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ONSOZ

Giliniimiizde, yonetim biliminde yapilan g¢alismalar iginde liderlik konusu
oldukca 6nem kazanmigtir. Ortaya ¢ikan bircok farkl liderlik stili ve bu stillerle ilgili
bir¢ok arastirma yapilmistir. Doniistliriicii liderlik stili de bu liderlik tiirlerinden
biridir. Doniistiirticii liderin diger liderlik tiirleriyle benzeyen veya onlar1 kapsayan
Ozelliklerinin yani sira en onemli farki izleyenler arasindan yeni liderler yetistirme
ozelligi olmasidir. Bu 6zellik, sadece oOrgiitlerin basarisina degil, izleyenlerin de
kisisel basarilarina odaklanmanin 6nemini ortaya koymaktadir. Seyahat acenteleri
0zelinde ise yogun emek ve enerji gerektiren bir sektdr olmasi sebebiyle, bu 6zelligin
isgorenler iizerinde ¢ok Onemli bir motivasyon unsuru oldugu diisiiniilmektedir.
Bununla birlikte iggérenlerin, is ortamlarinda adaleti hissetmeleri de onlar1 motive
etmekte ve ig gorenlerin islerinden mutluluk duymasina ve isyerlerine bagliliklarinin
artmasina katkida bulunmaktadir.

Yonetim biliminde ortaya ¢ikan bu onemli konularin seyahat acenteleri
baglaminda degerlendirilmesini hedefleyen bu c¢alisma A grubu seyahat
acentelerinde ¢alisan iggérenlerin tutumlarina dayali olarak; doniistiirticii liderlik stili
ve Orglitsel adalet algisi, Orgiitsel baglilik ve is tatminine etkilerini aragtirmak
amaciyla yapilmstir.

Yiiksek lisans egitimim boyunca beni yonlendiren ve yol gosteren ve degerli
deneyimlerini benden esirgemeyen danigsman hocam Yrd.Dog¢.Dr. Necdet Bilgin’e en
icten tesekkiir ve saygilarimi sunarim. Ayrica, yiiksek lisans dersleriyle egitimime
katki sunan Prof.Dr. Cevat Tosun’a, Yrd.Dog¢.Dr. Hiiseyin Altay’a, Yrd.Dog.Dr.
Selami Ozcan’a ve egitim hayatim boyunca bilgilerinden faydalandigim tiim
hocalarima tesekkiirii bir borg bilirim.

Uygulama asamasinda anketorliik tecriibelerini ve dzverilerini esirgemeyen
yiiksek lisans dgrencileri Ozgiir CALKIN’a ve Fatma OZKIL e tesekkiir ederim.

Her tiirlii yardim1 ve destegi benden esirgemeyen degerli aileme, calisma

arkadaslarima ve dzel gayretleri icin esim ilhami MORCIN’e tesekkiir ederim.
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Sine ERDOGAN MORCIN
Seyahat isletmeciligi Anabilim Dal, Yiiksek Lisans Tezi, 2012

Damsman: Yrd. Dog. Dr. Necdet BILGIN

OZET

Bu betimsel arastirma, seyahat acentelerindeki isgérenlerin tutumlarina gore,
1. Acente yoneticilerinin doniistiiriicii liderlik stilinde liderlik 6zelliklerini gosterme
ve Orgilitsel adaleti gergeklestirme diizeyini,

2. Isgorenlerin orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeyleri ile acente yoneticilerinin
dontstiirticii liderlik ve orgiitsel adalet gdstermeleri arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigini,

3. Demografik o6zellikler ile dontistiiriicti liderlik tutumu, orgiitsel adalet tutumu,
orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilmistir.

Bu aragtirmanin evrenini Adana ilinde bulunan 86 adet A grubu seyahat
acentesinde ¢aligan isgorenler olusturmaktadir. Evrendeki isgdrenlerin sayisi
acentelerle yapilan telefon goriismesi yoluyla elde edilmeye c¢alisilmistir. Bu
goriismelerde acente calisanlarina “Acentenizde yoneticilerinizin disinda kag¢ kisi
calisiyor?” sorusu yoneltilmis ayrica arastirma hakkinda kisaca bilgi verilerek anket
calismasi i¢in bir altyapr olusturmaya calisilmistir. Yapilan goriismeler sonucunda
Adana ilindeki A grubu seyahat acentelerinde calisan isgorenlerin sayisi acente
yetkililerinin verdigi cevaplar dogrultusunda 230 olarak belirlenmistir. Evren sinirh
bir evren oldugu i¢in, Orneklem alinmamis ve tam sayima gidilmistir. Ancak
deneklerin ankete katilmak istememesi ve 11 anketin degerlendirmeye alinamayacak

kadar eksik doldurulmasi nedeniyle 153 anket analize tabi tutulmustur. Arastirmada,



veriler 5 boliimden olusan bir anket (Ek-1) araciligiyla toplanmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde SPSS programindan yararlanilmistir. Arastirmada verilerin
frekans (f), ylizde (%), aritmetik ortalama (X), standart sapma (s) katsayilari
hesaplanmis ve faktor, korelasyon, t-testi ve varyans analizleri yapilmistir. Arastirma

sonucunda su bulgular ortaya ¢ikmuistir;

1. Seyahat acentesi igsgorenlerinin, yoneticilerinin doniistiiriicii lider olduguna dair

tutumlar yiiksektir (X=3,82).

2. Seyahat acentesi iggdrenlerinin, yoneticilerinin Orglitsel adaleti sagladigina dair

tutumlar yiiksektir (X=3,70).

3. Seyahat acentesi isgorenleri, acentelerine yiiksek (X=3,78) diizeyde bagllik
duymaktadirlar,

4. Seyahat acentesi isgorenleri, yiiksek (X=3,81) diizeyde islerinden memnundurlar,

5. Seyahat acentesi isgoOrenlerinin, doniistliriicti liderlik tutumlari, Orgiitsel

bagliliklarini etkilemektedir.

6. Seyahat acentesi isgorenlerinin, doniistiiriicii liderlik tutumlari, is tatminlerini

etkilemektedir.

7. Seyahat acentesi isgorenlerinin, Orgiitsel adalet tutumlari, orgiitsel baglhiliklarinm

etkilemektedir.

8. Seyahat acentesi isgorenlerinin, Orgiitsel adalet tutumlari, is tatminlerini

etkilemektedir.

9. Demografik ozellikler ile degiskenler arasinda yapilan varyans analizleri
sonucunda ise yalnizca doniistiiriicii liderlik degiskeniyle cinsiyet faktorii arasinda p=
,032 diizeyinde anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmustir. Bu veriye gore erkekler (X=
3,90) bayanlara (X=3,67) gore, yoneticilerinin doniistiiriicii liderligi sergilediklerini

daha fazla diistinmektedirler.

ANAHTAR KELIMELER

Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Liderlik, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini, A
Grubu Seyahat Acenteleri



EFFECTS OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
ORGANIZATIONAL JUSTICE UPON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND JOB SATISFACTION
-A Case Of Group A Travel Agency In Adana City-

Master’s Thesis, Sine ERDOGAN MORCIN
Travel Management Department, 2012
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Necdet BILGIN
ABSTRACT

This descriptive research, determines according to attitude of travel agency’s

worker ,

1. The level of exhibition characteristic of leadership as transformational leader and

implementation organizational justice,

2. If there is a significant relation between the level of worker’s organizational
commitment and job satisfaction with agency manager’s exhibition transformational

leadership and organizational justice or not,

3. It was done for determine if there is a significant relation between demographical
characteristics and transformational leadership, organizational justice, perception

organizational commitment and job satisfaction or not.

This research’s population is created by worker of 86 group A travel agencies
are in Adana City. The counts of workers were obtained with telephone calling with
agencies. The question “How many workers serve except managers in your agency?”’
was addressed to agency workers and prepared a substructure for questionnaire
survey by briefing about research. As a result of these interviews, the count of
workers serve in group A travel agency determined as 230 in the direction of
manager’s answer. To the population is limited, we didn’t sampling and completed
inventory. But, 153 questionnaires were filled missingly as prevent evaluating. In

this research, data were collected by a questionnaire (Rider-1) is formed with 5 parts.



To evaluate data, took advantage of SPSS program. Data’s frequency, percent,
arithmetic means, the standard deviation coefficients were calculated and factor,
correlation, t-test and variation analyzes were done. As findings of research, emerged
that;

1. The attitudes of employees of travel agencies are high that their managers are
transformational leader (X=3,82).

2. The attitudes of employees of travel agencies are high that their managers provide

organizational justice (X=3,70).
3. Employees of travel agencies feel high (X=3,78) commitment for their agency.
4. The travel agencies employees are satisfied their work highly (X=3,81).

5. Transformational leadership attitudes of the travel agencies employees effects

organizational commitment attitudes.

6. Transformational leadership attitudes of the travel agencies employees effects job

satisfaction attitudes.

7. Organizational justice attitudes of the travel agencies employees effects

organizational commitment attitudes.

8. Organizational justice attitudes of the travel agencies employees effects job

satisfaction attitudes.

9. As a result of varience analysis between the demographic characteristics and
variables, there is a only significant difference (p=, 032) between transformational
leadership and gender factor. According to this data, men (X= 3,90) believe more

than women (X= 3,67) that their managers are transformational leader.

KEY WORDS

Transformational Leadership, Organizational Justice, Organizational

Commitment, Job Satisfaction, Group A Travel Agencies
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GIRIS
Giris boliimiinde arastirmaya iliskin problemin ifadesi, alt problemler,

arastirmanin  konusu, arastirmanin Onemi, aragtirmanin amaci, varsayimlar,

siirliliklar ve tanimlara yer verilmistir.
1.PROBLEMIN iFADESI

Degisen ve siirekli olarak yenilenen sartlar biitiin organizasyon
yoneticilerinin oldugu gibi seyahat acentesi yoneticilerinin de liderlik stillerini 6n
plana ¢ikarmaktadir. Isgdrenlerin motivasyonlarmin, is tatminlerinin ve &rgiite
bagliliklarinin saglanmasi sadece yoneticilik rolii iistlenerek saglanamamaktadir. Bu
nedenle seyahat acentesi yoneticileri hem iyi bir yonetici hem de iyi bir lider olmay1

hedeflemelidir.

Isgorenlerin, yéneticilerinin liderlik 6zelliklerinden memnun olmamasi,
islerin adaletsizce yiiriitiildiigli diisiincesine sahip olmasi, orgiite baglilik duymamasi
veya isinden memnun olmamasi, verilen hizmetlerin kalitesini de etkileyebilir.
Ciinkii isyerine baglilik duymayan ve isinden memnun olmayan bir isgdrenin
verimliliginde azalma goriilebilir. Bu baglamda seyahat acentesi yoOneticilerine

Oonemli gorevler diismektedir.

Yoneticinin gosterdigi liderlik tarzi ve adil davranip davranmamasi gibi
etkenlerin isgdrenin baglilik ve is tatmini diizeyini etkileyecegi diisliniilmektedir.
Tiirkiyede’ki literatiir incelendiginde ilgili konular i¢in bir¢cok calismanin yapildigi
goriilmiistiir. Ancak bu dort konunun beraber degerlendirildigi bir ¢aligmaya
rastlanmamistir. Ayrica donustiiriicli liderlik konusunda turizm sektoriinde uygulama
yapilma istendiginde genellikle konaklama isletmelerinin tercih edildigi goriilmistiir
(Avci ve Topaloglu, 2009: 8).

Isgdrenlerin déniistiiriicii liderlik stili ve drgiitsel adalet tutumlari ile drgiitsel
bagliliklar1 ve is tatminlerine etkisini inceleyen bu arastirmanin, hem mevcut ihtiyag
i¢cin bir ornek teskil etmesi hem de seyahat acentesi yoneticilerine arastirma konusu

baglaminda yol gostermesi hedeflenmistir.



2.ALT PROBLEMLER

1. Seyahat acentesi iggorenlerinin, yoOneticilerinin doniistiiriicii liderlik stiline

yonelik tutum diizeyi nedir?
2. Seyahat acentesi igsgorenlerinin orgiitsel adalet algilarinin tutum diizeyi nedir?
3. Seyahat acentesi isgorenlerinin orgiite baglilik diizeyleri nedir?
4. Seyahat acentesi isgorenlerinin is tatmin diizeyleri nedir?

5. Seyahat acentesi isgOrenlerinin dontstiiriicii liderlik tutumlarinin Grgiitsel

bagliliklarina etkisi var midir?

6. Seyahat acentesi isgOrenlerinin donistiiriicti liderlik tutumlarinin = is

tatminlerine etkisi var midir?

7. Seyahat acentesi isgorenlerinin Orgiitsel adalet tutumlarmin Orgiitsel

bagliliklarina etkisi var midir?

8. Seyahat acentesi isgorenlerinin orgiitsel adalet tutumlarinin is tatminlerine

etkisi var midir?

9. Seyahat acentesi isgdrenlerinin doniistiirticii liderlik, orgiitsel adalet, orgiitsel
baglilik ve is tatmini tutumlart demografik degiskenlere gore farklilik

gosterir mi?
3. ARASTIRMANIN KONUSU

Bu yiiksek lisans tez arastirmasinda, isgorenlerin doniistiirticii liderlik ve
orgiitsel adalet tutumlariyla Orgiitsel baglilik ve is tatmini tutumlar1 arasindaki
iligkiler arastirilmistir. Arastirma, Adana ilindeki A Grubu seyahat acentelerinde

yapilmugtir.

Uygulama alaninin seyahat acenteleri olarak belirlenmesi, Dogu Akdeniz
Bolgesi’nde seyahat acentelerinin en yogun oldugu ile yonelmeyi gerektirmistir.
Adana Dogu Akdeniz Bolgesi’nde seyahat acentelerinin en yogun oldugu iki ilden
biridir. Diger il ise Mersin ilidir. Ancak Adana ilinin arastirmaci tarafindan daha iyi
bilinmesi ve verilere ulagmanin daha kolay olmasi nedeniyle Adana ili tercih

edilmistir.



4. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci ‘’Seyahat acentesi isgdrenlerinin; yoneticilerine
yonelik donitistiirtici liderlik stili ve oOrgiitsel adalet algilari, isgdrenlerin Orgiite
bagliliklarini ve is tatminini etkiler mi?’’ sorusuna cevap aramaktir. Bunun yani sira,
isgorenlerin tutumlarinin demografik faktorlere gore farklilik gosterip gostermedigi

de arastirilacaktir.
5. ARASTIRMANIN ONEMI

1960’1 yillardan sonra yoOnetim alaninda yapilan caligmalara, ‘liderlik’
kavrami katilmig ve cesitli liderlik calismalari gergeklestirilmeye baslanmistir.
Yonetim, yonetici, liderlik ve lider kavramlari genel hatlariyla birbirine yakin
kavramlardir (Celep, 2004:3). Ancak her yoneticinin liderlik yeteneklerine sahip
olamayacagini ve yoneticilik roliine sahip olmayan liderler olabilecegini sdylemek
miimkiindiir. Fakat 21.yiizyilda iyi bir yonetici olabilmek i¢in ayni zamanda liderlik

yetenegine de sahip olmak gerekecektir (Leblebici, 2008:1).

Yapilan calismalar sonucunda yoneticilerin liderlik stilleri ve orgiitsel adalet
davranis1 gostermeleri ile isgdrenlerin orgiitsel bagliliklart ve is tatminleri arasinda
iligki oldugu belirlenmistir. Emegin ve insan iligkilerinin yogun oldugu seyahat
acentelerinde yoneticiler liderlik, adalet, orgiite baglhilik ve is tatmini gibi ¢agdas

yonetim gereklerinin farkinda olmalidirlar.

Yonetim konusu biitiin organizasyonlar i¢in oldugu gibi turizm sektdriinde
faaliyet gosteren seyahat acenteleri i¢in de onemli bir konudur. Bu emek yogun
sektorde calisanlarin motivasyonunu saglamak sadece yonetim anlayisiyla miimkiin
olmayacaktir. Yogun bir tempoyla c¢alisan seyahat acentesi gibi i§ yerlerinde
yoneticilerin aynt zamanda liderlik vasiflarina da sahip olmasi gerekmektedir. Bu
sayede, calisanlarin motivasyonlarinin ve is tatminlerinin saglanmasmin yami sira

orgiite duyacaklar1 baghiligin da artirilabilecegi sdylenebilir.

Literatiirde, dontistlirticii liderlik, orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik ve is
tatmini konularinin etkilerinin ve iligkilerinin -seyahat acenteleri uygulama alaninda-
beraberce ele alindigi ve degerlendirildigi bir c¢alismaya rastlanmamustir.
Uygulamanin seyahat acenteleri uygulama alaninda yapilmasinin, arastirmanin

onemini arttirdig1 diigiiniilmektedir.



6.VARSAYIMLAR
Bu arastirmada su temel varsayimlardan hareket edilmistir:

l.Arastirma kapsaminda yer alan isgorenler seyahat acentesi yoneticilerinin

sergiledikleri liderlik 6zelliklerinin ve orgiitsel adaletin farkindadir.

2.Isgdrenlerin yoneticiler icin tutum sergiledikleri déniistiiriicii liderlik stili ve
orglitsel adaletin, isgdrenlerin Orgiitsel baglilik ve is tatminlerine etkisinin olup

olmadig tespit edilebilir.
7.SINIRLILIKLAR

Aragtirmanin ekonomik ve zamansal kisitlarinin yani sira asagidaki

sinirliliklart da mevcuttur:

1.Bu arastirma, Aralik 2010 ve Nisan 2011 tarihleri arasinda Adana ilinde bulunan A

grubu seyahat acentelerinde ¢alisan iggorenler ile sinirlidir.

2.Bu arastirmada elde edilen veriler arastirmada kullanilan veri toplama araci ile

sinirlidir.

3.Bu arastirma, seyahat acentesi isgorenlerinin veri toplama aracina verdikleri

cevaplar ile sinirlidir.
8. TANIMLAR

Doniistiiriicii_Liderlik: Doniistiiriicti liderler, takipgileri “ideallere, ahlaki

degerlere ve bir vizyona sahip olma” konusunda yonlendiren giivenilir liderlerdir.
Onlar yenilik¢i, karizmatik ve takipgileri grubun ve ya orgiitiin amacini kendi 6z
cikarlarindan daha {istiin gorme yoniinde motive ederek, amaglara ulasan liderlerdir.
Dontistiiriicti liderlerin diger 6zellikleri ise kendilerine giivenmeleri ve neyin dogru
ve iyi olduguna inaniyorlarsa onu i¢ giigleriyle bulabilmeleridir (Bass, 1985;
Davidhizer & Shearer, 1997; King, 1994; Northouse, 2007; Schuster,1994; Tracey &
Hinkin, 1998°den Aktaran: Werder ve Holtzhausen, 2009: 406).

Orgiitsel Adalet: Shephard ve arkadaslar1 (1992), adaleti 6rgiitler agisindan

ele alarak tanmimlamislardir. Bu tanimda oOrgiitsel adalet iki Onemli ilkeden
olusmaktadir. Ilk ilke, denge yargisidir. Bu yargi ayni1 ortamda gerceklesen farkli
olaylarin karsilastirilmasini igermektedir. Ikinci ilke ise kararin hakli goriinmesini

saglayan bir niteligi agiklayan dogruluk kavramidir. Kisi eylemlerin hem dengeli



hem de dogru olduguna kanaat getirdiginde bunun adil oldugunu diisiinebilir. Bu
acidan bakildiginda Orgiitsel adalet, sonuglarin dagitimi ve bu dagitimin
yapilmasinda kullanilan siire¢lerin adil olduguna iliskin algidir (Beugre 1998’den
Aktaran: Atalay, 2007:5-6).

Orgiitsel Baghlik: Mowday, Steers ve Porter (1979: 226) érgiitsel baglilig,

orgiitsel amacglarin ve degerlerin kabul edilmesi, orgiitiin degerleri icin c¢aba
harcanmasi ve Orgiitte kalmaya istekli olunmasi olarak tanimlamislardir.

Is Tatmini: Is tatmini, kisinin isinden dolay1 kendini iyi hissetme derecesini
ve iginin kisi agisindan ne derece anlamli ve doyurucu oldugunu belirten bir

kavramdir (Shamir ve Salomon, 1985: 455).



BIRINCI BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

1.ARASTIRMAYA ILIiSKIN KURAMLAR

Bu boliimde arastirmaya konu olan donistiiriicii liderlik, orgiitsel adalet,
orgiitsel baglilik ve is tatmini kuramlarinin temelleri, gelisimleri, boyutlar1 ve 6rnek

arastirmalar ele alinacaktir.
1.1.Liderlik Ve Liderlik Kuramlari

Lider kurumuna yeni ufuklar ¢izebilen kisidir (Ozden, 2005: 36). Lider,
sahsiyet sahibi, sartlar1 degistirmeye karar kilmis ve yapilmasi gerektigine inandigi

seyleri bagkasina yaptirabilme sanatini icra edebilen kimsedir (Zel, 2006).

Ciiceloglu’na (1998: 221-223) gore lider, ‘ben’ degil, ‘biz’ bilincine sahip
olan kisidir. Lider, girisimcidir ve risk almaktan korkmaz. Liderin kendine has bir
kisiligi vardir, kimseyi taklit etmez. Lider, yardimseverdir. Lider, sabirlidir ve
amaglarina ulasmak i¢in miicadele eder. Azimlidir ve vizyon sahibidir. Lider
izleyenleri ile olumlu veya olumsuz olaylarin seving ve hiiziinlerini paylasabilir.
Lider stirekli gelisir ve g¢evresindekileri gelistirir. Hizmet etmeyi ideallestirmistir.

[zleyenlerine giivenir ve basarabileceklerine inanarak onlar1 bu yonde motive eder.

Deming’e gore lider hatalar1 affeden kisidir. Lider, isbirliginin Oniindeki
engelleri kaldirir ve isgdrenlerin dayanisma igerisinde ¢aligmalarini saglar. Lider,
kendisiyle beraber calisan kisilerin siirekli olarak gelisimlerini saglayabilmek i¢in

onlara firsat veren kisidir (Ozel, 1998: 157).

Lider, astlarin1 belirlenen hedeflere gotiiren, davranislariyla Orgiite ve

orgiitsel gorevlere kisilik kazandiran kisidir (Akat, Budak ve Budak, 1999: 213).



Liderlik ise bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaclarn gerceklestirebilmek i¢in onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin

toplamidir(Zel, 2006: 110).

Diger bir tanima gore liderlik, astlari, iiyesi olduklari oOrgiitiin basarisina
katkida bulunmalarin1 saglayacak sekilde etkileme, yonlendirme ve motive etme

yetenegidir (House ve Aditya, 1997).

Yukaridaki tanimlar 1s18inda, lider kavraminin, liderlikten onceki siiregte var
oldugu ve liderlik siirecinin tamamlanmasiyla lider olmanin miimkiin oldugu
sOylenebilir. Diger taraftan, liderlik siireci ise lider olmadan tamamlanamaz. Kisi
liderlik 6zelliklerini tasimiyorsa, ancak digerlerine gore one ¢ikmis biri olabilir; bu
kisiyi lider olarak nitelemenin zor oldugu soylenebilir (Erel, 2009: 19). Dolayisiyla,
lider ve liderlik farkli kavramlardir. Lider olarak nitelendirdigimiz bir kisi konumu
icab1 bu vasfi kullantyor olabilir ancak gerekli liderlik vasiflarina sahip olmayabilir.
Ozetle, lider bir isin dnciiliigiinii {istlenmis kisi, liderlik ise bu kisi de bulunmasi

gereken Ozellikler olarak agiklanabilir.

Liderlik, insanlik tarihiyle beraber var olmus ancak yirminci yilizyila kadar
bilimsel olarak ¢alisilmamig bir kavramdir. (Arun, 2008:3) Bununla birlikte, liderlik
kavrami tam olarak agiklanamamis bir kavramdir. Zel’e (2001) gore, kavramin
agiklanamayisinin bazi nedenleri vardir. Liderlik kavraminin, bir¢ok disiplinin ilgi
alanina girmesi ve modern liderlik teorisyenlerinin kavrama farkli yaklagimlari bu

nedenlerden bazilaridir (Aktaran: Yavuz, 2009: 51).

Onceleri askeri, politik ve dini alanlari ilgilendiren liderlik olgusu, 19. yiizyil
sanayl devrimi ile birlikte oOrgiitsel alanda da O6nem kazanmaya baslamis ve
orgiitlerde gelisim ve degisim ihtiyaci arttik¢a liderlik kavrami hakkinda da yeni
yaklasimlar ortaya ¢ikmaya baslamistir (Bildik, 2009: 14).

Liderlikle ilgili bilimsel aragtirmalar 1900’14 yillarin basinda artmaya
baslamistir. Yapilan ilk aragtirmalarda liderlik 6zellikleri aragtirilmistir. 1930-1940
yillarinda liderin kisisel Ozellikleri iizerinde durulmustur. 1940-1960 yillarinda
liderlik davramiglart arastirilmistir. 1960-1980 yillarinda arastirmacilar modern

liderlerin davranmiglarinin nasil oldugu {iizerinde durmuslardir. Glinlimiizde ise



yonetici ve lider 6zelliklerini bir arada bulunduran yonetici liderlerin 6zelliklerinin

ne oldugu arastirma konusudur (Deliveli, 2010: 10).

Farkli alanlarda yasanan gelismeler bilimsel calismalara da yansimis ve
kavram 50 yildan beri birgok deneysel ¢alismaya konu olmustur (Kuchinke, 1999:
136). Giliniimiize kadar liderligi farkli boyutlarda inceleyen birgok kuram
olusturulmus ve arastirmalar gelistirilmistir (Mimir, 2008: 3). Bu g¢alismalar ve
liderlik kuramlar1 neticesinde liderlik kavrami ile ilgili ¢esitli tanimlar ortaya

cikmustir.

Ralph M.Stogdil, liderlik teorileri ve arastirmalari neticesinde liderlik
kavramini tanimlamaya ¢alisan insanlarin toplami kadar liderlik tanimi mevcuttur
diyerek liderligin tek ve evrensel bir taniminin olamayacagini vurgulamistir (Begec,
1999: 9). Bu yorumda da belirtildigi iizere liderlik konusunda fazlaca tanim

gelistirilmistir.

Liderlik kavrami i¢in gelistirilmis tanimlardan hem yabanci hem de yerli

literatiirden baz1 6rnekler verilmeye calisilmistir. Bu tanimlar asagidaki gibidir:

“Liderlik, bir tstiin astlarimin davranisin etkileme ve onlari belirli bir etkinlik

dizisini izlemeye ikna etme yetenegidir” (Barnard 1938 den Aktaran: Ozsoylemez,
2009:4).

“Liderlik pek cok seydir. Sabirli ve genellikle sikict koalisyon insasidir. Orgiit
biinyesinde yeni ac¢ilimlar yaratmasi beklenen hiziplerin tohumlarimin atilmasidir.
Yeni onceliklerin dikkate alinabilmesi igin giindemlerin degistirilmesidir. Isler
aksadiginda goziikmek, yolunda giderken ise goriinmez hale gelmektir. Zirvede ¢ogu
kez tek bir sesle konusabilen sadik bir takim yaratmaktir. Cogu zaman dikkatle
dinlemek, sik sik cesaret verici sekilde konusmak ve kelimeleri inandirici hareketlerle

desteklemektir. Geregince sert olabilmek ve bazen de giicii kullanabilmektir” (Kozlu,
1986: 14).

“ Bir grup insam belirli amaglar dogrultusunda etrafinda toplayabilme ve bu
amaglart gerceklestirmek icin onlart harekete gegirme yetenek ve bilgilerin

toplamidir ” (Bass 1999: 16).

“Liderlik, liderin kendisini takip eden izleyicilerini amaclar dogrultusunda
harekete gecirebilme yetenegidir” (Ke ve Wei, 2005: 433).

“Liderlik toplumdaki bir toplulugu herhangi bir eylem akisina uymast igin
etkileme sanatidir; onlari kontrol altinda tutmak, yonetip yonlendirmek ve i¢lerinden

en 1yi olami se¢me hiineridir. Liderligin en biiyiik boliimiinii insan yénetimi
olusturur’’ (Adair, 2009: 24).



Bununla birlikte, Bennis’e (1989) gore, ister siyasette, askeri ve ya din
alaninda; isterse is hayatinda olsun liderlerin {izerinde anlastiklar1 bir ger¢ek vardir.
Bu gercek sudur: Kendini bilmeden lider olunmaz. Buna ek olarak, Bennis liderlerin
su gercekleri bilmelerinin ve uygulamalarinin 6nemli oldugunu belirtmistir (Aktaran:

Ozel, 1998: 35-36):

v" En iyi 6gretmeniniz bizzat sizsiniz,
v Sorumlulugu kabul edin kimseyi suglamayin,
v' Ogrenmek istediginiz her seyi dgrenebilirsiniz,
v' Hakiki kavrayis, kendi tecriibeniz lizerinde diisiinmekle meydana gelir
Yoneticilik kavrami, liderlik kavrami ile siklikla karistirilan bir kavramdir.
1980°1i yillara gelindiginde yapilan gesitli bilimsel galismalar sayesinde iki kavram

birbirinden ayrilmis ve farklar1 agikg¢a ortaya konmustur (Kiling, 2002: 84).

Buna karsilik, Tengilimoglu (2005: 26), liderlik ozelliklerine sahip fakat
yonetim bilgi ve becerisine sahip olmayan bir lider olabilecegi gibi, yoneticilik
egitimi almis, kisilerin de giiglii bir lider olamayabilecegini belirtmistir. Yonetici ile

lider arasindaki farklardan bazilar1 Tablo 1.’de gosterilmistir.

Tablo 1: Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider Yonetici
Yenilik yapar idare eder
Orjinaldir Kopyadir
Gelistirir Muhafaza eder
Given, ilham eder Kontrole glivenir

insan Uizerine yodunlasir

Sistemler ve yapi Uzerine yogunlasir

Genis bir bakis agisina sahiptir

Dar goérusladur

Ne ve nigin diye sorar

Nasil ve ne zaman diye sorar

Gozu ufuklari tarar

G6zU her zaman kar/zarar ¢izgisindedir

Meydana getirir

Taklit eder

Statlikoya meydan okur

Statlikoyu kabullenir

Basina buyruktur

Klasik iyi askerdir

Dogru igleri yapar

isleri dogru yapar

Kaynak: Sener, 2007:392
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Diger taraftan, bu farkliliklarin bir yoneticinin lider olamayacagi anlamina
geldigi soylenemez. Kenneth’e (1993) gore, iyi bir yoneticilik egitimi almis basarili
yoneticilerin de lider olabilecekleri sdylenebilir.. Ancak liderler etkin bir yonetici
lider olmak i¢in bazi stratejiler kullanmalidirlar. Asagida belirtilen hususlar bu

stratejilere 6rnek olabilir (Aktaran: Sener, 2007: 385):
v' Astlara Glivenmek
v Vizyon Gelistirmek
v Sogukkanli Olmak
v’ lyi Bir Uzman Olmak
v' Kars1 Cikmalara {zin Vermek
v Riski G6ze Almak
v’ Isleri Kolaylastirmak

Nitekim giintimiizde, ¢agdas oOrgiitlerde basari, Orgiitiin gorevlerini yerine
getirmede is gorenlere emirler verip kontrol eden yoneticiler yerine, isgordiiriirken
calisanlar1 motive eden, destekleyen ve tesvik eden lider yéneticilere bagh hale
gelmistir (Voss, 2000: 21). Dolayisiyla, hem lider hem yonetici olunabilir. Ancak bu
her zaman ayn1 anda gerceklesmeyebilir. Ozellikle degisimin gerektigi durumlarda,
liderlige daha fazla ihtiyag duyulabilir. Ozetle, bir isletmede rutin isler ne kadar ¢ok
olursa, deneyim ve diizeltmelere dayanan yonetme roliiniin o kadar gerekli oldugu
sOylenebilir(Adair, 2009: 85). Bu baglamda, degisimin ¢ok hizli bir gelisme

gosterdigi seyahat acentelerinde liderlik konusunun ¢ok 6nemli oldugu sodylenebilir.

Sekil 1: Lider ve Yonetici

Kaynak: Adair, 2009: 68
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Liderin liderlik vasfini, yoneticinin ise yoneticilik vasfini yerine getirirken

gosterdikleri bir takim farklar da vardir. Bu farkliliklar Tablo 2.’de agiklanmaya

calisiimustir.

Tablo 2: Lider/Liderlik ile Yonetim /Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve Lider

Yonetim ve Yoneticilik

1.Liderlik, toplumun her  kesiminde
karsilagildig1 icin genis bir kavramdir

1.Y6netim, belli amaglar1 gergeklestiren
orgiitlere 0zgli oldugu icin daha dar bir
kavramdir.

2.Liderlik, izleyenlerin ruhsal sinirlarinin
otesinde, bagliligini saglamaya yoneliktir.

2.Yonetim, izleyenlerin ruhsal sinirlart
icinde bagliligin1 saglamaya yoneliktir.

3.Liderlik, izleyenlerin lidere verdikleri
giiciin, onlar etkilemek i¢in kullanilmasidir.

3.Yonetim, yoneticinin atanma yoluyla elde
ettigi yetkileri ve haklart kullanmasidir.

4.Liderlik, gereksinimlerini karsilamak i¢in
izleyenlerin yeterliklerini eyleme
doniistlirebilmektir.

4.Y 6netim saptamis amaglari
gerceklestirmek icin iggérenlere bicimsel
gorevleri yaptirmaya calisir.

5.Liderligin niteligi, izleyenlerin olgunluk
diizeylerine ve gelistirdikleri deger ve
diizeye gore degismektedir.

5.Yonetimin niteligi, {ist yoneticinin ve onu
izlemek zorunda olan yoneticilerin yonetim
bicimine gore degismektedir.

6.Liderlik, izleyenlere alisilmisin Otesinde
ve iistiinde bir etkiyi icermektedir.

6.Yonetim, iggérenlere ¢ogunlukla tekdiize
ve aligilmis etkiyi gerektirmektedir.

7.Liderligin  siirdiirebilmesi i¢in, liderin
etkililigini stirdiirebilmesi gerekmektedir.

7.Yonetimi, siirdiirebilmek
sayilmak yeterlidir.

icin basarili

8. Lider, yonetici olmayabilir.

8.Yonetici, lider olmayabilir.

9. Lider kisisel giiciinii kullanir.

9.Y0netici, yasal giiciinii kullanir.

10.Lider, izleyenlerin ortalama etkisinden
daha c¢ogunu onlara yapip bagliliklarin
saglayarak basa gegmistir.

10.Y6netici miitesebbis ya da yonetsel gii¢
tarafindan atanmigtir.

Kaynak: Bagaran, 1998: 87

Tablo 2. incelendiginde farkliliklarin kavramlarin genis veya dar bir kapsami

olmasi, etkinlik sinirlari, giicii elde etme kaynaklari, gorevleri yaptirma tarzlari,

nitelikleri, siirdiiriilebilirlikleri, gli¢ kullanma bigimleri ve pozisyonlarini elde etme

bicimleri acilarindan farklilagtiklar1 goriilmektedir. Ancak bu farkhiliklar, bir

yoneticinin kesinlikle lider olamayacagi ya da bir liderin kesinlikle yonetici

olamayacag1 anlamina gelmemektedir. Diger taraftan Adair (2009: 73) liderligin en

ayirt edilebilir ana 6zelliklerini su sekilde degerlendirmistir:
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Yonetim “Bir lider daima ileriye giden bir yol bulur. O, bir yon
duygusunu mutlaka genele yayar. Yeni hedeflerin, yeni
iirlinlerin ve ya hizmetlerin ve yeni pazarlarin adin1 koymak

da buna dahildir.”

Esinlenme “Liderlik biraz da esinlenmeyle iliskilidir. Liderin kullandig:
sozctikler ve verdigi canli 6rneklemeler; ekibin, bireyin ya da
olusumun i¢inde zaten var olan istek ve hevesleri yani,

potansiyel atilim enerjisini atesler.”

Ekipleri “Bir lider, dogal olarak ekiplerin ruhuna uygun diisiinmeye
Olusturmak yatkindir.  Bireylerden kurulu  gruplar birer ekibe
doniigmiistiir. Ayni sekilde ekipler de patronlarini degil

liderlerini aramaya meyillidir.”’

Ornek Olma “Liderlik bagh basma bir 6rneklemedir. Bundan dolay1 bir
lider kendi 6zglin ¢oziimiinii ve ya ortak goreve iliskin

dolaysiz katkisin1 6nden yol a¢ip ornekleyerek sergiler.”’

Kabullenilme “Siz bir yonetici sifattyla bir grubun basina atanmis
olabilirsiniz. Ama birlikte calistiginiz o kisilerin kalplerinde
ve zihinlerinde onaylanmadiginiz siirece asla onlarin lideri

konumuna erisemezsiniz.”’

Kiiresellesen diinyada, liderler ‘kiiresel bakis acist ve bilincine sahip olma’,
‘orgiitsel ve kiiltiirel uyuma onderlik edebilme’, ‘kaynaklarin birlestirilmesinde ve
fiziki dagitiminda akilc1 davranabilme’ ve ‘temel yetenekler tizerinde odaklanabilme’
gibi ozellikler de tagimaktadirlar (Mische, 2001: 69). Bu nitelikler, aslinda lideri,
lider yapan 6zellikler olarak da diisiiniilebilir. Her yoneticinin, yonetici segilirken bir
takim temel Ozellikleri tasidiklart diisiiniiliirse, Mische’nin bahsettigi Ozelliklerin

lideri yoneticilerin bir adim 6niinde tutan 6zellikler oldugu sdylenebilir.

Liderlerin sahip olmasi gereken 6zellikler hakkinda ¢alisma yapan bir bagka
yazar da Maxwell’dir. Maxwell (2006) liderin sahip olmas: gereken temel nitelikleri

su sekilde siralamustir:
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v Karakter: Karakter, liderin giiciiniin temelini olugturmaktadir.
v' Karizma: Karizma, liderin insanlar1 kendine ¢ekme yetisidir.

v' Soz Verme: Lider, vaatleri yerine getirmek i¢in bedel odeyebilen kisidir.

Onun i¢in degerli olan, séziinde durabilmektir.
v Tletisim: Lider, mesajim agikea iletebilmeli ve insanlari motive edebilmelidir.
v' Yetenek: Lider, izlenebilmek i¢in yeteneklerini gelistirmek zorundadir.

v’ Cesaret: Cesaretli bir birey, bir ¢ogunlugu ifade etmektedir. Iyi bir lider bu

iistiinliige sahip olmalidir.
v Alg1 Giicii: Lider, sorunlari kisa siirede analiz edip ¢6zebilmelidir.
v" Odaklanma: Lider, oncelikleri tespit edip onlara yogunlasabilmelidir.

v' Comertlik: Lider, zamanini, parasini, yeteneklerini ve sahip olduklarin

paylasabilen kisidir.

v' Baslatma: Lider, iggiidiilerini en iyi sekilde yorumlayarak ugsuz bucaksiz

analizlerle vakit kaybetmeyen bir baglaticidir.

v Dinleme: Lider, takipgilerini dinler ve fikirlerine deger verir.

v Tutku: Tutku, liderin yagantisinin bir karakteridir.

v" Olumlu Tutum: Liderin, memnuniyet derecesi daima yiiksektir.

v Sorun Cozme: Liderler, sorunu sezip onu ¢6zebilen kisidir.

<\

Iliskiler: Lider, izleyenleriyle uzun dénemli iliskiler kurabilen kisidir.

Sorumluluk: Liderler, sorumluluk almaktan kaginmazlar.

AN

Giivenilir Olma: Lider, giiven verebilen kisidir.

<\

Disiplin: Lider, ¢aligmalarini planl bir disiplinle gergeklestirir.

v" Hizmet Edebilme: Gergek bir lider oncelikle baskalarmma hizmet etmeyi

amaglar.
v Ogrenebilme: Lider, en iyi oldugunda bile 6grenmekten vazgecmeyen
kisidir.

v Vizyon: Lider, vizyonu konumuyla degil tutkusuyla gergeklestirir.
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Diger taraftan Drucker’e (1992) gore, liderligin temelinde yatan sey karizma
degil, orgiitiin misyonunun diisiinmek, ortaya koymak ve gerceklestirmektir. Ayrica,
Drucker giiven kazanmanin lider olmanin en 6nemli sartt oldugunu belirtmistir

(Aktaran: Memisoglu, 2001: 90).

Liderligin 6nemli hususlari ve tasimasit gereken Ozellikler kadar asil
sorumluluk alanlarinin bilinmesi de Onemlidir. Lider sadece grubu olusturan
insanlara hilkkmeden ve islevleri koordine eden kimse degildir. Tam aksine, lider,
bireylerin biitiinleyici ve artan gayretleri yoluyla, ortak amag¢ birimini gii¢lendiren
kisidir. Adair’in (1984) ii¢lii cember yaklagiminda, yoneticilik ile liderligin yakin
iliskili iki kavram oldugunu, belirtmektedir. Bu goriise gore takimi olusturmak ve
bireyi gelistirmek liderlik Ozelligini, ortak amaci basar1 ile gerceklestirmek ise

yoneticilik 6zelligini gerektirmektedir. (Aktaran: Sener, 2007:388)

Sekil 2: Liderin Asil Sorumluluklari

TAKIMI GOREVI
OLUSTURMAK BASARI ILE
VE BITIRMEK
LAUTRNITRMFEI

BIREYI
GELISTIRMEK

Kaynak: Adair, 1984’den Aktaran: Sener, 2007: 388

Yukarida bahsedilen o6zellikleri ve sorumluluklar1 tasiyan liderler
isletmelerinde izleyenleri iizerinde su temel etkileri yaratmaktadir (Baltas, 2008:
159):

e (Calisanlar liderin vizyonunu igsellestirir. Bu sayede c¢alisanlar, bu vizyonun

isletmeye yiikledigi misyonu kendi misyonlar1 gibi gérmektedirler.

e Calisanlar lidere en iist diizeyde giliven duyar ve inanirlar. Bu sayede lider,
isletmenin vizyonuna ulagmak i¢in gerekli degisikleri yapmayi kolaylastirmis

olur.



15

e Calisanlar, verilen gorevleri yerine getirirken ¢ok yiiksek bir yeterlilik ve
giicliiliik duygusunu tasirlar. Bu sayede verilen goérevleri yerine getirirken

kendilerine daha ¢ok gilivenirler ve verimli olurlar.

e Boyle bir liderle calisan isgorenler saglam bir grup biitiinliigii olustururlar ve

bunun sonucunda ortaya ¢ikan ekip ¢alismasi daha iyi sonuglar dogurur.

Karakaya (2005) ve Giliney (2007) liderlerin, izleyenlerini etkilemek i¢in bazi
giic tipleri kullandiklarini belirtmislerdir. (Aktaran: Bolat, Seymen, Bolat ve Erdem,
2008). Bunlar su sekilde 6zetlenebilir:

e Bicimsel Gii¢c: Liderin orgiitteki pozisyonundan dolay1 elde ettigi giig
tiiridiir. izleyenler bu giicii mesru olarak kabul ettikleri igin bu giicii dogal
olarak kabullenirler. Ancak bu izleyenler arasinda is doyumsuzlugu ve

catismaya neden olmaktadir.

e Odiillendirme Giicii: Liderler iicret artisi, ikramiye, terfi ettirme gibi haklara
sahip olduklar1 i¢in bu yolla izleyenlerini etkileyebileceklerdir. Ancak bu
odiillerin siirekli kullanimi izleyenlerin duygusal iliskilerini ve is doyumlarini

olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

e Zorlayic1 Gii¢: Bu giic izleyenlerin liderin verdigi gorevleri yerine
getirmediklerinde denetleme ve ceza bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir. Bu giiclin
kullanim1 ile gegici olarak bir itaat saglayabilir. Ancak izleyen ile lider

arasinda yabancilagsma ve intikam alma istegine dontisebilir.

e Uzmanlik Giicii: Liderin gorevi konusunda ciddi bir uzmanliga sahip olmasi
izleyenleri etkilemede yardimci olabilir. Uzmanlik giicti glivene dayali bir

iklimde gerceklesmektedir.

e Begeniye Dayanan Gii¢: Izleyenler saygi duyup begendikleri liderlerin

verdigi gorevleri daha cabuk yerine getireceklerdir.

Giig tipleri incelendiginde bi¢imsel gii¢, ddiillendirme giicii ve zorlayici giicii
tercih eden liderlerin, astlarin orgiite baghliklarini ve ig tatminlerini olumsuz yonde
etkileyebilecegi; uzmanlik giicii ve begeniye dayanan giicli kullanan liderlerin ise

astlarin oOrgiitsel baglilik ve is tatminlerine olumlu katki saglayacaklar sdylenebilir.
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1.1.1. Liderlik Tiirleri

Uygulamada ii¢ fakli liderlik tipinden s6z edilebilir. Bunlar asagidaki gibidir
(Aktaran: Simsek, Akgemci ve Celik, 2008: 243-244):

1. Grup Biiyiikliiklerine Gore Liderler
- Sahsi Liderler,
- Yonetici Liderler,
2. Durumlarma Gore Liderler
- Pozitif Liderler,
- Negatif Liderler,
3. Anlayis ve Davramislarina Gore Liderler
- Demokratik Liderler,
- Otokratik Liderler,
- Serbestci (Liberal Liderler),
- Himanist Liderler,
- Destekleyici Liderler,
- Dogal Liderler,
- Karizmatik Liderler

- Ise Déniik (Transactional-Transaksiyonel) Liderler,

Doniistiiriicti (Transformational- Transformasyonel) Liderler.
1.1.1.1. Grup Biiyiikliiklerine Gore Liderler

Sahsi liderler kiigiik gruplara liderlik ederler. Grubun isleyisinde liderin
kisiligi agir basmaktadir. Liderin olumlu taraflar1 grup tarafindan daha c¢ok
hissediliyorsa grubun davraniglari olumlu ve iyi harekete yonelmektedir. Eger liderin
olumsuz taraflar1 agir basiyorsa, grubun davraniglart olumsuz ve kotiiye
yonelmektedir. Yonetici liderlerin etkisi, grubun biyiikligii arttigi igin, sahsi
liderlere gdre daha azdir. Ozel iliskiler yerine resmi iliskiler &n plana ¢ikmaktadir

(Simsek vd., 2008: 244).



17

1.1.1.2 Durumlarina Gore Liderler

Pozitif lider, temeli otantik liderlige dayanan, bunun yani sira sipiritiicl ve

dontstiiriicii liderlik tarzlarin1 da kapsayan olumlu liderlik tipidir. Bu liderler kisaca

su sekilde tanimlanabilir (Kesken ve Ayyildiz, 2008):

Otantik Lider: Ya goriindiigli gibi olan ya da oldugu gibi goriinen liderlerdir.
Bu liderler sadece bagkalarina kars1 degil ayn1 zamanda kendilerine karsi da

acgik ve diiriist davranirlar.
Sipiritiiel Lider: Bu liderler calisanlardaki yasama giiclinli agi8a ¢ikarmay1
hedefleyen, onlarin anlam arayislarina destek olan, hizmetkar liderlik

davranigin1 benimseyen ve ¢alisanlarinin gelisimi igin gabalayan lider olarak

tanimlanabilir.

Negatif Lider, baltalayici, imit kirici, engelleyici, harekete gegme ve

gecirme yeteneginden uzak, grubun fikrini almayan ve hatta canlilifini saglamayan

degisim ve yaraticiliktan uzak bir davranis sergileyen liderdir (Cetin ve Beceren,

2007: 120).

1.1.1.3 Anlayis ve Davramislarina Gore Liderler

Anlayis ve davranislar, liderin hayat1 ve isini algilama bi¢cimine ve bu bi¢im

dogrultusunda gergeklestirdigi davranislarina odaklanmaktadir.

Demokratik Liderler: Bu tip liderler yonetim yetkisini izleyicilerle paylasma
egilimi tagimaktadirlar. Bu nedenle amagclarim, plan ve politikalarin
belirlenmesinde, 1is bolimiiniin  yapilmasinda ve 15 emirlerinin
olusturulmasinda daima izleyenlerin fikirlerini de dikkate alirlar (Eren, 2009:

524).

Otokratik Liderler: Otokratik liderler, izleyenleri yonetimin diginda tutan;
amaglarin, planlarin, politikalarin ve vizyonun belirlenmesinde onlara s6z
hakki tanimayan liderlerdir. Bu tip liderlere gore izleyenler sadece onlarin
verdikleri emirleri yerine getirmekle yiikiimliidiirler. Yonetimi yetkisini

sadece kendi ellerinde tutmak isterler (Aysel, 2006: 43).

Serbest¢i (Liberal) Liderler: Bu tip liderler yonetim yetkisini tamamen

izleyenlere birakmaktadirlar. Gligten kacinirlar. Liderin rolii diger gruplarin
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tam tersine grubun yarattig1 lider modelidir. Resmi yetkisi olmadig1 halde
grup lizerindeki etkinligi yasal liyeleri gibidir. Tek farki islerin yapilmasi i¢in
gerekli olan bilgi ve kaynaklar1 saglamaktir. Sorun ¢ozme ve karar alma isi
ise tamamen grup iyelerine birakilmistir. Bu tip liderlik o6zellikle kriz
doneminde grubun dagilmasina neden olabilir (Simsek vd. 2008: 246; Arun,
2008: 11).

Hiimanist Liderler: Insana asir1 6nem veren ve iiretimi ikinci plana iten lider
tipidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 1987: 119). Korumaci roliini iistlenen, 6diil
sistemini agirlikli olarak kullanan bu tip liderler izleyenleri duygusal

yonlendirme ile motive ederler ( Dangag, 2008: 4).

Destekleyici Liderler: Destekleyici liderlerin en oOnemli 6zellikleri;
calisanlarin yaptiklarini takdir etmeleri, calisanlara karsi yapici elestirilerde
bulunmalari, elestirilerinin sebebini agiklamalar1 ve ¢alisanlara pozitif
dontigler saglamalaridir (Turan, 1998’den Aktaran: Cankaya ve Akiiziim,

2010: 50).

Dogal Liderler: Yonetici tarafindan sec¢ilmeyen liderden daha yiiksektir.
Grubu olumlu sekilde yonlendirebildigi gibi, yasal liderle catismaya da
girebilir (Altilar, t.y.)

Karizmatik Liderler: Bu tip liderler, yol gosteren, ilham ve giiven veren,
saygl uyandiran, gelecege yonelik olumlu distinmeye tesvik eden,
izleyenlerin yasamlarinda gercekten 6nemli olan seyleri gérmeleri i¢in ¢aba

gosteren liderlerdir (Oktay ve Giil, 2003: 405).

Ise Déniik (Transactional-Transaksiyonel) Liderler: Bu tip liderler mevcut
durumu korumaya odaklanan liderlerdir. Diin ve gelecek arasinda degisiklige
gitmezler. Ciinkii mevcut sistem igerisinde ortaya ¢ikan liderlerdir. Kiiciik

yenilikler ile etkinligi artirmaya caligirlar (Begeg, 1999: 91).

Doniistiiriicii (Transformational- Transformasyonel) Liderler: Takipgilerini
bireysel cikarlar yerine Orgiitsel cikarlar i¢in gilidiileyen ve onlar1 dnemli
degisiklikler yapmaya ikna edebilmek i¢in bir vizyon sunan liderdir ( Black
ve Porter, 2000: 432).
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1.1.2. Liderlik Kuramlar

Liderlik kavraminin sosyal bilimlerde en genis arastirilmis fenomenlerden
biri olmasi ve orgiitsel liderligin yonetim, isletme ve pazarlama disiplinlerinde uzun
yillar boyunca arastirilmasi farkli yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina katki saglamistir
(Werder ve Holtzhousen, 2009: 405). Eski ¢aglardan giiniimiize kadar liderlikle ilgili
ortaya atilan yaklasimlardan bazilar1 liderligin dogustan geldigini, bazilar1 ise

sonradan gelistirilebilecegini savunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:220).

Literatiirde yer alan ¢alismalar incelendiginde, yonetim bilimcilerin liderlik
kavramin1 farkli sekillerde simiflandirdiklart goriilmektedir. Bu simiflandirmalar
temelde birbirlerine benzemekle beraber, kurama verilen ad ve vurgulanan konularda
farkliliklar goriilmektedir (Yildiz, 2002: 225). Literatiirde yer alan bazi liderlik

siniflamalarina Tablo 3’de yer verilmistir.

Tablo 3: Literatiirde Yer Alan Bazi Liderlik Simiflandirmalar:
YAZAR LIDERLIK KURAMLARI SINIFLANDIRMASI

Ergun, 1981: 10-17 1. Bireysel —-Durumsal
2. Etkilesim-Beklenti

3. Insancil Kuramlar

Kabadayi, 1982: 23-25 1. Ozelliklere Agirlik Veren Liderlik Kuramlari
2. Ortama Agirlik Veren Liderlik Kurami

3. Davranisg Liderlik Kurami

4. Etkilesimci Liderlik Kurami

5. Amag- Ara¢ Kurami

Dereli, 1982: 225 1.Bireysel Ozellik ve Nitelikler Yaklagimi
2.Davranis Yaklasimi
3.Modern Yaklagimlar

Bingdl, 1997: 247 1. Evrensel Onderlik Yaklagimlar
e Ozellikler Kurami
e Onderlik Davranisi Yaklagimi
e XveY Kuramlari
e Sistem-4 Yaklasimi
2.Durumsal Onderlik Yaklagimlar
e Durumsallik Yaklagimlari

e Yol-Amag Kuramlari




Tablo:3. Literatiirde Yer Alan Baz Liderlik Siniflandirmalari (Devami)
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Kogel, 1998: 398

1.0zellikler Teorisi
2.Davranigsal Teori

3.Durumsallik Teorileri

Basaran, 1998: 48

1.0zellik Kuramlari
e X, Y, Z Kuramlari
2.Etkilesimsel Liderlik Kuramlari
e Onderlik Dizesi Kurami
e 1-4 Sistem Kurami
e Dikey Ikili Baglilik Kurami
e Yonetim Gozenegi
3.Ortamsal Onderlik Kuramlari
e Katilmal Liderlik Kurami
e 3-D Kurami
e Durumsal Liderlik Kurami
e Yol-Amag Kuramlari

4 .Olumsallik Kuramlari

Can, 2005: 262

1.Belirli Ozelliklere Sahip Olma Kurami
2.Davranigsal Kuramlar

e Mishigan Universitesi Calismalar

e Ohio Universitesi Calismalari

e Blake ve Mouton’un Yénetsel Olcek Modeli
3.Durumsallik Kuramlari

e Yol-Amag Modeli

e Liderlik Dogrusu Kurami

e Fiedler'in Durumsallik Modeli

e Reddin’in Ug Boyutlu Liderlk Modeli

e Hersey ve Branchard’'in Olgunluk Modeli

e Lider-Uye Degisimi Kurami

e Vroom ve Yetton'un Lider-Katilma Modeli

Kaynak: Deliveli, 2010: 23-25den tablolastirilmustr.

Buna ek olarak Deliveli (2010: 23-25) liderlik kuramlarin1 Klasik, Modern ve

Yeni Liderlik Yaklasimlar1 basliklarinda incelemistir. Yazar, Klasik kuramlar

basliginda X,Y ve Z kuramlari ile Davranigsal Kuramlar ele almistir. Modern

Kuramlar ¢ercevesinde Durumsallik Kuramlarin1 ele almustir. Son olarak Yeni
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Liderlik Yaklasimlart ¢ergcevesinde Doniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve

Karizmatik Liderlik Kuramlarini incelemistir.

Bu c¢alismada da liderlik konusunda giincel sayilabilecek ¢alismalardan olan
Deliveli’nin (2010) ¢alismasinda kullandigi smiflandirmada oldugu gibi, liderlik
kuramlar1 Klasik, Modern ve Yeni Liderlik Kuramlart siniflandirmasiyla ele
alinacaktir. Ancak Yeni Liderlik Kuramlar1 basliginda karizmatik liderlige ayrica yer
verilmeyecektir. Bunun sebebi, literatiirde karizmanin, donistiiriicii liderligin bir 6n
kosulu olarak ele alinmasidir (Aydintan, 2009: 262). Diger taraftan, bu durum, iki
liderlik tipinin ayni oldugu goriisiinden kaynaklanmamaktadir. Ciinkd, literatiirde
karizmatik liderlik ile doniistiiriicli liderligi birbirinden farklilastiran ¢alismalar da
mevcuttur. Ornegin, Pawar ve Eastman karizmatik liderin bazen olumsuz nitelikler
sergileyebilecegini ancak doniistiiriicii liderin daima olumlu davraniglar sergiledigini

belirtmistir (Pawar ve Eastman, 1997: 84).

Sekil:3.Liderlik Kuramlarimin Simiflandirilmasi

a )

LIDERLIK

KURAMLARI

- J

]
&LASiK KURAMLAR / MODERN \ / YENI KURAMLAR\

KURAMLAR
- Ozellik Kuramlar1 -Déniistiiriicii Liderlik
-Durumsallik Kuramlar1

- Davranis Kuramlari e Fiedler -Etkilesimci Liderlik

e House ve Evans

e Hersley ve
Blannchard

e Vroom-Yetton

e Tannenbaum ve
Schmidt

e Reddin

- NG BN /

-Karizmatik Liderlik
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1.1.2.1.Klasik Liderlik Kuramlari

Klasik liderlik kuramlar1 bashigmnda ‘Ozellik Kuramlar® ve ‘Davranissal

Kuramlar’ ele alinacaktir.
1.1.2.1.1.0zellik Kuramlari

Ozellikler kuramina gore, liderligi lider-izleyenler-sartlar esitligi olarak
kabul ettigimizde, bu yaklasimin odak noktasi liderdir (Baykus, 2003: 45). Liderin
boy, agirlik, giicliiliik, yas, saglik durumu, yakisiklilik gibi fiziksel 6zelliklerinin;
isbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal olma, iyi bir egitim almis olma gibi
sosyal ozelliklerinin ve yaraticilik, agik sozliiliik, diiriistliik, samimiyet gibi kisilik
ozelliklerinin liderlik gorevi i¢in 6nemli oldugu savunulmustur (Eren, 2004: 437,

Bolat vd., 2008: 172).

Ozellikler kuraminda liderin dzellikleri fiziksel, sosyal ve kisisel dzelliklerini;
yetenekleri ise, liderin dogustan getirdigi Ozelliklerini tamamlayan st diizey
nitelikler olarak ele alinmaktadir. Asagidaki tabloda bu kurama esas olan bazi 6zellik
ve yetenekler belirtilmistir (S6kmen, 2010: 116):

Tablo 4: Liderlerin Sahip Olmas1 Gereken Ozellikleri ve Yetenekleri

Ozellik

Yetenek

Duruma uyum saglama
Sosyal duruma uymada geviklik
Hirsli ve basari yonelimli
iddiali

isbirlikgi

Karar verici

Bagllik yaratan

Guclu etki olusturma
Enerjik

Direngli

Kendine guvenli

Stres hosgorust olan

Sorumluluk tstlenmede gonalli

Zeki

Kavramsal yetenek sahibi
Yaratici

Diplomatik ve anlayigli
Etkileyici konusabilen

Grubun gorevlerine iligkin
bilgi sahibi

Orgutlenmeyi saglayan
ikna edebilen

Sosyal becerileri olan

Kaynak: Sékmen, 2010: 196
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1.1.2.1.2.Davrams Kuramlari

Bu yaklasimda liderin izleyici ya da astlar1 ile ve amaca yonelik faaliyetler ile
iliskileri ele almir. Bu yaklasimin ana diisiincesi, lideri etkili ve basarili yapan

unsurun liderlik davranis1 oldugudur (Ozsalmanli, 2005: 139).

- Ohio Universitesi Liderlik Aragtirmalar1:1940 11 yillarin sonunda Ohio
Eyalet Universitesi tarafindan yapilan arastirmalar liderin ‘yapiyr harekete
gecirme’ (planlama, orgiitleme, kadrolama, yetki, gérev, sorumluklular v.b) ve
‘bireyi onemseme’ (saygi, giiven, destek vb.) olmak iizere iki tiir davranig
sergileyebilecegini ortaya koymustur (Baykus, 2003: 48). Ohio Eyalet
Universitesi caligmalarindan ¢ikan genel sonuclar sunlar olmustur (Bolat v.d,

2008: 175):

e Liderin kisiyi dikkate alan davranislari arttikca, isgéren devir hizi ve

devamsizlig1 azalmaktadir.

e Liderin insiyatifi esas alan davranislar1 arttikca grup iiyelerinin

performanslari artmaktadir

Her iki boyut birbirinden bagimsiz olarak degerlendirildiginde asagida
bahsedilen dort farkli liderlik tarzinin ortaya ¢iktigini belirtmistir (Bedelan, 1989°dan
aktaran Zel, 2006: 126).

Sekil 4: Ohio Universitesi Liderlik Arastirmalar1 Sonucunda Elde Edilen Dort Liderlik Tarz

B Yogun ilgi Yogun ilgi
I Diisiik Yapiy1 Harekete Yiksek Yapiyr Harekete
R . .
Gegirme Gegirme
E
Y -1- -2-
E
Az ilgi Az ilgi
I Diisiik Yapiy1 Harekete Yiksek Yapiy1 Harekete
L Gegirme Gegirme
G
i -3- -4-
- YAPIYI HAREKETE GECIRME +

Kaynak: Zel, 2006: 126
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Sekil 4 incelendiginde, ikinci bolmedeki liderin hem grubun basarmaya
calistig1 ise hem de grup liyelerine birey olarak énem veren bir davranis gosterdigi;
dordiincti bolmedeki liderin, grup iiyelerinin ihtiyaglarima 6nem vermeyen fakat
grubun amagladigi islere fazla 6nem veren bir davranis gosterdigi sdylenebilir (Zel,
2006: 127). 1. Bolmedeki liderin grup iiyelerine fazla 6nem veren fakat grubun
amagladig ise yeterince dnem vermeyen ve 3. bolmedeki liderin ise hem bireye hem

de ise yeterince Onem vermeyen bir davranis sergiledigi sdylenebilir.

- Mishigan Universitesi Liderlik Arastirmalari: Rensis Likert tarafindan
yapilan Michigan arastirmalarinda da liderin iki tip davranis bi¢cimi ortaya
koyabilecegi tespit edilmistir: Is merkezli ve calisan merkezli davranislar
(Baykus, 2003: 49). Ohio Eyalet Universite’sinin ¢alismalarina karsit olarak,
Michigan arastirmalar1 bir yoneticinin ne kadar kisilere doniik bir egilim
gosterirse, o kadar {iretime doniikliikten uzaklagsmis olacaklarin1 ortaya

koymustur (Bolat v.d, 2008: 175).

- Yonetim Tarzi Matriksi: Davranis yaklasimlar1 dahilinde gergeklestirilen
diger bir yOnetim tarzi da Robert Blake ve Jane Mounton tarafindan
gerceklestirilen YoOnetim Tarzi Matriksi’dir. Bu model davranigsal liderlik
konusunda yapilan diger iki ¢alismanin boyutlari ile benzerlik géstermektedir. Bu
modelde de iki boyut iizerine odaklanilmaktadir: insana yonelik olma ve iiretime
yonelik olma (Bolat v.d, 2008: 175-176; Sokmen, 2010: 122). Bu model ayni
zamanda Yonetim Izgarasi veya Yonetsel Izgara olarak da bilinmektedir (Sari,
2007: 33).

Griffin (1984) davranisci yaklasimda 6nderin hangi 6zellikleri ve yetenekleri
tasidigindan ¢ok, liderin ne yaptigiyla ilgilenildigini belirtmistir (Aktaran: Sokmen,
2010: 127). Buna ek olarak, Hofstede (1997) ve Elenkov (1998) gibi arastirmacilarin
yaptiklar1 arastirmalar farkli {lkelerdeki yoneticilerin davraniglarinin  farklilik
gosterdigini ortaya koymustur. Amerikali bir yoneticinin ayni durum karsisinda
sergileyecegi davranis, Tiirk bir yoneticinin davranisiyla ayni olmayabilir (Ardichvili
ve Kuchinke, 2002: 101). Bu bilgiler 1s1ginda, sosyokiiltiirel kaynaklardan etkilenen
bir yaklasimin, lideri yansitan davranis ve faaliyetlerin ne oldugunu tam olarak

ortaya koymasinin gii¢ oldugu sdylenebilir.
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1.1.2.2. Modern Liderlik Kuramlar

Modern liderlik kuramlar1 baghginda liderlik kavramini durumsallik

cercevesinde degerlendiren bazi yazarlara yer verilmistir.
1.1.2.2.1. Durumsallik Kuramlari

Bu yaklagima gore liderlik davranisi, liderlik edilen grup iiyelerin farkli
Ozellikler tasiyor olmasina ya da liderin iistlin 6zelliklere sahip olmasina bagl olarak
degil; ortama ve sartlara bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir ( Baltas, 2008: 107; Zel,
2006: 139).

- Fiedler’in Durumsallik Kurami: Fiedlere gore liderin davranisini etkileyen

ti¢ tip durumsal degisken mevcuttur (Simsek v.d., 2008: 262):

1. Lider-Uye iligkileri (Leader-Subordinate Members Relations): Liderin

astlar tarafindan benimsenme derecesini ifade etmektedir.

2. Gorevin Yapisi (Task Structure): Grubun yaptigi isin yapilmasi ile ilgili

olarak onceden belirlenmis olup-olmamasini ifade etmektedir.

3. Liderin Makam Giicii (Position Power): Liderin 0&diillendirme,
cezalandirma, isine son verme, terfi ettirme seklindeki sahip oldugu yetkilerin

derecesini ifade etmektedir.

Body (2008), Fiedler’in durumun istenirligini belirlemede kullandigi ti¢
degiskenin liderlik davraniglarina etkilerini belirlemek igin sekiz 6zgiin durum
tanimladigini belirtmistir (Sokmen, 2010: 128). Dereli’ye (1981) gore, bir lider igin
en ¢cok istenilen durumlar (1, 2, 3) ile hi¢ arzu edilmeyen durumlarda (7,8) i¢in gérev
yonelimli liderligi, orta elverisli durumlarda (4,5,6) iliski yonelimli liderligin

etkilidir (S6kmen 2010: 129).

Sekil 5:Fiedler’in Durumsallik Kuram Bulgular:

Gorev
yonelimli
insan / \

yonelimli
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Sekil 5: Fiedler’in Durumsallik Kurami Bulgular: (Devami )

znsdno nidno znsdno nidno znsdno nidvno znsdno nidvno NoNS NVIVIN
uelew|O uelew|O uelew|O ueAew|o ISIAVA
|leside A |leside A |lesidep |leside A
|leside A |leside A |leside A eside A NIATYOD
1Ae 1Ae 1Ae 1Ae
liAez HAez liAez JIAez " " " " FEERDIUSRI
edMNp|0 edMNpIO ENNPIO | EMNPIO IAN-¥3AN
8 YA 9 S 1% € 4 T

Kaynak: Sékmen, 2010: 129
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- Ama¢ Yol Kuram: Robert S. House ve Martin G. Evans tarafindan

gelistirilen Ama¢ Yol Yaklasimi (Path Goal Theory of Leadership), liderin farkl

durumlardaki etkinligini anlayip ongdérmemizi saglamaya g¢alisir. Bu kurama gore,

kisilerin motivasyonu, 6diil ve deger vermeye veya ddiiliin ¢ekiciligine bagl olarak

gelismektedir. Bu teoriye gore insan davranislarini etkileyen iki temel faktor vardir

(Simsek v.d., 2008: 264-265):

1.Kisinin, belirli davranislarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki

inanci,

2.Bu sonuglara kisinin verdigi deger.

Amagc-yol teorisine gore lider, dort cesit liderlik davramisi uygulamak

suretiyle izleyenlerin motivasyonunu, is tatminini ve basar1 derecesini etkileyebilir

(Northcraft 1994’den aktaran Zel, 2006: 141).

Otokratik Lider: Otoriter liderler orgiitsel amaglari, politikalart ve
planlart belirlerken grup iiyelerinin goriislerine basvurmazlar. Astlarmni
etkilemek icin emir verme, hatalarini elestirme gibi taktikler kullanirlar;
c¢linkii onlarin bu yontemle motive olduklarini diisiiniirler (Sahin, Temizel

ve Orselli, 2004:660).

Destekleyici Lider: Bu tip lider, grup iyelerinin ihtiyaglarin1 ve
mutlulugunu diislintir. Arkadasca ve herkese esit bicimde davranir.

Kendisiyle kolayca iletisim kurulabilir.

Katihme1r Lider: Bu tip lider, c¢esitli konularda karar almadan once

izleyenlerine danisir. Onlarin fikirlerine 6nem verir.

Basariya Yonelik Lider: Bu tip lider, iddiali amaglar ortaya koyar ve

izleyenlere bunlar1 basarabileceklerine dair giiven duydugunu belirtir.

- Hersley ve Blanchard’in Yasam Egrisi Kurami: Bu kuram gorev davranisi

ve iliski davranisi olmak iizere iki temel boyut iizerine yogunlagmaktadir. Gorev

davranigina gore lider {iyelerine neyin, nerede, ne zaman ve kim tarafindan yapilmasi

gerektigini soylemektedir. Iliski davranisina gore ise lider iiyelerle yakin bir bireysel

iliski kurmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2007: 153- 155).
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Hersley ve Blanchard, etkili liderligin izleyicilerin olgunluk diizeyi ile en

Sekil 6: Etkili Liderlik Bicimleri

uygun noktada birlestirilmesi sayesinde gerceklesebilecegini savunmuslardir.

Iyi
Tyi Tliskiler Tyi Tliskiler
Ve Ve
Kotii Gorev Iyi Gorev
Kotii iliskiler Iyi Gorev
Ve Ve
Kotii Gorev Kotii Tliskiler
Kota Gorev davranisl
Koti Olgunluk Diizeyi
Disuk Yiksek

Kaynak: Ergetin, 1998: 42

- Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kurami: Philip W.Yetton tarafindan 6ne
stiriilen ve Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan yayginlastirilan bu kuram; belirlenen
bir durumdaki uygun liderlik modelini tanimlamaya ¢alismaktadir. Bu kurama gore;
lider zaman zaman degisik liderlik modellerine gore davranabilmektedir. Bu
kuramda, belirli kosullar altinda verilecek kararlara astlarin katilmalarimi saglamak
amaciyla onlara nasil cesaret verilecegi ve sonugta ne kadar astin katilacagi
saptanmak istenmektedir. Lider problemleri ¢c6zmek i¢in her safthada astin katilimini
saglayacak ve bu sayede kendi etkinligini arttirabilecektir (Simsek v.d., 2008: 266).
Kirel, karar agaci modeli ile etkin liderin sonug¢ olarak ne yapmasi gerektiginin

belirlemesinin bu kuramin bir uygulamasi oldugunu belirtmistir (Baykus, 2003: 52).

- Ardisik Liderlik Kurami: Tannenbaum ve Schmidt (1950) liderlik

davranigini, ist merkezliden ast merkezliye gore siralamislardir (Arun: 2008: 26).
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- Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Kurami: Reddin ise déniiklik ve
insana doniikliik boyutlarina etkinlik boyutunu da ekleyerek kuramina ‘3 boyutlu
Lider Etkinligi Kurami’ adin1 vermistir. (Dindar, 2001: 55).

Sekil 7:Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Kuram

ETKINLIK

Yonlendirme Basarisi

N /

Karsilikli Glven \ Yénlendirme

N

ISE DONUKLUK INSANA DONUKLUK

Bu kuramda dort liderlik tipinden s6z etmek miimkiindiir (S6kmen, 2010:

134).
1. Kopuk liderlik 3. Adanmus liderlik
2. llgili liderlik 4. Biitiinlesmis liderlik

- Yukl’un Liderlik Davranis1 Modeli: Yukl tarafindan gelistirilen bu modelin
amaci liderlik davranisi, durumsal ve ara degiskenler ile isgdren verimliligi ve is

tatmini arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaktir (Zel, 2006: 136).

Sekil 8: Ayriik Modeli

Astlarin
Beklentisi

Astlarin
Kisiligi

Astlarin

Is Tatmini

Lider
Davranisi

Durum

Degiskenleri

Kaynak: Zel, 2006: 137
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Bu modelde astlarin bekledigi lider davranisi ve liderin gergeklestirdigi
davranigin is tatminine etkisi anlatilmaya c¢alisilmistir. Modele gore, astlarin
beklentisi ile liderin ortaya koydugu liderlik davranisi arasindaki fark ne kadar az ise

is tatmini de o kadar yliksek olacaktir.

Durumsallik anlayisi cercevesinde ortaya ¢ikan kuramlar
degerlendirildiginde ise, bu kuramlarin tamaminin gérev yonelimli liderligi igerdigi
sOylenebilir. Fiedler Kurami ile Yol Ama¢ Kurami, sosyal 6zen gosterme lizerinde
odaklasan davramiglar;; Yol Amag¢ Kurami ile Vroom-Yetton Kurami, katilimei
davraniglar1 temel almaktadir. Fiedler Kuraminin diger durumsallik kuramlarindan
fark: ise liderlik davranisinin degisirliginin olmadigi goriislinii savunmasidir. Tim
kuramlarin ortak degiskeni ise, gorev yapisidir. Fiedler Kuraminda yer alan makam
giicli, Yol Ama¢ Kuramindaki bigimsel yetki sistemiyle benzerlik gostermektedir

(Sokmen, 2010: 139).

Acar (1998) en iyi liderlik davranmisinin kosullara ve durumlara gore
degisecegini ve evrensel (her durumda gecerli) bir liderlik tarzindan
bahsedilemeyecegini 6ne siiren durumsallik kuraminin bu yoniiyle, yonetimde “tek
ve en iyi’’ liderlik tarzi bulundugunu savunan 6zellik ve davranis yaklasimlarindan
ayrildigin belirtmistir (Aktaran: Bolat v.d., 2008: 177). House ve Aditya (1997: 409)
da tek ve evrensel bir liderlik kavraminin miimkiin olmadigini, her liderin faaliyet
gosterdigi sosyo-ekonomik ortama gore davranis gelistirmesi gerektigini belirtmistir.
Ayrica, House ve Aditya literatiirdeki ampirik liderlik ¢aligmalarinin bir¢ogunun
Amerikal1 liderleri konu almasini ve diger toplumlarda yasayan arastirmacilarin bunu
kendi sosyo-ekonomik farkliliklarini goz ardi ederek uyarlamasini elestirmistir. Bu
bilgilere dayanarak, liderlik arastirmasi yapan her sosyal toplulugun kendi
dinamiklerini g6z ardi etmemesi ve degerlendirmesinin daha giivenilir sonuglar

ortaya koyacagi sOylenebilir.

Adair (2009: 52) durumsal liderlik yaklagimmin Sokrates’e kadar dayandigini
iddia ederek Platon’ un Republic’ te yaymnlanmis uyarlamasinin durumsallik

yaklasiminin 6ziinii iyi ifade edebilecegini belirtmistir:

“Tayfalar diimenin kontroliinii ele gecirme konusunda tartisiyorlar... Yetenekli ve usta bir
deniz adamimin bir geminin kumanda mahallini ancak yilin mevsimlerini, gékyiiziini, yildizlar: ve
riizgdrlart ¢ok iyi ogrenmisse layikiyla doldurabilecegini anlamiyorlar, biitiin bunlar onun zamanla
egitim ve uygulama yoluyla, baskalari bundan hoslansin ve ya hoslanmasin, onun diimeni iyi kontrol
edebilme yeterligi kazanabilecegini de diigiinmiiyorilar.”’
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1.1.2.3. Yeni Liderlik Kuramlari

Post modern cagin gereklerine uygun olarak, orgiitlerin etkinliklerini
arttirmak amaciyla pek ¢ok yeni yaklagim ortaya atilmistir. Bu yaklagimlarin ortaya
¢ikmasinda degisen kosullarin etkisi oldugu gibi, degisen insan anlayisinin da etkisi

olmustur (Caglar, 2004: 97).

1978 yilinda Burns ‘liderlik’ adli kitabinda siyasi liderleri tanimlamak igin
‘dontistimsel’” ve ‘etkilesimsel’ liderlik kavramlarmi kullanmistir. Bass (1985) bu
calismay1 gelistirerek Orgiitsel Olcekte kullanilabilecek hale getirmistir.  Burns
dontstiiriicii ve etkilesimcei lideri zit kutuplar olarak ele almig ve bir liderin bu
ozelliklerden herhangi birini tasiyabilecegi lizerinde durmustur. Bass ise bir liderin
hem doniistiiriici hem de etkilesimci olabilecegi fikrine yogunlasmistir (Mimir,
2008: 7). Diger taraftan, literatiir incelendiginde bazi yazarlarin doniistiiriicti liderlik
ile karizmatik liderligi ayirdigin1 bazilarinin ise dontstiiriicti liderligin karizmatik
liderligi kapsadigi goriisiinde olduklari sOylenebilir (Ergetin, 1998: 56-58). Bu
calismada karizmatik liderlik ayr1 bir kuram olarak ele alinmayacaktir.

Work’e (1996) gore, liderlikle ilgili bu yeni yaklasimlar 1s1ginda liderlerin
dort temel degeri benimsemesi gerekmektedir (Aktaran: Memisoglu, 2001: 93):

1. Liderlerin, is gorenler arasindaki kiiltiirel, etnik ve cinsiyet farkliliklarina
kars1 daha saygili ve duyarli olmalar1 gerekmektedir.

2. Liderlerden oOrgiitlerinin i tanimini yeniden yaparak oOrgiit kiiltiirlerini
gelistirmeleri beklenmektedir.

3. Liderlerin ¢aliganlariyla yeni iletisim bigimleri gelistirmeleri gerekmektedir.

4. Liderlerden kendilerini farkliliklar1 benimsemeye ve onlarla yasamaya
alismas1 beklenmektedir.

Lider-Uye Etkilesim teorisi ile ilgili ¢alismalarda, ydneticinin, astlarin her
birisiyle, diisiikk nitelik diizeyinden yiiksek nitelik diizeyine dogru farklilagan
cesitlilikte etkilesim gelistirdigi ortaya konularak, etkilesimin niteliginin izleyicilerle
ilgili bazi sonuglar iizerindeki etkisi oldugu ileri siiriilmiistiir. Lider-Uye
etkilesiminin etkiledigi sonuglar sunlardir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2007: 288):

e s Performansi,
e Isgdren Devir Hizi,

e Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini
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1.1.2.3.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik karsilikli alig- verise dayanan bir liderlik modelidir. Bu
aligveriste izleyenler gorevlerini yerine getirdiklerinde oOdiille, gorevlerini yerine
getirmediklerinde ise ceza ile karsilasirlar. Lider, izleyicilerin itaatkar ve ise istekli
olmalar1 i¢in Orgiitsel kaynaklar1 kullanmaktadir. Davraniglar1 kontrol etmek ve
diizeltmek igin ise bir ¢esit uyarim-tepki modeli sergilemektedir (Grundstein, 1999:
150).

Yoneticilik niteligine sahip etkilesimci liderler, calisanlara basarili olduklari
takdirde, odiil olarak statii ve para dagitmaktadirlar ve bu sayede basarilarini
pekistirmeyi tercih etmektedirler. Faaliyetleri diinden bugiine, bugiinden yarina
vizyon ve orgiitsel kiiltiirde bir degisim olmaksizin devam etmektedir (Eren, 2009:
519). Burns, etkilesimci liderlik davranisi gosteren bir liderin doniistiiriicii liderlik

davranisi gosteremeyecegini iddia etmistir (Basol, 2005: 40).

Diger taraftan Avolio’ya gore (1999) etkilesimci liderlik doniistiiriicli
liderligin bir 6n sartidir. Fakat doniistiiriicii liderlik etkilesimci liderligin bir adim
oniindedir (Avolio, 1999). Bass’a gore doniistiiriicii liderler dncelikle etkilesimci
lider ozelligi tasimalidirlar. Doniistiiriicti  liderlik  ile  etkilesimei  liderlik
kavramlariin literatiirde beraber ele alinmasinin nedeni, yaklasimlarin birbirine zit

olmasidir (Basol, 2005°den aktaran Yavuz ve Tokmak, 2009: 18).

Colvin® e gore (1999), etkilesimci liderler, izleyicilerinin mevcut
ithtiyaclarini ve amaglarini tanimlamakta ve onlarin temel digsal ihtiyaglarini
karsilamaya c¢aligmaktadirlar. Bu ihtiyaglar, hijyen (bulunmamasi tatminsizlik
yaratan, bulunmasi tek basina tatmin saglamayan) kosullarla ilgilidir. Bu ihtiyaglar
ile ulasilmasi istenen amaglar arasinda 6diil-ceza baglantis1 kurmaktadirlar. Buna
ilave olarak, etkilesimci liderlik, astlarla kabul edilebilir minimum basar1 standartlari
konusunda anlagma yapmay1 gerektirmektedir (Olger, 2008: 131). Ozetle, etkilesimci
lider, izleyenleriyle yakin iligki kurarak degerli bir seyin degisimini yapmaktadir. Bu
durum lider ve izleyen i¢in neyin degerli olduguna gore degisebilir. Bu kimi zaman
maas zammi, kimi zaman kidem vb. olabilir. Yani, lider ve {iye arasindaki sosyal
iliskileri ve tatmin/odiil konumlarin1 igermektedir (Giil, 2003: 13). Isgérenlerden
gorev fazlas1 davraniglarin siklikla beklendigi turizm sektoriinde etkilesimci liderlik

tarzinin uzun vadede istenen sonuclara ulasmay1 zorlastiracagi sdylenebilir.
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1.1.2.3.1.1.Etkilesimci Liderligin Boyutlar:

Bass’a (2003) gore, etkilesimci liderler, liderlik davranislarini  kosullu
odiillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim, pasif olarak istisnalarla yonetim,
serbest birakict liderlik dort alt boyutta gerceklestirmektedirler (Aktaran: Yavuz ve
Tokmak, 2009: 19).

Etkilesimci liderligin {i¢ tiir yonetim tarzi vardir (igerik Ekibi, 2003’den
Aktaran: Alkin, 2006, 94). Bunlar: Kosullu Odiillendirme, Istisnalarla Yonetim ve
Serbest Birakici Liderlik tarzlaridir. Literatiir incelendiginde, istisnalarla yonetim
boyutunun genellikle aktif olarak istinaslarla yonetim ve pasif olarak istisnalarla
yonetim olarak, iki farkli baslikta ele alindig1 goriilmiistiir. Bu nedenle bu c¢alismada

da ayn1 sekilde ele alinacaktir.

- Kosullu Odiillendirme: Etkilesimci lider, yetkilerini {istiin performans gosteren
astlarini 6diillendirmek i¢in kullanmaktadir. Bu 6diiller parasal veya statii ile ilgili

olabilmektedir. Astlar kendilerinden beklenenler hakkinda bilgiye sahiptirler.

- Aktif Olarak Istisnalarla Yonetim: Etkilesimci lider, astlarin gecmisten gelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak tizere is yaptirmak yolunu se¢mislerdir.
Isin basinda belli bir standart belirlenir ve bir problem olusana kadar herhangi bir
miidahalede bulunmazlar. Bu yonetimde hatalara odaklanilmasi ve yaptirim

uygulanmasi astlar lizerinde gerilim yaratabilir.

- Pasif olarak Istisnalarla Yonetim: Etkilesimci lider, higbir zaman astlariyla
ilgilenmez. Sadece standartlara ulasilamadigi zaman miidahale etmektedirler. Bu
ancak kendi kendini yonetme konusunda gelismis astlar iizerinde etkin bir
yonetim tarzidir. Etkilesimci liderler, ge¢gmisteki olumlu ve yararli gelenekleri
devam ettirme ve bunlarnn gelecek nesillere aktarma konusunda oldukca
basarihidirlar. Etkilesimci liderlik, bir orgiitiin amaglarina ulasilmasini engelleyici
bir tutum olarak algilanmamali, ancak bu sekilde yonetilen sirketlerin basari

grafiginin normal bir artis gosterecegi dikkate alinmalidir.

- Serbest Birakici Liderlik: Bu boyutta etkilesimci liderler astlarini higbir
konuda bilgilendirmez ve yonlendirmezler. Astlarin performansini gézlemlemez
ve degerlendirmezler. Olumsuz sonuglar ortaya ¢iktiginda ise harekete gegmekten

ve dnlem almaktan kaginmaktadirlar (Ozsdylemez, 2009: 25).
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Sekil 9: Etkilesimci Liderligin Boyutlar

Kosullu

Odiillendirme

Aktif Olarak
Istisnalarla
Yonetim

P_asif Olarak
Istisnalarla
Yonetim

Etkilesimci
Liderlik

Serbest
Birakici
Liderlik

Kaynak: S6kmen, 2010: 148’den uyarlanmustir.

Giizel’ e gore (2009) gilinlimiiz modern turizm isletmeciligi, orgiitlerin yap1
ve siire¢lerinin hizmet kalitesi temelinde gelistirmeyi zorunlu hale getirmektedir. Bu
nedenle, artan rekabet anlayisi ile basarili bir Orgiitsel hedef olusturmak igin
calisanlarin performanslarin1 gelistirme ve hizmet kalitesini artirmada yeni yonetim
metotlarint benimsemek gerekmektedir. Liderlik, bunu gergeklestiren en Onemli
unsurlardan birisidir. Turizm isletmelerinde liderlerin calisanlar {izerindeki etkisi,
calisanlarin lideri anlamasi, liderin verimliligi, c¢alisanlarin davranislart  ve
performanslart da dahil olmak {izere bir¢ok oOrgiitsel ¢iktiy1 etkilemektedir. Turizm
isletmelerinde hizmet siirecinin odaginda yer alan calisanlar, etkili bir liderin varlig

ile daha fazla basarili olurlar( Aktaran: Caliskan, 2009: 219).

Cesitli arastirmacilarin da belirttigi gibi, liderlik davranisi ve bu davraniglarin
turizm sektorii calisanlarinin {izerinde olusturdugu etkiler turizm isletmeleri
acisindan son derece dnemlidir. Bu nedenle bu ¢alismada uygulama alani olarak, bir
turizm isletmesi olan seyahat acenteleri tercih edilmistir. A grubu Seyahat
Acentelerinin tercih edilme sebebi ise Kiiltiir ve Turizm Bakanligi tarafindan

belirtilen tiim acentelik hizmetlerini yerine getiren acente tiirii olmalaridir.
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1.1.2.3.1.2.Etkilesimci Liderligin Orgiitler Acisindan Onemi

Etkilesimci liderlik geleneksel liderlik olarak da kabul edilebilir. Bu tip
liderlik yaklasiminda lider-izleyen, ast-iist, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda gikar
iliskisi s6z konusudur. Diger taraftan bu tip liderligin de orgiitler agisindan bir takim
yararlar1 oldugu sdylenebilir. Bunlar (Sayli, t.y.: 14):

e Astlarin ihtiyaglari tam ve dogru olarak belirlenir. Caba ile 6diil arasinda
sik1 bir bag kurularak bu ihtiyaglara cevap verilir.

e (Caba ve performans i¢in astlarin kisisel ilgileri tizerine yogunlagilir.

e Kurallar acik bir sekilde lider tarafindan ortaya konur.

e Astlar hangi durumda 6diil hangi durumda ceza alacaklarini iyi bilirler.

e Siireg icerisinde otomatik olarak performans degerlendirmesi yapilir.

e Degerlendirme sonuglari astlar ile paylasilir.

Kirkbride (2006) etkilesimci liderlik tarzinin degisimin az oldugu durgun
cevresel kosullarda basarili olma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.
Fakat bu liderlik tarzi degisim hizli oldugu karmasik ¢evrelerde bulunan orgiitler igin
daha az faydali olduguna da deginmistir. Bununla birlikte, Tengilimoglu (2005)
degisim ve atilm gostermek isteyen oOrgiitlerde doniistiiriicii liderligin, durgun
biliylime ve tasarruf politikas1 belirlemis orgiitlerde ise etkilesimci liderligin etkili
oldugunu belirtmistir (Aktaran: Olger, 2008: 131). Bu baglamda, degisimin hizli
yasandig1 ve hizmet saglayicinin, hizmet ve hizmete dayali tiriinlerini, talep edenlerin
isteklerine gore giincellemek zorunda oldugu seyahat acentelerinde doniistiiriicti
liderligin etkilesimci liderlikten daha etkili olacag: sdylenebilir.

Diger taraftan etkilesimci liderligin doniistiiriicti liderlikten daha etkili oldugu
ardillar da vardir. Ornegin Zagorsak, Dimovski ve Skerlavaj (2009), 2006 yilinda
Slovenia’da egitim sektoriinde yaptiklart deneysel arastirmada, etkilesimci liderligin
orgiitsel Ogrenmeyi, dontistiiricii liderlikten daha olumlu etkiledigini ortaya
koymuslardir. Karsiliklt aligverise dayali olan etkilesimei liderlik davranisinda,
iliskiler gegici bir zemine dayanmaktadir. Basar1 ise karsilikli ¢ikarlarin siirekli
olarak korunmasma baghdir. Oysa turizm sektdriinde, basar1 uzun donemli ve
giivene dayali iliskileri zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla, ¢ikar iliskisinden ¢ok giiven
iligkisine dayali olan doniistiirtici liderlik stilinin, sektor yoneticilerinin benimsemesi

gereken olumlu bir liderlik tipi oldugu sdylenebilir.


http://www.aku.edu.tr/
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1.1.2.3.2.Déniistiiriicii Liderlik Yaklasimi

Doniistiirticti liderlik kavrami Burns’iin (1978) ¢alismasiyla ortaya ¢ikmustir.
Yazara gore doniistiiriicii liderlik ‘insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer gii¢
ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklari amaglara ulasmak icin
izleyenlerin harekete gecirilmesi’ olarak tanimlamaktadir. Ancak doniistiirticii
liderligin bilesenlerinin ortaya c¢ikarilmasi ve Ol¢limii Bass (1985) tarafindan

gerceklestirilmistir (Tabak, Sigr1, Eroglu ve Hazir, 2009: 389)

Son yirmi yildir, dontstiiriicii liderlik oOrgiitsel liderlerin, izleyenlerini
beklentileri yoniinde ikna etme sans1 vermesi bakimindan olduk¢a 6nemli bir kavram

olarak kabul edilmektedir (Bass ve Riggio, 2006’dan Aktaran: Kearney, 2008: 803).

Bu tip liderler izleyenlerin vizyon ve misyonlarint tekrar belirleyen,
sorumluluklarin  tazelenmesi ve amaca wulagsmak igin sistemin tekrar
yapilandirilmasini saglayan liderlerdir. Doniistiiriicti liderlik stireci, karsilikli tesvik
etmeye dayanan, lideri destekleyenlerin lider seviyesine ¢ikarildigi ve liderin manevi

araci haline doniistiigii bir iliskiye dayanmaktadir (Leithwood, 1992: 8).

Luthans (1995: 357) dontistiiriicii liderlik kuramina gore, liderin izleyenlerin
ihtiyaclarini, inanglarini ve deger yargilarini degistiren, degisim ve yenilenmeyi
gerceklestirerek organizasyonlart basariya ulastiran kisi oldugunu belirtmistir

(Aktaran: Deliveli, 2010: 41).

Déniistiiriicti lider yasitlart ve izleyenleri arasinda paylasilabilen bir vizyon
gelistiren, izleyenlerini zihinsel olarak uyaran ve inSanlar arasindaki bireysel
farkliliklara ¢ok 6nem veren kisi olarak tanimlanmistir. Doniistiiriicii lider, istenen
davranigin gosterilmesine bagli olarak odiilleri karsilikli olarak degisen etkilesimci

liderligin zitt1 olarak kabul edilmistir (Lowe ve Galen, 1996).

Déniistiiriicti liderler, izleyenlerinin ideal ve ahlaki degerlerine hitap ederler,
gelecek i¢in bir vizyon ortaya koyarlar ve giivenilirlerdir. Onlar, yenilikgi,
karizmatik, izleyenleri kendi hayal edebileceklerinden bile daha iyi bir basariya
gotiirebilen, izleyenleri grup veya organizasyonun sahip oldugu mal veya hizmet
kalitesi standartlarinin en iyisine ulasma yoniinde motive edebilen liderlerdir.
Dontistiirticti liderlerin diger 6zellikleri kendilerine olan yiliksek gilivenleri ve neyin

Iyi ve dogru olduguna inaniyorlarsa onu savunmak igin yiiksek bir i¢ giice sahip
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olmalaridir (Aktaran: Werder ve Holtzhousen, 2009:406). Bass’ a gore doniistiiriicii
liderler vizyon ve etkili yonetim becerisine sahiptirler ve bu becerileri izleyenleri ile

giiclii duygusal baglar kurmak i¢in kullanirlar (Dursun, 2009: 22).

Doniistiiriici liderler is gorenlerini giiclendirmenin Otesinde, onlara ilham
kaynagi olma ve giiven telkin etme cabasi igerisinde olmalidirlar. Hem Bass hem de
Burns doniistiirticii liderlerin adalet ve miikemmellik gibi degerleri igeren kisisel

degerler sistemine sahip olduklarini belirtmektedirler (Sayl ve Tiifekgi, 2008: 195).

Dontistiirticii liderlik konusunda birgok arastirma yapilmasina ragmen iki
onemli konu bu calismalarda goéz adi edilmistir. Conger (1999) ve Yukl(1999) a
gore bunlardan birincisi, donistiirticti liderlik davranisinin kazandirdiklarinin sadece
bireysel diizeyde (bireysel memnuniyet, performans v.b) ele alinmis olmasi ve
etkilerin orgiitsel diizeyde yeterince arastirilmamasidir. Ikincisi ise, Lowe (1996)’un
belirttigi gibi neden bazi liderlerin doniistiiriici liderlik davranigi gosterirken
digerlerinin gosteremediklerinin yeterince arastirtlmamis olmasidir (Aktaran: Wang
ve Huang, 2009: 380). Bass ve Avolio’ya (1994) gore liderler neyin dogru, iyi ve

onemli oldugunun farkinda olduklarinda ger¢ekten doniistiiriicti olabilmektedirler.

Thite (1997), baz1 bilim adamlarinin dondstiirticti liderlikle ilgili ¢alismalart
su sekilde ozetlemistir (Aktaran: Arun, 2008: 35-36):

e Burns’iin Doniistiiriicii Liderlik Yaklasimi: Burns’ e gore liderlik
izleyenlerin beklentileri ve amaglarindan ayrilamaz. Dondiistiirticii liderler,
yiiksek seviyede giiven ve maneviyat asilarlar. Gilig, kars1 tarafin agirligina
gore degil, ortak amag icin karsilikli destekle saglanmaktadir. Bunun i¢in
doniistiiriicii liderlik, lider ve izleyenleri {izerinde donistiiriicii bir etkiye
sahiptir. Ayrica Burns’e gore doniistiiriicii liderlik oOrgiitte herhangi bir

kademede goriilebilir.

e Bennis ve Nanus: Dinamik ve yaratici liderler iizerinde bes yillik bir
calismadan sonra, bu arastirmacilar, vizyon gelistirme giliveni ve baglilig
giiclendirme ve Orgiitte 6grenmeyi kolaylastirma gibi belli vasiflar tespit
etmislerdir. Bu tarz liderler, izleyenleri, 6zgiirliik, hak ve kendini gelistirme
gibi konularda daha iist seviyelere cikarirlar. Bunun i¢in vizyonun ¢arpici ve

uygun olmast yetmez, ayni zamanda kiiltiirle biitiinlesmis olmalidir. Bu
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vizyon sahibi liderin basarisi, vizyonunu anlasilabilecek kadar sade, baglilik
yaratacak kadar carpici, kabul edilebilecek kadar gercekci ve uygulanabilir

olmasindan kaynaklanmaktadir.

Kouzes ve Posner: Ikili yaptiklar1 ¢alismalarda 6rnek liderin ¢alismalarin;
siirece meydan okumak, paylasilan vizyonu gelistirmek, digerlerine hareket
imkan1 saglamak, izlenecek yolu planlamak ve cesaretlendirmek olarak

tanimlamislardir.

Yapilan calismalarin 1s18inda doniistiiriicii liderlerin sahip olduklar1 ortak

temel Ozellikler su sekilde siralanabilir (Bass ve Avolio, 1994; Berber, 2000;
Maxwell, 2004; iscan, 2006; Ozer, 2008; Baltas, 2008; Aydintan, 2009; Sokmen,

2010):

Cesaretli Olmalari: Orgiitlerde fikirsel ve ydntemsel degisiklikler
gerceklestirmek, istenmeyen ancak karsilagiimast muhtemel olan cesitli
olaylara neden olabilir. Bu nedenle doniistiiriicti liderler karsilasabilecekleri

zorluklar ve yi1ldirmalarin iistiine cesaretle gidebilmelidir.

Siirekli Ogrenmeye Ac¢ik Olmalari: Bulunduklar: orgiitteki diger iiyelerden
farkli ve iist diizey diigiinebilen doniistiiriicti liderlerin, bu 6zelliklerini siirekli
arastirma, inceleme, 0grenme ve yenilenmeye olan heveslerinden aldiklari

sOylenebilir.

Kendilerini Bir Degisim Unsuru Olarak Gormeleri: Bu tip liderler, i¢inde
bulunduklar1 orgiitiin yapisindan, iiyelerin c¢esitli davranmigsal Ozelliklerine
kadar miimkiin olan her konuda yasanacak olumlu degisimlerde kendi

etkilerini yansitmay1 bir gorev olarak gérmektedirler.

Kavramsal Yeteneklerinin Ust Diizeyde Olmasi: Déniistiiriicii liderler
orgiitiin parcalarini degil, orgiitiin tiim birimlerini Orgiitsel bagar1 yoniinde
motive ederek temeli biitlinsel diisiinceye dayali olan kavramsal yetenege

sahip liderlerdir.

Vizyon Yaratma Becerisine Sahip Olmalari: Doniistiiriicii liderler astlarini
amaca ve vizyona yonlendirmek i¢in ¢aba harcarlar. Bu tiir liderle vizyon

yaratabilen ve bunu izleyenlerine kabul ettirebilen liderlerdir.
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e Gelecek Odakh Olmalari: Doniistiirlicii liderler gelecek odaklili§i sadece
algilamazlar, bu tip liderler gelecek odaklilig1 gergeklestirirler. Bu tip liderler

ve izleyenleri zamanin ilerisinde yasamaktadirlar.

e Hizh ve Dogru Karar Alabilmeleri: Doniistiiriicii liderler, genellikle
dinamikligin ve karmasikligin yiiksek oldugu ortamlarda hizli ve etkili

kararlar alarak ¢evrelerini sekillendirebilmektedirler.

e Adil Olmalarr: Doéniistiiriicii liderler adaletli davranma gibi kisisel degerler

sistemine siki sikiya bagl liderlerdir.

e Isbitirici Olmalar1: Déniistiiriicii liderler otorite kazanirlar ve belirlenen

vizyonu gerceklestirirler.

o Potansiyel Liderleri Gelistirebilmeleri: Doniistiiriicii liderler c¢alisma
ortamindaki diger potansiyel lider adaylarimmi gelisim i¢in etkilemeye ve

onlara lider olma konusunda ilham vermeye ¢alisirlar.
e Giiven Duygusu Yaratabilmeleri: Giiven duygusunun ii¢ farkli yonii vardir:
-Kendine giiven duymak
-Gilivenilir olmak
-Bagkalarina gliven duymak,

Dontistiiriicti liderlerin kendilerine giiven duymalari kendi i¢ seslerine kulak
vermeleriyle baslar. Liderin ahlaki degerleri ve bu konudaki kararliligi da bu
kapsamda yer almaktadir. Ornegin, lider yanls olduguna inandig1 bir seyi ‘baskalart

yapiyor’ diye yapmaz.

Giivenilir bir lider soziint tutar, biitlinliik sergiler (6zii sozii birdir), gorevi
yerine getirecek yetkinlik ve bilgiye sahiptir, diriisttiir ve sorumluluk sahibidir.
Déniistiiriicii liderler bulunduklar ¢evreyi dostluk iliskilerinin kurulabilecegi bariscil

bir ortam olarak algilamaktadirlar.

Déniistiiriicti liderin sahip oldugu ozellikler incelendiginde diger tiirlerdeki
liderlerden ayrilan en belirgin 6zelliginin “potansiyel liderleri gelistirebilme” 6zelligi
oldugu sdylenebilir. Doniistiiriicii lider, yerine baska liderlerin gelmesini herhangi bir

ego meselesi yapmayacak diizeyde kisiligini gelistirmis bir liderdir.
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1.1.2.3.2.1.Déniistiiriicii Liderligin Boyutlari

Bernard M. Bass (1990: 19-20) donistiriicii liderligin  dort  6zelligi

oldugundan bahsetmistir. Bunlar; ideal etki, ilham verici giidiileme, entelektiiel

uyarim ve bireysel ilgidir. Bu o6zellikler ayn1 zamanda doniistiiriicii liderligin

boyutlarini olusturmaktadir (S6kmen, 2010 ;Yavuz, 2009; Tabak vd., 2009).

Doniistiiriicti liderin sahip oldugu ozellikler ve sergiledikleri davranislar

yalnizca Orgiitte degil, ayn1 zamanda astlarin olaylara bakis agilarinda da doniisiime

zemin hazirlamaktadir. Donilistime zemin hazirlayan bu 6zellikler ve ayni zamanda

boyutlar soyle Ozetlenebilir ( Bass, 1990; Bass ve Steidlmedier, 1990; Serinkan,
2008’den Aktaran: Aydin, 2009: 25)

Ideal Etki (Idealized Influence) : ideal etki hem lidere hem de astlara gore

olmak tizere 2 sekilde tanimlanabilir:

Ideal Etki (Atfedilen): Ideal bir lider yiiksek ahlaki standartlara sahiptir.
izleyenlerin ihtiyaglarini kendi ihtiyaclarinin éniinde tutarlar, kisisel kazang
saglamak i¢in giic kullanmazlar ve izleyenlerin Oniine iddiali hedefler
koyarlar. Bu etki izleyenlerde hayranlik, saygi ve giiven gibi duygular

uyandirmaktadir.

Ideal Etki (Davranis): Ideal davranislar sergileyen liderler izleyenleri
lizerinde olumlu etkiler birakmaktadirlar. Izleyenler, kendilerini liderleri ile
Ozdeslestirir. Liderin deger ve ilkelerini agiklamasi ise izleyenleri etkileyerek

liderlerine olan inanglarini artirmaktadir.

Entelektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation): Bu boyutta lider izleyenler

icin agsagidaki 6zendirme davranislarini sergilemektedir:

Lider eski gelenekleri, adetleri ve aligkanliklar1 sorgulamaktadir.

Lider, izleyenlerini daha once hi¢ sorgulamadiklar: kisisel fikirleri hakkinda

kendi kendilerini sorgulamalarini 6zendirmektedir.

Lider, izleyenlerini eski problemlere yeni ¢oziimler getirme dogrultusunda

tesvik etmektedir.

Lider, astlarin1 kendilerini ¢ikmaza sokan konularda yeni bakis agilari

gelistirebilmelerini ve ifade etmelerini saglamaktadir.
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Ilham Verici Giidiileme (Inspritional Motivation): Déniistiiriicii liderler,
sadece zihinsel destek ile degil ise destek olarak veya telkinle izleyenleri motive
etmektedir. Grup ve oOrgiitiin amaglarin1 takip ettigi kadar, isgorenlerin gelisimi
konusuna da onem vermektedir. Isgorenlerin yetenek ve becerilerinin ortaya
cikmasina yardimci olmakta ve kendilerine olan giivenlerinin artmasina katki
saglamaktadir. Bu sayede isgorenlerden daha fazla verim almayir hedeflemektedir.
Isgorenin orgiit icindeki konumu ne olursa olsun, herhangi bir konuda ileri siirdiigii
distinceler doniistiiriicii lider tarafindan dikkate alinmakta ve karar alma siirecinde

etkili olmalarma firsat verilmektedir.

Bireysel ilgi (Individualized Consideration): Bass ve Avolio’ya (1994)
gore doniistiirticti liderlerin astlarinin bireysel ihtiya¢ ve gelisimlerini kogluk veya
mentorluk gibi siireglerle ortaya ¢ikarmasini kapsamaktadir. Kuchinke’ye gore,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri; Lawler ve arkadaslarina gore ise
kisilerle ve organizasyonla yasadiklari problemlerle basa ¢ikabilme ve gilivenme
yeterliliklerini ve kabiliyetlerini artirabilmek i¢in, doniistiiriicii liderin her bir
izleyenin bireysel ozelliklerine ve kabiliyetlerine odaklandigi ve onlari gelistirmek

icin caba sarfettigi bir siireci kapsamaktadir (Aktaran: Oztop, 2008: 26).

Sekil 10: Doniistiiriicii Liderligin Boyutlar

ideal
Etki

ilham Verici
Guduleme

Doénustiracu
Liderlik

Entelektel
Uyarim

Bireysel ilgi

Kaynak: S6kmen, 2010: 14
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1.1.2.3.2.2.Déniistiiriicii Liderligin Isletmeler A¢isindan Onemi

Bass (2004) liderlerin doniistiiricii  6zellik gosterdikleri isletmelerin

asagidaki konularda fayda saglayacaklari tizerinde durmustur (Aktaran: Mimir, 2008:
26-27-28).

1.

Kurum Imaji Agisindan Onemi: Déniistiiriicii liderler tarafindan yonetilen
kurum ve isletmeler, hem igsel (isgérenler, yoneticiler...) hem de digsal
cevreleri (miisteriler, tedarikgiler...) iizerinde olumlu bir imaj algisi

yaratabilecekleri sdylenebilir.

Ise Alima Etkisi: Déniistiiriicii liderler karizmalar1 sayesinde, is basvurusu
yapan adaylar iizerinde olumlu bir intiba birakacaklarindan, adaylar onlarla

calismayi tercih edebilirler.

Gelisime Etkisi: Doniistiiriicii liderlik sinerjik bir destek unsuru oldugu i¢in
verimliligi olumlu yonde etkileyen ve gelisimi hizlandiran bir 6zellik tasidigi

sOylenebilir.

Egitime Etkisi: Donstiiriicii liderligin potansiyel liderleri fark etme ve
yetistirme Ozelliginin bu davranisin izleyiciler tarafindan da 6grenilmesine

destek verecegi sdylenebilir.

Is Tasarimina ve Gorevlendirmeye Etkisi: Bireysel ilgi ve adil olma 6zelligi
ile her bir astina kisiligine ve becerilerine uygun gorevler vererek

gelisimlerine katki saglayacagi sdylenebilir.

Orgiitsel Yapiya Etkisi: Siirekli degisen orgiitsel yapilardaki ihtiyaclarmn

doniistiirticii liderlerin 6zellikleri tarafindan karsilanacagi sdylenebilir.

Isgiicii Bagdasimma Etkisi: Doniistiiriicii liderlik stili gdsteren liderlerin,
orgilitsel adalet algisi1, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, 6rgiitsel
0zdeslesme gibi isgilicli bagdasimliginin belirleyicileri ile 1 doyumunu olumlu
yonde etkileyecegi sdylenebilir. Boyle bir etkilenme sayesinde orgiitte i¢
bagdasim saglanabilecek ve olumlu bir calisma iklimi olusacaktir. Bu
olumlulugun kiigiik gruplarda daha iist diizey oldugunu séylemek miimkiindiir
(Iscan ve Naktiyok, 2005: 105). Dolayisiyla doniistiiriicii lider ozelligi
gosteren acente yoOneticilerinin, isgorenlerinin Orgiitle bagdasimlarini

saglayabilecekleri soylenebilir.
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1.1.2.3.2.3.Déniistiiriicii Liderlik Arastirmalarma Ornekler

Felfe ve Schyns (2004) doniistiiriicti liderlik ile fazla mesai, etkililik, liderden
tatmin, Orglitsel baglhlik, is tatmini, orglitsel vatandaslik, basariya yonelim, stres ve
sinirlilik arasindaki iligkiyi; Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) doniistiiriicii liderligin,
0z yeterlik inanglarinin ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisiyle is performansi
tizerindeki etkilerini; Rowold ve Heinitz (2007) ise; doniistiriicii liderlik ile
karizmatik liderlik tarzlarinin yakinsak ve iraksak boyutlari ile bu liderlik tarzlarinin
fazla mesai, etkililik, is tatmini ve kar arasindaki iligkileri incelemislerdir.
Tiirkiye’de yapilan bazi calismalar incelendiginde ise dondstiiriicii liderligin,
Topaloglu (2005) ve Dilek’in (2005) orgiitsel vatandaslik davranisi ile, Erturgut’un
(2007) toplam kalite yonetimi ile, Comez’in (2007) degisim yonetimi ile, Basol’un
(2005) orgiitsel baglilik, is tatmini ve oOrgiitsel 6grenme ile, Yavuz'un ise (2008)
orgiitsel baglilik ile iliskili ¢alismalar yaptig1 gorilmistiir (Aktaran: Sigri vd., 2010:
54).

Kearney (2008), 49 adet ilag sirketinin ar-ge departmani ¢alisanlari tizerinde
yaptig1 arastirmada, liderin ve izleyenlerin yaslarini kontrol degiskeni olarak
kullanarak doniistiiriicii liderlik ve takim performansi arasindaki iligskiyi incelemistir.
Arastirmada, doniistiiriicii liderligin ancak liderin yasmin izleyenlerin yasindan
biiyiik oldugu ve izleyenlerin yasiyla hemen hemen ayni oldugu durumda takim

performansini olumlu etkiledigi ortaya ¢ikmistir.

Werder ve Holtzhousen (2009) Amerika Halkla iliskiler Dernegi iiyeleri
tizerinde (N= 885) halkla iliskiler departmanmin liderlik stili ve etkililigini
belirlemek iizere bir arastirma yapmuslardir. Calismalarinda, liderlik stilleri ile halkla
iligkiler departmanlarinin stratejileri ve bu stratejilerin etkililigi arasindaki iliskiyi
bulmaya yonelik hipotezleri test etmislerdir. Arastirma sonucunda, doniistiiriicii
liderlik stili ile gii¢ stratejilerinin kullanimi arasinda olumlu bir iliski oldugu ortaya
cikmustir. Ayrica, doniistiiriicti liderligin ikna ve ortak problem ¢6zme stratejilerinin

etkililigini olumlu etkiledigi ortaya ¢ikmistir.

Bu c¢alismada, daha oOnce doniistiiriicii liderlik ile iliskisi aranan
kavramlardan bazilar1 olan ‘orgiitsel baglilik’ ve ‘is tatmini’ kavramlari, literatiirde
bu iligkilerin yeterince arastirilmadigi bir uygulama alan1 olan, seyahat acentelerinde

arastirilacaktir.



44

1.2.0rgiitsel Adalet

Beugre‘ye (1998) gore orgiitsel adalet hem sosyal psikologlarin hem de
orgiitsel davranis alaninda c¢alisan arastirmacilarin ¢ok yogun olarak ilgilendigi
yasamin tiim alanlarimi kapsayan sosyal bir olgudur. Algilanan orgiitsel adaleti

orgiitler agisindan 6nemli kilan en az iki neden vardir (Aktaran: Atalay, 2007: 1):

1. Insanlarmn egitim ve beceri diizeyi arttikga sadece iyi bir ise sahip olma
durumu vyetersiz kalmaktadir. Insanlar aym1 zamanda kendilerine saygi

duyulmasini ve deger verilmesini beklemektedirler.

2. Asiri rekabetci sartlar orgiitlerden miikkemmelligi talep etmektedir. Orgiitlerin
miikemmellige ulagsma c¢abalarinda sadece ise ve siireglere odaklanma
yetersiz kalmakta, insana odaklanma da biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu
nedenle modern orgiitlerde adaletle ilgili sorunlar1 anlamak ve onlara ¢6ziim

tiretmek ¢ok 6nemli bir konudur.

Orgiitsel adalet kavramini aciklamadan &nce ‘adalet’ kavramimi tanimlamakta
fayda vardir. Adalet: dogruluk, diiriistliik, esitlik, hak, hak yemezlik, hakkaniyet
Ol¢iilerine uyma, mesruluk, tarafsizlik, insaniyet, iyilik gibi anlamlar tagimaktadir.
Anayasa, adaleti; hak ve hukuka uygunluk, hakki gozetme, dogruluk olarak:
‘Devletin temel amag ve gorevleri... kisinin temel hak ve hiirriyetlerini sosyal hukuk
ve adalet ilkeleriyle bagdagmayacak surette sinirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal

engelleri kaldirmaya... ¢alismaktir.”” Seklinde tanimlamaktadir (Tan, 2006: 14).

Sosyal bilimciler, uzun siiredir adalet diislincesinin, calisanlarin kisisel
doyumunu ve etkin oOrgiitsel fonksiyonlar icin temel bir gereklilik olarak Snemli
oldugunu belirtmektedir. Son zamanlarda konuyla ilgili bir¢ok arastirma yapilmis ve
orglitsel fonksiyonlara daha uygun olan konulara ve degiskenlere daha duyarh
kavramsal modeller gelistirilmistir. Sonug olarak gelismis bir literatiir olusturulmus;
orgiitlerde ve calisma ortamlarinda adaletin roliinii tanimlamak i¢in ‘Orgiitsel adalet’

olarak adlandirilan yeni bir kavram kullanilmaya baslanmistir (Yildirim, 2007: 256).

Adams’in  Esitlik Kurami ile baslayan ilk calismalar c¢esitli Orgiitsel
kazanimlarin paylastirilmasi olaymin calisanlar tarafindan ne denli adil olarak
algilandiklarini incelerken, son yillarda orgiit i¢indeki kisilerarasi iligkilerde (amir ve

is arkadaslan iliskileri) adalet algis1 arastirilmaya baslanmistir (Eker, 2006: 13). Bu
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acidan bakildiginda Orgiitsel adalet, yapilan faaliyetlerden ortaya ¢ikan maliyet ve
yararlarin birey ve gruplar arasinda ne Olgiide esit dagitildigr ile ilgili karar ve

davraniglar lizerine odaklanma olarak agiklanabilir (Black ve Porter, 2000: 122).

Colquitt ve arkadaslarindan aktarildigi tizere, oOrgiitsel adalet ile ilgili ilk
tanimlamay1 1987 yilinda Greenberg yapmistir. Greenberg, bu tanimlamada orgiitsel
adaleti ‘Orgiit i¢inde hakciligin algilanmasi’ olarak ele almistir. Bu caligmalarda

orgiitsel adalet sosyal bir yap1 olarak ele alinmistir (Aktaran: Atalay, 2007: 5).

Pfeffer ve Langton (1993) orgiitsel adaletin adil ve ahlaki uygulama ve
islemlerin Orgiit igerisinde egemen kilinmasin1 ve tesvik edilmesini igerdigini
belirtmislerdir. Baska bir ifade ile adaletli bir Orgiitte, calisanlar yoneticileri
davranigin1 adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirmektedirler. Arastirmalar
diisilk {cret, Orgiitsel politikalara ve oOrgiitsel islemlere iliskin olumsuz
reaksiyonlarin, ¢alisanin karar verme siirecinin adil olduguna inanmasi durumunda,
daha az dile getirildigini ortaya koymustur (Aktaran: Iscan ve Naktiyok, 2004: 187).
Diger taraftan, Greenberg’e (1996) gore kendisine haksizlik yapildig: kararina varan
isgorenler baz1 davramislar gelistirmektedirler. Gelistirilen bu davranislar, diger
bireylere yonelik olabilecegi gibi ¢ogu zaman oOrgiitlere yonelik olmaktadir. Buna
gore Orgiitsel adalet, isgorenin isyerindeki uygulamalara iliskin zihninde olusturdugu

adalet algisidir (Aktaran: Altintas, 2006: 22).

Janssen ve Yperen (2004) bir¢cok aragtirmada ele alinan Orgiitsel adalet
kavrami, yiiksek diizeyde bir oOrgiitsel performansa erisilmesi ve calisanlarin isle
ilgili tutumlart ilizerinde etkili oldugunun ortaya g¢iktigini belirtmistir (Aktaran:
Akdogan, Cingdz ve Mirap, 2009: 381). Colquit ve arkadaslari, orgiitsel adalet ile
ilgili yapilan ¢alismalarda is doyumu, oOrgiitsel baglanma, giiven duyma, otoritenin
degerlendirilmesi, orgiitsel vatandaslik, isten kaytarma ve devamsizlik, hirsizlik veya
ofis esyalarma zarar verme gibi is yerinde goriilebilecek olumsuz davraniglar ve
performans gibi konularin ele alindigini belirlemislerdir (Aktaran: Irak, 2004: 38-
40).

Literatiire dayanarak, oOrgiitsel adalet kavraminin bir orgiitte yOneten ve
yonetilen pozisyonundaki herkesin o orgiitte yapilan her uygulamanin adil oldugu

kanis1 tagimas1 oldugu sdylenebilir.
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1.2.1. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Aybay (1991) tarafindan ‘en yiiksek ahlak iilkiisii, en iyi ve en dogru ¢oziimii
gosteren temel fikir ya da erdem’ olarak tanimlanan orgiitsel adalet kavrami bazi
arastirmacilar tarafindan dagitimci ve islemsel adalet olarak iki bagslik altinda
incelenmistir (Aktaran: Dogan, 2002: 72). Son yillarda yapilan ¢alismalarda ise
etkilesimsel adalet isimli yeni bir baglik daha ele alinmaya baglanmistir (Arslantas ve

Pekdemir, 2007: 266).

Colguitt’in (2001) belirttigine gore Greenberg (1993) orgiitsel adaleti 3
boyuta ayirmis, daha sonra da orgiitsel adaletin 4 boyutta (dagitim adaleti, prosediir
(islemsel) adaleti, kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet) daha 1iyi
kavramsallastirilabilecegini belirtmistir (Aktaran: Karaman, 2009: 8). Buna paralel
olarak, Robinson (2004), Greenberg’in ayni c¢alismasinda etkilesimsel adaleti
‘kisilerarasi’ (kazanimlar1 belirleyenlerin ¢alisanlart ne ol¢iide nezaket, deger ve
saygi gosterdigine iliskin kisilerarasi tavirlarla ilgili ve dagitim adaleti ile iliskili) ve
‘bilgisel’ (kazanimlarin dagitimi ile ilgili ve bu dagitimlarla ilgili siireclere iliskin
calisanlara ne kadar bilgi verildigi ve aciklama yapildig ile ilgili ve islemsel adalet

ile iliskili) olmak {izere ikiye ayirmistir (Aktaran: Ozmen, Arbak ve Ozen, 2007: 22).

o Dagitimsal Adalet: Cohen’ e (1987) gore dagitimsal adalet Orgiitsel
kazanimlarin uygun, ahlaki ve dogru olup olmadigina dair algilamalarina
iliskin bir kavramdir. Alexander ve Rudarman (1987) dagitimsal adalete
ilisgkin olumsuz algilamalarin, ¢alisanlarin is performanslarinin diismesine,
diger calisanlarla daha az isbirligine gidilmesine ve verimsiz davranislar
sergilemelerine neden oldugunu belirtmislerdir (Aktaran: Karadal, Demirel ve
Dogan, 2009: 1371).

e islemsel Adalet: Scandura’ya (1999) gore en kisa tanimiyla islemsel adaleti
isgorenlerin Orgiit tarafindan izlenen iglemlerin dogru ve dengeli olduguna
yonelik algilamalaridir (Aktaran: Polat ve Celep, 2008: 309). Beugre (2002)
islemsel adalet 6diil dagitimina iliskin kararlar1 almada kullanilan siireclerin
hakkaniyet Olgiisii olarak tanimlamistir. Thibault ve Walker’in (1975)
Prosediir Adaleti Kurami, islemsel adalet ile ilgili arastirmalarin temelini
olusturmaktadir. Bu kurama gore, bireyler siirecler {izerinde kontrollerinin

oldugunu algiladiklar1 zaman yapilan islemleri adil olarak gormektedirler
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(Aktaran: Ozmen vd., 2007: 22). Thibaut ve Walker (1975) islemsel adaletin
iki alt boyutu oldugunu belirtmislerdir. Leventhal (1980) bu boyutlardan
birincisinin karar alma siirecinde kullanilan prosediir ve uygulamalarin yapisal
ozellikleriyle (karar almadan once ¢alisanlara s6z hakki verilmesi ve onlarin
fikirlerinin alimmast vb.) ilgili; ikincisinin ise karar alma politikalarinin
uygulanma siireci ile ilgili oldugunu belirtmistir. Buna gore, Orgiitte
calisanlarin adalet algilarimi etkileyen; tutarlilik, 6nyargili olmama, dogruluk,
diizeltebilme, temsilcilik ve etik olmak tizere 6 temel kural bulunmaktadir

(Aktaran: iplik, 2009: 109)

o Etkilesimsel Adalet: Bies ve Moag (1986) tarafindan literatiire kazandirilan
etkilesimsel adalet kavrami, ise alimlarda kisiler arasindaki beklentilerin
belirlenmesine iliskin yapilan bir ¢alismaya dayanmaktadir. Etkilesimsel
adalet kavrami sebep, dogruluk, saygi ve nezaket gibi dort bilesenden
olugmaktadir. Prosediirler tamamlandiktan sonra devam eden siirecte
kisileraras1 iliskilerdeki kalitenin Onemine odaklanmislardir (Aktaran:

Arslantas ve Pekdemir, 2007: 267).

Bir orgiitte, dagitimsal adaletsizligin yasanmasi durumunda ‘sonuglara tepki’,
islemsel adaletsizligin yasanmasi durumunda ‘orgiite tepki’ ve etkilesimsel
adaletsizligin yasanmasi durumunda ‘yoneticiye tepki’ davranisi ortaya ¢ikmaktadir
(Ozdevecioglu, 2003: 79).

Calisanlar, oOrgiit icerisinde adalet ilkelerine uygun davranislara maruz
kalmazlar ise orgiit icerisinde adaletsizlik algisinin hakim olacagi sdylenebilir. Bu
noktada 6nemli olan husus 0Orgiit igcerisinde adalet ya da adaletsizligin gercekte var
olup olmamas1 degil, orgiit ¢calisanlarinin algilarinin nasil oldugudur. Bu olumsuz
alginin, calisanlarin Orgiite, yonetime, is ve is arkadaslarina tutumlarini olumsuz
etkileyecegi, bunun sonucunda 6rgiit i¢inde mobbing (duygusal saldir1), sabotaj ve
sinizm (Orgiitiin biitiinliikten ve diirtistliikten yoksun oldugu diisiincesi) gibi negatif

tutum ve davranislarin gelisecegi sdylenebilir (Altindz, Cop ve Kervanct, 2010: 380).

Diger taraftan, Smith ve Tyler’e (1997) gore, orgiit icerisinde adil isleyen
siirecler ve bireylerin algiladiklar1 adaletin etkisiyle sergiledikleri karsiliklt olumlu
tavirlar, bireyin o grubun iiyesi olmaktan dolayr duyduklari gururu artirmaktadir.

Dolayisiyla gurur duygusu, kisilerin kendilerine duymus olduklar1 6zsayginin
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yaninda, grup kurallarina uyma ve gruba yardim etme, grupta kalmaya istekli olma
gibi davraniglarda bulunmalar iizerinde etkili olmaktadir (Aktaran: Altintas, 2006:
22).

Ozellikle, yogun insan emegine ihtiyag duyulan seyahat acentelerinde, ¢ogu
zaman ¢alisanlarin fedakarliklarinin, isin basarisina Onemli katkilar sagladig:
bilinmektedir. Bu fedakarliklarin isgérenlerden beklenebilmesi icin adil bir tavir
sergilemenin seyahat acentesi yoneticileri tarafindan onemle {izerinde durulmasi
gereken bir konu oldugu diistiniilmektedir. Yoneticilerinin adil oldugunu diistinen
isgorenlerin Orgiite daha verimli olacagi ve gerektiginde rol fazlasi davranislar

goniilliliikle yerin getirecekleri sdylenebilir.
1.2.2. Orgiitsel Adalet Arastirmalarina Ornekler

Orgiitsel adalet konusunda son on yilda yapilan calismalar incelendiginde
Arye vd., (2002), De Coning vd., (2004), Dieckmann vd., (2004), isbas1 (2000), Lam
vd., (2002), Niehoff ve Moorman (1993), Tang ve Baldwin, (1996) gibi yazarlarin,
orgiitsel adalet algisinin, bireysel anlamda iicret doyumu, is doyumu, ve/veya
orgiitsel anlamda orglitsel baglilik, astin ydneticiden memnuniyeti gibi sonug
degiskenleri (ardillar) ile bu degiskenler {izerindeki etkilerinin incelendigi
goriilmiistiir ( Aktaran: Ozmen vd., 2007:21).

Karadal vd. (2009) orgiitsel adalet diizeyinin isletmeye gore farklilik gosterip
gbstermedigini test ettikleri arastirmalarinda, Iskenderun, Kayseri, Nigde ve Konya
illerinde, imalat sektoriinde faaliyet gosteren bes biiyiik boy isletmeyi ele almislardir.
Sonugta, isgérenlerin Orgiitsel adalet boyutlarna iliskin algilamalarinda isletmeye
gore farklilik oldugunu tespit etmiglerdir. Poyraz, Kara ve Cetin (2009) orgiitsel
adaletin Orgiitsel vatandaslik davranisina etkilerini aragtirmis ve orglitsel adaletin en

cok ozgecilik boyutunu etkiledigini ortaya koymuslardir.

Bu c¢alismada, daha 6nce orgiitsel adalet ile iliskisi aranan kavramlar olan
‘orgiitsel baghlik’ ve ‘is tatmini’ kavramlari, bu iligkilerin yeterince arastirilmadigi
bir uygulama alan1 olan, seyahat acentelerinde arastirilacaktir. Buna ek olarak,
orgilitsel adalet, onu saglamakla yiikiimlii olan lider kavramiyla birlikte ele alinmistir.
Bu sayede, adil bir davranis sergileyen doniistiiriicii liderin, iggérenlerin orgiitsel

baglilik ve is tatmini diizeylerini ne oranda sagladig1 sorusuna cevap aranmistir.



49

1.3. Orgiitsel Baghhk

Kiiresel rekabette basarili olabilmenin kosulu isletmelerin sahip olduklari
degerleri en iyi sekilde yonetmelerinden ge¢mektedir. Onceleri sermaye iizerine
yogunlasan isletmeler giinlimiizde emek degerinin de en az sermaye kadar 6nemli
oldugunun farkina varmuslardir (Aver ve Kiigiikusta, 2009: 36). Isletmelerin
siirdiiriilebilirligi isgorenlerin isletmede kalmalarina baghdir. isgérenler isletmeye ne
kadar bagliysa isletme de o derece giliclenmektedir. Bunun 6nemini fark etmis
isletmeler, isgorenlerinin igletmeden ayrilmalarinin 6niine gegmek i¢in {icret artirimu,
yiikkselme imkani, ddiillendirme gibi motivasyon araglarindan yararlanmaktadirlar
(Bayram, 2005: 125-126). Ciinkii, orgiitlerin giiglenerek biiyiimesinin, isgorenleri
orgiite giliclii duygularla bagli olmalarina bagli oldugu anlasilmaya baslanmistir
(Bolat ve Bolat, 2008: 75). Yasanan bu gelismeler orgiitsel baglilik kavraminin

orgiitsel yasamda énemli bir unsur olarak goriilmesini saglamistir.

Orgiitsel baglilik bireyin inanci ile davranisi arasindaki uyumu ve paralelligi
gdsteren bir histir (Dessler, 2001: 370). Orgiitsel baglilik bireyin 6rgiitle psikolojik
olarak biitiinlesmesine ve 6zdeslesmesine iliskin bir kavramdir (Drummond, 2000:

70).

Orgiitsel baglilik, ¢esitli bicimlerde kavramsallastirilmis ve &lgiilmiistiir.
Bircok arastirmaci orgiitsel bagliligi ya tutumsal (attitudinal) ya da davranigsal
(behavioral) bakis agisiyla ele almistir. Bu iki yaklasim arasindaki fark agik bir
bigimde ortaya koyulmustur (Ozutku, 2008: 80).

Mueller (1992) orgiitsel bagliligin  temelinde iki Onemli kavram
bulunmaktadir. Bunlar, sadakat ve orgiitte kalma egilimidir. Sadakat, gorev ve
sorumluluk duygusuna dayanan, bir orgiitle 6zdeslesme ve duygusal sorumluluk
duyma anlamma gelir. Bu unsur ayni zamanda tutumsal (attitudinal) yaklasimin
bakis acisini yansitmaktadir. Diger unsur ise oOrgiitte kalma egilimidir. Bu egilim
duygusal bir yakinlik ve calisanin Orgiitiin bir {iyesi olarak kalma niyeti olarak
aciklanabilir. Calisan, Orgiitte kalmanin algilanan yararin1 hesaplayarak oOrgiitte
kalma ya da ayrilma kararini vermektedir. Bu unsur ise davranmigsal (behavioral)

yaklasimin bakis agisini1 yansitmaktadir (Aktaran: Uygur, 2007: 73).
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Hrebinac ve Alutto (1972), Buchanan (1974), Dubin vd. (1975) gibi
arastirmacilara gore, orgiitsel bagliligi etkileyen etmenlerin basinda demografik ve
kisilik ozellikleri ile ilgili faktorler yer almaktadir. Oliver (1990) ise yaptigi
aragtirmada Orgiitsel bagliligi daha ¢ok 6diil sisteminin ve orgiitte yerlesmis isle ilgili
degerlerin daha fazla etkiledigini ileri stirmiistiir (Aktaran: Yavuz ve Tokmak, 2009).
Ayrica Wagner ve Hollanbeck (1992), liderlik tutumlarinin da orgiitsel baglilik gibi
ise yonelik davranis ve algilamalar tizerinde etkili oldugu ileri siirmistiir (Aktaran:

Ozutku, 2005: 70).

Orgiitsel baglih@ artirmak igin ise is giivenligi, kararlara katilm firsatlari,
iste sorumluluk ve 6zerklige sahip olabilme ve olumlu bir 6rgiit iklimi olusturma gibi
konulara egilmek gerekmektedir (Yalgin ve Iplik 2005: 397). Nijhof (1998) ve
arkadaslari’na gore Orgiitsel bagliligi artirmanin 6nemli bir yolu da uygulanan
liderlik stilidir. Ozellikle liderin sosyal destegi ve katilimcilig1 ile calisanin baglhilig
arasinda énemli bir iliski vardir (Aktaran: Iscan ve Naktiyok, 2005: 129).

Feldman ve Moore (1982) orgiitsel baglilig1 yiiksek diizeyde olan galisanlarin
asagidaki 6zelliklere sahip olduklarini belirtmislerdir (Aktaran: Uygur, 2007: 23).

e Daha az denetime ve disipline ihtiya¢ duyarlar. Bu kisilerin performansi,

orgilitsel baghilig diisiik diizeyde olanlara gore daha ytiksektir.

e Orgiit i¢i pozisyonlarla ilgili segenekleri, calistiklar: orgiite en yiiksek katkiy

saglayacak bir arac olarak degerlendirirler.

e Bunlarin davramiglarimin - glivenilirligi ve samimiyeti, genellikle kriz

ortamlarinda kendini gosterir.

Bu o6zelliklere sahip isgorenlerin caligtiklar1 Orgiitiin rekabet edebilirligine,
orgiitsel performansina, Orgiitsel iklimine, Orgiitsel vatandaslik davraniginin
yayginlagsmasina, Orgiitle 0zdeslesme diizeyinin artmasina biiylik Ol¢iide katki
sagladig1 soylenebilir. Ayrica bu oOzelliklere sahip isgdrenlerin gii¢lii bir Orgiit
kiiltirtiniin olusmasina da katki saglamasi beklenebilir. Ancak bu beklentilerin elde
edilebilmesi i¢in liderlik ve Orglitsel adalet gibi Onciillerin harekete gecirilmesi

gerektigi diistintilmektedir.
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1.3.1. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili yapilan
caligmalarin 1950’1li yillara kadar dayandigi goriilmektedir. Bu konuda en ¢ok kabul
goren aragtirmacilar, Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday, Steers
ve Porter (1979), O’Reilly ve Chatman (1986) ve Allen ve Meyer (1990) dir. Sonraki
yapilan c¢alismalarda daha ¢ok bu arastirmacilarin ¢alismalarinin smiflandirildigi

goriilmektedir (Aktaran: Kog, 2009: 202).

Yukarida bahsi gegen arastirmacilar orgiitsel baghiligi farkli sekillerde
smiflandirmiglardir. Eitzioni, ahlaki baglilik, ¢ikara dayali baglilik ve zorunlu
baglilik bilesenlerinden bahsetmistir. Kanter, orgiitsel bagliligi devamlilik bagliligi,
kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligi olarak siniflandirmistir. Mowday, Steers ve
Porter orgiitsel amag ve degerlere inang ve kabul etme, 6rglitsel amaclar1 basarmaya
istekli olma ve Orgiit iliyeligine devam etmede duyulan giiclii istek duyma
bilesenlerinden bahsetmistir. O’Reilly ve Chatman ise kavrami uyum bagliligi,

0zdeslesme bagliligi ve igsellestirme bagliligi olarak siniflandirmistir (Sigr1, 2007:
263-264).

Tsai ve Huang (2008) ile Meyer ve Allen (1990), orgiitsel bagliligin ig
unsurdan olustugunu belirtmektedirler (Colakoglu vd., 2009: 78; Meyer ve Allen,
1990):

e Orgiitsel amag ve degerleri kabul etmek ve bunlara inanmak,
e Orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesinde extra ¢aba sarfetmek,
e  Orgiit iiyeligini devam ettirmek icin giilii bir istek duymak,

Buna gore duygusal baghhik, isgorenin isletmeye karst hissettigi duygusal
baglhiligi, orgiitle 6zdeslesmeyi ve biitiinlesmeyi; devamhlik baghhgi, isgdérenin
isletmeden ayrildig1 takdirde kaybedegi zaman ve para gibi maliyet unsurlarini
dikkate alarak gosterdigi zorunluluktan dogan bagliligi; normatif baghhk ise
isgorenin Orglitte kalmasinda yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmasindan
kaynaklanan ahlaki baglilig1 olarak agiklanmistir (Aktaran: Demirel, 2009; Yalg¢in ve
Iplik, 2007: 486). Tiirkiye’de yapilan bir calismada ise “calisma alanina baglilik”
olarak adlandirilan yeni bir baghlik tiirtinden bahsedilmistir (Karahan, 2010: 156).
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1.3.2. Orgiitsel Baghlik Arastirmalarina Ornekler

Bicer, Ercek, Kiiskii ve Cakmak (2009) kamu sektoriinde yaptiklari
arastirmalarinda, duygusal tabanli orgiitsel bagliligi duygusal aidiyet ve sadakat
olarak iki yapida ele almis ve i tatmini, genel yasam tatmini, orgiitsel performans
algis1 ve ayrilma niyeti degiskenleriyle iligkisini analiz etmislerdir. Sonu¢ olarak
orgiitsel baghligin ayrilma niyeti iizerindeki etkisi dogrulanmis ve Orgiitsel
performans algisinin ne duygusal aidiyetten ne de sadakatten etkilenmedigi ortaya
konulmustur. Ziauddin, Khan, Jam ve Hijazi (2010) Pakistan’da akaryakit sektorii
calisanlar1 lizerinde yaptiklari arastirmada Orgiitsel bagliligin, is stresinden duygusal
ve devam baglilig1 boyutlarinda etkilendigini ortaya koymuslardir. Normatif baglilik

ise is stresinden etkilenmemektedir.

Jafri (2010) Delhi’de 80 emeklilik uzmani iizerinde yaptigi arastirmada
orgiitsel baglilik ve yenilik¢i davranig arasindaki iligkileri incelemistir. Yapilan
analizlerde, duygusal baglilik ile yaratic1 davranis arasinda pozitif bir iliski ve devam
baglilig1 ile negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Normatif baglilik ile
yaratici davranig arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamistir. Bilgin ve Demirer
(2009: 208) ise oOrgiitsel baglilik ile teknolojik degisime karst tutum iliskisini
arastirmis ve kooperatif ortaklar1 oOrnekleminde, oOrgiitsel bagliligin teknolojik

degisim tutumunu etkilemedigini ortaya koymuslardir.

Rezaiean, Givi, Givi ve Nasrabadi (2010) Tahranda bulunan bir hastanede
calisan hemsireler tlizerinde yaptiklar1 arastirmada, oOrgiitsel adaletin oOrgilitsel
vatandashik davranigina olan etkisini incelemigler ve orgiitsel bagliligi, is tatminini,
Orgiitsel gliveni ara degiskenler olarak incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda
yoneticilerin adil davraniglarinin iggorenlerin orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini
etkiledigi ortaya konmustur. Jaivisarn (2010), Tayland’da bulunan, ¢ok uluslu Japon
sirketlerinde c¢alisan ve Japonca konusabilen Taylandli isgbrenlerin orgiitsel
kiiltiirlerinin ~ orgiitsel  baghiliklarint  nasil etkiledigini  arastirmigtir.  Japonca
konusabilen Taylandli ¢alisanlar aym1 zamanda, Japonca bilmeyen Taylandli
calisanlarla Japon yoneticilerin iletisimlerini de saglamaktadirlar. Arastirma
sonucunda, Japonca konusabilen Taylandli iggorenlerde ii¢ tip Orgiitsel kiiltiir ortaya
cikmustir: pasif-savunma tipi, duygusal tip ve yapici tip. Orgiitsel baglilikla ilgili en

yiiksek korelasyonun, duygusal tip orgiit kiiltiirii ile oldugu ortaya konmustur.
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1.4. Is Tatmini

Cribbin’e (1972) goére is tatmini, en genel manasiyla; kisinin, toplam is
cevresinden, Ornegin isin kendisinden, yoneticilerden, caligma grubundan ve is
organizasyonundan elde etmeye calistigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur
(Aktaran: Erdil ve Degerli, 2011: 3). Fisher (2001) ise is tatminini, ¢alisanin iginin
kendisi i¢in 6nemli olan Ozellikleri ve nitelikleri barindirmasi halinde ortaya ¢ikan
tatmin duygusu olarak tamimlamaktadir (Aktaran: Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 50).
Baska bir ig tatmini tanim1 da Rad ve Rammohammadian’a (2006) aittir: ‘i tatmini,

calisanlarin islerine ve is yerlerine kars1 tutumudur’.

Is tatmininin, calisma hayat: i¢in énemi, 1930’lu yillarda ortaya ¢ikmis ve
konuyla ilgili binlerce arastirma yapilmistir (Sisman ve Turan, 2004: 119).
Literatiirde is tatmini kavramina duyulan ilgi, ilk olarak yonetimde insan faktdriine
verilen 6nemin artmasiyla ortaya ¢ikmustir. Klasik yonetim yaklasiminda ise, insan
mekanik bir unsur olarak goriilmekteydi. Insanin isinden ve calisma ortaminda
duyacag: tatminden cok isletmelerin verimliligi iizerine odaklanilmaktaydi. Insan
iligkilerinin 6neminin artmasina biiylik katkilar saglayan neoklasik yonetim anlayisi

‘is tatmini’ kavramin1 da beraberinde getirmistir (Telman ve Unsal, 2004: 13).

Ilk is tatmini calismalar1 I. Diinya Savasi siralarinda Taylor ve Gilbert
tarafindan yliriitiilenleridir. Bu caligmalara fabrikalarda en az stres ve yorgunluk
yaratacak en 1yi ¢caligma yonteminin arastirilmasi amaciyla baslanmistir. Taylor en az
yorgunlukla en ¢ok kazanci saglayan kisinin daha tiretken olacagini ve dolayisiyla da
calisirken tatmin elde edecegini ileri siirmiistiir. Ayrica, is tatminin calisanlarin
yonetime, o andaki ekonomik duruma bakisi, ¢aligma amaglariyla ilgili hipotezleri ve
calisanlarin ruhsal durumlarini da icerdigini belirtmistir (Oksay, 2005: 6). Is tatminin
teorik temelleri ise, Maslow’un ‘Insan Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi Kurami’ ve

Herzberg’in ‘Cift Faktor Kurami’ ile olusmustur (Dogan, 2007: 80).

Sutermaister’e (1976) gore, yiiksek is tatminin verimlilige katkisi kesin
olarak ortaya konmamakla birlikte, ¢alisanlarin islerinden tatmini ve verimliligin
artirtlmas1 bir Orgiitiin  baglica amaglarindandir. Boylelikle yiiksek is tatmini
verimliligi kisa donemde artirmasa da, glinlimiizde is tatminini arastirmak orgiitlerin
baslica amacini olusturmaktadir (Aktaran: Ehtiyar, 1995: 62). Ancak, isgorenlerin

islerinden duyduklar1 memnuniyetlerinin, performansi1 dolayisiyla da -uzun
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donemde- verimliligi etkiledigi goriisiine dayali olarak is tatmini kavramiyla ilgili
caligmalar giliniimiize kadar yogun bir sekilde devam etmistir. Bu caligmalar is

tatminini etkileyen unsurlarin arastirilmaya baslanmasiyla devam etmistir.

Reitzh’e (1987) gore is tatminini etkileyen en énemli unsur is zelligidir. Is
ozelligi; tcret, is arkadaglariyla iliskiler, yonetim, isin 6zel hayata etkisi, ¢aligma
sartlari, statli, mesleki ve kisisel gelisim firsatlarindan olusmaktadir (Reithz, 1987:
212). Yine literatiirde is tatminini en ¢ok etkileyen unsurlardan biri olarak
motivasyon (giidiileme) kavramindan sik¢a bahsedilmistir. Motivasyon, belirli bir
eylemi yerine getirmek i¢in, bazi i¢sel ve digsal etkilerden aldigi giigle, cosku ve

kararlilik gostermesini ifade etmektedir (Barutcugil, 2004: 372).

Bununla birlikte, motivasyon, ¢alisanlarda isletmenin genel amaglarina uyum
diizeyi ve bunlara baglilik, biz ruhunun olusmasi, is tatminin olusmas1 gibi sonuglara
yol agmaktadir. Yetersiz motivasyon ise, isletmede “’biz’’ degil “’ben’’ degerlerinin
ortaya ¢ikmasina, igbirligi ortaminin azalmasina ve is ortaminda cesitli gerginliklere

yol agmaktadir (Findikg1, 2006: 375).

Motivasyonla is tatmini iligkisi baglaminda, isgoérenlerin su durumlarda
motive olmasi ve dolayisiyla isinden tatmin olmasi beklenebilir (Ergin, 2005: 133):

Is ortami,
a. Gereksinimlerini karsiliyorsa,
b. Hedefleri varsa,
c. lyi performans &diillendiriliyorsa,
d. Adil ve hak¢a uygulamalar varsa,
e. Kendilerini verecek ilging isler yapiyorlarsa,
f. Calisma arkadaslar1 da ¢ok calisiyorsa,
g. Cok calisma ve bagliligin benimsendigi bir orgiit kiiltiirii varsa.

Is tatminin sonuglar1 incelendiginde ise literatiirde is tatmini-performans ve
baglilik iligkisinin yogun olarak calisildig1 goriilmiistiir. Calisanlarin is tatminlerinin
artinlldiginda performanslarinin  da artirilmast konusunda 3 farkli yaklasim

bulunmaktadir. Bunlar (Barutgugil, 2004: 392):
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l. Is tatmini performans: artirir,
. Performans is tatminine yol agar,

1. Performans ve is tatmini verilen odiillere baghdir.

Sekil 11.1s tatmini ve Performans Modeli

(A)Mutlu & Calismiyor (D)Hedefe Yonelik YUKSEK
e Parasini almak Calisiyor & Mutlu
yetiyor e Guigli konumda
o Kisisel hedefleri, e s hedefleri, kisisel
isletme hedefleriyle hedefleriyle uyumlu TATMIN
uyumlu degil OLMA
(B)Génderilme ile gitme (C)Bunalimda& Galigiyor DUZEYiI
arasinda o Koseye sikismis
e Yakiniyor durumda
e Mutsuz e lleriye gitmek icin
o Katkida gerekli temeli yok
bulunmuyor e Ayrilma noktasinda DUSUK
DUSUK PERFORMANS DUZEYI YUKSEK

Kaynak: Barutgugil, 2004:391

Sekil 11°deki ‘Tatmin Edici Performans Modeli’, isgérenlerin performanslari
ile tatmin olma diizeyleri arasinda ne kadar énemli bir iliski oldugu gostermektedir

(Barutcugil, 2004: 391).

A grubunda yer alan, is tatmini yiiksek-performans: diisiik calisanlar; is
ortaminda kisisel beklentilerini gerceklestirdiklerini ve buna karsin isletmeye
katkilarindan daha fazlasini aldiklarini diisiinmektedirler. Bu kisilerin yonetim

tarafindan 1yi yonlendirilmedikleri ve denetlenmedikleri sdylenebilir.

C grubunda yer alan, is tatmini diisiik-performanst yiiksek calisanlar;
cabalarinin karsiligini yeterince alamadiklarini diisiinmektedirler. Bunlar, bunalim
icinde ve ayrilma smirindadirlar. Beklentilerini karsilayamamanin = verdigi
rahatsizlikla kendi degerlerini daha 1iyi takdir edecek ve ddiillendirecek bir yonetim

anlayisinin ve is ortaminin arayisi i¢indedirler.

B grubunda yer alan, is tatmini ve performansi diisiik ¢alisanlar; huzursuz ve
mutsuz is yasamlart ve verimsiz 1§ iliskileri nedeniyle kimseye yarar
saglayamamaktadirlar. Bu kisilerle ilgili olarak, disiplin eyleminin (isten ¢ikarma)

gerceklestirilmesi gerekmektedir.
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Diger taraftan, D grubunda yer alan is tatmini-performansi yiiksek olan
calisanlar; hem kendileri hem de isletmeleri icin en ideal bilesimi ifade
etmektedirler. Bu  c¢alisanlar, kisisel hedefleriyle isletme  hedeflerini
uyumlastirabildikleri i¢in, islerinde mutludurlar ve performanslariyla takdir

edilmektedirler.

Is tatminine etki eden unsurlar ve is tatmininin sonuglar1 incelendiginde,

calisanlarin iglerinden tatmin olmalari i¢in;

Oncelikle is icin dogru kisilerin secilmesi,

Kisilere yetenekleri ve kisisel becerileri dogrultusunda isler verilmesi,

Kisilerin motivasyonlarinin saglanmaya ¢alisilmast,

Yoneticilerin adil davranmasi,

Yoneticiler tarafindan etkili bir liderlik davranisgi sergilenmesi,

Yoneticiler tarafindan, is tatmini-performans iliskisine odaklanilmasi,

Yoneticiler tarafindan, 1is tatmini-verimlilik iliskisinin g6z Oniinde

bulundurulmasi gerektigi séylenebilir.
1.4.1. is Tatminin Boyutlari

Is tatminini etkileyen faktorler ii¢ ana baslikta toplanabilir (Aktaran: Sigr1 ve
Basim, 2006: 133).

1. Bireye Iligkin Faktorler: Kisinin yasi, cinsiyeti, aceleci veya dfkeli olmak
gibi kisilik ozellikleri, hizmet siiresi, egitim ve gelir diizeyi gibi unsurlar is

tatminini etkilemektedir.

2. Ise Qliskin Faktorler: Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, isgoren merkezlilik,
ticret, ¢alisma kosullar1 gibi unsurlar is tatminini etkileyen isle ilgili

unsurlardir.

3. Cevresel Faktorler: Alternatif is imkanlarmin varligi, ¢alisma yasaminda
sosyal destek, is arkadaslar ile iliskiler, is ve aile arasindaki gatisma yani
bireyin ailesine vakit ayiramayacak kadar yogun c¢alistirilmasi gibi

durumlarin neden oldugu ¢evresel unsurlar da is tatminine etki etmektedir.
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Simsek ve arkadaglart (2008) ise is tatminin boyutlarin1 su sekilde

siniflandirmustir:

1. Deger Takdiri (appreciation): Yoneticilerin ¢alisanlarina, onlarin yaptiklari
islerden ve davraniglarindan memnun olduklarini bildirmeleri c¢alisanlarin is
tatminini arttirmaktadir (Murray, 1999: 21). Deger takdiri, liderlerin
sergilemeleri durumunda isgorenlerin islerine motivasyonlarini artiran onemli

davraniglarindan biridir.

2. Iletisim (communication):

- Is arkadaslar -Ucret/Maas
-Ucret dis1 haklar ve yararlar -Bireysel gelisim
-Is kosullar -Terfi olanaklar1
-Isin dogas1 -Taninma ve takdir
-Orgiit -Giivenlik
-Politikalar -Idare

1.4.2. Is Tatmini Arastirmalarina Ornekler

Gliniimiizde, is tatminin ¢aliganlarin fiziksel ve ruhsal sagligini,
organizasyonun calisma basarisini, verimliligi, toplumun gelismesini ve toplumsal
huzuru etkileyen is tatmininin sadece is hayatini degil, yasamin diger noktalarini da
etkiledigi bilinmektedir. Locke (1976) bu noktalar1 dort grupta ele almistir (Aktaran:
Kok, 296).

1. Yasamdan elde edilen doyuma etkisi
2. Fiziksel sagliga etkisi

3. Ruh sagligina etkisi

4. Verimlilige etkisi

Kok (20006) bir devlet tiniversitesinde ¢alisan dgretim tiyeleri lizerinde yaptigi
aragtirmada, is tatmini ve orgiitsel baglilig: beraber ele almigtir. Ogretim iiyelerinin
en onemligi tatminsizliklerinin {icretten kaynaklandigini belirlemistir. Ogretim
tiyelerinin orgiitsel bagliliklarinin ise liniversiteyi saygin bir kurum olarak gérmeleri

sayesinde var oldugu belirlenmistir.
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IKiNCi BOLUM
DONUSTURUCU LIDERLIK VE ORGUTSEL ADALETIN ORGUTSEL

BAGLILIK VE IS TATMININE ETKILERININ AMPiRiK OLARAK
INCELENMESI

2.YONTEM VE BULGULAR

Bu calismada, birincil ve ikincil verilerden yararlanilmistir. Buna gore;
arastirma konusunu igeren kaynak taramasi yapilarak, konuyla ilgili ikincil veriler;
Adana ilinde faaliyet gosteren, A grubu seyahat acentelerinde calismakta olan

isgorenlere uygulanan anket ile birincil veriler elde edilmistir.
2.1. Arastirma Modeli

Aragtirma tarama modelinin kullanildigi ve seyahat acentesi isgdrenlerinin
tutumlarina dayali olan betimsel bir calismadir. Tarama modeli, ge¢miste ya da halen
var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklagimidir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde
var oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme,

etkileme ¢abasi gosterilmez (Karasar, 2002: 77).

Sekil:12. Arastirmanin Modeli

DEMOGRAFIK
OZELLIKLER
H5 H6
DONUSTURUCU 1 > ORGUTSEL
LIDERLIK BAGLILIK
/V
H3
H7 H8

ORGUTSEL H2Z . iSTATMINI

ADALET H4 >
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2.2.Evren

Arastirmanin uygulama asamasi 2010 Ekim ayinda baslamistir. Adana ilinde
bu tarihlerde bulunan 86 adet A grubu seyahat acentesi TURSAB aracilifiyla tespit
edilmistir. Bu acenteler tek tek telefonla aranip yetkililerine yoneticilerin disinda kag
calisan oldugu sorusu yoneltilmistir. Sonug olarak, telefonla goriisiilen kisilerin ifade
ettikleri isgoren sayilar1 toplandiginda, yoneticiler disinda yaklasik 230 calisan

oldugu ortaya ¢ikmistir. S6z konusu rakam arastirmanin evrenin olusturmaktadir.
2.3.0rneklem

Aragtirmanin giivenilirligini artirmak igin tam sayim yapilmaya caligilmistir.
Ancak 66 isgorenin ankete katilmak istememesi nedeniyle 164 anket
doldurulabilmistir. Buna gore anket geri doniis oram1 %66,5’tir. Calismanin
giivenilirligi agisindan elde edilen anket sayisinin evreni temsil edip etmedigi

hesaplanmistir. Hesaplama islemleri, www.macorr.com/ss.calculator.htm adresindeki

orneklem ve hata payr hesaplama makinelerinde de yapilmistir. Sonu¢ (n=144),

calisma 6rnekleminin (n=153) yeterli oldugunu géstermektedir.

Orneklem Formiilii:

NPq

(N-1)B?

+Pq

ZZ

N: evren, n: drnekleme biiyiikliigii, P: 6rneklemenin evren i¢inde tahmini bulunma

orani, q: 1- P, B: hata pay1, z: gliven Aralig1 (% 95 i¢in 1.96).

N= 230 P=0,5 g=0,5 B=0.05 z=1.96

230 (0,5) (0,5)
nN=

(230-1) (0.05)

ppoe +(0.5) (0,5)

N= 144


http://www.macorr.com/ss.calculator.htm
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2.4.Verilerin Toplanmasi Ve Analizi

Bu bolimde veri toplama aracini olusturan doniistiiriici liderlik 6lcegi,
orglitsel adalet dlgegi, orgiitsel baglilik 6l¢egi ve is tatmini Olgegi ile bu dlgekleri
olusturan boyutlar ele alinacaktir. Ayrica veri ¢oziimlemede kullanilan analizler, veri

toplama araglarinin uygulanmasi ve aragtirmanin hipotezlerine de yer verilecektir.
2.4.1.Veri Toplama Araci

Arastirma icin gerekli verilerin toplanmasi amaciyla; DL, OA, OB, IT ve
demografik sorular1 igeren kisisel bilgi formundan olusan bir anketten
yararlanilmigtir. Doniistiiriicti liderlik ve orgiitsel adalet 6lgeklerinde Dilek’in (2005)
doktora tezinde kullandig1 Tiirkge ¢evirilerden yararlanilmistir. Demografik sorular,
literatiirde arastirmada ele alinan kavramlarla en cok iligkisi arastirilan demografik
ve Kisisel Ozellikleri igerecek sekilde hazirlanmustir. Kisisel veriler ¢oktan segmeli
cevaplarla, diger veriler ise 5°1i likert tarzinda hazirlanan sorulara verilen cevaplarla

elde edilmistir.
2.4.1.1.Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Dontstiirticii Liderlik Bass ve Avolio (1990) tarafindan gelistirilen anketle
Ol¢iilmiistiir. Anketin giivenilirlik katsayisi .959 olarak bulunmustur. Anket, ideal
etki/karizma, bireysel diizeyde ilgi, =zihinsel tesvik ve entelektiiel uyarim
boyutlarindan olusmaktadir ve bu boyutlar 24 6nerme ile dlgiilmeye calisilmistir.
Besli likert yontemiyle hazirlanan ankette, isgoérenlerden Onermelere ‘“kesinlikle
katilmiyorum (1)”, “katilmiyorum (2)”, “kararsizzim (3)”, “katiliyorum (4)” ve

“kesinlikle katiliyorum (5)” seklinde yanit vermeleri istenmistir.
2.4.1.2.0rgiitsel Adalet Olgegi

Isgorenlerin orgiitsel adalet tutumlarini belirlemek iizere Colguitt’in (2001)
“oOrgiitsel adalet algist” Olgegi kullanilmistir. Anketin giivenilirlik katsayis1 .942
olarak bulunmustur. Anketi olusturan boyutlar ise islemsel adalet, dagitim adaleti,
bilgisel adalet ve kisilerarasi adalet boyutlaridir. Anket 20 sorudan olusmaktadir.
Besli likert yontemiyle hazirlanan ankette, isgérenlerden sorulara “¢ok az (1)”, “az
(2)”, “kismen (3)”, “yeterince (4)” ve “biiyiik ol¢iide (5)” seklinde yanit vermeleri

istenmistir.
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2.2.1.3.0rgiitsel Baghhk Olcegi

Isgorenlerin orgiitsel baglliklarin1 6lgmek iizere Meyer ve Allen’in (1991)
gelistirdikleri “Orgiitsel baglilik 6l¢egi” kullanilmistir. Anketin glivenilirlik katsayisi
911 olarak bulunmustur. Anketi olusturan boyutlar ise duygusal baglilik, normatif
baglilik ve devam bagliligidir. Anket 20 6nermeden olusmaktadir. Besli likert
yontemiyle hazirlanan ankette, isgoérenlerden 6nermelere “kesinlikle katilmiyorum
(1)”, “katilmiyorum (2)”, “kararsizzim (3)”, “katiliyorum (4)” ve “kesinlikle

katiltyorum (5)” seklinde yanit vermeleri istenmistir.
2.4.1.4. Is Tatmini Olcegi

Isgorenlerin is tatminlerini Slgmek {izere Weiss ve arkadaslari (1967)
tarafindan gelistirilen “Minnesota tatmin 6l¢egi” kullanilmistir. Anketin giivenilirlik
katsayist .945 olarak bulunmustur Weiss ve arkadaglart 6l¢egin 20 alt boyuttan
olustugunu belirtmislerdir. Bu boyutlar: yetenegin ifadesi, basari, aktivite, ilerleme,
otorite, isletme politika ve uygulamalari, ticret, ¢alisma arkadaslari, bagimsizlik,
ahlaki degerler, taktir, sorumluluk, giivenlik, sosyal hizmetler-olanaklar, sosyal statii,
mevki, yonetim (insan iliskileri), yonetim (teknik konular), cesitlilik ve caligma
kosullarin1 kapsamaktadir (Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1967: 3). Anket 20
sorudan olusmaktadir. Besli likert yontemiyle hazirlanan ankette, isgdrenlerden
sorulara “hic memnun degilim (1)”, “memnun degilim (2)”, “kararsizzim (3)”,

“memnunum (4) ” ve “¢ok memnunum (5)” seklinde yanit vermeleri istenmistir.
2.4.1.5.Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada kullanilan ilk Slgek, iggorenlerin kisisel 6zelliklerini belirlemek
amaciyla arastirmaci tarafindan gelistirilmis kisisel bilgi formudur. Kisisel bilgi
formu, arastirma evreninde yer alan seyahat acentesi isgérenlerinin, cinsiyet, yas,
medeni durum, aylik gelir, mezuniyet derecesi, mezun olunan boliim, sektdrdeki
calisma siiresi ve mevcut seyahat acentesinde ¢alisma siiresi gibi degiskenlere gore

durumlarini ifade eden 8 maddeden olusan bir 6lgektir.
2.4.2.Veri Toplama Arac¢larimn Uygulanmasi

Evreni belirlemek {izere yapilan telefon goriismelerde ilgili kisilere aragtirma
ve amact ve anketin doldurulma siiresi hakkinda bilgi verildikten sonra isterlerse

arastirma sonuglarinin ve Onerilerin kendilerine ulastirilabilecegi soylenmistir.
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Ayrica yogun calisan isletmeler olmasi acisindan kendilerinden anket uygulamasi
i¢in izin istenmis ve kendileri i¢in en uygun saatler 6grenilmistir. Bu saatler telefonla
goriisiilen kisiler tarafindan 10.00-12.00 ve 16.00-17.00 olarak ifade edilmistir. Dilek
(2007) seyahat acenteleri iizerinde yaptigi arastirmasinda ayni saatlerde anket
uygulamasi yapmustir. Anketler, sektorii yakindan taniyan ve anketorliik deneyimi
olan 2 yiiksek lisans Ogrencisi tarafindan uygulanmistir. Anketi uygulama siiresi

seyahat acentelerinin is yogunlugundan dolay1 4 ay siirmiistiir.
2.4.3.Verilerin Analizi

Arastirmada yer alan alt problemlerin ¢oziimlenmesinde ortalama, standart
sapma, frekans, yiizde, faktor, korelasyon, regresyon, t-testi ve varyasyon analizleri

kullanilmistir. Verilerin analizinde SPSS programi kullanilmistir.
2.4.4 Arastirmanin Hipotezleri
Arastirma kapsaminda asagidaki hipotezler test edilecektir:

Hi.Seyahat acentesi isgorenlerinin dondstiiriicti  liderlik  tutumlari, Orgiitsel

bagliliklarin etkilemektedir.

H,.Seyahat acentesi isgorenlerinin dondstiiriicii liderlik tutumlari, is tatminlerini
etkilemektedir.

Hs.Seyahat acentesi isgérenlerinin Orgiitsel adalet tutumlari, orgiitsel bagliliklarini

etkilemektedir.

H,. Seyahat acentesi isgorenlerinin Orgiitsel adalet tutumlari, is tatminlerini

etkilemektedir.

Hs. Isgdrenlerin demografik dzellikleri ile doniistiiriicii liderlik tutumlar1 arasinda

anlaml bir fark vardir.

He. Isgorenlerin demografik dzellikleri ile orgiitsel adalet tutumlar1 anlaml bir fark

vardir.

H;. Isgdrenlerin demografik dzellikleri ile drgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir

fark vardir.

Hsg. Isgdrenlerin demografik ozellikleri ile is tatminleri arasinda anlamli bir fark

vardir.
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2.5.Bulgular

Bu boliimde arastirmada kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenler ile analiz

sonuglaria ve elde edilen bulgulara yer verilmistir.
2.5.1.Arastirmada Kullanilan Degiskenler

Arastirmada kullanilacak degiskenlerin tespit edilmesinden 6nce doniistiiriicli
liderlik ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iliskiler konusunda literatiir taramas1 yapilmistir. incelen arastirmalarda
orgiitsel adalet orgiitsel baglilik ve is tatminin Onciisii ve doniistiirticii liderlik ile
etkilesimci liderlik stillerinin bir gerekliligi olarak saptandigi i¢in bagimsiz degisken
olarak kullanilmasina karar verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskenleri;
dontistiriici  liderlik stili ve orgilitsel adalet algisidir. Arastirmanin  bagimli

degiskenleri; orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlaridir.
2.5.2. Analizler

Timii bes (5) basamakli likert tipinde olan ve daha once gegerliligi ve
giivenilirligi diger arastirmalarda kanitlanmis olan o6lgeklerden faydalanilarak
hazirlanmistir. Ayrica 6lgeklerin giivenilirlik analizleri tekrarlanmis ve o degerleri
yiiksek oldugu i¢in uygulanmasina karar verilmistir. Cevaplardan elde edilen veriler

SPSS adli istatistik paket programu ile analiz edilmistir.

Elde edilen verilerin analizinde sirasiyla, anketi cevaplayanlarin demografik
ozelliklerine ait frekans tablolari, faktor analizi, giivenilirlik testleri, degiskenlerin
ortalamalar1 ve sapmalarini iceren korelasyon analizi ve hipotezlerin test edilmesi
igin regresyon analizleri yapilmstir. Isgorenlerin demografik ozelliklerine gore
bagimli ve bagimsiz degiskenlerin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigini tespit etmek igin bagimsiz Orneklem t-testi ve varyans analizi

kullanilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular doniistiiriicii liderligin isgorenlerin orgiitsel
baglilik ve is tatminlerini etkiledigi; orgiitsel adaletin isgdrenlerin orgiitsel baglilik
ve 1s tatminlerini etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Diger taraftan, yapilan varyans
analizleriyle isgorenlerin doniistiiriicii liderlik stili ve orgiitsel adalet tutumlariyla
orgiitsel baglilik ve is tatminlerinin demografik faktorlere gore —cinsiyet/ DL tutumu

haricinde- farklilik gostermedigi sonucu elde edilmistir.
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Ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine ait frekans tablolar1 ve yiizdelik

dagilim sekilleri Tablo 5°te gosterilmistir.

Tablo 5:isgorenlerin Kisisel Bilgilerini Iceren Frekans ve Yiizde Tablosu

%

DEGISKEN TUR F

Cinsiyet Kadin 78 51
Erkek 75 49
18-24 58 37,9
Yas 25-39 83 53,6
40+ 12 8,5
. Evli 54 35,3
Medeni Durum Bekar 99 64.7
500-999 90 58,8
Aylik Gelir 1000-1499 50 32,7
1500+ 13 8,5

ilkdgretim 6 4,0
Egitim Durumu e e 27,5
Onlisans 63 41,0
Lisans 42 27,5
Turizm ve Otel Isl. 47 30,7

Konaklama isl. 6 4,0
Eglzuyr: Olunan Seyahat isl. 27 17,6
Turist Reh. 9 5,8
Diger 64 419
1 yildan az 20 13,1
.. 1-3 yil 58 37,9
gaelll(;(r)r::esijresi ) 41 A
8-11 yil 18 11,8
11+ 16 10,4
1 yildan az 29 19,0
Acentedeki 1-3 yil 64 41,8
calisma siiresi 4-7 yil 32 20,9
8-11 yil 18 11,8

11+ 10 6,5
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Tablo 5 incelendiginde, arastirmaya katilan isgorenlerin %51’inin kadin, %
49’unun erkek oldugu goriilmektedir. Bu dagilimlar o6rneklem grubunun
cogunlugunu kadinlarin olusturdugunu ancak cinsiyet acisindan birbirine yakin

sayilar gostermektedir.

Tablo 5’te, arastirmaya katilan seyahat acentesi isgorenlerinin %37,9’unun
18-24 yas araliginda, %53,6’s1nin 25-39 yas aralifinda, %38,5’inin 40 yas ve {istlinde
oldugu goriilmektedir. Bu dagilimlar 6rneklem grubunun c¢ogunlugunu, 25-39 yas

araliginda bulunan kisilerin olusturdugunu gostermektedir.

Tablo 5 incelendiginde, arastirmaya katilan seyahat acentesi iggorenlerinin
%35,3’liniin evli, %64,7’sinin bekar oldugu goriilmektedir. Bu dagilimlar 6rneklem

grubunun ¢ogunlugunu, bekarlarin olusturdugunu géstermektedir.

Tablo 5°te, seyahat acentesi isgorenlerinin %58,8’inin aylik gelirinin 500-999
TL araliginda, %32,7’sinin 1000-14999 TL araliginda, %8,5’inin 1500 ve {istii gelir
elde ettigi goriilmektedir. Bu dagilim 6rneklem grubunun ¢ogunlugunu, aylik geliri

500-999 TL arasinda olan isgorenlerin olusturdugunu géstermektedir.

Tablo 5 incelendiginde arastirmaya katilan seyahat acentesi isgorenlerinin
%410 ilkogretim, %27,5’inin lise, %41°1 Onlisans, % 27,5’1 lisans mezuniyet
derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Bu dagilim Orneklem grubunun

¢ogunlugunu, 6nlisans mezunu isgérenlerin olusturdugunu gostermektedir.

Tablo 5’de arastirmaya katilan seyahat acentesi isgorenlerinin, %30,7’sinin
turizm ve otel isletmeciligi bolimi, %4t konaklama isletmeciligi bolimii,
%17,6’smin  seyahat isletmeciligi bolimii, %5,8’1 turist rehberligi bolimi ve
%41,9’unun diger boliimlerden mezun olduklart goriilmektedir. Bu dagilim
orneklem grubunun g¢ogunlugunu turizmle ilgili alanlardan mezun olan seyahat

acentesi iggorenlerinin olusturdugunu gostermektedir.

Tablo 5 incelendiginde arastirmaya katilan seyahat acentesi isgdrenlerinin
sektorde galisma siirelerinin % 13, 1’inin 1 yildan az oldugu, % 37,9’unun 1-3 yil
arasinda oldugu, % 26,8’inin 4-7 yil arasinda oldugu, %11,8’inin 8-11 y1l arasinda
oldugu ve %10,4’inin 11 ve iizeri y1l oldugu goriilmektedir. Bu dagilim 6rneklem
grubunun c¢ogunlugunu 1-3 yil sektdér deneyimine sahip seyahat acentesi

isgorenlerinin olusturdugunu gostermektedir.
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Son olarak Tablo 5’de seyahat acentesi isgorenlerinin, % 19’unun
acentelerinde 1 yildan az, % 41,8’inin 1-3 yil aralifinda, %20,9’unun 4-7 yil
araliginda, %11,8’inin 8-11 yil araliginda, %6,5’inin 11 ve {sti yil calistig
goriilmektedir. Bu dagilim o6rneklem grubunun ¢ogunlugunu, 1-3 yil araliginda
acentelerinde ¢alisan isgdrenlerin olusturdugunu gostermektedir.

2.5.2.2.Alt Problemlere iliskin Betimsel Istatistikler

Bu boliimde, isgorenlerin doniistiiricii liderlik, orglitsel adalet, orgiitsel
baghilik ve is tatmini tutum diizeylerini agiklayan istatistiki sonuglara yer

verilecektir.
2.5.2.2.1.isgbrenlerin Doniistiiriicii Liderlik Stili ve Orgiitsel Adalet
Diizeyi

Seyahat acentesi isgorenlerinin dondstiiriicti liderlik stili ve orgiitsel adalet

algis1 diizeyleri Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: isgérenlerin Déniistiiriicii Liderlik Stili ve Orgiitsel Adalet Diizeyleri

n X ss
DL 153 3,82 ,74155
OA 153 3,70 74527

Tablo 6 incelendiginde isgoérenlerin yoneticileri i¢in tutum ortaya koyduklar
doniistiirticii liderlik 6zelliklerinin ve Orglitsel adalet diizeylerinin ¢ok yiiksek oldugu
goriilmektedir. Isgorenlerin yoneticilerine ydnelik doniistiiriicii liderlik dzelliklerinin
X=3,82 diizeyinde; orgiitsel adalet algilarinin ise X=3,70 diizeyinde oldugu
gorilmektedir. Buna gore 1sgorenlerin yoneticilerinin doniistiiriicii liderlik 6zellikleri
icin, Orgiitsel adaletten daha fazla tutum sergiledikleri soylenebilir. Bu sonuca gore,
isgorenlerin yoneticilerini dontistliriicii lider bulduklar1 kadar adil bulmadiklari
sOylenebilir. Diger taraftan bu sonuca dayanarak, seyahat acentesi isgOrenlerinin
yoneticilerinin dontistiiriicii  liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu diistindiikleri
sOylenebilir. Buna ek olarak seyahat acentesi isgdrenlerinin, is ortamindaki
stireclerin ve uygulamalarin adil oldugu kanisi tasidiklart sdylenebilir. Bu sonuca
dayanarak oOrgiitsel baglilik ve is tatminlerinin de yiiksek olmasinin beklenebilecegi

sOylenebilir.
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2.5.2.2.2. Isgérenlerin Orgiitsel Baghlik ve is Tatmini Diizeyleri

Seyahat acentesi isgorenlerinin Orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeyleri

Tablo.7’de gosterilmistir.

Tablo7: isgorenlerin Orgiitsel Baghhk ve is Tatmini Diizeyleri

N X ss
OB 153 3,78 67347
iT 153 3,81 71736

Tablo 7°de gorildiigii gibi isgorenlerin oOrgiitsel baglilik ve is tatmini
diizeyleri ¢ok yiiksektir. Ayrica isgorenlerin oOrgiitsel bagliliklarimin X=3,78 is
tatmininin ise X= 3,81 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Buna gore, isgdrenlerin
orgiitsel baghlik diizeylerinin, is tatmini diizeylerine gore daha diisiik oldugu

sOylenebilir.

Kok’lin (2006) bir devlet iiniversitesinde yaptigi arastirmada oOgretim
tiyelerinin bagliliklar1 diizeyleri diisiik; Kitapcioglu’nun (2000) yaptig1 arastirmada
ise saglik personelinin orgiitsel bagliliklar orta diizeyde ¢ikmistir (Kok, 2006: 308).
Ozel sektdrde faaliyet gosteren seyahat acentelerinde galisan isgdrenlerin ok yiiksek
diizeydeki orgiitsel bagliliklari, kamu ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri ile
kiyaslandiginda sonu¢ oldukca ilgi ¢ekicidir. Bu durum, o6zel sektoriin tiim
dezavantajlarina ragmen, tempolu ve gelisime ayak uydurmak zorunda olan ¢alisma
diizeninin iggorenler {iizerinde olumlu etkiler yaptigi ve isgérenlerin kamu
kurumlarinda calisanlara oranla daha pozitif tutum sergiledikleri sdylenebilir.

Kamunun garantili fakat monoton yapisinin da bir neden olabilecegi sdylenebilir.

Pelit ve Oztiirk’iin (2010), otel isletmeleri isgdrenleri iizerinde yaptiklari
arastirmada, sehir otellerinde calisan isgdrenlerin is tatmini diizeyleri X=3,66;
sayfiye otellerinde c¢alisan isgdrenlerin is tatmini diizeyleri X=3,57 olarak
belirlenmistir. Turizm sektoriiniin konaklama alaninda hizmet veren otel isletmeleri
isgorenlerinin is tatmin diizeyleri de, sektoriin seyahat alaninda hizmet veren seyahat
acentesi calisanlar1 gibi ¢ok yiiksek olarak tanimlanabilir. Bu durumun, turizm
sektoriinin  eglenceli ve aktif sosyo-ekonomik yapisindan kaynaklanabilecegi

diistiniilmektedir.
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DL olgegine varimax rotasyonu uygulanmis ve dortli bir faktor yapisina

ulasilmigtir. Faktorlerin Bass ve Avoilo’nun DL 06lgegiyle tutarlilik gosterdigi

gorilmiistiir.
Tablo 8:Doniistiiricii Liderligin Faktor Sonuglan
(Agiklanan Toplam Varyans: 99,8)
KMO ,907
Barlett’s ,000
ifadeler Yukler  Varyans Faktorler
Yoneticimiz, astlarin kisisel gorus, dusiince ve ,625
Onerilerine deger verir
Yoéneticimiz bizim igin bir basari semboludir ,699
Yoéneticimiz astlarini ¢ok iyi motive eder , 726
Astlari ona layik olabilmek igin daha verimli ,687
cahsirlar
Yoneticimizin bize sundugu uzun vadeli hedefleri 178 ideal Etki/
kolayca benimseriz %5,2 Karizma
Astlari olarak yéneticimize ¢ok saygi ve ,710
hayranlik duyariz
YOneticimiz astlarina kendilerini gelistirme ,602
konusunda cgesitli imkanlar sunar
Yoneticimiz mesleki agidan kendilerini gelistirme ,520
konusunda astlarini tesvik eder
Yoéneticimiz heyecan verici konugmalarla ,513
astlarinin performansini artirir
Yoéneticimiz yaratici ve yenilikgi ¢ézimler Gretme 576
konusunda astlarini tesvik eder
Yoneticimiz tek tek her bir astinin ihtiya¢ ve ,695
taleplerine 6nem verir Zihinsel
Ydneticimiz glglu ve guvenilir bir kisilige sahiptir ,661 %16.4 Tegvik
Yoneticimiz astlarinin entelekttiel gelisimi igin ’
imkan ve destek saglar ,730
Yoneticimiz ¢caligkanlik ve verimlilik agisindan
astlarina érnek olur ,658
Yo6neticimiz iyice sorgulanmamis fikirler
hakkinda ciddi bir sekilde disinmemizi dnerir ,555
Yo6neticimiz astlarinin 6zelliklerini yakindan bilir 127
Yoéneticimiz sorunlara farkl agilardan da
yaklagmamizi tavsiye eder ,805
Yo6neticimiz mevcut yontem ve tekniklerin
gelistiriimesi konusunda astlarini tegvik eder ,810 Bireysel
Yo6neticimiz ihmal edilmis gibi gériinen astlarina %73,1 Dizeyde
kisisel 6Gnem verir ,628 ligi
Yoneticimiz bize farkli ihtiyaglara, yeteneklere ve ,505
isteklere sahip bireyler olarak davranir
YOneticimiz her bir astinin sorun ve kaygilarini (42
ayri ayri dinlemek igin zaman ayirir
Yoneticimiz astlarina gelecege dair umut ve 122 Entelektiel
iyimserlik asilar %5,1 Uyarim
Yoneticimiz her bir astina kisisel dnem verir , 762
Astlari olarak yéneticimizle gurur duyariz ,715
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Tablo 8’de de goriildiigii gibi faktor yiikleri 0,505 ile 0,810 arasinda

degismektedir. Faktor yiiklerinin yliksek olmasi, sorularin diger sorularla ortak bir

varyansi paylastigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle elde edilen faktor yiikleri

biitiin degiskenlerdeki toplam varyansin (%99,5) %50,5’1 ile %81’ini agiklamaktadir.

Tablo 9: Orgiitsel Adaletin Faktér Sonuglar

(Agiklanan Toplam Varyans: 99,8)

KMO 918
Barlett’s ,000
Ifadeler Yiikler Varyans Faktorler

Yoneticiniz size nazik davranir mi? ,580

Yoneticiniz size deger verir mi? ,644

Yoneticiniz size saygili davranir mi? , 716

Size haksiz yorum, elestiriler yoneltir mi? ,874

Yoéneticiniz sizinle olan diyaloglarinda

samimi midir? , 762 0 Kisilerarasi

Yoneticiniz suregleri batinuyle agiklar mi? 79,8 s

Yoneticiniz sureglere yonelik agiklamalari ,818 SR

mantikl midir?

Yoneticiniz sureclere yonelik ayrintilar ,814

zamaninda aktarir mi?

Yoneticiniz bilgi aktarirken herkesin ,811

anlayabilecegi dilden konusur mu? ,822

Fikirlerinizi ve duygularinizi bu slregler ,658

esnasinda ifade edebiliyor musunuz?

Bu suregler esnasinda elde ettiginiz ,815 is| |

kazanimlar tzerinde etkiniz var midir? s emlse

Siregler tutarl bir sekilde uygulaniyor mu? 167 Adalet

Bu slregler 6n yargilardan uzak %78,9 Boyutu

uygulaniyor mu? (78

Bu slregler dogru ve tutarli bilgilere mi

dayandiriimigtir? 147

Surecler sonucu ulasilan kazanimlarin ,490

dizeltiimesini talep edebilir misiniz?

Bu stiregler etik ve ahlaki standartlara ,601

uygun mudur?

Elde ettiginiz kazanimlar isteki gabanizi , 743 Dagitimsal

yansitir mi? Adalet

Elde ettiginiz kazanimlar tamamladiginiz ,686 %111 Boyutu

ise uygun mudur? 0%

Elde ettiginiz kazanimlar kuruma , 790

yaptiginiz katkiyr yansitir mi?

Elde ettiginiz kazanimlar gostermis ,694

oldugunuz performansa uygun mudur?

Orgiitsel adalet dlgegine varimax rotasyonu ile faktdr analizi uygulanmis ve

ticlii bir faktor yapisina ulasilmistir. Elde edilen faktorler Colquit’in 6rgiitsel adalet

Olcegiyle tutarhilik gostermemis ve degiskenler 3 boyut altinda toplanmustir.

Colquit’in dlgegindeki bilgisel adalet boyutuna ait sorular bu calismada kisilerarasi

adalet boyutunda toplanmistir. Bu durumun anketin farkli bir kiiltiire uygulaniyor



70

olmasindan ve dolayisiyla isgorenlerin sorulara verdikleri cevaplardan kaynaklaniyor

olabilecegi diisiiniilmektedir.

Tablo 9’da da goriildigi gibi faktér yiikleri 0,490 ile 0,874 arasinda
degismektedir. Diger bir ifadeyle elde edilen faktor yiikleri biitiin degiskenlerdeki
toplam varyansin (%99,8) %49°u ile %87,4 inii agiklamaktadir.

Tablo 10: Orgiitsel Baghhgin Faktér Analizi Sonuglan
(Agiklanan Toplam Varyans: 88,6)

KMO ,965
Barlett’s ,000
Ifadeler Yikler Varyans Faktorler
Meslek hayatimin geriye kalanini bu ,811

isletmede gegirmekten mutluluk duyarim

Calistigim isletmenin problemlerini kendi ,857

problemim gibi hissediyorum

Bu igletmede kendimi "ailenin bir pargasr’ 867 Duygusal
gibi hissediyorum Baglilik
Bu isletmeye karsi duygusal bir bag ,837 9%68,4

hissediyorum

Bu isletme benim igin kigisel anlam tagiyor , 755

Calistigim isletmeye karsi guicli bir aidiyet

duygusu hissediyorum ,681

Calistigim isletmeden disaridaki insanlara

gururla bahsediyorum ,584

istesem bile su an bu isletmeden ayriimak , 735

benim igin ¢ok zor olurdu

Simdi isten ayrilmaya karar verirsem ,760

hayatimin buyik kismi zarara ugrar
Su an bu igletmede kalmam, bir istek

oldugu kadar bir gerekliliktir ,615

Bu isletmeden ayrilmak igin gok az segim

hakkina sahip olduguma inaniyorum ,663 Devam
Benim igin bu igletmeden ayriimanin Baglihg!
olumsuz sonuglarindan biri de var olan %15,8

alternatiflerin azligidir ,865

Baska bir isletmede is bulmadan bu
isletmeden ayrildigimda neler olacagi

konusunda endise ediyorum ,830

Bagka bir isletme burada sahip oldugum

imkan ve firsatlar karsilayamayabilir (37

Bu isletmede ¢alismak i¢in kendimde bir

zorunluluk hissediyorum ,632

Benim avantajima olsa bile ¢alistigim 476

isletmeden simdi ayrilmak bana dogru

gelmiyor

Bu isletmeden simdi ayrilirsam sugluluk 723 Normatif
duygusu hissederim %4,4 Baglilik
Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor. , 707

Bu isletmeden ayrilmanin, diger

¢alisanlara duydugum sorumluluklar , 748

nedeniyle yanlis olacagina inaniyorum

Calistigim isletmeye ¢ok sey borgluyum 1
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Orgiitsel baglilik dlgegine varimax rotasyonu ile faktor analizi uygulanmis ve

dortlii bir faktor yapisina ulasilmistir. Elde edilen faktérler Meyer ve Allen’in

orgilitsel baglilik 6l¢egiyle tutarlilik géstermistir.

Tablo 11: is Tatmininin Faktér Sonuglari

(Agiklanan Toplam Varyans: 99,8)

KMO ,904
Barlett’s ,000
Ifadeler Yiikler Varyans Faktorler
Bana sabit bir is saglamasi bakimindan ,539
isle ilgili kararlarin uygulamaya konmasi ,519
bakimindan
Calisma sartlari bakimindan ,589 Calisma
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile ,739 %7 Sartlari
anlagsmalari bakimindan
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir (74
edilmem bakimindan
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari (22
hissinden
Yaptigim is karsihdinda aldigim Ucret , 749 .
bakimindan Ucret ve
iste terfi olanagimin olmasi bakimindan ,828 Kisisel
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini ,824 %4 Yeti
bana vermesi bakimindan
Kendi yeteneklerimi kullanma sansini bana , 749
vermesi bakimindan
isimden beni he zaman mesgul etmesi ,659
bakimindan
isimden, tek basima calisma olanagi ,802
saglamasi bakimindan
isimden ara sira degisik seyler yapabilme , 714 Isin
sansi vermesi bakimindan %71,8 Niteligi
Baskalari igin bir seyler yapabilme imkani ,516
vermesi bakimindan
Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansini ,541
vermesi bakimindan
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme

; ,582
sansini vermesi bakimindan
Toplumda ‘saygin bir kisi 'olma sansini , 762
bana vermesi bakimindan isin Imaji
Amirimin karar vermedeki yetenegi ,835 Ve
bakimindan %17 Yonetim
Amirimin emrindeKi Kisileri idare tarzi 711
bakimindan 501

Vicdanima aykiri olmayan seyleri
yapabilme imkani saglamasi bakimindan

IT 6lgegine varimax rotasyonu uygulanmis ve dortlii bir faktdr yapisina

ulagilmigtir. Arastirmada kullanilan Minnesota Tatmin 0lge8i 20 boyuttan

olugmaktadir. Ancak Tsai (2007) Minnesota tatmin Ol¢eginin dort temel {izerine

gelistirildigini belirtmistir. Bunlar isin kendisi, isyerinde ¢alisanlarin iligkileri,

maag/iicreti ve isin sayginligi/terfi olanaklaridir ( Durak ve Serinkan, 2007: 121).
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2.5.4.Giuvenilirlik Analizleri

Giivenilirlik kisaca, bir Ol¢limiin hatadan bagimsiz kalma derecesini ifade
etmektedir. Bu arastirmada, Olgeklerin  giivenilirliklerinin  belirlenmesinde
literatiirdeki benzer arastirmalar goz Onilinde tutulmus ve en yaygin giivenilirlik
Olctimii olan Cronbach a degeri kullanilmistir. Cronbach Alfa katsayisi, 6lgekte yer
alan sorularin varyanlarinin toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir

agirhikli standart degisim ortalamasidir (Ozdamar, 1999: 513).

Tablo 12:Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenler Soru Sayisi Cronbach Alfa
Katsayilari(a)

DL 24 959

OA 20 ,942

oB 20 911

iT 20 ,945

Tablo 12°de goriildiigii gibi degiskenlerin ayr1 ayr1 Cronbach Alpha
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Buna gore doniistiiriicii liderligin o katsayisi .959;
orgiitsel adaletin a katsayis1 .942; orgiitsel bagliligin o katsayist .911 ve is tatmininin
a katsayis1 .945 olarak bulunmustur. Dolayisiyla tiim degiskenlerin giivenilirlikleri

kabul edilebilir 0,70°1ik Cronbach a diizeyinin iizerinde degerlere sahiptir.
2.5.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi i¢in doniistiiriicti liderligi, orgiitsel adaleti, orgiitsel baglilig
ve is tatminini temsil eden degiskenlerin Pearson korelasyon katsayilari, ortalama,

standart sapma ve korelasyon degerleri hesaplanmustir.

Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi, korelasyon katsayisinin 0-0,25 olmasi
durumunda “zayif iliski”, 0,50-0,69 arasinda olmasi durumunda “orta diizeyde
iliski”, 0,70-0,89 arasinda olmasi durumunda “kuvvetli iliski” ve 0,90-1 arasinda
olmast durumunda “cok kuvvetli iligki” seklinde yorumlanabilir. Korelasyon
katsayisinin = 0 olmasi ise degiskenler arasinda higbir iliski yoktur seklinde
yorumlanmaktadir. Yukarida belirtilen rakamlar kesin sinirlar1 igermemekle birlikte
literatiirde farkli korelasyon katsayisi siniflamalar1 da yer almaktadir (Ural ve Kilig,

2005: 220).
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Tablo 13:Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler ORT. S.S. DL OA OB
DL 3,8205 74155
oA 3,7087 74527 ,656**
oB 3,7874 67347 545+ (Enl7s
iT 3,8170 71736 647 ,669* ,676**

Tablo 13’te gosterilen korelasyon analizinde doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda ,545 diizeyinde anlamli bir iliski oldugu; doniistiiriicti liderlik ile is
tatmini arasinda ,647 diizeyinde anlamli bir iliski oldugu; orgiitsel adalet ile orgiitsel
baglilik arasinda ,617 diizeyinde anlamli bir iliski oldugu ve son olarak orgiitsel
adalet ile is tatmini arasinda ,669 diizeyinde anlamli bir iliski oldugu ortaya
cikmigtir. Korelasyon analizine gore, iligkilerin tamami “orta derecede iliski” olarak

nitelendirilebilir ve ele alinan degiskenler karsilikli etkilesim i¢indedir.
2.5.6.Regresyon Analizleri

Dontistiirtict liderlik ile ilgili degiskenlerin, orgiitsel baglilik ve is tatminine
etkileri ile oOrgiitsel adalet ile ilgili degiskenlerin orgiitsel baglhilik ve is tatmini
tizerindeki etkilerini aragtirmak iizere bir regresyon modeli kurulmustur. Y bagimh

degisken ve X3 X, X, bagimsiz degiskenler olmak iizere, degiskenler arasindaki

.....

sebep-sonug iligkisini matematiksel bir model olarak agiklayan analiz yontemine

regresyon analizi denilmektedir (Ozdamar, 1999:423).

Genel olarak regresyon modeli; Y= Bot+p1.X1+2.X2 Bn.Xnte seklindedir.

Hipotezleri test etmek i¢in asagidaki regresyon modelleri kurulmustur.

Model 1: Orgiitsel baglhlik iizerinde doniistiiriicii lider &zelliklerinin ve
orgiitsel adalet tutumlarinin etkileri ile ilgili regresyon modeli;
Y 1=BotP1. X1+P2. X248

Modelde kullanilan Y= Orgiitsel Bagliligi, Po= Sabit Katsayiyr (B1, Po...
degerlerinin sifir oldugu durumda Y’ nin beklenen degeridir). B1, B2 ise degiskenlere

ait parametrelerde bir birimlik degismeye karsilik Y’deki ortalama degisme oranini



74

gostermektedir. X;= Doniistiiriicii  Liderligi ve X, ise Orgiitsel Adaleti

gostermektedir. Model 1°e iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 14’dedir.

Tablo 14: Orgijtse_l Baghhk ile Déniistiiriicii Liderlik Ve Orgiitsel Adalet Arasindaki
lligkileri Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

BAGIMSIZ DEGISKENLER B T p
DL 247 3,308** ,001
OA ,396 5,320** ,000
F 54,879*

R 650°

R? 423

**Deger 0.01 duzeyinde anlamhdir

Tablodaki F degeri, modelin anlamliligin1 gosteren bir degerdir. F degerinin
54,879 olmasi modelin 0,01 diizeyinde anlamli bir model oldugunu gostermektedir.
Orgiitsel baglilik ile doniistiiriicti liderlik ve orgiitsel adalet arasindaki regresyon
analizlerinde goriildiigii gibi R degeri 0, 650°dir. R* degeri ise (belirlilik ve
tanimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki de§isimin bagimsiz degiskenler
tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gosteren bir 6lgiidiir. Model 1°de R? degeri 0,
423 olarak ortaya ¢ikmistir. Buna gore, doniistiiriicti liderlik ve oOrgiitsel adalet ile
ilgili bagimsiz degiskenlerin tiimii oOrgiitsel baghihig % 42, 3 diizeyinde
aciklayabilmektedir. Model 1’deki doniistiiriicii liderlik ve Orgiitsel adalet ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Bu degiskenlerin p
degerleri sirastyla ,001 ve ,000 olarak bulunmustur.  degerleri ise sirasiyla ,247 ve,

396 olarak bulunmustur. Buna gére OA, OB’yi daha fazla etkilemektedir.

Benzer bir sekilde, Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia (2004), Singapur’da bir
hastanede calisan hemsireler lizerinde yaptiklar1 arastirmada, doniistiiriicti liderligin
orgiitsel bagliligr etkiledigini ve bu etkide psikolojik giiclendirmenin de rolii
oldugunu ortaya koymuslardir. Kumar, Bakhshi ve Rani (2009) ise medikal
calisanlar lizerinde yaptiklar1 arasgtirmada, orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik ve is

tatminini etkiledigini ortaya koymuslardir. Yazicioglu ve Topaloglu (2009)
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konaklama isletmesi ¢alisanlar1 {izerinde yaptiklar1 aragtirmada Orgiitsel adalet ile
orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski bulmuslardir. Orgiitsel adaletin boyutlar1 ile
baglilik arasindaki iligkiler incelendiginde ise, en giiclii iliski etkilesimsel adalet

boyutunda ortaya ¢ikmustir.

Bu arastirmanin sonuglar1 da, seyahat acentesi isgorenleri 6rneginde, dnceki

arastirmalar1 desteklemektedir.

Model 2: Is tatmini iizerinde doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel adalet

tutumlarinin etkileri ile ilgili regresyon modeli;
Y= BotPa. X1+P2. Xos€

Modelde kullanilan Y= Is tatminini, o= Sabit Katsayry1, X;= Déniistiiriicii
Liderligi ve X, ise Orgiitsel Adaleti gostermektedir. Model 2’ye iliskin ¢oklu

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 15:is Tatmini ile Doniistiiriicii Liderlik Ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliskileri
Inceleyen Regresyon Analizi

BAGIMSIZ DEGISKENLER B T p
DL 353 4,884%* ,000
0A 413 5,739** ,000
F 82,136

R ,723°

R? 523

**Deger 0.01 dizeyinde anlamhdir

Tablo 15’deki F degerinin 82,136 olmast modelin 0,01 diizeyinde anlamli bir
model oldugunu gostermektedir. Is tatmini ile déniistiiriicii liderlik ve drgiitsel adalet
arasindaki regresyon analizlerinde goriildiigii gibi R degeri 0, 723’tiir. Model 2°de R?
degeri 0, 523 olarak ortaya ¢ikmistir. Buna gore, doniistiiriicii liderlik ve Orgiitsel
adalet ile ilgili bagimsiz degiskenlerin tiimii is tatminini % 52, 3 diizeyinde
aciklayabilmektedir. Model 2’deki doniistiiriicii liderlik ve oOrgiitsel adalet ile is

tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu degiskenlerin p degerlerinin her
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ikisi de ,000 olarak bulunmustur. B degerleri ise sirasiyla ,353 ve , 413 olarak

bulunmustur. B degerine gore ise OA, IT’yi daha fazla etkilemektedir.

Doniistiirticii  lider izleyenlere islerinden beklediklerini bulmalarina
yardime1 olmaktadir. izleyenlerinin neden mutlu oldugunu bilip onlart mutlu etmeye
calisir. Izleyenlerini cesaretlendirip takviye eder ve onlara deger verdigini hissettirir.
Takdirlerini ve memnuniyetini izleyenlerinden gizlemez. Degisim siirecinde enerjik
davraniglarda bulunur ve degisime karsi direnmeyi azaltmaya calismaktadir.
Direnmeyi azaltmak icin ise bagarili bir motivasyonel siire¢ hazirlamaktadir (Eraslan,
2004: 19-20). Bu motivasyon siirecinin, iggérenin is tatminine de olumlu katki

saglayacagi sdylenebilir.

Emery ve Barker (2007) hizmet sektoriinde yaptiklari aragtirmalarinda,
dontstiiricti  liderlik tarziyla yonetilen isgorenlerin Orglitsel baghilik ve 1is
tatminlerinin; etkilesimci liderlik tarziyla yonetilen isgorenlerden daha yiiksek
oldugunu ortaya koymuslardir. Benzer sekilde, Nguni, Sleegers ve Denessen (2006),
Tanzanya’da c¢alisan ilkokul O&gretmenleri {izerinde yaptiklar1 arastirmada,
dondstiirticii liderligin orgiitsel baglilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik {izerinde,

etkilesimci liderlige gore daha olumlu etkiler tespit etmislerdir.

Diger taraftan, Liao, Hu ve Chung (2009), Taiwanda bulunan uluslar arast
otellerde ¢alisan iggorenler iizerinde yaptiklar1 arastirmada, lider-iiye iliskilerinin
orgiitsel bagliligr direk olarak etkilemedigini ancak is tatminini etkiledigini ortaya
koymuslardir. Ayrica is tatminin de Orgiitsel baglilik iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu belirlemislerdir. Bu calismada da is tatminin (R= 650%) doniistiiriicii
liderlik ve orgiitsel adaletle orgiitsel baghliga (R= 723%) gore daha énemli bir iliskisi
oldugu ortaya ¢ikmistir.

Soéyiik (2007: 177), Istanbul’da bir &zel hastanede calisan hemsireler
izerinde yaptig1 arastirmada Orgiitsel adaletin i tatminini %32 oraninda agikladigini

ortaya koymustur.

Literatiirdeki diger c¢alismalar degerlendirildiginde, seyahat acentesi
isgorenleri i¢in elde edilen bu sonuglarin, fakli sektorlerde yapilan Onceki
arastirmalarin biiylik boliimiiyle benzerlik gosterdigi soylenebilir. Bu anlamda,

regresyon analizi sonuglarinin literatiirdeki genel yargiy1 destekledigi sdylenebilir.
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2.5.7.Isgorenlerin Demografik Ozelliklerine Gore Déniistiiriicii Liderlik,

Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baghlik Ve Is Tatminindeki Farkhliklar

Bu boliimde isgorenlerin donitistiiriicii liderlik stili tutumu, oOrgiitsel adalet
tutumu, orgiitsel baglilik ve is tatminlerinde, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, mezun olunan boliim, sektordeki galigma siiresi ve acentede calisma siiresi
degiskenlerine gore farklilasip farklilasmadigi test edilmistir. Medeni durum

degiskenini ele alan analiz disinda biitiin analiz sonuglar1 tablolastiriimistir.

2.5.7.1.Cinsiyete Gore Déoniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel

Baglihik ve is Tatmini Tutumu Ortalamalar

Verilen cevaplarda cinsiyete gore farkliligi anlamak i¢in t-testi uygulanmstir.

Tablo 16:Déniistiiriicii liderlik, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baghlik ve is tatmini
Duizeylerine lligkin Tutumlarin Cinsiyete Gére Karsilagtirilmasi(T-Testi Sonuglari)

§ B _
& > N Oot®  ss  sd t b
T (%]
'S S
o (@]
Bay 75 3,9060 ,64734
DL Bayan 78 3,6733 ,68246 151 2,162 ,032
Bay 75 3,9200 ,70087
OA " Bayan 78 37179 72354 1Ol 1,753 082
Bay 75 3,8287 ,69730
Bay 75 3,8983 ,65342
iT Bayan -8 37457 81463 151 1,275 204

Tablo 16’da degiskenlerin p degerlerine bakildiginda 0,05 anlamlilik
diizeyinde sadece doniistiricti liderlik (,032<0,05) igin anlamli oldugu
goriilmektedir. Buna gore DL tutumunun, cinsiyete gore farklilik gosterdigi ve
erkeklerin (X=3,9060) DL i¢in kadmlara (X=3,6733) gore daha fazla tutum
sergiledikleri soylenebilir. Ayrica, analize tabi tutulan diger degiskenler igin
tutumlarda (OA, OB, IT) cinsiyete gdre anlamli bir farklilik olmadig1 ortaya
¢ikmustir.
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2.5.7.2.Yasa Gore Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel

Baghlik ve Is Tatmini Ortalamalar

Bu boliimde seyahat acentesi isgdrenlerinin DL, OA, OB ve IT

ortalamalarinin yas degiskenine gore farklilasip farklilasmadigr test edilmistir.

2.5.7.2.1. Yas ve Déoniistiiriicii Liderlik Tle Tlgili Varyans Analizi

Sonuclari

Dontstiirtict liderlik stili tutumunun yasa gore farkliligmmi belirlemek igin

bagimsiz 6rneklemler i¢in tek-faktorlii varyans analizi uygulanmastir.

Analize karar vermeden Once verilerin parametrik test kosullarini saglayip
saglamadigina bakmak i¢in “Normal Dagilima Uygunluk Testi” ve “Varyanslarin
Homojenligi” testleri uygulanmigtir. Bu testlerin sonuglar1 parametrik test

yapilmasina imkan verdigi i¢in one-way anova testi uygulanmistir.

Tablo 17:Yasa Gore Donistiriici Liderlik Stili Tutumu

YAS ARALIGI n X s.s

18-24 58 3,6846 ,70482
25-39 82 3,9192 ,69839
40+ 13 3,8045 1,07575
TOPLAM 153 3,8205 74155

Farkli yas araliklarinda yer alan denekler DL degerine gore 0,01 anlamlilik

diizeyinde 6nemli bir farklilik géstermemektedir (F=1, 719; p>0,01).
Tablo18:Yag/DL Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 83,584
Gruplararasi 2 1,873 ,937 1,719 ,183
Gruplarigi 150 81,711 ,545

Analiz sonucunda DL degiskeninin yasa gore farklilasmadigi bulunmusgtur.
Benzer bir sonu¢ Yavuz’un (2009: 60) calismasinda da ortaya ¢ikmistir. Yavuz, bes
yildizli konaklama isletmelerinde yaptig1 arastirmada isgorenlerin doniistiiriicii

liderlik tutumlarinin yaslarina gore farklilasmadigini ortaya koymustur.

Tablo19: Yas/DL Coklu Karsilagtirma Tukey Testi Sonuglan

Yoéntem 18-24 25-39 40+

18-24 - - -

25-39 - - -

40+ ; ; ;
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2.5.7.2.2. Yas ve Orgiitsel Adalet ile Tlgili Varyans Analizi Sonuclar

Isgorenlerin orgiitsel adalet tutumlarinin yas degiskenine goére farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir.

Test sonuglar1 Tablo 20’de gosterilmistir.

Tablo 20: Yasa Gore Orgiitsel Adalet Tutumu

YAS ARALIGI n X s.s
18-24 58 3,6147 ,69484
25-39 82 3,7919 77685

40+ 13 3,6038 75262
TOPLAM 153 3,7087 74527

Farkl1 yas araliklarinda yer alan denekler OA agisindan &nemli bir farklilik
bulunmamustir. Bir diger anlatimla, farkli yas araliklarinda yer alan denekler OA
degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir farklilik gostermemektedir
(F=1,103; p>0,01).

Tablo 21: Yag/OA Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktérlii Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 84,424
Gruplararasi 2 1,223 ,612 1,103 ,335
Gruplarigi 150 83,201 ,555

Birbirinden farkli yas gruplarinin, orgiitsel adalet tutumu icin verdigi
cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farklilik bulunamamistir. Gruplar arasinda,
yas degiskenine gore, herhangi bir farklilik olmadigi tukey testi tablosunda da
goriilmektedir.

Tablo 22: Yag/OA Goklu Karsilagtirma Tukey Testi Sonuglari

Yontem 18-24 25-39 40+

18-24 - - -

25-39 - - -

40+ - - -

Benzer bir sekilde, Arslantas ve Pekdemir (2007: 276) mavi yakalilar
tizerinde yaptiklar1 arastirmada, mavi yakalilarin orgiitsel adalete iligkin tutumlarinin
yaslarina gore farklilik gostermedigini ortaya koymuslardir. Bununla birlikte,
Kiliglar da (2011: 29) ogretmenlerin oOrgiitsel adalet tutumlarmmin yasa gore
farklilasmadigini belirlemistir. Seyahat acentesi isgérenlerinin de Orgiitsel adalet
tutumlarinin yas degiskenine gore farklilasmadigi bu calismanin sonucunda ortaya

cikmustir.
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2.5.7.2.3. Yas ve Orgiitsel Baghhk ile ilgili Varyans Analizi Sonuglar

Isgorenlerin orgiitsel bagliligmin yas degiskenine gore farklilik gdsterip
gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir. Test

sonuglar1 Tablo 23’de gosterilmistir.

Tablo 23: Yasa Gore Orgiitsel Baghlik Tablosu

YAS ARALIGI n X s.s

18-24 58 3,6754 ,62464
25-39 82 3,8646 ,72190
40+ 13 3,8000 ,52202
TOPLAM 153 3,7874 67347

Farkl1 yas araliklarinda yer alan denekler OB agisindan &nemli bir farklilik
bulunmamustir. Bir diger anlatimla farkli yas araliklarinda yer alan denekler OB
degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir farklilik gostermemektedir
(F=1,350; p>0,01).

Tablo 24:Yag/OB Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktérlii Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 68,942

Gruplararasi 2 1,219 ,610 1,350 ,262
Gruplarigi 150 67,723 451

Birbirinden farkli yas gruplarinin orgiitsel baghlik icin verdigi cevaplarda
gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadig:i tukey testi tablosunda da
goriilmektedir.

Tablo 25: Yas/OB Goklu Karsilastirma —Tukey Testi- Sonuglan

Yontem 18-24 25-39 40+

18-24 - - -
25-39 - - -
40+ - - -

Literatiirde bu konuda yapilmis calismalarda elde edilen sonuglar farklilik
gostermektedir. Ornegin, Ozutku (2008) askeri bir fabrikanin ¢alisanlar1 iizerinde
gerceklestirdigi arastirmasinda ¢alisanlarin  orgiitsel baglilik tutumlarinin  yas
degiskenine gore farklilasmadigim1 ortaya koymustur. Diger taraftan, Ozkaya,
Kocako¢ ve Karaa (2006) yoneticiler ilizerinde yaptiklari arastirmada, devam
bagliligt boyutu ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar bulmus ve yasin
ilerledikge, Orgiitsel baghiligin arttigin1 belirtmislerdir. Bu farkliligin, aragtirmanin

farkli gruplar iizerinde yapilmis olmasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.
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2.5.7.2.4. Yas ve Is Tatmini Ile Ilgili Varyans Analizi Sonuclari

Isgorenlerin is tatmininin yas degiskenine gore farklilk gdsterip
gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir. Test

sonuglar1 Tablo 26’da gosterilmistir.

Tablo 26: Yaga Gore is Tatmini Tablosu

YAS ARALIGI L . S

18-24 58 3.7164 70234
25-39 82 3,8750 71687
40+ 13 3,9000 79189
TOPLAM 153 3,8170 71736

Farkli yas araliklarinda yer alan denekler IT agisindan énemli bir farklilik
bulunmamustir. Bir diger anlatimla farkli yas araliklarinda yer alan denekler IT
degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde onemli bir farklilik gostermemektedir
(F=,925; p>0,01).

Tablo 27: Yag/iT Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktérlii Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 78,221

Gruplararasi 2 ,953 476 ,925 ,399
Gruplarici 150 77,268 ,515

Birbirinden farkli yas gruplarmin is tatmini i¢in verdigi cevaplarda gruplar

arasinda herhangi bir farkliligin olmadig: tukey testi tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 28: Yas/iT Goklu Karsilastirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yontem 18-24 25-39 40+

18-24 - - -

25-39 - - -

40+ - - -

Yas ve is tatmini iliskisini arastiran Onceki arastirmalarda farkli sonuglar
ortaya konmustur. Toker (2007a), dort ve bes yildizli otel isgérenleri iizerinde
yaptig1 arastirmasinda, isgérenlerin is tatmini tutumlarimin yaslarina gore farklilik
gosterdigini, bu farklihigin 33-42 yas grubundakilerin 18-25 yas grubuna gore daha
fazla tatmin duymalarindan kaynaklandigini ortaya koymustur. Diger taraftan, Soyiik
(2007), hemsireler iizerinde yaptigi arastirmasinda, hemsirelerin is tatminlerinin,
yasa gore farklilagsmadigini ortaya koymustur. Bu ¢alismada ¢ikan sonucun ise,
seyahat acentesi isgorenlerinin, otel isgdrenlerinden daha rahat kosullarda

calismasindan kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir.



82

2.5.7.3.Aylik Gelire Gore Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Adalet,

Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Ortalamalar:

Bu boliimde seyahat acentesi isgdrenlerinin DL, OA, OB ve IT

ortalamalarinin, aylik gelir degiskenine gore farklilasip farklilasmadig test

edilmistir.
2.5.7.3.1.Aylik Gelir ve Déniistiiriicii Liderlik ile Ilgili Varyans Analizi
Sonuclari

Isgorenlerin déniistiiriicii liderlik tutumlarinin aylik gelire gore farkliligin

anlamak i¢in varyans analizi uygulanmistir. Sonuglar Tablo 29°da gosterilmistir.

Tablo 29:Aylik Gelire Gore Déniistiiriicii Liderlik Tablosu

AYLIK GELIR i X 2
500-999 90 3.7736 76297
1000-1499 50 3.8425 70516
1500+ 13 4.0609 73236
TOPLAM 153 3.8205 74155

Tablo 29’a gore, farkli aylik gelirlere sahip olan denekler DL degerine gore

0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir farklilik géstermemektedir (F=,884; p>0,01).
Tablo 30: Aylik Gelir/DL Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 83,584
Gruplararasi 2 ,973 ,614 ,884 415
Gruplarigi 150 82,611 ,548

Gruplarin doniistiiriicti liderlik stili i¢in verdigi cevaplarda, gruplar arasinda,
aylik gelir degiskene gore, herhangi bir farkliligin olmadig: tukey testi tablosunda da

goriilmektedir.

Tablo 31: Aylik Gelir/DL Coklu Kargilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 500-999 1000-1499 1500+

500-999 - -

1000-1499 - -

1500+ - -

Literatiirde daha once isgorenlerin doniistiiriicii liderlik tutumlarinin maasa
gore farklilasip farklilasmadigini test eden bir caligmaya rastlanmamistir. Bu

calismada ise, bir farklilik olacagi 6ngoriilmiis fakat analiz sonuglar1 bu 6ngoriiyii

desteklememistir.
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2.5.7.3.2. Ayhk Gelir ve Orgiitsel Adalet ile Tlgili Varyans Analizi

Sonuclari

Isgorenlerin orgiitsel adalet tutumlarinin, aylik gelir degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir.

Test sonuglar1 Tablo 32’de gosterilmistir.

Tablo 32: Aylik Gelire Gére Orgiitsel Adalet Tablosu

AYLIK GELIR i X =

500-999 90 3.6467 72893
1000-1499 50 3.7007 80554
1500+ 5 4.1692 43134
TOPLAM 153 3.7087 74527

Farkli ayhik gelirlere sahip denekler, OA agisindan degerlendirildiginde
onemli bir farklilik bulunmamistir. Bir diger anlatimla, farkli aylik gelirlere sahip
olan deneklerin verdigi cevaplar, OA degerine gére 0,01 anlamlilik diizeyinde
onemli bir farklilik gostermemektedir (F=2,865; p>0,01).

Tablo 33: Aylik GelirfOA Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 84,424
Gruplararasi 2 3,107 1,553 2,865 ,060
Gruplarigi 150 81,318 ,542

Birbirinden farkli aylik gelire sahip gruplarin Orgilitsel adalet tutumu igin
verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi tukey testi

tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 34: Aylik Gelir/OA Goklu Kargilagtirma —Tukey Testi- Sonuglarn

Yoéntem 500-999 1000-1499 1500+

500-999 - -

1000-1499 - -

1500+ - -

Yavuz (2010) kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari iizerinde yaptigi karsilastirmali
aragtirmasinda her iki kesim icinde aylik gelir ile oOrgiitsel adalet arasinda anlamli
iliski oldugunu ortaya koymustur. Arastirma sonucuna gore, maasindan memnun

olan ¢alisanlar isletme veya kurumlarinin adil oldugunu diisiinmektedirler.

Bu arastirmada ise, seyahat acentesi iggorenlerin orgiitsel adalet tutumlarinda,

aylik gelir degiskenine gore, herhangi bir farklilik bulunmamustir.
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2.5.7.3.3. Aylik Gelir ve Orgiitsel Baghlik fle Tlgili Varyans Analizi

Sonuclari

Isgorenlerin orgiitsel bagliligmin aylik gelir degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir.

Test sonuglar1 Tablo 35’de gosterilmistir.

Tablo 35:Aylik Gelire Gére Orgiitsel Baglilik Tablosu

AYLIK GELIR i X =

500-999 90 3.7058 68483
1000-1499 50 3.8530 68470
1500+ 13 4.1000 42279
TOPLAM 153 3.7874 67347

Farkli aylik gelirlere sahip denekler OB agisindan degerlendirildiginde
onemli bir farklilik bulunmamistir. Bir diger anlatimla farkli aylik gelirlere sahip
olan denekler OB degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde onemli bir farklilik
gostermemektedir (F=1,233; p>0,01).

Tablo 36: Aylik Gelir/OB Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 68,942
Gruplararasi 2 2,085 1,042 1,233 ,299
Gruplarigi 150 66,857 ,446

Birbirinden farkli aylik gelire sahip gruplarin orgiitsel baglilik i¢in verdigi
cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadig: tukey testi tablosunda

da goriilmektedir.

Tablo 37: Aylik Gelir/OB Goklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglan

Yontem 500-999  1000-1499 1500+

500-999 - - -

1000-1499 - - -

1500+ - - -

Akbolat, Isik ve Karadag (2010), tibbi sekreterler iizerinde yaptiklari
arastirmada, isyerine sadakatin gelir artisina paralel olmadigina ancak ahlaki
bagliligin gelir artisiyla paralel olduguna dair bulgular ortaya koymuslardir. Ancak,
aynit sonu¢ seyahat acentesi isgdrenleri i¢cin desteklenmemistir. Bu farkliligin,
orgiitsel baghiligin cesitli aragtirmalarda ¢esitli boyutlarda ele alinmasindan
kaynaklaniyor olabilecegi diisliniilmektedir. Diger taraftan, ¢alismanin farkli bir

sektorde uygulanmis olmasi da diger bir sebep olarak diisiiniilebilir.
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2.5.7.3.4. Ayhk Gelir ve Is Tatmini ile Tlgili Varyans Analizi Sonuclar

Isgorenlerin is tatmininin ayhik gelir degiskenine gore farklilik gdsterip
gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir. Test

sonuglar1 Tablo 38’de gosterilmistir.

Tablo 38:Aylik Gelire Gore is Tatmini Tablosu

AYLIK GELIR n X S.S

500-999 90 3,7444 ,63708
1000-1499 50 3,8690 ,86543
1500+ 13 4,1192 ,94793
TOPLAM 153 3,8170 , 71736

Farkl1 aylik gelirlere sahip denekler IT acisindan degerlendirildiginde 6nemli
bir farklilik bulunmamistir. Bir diger anlatimla farkli aylik gelirlere sahip olan
denekler IT degerine gore 0,01 anlamlilk diizeyinde &nemli bir farklihk
gostermemektedir (F=1,763; p>0,01).

Tablo 39: Aylik Gelir/iT Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 78,221
Gruplararasi 2 1,796 ,898 1,763 ,175
Gruplarigi 150 76,424 ,509

Birbirinden farkli aylik gelire sahip gruplarin, is tatmini i¢in verdigi

cevaplarda, farklilik olmadig: tukey testi tablosunda da goériilmektedir.

Tablo 40: Aylik Gelir/iT Goklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglan

Yoéntem 500-999 1000-1499 1500+

500-999 - - -

1000-1499 - - -

1500+ - - -

Literatiirde yapilan ¢aligsmalar biiyiik bir ¢ogunlukta is tatmini aylik gelire
gore farklilagtifini ortaya koymustur. Genel yargi ise, aylik gelir arttik¢a is tatminin
artacag1 yondedir. Bu calisma i¢inde ayn1 6ngoriilerle, seyahat acentesi isgorenlerinin
is tatminlerinin aylik gelire gore farklilasip farklilasmadigi test edilmistir. Ancak
ayn1 sonuglar seyahat acentesi isgorenleri icin desteklenmemistir. Diger taraftan,
farkli meslek gruplarinda is tatmininin aylik gelire gore farklilagmadigini ortaya
koyan caligsmalar da vardir. Sahin ve Dursun’un (2009), okul 6ncesi 6gretmenleri

tizerinde yaptiklar1 aragtirma buna bir 6rnektir.
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2.5.7.4. Egitim Durumuna Gére Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Adalet,
Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Ortalamalar:

Bu boliimde seyahat acentesi isgdrenlerinin DL, OA, OB ve IT
ortalamalarinin, egitim durumu degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigi test
edilmistir.

2.5.7.4.1. Egitim Durumu ve Déniistiiriicii Liderlik Ile Ilgili Varyans

Analizi Sonuclar

Isgorenlerin, doniistiiriicii liderlik tutumlarinin egitim durumu degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 41°de gosterilmistir.

Tablo 41: Egitim Durumuna Gore Doniistiiriicii Liderlik Tablosu

EGITIM o

DURUMU n . S-S

ikégretim 11 44271 56211
Lise 41 3,6647 ,84369
Onlisans 56 3,8585 ,70658
Lisans 45 3,8562 , 72916
TOPLAM 153 3,8205 , 714155

Farkli mezuniyet derecelerine sahip deneklerde DL agisindan 6nemli bir
farklilik bulunmamistir. Denekler DL degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde
onemli bir farklilik gostermemektedir (F=,662; p>0,01).

Tablo 42: Egitim Durumu /DL Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 83,584
Gruplararasi 3 1,099 ,366 ,662 577
Gruplarigi 149 82,485 ,554

Benzer bir sekilde, Kiiltiir (2006), ortadgretimde gorev yapan dgretmenler
lizerinde yaptig1 arastirmasinda ogretmenlerin egitim durumu ile DL tutumlari

arasinda farklilik olmadigini ortaya koymustur.

Tablo 43: Egitim Durumu /DL Coklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem ikdgretim Lise Onlisans Lisans

iIkogretim - - - -

Lise - - - -

Onlisans - - - -

Lisans
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2.5.7.4.2. Egitim Durumu ve Orgiitsel Adalet ile Tlgili Varyans Analizi

Sonuclari

Isgorenlerin orgiitsel adalet tutumlarinin egitim durumu degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini anlamak icin degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglart Tablo 44°de gosterilmistir.

Tablo 44: Egitim Durumuna Goére Orgiitsel Adalet Tablosu

EGITIM N R os
DURUMU ’
ilkégretim 11 3,8318 57544
Lise 41 3,6488 ,81582
Onlisans 56 3,7042 ,81909
Lisans 45 3,7389 ,62585
TOPLAM 153 3,7087 , 74527

Farkli  mezuniyet derecelerine  sahip  denekler OA  agisindan
degerlendirildiginde 6nemli bir farklilik bulunmamistir. Bir diger anlatimla farkli
mezuniyet derecelerine sahip olan denekler OA degerine gore 0,01 anlamlilik
diizeyinde 6nemli bir farklilik gostermemektedir (F=,210; p>0,01).

Tablo 45: Egitim Durumu /OA Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 84,424
Gruplararasi 3 ,356 ,119 ,210 ,889
Gruplarigi 149 84,068 ,564

Birbirinden farkli egitim durumuna sahip gruplarin Orgiitsel adalet tutumu

i¢in verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadig: tukey testi

tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 46: Egitim Durumu /OA Goklu Kargilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem ikdgretim Lise Onlisans Lisans

iIkogretim - - -
Lise - - -
Onlisans - - -

Lisans - - - -

Literatiirde genel yargi, egitim durumu arttikga calisanlarin isyerlerinden
beklentilerinin arttigi ve bu nedenle adalet tutumunun azaldigi yoniindedir.
Topaloglu (2010: 91), dort ve bes yildizli oteller ile tatil kdyleri iggorenleri tizerinde
yaptig1 arastirmada, benzer bir sonug ortaya koymustur. Ancak bu arastirmada, ayni

sonu¢ A grubu seyahat acentesi isgorenleri i¢in desteklenmemistir.
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2.5.7.4.3. Egitim Durumu ve Orgiitsel Baghhk ile Tlgili Varyans Analizi

Sonuclari

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin, egitim durumuna gore farkliligini

anlamak i¢in varyans analizi uygulanmistir. Sonuglar, Tablo 47°de gosterilmistir.

Tablo 47: Egitim Durumuna Gore Orgiitsel Baghlik Tablosu

EGITIM N % o5
DURUMU '
lkégretim 11 3,7864 48119
Lise 41 3,8390 ,68232
Onlisans 56 3,7839 ,75967
Lisans 45 3,7449 ,60438
TOPLAM 153 3,7874 ,67347

Farkli  mezuniyet derecelerine  sahip  denekler OB  acisindan
degerlendirildiginde 6nemli bir farklilik bulunmamistir. Bir diger anlatimla farkli
mezuniyet derecelerine sahip olan denekler OB degerine gore 0,01 anlamlilik

diizeyinde 6nemli bir farklilik gostermemektedir (F=,138; p>0,01).
Tablo 48: Egitim Durumu/OB Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 68,942
Gruplararasi 3 ,191 ,064 ,138 ,937
Gruplarigi 149 68,751 461

Birbirinden farkli egitim durumuna sahip gruplarin oOrgiitsel baglilik i¢in
verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi tukey testi

tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 49: Egitim Durumu/OB Goklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yontem ikégretim Lise Onlisans Lisans

ikdgretim - - - -
Lise - - - -
Onlisans - - - -

Lisans

Literatiirde bu konuda farkli bulgular mevcuttur. Karcioglu ve Tiirker (2010)
saglik ¢alisanlarmin orgiitsel baghiliklarinin egitim durumlarina gore farklilastigini
ortaya koyarken, Dalgin (2008), Marmaris yoresinde bes yildizli otel isgorenlerinin
orgiitsel baghliklarinin egitim durumlarina gore farklilagmadigini ortaya koymustur.
Bu arastirma da, benzer bir sekilde seyahat acentesi isgdrenleri i¢in bir farklilik tespit

edilememis ve otel isgdrenleri arastirmasiyla ayni sonug desteklenmistir.
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25.7.4.4. Egitim Durumu ve Is Tatmini ile Ilgili Varyans Analizi

Sonuclari

Isgorenlerin is tatminlerinin, egitim durumuna gére farkliligini anlamak icin

varyans analizi uygulanmigtir. Sonuglar, Tablo 50°de gosterilmistir.

Tablo 50: Egitim Durumuna Gore is Tatmini Tablosu

EGITIM -

DURUMU N . S-S
ikégretim 11 3,9727 ,48029
Lise 41 3,6866 ,73892
Onlisans 56 3,9027 ,82630
Lisans 45 3,7911 ,58614
TOPLAM 153 3,8170 71736

Farkli mezuniyet derecelerine sahip denekler icin IT acisindan Gnemli bir
farklilik bulunmamistir. Denekler IT degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemli

bir farklilik géstermemektedir (F=,909; p>0,01).

Tablo 51: Egitim Durumu/iT Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktérlii Varyans Analizi

Tablosu
VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 78,221
Gruplararasi 3 1,405 ,468 ,909 ,438
Gruplarigi 149 76,815 ,516

Birbirinden farkli egitim durumuna sahip gruplarin is tatmini i¢in verdigi
cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi tukey testi tablosunda

da goriilmektedir.

Tablo 52: Egitim Durumul/iT Coklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglar

Yoéntem ikdgretim Lise Onlisans Lisans

iIkégretim - - - -

Lise - - - -

Onlisans - - - -

Lisans

Gelismis iilkelerde bireyin egitim diizeyinin, yaptig1 isin gerektirdiginden
daha fazla olmasi durumunda is tatminsizliginin ortaya ¢iktigini belirten arastirmalar
vardir. Tiirkiye ‘de yapilan bir calismada ise Tiirk ¢alisanlarin egitim durumlart ile is
tatminleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Yelboga’nin (2007) yaptig
calismada da finans sektorii calisanlart i¢in anlamli farkliliklar bulunamamistir
(Yelboga, 2007: 5).Bu calismada da, seyahat acentesi isgorenlerinin IT tutumlarinda,

egitim durumu degiskenine gore, herhangi bir farklilik bulunamamustir.
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2.5.7.5.Mezun Olunan Bélime Goére Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel

Adalet, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Ortalamalar

Bu boliimde seyahat acentesi isgdrenlerinin DL, OA, OB ve IT

ortalamalarinin, mezun olunan bdliime gore farklilig test edilmistir.

2.5.7.5.1.Mezun Olunana Béliim ve Déniistiiriicii Liderlik Tle Tigili

Varyans Analizi Sonuc¢lar

Isgorenlerin déniistiiriicii liderlik stili tutumlarinin mezun olunan b&lim
degiskenine gore farkliligini anlamak igin, varyans analizi uygulanmistir. Test

sonuglar1 Tablo 53’de gosterilmistir.

Tablo 53: Mezun Olunan Boéliime Gore Doéniistiiriicii Liderlik Tablosu

MEZUN

OLUNAN n X S.S
BOLUM

Turizm ve Otel Isl. 41 3,7612 ,81154
Konaklama isl. 11 3,8371 52621
Seyahat Isl. 27 4,0278 ,68912
Turist Reh. 10 3,8000 ,63762
Diger 64 3,7715 ,76636
TOPLAM 153 3,8205 ,74155

Tablo 53’e gore farkli mezuniyet derecelerine sahip olan denekler DL
degerine gore, dnemli bir farklilik géstermemektedir (F=,660; p>0,01).

Tablo 54: Mezun Olunan Béliime/DL Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktérlii Varyans
Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 83,584

Gruplararasi 4 1,465 ,366 ,660 ,621
Gruplarigi 148 82,119 ,555

Turizmle ilgili boliimlerden mezun olan igsgorenler ile diger bdliimlerden
mezun olanlar arasinda anlamli farklilik olacagi ongdriilmiistiir. Ancak DL tutumu

icin anlaml1 bir sonug ortaya ¢ikmamastir.

Tablo 55: Mezun Olunan Béliime/DL Goklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglar

Turizmve  Konaklama Seyahatigl. Turist Reh.

Yontem Otel isl. isl.

Diger

Turizm ve Otel Isl. - - - - -

Konaklama igl. - - - - -

Seyahat Isl. - - - - -

Turist Reh. - - - - -

Diger - - - - -
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2.5.7.5.2.Mezun Olunan Bélim ve Orgiitsel Adalet ile Tlgili Varyans

Analizi Sonuclar

Isgorenlerin orgiitsel adalet tutumlarinin mezun olunan béliim degiskenine

gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak icin degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglart Tablo 56’da gosterilmistir.

Tablo 56: Mezun Olunan Béliime Gére Orgiitsel Adalet Tablosu

MEZUN

OLUNAN n X S.S
BOLUM

Turizm ve Otel Isl. 41 3,7825 71176
Konaklama isl. 11 3,7955 ,60227
Seyahat Isl. 27 3,6759 ,79764
Turist Reh. 10 3,8600 ,81643
Diger 64 3,6367 , 16735
TOPLAM 153 3,7087 , (4527

Tablo 56’ya gore, farkli mezuniyet derecelerine sahip olan denekler OA

degerine gore 6nemli bir farklilik gdstermemektedir (F=,397; p>0,01).

Tablo 57: Mezun Olunan Béliime/OA Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans

Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 84,424

Gruplararasi 4 ,224 ,811
Gruplarigi 148 83,528 ,564

Birbirinden farkli bdliimlerden mezun olan gruplarin orgiitsel adalet tutumu

icin verdigi cevaplarda farkliligin olmadigi tukey testi tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 58: Mezun Olunan Boéliime/OA Goklu Karsilastirma —Tukey Testi- Sonuglari

Turizm ve

Yontem

Otel Isl.

Konaklama Seyahat Isl.
Isl.

Turist Reh.

Diger

Turizm ve Otel Isl. -

Konaklama isl. -

Seyahat Isl. -

Turist Reh. -

Diger -

Turizmle 1ilgili boliimlerden mezun olan isgdrenler ile
mezun olanlar arasinda anlaml farklilik olacagi ongoriilmiistiir.

icin anlaml1 bir sonug ortaya ¢ikmamustir.

diger boliimlerden

Ancak OA tutumu

Benzer bir sekilde, Tastan ve Tiryaki

(2008) ozel ve devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenler tizerinde yaptiklari arastirmada

OA tutumunun mezun olunan béliime gore anlamli bir sekilde farklilasmadigim

ortaya koymuslardir.
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2.5.7.5.3.Mezun Olunan Béliim ve Orgiitsel Baghhk file flgili Varyans

Analizi Sonuclar

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarin mezun olunan béliim degiskenine gore
farklilik gosterip goOstermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglart Tablo 59°da gosterilmistir.

Tablo 59: Mezun Olunan Béliime Goére Orgiitsel Baghlik Tablosu

MEZUN

OLUNAN n X S.s
BOLUM

Turizm ve Otel Isl. 41 3,7659 ,63358
Konaklama isl. 11 3,4909 ,68111
Seyahat Isl. 27 3,9685 ,68334
Turist Reh. 10 3,9900 ,83060
Diger 64 3,7441 ,66061
TOPLAM 153 3,7874 ,67347

Farkli mezuniyet alanlaria sahip denekler OB acisindan degerlendirildiginde
onemli bir farklilik bulunmamistir. Bir diger anlatimla farkli mezuniyet derecelerine
sahip olan denekler OB degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir farklilik
gostermemektedir (F=1,336; p>0,01).

Tablo 60: Mezun Olunan Béliime/OB Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans
Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 68,942

Gruplararasi 4 2,402 ,601 1,336 ,259
Gruplarigi 148 66,539 ,450

Birbirinden farkli bolimlerden mezun olan gruplarin orgiitsel baglilik i¢in
verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi tukey testi

tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 61: Mezun Olunan Béliime/OB Goklu Kargilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Turizmve  Konaklama Seyahatigl. Turist Reh.

Yontem Otel isl. isl.

Diger

Turizm ve Otel Isl. - - - - -

Konaklama isl. - - - - -

Seyahat Isl. - - - - -

Turist Reh. - - - - -

Diger - - - - -

Turizmle 1ilgili boliimlerden mezun olan isgdrenler ile diger boliimlerden
mezun olanlar arasinda anlamli farklilik olacagi 6ngériilmiistiir. Ancak OB tutumu

i¢in anlamli bir sonug ortaya ¢ikmamustir.
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2.5.7.5.4.Mezun Olunan Béliim ve Is Tatmini le Tlgili Varyans Analizi

Sonuclari

Isgorenlerin is tatminlerinin mezun olunan béliim degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir.

Test sonuglar1 Tablo 62’de gosterilmistir.

Tablo 62: Mezun Olunan Béliime Goére is Tatmini Tablosu

MEZUN

OLUNAN n X S.s
BOLUM

Turizm ve Otel Isl. 41 3,6890 ,70529
Konaklama isl. 11 4,0545 ,52079
Seyahat Isl. 27 4,0130 ,74866
Turist Reh. 10 3,8000 ,73937
Diger 64 3,7781 73127
TOPLAM 153 3,8170 71736

Farkli mezuniyet alanlarina sahip denekler IT acisindan degerlendirildiginde
onemli bir farklilik bulunamamistir (F=1,186; p>0,01).

Tablo 63: Mezun Olunan Béliime/iT Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii Varyans
Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 78,221

Gruplararasi 4 2,429 ,607 1,186 ,320
Gruplarigi 148 75,792 512

Birbirinden farkli boliimlerden mezun olan gruplarin is tatmini i¢in verdigi
cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadig: tukey testi tablosunda

da goriilmektedir.

Tablo 64: Mezun Olunan Boéliim/iT Goklu Karsilastirma —Tukey Testi- Sonuglar

Turizmve  Konaklama Seyahatisl. Turist Reh.

Yontem Otel lsl. isl.

Diger

Turizm ve Otel Isl. - - - - R

Konaklama isl. - - - - -

Seyahat Isl. - - - - -

Turist Reh. - - - - -

Diger - - - - -

Turizmle ilgili boliimlerden mezun olan iggorenler ile diger bdliimlerden
mezun olanlar arasinda anlamli farklilik olacagi ongoriilmustiir. Nitekim, Toker
(2007a) konaklama isletmesi iggérenleri i¢in turizm egitimi alanlarin i tatminlerinin
daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Ancak seyahat acentesi isgorenleri igin, is

tatmini tutumlarinda anlamli bir sonug ortaya ¢gikmamaistir.
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2.5.7.6.Sektordeki Calisma Siiresine Gore Doniistiiriicii Liderlik,
Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Ortalamalar:

Bu boliimde seyahat acentesi isgdrenlerinin DL, OA, OB ve IT

ortalamalarinin, sektdrdeki ¢alisma siiresine gore farklilig: test edilmistir.

2.5.7.6.1.Sektordeki Calisma Siiresi ve Déniistiiriicii Liderlik Ile Tlgili

Varyans Analizi Sonuclari

Isgorenlerin doniistiiriicii liderlik tutumlarinin, sektdrde ¢alisma siiresine gore
farkliligin1 anlamak icin varyans analizi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 65°de

gosterilmistir.

Tablo 65: Sektordeki Calisma Siiresine Gore Doniistiiriicii Liderlik Tablosu

SEKTORDEKI

CALISMA n X s.s
SURESI
1 yildan az 20 3,6458 73293
1-3 yil 58 3,8427 , 74951
4-7 yil 41 3,8750 69684
8-11 yil 18 3,9352 57544
11+ 16 3,6901 1,00115
TOPLAM 153 3,8205 74155

Tablo 65’e gore farkl tecriibe yillarina sahip olan denekler DL degerine gore

0,01 anlamlilik diizeyinde dnemli bir farklilik géstermemektedir (F=,571; p>0,01).

Tablo 66: Sektdrdeki Caligma Siiresi/DL Bagimsiz Orneklemler igin Tek-
Faktorli Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 83,584
Gruplararasi 4 1,269 317 571 ,684
Gruplarigi 148 82,315 ,556

Kurtulus da (2007) farkli sektorlerde calisan kisiler iizerinde yaptigi
arastirmasinda, doniistiiriicii liderlik tutumu ile calisma siiresi arasinda 6nemli

diizeyde bir farklilik bulamamustir.
Tablo 67: Sektordeki Caligma Siiresi/DL Coklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 vl 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - -

4-7 yil - - - - -

8-11 yil - - - - -

11+ - - - - -
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2.5.7.6.2.Sektordeki Cahsma Siiresi ve Orgiitsel Adalet Ile Tlgili Varyans

Analizi Sonuclar

Isgorenlerin orgiitsel adalet tutumlarmin sektdrde calisma siiresi degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak igin degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 68’de gosterilmistir.

Tablo 68: Sektérdeki Caligma Siiresine Gore Orgiitsel Adalet Tablosu

SEKTORDEKI

CALISMA n X S.S
SURESI

1 yildan az 20 3,3750 ,86716
1-3 yil 58 3,6816 , 75593
4-7 yil 41 3,8598 ,61919
8-11 yil 18 3,7972 ,68330
11+ 16 3,7375 ,85372
TOPLAM 153 3,7087 , 74527

Sektorde farkli calisma yillarina sahip denekler OA  acisindan
degerlendirildiginde 6nemli bir farklilik bulunmamistir. Bir diger anlatimla farkli
tecriibe yillarina sahip olan denekler OA degerine gore 0,01 anlamlilik diizeyinde

onemli bir farklilik gostermemektedir (F=1,533; p>0,01).

Tablo 69: Sektordeki Galigma Siiresi/OA Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii
Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 84,424

Gruplararasi 4 3,359 ,840 1,533 ,195
Gruplarici 148 81,065 ,548

Birbirinden farkli sektdrde calisma siiresine sahip gruplarin orgiitsel adalet
tutumu i¢in verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi

tukey testi tablosunda da goriilmektedir.
Tablo 70: Sektdrdeki Caligma Siiresi/OA Goklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 yil 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - -

4-7 yil - - - - -

8-11 yil - - - - -

11+ - - - - -

Alper (2007) Antalya’da bulunan bes yildizli otel isletmeleri {izerinde
yaptig1 arasinda caligma siiresi ile iggdrenlerin orgiitsel adalet tutumlar1 {izerinde
farklilik oldugunu ortaya koymustur. Ancak ayni sonug¢ seyahat acentesi isgdrenleri

i¢in desteklenmemistir.
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2.5.7.6.3.Sektordeki Calisma Siiresi ve Orgiitsel Baghhk fle Tlgili

Varyans Analizi Sonuclari

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarmin sektdrdeki calisma siiresi degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 71°de gosterilmistir.

Tablo 71: Sektérdeki Caligma Siiresine Gore Orgiitsel Baghlik Tablosu

SEKTORDEKI

CALISMA n X S.S
SURESI

1 yildan az 20 3,5950 74142
1-3 yil 58 3,6840 ,76089
4-7 yil 41 3,9683 ,48215
8-11 yil 18 3,9139 ,62540
11+ 16 3,7969 ,66118
TOPLAM 153 3,7874 67347

Tablo 71’e gore, farkli tecriibe yillarina sahip olan denekler OB degerine
gore, Onemli bir farklilik géstermemektedir (F=1,678; p>0,01).

Tablo 72: Sektordeki Galigma Siiresi/OB Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii
Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 68,942

Gruplararasi 4 2,992 748 1,678 ,158
Gruplarigi 148 65,950 ,446

Farkli, sektorde caligma siiresine sahip gruplarin Orgiitsel baghilik i¢in
verdikleri cevaplarinda, 6nemli bir farkliligin olmadig: tukey testi tablosunda da

goriilmektedir.

Tablo 73: Sektdrdeki Caligma Siiresi/OB Goklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 yil 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - -

4-7 yil - - - - -

8-11 il - - - - -

11+ - - - - -

Meyer ve Allen (1990: 854) sektorde ¢alisma siiresinin ve deneyimin arttikga
orgiitsel bagliligin da artacagini belirtmislerdir (Aktaran: Dogan ve Kilig, 2007: 51).
Ancak bu arastirmada, seyahat acentesi isgorenleri bazinda bu goriis
desteklenmemistir. Benzer bir sekilde Yilmazer (2010) imalat sektdriinde yaptigi
arastirmasinda c¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda énemli diizeyde bir iliski

bulamamustir.
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2.5.7.6.4.Sektordeki Calisma Siiresi ve Is Tatmini ile Tlgili Varyans

Analizi Sonuclar

Isgorenlerin is tatminlerinin sektdrdeki ¢alisma siiresi degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini anlamak igin degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 74’de gosterilmistir.

Tablo 74: Sektordeki Caligsma Siiresine Gore is Tatmini Tablosu

SEKTORDEKI

CALISMA n X S.S
SURESI

1 yildan az 20 3,6550 , 75688
1-3 yil 58 3,7078 74721
4-7 yil 41 3,8793 ,69173
8-11 yil 18 4,0444 ,48352
11+ 16 4,0000 ,79812
TOPLAM 153 3,8170 , 71736

Tablo 74’ gore, farkli tecriibe yillarina sahip olan denekler IT degerine gore

0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir farklilik gostermemektedir (F=1,678; p>0,01).

Tablo 75: Sektordeki Galigma Siiresi/iT Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktérlii
Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi
Genel 152 78,221
Gruplararasi 4 2,843 711 1,396 ,238
Gruplarici 148 75,378 ,509

Birbirinden farkli sektorde calisma siiresine sahip gruplarin is tatmini i¢in
verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi tukey testi

tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 76: Sektordeki Caligma Siiresi/iT Coklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 yil 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - -

4-7 yil - - - - -

8-11 il - - - - -

11+ - - - - -

Toker (2007b) konaklama igletmeleri igsgorenleri {izerinde yaptigi aragtirmada
sektorde calisma siiresi ile sadece iicret boyutunda is tatmini farkliligi oldugunu
saptamistir. Bu sonuca gore 1 yildan daha az ¢alisanlar daha fazla calisanlara gore
ticreti daha fazla 6nemsemektedir. Ancak bu calismada, seyahat acentesi iggorenleri

icin herhangi bir farklilik tespit edilememistir.
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2.5.7.7.Acentedeki Calisma Siiresine Gore Doniistiiriicii Liderlik

Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Ortalamalar:

Bu boliimde seyahat acentesi isgdrenlerinin DL, OA, OB ve IT

ortalamalarinin, acentedeki ¢aligma siiresine gore farklilig: test edilmistir.

2.5.7.7.1.Acentedeki Calisma Siiresi ve Doniistiiriicii Liderlikle ilgili

Varyans Analizi Sonuc¢lar

Isgorenlerin doniistiiriicii liderlik stili tutumlarinin acentedeki ¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak icin degiskenlere varyans

analizi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 77°de gosterilmistir.

Tablo 77: Acentedeki Calisma Siiresine Goére Doniistiiriicii Liderlik Tablosu

ACENTEDEKI

CALISMA n X S.S
SURESI

1 yildan az 29 3,6796 , 719441
1-3 yil 64 3,8340 ,73581
4-7 yil 32 3,8672 ,60662
8-11 yil 18 3,6968 ,88905
11+ 10 4,2167 , 710377
TOPLAM 153 3,8205 , 74155

Tablo 77°ye gore farkli tecriibe yillarina sahip olan denekler DL degerine
gore onemli bir farklilik gostermemektedir (F=,626; p>0,01).

Tablo 78: Acentedeki Galigma Siiresi/DL Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii
Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 83,584

Gruplararasi 4 2,502 ,626 ,626 ,626
Gruplarigi 148 81,082 ,548

Birbirinden farkli acentede calisma siiresine sahip gruplarin doniistiiriicli
liderlik stili tutumu i¢in verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin
olmadigi tukey testi tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 79: Acentedeki Caligma Siiresi/DL Coklu Kargilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 yil 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - i

4-7 yil - - - - -

8-11 yil - - - - -

11+ - - - - -
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2.5.7.7.2.Acentedeki Calisma Siiresi ve Orgiitsel Adalet Ilgili Varyans

Analizi Sonuglar:

Isgorenlerin  orgiitsel adalet tutumlarmin acentedeki calisma siiresi
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans

analizi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 80°de gosterilmistir.

Tablo 80: Acentedeki Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Adalet Tablosu

ACENTEDEKI

CALISMA n X S.S
SURESI

1 yildan az 29 3,4707 ,81794
1-3 yil 64 3,6880 ,79619
4-7 yil 32 3,8719 ,45542
8-11 yil 18 3,6917 ,85462
11+ 10 4,0400 ,60406
TOPLAM 153 3,7087 , 14527

Tablo 80’¢ gore, farkl tecriibe yillarma sahip olan denekler OA degerine
gore onemli bir farklilik gostermemektedir (F=1,660; p>0,01).

Tablo 81: Acentedeki Galigma Siiresi/OA Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii
Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 84,424

Gruplararasi 4 3,625 ,906 1,660 ,162
Gruplarici 148 80,799 ,546

Farkli acentede ¢alisma siiresine sahip gruplarin orgiitsel adalet cevaplarinda

herhangi bir farkliligin olmadig: tukey testi tablosunda da goriilmektedir.
Tablo 82: Acentedeki Calisma Siiresi/OA Goklu Karsilastirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 vl 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - -

4-7 yil - - - - -

8-11 yil - - - - -

11+ - - - - -

Cop (2008), otel isgorenleri tizerinde yaptigi arastirmada isletmedeki ¢alisma
stiresi arttikga Orglitsel adalet tututmunun da olumlu yonde arttigini ortaya
koymustur. Diger taraftan, Arslantas ve Pekdemir (2007) mavi yakalilar iizerinde
yaptiklar1 aragtirmada c¢alisanlarin Orgiitsel adalete iliskin tutumlarinin isletmedeki
caligma siiresine gore farklilik gostermedigini ortaya koymuslardir. Bu ¢aligmada da
seyahat acentesi isgorenleri acisindan bir fark bulunamamistir. Farkli is alanlart i¢in

farkli sonuclarin ortaya ¢ikacagi sdylenebilir.
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2.5.7.7.3.Acentedeki Cahsma Siiresi ve Orgiitsel Baghihk Tlgili Varyans

Analizi Sonuclar

Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin acentedeki calisma siiresi degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi

uygulanmistir. Test sonuglart Tablo 83’de gosterilmistir.

Tablo 83: Acentedeki Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Baglilik Tablosu

ACENTEDEKI

CALISMA n X S.S
SURESI

1 yildan az 29 3,6879 , 75079
1-3 yil 64 3,7234 , 72254
4-7 yil 32 3,9288 ,49032
8-11 yil 18 3,9000 ,66155
11+ 10 3,8300 ,66173
TOPLAM 153 3,7874 67347

Tablo 83’ gbre, farkli tecriibe yillarina sahip olan denekler OB degerine gore

0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir farklilik géstermemektedir (F=,786; p>0,01).

Tablo 84: Acentedeki Galigma Siiresi/OB Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii
Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F P
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 68,942

Gruplararasi 4 1,435 ,359 , 786 ,536
Gruplarigi 148 67,507 ,456

Farkli acentede calisma siiresine sahip gruplarin orgiitsel bagliliklarinda,

herhangi bir farkliligin olmadig1 tukey testi tablosunda da goriilmektedir.
Tablo 85: Acentedeki Caligma Siiresi/OB Goklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 yil 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - -

4-7 yil - - - - -

8-11 yil - - - - -

11+ - - - - -

Yal¢in ve Iplik (2007) Adana ilindeki A grubu seyahat acentesi ¢alisanlar
tizerinde yaptiklar1 arastirmada, Onceki c¢alismalarin aksine, igyerindeki calisma
stiresi arttikca orglitsel bagliligin azaldig1 sonucunu ortaya koymuslardir. Ancak bu
caliymada herhangibir farklibik bulunamamustir. Farkliigin Yalgin ve Ipligin
arastirmalarinda genel olarak c¢alisanlart ele almasindan kaynaklanabilecegi
diisiiniilmektedir. Bu calismada ise, acente yoneticileri arastirmanin disinda

birakilmustir.
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2.5.7.7.4.Acentedeki Calisma Siiresi ve Is Tatmini fle Ilgili Varyans

Analizi Sonuclar

Isgorenlerin is tatminleri acentedeki ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini anlamak i¢in degiskenlere varyans analizi uygulanmistir.

Test sonuglar1 Tablo 86’da gosterilmistir.

Tablo 86: Acentedeki Galisma Siiresine Gére is Tatmini Tablosu

ACENTEDEKI

CALISMA N X S.S
SURESI

1 yildan az 29 3,6241 , 74013
1-3 yil 64 3,7156 , 77602
4-7 yil 32 4,0266 ,59201
8-11 yil 18 3,9889 ,46984
11+ 10 4,0450 ,82545
TOPLAM 153 3,8170 , 71736

Tablo 86’ya gore, farkli tecriibe yillarma sahip olan denekler IT degerine
gore 0,01 anlamlilik diizeyinde onemli bir farklilik gostermemektedir (F=2,096;
p>0,01).

Tablo 87: Acentedeki Galigma Siiresi/iT Bagimsiz Orneklemler igin Tek-Faktorlii
Varyans Analizi Tablosu

VARYANS s.d Kareler Kareler F p
KAYNAGI Toplami Ortalamasi

Genel 152 78,221

Gruplararasi 4 4,193 1,048 2,096 ,084
Gruplarigi 148 74,027 ,500

Birbirinden farkli acentede c¢alisma siiresine sahip gruplarin is tatmini i¢in
verdigi cevaplarda gruplar arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi tukey testi

tablosunda da goriilmektedir.

Tablo 88: Acentedeki Galigma Siiresi/iT Coklu Karsilagtirma —Tukey Testi- Sonuglari

Yoéntem 1 yildan az 1-3 yil 4-7 yil 8-11 yil 11+

1 yildan az - - - - -

1-3 yil - - - - -

4-7 yil - - - - -

8-11 il - - - - -

11+ - - - - -

Ozdemir (2006) tekstil sektoriinde yapt1g1 arastirmada IT tutumunda, ¢alisma
siiresi degiskenine gore, ayni1 degiskenler i¢in anlamli bir farklilhik bulamamistir.
Ayni sekilde, Toker (2007b)de konaklama isletmesi iggérenleri i¢cin anlamli farklilik
bulamamistir. Bu ¢aligmada da, seyahat acentesi isgdrenleri i¢in anlamli bir farklilik

tespit edilememistir.
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2.5.7.8.Hipotez Analizleri Sonuclari

Yapilan analizler sonucunda Hj, Hy, Hs, Hy biitiiniiyle ve Hs ise yalniz yas
degiskeni bazinda desteklenmistir. Hg, H7 ve Hg ise desteklenmemistir. Arastirma
hipotezlerinin desteklenme ve desteklenmeme durumlari, asagida yer alan Tablo

89’da gosterilmistir.

Tablo 89: Hipotezlerin Desteklenme Durumu

ILERI SURULEN HiPOTEZLER DESTEKLENME DURUMU

H,.Seyahat acentesi yOneticilerinin DESTEKLENDI
dénastiriacu liderlik davranigl stili ile
isgorenlerin 6rgltsel baglliklari arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H,.Seyahat acentesi yOneticilerinin DESTEKLENDI
donustlrict liderlik davranigi stili ile
isgorenlerin is  tatminleri arasinda
anlamh bir iligki vardir.

Hs;.Seyahat acentesi  yoneticilerinin DESTEKLENDI
orgltsel adaleti gercgeklestirmeleri ile
isgorenlerin drgutsel baglliklari arasinda
anlamh bir iligki vardir.

H,.Seyahat acentesi  yoneticilerinin DESTEKLENDI
orgutsel adaleti gerceklestirmeleri ile
isgorenlerin is  tatminleri arasinda
anlamh bir iligki vardir.

Hsisgorenlerin demografik 6zellikleri ile YALNIZ YAS DEGISKENI IiCIN
donU§turqcu liderlik tutumlari arasinda DESTEKLENDI
anlamli bir fark vardir.

Hs. isgérenlerin demografik dzellikleri ile DESTEKLENMEDI
orgutsel adalet tutumlari arasinda

anlamli bir fark vardir.

H-. isgérenlerin demografik dzellikleri ile DESTEKLENMEDI
orgutsel baglilhklar arasinda anlamli bir

fark vardir.

Hg. isgorenlerin demografik ézellikleri ile DESTEKLENMEDI
is tatminleri arasinda anlamh bir fark

vardir.

Hipotezler icin yapilan analizlerin istatistiksel degerleri ile gosterimi Sekil

13’te yer almaktadir. Hs i¢in kurulan hipotezi test etmek icin, biitlin demografik
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degiskenlerle ilgili analizler yapilmistir. Ancak yalnizca cinsiyet degiskeni bazinda
bir farklilik tespit edilmistir. Bu nedenle Hs hipotezinin yalniz yas degiskeni i¢in
desteklendigi belirtilmistir.

Sekil 13: Hipotezlerin Desteklenme Durumlarinin Arastirma Modeli Uzerinde
Gosterilmesi

DEMOGRAFiK
OZELLIKLER
H5 H6
Yas Icin Desteklendi Desteklenmedi
DONUSTUROCU [ W1~ |  ORGUTSEL
LIDERLIK [ 247** P4 BAGLILIK
H3
H7 396 H8
Desteklenmedi Desteklenmedi
H2 ~a
ORGUTSEL ,353** iS TATMINI
ADALET
—
A413%*

Hipotez analizleri sonuglarin1 6zetlemek gerekirse, doniistiiriicii liderligin, OB
ve IT’yi etkiledigi regresyon analizi sonucunda, drgiitsel adaletin, orgiitsel baglilik ve
1 tatminini etkiledigi, regresyon analizi sonucunda ve doniistiiriicii liderlik tutumunun
cinsiyet degiskenine gore faklilastigi bagimsiz orneklem t-testi sonuglarindan ortaya
¢ikmistir. Bu sonuglara dayanarak, Hy, Hp, H3 ve Hy hipotezleri biitiiniiyle, Hs hipotezi
ise yanliz yas degiskeni diizeyinde desteklenmistir.

Varyans analizleri sonucunda doniistiirticii liderlik, orgiitsel adalet, Orgiitsel
baglilik ve is tatmini tutumlarinin, yas, medeni durum, aylik gelir, mezuniyet derecesi,
mezun olunan boliim, sektorde calisma siiresi ve acentede ¢alisma siiresi degiskenine
gore farklilasmadigi ortaya cikmistir. Bu sonuglara dayanarak, Hs, H; ve Hs

hipotezleri desteklenmemistir.
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SONUC VE ONERILER

Kiiresellesmenin etkisiyle zor rekabet kosullar1 altinda varliklarim
siirdiirmeye ¢alisan orglitler basarili olabilmek icin taklit edilmesi zor alternatiflere
yatirrm yapmak zorundadirlar. Bu alternatiflerin en Onemlileri isletmelerin
misteriyle oldugu kadar ¢alisanlariyla olan iligkilerine de yatirim yapmasidir. Beseri
sermayenin bu kadar dnemli hale geldigi giinlimiiz kosullarinda, lider ve izleyenler

arasindaki dayanigsma ve igbirligi orgilitleri basariya gotiiren kalici yollardan biridir.

Orgiitlerin giiniimiiz kosullarina uyum saglamasi icin dnem vermesi gereken
konulardan bazilar1 da yoneticilerin sergiledikleri liderlik stili, orgiitsel adaletin
saglanmast ve bu yolla c¢alisanlarin baghliklarinin ve is tatmin diizeylerinin

artirllmaya ¢alisilmasidir.

Arastirmanin demografik sonuglarina gore, seyahat acentesi iggorenlerinin
olusturdugu evren, %51 oranla daha ¢ok kadin isgorenlerden olusturmaktadir.
%353,6 oraniyla iggorenlerin ¢ogu 25-39 yas araliginda bulunmaktadir. %64,7
oraniyla isgorenlerin daha c¢ok bekarlardan olustugu tespit edilmistir. %58,8
oranniyla iggérenlerin yarisindan fazlasinin 500-999TL gelire sahip oldugu
gorilmustir. %41°’lik oranla evrenin ¢ogunu Onlisans mezunu igsgorenler
olusturmaktadir. %41,9 oraniyla isgorenlerin ¢ogu turizmle ilgili olmayan diger
boliimlerden mezundur.%37,9 oraniyla evrenin ¢ogunu 1-3 yil aras1 deneyime sahip
olan iggorenler olusturmaktadir. Son olarak iggoérenlerin ¢ogu %41,8 oraninda ayni

acentede 1-3 yil araliginda ¢alismakta olanlardir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore, arasgtirmaya konu olan bagimsiz
degiskenler olan doniistiiriicti liderlik ve orglitsel adalet arasinda ,656** diizeyinde
anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore, iki degisken etkilesim
icindedir ve bagimsiz degiskenler olarak beraber ele alinmasinin yerinde oldugu
sOylenebilir. Ayn1 sekilde bagimli degiskenler olarak ele alinan orgiitsel baghilik ve
is tatmini arasinda ,676** diizeyinde anlamli bir iliski vardir. Dolayisiyla, bu iki
degiskenin arasinda bir etkilesim s6z konusudur ve bagimsiz degiskenler olarak

beraber ele alinmasinin yerinde oldugu sdylenebilir.

Doniistiiriicti lider, calisanlarla giiclii bir dayanigsma ve isbirligi yaratilmasi

konusunda ¢ok onemli bir unsurdur. Doniistiiriicii liderlin sahip oldugu o6zellikler
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calisanlarin isletmeye baglilik duymasini ve isinden memnun olma duygusunu
yasamasinda onemli etkiler gostermektedir. Calisanla kurulan iliskiler de odak
noktas1 isten ziyade calisanin is kalitesi oldugu i¢in karsilikli duyarlilia dayanan
orgiit-calisan iligkisini saglamak miimkiin olmaktadir. Arastirma sonucunda, seyahat
acentesi isgorenlerinin doniistiiriicii liderlik icin X=3,82 diizeyinde tutum
sergiledikleri belirlenmistir. Bu sonugtan hareketle, seyahat acentesi yoneticilerinin

dontstiiriicii liderlik 6zelligi gosterdigi sdylenebilir.

Yukarida bahsedilenlere ek olarak, ¢alisanlarin orgiitlerinde adalet duygusunu
hissedebilmeleri de onlarin 6rgiite duyduklar1 bagliligr artiran ve islerinden memnun
olmalarini saglayan bir unsurdur. Kendisine uygulanan siireclerde adil davranildigini
diisiinen bir ¢alisan Orgiitiine o yonde pozitif doniisler saglamaktadir. Arastirmanin
sonucunda seyahat acentesi isgorenlerinin orgiitsel adalet i¢cin X=3,70 diizeyinde
tutum sergiledikleri belirlenmistir. Bu sonuca dayanarak, seyahat acentesi

yoneticilerinin adil davranislar sergiledikleri sdylenebilir.

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin daha verimli ¢alismalarini ayrica isletmeye ve
onun hedeflerine bagli ve benimsemis gormelerini saglayan bir nsurdur. Ayrica
orgiitsel bagliligin, is tatminini de etkileyen bir Oncilil oldugundan bahseden
arastirmalara da rastlanmistir. Bu ¢alisma sonucunda seyahat acentesi isgorenlerinin
orgiitsel baglilk igin X=3,78 diizeyinde tutum sergiledikleri belirlenmistir. Bu
sonuca gore, ayanarak seyahat acentesi isgorenlerinin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek
oldugu saptanmistir. Bu bulguya dayanarak seyahat acentesi isgdrenlerinin

isletmelerine bagli olduklar1 sdylenebilir.

Is tatmini, kisilerin kendi hedefleriyle &rgiitlerinin  hedeflerini
uyumlastirmas1  kolaylastiran, islerindeki mutlulugu artiran ve dolayisiyla
performanslarin1  yiikselten bir unsurdur. Bu arastirmanin sonucunda, seyahat
acentesi isgorenlerinin is tatmini diizeyleri X=3,81 olarak saptanmstir. Bu sonuca

gore seyahat acentesi iggorenlerinin yaptiklari isten mutlu oldugu sdylenebilir.

Betimsel istatistiklerden olan ortalama sonuglarina gore, isgorenlerin
yoneticilerinin Orgiitsel adalet algilarinin doniistiiriicii liderlikten daha yliksek
oldugu; is tatminlerinin ise Orgiitsel bagliliklarindan daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.
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Literatiirii inceledigimizde farkli alanlara uygulanmig arastirmalarda da
dontstiiriicii liderligin ve orglitsel adalet tutumunun ¢alisanlarin baglilik ve is tatmini
diizeylerini etkiledikleri ortaya c¢ikmistir. Ornegin Cakinberk ve Demirel (2010)
yardimci saglik personeli iizerinde yaptiklari aragtirmalarinda (n=296) doniistiiriicii
liderligin orgiitsel bagliligi ¢ok yliksek diizeyde etkiledigini ortaya koymuslardir.
Ayni arastirmanin sonuglarina gore yonetsel ve serbest birakici liderlik tarzlari
orgilitsel baglilig1 dontstiiriicii liderlik gibi yiiksek oranda etkilememektedir. Bununla
birlikte Diimen (2008) astsubaylar {izerinde yaptig1 arastirmasinda (n= 45)
doniistiirticii liderligin is tatminini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.
Seyahat acentesi calisanlar1 tizerinde yapilan bu arastirmada, regresyon analizi
sonuclarina gore, doniistiiriicii liderligin oOrglitsel baghligi ,247** diizeyinde is
tatminini ise ,353** diizeyinde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Buna gore, c¢alismanin
diger bir sonucu da doniistiiriicii liderligin is tatminini, orgiitsel bagliliktan daha fazla
etkiledigidir.

Orgiitsel adalet ile bagiml1 degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde ise,
orgiitsel adaletin orgiitsel bagliligi ,396** ve is tatminini ,413** diizeyinde etkiledigi
ortaya ¢ikmustir. Buna gore OA, IT’yi daha fazla etkilemektedir. Literatiirde de
benzer sonuglari ortaya koyan arastirmalara 6rnekler vardir. Dogan (2008) Elazi1g’da
ilkdgretim okullarinda ¢alisan Ogretmenler iizerine yaptig1 arastirmada orgiitsel
adaletin orgiitsel baglilig: etkiledigini bulmustur. Ancak ayni ¢alismada beklenmedik
bir sekilde dagitimsal adaletin arttikca normatif baglihigin diistiigli ortaya konmustur.
Bununla birlikte, orgiitsel adalet ile ig tatminin arasinda anlamli bir iligki oldugu
ortaya koyulmustur. Benzer bir sekilde, Yelboga (2012) otomotiv sektoriinde ¢alisan
beyaz yakalilar ilizerinde yaptigr arastirmasinda (n= 310) orgiitsel adaletin is
doyumunu olumlu etkiledigini ve Orgiitsel adalet algisinin arttikca is doyumunun
artabilecegini ortaya koymustur. Seyahat acentesi calisanlar1 {izerinde yapilan bu
aragtirmada da Orgiitsel adalet ve donustiiriicii liderligin, Orgiitsel baglilik ve is
tatminini etkiledigi ve ve kavramlarin karsilikli etkilesim iginde oldugu sonucu

desteklenmistir.

Diger taraftan demografik degiskenler ile bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiler aragtirilirken cinsiyet, yas, medeni durum, aylik gelir, mezuniyet

derecesi, mezun olunan boliim, sektordeki ¢alisma siiresi, halen ¢alismakta olduklari
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acentedeki hizmet siiresi gibi degiskenlerle ozellikle ardil durumdaki orgiitsel
baglilik ve is tatmini diizeylerinde farkliliklar bulunmasi beklenmistir. Nitekim daha
onceki c¢alismalarda bu degiskelerin Ozellikle yas, aylik gelir ve calisma siiresi
degiskenlerinden etkilendikleri ortaya ¢ikmistir. Ornegin Toker (2007a) konaklama
isletmesi iggorenleri lizerinde yaptig1 arastirmasinda yashilarin i tatmini diizeylerinin
genglere gore daha yliksek ve turizm egitimi alanlarin is tatminlerinin almayanlara
gore daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Oriicii, Bozkurt ve Yumusak (2006)
ise banka calisanlar iizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda aylik gelir ve is tatmini
arasinda anlamli iligki bulmuslardir. Sun (2002) Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii
calisanlar1 lizerinde yaptig1 arastirmasinda kidemi en az ve en ¢ok olanlarin
digerlerine gore daha fazla tatmin duduklarini ortaya koymuslardir. Ancak bu
calismada demografik degiskenlere gore farkliliklar ortaya g¢ikmamistir. Diger
taraftan Sahin ve Dursun (2009) okul Oncesi 6gretmenleri lizerinde yaptiklari
arastirmalarinda  6gretmenlerin  is tatmini diizeylerinin yaslarina, medeni
durumlarina, kidemlerine ve aylhk gelire gore farklilagmadigini orataya
koymuslardir. Bu verilere gore arastirma sonuglarmmin 6rneklem grubunun

ozelliklerine gore farkli sonuglar ortaya koyabilecegi soylenebilir.

Buna ek olarak, yapilan analizler ile demografik degiskenler ile bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasinda —cinsiyet degiskeni ile DL tutumu haricinde- anlamli
bir farklilik ortaya ¢ikmamustir. Doniistiirticii liderlik tutumunun ise cinsiyete goére
farklilastig1 tespit edilmistir. Buna gore erkek isgorenler, kadin isgorenlere gore
yoneticilerinin  doniistiiricii lider oldugunu daha fazla diistinmektedirler. Bu
durumun, doniistiiriici liderligin en temel 6zelligi olan ‘bireysel ilgi® 6zelliginin
kadin isgdrenler tarafinda yeterince algilanmamasindan kaynaklanabilecegi
diisiiniilmektedir. Literatiirde ise iggorenlerin yoneticilerine yonelik doniistiiriicti
liderlik tutumlarinin cinsiyete gore farklilagip farklilagsmadigini ortaya koyan bir
calismaya ulasilamamistir. Ancak yoneticilerin dontistliriicii  liderlik  stilini
sergilemelerinde cinsiyete gore farkliliklar oldugunu oratay koyan arastirmalar
mevcuttur. Ornegin, Sirin ve Yetim tarafindan (2009) yapilan arastirmada kadinlarin
doniistiirticii  liderlik boyutlari1 erkeklere gore daha fazla algiladigi ortaya
koyulmugtur. Bu farklilik doniistiirticii liderligin biitiin boyutlarinda ortaya ¢ikmustir.
Bu sonuca gore kadinlarin erkeklere gore gore kendilerini daha fazla doniistiiriicii

lider olarak algiladiklar1 savunulmustur.
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Literatiirde orgiitsel bagliligin yas, cinsiyet, deneyim, orgiitsel adalet, giiven,
is tatmini, medeni durum, iicret, iicret disinda saglanan haklar, terfi olanaklari, diger
isgorenler ve liderlik degiskenlerinden etkilendigi belirtimistir (Aktaran: Bayram,
2005: 134). Nitekim Findik ve Eryesil (2012) Konya ilinde metal sanayinde
calisanlar iizerinde yaptiklari aragtirmalarinda geng calisanlarin (16-28 yas grubu) ve
caligma siiresi daha az olanlarin (2-4 yil) Orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek
oldugunu ortaya koymuslardir. Buna gore yas ve calisma siiresi arttikga Orgiitsel
baglilik azalmaktadir. C61 ve Giil (2005: 302) ise 13 kamu iiniversitesinde yaptiklari
arastirmalarinda aylik gelirin yiiksek olmasinin akademisyenlerin  duygusal
bagliliklarin1 artirmakta ancak devam bagliliklarii1 diisiirmektedir. Yani {icreti
yiikselen akademisyenler kendilerini kuruma mecbur hissetmemeye baslamakta
ancak aldiklar ticretin yliksekliginden dolay1r kuruma olan duygusal bagliliklar
artmaktadir. Idari calisanlarda ise iicret diizeyi hem duygusal bagliligi hem de
normatif baglilig1 artirmaktadir. Ayn1 ¢alismada yas ve gorev siiresinin ne akademik
ne de idari personelin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde herhangibir etkiye sahip olmadigi
ortaya ¢ikmistir. Gortildiigii gibi literatiirde bu arastirmanin bulgularini destekleyen
ve desteklemeyen aragtirmalar mevcuttur. Arastirmalarin  sonuglarindaki
farkliliklarin, isgdrenlerin sorulara verdikleri yanitlarinda ele alinan veya ele
alimmayan pek c¢ok degiskeni degerlendirmis olmalarindan kaynaklanabilecegi
soylenebilir. Yal¢in ve Iplik (2007) ise Adana ilindeki A grubu seyahat acentesi
calisanlar1 iizerinde yaptiklar arastirmalarinda c¢alisanlarin duygusal ve normatif
bagliliklarinin yas, medeni durum, gelir diizeyi, isyerinde ve ¢aligtiklar1 pozisyonda
gecirdikleri toplam siireye gore farklilagsmadigini ortaya koymuslardir.  Ayni
calismada devam bagliliginin cinsiyet disindaki tiim degiskenlere gore farklilastigi
ortaya koyulmustur. Bu calismada ise isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeyinin higbir
demografik degiskenden etkilenmedigi ortaya koyulmustur. Ayni ilde ayni alanda
yapilan bu ¢aligma ile ortaya ¢ikan farkli sonuglarin, verilerin toplandigi (2006-2011)
yapildig1 yillardaki kosullardan etkilenmis olabilecegi diisiiniilmektedir. Diger bir
nedenin de bu aragtirmada Orgiitsel bagliligin boyutlarina gore degil genel ortalama

diizeyinin ele alinmis olmasindan kaynakalanabilecegi diislintilmektedir.

Yukaridaki sonuglara dayanarak su oneriler gelistirilmistir:
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1. Isgorenlerin drgiitsel bagliliklarii ve is tatminlerini 6nemli oranda etkileyen
liderlik ve orgiitsel adalet konusuna yoneticiler daha ¢ok 6nem vermelidirler.
Nitekim bu iki onciiliin 6rgiitsel baglilik ve is tatmini ardillarinmi etkiledigi ve
bu ikisine kars1 tutum ve algi diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik ve is tatmininin
artabilecegi pek ¢ok arastirmada ortaya koyulmustur. Bu baglamda
yoneticilerin liderlik okullarina veya bu konulardaki cesitli seminerlere
katilmalar1, yonetim ve liderlik konusundaki gelismeleri takip etmeleri

Onerilebilir.

2. Calistig1 isyerine baglilik duymayan ve yaptig isi sevmeyen bireyler isletme
orgiitleri icin zaman, emek ve basar1 kaybidir. Bu nedenle isgoérenlerin
bagliliklarinin artirilmasi ve is tatminlerinin korunmasi ve daha da artirilmast
hususunda yine isletmelere ve yoneticilerine dnemli gorevler diismektedir.
Acente yoneticileri, isgorenlerin bagliliklarin1 ve is tatminlerini artiracak
metotlar gelistirmelidirler. Bunlar her isletmenin, biiyiikliigiine ve faaliyet

gosterdigi sektore gore degisiklik gosterebilecek metotlardir.

3. Isgorenlerin DL, OA, OB ve IT diizeylerinin demografik degiskenlerden
etkilenmemesi aslinda her yonetici tarafindan istenebilecek bir sonuctur. Zira,
her yas grubundan, her aylik gelir diizeyinden, her egitimden
diizeyinden...iggbérenin yoneticiyi lider olarak gormesi, adil bulmasi,
orglitlerine bagli ve mutlu calisanlar olmast memnun edici bir sonugtur. Bu
anlamda, farklilik tespit edilen tek demografik degisken cinsiyet degiskenidir.
Isgorenlerin déniistiiriicii liderlik tutumlar1 cinsiyetlerine gére anlamli bir
sekilde farklilasmistir. Erkek ¢alisanlarin  yoneticilerini  daha fazla
dontstiiriici bulmas1 bulgusuna dayanarak, yoneticilerin kadin c¢alisanlara
erkekler kadar gorev, sorumluluk ve kedini gosterme firsati vermedigi
sOylenebilir. Literatiideki diger bulgularla kiyaslandiginda ise kadin
yoneticilerin kendilerini erkeklerden daha fazla doniistiiriicii lider olarak
gordiigli; ancak kadin isgdrenlerin yoneticilerini erkek isgorenler kadar
dontistiiriicii olarak algilamadiklar ortaya ¢ikmistir. Buna gore, yoneticilerin
kadin iggorenlere, erkek isgorenler kadar gorev ve sorumluluk vermeleri
gerektigi sOylenebilir. Boylece hem erkek isgorenler iizerindeki ylik azalacak

hem de kadin iggdrenler siire¢ ve uygulamalara daha fazla katilabilecektir.
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EK-1: ANKET FORMU

DEGERLI ACENTE GALISANI,

Bu anket bir yiiksek lisans tezine veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin dogru ve ya yanhs cevabi yoktur. Iginizden geldigi gibi cevaplamaniz
buylk 6nem tasimaktadir. Anket sorulari kapsaminda agik kimliginizi ortaya gikaracak nitelikte bir soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz
degil cevaplariniz 6nem tagimaktadir. Sorulara cevap verirken ‘olmasi gerektigini disuindigiinizd’ degil de olani belirtmeniz dogru sonuglara ulagiimasi
bakimindan buyik énem tagimaktadir. Litfen soru atlamadan butiin sorulara cevap veriniz. Katkilarinizdan dolayi simdiden tesekkir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Mustafa Kemal Universitesi Mustafa Kemal Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi Sine ERDOGAN erdogansine@hotmail.com Yrd. Dog. Dr. Necdet BiLGiN nbilgin65@yahoo.com
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9. Yoneticimiz her bir astinin farkli 6zelliklerini yakindan bilir.

10. Yoneticimiz sorunlara farkh agilardan da yaklasmamizi tavsiye eder.

11. Ydneticimiz mevcut ydntem ve tekniklerin gelistiriimesi konusunda astlarini tegvik eder.

12. Yoneticimiz ihmal edilmis gibi goriinen astlarina kisisel 6nem verir.

13. Yéneticimiz her birimize farkli ihtiyaglara, yeteneklere ve isteklere sahip bireyler olarak
davranir.

14. Ydneticimiz heyecan verici ve cesaretlendirici konugmalarla astlarinin performansini arttirir.

15. Ydneticimiz yaratici ve yenilikci c6zimler Uretme konusunda astlarini tesvik eder.

16. Yoneticimiz tek tek her bir astinin ihtiyac ve taleplerine 6nem verir.

17. Ydneticimiz ¢ok gligli ve glvenilir bir kisilige sahiptir.

18. Yoneticimiz astlarinin entelektiiel gelisimi icin imkan ve destek saglar.

19. Yoéneticimiz ¢aligkanlik ve verimlilik agisindan astlarina érnek olur.

20. Yoneticimiz iyice sorgulanmamis fikirler hakkinda ciddi bir sekilde diistinmemizi 6nerir.

21. Yoneticimiz her bir astinin sorun ve kaygilarini ayri ayri dinlemek icin zaman ayirir.

22. Yoneticimiz astlarina gelecege dair umut ve iyimserlik agilar.

23. Yoneticimiz her bir astina kigisel olarak deger verir.

24. Astlan olarak yoneticimizle gurur duyariz.

25. Yoneticimiz astlarin kisisel goérusg, dusince ve onerilerine deger verir.

26. Yoneticimiz bizim igin bir basari semboluddr.

27. Yoneticimiz astlarini cok iyi motive eder.

28. Astlari ona layik olabilmek igin daha verimli ¢aligirlar.

29. Yoneticimizin bize sundugu uzun vadeli hedefleri kolayca benimseriz.

30. Astlari olarak yoneticimize ¢ok saygi ve hayranlik duyariz.

31.Yoneticimiz astlarina kendilerini gelistirme konusunda cesitli imkanlar sunar.

32. Yoneticimiz mesleki agidan kendilerini gelistirmeleri konusunda astlarini tesvik eder.

33.Meslek hayatimin geriye kalanini bu isletmede gecirmekten mutluluk duyarim.

34.Calistigim isletmenin problemlerini kendi problemim gibi hissediyorum.

35.Bu isletmede kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum.

36.Bu isletmeye karsi duygusal bir bag hissediyorum.

37.Bu isletme benim igin ¢ok fazla kisisel anlam tagiyor.

38.Calistigim isletmeye karsi glglu bir aidiyet duygusu hissediyorum.

39.Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.

40. Istesem bile su an bu isletmeden ayrilmak benim igin gok zor olurdu.

NN oo Ro [N o] R oo o no R [ oo R v oo o v oo o[ no| v [nofono| o] Katiimiyorum
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41.Su an bu isletmeden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin blyiik bolimu zarara ugrar.
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42.8u an bu isletmede kalmam, bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir. 1 2 3 4 5
43.Bu isletmeden ayrilimayi disiinmek igin cok az secim hakkina sahip olduguma inaniyorum. 1 2 3 4 5
44.Bu igletmeden ayriimanin olumsuz sonuglarindan biri var olan alternatiflerin azhgidir. 1 2 3 4 5
45.Baska bir isletmede is bulmadan bu isletmeden ayrildigimda neler olacagi konusunda endise 1 2 3 4 5
hissediyorum.
46.Baska bir isletme burada sahip oldugum imkan ve firsatlari karsilayamayabilir. 1 2 3 4 5
47.Bu isletmede calismaya devam etmek icin kendimde bir zorunluluk hissediyorum. 1 2 3 4 5
48.Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim isletmeden simdi ayriimak bana dogru gelmiyor. 1 2 3 4 5
49.Bu isletmeden simdi ayrilirsam sugluluk duygusu hissederim 1 2 3 4 5
50.Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
51.Bu isletmeden ayrilmanin, diger calisanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis 1 2 3 4 5
olacagini diisiniyorum.
52.Calistigim igletmeye cok sey borgluyum. 1 2 3 4 5
Kazanimlar: Elde ettiginiz Ucret, terfi, takdir anlamina gelmektedir. g 5 § x5
Siiregler: Bu kazanimlari elde ederken yoneticinizin izledigi islemler dizisidir. ~ g = S >3
o ) Q 5 O
O X L m:O
53.Fikirlerinizi ve duygularinizi bu surecler esnasinda ifade edebiliyor musunuz? 1 2 3 4 5
54.Bu siiregler esnasinda elde edilen kazanimlar tGzerinde etkiniz var midir? 1 2 3 4 5
55.Bu siregler tutarl bir sekilde uygulaniyor mu? 1 2 3 4 5
56.Bu sirecler 6nyargilardan uzak uygulaniyor mu? 1 2 3 4 5
57.Bu siregler dogru ve tutarli bilgilere mi dayandiriimigtir? 1 2 3 4 5
58.Suregler sonucu ulagilan kazanimlarin dizeltiimesini talep edebilir misiniz? 1 2 3 4 5
59.Bu siiregler etik ve ahlaki standartlara uygun mudur? 1 2 3 4 5
60.Elde ettiginiz kazanimlar isteki cabanizi yansitir mi? 1 2 3 4 5
61.Elde ettiginiz kazanimlar tamamladiginiz ise uygun mudur? 1 2 3 4 5
62.Elde ettiginiz kazanimlar kuruma yaptiginiz katkiyi yansitir mi? 1 2 & 4 5
63.Elde ettiginiz kazanimlar géstermis oldugunuz performansa uygun mudur? 1 2 3 4 5
Asagidaki ifadeler siiregleri yoneten yetkili ile ilgilidir.
64.Size nazik davranir mi? 1 2 3 4 5
65.Size deger verir mi? 1 2 & 4 5
66.Size saygili davranir mi? 1 2 3 4 5
67.Size haksiz yorum ve elestiriler yoneltir mi? 1 2 & 4 5
68.Sizinle olan diyaloglarinda samimi midir? 1 2 3 4 5
69.Suregleri butuntyle agiklar mi? 1 2 3 4 5
70.Sureglere yonelik aciklamalari mantikli midir? 1 2 3 4 5
71.Sureglere yonelik ayrintilari zamaninda aktarir mi? 1 2 & 4 5
72.Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden konusur mu? 1 2 3 4 5
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73.Isimden, tek basima calisma olanag saglamasi bakimindan... 1 2 3 4 5
74.Ara sira degisik seyler yapabilme sansi vermesi bakimindan... 1 2 & 4 5
75.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan... 1 2 3 4 5
76.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan... 1 2 & 4 5
77.Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan... 1 2 3 4 5
78.Vicdanima aykiri olmayan seyleri yapabilme imkani saglamasi bakimindan... 1 2 S 4 5
79.Bana sabit bir is olanag! saglamasi bakimindan... 1 2 3 4 5
80.Bagkalari igin bir seyler yapabilme imkani saglamasi bakimindan... 1 2 3 4 5
81 .Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansini vermesi bakimindan... 1 2 3 4 5
82.Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansini vermesi bakimindan... 1 2 3 4 5
83.Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan... 1 2 3 4 5
84.Yaptigim is karsiliginda aldigim lcret bakimindan... 1 2 8 4 5
85.Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan... 1 2 3 4 5
86.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan... 1 2 S 4 5
87.Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan... 1 2 3 4 5
88.Calisma sartlari bakimindan... 1 2 3 4 5
89.Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalari bakimindan... 1 2 3 4 5
90.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan... 1 2 S 4 5
91.Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden... 1 2 3 4 5

92.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan...
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