GIRIS

Liderlik ve yoneticilik birbirleriyle kanstirilan, aslinda birbirlerinden farkl
kavramlardir. Yoéneticiler ve liderler birbirlerinden tamamen farkh &zelliklerde iki
insan tipidir. Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin ne denli birbirlerinden farkli
oldugunun acikliga kavusmasi gerekmektedir. isletme disiplini literatiiri liderlik ve
ybneticilik kavramlarinin agikliga kavusturulmasi Uzerine yogdunlasmis, ikisi
arasindaki farklara yer vermistir.

Gelismekte olan dinyada sUrekli olarak artan rekabet kosullari,
kuresellesme, egditime verilen 6énemin artmasi, farkll zevk ve ihtiyaglara yénelme
toplumlara yeni bir yapilanma getirmistir. Toplumlarda gdérilen bu degisim
beraberinde igletmelerin de bu degisime ayak uydurma zorunlulugunu getirmektedir.
Varligini strdirebilmek, daha ileriye gidebilmek, ve topluma faydali olabilmek amaci
glden igletmeler bu degisime ayak uydurma ihtiyacinin farkindadirlar.

iste tim bu degisimleri yasayan isletme ydneticileri de artik klasik ydnetim
anlayisindan uzaklasarak daha c¢ok “lider vyonetici” kimligiyle kargimiza
¢ikmaktadirlar. GUnimiz ¢agdas yoneticileri liderlik &zelliklerini blinyelerinde
barindirmak gerektiginin bilincindedir. Liderlik artik yoneticilikten tamamen farkli bir
kavram olmaktan ¢ikmig, adeta yonetimin bir fonksiyonu haline gelmigtir.
isletmelerin basarisi artik yoneticilerin ne denLi liderlik dzelliklerine sahip olduguyla
6zdes hale gelmistir.

Ozellikle son vyirmi yilda (zerinde en cok durulan liderlik modelleri
“etkilesimsel” ve “ddénusimsel” liderliktir. Bu yeni liderlik modelleri degisim
toplumunda igletmelerin belki de en ¢ok ihtiya¢ duyduklari liderlik tipleridir. Bu iki tip
liderin isletmelere getirisi olabileceg@i ortadadir. Yoénetici ve astlarin iliskisi isletmeleri
basariya gétiren yoladir. Yénetici ve astlarin iligkisindeki gugli iletisim astlarin
islerinden daha ¢ok zevk almasina ve yaptiklari isten tatmin olmasina araci olur.

Bu calismada amag, liderlik ve ydneticilik kavramlarinin birbirlerinde ayn
kavramlar oldugunu, ancak gelisen toplumda yeni isletme kultiirinde bu iki kavramin

artik birbirleri yerine kullandigini ortaya koymaktir. Bu amagla, 06zellikle yeni iki



liderlik modeli olan “etkilesimsel” ve “dénlUsimsel” liderlige ve bu iki liderligin
farklarina yer verilmektedir. Ayrica, lider ydneticiyle, 6zellikle etkilesimsel ve
dénusumsel liderlik dzelliklerine sahip ydneticilerle ¢alisan astlarda bu durumun is
tatminleriyle bir iliskisi oldugu ortaya konulmaya galisilacaktir.

Calismada etkilesimsel ve déntsimsel liderlik ozellikleri karsilastirilirken
Burns’un bu iki kavramin birbirinden tamamen farkli oldugu, 6te yandan Bass’in
birbirini tamamlayici unsurlar oldugu konusundaki tartismalarina da deginilmektedir.
Yani bu iki liderlik tarzinin birbirleriyle olan iligkileri ve farklar acikliga
kavusturulmaya galisilacaktir.

Arastirma (¢ bdélimden olusmaktadir. Birinci bdlim liderlik ve is tatmini
kavramlarinin agiklanmasina ayriimistir. Bu bdélimde lider ayrintili bir bigimde
tanimlanmakta, o6zellikleri, gérev ve sorumluluklar ve liderlik tirleri ile liderlik
trlerinden “etkilesimsel liderlik” ve “dénusumsel liderlik” ayrintil bir bigimde
aciklanmaktadir. Bu béliimde daha sonra da yoneticilik kavrami agiklanmakta olup
ayrica lider — yonetici karsilastirmasina yer verilmis ve son olarak da is tatmini

kavrami agiklanmigtir.

Arastirmanin ikinci béliminde dbénisumsel ve etkilesimsel liderlik ile is

tatmini arasindaki iligkiyi ortaya koymaya caligan literatlre yer verilmektedir.

Arastirmanin  (¢Oncl  bdlimin metodoloji  bolimuddr. Bu bdélimde
ybneticilerin etkilesimsel ve dénlstmsel liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki
iliskiyle ilgili uygulamaya yer verilmistir. Uygulamanin ardindan da yapilan anketler

sonucu elde edilen bulgularin analiz sonuglarina yer verilmistir.
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1. LIDERLIK KAVRAMI

insan sosyal bir varlik oldugu icin, érgitlerin en 6nemli 6gesi olarak
karsimiza cikmaktadir. Insan 6gesinin drgltlenmesi zorunlulugu bir ydnetici
ihtiyacini dogurmaktadir. Kurumlarin ancak iyi bir ydnetim ve iyi ydneticilerle
hedeflerine ulagabilecekleri gbz 6énline alindiginda liderin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
Liderlik, isletme disiplininin Gzerinde 6zellikle son yillarda ¢ok calistigi konulardan
biridir. (Eringin, 2005:1; Safakli, 2005:132) Diinyada politikadan is diinyasina,
egitimden sosyal alanlara kadar bircok konuda liderlik konusu énem kazanmistir.
(Masood ve digerleri, 2006:941, www .ebscohost.com)

insanh@in var olusundan bu yana ¢ok degisik liderler ve lider tipleri var
olmustur. Liderlik, lidere duyulan ihtiyacin insanin hiyerarsik dogasinin sonucu
olusan bir olgu olmasindan dolay: tarih boyunca karsimiza ¢ikmistir. Bazi gérisler,
cesitli amaclari olan, bu amaclara ulasmada bircok yol deneyen insanoglunun,
kendisine 1sik tutacak bir varligin ihtiyacini her zaman hissettigini savunmaktadir. Bu
g6rist savunanlar yine insanoglunun tek basina gergeklestiremeyecegini anladigi
bir konuda diger insanlarin yardimina ihtiya¢ duydugunu ve bdylelikle gruplasmalar
olustugunu ve de grup sorunlarinin ¢éziminde liderlerin ortaya ¢ikmasinin
kacinilmaz oldugunu savunmaktadir. (Eren, 2003:525; Yilmaz, 2002:2).
Humphreys’e gére insanoglu, hiyerarsik bir diizen iginde kendisini daha huzurlu
hissetmekte, amaglara ulasmada daha sistemli davranabilecegini disiinmektedir.
Liderlik insanlarin &zellikle grup halinde yasama egilimlerinin ortaya g¢ikmasiyla
kaginiimaz bir hal almistir. (Humphreys, 2001, www.ebscohost.com)

Uzerinde bu denli ¢cok durulan liderlik konusu yalnizca isletme disiplininin
konusu olmakla kalmamis edebi eserlerde de konu edilmistir. Ornegin Gnli Ingiliz
yazar ve sair William Shakespeare eserlerinde iyi-kétl, ask-nefret, savas-baris,
gurur ve tevazu gibi islemedigi konu kalmamig, Kral Lear ve Macbeth gibi
eserlerinde de en cok liderligin getirdigi sorunlara egilmistir (Whitney ve digerleri,
2001:1). Plato, “Devlet” adi eserinde ideal devlet icin ideal liderin sart oldugunu
sOylemistir. Liderlik konusu yalnizca bati edebiyatiyla sinirh kalmayip Gilgamis
Destani’'nin da merkezi olmustur (Bass, 1990:3).



Liderin birgok alanda farki tamimlari yapilmistir. Ornegin; askerlikte yol
gbsteren, kumanda eden anlami tasirken, biyolojide hayvan sirilerinin éniinde
giden, iligki diizenleyen, yiyecek toplayan hayvanlara iligkin bir ifadedir. (Aykan,
http://sbe.erciyes.edu.tr/dergi/sayi 17/12 aykan.pdf, 22.3.06) Tarih boyunca

¢ok farkli yénetim bigimleri uygulamis olan insanoglu, giinim{z isletme ydnetim
bigimlerine baktigimizda, heniz liderlikten vazgegememis durumdadir. Liderlik,
hala asker gruplarinin, isletmelerin, resmi kuruluslarin, partilerin ve dini gruplarin
son derece ihtiya¢ duydugu bir olgudur (Yiimaz, a.g.e.:1). Ancak liderlik tanimi
cok genis bir yelpazede yapilmistir. Orgiitsel literatiirde hi¢ bir sézciik bu denli
farkl anlamlarda kullanilmamistir denilebilir. Bazi durumda bir kisilik 6zelligini
yansitan liderlik, bazi durumda da bir davranis tiri olarak kullaniimistir. Yine de
yapilan pek cok farkli tanimin temelinde liderligin belli bir konuda etkileme
hareketi olmasi yatar. Bu tanimlar, yoneticiligin tekdiize hareketlerini kapsadigi
gibi, temelinde bu tekdlzeligin 6tesinde gii¢c kaynaklariyla ilgili etkisel bir artis
saglama yatmaktadir. iste burada karsimiza ¢ikan giic kavrami liderlik icin
kullanilan anahtar bir sézciktir. Scermehorn, Hunt ve Osborn (1982:513) liderlik
tanimini yaparken su ifadeyi kullanmiglardir: “Liderlik Kkisileri etkilemek icin glg¢

”

kullanma sirecidir Burada da liderlik kavraminin glcle olan iligkisi
gorilmektedir. Liderin glg, yetki gibi kavramlarla olan iligkisini ortaya koyan

tanimlarin digerleri de su sekildedir:

“Liderlik, yetki kullanma ve karar vermedir (Ozger, 1998:55). “ “Liderlik, resmi
goérev ya da dis gevrenin prestijini ya da etkisini kullanmadan kisileri inandirma
ya da ydnlendirme yetenegidir (Ozger, 1998:56)”. (zikreden Eringin, a.g.e.:5)

Gug, diger bireylerin davranislarini etkilemede gerekli olan yetenegi ifade
eder. Yetki sdzcuguyle karnstirimamasi gerekmektedir. Yetki bir pozisyonda
bulunmaktan dolayr bize verilen ayricaliklari tanimlarken, gi¢ bu yetki
sinirlarinin disina tagsmis bir kavramdir. Gug, herhangi bir pozisyona bagli olarak
degil, kendiliginden dogar.

Yukarida liderin gug ile iligkisini ortaya koyan tanimlara yer verdikten sonra,
simdi de liderligin izleyicilerle olan iligkisini ortaya koyan tanimlarindan bazilarina
bir gdz atalim:



“Insanlarin davranislarina tesir etme sanati ve insanlari idare etme kabiliyetidir
(Osmay, 1985:326). “Kisilere bir seyi yaptirma ya da yaptirmama, belirli bir amaca
yOneltme, onlarin davranisini etkileme sirecidir (Steers, 1988:461).”

“Diger orgtt Uyelerini etkileyerek onlari ortak amaglara dogru yéneltmektir (Johns,
1988:309).” “Belirli amagclari gergeklestirmek icin iki ya da daha fazla kisinin
davraniglarini  etkilemektir (Collahan, Fleenor, Knudson, 1986:167).” izleyicileri
basariimasi gereken amaglar yéniinde etkilemektir (Gibson ve digerleri, 1985:362)”
(zikreden Kir, 1995:8).

Ortak noktasi liderle izleyici arasindaki etkilesime deginmek olan bu

tanimlarin benzerlerini de Eringin su sekilde toplamistir:

“Liderlik, hedef belirleme ve basarma yoéniinden grubun faaliyetlerinin
etkilenmesi slrecidir (Can ve digerleri, digerleri, 1995:340).”
“Liderlik, belirli ortamlarda izleyenleri belirli amaclara dogru birlestiren ve
harekete geciren rol davranisidir (Can ve digerleri, 1995:347).” “Lider, mensup
oldugu grubun amaglarini belirleyen ve bu amaglarin gergeklesmesinde gruba
en etkili bicimde yon verebilen kisidir (Baysal, Tekaslan, 1998:27).” (zikreden
Erincin, a.g.e:5). “Onder, grup Uyeleri tarafindan hissedilen ancak agikhga
kavusmamis olan ortak disiince ve arzulari benimsenebilir bir amag bigiminde
ortaya koyan ve grup Uyelerinin potansiyel glglerini bu amag etrafinda faaliyete
getiren kimsedir.” (Eren, a.g.e.: 526)

Diger liderlik tanimlari ise su sekildedir:

“Orgiit faaliyetlerini, amagclar basarmak igin etkileme siirecidir (Hellriegel,
Scolum, Woodman, 1986:303). “ “Lider, kendisini izleyenler tarafindan
liderlige 6zdeslestirilen ve dyle kabul edilen kisidir (Ozger, 1998:55).” “ Lider,
kit kaynaklari en iyi yararlan getirecek alanlara aktarabilen kisidir (Drucker,
ed:Hesselben: 58).”

Cok cesitli ve belki de Uizerinde tam bir anlagsmaya varilamayan (Watters,
2006, www.ebsco.com) tim bu tanimlarin ortak 6zelligi liderin insanlarla slrekli

iletisim icinde olmasi, onlar ydneltmesi ve etkilemesidir. Stogdill'in (1997:123-124)
Uzerinde durdugu liderin etkilemesi gerekenin insan degil, isletmenin faaliyetleri

olmasi gerektigidir.

Grint, liderin ne demek oldugunu anlamanin 4 yolu oldugundan s6z eder. Bu

yollar su sorulara verilecek cevaplarla mimkuindar:

Kisi kaynakli : Lideri lider yapan ‘KiM’ oldugumudur?

Sonug kaynakl : Lideri lider yapan ‘NE’ basardigimidir?

Pozisyon kaynakli  : Lideri lider yapan ‘NEREDE’ liderlik yaptigimidir?
Sireg kaynakh : Lideri lider yapan igleri ‘NASIL’ yaptigimidir?

(Watters, a.g.e., www.ebsco.com)




Gergekten de bu dort soruya verilecek yanitlar, izleyicilerin gdziinde lideri
lider yapan unsurlardir.

Literattirde gogu kez liderlik ve yéneticilik birbirleriyle i¢ ice kavramlar olarak
kullaniimaktadir. Burada énemli olan nokta bu ikisi arasindaki ayirimi vurgulamaktir.
Oncelikle bu ayirimi belirginlestirebilmek icin yénetici kavraminin ne oldugunu
aciklamak, daha sonra yoéneticilik ve liderligi karsilastirmak yerinde olacaktir.

Tarihi sGirece bakildiginda yénetici kavraminin ilk kez ailede ortaya ¢iktigini
sO@ylemek yanlis olmaz. Daha sonra kabilelerde, savasgi birimlerde ydneticilere
rastliyoruz. Sekillenen devletlerde en gelismis haliyle yoneticiler karsimiza
¢cikmaktadir. (Karalar ve digerleri, 2002:97)

Yonetici kavrami degisik disiplinler tarafindan farkli bakis acilanyla
tanimlanmistir. Sosyologlara gére ydnetici, bir sinif ve statli sisteminin bir pargasidir.
Gunkli yoneticiler herhangi bir gruba bilgilerini getiren segkin kisilerdir. Modern
toplumlarda artan ihtiyag beraberinde ydneticinin Ustlin zekal ve egitim gérmis
olmasini getirmektedir. Siyasetgilere gére yodnetici, devlet érgitlenmesiyle ilgilenen
kisidir. Devlete ait her tlrlu faaliyeti yGrGtir. Bu baglamda yénetici, emir veren,
hilkmeden ve otoriter bir kisidir. iktisatcilara gére yénetici, Uretim faktérlerini bir
araya getiren ve koordinasyonunu saglayan kisidir. isletmecilere gére ise ydnetici,
isletmenin iyi igslemesini saglayan kisidir. (Karalar ve digerleri, a.g.e.:97)

Ydnetici, en basit tanimiyla “bagkalari vasitasiyla is géren kisi"dir. Genelde
ybnetici denildiginde aklimiza hep énemli mevkiler gelir. Oysa bir genel mudlre
yonetici diyebilecegimiz gibi bir ustabagina da yénetici diyebiliriz. insanlar, kariyerleri
fark etmeksizin hayatlarinin bir déneminde yéneticilik yapmis olabilirler. Ornegin bir
apartman yoéneticiligi yapmis olabilirler. Ya da bir tiyatro sanatgisi tiyatro madarlagu
yapmis olabilir. Bir 6gretim (yesi dekan veya rektdr olabilir. Bu érnekleri gogaltmak
mimkiindir. (Ozalp ve digerleri, 2003:10)

Daha genis bir tanimla yénetici, emrine verilmis bir grup insani birtakim
amaglara ulastirmak icin uyum ve igbirligi icinde ¢alistiran kimsedir. Ancak yine bu
tanimda da unutulmamasi gereken, yoneticinin ayni zamanda maddi kaynaklar ve



zamani da Uretim faktéri olarak kullanmak ve insan emegiyle uyumlastirmak

zorunda oldugudur. (Eren, a.g.e.:8-9)

O halde tanimi biraz daha genisletecek olursak yoneticiyi su sekilde
tanimlayabiliriz: Yonetici; belli bir zaman araliinda emek, para, hammadde,
malzeme, ekipman gibi Gretim araglarini bir araya getirerek bunlar arasinda ahenk
ve koordinasyon saglayan kisidir. Bir baska goériise gére (acik sistem goriisi) bu
tanim da eksik kalmaktadir. Yéneticinin tim bunlari yaparken kargilagtigi en énemli
sorunun da degisen ¢evre kosullari oldugu unutulmamahdir. (Eren, a.g.e.:9)

Genel anlamiyla ydnetici; belirli bir isbirligi ve iliski sistemi iginde bir araya
gelen insanlarin, ortak amaglarini gergeklestirmek Uzere yapacagdl faaliyetleri
dizenleme sirecini yriten Kisidir. Bu tanimdan da anlasilacagi tzere ydnetici her

ne yapiyor olursa olsun, “igbirligi” ve “faaliyetler” kavramlariyla i¢ ice olmaktadir.
(Karalar ve digerleri, a.g.e.:98)

Aslinda yoénetici gok cesitli kaynaklardan gelen, arzu, istek, baski ve
zorlamalar altinda calisan kisidir. Yonetici bilgi, yetenek ve egitimini aldigi gigle
birlestirerek is yapma, hizmet verme ve verimlilik elde etme arzusundaki Kisidir.
Ancak karsisinda 6rgut ici baskilar, kiltiir ve sosyal yapi, teknoloji, sendikalar, yerel
ve uluslararasi gevre ve devlet baskisi vardir. (Kogel, 2001:19)

Baltas (2003), Yoneticiler Ne is Yapar? baglidi altinda sunlara deginmistir:

1) Ydneticiler acimasiz bir tempoda, birbirinden kopuk c¢ok cesitli
isleri yOratlrler. Bunlari yaparken de sanilanin aksine sistematik
bir plana sahip degildirler, daha ¢ok eyleme doéniik caligirlar.

2) Ydneticilerin yapmasi ve ylrutmesi gereken bir¢ok rutin isi vardir.

3) Yoneticiler iglerini geregi gibi yapabilmek igin bilgiye ihtiyag
duyarlar, ancak yine sanilanin aksine bu bilgiyi sistemli bir sekilde
bilgi teknolojisinden saglamak yerine sézel kanallardan elde
ederler. Yapilan bir arastirma ABD’de ydneticilerin zamanlarinin
%78’ini konugsarak gegirdiklerini ortaya koymaktadir.



Asagidaki dzellikler ydneticiyi is gevresinde kabul géren bir kisi durumuna
getiren dzelliklerdir (Oztel, 1998:30).

a) Dis goriinis

b) Hitabet

c) Insanlar tanima
d) Sosyallik

e) Is disiplini

f) Isbirlig

g) Merhamet duygusu sahibi olma
h) Otorite sahibi olma
i) Objektiflik

Liderlik ve yoneticiligi bu sekilde ayri ayri ele aldiktan sonra bu ikisinin
birbirlerine karistirimamasi gereken kavramlar olduguna agiklik getirmek gerekliligi
ortaya ¢ikmaktadir. Bir insan ¢ok basarli, karizmatik bir lider olabilir ancak,
yoneticiligiyle isletmeye zarar dokunabilir. Ote yandan son derece becerikli bir
ybnetici astlarinin géziinde itici olabilir (Oztel, a.g.e:30).

Liderlik yalnizca formel degil, informel organizasyonlari da ilgilendiren bir
suregctir. Yani liderin bir mevkisi olmasi, resmi yetkilerle donatiimasi gerekli degildir.
Lider, yonetici gibi yalnizca formel islere odaklanmak durumunda degildir. (Carnhall,
2003:155; Oztel, a.g.e.:30-31)

Schein (2004:11) liderin kulturleri yarattigini ve degistirdigini, yéneticinin ise
mevcut kiltire gére hareket ettigini vurgular. Liderin degisim ile iliskisinden yine
ayni sekilde Stashevsky (2006:5) sdz etmektedir. Stashevsky, ydneticiler karmasaya
odaklanmigken, liderlerin gelecek icin yeni vizyon olusturdugunu ve izleyicilerine bu

vizyon etrafinda toplanmalari igin ilham kaynagi oldugunu belirtmektedir.

Liderligin daha ¢ok dogustan gelen bir yetenek oldugu kabul edilmektedir.
Yoneticilik ise egitimle, sorumluluk almayla gelisebilen bir olgudur. Ancak liderlik
6zelliklerinin hepsinin dogustan kazaniimadigini, dizenli egitim ve 6rgit iklimiyle
gelistirilebildigini de séyleyebiliriz. isletme boyutunda énemli olan 6rgiit yapisinin bu
Ozellikleri ddillendirici, dolayisiyla 6zendirici nitelikte olmasidir. (Baltas, a.g.e.:108)



Yani, liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglayacak 6rgitsel yapi bu ézelliklerinin
gelismesine yardimci olacaktir. Colvard (2003) kamu sektériinde birgok iyi ydneticin
ortaya ¢iktigini, buna karsin ¢ok az sayida lidere rastlandigini belirtmekte, bdylece
orgat iklimin ve vyapisinin liderlik &zelliklerinin gelismesiyle ilintili oldugunu
gOstermektedir. Ona goére kamu sektérinin lider egitimi konusunda eksik
kalmasinin nedeni 6rgitsel yapidir. Zalenzik’e gére 6zellikle is arkadaslarindan
dgrenilen bilgiler liderlerin ortaya ¢ikisinda énemli rol oynamaktadir (Zalenzik, 2004,

www.ebscohost.com). Bu da yine, is ortaminin liderlik &zellikleriyle olan

baglantisina deginmektedir.

Ydneticiler daha ¢ok mevcut durumun korunmasini ve dengesini amaglarken,

lider kesif pesindedir.

Liderler énce kendi yapmak istedikleri seylere odaklanirlar. izleyicilerin onlari
mutlaka takip etmeleri zorunlulugunu hissetmezler. Yoéneticilerin ¢ikis noktasi ise
etrafindakileri ayni amaca ydneltmektir. Bir bagska deyisle lider yola cikar ve takip
edilir. Yonetici ise galisanlarin galismasini takip eder.

Liderlik ve yoneticilik arasindaki bir diger fark da amagclarin ve hedeflerin
netlestiriimesi  konusundadir.  Lider, izleyicileri igin amaclari daha cok
belirginlestirmelidir. Oysa ydnetici bunlarin zaten bilinmesi gerektigi varsayimindan
hareket eder. (Oztel, a.g.e.:37)

Yéneticilik dizen saglamak ve dizeni korumak anlamina gelirken liderlik
degdisimle basa cikma becerisi anlamina gelir. (Kotter, 1990:86)



Liderlik ve yoneticilik, strecleri bakimindan da farklilik gdésterir. Bu sirecler
Sekil 1 ve Sekil 2’'de gbsteriimektedir.

oordinasyon

Planlama
Orgutleme Yiriitme
Hazirlik Uygulama

Yonetici Egitimi

Kontrol (Dizeltme

)

Denetim

Sekil 1: Yoneticilik Sureci

(Eren, a.g.e.:203, Yonetim ve Organizasyon: Gagdas ve Kiresel Yaklasimlar,

6. Basi, Beta Basim A.S., istanbul)
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VIZYONUN QARATILMASI

/\ PLANLARIN KURULMASI
MOTiVASYONUN SAGLANMASI

- |

SONUGLARIN VE PROSESIN
GOZDEN GEGCIRILMESI

|

SUREKLI IYILESTIRME

Sekil 2: Liderlik Sureci (1)

(Ozalp Vayvay ve Nazmi Ekren, “Toplam Kalite Yonetiminde Liderlik ve Liderlikte
iletisimin Rolii,” 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, Bildiriler Kitabi, Cilt-2 (5-6
Haziran 1997), s.274, zikreden Demiroglu, 2002:9)
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Asagidaki tabloda yonetici ve lider arasindaki bazi énemli farkliliklarini bulabiliriz.

Tablo 1: Yonetici-lider Farki

YONETICI LIDER

- mevcut durumla ilgilenir - gelecekteki durumla ilgilenir

- karmasikligr cézmeye c¢alisir - belirsizligi ¢bzmeye calisir

- isleri dogru yapar - dogdru isi yapar

- yeterlilik Gzerinde durur - etkinlik Gzerinde durur

- politikalar olusturur - prensipler olusturur

- olan biteni g6rur ve duyar - higbir ses yokken duyar, karanlkta gérir

- ¢bzumler bulur - problemleri belirler

- mevcut sorunlarla 6ncekiler arasindaki - mevcut sorunlarla éncekiler arasindaki
benzerlikleri bulur farkhhklari bulur

- basarili bir ¢dzimn tekrar ise - degisik ¢dzUm arayisina gider
yarayabilecegini distnUr

- kisa menzilli perspektif sahibidir - uzun mengzilli perspektif sahibidir

- nasil ve ne zaman Uzerinde durur - neden ve nigin (zerinde durur

- bitis ¢izgisine odaklanir - ufuk cgizgisine odaklanir

- taklitcidir - orijinaldir

- mevcut durumu kabullenir - mevcut durumu sorgular

- devamlihdin pesindedir - degisikligin pesindedir

- gelisime yogunlasir - degisime yogunlasir

- gliclint pozisyonundan alir - gliclinu kisisel etkiden alir

- teknik beceri sergiler - vizyon satma becerisi sergiler

- izleme becerisi sergiler - ikna becerisi sergiler

- ¢galisan uyumuna énem verir - ¢calisan bagliligina énem verir

- taktik planlar gelistirir - stratejik planlar gelistirir

- standart prosedurler belirler - politikalar belirler

- analitik karar verme egilimindedir - sezgileriyle karar verme egilimindedir

- riske karsi tedbirlidir - gerektiginde risk alir

- etkilesimsel iletisim bigimi uygular - déndsimsel iletisim bigimi uygular

- basari anlayisi kalitede yatar - basari anlayisi ¢alisan katiliminda yatar

- karmasadan uzak durur - duraganliktan uzak durur

- detaylan planlar - strateji ve vizyon gelistirir

- performans standartlari olusturur - mikemmellik standartlari olusturur

- bagarili planlari izler - yeni trendlere gore planlari degistirir

(Colvard, J.E., a.g.e., Managers vs. Leaders, www.ebscohost.com, Hart ve
digerleri, 2005:22, The Sorts of Leadership )

Buraya kadar liderlik ve yoneticiligin farkli kavramlar oldugu Gzerinde duruldu.
Ancak bu iki kavram, farkli olmakla beraber birgok durumda benzerlik gbésterirler.
Bass (1990:436) liderlik terimini tamamiyla yoneticilik ile es anlamh olarak
kullanmistir. Yine Bogler (2001:665, http://eag.sagepub.com) liderlik konusundaki

aciklamalarinda yénetici terimini de rahatlikla kullanmaktadir. Liderlik, ydneticiligin
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bir bélimidir ancak tamami degildir (Maslumoglu, 1995:11). Kendini gelistiren,
basaril bir yéneticinin zaten zaman iginde liderlik 6zelliklerini elde edecegi ortadadir.
Bu nedenle liderlik ve ydneticilik kavramlari ¢ogu kez birbirlerinin yerine kullanihr
(Yayci, 1992:10). Ayrica ginimuiz modern isletmelerinde etkin bir ydneticiden s6z
edebilmek igin liderlik dzellikleri vazgecilmez unsurlardir (Adel ve digerleri, 2003:28).

Taskin, Eurosurvey’in arastirmasinda Ustin yoneticilerde bulunmasi gereken
Ozelliklerin basinda liderligin geldigini belirtmektedir. Ayrica ‘enerji ve inisiyatif’ de
listenin bagindadir (Taskin, 1997:59-60). ve bu iki 6zellik de arastirmanin G¢lnci
bdlimiinde 1.1. Liderin Ozellikleri kisminda belirtilmistir. Yani birtakim liderlik ve
yoneticilik 6zellikleri birbirleriyle 6rtismektedir. Yonetim Gzerinde en fazla séz sahibi
kisilerin liderler oldugu unutulmamalidir (Aksoy, 2006: 34). lyi bir yonetici liderlik
davraniglarindan bazilarini 6zimsemis olmalidir (Werner, 1993:246).

GUnim{z yoneticisi sadece yol gosterme ve kontrol islevlerini yerine getiren
bir kimse degil, ayni zamanda calisanlari destekleyen, onlara sevgi ve baglilk
agllayan birisi olmalidir (Ture, 1993:98). iste bu noktada yéneticinin liderlik
6zelliklerini blnyesinde barindiriyor olmasi gerekmektedir denilebilir. Hatta liderligin
organizasyonel faktérler arasinda yer aldigi séylenmektedir (Mulki ve digerleri,
2006:1223). Bu amacla igletmeler yodneticilerin liderlik dzelliklerini arttirici egitimleri
devreye sokarlar. Stashevsky (2006) son derece maliyetli bu egitimlerin her birinin
yaklasik 50-100 bin dolar civarinda oldugunu séyleyerek liderligin ne denli blylk bir
endistri oldugunu gosterir. Minnesota Power CEO’su Sand Sanbulte yo6neticilere
¢alisanlarin  yolundan c¢ekilmeleri, ybnetmeyip, liderlik etmeleri gerektigini
ogitleyerek yine bir ydnetici icin liderlik 6zelliklerinin ne derece énemli oldugunu
vurgulamistir (Sanbulte, 1993:16).

1.1.  Liderin Ozellikleri, Gérev ve Sorumluluklan

Herkesin basarabilece@i, gerceklestirebilecegi bir is olmayan liderlik
kuskusuz bir takim &zelliklere sahip olmayi gerektirmektedir.

Liderlikte rol oynayan 6zelliklerin basinda gruptan ayri dismemek ve sézll
etkinlik gelir. Bir kisi etkin bir konusma yetenegine sahipse liderlige aday biridir
(Freedman ve digerleri, zikreden Konuk, 1997:50).
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Lider denince akla gelen bir diger 6zellik ise karizmadir. Karizmatik kisiler
liderlik 6zelliginin en etkilisine sahiptir.

Liderlik denilince Gizerinde durulmasi gereken bir diger 6zellik de ilham
vericiliktir. Ancak gergek yasamda uygulamaya gegiriimezse bu ilham vermek degil
provokasyon olur. ilham vermeden yapilan bir uygulama ise liderlik degil salt
ybneticiliktir. (Ackoff, 1999:284)

Liderlik 6zelliklerini fiziksel 6zellikler, zihinsel &zellikler ve kisilik 6zellikleri gibi
baslklar altinda toplamak da mimkindur. (Bass, a.g.e.:5). Bu baslklar altinda
liderlerin sahip olduklari 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz:

—_

Dinamizm

N

Fiziksel ¢ekicilik

w

Fiziksel guglulok

N

Olgunluk

D O

Bilgi birikimi

~

inisiyatif sahibi olma

(o]

)
)
)
)
) Ozgiiven ve baskalarina giiven telkin etme
)
)
) Cesur olma

)

o

Darustlik
10) Samimiyet ve acik s6zIllik
11) Kararlhk
12) Yaratici olabilme
13) Glcli sezgilere sahip olabilme
Denetleyebilme
ileriyi gérebilme
insanlarla iyi gecinebilme

Azim, hirs ve tutku
Empati
20) lyi zaman yénetimi

)
14)
15)
16)
17) Motive edebilme
18)
19)
)
21)

ikna glicii
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22) Stresle basa ¢cikma

23) lyi bir mizakereci olma

25) Pozitif dislinme

)
)
24)
)
26)

Odaklanma

(Kir, a.g.e.:24; Konuk, a.g.e.

lyi zamanlama yapma

:50; Coroglu, 2003:28)

Goleman (2002), liderin sahip olmasi gereken 6zeliklerin aslinda ‘duygusal

zeka' bilesenlerinden baska bir sey olmadigini vurgulamis ve ‘is Hayatinda

Duygusal Zekanin Bes Bilesenini’ asagidaki tabloda 6zetlemistir:

Tablo 2: is Hayatinda Duygusal Zekanin Beg Bileseni

Is Hayatinda Duygusal Zekanin Beg Bileseni

Tanim

Ayirt Edici Ozellikler

Ozbiling

insanin kendi ruh halini,
duygularini ve gudulerini,
ayrica bunlarin bagkalari
Uzerindeki etkilerini
anlama ve kabul etme
yetenegi

Oz-giiven

Gergekgi 6z-
degerlendirme

Kendini dnemsemeyici
mizah duygusu

Kendini Ayarlama

Yikici dirtlleri ve ruh
hallerini kontrol etme ya
da baska y6ne cevirme
yetenegi

HOkOm vermede aceleci
olmamaya, yani harekete
gecmeden 6nce
distinmeye yatkinlk

Guvenilirlik ve dirtstlik
Belirsizlik kargisinda
rahathk

Degisime agikhk

Motivasyon Para ve statll 6tesindeki Gucla basari dirtiist
nedenler ugruna calisma  Basarisizlik karsisinda bile
tutkusu iyimserlik
Hedefler pesinde gayret Kurulusa baghlik
ve sebatla kosmaya
yatkinlik

Empati Baska insanlarin duygusal Yetenekli kisileri

yapisini anlama yetenegi
insanlara duygusal
tepkilerine gbre davranma
becerisi

gelistirmede ve elde
tutmada uzmanhk
Kaltarel farklihklara
duyarhlik

Muisterilere ve alicilara
hizmet
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Sosyal Beceri iliskileri yurtitmede ve Degisime 6ncilik etmede
sebekeler kurmada ustalik etkinlik
Ortak zemin bulma ve inandirici ekip kurmada ve
yakinlk saglama yetenegi yénetmede uzmanlik

(Goleman, a.g.e.:16, Lideri Lider Yapan Nedir? Harward Business Review
Dergisinden Segmeler, Gev: Elhtseyni, N., No: 377, Baski Yok, MESS yayin, Acar
Matbaacilik, Istanbul)

Kisinin salt tOm liderlik &zelliklerine sahip olmasi liderlik pozisyonuna
gelebilmesi igin yeterli olmaz. Liderlik sireci ve liderlikten s6z edebilmek icin yerine
getiriimesi gereken bir takim kosullar vardir. Bu kosullar; amag, lider kisilik ve
izleyicilerdir. iste bu l¢ kosul olmadan tiim liderlik 6zelliklerine sahip bir kisinin
basarili olmasi, yetenek ve 6zelliklerini istedigi yere aktarabilmesi mimkin olamaz.
(Ozalp ve digerleri, a.g.e.:148). Kosullar 6zgiin olarak cizilen Sekil 3'te

gOsterilmektedir.

amag lider k|§|||k |zIey|C|

Sekil 3: Liderlik Sireci (2)

Liderlik sureci de birgcok sey gibi buna gereksinme yaratan kosullar ve bir
amac oldugunda baslar. Ornegin isletmede ortaya cikan bir kriz dénemi liderlik
slrecinin baslamasi igin bir amag¢ olusturabilir. GUnk{ i¢inde bulunulan durum bir
yénlendiriciye gereksinme yaratmaktadir. (Ozalp ve digerleri, a.g.e.:148)

Lider kisilik bu agsamada devreye girer ve kosullarin geregini yapmaya talip

olur. Kisinin liderlik 6zelliklerinin de kosullara yetecek boyutta olmasi gerekmektedir.
(Ozalp ve digerleri, a.g.e.:148)
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Bu kosullardan en 6nemlisi sliphesiz ki lidere destek verebilecek bir izleyici
grubudur. Clinkii tek basina bir liderden sdz etmek mimkiin degildir (Ozalp ve
digerleri, a.g.e.:148)

Tum bu liderlik 6zellikleri glinimizin hizla degisen is dinyasiyla uyumlu
gérev ve sorumluluklar beraberinde getirmektedir. Liderler su gbrev ve
sorumluluklari yerine getirmelidir:

( Coroglu, a.g.e.:28-29; Sahin ve digerleri, http:/iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/15-
03.pdf, 10.3.2006: 661)

—_

isletme ile ilgili misyonu olusturmada kendi vizyonunu benimsetmek

N

isletmenin amag ve hedeflerini saptamak

w

Planlama yapmak

N

Takimlar olusturmak

D O

Sorun ¢6zmek

~

Degisim ydnetmek

(o]

)

)

)

)

) Karar vermek
)

)

) Motive etmek
)

O

Baska liderler yetistirmek

10) Izleyicilerin yaraticiigini arttirmak

11) Izleyicileri egitmek

12) Dogru eleman segmek

13) Performans degerlendirmek
Yetki devretmek
Catismalari c6zmek ve sorun gidermek
Hiyerarsi ve blrokrasiyi engellemeye calismak
Demokratik olmak, zit gbéruslere yer vermek

19
20) Gelecegi gorebilmek
21
22) Sirekli gelisime agik olmak

lyi bir dinleyici ve izleyici olmak
Risk almak

23) Kendini ¢ok iyi tanimak ve tanitmak

)
14)
15)
16)
17)
18) Izleyicileri iyi tanimak
)
)
)
)
)
24)

Elestiri almaktan korkmamak
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Bu gorevlere daha birgcogunu eklemek mimkindir. Gérilen odur ki liderlerin
Ozellikleri belirlenen tim bu gérev ve sorumluluklari da kaginilmaz yapmaktadir.
Yani bir diger deyisle liderlerin 6zellikleri siralandiginda gorev ve sorumluluklarinin
tanimi da yapilmis olur.

1.2. Liderin Guc Kaynaklari

Gulg, uygarlk tarihinde rahiplerin, filozoflarin, krallarin en ¢ok Uzerinde
durduklari konu olmustur. Kimin daha gugli oldugunu belirleyen de genellikle
etkiledigi cevre olmustur. is diinyasinda gii¢ diger kisilerin basarili kontrolii (Wrong,
1968), diger Kkisilerin nasil davranacagini belirleme hakki (Janda, 1960) gibi
tanimlarla agiklanir. (Bass, a.g.e.:225)

Bir liderin olusabilmesi i¢in gesitli glic kaynaklarina ihtiyag vardir. Liderlerin
glc kaynaklar literatiirde degisik bicimlerde siniflandirimaktadir. Ornegin Bass
(1990) en klasik anlamda liderin gi¢ kaynaklarini ikiye ayirmis, kisisel gic¢ ve
pozisyona bagl glgten sdz etmistir. Bass, ayrica liderin rekabetgi glcine de
deginmistir. Yani, liderin, Ustleriyle, is arkadaslariyla icinde bulundugu rekabetin
izleyicileri etkileyen bir gli¢ olduguna deginmektedir. Asagida literatiirden derlenmig
cesitli liderin gii¢ kaynaklari agiklanmaktadir.

1) Mesru gug: Liderin isletme icinde pozisyonundan elde ettigi gugtir. Bir
anlamda liderligin kurumsallasmasidir (Ozalp ve digerleri, a.g.e.:149). Bu
glg, Bass (1990)'in da s6zinl ettigi pozisyona bagh glctir. Mesru glcu
belirleyen gelenekler, kurallar, uygulamalar gibi bir takim unsurlar séz
konusudur. Lider bu glce dayanak 6dillendirme ve zorlama glclni
kullanabilir (Bass, a.g.e.:228-229). Ornegin, pozisyonu geregi bir calisana
¢alismalarindan dolay! ikramiye verme ya da vermeme yetkisine sahipse
mesru giice ve dolayisiyla da 6dillendirme ve zorlama giiciine sahiptir
denilebilir. Liderin bu glcinden s6z edebilmek igin liderin ydneticilik
pozisyonunda olmasi gerektigini séylemek yanls olmaz. Yani burada lider ve
ybnetici ayni anlamda kullaniimaktadir denilebilir.

2) Odiillendirme gucu: Liderin izleyicilerini gerekKli gbérdigunde
6dullendirebilmesidir. Bu 6dullendirme; para, ylkseltme, aferin seklinde
olabilir. Dustin ve Davis (1967) bu 6dlllendirmenin liderler tarafindan
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genellikle para ydoninde olmasina dikkat ¢gekmektedir. Greene (1976), bir
¢alismasinda 6zellikle bu gictin izleyiciler Uzerinde performans arttirici etkisi
oldugunu ortaya koymustur (zikreden Bass, 1990:237).

Zorlama gUcl: Liderin izleyicilerini istediklerine uymadiklari takdirde
cezalandirabilme gicuddr. Askerlik alaninda ¢ok sik rastlanan bir glg
kaynagidir. izleyiciler (zerlerinde biyik bir baski hissederler (Bass,
a.g.e.:238). Yine bu glcl kullanan liderler genellikle yéneticilik konumunda
kisilerden olusur.

Uzmanlik gucu: Liderin uzman bilgi, beceri ve tecribeleriyle izleyicileri
etkileyebilme giiciidiir. Burada giig, bilgi, bilgelik ve tecriibede yatar. Ornegin
bir 8gretim Uyesini konusunun uzmani oldugu igin dinler ve ona inaniriz. Bu
glcl kullanan liderlerden ayni zamanda iyi kararlar almasi beklenir (Watt,
196, zikreden Bass, a.g.e:233)

Bireysel ozellikler: izleyicilerin lideri idollestirmesiyle ortaya c¢ikan
Ozelliklerdir.

(Sahin ve digerleri, a.g.e.: 10.3.2006). Bir baska deyisle lideri diger kisilerin
g6zinde karizmatik yapan kisisel 6zelliklerdir. Kiltiir seviyesi, yas, tecriibe
bu o6zellikler arasinda sayilabilir (Eren, 1989:366; Can, 1999:194-195).
Hayran olunan bir futbolcunun giydigi ayakkabi markasinin bir ¢cok gencin de

tercihi haline gelmesi iste bu 6zellik sayesinde olacaktir.

Yine bu glict Bass’in (1990) kisisel gii¢ tanimi ¢gergcevesinde degerlendirmek
mumk0indir. Bass, su ana kadar yapilan arastirmalarin izleyicilerin gdziinde
kisisel glcin her zaman pozisyona bagli gic¢ten daha etkili oldugunu
belirtmektedir. (Bass, a.g.e.:228)

French ve Raven’in gic¢ kaynaklar siniflandirmasi da yukaridakine benzer

tirdedir. Onlar da liderin gii¢ kaynaklarini su sekilde siralarlar:

a A 0 N =

)
)
)
)
)

Bicimsel gl
Odullendirme giici
Korkutma glicl
Uzmanlik gtct
Begeniye dayanan glc¢

(Can, a.g.e.:194)
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Liderin gtcind aldigi tim bu kaynaklarn siraladiktan sonra yeni bir liderlik
tanimi yapabilmemiz de mdmkin olmaktadir. Lider, bu giiglerin bir ya da birkagini
kullanarak izleyenlerde etkisel fazlalik yaratan kisidir diyebiliriz. (Can, a.g.e.:195)

Ayrica liderin giicu ile ilgili olarak iki faktér karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar:

1) Liderligin gictnd azaltan faktérler
2) Liderligin glcinu arttiran faktorlerdir.

1.2.1. Liderligin Giiciinii Azaltan Faktérler

isletmelerde olusan bir takim faktérler liderle izleyiciler arasinda bir koruma
duvari olusturabilir. Ornegin, calisma gruplari kendi normlarina son derece bagli
olduklari icin liderden etkilenmeyebilirler. Ya da profesyonel ¢alisanlar, érnegin bilim
adamlari, liderlik slrecinden etkilenmezler. Kendi baslarinda olan birinin degil,
meslektaslarinin begenisini isterler. Bdylece onlara bir liderin yaptirrm uygulamasi
s6z konusu olamaz. (Tevriiz ve digerleri, 1999: 215-216)

1.2.2. Liderligin Gucuni Arttiran Faktorler

En o6nemli faktdr isletmenin benimsedidi yapilanma ve ydnetim tarzi
stratejileridir. Ornegin biirokratik yapiya sahip bir isletme, liderlere daha fazla
midahaleye imkan verir. Calisanlari igse alma, terfi ettirme ya da isine son verme gibi
yetkiler liderin elinde bulunuyorsa liderlerin izleyicilerinin davranislarini etkilemesi
daha kolay olur (Tevriiz ve digerleri, a.g.e.: 216). Bir diger deyisle lider direkt olarak
yénetim kademesinde yer aliyorsa izleyicilerine daha kolay ulagsma imkani bulabilir.
Yine ayni sekilde isletmenin normlari liderin istekleriyle értlistiyorsa liderin izleyicileri
Uzerindeki etkisi daha fazla olabilecektir.

1.3. Liderin Gerekliligi

Bélim 1 de liderin tanimi yapilirken lidere duyulan gereksinime de yer
verilmisti.
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CGalisanlarin neden lidere gerek duyduklari konusunda Vries (2000;

www.ebsco.com) bir calisma yapmis ve bunun en 6nemli sebebinin izleyicilerin grup

uyumuna énem vermelerinden, ve bu ylUzden de bu uyumu saglayacak bir lidere
gereksinim duyduklarini belirtmistir.

Napoleon bir aslan tarafindan yoénetilen tavsanlar ordusunun, bir tavsan
tarafindan ydnetilen aslanlar ordusundan daha basarili olacagini sdyleyerek liderin
gerekKliligini ve dénemini vurgulamistir. Liderin gerekliligi bilinen bir konu olmakla
birlikte bir cok ydnetici sadece bu konu Uzerine ¢ok séz tretmekle kalindigi, fazla bir
sey yapiimadigi géristndedirler. (Bass, a.g.e., www.ebscohost.com)

Liderlik, ne yapacagini bilen, kararli, azimli ve ne yaptiginin farkinda olan bir
personel felsefesi meydana getirir. Liderden yoksun isletmeler, misyon ve hedef
belirlemede glcliik cekerler. Gelecegin yasayan isletmesi olabilme yolunda en
6nemli adimin gugli ve vizyon sahibi bir lidere sahip olmaktan gectigi bir gercektir.
Garanti Bankasi’nin, Akin Ongér gibi lider bir ydneticiyle kaydettigi ilerleme liderligin
bir isletme icin ne denli dnemli oldugunu gb&sterebilecek bir drnek olusturabilir.
(Harvard Business School, http://hbsp.harvard.edu, 21.03.2006)

Tum isletmeler ve organizasyonlar varliklarini sirdirebilmek igin lidere
ihtiyac duyarlar. Bu ihtiyacin nedenlerini su sekilde belirtebiliriz (Can, a.g.e.:195):

1) lgletme plan ve tasarimlari her tirli faaliyeti ayrintilariyla ve agik bir
bicimde ifade edemeyebilir.

2) Acik bir sistem olan isletmeler gevreleriyle slrekli etkilesim halinde
oldugundan, degisen cevre kosullari yetersiz ya da eksik kalmalarina
yol acabilir.

3) Isletmelerin temel 6gesi olan insan karmasik, anlagilamaz ve daha
dnceden tahmin etmesi gii¢ davranislar sergileyebilir.

4) Insan dogasi geredi zaman zaman yoneltimeye ihtiyag duyar. (Eren
a.g.e.:525)

iste tim bu etmenler liderligi gerekli kilmaktadir.
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1.4. Liderlik Turleri

Literatiirde liderlik tirleri siniflandirmasi su sekilde gérilmektedir.

1) Geleneksel liderlik siniflandirmasi
2) Yeni liderlik siniflandirmasi

Bu calismada geleneksel liderlik siniflandirmasi agiklandiktan sonra
arastirma modelinde asil ele alinacak olan yeni liderlik siniflandirmasina daha

ayrintil bir bigimde yer verilecektir.

1.4.1. Geleneksel Liderlik Turleri

En klasik anlamda liderlik siniflandirmasini Henry Mintzberg yapmistir. Bu
siniflandirmada ; (Dincer, 1998: 352-353)
1) Girisimci lider
2) Tepkici lider
3) Planlayici lider yer alir.

Girigsimci lider isletmeyi atalarindan devralan, gigli, cesur, bagimsiz ve risk
almayi seven bir liderdir. Liderin tecrtbelerine dayandirdigi kisisel yargi yoni
glcludar. Lider kigisel etki ve karizmasiyla izleyenleri etkiler.

Tepkici lider izleyici ¢cevresinin davraniglarina gére hareket eden tedbirli lider
tipidir. Tepkici lider risk almaktan kacinir.

Planlayici lider her kararini sisteme, analize ve yapisalliga dayandirir.

Genelde tepe yoneticisiyle calisan ve sorumlulugu Ustlenen lider tipidir.

Bir diger liderlik siniflandirmasini Lord ve Maher (1993) yapmistir. Bu
siniflandirmada en tipik liderler kendini adamis, amag¢ odakli, karizmatik ve kararli
liderler olarak dért grupta toplanirken, diger bir grupta da begenilen ve saglikh lider
yer alir. (Vries, a.g.e., wwww.ebsco.com)
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Bir kisinin lider olabilmesi igin tim liderlik &zelliklerine esit oranda sahip
olmasi mimkiin degildir. Liderler bu 6zelliklerin tiimiine birden sahip olmayabilir. iste
sahip olunan 6zelliklere gore ve tarihsel gelisim slreglerine gore liderleri su sekilde
siniflandirabiliriz (Altun, http:/ilkdgretim-online.org.tr/vol2say1/v02s01b.pdf,
21.3.2006; Kir, a.g.e.:26; Sahin ve digerleri, a.g.e., 10.3.2006):

1) Otokratik lider

2) Yetki devreden lider
3)
)

4) Demokratik ve katilimci lider

Serbest birakici / tam serbesti taniyan lider

1.4.1.1. Otokratik Lider

Lider, isleri daha 6nceden planlanmis prosedirler dogrultusunda ister.
Geleneksel is gébrme ydntemlerini benimsemistir ve yetkiyi tamamen elinde tutmak
istemektedir. Literatlrde otoriter lider olarak da gegen bu lider izleyicilerden
etkilenmez. izleyicileri etkileyebilmek icin emir verme, hatalarini elestirme gibi
taktikler kullanir, ¢inki onlarin bu sekilde dis etkenlerle motive olduklarini distnr.

F. C. Barlett (1926) otokratik liderin basarisini ya pozisyona bagh prestijden
ya da kisisel kapasiteden elde ettigini ileri stirmdstir. Blau ve Scott bu liderin
izleyicilerini yakin ve siki takibe aldigini belirtmiglerdir. (Bass, a.g.e:419)

1.4.1.2.Yetki Devreden Lider

Lider, gdrevlerinin bir kismini izleyicilere devreder ve bu gorevleri yerine

getirirken onlara inisiyatif kullandinr. Bu yéniyle demokratik lidere yaklagir.
1.4.1.3. Serbest Birakici / Tam Serbesti Taniyan Lider

Lider, izleyicilerini kendi hallerine birakir ve onlarin kendilerine verilen
kaynaklar dahilinde amag, plan ve program yapmalarina imkan tanir. Yetki

kullanimini tamamen izleyicilere birakir. Bu liderlik tiriinde énemli olan izleyicilerin
sorumluluk duygusuna sahip kisiler olmasidir. Aksine egitim dlzeyi disUk, iyi bir is
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bélimanin ve sorumluluk duygusunun gelismedigi izleyici gruplarina uygulanirsa bu
liderlik bigiminin yirimeyecegi ¢cok agiktir.

1.4.1.4. Demokratik ve Katilimci Lider

Lider, yapilacak isleri astlariyla tartisarak belirler ve en énemli 6zelligi grubu
katihma tesvik etmektir. Karar verme yetkisinin bir kismini izleyiciye devredebilir.
izleyiciler kendi inisiyatiflerinin risklerini tasirlar. Odiillendirme mekanizmasi
devrededir.

1.4.2. Yeni Liderlik Turleri

Gelisen kosullarla birlikte mevcut liderlik teorileri yetersiz kalmaya baslamis,
yeni bigimlenen isletme yapilari beraberinde yeni liderlik siniflandirmalari getirmistir.
Liderlerin rolleri yeniden tanimlanmistir. Artik liderlere Hamel ve Prahalad’'in

deyimiyle “stratejik mimarlar” géziyle bakilmaktadir. (Dinger, a.g.e.: 354)

isletmelerin kiiresellesen bir diinyanin kuruluslari sekline dénismeleri
rekabeti uluslararasi diizeye gikarmis, bu da isletmeleri karmasikliga ve belirsizlige
surtklemistir. Iste liderler de bu kosullara ayak uydurabilmek igin geleneksel
“yonetici lider” kavramindan daha farkl boyutlara tasinmak durumunda kalmiglardir.
(Eren, 2004:329)

Geleneksel liderlik tanimlamalarindan farkh  olarak yeni liderlik
siniflandirmalar 6zellikle yenilik ve yenilikgilik kavramlari (zerinde durmaktadir. Bu
yeniligin ardinda liderin yaraticiigi vardir (Capra, 2002:120). Ayrica liderlik
geleneksel liderlikteki gibi yalnizca isletmenin karlihgr Gzerine degil, artik amag,
slire¢ ve insana odaklanmaktadir. (Nowicki ve digerleri, 2007:118)

isletmeler artik, yaraticih@ini igletmelerin  yenilikgi  kiiltiriine  ayak
uydurabilmek igin kullanan, izleyicileriyle arasinda olusturdugu karsilikli giiven ve
saygl cercevesinde problemler krize dénismeden ¢bzebilen liderlere ihtiyag duyar
hale gelmigtir. (Avolio ve digerleri, 2002:92)
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Bu yeni tanimlariyla liderler stratejik yénetim alaninda son derece etkin rol
oynamaktadirlar. iste yéneticilik alaninda gerek duyulan bu yeni liderlik tirleri bu
calismada ele alinmaktadir. Yeni bicimlenen lider 6zellikleriyle sekillenen ve bu
galismada incelenen yeni liderlik tirleri sunlardir:

1) Etlkilesimsel liderlik
2) Dontsimsel liderlik

Bu iki liderlik literatirde neokarizmatik liderlik olarak da yer almaktadir
(House & Aditya, (1997), zikreden Nemanich ve digerleri, 2007:50). Yul ve Van Fleet
(1992), neokarizmatik liderlige diger tim liderlik tiplerini de igeren hibrid bir yaklasim
olarak bakarlar (Bono ve digerleri, 2004:901, www.proguest.com).

Literatlirde yeni liderlik siniflandirmasinda bazi arastirmacilarin karizmatik
liderlige de ayrica yer verdigi gorilmektedir. Conger ve Kanungo'nun literatlre
kazandirdi§i karizmatik liderlik (Jaussi ve digerleri, 2004:15, www.proquest.com),

bu c¢alismada karizmatik liderlik dénistimsel liderligin  bir boyutu olarak
incelenmektedir. Clnkd, karizmatik liderlik ddntisimsel liderlikle hemen hemen ayni
anlama gelmektedir (Conger & Canungo (1998), zikreden (Timothy ve digerleri,
2004:757, www.ebsco.com).

1.4.2.1. Etkilesimsel Liderlik (Transactional Leadership) ve Boyutlar

1.4.2.1.1. Etkilesimsel Liderlik Kavrami

Liderlik davranisini amagclara ulasabilmek igin izleyiciyi édullendirme olarak
tanimlayan bu liderlik tlrinde, iglerle ilgili yapilacaklari lider ve izleyiciler birlikte
kararlastinir. Lider, islerin ne sekilde yapilacagini agiklayip, islerin yapilabilmesi igin
glven ortami olusturur. Her zaman yapilan faaliyetlerin daha etkin ve verimli
olabilmesi ya da biraz daha geligtirilebilmesi icin ¢aba harcar. (Tevriz ve digerleri,
a.g.e.:211) Etkilesimsel liderler izleyicileri tarafindan yapilacak isleri, bunlarin ne
sekilde yapilacagini ve sonunda elde edilecek dddlleri belirlerler (Avolio ve digerleri,
1991:10).
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Etkilesimsel lider izleyicilerini sartl pekistirme (contengent reward) yoluyla
motive eder. Sartll pekistirmede olumlu ve olumsuz sonugclar kullanilabilir; yani ceza
veya 6dul sistemi. (Tevriz ve digerleri, a.g.e.:211)

Etkilesimsel liderlerin izleyicileri kendilerinden isteneni yaparlar. islerini
yaptiklari igin kendilerini mutlu hissederler ve verilenden fazlasini yapmak igin
motivasyonlari yoktur. (Tevrlz ve digerleri, a.g.e.:211)

Literattrdeki bir bagska tanimlama gelistirilen ydnetim tekniklerini verimli ve
kurallara uygun bir bigimde hayata gegiren liderin etkilesimsel lider oldugu
yénlindedir. Bu durumda performans degerlendirme, gérev tanimi olusturma, is
analizi yapma gibi goérevler Ustlenen insan kaynaklari ydneticileri etkilesimsel
liderlere 6rnek olusturmaktadir. (Eringin, a.g.e.:40-41)

Etkilesimsel lider etkin bir yonetim becerisine sahiptir. Yani kisa vadeli,
gUnlUk rutin iglerin yaratilmesinde uygun gérevlendirmeleri yapabilir. Ayni zamanda
adil bir odillendirme sistemini de benimsemistir. izleyenleri hangi davranista
kendilerini ne tip bir &dilin bekledigini bilirler ve bu da amaglara ulasmada
performans artigi saglar. (Tarabishy ve digerleri, 2005:22)

1.4.2.1.2. Etkilesimsel Liderligin Boyutlar

Etkilesimsel liderler dort tip davranis sergilerler:

- Kosullu 6dullendirme (contengent reward)

- Akitif olarak istisnalarla yénetme (management by exception-active)

- Pasif olarak istisnalarla ybnetme (management by exception-passive)
(Bass, 1990:87)

- Tam serbesti tanima (Laizze-Faire) (Ceylan ve digerleri, 2005:36)

Kosullu 6dlllendirmede lider, izleyicilerden ne bekledigini ve istenen
performansi sergilediklerinde ne elde edeceklerini agik bir sekilde ortaya koyar. Aktif
olarak istisnalarla ydnetmede lider, kural ve standartlardan sapmalar olup
olmadiginin takibini yapar, ve &nleyici ve dizeltici tedbirler alir. Pasif olarak
istisnalarla yb6netmede lider, izleyicilerin standartlara ulasamadidi durumlarda
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midahale eder ve karar vermekten kaginma egilimindedir. Son olarak serbesti
tanimada ise lider, izleyicileri tamamen kendi hallerine birakir ve sorumluluk almak
ve karar vermekten kaginir. (Ceylan ve digerleri, a.g.e.:35)

Bass (1990), Xerox’s Reprographic Business Group (RBG) tarafindan
yapilan bir calismada 44 etkin ydnetim davraniginin  belirlendiginden
bahsetmektedir. Bu davranislarin bir gogunda modern liderlik 6zeligi ortaya koyan iki
faktér gbézlenmektedir. Bu faktdrlerden ilki isi organize edip baslatmak ve bdylece
islerin kolayca tamamlanmasini saglamak, digeri ise ¢alisanlara ilgi gdsterip onlarin
bireysel ilgilerine karsilik verebilmektir. Iyi performans gésteren calisan
édllendirilirken, digerleri cezalandirilir. iste bu sekilde, yoneticiyle calisan arasinda
bir tlr etkilesim gerektiren liderlik tiirQ, etkilesimsel liderlik olarak adlandirilir.

1.4.1.2. Déniisiimsel Liderlik (Transformational Leadership) ve Boyutlari
1.4.2.2.1. Dénlisiimsel Liderlik Kavrami
Doéndsimsel liderlik kavrami literatire ilk kez 1978te Burns tarafindan

kazandirilmistir. Burns bu kavrami liderin izleyicilerin davranislarinda olusan radikal

degisikligi vurgulayabilmek amaciyla kullanmistir. (Masi, 2000:www.ebscohost.com)

Degisimci-reformist liderlik olarak da adlandirilan bu liderlik digerlerinden
tamamen farkli, gelisim, degisim ve yenilik amaglayan, izleyicilerine becerilerinin
gelismesi ve sorumluluklarinin artmasi igin sorumluluk veren liderlik tipidir. (Eren,

a.g.e.:543; Tevriiz ve digerleri, a.g.e.:212)

Bu tip liderlerin bireysel cekicilikleri gl¢lerinin kaynagi oldugu igin, izleyicileri
onlara sayg! duyarlar ve takip ederler. isletmenin cikarlarini kendilerinin (istiinde
g6ren ve 6zveriyle calisan bu tip liderler siklikla yetki devrinde bulunurlar. (Tevriz ve
digerleri, a.g.e.:212)

Dénusumsel liderler izleyicilerine isin gerektirdidi tim rutinleri yapmanin yani
sira karmasik problemlere yaratici ¢dzim getirebilmeleri ve degisen cevre
kosullarina ayak uydurabilmeleri icin yardimci olurlar. (Vera ve digerleri, 2004,

www.sciencedirect.com)
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Dénusumsel liderlik G¢ safhada incelenebilir:

1) Degisim ihtiyacinin fark edilmesi

2) Paylasilan vizyon olusturma

3) Degisime kurumsal bir kimlik kazandirma (Eren, a.g.e.:544-547; Eren,
a.g.e.:330-332)

iste bir liderin bu lic asamay! yerine getirmesi onu déniistimsel lider kimligine

bGrindirr.

Onceleri literatiirde déniisiimsel liderlerin yalnizca isletmenin (st diizeyinde
gozlenen bir olgu oldujundan bahsediliyordu. Son c¢alismalar ise daha alt
kademelerde de bu liderlik tlriinin oldugunu gdstermektedir. Ancak bu liderlik tird
diger liderlik tlrlerinin yerini alan bir tir olarak degil de, onlara katki saglayarak
liderlik tanimini gelistiren bir olgu olarak gérilmelidir. (Avolio ve digerleri, a.g.e.:9-
10)

Eren (2003:548), Sekil 4'te yonetimsel ve dénlsimsel lider arasindaki farki
basari gelisimi seklinde aciklamaktadir. Gorildigi Gzere degisimsel liderin basarisi
6nce biraz diisis gdstermekle beraber daha sonra hizla ylikselmektedir.

/

Orgiitsel Basari

Zaman Zaman

Orgiitsel Performans

Sekil 4: Yonetimsel-etkilesimsel Lider Basari Gelisimi
(Peter Wright; Charles D. Pringle ve Mark J. Knoll, Strategic Management, s.179)
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Doénustumsel liderlik 6limsiz liderlige en yakin olanidir. Bu liderlik modelinin
degerlerine sahip liderler yarattiklari degisim sayesinde asirlar boyunca
hatirlanirlar. (Kasimoglu ve digerleri, 2005:43)

1.4.2.2.2. Doniisiimsel Liderligin Boyutlar

Avolio, David ve Yammarino (1991) dénlUsimsel liderligin 4 I'sindan séz ederler.

Bunlar;

]
2
3
4

) lIdeal etki / Karizma (idealised influence)

) Zihinsel tesvik (intellectual stimulation)

) Bireysel diizeyde ilgi (individualised consideration)
) Telkin edicilik (inspirational motivation)

Bu dért faktdriin uygulamaya yodnelik tanimlari su sekildedir:

1) ideal etki / Karizma:

Liderlik literatirinde dénlGsimsel liderligin bu ilk boyutunda anahtar bir
kavram olarak karsimiza ¢ikan ve ilk olarak Sigmund Freud’'un calismalaryla
incelenen karizmada, lider izleyicileri harekete geciren agik bir vizyon duygusu verir
ve ahlaki davranis icin bir rol modelidir (Ceylan ve digerleri, a.g.e:35; Berber,
2000:37; Gakar ve digerleri, 2003:83). izleyicilerin bu vizyon etrafinda toplanmasini
saglayan liderler bodylece izleyiciler lizerinde daha giicli bir etki birakir (Avolio ve
digerleri, a.g.e:15). izleyicide vizyon ve hatta misyon olusmasini saglayan lider,
onlarin daha ¢ok sayginligi ve giivenini kazanir (Gardner & Avolio, (1998), zikreden,
Walumbwa ve digerleri, 2005, www.proquest.com). izleyici, duygusal olarak kendini

liderle 6zdeslestirir ve liderin ilgi duydugu alanlara girer (Bass, 1985- 1990, zikreden

Scandura ve digerleri, www.sciendirect.com).

2) Zihinsel tesvik:

Lider, izleyicileri daha édnceden denenmis ve dogru oldugu gérilmis problem
¢dzme ybntemlerini sorgulamaya tesvik eder. Lider, geleneksel isleyisin disina
cikarak yeni diislinceler gelistirir ve bunlari izleyicilerine net bir sekilde ifade edebilir.
(Ceylan ve digerleri, a.g.e.:35; Serinkan, 2005:97). izleyiciler kritik diislinme

yéntemine yonlendirilir (Walumbwa ve digerleri, a.g.e, www.proguest.com)
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3) Bireysel diizeyde ilgi:

Liderin izleyicilerinin ihtiyaglarini tek tek énemseyerek karsilamasi anlamina
gelen bu faktoér izleyicilerin optimum potansiyele ulasmalarini saglar (Avolio ve
digerleri, a.g.e.:13; Serinkan, a.g.e.:97). Burada lider bagkalarini disiinme (altruism)
olgusuna yénelmektedir (Berber, a.g.e.:38). Liderin gbérevi izleyici igin onun
ihtiyaclarina yoénelik 6grenme ortami yaratmaktir (Bass, 1985- 1990, zikreden
Scandura ve diderleri, a.g.e. www.sciendirect.com). Aslinda bu liderlik bir tir kogluk

ve mentorluk yapmaktir (Bass & Avolio, 1994, zikreden Walumbwa ve digerleri,

a.g.e, www.proguest.com).

4) Telkin edicilik:

izleyiciler bu liderlere giiven ve hayranlik duymakta, gelecekte varacaklari
noktaya daha fazla ve ylrekten inanarak islerini azim ve istekle yapmaktadirlar
(Berber, a.g.e.:38). Lider, vizyon, misyon ve hedeflere ulasmasi adina izleyiciler
Uzerinde blyUk etkiye sahiptir (Serinkan, a.g.e.:97). Lider, izleyicileri yaptiklari isi
sorgulamaya ve boylelikle hedefe ulasmaya yoneltir (Bass, 1985- 1990, zikreden

Scandura ve digerleri, a.g.e www.sciendirect.com). Bir anlamda lider izleyicilerin

yaptiklari isi anlamlandirmalarina yardimci olur (Bass (1985), zikreden Walumbwa

ve digerleri, a.g.e, www.proquest.com).
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1.4.2.3. Etkilesimsel Liderlik ve Donlisiimsel Liderlik Kargilagtirmasi

Etkilesimsel liderlik ile dénUsimsel liderlik arasindaki farki ilk olarak kapsamli
bir teoriyle ele alan Burns (1978), etkilesimsel liderin izleyenleri isleri yapma
konusunda motive ettigini, dénisimsel liderin ise bunun da o&tesine giderek
izleyicilerin ihtiyaclarini tatmin etme konusu Uzerinde durdugunu belirtmistir. Burns,
etkilesimsel politik liderlerin g6rus liderleri, birokratlar, parti liderleri ve ylUritmeden
sorumlu liderler olabilecegini, dénlsimsel liderlerin ise entellektlel liderler,
kahramanlar veya reform ve devrim yapan liderler olabilecegini éne surmustir .

(Bass, a.g.e:23)

Burns (1978) etkilesimsel ve déntsumsel liderlerin bir batundn iki zit ucu
olacagini éne slrerken Bass (1999), donisimsel liderligin etkilesimsel liderligin
etkilerini arttirici bir unsur oldugunu belirtmistir. (Bass, 1999:23)

Doénustimsel liderlik de tipki etkilesimsel liderlik gibi vizyon sahibi olmayi
ifade eder. DénlsUmsel lider, iletisime, glvene, ilgiye, yaraticiliga, izleyici odakl
olmaya liderlik eder. (Tarabishy ve digerleri, a.g.e.:22)

Doéntsimsel lideri etkilesimsel liderden ayiran en &nemli nokta sudur.
Etkilesimsel liderin odaklandigi nokta ekonomikliktir. Yani hangi isi kimin daha dogru
yapacagini belirlemek konusunda hassasiyet ister (Rosenberg, Sashkin ve Herberg
(1996) zikreden Tarabishy ve digerleri a.g.e.). Ote yandan dénlsiimsel liderlik;
izleyicilerin ihtiya¢ ve isteklerini, nelerden motive olduklarini anlayabilme ve bunlari
tatmin edebilme, ve bdylece bireyden tam kapasite faydalanabilme yetenegidir
(Bennis (1980); Conger (1989); Conger ve Kanugo (1987); Sashkin (1990) zikreden
Tarabishy ve digerleri, a.g.e.:22). Yani bir anlamda doénisimsel liderlik ile
etkilesimsel liderligi birbirinden ayiran nokta lider ve izleyici arasindaki iligki tiriine
dayanmaktadir
(Sipahi ve digerleri, 2002:2,
http://www.isletme.istanbul.edu.tr/siirekli ayinlar/dergiler/nisan2002/nisan20021/der
ginisan 20022.html)
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Etkilesimsel liderlik, lider ile izleyenleri arasinda kendi beklentilerini
karsilamaya yonelik karsilikli bir alisverisi ifade eder. Dénlstimsel liderlik ise basari,
kendini gerceklestirme gibi alanlara yénelmektedir. (Bass, a.g.e.:11)

Judge ve Piccolo’nun (2004) dénisimsel ve etkilesimsel liderlik arasindaki
iliskiyi ortaya koymaya yénelik arastirmasi ise bu iligkinin yliksek olmasindan dolayi
gesitli durumlarda her birinin etkisini ortaya koymanin gigliklerinden bahseder.

Etkilesimsel liderlikte lider ve izleyiciler karsilikh etkilesime girerler. Bunun
sebebi karsilikh olarak isteklerini tatmin edebilmektir. Dénlsimsel liderlikte ise bu
etkilesime tim isletmenin yararina olacak sekilde daha vyaratici bir gevre
olusturabilmek amacina yénelik olarak girilir. Bu farkin belirtimesinde dénlsimsel
liderligin etkilesimsele oranla daha tercih edilen bir stil oldugu da ima edilmektedir.
(Bogler, a.g., e. http://eag.sagepub.com)

Bu iki liderligin farkini Sekil 5'teki etki alanlari ile agiklayabiliriz. Etkilesimsel
lider, sistemin etrafini saran etkilenebilir ¢cevreye ulasabilen, ona hakim liderdir.
Etkilenebilir cevre, érnegin bir siniftaki égrenciler 6gretmen igin etkilenebilir gcevredir.
Dénusumsel lider ise bunun da diginda olan etkilenemeyen cevreye ulasip orada bir
degisim saglayabilen liderdir. Yani bir 6gretmen égdrencilerine ilettiginin dégrencileri
etkileyerek daha da genis bir kitleye ulasmasini sagliyorsa etkilenemeyen ¢evreye
ulasabilmis demektir. (Degirmenci, 2006:14)

» Etkilenemeyen Cevre
\ » Etkilenebilir Cevre

Q Vo » Sistem

Sekil 5: Etkilesimsel ve Doniigiimsel Liderlik Etki Alanlari
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Yine Sekil 6’da etkilesimsel ve ddntsimsel liderligin birbirlerinden ayrildiklari

noktalari gérebiliriz.

Etkilesimsel Lider

Lider, izleyeyicilerin Ortaya konan

ihtiyaglarini belirlemek ve bu caba ve
ihtiyaglar karsilamak igin beklendigi gibi
beklenen calisma elde edilen

karsiliginda éddiller verir. calisma

Déniistimsel Lider

Lider izleycilerin ihtiyaglarina

ulasmasina yardimci olur. Umulanin
Orgdit KdltirGnd, yiksek Otesinde
performans ve memnuniyet performans ve

icin dedgistirir. degistirilmis
kurumsal
Kkiiltdr

Sekil 6: Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik Farki
Kaynak: Huber D.: Leadership and Nursing Care Management. Second Edition.
W.B. Saunders Company. London, 2000. Zikreden, Ozgelik, 2005:73)
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2. iS TATMINi KAVRAMI

is tatmini, orgitsel davranisi etkilemesi ve insana yonelik yapilan
calismalarla dogrudan iligkili olmasi nedeniyle endistriyel ve 06rgltsel psikoloji
literatirinde 6nemli bir yere sahiptir. Ancak bu konudaki arastirmalarin pek ¢ogu
icerik agisindan yetersizdir ve celigkili sonuglar vermektedir. Bu nedenle genel
gecerli bir is tatmini tanimi olusturmak son derece gigctir. Bunun sebepleri arasinda
is tatmininin hissetmekle ilgili olmasi, ¢evresel sartlara duyarl olmasi ve son olarak
da calisanlarin isin belirli boyutlarina kargi olumlu tutuma sahip olurken digerlerine
kargl olumsuz tutuma sahip olmalari sayilabilir. (Bas, 2002:19-20)

is tatmininin isletmeler ve calisanlar agisindan énemi 1930’lu yillardan beri
gindemde olup konu ile ilgili binlerce arastirma yapilmistir (Sisman ve digerleri:
2004:119). Is tatminine duyulan ilgi ik olarak ydénetimde insan iliskileri yaklagimina
verilen énemin artmasiyla ortaya ¢ikmistir. Daha énce hikim siren klasik yénetim
anlayisinda insan bir mekanik unsur olarak gorilmekteydi. insana verilecek
tatminden cok 6rgitsel verimlilik (lzerinde yogunlasiimaktaydi. insan iligkileri
yaklasimiyla gelisen neoklasik yénetim anlayisi beraberinde is tatmini kavramini da
getirmistir. (Telman ve digerleri, 2004:13)

Tanimlamasi gl¢ olan is tatminini Fisher (2001), ¢calisanin isinin dzelliklerinin
kendisi icin &nemli olan nitelikleri tagimasi ve doldurmasi halinde ortaya ¢ikan tatmin
olarak tanmimlamaktadir. (zikreden Ceylan ve digerleri, 2006:50). Yani belirli
beklentilerle yeni bir isi giren birey, bu beklentileri kargilandigi slrece tatmin olur
(Nelson ve digerleri, 1995:116-118). O halde is tatmini beklentilerin karsilanmasi
seklinde tanimlanabilir.

Karadal (2001) is tatminini isgdrenin isine karsi gdsterdigi genel tutum olarak
tanimlar. Rad ve Rammohammadian (2006) da is tatminini ¢alisanlarin iglerine ve
isyerlerine karsi tutumu olarak tanimlar. Bu tanimi Pool (1997) da kullanmaktadir.
Locke’in tanimi da oldukg¢a kabul gérmektedir. Bu tanima gére is tatmini, “kisinin
isini ve is tecribesini degerlendirmesi sonucu olusan zevkli veya olumlu hisler”
olarak tanimlanmaktadir (ince, 2003: 4). is tatmini bir kimsenin iginin, o kisinin igle
ilgili degerleri doldurmasi sonucu olusur (Kaya, 2003:19). O halde is tatminini
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tanimlarken dikkat edilmesi gereken nokta is tatminini kavrami iginde bireylerin
duygu ve hislerinin yer aldigidir (Lawler (1987), zikreden Erdil ve diderleri, 2004:18)

Bir baska tanima gére is tatmini kisinin is deneyimlerinin sonucunda ortaya
¢ikan olumlu ruh halidir.(Erdogan, 1996:231, zikreden Budak, G, 1999:46)

Literatlrde is tatmininin ¢alisanin maddi ve maddi olmayan tim ihtiyaclarla
giderilebilecegi kanisina varildigini séylemek yanhs olmayacaktir. (Ozbenli, 1999:7)

Bu calismada Davis’in ig tatmini tanimi esas alinacaktir. Davis’e gore is
tatmini calisanlarin iglerinden duyduklari hognutluk veya hognutsuziuktur (Davis,
1981:96). Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin yéneticilerinin liderlik bigciminden dolayi
islerinden ne derece hosnut olup olmadigini Olgiimlemektir. Bu g¢alismada da
galisanlarin islerinden ne derece hosnut olduklarinin élgimlenmesi amaglandigi igin
Davis’in tanimi ¢alismayla paralellik géstermektedir.

Calisanlarin is tatmin diizeylerini belirlemek amaciyla gelistirilen birgok dlgek
arasindan bu galismada kullaniimak (izere Minnesota Is Tatmin Olcegi secilmistir.
Bu dlgek is tatminini 6lcmek amaciyla yaygin olarak kullanilan élgeklerden biridir.
Uygulanabilirligi kolay oldugu igin bu ¢alismada tercih edilmistir.

2.1. Is Tatminini Olusturan Boyutlar

Herzberg (1959) calisanlar igin hangi faktdrlerin is tatminine ya da
tatminsizligine yol agtigi Gizerine yaptidi calismada motivasyon-hijyen teorisini ortaya
atmistir. Bu teoriye goére tatmin edici faktdrler motivatérler, tatminsizlik yaratanlar ise
hijyen faktérleri olarak adlandirimaktadir ve bunlar birbirlerinden farklidirlar. Hijyen
faktorler tatmin adina tek basina bir tatmin unsuru olmayip, ortadan kalktiklarinda
veya hi¢ olmadiklarinda tatminsizlige yol acarlar. Herzberg’e gére motivatérler ve
hijyen faktérler su sekildedir: (http:/www.netmba.com/gmt/motivation/herzberg,
2.3.2007)
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Tablo 3: Herzberg Hijyen Faktdrleri ve Motivatorleri

Hijyen faktorler Motivatorler
(Tatminsizlige yol acan faktorler) (Tatmin edici faktérler)

- sirket politikasi - basar

- denetim - taninma

- yoneticilerle iligki - isin kendisi

- c¢ahsma kosullar - sorumluluk

- maas - terfi

- is arkadaslariyla iligki - kisisel gelisim

Bir isletmede c¢alisma kosullarinin bozuldugunun en énemli gdstergesi olarak

is tatmini diislisii gdsterilebilir. Ote yandan artan is tatmini ise isletmede iyi bir

Orgutsel ortam olusturuldugunun ifadesidir. (Davis, s.95 zikreden Ege:2000:9)

is tatmininin calisanlar igin dénemi oldugunu ileri siiren gérisler kadar

6nemsiz oldugunu savunan goérusler de vardir (Ege, 2000:6-7):

Is tatmininin calisanlar icin énemli oldugunu belirten gérusler:

insanlarin kisisel becerilerini ortaya koyma istekleri vardir.

s tatmini elde edememis bireylerde psikolojik olgunluk
g6rilmemektedir.

is tatmini elde edememek hayal kirikligina sebep olmaktadir.

is insan hayatinin odak noktasidir.

issiz kisiler umutsuzluga kapilir. insanlarin zorunlu olmadiklari zaman
bile calisma istekleri oldugu bilinmektedir.

CGalisan icin zorlayici bir isin olmamasi psikolojik sagliginin disik
dizeyde kalmasina yol agmaktadir.

is tatminindeki azalma disik verimlilige yol acar ve dolayisiyla
sagliksiz bir topluma gidisin nedenlerinden birini olusturur.

is tatmininin calisanlar icin énemsiz oldugunu belirten gériisler:

1) Bazi kisiler kolay isleri tercih ederler. Kendilerini iste gerceklestirme cabalari

yoktur.
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2) Kisilik insan galisma hayatina baslamadan olusur. Bireyin olgun olmayisinin
sebebi iste aranmamalidir.

3) Zaten ¢ogu kimse igin rutin isler séz konusudur.

4) Bircok kisi aile ve gevresini odak noktasi yapmislardir.

5) insanin bir isi olmasina yénelik sosyal baskilar olmasina karsin bazen
insanlar aylaklik yapmay: tercih etmektedirler.

6) Psikolojik zayiflik diisiik gelire ya da diisik sosyal diizeye de baglanabilir.

7) Herkese zorlayici bir is saglamak kitle Uretimi teknolojisinde mahrumiyet
yaratabilir. Toplum ylksek yasam standardi getiren bu teknolojiden yoksun
kalmak istemeyebilir.

Mitchell’e (1982) gbre is tatmini isletme karliligi, ise devamsizlik saghk ve
iiretkenlik konulari bakimindan oldukga énemlidir. (Ozbenli, a.g.e.:15)

Literatlirde ig tatminini olusturan birgok boyut ortaya konulmaktadir. i
tatmininin psikoloji disiplini ile yakin iliski iginde bulunmasi olaya farkli boyutlar
kazandirmaktadir. Chruden calismalarinda is tatminini 6lgerken yedi faktérii goz
éniine almistir. Bunlar; 1-isin niteligi, 2-Denetim, 3-Orglit ve ydnetimi, 4-Yikselme
olanaklari, 5-Ucret ve benzeri ddemeler, 6-is arkadaslariyla olan iligkiler, 7-Calisma
kosullari (Chruden, 1972:312-313, zikreden Karadal, a.g.e.:85)

is tatminini olusturan boyutlar iki grupta incelenebilir:
1) icsel boyutlar

2) Disgsal (6rglitsel) boyutlar

Bu calismada Minnesota is Tatmin Olceginde sorulan 20 soru Isiginda is
tatminini élgen icsel ve dissal boyutlar ele alinacaktir.

2.1.1. icsel Boyutlar
isin temel yapisina iliskin &zellikleri igerir. Hacan ve Oldham (1975)

calisanlarin islerinden doyum alabilmeleri igin bes temel 6zellige sahip olmalari
gerektigini 6ne stirmuslerdir. Bu bes 6zellik asagidaki gibidir.
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isin gerektirdigi beceri cesitliligi: Yapilan isin farkli becerileri gerektirmesinin
kisiye o derecede doyum verecegi dustiniimektedir.

isle 6zdeslesebiime: Calisan, bir isin ne kadar biylk bir kismindan
sorumluysa tatmini o denli ylksek olacaktir. Ornegin bir giysi Gretilirken,
kesim, dikim, Gt0 gibi asamalarin her birinde gérev alan ¢alisan isiyle
6zdeslesebilir. Aksi takdirde, yani sadece bir isten, 6rnegin sadece fermuar
dikmekten sorumluysa isine kendini yabanci hissedebilir.

isin anlamliigi: Caliganlar yaptiklari igin insanhida faydal bir is olmasini ister.
Ornegin aci geken hastalara yardim eden bir doktorun alacagi tatmin yiiksek
olur.

Bagimsizlik: Calisana taninan 6zgurlik derecesiyle is tatmini arasinda dogru
oranti s6z konusudur. Galisan, ¢alisma saatlerine, kullanacag! yéntemlere,
isleri yapma sirasina kendisi karar verebiliyorsa bagimsizhigr fazla,
dolayisiyla da is tatmini fazla demektir.

Performans: Calisana geribildirim  verilmesi  performansini ileriye
g6tlrebilmesi, hatalarini diizeltebilmesi igin gereklidir. (Telman ve digerleri,
a.g.e.:27-30)

Bu calismada kullanilan Minnesota is tatmini Olcegi ise sorularini 11 igsel

boyut etrafinda toplamistir. Bu boyutlar:

W N =

a1

(2] »
—_— 2 D= -

N

9)

Aktivite (activity): her zaman mesgul olabilmek

Bagimsizlik (independence): is ortaminda tek basina ¢alisabilme olanagi
Gesitlilik (variety): degisik isler yapabilme sansi

Sosyal statii (social status): toplumda saygin bir birey olabilme sansi

Ahlaki degerler (moral values): vicdanla aykiri olmayacak isler yapiimasi
Sosyal hizmet (social service): baskalari igin bir seyler yapabilme imkani
Otorite (authority): otorite kullanabilime yetkisi, kisilere ne yapacaklarini
sOyleyebilme

Yeteneklerden faydalanabilme (ability utilization): kisinin yeteneklerini
kullanabilecedi isleri yapabilmesi

Sorumluluk (responsibility): kisinin sorumluluk alabilmesi ve kararlarini

uygulayabilmesi

10) Yaraticilik (creativity): yapilan igin ydntemlerini degistirebilme sansi

11) Basari (achievement): kisinin yaptigi isin Gstesinden gelebildigini hissetmesi
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2.1.2. Digsal (Orgiitsel) Boyutlar

Digsal boyutlar daha ¢ok 6rgit politikasina, 6rgit kiltiri ve iklimine,

toplumsal sartlara bagli olarak belirlendiginden, durumsal boyutlar olarak da

adlandirilirlar. (Telman ve digerleri, a.g.e.:39-57)

Bu calismada kullanilan Minnesota is tatmini Olcegi ise sorularini 9 dissal

boyut etrafinda toplamistir. Digsal boyutlar bu ¢calismanin konusu ve kapsami

acisindan bu 6lcek dogrultusunda asagidaki sekilde incelenecektir.

1)

Yénetim (supervision) Ustiin galisanlari ydnetim bicimi. Y®neticilerle olan
iliskiler is doyumunu oldukca etkiler.Yoneticilerin ¢calisanlara adil davranmasi,
onlara esit mesafede bulunmasi gerekmektedir.

Teknik ydnetim (Supervision-technical): Ustiin karar vermedeki yetkisi.
Orgitiin yapisi, ast-lst zinciri is tatmini Gzerinde etkilidir. Orgt sekli basik
piramit seklindeyse, yani emir-komuta zinciri kisaysa calisanlar arasinda
esitlige dayal iligkiler ortaya cikacak ve béylece is tatmini de artacaktir.
Gvenlik (security): iste kalicilik.

Sosyal ve de fiziki agidan guvenli bir is ortaml sGphesiz is tatminini arttirir.
Bir isletmede is kaybetme korkusu olmadan g¢aligan bir kisinin bagllig
elbette daha fazla olacaktir. Ayni sekilde fiziksel olarak glvenli hale getirilmis
bir is ortami da is tatminini arttirici etki yapmaktadir.

Sirket politika ve uygulamalari (company policies and practises): Sirket
politikalarinin uygulamaya konulus sekli.

Bedel (compensation): Yapilan is ve bunun karsiliginda alinan para.
Bedel, bir diger deyigle Ucret cinsiyet ve adillik faktérlerine bagl olan tcret
¢alisanlari en yakindan ilgilendiren konudur. Ayni isi yaptigi halde bir
erkekten daha disik Ucret alan bir kadin daha tatmin olabilir. Ya da ayni isi
yapan iki kisi arasindaki Gcret farki calisanlar izerinde memnuniyetsizlige yol
acabilir.

Yikselme imkanlari  (advancement): iste ilerleyebilme  imkan.
isletmede yilkselme firsatlarinin olmasi ve adil bir bicimde yapilmasi is
tatminiyle yakindan iligkilidir. Yikselme, ayni zamanda kisiye statii ve (cret

artig! da getirir.
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9)

Calisma kosullari (working conditions): Calisma siresi, kullanilan ekipman,
fiziksel kogullar (sicaklik, nem v.b) (Locke, 1976, zikreden Segilir, 2004:29).
Asin glriltd, asin bedensel glc isteyen isler, soguk ortam gerginlige, ve
dolayisiyla da is tatminsizligine yol agar.

is arkadaslari (co-workers): Calisanlarin birbirleriyle gecinebilme sekI,
arkadaslik v.b.

is arkadaslariyla kurulan olumlu iligkiler calisani isine baglayan ve is tatminini
artiran bir faktdr olabilir. isletmeler calisanlar arasi iligkileri ve takim
calismasini destekleme ydniinde ¢aba gdstermelidir.

Takdir edilme (recognition): Yapilan iyi ise karsilik ddillendiriime.

(Oran, 1989, zikreden Ferik, 1997:34-35; Telman ve digerleri, a.g.e.:27-30)

2.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bu calismanin konusu ve kapsami agisindan asagidaki bireysel faktorler

Uzerinde durulacaktir:

1)

Cinsiyet: Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski konusunda bugine
kadar birgok ¢alisma yapilmistir. Bu galismalarin sonuglari genelde bir
fark olmadigi ybénlindedir. Ancak yine de statlye goére degisiklik
gOstermektedir. Ayrica, kadin ve erkeklerin is tatmininin farkl yénlere
iliskin farklihk géstermesi mimkuindar.

Yas: Batida yapilan ¢alismalar yas ile is tatmini iligkisinin “U” seklinde
oldugunu gdstermektedir. ilk olarak is bulan geng¢ isinden tatmin
olmakta, daha sonra bu tatmin yerini monotonluga birakmakta ve
daha sonra da bagka is bulamama korkusuyla isten yeniden tatmin
olunmaya baslanmaktadir. Ulkemizde Ergin (1997) tarafindan yapilan
bir galisma is tatmininin yas ilerlemesiyle arttigini ortaya koymaktadir.
Hizmet siiresi: Hizmet slresiyle is doyumu arasinda ters orantili bir
iliski oldugu énceki calismalarda ortaya konmustur.

Medeni durum: Kelller (1983), evlilerin bekarlara oranla islerinden
daha fazla tatmin olduklarini ortaya koymustur.
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Egitim dizeyi: Genel kani egitim diizeyi ylUkseldikge, beraberinde
gelen terfi ve ylksek Ucretin is tatminini arttiracagi yéndedir. Ancak bu
durumun her zaman gercgeklestigi sdylenemez.
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BOLUM I

3. DONUSUMSEL VE ETKILESIMSEL LIDERLIK ILE I$ TATMINi ARASINDAKI
ILISKi

Lider 6zellikleriyle ilgili calismamizin birinci bélimuande liderin performans ve
verim arttirici ézellikleri oldugunu, bunun igin astlarinin gereksinimlerini iyi analiz
etmesi gerektigini vurgulamistik. Astlarla kurulacak gtgcli bir iletisim onlarin
performansini ve verimini arttiracak, ve bdylece performansi ve verimi artan
galisanin is tatmini de olumlu ydénde etkilenecektir. Ayrica literatirde ve bu
calismada is tatminini etkileyen faktdrlerden dissal faktdrler incelendiginde,
hiyerarsik iligkiler faktériiniin ydneticinin liderlik tarziyla yakindan iliskili oldugu da
gOrilmektedir.

Literatirde bu calismanin asil konusu olan etkilesimsel ve dénisimsel
liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye deginen birgcok calisma yer almaktadir. Ancak
bu iki liderlik modelinin is tatminine etkisini incelemeden 6énce liderligin ve de liderlik
tarzinin is tatminine etkisini incelemek liderligin ne denli dnemli oldugunu
vurgulamak adina yararl olacaktir.

Oncelikle liderin, iletisim 6zelligi, astlari ise daha fazla dahil etmesi, astlarin
bu sekilde motivasyonunu arttirarak is tatmini de arttirici rol oynamasi gibi ézellikleri
vurgulanan calismalar dikkat ¢ekicidir. Ya da yalnizca liderin varhiginin bile is
tatminine etkisi oldugunu vurgulayan calismalar vardir. Bu ¢alismalardan bazilari su
sekildedir:

Katilimci yénetim ile is tatmini arasindaki iliskiye deginen Kim (2002), liderler
tarafindan saglanacak olan etkin iletisim tekniklerinin, stratejik planlamaya
galisanlari dahil etmenin isg tatmini Gzerinde olumlu etkileri oldugunu ortaya
koymustur.

Lider, ayrica dOretken bir calisma ortami olusturarak calisanlarin
motivasyonunu arttiran kisidir (Kavi, 2006:105). Motivasyonu artan calisanin is
tatminine etkisi kaginiimazdir.
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Boyer's 1982’de yoénetsel astlarin algiladiklar karmasik liderlik stilleri ile s
tatmini arasinda iliski oldugunu ortaya koymustur. Everett, 1987’de 6gretmenlerin is
tatminleri ve muddrlerinin algilanan liderlik davranigiyla ilgili arastirmasinda liderlik
davranigl ve is tatmini arasinda anlaml dizeyde bir iliski bulmustur. (zikreden
Akdogan 2002:72)

Soonhee (2002), ydnetime katilabilme sansini elde eden calisanlarin ig
tatmininin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Yonetimde s6z sahibi olabilmek
icin ise ydneticilerin ydnetim bigimleri ve dolayisiyla liderlik stilleri devreye girecektir
demek yanlis olmayacaktir. Bir diger deyisle, Sonhee, yodneticilerin liderlik
Ozellikleriyle isletmenin geleneksel hiyerarsik yapisini, yénetime calisanlarin da
katihmini saglayacak sekilde yeniden dizenleme yoluna gitmeleri gerektigini
sOylemektedir.

Sy ve digerleri (2006:472), calismalarinda yoneticinin duygusal zeka, iletigim
gibi 6zelliklere dnem vermesi gerektigi, bunun astlar Gzerinde dénemli bir etkisi
oldugu sonucuna varmistir. Duygusal zeka, iletisim, calismamizda yer verdigimiz
gibi liderlik 6zellikleridir.

Mineapolis'te Wison Learning Group tarafindan yUratllen, yiksek teknoloji
isletmeleri, finansal kurumlar ve otomobil sektériindeki c¢esitli firmalarda 25.000i
askin galisan Uzerinde yapilan bir arastirmada g¢alisanlarin is tatmini Gzerinde % 69
y6neticinin liderlik tarzi oldugu ortaya konulmustur. (Pasternak, 1994:27)

Liderligin gegersiz kaldigi ve yerine gecebilecek U¢ alternatiften (astlarin
kisisel dzellikleri, gbrevlerinin dzellikleri ve isletmenin &zellikleri) s6z eden Pool, bu
Ozelliklerin ig tatmini Ozerine etkilerini incelemis, olumlu etkileri oldugunu ortaya
koymus, ancak lider bi¢cimi ve davranisinin da yine de izleyiciler {zerinde
yadsinamaz bir etkisi oldugunu belirtmistir. (Pool, a.g.e.:271-283)

Isfahan Universite Hastanesinde Rad ve Mohammadian (2006)in yapti§i

arastirmada hastane ydneticilerinin liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasinda anlamli
dlzeyde iligki oldugu gérulmustir.
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Ulkemizde yapilan calismalar da su sekildedir:

Ferik (a.g.e.:43), “Orgiit Biyikliklerine Baglh Olarak Liderlik Tarzlari ve Is
Tatmini Arasindaki iligkiler” adli arastirmasinda ise yénelik ve insana yénelik lider

y6neticilerin is tatmini Gzerine anlaml etkileri oldugunu ortaya koymustur.

Secmen (2001:78), karargah ve kitalarda, yani 6rgit biytklUkleri
baglaminda yaptigi arastirmasinda kitalarda amirlerini insana ydnelik lider olarak
algilayanlarin ise yonelik lider olarak algilayanlara oranla is tatminlerinin daha disik
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu da yine liderlik stilleriyle is tatmini arasindaki
iliskiyi ortaya koymaya yonelik bir calismadir.

Sabuncuoglu, calisanlarin is tatmininde bir sorun oldugunda bunun
sorumlusu olarak ¢ogu kez yéneticilerin suglandigini belirterek (1984:158) ydnetici
liderlik tarzinin is tatmini Ozerine etkisine de bdylece dedinmis olmaktadir.

Ozaralli, 80 banka galisani lizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda ast-Ust
iliskisi kalitesi ile is tatmini ve o&rgute bagliik degiskenleri arasindaki iligkiyi
incelemis, ve ylksek kalitede ast-Ust iligkisinin ylksek is tatmini ve 6rgitsel bagliliga
neden oldugunu géstermistir (Ozaralli, 2000: 299). Bu durum, ydneticinin liderlik
6zelliklerinin is tatmini Gzerine etkisini de dolayli bir bicimde ortaya koymaktadir.

Telman ve digerleri (a.g.e.:43), yoOnetici ve liderlik kavramlarinin farkl
olduguna, ancak her ydneticinin ayni zamanda ¢alisma grubunun lideri olmasinin da
is tatmini etkileyen bir faktér olduguna deginmiglerdir. Ayrica ayni eserde
McCormick ve ligen’in (1987) galismalarinda iki farkl lider tipinden g¢alisana yonelik
liderligin ¢alisan moralini daha ¢ok yikselttigine de deginmislerdir.

Kaya (2003) , Baird ve Deilbort’'un is tatminindeki artislarla yoneticilerle iyi ve
sik iletisim kurma arasinda baglanti oldugunu bulmalarina deginmistir.

Hazar (2002), algilanan liderlik tarzlariyla is tatmini arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ortaya koymustur.
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Bakan ve digerleri (2004:9), érgltsel iletisim ve is tatmini unsurlari arasindaki
iliski Gzerine gcalismis ve ybnetsel yaklasimin is tatmini (zerine etkisinde 6nemli ve
anlamli bir fark ortaya koymusglardir.

Otellerde yaptigi incelemede ybnetim tarzi faktdriinin is tatminine etkisini

irdeleyen Akinci (2002) anlamli bir iliskiden s6z etmektedir.

Literatlrde bu ¢alismanin konusu olan etkilesimsel ve déntisimsel liderlik ile
is tatmini arasindaki iliskiye deginen ¢alismalar da yer almaktadir. Bu ¢alismalardan
bazilan bu iki liderlik modelinden birini ele almig, bazilari her ikisini, bazilari da bu
ikisi arasinda karsilastirma yapmistir. Bu c¢alismalarin ortak noktasi iki liderlik
modelinin, yani etkilesimsel ve dbénlsimsel liderligin is tatmine etkisine yer
vermektedir. Bu ¢alismalardan bazilari su sekildedir.

Liderlikle ilgili literattr, etkilesimsel ve dénlisimsel liderligin olusturacagi
kombinasyonun ylksek performansli bir c¢ahsma kdltiri olusturacagini
sOylemektedir. Bu durum yonetici seciminde isletmeleri bu iki tip lider segimine

ybénlendirmektedir. (Moss ve digerleri, .2006, www.ebscohost.com)

Hater ve Bass (1988) donlsimsel liderlerin astlarinin yiksek oranda is

tatmini ve motivasyon sergilediklerini ortaya koymuslardir. (Masi, a.g.e.)

Doénusimsel liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide O6rgutsel baglilik
incelemesi calismasinda Chen (2004:438) bu iki degigken arasinda anlamli bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Yoneticiler isi kendileriyle bitlnlestirebilirlerse astlar
da buna bagli olarak daha fazla tatmin olmaktadirlar.

Doéntsimsel ve etkilesimsel lider ile c¢alisan tatmini arasindaki iliskiye
deginen Berson ve Linton (2005), dénlsimsel ve etkilesimsel liderin izleyicilerinin
islerinde daha fazla tatmin oldugunu ortaya koymuslardir. Donlsimsel liderin

etkisinin etkilesimsele oranla daha fazla oldugunu vurgulamislardir.

Doénldsimsel ve etkilesimsel liderin bas hemsirelerin is tatminine etkisini
inceleyen ve bu calismadaki gibi Coklu Liderlik Anketi kullanan Gipe (1997),
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dénusumsel liderin is tatminine pozitif etkisi oldugu, buna karsin etkilesimsel liderin

negatif etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Nemanich ve Keller de dénlisimsel liderligin is tatmini Gzerine pozitif etkisi
oldugunu ortaya koymuslardir. (Nemanich ve Keller, a.g.e.:49-68)

Walumbwa ve digerlerinin (2005) Kenya ve Amerika'daki c¢esitli finansal
isletmelerde yaptiklari arastirma bu her iki kiltirde de dénlsimsel liderin is tatmini
Uzerinde glcli ve pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Bogler (2001) israilli bir grup 6gretmen Ulzerinde yaptigi arastirma ise
doénusumsel liderlik 6zelligi gésteren mudirlerle ¢alisanlarin etkilesimsele oranla
islerinden daha fazla tatmin olduklarini ortaya koymaktadir. Bogler bunun pek de
sasirtict olmadigini, ¢clink( déntsimsel liderlerin 6gretmenlerin sahip oldugu kendi
kendine, bagimsiz is yapma yetkisini maksimuma ¢ikardigini, bunun da is tatminini
olumlu etkiledigini belirtmektedir.

Kendi basina is yapma ve daha zor iglerin Ustesinden gelme yetenegini
arttiran déntstmsel liderligin is tatmini Gzerine etkisi kugkusuzdur. Ancak tek basina
yeterli olmayacagi da bir gercektir. (Bass, a.g.e.:10) Egitimle dénisimsel liderler
yetistiriimesi ise baglihgi, is tatminini ve performansi olumlu yénde arttirabilecektir.
(Chen, a.g.e.: 438)

Dénusumsel liderligin isletmelere yararlari konusunda ¢alisma yapan Berber
(2000), bu liderlik 6zelliklerinin 6rgit calisanlari Gzerinde egitim ve gelisim
konularinda etkisi olacagini vurgulamisgtir. Egitim ve gelisim imkani bulan

¢alisanlarin is tatmininin artacag aciktir.

Ulkemizde yapilan calismalardan bazilari su sekildedir:

Akdogan (a.g.e.:48) Deniz Harp Okulu'nda gérev yapan 67 subay 6gretim
elemanina uyguladigi ankette amirlerin algilanan liderlik stillerinin dénistimsel

liderlik stiline yatkin oldugunu ortaya koymus ve bunun is tatminiyle arasinda anlamli
bir iliski oldugunu gdstermistir.
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Ertekin (2004) , liderlik stilleri ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi
calismasinda etkilesimsel ve dénlisiimsel liderlik stillerinin is tatmini Gzerinde olumlu
etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Goruldugu Gzere liderligin liderlik davranisinin is tatmini (zerine etkisi oldugu
ve bu etkinin liderlik tarzina gére degistigi yukarida belirtilen g¢alismalarla ortaya
konulmustur. Bu calismada ise iki liderlik tarzi, yani etkilesimsel ve dénlsimsel
liderlik ile is tatmini arasindaki iliski incelenmektedir.
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BOLUM Il

4. METODOLOJI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Etkilesimsel ve doénusimsel liderlik ile is tatmini kavramina iligkin
arastirmalari  degerlendirerek yapilan bu arastirmanin amaci, ydneticilerin
etkilesimsel ve déntstmsel liderlik ézelliklerinin is tatmini ile olan iliskisini ortaya
koymaktir. Bu amagla, bu calismada, hizmet sektériine ait bir isletme calisanlarinin
ybneticilerinin  liderlik  6zelliklerini  belirlemeleri ve is tatmini hakkindaki
degerlendirmeleri géz O6nine alinarak, yoneticilerin etkilesimsel ve dénlsimsel
liderlik dzellikleri ile galisanlarin is tatmini iligkilendiriimeye calisiimigtir.

Bu calisma, literatirde cok genis yer verilmis olan lider ve yoéneticilik
kavramlarini bir kez daha agikliga kavusturmaya calismakta, bu iki kavramin
farklarina yer vermekle beraber, aslinda bu ikisinin birbirlerinin yerine
kullanilabilecek nitelikte oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, ¢alisma, etkilesimsel
ve dénusumsel liderlik 6zelliklerinin is tatmini Ozerindeki etkisini irdeleyerek, degisen
isletme ihtiyaclarindan birinin de bu liderlik modellerine yénelmek oldugunu ortaya
koymayl amaglamasi bakimindan énem tasimaktadir.
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4.2. Arastirmanin Teorik Modeli

LIDERLIK TARZI

ideal Etki / Karizma

Zihinsel Tegvik

Bireysel Diizeyde ilgi

Donligiimse
| Liderlik

Telkin Edicilik

Kosullu Odillendirme

Aktif Olarak Istisnalarla Yénetme

Pasif Olarak Istisnalarla Yénetme

Etkilesimsel
Liderlik

Tam Serbesti Tanima

DEMOGRAFIK BULGULAR

- Cinsiyet

- Yas

- Medeni Durum

- Kontrol Alani

- Bagh Calisan Sayisi

- Pozisyon

- Unvan

- Sektdrde Calisma Siresi

- Mevcut Yéneticiyle Calisma
Sdresi

iS TATMINI

icsel boyutlar
Aktivite
Bagimsizlik
Cesitlilik

A\ Sosyal statl
Ahlaki degerler

———> | Sosyal hizmet

Otorite

Yeteneklerden faydalanabilme
Sorumluluk

Yaraticilik

Basari

Digsal boyutlar

Yonetim

Teknik yénetim

Gulvenlik

Sirket politika ve uygulamalari
Bedel

Yikselme imkanlari

Galisma kosullar

is arkadaslari

Takdir edilme

Sekil 7: Arastirmanin Teorik Modeli
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4.3. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

Aragtirmanin kapsamina istanbul’da hizmet sektériinde yer alan bulyik bir
isletme dahil edilmistir. Bu isletmenin adina, isletmenin gizlilik esasina sadik
kalinarak bu arastirmada yer verilmeyecek, “A isletmesi”, olarak adlandirilacaktir.
isletme bankacilik alaninda hizmet vermektedir. Bu isletmenin secimi tesadifi
ornekleme ile olmustur. Sektdrden tek bir isletmenin segilmis olmasi arastirmanin bir
sinirhligidir. igletmeden elde edilen sonuglarin tim sektérii yansitacagini ileri
strmenin iddiali olmasi da bir diger sinirlilik olarak gésterilebilir.

Arastirma Kasim 2006 tarihinde baslatiip Temmuz 2007 tarihinde sona
erecek sekilde 8 aylik bir sirede gergeklestiriimistir. Arastirmada arastirmaci
yardimci  kullanmamistir.  Arastirmanin  yapildigi isletmenin yogun is temposu
nedeniyle anketlerin dénlis siresinde sorun yasanmistir.

4.4. Veri Toplama ve Olgiim Araclari

Arastirmada veri toplama yOntemi olarak anket uygulamasindan
yararlanilmistir. A isletmesi arastirmaci tarafindan ziyaret edilerek anketler
araciligiyla veriler toplanmistir.

Arastirmada iki 6lgek kullaniimaktadir. Bunlardan birincisi ydneticilerin
etkilesimsel ve dénisimsel liderlik 6zelliklerine ydnelik olarak gelistirilen Cok
Faktérli Liderlik Anketi, digeri ise is tatminini dlcmeye yénelik Minnesota is tatmini
Olcegidir. Asagida bu iki lcege ayrintili olarak yer veriimektedir.

Cok Faktorli Liderlik Anketi (Multifactor Leadership Questionnaire):

Bass'in 1985'te yoneticilerin etkilesimsel ve déntstimsel liderlik &zelliklerini
6lcmek Uzere uyguladigi ankettir (Masi, 2000). Sonra Bass ve Avolio tarafindan
2000’de gelistiriimistir (Chen, a.g.e.:434). Ankette yer alan 36 soruya 1=Hi¢ bir
zaman 2=Sadece bir kere 3=Bazen 4= Olduk¢a sik 5=Her zaman seklinde

cevaplar verilmektedir.
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Minnesota is Tatmini Olcegi (Minnesota Job Satisfaction Questionnaire):

1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan geligtirilen
Minnesota is Tatmini Olgedi 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tirkge'ye
cevrilmistir. (Oran, 1989, zikreden Ferik, a.g.e.:33) 20 sorudan olusan ankette her
bir ifade sirasiyla “Hic memnun degilim, “Memnun degilim”, “Kararsizim”,
“Memnunum”, ve “Cok memnunum” a kadar 5 asamal Likert tipi olcekle
degerlendiriimektedir. Minnesota is Tatmini Olgegdi'nin Igcsel (Intrinsic) ve Dissal
(Extrinsic) olmak tizere iki boyutu vardir. igsel tatmin Soru 1, 2, 3, 4, 7, 9, 10, 11, 15,
16 ve 20 ile olgllirken dissal tatmin Soru 5, 6, 8, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19 ile
Olctilmektedir.

icsel tatmini 6lgmek icin odlgedi gelistiren kisiler tarafindan su ifadeler
kullaniimigtir:

—_

Aktivite (activity): her zaman mesgul olabilmek

N

Bagimsizlik (independence): is ortaminda tek basina ¢alisabilme olanagi

W

Gesitlilik (variety): degisik isler yapabilme sansi
Sosyal statii (social status): toplumda saygin bir birey olabilme sansi

a1

Ahlaki degerler (moral values): vicdana aykiri olmayacak isler yapiimasi

(22}

Sosyal hizmet (social service): baskalari igin bir seyler yapabilme imkani

N
o 2 22 2

~

Otorite (authority): otorite kullanabilime yetkisi, kisilere ne yapacaklarini

sOyleyebilme

8) Yeteneklerden faydalanabilme (ability utilization): Kkisinin yeteneklerini
kullanabilecegi isleri yapabilmesi

9) Sorumluluk (responsibility): kisinin sorumluluk alabilmesi ve kararlarini
uygulayabilmesi

10) Yaraticilik (creativity): yapilan igin yontemlerini degistirebilme sansi

11) Basari (achievement): kisinin yaptigi isin Gstesinden gelebildigini hissetmesi

Digsal tatmini &6lgcmek igin Olgedi gelistiren Kisiler tarafindan su ifadeler
kullaniimigtir:

1) Yénetim (supervision) Ustiin calisanlari yénetim bigimi
2) Teknik ydnetim (Supervision-technical): Ustiin karar vermedeki yetkisi
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4.5.

Gvenlik (security): iste kalicilik, sabit bir ise sahip olma

Sirket politika ve uygulamalari (company policies and practises): sirket
politikalarinin uygulamaya konulug sekili

Bedel (compensation); yapilan is ve bunun karsiliginda alinan para
Yikselme imkanlari (advancement): iste ilerleyebilme imkani

Calisma kosullari (working conditions): calisma sresi, kullanilan ekipman,
fiziksel kosullar (sicaklik, nem v.b) (Locke, 1976, zikreden Segilir, 2004:29)
is arkadaslari (co-workers) :calisanlarin birbirleriyle gecinebilme sekli,
arkadaslk v.b.

Takdir edilme (recognition): yapilan iyi ise karsilik édillendiriime

(Oran, 1989, zikreden Ferik, 1997:34-35)

Veri Toplama Aracinin Gegerliligi ve Glivenilirligi

Cok Faktorlii Liderlik Anketi ve Minnesota Is tatmini Anketine birlikte

uygulanan gecerlilik analizi sonucu Cronbach Alpha katsayisi 0,8911 bulunmustur.

Bu sonuca gére bu her iki anketin ¢ok iyi dizeyde gecerlik ve giivenilirlik katsayisina

sahip oldugu sdylenebilir.

4.6.

Arastirmanin Orneklemesi ve Ornek Sayisi

Aragtirmanin 6rneklemESI hizmet sektériinde yer alan bir igletmenin
84 calisanindan olusmaktadir. Bu g¢alisanlar segilirken herhangi bir kriter,
6rnegin bir demografik 6zellik (yas, cinsiyet v.b) dikkate alinmamistir.
CGalisanlarin galistiklari departman gesitliligine ve pozisyon gesitliligine énem
verilmistir. Bunun nedeni bu tir demografikerin moderatér degiskenler
olmasi ve bu arastirmada etkilerinin irdeleniyor olmasidir. Ancak caliganlarin
ankete katihmlari gon0llilik esasina gore rastlantisal yapiimistir. Calisanlara
dagitilan anketlerin tim0 geri dénmdis, bazi sorular bos birakildigindan
istatistiksel incelemede dikkate alinmamistir.
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4.7. Iistatistiksel incelemeler

Arastirma sonucu elde edilen verilerin bilgisayar girisi yapildiktan sonra,
degerlendiriimesi icin SPSS 11.5 programi kullaniimistir. Faktér analizi, glvenilirlik
testi ve Ki-kare testi yapilmistir. Yapilan t0m analizlerde % 5 hata payi dikkate

alinmstir.
5. BULGULAR

Olciim araclanyla toplanan verilerin dogrultusunda ortaya cikan
degiskenler ve degiskenlerin operasyonel tanimlari su sekildedir.

Dénusimsel ve etkilesimsel liderlik ile is tatmini arasindaki iligkinin
belirlenmesinde dénistimsel ve etkilesimsel liderlik ézellikleri bagimsiz degisken, is
tatmini ise bagiml degisken olarak kullaniimigtir. Ayrica cinsiyet, yas, medeni
durum, kontrol alani, bagl calisan sayisi, pozisyon, sektérde calisma siresi, mevcut
ybneticiyle calisma siresi de dbnlsimsel ve etkilesimsel liderlik ile is tatmini
arasindaki iliskinin incelenmesinde bagimsiz degil moderatér degiskenler olarak

incelenmistir.

A isletmesi anket sonuclarina gére Cok Faktorll Liderlik anketi sorularinin
yapilan Varimax Rotation fakidr analizine gbére o6nce toplam 7 faktér altinda
toplandigi, bunlardan 4 tanesinin déntisimsel liderlige ait boyutlar oldugu, diger
3 tanesinin ise etkilesimsel liderlige ait boyutlar oldugu literatir bilgilerine
dayanilarak saptanmistir. Ancak 4. faktériin altinda yalnizca bir sorunun bulunmasi
faktér olusumunu engellemistir. Bu soru c¢ikarilarak yeniden uygulanan faktér
analizinde bu kez toplam 6 faktdér olusmustur. Bunlardan 3 tanesinin dénisimsel
liderlige, diger 3 tanesinin ise etkilesimsel liderlige ait boyutlar oldugu
g6zlemlenmistir. Dé&nlsimsel liderligin telkin edicilik boyutu, etkilesimsel liderligin
kosullu &dullendirme boyutu literatiirdeki gibi olusmamistir. Olusan faktorler ve
yukleri Tablo 4'de gdérilmektedir.
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Tablo 4: Liderlik Tarzina Ait Faktorler ve Faktor Yukleri

DONUSUMSEL LIDERLIK 1 2 3 4 5 6
Faktér 1 IDEAL ETKIi / KARIZMA

1. Harcadigim cabaya gére / karsilik bana ,690

isimde yardimci olur.

9. Gelecege olumlu bakar. ,621

10. Onunla caligsmak insani gururlandirir. ,766

11. Performans hedeflerine ulastigimizda ,750

uygun sekilde édillendirildigimizden emin

olur.

15. Zamanini baskalarini yetistirerek, 768

Ogreterek gegirir. ’

16.Performans standartlarini tutturdugumda , 759

ne beklemem gerektigini agik¢a ortaya koyar.

18. Grubun iyiligi i¢in kendi dnceliklerinden 576

vazgeger.

21. Davraniglari ona saygl duymama neden 722

olur.

29.Her birimize farklh ihtiyaglari, yetenekleri 711

olan bireyler olarak yaklasir.

30. isimizi nasil yaptigimiza farkl yénlerden ,792

bakmamizi énerir.

31. Kendimi gelistirmeye odaklanmami saglar. | ,800

32. Sorunlara ¢ok farkh agilardan bakmami 779

saglar.

34. Ortak bir misyona sahip olmanin édnemini ,594

vurgular.

35. lyi bir is yaptigimda memnuniyetini belli ,555

eder.

36. Hedeflerimize ulasabilecegimize ,575

glvendigini belli eder.

Faktér 2 ZIHINSEL TESVIK

8. Problemi ¢b6zerken farkl bakis agilar arar. ,791

14. GUgli bir amaca sahip olmanin énemini ,627

belirtir.

Faktér 3 BIREYSEL DUZEYDE ILGi

6. Onem verdigi deder ve inanglari bizimle ,646
paylasir.

19. Bana grubun herhangi bir lyesi olarak , 734

degil de bir birey olarak davranir.

25. Gii¢ ve gliven hissi verir. ,578
ETKILESIMSEL LIDERLIK

Faktér 4 AKTIF OLARAK ISTISNALARLA

YONETME

22. Zamanini sdndirulecek yanginlar , 795
arayarak gegirir.

33. Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. ,710
Faktér 5 PASIF OLARAK ISTISNALARLA

YONETME

4. Dikkati yanligliklar, bozukluklar, carpikliklar ,528
Uzerindedir.

27. Dikkati hedefe ulasmadaki basarisizliklar ,801
Uzerindedir.

Faktér 6 TAM SERBESTI TANIMA

3. Problem ciddiyet kazanincaya kadar ,676

karismakta aciz kalir.
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5. Onemli bir konu karsisinda kaginmakta ,652
cekinir.

7. Gerektiginde ortada yoktur. ,684
12. Harekete ge¢cmesi igin iglerin kétlye gitmis ,706
olmasi gerekir.

17. Mecbur kalmadikg¢a tedbir almanin , 744
gereksizligine inanir

20. Harekete ge¢mesi igin problemin ,661
kroniklesmesi gereklidir.

28. Karar vermekten kaginir. ,645

A isletmesi anket sonuclarina gdre Minnesota is Tatmini anketi sorularinin
yapilan Varimax Rotation faktdr analizine gére toplam 5 faktdr altinda toplandidi
gb6rilmektedir. Buna gore Faktér 1; basar, takdir ve inisiyatif kriterlerinde
olusmaktadir. Bu faktér psikolojik tatmin olarak adlandinimistir. Faktér 2; ast-Gst
iliskisi ve yetenek kriterlerinden olusmaktadir. Bu faktdr, kisisel yeti olarak
adlandiriimistir. Calisma kosullar basligi altinda isin sirekliligi ve ¢alisma sartlari
kriterlerinden Faktér 3 olusmustur. Faktdr 4; yonetim tarzi ve karar verme yetenegi
kriterlerinden olugsmaktadir. Bu faktér yonetici niteligi olarak adlandiriimigtir. Bireysel
galisma ve monotonluk kriterlerinden olusan Faktér 5 isin niteligi olarak
adlandirimistir. Olusan faktérler ve faktér yikleri Tablo 5°de gériilmektedir.

is tatmini faktérlerine ait kriterlerin adlandiriimasinda Tarlan ve Titlnci’'niin

¢alismasindan esinlenilmigtir. (Tarlan ve digerleri; 2001:156)
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Tablo 5: is Tatminine Ait Faktorler ve Faktor Yiikleri

1 2 3 4 5

Faktér 1 PSIKOLOJIK TATMIN
16. Isimi yaparken kendi yéntemlerimi ,716
kullanabilme sansini bana saglamasi
bakimindan
19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir

; , 737
edilme bakimindan
20. Yaptigim is karsihginda duydugum

L2 ,764
basari hissinden
Faktér 2 KiSISEL YETI
10. Kisilere ne yapacaklarini séyleme
: ,781
sansina sahip olmam bakimindan
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
: ,586
yapabilme sansimin olmasi bakimindan
Faktér 3 CALISMA KOSULLARI
1. Beni her zaman mesgul etmesi
, 778
bakimindan
17. Calisma sartlari bakimindan ,828
Faktér 4 YONETICI NITELIGI
5. Amirimin emrindeki Kisileri idare tarzi
,859
bakimindan
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi
,850
bakimindan
Faktér 5 ISIN NITELIGI
2. Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi
,805
bakimindan
3. Ara sira degisik isler yapabilme sansimin
774

olmasi bakimindan

Demografik Bulgular ile is Tatmini iligkisi ile ilgili Hipotezler

H1: Calisanlarin cinsiyeti ile is tatmininin 1. faktdri olan psikolojik tatmin arasinda
iliski vardir.

H2: Calisanlarin cinsiyeti ile is tatmininin 2. faktdr( olan kisisel yeti arasinda iligki
vardir.

H3: Calisanlarin cinsiyeti ile is tatmininin 3 . faktéri olan ¢alisma kosullari arasinda
iliski vardir.

H4: Calisanlarin cinsiyeti ile is tatmininin 4 . faktdr( olan ydnetici niteligi arasinda
iliski vardir.

H5: Calisanlarin cinsiyeti ile is tatmininin 5 . faktér( olan isin niteligi arasinda iliski
vardir.

H6: Calisanlarin yaslar ile isg tatmininin 1. faktéri olan psikolojik tatmin arasinda
iliski vardir.

56




H7: Calisanlarin yaslari ile is tatmininin 2. faktérU olan kisisel yeti arasinda iligki
vardir.

H8: Calisanlarin yaglari ile is tatmininin 3 . faktérl olan ¢alisma kosullar arasinda
iliski vardir.

H9: Calisanlarin yaslari ile is tatmininin 4 . faktori olan yonetici niteligi arasinda iligki
vardir.

H10: Calisanlarin yaslari ile is tatmininin 5 . faktéri olan isin niteligi arasinda iligki
vardir.

H11: Galisanlarin medeni durumlari ile is tatmininin 1. faktéri olan psikolojik tatmin
arasinda iligki vardir.

H12: Galisanlarin medeni durumlari ile is tatmininin 2. fakiéri olan kisisel yeti
arasinda iligki vardir.

H13: Galisanlarin medeni durumlari ile is tatmininin 3 . faktérl olan calisma kosullar
arasinda iligki vardir.

H14: Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmininin 4 . faktéri olan ydnetici niteligi
arasinda iligki vardir.

H15: Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmininin 5 . faktdrG olan isin niteligi
arasinda iligki vardir.

H16: Calisanlarin kontrol alani ile is tatmininin 1. faktéri olan psikolojik tatmin
arasinda iligki vardir.

H17: Calisanlarin kontrol alani ile is tatmininin 2. faktori olan kigisel yeti arasinda
iliski vardir.

H18: Calisanlarin kontrol alani ile is tatmininin 3 . faktéri olan ¢alisma kosullari
arasinda iligki vardir.

H19: Calisanlarin kontrol alani ile is tatmininin 4 . faktéri olan yonetici niteligi
arasinda iligki vardir.

H20: Calisanlarin kontrol alani ile is tatmininin 5 . faktérl olan igin niteligi arasinda
iliski vardir.

H21: Galisanlarin bulunduklari sektérde galisma yillari ile is tatmininin 1. faktérl
olan psikolojik tatmin arasinda iliski vardir.

H22: Calisanlarin bulunduklari sektérde calisma yillari ile is tatmininin 2. faktori
olan kisisel yeti arasinda iligki vardir.

H23: Calisanlarin bulunduklari sektérde calisma yillari ile is tatmininin 3 . faktori
olan ¢alisma kosullari arasinda iligki vardir.
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H24: Calisanlarin bulunduklari sektérde galisma yillari ile is tatmininin 4 . faktéri
olan yénetici niteligi arasinda iliski vardir.

H25: Calisanlarin bulunduklar sektdrde galisma yillari ile is tatmininin 5 . faktérQ
olan isin niteligi arasinda iligki vardir.

H26: Calisanlarin su anki yoneticileri ile galisma yillari ile is tatmininin 1. faktér( olan
psikolojik tatmin arasinda iligki vardir.

H27: Calisanlarin su anki yoneticileri ile galisma yillari ile is tatmininin 2. faktér( olan
kisisel yeti arasinda iligki vardir.

H28: Calisanlarin su anki yoneticileri ile ¢alisma vyillari ile is tatmininin 3 . faktérQ
olan calisma kosullari arasinda iligki vardir.

H29: Calisanlarin su anki yéneticileri ile galisma yillari ile is tatmininin 4 . faktéri
olan yénetici niteligi arasinda iliski vardir.

H30: Calisanlarin su anki yoneticileri ile ¢alisma yillari ile is tatmininin 5 . faktérQ
olan isin niteligi arasinda iligki vardir.

Liderlik Tarzi ile is Tatmini Arasindaki iligkiye Yénelik Hipotezler

H31: Dontstmsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin
1. faktéri olan psikolojik tatmin arasinda iligki bulunmaktadir.

H32: Donustmsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile ¢calisanlarin is tatmininin
2. faktoru olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

H33: Déntsumsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile galisanlarin is tatmininin
3. faktéru olan galisma kosullari arasinda iliski bulunmaktadir.

H34: Déntsumsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile galisanlarin is tatmininin
4. faktéri olan ydnetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H35: Donutstmsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin
5. faktér olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H36: Déntisumsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin

1. faktorl olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

H37: Déntsumsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin

2. faktoru olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

H38: Donustimsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin

3. faktéru olan galisma kosullari arasinda iliski bulunmaktadir.

H39: Déntisumsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin
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4. faktéri olan ydnetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H40: Dontstmsel liderligin zihinsel tesvik ile ¢alisanlarin is tatmininin

5. faktér olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H41: Déntsumsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile calisanlarin is tatmininin
1. faktéri olan psikolojik tatmin arasinda iligki bulunmaktadir.

H42: Déntsumsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin
2. faktéri olan kisisel yeti arasinda iligki bulunmaktadir.

H43: Déntsumsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile caliganlarin is tatmininin
3. faktéru olan galisma kosullari arasinda iliski bulunmaktadir.

H44: Déntsumsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin
4. faktérd olan ydnetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H45: Déntsumsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile caliganlarin is tatmininin
5. faktdr olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H46: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla ydénetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 1. faktéri olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

H47: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla yénetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 2. faktérl olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

H48: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla ydénetme boyutu ile ¢alisanlarin ig
tatmininin 3. fakt6ri olan ¢alisma kosulari arasinda iliski bulunmaktadir.

H49: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla yénetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 4. faktéri olan ydnetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H50: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 5. faktdrl olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H51: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 1. faktérl olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

H52: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 2. fakt6ri olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

H53: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 3. faktdrl olan ¢alisma kosulari arasinda iliski bulunmaktadir.

H54: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 4. faktérl olan ydnetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H55: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile ¢alisanlarin is
tatmininin 5. fakt6ri olan isin niteligi arasinda iligki bulunmaktadir.

H56: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin 1.
faktori olan psikolojik tatmin arasinda iligki bulunmaktadir.
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H57: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin 2.
faktori olan kisisel yeti arasinda iligki bulunmaktadir.

H58: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin 3.
faktori olan galisma kosular arasinda iliski bulunmaktadir.

H59: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin 4.
faktori olan yénetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

H60: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile ¢alisanlarin is tatmininin 5.

faktor olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Arastirmanin Modeli DEMOGRAFIK BULGULAR

- Cinsiyet

- Yas

- Medeni Durum

- Kontrol Alani

- Sektdrde Galisma Siresi

- Mevcut Yoneticiyle Calisma
Siresi

LIDERLIK TARZI

ideal Etki / Karizma

3 iS TATMINI

R

3 & | Zininsel Tesvik Psikolojik Tatmin
23 v Kisisel Yeti

0 = L _ — R Galisma Kosullari
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isin Niteligi

Aktif Olarak Istisnalarla Yénetme
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Sekil 8: Arastirmanin Modeli
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5.1. Demografik Bulgular

Yapilan calisma ile calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, kontrol alani,
bagh calisan sayisi, pozisyon, Unvan, caligilan departman, sektérde calisma stresi,
mevcut ydneticiyle calisma siresi ile ilgili bilgiler elde edilmistir.

A isletmesinde c¢alisan 84 kisiye demografik bilgilerle ile ilgili olarak verilen
ankette 9 soru yoéneltiimistir. Bunlar sirasiyla cinsiyet, yas, medeni durum, kontrol
alani, bagh calisan sayisi, pozisyon, Unvan, sektdrde c¢alisma slresi, mevcut
ybneticiyle calisma siresi ile ilgilidir.

Arastirmaya katilan 84 kisinin cinsiyet dagihmi Tablo 6’da gérildigu gibidir.
84 calisanin 38'i erkek, 46’si bayandir. Bir diger deyisle ¢alisanlarin %45,2’si erkek,
%54,8'i ise bayandir

Tablo 6: Calisanlarin Cinsiyet Dagilimi

Yizdelik
Cinsiyet Frekans Dilim
Erkek 38 45,2
Kadin 46 54,8
Toplam 84 100,0

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu 27-30 yas arasl Kisiler %28,6’lik bir
oranla olusturmaktadir. Ayrica 23-26 yas arasi ve 31-34 yas arasli ¢alisanlar da esit
oranla, %20,2’lik bir oranla énemli bir yer tutmaktadir. Daha sonra 35-38 yas arasi
%17,9 oranindadir. 39 yas ve Ustl ise %11,9 oranina sahiptir.

Tablo 7: Caliganlarin Yag Dagilimi

Yzdelik

Yas Frekans Dilim

23-26 17 20,2
27-30 24 28,6
31-34 17 20,2
35-38 15 17,9
39 yas ve usti 10 11,9
Toplam 83 98,8
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Medeni durum dagihmi incelendiginde Tablo 8'de de gorildigu Gzere

evliler ve bekarlar %50 olarak esit dagihm géstermektedirler.

Tablo 8: Calisanlarin Medeni Durum Dagilimi

Medeni Yizdelik
durum Frekans Dilim
Evli 42 50,0
Bekar 42 50,0
Toplam 84 100,0

Tablo 9'da goéruldigl Uzere arastirmaya katilan 84 kisiden 34’Gne yani
%40,5'ine bagli calisan varken, 50’sine, yani %59,5’ine bagh calisan yoktur.

Tablo 9: Calisanlarin Kontrol Alani Varligi

Ylzdelik
Frekans Dilim
Evet 34 40,5
Hayir 50 59,5
Toplam 84 100,0

Yine kontrol alaniyla ilgili olarak, bu kez de kac kisinin bagl calistigina
ybnelik verilen cevaplarda 1-5 arasi bagli calisani olan %27,5 ile en yiksek orana
sahiptir. 6-10 kisi %8,4, 11-15 kisi ise %2,4 oranlarinda dagihm gdstermektedir.

Burada belirtiimesi gereken onemli nokta, arastirmaya A isletmesinden
katilan 84 kisinin 34’Gne bagh calisan oldugu, ve dolayisiyla bu kisilerin kendisine
bagh kag kisi oldugunu belirttikleridir. 2 kisinin de bagh calisan oldugu halde kac kisi

oldugunu belitmemesi s6z konusu olmustur.

Tablo 10: Bagl Caligan Sayisi

Gegerli
Yizdelik | Ylzdelik
Frekans Dilim Dilim
1-5 kigi 23 27,5 71,9
6-10 Kisi 7 8,4 21,9
11-15 kisi 2 2,4 6,2
Toplam 32 38,3 100,0
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Calisanlarin pozisyon dagilimina iligkin Tablo 11’de Orta diizey y6netici orani
%28, alt duzey ybnetici orani ise %33,7°dir. Diger ¢calisanlar ise ankete katilanlarin
%40,9’unu olusturmaktadir.

Tablo 11: Calisanlarin Pozisyon Dagilimi

Yiizdelik

Frekans Dilim
Orta dlizey yonetici 21 25,3
Alt diizey yobnetici 28 33,7
Diger 34 40,9
Toplam 83 100,0

Galisan Gnvanlan Tablo 12'de gdsteriimektedir. Gogunlugu %19,5 ile miduar
yardimcilari, %18,3’erlik oran ile sube islem yetkilileri ve gise yetkilileri ve %17,3 ile
ybneticiler takip etmektedir.

Tablo 12: Calisanlarin Unvanlan

Yizdelik
Frekans Dilim
Sef yardimcisi 3 3,7
Sef 5 6,1
Yonetici 4 17,3
Gise yetkilisi 15 18,3
Sekreter 1 1,2
Musteri temsilcisi 2 2,4
Hizmetli 2 24
Operasyon yetKilisi 3 3,6
Muadar yardimceisi 6 19,5
Sube islem yeftkilisi 15 18,3
Uzman yardimcisi 2 24
Uzman 1 1,2
Finansal danisma 2 2,4
Nakit yetkilisi 1 1,2
Toplam 82 100,0

Calisanlarin sektérde calisma yillari sik araliklar olusturularak incelenmisgtir.
0-1,5 yil arah@indaki %16,7’lik digerlerine oranla yiksek olan dagihm bu isletmedeki

personel dénlsim oraninin da yiksek olabileceginin bir gbstergesi olabilir.
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Tablo 13:

alisanlarin Sektérde Calisma Yili

Yiizdelik
Frekans Dilim

0-1,5 14 16,7
2-3 11 13,1
4-5 11 13,1
6-7 11 13,1
8-9,5 10 11,9
10-11 11 13,1
12-19 11 13,1
20-27 5 6,0
Toplam 84 100,0

CGalisanlarin su anki yoneticileriyle ¢alisma yili incelendiginde 0-1,5 yil
arasinin %55’lik bir orana sahip olmasi ydnetici dederlendirme anketi agisindan
olumsuz gibi gdziikmektedir.

Tablo 14: Calisanlarin Su Andaki Yoneticileriyle Caligma Yili
Yizdelik
Frekans Dilim

0-1,5 44 55,0
2-3 24 30,0
4-5 6 7,5
6-7 4 5,0
7-9 2 2,5
Toplam 80 100,0

5.2. Demografik Bulgular ile is Tatmininin iligkilendirilmesi

Arastirmada elde edilen demografik bulgularla is tatmini iligkilendirilerek is
tatmini ile ilgili hipotezler degerlendirilecektir.

Cinsiyet

A isletmesinde cinsiyet ile is tatmininin olusan 5 fakt6éri arasindaki iligki
Pearson ki-kare testi ile irdelenmis, yalnizca 1. faktér olan psikolojik tatmin arasinda
%90 guvenle bir iliski gérilmuastir. (Asymp.Sig. 0,056<0.10) Bu durumda H1
reddedilmezken, cinsiyet ile is tatminine ait dider 4 hipotez; H2 (Asymp.Sig.
0,524>0.05), H3 (Asymp.Sig. 0,512>0.05), H4 (Asymp.Sig. 0,586>0.05), ve H5
(Asymp.Sig. 0,625>0.05) reddedilmektedir.
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Tablo 15: Cinsiyet ile is Tatmininin 1.Faktérii olan Psikolojik Tatmin
Arasindaki lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 23,260(a) 14 ,056
Likelihood Ratio 28,317 14 ,013
Linear-by-Linear Association ,900 1 ,343
N of Valid Cases 84
Yas

A isletmesinde calisanlarin yaslari ile is tatminin 5 faktorl arasindaki iliskiye
bakildiginda literatirde bu iliskiyi dogrular bulgulara ragmen herhangi bir iliskiye
rastlanmamaktadir. H6 (Asymp.Sig. 1,000>0.05), H7 (Asymp.Sig. 0,961>0.05), H8
(Asymp.Sig. 0,303>0.05), H9 (Asymp.Sig. 0,827>0.05) ve H10 (Asymp.Sig.
0,827>0.05) reddedilmektedir.

Medeni Durum

Medeni durum ile is tatmini faktérleri arasinda higbir iliskiye rastlanmamistir.
H11 (Asymp.Sig. 0,914>0.05), H12 (Asymp.Sig. 0,502>0.05), H13 (Asymp.Sig.
0,946>0.05), H14 (Asymp.Sig. 0,977>0.05) ve H15 (Asymp.Sig. 0,521>0.05)
reddedilmektedir.

Kontrol alani

Calisanlarin kontrol alani ile is tatmininin olusan 5 faktéri arasindaki iligki
incelendiginde yalnizca is tatminin 2. faktéri olan kigisel yeti arasinda iligki
bulunmustur. (Asymp.Sig. 0,028<0.05) Bu durumda H17, kabul gérmektedir. H16
(Asymp.Sig. 0,678>0.05) H18 (Asymp.Sig. 0,266>0.05), H19 (Asymp.Sig.
0,295>0.05) ve H20 (Asymp.Sig. 0,124>0.05) reddedilmektedir.
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Tablo 16: Kontrol Alani ile is Tatmininin 2. faktorii olan Kisisel Yeti Arasinda
lligkiye Ait Ki-Kare testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 15,700(a) 7 ,028
Likelihood Ratio 18,150 7 ,011
Linear-by-Linear Association 1,716 1 ,190
N of Valid Cases 84

Sektorde calisma yili

Yine ayni sekilde yapilan Pearson ki-kare testi sonucu sektérde calisma yih
ile is tatmini faktorleri arasinda anlamli diizeyde bir iligkiye rastlanmamistir. Bu
duruda; H21 (Asymp.Sig. 0,723>0.05), H22 (Asymp.Sig. 0,570>0.05), H23
(Asymp.Sig. 0,962>0.05), H24 (Asymp.Sig. 0,616>0.05) ve H25 (Asymp.Sig.
0,568>0.05) reddedilmektedir.

Su anki yoneticileri ile calisma yili

Calisanlarin su anki ydneticiyle calisma yillari ile is tatmini faktérleri
arasindaki iliskiye bakildiginda anlamli bir bulguya rastlanmamistir. H26
(Asymp.Sig. 0,997>0.05), H27 (Asymp.Sig. 0,778>0.05), H28 (Asymp.Sig.
0,783>0.05), H29 (Asymp.Sig. 0,568>0.05) ve H30 (Asymp.Sig. 0,316>0.05)
Kabul gérir nitelikte degildir.

5.3. Yoneticilerin Déniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik Ozelliklerine Ait
Bulgular ile Calisanlarin is Tatmini Diizeyine Ait Bulgularin
Karsilastiriimasi

Arastirmada elde edilen Cok Faktorll Liderlik Anketi bulgulariyla is tatmini
iliskilendirilerek is tatmini ile ilgili 5Gnermeler degerlendirilecektir.
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H31: Donlsimsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile calisanlarin is tatmininin

1. faktori olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 17’°de liderlik tarzinin dénlisimsel liderlige ait 1. faktéri olan ideal etki /
karizma boyutu ile is tatmininin 1. faktér( olan psikolojik tatmin arasinda anlamli
dlzeyde bulunan iliski H31'i ve de literatliri dogrular niteliktedir. (Asymp. Sig.
0,001<0,05)

Tablo 17: Liderlik Tarzinin 1. Faktoru ile is Tatmininin 1. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 700,464(a) 588 ,001
Likelihood Ratio 251,128 588 1,000
Linear-by-Linear Association 21,405 1 ,000
N of Valid Cases 82

H32: Donlisimsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile calisanlarin is tatmininin

2. faktérl olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzinin 2. faktéri olan ve dénlstimsel liderlige ait is tatmininin 2.
faktori arasinda bulunan anlamh diizeyde iliski H32’yi kabul etmektedir. Bulgular
literatlir(i destekler niteliktedir. (Asymp. Sig. 0,021<0,05)

Tablo 18: Liderlik Tarzinin 1. Faktoru ile is Tatmininin 2. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 345,114(a) 294 ,021
Likelihood Ratio 198,191 294 1,000
Linear-by-Linear Association 7,336 1 ,007
N of Valid Cases 82
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H33: Donlsimsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile calisanlarin is tatmininin

3. faktérl olan calisma kosullari arasinda iliski bulunmaktadir.

Doénltsimsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile calisma kosullar
arasinda anlamli bir iliski bulunamamasi dogal gézikmektedir. CUnki calisma
kosullari ydneticiden bagimsiz bir sekilde olusmaktadir. H33 reddedilmektedir.
(Asymp. Sig. 0,174>0,05)

Tablo 19: Liderlik Tarzinin 1. Faktoru ile is Tatmininin 3. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 360,263(a) 336 174
Likelihood Ratio 227,733 336 1,000
Linear-by-Linear Association 2,383 1 ,123
N of Valid Cases 82

H34: Donlisimsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile calisanlarin is tatmininin

4. faktérl olan yonetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Doénustumsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile is tatmininin 4. faktor(Q,
ve bu calismanin da direkt irdeledigi faktér arasindaki iliski anlamli oldugundan H34
kabul gérmektedir. (Asymp. Sig. 0,014<0,05) Sonug literatliri dogrulamaktadir.
Karizmatik lider ydneticinin is tatmininin yonetici niteligi boyutuyla iligkili olmasi olasi

bir sonugtur.

Tablo 20: Liderlik Tarzinin 1. Faktoru ile is Tatmininin 4. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 395,119(a) 336 ,014
Likelihood Ratio 209,723 336 1,000
Linear-by-Linear Association 37,325 1 ,000
N of Valid Cases 82
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H35: Donlisimsel liderligin ideal etki / karizma boyutu ile calisanlarin is tatmininin

5. fakioéri olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

ideal etki / karizma boyutuyla is tatmininin 5. faktérii olan isin niteligi arasinda
gorilen iliski H35’i dogrulamaktadir. (Asymp. Sig. 0,044<0,05)

Tablo 21: Liderlik Tarzinin 1. Faktoru ile is Tatmininin 5. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 381,569(a) 336 ,044
Likelihood Ratio 205,470 336 1,000
Linear-by-Linear Association 7,477 1 ,006
N of Valid Cases 81

Gorildigu Gzere is tatmininin 3. faktdrd harig, ideal etki / karizmanin ig

tatmininin tim faktérleriyle iligkili oldugunu géstermektedir.

H36: Dénlisimsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile calisanlarin is tatmininin

1. faktorl olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 22'de gorllecedi Uzere H36 kabul gérmemektedir. (Asymp. Sig.
0,751>0,05)

Tablo 22: Liderlik Tarzinin 2. Faktoru ile is Tatmininin 1. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 88,188(a) 98 ,751
Likelihood Ratio 76,852 98 ,944
Linear-by-Linear Association 9,461 1 ,002
N of Valid Cases 82
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H37: Dénlisimsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile calisanlarin is tatmininin

2. fakiorl olan Kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

Zihinsel tesvik boyutu ile is tatmininin 2. faktéri olan kigisel yeti arasinda
%90 diizeyinde anlamlilik gdézlemlenmektedir. (Asymp. Sig. 0,101<0,101) H37 kabul
gorebilir.

Tablo 23: Liderlik Tarzinin 2. Faktoru ile is Tatmininin 2. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 62,002(a) 49 ,101
Likelihood Ratio 64,662 49 ,066
Linear-by-Linear Association 7,726 1 ,005
N of Valid Cases 82

H38: Dénlisiimsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile calisanlarin is tatmininin

3. faktérl olan calisma kosullari arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzinin 2. faktéri ile is tatmininin 3. faktér( arasinda anlamli bulunan
iliski H38'i dogrular niteliktedir. (Asymp. Sig. 0,037<0,05)
Liderlik tarzinin 1. faktorG ile bu faktér arasinda ise anlamh bir iliski bulunamamisti.

Tablo 24: Liderlik Tarzinin 2. Faktoru ile is Tatmininin 3. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 76,243(a) 56 ,037
Likelihood Ratio 64,409 56 ,206
Linear-by-Linear Association 2,092 1 ,148
N of Valid Cases 82

H39: Dénlisimsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile calisanlarin is tatmininin

4. faktdéri olan yonetici niteligi arasinda iliski bulunmakitadir.

Doénustumsel liderligin zihinsel tesvik boyutu ile is tatminin 4. faktérl arasinda
bir iliskiye rastlanmamigstir. H39 reddedilmektedir. (Asymp. Sig. 0,264<0,05)
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Tablo 25: Liderlik Tarzinin 2. Faktérii ile is Tatmininin 4. Faktérii Arasindaki

iligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 62,240(a) 56 ,264
Likelihood Ratio 52,610 56 ,604
Linear-by-Linear Association 15,103 1 ,000
N of Valid Cases 82

H40: Donlisimsel liderligin zihinsel tesvik ile calisanlarin is tatmininin

5. faktorl olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 26’da liderlik tarzinin 2. faktér( ile is tatmininin 5. faktérl arasindaki
iliskinin anlamh dizeyde oldugu gértlmektedir. (Asymp. Sig. 0,001<0,05)

Tablo 26: Liderlik Tarzinin 2. Faktoru ile is Tatmininin 5. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 94,196(a) 56 ,001
Likelihood Ratio 64,504 56 ,204
Linear-by-Linear Association 12,878 1 ,000
N of Valid Cases 81

H41: Donlsimsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile calisanlarin is tatmininin

1. faktori olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 27°de liderlik tarzinin déniistimsel liderlige ait 3. faktérii olan bireysel
dlzeyde ilgi boyutu ile is tatmininin 1. faktdr( olan psikolojik tatmin arasinda anlamli
dizeyde bulunan iliski H41’i ve de literatlri dogrular niteliktedir. (Asymp. Sig.
0,000<0,05)

Tablo 27: Liderlik Tarzinin 3. Faktérii ile is Tatmininin 1. Faktérii Arasindaki

iliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 251,195(a) 168 ,000
Likelihood Ratio 130,023 168 ,987
Linear-by-Linear Association 23,348 1 ,000
N of Valid Cases 82
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H42: Donlsimsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile calisanlarin is tatmininin

2. fakiorl olan Kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzinin 3. faktéri olan ve dontstmsel liderlige ait bireysel dliizeyde
ilgi boyutuyla is tatmininin 2. faktéri olan kisisel yeti arasinda bir iligki
gorilmemektedir. (Asymp. Sig. 0,112>0,05) H42 reddedilmektedir.

Tablo 28: Liderlik Tarzinin 3. Faktoru ile is Tatmininin 2. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 100,052(a) 84 112
Likelihood Ratio 76,120 84 ,718
Linear-by-Linear Association 7,950 1 ,005
N of Valid Cases 82

H43: Donlisimsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile calisanlarin is tatmininin

3. faktérli olan calisma kosullari arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 29’da liderlik tarzinin dénisimsel liderlige ait 3. faktori olan bireysel
dlizeyde ilgi boyutu ile isg tatmininin 3. faktérl olan calisma kosullari arasinda
anlamli  dizeyde bulunamayan iliski H43'G reddetmektedir. (Asymp. Sig.
0,322>0,05)

Tablo 29: Liderlik Tarzinin 3. Faktor ile is Tatmininin 3. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 101,853(a) 96 322
Likelihood Ratio 78,844 96 ,898
Linear-by-Linear Association 1,342 1 ,247
N of Valid Cases 82
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H44: Donlsimsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile calisanlarin is tatmininin

4. faktdéri olan yonetici niteligi arasinda iliski bulunmakitadir.

Tablo 30’da liderlik tarzinin déniistimsel liderlige ait 3. faktérii olan bireysel
dliizeyde ilgi boyutu ile is tatmininin 4. fakt6éri olan yonetici niteligi arasinda anlamli
dlzeyde bulunan iligki H44, literatliri ve de bu g¢alismanin asil amacini dogrular
niteliktedir. (Asymp. Sig. 0,000<0,05)

Tablo 30: Liderlik Tarzinin 3. Faktoru ile is Tatmininin 4. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 228,762(a) 96 ,000
Likelihood Ratio 103,177 96 ,290
Linear-by-Linear Association 24,434 1 ,000
N of Valid Cases 82

H45: Donlisimsel liderligin bireysel diizeyde ilgi boyutu ile calisanlarin is tatmininin

5. fakioéri olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzina ait 3. faktér ile is tatmininin 5. faktéri arasindaki iligki H45’i
dogrular nitelikte bulunmustur. (Asymp. Sig. 0,016<0,05)

Tablo 31: Liderlik Tarzinin 3. Faktoru ile is Tatmininin 5. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 128,153(a) 96 ,016
Likelihood Ratio 92,728 96 ,576
Linear-by-Linear Association 5,686 1 ,017
N of Valid Cases 81

H46: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla yénetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 1. faktoérl olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 32'de liderlik tarzinin etkilesimsel liderlige ait 4. fakt6éri olan aktif
olarak istisnalarla yénetme boyutu ile is tatmininin 1. faktér( olan psikolojik tatmin
arasinda anlamli diizeyde bulunan iliski H46’0 kabul etmektedir. (Asymp. Sig.
0,020<0,05)
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Tablo 32: Liderlik Tarzinin 4. Faktérii ile is Tatmininin 1. Faktérii Arasindaki

iligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 128,892(a) 98 ,020
Likelihood Ratio 96,689 98 ,518
Linear-by-Linear Association 9,228 1 ,002
N of Valid Cases 82

H47: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla yénetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 2. faktéri olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

Yine Tablo 33'de liderlik tarzinin 4. faktdérl olan etkilesimsel liderligin bir
boyutu olarak olusan aktif olarak istisnalarla yénetim ile is tatmininin 2. faktéri
arasinda bulunan anlamli dizeydeki iliski H47’i ve literatlrli dogrular niteliktedir.
(Asymp. Sig. 0,010<0,05)

Tablo 33: Liderlik Tarzinin 4. Faktoru ile is Tatmininin 2. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 75,087(a) 49 ,010
Likelihood Ratio 58,317 49 ,170
Linear-by-Linear Association 2,947 1 ,086
N of Valid Cases 82

H48: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla yénetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 3. faktori olan calisma kosulari arasinda iliski bulunmaktadir.

Bu iki faktéor arasinda anlamh bir H48

reddedilmektedir. (Asymp. Sig. 0,343>0,05)

iliskiye rastlanamamistir.

Tablo 34: Liderlik Tarzinin 4. Faktoru ile is Tatmininin 3. Faktorii Arasindaki
lligskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 59,688(a) 56 ,343
Likelihood Ratio 57,029 56 ,437
Linear-by-Linear Association ,081 1 776
N of Valid Cases 82
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H49: Etkilesimsel liderligin aktif olarak istisnalarla yénetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 4. faktoért olan yodnetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzinin 4. faktérQ ile is tatmininin 4. faktér( arasinda gérilen anlamh
iliski H49'u dogrulamaktadir. (Asymp. Sig. 0,007<0,05)

Tablo 35: Liderlik Tarzinin 4. Faktoru ile is Tatmininin 4. Faktorii Arasindaki
lligskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 85,213(a) 56 ,007
Likelihood Ratio 64,335 56 ,208
Linear-by-Linear Association 6,505 1 ,011
N of Valid Cases 82

H50: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 5. faktérl olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzinin 4. faktéri olan etkilesimsel liderlige ait pasif olarak
istisnalarla yénetim ile is tatmininin 5. faktérii arasinda anlamli diizeyde bir iligkiye
rastlanmistir. H50 kabul gérmektedir. (Asymp. Sig. 0,011<0,05)

Tablo 36: Liderlik Tarzinin 4. Faktoru ile is Tatmininin 5. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 83,006(a) 56 ,011
Likelihood Ratio 70,053 56 ,098
Linear-by-Linear Association 5,392 1 ,020
N of Valid Cases 81

H51: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydénetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 1. faktori olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 37’de liderlik tarzinin etkilesimsel liderlige ait 4. faktér olan pasif olarak
istisnalarla ydnetme boyutu ile is tatmininin 1. faktéri olan psikolojik tatmin arasinda
anlamli dizeyde bir iliskiye rastlanmamistir (Asymp. Sig. 0,659>0,05) H51 kabul
gbérmemektedir.

75



Tablo 37: Liderlik Tarzinin 5. Faktord ile is Tatmininin 1. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 105,315(a) 112 ,659
Likelihood Ratio 95,547 112 ,867
Linear-by-Linear Association ,692 1 ,406
N of Valid Cases 82

H52: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 2. faktéri olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 38'de liderlik tarzinin 4. faktdri olan etkilesimsel liderligin bir boyutu
olarak olusan pasif olarak istisnalarla yénetim ile is tatmininin 2. faktdéri arasinda
bulunan anlamli dizeydeki iliski H52yi ve literatlirii dogrular niteliktedir. (Asymp.
Sig. 0,010<0,05)

Tablo 38: Liderlik Tarzinin 5. Faktoru ile is Tatmininin 2. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 75,087(a) 49 ,010
Likelihood Ratio 58,317 49 ,170
Linear-by-Linear Association 2,947 1 ,086
N of Valid Cases 82

H53: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydénetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 3. faktori olan calisma kosulari arasinda iliski bulunmaktadir.

Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla yénetim boyutu ile is tatmininin
3. faktdrii arasinda anlamli dizeyde bir iliskiye rastlanmamistir. (Asymp. Sig.
0,343>0,05)

Tablo 39: Liderlik Tarzinin 5. Faktoru ile is Tatmininin 3. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 59,688(a) 56 ,343
Likelihood Ratio 57,029 56 ,437
Linear-by-Linear Association ,081 1 776
N of Valid Cases 82
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H54: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydénetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 4. faktoéri olan yonetici niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 40’'da g6rilen anlamh diizeydeki iliski H54’u dogrular niteliktedir. Bir
diger deyisle etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydnetim boyutu ile is
tatmininin ydnetici niteligi faktdri arasindaki iliski anlamli diizeydedir. (Asymp. Sig.
0,007<0,05)

Tablo 40: Liderlik Tarzinin 5. Faktoru ile is Tatmininin 4. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 85,213(a) 56 ,007
Likelihood Ratio 64,335 56 ,208
Linear-by-Linear Association 6,505 1 ,011
N of Valid Cases 82

H55: Etkilesimsel liderligin pasif olarak istisnalarla ydonetme boyutu ile calisanlarin is

tatmininin 5. faktérl olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzinin 5. faktord ile is tatmininin 5. faktéri arasindaki iliski anlamh
dizeydedir. (Asymp. Sig. 0,011<0,05)

Tablo 41: Liderlik Tarzinin 5. Faktoru ile is Tatmininin 5. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 83,006(a) 56 ,011
Likelihood Ratio 70,053 56 ,098
Linear-by-Linear Association 5,392 1 ,020
N of Valid Cases 81
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H56: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile calisanlarin is tatmininin 1.

faktord olan psikolojik tatmin arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 42: Liderlik Tarzinin 6. Faktoru ile is Tatmininin 1. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 281,504(a) 308 ,858
Likelihood Ratio 167,825 308 1,000
Linear-by-Linear Association 4,967 1 ,026
N of Valid Cases 82

Tam serbesti tanima boyutuyla is tatmininin 1. faktéri arasinda bir iliskiye
rastlanmamistir. (Asymp. Sig. 0,858>0,05) H56 reddedilmektedir.

H57: Etkilesimsel liderlidin tam serbesti tanima boyutu ile calisanlarin is tatmininin 2.

faktord olan kisisel yeti arasinda iliski bulunmaktadir.

Tam serbesti tanima ile kisisel yeti arasindaki iliski anlamli dizeydedir.
(Asymp. Sig. 0,037<0,05)

Tablo 43: Liderlik Tarzinin 6. Faktoru ile is Tatmininin 2. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 186,743(a) 154 ,037
Likelihood Ratio 126,345 154 ,950
Linear-by-Linear Association 3,861 1 ,049
N of Valid Cases 82

H58: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile calisanlarin is tatmininin 3.

faktord olan calisma kosulari arasinda iliski bulunmaktadir.

Tablo 44’de liderlik tarzinin 6. faktéri olan etkilesimsel liderligin bir boyutu
olarak olusan tam serbesti tanima ile is tatmininin 3. faktérii arasinda bulunan
anlamli dlzeydeki iliski H58'i ve literatlri dogrular niteliktedir. (Asymp. Sig.
0,031<0,05)
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Tablo 44: Liderlik Tarzinin 6. Faktoru ile is Tatmininin 3. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 212,679(a) 176 ,031
Likelihood Ratio 154,564 176 ,876
Linear-by-Linear Association 1,678 1 ,195
N of Valid Cases 82

H59: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile calisanlarin is tatmininin 4.

faktéri olan yonetici niteligi arasinda iliski bulunmakiadir.

Liderlik tarzinin 6. faktord ile is tatmininin 4. fakt6ri arasindaki iliski anlamh
dizeydedir. (Asym. Sig. 0,000<0,05)

Tablo 45: Liderlik Tarzinin 6. Faktoru ile is Tatmininin 4. Faktorii Arasindaki
lligkiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 257,082(a) 176 ,000
Likelihood Ratio 137,234 176 ,986
Linear-by-Linear Association 20,223 1 ,000
N of Valid Cases 82

H60: Etkilesimsel liderligin tam serbesti tanima boyutu ile calisanlarin is tatmininin 5.

faktord olan isin niteligi arasinda iliski bulunmaktadir.

Liderlik tarzinin 6. fakt6ri olan tam serbesti tanima ile is tatmininin 5. faktérQ
arasindaki iliski anlamli diizeydedir. (Asym. Sig. 0,073<0,05) H60 kabul

edilmektedir.

Tablo 46: Liderlik Tarzinin 6. Faktoru ile is Tatmininin 5. Faktorii Arasindaki
lliskiye Ait Ki-Kare Testi Sonucu

Asymp. Sig.
Value Df (2-sided)
Pearson Chi-Square 203,976(a) 176 ,073
Likelihood Ratio 121,249 176 ;999
Linear-by-Linear Association 3,129 1 ,077
N of Valid Cases 81
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TUum elde edilen liderlik tarzi faktérleri ve is tatmini faktérleri arasindaki faktér
yuk dagilimi Tablo 47 seklinde olusturulmustur.

Tablo 47: Liderlik Tarzi Faktorleri ve is Tatmini Faktérleri Arasindaki iligkiyi
Gosteren Faktor Yiiki Tablosu

iS TATMINI FAKTORLERI
Faktér 1 Faktér 2 Faktér 3 Faktor 4 Faktér 5
Faktor 1 | ,001 021 174 014 044
E E Faktor2 | 751 101 037 264 ,001
F g Faktor3 | ,000 112 322 ,000 016
= ’E Faktor4 | ,020 010 343 ,007 011
8 = Faktor5 | ,659 010 343 ,007 011
- Faktor 6 | ,858 037 ,031 ,000 073

—_

Asymp. Sg. <0,05 veya <0,10 %90 guvenle)
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SONUC

Tim dinya hizli ve biyik bir degisimin icindedir. Oyle ki bu degisimlerin
dinamikleri bile her giin degisim icindedir. Ekonomik gelismeler, egitim dizeyindeki
artis ve buna bagh olarak biling artisi ve daha bir ¢gok sebep bu degisimlerin
gerceklesmesinde rol oynamaktadir. Hizli degisim beraberinde bu degisime ister
istemez ayak uydurma gercegini de beraberinde getirmektedir. Yasanan degisimleri
benimseyebilmek, yasantiya kolaylikla uyarlayabiimek ve yeni degisimleri
karsilayabilmek gerekmektedir. Degisim hayatin her alaninda karsimiza
ctkmaktadir. igletme disiplininin ana konularindan biri olan igletmeler de bu
degisimlerde payina diseni almaktadir. Yeni teknolojiler, yeni etik anlayisi, yeni
ybénetim anlayisi degisimi stirekli kilmaktadir.

isletmelerin devamlihgini siirdiirebilmek icin degisimlere uyum saglayabilme
konusunda cok daha duyarli ve hazirlikh olmalari gerekmektedir. Aksi takdirde
ayakta kalabilmeleri imkansizlasacaktir. Kuskusuz, degisimlere ayak uydurma
konusunda yapilacak tim uygulamalarin mimarlart da ybneticiler olacaktir.
Yoneticiler, astlarini degisimlere agik olma, benimseyebilme, yeni degisim firsatlari
bulma konularinda motive edecek kisilerdir.

Ydneticilik konusu isletme disiplininde ¢ok fazla yer verilen bir konudur. Yeni
ybénetim anlayigsinda odaklanilan noktanin insan olgusu olmasi ydnetimin ve
dolayisiyla da yoéneticinin énemini arttirmaktadir. Yonetici tim degisimlere kolayca
ayak uydurabilmeli, kendini yenileyebilmeli ve etrafindakileri yénlendirmelidir. iste
burada ortaya liderligin 6nemi ¢ikmaktadir. Literatirde liderlik ve ydneticiligin ayri
kavramlar olduguna genis yer veriimektedir. Bu ¢alisma ise bu iki kavraminin birbiri
yerine kullanildigina dikkat cekmektedir. Degisim ydneticiler igin de kaginilmazdir ve
lider bir yénetici olmadiklari sirece etkili olmalari pek mimkin olamamaktadir.
Liderlik artik yénetimin bir fonksiyonu haline gelmistir.

Liderlik tarihsel gelisimi icinde farkl sekillerde ortaya ¢ikmis ve farkh
sekillerde siniflandiriimistir.  Gelisen kosullar eski liderlik tanimlarini = ve
siniflandirmalarini yetersiz kilmistir. Son yillarda ortaya atilan etkilesimsel ve
dénusumsel liderlik kavramlari bu ¢galismanin asil konusunu olusturmustur.
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Galisanlarin is hayatinda yoneticilerinden etkilendikleri bilinen bir gercektir.
Yoneticilerin is tatmini etkiledigi de bilinmektedir. Y&neticisinin direktiflerini ona
inanarak, glvenerek vyerine getiren bir calisanin is tatmininin ylksek olmasi
beklenmektedir. Is tatminini etkileyen igsel ve digsal faktérler séz konusudur.
Yonetici davranigi digsal faktérlerden bir tanesidir. Calisanlarin is tatmini etkileyen
moderatdrler de (yas, cinsiyet, medeni durum v.b.) séz konusudur. Ornegin;
genclerin tatminin daha disik olmasi, yas ilerledikge alinan tatmin dizeyinin
artmasi ig tatmini ile yas arasinda dogru bir oranti olabilecedi anlamina gelmektedir.
Yine evlilerin bekarla oranla daha yiksek is tatminine sahip olmalari s6z konusudur.

Bu calismada, dénitsimsel ve etkilesimsel liderlik ile is tatmini arasindaki
iliski ortaya c¢ikariimaya cahsiimistir. Bu amagla, hizmet sektdrinin bankacilik
alaninda cgalisan bir igletmenin 84 calisanina “Cok Faktdrli Liderlik Anketi” ve
“Minnesota Is Tatmini Anketi” verilmistir. Bu iki anketin basinda da demografik

6lclimleme yapan sorular sorulmustur.

“Cok Faktorlh Liderlik Anketi” bulgularina gére liderlik tarzi 6 faktér altinda
toplanmigtir. Bu faktérler sirasiyla; ideal etki / karizma, zihinsel tesvik, bireysel
dizeyde ilgi, aktif olarak istisnalarla ydnetim, pasif olarak istisnalarla yénetim ve tam
serbesti tanimadir. Literatlirde dénisimsel ve etkilesimsel liderligin 8 boyutundan
s6z edilmektedir. Bu galismada olugan faktdrlerin literatiirle blyik él¢tide paralellik
gOsterdigi sdylenebilir. Olusan 6 faktdérden UGgl dénisimsel liderlik, diger Ugl ise
etkilesimsel liderlik boyutlari seklinde toplanmistir. Literatirde yer alan telkin edicilik
boyutu bu calismada olusmamistir. Bunun neden kaynaklanabilecegine dair bir
bulguya rastlanmamistir.  Yapilan ilk faktér analizinde dénisimsel liderlige ait
doérdinci boyut olusmus, ancak tek bir sorudan ibaret oldugu igin cikartilarak
yeniden faktdr analizi yapiimistir. Burada en dikkat c¢ekici nokta, etkilesimsel
liderligin literatirde yer alan kosullu 6dillendirme boyutunun olugsmamasidir.
Normalde etkilesimsel liderlik boyutu olan kosullu édullendirmeyi niteleyen sorularin
tam tersine déntstmsel liderligin ideal etki / karizma faktéri altinda olusmasi énemli
bir bulgudur. Literatirde Burns etkilesimsel ve déndsimsel liderligin zit kutuplar
oldugunu savunurken, Bass'in birbirini tamamlayici  unsurlar  oldugunu
sdylemektedir. Elde edilen bu bulgu Bass’in gériisini destekler niteliktedir.
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“Minnesota is Tatmini Anketi” sorulari 5 faktdr altinda toplanmistir. Bu
faktorler; psikolojik tatmin, kisisel yeti, calisma kosulari, ydnetici niteligi ve isin
niteligi seklindedir. Literatlrle paralellik gdstermekle beraber genelde psikolojik
tatmin altinda toplanmasi gereken unsurlardan bir kismi ayri bir fakiér olarak
toplanmis, ve bu faktdr de kisisel yeti olarak adlandiriimistir.

Cinsiyet, yas, medeni durum, kontrol alani varligi, sektérde calisma yili ve su
anki yoneticiyle ¢alisma yili ile ilgili olarak ydneltilen demografik sorulardan elde
edilen bulgular ve Cok Faktorlii Liderlik Anketi bulgulari, Minnesota is Tatmini
Anketinden elde edilen bulgular sonucu olusan faktérlerle iligkilendiriimeye calisiimis
ve toplam 60 hipotez ileri strGimastar.

Demografik moderatorlerin ig tatminiyle olan iligkisi literatlrin aksine son
derece dusUktir. Cinsiyetin is tatmininin psikolojik tatmin faktortyle %90 glivenle bir
iliskisi olmasi, kontrol alani varliginin da yalnizca kisisel yeti ile iligkilendirebilmesi
haricinde diger hicbir anlamli iliski gdzlemlenmemistir. Kontrol alani varligi, yani
astlarin varligi gergekten de insanin kisisel olarak kendisini daha gicli hissetmesine
yol acabilir.

Doénustumsel liderlik ile etkilesimsel liderlik faktdrleri hemen hemen esit
oranda is tatmini faktorleriyle iliskili bulunmustur. Bu durum bu her iki liderligin de
birbiriyle ne denli i¢ ice oldugunun bir gbstergesidir. Liderlik tarzi faktérlerinin hepsi
is tatmininin en az 3, en fazla 4 tanesiyle iligkilidir. 6 liderlik tarzi faktérinin 5 is
tatmini faktérlyle olan gapraz iligkisinde 21 tanesinin iliskili oldugu gérilmektedir. Bu
oran %70 gibi anlaml bir blyUkliktedir.

Calismada tim liderlik tarzi faktdrlerinin hepsinin istisnasiz is tatminin igin
niteligi faktoérayle iligkili olmasi dustndirictdir. Buradan ydneticilerin ¢aligsanlarin
islerini ne sekilde gesitlendirebildiginin ve onlara nasil 6zgir ortamlar yaratabildiginin
is tatminiyle anlamli diizeyde bir iligkisinin oldugu sonucuna varilabilir.

Calisma kosullari genellikle igletmelerin olusturdugu sabit unsurlardir. Bunlar
Uzerinde yoneticilerin pek fazla etkisinin olmasi beklenemez. Bu ¢alismada da en
disik iligki is tatmininin calisma kosullari faktorleri arasinda olusmustur. Bu da

anketin gvenilirligini arttirici bir durumdur.
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is tatminin bu calismayi belki de en ¢ok ilgilendiren faktérii ydnetici niteligidir.
Yine bu faktérle anlamli diizeyde bir iliski bulunmustur. Yani ydneticileri etkilesimsel
ve donitsimsel lider olarak gbren calisanlar ydneticilerinin niteliginden dolayr da

islerinden tatmin olmaktadirlar.

Bulgular liderlik tarzlarindan hangilerinin is tatminiyle daha fazla iliskili
olduguna da yanit almis, ve donlisimsel liderlige ait ideal etki / karizma ile
etkilesimsel liderlige ait tam serbesti tanima digerlerinde biraz daha fazla iligkili
bulunmustur. Bunun sonucu olarak galisanlarin karizmatik liderlerden etkilendigi ve
de islerini yaparken kendilerine &zgUrlik taninmasindan hoslandigini séylemek
yanlis olmayacaktir.

Sonug olarak bu calisma, etkilesimsel ve doénlsiimsel liderlik ile is tatmini
arasinda, demografik moderatérlerden blylk 6lgide bagimsiz olarak iligki
kurulabilecegine dair veriler sunmaktadir. Bu arastirmanin tek bir isletmede yapiimis
olmasi elde edilen verilerle genelleme vyapilmasini olanaksiz kilmaktadir.
Arastirmacilar daha ileride yapilacak galismalarda farkli bir érneklemeyle katkida
bulunabilirler. Bu sayede ¢alisma bir 6lgtide genellenebilir.

Arastirmacilara, “Cok Faktorll Liderlik Anketi” gevirisinin bir kez daha gézden
geciriimesi tavsiye edilebilir. Ankete katilanlardan alinan geri beslemede 3 ve 5
numarall sorularin anlagiimasinda guglik yasandigr anlagiimigtir. Bu durum saglkli

sonug alinmasini etkileyebilecedinden buna dikkat edilmesinin 6nemi aciktir.

84



KAYNAKCA

KiTAPLAR

ACKOFF, L. R,, (1999) Re-Creating the Corporation, Basi yok, Oxford University
Press, New York.

ADEL, S., GUVEN, H., (2003), (Edited by), New Paradigms in Leadership,
Bahcesehir Universitesi Yayinlari, Promet Basim Yayin A.S., istanbul.

AVOLIO, J. B., BASS, B., M., (2002), Developing Potential Across a Full Range
of Leadership, Leadership of Renewal, No edition, Lawrence Erbaum Associates,
New Jersey.

BALTAS, A., (2003), Ekip Calismasi ve Liderlik, 5. Basim, Remzi Kitabevi,
istanbul.

BASS, B. M. (1990), Bass & Stogdill’s Handbook of Leadership, Theory,
Research, and Applications, Third Edition, The Free Press, New York.

BUDAK, G., (1999), isletmeleri Bagariya Ulastiran Yol Organizasyon Yapisi — ig
Doyumu Uyumu, Baski yok, T.C. Dokuz Eylil Universitesi Ikisadi idari Bilimler
Fakdiltesi, izmir Ticaret Odasi, izmir.

CAN, H., (1999), Organizasyon ve YOnetim, Baski yok, Siyasal Kitabevi, Ankara

CAPRA, F., (2002), The Hidden Connections, 1st Edition, Doubleday, New York.

CARNALL, C. A, (2003), Managing Change in Organisations, 4th Edition,
Prentice Hall, Edinburgh. s.155-156.

COROGLU, C., (2003), is Diinyasinda Gelecegin Yénetimi, 1. Baski, Alfa Basim
Yayin Dag. Ltd. Sti., istanbul. s. 23-30.

85



DAVIS, K., (1981), isletmede insan Davranisi — Orgiitsel Davranis, cev: Tosun,
K., Sonay, T., Akar, F., Baysal, C., Sadullah O., Yalgin, S., T.C. istanbul
Universitesi, isletme Fakiitesi, Yayin No: 136, Istanbul.

DEGIRMENCI, M., (2006), Dogus Universitesi, Ders Notlari, istanbul.

DINCER, O., (1998), Stratejik Yoénetim ve isletme Politikasi, 5. Baski, Beta Basim
Yayim Da@itim A.S., istanbul. s.350-490.

EREN, E., (1989), Yonetim Psikolojisi, 3. Baski, Yon Ajans, istanbul.

., (2003), Yonetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar,
6. Basi, Beta Basim A.S., istanbul.

., (2004), Stratejik Yénetim, Ed: Timur, N., T.C. Anadolu Universitesi
Yayini, No: 1491, Eskisehir.

GOLEMAN, D., (2002), Lideri Lider Yapan Nedir?, Harward Business Review
Dergisinden Se¢cmeler, Gev: Elhiiseyni, N., No: 377, Baski yok, MESS Yayin, Acar
Matbaacilik, istanbul.

HESSELBEN, F., COHEN, P. M., (ed) (1999), Liderden Lidere, DRUCKER, P., F.,
Cev: Atay, S., No: 318, Baski yok, MESS yayin, BZD Yayincilik, istanbul.

KARALAR, R., OZALP, I., MAVIS, F., GEYLAN, R., TENEKECIOGLU, B., SAHIN,
M., COMLEKGCI, F., AYDIN, N., (2002), Genel igletme, T.C. Anadolu Universitesi

Yayini No: 1268, Eskisehir.

KOGCEL, T., (2001), igletme Yéneticiligi: Yonetim ve Organizasyon, 8. Basi, Beta
Basim A.S., istanbul.

NELSON, D., L., QUICK, J. C., (1995), Organizational Behaviour: Foundations,
Realities and Challanges, Alternate Edition, West Company, New York.

86



OZALP, i., SAHIN, M., BERBEROGLU, G., GEYLAN, R., (2003), Yonetim
Organizasyon, T.C. Anadolu Universitesi Yayini No: 1457, Eskisehir.

SABUNCUOGLU, Z., (1984), Calisma Psikolojisi, Baski yok, T.C. Uludag

Universitesi Basimevi, Bursa.

STOGDILL, R. M., (1997), Leadership, Classical, Contemporary, and Critical
Approaches, ed: Keith Grint, No edition, Oxford University Press, Oxford.

TASKIN, E., (1997), Yéneticinin Sosyal Stratejisi, Kazanci Matbaacilik, istanbul.

SCHEIN, E. H., (2004), Organizational Culture and Leadership, Third Edition,
Jossey-Bass A Wiley Imprint, San Francisco.

TELMAN, N., UNSAL, P., (2004), Calisan Memnuniyeti, 1. Baski, Epsilon

Yayincilik Hizmetleri, istanbul.

TEVRUZ, S., ARTAN, i., BOZKURT, T., (1999), Davraniglarimizdan Secmeler,
1. Basl, Beta Basim Yayim Dagitim A. S., istanbul.

WERNER, I., (1993), Liderlik ve Yénetim, Ceviren: Uner, V., 1. Baski, Rota Yayin
Yapim Tanitim Tic. Ltd. Sti., istanbul. s. 243-253.

WHITNEY,J., O., PACKER, T., (2001), Shakespeare’in Yonetim ve Liderlik
Sirlari, 1. Basim, Alfa Basim Yayim Dagitim Limited Sirketi, istanbul. s.1-11.

87



TEZLER

AKDOGAN, E., (2002), “Ogretim Elemanlarinin Algiladiklari Liderlik Stillleri ile is
Doyum Diizeyleri Arasindaki iligki”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T.C.
Marmara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitlisti, Egitim Bilimleri Anabilim Dall,
Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim Dall, istanbul.

AKSOY, H., (2006), “Orgiit ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi”, Yayinlanmamis
Yiksek Lisans Tezi, T. C. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Calisma
Ekonomisi ve Endiistri iligkileri Anabilim Dali, Yénetim ve Galisma Psikolojisi Bilim
Dali, istanbul.

EGE, B., (2000), “isgéren Tatminini Etkileyen Faktorler ve isgéren Tatmini ile
isgéren Davranisi iliskisi Uzerine bir Arastirma”, Yayinlanmamis Yiksek Lisans
Tezi, T.C. Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitlisti, Sosyal Bilimler Enstitiis{, isletme
Anabilim Dali, Gebze.

ERINCIN, O., (2005), “Kadin Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Astlarinin is Tatmini
Uzerideki Etkisi”, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, T. C. Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlisti, Kamu Yénetimi Anabilim Dali, insan Kaynaklari Yénetimi
Bilim Dali, istanbul.

ERTEKIN, P. O., (2004), “The Relationship between Leadership Styles and Job
Satisfaction”, Yayinlanmamis Yilksek Lisans Tezi, T. C. Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlisii, Kamu Yénetimi Anabilim Dali, Human Resources
Management and Development Bilim Dali, istanbul.

FERIK, I. F., (1997), “Orgiit Biyiikliklerine Bagl Olarak Liderlik Tarzlari ve is
Tatmini Arasindaki iliskiler”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T. C. Marmara
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, ingilizce isletme Anabilim Dali, Orglitsel
Davranis Bolimi, istanbul.

88



GIPE, L. A,, (1997), “Transformational Leadership and Job Satisfaction”,
Unpublished Master Thesis, Allan & Donna Lansing School of Nursing, Program of
Graduate Nursing, Bellarmine Collage, Kentucky.

HAZAR, S. E., (2002), “The Effects of Leadership Prototypes and Perceived
Leadership Outcomes and the Effects of Self-Construals on Leadership Prototypes”,
Bogazici University, the Institute of Social Sciences, Master of Arts in Psychology,
istanbul.

INCE, O., (2003), “Is Tatminine Etki Eden Baslica Faktérler ve Uygulamadan bir
Ornek”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kamu Yénetimi Anabilim Dali insan Kaynaklari Yénetimi Bilim
Dali, istanbul.

KAVI, E., (20086), “Isgérenler Agisindan Orgiit Kiiltiir(in(in Motivasyona Etkisi”,
Yayinlanmamis Doktora Tezi, T. C. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis(,
Calisma Ekonomisi ve Endustri iligkileri Anabilim Dali, istanbul.

KAYA, Z., (2003), “Calisanlarin Yeni Teknolojilere Yaklasimlari ile is Tatmini
Arasindaki iliski”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T. C. Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlisi, isletme Anabilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Bilim
Dali, istanbul.

KIR, K. C., (1995), “Patron ve Profesyonel Yoneticilerin Liderlik Tarzlar”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Yénetim ve Organizasyon Anabilim Dali, istanbul.

KONUK, N., (1997), “Turkiye'deki Kiigilk ve Orta Boy isletmelerde Liderlik
Davranisinin Orglit Kiltiriine Etkisi (Halil Magazalari Ornegi)”, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi, Ortadogu ve Islam Ulkeleri
Enstitlisli, Sosyoloji ve Antropoloji Anabilim Dali, istanbul.

MASLUMOGLU, N., (1995), “isletmelerde Liderlik ve Bir Uygulama”, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, T.C. istanbul Universitesi, istanbul.

89



OZBENLI, S., (1999), “The Impact of Job Satisfaction and Organisational
Commitment on Intention on Turnover and Job Performance”, Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, ingilizce
isletme Anabilim Dali, ingilizce isletme Bilim Dall, istanbul.

OZCELIK, S. K. D., (2005), “Yénetici Hemsirelerde Dénstiriict Liderlik Tarzi ve
Hemesirelerin Yéneticilerine Olan Glvenleri”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
T.C. Marmara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitisii, Hemsirelikte Yénetim Anabilim
Dali, istanbul.

OZTEL, D., (1998), “Liderlikle Iigili Baslica Yaklasimlar, Yénetim Islevleri, Basin
isletmelerinde Yéneticilerin Ozellikleri”, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, T.C.
Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisii, Gazetecilik Anabilim Dali, Basin
Ekonomisi ve Isletmeciligi, istanbul.

SEGILIR, S. L., (2004), “Motivation Factors in the Work Place and the Effect of the
Factors to the Motivation”, Unpublished Master Thesis, Marmara University, Institute
for Graduate Studies in Pure and Applied Sciences, Engineering management
Programme, istanbul.

SECMEN, S., (2001), “Amirlerin Liderlik Tarzlari ve Kisilik Ozellikleri ile ilgili
Degerlendirmelerin is tatmini Uzerine Etkileri: TSK’'da Yapilan Bir Arastirma”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitisi, ingilizce Isletme Anabilim Dali, Orgiitsel Davranis Bilim Dall, istanbul.

TURE, R., (1993), “Yéneticilik ve Motivasyon”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
T.C. istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, iktisat Fakiiltesi, Kamu Yerel
Yonetimi, istanbl.

YAYCI, C., (1992), “Leadership and Management with a Pilot Study”,

Yayinlanmamis Yilksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisi, ingilizce isletme Baélimi, HR Management Anabilim Dali, istanbul.

90



YILMAZ, O., (2002), “Mustafa Kemal Atatiirk’(in Liderlik Ozellikleri ve Yénetim
Anlayisi”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi, Tiirkiyat
Aragtirmalari, Atatiirk ilkeleri ve inkilap Tarihi Anabilim Dali, istanbul.

e: erisim
ALTUN, S. A., (2003), “ilkégretim Okul Mudurlerinin Déniisimcii Liderlige Verdikleri

Onem ve Uygulama Diizeyleri”, ilkégretim-Online 2 (1), http://ilkégretim-
online.org.tr/vol2say1/v02s01b.pdf, erisim tarihi 21.03.20086.

AYKAN, E., (2004) “Kayseri'de Faaliyet Gosteren Girisimcilerin Liderlik Ozellikleri”,
T.C. Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisii Dergisi, Sayi 17,
s.213-224

http://sbe.erciyes.edu.tr/dergi/sayi 17/12 aykan.pdf, erisim tarihi 22.03.2006.

BOGLER, R., (2001), “The Influence of Leadership Style on Teacher Job
Satisfaction”, Educational Administration Quarterly, Vol. 37, pp. 662-683,
http://eag.sagepub.com, erisim tarihi 2.3.2007.

Harvard Business School, “Garanti Bank: Transformation in Turkey”,
http://hbsp.harvard.edu, erisim tarihi 21.03.2006.

NETMBA, Business Knowledge Center, “Herzberg’'s Motivation-Hygiene Theory”,

http://www.netmba.com/mgmt/ob/motivation/herzberg, erisim tarihi 2.3.2007.

SIPAHI, S., BERBER, A., (2002), “Déniisiimsel Liderlik Perspektifinin Analitik
Hiyerarsi Prosesi Teknigi ile Analizi”, T.C. istanbul Universitesi igletme Fakiiltesi
Dergisi, Nisan 2002,

http://www.isletme.istanbul.edu.tr/surekli _yayinlar/dergiler/nisan2002/liste.htm

SAHIN, A., TEMIZEL, H., ORSELLI, E., “Bankacilik Sektdriinde Calisan
Ydneticilerin Kendi Liderlik Tarzlarini Algilayis Bigimleri ile Galisanlarin
Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarini Algilayis Bicimlerine Yénelik Uygulamali Bir
Calisma”, http://iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/15-03.pdf, erisim tarihi 10.3.2006

91



Makaleler / Veritabanlari

www.ebscohost.com

AVOLIO, B. J., WALDMAN, D. A., YAMMARINO, F. J., (1991), “Leading in the
1990s: The Four I's of Transformational Leadership”, Journal of European
Industrial Training, Vol. 15, No.4, 9-16.

BASS, B. M., (1990), “From Transactional to Transformational Leadership: Learning
to Share Vision”, Organisational Dynamics, Vol. 18, Issue 3, pp. 400-450.

BASS, B. M., (1999), “Two Decades of Research and Development in
Transformational Leadership”, European Journal of Work and Organizational
Psychology, 8(1), pp. 9-32.

BERSON, Y., LINTON, J. D., (2005), “An Examination of the Relationships between
Leadership Style, Quality, and Employee Satisfaction in R&D versus Administrative

Environments”, R&D Management, 35, p.1.

CHEN, L., Y., (2004), “Examining the Effect of Organization Culture and Leadership
Behaviours on Organizational Commitment, Job Satisfaction, and Job Performance
at Small and Middle-sized Firms of Taiwan”, The Journal of American Academy
of Business, Cambridge.

COLVARD, J., E., (2003), “Managers vs. Leaders”, Government Executive, Vol.
35, Issue 9.

HART, L. B., WAISMAN, C. S., (2005), “The Sorts of Leadership”, T+D, March
2005, Vol. 59, Issue 3, pp. 20-22.

HUMPREYS, J. H., (2001), “Transformational and Transactional Leader Behaviour”,
Journal of Management Research, Vol. 1, No. 3.

92



JUDGE, T. A., PICCOLO, R. F., (2004), “Transformational and Transactional
Leadership: A Meta-Analytic Test of Their Relative Validity”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 89, No.5, pp. 755-768.

KIM, S., (2002), “Participative Management and Job Satisfaction: Lessons for
Management Leadership”.

MASI, R. J., (2000), “Effects of Transformational Leadership on Subordinate
Motivation, Empowering Norms, and Organizational Productivity”, International
Journal of Organizational Analysis, Vol. 8, Issue 1.

MASOOD, S. A., DANI, S. S., BURNS, N. D., BACKHOUSE C. J., (2006),
“Transformational Leadership and Organisational Culture: The Situational Strength
Perspective”, Enginering Manufacture, Vol. 220, Issue 6.

MOSS, G., DAUNTON, L., GASPER, R., (2006), “Crack the Leadership
Combination to Secure High-Performance Working”, People Management, Vol. 12,
Issue 17.

SOONHEE, K., (2002), “Participative Management and Job Satisfaction: Lessons
for Management Leadership”, Public Administration Review, Vol. 62, Issue 2.

TARABISHY, A., SOLOMON, G., FERNALD, W., SASHKIN, M., (2005), “The
Entrepreneurial Leader’s Impact on the Organisation’s Performance in Dynamic
Markets”, The Journal of Private Equity, Vol. 8, Issue 4, pp. 20-29.

VRIES, R. E., (2000), “When Leaders Have Character: Need for Leadership,
Performance, and the Attribution of Leadership”, Journal of Social Behaviour &
Personality, Vol. 15, Issue 3.

WATTERS, K., (2006), “Thinking about Leadership”, Adults Learning, Vol. 18,

Issue 3.

ZALENZIK, A., (2004), “Managers and Leaders: Are They Different?”, Harvard
Business Review, Vol. 82, Issue 1, pp. 74-81.

93



www.proquest.com

BONO, J. E., JUDGE, T. A., (2004), “Personality and Transformational and
Transactional Leadership: A Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology, Vol.
89, No.5, 901-910.

JAUSSI, K., H., DIONNE, S., D., (2004), “Unconventional Leader Behaviour,
Subordinate Satisfaction, Effort and Perception of Leader Effectiveness”, Journal of
Leadership and Organizational Studies, Vol. 10, No.3.

POOL, S. W., (1997), “The Relationship of Job Satisfaction with Substitutes of
Leadership , Leadership Behaviour, and Work Motivation”, The Journal of
Psychology, May, 131, 3, pp. 271-283.

RAD, A. M. M., MOHAMMADIAN, M. H., (2006), “A Study of Relationship between
Managers’ Leadership Style and Employees’ Job Satisfaction”, Leadership in
Health Services, Vol. 19, No.2.

WALUMBWA, F. O., ORWA, B., WANG, P., LAWLER, J. J., (2005),
“Transformational Leadership, Organizational Commitment, and Job Satisfaction, A
Comparative Study of Kenyan and U.S. Financial Firms”, Human Resources
Development Quarterly, Vol. 16, No. 2.

www.sciendirect.com

MULKI, J. P., JARAMILLO, F., LOCANDER, W. B., (2006),” Emotional Exhaustion
and Organizational Deviance: Can the Right Job and a Leader’s Style Make a
Difference?”, Journal of Business Research, Vol. 59, pp. 1222-1230.

NEMANICH, L. A., KELLER, R. T., (2007) , “Transformational Leadership in an

Acquisition: A Field Study of Employees”, The Leadership Quarterly, Vol. 18,
pp. 49-68.

94



SCANDURA, T. A., WILLIAMS, E. A., (2002), “Mentoring and Transformational
Leadership: The Role of Supervisory Career Mentoring”, Journal of Vocational
Behaviour, Vol. 5, pp. 448-468.

SY, T., TRAM, S., OHARA, L. H., (2006), “Relation of Employee and Manager
Emotional Intelligence to Job Satisfaction and Performance”, Journal of Vocational

Behavior, Vol. 68, pp. 461, 473.

VERA, D., CROSSNAN, M., (2004), “Strategic Leadership and Organisational

Learning”.

95



Dergiler

AKINCI, Z. (2002), “Turizm Sektdriinde isgéren is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes
Yildizli Konaklama lsletmelerinde bir Uygulama”, T.C. Akdeniz Universitesi, I.i.B.F.
Dergisi (4), 1-25.

BAKAN, I., BUYUKBESE, T., (2004), “Orgiitsel Iletisim ile is Tatmini Unsurlari
Arasindaki iligkiler: Akademik Orgiitler icin bir Alan Arastirmas!”, T.C. Akdeniz
Universitesi, I.i.B.F. Dergisi (7), 1-30.

BAS, T., (2002), “Ogretim Uyelerinin Is Tatmininin Belirlenmesi”, T.C. Dokuz Eyliil
Universitesi, I.i.B.F. Dergisi, Cilt 17, Say 2, izmir.

BERBER, A., (2000), “Dénistmsel ve Etkilesimsel Liderlik Kavrami, Gelisimi ve
Déniisiimsel Liderligin Yénetim ve Organizasyon igerisindeki Rolii”, T.C. istanbul
Universitesi, isletme Fakiiltesi, isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, Yil:11,
Say1:36, Mayis 2000, istanbul.

CEYLAN, A., KESKIN, H., EREN, S., (2005), “Déniisimcii ve Etkilesimci Liderlik ile
Orgutsel Baglilik Arasindaki iliskilere Yénelik Bir Arastirma”, T.C. istanbul
Universitesi, isletme Fakiiltesi, isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, Yil:16,
Sayi:51, Haziran 2005, istanbul.

CEYLAN, A., ULUTURK, Y. H., (2006), “Rol Belirsizligi, Rol Catismasi, is Tatmini ve
Performans Arasindaki iliskiler”, T.C. Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:7, Sayi:1,
Ocak 2006, istanbul.

CAKAR, U., ARBAK, Y., (2003), “Dénlsumcu Liderlik Duygusal Zeka Gerektirir mi?
Yéneticiler Uzerinde Ornek Bir Calisma”, T.C. Dokuz Eyliil Universitesi, I.i.B.F.
Dergisi, Cilt 18, Sayi 2, izmir.

ERDIL, O., KESKIN, H., IMAMOGLU, S. Z., ERAT, S., (2004), “Yénetim Tarzi ve
Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme Duygusu ile is Tatmini
Arasindaki Arasindaki iligkiler: Tekstil Sektériinde bir Uygulama”, T.C. Dogus
Universitesi Dergisi 5 (1), istanbul.

96



KARADAL, H., (2001), “is Stresi Diizeyi ile is Tatmini iligkisinin Analizi: Bolu Emniyet
Midirligi'nde bir Arastirma”, T.C. Abant izzet Baysal Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 201:2 sayi:3, Bolu.

KASIMOGLU, M., KUGCUKASLAN A., (2005), “Olimsiiz Liderler ve Liderlik
Anlayisinda Asirlarca Degismeyen Parametreler’, T.C. Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlisii Hakemli Dergisi, Y1l:12, Sayi:24, Cilt: 6, Haziran 2005.

KOTTER, P. J., (1990), “What Leaders Really Do, Breaktrough Leadership, Harvard
Business Review, Special Issue, December 2001.

NOWICKI, M., SUMMERS, C., (2007), “Changing Leadership Styles”, Healthcare
Financial Management, February, 2007, s.118, Chicago.

OZARALLI, N., (2000), “Superior-Subordinate Relationship and its Impact on the
Perceived Levels of Job Satisfaction and Organizational Commitmen”t, T.C.
Marmara Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt XVI,
Sayi:1, istanbul.

PASTERNAK, C., (1994), “Work Satisfaction Linked to Manager”, HR Magazine,
May, 39, 5, Mineapolis.

SANBULTE, A. (1993), “Lead, Don’t Manage”, Industry Week, Nov 1, 242, 21 ,
Minnesota.

SERINKAN, C., (2005), “isletmelerde Liderlik Tarzlari ve Toplam Kalite Yénetimi
iliskisi”, T.C. istanbul Universitesi, isletme Fakiiltesi, isletme iktisadi Enstitiisii
Dergisi, Y1l:16, Say1:50, Subat 2005, istanbul.

STASHEVSKY, S., (2006), “Leadership in Organizations”, International Journal of
Manpower, Vol. 27, No.1, Bradford.

SAFAKLI, O. V., (2005), “KKTC’deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir
Calisma”, T.C. Dogus Universitesi Dergisi, 6 (1), 132-143, Istanbul.

97



SISMAN, M., TURAN, S., (2004), “Bazi Orgiitsel Degiskenler Agisindan Calisanlarin
is Doyumu ve Sosyal-Duygusal Yalnizlik Diizeyleri”, T.C. Eskigehir Osmangazi
Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:5, Sayi:1, Haziran 2004, Eskisehir.

TARLAN, D., TUTUNCU, O., (2001), “Konaklama isletmelerinde Basarinin

Degerlendirilmesi ve isdoyumu Analizi”, T.C. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:3, Sayi:2, 2001, izmir.

98



EKLER
EK -1
ANKET FORMU

Sayin Katihmcl,

T.C. Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, isletme Yiiksek Lisans
Programr’nda “Déniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik ile is Tatmini Arasindaki
iligki” konulu bir arastirma yapmaktayim.

Bu arastirma ile ydneticinizin liderlik 6zelliklerinin is tatmininize olan etkisinin
saptanmasi amagclanmaktadir. Bu amag dogrultusunda gérisleriniz bizim igin

onemlidir.

Anket (ic bélimden olugmaktadir. ilk bélimde sizinle ilgili kigisel bilgiler yer
almaktadir. ikinci béllimde ydneticinizle ilgili sorulara iliskin besli derecelendirme
6lgegine uygun anket maddeleri yer almaktadir. Su andaki ydneticinizin davranisini
1’den 5’e kadar olan numaralardan ilgili olani yuvarlak igine alarak belirtiniz. Anketin
O¢clncl bdlumi ise is tatminine yonelik sorulardan olugsmaktadir. Her bir ifadeye ne
denli katildigimizi ilgili kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz

Toplu dizeyde yapilacak degerlendirmede kullanilacak bireysel yanitlariniz
hicbir sekilde raporlanmayacaktir. Anket sorularini objektif bir bicimde ve eksiksiz

yanitlamaniz, bu arastirmanin hedefine ulasmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Anketi cevaplamakla bu arastirmaya yapacaginiz katkidan dolayi tesekkar
eder, saygilar sunarim.
Safak GUNDUZ
T.C. Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisi
isletme Yiksek Lisans Programi Ogrencisi
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EK -1 (devam)
ANKET FORMU

BOLUM I: KiSISEL BILGILER

1- CINSIYETINiz
ERKEK KADIN

2-YASINIZ - ...

3- MEDENi DURUMUNUZ

EVLI

BEKAR

BOSANMIS

4- SIZE BAGLI CALISAN VAR MI?

EVET HAYIR

5- DORDUNCU SORUNUN CEVABI EVET ISE, SiZE BAGLI OLARAK KAGC KiSi
CALISMAKTADIR?

6- POZISYONUNUZ

UST DUZEY YONETICI  (Yénetim Kurulu Baskani, Genel Mudiir v.s.)

ORTA _I_DUZEY __YONETiCi (M0dur, Midar Yard. v.s.)

ALT DUZEY YONETICI  (takim lideri, supervisor, sef v.s.)

UZMAN

UZMAN YARDIMCISI

DIGER (D@NFHNIZS .. eeveeeeeee e eee e )
7- UNVANINIZ: oo,

8- HANGI BOLUMDE (DEPARTMANDA) GALISIYORSUNUZ ? ..o,
9- KAC YILDAN BERI SU ANDAKI iSINiZDEKI SEKTORDE GALISIYORSUNUZ? ............

10- KAC YILDAN BERI SU ANDAKIi YONETICINIZ ILE BIRLIKTE CALISIYORSUNUZ?
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EK -1 (devam)
ANKET FORMU

BOLUM II: YONETICi OZELLIKLERI
COK FAKTORLU LiDERLIK ANKETI
Anketin amaci:

Anketin amaci su andaki yéneticinizin, sizin algiladiginiz liderlik
davraniglarinin tanimlanmasidir. Litfen asagidaki ifade ve sorularin hig birisini
bos birakmayarak tamamini isaretleyiniz. Bu anket sizden basitge su andaki
y6neticinizin davranisini mimkiin olabildigince dogru tanimlamanizi
istemektedir.

Latfen arastirma formuna iISMINiZi YAZMAYINIZ. ifadelere igtenlikle yanit
veriniz.

Anket formunu doldururken:

a. Asagidaki her ifadeyi dikkatle OKUYUNUZ.

b. Okudugunuz her ifade su andaki yoneticinizin lider davranisini hangi siklikla
aciklamaktadir, DUSUNUNUZ.

c. Asagidaki siklar iginde hangilerinin en uygun olduguna KARAR VERINIZ.

d. Soldaki situnlardan birisine su andaki yéneticiniz icin sectiginiz (1 2 3 4 5)
siklarindan birisini yuvarlak igine alarak ISARETLEYINIZ.

1=Hi¢ bir zaman 2=Sadece bir kere 3=Bazen
4= Oldukca sik 5=Her zaman
Hic¢ bir zaman Sadece bir kere Bazen Oldukca sik Her zaman
1 2 3 4 5

1- Harcadigim cabaya gére / karsilik bana isimde yardimci olur
1 2 3 4 5

2- Kritik varsayimlarin uygunlugunu tekrar gézden gegirir
1 2 3 4 5

3- Problem ciddiyet kazanincaya kadar karismakta aciz kalir
1 2 3 4 5

4- Dikkati yanhgliklar, bozukluklar, ¢carpikliklar Gzerindedir
1 2 3 45

5- Onemli bir konu karsisinda karismaktan gekinir
1 2 3 45

101



6- Onem verdigi degerleri inanclari bizimle paylasir

1 2 3 45
7- Gerektiginde ortada yoktur

1 2 3 45
8- Problemi ¢bzerken farkli bakis agilari arar

1 2 3 45
9- Gelecege olumlu bakar

1 2 3 45

10- Onunla ¢alismak insani gururlandinr
1 2 3 45

11- Performans hedeflerimize ulastigimizda uygun sekilde &édillendirildigimizden
emin olur
1 2 3 45

12- Harekete gecmesi icin islerin kétlye gitmis olmasi gerekir
1 2 3 45

13- Ulasmamiz gereken hedefleri blyuk bir sevkle anlatir
1 2 3 45

14- Gicld bir amaca sahip olmanin dnemini belirtir
1 2 3 45

15- Zamanini baskalarini yetistirerek,6greterek gegirir
1 2 3 45

16- Performans standartlarini tutturdugumda ne beklemem gerektigini acikca ortaya
koyar
1 2 3 45

17- Mecbur kalmadikga tedbir almanin gereksizligine inanir
1 2 3 45

18- Grubun iyiligi icin kendi 6nceliklerinden vazgecer
1 2 3 45

19- Bana grubun herhangi bir Gyesi olarak degil de bir birey olarak davranir
1 2 3 45

20- Harekete gecmesi icin problemlerin kroniklesmesi gereklidir
1 2 3 45

21- Davranisglarn ona saygl duymama neden olur
1 2 3 45

22- Zamanini “séndirilecek yanginlar” arayarak gegirir
1 2 3 45
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23- Kararlarinin ahlaki, etik sonuglarini dikkate alir

1 2 3 45
24- Hatalarimin listesini tutar

1 2 3 45
25- Gig ve glven hissi verir

1 2 3 45
26- Gelecekle ilgili dusleriyle bizi pesinden sirlkler

1 2 3 45
27- Dikkati hedefe ulasmadaki basarisizliklarin (izerindedir

1 2 3 45
28- Karar vermekten kaginir

1 2 3 45

29- Her birimize farkli ihtiyaglari, yetenekleri olan bireyler olarak yaklagsir

1 2 3 45

30- isimizi nasil yaptigimiza farkli yénlerden bakmamizi dnerir
1 2 3 45

31- Kendimi gelistirmeye odaklanmami saglar
1 2 3 45

32- Sorunlara ¢ok farkli agilardan bakmami saglar
1 2 3 45

33- Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir
1 2 3 45

34- Ortak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular
1 2 3 45

35- lyi bir is yaptigimda memnuniyetini belli eder.
1 2 3 45

36- Hedeflerimize ulagabilecegimize guvendigini belli eder
1 2 3 45
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EK -1 (devam)
ANKET FORMU

BOLUM Il iS TATMINI

MINNESOTA iS TATMIN ANKETI
Asagida isinizin cesitli yonleri ile ilgili cimleler bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatli
okuyarak o ciimlede belirtilen yonden ne derece memnun oldugunuzu bir “X” isareti

ile belirtiniz.

SIMDIKI ISIMDEN

Hig
memnun
degilim

Memnun
degilim

Kararsizim

Memnunum

Gok
memnunum

1-Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2-Tek bagsima caligma olanagimin olmasi
bakimindan

3-Ara sira degisik igler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

4-Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana
vermesi bakimindan

5- Amirimin emrindeki
kisileri idare tarzi bakimindan

6- Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7- Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

8- Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9- Bagkalar icin bir seyler yapabilme olanagina
sahip olmam bakimindan

10- Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina
sahip olmam bakimindan

11- Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan

12-ig ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
konulmasi bakimindan

13- Yaptigim is ve karsiliginda aldigim (icret
bakimindan

14- I icinde terfi olanagimin olmasi agisindan

15-Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16- isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan
17- Calisma sartlari bakimindan

18- Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagmalari bakimindan

19- Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme
bakimindan

20- Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissinden

N N I N N A I O O R R R

N N I N N A I O O R R R

N N I N N A I O O R R R

I R N A R R R R A AR A R R R RN A AR

N N I N N A I O O R R R

104




