. Downtown tarafindan
glindeme getirilmis ancak bir kuram olarak J. McGregor Burns tarafindan literattire
kazandiriimistir. Burns’in hareket noktasi Max Weber’in karizmatik liderlik kuramidir.
Daha o6nceki kuramlar liderin ya da astlarin davraniglarini incelerken, Burn
kuraminda lider ve astlar arasindaki iliski ve etkilesimleri agiklamaya, lider ve
izleyicilerinin rollerini biitlinlestirmeye galismistir®.

Doéntsumcu liderler, grup Uyeleri Uzerinde zaman baskisi yaratabilirler. Birlikte
galistigi insanlarin zamani iyi ve amaglara uygun kullanmasini saglamada
etkilidirler. Kendisi ile birlikte calisan yoneticilerin, degisim igin acele etmelerini talep
ederler. D6nustmcu lider bayUk isler basarmaya kararlidir. Uzun vadeli disunerek,
baskalarinin ele almaya konusmaya cesaret edemedikleri sorunlar igin ¢6zim
Uretmeye caligirlar. Diger taraftan dontsumcu liderler grup Uyeleri arasinda given
olusturmada basarilidirlar. Dontstimcu liderler Uyelerin birbirlerine ve kendilerine

glivenmelerini saglayici davranislar sergilerler®™.

! Yavuz ve Tokmak, a.g.e.. s.19.
°2 Demir ve Okan, a.g.e.. s.76

% Yavuz ve Tokmak, a.g.e.. s.19.
o4 Bulug, a.g.e.. s.14-15.

% Tunger, a.g.e.. s.316.

% Kogel, a.g.e.. .462
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Bass’in doénlsumci liderlik bilesenlerini temel alan sonraki g¢alismalarda,

doénlsumcl liderlik davraniginin  doért temel davranis bileseni oldugu ileri

surdlmustar. Bunlar; ideallestirerek etki, ilham verme, zihinsel 6zendirme ve bireysel
ilgidir®.

1.

ideallestirilmis Etki (Karizma): Liderlerin karizma 6zelligi sosyal bir kriz
oldugunda ortaya cikar, istisnai kisisel 6zelliklere sahip birey, krize ¢6zim
olacak radikal bir vizyon sunar. Radikal vizyonun mevcut organizasyon ile
basarilmasi giic ise, karizmatik lider yeni bir organizasyon kurar®®.

ilham verme: “Yiiksek beklentilerini semboller araciliiyla izleyenlerine
iletirler ve 6nemli amagclarini basit sekillerde aciklayarak, takipgilerinden
kapasiteleri (izerinde performans elde ederler”®.

Zihinsel 6zendirme: Liderin, astlarinin halihazirda var olan problemlere
degisik acidan bakmalari, meydan okumalari, yeni ve farkli ¢6zim tretmeleri
konusunda tesvik etmesidir. Donlgumcu lider, astlarinin bilgi ve yeteneklerini
aciga cikarabilecekleri ve etkili bir bicimde kullanabilecekleri uygun kosullar
yaratir. Burada 6nemli olan, astlarin faaliyetlere olan katkisini ve biling
diizeylerini artirmaktir'®.

Bireysel ilgi: Donligumsel liderler, her astla tek tek bireysel bir iligki gelistirir.
Onder, basarili deneyim yaratma ve astlarini tegvik etme amaciyla kimi
projeleri devretme egilimindedir. Bireysel ilgi davranisi, isgdrenleri
desteklemeyi ve cesaretlendirmeyi, kendilerini gelistirmelerine yardimci
olmay! ve her bir ¢alisana bir birey olarak degder vermeyi, givenmeyi ve
saygl gostermeyi icerir. Bireysel ilgi davranisi gOsteren lider, astlari
tarafindan kilavuz olarak algilanir. Bireysel ilgi géstermenin diger bir yolu ise,
astlarin zayif olduklari konularda yapici bir sekilde elestiriimeleridir. Liderler
astlariyla sik ikili gorismeler yapmali, fikirlerini paylagsmali ve tim bu

davranislar sirasinda sempatik, gliler yiizlii ve anlayisli olmahdir'®’.

" Ercan Yavuz, “isgorenlerin Déntstimei Liderlik ve Orgiitsel Baghlik ile ilgili Tutumlarina Yonelik Bir
Arastirma’, Isletme Arastirmalar Dergisi, 2009, Cilt: 1, Sayi: 2,51-69, s.53.

% jsmail Efil, isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Dora Yayinlari, Bursa, 2013, s.180.

9 Simsek, Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.248.

100 Sokmen, a.g.e.. s.147.

197 Sgkmen, a.g.e.. s.148.
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IKINCI BOLUM: iS TATMINI

2.1. IS TATMINi KAVRAMI VE i$ TATMINININ ONEMI

is tatmini, “isten elde edilen maddi gikarlar ve isgérenin beraber g¢alismaktan
zevk aldigi ig arkadaslari ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk”
seklinde tanimlanabilmektedir. Eder isgoéren ortaya koydugu eseri somut olarak
gbrebiliyorsa, bundan duyacagi gurur onun igin tatmin kaynagi olacaktir. is tatmini,
isgorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal
duygularinin  bir belirtisidir'®. Bazi arastirmacilar is tatminini su sekilde
tanimlamislardir;

Keith Davis is tatminini, “calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet veya
memnuniyetsizliktir. Baska bir deyisle, isin Ozellikleri ile ¢alisanlarin arzulari
birbirlerine uygun oldugunda is tatmini ortaya gikmaktadir'®®”.

Schultz ve Schultz, “is tatmini, calisanlarin islerinin gesitli yonlerine karsi
olusturduklari tutumlarin toplamidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin igiyle ilgili genel tutumu
olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is tatminsizligi ortaya gikar'®*.

Basaran, is tatmini, calisanin yaptigi isi ve ya is hayatini degerlendirmesi
neticesinde duydugu haz veya ulastigi olumlu duygudur. Calisanin duydugu haz
veya ulastigi olumlu duygunun diizeyi, isinden aldi§i tatmin diizeyidir'®.

Cetinkanat, “is tatmini ¢ok boyutlu bir kavram olmakla birlikte, en basit
bicimiyle, “calisanlarin islerini sevme derecesi” olarak tanimlanabilir. is tatmini,
galisanin is durumuna gésterdigi duygusal bir tepkidir'®”.

Ozkalp ve Kirel, is tatmini en genel anlamda, “bireyin bekledigi veya arzu ettigi
ciktilarla gerceklesen ciktilar arasinda yaptigi karsilastirma sonucunda isi ile ne
kadar mutlu oldugunun bir gdstergesi olarak igsin geneli veya belirli bir parcasina
kars! hissettigi olumlu duygusal tepkileridir'®””.

is tatminin hem birey hem kurum hem de yoneticiler agisindan énemli
sonuglari bulunmaktadir. is tatmini ézellikle birey agisindan énemli bir yere sahiptir.
CUnklU calisanlarin, gahstiklari yerde maddi, manevi gereksinimleri biylk 6lgide

karsilanmalari gerekmektedir. Bireylerin arzu ve gereksinimleri karsilandidi halde

192 Simsek, Akgemci ve Celik,a.g.e.. 5.202.

1%3Keith Davis, Isletmelerde Insan Davranisi, i.U. isletme Fakiiltesi iktisadi Enstitiist Yayini, Istanbul,
1988, S.96

1%5chultz D. P. ve Schultz S. E. Psychology And Industry Today: An Introduction Tolndustrial
And Organizational Psychology Macmillan, Newyork, 1990, s.271

1% ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis, insan Uretim Giicii, BRC Basim, Ankara, s.263.

1% Canan Cetinkanat, Orgijtlerde Giidiilenme ve s Doyumu, Ani Yayincilik, Ankara, 2000, s.2.
19Gzkalp ve Kirel, a.g.e.. s.114.
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tatmin duzeyleri artacak, ancak karsilanmadigi zaman birey olumsuz bir takim
tutumlara girisecek, tatminsizlik hali, c¢atismalar ve uyusmazliklara neden

1% s tatmini 6zellikle, hizmet agirlikl isletmelerde biyilk 6neme sahiptir.

olacaktir
CUnkl son derece yorucu bir is temposunda, farkli musterilere hizmet veren bu
isletmelerde, isinden tatmin saglayamayan c¢alisanlarin verimli ve uyumlu ¢alismasi
miimkiin olmamaktadir'®.

is tatmini yénetici agisindan da énemli bir yere sahiptir. Yénetici, kari ve riski
bagkalarina ait olmak Uzere mal ya da hizmet Uretmek igin Uretim faktorlerinin
alimini yapan ya da vyaptiran, bunlari belli gereksinimleri doyurmak amacina
yonelten, isletmeyi girisimci adina calistirma sorumlulugu olan bireydir. Girisimci
yonetim iglevini kendisi Ustlenmis ise, girisimci yonetici olarak adlandirilir. Yonetici
amaglara ulasmak icin yapti§i planlama sonucunda isin gerektirdigi isgoéreni temin
eder ve isin gerceklesmesi icin faaliyetleri koordine eder''®. Yéneticilerin basarisi;
calisanlarin orgitiin amaclari dogrultusunda verimli ¢alismasina baghdir. Ustleri
tarafindan Ozellikle, diger insanlarin yaninda takdir edilmek, c¢alisanin ise karsi

sevkini, amirlerine karsi saygisini artirmaktadir'"".

2.2. i$ TATMINIYLE iLiSKILI KAVRAMLAR

is tatminiyle iligkili kavramlar; is tatmini ve moral, is tatmini ve is tutumlari, is
tatmini ve is basarisi olmak Uzere 3 sekilde agiklanmaktadir

Is Tatmini ve Moral: Moral, “tanimlanmasi ve 6lgiilmesi zor olan sosyal ve
psikolojik kavramlardan biri de moral kavramidir. Moral; zihinsel ve duygusal
yogdunlukla, his ve heyecanla alakali bir ruh halinden olup, bir grubun ise veya
isletmeye iliskin his ve dustncelerini ifadesidir. Veya bir insan ya da insan grubuna
hakim olan iklim veya atmosferdir gibi sekillerde tanimlanmaktadir” . Bazen is
tatmini kavraminin yerine moral kavraminin kullanildigina rastlanilimaktadir. Is

tatmini, bireyin tutumlarina atifta bulunurken; moral, grup tarafindan olusturulur.

18 ibrahim Durak, ve Celaleddin Serinkan, “Hemsirelerde is Tatmini: Denizli Devlet Hastanesi Yogun

Bakim Unitelerinde Bir Arastirma”, Karaman oglu Mehmet bey Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2007, Sayi. 13,119-135, s.122.

199 Boran Toker, “Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglarinin Is Doyumuna Etkileri: Bes ve Dort
Yildizli Otel igletmelerinde Bir Uygulama”, Ege Akademik Bakig, 2008, Cilt: 8, Sayi: 1, 69-91, s. 94.
"0Gzkalp ve Kirel, a.g.e.. s.123.

"Selahattin Sertce, Kamu Kuruluslarinda Yéneticilerin is Doyumu Uzerine Bir Arastirma,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, izmir, 2003,
s.5; Akt: Hiiseyin Yilmaz ve Atila Karahan, “Bireylerin Kisisel Ozellikleri Yéniinden Is Doyum
Diizeylerine Gore Tiikenmiglikleri: Afyonkarahisar ilinde Bir Arastirma’, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2009, Cilt: 14, Say:: 3, 197-214, s.201.

"2 ibrahim Aydinli ve Muhsin Halis, “Egitimin isletme Etkinligindeki Yeri ve Onemi”, Mevzuat
Dergisi,2004,Say!: 74.
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Dunn ve Stephans’a gére moral ve is tatmini cogu kere birbiriyle karistiriimis
durumdadir. ikinci diinya savasi 6ncesinde moral, bireysel bir yasanti olarak
algilanirken, giderek bir grup batinligl duygusu olarak kabul edilmeye baslanmistir.
Bununla da kalmayarak moral kavrami, is tatmini dlgltiine dayanarak tanimlanmis,
sonunda da is tatminine es anlamli sayilmistir'*>.

Moral; calisanin igine karsl duygusal tutumunu ve is tatminini kapsar. Bu
anlamda moral calisanin organizasyonun bir Uyesi olarak organizasyon iginde
ihtiyaclarinin neler oldugu ve bu ihtiyaclarin tatmin edilme 6élglisiyle ¢ok yakindan
ilgilidir. Calisanin yuksek bir morale sahip olmasi calismanin verimini arttirir ve
dolayisiyla 6rgit daha ekonomik kosullar altinda galisir. Buna karsilik galisanin
diisik bir morale sahip olmasi halinde is iliskileri olumsuzlasir. is verimi diser,
galisanlar arasindaki gegimsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk
isletmenin ekonomik verimliligini ve etkinligini azaltir'™.

Is Tatmini ve Is Tutumlan: “Tutum bir bireyin belirli bir objeye veya bir
kimseye karsi zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bicimdeki vaziyet
ahsidir™.

inceoglu tutumu; “bireyin kendine ya da gevresindeki herhangi bir nesne,
toplumsal konu, ya da olaya karsi deneyim, bilgi, duygu ve gudilerine (motivation)
dayanarak 6rgutlendigi zihinsel, duygusal ve davranigsal bir tepki 6n egilim” olarak
tanimlamaktadir'™®.

is tatmini, isle ilgili tutumlarin olusmasina bagli birikimli bir olgudur'”. Bu
anlamda, is tatmini calisanin isine karsl tutumlarina dayanmakta, ancak daha
kapsamli bir kavrami ifade etmektedir, is disi tatminler bu kavram igerisine
girmemekte, ancak is tatminini etkileyebilmektedir'™®.

Is Tatmini ve is Basarisi (Performans): Performans, misyon ve stratejilere
gore farklilik gosterebilen, firma stratejisine uygun belirlenen hedefler dogrultusunda

kullanilan kaynaklarin d&lgilmesi, belirlenen hedefe ulasma dizeyi, hedefli bir

"3 Ferhan Bigakgilar, Liselerin ve Yoneticilerinin Ozellikleri ile Is Doyum Diizeyleri (izmir ili Ornegi),
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir, 2002, (Yayinlanmamig Yiiksek Lisans
Tezi).

"% Metin Yaman vd., “Spor Teskilatlarinda Calisan Personelin is Doyum Diizeylerinin Belirlenmesi”,
Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2002, Cilt: 6, Sayi: 2, 89-96, s.89-90.

"5Bzkalp ve Kirel, a.g.e.. s.105.

"8 Metin inceoglu, Tutum Algi iletisim, Beykent Universitesi Yayinevi, istanbul, 2010, s.13.

" Baysal ve Tekarslan, a.g.e.. s.301.

"8zkalp ve Kirel, a.g.e.. s.105-106.

28



faaliyetin verimliligi, etkinligi, kalitesi, muigteri memnuniyeti, esnekligi, yeniligi,
karlihgr gibi unsurlarin arasindaki iliskiler biitiinii olarak tanimlanmaktadir'*®.

Eraslan ve Algun’e gore performans, belirli amaglara yonelik planli etkinlikler
sonucu nicel ya da nitel olarak deger kazanmis bir kavramdir'?.

is tatmini, basari (izerinde o6nemli etkilere sahiptir. Is tatmini basariyi
etkilemekte, basari da is tatminini dogurmaktadir. isletme tarafindan verilen édiiller
de basari ve is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Basarisi takdir edilen ve
kendisine glvenildigi gosterilen calisan, isine daha fazla deder vermekte ve

kendisini isi ile 6zdeslestirdigi icin isinden memnuniyeti giderek yiikselmektedir'".

2.3. is Tatmini Kuramlari

is Tatmini Kuramlari, Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg'in Cift
Faktér Kurami, David McClelland’in Basarma lihtiyaci Kurami, Adelferin ERG

Kurami ve Adams’in Esitlik Kurami olmak tizere 5 baslik seklinde agiklanmaktadir.
2.3.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

is tatmini kuramlari arasinda en ¢ok bilineni, Maslow’'un (1954) ihtiyaglar
hiyerarsisi Kuramrdir. ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramrna gore, bireyin yaptigi her
davranig, belirli ihtiyaglari gidermeye yoneliktir ve ihtiyaclari bes ana grupta
toplanabilmektedir. Birinci grup en alt ve ilkel dizeydeki ihtiyaclari besinci gruptakiler

ise en st diizeydeki ihtiyaclari kapsamaktadir'?.

Maslow’a gére ihtiyaclar
hiyerarsisi su sekildedir;

1. Fizyolojik ihtiyaglar: Bireyin yasamini surdurebilmesi icin gerekli, nefes
alma, yemek, su, uyku, cinsellik gibi temel ihtiyaglardir. is hayatinda fiziksel
faktorlere; ddemeler, uygun calisma kosullari, restoranlarin is yerinde var
olmasi, vb. érnek gdsterilebilir'®.

2. Guvenlik ihtiyaglar: Fiziksel (kazalardan hastaliktan) ve ekonomik
glvenlik, korunma, rahatlik, huzur, tehdit ve tehlike altinda olmama, diizgin

ve temiz bir gcevrede yagsama, uzun sureli ekonomik glvenceye sahip olma

e Veysel Adca, ve Ender Tunger, “Cok Boyutlu Performans Degderleme Modelleri ve Bir Balanced
Scorecard Uygulamasi”, Afyon Kocatepe Universitesi, I.I.B.F. Dergisi, 20086, Cilt: 8, Sayi: 1,173-193,
s.175-176.

120 Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, “ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik
Hi1yerar§i Yéntemi Yaklasimi”,Gazi Univ. Miih. Mim. Fak. Dergisi,2005, Cilt: 20, Say:: 1,95-106, s.95.
2T Pinar Zorlu Yiicel, Orgitsel Given ve is Tatmini iliskisi Ve Bir Arastirma, istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), s.100.

122Ay§|n Pasamehmetoglu ve Hakki Okan Yeloglu, Orgiitsel Davranig (Motivasyon), Beta Basim,
istanbul, 2013, s.143.

2% pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e.. s.143.
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ihtiyaclaridir. Guvenli galisma kosullari, is glvenligi, vb. faktorler is hayatinda

ki giivenlik ihtiyaglarina érnektir'?.

3. Ait olma ve sevgi ihtiyaglari: ihtiyaglar hiyerarsisinin liglincii basamaginda
yer alan ait olma ve sevgi ihtiyaclari, kisinin sosyal nitelikli tatmin arayiglarini
ifade etmektedir. Sosyal ihtiyacglar kisinin sevme, ait olma ve kimlik duygusu
ile ilgilidir. Sosyal bir varlik olan insan, yasamini bagka insanlarla iligki icinde
surdirmek, sosyal bir gruba -aile, orgut, millet vb. -ait olmak, sevmek ve
sevilmek, gereksinimi icindedir. Bu c¢ercevede insan dnem verdigi gruplara
dahil olmayi ve bu gruplara lye olan insanlarla sevgi temeline dayanan
iliskiler ait olma ve sevgi ihtiyaclarina birer drnektir'?.

4. Sayg ihtiyaci: Basari, kendine glven, sayginlik, pozisyon sahibi olma gibi
ihtiyaclardir. is hayatindan saygi ihtiyacina; toplumsal statii elde etmek,
unvan, isten alinan geri bildirim, vb. faktérler drnek olarak gosterilebilir'?®

5. Kendini kanitlama (gergeklestirme): Diger ihtiyaclarini gerceklestirerek
daha cazip islere ve daha ylksek statliye sahip olmasidir. Yeni bir is kurma,
kendini gelistirme ve yaraticilik igin olanaklara sahip olmak; is hayati icin

verilebilecek drneklerdendir'?’.

2.3.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Kapsam kuramlari baglaminda incelenen bir diger is tatmini kurami da
Frederick Herzberg’in arastirmalarinin sonucu olarak ortaya c¢ikan “Cift Faktor”
kuramidir. 1950’li yillarda 200 muhendis ve muhasebeci Uzerinde yapilan bu
arastirmada su soru sorulmustur; “isinizde ne zaman kendinizi son derece iyi, ne
zaman son derece kétii hissettidinizi ayrintili olarak agiklayiniz'?,

Herzberg bu sorudan aldigi cevaplar dogrultusunda hijyen ve motivasyon
kuramini gelistirmistir. Calisanlar iyi hissettikleri zamani anlatirken isin kendisinden,
yetkilerinden, sorumluluklarindan bahsederken; kot zamanlara igin neden olarak,
calisma kosullarindan, Ucretlerden, ast-Ust iligkilerinden bahsetmislerdir. Bu
baglamda Herzberg motive edici faktérleri tanimlarken, isin kendisinden,
sorumluluktan, ilerleme ve yilkselme firsatlarindan, basarma duygusundan

olustugundan bahsetmistir. Bu faktorlerin var olmasi durumunda bireyin calisma

124Sim§ek, Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.185-186.

125 Giriiz ve Gurel a.g.e.. s.71.

126Pa@amehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e.. s.143.

2"Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.535.

128$im§ek, Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.187.

30



129

istegi dolayisiyla performansi artacaktir'<”. Hijyen faktorleri ise, orgut politikasi,

yonetimi, calisma kosullari, Gcret politikasi, alt-Gst iligkileri gibi unsurlardan

130

olusmaktadir Herzberg’in Cift faktdér kuramini Tablo.2’deki gibi 6zetlemek

miumkun olacaktir.

Tablo- 3 Herzberg'in Cift Faktdr Kurami™'

HIJYEN FAKTORLER MOTIVE EDICi FAKTORLER
Ucret Kisisel Gelisim Ve Yikselme
is Glvenligi Sorumluluk Alabilme
is Yeri Calisma Kosullar isin Kendi Gereklilikleri
isletme Politikasi ve Yonetimi Basari Duygusu
Kisilerarasi Dolayli ve Dogrudan lliskiler Taninma
Ast-Ust iligkilerinin duzeyi

Bu kuramda yodneticilerin dikkate almasi gereken bazi noktalar vardir.
Orgiitteki bireylerin sadece hijyen yada sadece motivasyon faktérlerinin tatmin
edilmesi ile basariya ulasmak mimkun degildir. Hijyen faktorleri bulunmasi gereken
asgari faktorlerdir ve asil motivasyon “motive edici faktorlerin® tatmin edilmesi ile
elde edilecektir. Ornegin sadece belli bir licret 6deyerek ¢alisanlari ise baglamak
mUmkdn olmamaktadir. Birey muhakkak kisisel gelisimine, ylkselme kosullarina

dikkat ederek calistigi yerde olmaktan mutluluk duyacaktir'>?.

2.3.3. David McClelland’in Basarma ihtiyaci Kurami

ik kez 1930’lu yillarin sonlarinda Henry Murray tarafindan ortaya atilan Basari
Gudusu kavrami daha sonra McClelland tarafindan ayrintili bir bigcimde ele

alinmistir'®

. D. McClelland tarafindan gelisgtirilen bu kurama gére kisi U¢ grup
ihtiyacin etkisi altinda davranis gosterir bunlar;

Baglilik ihtiyaci: Bu gereksinim, insanin hayatini yalniz basina siirdiiremeyen
ve sosyal nitelie sahip oldugundan hareketle, diger birey ve gruplarla iligki i¢cinde
bulunacagini vurgulamaktadir. Her kisinin belirli insanlara baglilik ve onlara gesitli
derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Ancak bu sosyal

nitelik ve ihtiya¢ kuskusuz kisiden kisiye farklilk goéstermektedir. Bazi kimseler dost

2Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar), 10. Baski, Beta Basim,

istanbul, 2011, s.544.

*0simsek, Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.187.

¥Mullins  L.J. Management And Organizational Behaviour, Prentice Hall, 2002, Akt:
Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e.. s.146.

132Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e.. s.147.

%% &znur Asan ve Miski Eren Aydin, Orgiitsel Davranis, Arikan Yayincilik, istanbul, 2006, s.107.
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ve arkadas edinmek ve onlarla bir arada olmaktan hoslanirken, bazilari ise gogu
problemlerini yalniz baslarina ¢ézimlemek, ailesi ve ¢ok yakin akrabalari disinda
fazla dostluk baglari kurmaktan kaginirlar. Ancak az yada ¢ok her insanin sosyo-
ekonomik (maddi-parasal) ve sosyo-psikolojik yonden bagl oldugu belirli insan ve
gruplardan olusan gevresi mevcuttur'®.

Basan ihtiyaci: McClelland basari ihtiyacini sorunlara ¢dziim bulmada kisisel
sorumluluk almak isterler, amaca yoneliktirler, orta glglikte gercekci ve elde
edilebilecek amaglar belirleyerek belli bir dereceye kadar risk Ustlenirler, yaptiklari
isin sonuglarini almak isterler ve ylksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara yénelme
olarak tanimlamistir. Arastirmalar yiksek basari gudidstne sahip olan bireylerin
belirli sekillerde hareket etme egiliminde olduklarini géstermektedir'®.

Gigclii olma ihtiyaci: Guli¢li olma ihtiyaci kuvvetli olan birisi, glic ve otorite
kaynaklarini genigletme, bagskalarini etki altina alma ve glcund koruma

davranislarini gdsterir'>®”.

2.3.4. Adelfer’in ERG Kurami

Clayton Adelfer’in, Maslow’un ihtiyaglar siniflamasini kolaylastirarak gelistirmis
oldugu is tatmini yaklasimidir. ERG kuraminda ihtiya¢ siralamasi daha kolaydir,
fakat Maslow siniflamasi gibi bir intiyag siralamasi temel gayedir. ilke yine aynidir.
Oncelikle alt kademedeki ihtiyaglar tatmin olmali, daha sonra ise Ust kademe

ihtiyaclar tatmin edilmelidir™’. ERG kurami (g ihtiyag tizerinde durmaktadir.

Tablo-4 Alderfer'in ihtiyaglar Basamagi'®

ALDERFER’IN IHTIYAGLAR BASAMAKLARI
1.VAR OLMA IHTIYACI ALT BASAMAK
2. AIT OLMA HTIYACI ORTA BASAMAK
3.GELISME iHTIYACI UST BASAMAK

Yukarida Tablo. 3'de verilen Alderfer’in ihtiyaclar basamagina iliskin bilgiler
asagida ayrintili bir sekilde yer almaktadir'®;
1. Varolma ihtiyaci: Kisinin temel gereksinimlerini icermektedir. Dolayisi ile
Maslow’un “fizyolojik” ve “glvenlik” gereksinimlerine kargilik vermektedir.
2. Ait Olma Ihtiyaci: Kisilerin bagskalar ile birlikte olma, sosyallesme
gereksinimleridir. Yapi itibariyle Maslow’un “sosyal” ve 6zsayg!” ihtiyaclarina

karsilik verir.

34 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim, Istanbul, 2004, s.453.

135 Asan ve Aydin, a.g.e.. s.107
136 Kogel, a.g.e.. .490-491.

37 Kogel, a.g.e.,s. 491

138 Glney, a.g.e.. s.324.

%9 Asan ve Aydin, a.g.e.. s.105.
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3. Geligme ihtiyaci: Potansiyelini gelistirme, kapasitesini, yetkinligini artirma
ve bireysel gelisim ihtiyacini ifade etmektedir. Maslow’'un “kendini
gerceklestirme” gereksinimi icermektedir.

Alderfer'in Maslow’dan ayrimlastigi nokta ise ihtiyaglar arasinda kesin bir sira
olmamasi ve Kkigi ihtiyag duydugu zaman bagka bir ihtiyaca tekrardan
donebilmesidir. Ayrica Alderfer, Maslow’un bahsetmedigi tatminsizlik sonucu ortaya
cikan husran ve gerilime Ustinde durmaktadir. Eger kisi gelistirme ihtiyacinda
hisrana ugrar ise ait olma ihtiyacinda artis olacaktir; ait olma ihtiyacini
karsiladiginda ise tekrar gelistirme ihtiyacina yénelecektir. Bu baglamda; bir ihtiyag
karsilandikg¢a kisi ayni ihtiyaca duyulan istek ayni derecede fazla olmakta; bir ihtiyag

ne kadar az karsilanirsa bir Uist ihtiyaca duyulan istek o kadar fazla olmaktadir'*.

2.3.5. Adams’in Esitlik Kurami

“J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, is tatmini ile ilgili sosyal

karsilastirma kuramlari arasinda en popiiler olanidir’™’

. Baska ifadeyle; insanlarin
sergiledikleri icraat karsiliginda benzerleriyle sosyal yodnden adil bigimde
odullendirilip ddullendiriimediklerine iligkin bakig agilari veya algilarina gere motive
olacaklari varsayimina dayanir. Bu teoriye gore, eger bireyler érgute yaptiklari
katkilar karsihginda aldiklari édillerin benzeri katkilarda bulunan diger calisanlara
verilen odillere esit veya esite yakin oldugu sonucuna varip, buylk bir olasilikla

motive olacaklardir'*?

. Adams’a gore, “kisi kendisinin sarf ettigi ve karsiliginda elde
ettikleri sonug ile karsilastirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu
iceren bir gesit oran olusturmasi ile olur”. Ornegin asadidaki iki durum esitsizligi

ifade etmektedir

Kisinin Elde Ettigi Sonug¢ < Baskalarinin Elde Ettigi Sonug

Kisinin Sarfettigi Gayret Baskalarinin Sarfettigi Gayret

Kisinin Elde Ettigi Sonug¢ Bagkalarinin Elde Ettigi Sonug¢
>

Kisinin Sarfettigi Gayret Bagskalarinin Sarfettigi Gayret

Sekil-2 Adam’s Esitlik Kurami Degerlendiriimesi'?

140

141Pa@amehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e.. s.149.

Simsek Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.197.
142 Simsek ve Celik, a.g.e.. s.69.
"Kogel, a.g.e., 5.498.
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Bireylerin algilari dahilinde sarf ettikleri caba ve elde ettikleri dahilinde yaptigi
degerlendirmeden eksiklik veya adaletsiz sonu¢ duslincesi dogarsa bireylerin
davraniglarinda olumsuz etki yapacagi beklentisine dayanir. Bu durum g6z énlinde
bulunduruldugunda yoneticilerin veya yonetici adaylarinin bireylerin beklentilerini ve
¢abalarini dikkatlice ele almalari gerektigi sonucuna varilir. Bir bireyin yeteri kadar
maas aldigini disinmek ve ona gore hareket etmek, dikkate alinmasi gereken
unsurlari gézardi etmis olmak anlamina gelebilecektir. Bu durumda da kurumlarin

olumsuz yénde etkilenmesi dogaldir'*.

2.3.6. Vroom’un Beklenti Kuram

Beklenti kuraminin temeli 1930 ve 1940’li yillardaki Kurt Lewin ve Edward
Tolman’in c¢alismalarina dayanmaktadir. Kurama gdre, bireyler distunen ve akil
yaraten varliklardir. Bireyler su andaki ve gelecekteki davraniglari ile ilgili olarak
bilingli segimler yaparlar. Bilissel olmayan modellerin ileri stirdigu gibi bireyler
kendiliginden gudidlenmis ya da gudilenmemis varliklar olarak degerlendirilemezler.
Motivasyonel dizey, bireyin i¢inde yasadigi ¢cevreye baglidir. Bu c¢evre, calisanin
ihtiyaglari, hedefleri ve beklentileri ile uyum iginde ise birey motive olabilmektedir'*.

Vroom’un beklenti kurami kisisel farkliliklari dikkate alarak olugturmustur. i¢sel
bir ihtiyag icin olusmasi gereken gudulenmenin gerektigi gibi 6dullendiriimediginde is
igin gudilenmeyi engelleyecegi disinilmektedir. Is yeri tutumunun galisan
Uzerindeki etkisini olusturmak amaciyla beklenti kurami, basariyi édullendirilmis bir
davranisin fonksiyonu olarak ele alir'*.

Vroom’un beklenti kuramina gére, bir insanin glidilenmesi; belli bir davranisin
amaca ulastiracagi beklentisi ile, o bireyin amaca verdigi énemin ¢arpimina esittir.
Beklenti kuramini asagidaki gibi vermek mimkiindir'’;

Valans (arzulama derecesi) bireyin bir sonucu elde etme konusundaki
derecesi) bireyin bir istedinin siddetidir. Diger bir deyisle valans, amaca verilen
onemdir. Eger birey;

¢ Bir amaca ulasmak istiyorsa valans (+),
¢ Bu amaca ulasmak istemiyorsa valans (-),

e Bu amaca karsi kayitsizsa valans (0) nétrdir.

144

145Kogel, a.g.e., s.498.

Simsek, Akgemci ve Celik, a.g.e.. s.194. )
146 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta BaS|m,_IstanbuI, 2004, s.532.
7 Goéniil Budak ve Gulay Budak, Igletme Yoénetimi, Hayat Yayincilik, lzmir, 2004, s.376.
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Beklenti; bireyin belli bir davranisinin onu belli bir sonuca ulastiracag belli bir
yolundaki inancinin siddetidir. Beklenti 0 ile 1 arasinda yer alir. Eger birey';
e Belli bir davranis gosterdigi takdirde istedigi sonuca ulasacagina inaniyorsa
beklenti (1),
e Ne sekilde davranirsa davransin, istedigi sonuca ulasamayacagina

inaniyorsa beklenti (0) sifirdir.

2.4. is Tatminini Etkileyen Faktorler

is tatminini etkileyen faktorleri bireysel ve orgiitsel olmak lzere iki baslik
altinda toplamak mudmkindir. Bu basliklara iliskin bilgilere asagida yer

verilmektedir.
2.4.1. is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Bireyin kisiligi, deger yargilari, inanclari, beklentileri, sosyo-kdltirel ¢evresi is
doyumu saglamada veya is doyumsuzluguna neden olmada birincil etkenlerdendir.
Ayrica yas, cinsiyet, egitim dlzeyi, statl, calisma siuresi ve medeni durum is

tatminin etkileyen diger bireysel faktorler olarak siralanabilmektedir.
2411. Yas

is tatminin etkileyen bireysel faktérler arasinda, is tatmini ile iliskisi en fazla
olan unsurlardan birisi “yas” degiskenidir. Yapilan arastirmalar, yas ve is tatmini
arasinda genellikle olumlu bir baglanti oldugunu géstermistir. Calisanlar yaslandik¢a
islerinden daha doyumlu olmaktadirlar. is doyumunun yasla iliskisi uluslararasi
gecerlige sahiptir. Fakat yapilan arastirmalarda iki farkli gérigu ortaya atmaktadir.
Konu ile ilgili gtincel literatir incelendiginde yas ile is tatmini iligkisine dair farkli
sonugclara ulagildigr gérulmektedir:

Ertirk ve Kegecioglu, 6gretmenler tzerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda
ogretmenlerin is tatmin duzeylerinin yaslarina goére farklihk gostermedigini
saptamislardir™. Baysal, yaptigi arastirmasinda hemsirelerin yas gruplarina goére is
tatmini dizeylerinin, 31-35 yas grubundaki hemsirelerin 21-25 yas ve 26-30 yas
grubundaki hemsirelerden daha yiksek is tatmini dizeylerine sahip olduklari

saptanmistir™°.

48 Budak ve Budak, a.g.e., s.376.

9 Emel Ertiirk ve Tamer Kegecioglu, “Calisanlarin is Doyumlari ile Mesleki Tiikkenmislik Diizeyleri
Arasindaki iliskiler: Ogretmenler Uzerine Ornek Bir Uygulama”, Ege Akademik Bakig, 2012, Cilt: 12,
Sayi: 1, s.39-52.

%0 Epry Baysal, Hemsirelerde Oz-Yeterlilik inanci ve Is Doyumu lliskisi: Bir Universite Hastanesinde
Saha Calismasi,istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2010, (Yayimlanmamis
Yuksek Lisans Tezi).
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Aliyeva, 6zel sektérde faaliyet gdsteren bir sirketin 323 calisani (zerinde
gerceklestirdigi arastirmasinda 51 yas ve Uzerindekilerin is tatminlerinin daha kiiguk
yaslardaki ¢alisanlardan yiksek oldugu, genel olarak yas ylkseldikge is tatmininde
arttigini belirlemistir'’.

Yildiz, imalat sanayinde calisan mavi yakalilar Uzerinde gerceklestirdigi
arastirmasinda mavi yakali ¢alisanlarin is tatmin dlzeylerinin yaslarina goére
farkhlastigini, 25- 35 yas araliginda olan mavi yakali ¢alisanlarin is tatminlerinin

daha biiyiik yaslardaki calisanlardan daha yiiksek diizeyde oldugunu saptamistir'>?.

2.4.1.2. Cinsiyet

is tatminin etkileyen bireysel faktorler icerisinde cinsiyette énemli bir yer
tutmaktadir. Calisanlarin cinsiyetlerinin is tatminlerinde ne dizeyde etkili oldugu
sorusuna yanit aramak icin cinsiyet is tatmini calismalarinda arastirilan bir
degiskendir. Konu ile ilgili yapilan glncel g¢alismalar incelendiginde genellikle
cinsiyetin calisanlarin is tatmin dlzeylerinden bagimsiz oldudu, ancak bazi
arastirmalarda kadinlarin ig tatminlerinin erkeklerden yuksek oldugu yonunde
bulgulara ulagiimaktadir.

Ertlrk ve Kegecioglu'nun ogretmenler Gzerinde gerceklestirdigi arastirmasinda
kadin ve erkek Ogretmenlerin ig tatmin duzeylerinin benzerlik gosterdigi
belirlenmistir'>®. Benzer sekilde Boga, ilkdgretim yoneticisi ve dgretmenleri lizerinde
gerceklestirdigi calismasinda da cinsiyetin is tatminini etkilemedigi belirlenmistir'>*.

Aliyeva’nin'®®, 6zel sektorde faaliyet gdsteren bir sirketin 323 calisani lizerinde
gerceklestirdigi  arastirmasinda is tatmininin cinsiyete gbére anlamli farklilk
gOstermedigi bulunmustur.

Yildiz, imalat sanayinde calisan mavi yakalillar Uzerinde gergeklestirdigi
arastirmasinda da calisanlarin cinsiyetlerine goére is tatmin dizeylerinin farklilik

gostermedigi bulunmustur'®.

191 Aynura Aliyeva, Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yénelik Bir

Arastirma, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Ankara, 2013, (Yayimlanmamig Yiiksek
Lisans Tezi).

152 Kemal Yildiz, Mavi Yakali Calisanlarin Is Doyumu Diizeyleri ile Orgiitsel Bagliliklari Arasindaki
iliskinin Incelenmesi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2012, (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi).

123 Ertiirk ve Kegecioglu, a.g.e..

154 Cigdem Boga, Ilkdgretim Okul Yéneticilerinin Liderlik Davranis Diizeylerinin Ogretmenlerin s
Doyumuna Etkisi (Samsun Ili Ornegi), Ondokuzmayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Samsun,
2010, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

%5 Aliyeva, a.g.e.

%0 yildiz, a.g.e.
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Kahya, maliye bakanhgi ¢alisanlari Gzerinde gercgeklestirdigi arastirmasinda
Kadin calisanlarin is tatmin dizeylerinin erkek calisanlara gére daha ylksek

oldugunu saptamistir'’.

2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim dlzeyi ile is tatmini arasinda iliski arayan arastirma sonuglari, genellikle
egitim dizeyinin ylkselmesi ile is tatminsizliginin azaldigini gostermektedir. Bu
konuda bazi yazarlar, egitim dlzeyi yilksek olan kigilerin kendilerine sectikleri
referans gruplarinin kosullari ile kendi kosullarini karsilastirdiklarini ve yaptiklari
kiyaslama sonucu tatminsiz olduklarini belirtmektedir. Ornegin tniversite mezunlari,
kendi yoneticilerini referans grubu olarak segip, Ucretlerini onlarin Ucretleri ile
karsilastirdiklarindan (cret konusundaki tatminleri diisiik olmakladir. is tatminini
etkileyen bir diger bireysel o6zellik meslektir. Arastirmalar toplumca belirlenmis
sayginhgl yuksek olan, badimsiz calisma olanagl veren ve insanla dogrudan
ilgilenen meslek gruplarinda is tatmininin yilksek oldugunu gdéstermektedir'®.

Aliyeva, arastirmasinda en fazla isinden tatmin saglayanlarin ilkogretim
mezunu olan galisanlar oldugunu, egitim durumunun yikselmesiyle ¢alisanlarin is
tatmininin azaldigini belirlemistir'®. Kahya, arastirmasinda ise maliye bakanhg
c¢alisanlarinin, &gdrenim durumlarina goére is tatmin dUzeylerinde farklilagsma
olmadigini belirlemistir. Arastirma sonuglarinin farklilasma nedeninin, kamu 6rgiti
olarak Maliye Bakanhgr'nda calisanlarin lise ve Uzeri egitim duzeyinde olduklarindan

is tatminlerinin benzer oldugu diisiiniilmektedir'®.

2.4.1.4. Statii

Stat(, is tatminine dogrudan etkisi oldugu sdylenebilecek bireysel bir faktorduir.
“Statl, bir bireyin sosyal sistem icindeki ve bulundugu mevkiinin belirledigi hak ve
gorevlerdir. Stati, “daha ¢ok saygi ile birlikte bulunur. Yani, gercek bir statliye sahip
olan kimse bunun karsiliginda is arkadaslarindan ya da is disinda iligkisi bulundugu
kimselerden saygr gorir’'®’. Bu calismada yoneticiler bazi boyutlarda

ogretmenlerden daha fazla is tatmini yasamaktadirlar.

*7 Cem Kahya, Maliye Bakanligi Personelinin isdoyumu ve Tiikenmiglik Diizeylerinin Bazi Demografik
Degiskenler Acisindan incelenmesi (Trabzon ili 6rnegi) Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisi Trabzon, 2009, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

%8 Mesut Cimen ve ismet Sahin, Bir Kurumda Calisan Saglik Personelinin is Doyum Diizeyinin
Belirlenmesi, Hacettepe Idaresi Dergisi, 2000, Cilt: 5, Sayi: 4,53-67, s.56.

159Aliyeva, a.g.e.

160Kahya, a.g.e.

%' Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.551.
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inandi ve digerleri, arastirmalarinda yoneticilerin 6gretmenlere gére islerinden
daha fazla is tatmini sagladiklarini belirlerken'®?, Aliyevo, ézel sektérde faaliyet
gOsteren sirkette yapmis oldugu arastirmasinda farkh statilerde bulunan
¢alisanlarin iglerinden benzer dizeyde tatmin sagladiklarini belirlemiglerdir.
Arastirma sonuglarindaki farklilklarin  drneklemlerin  farkhligi, kamu ve 6zel

sektordeki orglitlerin farkl dzellikler gdstermeleri olabilir®.

2.4.1.5. Calisma Siiresi

Calisma siuresi, bir calisanin 6rgite katillisindan itibaren gecirdigi zamanin
uzunlugunu ifade etmektedir. Calisma slresi arttikca calisanlarin gelirlerinde,
pozisyonlarinda ve sorumluluklarinda dogal olarak bir artis beklenir. is tatmini ile
hizmet slresi arasindaki iliski, zaman icerisinde calisanin emegi karsiliginda
orgutten elde ettiklerinde meydana gelen artisla aciklanabilir. Calisan, calistigi
orgute kendi secimi dogrultusunda danhil oldugu icin, ilk zamanlardaki is tatmini de
yiiksek olacaktir'®. Literatiirde yapilan giincel arastirmalarda calisma siiresine gore
calisanlarin is tatmin duzeylerinde farkhlasan sonuglara ulagiimaktadir.

Ertik ve Kecgecioglu dgretmenlerin ¢calisma slrelerine goére is tatminlerinde
farklilasma olmadigini’®®, benzer sekilde Boga, ilkdgretim yoneticisi ve 6gretmenleri
Uzerinde gercgeklestirdigi ¢alismasinda, hizmet sdrelerine goére is tatminlerinde

166

farklilasma olmadigini belirlemistir'®. inandi ve digerleri, ise meslekteki kidem

itibariyle daha yeni olan dégretmenlerin daha kidemli 6gretmenlere gére isinden daha

17 Benzer bir sonugta Mamedov'® ve

¢ok tatmin sagladigini saptamislardir
Yildiz'®arastirmalarinda ortaya cikmistir.  Mamedov'®, 6zel sektér calisanlari
Uzerinde gergeklestirdigi arastirmasinda 1-5 yil hizmet siresine sahip ¢alisanlarin is
tatmini diizeyi, 6-10 yil ve 16 ve Ustl hizmet slresine sahip ¢alisanlarin gére anlamli
olarak yiiksek oldugunu bulmustur. Yildiz'"", ise 1- 5 yil calisma siiresi olan mavi
yakali calisanlarin is tatmin dlzeylerinin daha fazla calisma suresine sahip

calisanlara gore daha yiksek oldugu sonucuna varmistir. Bu sonuglardan farkl

%2yysuf inandi vd., “Yonetici ve (")gretmenlt_erin Gériislerine Gore ilkdgretim Okullarinda Calisan

Ogretmenlerin Is Doyum Diizeyleri”, Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2010, Cilt: 6,
Sayi: 1, s.102-126.

163Aliyeva, a.g.e.

'%4K. Davis, Isletmelerde insan Davranisi, (cev. Kemal Tosun), istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Yayini, istanbul, 1988, s.99; Akt: Sigri ve Basim, a.g.e., s.135.

'®%Ertiik ve Kegecioglu, a.g.e..

166 Boga, a.g.e..

'®7inandi Akgiin ve Atik, a.g.e..

'%®BaryshMamedov,is Tatmini ve Orgitsel Baglilik Arasindaki lliski ve Bir Arastirma, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2013 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

169Y|Id|z, a.g.e.

""Mamedov, a.g.e.

"Yildiz, a.g.e.
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olarak Aliyeva'™, en fazla is tatminine sirkette 16 yil ve {izeri galisma siiresine sahip
olanlarin oldugunu saptamistir.
Arastirmalardan ulasilan sonuglardan hizmet siresi ile is tatmini iliskisine

yonelik genel bir sonuca varmanin mumkun olmadigi sdylenebilir.
2.4.1.6. Medeni Durum

is tatmini ile ilgili sik calisilan degiskenlerden biri olan medeni durumun, is
tatminin etkileyen bir degisken oldugu kabul edilmektedir. Medeni durum ile is
tatmini arasindaki iligkileri inceleyen arastirmalardan celigkili farkh sonuglara
ulasildigi gortlmektedir.

Ertiirk ve Kececioglu'’

, 0gretmenlerin medeni durumlarina goére is tatmin
diizeylerinde farklilasma olmadigini belirlemislerdir. Benzer sekilde Aliyeva'™, ézel
sektorde calisan farkh medeni durumdaki calisanlarin is tatmin dizeylerinin benzer
dizeyde oldugunu bulmustur. Bu sonuclara karsin bekar calisanlarin evlilere gére
islerinden daha fazla tatmin sagladigi yoninde arastirma bulgularina da
rastlanilmaktadir'”®. Evli olanlarin bekar calisanlardan daha fazla is tatmini
sagladigina yénelik arastirmalarda bulunmaktadir'’®. Arastirmalardan ulasilan farkli
sonuglardan medeni durum is tatmini iliskisine yonelik genel bir sonuca varmanin

mumkun olmadig goérilmektedir.
2.4.2. is Tatminini Etkileyen Orgiitsel/Cevresel Faktorler

is tatminini etkileyen érgiitsel faktorlerin en dnemlileri, isin kendisi, (cret,
yukselme olanaklari, ¢alisma ortami ve kosullari, yénetim bigimi ve yodneticilerle

iliskiler olmak Uzere 5 baslik seklinde aciklanmaktadir
2.4.2.1. isin Kendisi

isgérenin, calistigl isi begenmesi, isten tatminin basta gelen etkenidir.
isgérenin isini begenmesi “isin isgérenin yeteneklerini kullanmasina elverisli olmasi,
isin yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi, isin isgoreni yaraticihga,
degisiklige ve sorumluluk almaya yénlendirmesi, lisin sorun ¢dzmeye dayanmasi”
kosullarina baghdir'’”;

isin zorluk derecesi de is tatminin genelde olumlu bir sekilde etki eden

faktorlerdendir. Bireylerin basarma istekleri, basarilarini gérme, baskalarina

172Aliyeva, a.g.e.

"3Ertik ve Kececiogdlu, a.g.e..

174Aliyeva, a.g.e.

"[nandi Akgiin ve Atik, a.g.e.; Yildiz, a.g.e.
"8yldiz, a.g.e.

" Basaran, a.g.e.. 5.266.
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gOsterebilme ve takdir edilme meyilleri vardir. Bilhassa, anlayis olarak zor olan bir is
birey tarafindan basarilabiliyorsa ve ¢evre bu basariyi fark edebiliyorsa isgbren st
dizeyde tatmin olacaktir. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gére basit olan isler sikinti
yaratir, bireysel yeteneklere uyumlu olan az da olsa meydan okuyucu olan isler
tatmini saglarken, isin kisiyi cok zorlamasi da hayal kirikhdi yaratir ve is tatminsizligi

dogurur'’®.
2.4.2.2. Ucret

Ucret, galisanlar agisindan is tatmini ile yakindan ilgilidir. Alinan (cretin
disukligu ya da yuksekligine goére is tatmini degismektedir. Clnkl gunimiz
yasaminda para, calisanlarin ihtiyaclarini giderebilmesi icin en etkili aragtir.
Dolayisiyla kazanilan para diger bir deyisle Ucret, is tatminini etkilemektedir.
Calisanlarin Ucretleri konusundaki tatminlerini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri
de (icretlerinin adil olup olmadigina iliskin algilaridir. insanlar, érgiite verdikleri ile
aldiklarini kendilerine goére kiyaslarlar. Bu oran beklediklerinin altinda ise tatminsiz

olacaklardir'™.

2.4.2.3. Yiikselme Olanaklar

Yukselme olanaklari, isgorenin is tatmininde énemli bir faktérdir. Clnkd her
insanda, ¢alistigi isinden yiikselme ve terfi etme giidiisii vardir. insanlar isleri iyice
ogrenip tecriibe kazandikga, is onlar icin dnemsizlesecek, bulunduklari mevkilerdeki
yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha ylksek yetki
ve sorumluluklarla c¢alismayi talep edeceklerdir. Yikselme ve terfi isyerinde bir
tesvik yani giidiileme aracidir'®.

Yukselmenin anlami, kisiden kisiye degisir. Yikselme bazi is goérenler igin,
ruhsal gelisme anlamina gelirken, bazilari igin ise daha ¢ok para kazanilmasi, daha
yuksek konum elde edilmesi, bir yarismanin kazaniimasi anlamina gelebilir. Bu
yluzden her is gorenin yikselmeye bakis agisi degiskenlik gdsterebilir. Her ne kadar
isgoren icin yiukselmenin anlami farklilik gosterse de yiikselme olanagdinin varhgi is

tatmini olumlu bir etkendir. Eger bir isgbren, orgute girdiginde énlnde yukselme

e Hiiseyin Ersin Giilay, Beden Egitimi Ogretmenlerinin is Doyum Diizeylerinin Aragtiriimasi (Kocaeli
il Ornegi), Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2006, (Yayimlanmamig Yiiksek
Lisans Tezi), s.60.

179 Gokgen Dimen, Dénlsiimci Liderlik Davranislarinin Personelin Is Tatminine Etkisi ve Bir Askeri
Birlikte Uygulama Calismasi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi, Ankara, 2008,
gYaylmIanmam|§ Yiiksek Lisans Tezi).

Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.549.
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olanaginin bulunmadidi duygusuna kapilirsa her turli ¢abanin gereksiz olduguna

inanarak ise karsi olumsuz bir duygu gelistirecek ve is tatmini diisecektir'®".

2.4.2.4. Calisma Ortami ve Kosullari

Calisan bireylerin icinde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel
kosullar, verimliligi etkileyen dnemli etkenler arasinda sayilabilir'® “Bir is yerinin
havalandirma, aydinlatma, 1sitma yoninden yeterli olmamasi, isgéren icin gerekli
olan bazi ekipmanlarin olmamasi ya da yeterli olmamasi isgérenin is tatminsizligine
yol acabilmekte ve etkin ve verimli calismasini engelleyebilmektedir. isgéren

tatminini etkileyen énemli kosullardan biri isyerindeki saglik ve hijyen kosullaridir’*®.

2.4.2.5. Yonetim Bigimi ve Yoneticilerle iligkiler

Calisanin tatmininde idareci etkili bir role sahiptir. idarecinin calisanina
goOsterdigi ilgi, alaka, idareci-galisan minasebetinde idarecinin gosterdigi guven,
idarecinin olaylari dinlemeye hazir olmasi ve calisanin sdzlerine 6nem vermesi
galisanlarin iglerinden tatmin almasina énemli bir etkendir. Bunlarin disinda idare
acisindan iyi bir haberlesmenin olmasi gok 6nemlidir. Bireylerin birbirlerine bilgi
vermesi, yonerge aktarmasi, duzenli yazanaklarin ¢ikarilmasi, ¢alisanlar arasi bilgi

ve duygu birliginin temin edilmesi yararli bir haberlesme igin gereklidir'®.

2.5. is Tatminsizligi ve Sonugclar

is tatminsizliginin sonuclari, bireysel ve 6érgiitsel sonuclari olmak lizere 2

baslik seklinde agiklanabilmektedir.
2.5.1. Bireysel Sonuglari

is tatminsizliginin bireysel sonuglari, stres, yabancilasma, saldirgan
davraniglar, fiziksel ve zihinsel saglik olmak Uzere 4 sekilde agiklanmaktadir.

1. Stres (Gerilim):Stres, “Kkisi ile ¢evresi arasindaki etkilesimden kaynaklanan

ve genellikle kisinin fizyolojik ve psikolojik saglik yapisini etkileyen duygusal

gerilim ve gerginlik olarak ifade edilirken, stres, dis ¢evre etkisinin

»185

organizmaya olumsuz bir yansimasidir’’®. is tatminsizligi bireyin stres ve

gerilim yasamasina, buna bagh olarak pek ¢ok fiziksel, zihinsel ve ruhsal

'8! Basaran, a.g.e.. 5.266.

2 Murat Tasdan ve Eda Tiryaki “Ozel ve Devlet ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin is Doyumu
Duzeylerinin Karsilastiriimasi”, Egitim ve Bilim, 2008, Cilt: 33, Sayi: 147,54-70, s.58.
'833zkalp ve Kirel, a.g.e.. s.117.
184 Zeynep Eronat, Isletmelerde Is Tatmini ve isgiicii Devir Hizi Problemlerinin Céziimiinde Bir Faktor
Olarak iletisim; KOBI'Lerde Ampirik Bir Uygulama, Kara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004,
gYaylmIanmam|§ Yiiksek Lisans Tezi), s.18.

8 Nihat Avytiirk, Orgiitsel ve Yénetsel Davranig, Detay Yayincilik, Ankara, 2010 s.333.
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rahatsizlik yasamasina neden olur. Stres, vicudun cesitli i¢gsel ve dissal
uyaranlara verdigi otomatik tepkidir. Digsal uyaranlar; is degisikligi, yeni bir
sehre tasinmak, sevilen birinin kaybi vb. igsel uyaranlar ise; fiziksel ve ruhsal
huzursuzluklardir. Bu uyaranlar tehdit edici oldugunda, vicut kendini
korumaya galisir, savunmaya geger. Bu “savas ya da ka¢” durumunun
yasandi§i zamandir'®®.

Yabancilagma: Yabancilagsma, “calisanin isini anlamsiz bulmasi; érgitiinde
kurdugu iliskilerden tatmin saglayamamasi; kendisini yalniz, yetersiz, gli¢gsiiz
gormesi; gelecege iliskin umutlarini yitirmesi ve kendisini sistemin basit bir

carki olarak algilamas!” seklinde tanimlamistir'®’

. Yabancilasma duygusunun
olusumunda en 6nemli faktoriin isten duyulan tatminsizlik oldugu hemen
bitlin arastirmacilar tarafindan kabul edilmistir. Ozellikle giiniimiiz fabrika
galisma sisteminde insanin kendi potansiyelini kullanmasi, dislinmesi ve
yaptigi ise katkida bulunmasi ortadan kaldirildi§i icin beynin uyariimasi
azaltimistir. Kas hareketleri de belli sinirlar iginde tekrar eden tekdize
hareketlerle sinirlandirildijindan ¢alismaya hazir diger kaslarin hareketleri
kisitlanmigtir. Burada tekrar ve monotonluktan dogan bir bikma so6z
konusudur. Bunlardan kaynaklanan is tatminsizligi is gorenin kendisine ve
cevresine yabancilasmasina neden olmaktadir'®.

Saldirgan davraniglar: Bu gibi hallerde birey 6nunu tikayan engelleri normal
yollardan halli gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma ile ortadan
kaldirllacak bir engel olarak goérir. Birey bu yolda maddi zor kullanma yoluna
sapar. Bazi hallerde bu tirlU zor ve giddet hareketleri bireyin 6nind tikayan
nesnenin bizzat kendisine yapildidi gibi, olaylarla hig iliskisi bulunmayan
nesnelere de yoneldigi gérilebilir. Ornegin: is yerinde koéti bir glin gegiren
koca evde karisina cikisabilir'®®.

Fiziksel ve Zihinsel Saglk: is tatminsizligi isgdrenlerin bazi saglik sorunlari
ile karsi karsiya kalmalarina da yol agmaktadir. is tatminsizligi arttigi oranda
zihinsel ve bedensel bazi rahatsizliklarin da artti§1 yapilan calismalardan
tespit edilmistir. Zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar

ile kolesterol oraninin degismesi, mide ve kalp rahatsizliklar is

186 Selguk Artik, Yoénetsel Davranis Bicimlerinin is Doyumuna Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Atiim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2009, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), s. 63.
"¥'Cevat Elma, Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Ise Yabancilasmasi, Ankara: Ankara Universitesi
gitim Bilimleri Enstittisu, Arj_kara, 2003, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), s.1(_3.

8 Nursel Telman ve Pinar Unsal, Calisanin Memnuniyeti, Epsilon Yayinlari, Istanbul, 2004, s. 80.

'8 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim, Istanbul, 2004, s.453.
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tatminsizliginden de kaynaklanabilecedi gibi yarisma, ivedilik ve yetersizlikle

birlesen tatminsizligin de bazi hastaliklara yol agabilecegi belirtilmistir'®.

2.5.2. Orgiitsel Sonuglari

is tatminsizliginin érglitsel sonuglari, devamsizlik, isi giicii devri ve iste hata

yapma olmak Uzere 3 sekilde aciklanmaktadir

1.

Devamsizlik: Devamsizlik, bir isgorenin izinler disinda ise gelmesi gereken
zamanlarda ise gelmemesi olarak tanimlanabilmektedir. Eren’e
gore''6rgitiin verimliligi, 6rgit ici iliskiler, personelin moral giicii ve saghgi
acisindan blyik 6nem tasiyan devamsizlik, ¢alisanin ¢alisma programi veya
planina gore, calismasl gereken zamanlarda isine gelmemesidir. Burada,
calisanin yillik tatil ve belli ise bir mazeret nedeniyle gelmemesi devamsizlik
sayllmamaktadir. is tatmini ve devam iliskisine baktigimiz zaman; baski,
ekonomik etmenler, ekip calisma normlari, iklim, o6dul sistemi gibi
degiskenlerin devam igin motivasyon saglarken, yetenek, aile sorumluluklari,
ulagim sorunlari gibi etmenlerin de devami etkiledigi gérilmustiir. isine géniil
vermeyen, ig tatmini ve ig motivasyonu az olan, mesuliyet duygusu yuksek,
ancak devam konusunda baski gbéren birisi isine devam ederken isini seven
fakat baski gérmeyen, disik motivasyonlu, devam konusunda gerekli
sorumlulugu tasima yetenegine sahip olus derecesi sinirli bir kisi, ylksek
tatmine ragmen, daha gok devamsizlik yapabilmektedir'®2.

is gilicii devri: isglici devri érgitlerin yasamlarini etkileyen énemli bir
kavramdir. Isgiicii devri bir isletmede calisanlarin islerinden ayrilma orani
olarak tanimlanabilir. Bu durum igletmenin kisinin isine son vermesi ya da
isten kendi istegiyle ayrilmasi sonucunda ortaya cikabilir'®. is tatmini ile is
glici devri arasinda karsilikli bir iliski s6z konusudur. is tatmini dusik
calisanlarin islerini birakma olasiligini artirir. is tatmininin yliiksek olmasi ise,

194

isi birakma etkinligini olumsuz ydnde etkilemektedir ™ .Cekmecelioglu,

Gebze’de kimya sektoriinde faaliyet gosteren dort blyik 6lcekli isletmede

1% Erdogan, 1997: 379-380, Akt, Zafer Savas Oztekin, Orduda Is Tatmini: Subaylarin Is Tatminini
Etkileyen Faktorler Uzerinde Karsilastirmah Bir Calisma Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitust, Eskisehir, 2008, (Yayimlanmamig Doktora Tezi), s. 55.

191

Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim, istanbul, 2004, s.267.

192 Hiseyin lzgar, “Is Doyumu?”, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, E§itim Kitapevi Yayinlari, Konya,
2003,s. 137.

'%Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 10. Baski, Beta Basim,
istanbul, 2011, s.108

1% Ozkalp ve Kirel, a.g.e.. s.118.
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yapmis oldugu calismada is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif yénde

etkiledigini belirlemistir'®®.

3. iste Hata Yapma: Tatminsizligin énemli etkilerinden biri de, calisanlarda
dikkatsizlik ve konsantrasyon zayifligi meydana getirmesidir. Calisanin isine
karg! yeterince dikkat gdsterememesi ve gerektigi gibi konsantre olamayisi
ise is ve islemlerde hata yapmasi sonucunu dogurabilir. Hata yapma, hem
calisanin kendine glvenini sarsar hem de drgitsel agidan zaman, para ve

kaynak savurganli§ina neden olabilir'®.

195 Hiilya Cekmecelioglu, “is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Tutumlarinin isten Ayriima Niyeti ve Verimlilik

Uzerindeki Etkilerinin Degerlendiriimesi: Bir Arastirma”, Is, Giig; Endiistri lligkileri ve insan
Kaynaklari Dergisi, 2006, Cilt: 8, Sayi: 2.

196 Tung, 2000, Akt: Yilmaz Kaya, istanbul ili, Anadolu Yakasi, Endistri Meslek Liselerinde Gérev
Yapan Ogretmenlerin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglliklari Arasindaki lliski, Yeditepe Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 2007, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), s.22.
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UGUNCU BOLUM: YONETICILERININ LIDERLIK TARZLARININ GALISANLARIN
iS TATMIN DUZEYLERI UZERINDEKI ETKILERINE YONELIK BIR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMA HIPOTEZLERININ GELISTIRILMESI

Boga; arastirmasinda, ydéneticilerin liderlik 6zelliklerinin 6gretmenlerin is tatmin
dizeyleri Uzerindeki etkileri incelemeyi amaclamistir. Arastirma sonucunda,
Ogretmenlerin  yoneticilerinde gordikleri liderlik davraniglari ile is doyumlari
arasinda ise pozitif ve anlamlh bir iligki goértlmustir. Bu arastirma sonucunda
yoneticilerin, 6gretmenlerin is doyumunu artirmalari igin, 6gretmenlerin yoneticilerine
bakis agilarini degistirmeleri gerektigi yorumu yapilmistir'®’.

Erdogan; calisanlarin is doyum seviyeleri ile yoOneticilerin liderlik
davraniglarinin ne gibi bir baglantisi oldugunu belirlemek amaciyla Kitahya ilinde
rastgele secilen 20 hizmet isletmesinde calisan 220 kisi Uzerinde ankete dayali bir
arastirma gerceklestirmistir.  Anket sonuclarina goére, c¢alisanlarin is doyum
seviyelerini arttiran ya da azaltan faktorlerden birisinin de yoneticilerin ¢alisanlara
karsi takindiklari liderlik davranislari oldugu gériimustir. Orneklem olarak alinan bu
20 hizmet isletmesinde calisanlarin, demokratik-katilimci liderlik davranigi
sergileyen yoneticilerle ¢alismaktan hognut olduklari sonucuna ulasiimistir. Bunun
yaninda otokratik liderlik davranisi sergileyen yoneticilerle ¢aligmaktan pek fazla
hoslanmadiklari gérilmiistiir'®®

Tengilimoglu ve Yigit; liderlik davraniglarinin personel is doyumu Uzerindeki
etkilerini belirlemek amaciyla Tokat Cevdet Aykan Devlet Hastanesi’nde g¢alisan 355
kisi Uzerinde bir anket galismasi yapmislardir. Calisma sonucunda ¢alisanlarin is
doyumlarinin yiksek oldugu, yoneticilerin doért tip liderlik tarzi; destekleyici, aragsal,
katilimci ve basar yénelimli liderlik sergiledigi belirlenmistir. is doyumunun en
yuksek oldugu liderlik tarzinin sirasiyla katilimli, aragsal, basari yoénelimli ve
destekleyici liderlik oldugu ve her dort liderlik tarzini da personel is doyumu Uzerinde
pozitif etkisi oldugu belirlenmistir'®®.

Aydin ve digerleri; okul muddrlerinin liderlik stillerinin, 6gretmenlerin drgutsel
baghihigina ve is doyumuna etkilerinin meta-analiz ydntemiyle belirlemeyi

amagclamiglardir.  Konu ile ilgili Turkiye’de Uretilen on iki arastirmanin bulgulari,

"' Boga, a.g.e.. _ _ _
%8 yunus Emre Erdogan, Hizmet Isletmelerinde Yoneticilerin Liderlik Davraniglari lle Calisanlarin Ig
Doyumu Arasindaki lligkinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi: Kitahya lli Ornegi,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Kiutahya, 2010, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi).

% Dilaver Tengilimoglu ve Arzu Yigit, “Hastanelerde Liderlik Davraniglarinin Personel is Doyumuna
Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Alan Calismasi”, Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 2005,Cilt: 8, Sayi:
3.
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meta-analiz yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma sonuglari, 6zellikle
doénlsumca liderligin, 6gretmenlerin is doyumu ve 6rgitsel baglligi Gzerinde pozitif
yonli bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Ayrica g¢alismada yoéneticilerin
liderlik davraniglarinin, surdarimculukten, doénusumculige dogru ilerledikce,
ogretmenlerin érgitsel baglilik ve is doyum dizeylerinin de ylkselecedi sonucuna
ulasilmistir®®.

Ozkiraz ve Seyfikli; arastirmalarinda, Gaziosmanpasa Universitesi
Hastanesi'nde degisik kademelerde gorev alan yoneticilerin liderlik davranislarinin
personel is doyumuna etkisini belirlemeyi amaclamiglardir.  Arastirma
Gaziosmanpasa Universitesi Hastanesi’nde c¢alisan kisiler (izerinde yapilmistir.
Veriler standartlastiriimis milakat formlariyla elde edilmistir. Arastirma sonucunda,
Destekleyici, aragsal, basari yonelimli ve katihimci liderlik tarzlarinin, personel is
doyumu iizerinde pozitif etkisi oldugu belirlenmistir®®'.

Eren ve Titizoglu; Bu calismada, dontsimcu ve etkilesimci liderlik tarzlari,
orgutsel 6zdeslesme ve is tatmini degiskenleri arasindaki iliskiler korelasyon ve
regresyon analizleri kullanilarak incelenmistir. Calisma evrenini Bolu ilinde faaliyet
gOsteren bes isletmenin ¢alisanlar olusturmaktadir ve veri toplama yontemi olarak
anket kullaniimistir. Anketler toplam 500 c¢alisana dagitiimis, geri dénen 358
anketten (% 72) 352 tanesi analize dahil edilmistir. Calisma kapsaminda
gergeklestirilen arastirmanin amaci dénistimcu liderlik, etkilesimci liderlik, érgutsel
Ozdeslesme ve is tatmini degdiskenleri arasindaki iligkileri ortaya koymak,
doénlsumcl ve etkilesimci liderlik tarzlarinin érgitsel 6zdeslesme ve is tatmini
degiskenleri Gzerindeki etkilerinin, érgltsel 6zdeslesmenin de is tatmini degiskeni
Uzerindeki etkisinin arastinimasidir. Bu amagla olusturulan arastirma modelinin
sonugclarina gore; donistumci liderlik degiskeninin orgutsel 6zdegslesme ve is tatmini
degiskenleri Gzerinde, etkilesimci liderlik ve orgutsel 6zdeslesme degiskenlerinin is
tatmini (izerinde anlaml ve pozitif ydnde etkileri vardir’®?,

Medley ve Larochelle (1995), dénustimci ve etkilesimci liderligin liderlik
paradigmalarini  kullanarak bashemsirelerin liderlik davraniglarinin  hemsire

personelinin is tatminine iligkilerini arastirmislar, dontisumcu liderlik davraniglari ile

200 Ayhan Aydin vd., “Eskisehir Osmangazi Universitesi Okul Mudiirlerinin Liderlik Stillerinin,
Ogretmenlerin Orgiitsel Baglihgina ve is Doyumuna Etkisi”, Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimler,
2013, Cilt: 13-2, s.795-811.

201 Ahmet Ozkiraz ve Cengiz Seyfikli, “Liderlik Davranisi ve Is Doyumu: Gaziosmanpasa Universitesi
Hastanesinde Uygulamali Bir Calisma”, Bilgi Dergisi, 2010, Cilt: 12, Say: 2.

22 Mifide Sule Eren ve Ozlem Cakir Titizoglu, “Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel
Ozdeslesme ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri’, Selguk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2014, Cilt: 14, Say:: 27.

46



hemsgirelerin is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonli iliski oldugunu
bulgulamislardir®®.

Karaca; arastirmasinda Orta Kademe Yodneticilerinin énemli etkileri oldugu
distndlen bir kamu kurulusunda calisanlarin is tatmini ile bu ydneticilerin liderlik
Ozellikleri arasindaki iligki arastiriimistir. Arastirmamiz Tirkiye genelinde merkez ve
tasra teskilatlari olan ve 100.000’ni askin calisana sahip bir kamu kurulusunun
20.000’den fazla calisaninin bulundugu istanbul ilindeki yapilanmasinda, cesitli
birimlerde calisanlar Uzerinde yapilmistir. Toplam 273 calisana anket uygulamasi
yapilmistir. Anketler SPSS 10 programi ile degerlendirilmistir. Yapilan korelasyon
analizleri sonucunda doénudsumcu liderlik ve o6dilllendirme 6zelligine sahip orta
kademe ydneticilerinin calisanlarin is tatminini arttirdi§i ortaya ¢ikmistir. Ayrica yine
bu yoneticilerin pasif yonetici olmalari ve islere miidahale etmemeleri ¢alisanlarin is
tatminlerini azaltmakta oldugu sonucuna varilmistir®®*.

Bili, Bu arastirmanin amaci, o6gretmen algilarina goére ilkdgretim okul
yoneticilerinin donlstmcu liderlik davraniglarinin belirlenmesi ve 6gretmenlerin is
doyumunun saptanmasidir. ilkégretim okul yoéneticilerinin déniisimci  liderlik
Ozellikleri ile o6gretmenlerin is doyumu arasinda bir iliski olup olmadidinin ortaya
konmasidir. Arastirmanin amacini gerceklestirmek Gzere yapilan c¢alismalar
sonucunda ilkégretim okul yoéneticilerinin  dénlsimci liderlik o6zellikleri ile
ogretmenlerin is doyumu arasinda yiksek dizeyde anlamli bir iligski bulunmustur.
ilkdgretim okul yéneticilerinin déniisimcii liderlik dzelliklerini gésterme diizeyleri
arttikca 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri de artmaktadir®®.

Cubuk; Bu c¢alismanin amaci, c¢alismanin yapildigi kamu kurumunda
etkilesimsel ve donitsumsel liderlik tarzlari ve bu liderlik tarzlarinin is tatmini ile
iliskisinin incelenmesidir. Calismada o6ncelikle ilgili kamu kurumunda goérev yapan
yoneticilerin hangi tarz liderlik 6zelliklerine uygun davranislar sergiledikleri tespit
edilmistir. Calismanin sonraki kisminda liderlik tarzlarinin is tatminine olan etkisi
incelenmistir. Son olarak; calisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu ve medeni
halinin is tatmini degerlendirmelerinde fark yaratip yaratmadi§i arastiriimigtir.
Arastirma kapsaminda, Enerji Bakanligrna bagh kurumlardan biri olan Turkiye

Petrolleri Anonim Ortakligrnin (TPAO) merkez bdlge birimlerinde anket yontemi

203 Eren ve Titizoglu, a.g.e.. s.285.

204 Seckin Karaca, Orta Kademe Yéneticilerinin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarin is Tatminine Etkisi
Uzerine Bir Arastirma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsd, istanbul, 2008,
gYaylmIanmam|§ Yiiksek Lisans Tezi).

05 Meryem Emire Bilir, Ogretmen Algilarina Gére ilkégretim Okul Yéneticilerin Déniisiimei Liderlik
Ozellikleriyle Ogretmenlerin Is Doyumu lligkisinin Incelenmesi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitust, Konya, 2007, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

47



kullanilarak veriler toplanmistir.  Yapilan analizler sonucunda kurum genelinde,
etkilesimsel liderlige kiyasla yoneticilerde dontusimsel liderlik tarzinin hakim oldugu
sonucuna varilmigtir. Liderlik tarzlarinin is tatminine etkilerinin analizleri sonucunda,
etkilesimsel liderligin is tatmini etkilemedigi, donlsimsel liderlik ile is tatmini
arasinda olumlu bir iligki oldugu ve dolayisiyla, dénusumsel liderligin etkilesimsel
liderlige kiyasla is tatminini daha c¢ok etkiledigi sonucuna varilmistir. Son olarak; yas,
cinsiyet, egitim durumu ve medeni durumun is tatmininde anlaml bir fark
yaratmadigi bulunmustur?®®.

Akdeniz; Bu calismada istanbul’'un Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren, 6zel
bir bankanin subelerindeki orta ve alt kademe calisanlarin bakis acisiyla, Ustlerinin
gOstermis oldugu donudstirtcl liderlik tarzi ve bunun c¢alisanlar Gzerindeki tatmin
diizeyi arasindaki iligki incelenmistir. Ustlerin géstermis oldugu dénistiiriicl liderlik
tarzini olusturan doért alt boyut ise ideallestiriimis veya karizmatik etki, entellektiel
tesvik, ilham vericilik ve bireysel ilgidir. Yapilan analizler sonucunda bu &zel
bankanin istanbul ilinin Avrupa yakasindaki subelerindeki Ustlerin géstermis oldugu
doénlsturtcu liderlik tarzinin calisanlarin tatminiyle aralarinda anlamli bir iligkisi
oldugu tespit edilmistir®®’.

Aragtirmalardan ulasilan sonuglar butlinsel olarak degerlendirildiginde,
yoneticilerin liderlik tarzlari ¢alisanlarin is tatminleri Uzerindedir ve c¢alisanlarin
algiladiklar liderlik tarzlari ve islerinden duyduklari tatmin demografik dzelliklerine
gore farklik géstermektedir. Bu sonugtan yola g¢ikarak arastirmanin temel hipotezi
olusturulmustur:

*Yoéneticilerin liderlik tarzlari ile calisanlarin is tatmin dizeyleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli iligkiler vardir.

*Yoéneticilerin liderlik tarzlari c¢alisanlarin is tatmin dizeylerini istatistiksel
acidan etkilemektedir.

*Calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzlari demografik
Ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

*Calisanlarin iglerinden duyduklari tatmin dizeyi demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

208 Makbule Cubuk, Déniisiimsel ve Etkilesimsel Liderligin is Tatmini Uzerindeki Etkisi: TPAO Ornegi,

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2010, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi).

?07 Mehmet Akdeniz, Donusturtct Liderlik ve Astlarin is Tatmini Arasindaki iliski ve Bir Arastirma,
istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu, istanbul, 2010 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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3.2. ARASTIRMANIN DiZAYNI VE METODOLOJiSi
3.2.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma; yoneticilerin liderlik tarzlari ile galisanlarin is tatmin dizeyleri
arasindaki iligkilerin incelenmesine ydnelik tarama modelinde gergeklestiriimigtir.
Yoéneldigi amag ve arastirmanin kapsami bakimindan arastirma “tarama” modelinin
bir tirt olan “iliskisel tarama modeli” ile yapilmistir. “Tarama modelleri” var olan bir
durumu oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimidir. S6z konusu
yaklagsimda arastirmanin konusunu olusturan olay, birey ya da nesne kendi kosullari
icinde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Tarama modeli “genel tarama
modelleri” ve “6rnek olay taramasi” olmak Uzere iki baslk altinda siniflandirilabilir.
Genel tarama modelleri, cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda
genel bir yargiya varmak amaci ile evrenin tamami ya da ondan alinacak bir grup
ornek veya orneklem Uzerinde yapilan tarama dizenlemeleridir. Genel tarama

modeli ydntemiyle, tekil veya iliskisel tanimlamalar yapilabilir®®.

CALISANLARIN DEMO_GRAFiK
OZELLIKLERI

Yas

Cinsiyet

Medeni Durum

Egitim Duzeyi

Aylk Gelir DUzeyi

Calisma Suresi

Statu

Doniisiimcii Liderlik
e ideallestiriimis Etki (Karizma)
e Zihinsel tesvik

o Bireysel ilgi _ _ -

e flham Verme o |gsel Is_Tatmlm
Etkilesimci Liderlik —> e Digsalls Tatmlln.|

e Kosullu Odiillendirme e Genel Is Tatmini

o Istisnalarla Yénetim (aktif)

o stisnalarla Yénetim (pasif)

e Serbest Birakici Liderlik
Genel Liderlik Diizeyi

Sekil-3 Arastirmanin Modeli

208Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yéntemi, Nobel Yayincilik, Ankara, 2009, s.79.
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3.2.2. Aragtirmanin Hipotezleri

Arastirmanin  modeli c¢ercevesince arastirmanin hipotezlerinin son sekli
verilmistir:

Hq:Calisanlarin ydneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari cinsiyetlerine
gore farkhlik gdstermektedir.

H,:Calisanlarin  yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzlari medeni
durumlarina gore farklilik géstermektedir.

Hs:Calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklar liderlik tarzlar yaslarina goére
farklillk géstermektedir.

Hs:Calisanlarin  yoneticilerine iliskin  algiladiklari liderlik tarzlari egitim
diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

Hs:Calisanlarin yoneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari aylik ortalama
gelir diizeylerine goére farklilik gostermektedir.

Hs:Calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzlan isyerinde
calisma suresine gore farkhlik gdéstermektedir.

Hs:Calisanlarin ydéneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari isyerindeki
statllerine gore farkhlik gostermektedir.

Hg:Calisanlarin is tatmin duzeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Ho:Calisanlarin i tatmin dlzeyleri medeni durumlarina goére farkhlik
gOstermektedir.

Hio:Calisanlarin is tatmin dizeyleri yaslarina goére farklilik géstermektedir.

Hqi:Calisanlarin  is  tatmin duzeyleri egitim duzeylerine goére farkhlik
gOstermektedir.

Hix:Calisanlarin is tatmin dizeyleri aylik ortalama gelir dizeylerine gore
farklilik géstermektedir.

His:Calisanlarin is tatmin dizeyleri isyerinde calisma slresine gore farklilik
gOstermektedir.

His:Calisanlarin is tatmin dizeyleri isyerindeki statllerine goére farkhlik
gOstermektedir.

His:Calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzlari ile is tatmin
duzeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli iligkiler bulunmaktadir.

His:Calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzlari is tatmin

dizeylerini istatistiksel olarak etkilemektedir.
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Hi7:Calisanlarin ydneticilerine iligkin algiladiklari genel liderlik ozellikleri is

tatmin dizeylerini istatistiksel olarak etkilemektedir.
3.2.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Kocaeli ili Dilovasi ilgesinde bulunan Dilovasi organize
sanayi bdlgesindeki firmalarda ¢aliganlar, drneklemini ise; evren igerisinde bulunan,
tesadufi drnekleme metodu ile secilmis, arastirmaya katiimayi gonulli kabul eden

300 calisan olusturmaktadir.
3.2.4. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veriler anket yontemiyle toplanmistir. S6z konusu anket (g
bolimden olusmaktadir. Anketin ilk bdéliminde katilimcilarin yas, cinsiyet vb.
tanimlayici ézellikler belirlenmesine yénelik sorular bulunmaktadir. ikinci bélimiinde
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi ve iiclincli bélimde Minnesota is Tatmini Olgegi yer

almaktadir. Olceklere iligkin bilgilere asagida yer verilmektedir.
3.2.4.1. Gok Faktérlii Liderlik Olgegi

Arastirma katilan égretmenlerin liderlik tarzlarini belirmek icin Bass ve Avolio
tarafindan gelistirilen Cok Faktorli Liderlik Envanteri (Multifactor Leadership
Questionnaire— MLQ) kullanilmigtir. MLQ ilk olarak 1985 yilinda gelistirilmistir ve o
glinden beri pek cok kez diizenlenmistir®®. Bu galismada MLQ 5X3 kullanilmistir.
Bu anket dénldstmc liderlik ve etkilesimci liderlik olmak tzere 2 dlgekten ve toplam
36 sorudan olugsmaktadir. Déntsimcu liderlik dlgegindeki ifadeler;

e Karizma ve ideal etki boyutunu, 1,2,3,4,5,6,7,8 numarali ifadeler,
e Zihinsel tesvik boyutunu, 9,10,11,12 numarali ifadeler

e Bireysel ilgi boyutunu, 13,14,15,16 numarali ifadeler

e ilham verme boyutunu, 17,18,19,20 numarali ifadeler 6lgmektedir.

Etkilesimci liderlik tarzi ile ilgili ifadelerin dagilimi ise soyledir;

Kosullu édullendirme boyutunu; 21,22,23,24 numaral ifadeler

istisnalarla yénetim (aktif)  boyutunu; 25,26 ,27, 28 numarali ifadeler

istisnalarla yénetim (pasif)  boyutunu; 29,30,31, 32 numarali ifadeler
Serbest birakici liderlik boyutunu; 33, 34, 35 36 nolu ifadeler digmektedir.

Olgek “kesinlikle katilmiyorum(1)”, “katilmiyorum (2)”, “kararsizim (3)",

“katihyorum (4)”, “kesinlikle katilyorum (5)” biciminde en olumsuzdan en olumlu

299 Emine Saglam, Egitim Yoneticilerinin Liderlik Tarzlariyla Kisilik yapilari Arasindaki lliski, Yeditepe
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi, istanbul, 2008 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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secenege dogru artan bir sekilde puanlanmis begli likert tipi bir derecelendirme
sistemine sahiptir.

Arastirmada c¢ok faktorld liderlik Olgegine guvenilirlik analizi yapilmis ve
Olcekteki 36 maddenin genel glvenirligi a=0,915 olarak bulunmustur. Yapilan Kmo
ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,843 olarak Barlett degerinin ise 0,05
den kiglk oldugu ve faktoér analizinin yapilabilir oldugu goérilmustir. Faktér analizi

sonucunda toplam varyansi % 84,44 olan 8 faktor olusmustur.
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Tablo-5 Liderlik Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktér | Varyans | Cronbach’'s
Yiikii Alpha

Karizma ve | Bdyle bir yéneticiye sahip oldugum icin gurur duyuyorum | 0,885 18,952 0,812
ideal etki Yoéneticimin iligkilerinde kendine glivenen, glgli bir kisiligi | 0,864

olduguna inaniyorum.

Bagli bulundugum ydnetici zorluklar karsisinda yilmaz 0,836

Bagh bulundugum ydnetici isletmenin veya bolumun 0,808

amaclara ulagacagina inandigini ve giivendigini ifade eder

Bagli bulundugum yoénetici mesleki degerlerden sik sik s6z| 0,781

eder.

Yoneticim “ ben gidiyorum var mi gelen” dediginde tim 0,769

astlarin onu izleyecegine inaniyorum.

Bagh bulundugum ydneticinin saygi duyulan biri olduguna | 0,733

inaniyorum.

Bagh bulundugum ydneticinin ahlaki standartlar yoninden | 0,701

iyi bir model oldugunu diisiiniiyorum.
Zihinsel Yoneticim astlarina guven telkin eder, onlari cesaretlendirirf 0,847 15,268 0,803
tesvik Yoneticim problemleri gézerken tim alternatifleri defalarca| 0,816

gbzden gegirir.

Bagli bulundugum yoénetici olumlu ve pozitif konusmayi 0,799

tercih eder.

Astlarini 6nemli konular hakkinda bilingli olmaya tesvik 0,773

eder
Bireysel ilgi | Bagli bulundugum yd&netici astlarinin mesleki konularla ilgil{ 0,758 12,325 0,798

farkh bakis acilari gelistirmelerini ydninde tesvik eder.

Bagh bulundugum yonetici ¢alistig kisilerin guglu 0,738

taraflarina odaklanir ve kendilerine destek olur.

Bagli bulundugum yénetici kendini gelistirmek yoninde ilgi| 0,714

duydugu alanlarin digindaki konulara da zaman

ayirmaktadir

Bagh bulundugum ydnetici gunlik sorunlarla ilgili olarak, 0,703

isgorene farkl goérls acilari dnerir.
ilham verme | Bagl bulundugum yénetici astlarinin hepsini birlikte ele 0,897 10,068 0,778

almaz, her birine ayri bir davranis sekli belirler.

Bagli bulundugum yoénetici astlarina iglerini yapmak igin 0,863

yeni yollar dnerir.

Bagh bulundugum ydnetici astlarinin kisisel arzu, ihtiyag vel 0,837

yeteneklerini, astlariyla olan iligskilerinde hep géz énuinde

bulundurur.

Bagh bulundugum ydnetici astlarini gelistirmek igin onlara | 0,819

yol gdsterir ve onlari egitir.
Kosullu Bagh bulundugum yonetici astlarinin basarilarini 0,788 8,952 0,745
odullendirme | 6dillendirir.

Astlarinin basarilari sonucunda neler elde edeceklerine, 0,764

astlarinin dikkatini ceker.

Bagli bulundugum yoénetici astlarinin hangi davranisinin ne| 0,746

sekilde ddullendirilecegini 6nceden belirler ve net sekilde

ortaya koyar.

Bagli bulundugum yonetici astlarinin géreve yonelik 0,711

gabalarini destekler.
istisnalarla Astlarinin énceden belirlenmis standartlara uymasini temin| 0,784 7,145 0,896
yonetim eder.
(aktif) Astlarinin hata yapmamasi icin kurallari uygular. 0,759

Astlarinin hatalarini yakin takibe alir. 0,738

Astlarinin gorev performanslarini denetler ve 0,715

standartlardan sapmalar oldukga miidahale eder.
Istisnalarla Yoneticim mecbur kalmadikga karar vermekten kaginir. 0,852 6,452 0,847
yonetim Bagh bulundugum ydnetici sorumluluk almaktan kaginir. 0,811
(pasif) Bagh bulundugum yénetici faaliyetlerin aksamasi 0,799

durumunda, kendisi haberdar edildigi takdirde miidahale

eder.

Bolimdeki bir problem ciddi bir hal alinca ona midahale 0,765

eder.
Serbest Bagh bulundugum ydnetici katilimciliktan kaginir. 0,689 5,274 0,808
birakici Bolimdeki bir problem, ancak kronik bir hal aldiktan sonra,| 0,662
liderlik problemi ¢6zmeye caligir.

Bir sey tamamen bozulmadik¢a ona midahale etmez. 0,649

Bir kisiye gorev verilecegini duydugunda fazla g6z éniinde | 0,616

dolasmaz.

Toplam Varyans: % 84,436
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Karizma ve ideal etki faktdérini olusturan 8 maddenin glvenirligi a=0,812
olarak bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda % 18,95 varyans orani elde
edilmistir.

Zihinsel tegvik faktdérini olusturan 4 maddenin guvenirligi a=0,803 olarak
bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 15,27 varyans orani elde edilmistir.

Bireysel ilgi faktoérini olusturan 4 maddenin gulvenirligi a=0,798 olarak
bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda % 12,33 varyans orani elde edilmistir.

flham verme faktdorini olusturan 4 maddenin givenirligi a=0,778 olarak
bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda % 10,07 varyans orani elde edilmistir.

Kosullu 6édiillendirme faktorini olusturan 4 maddenin glvenirligi a=0,745
olarak bulunmustur. Faktoér analizi yapildiginda % 8,95 varyans orani elde edilmistir.

Istisnalarla yénetim (aktif) faktoriini olusturan 4 maddenin giivenirligi a=0,896
olarak bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda % 7,15 varyans orani elde edilmigtir.

Istisnalarla yénetim (pasif) faktériini olusturan 4 maddenin givenirligi a=0,847
olarak bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda % 6,45 varyans orani elde edilmistir.

Serbest birakici liderlik faktérini olusturan 4 maddenin guvenirligi a=0,808

olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 5,27 varyans orani elde edilmigtir.
3.2.4.2. Minnesota is Tatmin Olgegi

Arastirmada c¢alisanlarin is doyumlarini  élgmek amaciyla (Minnesota
Satisfaction Questionnaire) Minnesota Is Doyumu Olgeginin kisa formu
kullaniimistir. “R.V Davis, D.J. Weiss, G.W England, L.H. Lofquist Minnesota Doyum
Olgegi'nin uzun formundan (100 madde) i¢ ve dis faktérlerinden olusan doyum
durumlari ile ilgili maddeleri birlestirerek 20 madde halinde bir dlgek gelistirmiglerdir.
Olgegin Turkiye'deki adaptasyon galismasini Hacettepe Universitesi'nden Deniz ve
Gliliz Goékgora yapmislar, dlgedi ingilizce formundan Tiirkge'ye cevirmislerdir. Bu
ceviri baska dil bilimciler tarafindan da kontrol edilerek, uygulanmasi uygun
gorilmistir?'°.

Minnesota is Doyumu Olgegi anketinde “hic memnun degilim”, “memnun
degilim”, “kararsizim”, “memnunum” ve “‘cok memnunum” yanitlarindan olusan 5’li
Likert tipi dlgcek kullaniimaktadir. Bu galismada anketin 20 sorudan olusan kisa
formu kullanilmistir. is doyum oélcegi icsel, dissal ve genel doyum diizeyini belirleyici
Ozelliklere sahip 20 sorudan olugsmaktadir.

igsel Faktorler: 1.2.3.4.7.8.9.10.11.15.16.20

Digsal Faktorler: 5.6.12.13.14.17.18.19

200nal Tirkcapar, “Beden Egitimi Ogretmenlerinin Farkli Degiskenler Agisindan is Doyumu
Diizeylerinin incelenmesi”, GEFAD / GUJGEF, 2012, Cilt: 32, Say!: 2,331-346, s.335.
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Genel Doyum Faktorleri: Tim dnermeler

22 sorudan Olgekteki ifadelere iligkin yanitlar; 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5’li
Likert dlcek icerisinde verilmigtir.

Olgek sonuglari 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagiimislardir. Bu genislik
bese bdliinerek o6lgegin kesim noktalarini belirleyen dizeyler belirlenmistir. Buna
gore; 1.00-1.79 puan araligi, “cok diusuik”, 1.80-2.59 “dusik”, 2.60-3.39 “orta”, 3.40-
4.19 “ylksek” ve 4.20-5.00 arasi “gok yuksek” olarak degerlendiriimektedir

Arastirmada is doyum 6lgegine givenilirlik analizi yapilmis ve is doyum
Olcegindeki 20 maddenin genel glvenirligi a=0,926 olarak bulunmustur. Yapilan
Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,808 olarak Barlett dederinin ise
0,05 den kuglk oldugu ve faktoér analizinin yapilabilir oldugu goériimustir. Faktor

analizi sonucunda toplam varyansi % 57,55 olan 2 faktér olusmustur.

Tablo-6 is Doyum Olcegi Faktér Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yiikii Alpha

ic kaynakliis | Kendi kararlarini uygulama serbestligini bana 0,884 32,147 0,919
doyumu vermesi bakimindan
Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 0,868
Tek basina galisma olanaginin olmasindan 0,841
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana 0,827
vermesi bakimindan

Yaptigim is karsihiginda duydugum basari 0,816
hissinden
Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin 0,794

olmasi bakimindan
isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme | 0,801
sansini bana saglamasi bakimindan

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,786
Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler 0,771
yapabilme sansimin olmasi agisindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina 0,745
sahip olmam bakimindan

Vicdanima aykiri olan seyleri yapma 0,730

durumunda kalmamam agisindan
Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina 0,712
sahip olma agisindan

Dis kaynakli Yaptigim is ve karsiliginda aldigim Ucret 0,903 25,398 0,806
is doyumu bakimindan
Amirin Kisileri idare tarzi agisindan 0,866
Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagmalari | 0,849
agisindan
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan | 0,829
Is icinde terfi olanaginin olmasi bakimindan 0,840
Calisma sartlari bakimindan 0,828
Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi 0,803
bakimindan
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem 0,768
acisindan

Toplam Varyans: % 57,545
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Ic kaynakli is doyumu faktérini olusturan 12 maddenin guvenirligi 0=0,919
olarak bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda % 32,15 varyans orani elde
edilmistir.

Dis kaynakli is doyumu faktérind olusturan 8 maddenin guvenirligi a=0,806
olarak bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda % 25,40 varyans orani elde

edilmigtir.
3.2.5. Verilerin Analizi

istatistiksel ¢ozimlemelere gecmeden 6nce, demografik degiskenler
gruplandiriimis ardindan calisanlara uygulanan dlgek (Cok Faktorlii liderlik Olgegi ve
is Tatmin Olgegi) puanlanmistir.

Daha sonra elde edilen verilerin istatistiksel c¢dzimlemeleri bilgisayar
ortaminda gerceklestirilmistir.

Bu asamada, arastirma grubunu olusturan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerini
(cinsiyet, yas, medeni durum, vb. betimleyici frekans ve yizde dagilimlari ¢ikariimis,
sonra dlgegin toplam puanlari igin X, ss, SH, degerleri saptanmistir.

1. Orneklem grubunu olugturan galisanlarin liderlik tarzlari ve is tatmini dlgegi
alt boyutlarindan aldiklari puanlarin cinsiyet ve medeni degiskenlerine gére
farklilagip farklilasmadigini belirlemek icin bagimsiz grup t testi,

2. Orneklem grubunu olusturan calisanlarin liderlik tarzlari ve is tatmini 6lgegi
ve alt boyutlarindan aldiklari puanlarin yas, 6grenim durumu, gelir dizeyi, is
yerinde c¢alisma slresi ve statl degiskenlerine goére farkhlasip
farklilasmadigini belirlemek igin tek yénlii varyans (Anova) analizinden,

3. Anova testi, sonucunda gruplar arasinda fark bulundugunda, farkliliklarin
kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek lUzere tamamlayici
post-hoc Tukey testinden,

4. Orneklem grubunun liderlik tarzi algisi ve is tatmin 6lgegi ve alt boyutlari
arasindaki iliskilerin belirlenmesinde Pearson korelasyon analizi,

5. Orneklem grubunun algiladiklari liderlik tarzi ve alt boyutlarindan aldiklari
puanlarin, is tatmini ve alt boyutlari Uzerindeki etkileri belirlemek icin
regresyon analizleri uygulanmistir.

Elde edilen veriler bilgisayarda “SPSS for Windows ver:21.0” programinda
¢o6zUmlenmis, anlamhlik minimum p<,05 dizeyinde sinanmis, diger anlamhlik
dizeyleri ayrica belirtiimis ve bulgular arastirmanin amaglarina uygun olarak tablolar

halinde sunulmustur.
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3.3. ARASTIRMANIN BULGULARI
3.3.1. Calisanlarin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Tablo-7 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)

Erkek 204 68,0
Kadin 96 32,0
Toplam 300 100,0

Calisanlarin cinsiyet degiskenine goére 204'G (%68,0) erkek, 96'si (%32,0)
kadin olarak dagiimaktadir.

Tablo-8 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yuzde (%)

Bekar 114 38,0
Evli 186 62,0
Toplam 300 100,0

Calisanlarin medeni durumu degiskenine gore 114'G (%38,0) bekar, 186'sI
(%62,0) evli olarak dagiimaktadir.

Tablo-9 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)

30 Yas ve Alti 81 27,0
31-40 Yas 147 49,0
41 Yas ve Usti 72 24,0
Toplam 300 100,0

Calisanlarin yas grubu degiskenine goére 81'i (%27,0) 30 yas ve alti, 147'si
(%49,0) 31-40 yas, 72'si (%24,0) 41 yas ve ustu olarak dagiimaktadir.

Tablo-10 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yuzde (%)

Lise Mezunu ve Alti 114 38,0
Onlisans 42 14,0
Lisans 117 39,0
Yiksek Lisans/doktora 27 9,0
Toplam 300 100,0

Calisanlarin 6grenim durumu degiskenine gore 114'G (%38,0) lise mezunu ve
alti, 42'si (%14,0) énlisans, 117'si (%39,0) lisans, 27'si (%9,0) yUksek lisans/doktora

olarak dagilmaktadir.
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Tablo-11 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Aylik Ortalama Gelir Durumlarina Gére

Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yuzde (%)

0-1000 TL 33 11,0
1001-2000 TL 45 15,0
2001-3000 TL 138 46,0
3001-4000 TL 57 19,0
4001 TL ve Uzeri 27 9,0
Toplam 300 100,0

Calisanlarin aylik ortalama gelir durumu degiskenine goére 33'U (%11,0) O-
1000 TL, 45' (%15,0) 1001-2000 TL, 138'i (%46,0) 2001-3000 TL, 57'si (%19,0)
3001-4000 TL, 27'si (%9,0) 4001 TL ve Uzeri olarak dagiimaktadir.

Tablo-12 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Suan ki isyerinde Calisma Siiresine
Gore Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)

1 Yildan Az 27 9,0
1-5Yil 72 24,0
6-10 Yil 99 33,0
11-15 Y1l 69 23,0
16 Y1l ve Uzeri 33 11,0
Toplam 300 100,0

Calisanlarin igyerinde galisma suresi degiskenine gore 27'si (%9,0) 1 yildan
az, 72'si (%24,0) 1-5 yil, 99'u (%33,0) 6-10 yil, 69'u (%23,0) 11-15 yil, 33'G (%11,0)

16 Y1l ve Uzeri olarak dagilmaktadir.

Tablo-13 Arastirmaya Katilan Calisanlarin isyerindeki Statlerine Gére Dagilimi

Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)

Isci 30 10,0
Yetkili 51 17,0
Yonetici 108 36,0
Diger 111 37,0
Toplam 300 100,0

Calisanlarin igyerindeki statistu degiskenine gore 30'u (%10,0) isci, 51'i
(%17,0) yetkili, 108'i (%36,0) yonetici, 111'i (%37,0) diger olarak dagiimaktadir.
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3.3.2. Arastirmaya Katilan Galisanlarin Yoneticilerine iliskin Algiladiklar

Liderlik Tarzlan ve is Tatmin Diizeylerinin Ortalamalari

Tablo-14 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yéneticilerine iliskin Algiladiklari
Liderlik Tarzlarinin Ortalamalari

N Ort Ss Min. | Max.
Karizma ve ideal Etki 300 | 3,551 | 0,497 | 2,120 | 4,750
Zihinsel Tesvik 300 | 3,451 | 0,658 | 1,000 | 5,000
Bireysel ilgi 300 | 3,316 | 0,639 | 2,000 | 5,000
iIham Verme 300 | 3,077 | 0,638 | 1,500 | 4,500
Kosullu Odllendirme 300 | 3,010 | 0,685 | 1,500 | 5,000
istisnalarla Yonetim (aktif) 300 | 3,080 | 0,619 | 2,000 | 5,000
istisnalarla Yoénetim (pasif) 300 | 3,016 | 0,574 | 1,250 | 4,250
Serbest Birakici Liderlik 300 | 2,828 | 0,570 | 1,500 | 5,000
Donlsumcu Liderlik 300 | 3,389 | 0,314 | 2,300 | 4,300
Etkilesimci Liderlik 300 | 2,984 | 0,341 | 2,060 | 4,060
Genel Liderlik Dlzeyi 300 | 3,209 | 0,253 | 2,470 | 4,060

Aragtirmaya  katilan  c¢alisanlarin  liderlik  dUzeylerinin  ortalamalari
incelendiginde, “karizma ve ideal etki” dizeyi ortalamasinin yiksek (3,551 + 0,497);
“zihinsel tesvik” diizeyi ortalamasinin yiksek (3,451 + 0,658); “bireysel ilgi” dizeyi
ortalamasinin orta (3,316 £ 0,639); “ilham verme” dlizeyi ortalamasinin orta (3,077 *
0,638); “kosullu o6dillendirme ” dizeyi ortalamasinin orta (3,010 + 0,685);
“istisnalarla yonetim (aktif)” dlizeyi ortalamasinin orta (3,080 £ 0,619); “istisnalarla
yonetim (pasif)” dlzeyi ortalamasinin orta (3,016 £ 0,574); “serbest birakici liderlik”
dizeyi ortalamasinin orta (2,828 % 0,570); “donisUmci liderlik 7 dlzeyi
ortalamasinin orta (3,389 % 0,314); “etkilesimci liderlik” diizeyi ortalamasinin orta
(2,984 + 0,341); “genel liderlik dizeyi” dizeyi ortalamasinin orta (3,209 = 0,253)

diizeyde oldugu goérilmektedir.
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Sekil -4 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Liderlik Dazeylerinin Ortalamalari

Tablo-15 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Dizeylerinin

Ortalamalari
N Ort Ss Min. Max.
ic Kaynakli is Tatmini 300 | 3,183 | 0,275 | 2,080 | 4,330
Dis Kaynakli is Tatmini 300 | 3,244 | 0,459 | 2,120 | 4,750
Genel is Tatmini 300 | 3,207 | 0,288 | 2,150 | 4,300

Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin dlzeylerinin  ortalamalari

incelendiginde, “ic kaynakli is tatmini ” dlzeyi ortalamasinin orta (3,183 + 0,275);
“dis kaynakh is tatmini” duzeyi ortalamasinin orta (3,244 + 0,459); “genel is tatmini”
dlzeyi ortalamasinin orta (3,207 + 0,288) duzeyde oldugu gorulmektedir.
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Sekil- 5 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Ortalamalari

3.3.3. Arastirmaya Katilan Caliganlarin Liderlik Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Goére Ortalamalari

Tablo-16 Arastirmaya Katilan Caligsanlarin Liderlik Dizeylerinin Cinsiyete Gore

Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t p
Karizma ve ideal Etki E;':ﬁﬁ 524 gggl 8:288 -1,026 | 0,256
Zihinsel Tesvik Eﬁﬁ 324 g:jg; 8:;28 0,757 | 0,449
Bireysel llgi E;';"'IE 524 g:ggg 8:28‘; -1,247 | 0,213
ilham Verme E;kdelﬁ 324 g:ggé 8:2% 0,942 | 0,347
Kosullu Odiillendirme nglﬁ 524 g:?gg 8:228 1729 | 0,085
istisnalarla Yonetim (aktif) E;kdelﬁ 324 g:?gg 8:2% -0,913 | 0,362
Istisnalarla Yénetim (pasif) Srok | 204 g:ggg 8:222 0,974 | 0,331
Serbest Birakici Liderlik ok 20 g:ggg 8:22; 0,601 | 0,548
Déniisiimci Liderlik Eﬁﬁ 324 g:ig? 8:35§ -0,456 | 0,649
Etkilesimci Liderlik E;';‘TE 524 g:gg? 8:222 -0,619 | 0,537
Genel Liderlik Diizeyi E;kdelﬁ 324 gggg 8:34512 -0,685 | 0,494

61



Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin donistimci ve etkilesimci
liderlik algilarinin cinsiyetlerine gére anlamh bir farkliik gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla t testi yapiimistir. Test sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo-17 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Liderlik Dizeylerinin Medeni Durumuna
Gore Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t p
Karizma ve ideal Etki Esl'i‘ar 1;@ gggg 8:23? 1,307 | 0,192
Zihinsel Tesvik Ef{’l'i‘ar 1;@ 222; 8:222 2,581 | 0,010
Bireysel llgi Ec 1;‘& gggz 8:22; 0,187 | 0,852
ilham Verme Ef/’l'i‘ar gg g:?gg 8:222 -2,297 | 0,022
Kosullu Odiillendirme soar 214 g:g?g 8:222 0,154 | 0,878
istisnalarla Yonetim (aktif) Eiﬁar gg g:ggz 8:223 0,503 | 0,615
istisnalarla Yénetim (pasif) Ea‘i‘ar 1;3 g:gg; 8:2;2 -1,778 | 0,076
Serbest Birakici Liderlik Esl'i‘ar 1;@ g:?gg 8:2‘7‘3 1,585 | 0,114
Déniisimei Liderlik Ef{’l'i‘ar gg g:zgg 8:233 1,251 | 0,212
Etkilesimci Liderlik Sear 218 g:ggg 8:23? 0,392 | 0,696
Genel Liderlik Diizeyi Ef/’l'i‘ar gg 2;2? 8%; 1,097 | 0,273

Arastirmaya katilan galisanlarin ydneticilerine iligskin liderlik algilarinin medeni
durumlarina goére anlamh bir farkhlik gosterip gostermedigini belilemek amaciyla
yapilan t testi sonucunda, donusumcu liderlik algilarini belirleyen boyutlardan
zihinsel tesvik ve ilham verme boyutlarinda anlaml farkhliklar saptanmistir. Buna
goére;

e Evli galisanlarin zihinsel tesvik puanlari (x=3,527), bekar ¢aliganlarin zihinsel
tesvik puanlarindan (x=3,327) yuksek bulunmustur.

e Evli calisanlarin ilham verme puanlari (x=3,143), bekar calisanlarin ilham
verme puanlarindan (x=2,969) yuksek bulunmustur.

o Arastirmaya katilan calisanlarin karizma ve ideal etki, bireysel ilgi, kosullu
odullendirme, istisnalarla yonetim (aktif), istisnalarla yonetim (pasif), serbest

birakici liderlik, donusumcu liderlik, etkilesimci liderlik, genel liderlik duzeyi
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puanlari ortalamalarinin medeni durumlarina goére farklihk gdstermedigi

gOrualmastur (p>0,05).

Tablo-18 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Liderlik Dizeylerinin Yas Grubuna Goére

Ortalamalari
Grup N Ort Ss F p Fark
Karizma ve Ideal 30 Yas ve Alti 81 |3,691 0,473
Etki 31-40 Yas 147 | 3,471 | 0,507 | 5,281 | 0,006 | 1>2
41 Yasve Usti | 72 | 3,556 | 0,474
30 Yas ve Alti 81 3,534 | 0,606
Zihinsel Tesvik 31-40 Yas 147 | 3,366 | 0,586 | 2,439 | 0,089
41 Yasve Usti | 72 | 3,531 | 0,821
30 Yas ve Alti 81 | 3,358 | 0,667
Bireysel ilgi 31-40 Yas 147 | 3,257 | 0,638 | 1,278 | 0,280
41 Yasve Usti | 72 | 3,389 | 0,605
30 Yas ve Alti 81 |2,988 | 0,584
ilham Verme 31-40 Yas 147 | 3,182 | 0,604 | 4,033 | 0,019 | 2>3
41 Yasve Usti | 72 | 2,962 | 0,734
Kosullu 30 Yas ve Alti 81 | 3,068 | 0,682
Odiillendirme 31-40 Yas 147 | 2,934 | 0,599 | 1,843 | 0,160
41 Yasve Ustu | 72 | 3,101 | 0,830
istisnalarla 30 Yas ve Alti 81 |3,216 | 0,679
Yonetim (aktf) 31-40 Yas 147 | 3,002 | 0,569 | 3,182 | 0,043 | 1>2
41 Yasve Ustu | 72 | 3,087 | 0,630
istisnalarla 30 Yas ve Alti 81 | 3,102 | 0,537
. . 31-40 Yas 147 | 2,963 | 0,562 | 1,562 | 0,211
Yonetim (pasif) —
41 Yasve Ustu | 72 | 3,028 | 0,633
30 Yas ve Alti 81 |2,991 | 0,587
fifj;br‘;it Birakicl 57720 Vas 147 | 2,718 | 0,571 | 6,502 | 0,002 | 1>2
41 Yasve Ustu | 72 | 2,872 | 0,500
Déniistmeii 30 Yas ve Alti 81 | 3,453 0,319
Liderlik 31-40 Yas 147 | 3,349 | 0,268 | 2,905 | 0,056
41 Yas ve Usti | 72 | 3,399 | 0,379
30 Yas ve Alti 81 |3,094 | 0,377 152
Etkilesimci Liderlik | 31-40 Yas 147 | 2,904 | 0,295 | 9,208 | 0,000 352
41 Yas ve usti | 72 | 3,022 | 0,349
- 30 Yas ve Alti 81 | 3,293 | 0,282
SS;::/iL'der"k 31-40 Yas 147 [ 3,151 | 0,191 | 9,060 | 0,000 | 1>2
41 Yasve usti | 72 | 3,231 | 0,299

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin yaslarina goére liderlik algilarinda farklilik olup
olmadigini incelemek igin Anova testi yapiimistir. Test sonucunda; karizma ve ideal
etki, ilham verme, istisnalarla Yénetim (aktif), Serbest Birakici Liderlik, Etkilesimci

Liderlik ve Genel liderlik dizeylerinde istatistiksel acgidan farkliliklarin oldugu
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saptanmistir (p<0.05).  Farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini
belirlemek icin yapilan post-hoc analizi sonucunda;

e Yas grubu 30 yas ve alti olan g¢alisanlarin karizma ve ideal etki, istisnalarla
yonetim (aktif) ,serbest birakici liderlik, etkilesimci liderlik ve genel liderlik
dizeyleri ), yas grubu 31-40 yas olan ¢alisanlardan ylksek bulunmustur.

e Yas grubu 41 Yas ve Usti olan calisanlarin etkilesimci liderlik puanlari
(3,022 = 0,349), yas grubu31-40 yas olan c¢alisanlarin etkilesimci liderlik
puanlarindan (2,904 + 0,295) yiksek bulunmustur.

e Yas grubu 31-40 yas olan c¢alisanlarin ilham verme puanlari (3,182 + 0,604),
yas grubu 41 Yas ve Usti olan ¢alisanlarin ilham verme puanlarindan (2,962
1 0,734) yiksek bulunmustur.

e Arastirmaya katilan c¢alisanlarin zihinsel tesvik, bireysel ilgi, kosullu
odillendirme, istisnalarla ydnetim (pasif), dénislUmci liderlik puanlari
ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamh farklihk gdstermedigi

saptanmistir (p>0.05).

64



Tablo-19 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Liderlik Diizeylerinin Ogrenim Durumuna
Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p Fark
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,526 | 0,463
Karizma ve Onlisans 42 | 3,625 | 0,409 2>4
ideal Etki Lisans 117 | 3,611 | 0,535 3,799 10,011 3>4
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,278 | 0,512
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,404 | 0,710
. .| Onlisans 42 | 3,506 | 0,519
Zihinsel Tesvik isans 117 | 3.417 | 0,602 1,844 | 0,139
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,713 | 0,811
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,287 | 0,667
) . Onlisans 42 | 3,637 | 0,566 2>1
Bireysel il isans 117 | 3,220 [ 0,607 | 684 | 0003 | 503
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,352 | 0,629
Lise Mezunu ve Alti 114 | 2,943 | 0,638
; Onlisans 42 | 3,179 | 0,561
>
Ilham Verme Lisans 117 [ 3.216 | 0.635 4,919 | 0,002 | 3>1
Yiksek Lisans/doktora 27 | 2,880 | 0,633
Lise Mezunu ve Alti 114 | 2,895 | 0,673
Kosullu Onlisans 42 | 2,839 | 0,617
Odiillendirme Lisans 117 | 3,130 | 0,654 4,307 1 0,005 | 3>1
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,241 | 0,836
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,121 | 0,724
istisnalarla Onlisans 42 | 3,071 0,439
Yonetim (aktif) | Lisans 117 | 3,045 | 0,595 0,291 10832
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,074 | 0,484
istisnalarla Lise Mezunu ve Alti 114 | 2,989 | 0,596
. Onlisans 42 12,816 | 0,538
>
Z‘;”S?;)'m Lisans 17 [ 3,000 | 0,554 | 2780 | 0,041 3>2
P Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,120 | 0,565
Serbest Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,151 | 0,605 152
Birakici Onlisans 42 12643 10414 |,/ 534 | 0,000 | 153
Liderlik Lisans 117 | 2,609 | 0,404 1>4
Yiksek Lisans/doktora 27 | 2,704 | 0,632
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,337 | 0,352
Dénlgiimet Onlisans 42 | 3,514 | 0,206 2>1
Liderlik Lisans 117 | 3,415 | 0,297 4,404 0,005 2>4
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,300 | 0,291
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,039 | 0,377
Etkilesimci Onlisans 42 | 2,842 | 0,234
>
Liderlik Lisans 117 | 2,969 | 0,329 3,792 1 0,011 | 1>2
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,035 0,317
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,205 | 0,305
Genel Liderlik | Onlisans 42 | 3,216 | 0,156
Diizeyi Lisans 117 | 3,217 | 0,231 0,156 | 0,926
Yiksek Lisans/doktora 27 | 3,182 | 0,228
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Ogrenim durumu agisindan cgalisanlarin yoéneticilerine iliskin liderlik algilari
incelendiginde karizma ve ideal etki, bireysel ilgi, ilham verme, kosullu 6dillendirme,
istisnalarla yonetim (pasif), serbest birakici liderlik, dénlsimcui liderlik, etkilesimci
liderlik algilarinda farkliliklarin oldugu yapilan Anova testi sonucunda ortaya
citkmistir (p<0.05). Farkhliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin
yapilan post-hoc analizi sonucunda asagidaki bulgulara ulasiimistir:

e Ogrenim durumu odnlisans olan calisanlarin Karizma ve Iideal Etki,
doénisumcd liderlik puanlari ylksek lisans/doktora olanlardan, bireysel ilgi ve
doénusumcl liderlik puanlari, lise mezunu ve alti olanlardan ve bireysel ilgi
puanlari lisans mezunu olan ¢alisanlardan yuksek bulunmustur (p<0.05).

e Ogrenim durumu lisans olan calisanlarin karizma ve ideal etki puanlari
yuksek lisans/doktora mezunu olan galisanlardan, ilham verme ve kosullu
odullendirme puanlari lise mezunu ve alti olan ¢alisanlardan ve istisnalarla
yénetim (pasif) puanlari dnlisans mezunu g¢alisanlardan yuksektir (p<0.05).

e Ogrenim durumu Lise Mezunu ve Alti olan caliganlarin serbest birakici
liderlik puanlari 6nlisans mezunu, lisans mezunu ve ylksek lisans/doktora
mezunlarindan yuksektir (p<0.05).

e Arastirmaya katilan galisanlarin zihinsel tesvik, istisnalarla yonetim (aktif) ve
genel liderlik diizeyi puanlari ortalamalari 6grenim durumlarina goére farkhlik

gOstermemektedir (p>0.05).
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Tablo-20 Arastirmaya Katilan Caligsanlarin Liderlik DUzeylerinin Aylik Ortalama Gelir

Durumuna Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss F P Fark
0-1000 TL 33 3,496 | 0,513
Karizma ve ideal 1001-2000 TL 45 3,569 | 0,381
Etki 2001-3000 TL 138 3,647 | 0,484 | 3,418 | 0,009 | 3>4
3001-4000 TL 57 3,382 | 0,537
4001 TL ve Uzeri 27 3,454 | 0,535
0-1000 TL 33 3,341 | 0,939
1001-2000 TL 45 3,439 | 0,582
Zihinsel Tesgvik 2001-3000 TL 138 3,404 | 0,602 | 1,404 | 0,232
3001-4000 TL 57 3,623 | 0,594
4001 TL ve Uzeri 27 3,482 | 0,747
0-1000 TL 33 3,333 | 0,795
1001-2000 TL 45 3,228 | 0,676
Bireysel llgi 2001-3000 TL 138 3,335 | 0,592 | 0,253 | 0,908
3001-4000 TL 57 3,325 | 0,563
4001 TL ve Uzeri 27 3,324 | 0,775
0-1000 TL 33 3,000 | 0,661
1001-2000 TL 45 3,139 | 0,639
ilham Verme 2001-3000 TL 138 3,034 | 0,604 | 1,486 | 0,207
3001-4000 TL 57 3,233 | 0,673
4001 TL ve Uzeri 27 2,954 | 0,687
0-1000 TL 33 3,424 | 0,654
Kosullu 1001-2000 TL 45 2,939 | 0,657 12
Adillendirme 2001-3000 TL 138 2,920 | 0,599 | 3,898 | 0,004 13
3001-4000 TL 57 3,031 | 0,793
4001 TL ve Uzeri 27 3,037 | 0,790
0-1000 TL 33 3,462 | 0,753
istisnalarla 1001-2000 TL 45 3,156 | 0,687 1>3
Yénetim (aktif) 2001-3000 TL 138 3,015 | 0,531 | 4,253 | 0,002 | 1>4
3001-4000 TL 57 3,000 | 0,630 1>5
4001 TL ve Uzeri 27 2,991 | 0,574
0-1000 TL 33 2,864 | 0,597
istisnalarla 1001-2000 TL 45 3,000 | 0,569
Yénetim (pasif) 2001-3000 TL 138 3,011 | 0,549 | 1,553 | 0,187
3001-4000 TL 57 3,158 | 0,572
4001 TL ve Uzeri 27 2,954 | 0,658
0-1000 TL 33 3,250 | 0,625 1>3
Serbest Birakici 1001-2000 TL 45 3,083 | 0,533 2>3
Liderlik 2001-3000 TL 138 2,698 | 0,517 | 11,871 | 0,000 | 1>4
3001-4000 TL 57 2,838 | 0,536 1>5
4001 TL ve Uzeri 27 2,537 | 0,474 2>5
0-1000 TL 33 3,333 | 0,496
Déniistimail 1001-2000 TL 45 3,389 | 0,298
Liderlik 2001-3000 TL 138 3,413 | 0,273 | 0,678 | 0,607
3001-4000 TL 57 3,389 | 0,276
4001 TL ve Uzeri 27 3,333 | 0,335
0-1000 TL 33 3,250 | 0,380 152
1001-2000 TL 45 3,044 | 0,371 1>3
Etkilesimci Liderlik | 2001-3000 TL 138 2,911 | 0,264 | 8,430 | 0,000 154
3001-4000 TL 57 3,007 | 0,367 155
4001 TL ve Uzeri 27 2,880 | 0,361
0-1000 TL 33 3,296 | 0,405
Genel Liderlik 1001-2000 TL 45 3,236 | 0,273
Diizeyi 2001-3000 TL 138 3,190 | 0,200 | 1,985 | 0,097
3001-4000 TL 57 3,219 | 0,215
4001 TL ve Uzeri 27 3,132 | 0,277
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Arastirmaya katillan c¢alisanlarin aylik ortalama gelir durumlarina gore,
yoneticilerine iligkin liderlik algilarinda farkhlik olup olmadigi Anova testi ile
incelenmistir. Test sonucunda karizma ve ideal etki, kosullu &dillendirme,
istisnalarla yénetim (aktif), serbest birakici liderlik ve etkilesimci liderlik algilarinda
farkhliklarin oldugu saptanmistir (p<0.05). Farklihklarin kaynaklarini belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi sonucunda asagidaki bulgulara ulasilimistir:

e Aylik ortalama gelir durumu 2001-3000 TL olan g¢alisanlarin karizma ve ideal
etki puanlari aylik ortalama gelir durumu 3001-4000 TL olan g¢alisanlardan
yuksek bulunmustur (p<0.05).

e Aylik ortalama gelir durumu 0-1000 TL olan galisanlarin kosullu 6dullendirme
puanlari aylik ortalama gelir durumu 1001-2000 TL olanlardan ve 2001-3000
TL olan g¢alisanlarin kosullu édullendirme puanlarindan yiksek bulunmustur
(p<0.05).

e Aylik ortalama gelir durumu 0-1000 TL olan calisanlarin istisnalarla yonetim
(aktif) , serbest birakici liderlik ve etkilesimci liderlik puanlari aylik ortalama
gelir durumu 2001-3000 TL, 3001-4000 TL ve 4001 TL ve Uzeri olan
¢alisanlarin puanlarindan yuksek bulunmustur (p<0.05).

e Aylik ortalama gelir durumu 1001-2000 TL olan ¢aliganlarin serbest birakici
liderlik aylik ortalama gelir durumu 2001-3000 TL olanlardan ve 4001 TL ve
Uzeri olan galisanlardan yiksektir (p<0.05).

e Arastirmaya katilan calisanlarin zihinsel tesvik, bireysel ilgi, ilham verme,
istisnalarla yénetim (pasif), dontsimcu liderlik, genel liderlik dizeyi puanlari
ortalamalari ayhk  ortalama gelir durumlarina  gére  farklilik

gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo-21 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Liderlik Diizeylerinin isyerinde Calisma
Suresine Goére Ortalamalari

Grup N Ort Ss F P Fark
1 Yildan Az 27 | 3,333 | 0,472
1-5YIl 72 | 3,597 | 0,469
Karizma ve ideal Etki | 6-10 Yil 99 | 3,609 | 0,529 | 1,957 | 0,101
11-15Yil 69 | 3,534 | 0,518
16 Yil ve Uzeri 33 | 3,489 | 0,391
1 Yildan Az 27 | 3,296 | 0,597
1-5YIl 72 | 3,517 | 0,786
Zihinsel Tesgvik 6-10 Yil 99 | 3,371 | 0,629 | 1,589 | 0,177
11-15 Y1l 69 | 3,576 | 0,515
16 Yil ve Uzeri 33 | 3,409 | 0,723
1 Yildan Az 27 | 3,426 | 0,668
1-5 YIl 72 | 3,306 | 0,645
Bireysel ilgi 6-10 Yil 99 | 3,321 | 0,680 | 0,677 | 0,608
11-15 Y1l 69 | 3,232 | 0,599
16 Yil ve Uzeri 33 | 3,409 | 0,558
1 Yildan Az 27 | 2,852 | 0,406
1-5YIl 72 | 3,149 | 0,766
ilham Verme 6-10 Yil 99 | 3,104 | 0,560 | 3,060 | 0,017 | 4>5
11-15Yil 69 | 3,178 | 0,597
16 Yil ve Uzeri 33 | 2,811 0,707
1 Yildan Az 27 | 3,435 | 0,739
1-5 YIl 72 | 2,944 | 0,551 1>2
Kosullu Odiillendirme | 6-10 Yil 99 | 2,917 | 0,599 | 4,787 | 0,001 1>3
11-15Yil 69 | 3,141 | 0,792 1>5
16 Yil ve Uzeri 33 | 2,811 0,755
1 Yildan Az 27 | 3,259 | 0,598
istisnalarla Yonetim 1-5 vl 72 | 3,285 | 0,644
(aktif) 6-10 Yil 99 | 2,914 | 0,545 | 4,586 | 0,001 | 2>3
11-15 Y1l 69 | 3,047 | 0,653
16 Y1l ve Uzeri 33 | 3,053 | 0,585
1 Yildan Az 27 | 2,907 | 0,597
istisnalarla Yonetim 1-5 vl 72 | 3,056 | 0,554
(pasif) 6-10 Yil 99 | 2,982 | 0,540 | 0,684 | 0,604
11-15 Y1l 69 | 3,083 | 0,557
16 Y1l ve Uzeri 33 | 2,977 | 0,730
1 Yildan Az 27 | 3,130 | 0,705
1-5YIl 72 | 3,010 | 0,623
fﬁ'gﬁit Birakic 6-10 Yl 99 | 2.616 | 0467 | 7,823 | 0,000 ;:g
11-15 Y1l 69 | 2,819 | 0,540
16 Y1l ve Uzeri 33 | 2,841 0,432
1 Yildan Az 27 | 3,248 | 0,297
1-5YIl 72 | 3,433 | 0,337
Doéndstmci Liderlik 6-10 Yil 99 | 3,403 | 0,281 | 2,274 | 0,061
11-15Yil 69 | 3,411 | 0,322
16 Y1l ve Uzeri 33 | 3,321 0,327
1 Yildan Az 27 | 3,183 | 0,415 153
1-5YIl 72 | 3,074 | 0,337 253
Etkilesimci Liderlik 6-10 Yil 99 | 2,857 | 0,245 | 8,196 | 0,000 4>3
11-15Yil 69 | 3,023 | 0,330 155
16 Y1l ve Uzeri 33 | 2,921 0,413
1 Yildan Az 27 | 3,219 | 0,317
1-5YIl 72 | 3,274 | 0,280
Genel Liderlik Diizeyi | 6-10 Y1l 99 | 3,160 | 0,192 | 2,977 | 0,020 | 2>3
11-15Yil 69 | 3,238 | 0,238
16 Y1l ve Uzeri 33 | 3,143 | 0,291
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin igyerinde c¢alisma slresi agisindan
yoneticilerinden algiladiklari liderlik diizeyinde farklilasma olup olmadigini incelemek
amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda; ilham verme, kosullu édullendirme,
istisnalarla yonetim (aktif), serbest birakici liderlik, etkilesimci liderlik ve genel liderlik
duzeylerinde farkliliklarin oldugu belirlenmistir (p<0.05). Farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu incelemek igin yapilan post-hoc analizi sonucunda asagidaki
bulgulara ulasilmistir:

e Suan ki igyerinde calisma suresi 1 yidan az olan c¢alisanlarin kosullu
odullendirme puanlari, isyerinde calisma suresi 1-5 yil olanlardan, 6-10 yil
olanlardan ve 16 Yil ve Uzeri olan c¢alisanlarin kosullu &dullendirme
puanlarindan yiksek bulunmustur (p<0.05).

e syerinde calisma siiresi 1 yildan az olan calisanlarin serbest birakici liderlik
puanlari, igyerinde calisma suresi 6-10 yil olan ¢alisanlardan, etkilesimci
liderlik puanlari da isyerinde ¢alisma suresi 6-10 yil olanlardan ve 16 Yil ve
Uzeri olan ¢aliganlardan yuksektir(p<0.05).

e Isyerinde calisma siiresi 1-5 yil olan galisanlarin istisnalarla yonetim (aktif),
serbest birakici liderlik, etkilesimci liderlik ve genel liderlik dizeyi puanlari
isyerinde c¢alisma siresi 6-10 yil olan c¢alisanlardan ylksek bulunmustur
(p<0.05).

e Suan ki igyerinde calisma suresi 11-15 yil olan calisanlarin ilham verme
puanlari, isyerinde calisma suresi 16 yil ve Uzeri olan calisanlardan,
etkilesimci liderlik puanlari da isyerinde c¢alisma siresi 6-10 yil olan
calisanlardan yuksektir (p<0.05).

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin karizma ve ideal etki, zihinsel tesvik, bireysel
ilgi, istisnalarla yonetim (pasif), donusimcu liderlik puanlari ortalamalarinin
isyerinde calisma suresi degiskenine goére anlamh farkhlik gdstermedigi
belirlenmigtir (p>0.05).
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Tablo-22 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Liderlik Diizeylerinin isyerindeki
Statustne Goére Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p Fark
Isci 30 | 3,675 0,411 2>4
. ; . Yetkili 51 | 3,650 | 0,520 3>4
Karizma ve |deal Etki Yonetici | 108 | 3.604 | 0.511 4,418 | 0,005
Diger 111 | 3,420 | 0,471
Isci 30 | 3,258 | 1,014
- . Yetkili 51 | 3,431 0,610
Zihinsel Tesvik Yonetici | 108 | 3.479 | 0668 1,033 | 0,378
Diger 111 | 3,484 | 0,539
isci 30 |[3,517 0,774
. _— Yetkili 51 | 3,240 | 0,644
Bireysel llgi Yénetici | 108 | 3,313 | 0.631 | 220 | 0:290
Diger 111 | 3,300 | 0,601
Isci 30 |3,233|0,782
; Yetkili 51 | 3,034 | 0,600
llham Verme Yénetici | 108 | 3.125 | 0.620 | 521 | 0264
Diger 111 | 3,007 | 0,627
Isci 30 |3,342| 0,832 1>4
- . Yetkili 51 | 2,980 | 0,687 3>4
Kosullu Odullendirme Yénetici | 108 | 3.090 | 0.710 4,930 | 0,002
Diger 111 | 2,856 | 0,573
isci 30 | 3,642 | 0,675 1>2
istisnalarla Yonetim Yetkili 51 3,108 | 0,562 1>3
(aktif) Yonetici | 108 | 3,032 | 0,546 10,797 1 0,000 1>4
Diger 111 | 2,962 | 0,621
isci 30 | 3,067 | 0,565
istisnalarla Yonetim Yetkili 51 3,029 | 0,610
(pasif) Yoénetici | 108 | 3,109 | 0,529 2,434 10,065
Diger 111 | 2,905 | 0,592
Isci 30 | 3,233 | 0,508 1>2
. . Yetkili 51 | 2,804 | 0,465 1>3
Serbest Birakici Liderlik Yénetici | 108 | 2.572 | 0.476 17,482 | 0,000 253
Diger 111 | 2,980 | 0,602 4>3
Isci 30 | 3,472 | 0,480 1>4
e Yetkili 51 | 3,401 | 0,282 3>4
Donusumcu Liderlik Yénetici | 108 | 3.425 | 0.313 2,727 | 0,044
Diger 111 | 3,326 | 0,261
isci 30 |3,321 0,371 1>2
o Yetkili 51 | 2,980 | 0,324 1>3
Etkilesimci Liderlik Yonetici | 108 | 2.951 | 0.296 12,486 | 0,000 154
Diger 111 ] 2,926 | 0,333
isci 30 | 3,405 0,362 1>2
e Yetkili 51 | 3,214 ] 0,233 1>3
Genel Liderlik Dlzeyi Yonetici | 108 | 3.214 | 0.223 8,800 | 0,000 154
Diger 111 | 3,148 | 0,228

Calisanlarin isyerlerindeki statuleri ile yoneticilerine iliskin algiladiklar liderlik

dizeyleri Anova testi ile incelenmistir. Test sonucunda karizma ve ideal etki, kosullu
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odullendirme, istisnalarla ydnetim (aktif), serbest birakici liderlik, dénisimcu liderlik,

etkilesimci liderlik ve genel liderlik algilarinda istatistiksel agida anlamh farkliliklarin

oldugu belirlenmistir (p<0.05). Farkhliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu

incelemek i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda asagidaki bulgulara ulagiimistir:

3.3.4.

isyerindeki statiisii is¢i olan calisanlarin istisnalarla ydnetim (aktif), serbest
birakici liderlik, etkilesimci liderlik ve genel liderlik dizeyleri, isyerindeki
statlist yetkili ve yénetici olan ¢alisanlardan yiksektir(p<0.05).

isyerindeki statlisii isci olan ¢alisanlarin kosullu ddillendirme, dénisimci
liderlik, istisnalarla yonetim (aktif), etkilesimci liderlik ve genel liderlik
duzeyleri igyerindeki statisi diger olan c¢alisanlardan yuksek
bulunmustur(p<0.05).

isyerindeki statiisii yetkili olan calisanlarin serbest birakici liderlik puanlari
isyerindeki statust yonetici olanlardan, karizma ve ideal etki puanlari
isyerindeki statlis diger olan ¢alisanlardan yiksektir (p<0.05).

isyerindeki statiisii yonetici olan galisanlarin karizma ve ideal etki ve
doénlstmci liderlik puanlar isyerindeki statlisu diger olan c¢alisanlardan
yuksek bulunmustur (p<0.05).

isyerindeki statlisii diger olan galisanlarin da serbest birakici liderlik
puanlari, isyerindeki statlist yonetici olanlardan yiuksek bulunmustur.
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin zihinsel tesvik, bireysel ilgi, ilham verme,
istisnalarla yonetim (pasif) puanlari ortalamalari isyerindeki statii degiskenine

gore anlamli farkhlik géstermedigi saptanmistir (p>0.05).

Arastirmaya Katilan Galisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gore Ortalamalari

Tablo-23 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Cinsiyete Gore

Ortalamalari
Grup N Ort Ss t p
. . Erkek 204 | 3,187 0,283
Ic Kaynakli Is Tatmini 0,384 | 0,701
Kadin 96 3,174 0,257
. Erkek 204 | 3,254 0,457
Dis Kaynakli Is Tatmini 0,580 | 0,563
Kadin 96 3,221 0,463
. Erkek 204 | 3,214 0,300
Genel Is Tatmini 0,589 | 0,556
Kadin 96 3,193 0,263
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Arastirmaya katilan galisanlarin cinsiyetlerine gore is tatmin dizeylerinde
farklilasma olup olmadidi t testi ile incelenmistir. Test sonucunda, ¢alisanlarin is

tatmin dizeylerinin cinsiyetlerine gére farklilk géstermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo-24 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Medeni
Durumuna Goére Ortalamalari

Grup N Ort Ss t o]

. ) Bekar 114 | 3,204 | 0,277

Ic Kaynakli Is Tatmini 1,059 | 0,291
Evli 186 | 3,169 | 0,273
. Bekar 114 | 3,263 | 0,411

Dis Kaynakli Is Tatmini 0,573 | 0,551
Evli 186 | 3,232 | 0,486
. Bekar 114 | 3,228 | 0,261

Genel Is Tatmini 0,971 | 0,332
Evli 186 | 3,194 | 0,304

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakl is tatmini,
genel is tatmini puanlari ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli
bir farklihk gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda

grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir (p>0,05).

Tablo-25 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Yas Grubuna
Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p
30 Yag ve Alti | 81 | 3,225 | 0,230
ic Kaynakli is Tatmini 31-40 Yas 147 | 3,190 | 0,302 | 2,986 | 0,052

41 Yas ve Usta | 72 | 3,119 | 0,253
30 Yag ve Alti | 81 | 3,323 | 0,435
Dis Kaynakli is Tatmini 31-40 Yas 147 | 3,205 | 0,469 | 1,746 | 0,176
41 Yas ve Ustl | 72 | 3,234 | 0,457
30 Yas ve Alti | 81 | 3,264 | 0,251
Genel is Tatmini 31-40 Yas 147 | 3,196 | 0,325 | 2,485 | 0,085
41 Yas ve Ustu | 72 | 3,165 | 0,237

Arastirmaya katilan caliganlarin yas gruplarina gore is tatmin duzeylerinde
farklilasma olup olmadigi Anova testi ile incelenmigtir. Test sonucunda, ¢alisanlarin

is tatmin dUzeylerinin yagslarina goére farklilik géstermedigi belirlenmigtir (p>0,05).
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Tablo-26 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Ogrenim
Durumuna Goére Ortalamalari

Grup N Ort Ss F o] Fark
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,216 | 0,268 1>2
ic Kaynakli is | Onlisans 42 | 3,036 (0,311 3>2
7,257 | 0,000
Tatmini Lisans 117 | 3,171 | 0,221 4>2
Yiksek Lisans/doktora | 27 | 3,318 | 0,356 4>3
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,271 | 0,432 4>1
Dis Kaynakli | Onlisans 42 | 3,116 | 0,432 4>2
: - 5,575 | 0,001
Is Tatmini Lisans 117 | 3,196 | 0,440 4>3
Yiksek Lisans/doktora | 27 | 3,537 | 0,564
Lise Mezunu ve Alti 114 | 3,238 | 0,268 4>1
Genel is Onlisans 42 | 3,068 | 0,313 1>2
8,974 | 0,000
Tatmini Lisans 117 | 3,181 | 0,251 4>2
Yiksek Lisans/doktora | 27 | 3,406 | 0,357 4>3

Arastirmaya katilan calisanlarin  6grenim durumlarina goére is tatmin
dizeylerinde farklilasma olup olmadigi Anova testi ile incelenmistir. Test sonucunda,
calisanlarin is tatmin duizeylerinin 6grenim durumlarina gore farklihk goésterdigi
belirlenmigtir  (p<0,05).Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapiimistir. Analiz sonucuna gore;

e Ogrenim durumu Lise Mezunu ve Alti olan galisanlarin i¢c kaynakli is tatmini
puanlari (3,216 + 0,268), 6grenim durumu o&nlisans olan cgaliganlarin ig
kaynakli ig tatmini puanlarindan (3,036 + 0,311) yuksek bulunmusgtur.

e Ogrenim durumu lisans olan galiganlarin i¢ kaynakli is tatmini puanlari (3,171
+ 0,221), 6grenim durumu Onlisans olan c¢alisanlarin i¢ kaynakh is tatmini
puanlarindan (3,036 + 0,311) ylksek bulunmustur.

e Ogrenim durumu yiiksek lisans/doktora olan galisanlarin i¢ kaynakli is tatmini
puanlari (3,318 + 0,356), 6grenim durumu 6nlisans olan ¢alisanlardan (3,036
+ 0,311) ve 6grenim durumu lisans olan c¢alisanlarin i¢ kaynakli is tatmini
puanlarindan (3,171 + 0,221) ylksek bulunmustur.

e Ogrenim durumu vyiiksek lisans/doktora olan calisanlarin dis kaynakl is
tatmini puanlari (3,537 = 0,564), 6grenim durumu Lise Mezunu ve Alti olan
calisanlardan (3,271 + 0,432), 6nlisans mezunu olan ¢alisanlardan (3,116 £
0,432) ve 6grenim durumu lisans olan c¢alisanlarin dis kaynakli is tatmini

puanlarindan (3,196 + 0,440) yiksek bulunmustur.
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e Ogrenim durumu ylksek lisans/doktora olan ¢alisanlarin genel is tatmini

puanlari (3,406 =

0,357), 6grenim durumu Lise Mezunu ve Alti olan

calisanlardan (3,238 * 0,268), 6grenim durumu onlisans olan calisanlardan

(3,068 = 0,313) ve 6grenim durumu lisans olan ¢alisanlarin genel is tatmini

puanlarindan (3,181 + 0,251) ylksek bulunmustur.

e Ogrenim durumu Lise Mezunu ve Alti olan calisanlarin genel is tatmini

puanlari (3,238 £ 0,268), 6grenim durumu 6nlisans olan ¢alisanlarin genel is

tatmini puanlarindan (3,068 + 0,313) ylksek bulunmustur.

Tablo-27 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Aylik Ortalama
Gelir Durumuna Goére Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p Fark
0-1000 TL 33 |3,235 0,248
. ) 1001-2000 TL 45 | 3,170 | 0,308
Ic Kaynakl Is
Tatmini 2001-3000 TL 138 | 3,130 | 0,275 | 3,179 | 0,014 | 4>3
atmini
3001-4000 TL 57 3,263 | 0,273
4001 TL ve Uzeri | 27 | 3,238 | 0,196
0-1000 TL 33 | 3,390 | 0,542
. 1001-2000 TL 45 | 3,206 | 0,452
Dis Kaynakli Is
2001-3000 TL 138 | 3,193 | 0,409 | 1,815 | 0,126
Tatmini
3001-4000 TL 57 |3,257 | 0,494
4001 TL ve Uzeri | 27 | 3,361 | 0,496
0-1000 TL 33 |3,297 | 0,285
1001-2000 TL 45 | 3,184 | 0,308
Genel is Tatmini 2001-3000 TL 138 | 3,155 | 0,266 | 3,092 | 0,016 | 5>3
3001-4000 TL 57 | 3,261 | 0,323
4001 TL ve Uzeri | 27 | 3,287 | 0,240

Arastirmaya katillan calisanlarin aylik ortalama gelir durumlari agisindan is

tatmin dizeylerinin incelenmesi amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda,

galisanlarin i¢sel kaynakli is tatmin dlzeylerinde ve genel

is tatmin dizeylerinde

aylik ortalama gelir durumlarina gore farkliliklar saptanmistir (p<0,05).Farkliliklarin

kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucuna

goére;

e Aylik ortalama gelir durumu 3001-4000 TL olan calisanlarin i¢c kaynakl is
tatmini puanlar (3,263 + 0,273), aylk ortalama gelir durumu 2001-3000 TL
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olan c¢alisanlarin i¢ kaynakh is tatmini puanlarindan (3,130 + 0,275) ylksek
bulunmustur.

e Aylk ortalama gelir durumu 4001TL ve Uzeri olan c¢alganlarin genel is
tatmini puanlari (3,287 = 0,240), aylik ortalama gelir durumu 2001-3000 TL
olan calisanlarin genel is tatmini puanlarindan (3,155 + 0,266) yiksek

bulunmustur.

Tablo-28 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin Suan ki isyerinde
Calisma Siresine Goére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F ¢] Fark

1 Yildan Az 27 | 3,306 | 0,238 1>3
. . 1-5 Yl 72 | 3,234 | 0,267 1>5
Ic Kaynakl Is

6-10 Yil 99 | 3,121 | 0,314 | 4,618 | 0,001
Tatmini

11-15 Y1l 69 | 3,214 | 0,243

16 Y1l ve Gizeri | 33 | 3,088 | 0,179

1 Yildan Az 27 | 3,477 | 0,334 1>3

. 1-5 Yl 72 | 3,207 | 0,525 4>3

Dis Kaynakli Is

6-10 Yil 99 | 3,159 | 0,445 | 4,479 | 0,002 | 1>5
Tatmini

11-15 Yil 69 | 3,362 | 0,437

16 Yil ve Uzeri | 33 | 3,140 | 0,372

1 Yildan Az 27 | 3,374 | 0,228 1>3

1-5 Y1l 72 | 3,223 | 0,324 4>3
Genel is Tatmini 6-10 Yl 99 | 3,136 | 0,309 | 6,061 | 0,000 | 1>5

11-15 Yil 69 | 3,273 | 0,240 4>5

16 Y1l ve Uzeri | 33 | 3,109 | 0,160

Arastirmada calisanlarin igyerlerinde ¢alisma durumlari agisindan is tatmin
dizeylerinde farkliliklarin olup olmadigi Anova testi ile incelenmistir. Test
sonucunda, g¢alisanlarin is tatmin dizeylerinin isyerlerinde galisma strelerine goére
farkhihk goésterdigi goérilmistir (p<0,05).Farkhliklarin  kaynaklarini  belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Analiz sonucuna goére;

e syerinde galisma siresi 1 yildan az olan c¢alisanlarin i¢ kaynakli is tatmini
puanlar (3,306 £ 0,238), isyerinde calisma sliresi 6-10 yil olan galisanlarin
(3,121 £ 0,314) 16 Yil ve Uzeri olan c¢alisanlarin i¢ kaynakh is tatmini
puanlarindan (3,088 + 0,179) ylksek bulunmustur.
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e Isyerinde calisma siiresi 1 yildan az olan calisanlarin dis kaynakli is tatmini
puanlar (3,477 £ 0,334), isyerinde ¢alisma slresi 6-10 yil olan galisanlarin
(3,159 + 0,445) yiksek bulunmustur.

e syerinde calisma siiresi 11-15 yil olan c¢alisanlarin dis kaynakli is tatmini
puanlar (3,362 + 0,437), isyerinde ¢alisma suresi 6-10 yil olan galisanlarin
(3,159 % 0,445) ve igyerinde calisma siresi 16 Yil ve zeri olan galisanlarin
dis kaynakl is tatmini puanlarindan (3,140 £ 0,372) yliksek bulunmustur.

e syerinde calisma siiresi 1 yildan az olan calisanlarin genel is tatmini
puanlari (3,374 + 0,228), isyerinde calisma suresi 6-10 vyil olan
calisanlardan (3,136 + 0,309) ve isyerinde ¢alisma suresi 16 Y1l ve Uzeri olan
calisanlarin genel is tatmini puanlarindan (3,109 * 0,160) vyuksek
bulunmustur.

e Igyerinde calisma siiresi 11-15 yil olan galisanlarin genel is tatmini puanlari
(3,273 £ 0,240), isyerinde calisma sturesi 6-10 yil olan ¢alisanlardan ve
isyerinde calisma slresi 16 Yil ve Uzeri olan calisanlarin genel is tatmini
puanlarindan (3,109 + 0,160) ylksek bulunmustur.

Tablo- 29 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeylerinin isyerindeki
Statisine Goére Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p
isci 30 | 3,167 | 0,265
) ) Yetkili 51 | 3,165 | 0,216
Ic Kaynakli Is Tatmini 2,440 | 0,064
Yoénetici 108 | 3,140 | 0,290
Diger 111 | 3,237 | 0,281
Isci 30 | 3,250 | 0,506
, Y etkili 51 13,387 [0,484
Dis Kaynakl Is Tatmini 2,284 | 0,079
Yonetici 108 | 3,186 | 0,410
Diger 111 | 3,232 | 0,470
isci 30 | 3,200 | 0,258
. Y etkili 51 | 3,254 | 0,256
Genel Is Tatmini 1,841 | 0,140
Yonetici 108 | 3,158 | 0,279
Diger 111 | 3,235 | 0,314

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakl is tatmini,
genel is tatmini puanlari ortalamalarinin isyerindeki statlsi dediskenine gore

anlamh bir farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
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varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamh bulunmamistir(p>0.05).

3.3.5. Arastirmaya Katilan Galisanlarin Yoneticilerine iliskin Algiladiklar
Liderlik Tarzlan ile is Tatmin Diizeyleri Arasindaki iligkilere Dair

Bulgular

Tablo-30 Arastirmaya Katilan Calisanlarin is Tatmin Diizeyleri ile Yoneticilerinin ve
Liderlik Tarzlari Arasindaki lligkinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

ic Kaynakli is | Dig Kaynakl is Genel is
Tatmini Tatmini Tatmini

Karizma ve ideal r 0,187** 0,067 0,150**
Etki p 0,001 0,248 0,010
Zihinsel Tesvik r 0,130* 0,159** 0,175**

p 0,025 0,006 0,002
Bireysel lgi r 0,061 0,119* 0,041

p 0,291 0,040 0,483
ilham Verme r 0,001 0,013 0,007

p 0,981 0,826 0,900
Kosullu r 0,124* 0,008 0,076
Odiillendirme p 0,031 0,892 0,189
istisnalarla r 0,054 0,053 0,065
Yonetim (aktif) p 0,351 0,361 0,265
istisnalarla r 0,057 0,150** 0,128*
Yonetim (pasif) p 0,328 0,009 0,026
Serbest Birakici r 0,153** 0,164** 0,192**
Liderlik p 0,008 0,004 0,001
Donusimcu r 0,090 0,078 0,002
Liderlik p 0,122 0,179 0,977
Etkilesimci r 0,175** 0,160** 0,202**
Liderlik p 0,002 0,006 0,000
Genel Liderlik r 0,043 0,149** 0,120*
Diizeyi p 0,457 0,010 0,038

* p= 0,05 anlamlilik diizeyi
** p= 0,01 anlamhlk diizeyi
Arastirmada ydneticilerin liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin is tatmin dizeyleri

arasindaki iligkileri incelemek igin korelasyon analizi yapilmigtir. Analiz sonucunda

asagidaki bulgulara ulagiimigtir:
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Karizma ve ideal etki ile i¢c kaynakl is tatmini ve genel is tatmini arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur(p<0.05). Buna goére karizma ve
ideal etki arttikga i¢c kaynakh is tatmini ve genel is tatmini artmaktadir.
Karizma ve ideal etki ile dis kaynakl is tatmini arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmamaktadir.

Zihinsel tesvik ile i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakl is tatmini ve genel is
tatminleri arasinda istatistiksel acgidan anlamli iliski bulunmustur(p<0.05).
Buna gore zihinsel tesvik arttikca i¢ kaynakl is tatmini, dis kaynakli is tatmini
ve genel is tatmini artmaktadir.

Bireysel ilgi ile i¢c kaynakli is tatmini ve genel is tatmini arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmamaktadir. Bireysel ilgi ile dis kaynakli is tatmini
arasinda istatistiksel agidan anlamh iliski bulunmustur(p<0.05). Buna gére
bireysel ilgi arttikga dis kaynakli is tatmini artmaktadir.

ilIham verme ile i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakl is tatmini ve genel is
tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmamaktadir.

Kosullu édillendirme ile i¢ kaynakli is tatmini arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (p<0.05). Buna goére kosullu édillendirme arttikga
ic kaynakli is tatmini artmaktadir. Kosullu édullendirme ile dis kaynakl is
tatmini ve genel is tatmini arasinda istatistiksel acidan anlaml iligki
bulunmamaktadir.

istisnalarla yonetim (aktif) ile ic kaynakl is tatmini, dis kaynakl is tatmini ve
genel is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmamaktadir.
istisnalarla yoénetim (pasif) ile i¢c kaynakli is tatmini arasinda istatistiksel
acgidan anlamli iliski bulunmamaktadir. istisnalarla yénetim (pasif) ile dis
kaynakli is tatmini ve genel is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur(p<0.05). Buna gore istisnalarla yonetim (pasif) arttikga dis
kaynakli is tatmini ve genel is tatmini artmaktadir.

Serbest birakici liderlik ile i¢ kaynakl is tatmini, dis kaynakh is tatmini ve
genel is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamh iligki
bulunmustur(p<0.05). Buna goére serbest birakici liderlik arttikga i¢ kaynakli
is tatmini, dis kaynakli is tatmini ve genel is tatmini artmaktadir.

Doéntsumcu liderlik ile i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini ve genel
is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmamaktadir.
Etkilesimci liderlik ile i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakl is tatmini ve genel is

tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur(p<0.05). Buna
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3.3.6.

gore etkilesimci liderlik arttikga i¢ kaynakh is tatmini, dis kaynakli is tatmini
ve genel is tatmini artmaktadir.

Genel liderlik duzeyi ile i¢ kaynakli ig tatmini arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmamaktadir. Genel liderlik diizeyi ile dis kaynakli is tatmini
ve genel is tatmini arasinda istatistiksel acgidan anlamli iligki
bulunmustur(p<0.05). Buna goére genel liderlik diizeyi arttikga dis kaynakh is

tatmini ve genel is tatmini artmaktadir.

Calisanlarin Yoneticilerine iliskin Algiladiklan Liderlik Diizeylerinin is

Tatmin Diizeyleri Uzerine Etkisine iligkin Bulgular

3.3.6.1. Yoneticilerin Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Boyutlarina iligkin

Tarzlarinin Galisanlarin is Tatmini Uzerine Etkisine iliskin Bulgular

Tablo-31 Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin i¢c Kaynakli is Tatmini

Uzerine Etkisi

Bagimli Bagimsiz R t p F Model R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 3,146 | 15,632 | 0,000
Karizma ve
) 0,104 | 3,331 | 0,001
Ideal Etki
Zihinsel Tegvik | 0,041 1,683 | 0,093
Bireysel llgi -0,028 |-1,153 | 0,250
ilham Verme -0,020 | -0,796 | 0,427
. .| Kosullu
Ic Kaynakli Is | 0,046 | 1,960 | 0,051
o Odillendirme 3,696 | 0,000 0,067
Tatmini i
Istisnalarla
) 0,016 | 0,627 | 0,531
Yénetim (aktif)
istisnalarla

0,008 | 0,277 | 0,782
Yoénetim (pasif)

Serbest
Birakici 0,073 2,656 | 0,008
Liderlik

Arastirmada calisanlarin ydneticilerine iliskin déntisimci ve etkilesimci liderlik

algilarini belirleyen boyutlarin, i¢ kaynakl is tatminleri Gzerindeki etkileri belirlemek

Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamh bulunmustur (F=3,696;

p=0,000<0.05). i¢ kaynakli is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak karizma ve ideal
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etki, zihinsel tesvik, bireysel ilgi, ilham verme, kosullu &dillendirme, istisnalarla
yonetim (aktif), istisnalarla yonetim (pasif), serbest birakici liderlik degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik gliciiniin) zayif oldugu gérilmiistir(R?=0,067).
e Calisanlarin karizma ve ideal etki dizeyi ile serbest birakici liderlik dizeyi i¢
kaynakli is tatmini diizeyini arttirmaktadir (p<0.05).
e Calisanlarin zihinsel tesvik diizeyi, bireysel ilgi diizeyi, ilham verme dizeyi,
kosullu édillendirme istisnalarla yonetim (aktif) diizeyi ve istisnalarla yonetim

(pasif) dlizeyi i¢c kaynakli is tatmini diizeyini etkilememektedir (p>0.05).

Tablo-32 Yéneticilerin Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin Dis Kaynakli is Tatmini
Uzerine Etkisi

Bagimli Bagimsiz R t p F Model | R?
Degisken Degisken (p)

Sabit 2,316 | 6,857 | 0,000

Karizma ve

. -0,061 | -1,165 | 0,245

Ideal Etki

Zihinsel Tesvik | 0,089 | 2,152 | 0,032

Bireysel llgi 0,074 | 1,797 | 0,073

iIham Verme -0,025 | -0,589 | 0,556
Dis Kaynakh | Kosullu

. R -0,026 | -0,653 | 0,514 | 3,251 | 0,001 | 0,057
Is Tatmini Odullendirme

istisnalarla
Yénetim (aktif)

istisnalarla

0,032 | 0,741 | 0,459

0,105 | 2,213 | 0,028
Yoénetim (pasif)

Serbest Birakici

0,117 | 2,554 | 0,011
Liderlik

Arastirmada calisanlarin ydneticilerine iliskin déntsimcu ve etkilesimci liderlik
algilarini belirleyen boyutlarin, disg kaynakli is tatminleri Gzerindeki etkileri belirlemek
Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamh bulunmustur (F=3,251;
p=0,001<0.05). Dis kaynakli is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak Karizma ve ideal
Etki, zihinsel tesvik, bireysel ilgi, ilham verme, kosullu ddlllendirme, istisnalarla
yonetim (aktif), istisnalarla ydnetim (pasif), serbest birakici liderlik degiskenleri ile

iliskisinin(agiklayicilik gliciiniin) zayif oldugu gérilmiistir(R?>=0,057).
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e Caliganlarin zihinsel tesvik, istisnalarla yonetim (pasif) ve serbest birakici
liderlik diizeyi dis kaynakli is tatmini diizeyini arttirmaktadir (p<0.05).

e Caliganlarin karizma ve ideal etki duzeyi, bireysel ilgi dizeyi, ilham verme
dizeyi, kosullu o6dillendirme ve istisnalarla yénetim (aktif) dizeyi dis

kaynakli is tatmini diizeyini etkilememektedir (p>0.05).

Tablo-33 Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin Genel Is Tatmini Uzerine

Etkisi
Bagiml Bagimsiz R t p F |Model| R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 2,814 13,391 | 0,000
Karizma ve ideal | 0,087 2,663 | 0,008
Etki
Zihinsel Tegvik 0,060 2,351 | 0,019
Bireysel ligi 0,013 0,492 | 0,623
ilham Verme -0,022 | -0,836 | 0,404
Genel is | Kosullu 0,017 0,706 | 0,481
Tatmini | Odiillendirme #0921 0,000 10,075
istisnalarla 0,023 0,836 | 0,404
Yo6netim (aktif)
istisnalarla 0,047 1,582 | 0,115
Yoénetim (pasif)
Serbest Birakici 0,090 3,168 | 0,002
Liderlik

Arastirmada calisanlarin yoneticilerine iliskin déntslimci ve etkilesimci liderlik
algilarini belirleyen boyutlarin, genel is tatminleri Gzerindeki etkileri belirlemek Uzere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamh bulunmustur (F=4,032;
p=0,000<0.05). Genel is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak Karizma ve ideal Etki,
zihinsel tesvik, bireysel ilgi, ilham verme, kosullu édillendirme, istisnalarla ydnetim
(aktif), istisnalarla ydnetim (pasif), serbest birakici liderlik degiskenleri ile

iliskisinin(agiklayicilik gliciiniin) zayif oldugu gériilmiistiir(R?>=0,075).

e Calisanlarin karizma ve ideal etki, zihinsel tesvik ve serbest birakici liderlik

dizeyi genel is tatmini diizeyini arttirmaktadir (p<0.05).
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e Calisanlarin bireysel ilgi duzeyi, ilham verme dizeyi, kosullu édillendirme
istisnalarla yonetim (aktif), istisnalarla yonetim (pasif) liderlik duzeyi genel is

tatmini duzeyini etkilememektedir (p>0.05).

3.3.6.2. Yoneticilerin Donlisimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarinin

Calisanlarin is Tatmini Uzerine Etkisine iligskin Bulgular

Tablo-34 Yoneticilerin Donusumcu ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin ic
Kaynakl Is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagiml Bagimsiz R t p F Model | R?
Degisken Degisken (p)

Sabit 3,084 | 15,519 | 0,000
) ) Dénldsumcu
I¢c Kaynakli Is 0,114 | 2,242 | 0,026

Liderlik 7,277 | 0,001 | 0,040
Tatmini

Etkilesimci

0,162 | 3,473 | 0,001
Liderlik

Dénlasumcu liderlik, etkilesimci liderlik tarzlarinin i¢c kaynakli is tatmini
Uzerindeki etkisini belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=7,277; p=0,001<0.05). ic kaynakh is tatmini dizeyinin
belirleyicisi olarak doéntsimcli liderlik, etkilesimci liderlik degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gériilmistir(R?>=0,040). Calisanlarin
donusumcu liderlik duzeyi i¢c kaynakh is tatmini dizeyini artirmaktadir (3=-0,114).
Calisanlarin etkilesimci liderlik dizeyi i¢ kaynakli is tatmini duzeyini arttirmaktadir
(3=0,162).

Tablo-35 Yoneticilerin Donusumci ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin
Dis Kaynakli Is Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz R t p F Model | R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 2,404 | 7,174 | 0,000
) Dénldstmcul
Dis Kaynakhls | = 0,070 | 0,819 | 0,414
Liderlik 4,237 | 0,015 | 0,021
Tatmini
Etkilesimci
0,202 | 2,574 | 0,011
Liderlik
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Doénusimci liderlik, etkilesimci liderlik tarzlarinin dis kaynakh is tatmini
Uzerindeki etkisini belilemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamh bulunmustur (F=4,237; p=0,015<0.05). Dis kaynakl is tatmini dizeyinin
belirleyicisi olarak dénidsimcu liderlik, etkilesimci liderlik degiskenleri ile iligkisinin
(agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gériilmiistiir(R?=0,021). Calisanlarin déniisiimci
liderlik diuzeyi dis kaynakli is tatmini dizeyini etkilememektedir (p=0.414>0.05).
Calisanlarin etkilesimci liderlik diizeyi dis kaynakli is tatmini diizeyini arttirmaktadir
(3=0,202).

Tablo-36 Yoneticilerin Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarinin Genel is
Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz R t p F Model | R?
Degisken Degisken (p)
Sabit 2,812 13,464 | 0,000
. Déntsimcu
Genel Is o -0,040 -0,755 | 0,451
. Liderlik 6,604 | 0,002 | 0,036
Tatmini
Etkilesimci
0,178 3,634 | 0,000
Liderlik

Dénlasumcu liderlik, etkilesimci liderlik ile genel is tatmini arasindaki iligki
belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=6,604; p=0,002<0.05). Genel is tatmini dizeyinin belirleyicisi olarak dénlisumci
liderlik, etkilesimci liderlik degigkenleri ile iligskisinin(agiklayicihk gucunin) zayif
oldugu gérilmiistiir(R?=0,036). Calisanlarin déniisiimcii liderlik diizeyi genel is
tatmini dizeyini etkilememektedir (p=0.451>0.05). Calisanlarin etkilesimci liderlik
dizeyi genel is tatmini dizeyini arttirmaktadir (3=0,178).

3.3.6.3. Yoneticilerin Genel Liderlik Ozelliklerinin Galisanlarin is Tatmini

Uzerine Etkisine iliskin Bulgular

Tablo-37 Calisanlarin Genel Liderlik Dizeyinin Calisanlarin Genel is Tatmini
Uzerine Etkisi

Bagimh | Bagimsiz R t p F Model | R?
Degisken | Degisken (p)
, Sabit 2,769 | 13,119 | 0,000
Genel Is
| Genel Liderlik 4,343 | 0,038 | 0,011
Tatmini o 0,137 | 2,084 | 0,038
Duzeyi
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Yoéneticilerin genel liderlik dizeyinin galisanlarin genel is tatmini Uzerindeki
etkisini belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (F=4,343; p=0,038<0.05). Genel is tatmini dizeyinin belirleyicisi olarak
genel liderlik duzeyi degigkenleri ile iligkisinin (aciklayicilik glcunin) zayif oldugu
gorilmistir (R?>=0,011). Calisanlarin genel liderlik diizeyi genel is tatmini diizeyini
arttirmaktadir (3=0,137).
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SONUG

is tatmini glnimiizde, tim isletmelerin ulasmaya calstigi dnemli bir
unsurdur. Clnkd isinden tatmin olan ¢alisanlarla uzun sireli ve daha verimli galisma
gerceklesebilmektedir. Bu nedenle son yillarda calisanlarin islerinden daha fazla
nasil tatmin saglayabilecekleri konusunda arastirmalar yogunlasmistir. Calisanlarin
is tatminleri Gzerinde etkili olabilecedi disunilen bir degisken ise, yoneticilerin
liderlik tarzlaridir. Bu arastirmada yoneticilerin donlsumcl ve etkilesimci liderlik
tarzlari ile calisanlarin is tatmin dizeyleri arasindaki iliskilerin incelenmesi
amaclanmistir. Bu dogrultuda 300 6zel sektér calisani Uzerinde bir arastirma
gerceklestiriimis ve asagidaki sonuclara ulasiimistir:
Arastirmada c¢alisanlarin yoneticilerine iligkin algiladiklari déntstimci liderlik

tarzlari “ideallestiriimis etki (karizma)”, “zihinsel tesvik”, “bireysel ilgi®, “ilham verme”
ve bu boyutlarin tamamini kapsayan déndsumcu liderlik olarak incelenmis ve 5
Uzerinden degerlendirilmistir. Calisanlarin yoneticilerine iliskin dénidsimcu liderlik
tarzi algilamalarinin ortalamasinin 3,389 oldugu, diger bir ifade ile yoneticiler orta
dizeyde donugumcu liderlik tarzina sahiptirler. Boyut bazinda incelendiginde ise
yoneticilerin ylksek dizeyde “ideallestiriimis etki (karizma)” (3,551) ve “zihinsel
tesvik” (3,451) Ozelliklerine sahip olduklari, orta dizeyde bireysel ilgi” (3,316),
“ilham verme” (3,077) &zelliklerine sahip olduklari saptanmistir.

Yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzlari “kosullu 6édillendirme”, “istisnalarla
yonetim (aktif)”, “istisnalarla yonetim (pasif)’, “serbest birakici liderlik” ve bu
boyutlarin tamamini kapsayan etkilesimci liderlik olarak incelenmis ve yine 5
Uzerinden degerlendirilmistir. Calisanlarin ydneticilerine iligkin etkilesimci liderlik
tarzi algilamalarinin ortalamasinin 2,984 oldugu, boyutlara iligkin algilarinin da
2,828 ile 3,080 arasinda degistigi, bu verilerin yoneticilerin orta dizeyde etkilesimci
liderlik 6zelliklerine sahip olduklarini géstermektedir.

Arastirmada doénltsimcli ve etkilesimci liderlik 6zelliklerinin toplamini ifade
eden yoneticilerin genel liderlik dlzeyleri de incelenmistir. Yoneticilerin orta diizeyde
(3,209) liderlik 6zelliklerine sahip olduklari goriimustar.

Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin dizeyleri, i¢sel, digsal ve genel is
tatmini olmak lzere 3 boyutta incelenmistir. Calisanlarin her ¢ boyutta da orta
duzeyde islerinden tatmin olduklari belirlenmigtir.

Arastirmada calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan ydneticilerine iligskin
algiladiklari liderlik tarzlari demografik 6zellikleri agisindan sorgulanmigtir. Bu

dogrultuda ele alinan ilk degigken olarak, c¢aliganlarin cinsiyetlerine gore
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yoneticilerinden algiladiklari liderlik tarzlarinda istatistiksel olarak farkliliklarin
olmadigi gérilmustir. Buradan kadin veya erkek c¢alisanlar, yoneticilerinin benzer
liderlik tarzlarina sahip olduklarini distindiikleri sonucuna variimistir.

Medeni durum agisindan déntsimcu liderligin zihinsel tesvik ve ilham verme
boyutlarinda farkhliklarin oldugu belirlenmigstir. Diger liderlik boyutlarinda farkhliklar
bulunmamaktadir. Buna goére evli ¢alisanlar yoneticilerinin zihinsel tesvik ve ilham
verme konusunda bekarlara gére daha olumlu diisinmektedirler. Diger boyutlarda
evli ve bekar calisanlar yoéneticilerinin liderlik tarzlarina iliskin benzer gorislere
sahiptirler.

Arastirmada calisanlarin yaslarina gére déndsumcu liderligin, karizma ve ideal
etki, ilham verme boyutlarinda, etkilesimci liderligim istisnalarla yonetim (aktif),
serbest birakici liderlik, genel etkilesimci liderlik boyutlarinda, ayrica genel liderlik
dizeyine iligkin gorislerinde yaslarina goére farkliliklar tespit edilmistir. Genel olarak,
30 yas ve altindaki galisanlar, daha blyuk yaslardaki calisanlara gbre adi gegen
boyutlarda ydneticilerinin liderlik tarzlarina iliskin daha olumlu gériglerdedirler.

Arastirmada bir diger farkllasma c¢alisanlarin egitim dizeyinde ortaya
cikmigtir. Sadece ddénidsimcu liderligin - zihinsel tegvik, etkilesimci liderligin
istisnalarla yonetim (aktif) ve genel liderlik dizeyi diginda tim liderlik boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli farkhliklarin oldugu saptanmistir. Buna goére 6n lisans
mezunlari, karizma ve ideal etki, bireysel ilgi ve genel dénudgsimcu liderlik
boyutlarinda, lisans mezunlari ilham verme, kosullu &dillendirme, istisnalarla
yonetim (pasif) boyutlarinda, lise mezunu ve alti egitim durumunda bulunan
calisanlarda serbest birakici liderlik ve genel etkilesimci liderlik boyutlarinda daha
olumlu goruslere sahiptirler.

Calisanlarin aylik gelir dizeylerine gére de ydneticilerine iligkin algiladiklari
liderlik tarzlarinda farkliliklarin oldugu saptanmistir. Bu farkliliklarin karizma ve ideal
etki, kosullu 6dillendirme, istisnalarla yonetim (aktif), serbest birakici liderlik, genel
etkilesimci liderlik boyutlarin oldugu, en olumlu algiya genel olarak 0-1000 lira aylik
gelir diizeyine sahip olan g¢alisanlarin oldugu sonucuna varilmistir. Genel olarak
galisanlarin gelir dizeyi yuUkseldikge yoOneticilerine iligkin algiladiklari liderligin
dustigu goézlenmistir.

Arastirmada calisanlarin isyerlerinde calisma sirelerine goére, ilham verme,
kosullu 6dillendirme, istisnalarla yonetim(aktif), serbest birakici liderlik, etkilegimci
liderlik ve genel liderlik duzeyi algilarinda farkhliklarin oldugu saptanmistir. Buna
goére, 1 yildan az isyerinde ¢alisanlar, yoneticilerine iligkin kosullu édullendirme,

serbest birakici liderlik ve genel etkilesimci liderlik boyutlarinda, 1-5 yil arasi ¢alisma
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suresine sahip calisanlar istisnalarla yénetim (aktif) ve genel liderlik boyutlarinda,
11-15 yil galisma stresine sahip ¢alisanlarda ilham verme boyutunda daha olumlu
gOrislerdedirler.

Calisanlarin isyerlerindeki stattilerine gbre de yodneticilerine iligkin liderlik
algilarinda farklihklari bulunmaktadir. Bu farkliliklar sadece zihinsel tesvik, bireysel
ilgi, ilham verme ve istisnalarla yonetim (pasif) boyutlarinda bulunmamaktadir. Diger
boyutlarda genel olarak is¢i statlisinde bulunan calisanlar daha olumlu gérise
sahiptirler. Sadece karizma ve ideal etki boyutunda yetkili statlisinde olanlar daha
olumlu goérus bildirmiglerdir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan is tatmin dizeyleri incelendiginde
ise, cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina ve isyerlerindeki stattlerine goére
anlamh farkliliklarin bulunmadigi belirlenmistir. Diger bir ifade ile kadin veya erkek,
evli ya da bekar, farkl yaslarda ve isyerinde farkh statilerde bulunan calisanlar
islerinden benzer dlizeyde tatmin saglamaktadirlar.

Calisanlarin egitim dizeylerine gore is tatmin dlzeylerinde istatistiksel agidan
farkhliklarin oldugu saptanmigtir. En ylksek is tatminine ylksek lisans/doktora
egitim dizeyinde bulunan ¢alisanlarin sahip oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ortalama aylik gelir dizeylerine goére ig
kaynakli is tatmin ve genel is tatmin dizeylerinde farkliliklarin oldugu saptanmistir.
Buna gore 3001-4000 TL aylk ortalama gelire sahip ¢alisanlar 2001-3000 TL ayhk
gelire sahip olan galisanlardan daha fazla i¢ kaynakl is tatminine sahiptir. Aylk
ortalama 4001 TL ve Uzerinde gelire sahip ¢alisanlar da 2001-3000 TL gelire sahip
¢alisanlardan daha fazla genel is tatminine sahiptirler.

Arastirmada en vyuksek is tatminine isyerinde 1 yidan daha az sire
galisanlarin sahip oldugu belirlenmigtir.

Arastirmada calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklar liderlik tarzlar ile is
tatmin duzeyleri arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz
sonucunda, i¢ kaynakl is tatmini ile karizma ve ideal etki, zihinsel tesvik, kosullu
odullendirme, serbest birakici liderlik ve genel etkilesimci liderlik arasinda, dis
kaynakli is tatmini ile zihinsel tesvik, bireysel ilgi, istisnalarla yonetim (pasif), serbest
birakici liderlik, etkilesimci liderlik ve genel liderlik dlzeyi arasinda, genel is tatmini
ile de karizma ve ideal etki, zihinsel tesvik, istisnalarla yonetim (pasif), serbest
birakici liderlik, etkilesimci liderlik ve genel liderlik dlzeyi arasinda istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonlu iligkilerin oldugu saptanmistir. Bu degiskenlere iligkin
herhangi bir olumlu veya olumsuz gelismenin diger degiskenleri de ayni dogrultuda

etkiledigi sonucuna variimistir.
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Calisanlarin yodneticilerine iliskin algiladiklari liderlik dizeylerinin is tatmin
dizeyleri Gzerine etkisini incelemek Uzere arastirmada regresyon analizi yapilmistir.
Analiz sonucunda ¢alisanlarin i¢ kaynakl is tatmin dizeyleri lUzerinde karizma ve
ideal etki ile serbest birakici liderlik tarzinin olumlu etkilerinin oldugu, diger liderlik
boyutlarinin etkilerinin olmadigi belirlenmistir.

Calisanlarin dis kaynakl is tatmin dlzeyleri (zerinde ise zihinsel tesvik,
istisnalarla yénetim (pasif) ve serbest birakici liderlik tarzinin olumlu etkilerinin
oldugu, diger liderlik boyutlarinin etkilerinin olmadigi belirlenmistir.

Calisanlarin genel is tatmin dizeyleri Uzerinde karizma ve ideal etki, zihinsel
tesvik ve serbest birakici liderlik tarzinin olumlu etkilerinin oldugu, diger liderlik
boyutlarinin etkilerinin olmadigi belirlenmistir.

Genel doénusimci ve etkilesimci liderlik tarzi olarak ele alindiginda ise ic
kaynakli is tatmini Uzerinde hem donlsimcl hem de etkilesimci liderlik tarzinin
olumlu etkilerinin oldugu, dis kaynakli ve genel is tatmini Uzerinde ise sadece
etkilesimci liderligin olumlu etkilerinin oldugu sonucuna ulasiimistir.

Sonug olarak yoneticilerinin genel liderlik dizeyleri arttik¢a, calisanlarin da
genel is tatmin dizeyleri artmaktadir.

Arastirmadan ¢ikan sonuglar dogrultusunda arastirmanin basinda belirtilen

hipotezlerin kabul/red durumlari Tablo 37°’de 6zetlenmektedir:
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Tablo-38 Arastirmanin Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

H:no Hipotezler Kabul | Red

Hy. Calisanlarin yoneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari X
cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.

H,: Calisanlarin yoneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlar| X
medeni durumlarina goére farklilik géstermektedir.

Hs. Calisanlarin ydneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari| X
yaslarina gore farkhlik goéstermektedir.

Hy. Calisanlarin yoneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari| X
egitim duzeylerine gore farklilik gostermektedir.

Hs. Calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzlar aylik | X
ortalama gelir diizeylerine gére farklilik géstermektedir.

Hs: Calisanlarin  ydneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari| X
isyerinde galisma suresine gore farklilik gdstermektedir.

H- Calisanlarin ydneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari| X
igyerindeki statulerine gore farklilik gostermektedir.

Hs. Calisanlarin is tatmin duzeyleri cinsiyetlerine goére farklilik X
gOstermektedir.

Ho: Calisanlarin ig tatmin dUzeyleri medeni durumlarina gore X
farkliik géstermektedir.

H1o: Calisanlarin ig tatmin dUzeyleri yaglarina goére farklilik X
gostermektedir.

Hiq. Calisanlarin is tatmin duzeyleri egitim diuzeylerine gore farkhlik | X
gOstermektedir.

o PPY Calisanlarin is tatmin dlzeyleri aylik ortalama gelir diizeylerine | X
gore farkllik gostermektedir.

Has: Calisanlarin is tatmin duzeyleri igsyerinde ¢calisma suresine goére | X
farkhilik gostermektedir.

Hig: Calisanlarin is tatmin dizeyleri isyerindeki statlilerine gore X
farklilik gostermektedir.

Hys. Calisanlarin yoneticilerine iligkin algiladiklari liderlik tarzlari ile is | X
tatmin dizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlaml iligkiler
bulunmaktadir.

Hie: Calisanlarin yoneticilerine iliskin algiladiklari liderlik tarzlarn is|X
tatmin dizeylerini istatistiksel olarak etkilemektedir.

Hq7. Calisanlarin  yoneticilerine iliskin algiladiklari genel liderlik | X

Ozellikleri is tatmin dizeylerini istatistiksel olarak etkilemektedir.

12’si dogrulanarak kabul edilmis, 5’i reddedilmistir.
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Sonug¢ olarak, yodneticilerin etkilesimci ve doénlsimcl liderlik 6zellikleri,
¢alisanlarin is tatmin duzeylerini etkilemektedir. Yoneticilerin liderlik 6zelliklerine
sahip olma dizeyleri arttikga, ¢calisanlarin is tatmin dizeyleri ylikselmektedir.

Arastirmadan ¢ikan sonugclar dogrultusunda asagidaki 6neriler getirilmistir:

e Arastirmada calisanlarin orta dizeyde is tatminlerine sahip olmalari
isletmelerin verimlilikleri agisindan beklenen dizeyde degildir. Calisanlarin is
tatminlerini ylkseltmeye yoénelik isletme icerisinde, maddi manevi 6dlil,
motivasyon geceleri vb. uygulamalar yapilabilir.

e Yoneticilerin orta dlzeyde liderlik 6zelliklerine sahip olmalari ve yine orta
dizeyde donusimcl ve etkilesimci liderlik oOzellikleri gdstermeleri,
yoneticilerin  liderlik  dlUzeylerinin  gelistiriimesi  gerektigi  sonucuna
goturmektedir. Bunun igin ticaret ve sanayi odalarinca liderlik egitimi ve
seminerleri  dizenlenebilir. Bodylelikle yoneticilerin  liderlik  dzellikleri
geligtirilebilecektir.

e Yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin is tatmin dizeyleri arasindaki
iliskiler, bu arastirma ile somutlasmistir. Isletmelerin yénetici istihdaminda,
liderlik vasiflarina haiz bireyleri se¢gmeleri dnerilmektedir. Boylelikle islerinden
daha fazla tatmin saglayan c¢alisanlara ulasilabilir, dolayisiyla iglerinden
tatmin olan ¢alisanlarla daha yliksek performans saglanabilir.

e Bu arastirma Tirkiye’nin 6nemli bir sanayi bdlgesi olan Kocaeli'nde
yapilmisti. Bu nedenle verilerin Turkiye ortalamasini yansitmasi
muhtemeldir. Kocaeli, ilk sanayi bolgesi olmasi nedeniyle blylk go¢ almistir.
Sirketlerde calisanlar bolgesel farkliliklar gostermektedir. Bu da yapilan
arastirmanin ulke geneline ait bir deger ifade edebilecegdini gostermektedir.

e Bu tlr arastirmalarin giderek sanayilesen Ulkemiz ig¢in blydk deger
tagiyabilecedi degerlendiriimektedir. Bu nedenle uluslararasi boyutta
yapilabilecek c¢alismalarin ulusal calismalarla karsilastiriimasi konunun
boyutunu daha da gelistirecektir.

e Bu arastirmanin Turkiye’nin farkli bélgelerinde varilan sonuglarda sapmalari
s6z konusu olabilir. Bu nedenle bu tip Glke genelinde bu tur arastirmalar
analitik ve akademik bi¢cimde yapilmasi ve elde edilecek verilerin sebep-
sonug iliskisi bakimindan incelenmesinin yararl olacagi

degerlendiriimektedir.
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EK-A

EKLER

ANKET FORMU
Degerli katimci;

Elinizdeki anket, yoneticilerin liderlik tarzlarinin calisanlarin is tatminleri
Uzerindeki etkilerini belirlemek amaciyla gerceklestirilen yuksek lisans tezinin
uygulama kismiyla ilgilidir. Veriler sadece bilimsel amagla kullanilacaktir. Katiliminiz
icin tesekklr ederim.

Mustafa OZMEN
1. Cinsiyetiniz?
() Erkek () Kadin
2.Medeni Durumunuz?
() Bekar () Evii
3.Yas Grubunuz?
()20yas ve alti ()21-30yas ()31-40yas ()41-50yas ()51yas ve Uzeri
4.0grenim Durumunuz?
( )Okur-yazar ( )ilkokul ( )Ortaokul ()Lise
( )Onlisans () Lisans () YUksek lisans/doktora
5. Aylik Ortalama Gelir Durumunuz?
( )0-1000TL ()1001-2000 TL ( )2001-3000 TL ( )3001-4000 TL ( )4001 ve uzeri
6.Kag¢ yildir bu igyerinde ¢alisiyorsunuz?
() 1yidanaz () 1-5yil ()6-10yil  ()11-15 w1l () 16 yil ve Gzeri
7.Statiiniiz?

() isci () Yetkili ( )Yonetici () Diger
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GOK FAKTORLU LIDERLIK OLGEGI

EK-B

Litfen yan sttunda verilen derecelendirmeyi kullanarak, sizin
durumunuz i¢in en uygun olan segenegi X ile isaretleyiniz. Bitln

maddeleri isaretlemeyi unutmayiniz. Eger Sizin durumunuza tam g £
olarak uygun bir segenek yoksa size en yakin olani isaretleyiniz. ) S
> S
E 2
5| E G
.. R X | S g| X
YONETICINIZ; o| 5/E|5| 0
x| 2| Ng5|lx
c E|L2 > ¢
w | S| S| S| ®
() C | ©C| © (]
¥ ¥ | X X X
112 (34| 5
1 Bagl bulundugum ydnetici isletmenin veya bolumun
amaglara ulagsacagina inandigini ve guvendigini ifade eder.
2 | Bagli bulundugum ydnetici zorluklar kargisinda yilmaz
3 | Boyle bir yoneticiye sahip oldugum igin gurur duyuyorum
4 Bagli bulundugum ydneticinin ahlaki standartlar yoninden iyi
bir model oldugunu distnidyorum.
5 Bagl bulundugum ydnetici mesleki degerlerden sik sik s6z
eder.
6 Bagli bulundugum ydneticinin saygi duyulan biri olduguna
inaniyorum.
7 Yoéneticimin iliskilerinde kendine givenen, glgli bir kisiligi
olduguna inaniyorum.
8 Yoneticim “ ben gidiyorum var mi gelen” dediginde tum
astlarin onu izleyecegine inaniyorum.
9 | Astlarini 6nemli konular hakkinda bilingli olmaya tesvik eder
10 Bagli bulundugum ydnetici olumlu ve pozitif konusmayi tercih
eder.
11 | Yoneticim astlarina glven telkin eder, onlari cesaretlendirir
12 Yoneticim problemleri ¢bzerken tum alternatifleri defalarca
gbzden gegirir.
13 Bagl bulundugum ydnetici gunluk sorunlarla ilgili olarak,
isgorene farkli gérus acilari énerir.
14 Bagl bulundugum ydnetici astlarinin mesleki konularla ilgili
farkli bakis acilari gelistirmelerini ydninde tesvik eder.
15 Bagl bulundugum yonetici kendini gelistirmek yonunde ilgi
duydugu alanlarin digindaki konulara da zaman ayirmaktadir
Bagl bulundugum ydnetici ¢calistigi kisilerin gli¢li taraflarina
16 T
odaklanir ve kendilerine destek olur.
Bagl bulundugum ydnetici astlarinin hepsini birlikte ele
17 g . R
almaz, her birine ayri bir davranis sekli belirler.
18 Bagli bulundugum ydnetici astlarini gelistirmek igin onlara yol

gOsterir ve onlari egitir.
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19

Bagli bulundugum ydnetici astlarina iglerini yapmak igin yeni
yollar énerir.

20

Bagli bulundugum ydnetici astlarinin kisisel arzu, ihtiyacg ve
yeteneklerini, astlariyla olan iligkilerinde hep g6z 6nunde
bulundurur.

21

Bagli bulundugum ydnetici astlarinin hangi davraniginin ne
sekilde ddullendirilecedini 6nceden belirler ve net sekilde
ortaya koyar.

22

Bagli bulundugum ydnetici astlarinin géreve ydnelik
cabalarini destekler.

23

Bagl bulundugum ydnetici astlarinin basarilarini édillendirir.

24

Astlarinin basarilari sonucunda neler elde edeceklerine,
astlarinin dikkatini ceker.

25

Astlarinin hata yapmamasi igin kurallari uygular.

26

Astlarinin édnceden belirlenmis standartlara uymasini temin
eder.

27

Astlarinin hatalarini yakin takibe alir.

28

Astlarinin gorev performanslarini denetler ve standartlardan
sapmalar olduk¢a mudahale eder.

29

Bagl bulundugum ydnetici sorumluluk almaktan kaginir.

30

Bolimdeki bir problem ciddi bir hal alinca ona miidahale
eder.

31

Bagli bulundugum ydnetici faaliyetlerin aksamasi
durumunda, kendisi haberdar edildigi takdirde midahale
eder.

32

Yéneticim mecbur kalmadikga karar vermekten kaginir.

33

Bir sey tamamen bozulmadik¢a ona midahale etmez.

34

Bolimdeki bir problem, ancak kronik bir hal aldiktan sonra,
problemi ¢dzmeye calisir.

35

Bagli bulundugum ydnetici katihmciliktan kaginir.

36

Bir kisiye gorev verilecegini duydugunda fazla géz énlinde
dolasmaz.
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Lutfen agsagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra

kendinize yakin buldugunuz ifadenin kargisindaki kutucugu £
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SIMDIKI ISIMDEN: -
112 3 4 |5
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 Tek basina ¢alisma olanaginin olmasindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan
4 | Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi
bakimindan
5 Amirin Kisileri idare tarzi agisindan
6 Amirimin karar vermedeki yetenegdi bakimindan
7 | Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda
kalmamam agisindan
8 Bana sabit bir is saglamasi bakimindan
9 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip
olma agisindan
10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip
olmam bakimindan
11 | Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan
12 | Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi
bakimindan
13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tcret bakimindan
14 | s icinde terfi olanaginin olmasi bakimindan
15 | Kendi kararlarini uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan
16 | isimi yaparken kendi ydontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan
17 | Calisma sartlari bakimindan
18 | Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagsmalari
acgisindan
19 | Yaptigim iyi bir is karsilidinda takdir edilmem
agisindan
20 | Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden
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