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Bu arastirmada, yoneticilerin g¢aliganlar tarafindan algilanan yonetim ve
liderlik anlayiglarinin, calisanlarin i3 doyum diizeyleri iizerindeki etkisi
arastirilmistir.  Aragtirmada; yoneticilerin liderlik ve yoneticilik anlayiglarinin
calisanlar tarafindan nasil algilandiklarin1 belirleyebilmek amaciyla “Ekvall ve
Arvonen Liderlik Olgegi”, calisanlarin is doyumlarmi 6lgmek amaciyla ise

“Minnesota Is Doyum Olgegi” uygulanmustir.

Liderlik Olgegi, Ekvall ve Arvonen tarafindan 1991 yilinda liderlik stillerini
ortaya ¢ikarmak iizere gelistirilmistir. Olcekte bulunan 36 ifade 5 asamali Likert Tipi
Olcekle degerlendirilmekte ve 3 genel liderlik tarzi ortaya ¢ikarmaktadir (Ekvall ve
Arvonen, 1999:244-245; Kornor ve Nordvic, 2004:49-54; Tenglimoglu, 2005a:31,
2005b:8). Tiirkce’ye Dilaver Tengilimoglu tarafindan kazandirilan olgek, 2005
yilinda arastirmaci tarafindan yapilan c¢alismalarda kullanilmistir (Tenglimoglu,

2005a:23-45, 2005b:1-16).

Minnesota Is Doyum Olgegi ise; 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve
Lofquist tarafindan igsel, dissal ve genel doyum diizeyini 6lgmek amaciyla
gelistirilmis (Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1967); Baycan tarafindan (1985)
Tiirkge’ye cevrilip, gegerlilik ve giivenirlilik ¢aligmalar1 yapilmistir (Cronbach
Alpha=0,77). Baycan (1985), Oran (1989), Gorgiin (1995), Bayraktar (1996), Bodur
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ve Giiler (1996), Ataoglu, igmeli ve Ozgetin (2000), Ataca (2002), Akdogan (2002),
Hazar (2002), Ceylan ve Ulutiirk (2006), Cam ve digerleri (2005), Demir ve digerleri
(2005) Keskin (2005), Kurger (2005), Ozmen (2005), Ozyurt (2004), Serinkan
(2005) ve Sanli (2006) calismalarinda bu o6lgegi kullanmislardir (Akt. Akdogan,
2002:76-77; Ceylan ve Ulutiirk, 2006:52; Cam ve digerleri, 2005:215; Keskin,
2005:22; Kurger, 2005:11; Ozmen, 2005:35 ; Serinkan ve Haybat, 2005 ve Sanli,
2006:49).

Sonraki yillarda Gékgora ve Gokgora tarafindan revize edilen Minnesota Is
Doyum Olgegi’nin bu formu, Ozday: (1991) tarafindan yapilan arastirmada 1134
kisiye uygulanmis ve giivenilirligi .86932 bulunmustur. Elde edilen bulgulara gore s
Doyum Olgegi giivenilirligi yiiksek bir dlgme aracidir (Akt. Akdogan, 2002:76-77;
Sanli, 2006:76).

Bu arastirmada Ekvall ve Arvonen Liderlik Olcegi ve Minnesota is Doyum
Olgegi aym kisilere uygulanmis; alman demografik dzelliklerle iliskileri incelenmis

ve elde edilen istatistiksel analiz sonuglar1 yorumlanmustir.

Arastirma sonucunda isgdren, iiretim ve degisim odakli liderlik tarzlarinin, is
doyumu {izerinde anlamh diizeyde etkiye sahip oldugu bulgulanirken; farkli liderlik
tarzlarimin i3 doyumu {izerindeki etkisi arasinda anlamli bir farkliliga

rastlanmamustir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan yonetim anlayisi, algilanan liderlik anlayisi,

is doyumu, Ekvall ve Arvonen Liderlik Olgegi, Minnesota Is Doyum Olgegi.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERCEIVED LEADERSHIP AND MANAGEMENT
STYLES OF MANAGERS ON THE JOB SATISFACTION LEVELS OF
EMPLOYEES’

I[brahim KAYAPINAR
Master Thesis, Psychology Department
Thesis Advisor: Assist. Prof. Dr. Levent Onen

June, 2007, 158 Pages

In this research, the effects of perceived leadership and management styles of
managers on the job satisfaction levels of employees’ was investigated. In order to
find the perceived leadership and management styles of managers, Ekvall and
Arvonen Leadership Questionnaire, and for measuring the job satisfaction level of

workers The Minnesota Job Satisfaction Inventory has been applied.

The Leadership Questionnaire has been prepared for measuring leadership
and management styles in terms of multi factors by Ekvall and Arvonen in 1991. The
Questionnaire is composed of 36 items with a 5 Likert type of scale and shows 3
general leadership categories (Ekvall and Arvonen, 1999:244-245; Kornor ve
Nordvic, 2004:49-54; Tenglimoglu, 2005a:31, 2005b:8). Its’ translation into Turkish
has been made and used the researches by Dilaver Tengilimoglu in 2005

(Tenglimoglu, 2005a:23-45, 2005b:1-16).

The Minnesota Job Satisfaction Inventory has made by Weiss, Davis,
England and Lofquist in 1967 (Weiss, Dawis, England and Lofquist, 1967). Baycan
is the one who translates it into Turkish and made it’s validity and reliability works
(Cronbach’s Alpha 0.77). The Inventory had been used in the researches made by
Baycan (1985), Oran (1989), Gorgun (1985), Bayraktar (1996), Bodur and Guler
(1996), Ataoglu, Icmeli and Ozcetin (2000), Akdogan (2002), Ataca (2002), Hazar
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(2002), Ceylan and Uluturk (2006), Cam and the others (2005), Demir and the
others (2005) Keskin (2005), Kurcer (2005), Ozmen (2005), Serinkan (2005) and
Sanli (2006) ( Cited in Akdogan, 2002:76-77; Ceylan and Uluturk, 2006:52; Cam
and the others, 2005:215; Keskin, 2005; Kurcer, 2005:11; Ozmen, 2005:35 ;
Serinkan and Haybat, 2005 and Sanl1, 2006:49).

Ozday1, who used the improved Turkish form of the Questionnaire revised by
Gokcora and Gokcora, has used this form to 1134 person and found .86932, in 1991
it’s reliability. In terms of the findings of researches the Questionnaire’s reliability

has been found in a very high level (Cited in Akdogan, 2002:76; Sanli, 2006:49).

In this research Ekvall and Arvonen Leadership Questionnaire and The
Minnesota Job Satisfaction Inventory has been used for the same people. In this
research the demographic data taken by the same people has also been analyzed

statistically.

As a result of the research, it has been found that employee, production and
change centered leadership styles had a meaningful effect on the job satisfaction

level, but no difference has been found among the different leadership styles.

Key words: The perceived management style, perceived leadership style, job
satisfaction, Ekvall and Arvonen Leadership Questionnaire and The Minnesota Job

Satisfaction Inventory.
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BOLUM I
GIRIS

Liderlik ve is doyumu son yillarda sosyoloji ve psikoloji basta olmak iizere
pek ¢ok disiplinin ilgi odagi olmustur. Bu ¢aligmalarla, bir yandan yasanan toplumsal
siire¢ anlagilmaya caligilirken, bir yandan da verimliligin arttirilmasi hedeflenmistir.
Ulkemizde iiniversite ve sivil toplum kuruluslar: tarafindan yapilan ¢alismalarda da,
konunun gittikge Onemli hale geldigi ve arastirma konusu olarak ele alindigi
gozlenmektedir. Kurulan liderlik enstitiileri ile toplumun her kademesine katki
saglayacak caligmalarin yapilmasi hedeflenmektedir ki; bu da verilen 6nemin agik
gostergesi olarak kabul edilebilir. Siileyman Demirel Universitesi biinyesinde
kurulan “SDU Siileyman Demirel Liderlik Arastirma ve Uygulama Merkezi”
(Diinya Gazetesi, 11 Eyliil 2006) ve Kog-Ydnder’in destegiyle Kog Universitesi’nde
kurulmasi planlanan “Rahmi M. Kog Liderlik Merkezi” verilen 6nemin en somut ve

giincel drneklerini olusturmaktadir (www.turkticaret.net, 8 Ocak 2007).

Liderlik ve yoneticiligin calisan insanin hayatindaki 6nemi ve verimlilik
tizerine etkisi son donemde bir ¢ok ¢alismaya kaynaklik etmistir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 alaninda faaliyet gosteren Kelly Services tarafindan 28 iilkede 70 bin
calisanin katilimiyla gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina goére; en mutlu
calisanlar Danimarka, Meksika ve Isve¢’te bulunurken, Tiirkiye bu siralamada 26.
sirada yer almistir. Patronlarin da derecelendirildigi arastirmada en iyi patronlar
Meksika, ABD ve Kanada’ da, en kétiilerin ise Isveg, Italya ve Tiirkiye’ de oldugu
bulunmustur (Aksam Gazetesi, 14 Aralik 2006). Yapilan bu arastirma sonuglari
genellenirken dikkatli davranilmas1 gerektigi diisliniilse de, organizasyonlarin

gelistirilmesine yonelik ¢aligmalara bakista farkli bir 6ngdorii saglayacaktir.

Insan yasaminda ¢ok 6nemli bir yere sahip olan is, giinliik yasantida uyanik
kalian siirenin biiyiik bir kismini1 kapsamakla birlikte, bireye toplum iginde belli bir
rol, statii ve ekonomik fayda saglamakta; mutlu, basarili ve doyuma ulasmis insan
ise; oOrgit verimliligini arttirmaktadir. Basarili ve kalici olmak zorunda olan

orgiitlerin stirekli degisen ortamda ayakta kalabilmeleri; var olan yap1 ve stratejilerini
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degisen kosullara uydurabildikleri, yanlislarini diizeltip eksikliklerini giderebildikleri
Olciide miimkiin olmaktadir. Degisime uyum saglayamamak ya da geri kalmak; uzun
vadede yok olmak anlamina geldigi ic¢in, yasanan bu hizli degisim siirecinde

yoneticilere her zamankinden ¢ok daha fazla sorumluluk diismektedir.

Her canli organizma gibi orgiitlerin de sosyal bir sistem olarak ele alinmaya
baslamasi ile basarilarinin; sadece yapi, strateji ve teknoloji gibi maddi unsurlarla
smirli kalamayacagi da anlasilmig, ¢alisan insana daha fazla 6nem verilmeye

baglanmustir.

Caliganlar, is ortamimin, is ve islemlerin ve psiko-sosyal c¢evrenin
streslerinden etkilenmekte, ¢esitli diizeylerde bedensel ve ruhsal caba iginde
gorevlerini devam ettirmektedirler. Yoneticiler tarafindan uygulanan yonetim ve
liderlik becerilerinin bu baglamda 6nemli bir etkiye sahip oldugu disiiniilmektedir
(Onen, 2006). Yoneticilerin calisan insana egilip ¢dziimii onda aramalari ise, ancak

1970'i yillardan sonra s6z konusu olmustur.

Liderlik; bir sosyal sistemin maddi ve manevi tiim engeller ve dinamiklerine
ragmen, sistemin gelismesini  destekleyerek ¢alismasini  ve  gelismesini

saglayabilmektir.

Bireyin iginden sagladigi doyum ise, hem kendi mutlulugu hem de verdigi
hizmetin kalitesini yiikseltmesi agisindan &nemlidir. Is doyumu, ise kars1 kisisel bir
tutum olup, calisanlarin is ve is yasamindaki beklentilerine ulastiklari zaman

duyduklari olumlu duygusal bir durumdur (Telman ve Unsal, 2004:11-12).
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KURAMSAL TEMELLER VE iLGILi ARASTIRMALAR

Bu béliimde liderlik ve is doyumunun tanimi, tarihsel gelisim siireci, ilgili

kuramlar ve yapilan arastirmalar ele alinmakta; hipotez ve tanimlar sunulmaktadir.
1.1 LIDERLIK

Bu boliimde; liderlik kavrami, tarihsel gelisim siireci, ilgili kuramlar ve

yapilan aragtirmalar ele alinmaktadir.

1.1.1 Liderlik Nedir?

Tarihsel, toplumsal ve Kkiiltlirel temel olgulardan biri olarak kabul edilen
liderlik, insanlarin topluluk halinde yasadig1 tiim zamanlar i¢in 6énemli kavramlardan

birisi olmustur.

Konfiigyiis, Plato, Machiavelli ve Hobbes basta olmak iizere pek ¢ok
diisiiniiriin tizerinde ¢alistig1 bir konu olan liderlik kavrami, Sorenson’a (2001) gore;
Etimolojik olarak 1300°’li yillarda “yol almak ve yol goéstermek” anlaminda
kullanilan “leaden” kelimesinden gelmis, ancak 1800°lii yillarda bu giinkii anlamiyla

kullanilmaya baslanmistir (Akt. Akdogan, 2002:5; Turner ve Miiller, 2005:49).

Birgok insanin yoneticilikten bahsettigi bir zamanda, ilk kez Freud’un yegeni
Peter F. Drucker, 1946 yilinda, “The Concept of the Corporation” isimli kitabinda
liderlik konusunu islemistir (Onen, 2006).

Hellrigel ve Slocum’ a (1978) gore; lider, izleyicileri iizerinde diiriistlik ve
giiven olusturan kimse; liderlik ise; lider ve izleyicilerin davraniglarini igeren siirece

verilen isimdir (Akt. Dogan, 2007:33).

Kogel’e (2001) gore ise; lider grup liyelerini grup amaglar1 dogrultusunda
yonlendiren bir kisi iken, liderlik; belirli kosullar altinda, kisisel ve grup amaglarini
gerceklestirmek {izere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkileme ve

yonlendirme siireci olarak tanimlanmistir (Akt. Tengilimoglu, 2005b:2).
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Bass (1990) yaptig1 arastirmada, liderlikle ilgili makale ve kitaplarin sayisinin
7000°den fazla oldugunu tespit etmistir (Akt.Tiiretgen, 2005:4). Daha sonraki
yillarda liderlikle ilgili yazinlart inceleyen Bentz’e gore; 130 farkli liderlik tanimi
bulunmaktadir. Yakin zamanlarda yasanan toplumsal siire¢ler ve liderlik
caligmalarinin 6n plana ¢ikip, hiz kazanmasiyla birlikte, bu tanimlarin daha da arttig

distiniilmektedir (Akt. Acar, 1997).

Liderlik yazininda yapilan incelemeler sonucunda elde edilen bazi tanimlar

asagida verilmistir:

Griffin ve Moorhead’e (1986) gore; liderlik grup iiyelerinin amaglarini
gerceklestirmesi dogrultusunda, faaliyetlerin yonlendirilmesi ve koordine edilmesi
icin zorlayici olmayan etkinin kullanimi olarak tanimlanirken; bazi1 kuramcilara gore,
insanlar1 basarili bir sekilde etkiledigi kabul edilen kisiye atfedilen 6zellikler biitlinii
olarak ifade edilmektedir (Akt. Acar, 1997).

(13

Welch’e gore lider “ islerin daha iyi nasil yapilabilecegi konusunda net
vizyonuyla insanlar1 esinlendiren kisi” olarak tanimlanmaktadir (Akt. Howard,

2001:385; Ulas, 200:23).

Hodgkinson (1991) ve Sergiovanni’ye (1992) gore liderlik belirli kosullar
dahilinde organizasyonel amacglar dogrultusunda, bir kimsenin baskalarinin
faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme siirecidir (Akt. J. Sun, 2003:19). Paksoy
(2002) ve Kogel (1993) de yaptiklari  c¢alismalar da siireci ayni sekilde
tanimlamiglardir (Akt. Akdogan, 2002 ; Tengilimoglu, 2005b:3).

Cook ve digerleri (1997) liderligi; yonlendirme, enerji verme ve calisanlarin
liderin vizyonuna goniillii olarak baglanma siireci olarak ifade etmektedirler (Akt.

Tengilimoglu, 2005b:2).

Oztel (1998; Akt.Tiiretgen, 2005:4) ve Aycan’a (1998:24) gore liderlik;
organize olmus bir grubu, belirlenmis hedeflere ulagmasi i¢in etkileme, gilidiileme ve

giiclendirme siirecidir.
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Kreitner’e (1983) gore; liderlik, liderin Orgiitsel amaglar1 basarmak igin
astlarin  goniillii gayretlerini saglayan sosyal bir etkilesim siireci olarak

tanimlanmaktadir (Akt. Dogan, 2007:33).

Freedman, Carlsmith ve Sears (1970), Northouse (2001) ve Yukl (2002) ise;
liderligi, genel bir amaca ulagsmak i¢in bir bireyin bir grup insani etkileme stireci

olarak tanimlanmaktadirlar (Akt. Tiiretgen, 2005:3; Tengilimoglu, 2005a:26).

Koray (1997) ve Eren’e (1998) gore liderlik “ bir grup insani belirli amaglar
etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 ger¢eklestirmek i¢in onlar1 zor kullanmadan
harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplami” olarak tanimlanmaktadir. Liderlik,
aslinda tek yonlii isleyen bir siirecten ziyade, bir grup etkilesimi olup lider ve

izleyicileri arasinda siiregelen bir etkilesim s6z konusudur (Akt. Akdogan, 2002:6).

Yukarida verilen tanimlar incelendiginde; liderle izleyiciler arasinda, ortak
amagclar dahilinde meydana gelen iletisim ve etkilesimin liderlik yazinindaki énemi

ortaya ¢ikmaktadir.

1.1.2 Liderlik Neden Onemlidir?

Mintzberg’e (1975) gore “Giiniimiizde hi¢bir meslek, yonetim kadar hayati
oneme sahip degildir. insanlarin yasamlarini olumlu ya da olumsuz etkileyen bir ¢ok
olayin temelinde, yoneticilikle ilgili unsurlara rastlamak miimkiindiir. Bu kadar ¢ok
etki alanina sahip yoneticiler, insanlarin kaynaklarim1 ve yeteneklerini bosa
harcayabilir ya da onlara ¢ok iyi hizmet vererek bu kaynaklarin gelismesini

saglayabilirler” (Akt. Artan, 1978:71).

“Organizasyonlarin basarisi i¢in liderligin kaginilmaz oldugunu ifade eden
Tekarslan (2000); lider olan kimse grubu motive etmedik¢e ve onlar1 amaglarina
yonlendirmedik¢e, planlama, organize etme ve karar verme gibi yOnetim
fonksiyonlarinin da ise yaramayacagini belirtmistir. Benzer sekilde Hogan ve
digerleri (1994) de isletmeler acisindan duruma baktiklarinda, liderligin astlarin

performans ve doyumlariyla baglantili oldugunu, uygun olmayan liderligin ise,
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itaatsizlik ve sabotaj gibi reaksiyonlar ortaya cikaracagini One slrmiislerdir”

(Tiiretgen 2005:4).

1.1.3 Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

[lk defa Burns (1978) tarafindan birbirinden ayrilarak inceleme konusu
yapilan liderlik ve yoéneticilik kavramlari; Kiling’a (2002) gore, 1980°1i yillarin
ortalarindan itibaren birbirinden ayrigmaktadir. Yoneticilik isleri dogru yapmak
olarak tanimlanirken, liderlik dogru olan1 yapmak olarak tanimlanmaktadir (Akt.

Akdogan, 2002; Akis, 2004:41; Tengilimoglu, 2005a:25).

Kotter’a (1990) gore; basar1 igin her ikisinin de gerekli oldugu liderlik ve
yoneticilik aslinda birbirinden ayrilamayan, birbirinin yerine kullanilan, ama es
anlamli olmayan iki kavramdir (Akt. Akis, 2004:41; Dogan, 2007:41; Tiiretgen,
2005:6).

“...Eren’e (2001) gore; yoOnetici, baskalarmin adina c¢alisan, Onceden
belirlenmis amaglara ulagsmak i¢in ¢aba harcayan, isleri planlayan, uygulatan ve
sonuglar1 denetleyen kisidir. Buna karsin lider ise, grup iiyeleri tarafindan hissedilen,
ancak acikliga kavusmamis olan ortak diisiince ve arzulari benimsenir bir amag
biciminde ortaya koyan ve iiyelerin potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete

geciren kimsedir” (Tiiretgen, 2005:5).

Kotter’e (1990) gore; yoneticiler, gelecek i¢in amag¢ ve hedefler belirler,
planlar yapar, calisanlar1 organize edip, gozlenen sonuglar1 kontrol edip problemleri
cozer. Liderler ise; uzun donemli hedeflere ulasmada gelecegi planlayan, vizyon
kazandiran ortak degerler ve ihtiyaglar dogrultusunda hareket edilmesini saglayan

kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Akt. Akis, 2004:41-45; Dogan, 2007:41).

Werner’e (1993) gore; “Liderlik bir statii ya da otorite islevinden ¢ok,
iliskinin ve lider ile takipeileri arasindaki karsilikli etkilesimin kalitesiyle ilgilidir.
Liderin en 6nemli sorunu, astlar1 iizerinde gii¢ sahibi olmak degil, onlar1 ortak vizyon
yoniinde etkilemektir. Yonetici, astlarini istenen davranis kalibina sokmak i¢in bir

cok oOrgiitsel araca sahiptir ve dncelikle astlarina karst sorumluluk duyar. Yoneticilik
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iist makamlar tarafindan verilirken, liderlik takipciler tarafindan verilen bir 6dildiir

(Akt. Akis, 2004:42; Tengilimoglu, 2005b:3; Ulas 2002:23).

Reddin’e gore yonetici, bir oOrgiitte en azindan bir kisinin yaptii isten
sorumlu ve o kisinin {izerinde otoritesi olan belirli bir pozisyondaki kisi olarak

tanimlanmaktadir (Akt. Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005:92).

Liderlik ve yoneticilik, ortak hedeflere yonelim ve amaglar konusunda
benzerlik gostermesine ragmen kullanilan giice gore farklilik icermektedir. Yonetici
gicinii  bulundugu makamdan alirken; lider giicinii bilgi, uzmanlhk ve

karizmasindan almaktadir (Tenglimoglu, 2005b:3; Ergetin, 2000:12-13).

Aycan’a (1998) gore; yoneticilik isletmeyi ilgilendiren planlar ortaya
koymak, uygulamak, kontrol etmekle sinirli kalirken, liderligin yoneticilikten farkli
oldugu taraf, liderin takipgileri ilizerindeki etkisiyle bir degisimin ve gelisimin

yasanmasidir (Akt. Yenice, 2005).

Covey’e gore; yoOnetici sistem iginde; liderler ise sistem iizerinde ¢alisirken;
Buhler (1995); yoneticilerin reaktif davranip, isletme sinirlar1 ig¢inde kaldiklarini,
liderlerin simirlar1 zorlayip daha ¢ok proaktif davranma egiliminde olduklarini ifade
etmektedir (Akt. Dogan, 2007:63). Yoneticiler ve liderler arasindaki farklar Tablo

1.1°de gosterilmistir.

Tablo 1.1 Yoneticiler ve Liderler Arasindaki Farklar

Yoneticiler Liderler

Isleri dogru yaparlar. Dogru isi yaparlar.

Diizen ve tutarlilik getirirler. Degisim ve yenilik getirirler.

Plan ve biit¢e hazirlarlar. Y 6n belirler/vizyon olustururlar.
Orgiitlenir kadro olustururlar. Insanlarin  vizyon dogrultusunda

caligmalarini saglarlar.
“Nasil?” ve “Ne zaman?” sorularini sorarlar. Ne ve nigin sorularini sorarlar.
Kontol eder ve problemleri ¢ozerler. Giliven verir, motive eder ve esin

kaynag1 olustururlar.
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1.1.4 Liderlikle Ilgili Teoriler ve Tarihsel Gelisim Siireci

Liderlikle ilgili literatiirde yer alan ve pek ¢ok g¢aligmaya kaynaklik eden
teorileri; Ozellik Kuramlari, Davranis¢i Liderlik Kuramlari, Durumsal Liderlik
Kuramlar1 ve Yeni Liderlik Kuramlari olmak iizere gruplandirmak miimkiindiir
(Tiiretgen, 2005:6; Tengilimoglu, 2005b:1-16). 1900-2007 yillar1 arasinda farkli

liderlik teorilerinin etkili olduklari donemler Sekil 1’de gosterilmistir.

1907 Ozellik Kuramlari
1907-1947

1920 Davraniser Liderlik Kuramlari
1920-1977

1950 Durumsal Liderlik Kuramlari
1950-1977

1978 Yeni Liderlik Kuramlari
1978-

2007

Sekil 1: Liderlik Kuramlarmin 1907-2007 Yillar1 Arasindaki Tarihsel Akis Semasi

1.1.4.1 Ozellik Kuramlar

“Antik caglara kadar uzanan ilk teorilerde hakim goriis, “Lider olunmaz, lider
dogulur.” seklindedir. Ozellikle bu yiizyilin baslarinda, bu yaklasim cercevesinde
liderin 6zelliklerini belirlemeye yonelik bir ¢ok ¢alisma yapilmistir. Liderlerin yas,
cinsiyet, boy, irk, fiziksel goriiniim, bilgi, zeka, iliski kurma yetenegi, ileriyi
gorebilme, dogruluk, samimiyet, acik sozliiliik, duygusal istikrar, olgunluk, kendine
giiven, kararlilik, giriskenlik, motivasyon gibi fiziksel ve psikolojik pek ¢ok 6zelligi
incelenmistir (Acar, 1997; Tengilimoglu, 2005b:4; Turner ve Miiller, 2005:50;
Wood, 2005:1101) .
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Thomas Carlyle’nin Biiylikk Adamlar Okulu Kurami’nda, tarihin, biiyiik
adamlarin basar1 oykiilerinden ibaret oldugu dile getirilmistir (Akt. Ergetin, 2000:27;
Uzun 2005:10-11; Wood, 2005:1101). Daha ¢ok politik liderlik analizleri sonucunda
elde edilen bulgularla ortaya atilan Ozellik kuramlarinda, basarili ve basarisiz
liderlerin 6zellikleri karsilastirilmus, etkili liderlerin ilgi, yetenek ve kisilik 6zellikleri

acisindan digerlerinden farkli oldugu goriilmiistiir.

Mann (1959), 1900-1957 yillar1 arasinda yapilan arastirmalar1 inceledigi
meta-analizde, liderlere atfedilen ozellikleri irdelemis ve liderin “grup iiyelerinden
daha uyumlu, daha hakim, daha disa doniik, daha az tutucu, daha akilli ve kisisel
iligkilere daha duyarli” oldugunu bulgulamistir (Akt. Kagitcibasi, 1983:230;
Tiretgen, 2005:11,35).

Stogdill (1948), 1904 ve 1947 yillar1 arasinda yapilan 124 ¢aligmanin meta-
analizi sonucunda lider Ozellikleri arasinda .09 ve .26 arasinda degisen bir iliski
saptamis ve “zeka, basari, sorumluluk, isbirligi ve statii “ gibi 6zelliklerin bir lider
icin ¢ok dnemli oldugunu ileri siirmiistiir. Stogdill’in bu ¢alismasiyla birlikte liderlik
arastirmalarmin  yonii degigirken sadece evrensel liderlik oOzelliklerini ortaya
cikarmak yerine, durumsal arastirmalara yonelinmistir (Akt.Akdogan:8, 2002;

Ercetin, 2000:28; Pritchett, 2006:22; Tiiretgen, 2005:7; Uzun 2005:11).

Heslin (1964), Mann’in c¢alismasint grup performansina odaklanarak
tekrarladig1 calisma sonucunda zeka ve uyumun, grup performansiyla arasinda giiglii
bir iliski oldugunu bulgularken, Lord ve digerleri (1986) ise Mann’1n ¢alismasindan
basglayarak yaptiklar1 meta-analizde kisilik 6zellikleri ve liderlik algisi, ozellikle
zeka, erkeksilik ve dominantlik arasinda anlamli bir iliski saptamiglardir (Akt.

Tiretgen, 2005:11-12).

Stogdill’in (1974) daha sonraki yillarda yaptigi, liderin kisilik 6zellikleri
lizerine yapilan 163 arastirmayi kapsayan meta-analizde, karakter ozelliklerinin
durumsal faktorler kadar etkili oldugu ifade edilmistir (Akt . Akdogan 2002:5; Akis
2004:18; Pritchett, 2006:22; Uzun 2005). Stogdill bu ¢alismasinda, 1948 yilinda

yapilan ¢aligmanin sonuclarinin bir ¢ok arastirmaci tarafindan c¢ok negatif
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yorumlandigim1 da dile getirmistir (Akt. Onen, 2006; Tiiretgen, 2005:7, 11-12).

Yapilan arastirmalarda, ele alinan liderlerin 6zellikleri Tablo 1.2°de gdsterilmistir.

Tablo 1.2 Lider Ozellikleri

Yas Giizel konugma yetenegi Diiriistlik

Boy Zeka Samimiyet

Cinsiyet Bilgili olma Dogruluk

Irk Kisilerarasi iligki kurma becerisi ~ Agik sozlilik

Dis goriiniis Inisiyatif sahibi olma Kendine giiven duyma
Giliven verme Duygusal olgunluk Kararlilik

Stogdill (1974) tarafindan yapilan ¢aligmalarda, ortaya ¢ikan sonuclar lider
olarak kabul edilen kisilerin fiziksel ve kisilik 6zellikleri bakimindan izleyicilerden
daha farkli oldugu ve bu farkliliklarin onlar1 lider konumuna yiikseltmede 6nemli
paya sahip olduklar1 yéniindedir (Akt. Ergetin, 2000:29; Onen, 2006). Bu
arastirmalarda ortaya cikan basarili liderlerin baslica o6zellikleri Tablo 1.3’de

gosterilmistir.

Tablo 1.3 Basarili Liderlerin Ozellikleri ve Yetenekleri

Ozellikler Yetenekler

Duruma uyum saglayan Giizel konusan

Zeki Karar verici

Hirsh Ikna edebilen
Kavramsal yetenek sahibi Giiglii bir etki olusturan
Iddiaci Sosyal beceri sahibi
Yaratici Direngli

Isbirlikei Grubun gorevleriyle ilgili
Diplomatik Strese dayanikl
Enerjik Basgaril

Anlayish Sosyal ¢evreye uyumlu
Kendine giivenen Bilgi sahibi

Bazilarina gore liderlik ozellikleriyle lider etkinligi arasinda bir iligkinin
varlig1 heniiz net olmasa da Kenny ve Zaccaro (1983) kisilik 6zelliklerinin liderligi
% 48 ile %82 araliginda agiklayabilecegini ileri siirmiislerdir. Liderlik olgusunu salt

kisisel ozelliklerle agiklama ¢abasi grup iiyelerinin ve etkilesimin dikkate alinmamasi
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ve bir grupta birden fazla liderin goriilebilmesinden dolay1 basarisiz olmustur. Bu
baglamda, Bales (1950) resmi olmayan gruplarda, Hutchins ve Fiedler (1960) de
ordu ve lniversite yatakhanelerinde yaptiklari c¢aligmalarda birden fazla liderin
ortaya ¢iktigini bulgularken, Zelditch (1955) kiiltiirlerarast yaptigi calismada bu
caligmalar1 destekleyen bulgular elde etmistir (Akt. Akis, 2004:19; Kagitcibasi,
1983:230).

Can, Akgilin ve Kavuncubasi (1998) yaptiklar1 ¢alismayla 6zellikler listesinin
sonsuz olabilecegini ileri siiriip, liderin bulundugu grupta liderin tasidig
ozelliklerden daha fazlasina sahip bireyler olabileceginden, 6zelliklerin tanimlama ve
Olciimiiniin  giicliigiinden bahsederek bu yaklasimin olumsuz yonlerini dile

getirmislerdir (Akt. Uzun, 2005:11).

Gecmiste Ozellikler yaklasimi baz alinarak yapilan pek ¢ok arastirma,
metodolojik ve teorik gelismeler 1s181nda son senelerde tekrar ele alinmis; elde edilen
bulgularin kisisel 6zellikler ve liderlik arasindaki iliskiyi ortaya koymasiyla bu tiir

aragtirmalar tekrar yapilmaya baslanmistir (Tiiretgen, 2005:11-12).

1.1.4.2 Davranis¢i Liderlik Teorileri

1940’11 yillarin ortalarma dogru liderlik literatiirline girmeye baslayan
Davramis¢1 Liderlik Teorileri; lider, izleyiciler ve 6zellikle de liderin izleyicilere
karst nasil davrandigi iizerinde odaklanmistir. Liderligi, bir kisinin basinda
bulundugu grubun ortak bir amaca yonelik eylemlerini yonlendirme sirasindaki
davranig olarak tanimlayan Davranig¢1 Teori’ye gore, lideri basarili ve etkin kilan
husus, liderin gosterdigi liderlik davranisi veya izleyicilere karsi nasil davrandigidir.
Yiiriitiilen bilimsel calismalarda liderlerin hangi davranmiglar1 gostermesi gerektigi

konusu ele alinmistir (Eraslan, 2003; Turner ve Miiller, 2005:408).

Owens’e (1976) gore, liderlerin astlartyla iletisim sekli, yetki devredip
etmemesi, planlama ve kontrol sekli davranis¢i liderin yaklagiminde etkili olan
unsurlardir (Akt. Tengilimoglu, 2005b:4). Davranig¢1 Liderlik Teorileri, liderlik

davranisin1 yalnizca gorev ve iliski boyutlarinda ele aldiklari, {iretim, tatmin ve
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verimlilik arasinda iliski kurmadiklart icin 1960’11 yillara dogru, ¢oklu liderlik
davranigin1 ortaya koymada ve lider davranisini agiklamada basarisiz olduklari i¢in
Oonemlerini kaybetmislerdir (Akdogan, 2002:9-10; Eraslan, 2003; Tengilimoglu,
2005b:5; Uzun, 2005:11-12).

Davraniggr Liderlik Kurami’nin gelismesinde yapilan teorik ve pratik pek ¢ok
calismanin katkist olmustur. Bu baglamda yapilan bilimsel ¢alismalardan baglicalar

asagida kisaca verilmistir.

1.1.4.2.1 Iowa Universitesi Liderlik Arastirmalar:

1938°de K. Lewin’in onderliginde R. Lippitt ve R. K. White tarafindan
gerceklestirilen, Iowa Universitesi Liderlik Arastirmalari, lider davranislarini ilk defa
bilimsel olarak simiflandiran ©Onemli c¢aligmalardan biri olmus ve yapilan

siniflandirma pek ¢ok arastirmaya kaynaklik etmistir.

Lippitt ve White’in (1938) elisi atdlyelerinde ¢alistirilan ¢ocuklar {izerinde
yaptiklar aragtirmalar sonucunda; otoriter, demokratik ve serbestlik taniyan liderlik

olmak iizere 3 farkli liderlik tarzi tanimlanmistir (Kagitcibasi, 1983:235).

Otoriter liderin grubunda yapilan is, miktar olarak digerlerinden daha fazla
olmakla birlikte kalite yoniinden daha diisiik bulunmustur. Liderin grubu yalniz
birakmasi halinde is miktarinda azalma oldugu, liyelerin lidere karsi saygili, pasif ve
otoriteye boyun egmis goriinmekle birlikte, kendi aralarinda gecimsiz olduklari,
lidere yaranabilmek icin miicadele ettikleri goriilmiis, ¢alismadan ise; memnun
kalmamislardir (Akt. Acar, 1987; Akdogan, 2002:10; Kagitcibasi, 1983:220;
Tengilimoglu, 2005b:7).

Demokratik liderin bulundugu grupta ortaya ¢ikan is miktari, otoriter gruba
oranla daha az olmakla birlikte kalite yoniinden daha tistiin olup liderin gruptan bir
stireligine ayrilmasi is miktarinda herhangi bir azalmaya sebep olmamus, tiyeler gerek
kendi aralarinda gerekse liderle olan iligkilerinde rahat hissedip, ¢alismadan memnun
kaldiklarin1 ifade etmislerdir (Akt. Acar, 1987; Akdogan, 2002:10; Kagitcibasi,
1983:220).
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Eren (1993) ve Dinger ve Fidan’a (1996) gore demokratik liderlik tarzinin en
onemli Ozelligi, izleyicilerin de orgiitii etkileyen kosullarla lider kadar ilgilenip
kararlara katilmaya calismasidir. Bu 6zelligiyle calisanlarin psikolojik olarak rahat

hissedip tatmin duymalarina olanak vermektedir (Akt. Dogan, 2007:71-72).

Umursamaz ya da Laissez Faire de denilen serbestlik taniyan liderin
bulundugu grupta ortaya ¢ikan is miktar1 daha az ve diisiik kalitede bulunmus; tiyeler
kendi aralarinda iyi ge¢inemedikleri gibi liderin bir siireligine ayrilmasi hi¢ bir
farklilik yaratmamus; yaptiklari isten de memnun kalmamuslardir (Akt. Acar,1987;
Akdogan, 2002:55; Avolio, Bass ve Jung, 1999:443; Dogan, 2007:69; Hartog,
Muijen ve Koopman, 1991:21; Kagitcibasi, 1983:221).

Luthans (1995); yapilan bu aragtirmanin sonuglarina dayanarak biiyiiklerin
olusturdugu, daha karmasik ve resmi Orgiitlerin i¢indeki bir yetiskinin lider
davranislarini, deney i¢in bir araya getirilen bir grup ¢ocugun tepkisinden farkl
olabileceginin gozoniinde bulundurulmasi gerektigini ifade etmistir (Akt. Akdogan,

2002:10).

Drago ve Wooden (1991) erkeklerin, Savery (1991) ise kadinlarin
demokratik yonetim arzusunda olduklarini bulgulamistir (Akt. Savery, 1994:12).

Newstorm ve Davis’e (1993) gore otoriter liderlik tarzi, g¢alisanlarin
odillendirilmesi, kararlarin ¢abuk alinmasi, yetenegi ne olursa olsun calisanlari
motive edebilmesi agisindan avantaja sahiptir. Bu liderlik tarzinin ¢alisanlar
tarafindan pek sevilmemesi, ¢alisanlar iizerinde korku ve yikim yaratmasi ve liderin
bencilce, izleyicilerin duygu ve diisiincelerini dikkate almamas1 agisindan sakincali

olabilmektedir (Akt. Dogan, 2007:66-67).

Eren (1993) ve Dinger ve Fidan’a (1996) gore serbestlik tantyan liderlik
tarzinda, kararlarin alinma ve uygulanmasi, ¢ogunlukla izleyicilere birakilmakta,
tiyelerin yaraticiliklarim1 en iist diizeyde kullanmalarina imkan saglamaktadir. Bu
liderlik tarzimin kiiltiir diizeyi, egitim durumu ve sorumluluk duygusu diisiik

topluluklarda uygulanmasi pek yararli goriilmemektedir. Liderin otorite kullanimi
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ortadan kalktig1 i¢in olasi bir kaotik ortam, c¢alisanlarin kisisel amaglarina
yonelebilmesi ve endiistriyel orgiitliin pargalanmasina sebep olabilmesi ise en 6nemli

sakincalar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Akt. Dogan, 2007:69).

1.1.4.2.2 Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Arastirmalar

1945°lerde yapilan Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Arastirmalarinda, asker
ve sivil pek cok yoneticiyle calisilmis; isi ve kisiyi dikkate alan liderlik tarzlari
iizerinde durulmustur (Akt. Ercetin, 2000:32; Kagitcibas1 1983:207-208; Onen, 2006;
Pool,1997:273).

“Kisiyi dikkate alan bir lider, izleyicilerinin iizerinde giiven ve saygi
yaratir; onlarla dosttur, arkadastir. Izleyenlerin rahatma, diisiincesine,
konumuna ve ¢alisanlarin i doyumlarina 6nem verir. Grup liyelerinin ihtiyag
ve arzularina gore davranig gosterir. Astlarinin ve izleyenlerinin sorunlarina
¢Oziim bulmaya gayret eder. Kisaca bu tarz liderler izleyicilerini dikkate
alarak davranirlar. Isi dikkate alan bir lider ise, amaglarin gerceklestirilmesi
i¢cin ¢abalar, izleyenlerini bu amaclarn gergeklestirmek i¢in organize ederek,
isin zamaninda ve tam olarak bitirilmesi i¢in gayret gosterir. Bu liderlerin
davranislar1 dogrudan o6rgiitsel amagclarla ilgilidir; grup liyelerinin goérevlerini
yerine getirmesine ve belirlenen performans standartlarinin siirdiiriilmesine
ve Onceden belirlenmis tek bigim kurallara uymaya énem verirler ” (Onen,

2006).

Bu calismalar sonucunda; liderin kisiyi dikkate alan davraniglar1 arttikca,
personel devir hiz1 ve devamsizliin azaldigi, liderin insiyatifi esas alan davranislari
arttikca grup iiyelerinin performanslariin arttigi bulunmustur (Ekvall ve Arvonen,

1999:244; Uzun, 2005:12). Bu modelde yer alan boyutlar Sekil 2°de gosterilmistir:
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Ise Yonelik (Yiiksek)

Kisiyi Dikkate Kisiyi Dikkate
Alma (Diisiik) Alma (Yiiksek)

Ise Yonelik (Diisiik)

Sekil 2 : Ohio Eyalet Universitesi Modeli

1.1.4.2.3 Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar:

1947’lerde Michigan Universitesi’nde gerceklestirilen liderlik davramgin,
tiretim ve ¢alisan odakli olmak {iizere iki temel eksende yorumlayan liderlik
calismalar1 liderlik davraniginin anlagilmasinda onemli katkilar saglamistir (Akt.

Ercetin, 2000:33).

Universitede sistematik olarak yiiriitilen bu ¢alismalar, sonraki yillarda
yapilan pek ¢ok caligmaya esin kaynagi olmus, liderlik tarzlarini ikili boyutta ele alan
calismalar yaninda ¢oklu tarzlara da yer veren tiplemeler yapilmis ve bir ¢ogunun
sonucunda kisiye yonelik davraniglarin daha etkin oldugu bulgulanmistir (Akdogan,

2002:11; Uzun, 2005:12).

R. Likert’in, Michigan Universitesi'nde 25 yildan daha uzun siiren,
arastirmalart bu tiir caligmalara Ornek gosterilebilir (Akt. Pritchett, 2006).

Bireylerden beklenen performans diizeyi, amaglari ve yonetim konusunda yapilan
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calismalar sonucunda olusturulan Sistem 4 Modeli’nde dort liderlik tarzi ileri
siriilmistiir (Akt. Acar,1997; Akdogan, 2002:11; Akis 2004:22; Friedlander,
Margulies, 1969:172; Uzun, 2005:13). Sistem 4 Modeli’nde yer alan liderlik tarzlar
Sekil 3’de gosterilmistir.

Sistem 1 Sémiiriicti-Otoriter
Sistem 2 Yardimsever -Otoriter
Sistem 3 Katilimci

Sistem 4 Demokratik

Sekil 3: Sistem 4 Modeli

Se¢men’e gore (2001) bu modelde lider, astlarma katilim imkan1 saglayarak
hedeflerine ulagmayir amaclamaktadir (Akt. Akdogan, 2002:11). Yapilan
calismalarda en verimli, i3 doyumu en yiiksek gruplarin katilimer ve demokratik
(Sistem 3 ve 4) tarzindaki liderlerin ydnetimi altinda oldugu gozlenmistir (Akt.

Onen, 2006).

Blake ve Mouton (1982); bu baglamda yaptiklar1 c¢alismalarda, liderlik
davranisini tiretim ve insan odakli olarak ele almis; 9x9’luk bir matrisle ve 5 fakl
liderlik tarziyla aciklamislardir (Akt. Onen, 2006; Pritchett, 2006:28). Bu
yaklagimda; iiretim ve insan odaklilik alanlarinin her ikisinden yiiksek skor elde eden
kisilerin lider olarak daha iyi performans gosterdikleri ve izleyicilerinde olumlu
duygular ortaya cikardiklar1 bulgulanmistir (Ekvall ve Arvonen, 1999:244; Kornor
ve Nordvik, 2004:49).

Kocgel’e gore; ise odakli liderler performanst yakindan izlemekte ve
denetlemekte, astlarina yapilacaklar1 anlatmakta; calisana odakli liderler ise; astlarin
mutlulugu, ekip olusumu, gelistirilmesi ve katilim konularina 6zen gostermektedirler

(Akt. Uzun, 2005:12).

Davranigg1 kuramlar arasinda yer alan X ve Y teorilerini formiile eden

McGregor’a gore yoneticilerin davraniglarini belirleyen en 6nemli faktdrlerden birisi
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onlarin insan davranisi hakkindaki diisiinceleridir. X ve Y teorisi olarak adlandirilan
bu iki farkli goriisten ilkine gore; insanlarin calismayr sevmedikleri, firsat
bulduklarinda ¢alismaktan kagmayi tercih ettikleri ileri siiriiliirken, ikincisine gore
ise; insanlar dogustan tembel degildir ve onlari tembellige iten deneyimleridir.
Calisanlar uygun kosullar altinda kendilerini gelistirip istenen sonuglara ulasabilirler.
X teorisine inanan yoneticilerin otoriter bir tarzi benimsemesine ragmen Y teorisine
inanan yoneticilerin demokratik bir tarz benimsedikleri goriilmektedir (Hannagen,

1995; Akt. Uzun, 2005:15; Onen, 2006).

1.1.4.2.4 U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi

Ohio State Universitesi’nin Liderlik Modeli’nin géreve ve iliskilere yonelik
olma boyutlarina etkinlik boyutunu da ekleyen Reddin’e gore; her kosulda etkin
olabilecek bir liderlik tarzinin olmasi pek miimkiin degildir. Liderlik tarzi duruma
uygun oldugunda; liderin etkin, duruma uygun olmadiginda ise, etkisiz oldugu dile
getirilen bu teoriye gore sekiz farkl liderlik tarz1 mevcuttur (Akt. Akdogan, 2002:17-
18; Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005:91-103). Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Teorisi
Sekil 4’de gosterilmistir.
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Etkili Olan Lider

Goreve Yonelik

>

Diisiik

Yiiksek

10
Gelistirici
9 12
BiirokL Babacan
Otokratik
Etkiy/élmayan Lider
Etkinlik Boyutu

Gorevcei Ugzlagtirmact >
>~
=
El 7 /g*
Algisiz Otoriter g

Sekil 4: Ug Boyutlu Liderlik Teorisi

Black ve Mouton’ un (1982) gelistirdigi modele benzerligiyle elestirilen bu

27

teori, bazilar1 tarafindan anlasilmasi zor bulunmus, bazi 6nermelerinin tartismaya




acik olmayip, kesin yargilar icermesinden dolay1 elestirilere maruz kalmistir (Akt.
Akdogan, 2002; Akis, 2004:23-24; Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005:100; Ozmen,
2005:6; Pritchett, 2006:28; Yenice, 2005:242).

1.1.4.3 Durumsal Liderlik Teorileri

Liderligi; lider-izleyiciler ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan bir siire¢
olarak agiklayan bu yaklasima gore liderin davranisi, kosullara ve duruma gore
degisebilmektedir. Bu yaklagimda liderin hangi tarza sahip oldugu degil, hangi
durumda hangi tarzin etkili oldugu vurgulanmakta; kullanilan tarz etkili ise dogru,
etkili degilse yanlis oldugu diisliniilmektedir (Akis, 2004:27; Tengilimoglu,
2005b:5).

Kirby ve Paradise’a (1992) gore en etkili liderlik davranisi; insan ve gorev
yonelimli davraniglarin uyumuyla gerceklesmektedir (Akt. Eraslan, 2003). Hangi
stilin hangi durumda etkili olacagi konusunda uzlagsma saglanamadigl igin
teorisyenler tarafindan elestirilen durumsal liderlik teorileri arasinda sayilabilecek

baslica modeller asagida ele alinmustir.

1.1.4.3.1 Durumsallik Modeli

Fiedler 1961, 1964 ve 1968 wyillarinda yaptigi calismalarda kisilerin
bagkalarin1 nasil algiladiklarini, kimleri tercih edip kimleri tercih etmediklerini
arastirmistir. Yapilan galigmalarda c¢esitli gruplarin liderlerine birlikte ¢alismay1 en
cok tercih ettikleri grup iiyesi ile birlikte ¢alismay1 en az tercih ettikleri grup iiyesini
kisilikleri bakimindan tarif etmeleri istenmis, bu kisileri birbirlerine benzer olarak
tarif eden liderlerle, onlar1 ¢ok farkli tarif eden liderlerin kendilerinin de oldukca
farklr kisiliklere sahip olduklari bulunmustur (Akt. Ercetin, 2000:36; Kagitcibas,
1983:235; Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005:93; Onen 2006; Uzun, 2005:15; Vries,
2000:415;Wood ve Sobel, 1970:577; Yenice, 2005:243).

Liderligi tiyelerle olan iliskiler, gorevin yapisalli§i ve liderin konumunun
sagladig1 giice gore ele alan Fiedler; ise ve kisiye yonelik olarak liderin etkin

olabilecegi kosullar1 tanimlamaya calismis; bu yaklagimiyla bu alanda yapilan
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caligmalara yeni bir boyut kazandirmustir (Akis, 2004:28; Aycan, 1998:25).
Fiedler’in Durumsallik Modeli, Sekil 5’de gosterilmistir.

Durumsal Sartlar

Yonetici-Ast .
s Iyi Zayif
1liskisi Y Y
Gorevin Cok Iyi Tanimlanmis Az Tanimlanmig Gok lyi Az Tanimlanmis
Yapisi Tanimlanmis
Otorite Giiglii Giligsiiz Giiclii Giigsiiz | Giiclii | Giigsiiz Giiglii Giigsiiz

Sekil 5. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Lider iiye iligkilerinin uyumlu, isin yapisinin belirgin, liderlik mevki ve
liderin giiclii; tiyeler tarafindan kabul gérmesi lider i¢in uygun bir ortamin var oldugu
anlamina gelmektedir. Bir liderin basar1 ya da basarisizlig1 yasanilan duruma, liderlik

anlayis ise liderin kisiligine baglhidir (Howard, 2001:385).

Fiedler’in modeli ordu, fabrika, tiiketim kooperatifleri, spor kuliipleri gibi
cesitli dogal gruplarda Amerika, Belcika ve Hollanda’da uygulanmis ve olumlu
sonuclar alinmistir. Bir ¢ok durumda yoOneticinin ana gorevi olan orgiitlenme ve igin
yapilanmasina yeteri kadar 6nem vermemesi, ampirik desteklerinin zayif olmasi
sebebiyle elestirilen model yine de en c¢ok bilinen ve kabul goren liderlik
yaklasimlar1 arasindadir (Akt. Ekvall ve Arvonen, 1999:243; Omiirgdniilsen ve
Sevim, 2005:93; Onen, 2006; Uzun 2005:15-16).

1.1.4.3.2 Amag Yol Teorisi

R. House ve M. Evans (1971) tarafindan Fiedler’in Durumsallik Modeli ve
Vroom’un Beklenti Teorisi temel alinarak olusturulan bu teoriye gore; liderlik
davraniglari, belirli 6zelliklere sahip astlar {izerinde etkili olmaktadir (Akt. Akis,
2004:29; Ergetin, 2000:46; Ozmen, 2005:5-6; Schriesheim ve digerleri, 2006:22;
Uzun 2005:16).

Liderin rolii, etki edebilecegi kosullar ve takipgileriyle arasindaki etkilesim

liderlik teorilerinin ana konusu olurken Yukl’ a (1984 ve 1998) gore liderler
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gorevleri yonlendirmek ve iligkileri yonetmek iizere iki temel is yapmaktadir (Akt.
Akis, 2004:29; Ozmen, 2005:1-2). Bu yaklasimda direktif verici, destekleyici,
katilimci1 ve basar1 odakli olmak iizere dort farkl: liderlik davranigi tanimlanmaktadir.
Insanimn kararlarinin gelece@ini belirledigine inananlarin katilimer liderlik tarzinda,
kisinin kontrolii disindaki faktorler tarafindan belirlenecegine inananlarin ise, direktif
verici liderlik tarzinda tatmin olacaklart ileri siiriilmiistiir (Uzun, 2005:16). Amag

Yol Teorisi Modeli’nde yer alan boyutlar Sekil 6’da gosterilmistir.

Lider Davranislari ||

\

Astlarin Ozellikleri ||

v

Gorev Ozellikleri ||

v
E=’| Is amaci

Sekil 6: Amag Yol Teorisi Modeli

1.1.4.3.3 Yasam Dénemleri Modeli

Amac¢ Yol Teorisi’'nden kaynaklanan P. Hersley ve K. H. Blanchard’ in
(1969, 1972, 1982) liderlik tarzlarini gorev ve iliski davranisi seklinde esas alinan
Yagsam Donemleri Modeli, ¢agdas liderlik teorilerinin en bilinen 6rneklerinden olup
liderin davranisiyla grubun is ve psikolojik yapisim kapsayan olgunluk diizeyi
arasindaki iliskiyi kapsamaktadir (Akt. Ercetin, 2000:42; Pritchett, 2006:25-26;
Wilkinson ve Wagner, 1993; Wood; 2005:1101-1102).

Robins’e (1986) gore liderin basarili olmasi, dogru liderlik tarzina ve astlarin
isteklilik seviyesinin dikkate alinmasina bagliyken astlarin lidere kars1 tutumlar ise,

liderin etkinligini dogrudan etkilemektedir (Akt. Akis, 2004:31).
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Yukl (1998) tarafindan sadece durumsal degiskenlerin goz Oniline alinip,
farklilik, is 6zellikleri ve motivasyonun yeterince dikkate alinmamasiyla elestirilse
de Vecchio ve Boatwright (2002) yaptiklar1 arastirmada bu teoriyi destekleyen
bulgular elde etmislerdir (Akt. Ozmen, 2005:2).

Hersey ve Blanchard’in Yasam Doénemleri Modeli Sekil 7°de sematik olarak

gosterilmistir.
Bireye Yonelik (Cok)
Iliski Yogun Iliski Yogun
Talimat Yogunlugu Az Talimat Yogun
Katilimcl Benimseyen
Goreve Yonelik — ] Goreve Yonelik
(Az) (Cok)
Delege Eden Talimat Veren
Iliski Yogunlugu Az Iliski Yogunlugu Az
Talimat Yogunlugu Az Talimat Yogun
Bireye Yonelik (Az)
Yonetilenin Hazir Olma Diizeyi
Y > >
Yonetilen " Lider

Sekil 7: Hersey ve Blanchard’in Yasam Ddénemleri Modeli

1.1.4.3.4 Normatif Liderlik Kurami

Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilen bu kurama gore; lider, isletmeyi
ilgilendiren kararlar1 alirken, astlarin1 bu siirece ne derecede katacagini
uygulamalariyla ortaya koyar. Kararin etkinlik ve kalitesinin astlarca kabuliiniin

onemli oldugu bu kuramda; liderin kararlarin alinmasinda kullandig1 normlar teorinin
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dayanak noktasini olusturmaktadir. Otoriter ve demokratik liderlik arasinda degisen
bes farkl1 liderlik tarzi bulunmaktadir (Akt. Ergetin, 2000:52; Onen, 2006; Paul ve
Ebadi, 1989:203; Pritchett, 2006:25; Sanchez ve digerleri, 2004:21).

Normatif Liderlik Kurami’na gore; liderlerin davramis bicimleri ve

calisanlarin kararlarin alinmasindaki 6znel durumlar1 Tablo 1.4’de gosterilmistir.

Tablo 1.4 Vroom- Yetton Normatif Liderlik Kurami’na Gore Karar Verme Siireci

Liderin karar verme bi¢imi Astlarin karara katilma siireci

Lider kararini verir. Otoriter Hig bir sey sorulmaz, sadece uymalari
4 beklenir.

Lider aldig1 kararlar1 anlatir. Alman kararlardan haberdar edilir.

Lider, astlarina sadece danigir, Sadece goriisleri sorulur.

karar1 kendisi verir.

Lider sorunu paylasir, goriis alir. Yasanan sorunlarla ilgili goriis alinir.
Lider sorunu paylasir, etkilemeye Sorun paylasilir, ortak karar alinir.
calismaz, ortak karar alinir. Demokratik

Liderlik literatiiriine farkli bir yaklasim sunan bu kuram, lider ve astlarin
kisisel Ozelliklerinin yeterince dikkate alinmayisiyla elestirilmistir (Akt. Ergetin,

2000:48).

1.1.4.4 Yeni Liderlik Kuramlar:

Caglar’a gore liderlik kavrami, postmodern donem olarak kabul edilen
giiniimiizde, degisen insan ve kosullarin da etkisiyle yeni yaklagimlarla agiklanmaya
ve Orgiitlerin gelisimine katkida bulunulmaya calisilmaktadir (Akt. Tengilimoglu,
2005b:1) Liderlik Teorileri’nin giderek karmasik hale gelmesi, teorisyen ve

arastirmacilari yeni teoriler tiretmeye zorlamistir.

Geleneksel bakis acisinda, lider ve izleyiciler arasindaki iligkinin boyutuna
onem atfedilerek siniflandirma yapilmakta; liderlik tarzlar1 otokratik, demokratik ve

serbestlik taniyan liderlik olarak tanimlanmaktaydi. 1970’1i yillarda McGregor Burns
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ve Bernard Bass basta olmak iizere bir ¢ok arastirmaci tarafindan yeni bir ayrimin
yapilmas1 gerektigi diislincesi ortaya ¢ikmisti. Yapilan ¢aligmalarda geleneklere ve
gecmise bagli, siirdiiriimcii, ise yonelik liderler i¢in “transaksiyonel lider”; gelecege,
yenilige, degisime ve reforma inanan, harekete gegirici liderler i¢in “dOniistiiriicii
lider” ve bir diger tarzin ifadesi icin ise ‘“‘serbestlik taniyan lider” ifadeleri

kullanilmigtir (Akt. Dogan, 2007:85; Tengilimoglu, 2005b:5).

Dogan’a (2001) gore; bu yeni ayrim Kurt Lewin tarafindan yapilan klasik
siiflandirmaya yani otokratik, demokratik ve tam serbestlik tanityan liderlik
siiflandirmasina denk gelmektedir (Akt.Tengilimoglu, 2005b:7). Bu baglamda ele

alian baslica teoriler asagida kisaca verilmistir.

1.1.4.4.1 Karizmatik Liderlik Teorisi

Son zamanlarda gelistirilen teorilerde liderlerin belirli 6zellikleri {izerinde
durulurken bu baglamda gelistirilen teorilerden bir tanesi de karizmatik liderlik

teorisi olmustur.

Heim ve Chapman’a (1997) gore karizma “psikolojik bir ¢ekim alan1” olarak

tanimlanmaktadir (Akt. Dogan, 2007:85).

Donohue’ya gore Yunanca kdkenli olan karizma kelimesi, “Tanrt’nin verdigi
hediye, Allah’in bir Litfu ya da mucizeler yaratmak ve gelecekten haberler vermek”
anlamlarina gelmektedir. Sosyal Bilimler Literatiiriine, E. Troelsch tarafindan
kazandirilmis ve Max Weber tarafindan kavramsallastirilmistir. Yukl’a (1994) gore;
karizma kavrami bir kriz durumunda ya da sorunlart ¢6zmek i¢in olaganiistii bir
performans sergilenmesi neticesinde ve daha ¢ok politik liderligi, sosyal faaliyetleri
ya da dini liderligi kapsayacak sekilde degerlendirilmistir. Lidere takipgileri
tarafindan atfedilen bu 6zellik; liderin kisisel 6zelliklerine, takipgilerinin duygu ve
ihtiyaclartyla grubun kosullarima dayanmaktadir (Akt. Akis, 2004:36; Akdogan,
2002:34; Dogan, 2007:85; Ergetin, 2000:59; Hartley, 2004:583; Tiiretgen 2005:9).

Karizmatik liderler, izleyicilerin kendilerinde olaganiistii gili¢ ve yeteneklerin

bulundugunu diisiindiigii kisilerdir (Hogg, 2001:185).
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Bu alanda yapilan calismalari toparlayarak bir teori haline getiren House’a
(1977) gore kurtarict ve kahraman olarak ortaya c¢ikan karizmatik liderler,
Ozgiivenleri yiiksek, kisisel ve toplumsal degerlere Onem veren kisilerden

olugmaktadir (Akt. Akdogan, 2002:14).

Conger ve Kanungo’ ya (1987, 1989 ve 1996) gore karizmaya yapilan atif,
liderin gézlemlenen davranislarina dayanmaktadir. Izleyiciler tarafindan yapilan bu
aktarimda; vizyon sahibi olmak, tiyelerin ihtiyag¢larina duyarlilik géstermek, ¢evresel
duyarlilik, yeniliklere acik olmak, kisisel risk alabilmek ve degisime agik olmak
aranan lider Ozelliklerindendir (Akt. Hogg, 2001:185; Ilies, Judge ve Wagner,
2006:1-2; Oktay ve Giil, 2003:407; Ozmen, 2005:3; Takala, 2005:46; Tiiretgen,
2005:9).

Uyelerin ihtiyag, deger, kaynak ve 6zlemlerini kendi ilgilerinden kollektif
ilgilere doniistlirebilen, izleyicilerinin 6zgiivenlerini artiran, olaganiistii sorun ve
durumlara, olaganiistii ¢oziimler gelistirip kararli davranan karizmatik liderler sahip
olduklar1 6zgiiven, cesaret, konugsma ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle

baskalarini etkileyebilen kisilerdir.

Yapilan atiflarla  giiclenen karizmatik liderlerin, iye ihtiyaglarina
gosterdikleri duyarlhlik, izleyicilere kendilerine deger verildigi hissini vermektedir.
Kendilerine deger verildigini hisseden izleyiciler ise, liderlerine bagli olmakta ve
bunu her kosul altinda ortaya koyabilmektedirler. Lider acisindan bakildiginda;
izleyicileri adina bir takim riskler alip bedelini 6demeye hazir olma durumunun arada
kurulan duygusal baghiligin artmasina sebep oldugu ve etkilesimi hizlandirdigi
diisiiniilmektedir (Akis, 2004:33; Aycan, 1998:25; Oktay ve Giil, 2003:404; Onen,
2006; Shea, 1999:408; Takala, 2005:46; Tengilimoglu 2005b:6).

Ozkaya’ya (1998) gore; karizmatik liderler daha ¢ok, ekonomik, sosyal,
politik ya da dinsel gerilim anlarinda 6n plana ¢ikmaktadirlar (Akt. Dogan, 2007:87).
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Smith (1982), House (1988) ve Bass (1990) yaptiklar1 arastirmalarda
karizmatik liderlerin davranislariyla, izleyicilerin performanslari arasinda giiglii

pozitif bir iligkiye rastlamiglardir (Akt. Shea, 1999:408).

Takipgileri tarafindan bir lidere ¢ok fazla itaat edilmesi, liderin bu giicii
suistimal etmesine ya da bos bir hayalden baska bir sey olmayan bir vizyon ortaya

koymasina neden olabilecegi diistiniilmektedir.

1.1.4.4.2 Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Liderlikle ilgili yazinlar incelendiginde doniisiimcii, harekete gecirici ve
yenilik¢i lider kavramlarinin es anlamli olarak kullanildigi goriilmiis, bu ¢alismada

doniisiimcii ifadesinin kullanilmasina karar verilmistir.

[k defa 1973 yilinda Dawnston tarafindan ileri siiriilen, 1978 yilinda Pulitzer
Odiilii sahibi McGregor Burns tarafindan yiiriitiilen politik liderlik analizleri sonucu
gelistirilen ve Bernard Bass tarafindan yayginlastirilan Doniistimcii Liderlik Kurama,
lider ve onu izleyenlerin birbirlerinin moral ve motivasyonlarini {ist diizeyde arttirma
stireci olarak tanimlanabilir (Akt. Bass ve Avolio, 1993:112-114; Eraslan, 2003;
Ergetin, 2000:58; Hartog, Muijen, Koopman, 1997:20; Ilies, Judge ve Wagner,
2006:1-2; Lindholm, Sivberg ve Uden, 2000:328; McNeese-Smith, 1999:160;
Tiiretgen, 2005:9-10;Uzun, 2005:21; Walumbwa ve digerleri, 2004:516).

Bass’a (1985) gore amaclari, deger yargilar1 ve yetenekleriyle farkliliklar
goriilen doniisiimcii liderler i¢in; karizma gerekli; ama tek basina doniisiim icin
yeterli degildir (Akt. Tiretgen, 2005:10; Walumbwa ve digerleri, 2004:516).
Kreitner ve Knicki’de benzer sekilde karizmatik liderligi, donlisiimii gerg¢eklestirme
siireci olarak tanimlamiglardir (Akt.Ergetin, 2000:59-60; Hartog, Muijen ve
Koopman, 1997:20).

Bass ve Avolio (1994); bir c¢ok diger arastirmaci gibi, karizmatik ve
dontistiiricii  liderlik  kavramlarint ayirt etmenin zorluguna inananlardandir.
Bazilarina gore, karizma sadece doniistiiriicii liderligin alt basamaklarindan birisini

olusturmaktadir (Akt. Ozmen, 2005:8; Ilies, Judge, Wagner, 2006:1-2). Baum,
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Locke, Kirckpatrick (1998) gibi yazarlar da sonraki yillarda yaptiklar1 ¢calismalarda
karizmatik ve doniisiimcii liderlik kavramlarin1 es anlamli olarak kullanmislardir

(Akt. Turner ve Miiller, 2005:408).

Bass (1985) doniisiimcii lideri; calisanlar i¢in gereken doniisiimii yapan ve
onlar1 ortak amaglar dogrultusunda motive eden kisi olarak tanimlamistir (Akt.

Avolio, Bass ve Jung; 1993:441;0zmen, 2005:8).

Celik’e (2000) gore; doniistimcii liderlik, karizmatik liderlik teorisinin
giiclendirilmis bir versiyonu olarak ileri siiriilmistiir. Bass’a gore; etkilesimci
liderligin en iist diizeyini olusturan doniistimcii liderler, gerceklestirmek istedikleri
projeleri ekiplerine agik ve net bir sekilde aktaran, ekibini belirlenen amaglar
dogrultusunda yonlendirip inandiran, gerekli bilgi birikimi ve bireysel etkileme

giicline sahip kisilerden olusmaktadir (Akt. Akdogan, 2002:49-54).

Mustafa Kemal Atatiirk, Mahatma Gandhi, Napolyon Bonapart, Martin
Luther King, John F. Kennedy gibi olumlu 6rnekleri igerirken, Adolf Hitler gibi
olumsuz ornekleri de barindirmaktadir. Olumsuz ornekleri igermesinin bir eksiklik
oldugunun diisiiniilmesinden dolayi, elestirilere maruz kalan bu yaklasim, Bass ve
Steidlmeir (1998) tarafindan anlami daraltilmis ve daha olumlu bir hale getirilmistir.
Bass ve Steidlmeir’a (1998) gore doniisiimcii lider takipgilerinin hem kisisel
cikarlarina hem de yiiksek hedef ve ahlaki degerlerine hitap eden kisidir (Akbaba-
Altun, 2001; Akis, 2004:33; Akdogan 2002:22; Dogan, 2007:75-76; Eraslan, 2003;
Lindholm, Sivberg ve Uden, 2000:327-328; McNeese-Smith, 1999:245; Onen, 2006;
Ozmen, 2005:22; Tiiretgen, 2005:9).

Byrd (1987), Wright ve digerleri (1996) ve Akdemir (1998) ise; doniistiiriicli
liderleri, kontrol etmekten ¢ok ileriyi diisiinen, oOrgiitsel sinirlari ve isletmeyi
gelistirmeyi ve degistirmeyi amaglayan, vizyon sahibi, yaratici, pozitif bakis agisina

sahip kisiler olarak tanimlamaktadirlar (Akt. Dogan, 2007:75).
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Leitwood (1992) doniisiimcii  liderligi, misyon ve vizyonun tekrar
belirlenmesi, sorumluluklarin tazelenmesi ve ama¢ dogrultusunda sistemin tekrar

yapilandirilmasi olarak tanimlamistir (Akt. Eraslan, 2003).

Luthans’a (1995) gore doniisiimcii lider; izleyicilerin ihtiyag, inang ve deger
yargilarii degistiren, istenen degisimi gergeklestiren ve iistiin performansa ulagtiran
kisi olarak tanimlanmaktadir (Akt. Piccolo ve Colquitt, 2006:328; Tengilimoglu,
2005b:6; Tiiretgen, 2005:10)

Caldwell ve Spink (1992) dontisiimeii liderligi; kiiltiirel, stratejik, egitimsel
ve katilimcr liderlik olarak vurgularken Bass (1997) karizma veya ideallestirilmis
etki, esinlenmis motivasyon, entellektiiel uyarim ve bireysel ilgi olarak
vurgulamaktadir. Lidere duyulan hayranlik, saygi ve giiven izleyenlerin kendilerini
liderle 6zdeslestirmesine, yiiksek beklentiler igerisine girmesine, eski problemlere
yeni agilardan bakmasina ve cift yonlii bir etkilesim igerisine girmesine sebep

olmaktadir (Akt. Akbaba-Altun, 2001; Bass ve Avolio, 1993:113-114).

Pielstick (1998) tarafindan meta-etnografik analiz yontemiyle yapilan liderlik
arastirmalarinda, paylasilan vizyonun yaratilip iletilmesi, izleyicilerle kurulan iliski,
orgiit kiltliriiniin gelistirilmesi, uygulamaya rehberlik edilmesi, liderin karakterini
sergilemesi ve sonuglara ulasilmasi ortak temalar olarak ileri siiriilmiistiir. “Iletisim
kurmak, izleyenlerle etkilesmek, donilisiimcii lider davranisinin dogasini yansitir.
Giiclii ve nitelikli bir iliski agi, iletisim kurmayi, paylasilan vizyonu etkili hale
getirmeyi ve vizyonu destekleyen kiiltiiri sekillendirmeyi miimkiin kilar.
Dontisiimeii liderler, bireysel destekgileri ile kaliteli iligkiler kurmayi ve genel
duygusunu gii¢lendirebilirken sosyal degisim siirecinde de bu destekgiler lideri
giiclendirip cesaretlendirir. Paylasilan degerler iliskinin dogasini etkilerken vizyon
olusturmay1 kolaylastirir. Doniistimcti lider, izleyenlerin islerinden bekleneni
bulmalarina yardimer olur; izleyenlerin neden mutlu oldugunu bilip onlart mutlu
eder, izleyenleri cesaretlendirir takviye eder, onlara deger verdigini hissettirir. Takdir
ve memnuniyetlerini onlardan gizlemez, doniisiim silirecinde lider enerjik

davraniglarda bulunmak, degisimlere karsi olasi direnmeleri engellemek ve basarili
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bir motivasyonel siire¢ saglamak zorundadir (Akt. Akbaba-Altun 2001; Eraslan
2003).

Orgiitte, makro ve mikro diizeyde gozlenebilen doniisiimcii liderler, kendini
izleyenlerde gii¢lii duygular uyandirarak onlart etkileyip, kendi davraniglarinin
i¢sellestirilmesini salt karizmalariyla yapmazlar. Dontisiimceii lider yarattig ¢ift yonlii
etkilesim siireciyle c¢evresini giliclendirirken, karizmatik lider ise kisisel baglilik
istemiyle kendisini giiglii, ¢evresini ise zayif kilmaktadir (Akbaba-Altun, 2001;
Oktay ve Giil, 2003:409-410; Tiiretgen, 2005:10; Walumbwa ve digerleri, 2004:515;
Wood, 2005:1102-1103).

1.1.4.4.3 Etkilesimci Liderlik Teorisi

Liderlikle ilgili yazinlar incelendiginde; etkilesimci, siirdiiriimcii, yonetsel ve
transaksiyonel lider kavramlarmmin es anlamli olarak kullanildigi goriilmis, bu

calismada etkilesimci ifadesinin kullanilmasina karar verilmistir.

Bass ve Avolio’ya (1993) gore; etkilesimci liderlik; lider ve {iyeler arasindaki
iligkilerin alisverisiyle 6diil ve ceza sistemi lizerine temellendirilmistir . Karsilikli bir
bagimlilik anlayisina dayanan bu liderlik tarzinda izleyiciler liderlerinin isteklerini
yerine getirirken liderler de izleyicilerin beklentilerini karsilmaktadirlar. Eren’e
(2001) gore, etkilesimci liderler, calisanlarin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha
etkin ve verimli kilmay1 veya iyilestirmeyi amaclamakta ve ¢alisanlari1 maddi
olarak desteklemeyi tercih etmektedirler (Akt. Tengilimoglu, 2005b:6; Tiiretgen,
2005:9-10). Monahan (2004) da hedeflere ulasmak icin, 6diil ve cezanin daha ¢ok
etkilesimci liderler tarafindan kullanildigin1 ifade etmektedir (Akt. Pritchett,
2006:29). Lider bir yandan iiyelerin birincil ihtiyaglarini kargilamaya calisirken 6te
yandan c¢alisanlarin  gOstermeleri  gereken minimum basar1  standardini
belirlemektedir. Biraz gelenek¢i bir yapiya sahip olan bu liderlik tarzinin, durgun
biliylime ve tasarruf politikasin1 benimsemis organizasyonlarda daha etkili oldugu

goriilmiistiir (Akdogan, 2002:48; Tengilimoglu, 2005b:6).
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1.1.4.4.4 Hizmetkar Liderlik Teorisi

Robert K. Greenleaf ve Larry Spears tarafindan formiile edilen bu teoriye
gbore liderin temel amaci toplumun ve kurumun kazanmasidir. Blanchard ve
Hodges’a (2003) gore takipgilerinin gelisimine oncelik veren hizmetkar lider,
bulundugu pozisyonda gegici oldugunu bilmekte, gérevi kendisinden sonra 6zveriyle

yonetmesi i¢in yerine gelecek lideri yetistirmeye ¢alismaktadir (Akt. Akis, 2004:39).

1.1.4.4.5 Toplam Kalite Yonetiminde Liderlik Anlayisi

Calisanin ve miisterilerin memnuniyetini saglayip, verimliligi arttirmay1
amaclayan Toplam Kalite Ydnetimi anlayisinda basari, siireklilik ve gelisimin insan

unsurunun etkin kullanim1 ve etkin liderlikle miimkiin oldugu vurgulanmaktadir

(Ulas, 2002:22-23).

Deming, Ishikawa, Juran gibi teorisyenlere gore; insan kaynaklarini
yonlendirmede etkin rolii iistlenen ve liderlik formasyonuna sahip yonetici; rutin
islerle zaman vyitirmeden vizyonun gelistirilmesi ve gelistirilen vizyonun
uygulamasiyla ilgilenmektedir (Akt. Dogan, 2007:90). Otomotiv ve elektronik
endiistrisindeki  ¢aligmalardan  esinlenerek olusturulan bu anlayisa gore,
organizasyonun basarisinin herkesin katilimiyla olsa dahi saglikli gelisimin tamamen

yOneticinin bagarisina bagli oldugu ifade edilmektedir (Howard, 2001:387).

1.1.4.4.6 Simbiyotik Liderlik Anlayis

Edwards (1992) tarafindan; caliganlarin tiimiiniin isletmeye olan katkisinin
oldugu diisiincesinden yola c¢ikilarak formiile edilen; oOrgiitsel performansin
arttirtlmasinin amaglandig1 bu liderlik tarzina gore, lider ve izleyicilerin ortak hedef
ve cikarlar1 dogrultusunda calismasi, isletmenin basariya ulasmasinda temel

olusturmaktadir (Akt. Dogan, 2007:91).
1.1.4.4.7 Siiper Liderlik Anlayis
Manz ve Sims (1991) tarafindan ileri siiriilen siiper liderlik anlayisina gore,

lider bagkalari etkileyebilen, otorite sahibi, giicli ve karizmatik kisilerdir.
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Karizmatik liderlige benzerligiyle dikkat ¢ceken bu yaklasim, 6zellikle izleyicilerin
kendi kendilerine liderlik etmeyi Ggrenebilecegi inanciyla karizmatik liderlikten

ayrilmaktadir (Akt. Dogan, 2007:92).

Yukarida bahsi gecen liderlik teori ve anlayislarinin disinda hedefleri ve
yapilar1 farkli olan takim liderligi, proje liderligi ve politik liderlikle liderlik

tarzlarindan bahsetmek de mimkiindir.

1.1.5 Liderlikle Tlgili Yapilan Arastirmalar

Isletmelerin verimliliginde insan unsurunun oynadig1 roliin agiga ¢ikmasiyla
Mayo (1933), Roetlisberger (1941), Blake, White, Gardner ve Moore (1955), Davis
(1957), McGregor (1960) yaptiklar1 arastirmalarda bireyler ve organizasyonlar
arasinda isbirligi anlayisinin gelistirilmesi yoniinde bulgular elde etmis, liderligin

Onemini bir kez daha vurgulamiglardir (Akt. Pritchett, 2006:51).

1950 oncesinde liderlikle ilgili calismalara bakildiginda, arastirmalarin daha
cok etkin olan ve olmayan liderleri, 6zellikle yapisal donanimlar1 geregi, kisilik
ozelliklerindeki farkliliklart anlamay1 amagladigini goriiyoruz. O dénemin anlayisina
ve aragtirmalarina bakildiginda, “Bazilar1 lider dogar.” varsayiminda, lider denen bu
bliyiilk adami tanimlayan kisilik ozelliklerini yakalayabilme tutkusunun baskin

oldugu dikkat cekmektedir (Ozger, 1998; Akt. Akdogan, 2002:7-8).

Japon isletmelerindeki liderlik yapisin1 arastiran Misumi (1985) etkin
liderlerin c¢alisanlarin hem performanslari hem de birbirleriyle olan iliskilerini
diizenlemeleri gerektigini ileri slirmistiir. Sinha (1995) ise Hindistan’daki
isletmelerde duyarli-gorev lideri kavramini gelistirmis olup hem yapilmasi gereken
gorevlerin iizerine hem de takipgilerin ihtiyaclarina cevap vermeyi vurgulamistir

(Akt. Aycan, 1998:25).

Lindholm, Sivberg ve Uden (2000:327-335), Isve¢’de 15 hemsire
yoneticisiyle, yoneticilerinin liderlik = stillerinin uygulamalardaki 6rneklerinin
arastirildigr calismanin sonucunda; otoriter, uyumlu, kariyer gelisimine dnem veren

ve adanmig olmak tizere dort farkli liderlik tarzinin tanimladigini bulgulamiglardir.
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Senyiiz’e (1999) gore bireyin is yerindeki iligkileri, tiist, ast ve is
arkadaslariyla olmak lizere iige ayrilabilir ve bu iliskiler karsilikli giiven ve anlayisa
dayali olmalidir, aksi halde bireyde tedirginlik yaratabilir. Calisanlar, is yerlerinde
elde edebilecekleri maddi gelirin yaninda, tatmin ve sosyal iliski arayis1 i¢ine de
girerler. Ustii tarafindan takdir edilmeyen, is yerinde aradigi iligki tiplerini
bulamayan c¢alisan i¢in, ¢alisma ortami son derece sikici ve ¢ekilmez bir hale gelir.
“Ustiin astla olan iliskisinde gdsterilen olumsuz ve cezalandirict davranislar”
calisanlar i¢in ciddi bir stres kaynagidir. Amirle memur arasindaki iliskinin ise
yansimasi sonucunda bazi ¢alisanlara kars1 “ bunun burnunu siirtmek lazim” anlayisi
calisan lizerinde stres yaratan diger bir unsurdur. Amiriyle olumsuz iligkiler ig¢inde
olmasinin sonucu c¢alisma arkadaslarina nazaran daha zor sartlarda ve fazla ¢alismak

zorunda kalacak olmak kisiyi olumsuz yonde etkileyebilir (Akt. Cam, 2002:5).

Tengilimoglu (2005b:1-16) tarafindan 84 kisiyle yapilan, kamu ve ozel
sektorde calisanlarin, yoneticilerinin liderlik tarzlarini nasil  algiladiklarinm
belirlemeyi amacgladigi arastirma sonuglarina gore kamu ve 0Ozel sektor
yoneticilerinin liderlik davraniglar1 arasinda arkadasca tutum ve davranig gosterme,
calismadan uzak arkadag¢a bir ortam yaratma boyutlarinda anlamli farkliliklar

bulunmustur.

Hazar (2002) tarafindan liderlik prototipleri ve algilanan liderlik tarzlarinin
liderligin sonuglar1 iizerindeki 6nemini incelemek amaciyla 5 farkli sektérden 176
kisiyle gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina gore; tiim liderlik tarzlari igin
algilanan liderlik tarzlar1 ve liderlik prototipleri arasindaki farkin algilanan liderlik
basarist ve is tatmini lizerinde olumsuz etkisi; is performansi lizerinde olumlu etkisi

oldugu bulunmustur.

Cam (2002:12) tarafindan, Billet Kontrol Dairesi’nde ¢alisan ve rastlantisal
olarak segilen 12 kadinla yapilan derinlemesine goriismelerde; amirle memur
arasindaki iliskiler incelendiginde; amirlerin ¢alisanlar arasinda ayrim yapmasi, adil
davranmamasi, haksizlik yapmalari, isin yogun oldugu zamanlarda yapilan

hatalardan dolay1 rahatsiz edici davranmalari, memurlara yasak olan her seyin
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amirler tarafindan yapilabilir olmasi ve her zaman ve her konuda hakli olmalarindan

dolay1 bunun ciddi bir sikint1 kaynagi oldugu tespit edilmistir.

Sahin’e (1994) gore; yaptig1 isi amirinin yeterince takdir etmedigini diisiinen
calisan, bu konuyu ¢oziime kavusturmasa da calismayi siirdiirebilir, ama bir giin
olmadik bir yerde kimsenin anlamadig1 bir nedenle patlayabilir, iligkinin daha gii¢ bir

duruma gelmesine sebep olabilir (Akt. Cam, 2002).

Kabaday1 (1982) tarafindan yapilan okul miidiirlerinin liderlik davraniglari ile
Ogretmenlerin glidiilenmesinin arastirildigi ¢alismada degiskenler arasinda anlamli
diizeyde negatif bir iligkiye rastlanirken, okul miidiirlerinin 6gretmenleri
gereksinimlerini karsilayamadigi ve Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin diigiik
oldugu bulunmustur (Akt. Akdogan, 2002:70). Levine (2000) ise; yaptig1 aragtirmada
bulunduklar1 ortamda doniistimcii liderlere sahip olan akademisyenlerin, iy doyum

diizeylerinin yiiksek oldugu bulgulamistir (Akt. Pritchett, 2006:30).

Bryman (1992) yaptig1 arastirmada, donistiiriicii lider davraniglariyla,
calisanlarin i doyumu ve is performansi arasinda olumlu bir iliski oldugunu

gostermistir (Akt. Akdogan, 2002:27).

Judge, Bono, Ilies ve Gerthardt (2002) tarafindan yapilan meta-analizde
kisilik ve liderlik arasindaki iligkiyi liderin ortaya c¢ikisi ve etkinligi olarak
degerlendirmisler ve disa doniikliik, sorumluluk ve deneyime agikligin liderin ortaya

cikistyla kuvvetli iliskileri oldugunu gostermislerdir (Akt. Tiiretgen, 2005:12).

Oktay ve Giil (2003:420-423) tarafindan Karaman ve Aksaray Emniyet
Miidiirliikleri’nde gorevli cesitli branglardan 215 emniyet gorevlisi iizerinde yapilan
aragtirma sonuclarina gore; karizmatik liderlerin vizyon belirlemeleri ile duygusal
baghlik arasinda pozitif iliski, ¢evresel duyarlilik gosterme, siradisi davranmislar
sergileme ve mevcut durumu siirdiirmeye yonelik davranislarin da duygusal baglilik
tizerinde pozitif etkiler meydana getirdigini gostermistir. Kisisel risk iistlenen ve {iye
ihtiyaglarina duyarlilik gosteren liderlik davranis ve uygulamalarimin 6n plana

ctkmast ve duygusal baglilik lizerinde etkili olmas1 beklenirken bu iki karizmatik
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lider o6zelligi ile duygusal baghilik arasinda herhangi bir iliski bulunamamis,
calisanlarin  baghliklarimin  saglanmasinda karizmatik liderlerin = 6zellik  ve

davranislarinin pay1 biiyiik bulunmustur.

Akbaba-Altun (2001:3), Bolu ve Antalya’da calisan 147 ilkdgretim okulu
miudiiriiniin katilimyla ilkogretim okulu miidiirlerinin doniisiimcii liderligin 6geleri
konusundaki diislincelerini belirlemek amaciyla yapilan aragtirma sonunda okul
miidiirlerinin doniistimcii liderlik 6gelerini 6nemli bulduklari, ancak verdikleri 6nem

kadar pratikte doniistimcii liderligi uygulamadiklar belirlenmistir.

Yapilan bir ¢ok arastirmada, liderlik stili ve uygulamalar1 ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif iligkilerin bulundugu goriilmiistiir. Lowe (2000) tarafindan
ABD’de itfaiyeciler arasinda yapilan bir arastirmada, liderlik uygulamalar ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliskiler bulunurken; Truckenbrodt’un (2000)
yuriittiigi ¢alismalarda benzer sonuglar bulunmustur. Lok (1999) tarafindan
hemsireler iizerinde yapilan bir arastirmada liderlik stili ile baghlik arasinda r=.45
diizeyinde, Yousef (2000) tarafindan Birlesik Arap Emirlikleri’nde 40 biiyiik
firmada c¢alisan 430 kisi {izerinde yapilan bir aragtirmada, orgiitsel baglilikla liderlik
davraniglar1 arasina r=.54 diizeyinde (p<0.01) (Akt. Ceylan ve Ulutiirk, 2006:48-49;
Tiretgen, 2005:47-48), Huen Yu ve arkadaglar1 tarafindan 2002 yilinda Hong
Kong’da 2941 o6gretmenle gerceklestirilen bir diger calismada, liderlikle orgiitsel
baglilik arasinda r=.32 diizeyinde bir iligki bulunmustur (Akt. Oktay ve Giil,
2003:420).

Ozmen (2005), Tiirkiyede’ki orta kademe yoneticilerin liderlik tarzlarini ve
calisanlarin ideal yonetici prototiplerini ige odaklilik ve insana odaklilik boyutlarinda
ele aldig1 calismasinda, calisanlarin mevcut yoneticileriyle ideal olarak goriilen
yoneticiler arasindaki uyum veya farkin caliganlarin performans, is tatmini ve
bagliligina olan etkisini incelemistir. Farkli sektorlerde degisik gorevlerde bulunan
7’si yonetici olmak iizere toplam 320 kisinin dahil edildigi arastirmada, ¢alisanlardan
mevcut yoneticilerin liderlik tarzlar ile kendileri i¢in ideal yoneticilerin liderlik
tarzlarim1  ve calisanlarin  onlarin  liderlik tarzlarini  nasil  algiladiklarini

degerlendirmeleri istenmis; calisanlarin is tatmini ve organizasyonel baglilik
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diizeylerine iliskin 6zdegerlendirmeleri ile yoneticileri tarafindan yapilan performans
degerlendirmeleri alinmistir. Arastirma sonuclari, yoneticilerin liderlik tarzlarinin
agirlikli olarak ne insana yonelik ne de ise yonelik oldugunu, ancak insana yonelik
olma yoniinde daha belirgin bir egilimin varoldugunu gosterirken c¢alisanlarin,
mevcut yoneticilerin ise yonelik yonlerini, insana yonelik yonlerinden daha yiiksek
olarak algiladiklar1 gdzlenmistir. Ideal yoneticiler diisiiniildiigiinde ise; bu iki liderlik
tarzi arasinda anlamli bir fark olmadigi, calisanlarin ideal yonetici semalarinda hem
ise yonelik hem de insana yonelik davranislarin mevcut yoneticilerde olandan daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Ideal yonetici ve mevcut yonetici algilar1 arasindaki
farkin yalnizca is doyumu iizerinde anlamli diizeyde negatif bir etkisi bulunmustur.
Insana yonelik liderlik boyutunda ideal-mevcut yonetici algis1 ve ydneticinin kendi
beyani ve c¢alisan algisi arasindaki farklilik arttikca is doyumunun azaldigi tespit

edilmistir.

Tiiretgen (2005:1-16) tarafindan Marmara Bolgesi’nde bulunan 17 biiyiik
Olcekli isletmeden 64 departman yoneticisiyle bireysel Ozelliklerin liderin ortaya
cikisindaki etkisini incelemek amaciyla yapilan ¢calisma sonucunda, kendini ayarlama
ve liderin ortaya cikisi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Liderin ortaya
cikmasinda cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik bulunamazken, androjen kisilerin

gruplarda daha fazla lider olarak algilandig1 goriilmiistiir.

“Liderle izleyiciler arasindaki etkilesimin genellikle sanildiginin aksine, iki
yonlii olmasi, “liderin kim olacagi” yaninda “liderin nasil davranacagini” yani hangi
onderlik tarzin1 benimseyecegini de belirlemektedir. C.N. Green’e gore, liderin
davranis tarzi, izleyicilerin performansini, izleyicilerin performansinin yiiksek ya da
diisiik olmasi da oOnderin “hangi davranig tarzini benimseyecegini” de tayin
etmektedir. Boylece lider, eger astin performansi diisiikse, goreve yonelik, yapiy1
harekete gecirici; astin performansi yiiksekse, insana ve iligkilere 6nem veren bir

onderlik tarzin1 benimseme egiliminde olmaktadir ” (Acar, 1997).

Aiken, Smiths, Lollar (1972:65-73) tarafindan Indiana’da bulunan Devlet
Rehabilitasyon Merkezleri’nde liderlik davranisi ve is doyumu baglaminda 276

psikolog iizerinde yapilan arastirma sonuglarina gore, siipervizorlerinin psikologlara
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davranmis sekli, calisma kosullari, isletmedeki o6diil sisteminden daha Onemli
bulunmustur. Baird ve Deibolt (1976) is doyumu ve siipervizorlerin iletisim

bicimleri arasinda 6nemli pozitif bir iliskiye rastlamislardir (Akt. Fako, 2000).

Maxwell’e (1999) gore liderler, izleyenleri ile etkilesim sistemi kurarak
onlar1 Orgiitsel amaglar dogrultusunda motive ederler. Liderlerin temel gorevi,
insanlarin kendilerini giiclii, yeterli, bilgili ve isin i¢cinde hissetmelerini saglamak ve
onlar1 harekete gecirmektir. Conger (1999) ve Kavrakoglu’ na gore (2002) orgiit
icerisinde izleyenlerin yaraticilik ve verimliligini artirmada en 6nemli iki ara¢ etkin

iletisim ve yiliksek motivasyondur (Akt. Eraslan, 2003).

Yildirim (2005) tarafindan Orgiitsel adalet, orgiit temelli 6zsaygi ve bazi
kisisel ve orgiitsel degiskenlerin is doyumu ile iligkisinin belirlenmesi amaciyla
Adana’da bulunan bir tekstil fabrikasindaki 280 c¢alisanla gerceklestirilen ¢alisma
sonucunda; oOrgiitsel degiskenlerin is doyumu iizerinde etkili oldugu ve ele alinan

degiskenlerden adalet algisinin 6n plana ¢iktig1 bulunmustur.

Frankenhauser ve Johansson (1986) ve Smith, Hurrel ve Murphy (1981) isin
hizinin makineler tarafindan belirlendigi ortamlarda is doyumunun diisebilecegini

dile getirmislerdir (Akt. O. Sun, 2002:32).

Acar (1997) Hava Harp Okulu ve Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi son
sinif ve Isletme Iktisad1 Enstitiisii'nden 232 kisi iizerinde anket yontemiyle uygulama
ve egitim agisindan 6nemli bir olgu olan liderlikle ilgili olarak, asker ve sivil
yoneticilik 6grencilerinin liderlik egilimlerini  belirlemek amaciyla yapilan
calismanin sonuglarma gore; genel olarak deneklerin gorev ve insana ydnelimleri,
ortanin lizerinde puanlanirken 6rnek grubun gorev yonelimi insana yonelime gore
daha baskin bulunurken, ii¢ program icinde Isletme Fakiiltesi son smif dgrencilerinin
gorev yonelimleri daha yiiksek, insana yonelik puanlari ise Ornek grubun genel
ortalamasimnin oldukc¢a altinda, Hava Harp Okulu son smif 6grencilerinin diger
gruplardan daha fazla insana yonelik olmasi, gorev yonelimlerinde diger gruplardan

daha diisiik bulunmustur.
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Everett (1987) ve Ferik (1997) tarafindan yapilan g¢alismada, Orgiitlerin
biiylikliigiine bagl olarak liderlik tarzinin degistigi, kiiciik 6lcekli isletmelerin kisiye
yonelik, biiyiik 6lcekli isletmelerin ise, ise yonelik liderlerle ¢alistiklarinda daha
fazla tatmin olduklar1 ve saptanmigtir (Akt. Akdogan, 2002:70-73; Tengilimoglu,
2005b:29). Laik (2003) tarafindan Kara Kuvvetleri Komutanligi blinyesinde yapilan

calismada, askerlerin riitbesi arttitkca is odakli davranis sekli benimsedikleri

bulunmustur (Akt. Akis, 2004:257).

Arikan (1979) tarafindan iki ayr atdlyede calisan 124 kisiyle yapilan
aragtirma sonucunda algilanan katilma diizeyi ile doyum arasinda bir iliski
bulunamazken, algilanan katilma ile arzulanan katilma diizeyi arasindaki fark
azaldikca, calisanin doyum diizeyinin yiikseldigi goriilmiistiir (Akt. Akdogan,
2002:72).

Peters ve Waterman (1987), calisanlarina deger veren ve bir yetiskin gibi
davranan orgiitlerin digerlerine gore daha basarili olduklarimi vurgularken; McCall
ve Lombardo (1983) ile Vecchio (1991) ise yaptiklari ¢alismalarda yonetsel ve
oOrgiitsel basarida insanlarin oynadigi hayati roliin farkinda olanlarin, bunlar

bilmeyenlere gore daha sansli olduklarini ortaya koymuslardir (Akt. Artan, 1998:77).
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1.2 iS DOYUMU

Bu béliimde is doyumunun tanimi, tarihsel gelisim siireci, ilgili kuramlar ve

yapilan aragtirmalar ele alinmaktadir.

Is doyumuyla ilgili yazinlar incelendiginde tatmin, doyum ve memnuniyet
kelimelerinin es anlamli olarak kullanildig1 goriilmiis, yapilan ¢alismada doyum

ifadesinin kullanilmasina karar verilmistir.

1.2.1 Is Doyumu Kavramui, Ilgili Teoriler, Tarihsel Gelisim Siireci ve Yapilan
Arastirmalar

17. ve 18. ylizyillar arasinda oldugu varsayilan 1. Endiistri Devrimi’ne
damgasini vuran makinelesme, iiretimde enerji ve yapim yeteneginin, insandan
makinelere devredilmesi iizerine kurulmustur. Insan ya da hayvanlarin fiziksel
giicline dayanarak yapilan tiretimden daha ucuz ve kaliteli olan bu {iretim tarziyla
birlikte kapasite artmig, az zamanda daha c¢ok flretim imkani saglanmig ve
standardizasyon saglanmistir. Kirsal kesimde insanlar tarafindan yapilan bir ¢ok igin
yeni enerji kaynaklariyla ve makineler tarafindan yapilmasi, pek ¢ok insanin isinden
ve yerinden olmasiyla sonuclanmustir. Is iizerindeki yapici ve yaratici iistiinliigiinii
makinelere kaptiran insanin, calisma arzusu eskiye gore azalmis ve sadece
makinelere hizmet eden bir ara¢ olarak goriilmeye baslanmistir (Freeman ve Soete,

2003:39-63).

Endiistri Devrimi’nin getirdigi 6nemli yeniliklerden biri olan isbdliimii ve
onun dogal uzantisi olan uzmanlagsma ve diger etkenler, ¢alisanlarda, zaman iginde
ise ve isletmeye karsi ilgisizlik ve isteksizlik yaratmistir. Taylor ve Mayo’dan
giiniimiize dek bir¢ok arastirmaci bu “ilgisiz ve isteksiz” insan1 yeniden “ilgili ve
istekli” kilmanin yollarmi aragtirmis ve motivasyon konusunda kuramsal boyutlara
ulasan arastirma ve incelemeler yapmislardir (Ulas, 2002:1-2). 1920’li ve 1930°h
yillarda Howthorn Calismalar1 adiyla anilan ilk sistematik ¢aligmalar1 yapan Mayo,
2. Diinya Savasmi izleyen yillarda grup etkilesimi, iyi lider ve is yerindeki kisisel
iligkilerin is doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu vurgulamistir (Akt.

Akdogan, 2002:58; Pritchett, 2006:21; Tovey ve Adams, 2004:152; Ozmen,
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2005:18). Arastirmacilarin lizerinde durduklart en 6nemli konu ¢alisan personelin
davranisglari, doyum diizeyleri, verimlilik, isle ilgili olan diger durumlar ve bunlarin
gercek nedenlerini bulmakti. Ozellikle, isletmede calisanlarin bir béliimii islerini
biiylik bir ilgi ve arzu ile yaparken, ayni kosullarda, benzer 6zelliklere sahip diger
personelin isteksiz ve diisiik verimle g¢alismasi ve bunlarin nedenlerini bulmak

arastirmacilarin ana gayesi haline gelmisti.

Bir¢ok yeni gelismeye paralel olarak yonetsel alanda da daha az isciye
ithtiyacin duyuldugu bu siirecte, zaman zaman isten ¢ikarilan calisanlar, bazen farklh
arayislar icerisine girerek yasantilarimi kesintili olarak sosyo-psikolojik bir takim
sorunlarla devam ettirmiglerdir. Elektronik beynin yonetsel bilgilerin ¢ikarilma ve
degerlendirme islevini iistlenmesiyle bir devrim yasanirken is giivenligi lizerinde bir
tehdit olusturmamasina ragmen c¢agimizda Oniine gegilemez bir siire¢ olmustur.
Teknolojik gelismeye karsi ¢ikmak ne kadar anlamsizsa, robotlagsmaya kadar
uzanabilecek, insanlar1i makinaya tutsak edecek ve isletmenin disina itecek boyutlara
ulastiginda bu gelismeye karsi gerekli onlemlerin alinmasi ve insanin bu sistem

icindeki psikolojisinin saglamlastirilmasi da o 6l¢iide anlamli goriilmektedir.

Insanlar ¢esitli ihtiyaclarii doyurabilmek igin calisirlar. Is ¢evresinde
bireyin ihtiyaclar1 ve arzulari yonetimin sundugu araglarla doyuma ulasir ve bu
doyum oraninda da calisanin is gérme istegi artar. Kisiler calistiklar1 isten ve is
cevresinden memnun olduklar1 siirece daha verimli ¢alisirlar. Bundan dolay,
Endiistri Devrimi’nden sonra insani ¢alismaya sevk etmenin yollar1 arastirmacilar

tarafindan incelenmeye baslanmistir.

Taylor (1911) ¢alisan1 sadece kazanimlarini ve ¢ikarlarini izleyen rasyonel bir
aktor olarak goriirken, Elton Mayo’ya (1945) gore ise, calisanlar sadece kritik
durumlarda mantiksal davraniyor, kendi ¢ikarlarin1 hesaba katip koruyor, olagan
durumlarda ise dayanisma i¢inde konumlarin1 da dikkate alarak davraniyorlard: (Akt.

Tovey ve Adams, 1999:152).
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Calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklariyla yakindan iligkili olmasindan
dolay1 6nem verilen i doyumu konusunda ilk sistematik caligmalar Agho, Mueller

ve Price tarafindan 1930°1u yillarda yapilmigtir ( Akt. Tiiziin, 2002:5).

Locke (1976) yaptig1 arastirmada is doyumuyla ilgili 3350 makale ve tez
yazildigim vurgulamugtir (Akt. Fako, 2000; Telman ve Unsal, 2004:13). 1940l
yillardan gilinlimiize is doyumuyla ilgili son 60 yilin meta-analizinin yapildig1
calismada, Mitchell ve Larson (1987); 3000’in lizerinde aragtirmaya rastladiklarini
ifade etmiglerdir (Akt. Bakan ve Biiylikbese, 2004:37). Isik (1996) endiistri
psikolojisiyle ilgili bilimsel dergilere yonelik olarak yaptigi meta-analizde is
doyumunun en ¢ok islenen ilk on konu arasinda yer aldigin1 bulgulamistir (Telman

ve Unsal, 2004:11)

Bireye sagladigi olanaklar ve harcanan zamanin yogunlugu agisindan bireyin
yasaminda etkin bir rol oynayan is yerine iliskin olumlu duygular1 ve sevme
derecesini gosteren is doyumu onemli kavramlardan birisidir. Kisaca c¢alisanlarin
kisisel ozellikleri ve is yerlerinde olusturduklar1 gruplarin ve emegin, {iretim
bandinin ritmiyle uyumlu hale getirilmesi ve c¢alisan-is veren ihtilafinin ortadan
kaldirilmasidir. Emegin iiretimdeki yeri ve Onemi, tarihsel kosullarda psikolog,
sosyolog ve orgiit bilimciler gibi bir ¢ok disiplinden arastirmaci tarafindan inceleme

konusu yapilmustir.

1.2.2 Is doyumu nedir?

Is doyumu kavrami; gelistirilen kuramlara dayanarak degisik bigimlerde

tanimlanmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida verilmistir:

Locke’ a (1976) gore, kisinin yaptig1 ise verdigi deger sonucunda ortaya
cikan, memnun eden ya da olumlu duygulara yol acan bir durum (Akt.Bakan ve
Biiyiikbese, 2004:37; Keser, 2006:104; Ozmen, 2005:10; Telman ve Unsal, 2004:13;
Tiiziin 2002:6), Fisher’e (2001) gore isin birey i¢cin dnemli olan nitelikleri tagimasi ve
doldurmasi halinde ortaya ¢ikan olumlu durum (Akt. Ceylan ve Ulutiirk, 2006:49);
Robins’e gdre (2000) kisinin ise yonelik genel tutumu; Ilgen (1971, Akt. Ozmen
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2005:10) ve Oshagbemi’ye (1997) gore ise kisinin hali hazirda isinden elde
ettikleriyle, arzuladigi, bekledigi ya da hakettigine inandig1i kazanimlarin
karsilagtirmas1 sonucunda ortaya konan duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir

(Akt. O. Sun, 2002:39; Tiiziin, 2002:5).

Davis’e (1981) gore; isin ve c¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman
ortaya c¢ikan is doyumu; calisanlarin iglerinden duydugu hosnutluk ya da
hosnutsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Akt.Peterson ve Wiesenberg, 2004:160;
Tengilimoglu, 2005a:27).

Eren’e gore (1984) is doyumu isten elde edilen maddi ¢ikar, iggdérenin birlikte
calismaktan hosnut oldugu, iiriin ve hizmet meydana getirmenin sagladigi

mutluluktur (Akt. Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2004:117).

Cranny, Smith ve Stone’a (1992) gore is tatmini bireylerin islerine karsi
gosterdikleri duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir (Akt. Erdil ve digerleri
2004:18).

Schermerhorn ve digerleri (1994); is tatminini kisilerin igleri hakkindaki
olumlu duygularinin derecesi; Greenberg (2000) bireylerin kendi islerine karsi
gosterdikleri olumlu etki ya da duygular; Berry (1997) ise, bireyin ¢alisma ortamina
kars1 reaksiyonlar1 olarak tanimlamaktadirlar (Akt. Bakan ve Biiyiikbese, 2004:37).

Cetinkanat’a (2000) gore is doyumu ¢aliganin is durumuna gore gosterdigi,
gozle goriilmeyen duygusal tepkiler olup, kisisel beklentilerin karsilanma oranina

gore degismektedir (Akt. Tengilioglu, 2005a:27)

1.2.3 Is Noyumu Neden Onemlidir?

Spector’a (1997) gore “bir kisinin meslegi yada mesleki tecriibelerinin takdir
edilmesi sonucunda onun memnun eden duygusal bir durum” olan is doyumu
kavrami ¢alisanlarin isin farkli boyutlarina yonelik duygularini ifade ederken gerek
birey gerekse Orglit agisindan dnem tasiyan c¢alisanin sagligi ve verimliligi agisindan

cok Onemli bir kavramdir. Calisan bireyler adil davranilmayi, saygiyr ve iyi
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davranilmayi1 hakettiklerine inanmakta, is yerinde hayal kiriklig1 yasayan bireylerin
islerine kars1 cesitli olumsuz tepkiler gelistirebildikleri gdzlenmektedir (Akt. O. Sun
2002:33; Keser, 2006). Is doyumu yiiksek birey daha verimli ve yaratict bulunurken,
kurduklar iliskilerin olumlu oldugu, orgiit kiiltliriinii daha kolay benimsedikleri ve
islerini daha saghkli bir sekilde yiiriittiikleri bir ¢ok arastirmaci tarafindan dile

getirilmektedir (Telman ve Unsal, 2004:27-30).

1.2.4 Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Literatiirde is tatmininin stres, kaygi, devamsizlik, gecikme, oOrgiite ve ise
baglilik, is basaris1 gibi tutum ve davraniglarla iligkili oldugu ifade edilmistir
(Yiiksel, 2005). Locke’a (1976) gore; is doyumunu etkileyen faktorleri bireysel ve
cevresel (Orgiitsel) olmak tizere iki grupta incelemek miimkiindiir. Sonraki yillarda
calismalar yapan Ulusoy (1993), Erdogan (1996), Blegen (1993) ve Spector (1997)
da aym smiflandirmayr kullanmislardir (Akt. Akdogan, 2002:58; Bakan ve
Biiyiikbese, 2004:37; Tengilimoglu, 2005a:28; Telman ve Unsal, 2004:27; Tiiziin,
2002:11-12). Telman ve Unsal (2004:27-64) ¢alismalarinda bu etmenleri i¢sel, digsal

ve bireysel olmak iizere lice ayirarak incelemislerdir.

Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki konum ve kidem,

kisilik, zeka, hizmet siiresi, medeni durum vb. gibi etkenlerdir.

Orgiitsel ya da cevresel faktorler ise; isin niteligi, yonetim tarzi ve denetim
bicimi, giivenlik duygusu, iletisim, iicret, gelisim ve terfi olanaklari, rekabet, orgiitsel

ortam, ig giivenligi ve ¢alisma arkadaslariyla iliskilerden olusmaktadir.
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Bireysel ve orgiitsel faktorlerin is doyumuyla iliskisi Sekil 8’de gosterilmistir:

| Bireysel Faktorler | Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel o
Diizenlemeler Orgiit Kiiltiirii Genel Orgiitsel
Faktorler
Kisilerarasi iliskiler Ucret
Genetik Egilim ; Bilgi Akisi Is Giivencesi
. e Is Tanim1 o o
Aile Kiiltiirti . . Kararlara Katilma Is Ozelligi
e Is Gerekleri . . A
Egitim . . Yetki Devri Is Disiplini
e Is Analizi P . - . . e
Sosyokiiltiirel Yap1 is Deserlendirmesi Isgdrene Verilen Deger Hizmetici Egitim
Deger Yargilari yoee Yonetim Tarzi Sosyal Olanaklar
Is Tecriibesi Terfi ve Odiillendirme Fiziki Kosullar
Is Doyumu Is Doyumsuzlugu
Ise ve Orgiite Baglilik Ise ve Orgiite Kars1 ilgi Duymama
Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle
Disiik Isgoren Devir Hizi Kamufle Edilen Sik Devamsizlik
Isgiicii Verimliliginde Istikrarli Artis Is Sikayetlerinde Artis
Mutlu ve Saglikli Kisi Yiiksek Isgoren Devir Hiz1
Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme Giidilenme Eksikligi

Sekil 8: Doyumu Ile Ilgili Neden-Sonug Iliskisi

1.2.5 Is Doyumu Kavramiyla ligili Teoriler

Literatiirde yeralan ve pek ¢ok ¢aligmaya kaynaklik eden is doyumuyla ilgili
teorileri; kapsam ve siire¢ teorileri olarak gruplandirmak miimkiindiir. Kapsam
teorileri, i3 doyumunun hangi degiskenlerin sonucunda oldugu sorusuna cevap
ararken, siire¢ kuramlar1 neden ve nasillar iizerinde durmaktadir (Onen ve Tiiziin,

2005:30-31; Smucker ve Kent, 2004:29; Tiiretgen, 2005:47-48).

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi; Erg Teorisi, Cift Faktér Teorisi kapsam
teorileri arasinda yer alirken; Beklenti Teorileri, X,Y ve Z Kuramlar ise siireg

teorileri arasinda yer almaktadir.

52



Bu teorilerden baglicalar1 agagida kisaca incelenmistir.

1.2.5.1 Intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Kapsam teorileri arasinda en genis kabul goérenlerden birisi olan Maslow’un
(1954) klinik gozlemlerinden faydalanarak gelistirdigi, temelde bir kisilik teorisi olan
bu teoriye gore; insan ihtiyacglari, fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal
ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak 5 kategoride

gruplanabilir.

Sirasiyla tatmin edilen fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik, sosyal, sayginlik ve
kendini tamamlama ihtiyaci motivasyonu arttirtp tatmin saglamakta; bireyler
basarma giidiisliyle hareket etmekte ve ihtiyaclarini hiyerarsik bir diizen igerisinde
gidermektedirler. (Akt.Harrell, 2006:24-25; Latham ve Pinder, 2005:487; Onen,
2006; Pritchett, 2006:53-54; Sanli 2006:9; Telman ve Unsal, 2004:24; Tovey ve
Adams; 1999:153; Yiiksel, 2005:294). Maslow’un teorisinde yeralan ihtiyaglar

hiyerarsisi Sekil 9 ‘da gosterilmistir.

Kendini
Gergeklesti
rme

| Takdir

I Sevgi

I Guvenlik

Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 9 :Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
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1.2.5.1.1 Temel veya fizyolojik ihtiyaclar

Yasamak icin insanlarin gereksinim duydugu; yiyecek, igecek, oksijen,
barinak, uyku gibi eksikliginde insanin yasamini devam ettirebilmesi i¢in gerekli
olan ihtiyaglar1 kapsar. Bunlar hayatin devamini saglayan temel biyolojik diirtiilerden
kaynaklanirlar ve bu ihtiyagclar doyum beklerken onlar1 doyurmadan bir {istteki
ihtiyaglarin doyumu s6z konusu olamaz. Biyolojik ihtiyaglarin devamliligi i¢in bu
temel ihtiyaglarin mutlaka doyurulmasi gerekmektedir (Onen ve Tiiziin, 2005:31-32;
0.Sun, 2002:14-15).

1.2.5.1.2 Giivenlik ihtivaclari

Fizyolojik ve psikolojik a¢idan insanin dengesini korumasi i¢in karsilanmasi
gereken ihtiyaclar1 kapsar. Is giivenligi, sagliga uygun ¢alisma ortamu, kazalara ve
psikolojik zararlara yol acacak etmenleri insanlardan uzaklagtirmak vb. énlemler bu

gruba girmektedir (Onen ve Tiiziin, 2005:32; O.Sun, 2002:15).

1.2.5.1.3 Sosyal ihtivaclar

Bu tip ihtiyaclar insanlarin baska insanlar tarafindan kabul gérme, arkadaslik,
sevgi gibi ihtiyaglaridir. Sosyal bir gruba ait olma, takdir edilme, sevgi gibi sosyal
nitelikli bu ihtiyaglar kiimesine “toplumsal biitiinlesme ihtiyac1” da denilmektedir

(Onen ve Tiiziin, 2005:34; O.Sun, 2002:14).

1.2.5.1.4 Sayga1 ve statii ihtivaci

Kendine saygi duyma, bagkalarindan saygi gorme, prestij kazanma, gosterilen
basarilarin karsiligin1 alma ihtiyaclaridir. Bir 6nceki ihtiya¢ olan bir gruba ait olma
gerceklestikten sonra o grup i¢inde deger ve dnem kazanma arzusu ve giidiisii bu
ihtiyaglar1 yaratir. Bu iist diizeydeki ihtiyaglar kiimesi i¢in “degerler ihtiyac1” da
denilmektedir (O.Sun, 2002:34; Onen ve Tiiziin, 2005:15).

1.2.5.1.5 Kendini gerceklestirme ihtiyaci

Coskuner’e (1994) gore insanin kendi yetenek ve potansiyelinin tam olarak

farkinda olup bunlar1 kullanmak giidiisiiniin yarattig1 bir ihtiyagtir. En iist diizeydeki
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ihtiyaglar bu kiimeye girerler. Insanin gizil giiciinii en iiste ¢ikarma ve yeteneklerini
gelistirme ihtiyact olan bu ihtiyaclar kiimesi diger alt diizeydeki ihtiyaclar1 da
kapsamakla birlikte kiiltiirden kiiltiire ve kisiden kisiye o©nemli farkliliklar
gostermektedir (Akt. Sanli, 2006:10).

Maslow, bu bes ihtiya¢ kiimesini iki iist kiimede toplamistir. Besinci ve en iistteki
kendini gerceklestirme ihtiyacini “gelistirme ihtiyac1” diger dort kiimedeki ihtiyaglar
ise “eksiklik ihtiyac1” olarak tanimlamistir. Hiyerarsik bir yapida olan bu
ihtiyaclardan, alt kademedeki bir ihtiya¢ karsilanmadan {ist kademelerdeki
ihtiyaglarin insani motive etmesi ya da tatmin etmesi beklenemez; insan ihtiyag
basamaklarindan birinde doyuma ulagtiginda bir list basamaktaki ihtiyag Onem
kazanir ve davranis i¢in giidiileyici olur. Ayni sekilde karsilanan, tatmin edilen bir
ihtiyacin da artik insan i¢in motive edici etkisi olamaz. Daha 6nce de agiklanmis
olan bu varsayimlar dikkate alinarak yukaridaki ihtiyaglarin insan davranisi
tizerindeki etkileri diisiiniilmelidir. Diislik dereceli bir ihtiya¢ ihmal edilirken yiiksek
dereceli bir ihtiyag¢ tatmin edilemedigi ileri siiriilmiistiir (Harrell, 2006:24-25; Onen
ve Tiiziin, 2005:37-40; O. Sun, 2002:16; Sanl1 2006:10; Yiiksel, 2005:294).

Maslow orgiitsel ortamda calisganin motivasyonu {izerinde durmamis sadece
motivasyon kavramina genel bir agiklama getirmistir (Yiksel, 2005:294). Tosun’a
(1981) gore; ihtiyaclar hiyerarsisindeki tiim ihtiyaclar karsilanmis olsa bile, kisi
kendi yeteneklerine uygun bir is yapmiyorsa, zaman zaman huzursuzluk ve
memnuniyetsizlik yasayacaktir (Akt. Sanli, 2006:10) Locke (1976) ve baz1 diger
arastirmacilar, insan ihtiyaglarinin i¢ i¢e ge¢mis olmalarindan dolay1 tanimlama ve
siniflandirmanin  gii¢liiglinden bahsederek teoriyi elestirmislerdir (Akt.Harrell,

2006:24; Pritchett, 2006:56-57; Sanli, 2006:9).

1.2.5.2 Erg Teorisi

Maslow’un teorisinde bazi eksiklikler oldugunu gozlemleyen Alderfer bu teoriyi
temel alip gelistirerek i3 organizasyonlarima uygun bir teori olusturmustur.
Maslow’un kuramindaki bes temel gereksinime karsilik bu teoride ii¢ temel

gereksinim yer almaktadir. Bireylerin ihtiya¢ diizeylerinin doyum diizeylerini
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etkiledigini ileri siiren Alderfer’e gore, ortamdaki engeller bireyin biiylime istegi ve
doyumu iizerinde olduk¢a &nemli bir etkiye sahiptir (Onen, 2006; O.Sun, 2002:16;
Telman ve Unsal, 2004). ERG teorisinde yer alan asamalar Sekil 10°da

gosterilmistir:

Gelisme

Iliskili olma

Varolma

Sekil 10: ERG Teorisi Semasi

Maslow’un bes kategoriye ayirdigi ihtiyaclari, lice ayiran Alderfer’e gore
“iligkili olma” ihtiyaci ne kadar az tatmin edilirse “varolma” ihtiyaglar1 o kadar 6nem
kazanmakta; “bliylime” ihtiyaglar1 ne kadar az tatmin edilirse “iligkili olma”

ihtiyaclar1 o kadar 6nem kazanmaktadir.

Alderfer de Maslow gibi; insanin karsilanmayan ihtiyaglarin yarattigi
gerginlik ile giidiilendigini ve temel ihtiyaclarin en alt basamakta oldugunu ileri
stirerken, kisinin herhangi bir zamanda bu ii¢ basamaktan herhangi birisinin etkisiyle
davranislarin1 diizenleyebilmektedir (Akt. Eren, 2001; Onen ve Tiiziin, 2004:41)
Carson ve Butcher (1992) bu baglamda yaptiklar1 ¢alismada nevrotiklerin insan
iliskilerinde mutsuz olup, tatminsizlik yasadiklarindan bahsetmektedirler (Akt.

Tiiretgen, 2005).

1.2.5.3 Cift Faktor Teorisi

Onaran’a (1981) gore tamamen bilimsel verilerden olusan Cift Faktor Teorisi bu
alandaki en yaygin teorilerden birisi olarak kabul edilmektedir. 28.000 kisiden elde
edilen verilerin degerlendirilmesi sonucu formiile edilen bulgular bu teorinin temelini

olusturmaktadir (Akt. Sanli, 2006:8).
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Calisanlarin  ekonomik, sosyal ve duygusal varliklar olduklarini belirten
Herzberg ABD’de Pittsburg g¢evresinde yer alan 11 igletmeden 200 miihendis ve
muhasebeciyle yiizylize “krittk olay yonetimi metodu” kullanarak yapilan
arastirmalar sonucunda, insanlarin is tatminlerini arttiran faktorlerle, onlar1 mutsuz
eden faktorlerin ayni olmadigini tespit etmistir (Akt. Onen ve Tiiziin, 2005:41; Sanl,
2006:8; Telman ve Unsal, 2004:15).

Cift Faktor Teorisi’ne gore; ise yonelik davraniglar pozitif ve negatif diye, ikiye
ayrilir. Herzberg i¢in; isin yerine getirilmesi veya basarili sonuglarin gézlenmesi,
bireyin yaptiklarinin iistleri ve arkadaslar tarafindan takdir edilmesi, terfi ve bireysel

gelisimle ilgili imkanlarin olmas1 motive edici pozitif faktorleri olusturmaktadir.

Motivasyon faktorlerinin tersi olmamakla birlikte bir motivasyon kaynagi da
olusturmayan, tatmin edilmezlerse motivasyonun azalmasina sebep olan negatif
yada hijyen faktorler ise; iggiivenligi, prestij, isletme politikasinin uyumlu olmasi,
calisma kosullari, is ortaminda adil olma, is dis1 sorunlar, bireyler arasi iligkiler, ticret
ve prim artiglar1 olarak kabul edilmektedir (Akdogan, 2002:59; Bakan ve Biiyiikbese,
2004:39; Sanl1, 2006:9; Tovey ve Adams, 1999:153; Yiiksel, 2005:294) .

Yoneticilerin motivasyonu anlamalarinda 6nemli katkilar saglayan Herzberg'in
bu teorisi bazi elestirilere ugramig, bireyin basar1 diizeyinden ¢ok, tatmin ve
tatminsizlik iizerinde duruldugu belirtilmistir (Akdogan, 2002:59; Bakan ve
Biiytikbese, 2004:39; Sanl1, 2006:9; Yiiksel, 2005:294).

Herzberg’in ortaya koydugu teori, biiyilkk yankilar uyandirirken pek c¢ok
arastirmaya da kaynaklik etmistir. Friedlander (1964), Herzberg (1966), Wood
(1973), Reeves (1975) ve Garske’nin (1999) yaptiklar1 ¢aligmalarda ilk calismay1
destekleyen bulgular elde etmislerdir (Akt. Harrel 2006:29; Robinson, Connors ve
Whitacre 1966:372; Telman ve Unsal, 2004:18; Pritchett; 2006:56-57).

Teoriyi destekleyen tiim bulgulara ragmen Locke (1976) ve Coskuner (1994)

Herzberg’in teorisinin gercekleri yansitmadigini elde edilen bulgularin tim is
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kollarinda ¢alisanlara genellenemedigini, sosyo-Kkiiltiirel yap1 ve kigisel faktorlerin de
etkili olabileceginin gdzardi edilmesini ileri siirerek bu teoriyi teoriyi elestirmislerdir

(Akt. Harrell, 2006:25; Pritchett, 2006:56-57; Sanli 2006:9).

Furnham, Forde ve Ferrari (1999) tarafindan yapilan aragtirmada ise; bir ise
bagvururken disa doniik kisilik yapisina sahip bireylerin motivasyon faktorlerine,
norotik kisilik yapisina sahip kisilerin ise hijyen faktorlerine daha fazla onem
verdikleri ileri siirtilmiistiir (Akt. Tiiziin, 2002:9). Oshagbemi’nin (1997) iiniversite
Ogretim elemanlariyla yaptigi ¢alismanin sonucunda da, kisilerin ayni anda hem
doyum hem de doyumsuzluk yasayabilecegi ileri siirlilerek bu teoriyi desteklemeyen
diger bulgular ortaya konmustur (Akt. O. Sun, 2002:17; Tiiziin, 2002:9). Paknadel
(1995) de yaptig1 calismada, kurami aym yonleriyle elestirmistir (Akt. O.Sun
2002:19).

1.2.5.4 Beklenti Kuramlari

Is doyumu kavramiyla ilgili literatiir incelendiginde deger ve beklenti
kelimlerinin es anlamli olarak kullanildig: goriilmiis, bu ¢alismada beklenti kuramlari

ifadesinin kullanilmasina karar verilmistir.

Is doyumunu bilissel bir agidan degerlendiren Vroom’a gére, davranisi
baslatmak icin ihtiyaglarin yaninda kisinin bir beklenti igersinde olmasi
gerekmektedir (Tosun, 1981; Akt. Sanl1 2006:12). Birey gosterecegi ¢aba ve basarili
olma beklentisiyle davranisa yonelecek ve doyuma ulasacaktir. Onaran’a (1981) gore
verimli ¢caligma ve is doyumunu arttirmak icin oncelikle yoneticilerin ¢alisanlariyla

ilgili beklentilerini arttirmak gerekmektedir (Akt. Sanli, 2006:13).

Smith, Kendal ve Hulin (1969) tarafindan yiiriitilen Cornel Doyum
calismalar1 sonucunda bireyin isi ile ilgili duygular1 ya da isin farkli boyutlarina karsi
gelistirdigi duygusal tepkiler olarak tanimlanan is doyumunun, bireyin verili bir
durumda mevcut olan alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma
beklentisi ile yasadiklar arasindaki farkliligin algisindan kaynaklandigi bulunmustur
(Akt. O. Sun, 2002:20; Keser, 2006). Kisinin mevcut isi, hayal edebilecegi en iyi ise

yakinsa kisi isinden doyum saglayacaktir. Bu c¢alismalarin temelini olusturan
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“Referans Cercevesi” kavrami, bireyin bir degerlendirme yaparken kullandigi i¢
standartlar olarak tanimlanabilir. Bu kavram zaman boyutunda, mutlak-goreli ve
tanimlayici-degerlendirici olmak iizere ii¢ boyutta ele alinmaktadir. Zaman
boyutunda kisa ve uzun vadeli planlar yer alirken, kisi degerlendirmelerini bir
referans noktasi belirleyerek kendi standartlarina gore yapar, bunlar igsel, verili bir
baglamdan bagimsiz olmasi nedeniyle mutlak, bazen de digsal yani verili bir baglama
0zgili olmasi nedeniyle goreli olabilir. Bireyin is yerine yaptig1 katkilar ve edindigi
kazanimlarla kendisininkine benzer bir is yapan bireylerin katki ve kazanimlarini
karsilastirmast goreli degerlendirmedir. Mutlak yargilar, goreli yargilara kiyasla
adaptasyon diizeyi ile daha yakindan ilintilidir. Referans cergevesinin tanimlayici
boyutu sicaklik, kirlilik, mesai saatleri gibi tamamen ise 6zgli, yoruma agik olmayan

konularla ilgilidir (O.Sun, 2002:20).

Hackman ve Oldham’ 1n (1975) gelistirdigi isin Ozellikleri Kurami’na gore,
is doyumu kavrami, Herzberg’in teorisinde oldugu gibi Orgiitsel ortamla ilgili
degiskenlerle agiklanmaya calisilmistir. Is doyumunu farkli bir bakis acisiyla
dogrudan inceleyen bu teoriye gore; kisilerin becerileri, gérev biitiinliigii, goérevin
onemi, Ozerklik ve geri bildirim, bireylerde isin anlamli oldugu, sorumluluk
gerektirdigi ve sonuglarinin bilinmesi gerektigi inancin1 dogurmakta; bu durum ise
bireylerin i3 doyumu ve giidiilenmesinde Onemli sonuglar yaratmaktadir (Akt.
Piccolo ve Colquitt, 2006:327; O. Sun, 2002:22; Toker; 2007:95; Yiiksel, 2005:295).
Hackman ve Oldham’ mn (1975) Isin Ozellikleri Kurami Sekil 11°de gosterilmistir.
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Temel Ozellikler Psikolojik Durumlar || Sonuglar ||

Beceri Cesitliligi || Isin Anlamli Oldugu Duygusu ||=

Gorev Biitiinligii

Gorevin Onemi Giidiilenme
Gorev Performansi
Is Doyumu
Katilim

Ozerklik ) Sorumluluk Duygusu g
Geri Bildirim — Sonuglarindan Haberdar Olma ||=

Biiytime Gereksinimi Giicii

Sekil 11: Hackman ve Oldham’ 1n Isin Ozellikleri Kurami

Porter ve Lawler (1968); yaptiklar1 calismalar sonucunda Beklenti Kurami’ni
yeniden yapilandirip gelistirmislerdir. Bu yapilandirmanin ilk unsuru, kisinin
basarisin1 degerlendirmesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu
etkileyen odiillendirme adaletine iliskindir. Ikincisi ise, orgiitlerde isgdrenden
beklenen davranisin niteligini zedeleyen rol ¢atismalarinin oldugu, bunun da ¢aba ve

basarilar1 olumsuz yonde etkiledigi savidir (Akt. Eren, 1993; O.Sun 2002:23).

Porter ve Lawler ’a (1968) gore birey verilen iste gosterdigi performansla
odiillendirilir ve doyuma ulasir. Odiil-doyum iliskisi bireyin adalet algisi tarafindan
diizenlenir. Birey icin, gosterdigi performasin karsiliginda aldigi odiiliin adil olup
olmadigr Onemli bir unsurdur. Cabalarmin karsiliginda aldigi 6dil icin diger
bireylerin caba ve odiilleri ile kiyasladiginda adil davranilmadigini diisiiniiyorsa is

doyumu olumsuz etkilenecektir (Akt. O.Sun, 2002:23).
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Bu teoriye gore; personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitim
ve yetistirilmeye tabii tutulmalidir. Rol ¢atismalari miimkiin oldugu kadar azaltilmali
ve personelin fiilen aldigi 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans gosteren
meslektaslarinin aldigi 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir. Kisilerin igsel ve
dissal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmeli; siirekli bir kontrol ile personelin
performansi, 6diil ve aralarindaki iligkiler konusundaki anlayis1 izlenmeli ve elde
edilen bulgulara gére modelin isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir (Onen,
2006).

Brief (1998), bu modelin kiginin performansi ve is yeriyle ilgili adalet algisi
arasindaki baglamsal performans sonucu olabilecegini belirtmektedir (Akt. O. Sun,

2002:30).

Beklenti kuramlari; yoneticilerin, glidiilemenin bagli oldugu degiskenleri ve
bunlar arasindaki iliskileri gormelerine yardimci olmakla birlikte, hangi tiir 6diillerin

giidiileme ¢aba ve basarilarini olumlu etkiledigine net bir cevap vermemektedir.

Kogel’e (2001) gore; beklenti teorileri tarafindan ileri siiriilen modellerin
karisik olmasi, sinanmasinda giiglilk yasanmasi ve kisilerin davranisa yonelmeden
once ¢ok ayrintili ve mantikli bir diisiince i¢inde oldugunun ileri siiriilmesinden

dolay1 elestirilere maruz kalmistir (Akt. Yiiksel, 2005:294).

1.2.5.5 Denge Teorisi

Adams’in teorisini anlatan yazinlar incelendiginde; esitlik ve denge
kelimlerinin ~ es anlamli olarak kullanildigi goriilmiis, bu c¢alismada denge

kelimesinin kullanilmasina karar verilmistir.

R. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore; kisinin igindeki
basaris1 ve isinden tatmin olma derecesi, c¢alistigi ortamla ilgili adalet algisina
baglhdir. Teorinin ana diislincesi; personelin is iliskilerinde esit bir sekilde muamele
gorme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu ve is doyumunu etkiledigi

noktasidir (Akt. Akdogan, 2002:68; Telman ve Unsal, 2004:26; Tiiziin, 2002:9-10).
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Adams incelemelerinde, bireylerin kendilerine verilen ddiillerle baskalarina
verilen Odiilleri daima karsilagtirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen 6diillerin,
benzer basartyr gosteren kimselerle ne oranda esit dagitildigini saptamaya
calistiklarin1 belirlemistir. Bir esitsizlik olustugunda, 6diil adaletinin bozuldugu ve
bir dengesizlik halinin ortaya c¢iktig1 gozlemlenmistir (Onen ve Tiiziin, 2005:53;

Sanli, 2007:11).

Odiil dagiliminda bir denge aramanm esas olduguna iliskin goriisler,
orgiitlerdeki diismanlik, kin ve ihtiraslarin ortaya cikardigi olumsuz etkilerin
azaltilmas: yoOniinden Onemlidir. Ancak, bireylerin algilama ve degerlendirme
yoniinden ¢ok farkli olduklari, subjektif davranabildikleri de unutulmamasi gereken
bir diger husustur. Bu nedenlerden dolay1 da orgiitlerde, s6z konusu olumsuz

duygular ve bunlarin ortaya ¢ikardigi catigmalar 6nlenememistir.

Isgorenler, is sonunda elde edilen ciktilar ve o ise katilan unsurlar olan
girdileri kiryaslarken, kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ilgili diger kisilerin girdi-¢ikti
oranlariyla karsilastirilirlar. Oranlardaki “girdi” isi basarmak i¢in sarfedilen g¢aba ve
emek, orglitsel pozisyon, sosyal statii, egitim ve hatta yas seklinde , “cikt1” ise ticret,

terfi, sorumluluk artigi, statii saglama vb. gibi sekillerde olabilir.

Isgorenlere gore; digerleri, sistem ve kendisi karsilastirmanin temel unsurlarini

olusturmaktadir.

“Digerleri”; ayn1 orgiitte benzer isleri olan diger kisileri, arkadaslar1 komsular1 ya
da meslektaslar1 icerir. Isgdrenler agizdan, gazete ve dergilerden yonetici maaslari ya
da yeni sendika sozlesmeleri gibi konularda bilgi edinirler ve kendi {icretlerini diger

calisanlarinkilerle karsilastirirlar.

“Sistem”; orgiitsel ticret politikalarini ve yonetmeliklerini, bu sistemin yonetimini

gdzoniine alir. Orgiit diizeyindeki acik ya da gizli iicret politikalarimi igerir.

“Kendisi” ise; kiginin kendi girdi-¢ikt1 oranlarini ifade eder. Bu kategori kiginin

onceki igleri ya da aile baglantilar1 gibi kriterlerden etkilenir. Kisinin kendisini
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karsilastirdig ilgililerin se¢imi, ilgililer hakkinda eldeki bilgiye ve algilanan ilgi

derecesine baglhdir.

Denge teorisine gore, isgorenler bir esitsizlik gordiiklerinde asagidaki

seceneklerin birini ya da bir kagini segerler.

Kendilerinin ya da digerlerinin girdilerine ya da ¢iktilarina oldugundan farkl
anlam verirler. Digerlerinin girdilerini ya da ¢iktilarin1 degistirmeleri i¢in tesvik edici
davraniglarda bulunurlar. Kendi girdilerini ya da ¢iktilarin1 degistirecek bigimde

davranirlar. Bazen farkli bir mukayese noktasi secerler. Islerini dahi birakabilirler.

Adams’in Teorisi’ne gore calisanlar kendilerini ayni isi yapan kisilerin elde
ettikleri {icret, pirim, terfi, ve benzeri konularda karsilastirmaktadirlar. Kisi yaptigi
degerlendirmeler sonucunda diger ¢alisanlarla esit/denk odiiller aldigina inandiginda
doyum saglamakta, bunun tersi durumda ise, doyumsuzlugu yasamaktadir (Akdogan,

2002:68; Onen ve Tiiziin, 2005:53).

Salancik ve Pfeffer (1977), Thomas ve Griffin (1983), Werner ve Ones (2000),
Swiercz ve Smith(1991) yaptiklar1 alan arastirmalari ve laboratuvar deneylerinde bu
teoriyi destekleyen bulgular elde etmislerdir (Akt.O.Sun, 2002:24; Telman ve Unsal,
2004:17; Tiiziin, 2002:11).

1.2.5.6 Yeni Yaklasimlar

Is tutumlarmi, ihtiyag ve beklenti kuramlariyla karsilastirmali olarak
aciklayan Slancik ve Pfeffer (1978)’in Sosyal Bilgi Isleme Kurami’na gére birey;
kendi sosyal ¢evresini, gecmis ve yasanti tutumlarini segici bir bicimde algilamak ve
yorumlamak suretiyle kendi is doyumunu etkin bir sekilde olusturma yetenegine

sahiptir (Akt. 0.Sun, 2002:24; Telman ve Unsal, 2004:17; Tiiziin, 2002:11).

Hulin, Roznowski ve Hachiya (1985) tarafindan gelistirilen Biitiinsel Is
Doyumu Modeli’ne gore; birey tarafindan orgiit disindaki is olanaklar1 diger taraftan
mevcut iginin firsat agisindan kendisine maliyeti ve getirilerini karsilagtirmali olarak

degerlendirerek i3 doyumu ya da doyumsuzlugu yasayabilecek olup bagka bir arayisa
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girebileceklerdir. Mesela, ekonominin biiyiiylip issizlik oraninin azaldigr déonemlerde
bireyin alternatif is olanaklarinin arttiginin algiladigi ve bunun sonucunda mevcut
isinin maliyet ve getirisini diisiinerek isine katkisinin ¢ogaldigini, ancak isyerinin
kendisine olan katkisinin azaldigimi hissettigi gozlenmistir. Birey piyasadaki is
olanaklar1 ile mevcut isinin maliyetini ve getirisini karsilastirmali olarak
degerlendirmekte ve buradan yola cikarak is doyumunu gelistirebilmektedir (Akt.
0.Sun, 2002:26; Telman ve Unsal, 2004:70).

Referans Cergevesi fikrinin tamamlayicist olan Motowidlo’nun Is
Doyumunda Bireysel Farkliliklar Kurami’na gore is doyumu, is ortaminin bireyi
hosnut etme derecesi konusunda olusturulan yargi olup birey bu yargiy1 bilgi, beceri
ve yeteneklerini kullanarak is ortaminda gelisen bir dizi olay ve kosulu hafizasinda
saklar ve isiyle ilgili bir yargida bulunacagi zamanlarda bu bilgileri kullanir (Akt. O.
Sun, 2002:20).

Staw, Bell ve Clausen (1975, 1986)’e gore, bireysel egilimler i tutumlarim
etkilemektedir. Kaynagi ne olursa olsun kisinin duyumsayisi, onun gelecekteki is
doyum diizeyini etkilemektedir ve isin yeniden tasarlanmasi durumunda bireysel
farkliliklarin dikkate alinmasi Onem tagimaktadir (Akt. Vogelear ve Kuipers,

1997:200).
1.2.6 is Doyumuyla ilgili Yapilan Arastirmalar

Katzell, Thomson ve Guzzo (1992), Locke ve Latham (1990) ve daha bir ¢ok
aragtirmaci tarafindan yapilan arastirmalar; bireylerin is doyumlariyla bunun
performatif etkileri konusunda dogrudan bir iligki bulunmadigini ortaya koymaktadir
Akt.Ozmen, 2005:11). Spector, mutlu ¢alisanin iyi performans gdsterecegi
yargisindan yola c¢ikarak yaptigi calismada doyum-performans iligkisinin diisiik
olduguna dikkat ¢ekerken, bulunan diisiik korelasyonun performans dl¢timlerinden
kaynaklaniyor olabilecegini belirtmistir (Brayfield ve Crockett (1955; Akt. Kim
2002:23) ile El Ibrahim, Al Sejini, Al Quassimi (2004) tarafindan Birlesik Arap
Emirlikleri’nde ¢esitli devlet dairelerinde ¢alisan 382 kisinin katilimiyla yapilan

arastirma sonucuna gore is doyumu ve performans arasinda anlamli bir iligkiye
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rastlamamuslardir. Jacobs ve Solomon (1977) ise; is doyumu-performans iligkisinin
basarili performansin ddiilendirildigi orgiitlerde daha gii¢lii oldugunu, Porter ve
Lawler (1968) ile Ostroff (1992) ise; is yerinde mutlu olan bireylerin orgiitsel
amaglara ulasmak i¢in is birligi yapmaya daha yatkin olacaklarini belirtmislerdir
(Akt. O. Sun 2002:23). Herhangi bir is yerinde isinden memnun olmayanlar arasinda
isini degistirmek isteyenler de bulunabilir; ancak bunun davranisa donlismesi de yeni
is bulma olasiliklarina ve daha pek ¢ok degiskene baglidir; bu nedenle insanlarin
islerinden memnun olmamalart durumunda iyi ¢alismadiklari ya da isi birakmak
istedikleri gibi kesin sonuglar ¢ikarmak miimkiin degildir. (O. Sun, 2002; Tiiziin

2002; Yiiksel 2005:295).

Karnhauser ve Sharp (1932) i3 doyumu ve verimlilik arasinda dogrudan bir
iliski olmadigini ortaya koyarken, Katz ve Kahn (1950) performans ve is doyumu
arasinda diisiik diizeyde bir iligki bulmuslardir (Akt. Becerikli, 2006:117).

Cox (2003:153) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nin giineydogusunda
141 hemsire lizerinde yapilan kisisel, grup i¢i ve gruplararas: ¢atigsmalarin takim
performanst ve is doyumu iizerindeki etkisinin arastirildigi calismada grup igi
catigsmalarin ekip performansi ve is doyumu iizerinde negatif etkiye sahip oldugu

bulunmustur.

George ve Brief (1992) is yerindeki olumlu ruh halinin baglamsal
performansi tesvik ettigini belirtmislerdir. Calisma arkadaslarina yardimci olmak,
orgiitin mevcut uygulamalarin1 iyilestirmek iizere Onerilerde bulunmak, yakin
denetim olmaksizin ise zamaninda baglamak ve bosa zaman gecirmemek olarak
tanimlanan Orgiitteslik davranisi, is verenin ya da istlerin kendisine davranigsindan
hosnut olan bireyin orgiitte kendisi i¢in resmen tanimlanmis olan gorevlerden
fazlasin1 yapmaya goniillii olmasidir; is doyumunun sonucu olarak ortaya ¢ikmakta
ve baglamsal performansla birlikte Orgiit performansmna da katkida

bulunmaktadir(O. Sun, 2002:29).

Tiirkiye’de is doyumuyla ilgili yapilan arastirmalar klasik yaklagimlar

dogrultusunda egitim kurumlari, KiT’ler, emniyet miidiirliikleri, hastane, banka ve
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diger kamu kurum ve kuruluslarinda; ticret, isin niteligi, calisma kosullar1 ve
arkadaslari, gelisme ve yiikselme olanaklari, yas cinsiyet, medeni durum, 6grenim
durumu ve {linvan gibi degiskenler dahilinde ele alinarak yapilmistir. Bu ¢aligmalarda
bazen is doyumu dogrudan olgiiliirken, bazen de is verimlilik, orgiitsel baglilik ve

moral iliskiler baglamlarinda ele almmistir (O. Sun, 2002:7).

Sahin ve Batigiin’e (1997) gore; saglik meslekleri stres yogunlugu yiiksek
olan gruplar arasinda oldugundan, saglik c¢alisanlarinin is doyumlarina yonelik pek
cok calisma yapilmistir (Akt. Atakli, Dikmetas ve Altimisik, 2004:3; Tengilimoglu,
2005b:25)

Harri (1996) tarafindan Finlandiya’daki hemsire egitimcileri iizerinde yapilan
aragtirmaya gore; is yikii ve i doyumu arasinda negatif bir iligkiye rastlanmigtir

(Akt. Fako, 2000).

George’ a (1990) gore; olumlu duygulanim bireyin genel anlamda saglikli
olma ve pozitif duygulart yasantilama egilimine isaret ederken Orgiit icindeki
gruplarin olumsuz duygulanim diizeyi yliksekse devamsizlik, olumlu duygulanim
atmosfer diizeyi yliksekse orglitteslik davranisi ortaya ciktigr ileri siiriilmektedir

(Akt. O. Sun, 2002:28).

Kahramanoglu (1992) kimya, kagit ve tekstil sektorlerinde calisan 250 isciyle
yaptig1 arastirmanin sonucunda, kagit sanayisinde en yiiksek, tekstil sanayisinde en
diisiik; kadinlarda, erkeklerden daha yliksek is doyum diizeyine rastlamistir (Akt.
Sanl1 2006:25).

Ceylan ve Ulutiirk (2006) tarafindan cesitli sektorlerde calisan 151 kisi
tizerinde yapilan rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is tatmini ve performans arasindaki
iliskilerin incelendigi arastirma sonuglarmma gore; rol ¢atismasinin is tatmini ile
negatif yonlii, is tatmininin performans ile pozitif yonlii, rol g¢atigmasi ve rol
belirsizliginin birbirleri ile pozitif yonlii bir iliski i¢inde olduklar1 goriilmistiir, yani
bu iki degisken birlikte ayn1 yonde degisim gosterdikleri bulunmustur. Ancak rol

catismasi ile performans arasinda ve rol belirsizligi ile performans ve is tatmini
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arasinda beklenen iliskiler bulunamamistir. Rol ¢atismasinin, rol belirsizliginin hem

is tatmini hemde performans tizerindeki etkilerini yok ettigi gdzlemlenmistir.

TC Merkez Bankas1 Banknot Matbaasi’nda calisan 346 kisi {izerinde yapilan
is doyum diizeyi arastirmasinda; {invan, cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinin,
genel is doyumunda farklilik yaratmadigi, calisilan birim, kidem ve 0Ogrenim
durumunun genel doyum diizeyi iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Yapilan
caligmada; iiretimde calisan personel isinden en az doyum saglayan grupta yer
alirken, is doyum diizeyleri en yiiksek olanlarin ise, en az ve en fazla kideme sahip
grupta oldugu ve O0grenim diizeyi yiikseldik¢e isten saglanan doyumun azaldig
bulunmustur. Arastirma kapsaminda yonetim, sosyal haklar, isin yapilma sekli ve
calisma kosullart en az doyum saglanan boyutlar olarak bulunmustur (O. Sun,

2002:1-62)

Frankenhauser ve Johansson (1986) ile Smith, Hurrel ve Murphy (1981) isin
hizinin makineler tarafindan belirlendigi ortamlarda iy doyumunun diisebilecegini

dile getirmislerdir (Akt.O. Sun, 2002:32).

Yas, meslekteki yil ve egitim durumunun is doyumu iizerindeki iliskisiyle
ilgili farkli sonuc¢lar bulunmustur (Fako, 2000). Ergin (1997) tarafindan iilkemizde
yapilan bir arastirmada is doyumunun yagla arttig1 bulgulanmistir. Batili iilkelerde
yapilan pek ¢ok arastirmada bulunan sonuglar bu tezi desteklerken; ise uyum, alinan
1s yiikii ve kidem yetersizligi, diisiik gelir diizeyi ve diislik statii sahibi olmalarindan
dolay1 genclerin is doyum puanlari, genellikle ileri yas grubundakilerden daha diisiik
ciktig1 gozlenmektedir. leri yas grubundakiler hem sahip olduklari gelir ve statii
ozellikleri bakimindan, hem de is ortamindaki sorunlarla basetme stratejilerini
gelistirmis olmalar1 nedeniyle, islerinden daha memnun olduklar1 bulunmustur (Akt.
Tiiziin, 2002:17-18). Pinder (1998) yaptig1 arastirmada bu sonuclar1 destekleyen
bulgular elde etmistir (Akt. Ozmen, 2005:10).

Birdi, War ve Oswald (1995) yaptiklar1 aragtirmada is doyumunun yasla
birlikte dnce azaldigini, 26 ile 31 yas arasinda en diisiik diizeyine ulastigini, sonra

yiikselise gectigini ileri siirerken; Clark, Oswald ve Warr (1996) bu iliskinin U
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seklinde oldugunu yinelemis (Akt. Telman ve Unsal, 2004:58), Ergin (1997) ise,
yaptig1 arastirmada is doyumunun yasla birlikte artis gosterdigini ileri slirmiistiir

(Akt. Tiiziin, 2002:18).

Bodur ve Giiler (1996) is doyumu, yas ve gorev siiresi arasinda anlaml1 iligki
bulurken cinsiyet, yoneticilik yili ve bitirilen okul arasinda anlamli bir iliskiye

rastlamamustir (Akt. Sanl1 2006:26).

Korkut (1996) tarafindan iiniversitelerde idari gorevlerde calisan 329 kisi
tizerinde yapilan is doyumu ve orgiitle 6zdeslesme konulu aragtirma sonuglarina gore
erkeklerin is doyum ve orgiitle 6zdeslesme diizeyleri kadinlarinkinden daha yiiksek
bulunmustur. 1-10 y1l ve 23-40 yil aras1 hizmet yilina sahip c¢alisanlarda is doyum
diizeyi diigiik bulunurken 15-18 yil aras1 hizmet yilina sahip calisanlar ile doktora
diizeyinde egitim alanlarin is doyum diizeyleri en yiiksek diizeyde bulunmustur (Akt.
Sanl1 2006:24).

Peterson ve Wiesenberg (2001), Spencer’un (1989) bulgularina parallel
olarak, kadin akademisyenlerin is ortamin1 daha olumlu karsiladiklarini, daha ¢cabuk

motive olduklarini, dolayisiyla doyumlarinin daha yiiksek ¢iktigini ileri stirmiislerdir.

Unsal (1994) tarafindan kadin ve erkeklerin genel is doyumu acisindan
birbirlerinden farklilasmadig: ileri siiriilirken (Akt. Telman ve Unsal, 2004:57);
Tezer (1994) ise cinsiyet ve gelir diizeyinin is doyumunun yordanmasinda belirleyici
degisken oldugunu, egitim diizeyi ile arasinda ise pozitif bir korelasyon oldugunu

bulgulamistir (Akt. Sanl1 2006:26).

Ronen (1978) bireylerin ise ilk basladiklarmma isin yeniliginden ve ilk
beklentilerinin goreli olarak doyuma ulastigi, 2-5 yil arasinda azaldig1, 6 yil ve tizeri

siireden sonra yeniden artmaya baslayacagim ileri siirmiistiir (Akt. O. Sun, 2002:38).

Rabin ve Zanner (1992) tarafindan Israil’de yapilan is doyumu arastirmasinda
hizmet siiresi arttikga i3 doyumunun da arttig1 saptanirken (Akt. Sanli 2006:30),
Smith, Grogory ve Cannon’un (1996) gecici iscilerle yaptiklar1 arastirmada is
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doyumu ve hizmet siiresi arasinda negatif iliski bulgulamislardir (Akt. Telman ve

Unsal, 2004:58).

Sertge (2002) tarafindan Izmir 11 Emniyet Miidiirliigiinde 286 kisi iizerinde
yapilan aragtirma sonuclarina gore fiziksel Ozellikler, {icret, kararlara katihm ve
iletisim ag¢isindan karakolda calisanlarin doyum diizeyleri subelerde calisanlarin
doyum diizeylerine gore daha diisiik bulunurken, biiro hizmeti veren subelerde
calisanlar ile aktif subelerde gorev yapan calisanlar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamistir (Akt. Sanl1 2006:22).

Kurger (2005:10-15) tarafindan Harran Universitesi Tip Fakiiltesi’nde gorev
yapan 135 hekimin is doyumu, tiikenmislik diizeyi ve bunlan etkileyen faktorleri
belirlemek amaciyla yapilan arastirmada; hekimlerin yas gruplarina, cinsiyetlerine,
medeni durumlarina, esinin ¢alisip ¢calismamasina ve meslekte gecen siirelerine gore,
i doyumu, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 noksanligi puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunamamistir. Nobet tutan hekimler tutmayan
hekimlere gore, uzman hekimler uzmanlik 6grencisi hekimlere gore basar1 noksanligi
puanlart anlamli diizeyde yliksek bulunmus, i doyumu puan ortalamalar1 yonetici
konumundaki hekimler de diger hekimlere gore anlamli diizeyde yiiksek

bulunmustur.

Mcneese-Smith (1999:1332-1341) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nin
Californiya Eyaleti’'nde tniversite biinyesinde gorev yapan 30 hemsireyle yari-
yapilandirilmis miilakat teknigiyle yapilan goériismelerin kayitlari lizerinde yapilan
icerik analizleri sonucunda hastalarin bakimi, ig ortamu, is yiikii, diger meslektaslarla
iligkiler, kigisel faktorler, maas ve yan 6demeler, profesyonellik, kiiltiirel altyap1 ve

kariyer gelisimi is doyumunu etkileyen faktorler olarak ileri stiriilmustir.

Sargent (2005) tarafindan Cin’in kuzeydogusunda kirsal kesimde calisan
ilkokul 6gretmenlerinin is doyum diizeyleri iizerine yapilan arastirma sonucunda
geng, erkek, bekar ve ekonomik agidan iyi durumda oldugunu diisiinen 6gretmenlerin
is doyum diizeyleri diislik; kadinlarin ve bulunduklart toplumla igige oldugunu

diisiinen 6gretmenlerin yiiksek doyum diizeyine sahip oldugu bulunmustur.
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Sanchez ve digerleri (2004) tarafindan Amerikan ordusunda aktif ve koruma
gorevlerinde yeralan 24,881 kisi lizerinde yapilan arastirmada koruma gorevlerinde
yer alan kisilerin i doyum diizeyleri daha yiiksek bulunurken, isle ilgili konularin

saglik ve aileyle ilgili konulardan daha 6nemli goriildiigii bulunmustur.

Sar1 (2004) tarafindan Tiirkiyede’ki 6zel okullarda gbrev yapan 6gretmen ve
idarecilerin tiikenmislik ve is doyumunun analizi ve is doyumlarmi etkileyen
faktorleri arastirmak amaciyla 4 farkli cografi bolge ve 14 sehirden toplam 295 kisi
lizerinde yapilan arastirma sonuglarina gore; idareciler kendilerini 6gretmenlerden
daha az basarili goriirken iki grubun tiikenmiglik diizeyleri arasinda bir farklilik
gozlenmemistir. Cinsiyete gore yapilan analizler sonucunda erkekler daha az
duygusal yogunluk ve yorgunluk yasarken, kadinlarin ise daha c¢ok sahsiyete
dokmekle birlikte i doyum diizeyleri daha yiiksek ¢ikmustir.

Karlidag, Unal ve Yologlu’ nun (2000) Malatya il Merkezi’nde 384 hekimin
katilimiyla yaptiklar1 ¢alismada, hekimlerin i doyumu ve tikkenmislik diizeylerinin
bazi sosyo-demografik degiskenlerle iligkisi arastirilmis; caligma sonucunda is
doyum diizeyleri 6gretim gorevlisi hekimlerde ve 6-10 yil ve {izeri ¢alisma siiresine
sahip kisilerde daha yiiksek, duyarsizlasma ve kigisel basar1 diizeyleri kadinlarda

erkeklerden daha diisiik bulunmustur.

Ozday1 (1991) tarafindan 1134 kisinin katilimiyla gerceklestirilen is doyumu
arastirmasinin sonuglarina gore; 6gretmenlerin otorite, yaraticilik ve serbestlikle ilgili
doyum sagladiklar1 bulgulanmigtir. Ayni aragtirmada, maas, merkezi yoOnetim,
velilerle iliski, basarili olamama devlet okullarinda gorev yapan Ogretmenler
tarafindan stres faktorleri olarak goriiliirken; Ozel okullarda gorev yapan
Ogretmenlerde Ogrenci sorunlari, e8itim anlayis1 ve kirtasiyeciligin stres yarattigi
gorlilmiistiir. Meslegin i¢sel yapisi, tatminin en fazla yasandigi yer olarak
bulunurken; maas, mesleki gilivence, calisma sartlari, teftis ve terfi gibi meslegin
digsal yapisiyla ilgili degiskenlerin en az doyum yasanan kriterler oldugu

bulunmustur (Akt. Akdogan, 2002:71-72; Sanli, 2006:25).
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DeMato ve Curcio (2004:371), Virginia’da ilkégretim seviyesinde g¢alisan
301 okul psikologunun is doyum diizeylerinin belirlenip bulgularin 1968 ve 1995
yillar1 arasinda yapilan arastirmalarda elde edilen bulgularla karsilastirmasinin
amaglandig1 aragtirma sonuglarina genel is doyum diizeyinin son 10 yilda distigi

bulunmustur.

Hundley’e (2001:293-316) gore; oOzgirlik, esneklik ve is giivencesinin
ylksek olmasindan dolay1 kendi islerinde ¢alisanlarin is doyum diizeyleri baska bir
iste ¢alisanlardan daha yiiksek bulunurken, ge¢mis zamanlarda yapilan calismalarla
kiyaslandiginda bu sonucun sadece kisisel farkliliklardan kaynaklanmadigi ve son

30 yildir ¢ok biiylik oranda degisim gostermedigi bulunmustur.

Ergin (1997) is doyumu puanlarinin kamu ya da 6zel sektérde calismaya,
yasa, cinsiyete ve bazi boyutlarda meslege bagli olarak degistigini bulgulamistir

(Akt. Sanli 2006:26).

Al-Louzi ve Salah (1997) tarafindan Urdiin’de hemsireler iizerinde yapilan
arastirmada egitim, yas ve maas gibi degiskenlerin i doyumunda 6nemli faktorler

oldugu bulgulanmistir (Akt. Sanl 2006:31).

Spector (1997) ticret ve is doyumu arasinda oldukea diistik (-.17) korelasyon
bulgularken (Akt. O. Sun, 2002:31); Ufuk (1992) tarafindan gergeklestirilen
arastirmada, iicretin is doyumuyla yakindan iligkili oldugu; diisiik iicretin ¢alisanlar

icin bir doyumsuzluk kaynagi olabilecegi ileri stiriilmektedir (Akt. Tiiziin, 2002).

Bir isteki ylikselme olanagi sagladigi maddi destegin de 6tesinde kazandirdig:
statiiden dolayi, daha Onemli bir durum arzetmektedir. Bu nedenle terfi
uygulamalarinin adil bir sekilde yapilmasi ve buna yonelik firsatlarin bulunmasi is

doyumunu olumlu yonde etkilemektedir.

Reynolds (1997) tarafindan Orta Atlantik ilkdgretim okullarinda ¢alisan 516
O0gretmenin karara katilim ve is doyum diizeyleri arasindaki iligkinin incelendigi
arastirmada, karara katilim diizeyi atttik¢a, is doyumu ve alinan kararlari1 benimseme

diizeyinin de arttigin1 bulgulanmistir (Akt. Sanli 2006:31).
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Lee ve Wilbur (1985) degisik yas araliklarindan kamu calisanlari ile
yaptiklari, egitim, mesleki kidem ve maasin ara degisken olarak kullanildig:
arastirmalarin sonuglarina gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz olarak yas
ilerledikce i3 doyumu artmakta; 30 yasin altindaki is¢ilerin igsel 6zelliklerinde diger
yas gruplarina kiyasla daha az doyum sagladiklar1 ve 30-49 yas arasi ile 50 ve lizeri
yas grubundan olan ¢alisanlara bu anlamda 6nemli bir farklilik gézlenmektedir. Ayni
arastirmada 50 yas ve lizerindeki deneklerde ise; isin dissal 6zellikleri olan terfi,
tazminat ve ¢alisma kosullar1 gibi degiskenlerden daha fazla doyum sagladigi, bu
durumda yine is doyumu ile yasin pozitif korelasyonu oldugu bulgulanmistir (Akt. O.

Sun, 2002:35).

Burris® e (1983) gore kisinin egitim diizeyinin isin gerektirdiginden fazla
olmasi halinde isten alman doyum azaldig: ileri siiriiliirken; Bilgi¢’ e (1998) gore
ogrenim diizeyinin Tiirk ¢alisanlar iizerindeki etkili olmadig1 bulgulanmistir (Akt. O.

Sun, 2002:41).

laffaldano ve Muchinsky (1985) doyum diizeyi yiikseldik¢e, devamsizlik ve
is birakmalarin azaldigini; Olham ve Cummings (1996) ise ¢alisanlarin destekleyici
bir yonetim ic¢inde, ¢cok zor islerde ¢alisiyor olsalar dahi iretkenliklerinin devam edip

doyum diizeylerinin yiiksek oldugunu bulgulamislardir (Akt. Kim, 2002:231).

Schermerhorn, Hunt ve Osborn (1988) yaptiklar1 ¢alismada yoneticilerinden
memnun olmayan c¢alisanlarin, isletmeye olan yarar ve is doyumlarinin diisiik

oldugunu bulgulamislardir (Akt. Tiiretgen, 2005:48).

72



1.3 Arastirmanin Konusu

Bu arastirmada, birbirinden farkli tanimlanan ve algilanan yonetim ve liderlik
anlayislarinin, calisanlarin is doyum diizeyleri {izerindeki etkisi incelenmis; aradaki
iliskinin ¢esitli degiskenler boyutunda farklilik gosterip gostermedigi arastirmaya

konu edinilmistir.

1.4 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Istanbul’da 6zel okullarda gorev yapan yéneticilerin,
calisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik anlayislarinin, ¢alisanlarin is

doyum diizeyleri tizerindeki etkisini aragtirmaktir.

1.5 Arastirmanin Onemi

Is doyumu, ise kars1 kisisel bir tutum olup, ¢alisanlarin is ve is yasamindaki
beklentilerine ulastiklar1 zaman duyduklari olumlu duygusal bir durumdur (Telman
ve Unsal, 2004:11-14). Bireyin isinden sagladi1 doyum, hem kendi mutlulugu hem

de verdigi hizmetin kalitesini ylikseltmesi agisindan 6nemlidir .

Is ortamindaki doyum, ¢alisanlarin sadece fiziksel ve zihinsel durumunu degil
ayni zamanda bireysel, fizyolojik ve ruhsal durumunu da olumlu yonde
etkilemektedir. Is doyumu; iicret, terfi olanaklari, calisma kosullar, isin kendisi, is
arkadaglar1 - yonetici ile iliski ve bireyin isindeki beklentilerinden etkilenir (Telman

ve Unsal, 2004:27-30; Tengilioglu, 2005a:27).

Bu noktadan hareketle, bu arastirmada, yoneticilerin algilanan yonetim ve
liderlik anlayislarinin ¢alisanlarin is doyumlar iizerinde bir etkisinin olup olmadigi

belirlenmek istenmistir.

Aragtirmada elde edilecek sonuclarin, liderlik ve is doyumu konusunda
akademisyenler, yoneticiler, insan kaynaklar1 uzmanlari, ¢alisanlar ve diger tiim

paydaslara kaynaklik etmesi hedeflenmektedir.

73



Bulundugu sektérde ©on siralarda kalmayr hedefleyen 06zel bir egitim
kurumunda calisan 6gretmen ve yoneticilerin, iist yonetimi nasil algiladiklar1 ve is

doyumlarinin nasil etkilendigini bilmek yol gosterici olacaktir.

Ozel ve koklii bir egitim kurumunda bu baglamda yapilan ilk arastirma olma

ozelligini tagimaktadir.

2 Hipotezler

Bu boliimde, arastirmaya konu olan problem ve bu problemden yola ¢ikilarak

olusturulan hipotezler sunulacaktir.

Yukarida anlatilanlardan hareketle, bu c¢alismada yanit aranan sorular

sunlardir:

2.1.1 Yoneticilerin c¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik

anlayislar1 nasil bir yap1 gdstermektedir?

2.1.2 Calisanlarin is doyum diizeyleri nasil bir yap1 gostermektedir?

2.1.3 Algilanan yonetim ve liderlik anlayislari ile is doyum diizeyi arasindaki

iliski nedir?

2.1.4 Yoneticilerin c¢aliganlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik
anlayislari; isgéren odakl, tiretim odakli ve degisim odakli liderlik boyutlarinda; yas,
cinsiyet, medeni durum, mesleki kidem, gelir, egitim durumu, kurumdaki ¢alisma yil

ve yoneticinin egitimine gore farklilik gdstermekte midir?

2.1.5 Is doyum diizeyinin alt boyutlarindan, i¢sel doyum, dissal doyum ve
genel doyum boyutlarinda; yas, cinsiyet, medeni durum, mesleki kidem, gelir, egitim
durumu, kurumdaki c¢alisma yili, yoneticinin egitimi ve yoneticiyle birlikte ¢alisma

stiresine gore farklilik gostermekte midir?
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Yapilan arastirmada cevap aranan ana problem “yoneticilerin ¢alisanlar
tarafindan algilanan yo6netim ve liderlik anlayislarinin calisanlarin i doyum
diizeyleri tizerindeki etkisi olup olmadigi”dir. Bu baglamda ele alinan hipotezler

asagida verilmistir:

2.2.1 Algilanan yonetim ve liderlik davranisi ile i doyumu arasinda pozitif

yonde iliski bulunmaktadir.

2.2.2 Yoneticilerin c¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik anlayisi,

calisanlarin is doyum diizeyini etkilemektedir.

2.2.3 Is goren odakl liderlik tarzi, calisanlarin igsel is doyum diizeyini iiretim

ve degisim odakli liderlik tarzlarindan daha fazla etkilemektedir.

2.2.4 Is goren odakl liderlik tarzi, calisanlarin dissal is doyum diizeyini

tiretim ve degisim odakli liderlik tarzlarindan daha fazla etkilemektedir.

2.2.5 Is goren odakl liderlik tarz1 genel is doyum diizeyini iiretim ve degisim

odakli liderlik tarzlarindan daha fazla etkilemektedir.

3 Sayiltilar
Arastirmada veri toplama islemi envanterler araciligiyla yapilacaktir.
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin, veri toplama araglart olan envanterleri

ictenlikle cevaplayacag diistiniilmektedir.

4 Smmirhhiklar

Bu arastirma, 2006 ve 2007 yillar1 ile sinirhdir.

Bu arastirma yalnizca, 2006-2007 egitim-dgretim yilinda, Istanbul ili Tuzla
Ilgesi Vehbi Kog Vakfi Kog Ozel Ilkdgretim Okulu ve Lisesi’nde gérev alan gesitli

branglardan 207 Tiirk 6gretmen ile sinirhdir.
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Aragtirma, 46 erkek, 161 bayan 6gretmen ve yonetici ile sinirhidir.

Arastirma, kullanilacak envanterlerde yer alan sorularla smirlidir.

5 Zamanlama

Aragtirma konusu netlik kazandiktan sonra, Haziran 2005 tarihinde ilgili
literatiiriin genigletilmesine baslanmistir. Elde edilen kaynaklarin yanisira yurtigi ve
yurtdist pek c¢ok yazina internetten ulagsma imkani bulunmus ve arastirma

kapsaminda degerlendirilmeye ¢alisilmistir.
6 Tanmimlar

Bu boliimde aragtirmada kullanilan ¢alisan, yonetici, lider ve is doyumu
kavramlarinin tanimlar1 verilecektir.
6.1 Calisan

Bu kavram ile 6zel okullarda tam zamanli olarak gorev yapan, yaptigt isin
karsiliginda maag alan, Tiirk uyruklu 6gretmenler anlatilmak istenmektedir.
6.2 Yonetici

Bu kavram ile yonetim siirecine aktif olarak katilan; planlama, organizasyon,
ylriitme, koordinasyon ve kontrolden olusan yonetim fonksiyonlarini yerine getiren
kisi veya kisiler anlatilmak istenmektedir (Bovee ve digerleri, 1993; Akt. Dogan,
2007:26). VKV Kog Ozel ilkdgretim Okulu ve Lisesi'nde gérev yapan boliim
baskanlari, okul miidiirleri, genel miidiir yardimcist ve genel miidiir yonetici olarak

ele alinmustir.

6.3 Lider

Bu kavram ile organize olmus bir grubu belirlenmis hedeflere
yonlendirebilmek icin etkileyen, motive eden ve gii¢lendiren kisiler anlatilmak

istenmektedir (Aycan, 1998:25).
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6.4 Is Doyumu

Bu kavram ile calisanin isinde mutlu olma ve doyum bulma derecesi

anlatilmak istenmektedir (Telman ve Unsal, 2004:13).
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BOLUM II
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, bagimli ve bagimsiz degiskenleri, evren ve
orneklem grubu, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi ve analizi hakkinda bilgi

verilmistir.

Aragtirmada kantitatif yontemle bilgi toplanmasina karar verilmis, yapilan
inceleme ve degerlendirme sonucunda uygun goriilen Minnesota Is Doyum Olgegi

(1967) ve Ekvall ve Arvonen Liderlik Olgegi (1991) kullanilmustir.

2.1 Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modeli; yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan yoneticilik
ve liderlik anlayiglarinin, ¢alisanlarin is doyum diizeyleri iizerindeki etkileri ve
aralarindaki etkilesimlerinden olusmaktadir. Arastirmanin modeli Sekil 12’de

gosterilmistir.

Isgoren Odakh
Liderlik

Algilanan

Uretim Odakh .
> Yonetim ve Liderlik => Is Doyumu

Liderlik
Anlayis1

Liderlik

Degisim Odakh ‘ /

Sekil 12: Arastirmanin Modeli
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2.2 Evren ve Orneklem

Bu calismada Frankel ve Norman (2003) tarafindan tanimlanan kolay

ulagilabilir 6rneklem yontemi secilmistir (Akt. Sanli, 2006).

Arastirmanin  evreni Istanbul Ili Tuzla flgesi Vehbi Kog¢ Vakfi Kog¢ Ozel
[Ikdgretim Okulu ve Lisesi’nde gorev yapan Tiirk uyruklu &gretmenlerdir.

Arastirma i¢in tiim evrenin % 30’luk grubu hedeflenmistir (Tengilimoglu, 2005b:8).

2.3 Veri Toplama Araclan

Bu béliimde, arastirmanin uygulama safhasinda kullanilan Demografik Bilgi

Formu, Liderlik Olcegi ve Minnesota Is Doyum Olcegi hakkinda bilgi verilecektir.

2.3.1.Kisisel Bilgi Formu

Katilimcilarin demografik ozelliklerinin envanterlerle iligkisini incelemek
amactyla 11 sorudan olusan bir soru formu olusturularak kullanilmistir. Bu soru
formunda; katilimecilarin yas, cinsiyet, medeni durum, meslekteki ¢alisma yili, aylik
gelir durumu, egitim durumu, brans, kac¢ yildir kurumda calisildigi, ydneticinin
egitim durumu, yoneticinin bransi ve yoneticiyle kac¢ yildir birlikte calisildig

sorulmustur .

2.3.2 Liderlik Olgegi’

Liderlik Olgegi, Ekvall ve Arvonen tarafindan 1991 yilinda liderlik stillerini
ortaya ¢ikarmak iizere gelistirilmistir (Ekvall ve Arvonen, 1999:244-245).

! Ekval, G., Arvonen, J. (1999) Effective Leadership Style: Both Universal and Contingent?,

Creativitiy And Innovation Management, Vol.8 Number 4, 242-250, Blackwell Publishers Ltd. USA.
Tengilimoglu, D. (2005a). Hizmet isletmelerinde Liderlik Davranislari ile Is Doyumu Arasindaki
[liskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma Ticaret ve Turizm, Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Sayl. 1, 23-45. <http://www.ttef.gazi.edu.tr/dergi/makaleler/2005/Sayil/23-48. pdf>.
Tengilimoglu, D. (2005b). Kamu Ve Ozel Sektdr Orgiitlerinde Liderlik Davranisi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, ISSN:1304-0278
Giiz, C.4,5.14 (1-16). 20 Aralik 2006. <http://www.e-sosder.com>.
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Liderlik Olgegi, G. Ekvall ve J. Arvonen tarafindan 1991 yilinda liderlik
stillerini, ¢oklu faktdrlere gore ortaya c¢ikarmak iizere hazirlanmig bir dlgektir .
Tirkge’ye Dilaver Tengilimoglu tarafindan kazandirilan 6lgek, 2005 yilinda
arastirmaci tarafindan yapilan calismalarda kullanilmistir (Tenglimoglu, 2005a,
2005b). Olgek 36 ifadeden olusmakta ve ifadeler “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmryorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde 5
asamali Likert Tipi Olcekle degerlendirilmekte ve 3 genel liderlik tarzi ortaya
¢ikarmaktadir (Kornor ve Nordvic, 2004; Tenglimoglu, 2005a, 2005b).

Olgekte bulunan 36 ifadenin 6l¢tiigii liderlik stilleri 3 genel baslik altinda
toplanabilmektedir.

Liderlik Olgeginde yer alan liderlik tiirleri, madde numaralar1 ve toplam

madde sayilar1 Tablo 3.1°de gosterilmistir.

Tablo 2.1 Liderlik Olgegi

Liderlik Tiiri Madde Numaralar1 Toplam
Madde Sayis1
Isgoren Odakl Liderlik 1,2,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31,32,34 14 Madde
Uretim Odakli Liderlik 3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33,36 12 Madde
Degisim Odakli Liderlik 5,8,11,14,17,20,23,26,29,35 10 Madde

Madde toplam analizleri sonucunda, maddelerin toplamla olan korelasyonlari
kabul edilebilir bir diizeyde bulunurken, 6l¢egin genel Cronbach Alpha katsayi
degeri 0, 9710 olarak tespit edilmistir (Akt.Tengilimoglu, 2005a, 2005b).

2.3.3 Is Doyumunun Ol¢iilmesi

Smither’e (1998) gore; is doyumu yapilandirilmis is doyum olcekleriyle
dogrudan, is giicii devri, devamsizlik ve ise ge¢ gelme gibi davranislarla dolayl
olarak oSlgiilebilmektedir. Bu arastirmada, duruma 6zel 6lgekler yerine standardize bir

oleekle dogrudan olgiim yapilmasma karar verilmistir. Ulkemizde yapilan
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arastirmalarda sik¢a kullanilan Kunin Yiizler Ol¢egi, Minnesota Is Doyum Olgegi, Is
Betimleme Olgegi ve Genel Is Doyum Olgegi arasinda yapilan segimde Minnesota Is
Doyum Olgegi’nin kullanilmasima karar verilmistir (Akt. Telman ve Unsal, 2004;

Tiiziin, 2002).

2.3.3.1 Minnesota Is Doyum Olcegi’

Minnesota Is Doyum Olgegi ise; 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve
Lofquist tarafindan igsel, dissal ve genel doyum diizeyini 6lgmek amaciyla
gelistirilmistir (Weiss, D. J., Dawis, R. V., G. W., England, G. W., and Lofquist, L.
H., 1967). Baycan tarafindan (1985) Tiirkceye cevrilip, gegerlilik ve giivenirlilik
caligmalar1 yapilmig, Cronbach Alpha degeri 0,77 olarak bulunmustur. Baycan
(1985), Oran (1989), Gorgiin (1995), Bayraktar (1996), Bodur ve Giiler (1996),
Ataoglu, Igmeli ve Ozgetin (2000), Ataca (2002), Akdogan (2002), Hazar (2002),
Ceylan ve Ulutiitk (2006), Cam ve digerleri (2005), Demir ve digerleri (2005)
Keskin (2005), Kurcer (2005), Ozmen (2005), Ozyurt (2004), Serinkan (2005) ve
Sanli (2006) calismalarinda bu 6l¢egi kullanmiglardir (Akt. Akdogan, 2002:76-77;
Ceylan ve Ulutiirk, 2006:52; Cam ve digerleri, 2005:215; Keskin, 2005:22; Kurger,
2005:11; Ozmen, 2005:35 ; Serinkan ve Haybat, 2005 ve Sanli, 2006:49).

Sonraki yillarda Gokgora ve Gokcora tarafindan revize edilen Minnesota Is
Doyum Olgegi’nin bu formu Ozdayr (1991) tarafindan yapilan arastirmada 1134
kisiye uygulanmis ve giivenilirligi .86932 bulunmustur. Elde edilen bulgulara gore;
Is Doyum Olgegi giivenilirligi yiiksek bir lgme aracidir (Akdogan 2002:76-77, Sanli
2006:76).

2 Weiss, D. J., Dawis, R. V., G. W., England, G. W., and Lofquist, L. H. (1967). Manuel for the
Minnesota Satisfaction Questionnaire. Minneapolis:University of Minnesota. 17 Ekim 2006
<http://www.psych.umn.edu/psylabs/vpr/msqinf.htm>.

Akdogan E. (2002). Ogretim Elemanlarimin Algiladiklar: Liderlik Stilleri Ile Is Doyum Diizeyleri
Arasindaki Iligki. TC. Marmara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek

Lisans Tezi, Istanbul.
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100 sorudan olusan uzun ve 20 sorudan olusan kisa formu bulunmaktadir.
Her iki form da isin 20 farkli boyutuyla ilgili sorular1 igermektedir. Olgegin kisa

formu genel is doyumunu 6l¢mek amaciyla kullanilmaktadar.

Ters soru icermeyen envanter; 1’den 5’e¢ kadar degisen puanlamaya sahip
Likert tipi bir olgekle degerlendirilmektedir. Minnesota is Doyum Olgegi’nin
puanlamasinda kullanilan ifadeler ve karsilik gelen degerler Tablo 2.2°de

gosterilmistir

Tablo 2.2 Minnesota Is Doyum Olgegi Cevap Kriterleri

Hi¢ memnun degilim 1 puan

Memnun degilim 2 puan
Kararsizim 3 puan
Memnunum 4 puan
Cok memnunum 5 puan

Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici
Ozelliklere sahiptir. Digsal tatmin boyutunu 6lgen 12. soru “Sirket politikalarinin
uygulamaya konus sekli bakimindan”, “Kanun, Yonetmelik ve talimatlarin

uygulamaya konulmasi bakimindan™ olarak tekrar diizenlenmistir (Akdogan, 2002).

Minnesota Is Doyum Olgegi'nde yer alan doyum alanlar1 ve madde

numaralar1 Tablo 2.3’de gdsterilmistir.

Tablo 2.3 Minnesota Is Doyum Olgeginin Doyum Alanlar: ve Madde Numaralar:

Doyum Alanlari Madde Numaralar1

I¢sel doyum 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20

Digsal doyum 5,6,12,13,14,17,18,19

Genel doyum 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20
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Genel doyum puani 20 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye,

icsel doyum puam 1,2,3.4,7,8,9,10,11,15,16,20 igsel faktorleri olusturan
maddelerden elde edilen puanlarin toplammnin 12’ye, digsal doyum puani
5,6,12,13,14,17,18,19 dissal faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin
toplaminin 8’e boliinmesi ile elde edilmektedir. Olgek sonuglarina gore; 100
almabilecek en yiiksek puani, 20 ise alinabilecek en diisiik puani gostermektedir.
Puanlarin 25’in altinda olmasi diisiik is doyumunu, 26 ile 74 arasinda olmasi normal
is doyumunu, 75’in lizerinde olmasi ise yiiksek is doyumunu ifade etmektedir

(Tiiziin, 2002:81).

Genel doyum, i¢sel doyum ve digsal doyum puanlari is doyumunun derecesi

ile dogru orantilidir.

Olgegin i¢ kaynakli doyum boyutlarinin icerdigi alt degiskenler ve bu
degiskenlerle ilgili maddeler Tablo 2.4’de gdsterilmistir:

Tablo 2.4 I¢ Kaynakli Doyumu Ol¢mek I¢in Kullanilan Boyutlar

Boyutlar Ilgili Maddeler

Aktivite Her zaman mesgul olabilmek
Bagimsizlik Is ortaminda tek basina calisma sansi
Cesitlilik Baska isler yapabilme

Sosyal Statii

Toplumda birisi olabilme sans1

Ahlaki Degerler Bir baskasinin vicdaniyla ¢elismeyecek isler yapabilme
Giivenlik Isin kisiye kalic1 bir is saglayabilme sansi

Sosyal Hizmet Baskalari i¢in bir seyler yapabilme sansi

Otorite Bagkalarina gerekeni sdyleme sansi

Yetenek Kullanim

Kisilerin yeteneklerini kullanabilecegi isler yapma sansi

Sorumluluk Kisinin kendi yargilarimi kullanabilme 6zgiirligii
Basari Kisinin yaptig1 igin iistesinden gelebildigini hissetmesi
Yaraticilik Kisinin yaptig1 isin yontemlerini degistirme sanst
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Olgegin dis kaynakli doyum boyutlarinin icerdigi alt degiskenler ve bu
degiskenlerle ilgili maddeler Tablo 2.5’de gdsterilmistir:

Tablo 2.5 Dis Kaynakli Doyumu Olg¢mek IIgin Kullanilan Boyutlar

Boyutlar [lgili Maddeler

flerleme Isinde ilerleyebilme sans1

Sirket Politika ve Uygulamalari Sirket politikalarinin uygulamaya konus sekli
Calisanlar Calisanlarin birbirleriyle gecinebilme sekli
Itibar Edilme Iyi bir is karsilig1 kisinin aldig1 6diil

Calisma Ortami Calisma kosullar1

Bedel Kisinin yaptig1 is karsiliginda aldigi para
Yonetim Ustiin calisanlar1 yonetim bigimi

Teknik Yo6netim Ustiin karar verme yetkisi

2.4 Verilerin Toplanmasi

Bu ¢alismada “Ekvall ve Arvonen Liderlik Olgegi”, “Minnesota is Doyum Olgegi”

ve Demografik Bilgi Formu ayn1 kisilere uygulanmustir.

Bireysel ya da grup halinde kolayca uygulanip, degerlendirilebilen 6l¢eklerin,
yonerge ve aragtirmanin amacinin net bir sekilde anlatilabilmesi i¢in bireysel olarak

uygulanmasina karar verilmistir.

Uygulama i¢in; Ogretmenlerin ofislerine gidilerek; c¢alismanin amaci
anlatilmistir. Calismanm, TC Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii’ne
bagl Psikoloji, Insani Bilimler ve Felsefe Program kapsaminda yiiriitiilen Yiiksek
Lisans Tezi kapsaminda yiiriitiildiigii, yOneticilerin ¢alismayla birlikte hi¢ bir
iligkilerinin olmadig1 ve bireysel sonuclarin hi¢ bir sekilde paylasilmayacagi ifade

edilmistir.

Uygulamanin amacima ulasmast ve calisanlarin sorular1 samimiyetle,
savunmasiz ve kaygi duymadan cevaplandirmalarini kolaylastirmak amaciyla

envanterlere isim yazilmasi istenmemistir. Yanitlarin gizli tutulacagi, verilerin
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arastirma amacli kullanilacagi, bireysel sonuglarin uygulayici disinda kimse
tarafindan incelenmeyecegi, kurum i¢inde ya da disinda herhangi bir kisiyle

paylasilmayacagi ifade edilmistir.

Anket formlarina isim ya da numara konulmamis, hi¢ bir isaretleme

yapilmamistir.

Uygulamalarin, katilimcilarin hazir olduklar1 bir zaman diliminde yapilmasi
istenmis ve Olgeklerin cevaplandirilmasinda herhangi bir zaman kisitlamasina

gidilmemistir.

Her bir dlgegin basinda sorularin nasil cevaplandirilacagi birer paragraflik
yonerge ile belirtilmistir. Cevaplanan anket formlarinin, 6gretmen ¢alisma odasinda
bulunan arastirmaciya ait posta kutusuna birakilmasi istenmistir. Katilimcilarin bir
kismi anket formlarini elden teslim ederken, bir kism1 da posta kutusuna birakmay1

tercih etmistir.

70 anket formu ¢ogaltilarak dagitilmis, bunlarin 58 tanesi cevaplanarak geri
donmistiir. Geri doniis stiresi, 45 dakika ile 28 gilin arasinda degisen anket

formlarinin, geri doniis orani1 % 82, 86’ dir.

2.5 Veri Coziimleme Yontemleri

Calismada katilimcilarin vermis olduklar cevaplardan elde edilen veriler, Sosyal
Bilimler i¢in gelistirilmis olan SPSS 13.0 istatistik paket programi kullanilarak analiz

edilmistir.

Arastirmada elde edilen verilerin degerlendirmesinde Pearson (r) Korelasyon
Analizi, Bagimsiz t Testi, Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ve Regresyon

Analizi kullanilmustir.

Pearson (r) Korelasyon Analizi; iki degisken arasindaki iligkiyi 6lgmek igin
kullanilan bir yontemdir. Bir degiskenin degerinin yiikselirken, diger degiskenin de

degerinin ylikselmesi pozitif korelasyona, bir degiskenin degerinin diiserken, diger
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degiskenin de degerinin diismesi negatif korelasyona isaret etmektedir. Korelasyon

katsayist (r), -1 ile +1 araliginda degismektedir (Karasar, 2000:218-219).

ANOVA; normal dagilimh bir seride lic ve daha fazla bagimsiz ortalama
arasindaki farkin manidarhiginin hesaplanmasinda kullanilir. Grubun aritmetik
ortalamalarini kiimiilatif olarak karsilastiran ANOVA’da karsilastirmalardan en az
birisi anlamli oldugunda sonucun da anlamli oldugu ifade edilir (Ozdamar, 1999;

Akt. Tengilimoglu, 2005a:36-37; Toker, 2007:98).

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha ¢ok bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Regresyon
Analizi, bagimli degiskenlerle iligkili olan iki ya da daha ¢ok bagimsiz degiskene
dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesine yonelik bir analiz tiirtdiir.
Regresyon analizi, tahmin edici degiskenler tarafindan bagimli degiskende agiklanan
toplam varyansin yorumlanmasina, aciklanan varyansin istatistiksel anlamliligina ve
tahmin edici degiskenler arasindaki iligkinin yoniine iliskin yorum yapma olanagi

verir (Biiyiikoztiirk, 2002; Akt. Tengilimoglu, 2005a).
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BOLUM 111

Yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik anlayislarinin
calisanlarin is doyum diizeyleri lizerindeki etkisinin sorgulandigi arastirmanin bu
boliimiinde, verilerin istatistiki analizleri sonucunda elde edilen bulgular ve

yorumlar1 yer almaktadir.

3.1 Ornekleme Ait Demografik Veriler

Aragtirmanin yapildigi zaman diliminde arastirma evreni 207 kisiden
olusmaktaydr. Uzerinde ¢alisilan grubun &zelliklerinin ayrintilartyla bilinmesinin,
aragtirmanin sonuglar1 genellenirken fayda saglayacagi diistintilmektedir.  Bu
nedenle, aragtirmanin ¢alisma evreninde yeralan ¢alisanlarin, boliim ve cinsiyetlerine

ait frekans dagilimlar1 Tablo 3.1’de gosterilmistir.

Tablo 3.1 Arastirmanin Calisma Evrenine Ait Frekanslar

Bolim Adi Cinsiyet Toplam  Yiizdelik
Kadn Erkek Oran
Sanat 17 2 19 9,2
Bilgisayar 5 3 8 39
Rehberlik 12 3 15 7,3
Ana Sinifi 4 - 4 1,9
Matematik 10 5 15 73
Beden Egitimi 4 7 11 5,3
Fen 14 4 18 8,7
2. Yabanci Dil 7 3 10 4.8
Sosyal 14 12 26 12,6
Tiirkge 16 5 21 10,1
Smif Ogretmenligi 33 1 34 16,4
Yurtici Universite 3 - 3 1,4
Danismanlik
Yurtdis1 Universite 2 - 2 1,0
Danigmanlik
Ingilizce 20 1 21 10,1
Toplam 161 46 207 100,00
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Aragtirmanin 58 kisiden olusan 6rneklemine ait yas, cinsiyet, medeni durum, mesleki
kidem, gelir, egitim durumu, kurumdaki caligma siiresi, yoneticiyle calisma yili ve

degerlendirilen yoneticilerin egitim durumlarina gore dagilimlar asagida sunulmustur:

Arastirmaya katilan deneklerin, yas gruplarmma gore dagilimi Tablo 3.2°de
verilmistir. Tablodan goriilecegi lizere deneklerin % 37,9’unu 24-34 yas araligindaki

calisanlar olusturmaktadir.

Tablo 3.2 Deneklerin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Yas Araligt  Frekans Yiizde
25-34 22 37,9
35-44 16 27,6
45-60 20 34,4
Toplam 58 100

Deneklerin, cinsiyetlere gore dagilimi Tablo 3.3’de gosterilmistir. Tablodan

goriilecegi lizere deneklerin % 67,2’si kadin, %32,8’, ise erkeklerden olugsmaktadir.

Tablo 3.3 Deneklerin Cinsiyetlere Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 39 67,2
Erkek 19 32,8
Toplam 58 100

Deneklerin, medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 3.4’de gosterilmistir.
Tablodan goriilecegi iizere deneklerin % 72,4’ evli, %22,4’i bekar kisilerden

olusmaktadir.

Tablo 3.4 Deneklerin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 42 72,4
Bekar 16 27,6
Toplam 58 100
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Deneklerin, meslekteki calisma siiresine gore dagilimi Tablo 3.5°de
gosterilmigtir. Tablodan goriilecegi lizere deneklerin % 25.8°1 21-30 y1l, % 10.3’{ ise

31-50 y1l arasinda c¢aligma siiresine sahip ¢alisanlar olusturmaktadir.

Tablo 3.5 Deneklerin Meslekteki Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Caligsma Siiresi Frekans Yiizde
1-10 18 31,0
11-20 19 32,7
21-30 15 25,8
31-50 6 10,3
Toplam 58 100,0

Deneklerin, gelir durumlarma gore dagilimi Tablo 3.6’da gosterilmistir.
Tablodan goriilecegi ilizere deneklerin % 51.7’si 2000-2999 YTL gelire sahiptir.
Aylik gelir diizeyleri 1000-1999 YTL ve 4000-4999 YTL olanlarin yiizdelik oranlari

ise birbirlerine esittir.

Tablo 3.6 Deneklerin Gelir Durumlarina Gére Dagilimi

Gelir Durumu Frekans Yiizde
1000-1999 14 24,1
2000-2999 30 51,7
3000-3999 12 20,7
4000-4999 2 3,4
Toplam 58 100,0
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Deneklerin, egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 3.7°de gosterilmistir.
Tablodan goriilecegi iizere deneklerin % 70,7°si 6n lisans ve lisans, % 29,3 ‘ii ise

yiiksek lisans ve doktora yapmis kisilerden olugsmaktadir.

Tablo 3.7 Deneklerin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yiizde
On Lisans-Lisans 41 70,7
Yiksek Lisans-Doktora 17 29,3
Toplam 58 100,0

Deneklerin, kurumdaki ¢alisma yilina goére dagilimi Tablo 3.8’de
gosterilmistir. Tablodan goriilecegi iizere deneklerin % 43,1 °1 5-9 yil, % 27,6 ’s1 ise

1-4 y1l araliklarinda ¢alismakta olan kisilerden olugmaktadir.

Tablo 3.8 Deneklerin Kurumdaki Calisma Yillarina Gére Dagilimi

Kurumdaki ¢alisma yili Frekans Yiizde
1-4 16 27,6
5-9 25 43,1
10-19 17 29,3
Toplam 58 100,0

Deneklerin, degerlendirdikleri yoneticiyle birlikte calisma yilina gore
dagilimi, Tablo 3.9°da gosterilmistir. Tablodan goriilecegi tizere deneklerin % 51,8 ’i

1-4 y1l, % 3,4’t ise 10-14 y1l araliklarinda yoneticileriyle birlikte caligmaktadir.

Tablo 3.9 Deneklerin Degerlendirileni Yoneticiyle Birlikte Calisma Yillarina Gore

Dagilimi

Yoneticiyle Birlikte Calisma Y1l Frekans Yiizde
1-4 30 51,8
5-9 26 44,8
10-14 2 3,4
Toplam 58 100,0
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Degerlendirilen yoneticilerin, egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 3.10°da
gosterilmigtir. Tablodan goriilecegi lizere degerlendirilen yoneticilerin % 56,9’u

lisans, % 10,3 ‘i ise doktora yapmus kisilerden olugsmaktadir.

Tablo 3.10 Degerlendirilen Yoneticilerin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Yoneticinin Egitim Durumu  Frekans Yiizde
Lisans 33 56,9
Yiksek Lisans 19 32,8
Doktora 6 10,3
Toplam 58 100,0

3.2 Liderlik Degiskenine Ait T Testi Sonuclar:

Elde edilen verilerin degerlendirmesi sonucunda; deneklerin, yoneticileri
daha ¢ok isgoren odakli olarak algiladigi, degisim odakli liderlik algisinin ise en
diisiik seviyede kaldigi bulunmustur. Liderlik degiskenine ait t Testi sonuglari, Tablo
3.11°de gosterilmistir.

Tablo 3.11 Liderlik Degiskenine Ait T Testi Sonuglart

Doyum Alani N Serbestlik Ortalama Std sapma t P %95 Giiven Aralig1
Derecesi Alt Sinir - Ust Sinur

[sgdren Odakl Liderlik 58 57 50,6034 10,79301 35,707 .000 47,7656 53,4413

Uretim Odakli Liderlik 58 57 41,1207 7,62746 41,058 .000 39,1152 43,1262
Degisim Odakl Liderlik 58 57 36,1897 7,15850 38,501 .000 34,3074 38,0719
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3.3 Is Doyumu Degiskenine Ait T Testi Sonuclar1

Genel Is Doyum puani 69,95 olarak hesaplanan grubun normal is doyum
puanina sahip oldugu bulunmustur. Is doyumu degiskenine ait t Testi sonuglar1 Tablo

3.12’de gosterilmistir.

Tablo 3.12 Is Doyumu Degiskenine Ait T Testi Sonuglar

Doyum Alam1 N Serbestlik Ortalama  Std sapma t P %95 Giiven Aralig1
Derecesi Alt Sinir - Ust Sinir
I¢sel Doyum 58 57 44,60345 7,18414 47,283 .000 42,7145 46,4924
Digsal Doyum 58 57 25,34483 590733 32,675 .000 23,7916 26,8981
Genel Doyum 58 57 69,94828 11,96841 44,510 .000 66,8013 73,0952

3.4 Liderlik ve is Doyumu Arasindaki Pearson (r) Korelasyon Analizi Sonuglar

Aragtirmada kullanilan Olgeklerin alt boyutlar1 arasindaki iliski Pearson (r)
korelasyon analiziyle yapilmistir. Uygulanan envanterlerin alt boyutlarindan isgdren
odaklilik ile i¢sel, digsal ve genel doyum diizeyleri arasinda, sirasiyla r=.293, P<.01;
=557 P<.01; r= 451, P<.01; iiretim odaklilik ile igsel, dissal ve genel doyum
diizeyleri arasinda, sirasiyla r=215; =464 P<.01; r=358 P<.01; degisim odaklilik ile
igcsel, digsal ve genel doyum diizeyleri arasinda, sirasiyla r=289, P<.01; r=610,
P<.01; =668, P<.01 oranlarinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskiye rastlanmistir.

Olgeklerin boyutlar1 arasindaki iliski Tablo 3.13’de gosterilmistir.

Tablo 3.13 Is Doyumu ve Liderlik Boyutlar: Arasindaki Korelasyon Matrisleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6

Isgoren Odakl Liderlik (1) 1 654%%  85¥k  DO3x 55Tk A5k
Uretim Odakli Liderlik (2) 1 683%% 215 464%*x 358
Degisim Odakl Liderlik (3) 1 289% .610%* .668**
I¢sel Doyum (4) 1 557 451
Digsal Doyum (5) 1 A5
Genel Doyum (6) 1

(** P<.01, *P<.05)
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3.5 Liderlik ve Yoneticilik Anlayis1 ile Demografik Bilgiler Arasinda Yapilan

Analiz Sonuglari

Isgdren odakli liderlik algisinin deneklerin yaslarma gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda yas
gruplarinin  aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (F=.918; P=.587; P>.05). Isgdren odakli liderlik ile yas arasindaki
ANOVA sonuglar1 Tablo 3.14’de gosterilmistir.

Tablo 3.14 Isgoren Odakli Liderlik Algisi Ile Yas Arasindaki ANOVA Sonuclart

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 57,741 27 2,139 918 .587
Grupici 69,914 30 2,330
Toplam 127,655 57

Isgoren odakli liderlik algisinin deneklerin cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Gruplar t
Testi sonunda cinsiyet gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (P<.05; P=.0.40).Ortalama degerlere bakildiginda;
erkeklerin iggéren odakli liderlik algi puanlarinin, kadinlarin puanlarindan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.isgdren odakl liderlik ile cinsiyet arasindaki Bagimsiz

Gruplar t Testi sonuglar1 Tablo 3.15°de gdsterilmistir.

Tablo 3.15 Isgéren Odakli Liderlik Algisi Ile Cinsiyet Arasindaki t Testi Sonuglari

Cinsiyet N Ortalama Std sapma Std. Hata t P
Kadin 39 48,8718 10,31907 1,65237 -1,784, .080
Erkek 19 54,1579 11,14681 2,55725 -1,736  .092
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Isgoren odaklr liderlik algisinin deneklerin medeni durumlarina gére anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=1,011; P=.486; P>.05). Isgdren odakl liderlik ile medeni
durum arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.16°da gosterilmistir.

Tablo 3.16 Isgoren Odakli Liderlik Algisi [le Medeni Durum Arasindaki ANOVA

Sonuglar
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 8,945 27 331 1,011 .486
Grupici 9,831 30 328
Toplam 18,776 57

Isgoren odakli liderlik algisinin deneklerin mesleki kidemlerine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
meleki kidem gruplarimin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir (F=1,393; P=.188; P>.05). isgdren odakl liderlik ile mesleki
kidem arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.17°de gosterilmistir.

Tablo 3.17 Isgoren Odakli Liderlik Algist Ile Mesleki Kidem Arasindaki ANOVA

Sonuclar:
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami Derecesi Tahmini
Gruplararasi 122,172 27 4,525 1,393 .188
Grupigi 97,414 30 3,247
Toplam 219,586 57
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Isgdren odakli liderlik algisinin deneklerin gelir durumlarina gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda gelir
gruplarinin  aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmanmustir (F=.789; P=732; P>.05). Isgdren odakl1 liderlik ile gelir durumlar
arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.18’de gdsterilmistir.

Tablo 3.18 Isgéren Odakh Liderlik Algisi Ile Gelir Durumu Arasindaki ANOVA

Sonuglar
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 14,086 27 522 789 732
Grupici 19,845 30 .662
Toplam 33,931 57

Isgdren odakli liderlik algisinin deneklerin egitim durumlarina gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
egitim durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=.473; P=.974; P>.05). Isgdren odakli liderlik ile egitim
durumu arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.19’de gosterilmistir.

Tablo 3.19 Isgéren Odakli Liderlik Algisi le Egitim Durumu Arasindaki ANOVA

Sonuclart
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 5,706 27 211 473 974
Grupigi 13,414 30 447
Toplam 19,121 57
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Isgdren odakli liderlik algisinin deneklerin kurumdaki calisma yilina gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda kurumda c¢aligma yil gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=1,481; P>.05). Isgdren odakli liderlik
ile deneklerin kurumdaki ¢alisma yillar1 arasindaki ANOV A sonuglar1 Tablo 3.20°de

gosterilmistir.

Tablo 3.20 Isgoren Odakli Liderlik Algisi lle Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki
ANOVA Sonuclart

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 31,772 27 1,177 1,481 .148
Grupigi 23,831 30 794
Toplam 55,603 57

Isgdren odakli liderlik algisinin degerlendirilen ydneticilerin egitimine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda yOnetici egitim gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (F=.587; P=.654; P>.05). Isgoren odakli liderlik ile
degerlendirilen yoneticilerin egitimi arasindaki ANOVA sonuglart Tablo 3.21°de

gosterilmistir.

Tablo 3.21 Isgéren Odakli Liderlik Algisi Ile Yéneticinin Egitimi Arasindaki ANOVA

Sonuglar
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 11,517 27 427 858 .654
Grupigi 14,914 30 497
Toplam 26,431 57
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Uretim odakl1 liderlik algisinin deneklerin yaslarina gére anlaml bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda yas
gruplarinin  aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (F=.683; P=821; P>.05). Uretim odakl liderlik ile deneklerin yaslari
arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.22°de gdsterilmistir.

Tablo 3.22 Uretim Odakli Liderlik Algisi Ile Yas Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 36,372 21 1,732 683  .821
Grupici 91,283 36 2,536
Toplam 127,655 57

Uretim odakli liderlik algisinin deneklerin cinsiyetlerine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Gruplar t
Testi sonunda cinsiyet gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmanustir (P=0,1845 ; P>.05). Uretim odakli liderlik ile cinsiyet

arasindaki Bagimsiz Gruplar t Testi sonuglar1 Tablo 3.23’de gdsterilmistir.

Tablo 3.23 Uretim Odakli Liderlik Algisi Ile Cinsiyet Arasindaki t Testi Sonuglar:

Cinsiyet N Ortalama Std sapma Std. Hata t P
Kadm 39 40,4872 7,65325 1,22550 -905  .369
Erkek 19 42,4211 7,6108 1,74603 -907 371
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Uretim odakl liderlik algisinin deneklerin medeni durumlarina gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmamustir (F=.852; P=.698; P>.05). Uretim odakl1 liderlik ile deneklerin

medeni durumlar arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.24’de gosterilmistir.

Tablo 3.24 Uretim Odakli Liderlik Algisi Ile Medeni Durum Arasindaki ANOVA

Sonuglar
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 5,993 21 285 804 .698
Grupici 12,783 36 355
Toplam 18,776 57

Uretim odakl1 liderlik algisinin deneklerin mesleki kidemlerine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
meleki kidem gruplarimin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir (F=.581; P=905; P>.05). Uretim odakl1 liderlik ile deneklerin
mesleki kidemleri arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.25’de gdsterilmistir.

Tablo 3.25 Uretim Odakli Liderlik Algisi lle Mesleki Kidem Arasindaki ANOVA

Sonuclar:
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 55,586 21 2,647 581 .905
Grupigi 164,000 36 4,556
Toplam 219,586 57
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Uretim odakli liderlik algisinin deneklerin gelirlerine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda gelir
gruplarinin  aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (F=.303; P=.997; P>.05). Uretim odakl: liderlik ile deneklerin mesleki
kidemleri arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.26°da gosterilmistir.

Tablo 3.26 Uretim Odakli Liderlik Algisi Ile Gelir Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 5,098 21 243 303 997
Grupigi 28,833 36 .801
Toplam 33,931 57

Uretim odakli liderlik algismin deneklerin egitim durumlarina gére anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
egitim durum gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir (F=.714; P=792; P>.05). Uretim odakl1 liderlik ile deneklerin
egitim durumlari arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.27°de gosterilmistir.

Tablo 3.27 Uretim Odakli Liderlik Algist Ile Egitim Durumu Arasindaki ANOVA

Sonuclari
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 5,621 21 268 7147792
Grupigi 13,500 36 375
Toplam 19,121 57
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Uretim odakli liderlik algisinin deneklerin kurumdaki ¢alisma yilina gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda kurumda c¢aligma yil gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.847; P=.650; P>.05). Uretim odakli
liderlik algis1 ile deneklerin kurumdaki ¢alisma yili arasindaki ANOVA sonuglari
Tablo 3.28’de gosterilmistir.

Tablo 3.28 Uretim Odakli Liderlik Algist lle Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki
ANOVA Sonucglart

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 18,387 21 876 847 .650
Grupigi 37,217 36 1,034
Toplam 55,603 57

Uretim odakli liderlik algisinin  degerlendirilen yoneticilerin  egitim
durumlarina goére anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yonetici egitim gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,037; P=.449; P>.05).
Uretim odakli liderlik algisi ile degerlendirilen yoneticilerin e@itim durumlari

arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.29°da gosterilmistir.

Tablo 3.29 Uretim Odakl: Liderlik Algisi Ile Yoneticinin Egitimi Arasindaki ANOVA

Sonuclart
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 9,964 21 474 1,037 .449
Grupici 16,467 36 457
Toplam 26,431 57
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Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin yaslarima gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda yas
gruplarinin  aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (F=1,400; P=.183; P>.05). Uretim odakl liderlik algisi ile yas
arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.30°da gdsterilmistir.

Tablo 3.30 Degisim Odakli Liderlik Algisi Ile Yas Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 64,405 21 2,684 1,400 .183
Grupici 63,250 36 1,917
Toplam 127,655 57

Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Gruplar t
Testi sonunda cinsiyet gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (P<.05; P=.0.010). Ortalama degerlere bakildiginda;
erkeklerin degisim odakli liderlik algi puanlarinin, kadinlarin puanlarindan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Degisim odakli liderlik ile cinsiyet arasindaki

Bagimsiz Gruplar t Testi sonuglar1 Tablo 3.31°de gosterilmistir.

Tablo 3.31 Degisim Odakl: Liderlik Algist Ile Cinsiyet Arasindaki t Testi Sonuglar

Cinsiyet N Ortalama Std sapma Std. Hata t P
Kadin 39 34,6923 6,67341 1,06860 -2,373 .021
Erkek 19 39,2632 7,30937 1,67688 -2,299 .028
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Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin medeni durumlarina gére anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=.999; P=.493; P>.05). Uretim odakli liderlik algis1 ile
medeni durum arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.32°de gosterilmistir.

Tablo 3.32 Degisim Odakli Liderlik Algisi Ile Medeni Durum Arasindaki ANOVA

Sonuglar
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 7,901 24 329 999 493
Grupigi 10,875 33 330
Toplam 18,776 57

Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin mesleri kidemlerine gére anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
mesleki kidem gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=2,134; P=.122; P>.05). Uretim odakli liderlik algis: ile
mesleki kidem arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.33’de gosterilmistir.

Tablo 3.33 Degisim Odakli Liderlik Algisi lle Mesleki Kidem Arasindaki ANOVA

Sonuglar
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 133,545 24 5,564 2,134 122
Grupici 86,042 33 2,607
Toplam 219,586 57
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Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin gelirlerine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda gelir
gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamustir (F=1,424; P=.171; P>.05). Uretim odakli liderlik algisi ile gelir
arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.34’de gdsterilmistir.

Tablo 3.34 Degisim Odakli Liderlik Algisi Ile Gelir Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 17,264 24 719 1,424 171
Grupigi 16,667 33 .505
Toplam 33,931 57

Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin egitim durumlarina gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
egitim durum gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=1,033; P=.458; P>.05). Uretim odakli liderlik algis1 ile
egitim durumu arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.35’de gosterilmistir.

Tablo 3.35 Degisim Odakli Liderlik Algisi Ile Egitim Durumu Arasindaki ANOVA

Sonuclari
Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 8,204 24 342 1,033 458
Grupigi 10,917 33 331
Toplam 19,121 57
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Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin kurumda c¢alisma yilina gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda kurumda c¢aligma yil gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,105; P=.389; P>.05). Uretim odakli
liderlik algisi ile, kurumda ¢alisma yil1 arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.36’da

gosterilmistir.

Tablo 3.36 Degisim Odakli Liderlik Algisi lle Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki
ANOVA Sonucglart

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 24,770 24 1,032 1,105 .389
Grupigi 30,833 33 934
Toplam 55,603 57

Degisim odakli liderlik algisinin deneklerin degerlendirdikleri yoneticilerin
egitimlerine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yoénetici egitim gruplarimin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,820; P=.055; P>.05).
Uretim odakli liderlik algis1 ile deneklerin degerlendirdikleri yoneticilerin egitimleri

arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.37°de gdsterilmistir.

Tablo 3.37 Degisim Odakli Liderlik Algisi Ile Yéneticinin Egitimi Arasindaki
ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 15,056 24 .627 1,820 .055
Grupici 11,375 33 345
Toplam 26,431 57
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3.6 is Doyumu ile Demografik Bilgiler Arasinda Yapilan Analiz Sonuclari

Is doyumunun alt boyutlarindan i¢sel doyum’un yas degiskenine gére anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonunda
yas gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmanustir (F=.890; P>.05). i¢sel doyum ile yas arasindaki ANOVA sonuglart
Tablo 3.38’da gosterilmistir.

Tablo 3.38 I¢sel Doyum Ile Yas Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 278,697 6 46,450 890 510
Grupigi 2663,182 51 52,219
Toplam 2941,879 57

Deneklerin i¢sel doyum puanlarinin, cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Gruplar t Testi
sonunda cinsiyet gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmamistir (P=.0.84; P>.05). i¢sel doyum puanlari ile cinsiyet arasindaki

Bagimsiz Gruplar t Testi sonuglar1 Tablo 3.39°de gdsterilmistir.

Tablo 3.39 I¢sel Doyum Puanlari Ile Cinsiyet Arasindaki t Testi Sonuclar

Cinsiyet N Ortalama Std sapma Std. Hata t P
Kadin 39 43,6923 7,19705 1,15245 -1,395 .168
Erkek 19 46,4737 6,97112 1,59928 -1,411 .167
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Is doyumunun alt boyutlarindan i¢sel doyum’un medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (F=.320; P>.05). i¢sel doyum ile medeni

durum arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.40°da gosterilmistir.

Tablo 3.40 I¢sel Doyum Ile Medeni Durum Arasindaki ANOVA Sonuclar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 33,863 2 16.931 320 727
Grupigi 2908,016 55 52,873
Toplam 2941,879 57

Is doyumunun alt boyutlarindan i¢sel doyum’un mesleki kidem degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda mesleki kidem gruplariin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlaml1 bulunmamistir (F=1.178; P>.05). i¢sel doyum ile mesleki

kidem arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.41°de gosterilmistir.

Tablo 3.41 Igsel Doyum Ile Mesleki Kidem Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 474,601 8 59,325 1,178 .331
Grupigi 2467,278 49 50,353
Toplam 2941,879 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan i¢sel doyum’un gelir degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda gelir gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=2.891; P<.05). I¢sel doyum ile gelir arasindaki ANOVA

sonuglar1 Tablo 3.42°de gosterilmistir.

Tablo 3.42 I¢sel Doyum lle Gelir Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 407,132 3 135,711 2,891 .044
Grupigi 2534,748 54 46,940
Toplam 2941,879 57

Ortaya ¢ikan farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla
varyanslarin homojen olmasi durumunda kullanilan Tukey HSD Testi sonuglarina
gore, gelir diizeyi 1000-1999 YTL ile 2000-2999 YTL arasinda olanlar arasinda
arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir (1-j=-5,90952;P<.05). Yapilan analizde
gelir diizeyi 2000-2999 YTL arasinda olanlarin, gelir diizeyi 1000-1999 YTL
arasinda olanlardan daha yiiksek icsel is doyum diizeyine sahip oldugu belirlenmis;
diger alt boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir

(P>.05).Tukey HSD analizi sonuglar1 Tablo 3.43’de gosterilmistir.

Tablo 3.43 I¢sel Doyum Puanlarinin Gelir Degiskenine Gore Hangi Alt Gruplar
Arasinda Farklilastigint Belirlemek Uzere Yapilan Tukey HSD Testinin Sonuglar

95% Giivenlik Aralig

(1) gelir ) gelir  (I-)) Std. Hata P Alt Sinir Ust Sinir
1000-1999 2000-2999 -5,90952(*)2,21754 .048 -11,7880 -.0311
3000-3999 -5,80952 2,69527 .149 -12,9544 1,3353
4000-4999 35714  5,17907 1,000 -13,3719 14,0862
2000-2999 1000-1999 5,90952(*)2,21754 .048 .0311 11,7880
3000-3999 .10000  2,34015 1,000 -6,1034 6,3034
4000-4999 6,26667 5,00345 .597 -6,9969 19,5302
3000-3999 1000-1999 5,80952 2,69527 .149 -1,3353 12,9544
2000-2999 -.10000 2,34015 1,000 -6,3034 6,1034
4000-4999 6,16667 5,23274 643 -7,7047 20,0380
4000-4999 1000-1999 -35714 5,17907 1,000 -14,0862 13,3719
2000-2999 -6,26667 5,00345 .597 -19,5302 6,9969
3000-3999 -6,16667 5,23274 .643 -20,0380 7,7047
* P<.05
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Is doyumunun alt boyutlarindan igsel doyum’un egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda egitim durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (F=.482; P>.05). I¢sel doyum ile egitim

durumu arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.44’de gosterilmistir.

Tablo 3.44 I¢sel Doyum Ile Egitim Durumu Arasindaki ANOVA Sonuglari

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 76,660 3 25,553 482 .696
Grupigi 2865,219 54 53,060
Toplam 2941,879 57

Is doyumunun alt boyutlarindan igsel doyum’un kurumda calisma yili
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda kurumda c¢alisma yil gruplarmin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1.051; P>.05). I¢sel
doyum ile kurumdaki ¢alisma yili arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.45°de

gosterilmistir.

Tablo 3.45 I¢sel Doyum Ile Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 11,720 3 3.907 072 975
Grupigi 2930,160 54 54,262
Toplam 2941,879 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan igsel doyum’un ydneticinin egitimi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yonetici egitim gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1.051; P>.05). I¢sel
doyum ile yoneticinin egitimi arasindaki ANOVA sonuglart Tablo 3.46’da

gosterilmistir.

Tablo 3.46 I¢sel Doyum Ile Yoneticinin Egitimi Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 99,847 2 49,924 966 387
Grupigi 2842,032 55 51,673
Toplam 2941,879 57

Is doyumunun alt boyutlarindan igsel doyum’un yé&neticiyle ¢alisma yili
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yoneticiyle ¢alisma yili gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=.381; P>.05). Icsel
doyum ile yoneticiyle ¢alisma yili arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.47°de

gosterilmistir.

Tablo 3.47 I¢sel Doyum Ile Yoneticiyle Calisma Yili Arasindaki ANOVA Sonuclar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 196,359 9 21,818 381 .938
Grupigi 2745,521 48 57,198
Toplam 2941,879 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan dissal doyum’un yas degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda yas gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=.891; P>.05). Dissal doyum ile yas arasindaki ANOVA

sonuglar1 Tablo 3.48’de gosterilmistir.

Tablo 3.48 Dissal Doyum Ile Yas Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 188,682 6 31,447 891  .509
Grupigi 1800,422 51 35,302
Toplam 1989,103 57

Dissal doyum puanlarinin deneklerin cinsiyetlerine gore anlaml bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Gruplar t Testi
sonunda cinsiyet gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (P<.05; P=.042). Ortalama degerlere bakildiginda erkeklerin
digsal doyum puanlarinin, kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Digsal doyum puanlari ile cinsiyet arasindaki Bagimsiz Gruplar t Testi sonuglar

Tablo 3.49°de gosterilmistir.

Tablo 3.49 Dissal Doyum Puanlari Ile Cinsiyet Arasindaki t Testi Sonuglar

Cinsiyet N Ortalama Std sapma Std. Hata t P
Kadm 39 24,4103 5,86119 93854 -1,758 .084
Erkek 19 27,2632 5,67492 1,30192 -1,778 .084

110



Is doyumunun alt boyutlarindan dissal doyum’un medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.134; P>.05). Dissal doyum ile medeni

durum arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.50°de gosterilmistir.

Tablo 3.50 Dissal Doyum Ile Medeni Durum Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 9,629 2 4,815 134 875
Grupigi 1979,474 55 35,990
Toplam 1989,103 57

Is doyumunun alt boyutlarindan dissal doyum’un mesleki kidem degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda mesleki kidem gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.809; P>.05). Dissal doyum ile mesleki
kidem arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.51°de gosterilmistir.

Tablo 3.51 Dissal Doyum Ile Mesleki Kidem Arasindaki ANOVA Sonuclart

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 232,117 8 29,015 809 598
Grupici 1756,986 49 35,857
Toplam 1989,103 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan digsal doyum’un gelir degiskenine gére
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda gelir gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=1.176; P>.05). Digsal doyum ile gelir arasindaki ANOVA

sonuglar1 Tablo 3.52’de gosterilmistir.

Tablo 3.52 Dissal Doyum Ile Gelir Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 173,142 3 57,714 1,716 .175
Grupigi 1815,962 54 33,629
Toplam 1989,103 57

Is doyumunun alt boyutlarindan dissal doyum’un egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda egitim durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=.623; P>.05). Digsal doyum ile egitim
durumu arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.53’de gosterilmistir.

Tablo 3.53 Dissal Doyum Ile Egitim Durumu Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 66,511 3 22,170 623 .603
Grupici 1922,592 54 35,604
Toplam 1989,103 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan dissal doyum’un kurumda calisma yili
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda kurumda ¢aligma yil gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.541; P>.05). Dissal
doyum ile kurumdaki calisma yili arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.54’de

gosterilmistir.

Tablo 3.54 Dissal Doyum Ile Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki ANOVA Sonuclar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 58,006 3 19,335 541 .656
Grupigi 1931,098 54 35,761
Toplam 1989,103 57

Is doyumunun alt boyutlarindan digsal doyum’un ydneticinin egitimi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yonetici egitim gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4.292; P>.05). Dissal
doyum ile yoéneticinin egitimi arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.55’de

gosterilmistir.

Tablo 3.55 Dissal Doyum Ile Yoneticinin Egitimi Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 268,510 2 134,255 4,292 .019
Grupigi 1720,593 55 31,284
Toplam 1989,103 57

113



Ortaya ¢ikan farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla
varyanslarin homojen olmasi durumunda kullanilan Tukey HSD Testi sonuglarina
gore, lisans ve yiiksek lisans egitim diizeyleri arasinda olanlar arasinda arasinda
anlamh bir farklilik saptanmistir (1-j= 4,55502; P<.05). Yapilan analizde egitim
diizeyi lisans seviyesinde olanlarin, egitim diizeyi yiiksek lisans seviyesinde
olanlardan daha ytiksek digsal is doyum diizeyine sahip oldugu belirlenmis; diger alt
boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (P>.05).

Tukey HSD ¢oklu karsilagtirma analizi sonuglar1 Tablo 3.56’da gdsterilmistir.

Tablo 3.56 Dissal Doyum’un Yoneticinin Egitimi Degiskenine Gére Hangi Alt
Gruplar Arasinda Farklilastigini Belirlemek Uzere Yapilan Tukey HSD Testinin

Sonuclari
95% Giivenlik Arali1
(I) Yoneticinin (J) Yoneticinin (I-J) Standart P Alt Sinir Ust Sinir
Egitimi Egitimi Hata
Lisans Yiiksek lisans 4,55502(*%) 1,61074 .018 6752 8,4349
Doktora -.18182 2,48232 997 -6,1611 5,7975
Yiiksek lisans Lisans -4,55502(*) 1,61074 018 -8,4349 -,6752
Doktora -4,73684 2,61924 176 -11,0459 1,5723
Doktora Lisans 18182 2,48232 997 -5,7975 6,1611
Yiiksek lisans 4,73684 2,61924 176 -1,5723 11,0459
*P<.05

Is doyumunun alt boyutlarindan dissal doyum’un yoneticiyle ¢alisma yili
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yoneticiyle ¢alisma yili gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.327; P>.05). Dissal
doyum ile yoneticiyle ¢alisma yili arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.57°de

gosterilmistir.

Tablo 3.57 Dissal Doyum Ile Yoneticiyle Calisma Yili Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 114,795 9 12,755 327 962
Grupigi 1874,308 48 39,048
Toplam 1989,103 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un yas degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda yas gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=.949; P>.05). Genel doyum ile yas arasindaki ANOVA

sonuglar1 Tablo 3.58de gosterilmistir.

Tablo 3.58 Genel Doyum Ile Yas Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 820,181 6 136,697 949 469
Grupigi 7344,664 51 144,013
Toplam 8164,845 57

Deneklerin genel doyum puanlarinin deneklerin cinsiyetlerine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Bagimsiz Gruplar t
Testi sonunda cinsiyet gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (P<.05; P=.046). Ortalama degerlere bakildiginda
erkeklerin genel doyum puanlarinin, kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Genel doyum puanlar ile cinsiyet arasindaki Bagimsiz Gruplar t Testi

sonuclar1 Tablo 3.59’de gosterilmistir.

Tablo 3.59 Genel Doyum Puanlar: Ile Cinsiyet Arasindaki t Testi Sonuclar

Cinsiyet N Ortalama Std sapma Std. Hata t P
Kadm 39 68,1026 11,96001 1,91513 -1,711  .093
Erkek 19 73,7368 11,36194 2,60661 -1,742  .090

115



Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda medeni durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.235; P>.05). Genel doyum ile medeni

durum arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.60°da gosterilmistir.

Tablo 3.60 Genel Doyum Ile Medeni Durum Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 69,123 2 34,562 235 792
Grupigi 8095,722 55 147,195
Toplam 8164,845 57

Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un mesleki kidem degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda mesleki kidem gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1.070; P>.05). Genel doyum ile
mesleki kidem arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.61°de gosterilmistir.

Tablo 3.61 Genel Doyum Ile Mesleki Kidem Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 1214,302 8 151,788 1,070 .399
Grupigi 6950,543 49 141,848
Toplam 8164,845 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un gelir degiskenine gére
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonunda gelir gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=2.423; P>.05). Genel doyum ile gelir arasindaki ANOVA

sonuglar1 Tablo 3.62°de gosterilmistir.

Tablo 3.62 Genel Doyum Ile Gelir Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 968,821 3 322,940 2,423 .076
Grupigi 7196,024 54 133,260
Toplam 8164,845 57

Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonunda egitim durum gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.542; P>.05). Genel doyum ile egitim

durumu arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.63’de gosterilmistir.

Tablo 3.63 Genel Doyum Ile Egitim Durumu Arasindaki ANOVA Sonuglart

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 238,612 3 79,537 542 .656
Grupigi 7926,232 54 146,782
Toplam 8164,845 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un kurumda c¢alisma yili
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda kurumda ¢aligma yil gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=.262; P>.05). Genel

doyum ile yas arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.64°de gosterilmistir.

Tablo 3.64 Genel Doyum Ile Kurumdaki Calisma Yili Arasindaki ANOVA Sonuglar:

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 117,029 3 39,010 262 .853
Grupigi 8047,816 54 149,034
Toplam 8164,845 57

Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un y®neticinin egitimi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yonetici egitim gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=2.456; P>.05). Genel
doyum ile yoOneticinin egitimi arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.65’de

gosterilmistir.

Tablo 3.65 Genel Doyum Ile Yoneticinin Egitimi Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplam1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 669,349 2 334,674 2,456 .095
Grupigi 7495,496 55 136,282
Toplam 8164,845 57
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Is doyumunun alt boyutlarindan genel doyum’un ydneticiyle calisma yili
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan ANOVA sonunda yoneticiyle ¢alisma yili gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=2.423; P>.05). Genel
doyum ile yoneticiyle c¢alisma yili arasindaki ANOVA sonuglar1 Tablo 3.66’da

gosterilmistir.

Tablo 3.66 Genel Doyum Ile Yoneticiyle Calisma Yili Arasindaki ANOVA Sonuglar

Kareler Serbestlik Varyans F p
Toplami1 Derecesi Tahmini
Gruplararasi 319,148 9 35,461 217 991
Grupigi 7845,697 48 163,452
Toplam 8164,845 57

3.7 Liderlik ve Yoneticilik Anlayisi ile Is Doyumu Arasinda Yapilan Regresyon

Analizi Sonuc¢lar

Isgdren odakl liderlik tarzinin is doyumunun igsel doyum diizeyi iizerinde
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda iggéren odakli liderlik tarzinin is doyumunun ic¢sel doyum diizeyi
tizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (B=.293; P=0,26; P<.05 ).
Isgoren odakli liderlik tarzi ile i¢sel doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.67’de gosterilmistir.

Tablo 3.67 I¢sel Is Doyum Diizeyi Ile Isgoren Odakli Liderlik Arasindaki Regresyon

Analizi Sonuc¢lar

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayist Katsayisi
Model B Standart Hata Beta t p
34735  4.399 7.897  .000
Isgoren odakli lider 195 .085 293 2.293 .026
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Uretim odakli liderlik tarzimin is doyumunun i¢sel doyum diizeyi iizerinde
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda tiretim odakli liderlik tarzinin is doyumunun ig¢sel doyum diizeyi
tizerinde seviyesinde etkisinin olmadigr bulunmustur (B=.215; P=.104; P>.05).
Uretim odakli liderlik tarzi ile igsel doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.68’de gosterilmistir.

Tablo 3.68 Igsel Is Doyum Diizeyi Ile Uretim Odakli Liderlik Arasindaki Regresyon

Analizi Sonuclari

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayisi Katsayisi
Model B Standart Hata Beta t p
36.261 5.139 7.056  .000
Uretim odakh lider 203 123 215 1.651 .104

Degisim odakl liderlik tarzinin is doyumunun i¢sel doyum diizeyi iizerinde
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda iggéren odakli liderlik tarzinin is doyumunun i¢sel doyum diizeyi
tizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (B=.289; P=.028; P<.05 ).
Degisim odakli liderlik tarzi ile i¢sel doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.69’da gosterilmistir.

Tablo 3.69 Igsel Is Doyum Diizeyi Ile Degisim Odakli Liderlik Arasindaki Regresyon

Analizi Sonuclari

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayisi Katsayisi
Model B Standart Hata Beta t p
34.105 4.735 7.203 .000
Degisim odakli lider .203 128 289 2.260 .028

120



Isgdren odakli liderlik tarzinin is doyumunun dissal doyum diizeyi iizerinde
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda igsgoren odakli liderlik tarzinin is doyumunun dissall doyum diizeyi
lizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (B=557; P=.000; P<.05 ). isgoren
odakli liderlik tarzi ile digsal doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon Analizi

sonuclar1 Tablo 3.70’de gosterilmistir.

Tablo 3.70 Dissal Is Doyum Diizeyi Ile Isgéren Odakly Liderlik Arasindaki

Regresyon Analizi Sonuglari

Belirleme Diizeltilmis Belirleme

Katsayist Katsayis1
Model B Standart Hata Beta t p
) 9913  3.141 3.156  .003
Isgdren odakli lider 305 .061 .557 5.021 .000

Uretim odakl1 liderlik tarzinin is doyumunun digsal doyum diizeyi iizerinde
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda tiretim odakli liderlik tarzinin is doyumunun digsal doyum diizeyi
lizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (f=.464; P=.000; P<.05 ).
Uretim odakli liderlik tarz1 ile digsal doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.71°de gosterilmistir.

Tablo 3.71 Dissal Is Doyum Diizeyi Ile Uretim Odakli Liderlik Arasindaki Regresyon

Analizi Sonuclar

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayisi Katsayis1
Model B Standart Hata Beta t P
10.569 3.833 2757  .008
Uretim odakl lider .359 .092 464 3919 .000
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Degisim odakli liderlik tarzinin is doyumunun digsal doyum diizeyi iizerinde
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda degisim odakli liderlik tarzinin is doyumunun digsal doyum diizeyi
lizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (f=.610; P=.000; P<.05 ).
Degisim odakli liderlik tarz1 ile dissal doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.72’da gosterilmistir.

Tablo 3.72 Dissal Is Doyum Diizeyi Ile Degisim Odakli Liderlik Arasindaki

Regresyon Analizi Sonuglari

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayist Katsayisi
Model B Standart Hata Beta t p
7.129  3.223 2212 .031
Degisim odakli lider .503 .087 .610 5.760  .000

Isgoren odakli liderlik tarzinin is doyumunun genel doyum diizeyi iizerinde
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda isgéren odakli liderlik tarzinin is doyumunun genel doyum diizeyi
lizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (p=.451; P=.000; P<.05 ).
Isgoren odakli liderlik tarzi ile genel doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.73’de gosterilmistir.

Tablo 3.73 Genel Is Doyum Diizeyi Ile Isgoren Odakli Liderlik Arasindaki Regresyon

Analizi Sonuclari

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayisi Katsayisi
Model B Standart Hata Beta t p
44.648 6.841 6.526  .000
Isgéren odakli lider .500 132 451 3.780 .000
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Uretim odakl1 liderlik tarzinin is doyumunun genel doyum diizeyi iizerinde
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda iiretim odakli liderlik tarzinin is doyumunun genel doyum diizeyi
lizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (f=.358; P=.006; P<.05 ).
Uretim odakli liderlik tarz1 ile genel doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.74’de gosterilmistir.

Tablo 3.74 Genel Is Doyum Diizeyi Ile Uretim Odakli Liderlik Arasindaki Regresyon

Analizi Sonuc¢lar

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayist Katsayis1
Model B Standart Hata Beta t p
46.830 8.185 5722 .000
Uretim odakli lider .562 196 358 2.872  .006

Degisim odakli liderlik tarzinin is doyumunun genel doyum diizeyi iizerinde
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Regresyon
Analizi sonunda degisim odakli liderlik tarzinin is doyumunun genel doyum diizeyi
lizerinde seviyesinde etkisinin oldugu bulunmustur (B=.475; P=.000; P<.05).
Degisim odakli liderlik tarzi ile genel doyum diizeyi arasinda yapilan Regresyon

Analizi sonuglar1 Tablo 3.75’de gosterilmistir.

Tablo 3.75 Genel Is Doyum Diizeyi Ile Degisim Odakli Liderlik Arasindaki

Regresyon Analizi Sonuglari

Belirleme Diizeltilmis Belirleme
Katsayisi Katsayisi
Model B Standart Hata Beta t p
41.234 7.253 5.685 .000
Degisim odakli lider 793 197 475 4.035 .000
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BOLUM IV
SONUC VE TARTISMA

Bu boliimde arastirma hipotezleri dogrultusunda elde edilen sonuglar, benzer
arastirmalarda elde edilen bulgular, karsilastirmalart ve ilgili Onerilere yer

verilmektedir.

Bu tez calismasinda yoneticilerin, ¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve
liderlik anlayislarinin, ¢alisanlarin is doyum diizeyi iizerindeki etkisi aragtirilmistir.
Arastirma Tiirkiye’nin 6nde gelen egitim kurumlarindan birisinde gergeklestirilmis;
58 Ogretmen ve yoneticiye ait veriler degerlendirilmistir. Bu amagla oncelikle
calisanlarin yoneticilerinin yonetim ve liderlik anlayiglarini nasil algiladiklari
saptanmig, ardindan is doyum diizeyleri tespit edilerek yonetim ve liderlik

anlayisinin is doyumu {izerindeki etkisi arastirilmistir.

Bu arastirma daha c¢ok Batili iilkelerde ele alinan liderlik ve yoneticilik

olgularini, lilkemizde, 6zel egitim kurumlarinda inceleyerek alana katki saglamistir.

Bu baglamda yiiriitilen bu tez ¢alismasinda; Oncelikle c¢alisanlarin
yoneticileriyle ilgili algiladiklar1 yonetim ve liderlik tarzlari belirlenmis, ardindan

calisanlarin i3 doyum diizeyleri tespit edilmistir.

Yoneticilerin yonetim ve liderlik anlayislarinin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandiginin yordanmasina yonelik olarak yapilan pek c¢ok c¢alisma; yas, cinsiyet,
medeni durum, meslekteki kidem, aylik gelir durumu, egitim durumu, brans, kag
yildir ayni kurulusta g¢alisildigi, yoneticinin egitim durumu, yOneticinin bransi ve
yoneticiyle kag yildir birlikte ¢aligildiginin, ¢alisanlarin liderlik algisini etkiledigini
gostermektedir. Yiiriitilen bu tez ¢alismasinda cinsiyete gore is géren ve degisim
odakli liderlik algisinin farklilastigini, erkeklerin bahsedilen liderlik tarzlarim
algilarimin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Diger degiskenlerle ilgili

anlaml bir farkliliga rastlanmamistir.
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Is doyum diizeyinin yordanmasia yénelik olarak yapilan pek ¢ok calisma;
yas, cinsiyet, medeni durum, meslekteki kidem, aylik gelir durumu, egitim durumu,
brans, ka¢ yildir aym kurulusta ¢alisildigi, yoneticinin egitim durumu, yoneticinin
bransg1 ve yoneticiyle ka¢ yildir birlikte ¢alisildiginin, ¢alisanlarin is doyumunu
etkiledigini gostermektedir. Bu tez calismasinda elde edilen bulgular; is doyumunun
boyutlarindan igsel doyumun aylik gelir diizeyine, digsal doyumun cinsiyet ve
yoneticinin egitimine, genel doyumun ise cinsiyet degiskenine goére anlamli bir
farklilik yarattigin1 gostermektedir; diger degiskenlerle ilgili anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir. Yapilan bu calismada, elde edilen bulgularin bir kismi, literatiirde
rastlanan bir ¢ok arastirmanin sonuglariyla ortiisiirken; bir kisim bulgular literatiirden

farkli sonuclar ortaya koymaktadir.

Arastirmada Oncelikle yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve
liderlik anlayislari ile ¢alisanlarin is doyum diizeyleri arasindaki iligki sinanmig, bu
degiskenler arasinda pozitif yonde yiiksek puan araliginda iliski oldugu saptanmis ve
“Yoneticilerin c¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik anlayisi ile is
doyumu arasinda pozitif yonde iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Bulunan bu
sonuclar literatiirde yer alan Baird ve Deibolt (1976; Akt. Fako, 2000), Childers,
Dubinsky ve Skinner, Holdnak, Hars ve Bushardt (1993; Akt. Pool, 1997:273),
Tengilimoglu 2005b:48 ¢aligmalarindan elde edilen sonuclarla oOrtiismekte ve

yazarlarin ¢alismalarini desteklemektedir.

Bu baglamda; Tengilimoglu (2005a:23-45) tarafindan, kamu ve 6zel sektdrde
faaliyet gosteren 8 kurumdan toplam 596 kisinin katilmiyla gerceklestirilen
arastirma sonuglarina gore, is doyumu ve liderlerin davranisi arasinda ayni yonlii bir

iligki bulunmustur.

Erdil ve digerleri (2004:17-26) tarafindan Konya’da 37 farkli firmadan 192
kisiyle yapilan yonetim tarzi, ¢alisma kosullari, arkadaslik ortami ve takdir edilme
duygusuyla is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi arastirma sonuglarina gore;
yonetim tarzi ve c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, arkadashik ortaminin
mevcudiyeti ve takdir edilme duygusunun calisanlarin is tatmini {izerinde olumlu

yonde katki sagladigi bulunmustur.
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Akdogan (2002) tarafindan Deniz Harp Okulu’nda gorev yapan 63 6gretim
elemantyla yapilan 6gretim elemanlarmin algiladiklar: liderlik stilleri ile is doyum
diizeyleri arasindaki iliskiyi inceleyen aragtirma sonuglarima gore; Ogretim
elemanlarinin is doyumlari ile algiladiklar1 liderlik davranisi arasinda doniistiiriicii
liderlik boyutunda pozitif, siirdiiriimcii liderlik boyutunda negatif iliski bulunurken,

serbestlik taniyan liderlik boyutunda ise, bir iligki bulunamamustir.

Childers, Dubinsky ve Skinner (1990) yaptiklar1 arastirmada algilanan
liderlik tarzi ve is doyumu arasinda giicli ve pozitif bir iliski oldugunu
bulgulamislardir (Akt. Pool, 1997:273). Liderlik algis1 ve is doyumu boyutlarindaki

iligki arastirma sonuglariyla desteklenmektedir.

Holdnak, Hars ve Bushardt (1993) liderlerin davranig tarzlariyla is doyumu
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarinda liderlik tarzinin olumlu olmasi halinde
is doyumunun pozitif olacagini, liderlik tarzinin olumsuz olmasi halinde ise, is
doyumunun negatif olacagini ileri siirmiislerdir (Akt. Pool, 1997:273). Bu baglamda
caligsmalar yapan Drafke ve Kossen’e (1998) gore, kotii yonetim ¢alisan1 mutsuz ve

doyumsuz yaptig1 ifade edilmektedir (Akt. Onen ve Tiiziin 2005:42).

Loftis (1964) Ogretmenlerin is doyumlariyla yoneticilerinin davranislari
arasinda baglamsal bir iligkiden s6z ederken; Lipsitz’ e (1964) gore; tekrarli, heyecan
vermeyen islerde calisan insanlarin en diisiik i3 doyum diizeyine sahip olduklar1 ve
politik olarak radikal uglarda bulunabilecekleri ileri siirtilmiistiir (Akt. Robinson,

Connors ve Whitacre, 1966).

Erdogan‘a (1996) gore; fiistlerin isin ylriitiilmesi esnasinda ¢alisanlara
tanmidiklar1 serbestiyet ve calisma arkadaglariyla kurulan destekleyici iligkiler;
calisanlar1 ise baglayan ve doyum saglayan énemli unsurlardan birisidir (Akt. Sun,
2002; Tengilimoglu, 2005a). Epitropaki ve Martin de (2004) yaptiklar1 ¢aligmalarda
olumlu davramiglarin liderlik algisina yon verdigini ve yoneticide goriilen bu
ozelliklerin calisanlarin Orgiitsel baghlik, is doyumu ve verimlilikleriyle pozitif

yonde iligkili oldugunu ileri siirmiislerdir (Akt. Tiiretgen, 2005:49).
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Goriildiigi iizere liderlik ve i3 doyumunun 6nemi ve birbiriyle olan iliskisi
pek c¢ok calisma sonucunda bulgulanmig, yapilan bu tez calismasiyla da

desteklenmistir.

Bu arastirmada farkli liderlik tazlarinin is doyumu iizerindeki etkisinin
sinanmasi amaciyla yapilan analizler sonucunda; liderlik ve yoneticilik tarzlarinin is
doyumu {iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmis ve “Yoneticilerin
calisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik anlayisi, ¢alisanlarin i doyumunu
etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir. Bulunan bu sonuglar, literatiirde yer alan
Aiken, Smiths, Lollar (1972:65-73), Cooper ve digerleri (1989; Akt. Tengilimoglu,
2005a:25), Erdil ve digerleri (2004:17-26), Holdnak, Hars ve Bushardt (1993; Akt.
Pool, 1997:273), Karaduman (2002 Akt. Tengilimoglu, 2005a:29), Luthans (1973;
Akt. Erdil ve digerleri, 2004:19), Mitchell ve Larson (1983, Akt. Erdil ve digerleri,
2004:19), Pool (1997), Sahin ve Batugiin (1997; Akt. Tengilimoglu, 2005a:25),
Toplu (1998; Akt. Tengilimoglu, 2005a:25), Vecchio ve Boatwright’in (2002; Akt.

Ozmen, 2005:2) arastirmalarindan elde edilen sonuglar desteklemektedir.

Tiiretgen ve Unsal (2005) tarafindan yéneticilerin kullandiklart  giic
tarzlarinin astlarin liderlik algist ve yoneticiden duyduklari memnuniyet tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla yapilan ve c¢esitli sektorlerden 200 beyaz yakali
calisanin katildig1 arastirma sonuglaria gore; liderlik algis1 ve yoneticiden duyulan
memnuniyet iizerinde zorlayici giic tarzinin etkisiz, mesru ve pekistirici gii¢
tarzlarinin ise, anlamli diizeyde etkili oldugu; gii¢ tarzlarinin astlarin liderlik algilari
ve yoneticilerinden duyduklart memnuniyet {iizerindeki etkisinde, yOneticinin

cinsiyetinin anlamli bir etkisi olmadig1 da belirlenmistir.

Bu aragtirmanin bir diger amaci da farkli liderlik tarzlarimin is doyumu

uzerindeki etkisini incelemekti.

Yapilan calisma sonucunda, farkli liderlik tarzlarinin is doyum diizeyi
tizerindeki etkisinin de farkli olacag: diislincesinden yola ¢ikilarak kurulan; isgdren

odakl1 liderlik tarzinin is doyumunun igsel, digsal ve genel doyum diizeylerinde ¢ok
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onemli bir etkiye sahip olacagi yoniinde bir bulguya rastlanmamis olup “Isgoren
odakli liderlik tarzina sahip yoneticiler calisanlarin igsel is doyumunu iiretim ve
degisim odakli liderlik tarzina sahip yoneticilerden daha fazla etkilemektedir.”,
“Isgdren odakli liderlik tarzina sahip yoneticiler ¢alisanlarm digsal is doyumunu
iretim ve degisim odakli liderlik tarzina sahip yoneticilerden daha fazla
etkilemektedir.”, “Isgoren odakli liderlik tarzina sahip yéneticiler ¢alisanlarin genel
is doyumunu iiretim ve degisim odakli liderlik tarzina sahip yoneticilerden daha fazla
etkilemektedir.” hipotezleri ret edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bu
bulgular Tengilimoglu (2005a:42) tarafindan yapilan c¢alismadaki bulgularla

ortiismekte ve yazarin ¢caligmasini desteklemektedir.

Yapilan pek ¢ok aragtirma kotli yonetimin, ¢alisanlarin is doyum diizeyini
olumsuz yonde etkilerken adil ve demokratik bir yonetimin ¢alisanlarin iy doyumunu
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Driscoll (1978) tarafindan yapilan
aragtirmada, demokratik yonetim tarzinin sergilendigi ortamda astlarin islerinden
daha fazla doyum sagladiklar1 ve yoneticilere duyduklar1 giiven oraninda islerinden
memnun olduklart bulunmustur (Akt. Tiiretgen, 2005:47). Benzer bulgular Drafke ve
Kossen (1998) tarafindan yiiriitiilen calismalarda da bulgulanmustir (Akt. Onen ve
Tiizin, 2005:42). Ydritilen tez caligmasi, bu yoniiyle bahsedilen arastirmalari

desteklemektedir.

Luthans’a (1973) ve Mitchell ve Larson’a gore (1983) yonetimin ¢alisanlara
karst tutumu, olusturulan kurallarin uygulama sekli ve calisilan ortamin fiziki
durumunun c¢alisanlarin i doyumlarim1 etkiledigi ve yonetimin personeli
desteklemesi ve katkida bulunmasinin c¢alisanlarin i tatminlerini arttirdigi

bulgulanmistir (Akt. Erdil ve digerleri, 2004:19).

Pool (1997:271) tarafindan yaslar 20 ile 46 arasinda degisen 125 Amerikali
tizerinde is doyumu, liderlik ve is motivasyonu arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma
sonuclarina gore; is motivasyonu ve liderlik tarzinin; is doyumu iizerinde ¢ok dnemli
bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Yonetim ve liderlik anlayist ile i doyumu

arasinda elde edilen iligki yapilan arastirma sonuglartyla ortiismektedir.
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Karaduman (2002) ekip liderinin olumlu davraniglarinin iiyelerin is doyumu
ile ise ve lidere baghlik diizeyleri ilizerinde anlamli diizeyde bir etkiye sahip
oldugunu ileri siirmistiir (Akt. Tengilimoglu, 2005a:29). Liderlik tarz1 ve i doyumu

yiriitiilen aragtirmada elde edilen bulgular1 desteklemektedir.

Aksayan’a (1990) gore cagdas yonetim kuramcilari hizmetin etkinligini ve
calisanlarin is doyumlarini arttirmaya énem vermektedirler. Bu baglamda Cooper ve
digerleri (1989), Sahin ve Batugiin (1997) ve Toplu (1998) tarafindan yapilan
arastirmalarda, isgdrenlerin is tatmininin saglanmasinda yoneticilerin tutum ve
davraniglarinin  6nemli bir rol oynadigr bulgulanmistir (Akt. Tengilimoglu,
2005a:25). Yiritiilen tez ¢alismasindan elde edilen sonuglar bahsedilen arastirma

sonuglartyla ortiigmekte ve arastirmacilarin savlarini desteklemektedir.

Arastirma sonucunda her ti¢ liderlik ve yoneticilik davranmisinin is doyum
diizeyi lizerinde etkisi oldugu ve aralarinda farklilik olmadig1 ortaya ¢iksa da, gerek
yurtiginde gerekse yurtdisinda yapilan benzer ¢alismalarda isgdren ve degisim odakl
yoneticilerin bulundugu isletmelerde calisanlarin daha fazla is doyumu sagladigi

goriilmistir (Tengilimoglu: 2005a:42).

Aragtirmada elde edilen bulgulara paralel olarak; Dogan (2001) yaptigi
caligsmada, liderin sectigi uygun liderlik anlayisinin ¢alisanlarin basarisinda oynadigi
roli belirtmistir (Akt. Tengilimoglu, 2005a:27). Ross ve Offerman (1997)
dontstiiriicii  liderlerin  astlarinin  doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
bulurken; Yukl (1989) da zorlayic1 giiciin oOrgiitsel bagliligi azaltacagini ifade
etmistir (Akt. Turetgen, 2005:49). Crist (1999) ise; yaptig1t arastirmada “insana
yonelik™ algilanan liderlerin, “géreve yonelik™ olarak algilanan kisilere oranla daha
fazla i3 doyumuna sahip olduklarim1 ortaya koymustur (Akt. Akdogan, 2002:142;
Pritchett, 2006:61). Oldham ve Cummings (1996) calisanlarin destekleyici bir
yonetim ic¢inde ¢ok zor islerde ¢alisiyor olsalar dahi, iiretkenliklerinin devam edip,

doyum diizeylerinin yiiksek oldugunu bulgulamislardir (Akt. Kim, 2002:233).

Yapilan bu calismanin bundan sonra yapilacak olan genis kapsaml

caligsmalara temel olusturacagi diisiiniilmektedir.
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Aragtirmanin kisithliklarindan s6z etmek gerekirse; ilk sOylenmesi gereken
kisit katilimer sayisinin azligidir. Caligmanin sadece bir egitim kurumunda yapilmis
olmast genelleme sansini azaltmakla beraber, arastirmanin yapildigi kurumun
sektorde ¢ok iyi bir konumda olmasi, gerek yonetsel gerekse orgiitsel anlamda
farkliliklar1 barindirmasi ve kurumsal kimliginin giiclii olmasiyla bir ¢ok kuruma
Oonemli bir veri olusturacagi disiiniilmektedir. Benzer caligmalarin daha biiyiik
orneklemlerde ve farkli yapilardaki is kollar1 ve kurumlarinda yapilmasi arastirma
sonuclarinin gecerliligini arttiracaktir. Sonraki ¢aligmalarda daha fazla katilimla

benzer bulgulara ulasilip ulasilamayacagi sinanmalidir.

Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyete gore dagilimina bakildiginda kadin
sayisinin erkeklerin sayisinin iki katindan fazla oldugu gozlenmektedir. Bu durum
ornekleme hatasindan degil, egitim sektoriindeki kadin ¢alisan sayisindaki fazlaliktan
kaynaklanmaktadir. Ileride yapilacak ¢alismalarda esit sayida dagilim yapilmasi,

cinsiyetler arasindaki farkliligin ortaya konabilmesi agisindan 6nem tasimaktadir.

Ornekleme dair aktarilmasi gereken bir husus da; bazi branslarda ¢alisan
ogretmenlerin katiliminin az olmasindan dolay1, branslara dair yapilmasi diistiniilen
analizlerden vazgegilmesidir. ilerleyen zamanlarda, bu baglamda yapilacak
arastirmalarda, farkli branglarda o6grenim gormiis kisilerin de degerlendirimesi

Onerilmektedir.

Calismadaki diger bir kisitlilik da deneklere dagitilan envanterlerin geri
doniis siiresindeki farkliliktir. Deneklerin igten cevap verebilmeleri igin; siire ve
mekan kisitlamasina gidilmemis, envanterleri hazir hissettikleri zaman diliminde
evaplayarak iade etmeleri istenmistir. Envanterler, 45 dakika ile 28 giin arasinda
degisen bir zaman diliminde, cevaplanarak geri verilmistir. Bir yandan deneklerin
degerlendirme aninda 6zgiir kalmalar1 saglanirken, bir yandan da bu siire zarfinda

meydana gelebilecek olasi olumsuzluklar kontrol edilememistir

Yapilan bu calisma kesitsel bir ¢calisma olup boylamsal caligsmalara ihtiyag

oldugu diistiniilmektedir. Boylelikle ¢alisanlarin yoneticilerin yonetim ve liderlik
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anlayislaria yonelik algi degisimleri daha kontrolli bir sekilde ele alinip, etkileyen

unsurlar1 daha net ortaya koyma imkanina kavusulabilir.

Arastirmada kullanilan envanterlerden Minnesota Is Doyum Anketi bir ¢ok
arastirmada kullanilmasina ragmen, liderlik tarzinin yorumlanmasinda kullanilan
Ekvall ve Arvonen Liderlik Olgegi, Batili dlgiitlere gore hazirlanmis bir envanter

olup, kullaniminin yeni olmasi, arastirmanin diger bir kisithiligin1 olusturmaktadir.

Kokli, 6zel bir okulda yonetim ve liderlik anlayist ile is doyumu konusunda
gergeklestirilen bu c¢alismayla; yoneticilerin, yonetim ve liderlik anlayiglarinin
calisanlarin is doyum diizeyleri iizerinde, ¢ok anlamli diizeyde etkili oldugu bir kez
daha bulgulanmistir. Bu noktadan hareketle, g¢alisanlarin is doyum diizeylerini
artirmak i¢in, yoOneticilere liderlik egitimleri verilmesinin uygun olacagi
onerilmektedir. Boylelikle yoneticilerin c¢alisanlarina karsi daha duyarli olmasinin

saglanabilecegi diisiiniilmektedir.
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Dilaver Tengilimoglu’na

Gonderilen izin Yazis1
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From: KAYAPINAR ibrahim [mailto:IbrahimK @kocschool.k12.tr]
Sent: Friday, March 02, 2007 9:01 AM

To: dilaver@gazi.edu.tr

Subject: Ekvall ve Arvonen (1991)

Importance: High

Sayin Dog. Dr. Dilaver Tengilimoglu;

Merhaba. Ben 1997 yilinda Bogazi¢i Universitesi Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik
Boliimiinden mezun oldum. Gegen yi1l Maltepe Universitesi'nde Sosyal Bilimler Enstitiisii-
Psikolojisi Ana Bilim Dali'nda Yiiksek Lisans Programi'na basladim ve Prof. Dr. Nursel

Telman ve Yrd. Dog. Dr. Levent Onen'le bu baglamdaki ¢alismalara bagladim.

Bir siiredir tez konum olan Yoneticilerin Calisanlar Tarafindan Algilanan Ydnetim Ve
Liderlik Anlayislariin Caliganlarin Is Doyum Diizeyleri Uzerindeki Etkisi ile ilgili
aragtirma yaparken Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen sizin de Kamu ve Ozel
Sektor Orgiitlerinde Liderlik Davranist Ozelliklerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Alan

Caligsmasi isimli ¢alismanizda kullandiginiz envanterin ihtiyacimi karsilayacagini gérdiim.

Izniniz olursa ve Envanterin degerlendirme kriterlerini benimle paylagirsaniz tezimin

aragtirma kisminda kullanmak istiyorum.

Katkilariniz va yardimimizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla

Ibrahim KAYAPINAR
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EK-B
Dilaver Tengilimoglu’ndan

Gelen lzin Yazisi
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From: Dilaver [mailto:dilaver@gazi.edu.tr]
Sent: Friday, March 02, 2007 3:05 PM

To: KAYAPINAR Ibrahim

Subject: RE: Ekvall ve Arvonen (1991)

Sevgili Ibrahim,

Séz konusu ¢alismanin ya G.U. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi dergisinin 2005 yil1 1.
sayisindan ulasabilirsin. Veya E-SOSDER elektronik derginin 2005 giiz sayisinda (Burada
kullandigimiz 6lgekte yer alan sorulara ulasabilirsin) Makalelere ulasabilirsin. Bizim
calismalari referans vermek kosulu ile kullanabilirsin. Marmara Unv. Ve Siileyman Demirel
iiniversitesinde doktora yapan arkadaslarda aymi Ol¢egi kullanmak istediklerini ve izin
vermemi sOylediler ayni sekilde onlara da referans vermek kosulu ile verebilecegimi

belirttim.
Basarilar dilerim.
Prof.Dr.Dilaver Tengilimoglu

G.U. Ticaret ve Turizm Egt.Fak. Dekan Yardimcist
Golbag1 Kampusu/Ankara
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KiSISEL BiLGi FORMU
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Sayin Katilimci;

Merhaba. Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Psikoloji, Insani
Bilimler ve Felsefe Yiiksek Lisans Programi kapsaminda liderlik ve is doyumu
konusunda yiiriitiilmekte olan bu ¢aligmaya katilmay1 kabul ettiginiz i¢in tesekkiir

ederiz.

Sizlerden, bu ¢aligmaya ekteki envanterleri cevaplayarak yardimei olmaniz
beklenmektedir. Caligmanin gergek anlamda amacina ulasmasi, sizlerin samimi
cevaplariniza baglhidir. Degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in litfen tiim

maddeleri cevaplayiniz.

Sizlerin destegiyle toplanacak veriler, sadece aragtirma amacgli olarak
kullanilacak olup, bireysel sonuglar kurum i¢inde ya da disinda herhangi bir kisiyle
paylasilmayacaktir. Anket sorularina verilen cevaplar gizli tutulacak ve uygulayici

disinda hi¢ kimse tarafindan incelenmesine izin verilmeyecektir.
Saygilarimla

[brahim KAYAPINAR
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KiSISEL BILGi FORMU

Yasimmz:
[ 125-29
[ 130-34
[ 135-39
[ ]40-44
[ 145-49
[ 150-54
[ 155+

Cinsiyetiniz:
[ ]IKadin
[ JErkek

Medeni Durumunuz:

[ 1Evl

[ ] Bekar

[ ] Bosanmig
[ ]Dul

Meslekteki Yiliniz:

Ayhk Gelir Durumunuz:

[ 11000-1999 YTL
[ 12000-2999YTL
[ 13000-3999 YTL
[ 14000-4999 YTL
[ 15000 YTL ve tizeri

152

Egitim Durumunuz:
[ ]On Lisans

[ ] Lisans

[ ] Yiiksek Lisans
[ ] Doktora

[ ] Dogent

Bransiniz:

Kac yildir bu kurulusta

calistyorsunuz?

Yoneticinizin Egitim Durumu:
(Calismalarinizi denetlemekten
sorumlu olan ve bire bir
yonlendirmede bulunan kisi)

[ ]On Lisans

[ ] Lisans

[ ] Yiksek Lisans
[ ] Doktora

[ ] Dogent

Yoneticinizin Bransi:

Kag yildir simdiki yoneticinizle birlikte

calistyorsunuz?



EK-D
LiDERLIK OLCEGI
(Ekvall ve Arvonen)
(1991)
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LIDERLIK DAVRANIS OZELLIKLERI (i)

A i

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

Arkadascadir.

Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler.
Diizeni saglar.

Astlarma giivenir.

Karar alirken riske girmekten kaginmaz.
Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman
bilir.

Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

Yeni fikirleri tesvik eder.

Tutarlidir.

Elestirilere agiktir.

Yeni fikirleri tartigmaktan hoglanir.
Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir.
Giiven vericidir.

Gelecek hakkinda planlar yapar.

Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.

Iyi calismalar takdir eder.

Biiylimeyi tesvik eder.

Amaglar1 belirgindir.

Digerlerinin diigiincelerine 6nem verir.

Yeni projeler iiretir.

Uygulanmakta olan planlar iizerinde c¢ok

titizdir.
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Hig Bir

Zaman

[1]
[]
[]
[1]
[]
[1]

[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[]
[1]
[1]
[]
[1]
[1]

[]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]

[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]

[]
[]
[]
[]
[]
[1]

[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[]
[]
[]
[]
[]
[1]
[1]
[1]

Nadiren Bazen Genellikle

[]
[]
[]
[]
[1]
[1]

[]
[]
[1]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

Daima

[1]
[]
[1]
[]
[]
[1]

[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[1]
[]
[1]
[]
[1]
[1]
[]
[1]
[1]



22.
23.
24.
25.
26.

27.

28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

36.

Astlarini savunur.
Yeniliklere agiktir.
Isin denetiminde titizdir.

Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar
yaratir.
Calisma gereksinimlerini anlagilir bir sekilde

tanimlar ve ifade eder.

Astlarma adil davranir.

Gerektiginde ¢abuk karar alir.

Planlar1 dikkatli yapar.

Karar verirken astlarina s6z hakki verir.
Esnektir ve degisme agiktir,

Talimatlarini agik bir sekilde verir.

Astlarina bir bireye olarak saygi gosterir.
Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik
fikirler ortaya koyar.

Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz.
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Hi¢ Bir Nadiren Bazen Genellikle Daima
Zaman

[ [] [] [] []
[1] [1] [1] [1] [1]
[] [1] [1] [1] [1]
[1] [1] [1] [] []
[1] [1] [1] [] [1]
[1] [1] [1] [1] [1]
[1] [1] [] [1] []
[] [1] [1] [] []
[] [] [ [] [
[ [] [ [] []
[] [] [ [ ] [
[ [] [ [ ] []
[1] [1] [1] [] [1]
[1] [1] [1] [] [1]
[] [1] [1] [] [1]

(i)Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen 6lgek Dilaver

Tengilimoglu tarafindan Tiirkgelestirilmistir.



EK-E

MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI
(Weiss, Dawis, England ve Lofquist)

(1967)
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MINNESOTA iS DOYUM OLCEGiI(ii)

HMD : HiC MEMNUN DEGILIiM
MD  : MEMNUN DEGILIiM

M : MEMNUNUM

OM : OLDUKCA MENUNUM
CM  : COK MEMNUNUM

Asagida yer alan ifadelerden size gore en

uygun olan cevabi isaretleyiniz.

Simdiki isimden
HMD MDD M OM CM

1. Beni her zaman mesgul etmesi agisindan [1] [1] [1] [1] [1]

2. Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi [] [] [] [] [ 1
bakimindan

3. Arasira degisik seyler yapabilme sansim [] [] [] [] [ 1

olmas1 bakimindan

4. Toplumda saygin bir kisi olma sansimi bana [1] [ 1] [1] [1] [ 1]

vermesi bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi [] [ ] [1] [] []
agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi [1] [ 1] [1] [1] [1]
bakimindan

7. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme [] [] [1] [] []

sansimin olmasi agisindan

8. Bana giivenli bir gelecek saglamasi [1] [ 1] [] [1] [1]
yoniinden
9. Bagkalari i¢in bir gseyler yapabilme sansimin [1] [ 1] [1] [1] [1]

olmasi agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin [1] [1] [] [1] [1]

olmasi agisindan
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler

yapabilme sansimin olmasi bakimindan

Kanun, yonetmelik ve talimatlarin

uygulamaya konulmasi bakimidan

Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret

acisindan

Terfi olanagimin olmasi ac¢isindan

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini

bana vermesi agisindan

Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan

Calisma kosullar1 bakimindan

Caligma arkadaslarimin birbirleriyle

anlagmalar1 bakimindan

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir

edilmem ag¢isindan

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari

hissinden

HMD : HiC MEMNUN DEGILIiM
MD  : MEMNUN DEGILIiM

M : MEMNUNUM

OM : OLDUKCA MENUNUM
CM  : COK MEMNUNUM

HMD MD M OM CM
[1 [1 [1 [ [1

[] [1] [1] [] [1]

[] [] [1] [] []

[1] [] [1] [] []

[] [1] [1] [] [1]

[] [] [] [ []

[] [1] [1] [] [1]

[1] [1] [1] [1] []

[] [] [1] [1] []

[1] [1] [1] [] [1]

(i))Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen
Envanter, Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye ¢evrilip, gegerlilik ve

giivenirlilik ¢aligmalari yapilmustir.
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