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Arastirmamizda Ankara, Istanbul ve Izmir illerinde her tiirlii kamu kurum ve kuruluslar ile
0zel sektdrde sanayi, egitim, hizmet vb. birgok farkli faaliyet kolunda gorev yapan, 1980 dncesi
ve sonrast dogmus 447 aktif calisanla gerceklestirilmis anketlerin degerlendirilmesinden
olusmaktadir. Bu 447 kisi, hem Algilanan Liderlik Stili Olgegi hem de Is Yasam Kalitesi Olcegi
anketlerini eksiksiz olarak yanitlamistir. S6z konusu ¢alismayi cevaplandiranlarin demografik
ve ekonomik ozellikler itibariyle birbirine yakin gelir ve statiiye sahip kisiler olmas1 yerine,
farkl: gelir ve statiiye sahip kisiler arasindan secilmesine 6zen gosterilmistir.

Arastirmada “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” (Multifactor Leadership Questionaire) ile
McDonald tarafindan gelistirilen “Is Yasam Kalitesi Olgegi” kullanilmustir. Elde edilen veriler
SPSS programi ile ¢éziimlenmistir. Demografik degiskenler ile algilanan liderlik ve is yasam
kalitesi arasindaki farkin anlamli olup olmadigi, yine yapilan analizlerle olgiilmeye
caligilmistir.

Yapilan analizlerin sonucunda; X ve Y kusagi olmak iizere iki farkli kusaga mensup ¢aliganlarin
demografik degiskenlere iliskin karsilastirmalarina bakilmistir. Tek yonliit ANOVA sonucunda
cinsiyet, medeni durum ile déniisiimcii liderlik stili, stirdtirtimeii liderlik stili, serbestlik tantyan
liderlik stili ve is yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir. Fakat egitim
diizeyine bakildiginda dontisiimcii liderlik stili, stirdtiriimcii liderlik stili ve is yasam kalitesi
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis; ancak serbestlik taniyan liderlik stili ile egitim
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goériilmistiir. Tiim degiskenlerde anlamli bir farklilik
varken, serbestlik taniyan liderlik stili agisindan farkliligin tespit edilmedigi durum, meslegin
algilanan liderlik stili ve is yasam Kkalitesi tizerindeki etkisinde de gegerlidir. Verilere mesleki
kidem yoniinden bakildiginda ise doniisiimeii liderlik stili, serbestlik taniyan liderlik stili ve is
yasam kalitesi agisindan anlamli farklilik goriilmezken, siirdiiriimeii liderlik stili arasinda bir
farklilik saptanmistir.

Kusaklarin birbirleri ile iligkilerinin diizeyini belirlemek i¢in yapilan Pearson Korelasyon
Analizi sonucu X kusaginda dontisiimcti liderlik stili ile is yasam kalitesi arasinda anlamli ve
orta diizeyde, sitirdtriimcii liderlik stili ile is yagam kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde,
serbestlik taniyan liderlik stili ile is yasam kalitesi arasinda zayif fakat anlamli iliski vardir. Y
kusaginda ise dontisiimcii liderlik stili ile is yasam kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde,
strdiirimcti liderlik stili ile is yasam kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde, serbestlik
taniyan liderlik stili ile i yasam kalitesi arasinda zayif fakat anlamli iliski oldugu saptanmistir.
Arastirma sonucunda H1, H2, H3 ve H5 numarali hipotezler kabul edilirken, H4 ve H6 numarali
hipotezler reddedilmistir.

Anahtar kelimeler: Algilanan liderlik, Is yasam kalitesi, X kusag1, Y kusag
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Our study is the result of the questionnaires conducted with 447 employees who are born before
and after 1980 and are actively engaged in employment in a wide range of businessess, including
banking-finance, education, chemistry, retail, electronic, automotive, tourism, informatics, mining
and service sector in Ankara, Istanbul and Izmir. The employees who have been took part in the
questionnaires scales on “The Perceived Leadership” and “The Quality of Work Life”. While
doing the questionnaire, a particular attention has been paid to select the employees from diverse
demographic and economic backgrounds.

In the study, Multifactor Leadership Questionaire and Quality of Work Life Scale, developed
by McDonald, have been used. 7 Quality of Work Life variables which were deployed were job
stress, salary and benefits, job satisfaction, encouragement level, the use of skills and autonomy,
the relations with collegagues, responsibility and action, communication, decision-making and job
security. The data collected from the questionannaires have been analyzed through the SPSS
program. In addition, the differences between demographic variables along with perceived
leadership and the work life quality have been particulary controlled in order to avoid any error.
As the result, a comparison has been made to analyze the differences between generations X and
Y based on demographic variables. As the result of one — way ANOVA analysis, a significant
distinction is not detected between sex, martial status and “transformative leadership style”,
“sustainable leadership style”, “laissez-faire leadership style”, and the quality of work life.
However, when we have taken into account the educational level of the participants, a significant
distinction is detected between education and “transformative leadership style”, “sustainable
leadership style” along with the quality of work life even though this sort of distinction has not
turned to be the case for “laissez-faire leadership style”. Meaningful there have been meaningul
differences among all variables, no serious distinction has been identified between “perceived
leadership” and the quality of work life concerning the “laissez-faire leadership style”. A
particular difference concerning “sustainable leadership style” is distinguished while this
difference has not been applicable for “transformative leadership style”, “laissez-faire leadership
style” and the quality of work life.

As the result of Pearson’s Correlation Analysis, which is used to determine the level of relations
between generations, it has been emphasized that concerning generation X there is a meaningful,
medium-level relation between “transformative leadership style” and the sense of the quality of
work life. While the relation between “sustainable leadership style” and the sense of quality of
work life is also determined to be a meaningful, medium-level one, the relation between “laissez-
faire leadership style” and the sense of the quality of work life is estimated to be a significant one,
yet weakened. In case of the generation Y, it is detected that there is a meaningful, medium-level
relation between “transformative leadership style” and the sense of the quality of work life. While
the relation between “sustainable leadership style” and the sense of the quality of work life is also
determined to be a meaningful, medium-level one, the relation between “laissez-faire leadership
style” and the sense of the quality of work life is estimated to be a significant yet weakened one.
As the result of the analysis, the hypothesis numbered H1, H2, H3 and H5 is accepted while those
numbered H4 and H6 is rejected.

Key Words: The Perceived Leadership, the quality of work life,Generation X,Generation Y.
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GIRIS

Niifusun artis1 ve teknolojinin gelisimi ile birlikte, toplumsal gereksinimlere cevap
verme niyetiyle kurulan orgiitlerin ve isletmelerin sayisi artmaktadir. Her seyin kolay
ulagilabilir oldugu, istenen mal ve emele rahat¢a ulasilabilen piyasalarda rekabet
yasanmamaktadir; ancak artan isletme sayisi ve niifusla birlikte rekabet, isletmeler bazinda

kaginilmaz bir dinamik olmakta, rekabet ortami1 keskinlesmektedir.

Rekabetin gelismesi ile birlikte temelde hemen herkesin ulagabildigi teknolojik imkanlar
ve emek gliciiniin yaninda, bu birlesimin sonuca etki edebilmesi adina nasil yonlendirilecegi
de biiyiik 6nem kazanmaktadir. Bu noktada piyasaya mal ve hizmet temini saglayan isbu
organizasyonlarda yonetim aygitinin nasil isledigi, sonuca dogrudan etki etmektedir. Yani
yonetim aygitinin sorunsuz olarak isledigi orgiitlerde isletme kaynakli sikintilar diger
isletmelere nazaran ¢ok daha az olmaktadir. Ciinkii yonetim aygitinda sikinti yasayan

orgiitlerde yonetememe probleminin zamanla biiyiiyecegi bilinen bir gergektir.

Tirk Dil Kurumu’nun taniminda yer aldigi sekliyle yonetim, “YoOnetme isi, gekip
¢evirme, idaredir”. (TDK, 2016). Isletmelerin iktisadi hedeflerle kurulmasi ve kaynaklarinin

en ideal sekilde sevk ve yonetimi olarak da tanimlanmustir (Yozgat, 1989, s. 1).

Her orgiit temel hedeflerine ulasabilmesi ve bu siiregteki islerin idaresi igin bir lidere
veya yoneticiye ihtiya¢ duyar. Ve Orgiitiin temel bilesenlerinden olan yonetici veya liderde
bulunmas: gereken belli bash nitelikler vardir: Oncelikle ydnetim bir isin sevk ve idaresi
iken, yonetici isletmenin ekonomik gidisatindan etkilenmeksizin, yonetim sorumlulugunu
yiiklenen kisidir (Onal, 1993). Liderlik ise statiiye bagl olmayan ikna eden, harekete
geciren, Onciiliik eden gibi kisisel bir siire¢ iken; lider ise bu siirecte etkin eylemleri
gerceklestiren yeterlilige sahip kisi olarak tanimlanmaktadir (Ozcan Y.,2006). Ayrica lider
tanimlarina bakildiginda ise birgok yonetici taniminda oldugu gibi, belirli amaclari
gerceklestirmek lizere bir kimsenin ya da bir grubun faaliyetlerini yonlendirebilme ve

etkileyebilme becerisi oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Insanlarm uyku ve zorunlu ihtiyaglar igin harcadiklari saatlerin disinda kalan vakitlerinin
bliylik bir boliimii yasamlarmi idame ettirebilmek i¢in calismak zorunda olduklari is

yerlerinde gecmektedir. Ulkemizde emeklilik yasmin erkeklerde 64, kadinlarda ise 58
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oldugu dikkate alindiginda, 18 yasinda is hayatina baglamis bir ¢alisanin emekli olabilmek
icin neredeyse 40 seneye yakin calismak zorunda oldugu gercegi ortaya ¢ikmaktadir. Bu
noktada isgorenlerin, yani ¢alisanlarin ¢alisma ritimlerini ve verimliliklerini dogrudan

etkileyen “is yagam kalitesi” kavrami biiyiik onem kazanmaya baglamistir.

Arastirmamizda X ve Y kusagi yas araliginda olan bir¢ok calisan lizerinde bilimsel
gecerliligi  kanitlanmis anketler uygulanmistir. Yapilan agiklamalardan ve kavram
telaffuzlarindan yola ¢ikarak bu anketlerde, calisanlarin algiladiklar liderlik stilleri ile is
yasam kaliteleri arasindaki iliski kusaklar bazinda sorgulanmis ve anlamli bir iliskinin
bulunup bulunmadigr agiga ¢ikarilmaya ¢alisilmistir. Calisanlarin isi algilayis bigimleri, is
yasam kalitesi kavraminin ¢alisma yasamindaki 6nemi, is yasamina etki eden faktorler, is
yasam kalitesinin boyutlari, kuramlar1 ve sonuclari, algilanan liderlik stilinin boyutlar1 ile
bir arada ele alinarak ifade edilmistir. Ankete katilan kisilerin cinsiyeti, yasi, medeni

durumu, ¢aligma alani, 6grenim diizeyi ve mesleki kidemine gore degerlendirme yapilmistir.

Aktif olarak ¢alisma hayatinin icinde yer alan farkli kusaklara ait calisanlarin
doniistimcti, siirdiirlimcili ve serbestlik tantyan liderlik stili algilar1 kapsaminda is yasam
kaliteleri degerlendirilmistir. Kusaklar bazindaki farkliliklarin ortaya konuldugu bu
arastirmada, liderlerin ve yoneticilerin kendi liderlik stilleri hakkinda bilgi edinmelerini ve
calisanlarin ise yonetme big¢imlerini nasil algiladiklarina aciklik getirilmeye c¢alisilmistir.
Hangi liderlik stili ile ¢alisanlarin is yasam kaliteleri arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin
oldugunun ortaya ¢ikarilmasi, yoneticilere yol gostermesi agisindan énem arz etmektedir.

S6z konusu ¢aligmanin galisanlar agisindan ise bilgilendirici olacagi diistiniilmektedir.



BOLUM 1: LIDERLIK

1.1 Liderlik Kavram

Liderlik anlam olarak Ingilizce bir sézciik olan “leader” kelimesinden gelmektedir. Sozliik
anlami1 6nder, bas, rehber, Oncii, yonlendirici vb. kavramlarla ifade edilmektedir. Kelimenin
asil kokii olan “lead” ise; Onciiliik yapmak, yol gostermek, basini ¢cekmek ve yonlendirmek

anlamindadir.

Y énetim; bilinen en eski bilimdir. Insanlik tarihi boyunca bireyler birgok isi tek baslarina
yapamayacaklarindan bir arada gruplar halinde yasayarak ya yoneten ya da yonetilen olarak
hayatlarini siirdiirmiislerdir. Insanlarin dogalar1 geregi zay1f, giigsiiz, korkudan yetenekleri
sekteye ugramis sosyal nitelikteki canlilar olmasi da kendi arzu ve ihtiyaglarini
gerceklestirmek, bireysel hedeflerine erisebilmek igin grup halinde hareket etmek zorunda
kalmalarina sebep olmustur. Bu nedenledir ki insanlar amag ve hedeflerini ger¢eklestirmek
icin, belirli amaglar yoniinde bir grup insanmi bir araya getirebilecek ve onlarda agiga
cikmamug gizli yetenek ve becerileri harekete gegirebilme kabiliyetine sahip olan bireylere

ihtiyag¢ duyarlar.

Yonetim isi bir siirectir. Bu siirecin bilesenleri yonetici ve yonetilen -diger bir adiyla is

gordiiriilendir. Yonetim siirecinde iig tiir yonetimden s6z etmek miimkiindiir. Bunlar:

- Ailesel (patrimonial) yonetim
- Siyasal yonetim ve

- Profesyonel yonetim. (Harbison & Myers, 1929, s. 68)

Ailesel yonetim iilkemizde de Ko¢ Holding ve Sabanci Holding gibi biiyiik dlgekli
orneklerini gordiiglimiiz lizere, isletmelerin yonetim bazinda aile bireyleri esasinda
boliistilmesini temel almaktadir. Daha ¢ok gelismekte olan ve yetismis insan giicii fazla

olmayan tilkelerde goriilmektedir (Kogel, 2015, s. 82).

Siyasal yonetimde ilgili organizasyonun yonetim kademesinin siyasal karar alma

mekanizmasinin  goriis ve Onerileri dogrultusunda sekillendigini sdylemek yanlis



olmayacaktir. Bu yonetim tipi, karar vericilerin dikkate aldiklar1 liyakat esaslar1 ile dogrudan
iliskilidir.

Profesyonel yonetim kavramini ise profesyonel yonetici olarak adlandirilan, isin ehli

kisiler tarafindan orgiitlin yonetim aygitinin kontrol altinda tutulmasi olarak tanimlayabiliriz.

Yonetim alaninda arastirmalar yapan bilim adamlarinin en ¢ok arastirma yaptigi
konular arasinda sayilabilecek olan liderlik, binlerce deneysel ¢alismanin ve tanimlamanin

Oznesi olmustur. Celik, (2013)’e gore bunlardan bazilar su sekilde siniflandirilabilir:

- Liderlik, grup hedeflerine ulasmak adina grup calismasina etkide bulunmaktir.
(Bass,1985).

- Liderlik, calisanlarin eylemlerine etkide bulunarak onlar1 istedigi sekilde
yonetebilme becerisidir (Bennis&Nanus, 1985, 5.56).

- Liderlik, lider ve grup tiyeleri arasinda karsilikli bir etkilesim siirecidir (Graen,
1976, s.1 16).

- Liderlik, ¢alisanlar iizerinde ciddi bir etki yaratmaktir (Argyris, 1976, s.227).

- Liderlik, karsisindakini etkileyebilme potansiyelini ifade eden bir ayricaliktir
(Etzioni, 1964).

- Liderlik, calisanlarin uygulamaya doniisecek hareketlerini etkileyebilecek bir

kuvvettir (Zaleznik, 1977, s.267).



Akdemir’in Vizyon Yo6netimi adli kitapta yapmis oldugu kronolojik siiflandirma ise

su sekildedir:

Tablo 1: Kronolojik Olarak Liderlik Tanimlari

1902- Liderlik, grup igerisinde faaliyetlerin merkezi olmak demektir.

1906- Liderlik, grup icerisindeki faaliyetlerin yoOnetimi siirecinde isi bir kisinin
iistlenmesidir.

1911- Liderlik, tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarinda ortaya koyabilmektir.

1921- Liderlik, en az catigsma, en gii¢lii igbirligi ile insanlar1 basartya ulagtirma yetenegidir.
1924- Liderlik, grubun isbirligine 6zel bir anlam verebilmektir.

1927- Liderlik, grup iiyelerinin istemlerinin farkinda olarak bunlara cevap verebilmektir.

1930- Liderlik, insanlar1 yonlendirmeden 6nce onlar1 yapacaklari ise inandirmaktir.
1935- Liderlik, 6zenilen kisinin 6zelliklerini kendinde toplayabilmektir.

1939- Liderlik, hedeflere ulagmak i¢in stirdiirebilir bir motivasyon saglayabilmektir.
1942- Liderlik, ¢alisanlar1 hem goérsel hem de duyusal olarak etkileyebilmektir.

1948- Liderlik, ¢alisanlara hitap eden araglara hitkmedebilmektir.

1950- Liderlik, hedeflerin olugmasi ile gergeklesmesi igin grubu giidiileyebilmektir.
1955- Liderlik, belli bir amaci hayata gegirmek i¢in ¢alisanlar giidiilemektir.

1960- Liderlik, grubun hedeflerine can vermek i¢in insanlar1 giidiilemeyi amaglayan
goniillii bir harekettir.

1964- Liderlik, kurumsal beklentileri karsilamak adina yeni bir olusum ve akim
baslatmaktir.

1968- Liderlik, kendine tanimli haklar1 kullanarak isi nihai hale getirmektir.

1978- Liderlik, c¢alisanlar1 giindelik performanslarinin = disina ¢ikabilmesi i¢in
heveslendirmektir.

1986- Liderlik, bagkalarinin faaliyetlerini pozitif yonde degistirebilme giiciidiir.

1990- Liderlik, sezgisel ve analitik diisiinceyle bir seyler meydana getirmektir.

1991- Liderlik, grubu ortak hedefler i¢in organize edebilmektir.

1992- Liderlik, hosgorii ve profesyonellik gibi biitiinlesen davraniglar ortaya koymaktir
1993- Liderlik, karmagik bir ise girmek i¢in ¢ekince gostermemektir.

1994- Liderlik, beklenmeyen durumlarda herkesten ayri diisiinebilmektir.

1995- Liderlik, ¢alisanlarin iletisimlerini farkli durumlara gére anlamlandirabilmektir.

1997- Liderlik, ortak gayretleri hedefe ulasmak adina grup iiyelerini giidiilemektir.

2007- Liderlik, olagantistii donemlerde dogru kararlar vererek insanlar1 bilgi birikimiyle
kendi duygu ve diislincelerine gore yonetebilme beceresidir.

Kaynak: Akdemir, (1998, s. 64-65) “Vizyon Y onetimi”



Y oneticinin aksine liderin hareket kabiliyeti tanimlanmis bir yetkiden dogmaz. Yetkisi
oldugu halde ardindan kimsenin gitmedigi yoneticiler oldugu gibi tanimlanmis bir gorevi
olmadig1 halde bircok insani arkasindan getirebilme yetenegine sahip liderler oldugu
bilinmektedir (Mutlu, 1995). Bu sebepten lider ¢alisanlarin mevcut ihtiyaglarina cevap
verebilen ve onlar1 ortak hedefe ydnlendirebilen kisiler olacaktir (Eren, Orgiitsel Davranis

ve Yonetim Psikolojisi, 2005).
Kogel’in (2015, s. 672-673) yoneticilik ve liderlikle ilgili diisiinceleri su sekildedir:

- Yoneticilik ve liderlik, insanlarin belli hedeflere yoneltilmesini konu alir.

- Yonetici ve lider bu yonlendirme isini yaparken kisileri etkileyebilecek bir giic
kullanmaktadir.

- Yoneticinin ve liderin insanlart etkilemekte kullandiklar1 yontemler birbirinden
farklidir.

- Hem yoneticilikte hem liderlikte, calisanlarin yonetici ve liderleri ile aralarinda
dolayli olmayan bir iliski vardir.

- Bir igletmenin olmazsa olmazlari arasinda her ikisi de bulunmaktadir.

Gliniimiiz orgiitlerinde yOnetim, catist altinda faaliyet gosterilen kurumun ortak
amaglarin1 gergeklestirmek olarak tanimlanabilir. Orgiitlerde lider ise; cok zeki ve gok
bilgili, olaganiistii giicii ve yetkisi olan kisilerden ziyade, belirlenen orgiitsel amag¢ ve
hedefler dogrultusunda ¢alisanlar1 giidiileyen, yiireklendiren, calisma sevklerini ortaya
cikararak hedefe yoneltebilen kisilerdir (Aytiirk, 2007, s. 29). Covey (2005, s. 102) lideri
vahsi bir oramanda orada bulunan en yiiksek agaca tirmanarak etrafi inceleyen ve

gerektiginde “Yanlis ormanday1z!” diye bagirabilen kisi olarak tanimlamistir.

Gilintimiizde liderlerin temel rolii: bireysel olarak, grup olarak ve orgiitsel olarak
calisanlarin 6grenmelerini kolaylastiran ve buna yonelik motivasyonlarini arttiran; onlara
yeni bir vizyon saglayarak dogru bilgiyi aramalarina olanak saglayan bir ortam yaratmaktir
(Egriboyun, 2015, s. 35). Yani liderlik etmeyi kavramsal agidan toplumu olusturan bireyleri
belirli amaclar dogrultusunda bir araya toplayarak onlar1 belirlenen hedeflere yoneltmek
olarak tamimlayabiliriz. Isletmeler agisindan ise ¢alisanlar1 isletme amaclar1 catisinda
toplayarak, hedefi gerceklestirmek i¢in onlarin verimli ¢alisabilmesini saglamaktir

diyebiliriz. (Giiney, 2009, s. 372)



Isletme yonetim siirecinin planlama ve organizasyon sathalarindan sonra islerin fiili
olarak yapilmasini temsil eden asamasi, uygulama sathasidir. Bu asamada yonetenlerden
kiiresel rekabet ortaminda bir arada g¢alistiklar1 grup ile beraber kendi yonetim tarzlari ile
orgiit hedeflerini gergeklestirmeye c¢alismasit beklenirken bunun iletisim kurarak,
yonlendirerek, tesvik ederek olmasi istenir. Yani yoneticilerin kendilerine tanimh
gorevlerinden ziyade altlarinda ¢alisanlara liderlik etmeleri, onlara énder olmalari ve lider

refleksiyle hareket etmeleri beklenmektedir (Kogel, 2015, s. 667).

Liderlik niteliklerine sahip olan herkes lider olamayacagindan, o niteliklerin yaninda
liderligin gerektirdigi bir takim kurallara da uyulmas: gerekir. Bu kurallarin baslicalar

sunlardir (Giiney, 2009, s. 381):

- Kisi kendisini tanimal1 ve her alanda kendini gelistirmelidir.

- Liderlik i¢in temel alinan husus bilgi oldugundan, liderlik i¢in yeterli ve genis bir
bilgi birikimi gerekmektedir.

- Hedefinde liderlik olan kisi kriz anlarinda bile yapacagi isin getirdigi sorumlulugu
iistlenebilecek cesarete ve sorumluluk duygusuna sahip olmalidir.

- Gergekten lider olacak kimse, aninda karar verme kabiliyetini, ayni hizda
uygulamaya koyma yetenegi ile birlestirebilmelidir.

- Lider olacak kisi grup iiyelerine kars1 her durumda bir lider olmanin gerektirdigi

sekil ve sartlara uygun olarak davranmalidir.

1.2 Liderlik ve Yoneticilik Ayrim

Soylemsel olarak liderlik ve yoneticilik kavramlar1 her ne kadar i¢ ice gegmis gibi
goriinse de, kavramsal olarak ciddi farkliliklar igermektedirler. Peter Drucker ve Warren
Bennis’e gore yoneticilik, bir isi dogru diizgiin yapmak iken, liderlik dogru olan1 yapmaktir
(Akt. Covey, 2005, s. 101). Yonetici baskalari tarafindan o goreve getirilen, baskalari
tarafindan belirlenen amag ve hedeflere hizmet eden kisiler iken; lider, amag ve hedeflerini
kendi saptayan ve i¢inde bulundugu gruptan dogan kisidir. (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s.
208)

Geng (2005, s.25)’e gore; liderler siireclere hakim iken, yoneticiler siireglere teslim

olmak zorundadirlar ve bunlarin disinda 6nemli bazi farkliliklar sunlardir:



- Liderler genellikle orijinal bireylerken yoneticiler birer kopyadir.

- Liderler yenilik¢i iken yoneticiler muhafazakardir.

- Liderler faaliyette bulunduklar1 Orgiitte insan {izerine yogunlasirken yoneticiler
sistemler ve olmas1 gereken yapilar {izerine yogunlasirlar.

- Liderler kendilerine giivenerek bir anlamda giiven ilham ederlerken yoneticiler
kontrole giivenirler.

- Liderlerin olay ve durumlara kars1 genis bir perspektifi bulunurken yoneticiler dar
gortslidiir.

- Lider genis bir perspektifle ufuklari tararken, yoneticinin gozii her zaman kar/zarar
cizgisini taramaktadir,

- Lider dogru isler yaparken, yonetici isi dogru yapar,

- Lider yetenek ve insanlar1 etkileme kabiliyeti ile kendi isteklerini baskalarinin
istegi haline getirebilirken, yonetici c¢alisanlara kendi istegini zorla yerine

getirtmeye calisir.

Aytiirk (2007, s. 35-36), orgiitlerde statiikocu, 6rgiit ve mevzuat odakli, sadece verilen
isi yapan ve koltugunda oturan, sekilci, merkeziyetci, itaatkar, altinda ¢alisanlara karsi
otoriter ve cezalandirici olanlart yonetici olarak tanimlar. Lideri ise strateji ve hedef
belirleyen, personeline biiyiikk 6nem ve deger vererek onlar1 belirlenen hedefe istekle ve
sevkle calisacak bigimde yonlendiren, risk alan, sorun ¢ézen, cesur, kararli, inangli, yaratici

kisiler olarak tanimlamistir ve ikisi arasinda su farklara deginmistir:

- Yonetici sadece yonetir, lider amag ve hedefe yoneltir.

- Yonetici arkadan iter, lider 6nderlik eder.

- Yonetici astlarim c¢aligmaya mecbur ederken, lider motive ederek sevkle
caligmalarini saglar.

- Yonetici mevzuata bagl calisirken, lider ilke ve hedef belirleyerek kendini ve
ekibini ona yoneltir.

- Yonetici tecriibeye, lider bilgiye dayanarak hareket eder.

- Yonetici konusur, lider dinler.

- Yonetici itaat ve hiirmet edilen kisi iken, lider benimsenen ve sevilen kisidir.

- Yonetici ¢alisanlara nasil yapilacagini sdylerken, lider ne yapilacagini sdyler.

- Yonetici karar alirken bunu tek basina yaparken, lider grup halinde yapar.



- Yonetici “ben” der, lider “biz” der.

- Yonetici “yapm”, lider “yapalim” der.

- Yonetici “asla”, lider “gerektiginde” der.

- Yonetici bugiinii diislinerek yonetirken, lider daima gelece8i disiinerek
planlamasini yapar ve ona gore yonetir.

- Yonetici tim yetkileri kendinde toplayarak tekelci ve merkeziyetci bir yapi
olustururken, lider yetkilerini yardimcilar1 ve astlar1 ile paylasir.

- Yonetici baski ve disiplin uygulayarak gozdagi verir, korkutur; lider sevgi, saygi
ve giiven ortami olusturarak ilham verir, sevdirir.

- Yonetici eskiyi taklit ederek statikoyu muhafaza ederken, lider degistirir ve

yenilik yapar (Covey, 2005).

Liderlikle ilgili 6nemli bir Cin filozofu olan Lao Tzu, “Liderlerin en makbulii odur ki
insanlar varligini pek hissetmez; karsisinda korkuyla duruyorsa eger insanlar, o kadar
makbul sayilmaz ve hele insanlar1 asagiliyorsa, daha da beter demektir. insanlara saygi
gostermezsen, onlar da sana saygl duymaz. lyi bir lider az konusur, vazifesi

tamamlandiginda icraati biter orada. Oyle ki insanlar sonunda bunu biz kendi basimiza

yaptik.” der (Erdem & Dikici, 2009).

Literatiirde yapilan tanimlarda lider ve yonetici arasinda bireysel 6zellikleri ve benlik
anlayislari, ise ve ¢alisanlara bakis agisi, is yaptirabilme usulleri, insanlart motive edebilmek
i¢cin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari, olaylara bakis agilar1 ve risk almaya kars1 tutumlar1 gibi

bir¢ok agidan biiyiik farkliliklar bulundugu goriilmektedir (Kogel, 2015, s. 674).

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 her ne kadar farkli kavramlar olsa da ister yonetici
ister lider olsun, her iki durumda da bir otoriteye baglilik s6z konusudur. Bu konuda
tasidiklar1 benzerlik, yoneticinin otoritesinin resmi olmasi, liderin yetkisinin ise gayri resmi

olmas1 noktasinda farklilik gosterir (Giiney, 2009, s. 374).

1.3. Liderlik Kuramlari

Eski ¢aglardan giiniimiize kadar bir gruba 6nderlik eden kisileri tanimlayan ifade olan
liderin koki ve kdkenine, nasil gelistirilebilecegine, hangi kosullara bagl olarak gesitlilik

gosterdigine dair ¢cok farkli goriisler ortaya atilarak, birden ¢ok yaklagim gelistirilmistir. Bu



yaklasimlar arasinda one g¢ikanlar 6zellikler yaklasimi, davranis yaklasimi ve durumsallik
yaklagimidir. Bu yaklasimlart donemleri itibariyle iic kategoride toplamak miimkiindiir.

Bunlar (Zel, Kisilik ve Liderlik, 2001, s. 94):

- Ogzellikler yaklasimi dénemi (M.O. 450-940°11 yillar arasi)
- Davranis teorileri donemi (1940-1960 yillar1 arasi)

- Durumsallik teorileri donemi (1960’dan giinlimiize kadar olan siire¢)

“Liderlik Kuramlar1” baglig1 altinda {i¢ yaklagima yer verilmistir. Bunlarin ilki, ¢ok
eski donemlerden beri kabul gdren ve lideri lider yapan belli bireysel 6zelliklerinin
bulunduguna inanilan 6zellikler yaklagimidir. Ardindan lideri astlarina karsi gosterdigi
davraniglart iizerinden yorumlayan davranis¢t liderlik yaklasimina deginilecektir. Son
olarak, liderin astlaria kars1 i¢inde bulundugu duygu durumu ile onlara karsi olan tavir ve
davraniglarinin durum ve kosullara gore degistigini sdyleyen durumsal liderlik yaklagimini

ve gelismekte olan diger liderlik yaklasimlarini inceleyecegiz.

1.3.1. Ozellikler Kuram

1930 ve 1940’11 yillarda etkili bir liderlik modeli ortaya koyabilmek amaciyla ortaya
cikmig fiziksel goriiniim, ileri goriisliiliik, yiiksek motivasyon ve enerji, karsi konulamaz
etkileme giicii gibi lideri takipgilerinden ayiran iistiin niteliklerin oldugunu kabul eden

yaklagimdir (Doruk, 2007, s. 129).

Liderlik ile ilgili ilkler arasinda kabul edilen ozellikler yaklasiminda, liderlerin
bireysel 6zellikleri itibariyle diger grup liyelerinden farkl kisiler oldugundan yola ¢ikarak,
onceleri liderlerin yeteneklerinin olaganiistii olup olmadiklari irdelenmistir. Daha sonraki
yillarda yapilan aragtirmalarda Gibson, Ivancevich ve Donnelly fiziksel, diisiinsel, duygusal
ve sosyal olmak tizere bunlar1 dort grupta ifade etmistir (Akt. Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s.
209-210):

- Yas, cinsiyet, gii¢, yetenek, diksiyon gibi nitelikler olan fiziksel nitelikler
- Zeka, dikkat, inisiyatif, kararhlik, ileri goriisliiliik, sorumluluk, ger¢ekeilik, bilgi,
yetenek, ikna kabiliyeti gibi diislinsel 6zellikler
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- Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve sevindirmek, hirs,
yiiksek bagsarma azminden olusan duygusal 6zellikler

- Son olarak bagkalariyla iyi iletisim kurma, dostluk, arkadaslik yetenegi, disa doniik
kisilik yapisi, kendini benimsetme gibi niteliklerden olusan sosyal 6zelliklerden

olusmaktadir.

Liderde bu ozelliklerin birlesiminin bir arada ve birbirini dengeleyecek bigimde
bulunmasi etkili ve yeterli bir liderlik i¢in 6nemli bir gerekliliktir. Ozellikler kuramlarinda
basarili lider ile basarisiz lider karsilastirilarak liderlerin en belirgin 6zellikleri ortaya
konulmaya calisilmig ve etkili liderin ilgi, yetenek ve kisilik agisindan farkliligi ortaya
konmustur (Celik V., 2013, s. 8).

Bireyin zeki bir insan olmasi, kendine giivenmesi ve bagimsiz hareket etmesi
durumunda basarili bir lider olma sansina sahip olabilecegini belirten bu yaklagimda grup
yani takip edenler tamamen ihmal edilmistir. Cesitli liderlik kuramlarinin degisken 6nemi es
gecilmis ve tglinci nokta olarak aragtirma delillerinin tutarliligi konusunda ortaya ¢ikan
stipheler yaklagimin gegerliligini yitirmesine sebep olmustur (Giiney, 2009, s. 389). Zamanla
bu tiir arastirma ve incelemelerin sadece bireyleri dikkate almasindan dolay1 kapsaminin dar
ve yetersiz oldugu anlasildigindan, arastirmacilar ¢calisma alanlarini genisleterek bireyden
ziyade grup odakli liderlik davranislari konusunda aragtirmalar yapmaya baslamiglardir

(Giiney, 2009, s. 383).

1.3.2. Davramssal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kuraminin ihtiyaglara tam olarak cevap verememesi iizerine ortaya ¢ikan
davranigsal liderlik kuramlarinda, liderin kisisel Ozelliklerinin yaninda davranislart ve
gruplara olan yaklasimlart da ¢alismalar kapsamina dahil edilmistir. 1950’lerin sonlarina
dogru etkili lider davraniglar arastirilmaya baslanarak bu ¢ercevede Ohio State ve Michigan
Universiteleri calismalari, yonetim bigimleri 6lcegi calismalar1 gibi bircok arastirma

yapilmistir (Ceylan, 2014, s. 112).

Bu yaklasimda lideri etkili ve basarili yapan unsurun liderlik davranist oldugundan
yola ¢ikilarak liderin astlari(izleyicileri) ile olan ve belirlenen hedefe yonelik

faaliyetlerindeki iliskileri ele alinir. Ayrica liderin astlari ile etkilesimi ve iletisime gegme
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bicimi, yetki devri yaklasimi, hedeflerin nasil ortaya kondugu, alinan kararlarin nasil
uygulandigr tizerinde durulur (Doruk, 2007, s. 130). Yani ozellikler yaklasimindaki gibi
liderin bireysel niteliklerinden ziyade, liderin liderlik davraniglarini sergiledigi andaki asil

tutumlar1 onu basarili ya da basarisiz gosterecektir (Canbolat, 2016, s. 25).

Davranis bilimciler liderligi, bir bireyin bir grupta oynadigi roliin &biir iiyelerin
beklentilerini bigimlendirmesine dayandirdiklarindan karsilikli olarak birbirini etkileyen bir
stirecte “davranis” bireyin kisilik 6zelliklerinin disa yansimasidir denilebilir (Alkin, 2006, s.
54). Kuramin dayandig1 temelleri daha genis bir perspektifte ele alirsak 6zellikler kurami
liderin ne oldugundan yola ¢ikarak liderligi agiklamaya calismisken, davranigsal kuram
liderin faaliyet alaninin ne olduguna ve liderligi nasil yaptigina dikkat ¢ekerek su sorulara

cevap aramistir:

- Lider karar verirken ne yapar?

- Lider isleri nasil yapar?

- Lider grup iiyelerini nasil yetistirir?

- Lider hangi tiir davraniglarda (otoriter mi, demokratik mi, yoksa tamamen Serbest

davranislarda mz1) bulunur? (Giiney, 2009, s. 390)

Davranissal liderlik yaklasiminin 6ziinde liderin grup tiyelerinin kisisel degerlerini
gozeterek ve oOrglit siireclerini ortaya koyarak, grup iiyelerinin ¢alismalarini desteklemesi
yatmaktadir. (Egriboyun, 2015, s. 40) Bu alanda ¢alisan Davis, Bobbitt, Organ ve Hammer
bu yaklasimi {i¢ yonden elestirmistir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 211-212):

- Davranis ekollerinin dayandigt  kaynaklar bakimindan bir  ortaklik
bulunmadigindan, lider davraniglarini belirlemek kolay degildir.

- En etkili liderlik davraniginin hangisi oldugu hususunda deneye dayali
aragtirmalarin sonucunda tam bir fikir birligine varilamamastir.

- Yapilan arastirmalarin biiyilk c¢ogunlugu Amerikan sosyo-kiiltiirel ortamin
ozelliklerini yansittigindan, elde edilen sonuglarin farkl: kiiltiirlerde degiskenlik

gosterebilecegi belirtilmistir.

Davranigsal yaklasimin liderligi ele alis bicimine her ne kadar ciddi elestiriler getirilse

de ¢ok kapsamli galismalar da yapilmistir. Ohio State ve Michigan Universitelerinde bu konu
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lizerinde yapilan detayli aragtirmalar bulunmaktadir. Ayrica davranigsal model temelli
yapilan ¢aligmalardan Blake ve Mauton’un Yonetsel Diyagram Modeli ile Mcgregor’un X

ve Y Kuramlari ¢alismasi ilgili alanda en gok kabul géren galismalar olmustur.
1.3.2.1 Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari

Davranissal liderlik kuramlarinin gelismesine biiyilik katki veren bu ¢alismada 1945
yilinda “Lider Davranisin1 Tanimlama Soru Karnesi” bagligi ile liderin nasil tanimlandigini

tespit etmek i¢in birgok yoneticiyle ¢alismalar gergeklestirilmistir (Kogel, 2015, s. 679).

Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi alanlarinda olusturulan arastirmaci grubu, hava
kuvvetlerindeki komutanlar, deniz kuvvetlerindeki sivil yoneticiler, bolge kooperatifi
yoneticileri, akademik alanda faaliyet gdsteren yoneticiler, orta 6gretimdeki 6gretmenler ve
yoneticiler, 6grenci ve sivil toplum kuruluslarimin liderleri gibi c¢ok farkli alanlarda
yoneticilik deneyimi olan liderler ile calismislardir. Bu liderlerin kisisel ve sosyal iliskilerde
ne sekilde kullandiklar1 ve siire igerisinde ne yaptiklar: hakkinda ¢alismislardir. (Zel, 2006,
s. 125).

Bu ¢alismanin en 6nemli amaci, etkin liderlik davranislarin1 tanimlamaya ¢aligarak
liderin nasil tasvir edildigini belirlemektir. Calismanin temel 6gesi ise liderin takipgilerini

belirlenen orgiit amaglarina yoneltmesidir (Egriboyun, 2015, s. 41).

Yapilan c¢aligmalarin neticesinde liderin davraniglarini tanimlarken, bireyin
diisiincelerini gdz Oniinde tutma ve yapilan ise odaklanma iizerine lider davraniglarinin
yogunlastigr belirlenmistir (Yukl, 2010, s. 104). Lider davranislarinin grup iiyelerinin is
tatmini ve basarilar ilizerinde etkili oldugunu gosteren bu arastirmalarda; liderler kisilerin
goriiglerine 6nem verdik¢e devamsizlik azalmakta ve ise odaklanma, agirlik verme faktorii
onem kazandig1 dlgiide de grup iiyelerinin is performanslari yiikselmektedir. (Ozcan Y. ,
2006, s. 90)

Ohio’da yapilan aragtirmalardan elde edilen sonuglar arasinda bir bagkasi ise lider
anlayish oldugu olgiide orgiit liyelerinin memnuniyeti de dogru orantili olarak artmaktadir.

Fleishman ve Harris’in de yapmis oldugu caligmalarda 6ne siirdiikleri gibi makul derecede
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anlayislt liderlere sahip caligsanlar genellikle daha memnun olmaktadirlar (Yukl, 2010, s.

105-106). Arastirma sonuglarini genel olarak 6zetlemek gerekirse (Fra Luca, 2015):

Orgiitii olusturan grup otoriter lider istiyor ise; en uygun boyut yapryr hareket
gecirme boyutudur.

Orgiitii olusturan grup daha az otoriter bir lider istiyor ise; liderin grubu
hareketlendirmeye yonelik tutumu tepki ¢ekecektir.

Teknolojik olarak is gereginden fazla yapisallasmis ve ¢alisanlar iizerinde zaman
baskis1 artmissa; lider anlayish biri olsa bile basarili olamayacak, dolayisiyla
isgorenlerin sikayetleri ve isteksizlikleri artig gosterecektir.

Yapilan isin niteligi ile tiiri calisanlarin  kendilerini gelistirmesine imkéan
saglamiyorsa liderin anlayighi olmasi is tatminine katki saglamayacaktir. Ayrica
astlarin stleri ile iletisimi sinirli ise yonetim otoriterlesecektir.

Calisanlar liderle siirekli etkilesim halindeler ise liderden yiiksek anlayis
bekleyeceklerdir.

1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Davranigsal Liderlik Kuramlarinin gelisimine katki saglayan bir diger ¢alisma, 1947

yili civarinda Michigan Universitesinde Rensis Likert onciiliigiinde yapilan liderlik

calismalaridir.

Birgok farkli sektdrde faaliyet gosteren galigsanlar iizerinde yapilan ¢aligmalarda lider

davraniglarinin Ohio State caligmalarindaki gibi iki faktor etrafinda toplandigini belirten

Kogel, (2015, s. 680-681) bunlar1 kisiye yonelik davranis tarzi ve ise yonelik davranis tarzi

olarak belirtmistir. Robbins ise yapilan bu ¢aligmalari 4 faktére dayandirmistir. Bunlardan

ilk ikisini kisiye yonelik, diger ikisini ise ise yonelik davranis tarzini gosteren faktorler

olmak tizere tasnifleyebiliriz (Akt. Egriboyun, 2015, s. 42):

Grup iiyelerinin sahsi duygularina verilen 6nemi ve onlarin degerini arttiric
davraniglar1 ifade eden destek olma faktorii

Orgiit icerisinde faaliyet gdsteren grup iiyelerinin birbirleriyle olan diyaloglarini
ve etkilesimlerini gelistirmek adma gosterilen karsilikl iliskileri kolaylastirma

faktori
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- Grubun nihai hedefine ulagsmasit ve calisanlarin performansini arttirabilmesi
amaciyla, onlara motivasyon saglanmasi gerekliliginin sik¢a vurgulanmasi

- Grup calisanlarinin etkili ve verimli olarak ¢alisabilmesi i¢in yaptiklari is
esnasinda ihtiya¢ duyacaklar1 kirtasiye malzemeleri, teknik bilgi gibi ¢alisanlara

kolaylik saglayici davraniglar

Yapilan ¢alismalar neticesinde kisiye yonelik liderlerin grup tiyelerinin beklentilerini
onemseyen ve onlarin farkli 6zelliklerini zenginlik kabul eden liderlerin is memnuniyeti
saglayarak, verimli ¢alisma gruplari olusturduklar1 gdzlemlenmistir. Ise yonelik liderlerin
ise isin teknik ve gorev yoniine agirlik vererek grup iiyelerinin ilke ve yontemlere gore
calisip calismadigini denetleyen davranislar sergiledikleri ve kisiye yonelik liderlere gore
daha diisiik verimlilik ve is memnuniyeti olusturduklari saptanmistir (Ozcan Y. , 2006, s.

90).

Michigan Universitesi arastirmalari sonucunda ise yonelik ve kisiye yonelik liderlik
bicimleri ile is etkinligi arasinda yapilan ise gore yakin iliski oldugu gézlemlenmistir. Katz
ve arkadaglar1 isin yapisal olarak tam belirlenemedigi durumlarda ise yonelik davranig
sergileyen liderlerin daha etkili olduklari, yapt olarak oturmus islerde ise kisi merkezli

liderlerin daha etkili oldugu sonucuna varmislardir (Fra Luca, 2015).
1.3.2.3. Robert Blake ve Jane Mouton’un Liderlik Arastirmalari

Blake ve Mouton tarafindan ortaya atilan teori, Ohio State Liderlik Arastirmalart’
ndaki yonetsel egilim programinin bir matrikse eklenmesiyle olusturulmustur. Liderlik
davranisinin kisiye yonelik ve ise yonelik olarak iki ayr1 boyutunun yatay ve dikey eksene
yerlestirilmesi suretiyle ortaya ¢ikan bes ayri liderlik bigimi su sekilde ifade edilmistir (Zel,
2006, s. 133):
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YAPIYI HAREKETE GECIRME

Sekil 1: Blake Mouton'un Yonetim Tarzi Matriksi
Kaynak: Zel, (2001, s. 133), “Kisilik ve Liderlik”

- 1.1 Tip Etkili olmayan lider: Orgiitte islerin yerine getirilmesi icin minimum
diizeyde caba gostermektedir.

- 1.9 Tip Kuliip lideri: insan iliskilerine énem verirken, géreve ilgi en alt seviyededir.

- 9.1 Tip Gorev lideri: Insan iliskilerine ilgisi yok denecek kadar az olan lider
otoritesini kullanarak is yerinde verimliligi saglar.

- 55 Tip Orgiit lideri: Orgiitte yapilacak isler ile ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarin1 dengelemeye ¢alisan uzlastirmaci kisidir.

- 99 Tip Ekip lideri: Karsilikli giiven ve saygi ist diizeydedir. Lider gorev

motivasyonu yiiksek olan kisilerle, yiiksek verime yonelmistir.

Bu liderlik arastirmasinda huzurlu bir is ¢evresi ve ¢alisma diizeni i¢in tatmin edici
iliskiler ana gerekliliktir. Calisanlarin kisisel ihtiyaglar1 dikkate alan liderler tiretim sonucu
elde edilen ciktinin fazlaliindan ziyade calisanlarin arasindaki iliskinin pozitif yonde
olmasina onem verirler. Ise yonelik liderler ise c¢alisanlarin manevi yoniinii
onemsemediklerinden bu liderlik modeli daha ¢ok otokratik egilimler gostermektedir

(Gliney, 2009, s. 393-396). Boyle bir modelin en dnemli faydasi liderlere gosterdikleri
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davraniglar1 kavramsallagtirma imkéani saglamasi ve kendi yonetim tarzinin farkinda olan

yoneticiler i¢in kendilerini gelistirebilmelerine imkan tanimasidir (Kogel, 2015, s. 683).

Fakat bu olgek liderlik bigimlerini kavramlastirabilmek i¢in daha iyi bir yol
Onermesine ragmen, hangi durumlarda en st liderlik tipi olarak kavramsallastirilan (9.9)
tarzinin en etkin yol oldugu belirtilmedigi i¢in liderligi aciklamada yetersiz kalmaktadir

(Ceylan, 2014, s. 114).
1.3.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Dr. Mayo’nun ¢alismalarindan ilham alan Douglas McGregor, klasik yonetim
kuramlarini betimleyerek olusturdugu teoriye 6nceleri X Teorisi adin1 vermis, daha sonra ise
bunu siddetle elestirerek beseri iligkiler kuraminin ilkelerini ortaya koydugu Y kuramini

olusturmustur (Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2005, s. 26).

Gannon ve Davis’e gore ilk defa 1957°de yayimlanan bu goriis su varsayimlari

icermektedir (Kogel, 2015, s. 683):
X Teorisi:

- Ortalama bir insan ¢alismay1 sevmediginden isten elinden geldigince kagar.

- Sorumluluk almak konusunda isteksizdir, is giivencesi en 6nemli onceligidir.

- Ortalama insanin sahip oldugu bu 6zelliklerden dolay1 onlar1 ¢alistirabilmek i¢in
zorlamali, siirekli olarak denetlemeli ve ortalama insan orgiit hedeflerini

gergeklestirebilmek adina cezalandirilmalidir.
Y Teorisi:

- Kisiler i¢in is, olagan giindelik faaliyetleri kadar normaldir.

- Kisiler yaratilistan tembel olarak diinyaya gelmezler, onlar1 tecriibeleri
tembellestirmektedir.

- Kisi hedefleri dogrultusunda oto kontrol mekanizmasini isleterek caligir.

- Her insanin i¢inde bir potansiyeli bulunmaktadir ve sartlarin uygunlugu dl¢iisiinde

kisi bunlar1 gelistirerek daha fazla sorumluluk almay1 6grenir.
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- Dolayistyla yoneticilere diisen gorev insanlarin kendilerini gelistirmeleri ve sahip
olduklar1 potansiyeli amaglar dogrultusunda etkin kullanabilmeleri i¢cin uygun

ortami olusturmaktir.

Y kuraminda birey belirli bir yonetimsel strateji olusturarak aktif, dinamik, kendi
kendini yonetebilen, kararlara katilabilen, sosyo-psikolojik giidiilerle hareket eden kisiler
olarak tanimlanmistir. X kuramu ise bireyi pasif ve statik, zorunda olmadik¢a herhangi bir
sey yapmayan, sorumluluktan kacan, dis denetime mecbur olan ve ekonomik giidiilerle

hareket eden kisiler olarak tanimlamistir (Geng, 2005, s. 67).

Bireyin isletmedeki basarisiyla, yiiksek diizeydeki benlik duygusu ile kisisel taleplerini
gerceklestirme arasinda anlamli bir iliski kurmak isteyen ve orgiitsel amagclart bireysel
cikarlarla dengelemeye calisan bu kuramin ger¢eklesme sansi, ortak sorumluluk anlayiginin
gelismesine, ¢alisanlarin egitimine ve ortak ¢aba bilincinin 6rgiit kiiltiiriinde yer edinmesine

baghidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 24).
1.3.2.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi profesorlerinden olan Rensis Likert liderlik davramslarini 4
temel baslikta ayrintilandirmistir. Likert’e gore Sistem 1°deki (istismarci otokratik) lider igin
gorev en 6nemli husustur. Otokratik bir yonetim bi¢imi sergiler. Sistem 2’deki (yardimsever
otokratik) lider, goreve yonelik otokratik bir lider olsa bile Sistem 1’deki lider kadar kati
degildir. Bazen de olsa grup iiyeleri ile sorumluluk paylasimi yapar. Sistem 3’deki
(katilimc1) lider grup lyelerinin iletisimine Oonem verir. Fakat islerin yapilist ile ilgili
kararlar1 ve bunlarin denetimini tam olarak birakmaz. Son olarak Sistem 4’deki (demokratik)
liderin grup tiyelerine yonelik iliskisi son derece onemli ve giiven unsuruna dayanan

demokratik bir iliskidir (Giiney, 2009, s. 394-397).
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Liderlik Sistemn 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (istismarc (Yardimsever (Katilimeci) (Demokratik)
l Otokratik) l Otokratik)l l l
Hizmetgi ile efen
Kismen giivenir
1.Astlara disi arasindaki
ama kararlarla ilgi-Ttiim konulard:
Olan Astlara giivenmez |gibi bir
li kontrole sahip |giiveni tamdir.
Giiven giiven anlayisi
olmak ister.
vardir.
Astlar isle ilgili Astlar kendiler
Astlar kendilerini
2.Astlarin lkonulari tartismak Astlar kendilerini tamamu ile
fazla serbest
Algiladigi konusunda kendi- oldukga serbest  |serbest
hissetmezler.
Serbesti lerini hi¢ serbest hissederler. hissederler.
hissetmezler.
Genel olarak
[sle ilgili sorunlar- Daima astlarin
3.Ustiin astlarin
in ¢oziimiinde Bazen astlarin fikrini alir ve
Astlarla Olan fikrini alir ve
astlarin fikrini fikrini sorar. onlar1
Mliskisi onlar1 kullanmaya
nadiren alir. kullanir.
caligir.

Sekil 2: Rensis Likert'in Sistem 4 Modeli

Kaynak: Kogel, (2015, s. 684) “Isletme Yoneticiligi”

Likert sistem modelinde verimliligin siirekli olmasi gerektigi savunulmakta,
calisanlar lizerinde uygulanan baskinin, tehdit ve siki denetimin verimliligi kisa vadede

arttirabilecegini fakat bu artisin gecici ve yaniltict oldugu belirtilmektedir. Ayrica bu
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durumun psikolojik travmadan, isten ayrilmaya kadar birgok farkli olumsuz sonuca yol

acacagi da vurgulanmistir (Geng, 2005, s. 67).

Arastirmalar1 sonucunda Likert, Sistem-3 ve Sistem-4 modelleri altinda ¢alisanlarin
yiiksek seviyede iiretim yaptiklarini, Sistem-1 ve Sistem-2 modelleri altinda ¢alisanlarin ise
diisiik seviyede tiretim yaptiklarini tespit etmis fakat bu sonucglarin yoneticilerin is

alanlarindan ve pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu kaydetmistir (Zel, 2006, s. 132).

1.3.2.6 Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Teorisi

Davranigsal yaklagimlar arasinda en 6nemli yaklagimlardan biri olarak kabul géren ve
Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt tarafindan 1957 yilinda ortaya atilan teori
“otokratik liderlik” ve “demokratik liderlik” olarak belirlenen iki u¢ arasindaki 7 liderlik

davranisi iizerine kurulmustur (Egriboyun, 2015, s. 45).

Liderde toplanan yetki Astlarda toplanan yetki

Yetkinin Liderde Bulundugu Alan

Yetkinin Astlarda Bulundugu Alan

ORONORONORONO

Sekil 3: Lider ve Izleyicilerin Iliskileri

Kaynak: Eren, (2003, s. 439), “Orgiitsel Davranis ve Y&netim Psikolojisi”

Robbins’e gore; yetki kavrami iizerine kurulan modelde belli durumlardaki liderlik
tutumu, lider tarafindan kullanilan yetkinin alt ¢alisana devredilen yetki ile birlesiminden
olusmaktadir (Zel, 2006, s. 134). Grafikte soldan saga gittikge liderlik bigimi otokratik
liderlikten, demokratik liderlige dogru doniismektedir.
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Durum: Yoneticiler karar1 verir ve duyurur.

Durum: Yoneticiler kararini ikna ederek benimsetir.

Durum: Yonetici fikrini bildirir ve sonu bekler.

Durum: Yonetici alternatif bir kararla ortaya ¢ikar.

Durum: Yonetici problemi ortaya koyar, tavsiyeleri alir ve karar verir.

Durum: Yonetici sinirlar1 tanimlar ve grubun karar vermesini ister.

N o g ~ wDd e

Durum: Yonetici astlarin, {ist tarafindan belirlenen sinirlar igerisinde gorevlerini

yapmalarina izin verir.

Liderin basarisin1 belirleyen diger bir etmen olan yetkiyi kullanma konusunda astlar1
ile gelistirdigi iliskileri belirleyen faktorler; liderin yonetim felsefesi, astlarin kisiligi,
alanlarinda uzman olmalar1 ve ydnetimin icra ettigi ortam kosullaridir (Eren, Orgiitsel

Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2005, s. 439).

1.3.3 Durumsal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kurami ve davramgsal liderlik kuramlari liderin &zelliklerinin ve
niteliklerinin evrensel olarak belirlenmesi konusunda bazi yonlerden yetersiz kalmislardir.
1950’lerden itibaren liderligin, liderlik etmenin baz1 6zelliklere bagli olarak meydana gelen
bir sey olmadigimi ve daha c¢ok sartlarin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini iddia eden

durumsal liderlik kuramlar1 ortaya atilmistir (Gliney, 2009, s. 398).

Yeni kuramda hayata gecirilmek istenen amacin niteligi, grup liyelerinin vasiflari ve
beklentileri, liderin olusturdugu grubun vasiflari, lider ve gruptakilerin gegmiste yasadigi
deneyimler gibi ¢ok genis bir yelpazede ele alinmigtir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 212).
Modele gore lider, takipgilerinin olgunluk diizeyine gore duyarlilik gostermeli, kisisel
problemlerin ortaya ¢ikmasi durumunda, yeni gorevler verildiginde ve Orgiit hedefleri
belirlendiginde olgunluk diizeyi degiseceginden, liderin davraniglarini buna gore

ayarlamasini 6ngoriilmektedir (Egriboyun, 2015, s. 51).

Durumsallik yaklagimlar arasinda;
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- Fred Fiedler’in Durumsallik Kurami,

- Ardisik Liderlik Kuramu,

- Yol Amag¢ Kurami (Robert House ve Martin Evans),
- Vroom ve Yetton’ un Normatif Kurami,

- Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kuramu,

- Reddi’nin Ug¢ Boyutlu Liderlik Kurami (Etkili ve etkisiz lider) gdsterilebilir.

En uygun liderlik etme seklinin farkli sartlara gore degiskenlik gdsterebilecegi
belirtilen bu yaklasimda, davranissal teorinin liderlik modellerinin etkinligine iliskin
eksiklikleri de gozetilerek hangi durumlarda hangi kosullarin 6nem tasidigi ve o kosullarda
uygulanabilecek liderlik tarzinin arastirilmasina 6nem verilmistir. (Kogel, 2015, s. 687).
Yani durumsal liderlik yaklasimlari kendi disindaki yaklasimlari da goz ardi etmeden 0
yaklagimlarin aksayan yonlerini tamamlamaya ¢alisarak onlardan yararlandiklarindan dolay1
bir anlamda kendilerinden Onceki arastirmalarin birikimlerini de kazanim olarak
gordiiklerini sdyleyebiliriz (Cetin, 2008 (1)). Bu yoniiyle diger modelleri de kapsadigini

sOylemek yanlis olmayacaktir.

Durumsal teorilerin diger teorilerin eksikleri kapatan ve modelleri giincelleyerek
ortaya daha kapsamli teoriler ortaya koymaya ¢alisan yenilik¢i tavri kabul gérmiistiir. Fakat
liderlik tiplerinin hangi durumlarda en etkili olabilecegi noktasinda uygun bir hedefe sahip
olmamasi ve insan arasi iliskileri basit temellere dayandirarak, basarisi kanitlanmis hedeflere

fazla yer vermemeleri elestiri konusu olmustur.
1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlik ile ilgili 1950’lerden itibaren yapilmaya baslanan arastirmalardan
birisi de durumsal etkin liderlik modelidir. Lider etkinligi konusunda yirmi seneyi askin siire
zarfinda bir¢ok arastirma yapan Fiedler, bu aragtirmalarda hareket noktasini “yapiy1 harekete

gecirme” ve “insan faktorlerine ilgi” olarak kabul etmistir (Giiney, 2009, s. 398).

Modelde orgiitteki lider-iiye iliskileri, gorevin niteligi ve liderin pozisyonundan
aldigr giiciin etkin liderlik tarzindaki etkisi incelenmistir. Siralanan faktorlerin liderin ise ve
kisiye yonelik davranislarini etkiledigini ama sergilenen yaklagim duruma gore degiskenlik

gosterecegi belirtilerek dogru vakitte kullanildigi zaman tiim liderlik tarzlarnin etkili
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oldugundan yola ¢ikilmistir (Doruk, 2007, s. 131). Durum teorileri arasinda yakin zamanda
yapilmis en kapsamli ¢aligma olan etkin liderlik modelinin temelinde grup performansinin,

liderlik bi¢cimi ve ortam niteliklerinin bir islevi oldugu varsayimi bulunmaktadir (Egriboyun,

2015, s. 54).

Fiedler spor takimlarindan askeri birliklere kadar ytizlerce grup iizerinde uyguladigi
testlerde liderlik tarzlarini ortaya koyabilmek adina “en az tercih edilen ¢alisma arkadasi
(Least prefered co-worker, LPC) 6lgegini gelistirmistir. Liderden ¢alismakta oldugu grup
tiyelerini diigiinerek onu en c¢ok zorlayan kisileri bireysel 6zelliklerine gore tanimlamasi
istenmistir (Zel, 2006, s. 143). Yiiksek LPC grup puanlarina sahip olan liderlerin gogunlukla
insanlar arasi iliskilere yonlenmis bir liderlik bigimine, LPC puam diisiik olanlarin ise ise

yonelik liderlik bigimine sahip olduklar1 goriilmiistiir (Ceylan, 2014, s. 115).

Liderligi belirleyen ii¢ degiskeni lider - tye iliskisi, gorevin niteligi, liderin
pozisyonundan dogan giicii olarak tanimlayan Fiedler, durumsallik kuramina yonelik yaptig1

arastirmalarda su sonuglara varmistir (Giiney, 2009, s. 309-401):

- Otoriter karaktere sahip liderler yapilan isin niteligine 6nem verirken, demokratik
egilim gosteren liderler ise kisiye 6nem vermektedir.

- Lider c¢alisanlarina deger verip aynt zamanda onlardan deger goriiyorsa
calisanlarina harekete gecirmek i¢in resmi bir giice ihtiyag duymaz. Lider
sevilmeyen ve sayilmayan bir kisi ise grup iiyeleri ile iliskileri zayif demektir.

- Liderin grup iiyelerini etkileme giicli ¢alisanlarin gorev taniminin belli oldugu
islerde kolaylasirken aksi durumda zorlagmaktadir.

- Liderin resmi ve kuvvetli bir otoriteyi temsil ettigi durumlarda gorevin ifas1 daha
da kolaylasacaktir. Bu durum liderin kisisel otoritesinden bagimsizdir.

- s zorluk derecesinin ¢ok veya az oldugu durumlarda otoriter liderlik tarz1 6n plana
cikarken, orta zorluk diizeyine sahip islerde ise kisiye yonelik liderlik 6n plana
cikmaktadir.

- Eniyi liderlik tarzi olarak mutlak bir dogru bulunmamaktadir. Liderlik tarzlari anin

gerektirdigi kosullara gore degiskenlik gosterir.

Fiedler’n modeli de her calisma gibi bazi elestirilere maruz kalmistir. Fiedler’in

aragtirmalarmin genelinde bilimsel yoniin {lizerinde fazlaca duruldugu, uygulamada ise
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teoriyi uygulamak isteyen kisiler i¢in fayda saglamayacag elestiri konusu olmustur. Ayrica
Fiedler’in 6ne siirdiigii sadece orgiit i¢i kosullardaki degiskenler, grup basarisi i¢in liderlerin
nasil davranmasi gerektigine iliskindir. Liderler kendi ve grup amaglarin ger¢eklesmesi
noktasinda yakin ve genel ¢evre elemanlari igerisinde davranis gésteren ve basariya ulagmasi

gereken kisilerdir (Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, 2005, s. 449):
1.3.3.2. Amag¢ — Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan motivasyondaki beklenti kurami ve Ohio
State’in liderlik aragtirmalarinin biitiinlestirilerek gelistirildigi bir teoridir (Ceylan, 2014, s.
117). Liderin grup tyeleri iizerindeki giicii, ¢alisanlarin grup hedeflerini nasil yorumladigi
ve amaca ulagmak i¢in gidilmesi gereken yollarin neler oldugu iizerinde durularak; bu
modelde liderlerin Orgiitsel amaglara erismek, isyerinde is doyumunu saglamak ve
izleyicileri motive etmek amaciyla etkinlikleri olan kimseler oldugu varsayimindan yola

¢ikilmaktadir (Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2005, s. 455).

Bobbit ve arkadaslarina gore; amag - yol teorisi; grup iiyelerinin motivasyonu, is
basarist ve beklentileri ilizerinde liderin davraniglarinin etkilerini aciklamaya calisirken
onlarin sahsi 6zellikleri, yapilan isin niteligi ve maruz kaldiklar is yetistirme ile diger
baskilar1 da dikkate alarak liderin dort tip liderlik davranigindan birisini

gergeklestirebilecegini ongdrmektedir (Giiney, 2009, s. 402):

- Otoriter Liderlik: Lider izleyenlerinden ne bekledigini bildirerek onlara 6zel
danigsmanlik ve ¢alisma programlarinin standartlarin1 ve kurallarini saglar.

- Destekleyici Liderlik: Lider isi daha keyifli kilmak adina izleyenlerle yakin ve
dostane iliskiler kurar, onlarin sorunlari ile ilgilenir, ihtiyaclarin1 karsilar.
Psikolojik durumlarini 6nemser.

-  Katihmer Liderlik: Lider isin ger¢eklesmesi ve problemlerin ¢oziilmesi
konusunda izleyenlere teklifler sunarken, karar verme asamasinda onlarin da
payinin olmasini ister. Yani diger bir anlamiyla onlara danisarak karar verir.

- Basariya Yonelik Liderlik: Lider ¢alisanlarin performansindaki gelismeden sz
eder. Izleyenlerin basarilarmi arttirmak igin onlarin talepleri yoniinde hedef

belirlemeye ¢alisir.
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En uygun liderlik davraniginin isin 6zelligine gore degistigi modelde isin niteligi ile
astlarin tatmini ve liderlik davranisi arasindaki iliski asagidaki sekilde gosterilmistir.
Modeldeki ana degiskenler kisinin bir durumu ne kadar odiillendirici gordiigli anlamina
gelen “tatmin” ve s6z konusu kisinin gérevinin belirsizlik derecesi olan “rol belirsizligi”dir.

Bunun iki boyutu bulunmaktadir (Zel, 2006, s. 142):

- Hedefe ulasilmasi halinde varilacak amaglarin 6nceden tahmin edilebilirligi
- Davranisin uygun davranis oldugu konusunda rehberlik hizmeti yerine gececek

kural ve diizenlemelerin mevcut olmasi

Yiiksek Planlanamayan isler Planlanabilen isler
Is Tatmini
Az
Yiiksek Otoriter Davranms Az

Sekil 4: Liderlik Davranisi
Kaynak: Kogel, (2015, s. 693), “Isletme Yoneticiligi”

House’1n yol - amag liderlik kuram1 konusunda 6zetle sunlar sdyleyebiliriz: Kuram
liderin yapiy1 harekete gecirme ve insana ilgi boyutlarini, grup liyelerinin isten duydugu
tatminini arttirmak, rol belirsizligini azaltmak ve/veya ortadan kaldirmak igin
kullanabilecegi belirtilmistir. “Yapiy1 harekete gecirmek” rol belirsizligini azaltan unsur
olarak kabul edilirken, “insan faktoriine ilgi” ise yapilan isten duyulan tatmini yiikseltecek

bir ara¢ olarak kabul etmektedir (Giiney, 2009, s. 403)
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1.3.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik teorisi
Ohio State Universitesinde yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya koyulanlarin ve Ug

Boyutlu Liderlik Teorisi'nin birlestirilerek gelistirilmis halidir.

Liderin otoriter ve destekleyici davranislarinin seviyesi, izleyicilerin (astlarin) hazir
durumda olmasina dayanan Durumsal Liderlik Teorisi’ne gore; astlarinin durumunu siirekli
olarak takip eden lider nasil bir liderlik tavr1 sergileyecegine buna gore karar verir (Doruk,
2007, s. 131). Becerileri ve tahsilleri diisiik, kendine giivenmeyen ¢alisanlarin tam aksine
becerikli, iyl egitimli ve gliven duygusu gelismis calisanlara gore liderlerinden davranig

beklentileri farklidir (Daft, 1991).

Teoride bir lideri lider yapan temel degiskenlerin astlarimin olgunluk diizeyi
oldugundan yola ¢ikarak, Vecchio astlarin olgunluk diizeyini belirleyen alt degiskenlerin

sunlardan olustugunu belirtmistir (Zel, 2006, s. 150)

- Uzmanlik ve yasanti,

- VYeterlilik,

- Is Bilgisi,

- Makam,

- Kisilik 6zellikleri,

- Orgiit i¢indeki bagimsizlik diizeyleri,
- Lideri algilama bigimleri,

- Ogzelliklerinin diizeyi,

- Liderden beklentiler.

Izleyenlerin olgunluk diizeyine gére, liderlik tarzinin uygun olmasi durumunda onlarmn
gelisiminin saglanabileceginden hareketle astlarin olgunluk diizeyinin dorde ayrildig

teoride bunlar su sekilde ifade edilmistir (Gliney, 2009, s. 403):
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M-1 Emir Verme: Astlarin olgunluk diizeyi diisiik oldugundan lider neyi ne zaman
yapacagini onlara sOyleyerek (goreve agirlik vererek) astlarin yetismesini ve beceri

diizeylerinin artmasini saglamalidir.

M-2 Ikna Etme: Astlarin olgunluk diizeyi biraz daha yiiksek oldugundan lider gérevin

yaninda onlarla yakin iliski kurmaya da 6nem vermelidir.

M-3 Karara Katma: Astlarin hem olgunluk diizeyi hem de becerileri yiiksek

oldugundan lider goreve daha az ama astlara daha ¢ok ilgi géstermelidir.

M-4 Yetki Verme: Bu noktada lider ne goreve ne de astlarla iliskilerine ¢ok dnem
vermemelidir. Olgunluk diizeyi ¢ok yiiksek olan astlar amagclar1 gerceklestirme konusunda

kendi kendilerine yetebilecek kapasitededirler.

Astlara Yonelme

A
Karara Katma ikna Etme
M-3|M-2
M-4 M-1

Yetki Verme | Emir Verme

Goreve Yonelme

(M-4) (M-3) (M-2) (M-1)

Sekil 5: Liderlik Davranig: Ile Astlarin Olgunluk Diizeylerinin iliskisi

Kaynak: Giiney, (2009, s. 403), “Davranis Bilimleri”
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Sonug olarak Hersey ve Blanchard’in ortaya attigi liderlik teorisinde her kosulda
gecerli tek bir liderlik bi¢cimi bulunmadigindan var olan kosullara gore liderin tarzinin
farkliliklar géstermesi kaginilmazdir ve takipgilerin yeterli olgunluga ulasmadig: bir yerde
liderin tarzinin basarili olmasi gii¢lesecektir. (Zel, 2001, s. 124; Akt. Egriboyun, 2015, s. 60)

1.3.3.4. Vroom- Yetton Durumsal Liderlik Teorisi

Lider Katilim Modeli olarak da adlandirilan teoride liderlik davranmislar: ile karar
verme siirecine katilim iliskilendirilmistir. Orgiitteki gdrev tanimlari tipik ve tipik olmayan
faaliyetleri gerektirdiginden lider davraniglarinin da gorev yapisini yansitacak bicimde

uyarlanmas1 gerektigini sdyleyen modele gore tanimlanmis bes karar verme sekli

bulunmaktadir (Doruk, 2007, s. 132):

- Lider elindeki bilgilere gore hareket eder

- Lider izleyenlerinin aktardig bilgilere gore bir karar verir

- Lider ¢6ziime ulasmadan once astlarinin da goriislerini alir

- Lider astlar1 ile grup halinde konusur, karari tek basina alir

- Lider astlar ile grup halinde konusur, goriis aligverisinde bulunur ve topluca karar

alinir

Bu model liderligin karar verme yoniiyle ilgili uyguladigi yonteme dikkat ¢ekerek,
etkili bir karar gelistirmek icin kararin kabulii ve kalitesinin 6nemli oldugunu belirtir ve
astlarin karar verme siirecine katilmalarinda az veya ¢ok istenen durumlarin 6zelliklerine
odaklanir. (Ceylan, 2014, s. 118) Fakat her tiirlii karar verme durumu igin astlarin kararlara
katilmasi uygun degildir. Astlarin hangi kararlara katilacaginin belirlenmesinde en 6nemli
kriter “kararin niteligi”dir. kararin nitelik gereksinmesine ihtiyag duyup duymadigmin

belirleyicisi ise grup faaliyetlerini etkileme derecesidir (Zel, 2006, s. 162).

Modelde, karar siirecine katilimin diizeyini saptayabilmek i¢in bir takim kurallar
Onerilerek buna iliskin sekiz durumsallik, bes tane de davranis sorusu tanimlamis, ancak
liderlerin bu sorulara ragmen davranis tarzlarini belirlemelerinin olduk¢a zor oldugu

belirtilmistir (Giiven , 2017, s. 12).
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Y oneticilerin icinde bulunduklar1 kosullara gore liderlik etme tarzlarini degistirerek
daha etkin liderler haline gelebileceklerini 6ngdren model; belirli problemlerle karsilagsan
yoneticilere farkli bir yaklasim 6nerdigi i¢in, bu teori arastirmacilarca kabul gormiistiir

(Egriboyun, 2015, s. 62).
1.3.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kuram

William J. Reddin eski modellerin liderlik agiklamalarinda kullandig1 gérev ve iliski
boyutlarina ek olarak “etkinlik” boyutunu giindeme getrmis ve li¢ boyutlu liderlik kuramina
katki sunmustur. Davranis tiplerinin duruma gore etkili ve etkisiz olacagini belirterek, her

kosulda etkili olabilecek tek bir davranis tipinin olamayacagini sdylemistir.

Yiiksek
i
Yiiksek Tliski ve Diisik Gorev ve
iliski Diisiik Gorev Diisiik Iliski
Davranisi
Yiiksek Gorev ve | Yiiksek Gorev ve
Diisiik iliski Yiiksek iliski
Diisiik
Diistik > Yiksek

Gorev Davramsi
Sekil 6: Reddin Ug Boyutlu Liderlik Kurami
Kaynak: Eren, (2005, s. 450), “Orgiitsel Davranis ve Y6netim Psikolojisi”
Ug boyutlu liderlik kuraminin temelinde yiiksek gorev ve diisiik iliski, yiiksek gorev

ve yliksek iliski, yiiksek iliski ve diislik gorev, diislik gorev ve diisiik iligki olmak tizere dort
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temel lider veya yonetici davranis tipi oldugundan bahseden Eren (2005, s. 449 - 450), bu

davranis tiplerinin digerlerince o liderin kisiligi olarak goriildiglinii belirtmistir.

Reddine’e gore bir yaklagimin digerinden etkili olmas1 her zaman s6z konusu degildir
ve yonetim yaklagiminin “etkinlik” derecesi davranistan degil i¢inde bulunan sartlardan
dogmaktadir (Zel, 2006, s. 158). Liderin benimsedigi davranis tiirii lideri harekete gegirmede
etkilidir. Liderin gdsterdigi tutum bu etkiye yoneliktir (Eren, Orgiitsel Davranis ve Ydnetim

Psikolojisi, 2005, s. 451).

Bir yonetici her durumda basarili olmak istiyorsa; sartlarin etkinlik i¢in gerektirdigi
“yaklasim esnekligi” becerisine, etkili yonetim i¢in iginde bulundugu durumu kavrayarak
gerektiginde pozisyonunu degistirebilme yetenegi olan “durum duyarliligina” sahip
olmalidir. (Zel, 2006, s. 158) Reddin bu 6zelliklerin hepsinin bir arada bulunmasi durumuna

da genelde sadece “tecriibe” denildigini sOylemistir.

1.4.  Liderlik Yaklasimlar:

1.4.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik, yoneticiligi de kapsayan daha genis bir yetenek ve hareket kabiliyeti halini
temsil etmektedir. Iinsanlar érgiitsel amaglarla hedefe dogru harekete gegirebilme kabiliyeti
olan liderlikte liderin temel karakteristik 6zellikleri belirtilirken belirli ayrimlara gidilmistir.

Bunlardan en ¢ok bilinenleri sunlardir (Kogel, 2015, s. 685):

- Otokratik
- Katilime1

- Serbestlik taniyan liderler

Bunlarin disinda biirokratik ve hiimanist liderlik cesitlerine de geleneksel liderlik

tarzlar1 baglig altinda deginilecektir.

30



1.4.1.1. Otokratik Liderlik

Lider bu liderlik tarzinda astlar1 (izleyicileri) karar alma siirecinin disinda tutar.
Yonetim yetkisi tek basina liderde toplandigi i¢in higbir siiregte karara etkide bulanamayan
ast sadece liderden aldig1 emirleri birebir uygulamakla yiikiimliidiir (Eren, Orgiitsel Davranis
ve Yonetim Psikolojisi, 2005, s. 457).

Gecmisi eskilere dayanan, yonetim ve karar alma siireclerinin tamaminda liderin tek
basina hareket ettigi bu tarzda, otokratik yonetim tarziyla yonetilmeye alismis toplumlardaki
grup lyelerinin beklentilerine uygun ve daha hizli karar almak miimkiin olabilmektedir.
Fakat liderlerin bencil davranabilmesine, grup iiyelerinin kararlara katilim siirecine ket
vurarak onlarin motivasyon ve yaraticiligini kotii etkilemesine sebep olabilmesi yiiziinden
de baz1 yonleriyle olumsuz sonuglar dogurabilen bir yonetim tarzidir (Bakan & Biiyiikbese,
2010, s. 74).

Otokratik liderlik her ne kadar kat1 bir 6rgiit yapisin1 sembolize etse de, savas ve kriz
gibi olaganiistli durumlarda kararlarin hizli ve tartismasiz bir sekilde alinabilmesine imkan
sagladig1 icin Orgiitler tarafindan uzun yillardan beri kullanilan ve kullanimindan

vazgecilemeyen bir liderlik tarzidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 214).
1.4.1.2. Demokratik - Katihme1 Liderlik

Yonetim yetkisini astlar1 ile paylasma egilimi tagiyan demokratik — katilimei liderlik
yaklagiminda lider kurumsal politikalari, kisa ve uzun vadeli hedeflerini belirlerken grup
tiyelerine de danisarak onlarin fikir ve dnerilerini alir (Eren, Orgiitsel Davranis ve Ydnetim

Psikolojisi, 2005, s. 457).

Astlarin yetki ve sorumluluklariin belirgin bir bi¢imde diizenlendigi demokratik —
katilimer liderlik modelinde; liderler profesyonelliklerini ve etkileme giictinii kullanarak
astlari1 hedefe ulasma noktasinda cesaretlendirir, 6vgii ve elestirilerini de baslangicta
belirtilen standartlara uygun olarak yapar (Tengilimoglu, 2005, s. 7). Olaganiistii donemler
disinda yonetim amaglarinin grubun karariyla belirlendigi liderlik yaklasiminda; astlarin

yonetim siirecine katilimi tesvik edilerek aldiklari kararlarin sorumlulugunu iistlenmesi
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saglanir. Boylelikle daha saglikli kararlar alinmasinin yolu ag¢ilmis olur (Bakan &
Biiyiikbese, 2010, s. 75).

Demokratik - katilimci liderlik yaklasiminin en 6nemli sakincalar1 arasinda acil karar
alinmasi gereken durumlarda basarisiz olmasidir. Bunun sebebi ise ¢alisan sayisinin fazla
oldugu orgiitlerde karar alma siirecinde herkesin fikrinin sorulmasi durumunda yeni
diistincelerin ortaya ¢ikmasinin ¢ok olasi olmasi ve belki de gruplarin bazi durumlarda karar

alamaz hale gelebilecek olmalaridir (Yigitel, 2014, s. 20).
1.4.1.3. Serbestlik Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderler yonetim yetkisini aktif olarak fazla kullanmayan,
astlarii yonlendirmeye ¢ok az bagvuran ve sorumluluk almaktan kaginan kisiler olarak
tanimlanirlar. Bu liderlik tipinde astlara 6rgiitiin amaglar1 sunularak kisisel becerileri ile bu

amaca varmalar: hususunda tam olarak serbesti saglanir.

Lider grup iiyelerinin gelisimi i¢in herhangi bir ¢caba harcamadigindan astlar kendi
kendilerini egiterek motive etmektedir. Tam bir otokontrol anlayiginin hakim oldugu liderlik
tarzinda lider gortslerini agiklamaktan kaginmakta, sadece bir konuda fikri soruldugunda
goriis bildirmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 215). Karip’e gore; bu gibi liderle grup
tyeleri arasindaki iletisimin siirli oldugu durumlar ve idare etme giicline duyulan
gereksinim ¢ok az olmasi liderlik etme Ozellikleri tam olmayan idarecilerde ¢okca

goriilmektedir. (Canbolat, 2016, s. 31)

Serbesti tantyan liderlikte; lider bir¢ok durumda kayitsiz davrandigindan alinmasi
gereken kararlar zamaninda alinamaz. Lider ¢alisanlarini giidiilemek ve ihtiyaglarina cevap
vermek i¢in fazladan ¢aba harcamaz (Egriboyun, 2015, s. 92). Bu liderlik tipi, liderin hareket
alanin1 yok etmekte, grubu beraberce belirlenmis hedeflere yoneltmekten yoksun birakmakta
ve bireysel basar1 disinda grup basarisinin 6nemli 6l¢iide azalmasina sebep olmaktadir.
Diger yandan ise her iiyenin bireysel yeteneklerini 6n plana ¢ikarmasi, iiyelerin 6zglirce
kararlar alabilmesine imkan vermesi ve astlarin gerekli gordiiklerinde yeni fikirleri test
edebilmesi icin gruplar kurmasina imkan saglamast bu liderlik tipinin olumlu yonleri

arasinda degerlendirilebilir. (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 215)
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1.4.1.4 Biirokratik Liderlik

Biirokrasi ve liderlik temelde birbiri ile zit 6zellikler tasiyan iki kavram olarak
goriliir. Fakat blirokrasinin tarihsel evrimi igerisinde patrimonial biirokratlarin ulus devlet
stirecinde yetkilerinin kisitlanmasi, islevlerinin kurallarla belirlenerek sorumlu gorevliler
haline doniistiiriilmesi sonucunda hiyerarsi ve denetim mekanizmasinin agirlik kazandig:
orgiitlerde biirokratik liderlik tarzi yonetim bigimi goriilmeye baslanmistir (Akdemir, 1998,
s. 61).

Bu liderlik modelinde c¢alisanlarin yapacagi her is bir kurala baglandigindan,
yapilacaklar kurallar ile sinirhidir. Halk dilinde “kirtasiyecilik” olarak da ifade edilen bu
liderlik tarzinda yasalara, tiiziiklere ve yonergelere siki sikiya bagli olarak calisan lider,
organizasyonlarda calisanlara farkli gorevler tahsis ederek, hatali is yapanlar ikaz eder

(Canbolat, 2016, s. 46).

Bu tiir liderlerin is glivenliginin 6nemli oldugu veya dogrudan para akisinin s6z
konusu oldugu gorevlerde, rutin gorevlerden sorumlu olan ¢alisanlar1 yonetmeleri
durumunda basar1 saglamalart miimkiin iken; yaraticilifin, esnekligin ve inovasyonun
oldugu yerlerde hem basarili hem de mutlu olmalar1 zorlanmaktadirlar. (Yetimoglu, Diinya

Genelinde En Yaygin 10 Liderlik Stili, 2017)

1.4.1.5 Hiimanist Liderlik

Hiimanist liderler altlarinda c¢alisan personeli koruyucu tutumlar sergilerken
gerektiginde orta kademe ¢alisanlarin fikirlerine de bagvurur ancak nihai karari kendi
baslarina alan, genellikle 6diil sistemini kullanan fakat gerektiginde ceza uygulamalarini da
hayata geciren liderlerdir (Kangal Kiling, 2017). Kisson, hiimanist diger adiyla babacan
liderleri “kendi tutum ve davraniglarin1 gozden gegirerek grup iiyelerine karsi agik, seffaf ve

candan davranan” kimseler olarak tanimlamistir (Akt. Canbolat, 2016, s. 63).

Liderin gosterdigi tavir ve kurdugu samimi iligkiler itibariyle daha ¢ok

kurumsallagsma asamasinda olan 6rgiitlerde uygulanabilen liderlik tarzidir.
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1.4.2. Cagdas Liderlik Yaklasimlari

Cagdas diger ad1 ile modern liderlik tarzlar basligi altinda vizyoner, karizmatik, kog

stili, hizmetkar, stratejik, stirdiiriimcii ve doniisiimcii liderlik yaklasimlarina deginilmistir.
1.4.2.1. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderler kiiresellesmenin ve agir rekabet kosullarimin hakim oldugu
piyasalarda orgiitiin tiimii ya da bir bolimii i¢in gergeklestirilebilir, inandirict hedefler
koyabilen, bunlari ¢alisanlara agiklayarak onlar1 giidiileyebilen liderlerdir. (Tekin & Ehtiyar,
2011, s. 4009).

Vizyoner lider grubun nereye gittigini ve ortak hedefini belirtir, ancak oraya nasil
varilacagin1 belirtmeyerek grup c¢alisanlarini yenilik yapmaya tesvik eder ve riskleri
hesaplayarak onlar1 belirli oranda serbest birakir (Canbolat, 2016, s. 68). Ortak hedefin gruba
yayilabildigi  Orgiitlerde, calisanlar sevk ile calisarak yiiksek performans

sergileyeceklerinden, grubun basari elde etme sans1 da boylelikle artacaktir.

Liderligin dogasi ile vizyon arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir ve Le Sound
ve Grady’in yaptiklar1 aragtirmalara gore vizyon olusturabilen liderin 6zellikleri sunlardir

(Akt. Akdemir, 1998, s. 52-53):

- Kisisel inanclara sahip olarak bunlara gore hareket etmek

- Orgiitsel hedeflere ulasma noktasinda azimle hareket etmek

- Grup lyeleri arasinda hedefi ulasmak adina iletisimi gelistirmek
- Orgiitsel farkliliklara kapali olmamak

- Sirdiiriilebilir bagarty1 hakim kilmak

Tekin ve Ehtiyar’in (2011) belirttigi gibi vizyoner liderler; orgiitii basariya ulastiracak
yapinin taglarini grup ¢alisanlari ile birlikte doseyen, onlarin verimliliklerini arttirmak adina
gerekli motivasyon arttirict igleri Ongorebilen, degisim ve gelisimin olmazsa olmaz
oldugunun bilincinde olarak giiclii bir 6rgiit kiiltiirii olusturmak i¢in ¢aba harcayan kisilerdir.
Basarili bir vizyoner lider, orgiit ortaminda c¢alisanlara ilham verirken o6rgiit disinda da

bireylerin orgiite iliskin egilimlerini ve tutumunu belirleyendir. (Celik V., 2013, s. 179-180).
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1.4.2.2. Karizmatik Liderlik

Karizma kisiyi digerlerinden farkli gésteren, onu insaniistii veya en azindan istisnai
Ozelliklere sahip biri olarak algilamamizi saglayan Kkarakteristik 6zellikleridir (Kangal
Kiling, 2017). Sira dis1, giiglii niteliklere sahip kisilerde olaganiistii durumlarda meydana
gelen bu liderlik yaklasiminda lider, grup iyeleri iizerinde hayranlik uyandirarak onlari
kolaylikla motive eder (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 75).

Karizmatik liderligin kaynag1 olan ¢ekicilik; liderin insanlarla iletisimi, durusu,
konusma tarzi, ses tonu gibi astlar1 tizerinde olumlu yonde giidiileyici etkilerde
bulunabilecek olan 6zelliklerinden meydana gelmektedir. Yonetici veya liderin astlar igin
karizmatik yani ¢ekici olarak goriilmesi, astlar1 kendileri lidere benzemeye, liderleri ile ortak
yonlerini bulmaya itecektir. Bu durumda liderin astlarini etkilemesi daha da kolaylasacaktir.

(Kogel, 2015, s. 653).

Karizmatik liderler arzu edilen vizyonu yaratmak ve iletisim kurmak i¢in; yazili
dokiimanlar, toplantilar, iscilerle diyaloglar, direk elektronik iletisim araglar1 gibi kendilerini
rahat hissettikleri tiim uygun araglar1 kullanirlar (Ceylan, 2014, s. 124). Yapilan aragtirmalar
sonucunda karizmatik liderlik tipinin ayirici baz1 davranis 6zelliklerinin oldugu ortaya
cikartlmistir. Nadler ve Tushman karizmatik liderleri karakterize eden 3 temel davranisin

oldugunu ortaya koymustur (Akt. Giiney, 2009, s. 409-410):

- Tasarimer: Orijinal tasarimlar sunan, yiiksek beklentiler belirleyen tutarli bir
davranis modelidir.

- Canlandinecr: Kisisel heyecanlarint grup iiyelerinin basarisin1 daha iyi bir
noktaya getirmek icin kullanir.

- Giiven Verici: Grup iyelerinin isin gerektirdigi zorluklarla basa
cikabilmeleri ve gorevlerini etkin olarak yerine getirebilmeleri icin, lider

kisisel destegini agiklayarak onlarin kabiliyetlerine giivendigini belirtir.

Astlan tarafindan verdigi tiim kararlar sorgusuz sualsiz kabul edilen, kriz
zamanlarinda, giiclii emirler vermenin gerekli oldugu durumlarda astlarini bir arada tutabilen
karizmatik liderler; iistiin tartisma yetenegi, teknik uzmanlik ve ikna yetenekleriyle astlarini

davranigsal ve duygusal olarak degistirmeye ¢alisirlar (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 218).
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Liderlik yaklasimlarinin hemen hemen ¢ogunda grup iyelerini etkilemede
karizmatik vasiflarin rolii olduk¢a fazladir. Bunlara 6rnek olarak milletlerinin yasaminda
onemli degisimler yapmis olan basta Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurucusu Mustafa Kemal
Atatiirk, Kurtulus Savasi'nda liderlik 6rnegi vermis diger komutanlar, cumhuriyet tarihinde
doniim noktasi sayilacak onemli degisimleri gergeklestirmis devlet adamlar1 ve birgok

yabanci lider gosterilebilir (Kogel, 2015, s. 697).
1.4.2.3. Kog Stili Liderlik

Dilimize kog¢ olarak gecen, asli “coach” olan Fransizca sozciiglin hazirlamak,
calistirmak, yetistirmek, egitmek ve bir noktadan digerine tasimak gibi bir¢ok farkli anlami
bulunmaktadir. Kogluk, kisinin deneyimli bir liderin yol gostericiliginde, gii¢lii ve gelisime
acik yonlerini kesfettigi, beceri ve yetkinliklerini gelistirip yanlislarini diizelttigi, kendisine
engel olan sorunlart kesfederek c¢oziimler liretmesine dayali olan bir 6grenme modelidir

(Baltas, 2011).

Gilintimiizde ¢agdas liderler; ¢alisanlarini dinleyen, onlarin fikirlerini dikkate alan ve
beklentilerine 6nem veren, hedefleri gosterip onlara nasil ulasilacagini ¢alisanlarina birakan,
onlar1 cesaretlendirerek ve motive ederek bir anlamda “Kogluk” roliinii {istlenmeye

baslamislardir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 219).

Bu liderlik modeli; ¢alisan1 hakikatle dinleyebilmek, sdylenenin ardinda yatan diger
hikdyeyi iggiidiileri ile hissedebilmek, karsisindakinin kisiligine ve goriislerine deger
vermek, calisanlarma konsantre olarak onlara zaman ayirmak, kisilik ve davranig
farkliliklarin1 gbzeterek birgok yetenegi harmanlayip sonu¢ almayi gerektiren bir tarzdir

(Yetimoglu, 2017).

Philliphs’e gore; bu liderlik yaklagiminin basarili olabilmesi biiylik o6lciide
calisanlarin farkindalik diizeylerine, gelisime acik olmalarina, kendilerini gelistirmelerinin
kariyer basamaklarini tirmanmada onlara yardimci olacagini idrak etme becerilerine bagh
oldugunu belirtmektedir (Akt. Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 221). Aksi durumda kog liderin
calisanlar ve organizasyon iizerinde yapmay1 plandigi degisimler Orgiit tarafindan

benimsenmez ise modelin basar1 sans1 diisecektir.
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1.4.2.4. Hizmetkar Liderlik

Giliniimlizde orgltlerin paydaglar1 ile olan karsilikli bagimliliklar1  giderek
artigindan, oOrgiitlerin basarili olabilmek ve rakiplerine karsi avantaj saglayabilmek
amactyla calisanlarinin ihtiyaglarini tatmin etmek ve onlarin anlam arayislarina cevap

vermek amaciyla olusmus liderlik yaklagimidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 222).

Hizmetkar liderlik tarzinda liderler; duygudaslik yapabilen, insanlari dinleyen,
duygusal olarak onlar1 anlayan ve destekleyen, sira dis1 giice sahip kisiler olarak

tanimlanabilir (Greenleaf, 1977).

Hizmet etmenin ve liderlik etmenin sentezlendigi bu tarzda hizmetkar liderlerin sahip
oldugu niteliklere kendini karsisindakinin yerine koyma, iyilestirme, farkindalik sahibi
olmak, kavramsallagtirma, amaca yonelik c¢alismak, topluluk insa etmek, insanlarin
gelismesi imkan saglamak gosterilebilir (Bakan & Dogan, 2012). Hizmetkar liderler birlikte
calistig1 insanlarin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan istiin tutarlar ve astlarina olan davranis ile
onlardan yiiksek motivasyon elde ederek organizasyonun hedeflerine kalpleri ile bag

kurarlar (Ceylan, 2014, s. 130).

Hizmetkar liderlik; genel bir bakis agisiyla astlarinin mutluluk ve refahini 6n planda
tutan, bunu yaparken toplumun da mutlulugunu géz ardi etmeyen, kazan - kazan stratejisi

izlenen anlayistir (Bektas, 2016, s. 50).

1.4.2.5. Stratejik Liderlik

Strateji; belirli bir siirede, bir kiginin ya da bir grubun belirlemis oldugu amaglara
ulagabilmesi i¢in gidecegi yol, uygulayacagi yontem, alacagi kararlar ve yapacagi
hamlelerdir. Globallesen diinyada firmalarin sayilarinin artmasi ile birlikte yeni ortaya ¢ikan
firmalar ayakta kalabilmek i¢in farkli stratejiler gelistirmek zorunda kalmis, stratejiler
yarigmaya baslamis ve bu yaris stratejik liderlik kavraminin gelismesine zemin hazirlamistir.
Stratejik planlar ve kararlar ileriye doniik olarak yapilacak isleri planlamanin bir yolu olarak
gorlilse de, aslinda bu planlar, gelecegin getirecegi firsatlardan 6nce bugliniin sorunlarini

ilgilendirmektedir (Geng, 2005, s. 97).

37



Stratejik olarak davranmak kavramsal bir beceri yetenegi gerektirmektedir.
Genellikle orgiitlerde iist diizey yoneticilerin bu nitelikte olmasi beklenmekle birlikte,
stratejik karar verme, etkin iletisim, astlarini yonlendirme, birlikte calistifi insanlar1 iyi
tanima, risk alma, isletme igi tistlinliikleri iyi analiz etme ve dis ¢evrede bulunan firsat ve
tehditleri dogru okuma da stratejik bir liderin sahip olmasi gereken ozelliklerdir (Bektas,
2016, s. 49). Aym1 zamanda stratejik liderler degisimin kaginilmaz oldugunun farkinda
olarak buna ayak uydurmanin yollarini bulup ¢evresindeki insanlar1 da bunun gerekliligine
ikna eden, dis ortamda olup bitenleri araliksiz takip eden, ¢evresiyle stirekli etkilesim halinde
olmanin dnemini bilen, yeni goriislere acik olan ve durumun gereklerine gére hareket eden

kisilerdir (Yigitel, 2014, s. 26).

Stratejik liderlik uygulamalarini ti¢ halka modeli ile agiklayan Adair, ortak amaca
ulagmak, grubu hedefler etrafinda toplamak ve insan kaynaklarini gelistirmek tlizere liderden

ti¢ rol beklendigini belirterek bunlari yedi boyutta ele almistir (Akt. Tas & Aksu, 2011):

- Teskilatin tamami adina bir yol belirleme

- Basaril1 bir yontem izleme

- Belirlenen yollar1 uygulayabilme

- Grubu hedefler etrafinda toplayabilme

- Takim ruhunu 6ne ¢ikarma

- Takimi digerlerine sosyal agidan baglama

- Bugiiniin liderlerini belirlerken gelecegi garanti altina almak adina yenileri

yetistirmek

Orgiitler rekabet avantaji saglamak veya mevcut avantajlarin1 devam ettirmek icin
gerekli ve uygun stratejilerini bularak, nasil hareket edeceklerine karar vermek zorundadirlar
(Kogel, 2015, s. 416). Bunu belirleyecek ve orgiit icerisinde caligsanlara kabul ettirecek kisi
de lider oldugundan, liderin belirleyecegi stratejinin basarili ya da basarisiz olmas1 dogrudan
orglitiin gelecegini tayin edecektir. Liderin alacagi dogru kararlar kiiresellesen diinyada
Orgiitiin yerinin saglamlagmasini saglayacak iken; alinan yanls kararlar ise orgiitii rekabet
sansin1 yitirerek faaliyetlerini durdurmak zorunda kalmaya kadar gotiirebilecektir. Bu

sebepten s6z konusu liderlik yaklagiminda liderden beklenen temel seyler; durumlari basarili
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sekilde yonetmek, yetki sinirin1 agsmamak ve faaliyetleri bilerek ona uygun vizyon ile hareket
etmektir (Canbolat, 2016, s. 64).

1.4.2.6. Transaksiyonel (Siirdiiriimcii) Liderlik

1970’lerin sonlarma dogru J. M. Burns tarafindan One siiriilen, daha sonra B. M.
Bass’in basini ¢ektigi arastirmacilar tarafindan gelistirilen yaklasimin temel aldigi nokta; bir
isi gergeklestirmek iizere bir gruba liderlik yapan kisi ve grup {liyeleri arasindaki isten
kaynakli kurulan iligki ve liderin gosterecegi davranis tarzlaridir (Kogel, 2015, s. 695).
Genellikle gelenek¢i bir yapiya sahip olan siirdiirimcii olarak adlandirilan liderler,
geemisteki olumlu gelenekleri siirdiirerek bunlarin ileriye tasinmasina yardimci olurlar

(Tengilimoglu, 2005, s. 6).

Bu modelde astlar, liderin isteklerini yerine getirmeleri durumunda pozitif bir
geribildirim ve destek ile odiillendirilirken; liderin istekleri yerine getirilemez ve istenen
amaca ulasilamazsa lider yaptirimlari ile kars1 karsiya kalacaklardir (Akdemir, 1998, s. 58).
Transaksiyonel liderlikte rutin olarak gergeklestirilen islerde en yiiksek verim saglanmasi
amaglanir (Bakan & Biiyiikbese, 2010, s. 75). Lakomski’ye gore transaksiyonel liderlik ile
ilgili yapilan teorik caligsmalar neticesinde bu liderlik tipinin {i¢ temel 6zelligi oldugu

belirtilmistir (Akt. Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 223-224):

- Liderin 6nceden belirlenen hedeflere ulasmalar1 durumunda ¢alisanlarina verecegi
odiilii nitelendiren “sarta bagli 6diil”

- Orgiitte bir problem ya da hata meydana geldiginde liderin bu problem ya da hatay:
¢ozmek i¢in harekete gegmesini ifade eden “istisnalarla yonetim (aktif)”

- Calisanlarin 6zgiir birakildigi ve bu yoniiyle serbest birakici liderlik modelini de

animsatan “istisnalarla yonetim (pasif)”

Yukarida belirtilen son 0Ozellikte bir problemle karsilasan lider olaylara hemen
miidahale etmez ve galisanlarin ¢6ziim bulmasini tercih eder. Yani diger bir anlamiyla

problemler ciddilesinceye kadar lider miidahale etmez.

Stirdiiriimct liderler mevcut yapiyr korumak igin calisanlart giidiileyen, doyumsal

ihtiyaglarina cevap veren, calisanlara liderlik etmekten ¢ok sadece belirli 6l¢iide yonetimsel
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davraniglar sergileyen, orgiitte sorun ¢gitkmamasi adina gerekli tedbirleri alan kisilerdir (Akan
& Yalein, 2015, s. 126). Kontrole biiyiik 6nem veren siirdiiriimcii liderler, astlarina karsi
bulunduklar1 konumun onlara sagladig1 yasal, zorlayici ve 6diil giiglerini kullanirken, onlarin
psikolojik durumlarmi 6nemsemeyerek programlanmis birer robot gibi davranmalarini

isterler (Giiney, 2009, s. 417).
1.4.2.7. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Doniistimcii liderlik karizmatik liderlikte oldugu gibi astlarin daha yiiksek seviyede
basar1 saglayabilmesi i¢in motive edilmesi gerektigini savunan, yiizlinii gelecege, yenilige
ve degisime donmiis, vizyon sahibi olarak bu vizyonu astlarina kabul ettirmis bir liderlik
modelidir (Celik & Eryilmaz, 2006). Doniisiimcii liderler; orgiitte calisan bireylerin
enerjilerini, beklentilerini, taleplerini ve hedeflerini grubun amaglar1 dogrultusunda
sekillendirerek ortak bir amag, inang ve esgiidiim olusturarak grubun yasam kalitesini
arttiran, bu sayede amaglarin gerceklesmesi adina aslinda bir sinerji ortaya g¢ikarmayi

basaranlardir (Akan & Yalgin, 2015).

Déniistimcii diger adiyla transformasyonel liderler sadece arastiran ve sorgulayan
kisiler degil; geleneksel biirokraside girisimcilige ve kendini gelistirmeye uygun ortam
yaratan, yiliksek enerjiye sahip, bireyin grubun ve toplumun ortak menfaatleri dogrultusunda
hareket etmesini saglayan, davranislari ile insanlara belli diisiinceleri asilayan kisilerdir
(Celik V., 2013, s. 151). Dinamik liderler olarak da adlandirilan dontisiimcii liderlerin genel

Ozellikleri sunlardir:

- Ideallestirilmis etki ve karizma
- Ilham verici motivasyon
- Bireysel diizeyde ilgi

- Entelektiiel uyarim

Judge ve Piccolo, (2004) doniisiimcii liderin dort tip davranig bigiminin oldugunu

belirtir. Bunlar1 biraz daha ayrintili bir bigimde ifade ederek su hususlar1 belirtmislerdir:

- Lider bir isi yaparken belirlemis oldugu yiiksek motivasyon ve ahlaki degerler ile

calisanlarin saygisini kazanarak kendisine olan bagliliklarini yiikseltir
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- Liderin ortaya koydugu vizyon, ¢alisanlarda lidere karsi giiveni arttirarak onu
duygusal olarak takip etme ihtiyaci hissettirir

- Lider eski varsayimlar1 sorgulayarak yeni bakis agilar1 getirir ve ¢alisanlar1 da bu
yonde hareket etmesi i¢in giidiiler

- Lider grubunda bulunana her bir calisani ile bireysel olarak ilgilenir, onlarin

bireysel gelisimi saglayacak bir kog¢ gibi davranir

Dontistimceii  liderlik iizerinde ayrintili arastirmalar yapan Bass, liderin astlari
tizerindeki yeteneklerinin giin yiiziine ¢ikarilmasi, kendilerine olan giivenlerinin arttirilmast,
motive edilmeleri, deger yargilarinin ve inan¢larinin degistirilmesi gibi etkilerine karsilik,
astlarm liderin hedeflerini gergek kilmak gibi pozitif bir tepkiyle karsilik vererek iki tarafli
giidiilenmenin gerceklesmis oldugunu ifade etmektedir (Akt. Celik & Siinbiil, 2008).
Dontisiimeii  liderlik calisanlara vizyon kazandirarak, onlart yeniligin ve degisimin
gerekliligine inandirmak, calisanlarin ise karsi olan arzu ve isteklerini kamg¢ilamasi, orijinal
fikir ve galigmalarm ortaya ¢ikarilmasmm saglamasi yoniinden faydalidir (Eren, Orgiitsel

Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2005, s. 461).

Doéntistimeti ve strdiirimct liderlik modelleri arasindaki farka tablo halinde bakacak

olursak iki model arasindaki farklar su sekilde ortaya ¢ikmaktadir:
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Tablo 2: Transaksiyonel ve Transformasyonel Liderlik

Transaksiyonel

Transformasyonel

Zaman yonelimi Kisa, bugiin Uzun gelecek

Esgiidiim mekanizmas1 | Kurallar ve yonergeler Hedef ve deger birligi
Tletisim Dikey, yukaridan asagi Cok yonelimli
Odaklanma Finansal hedefler Miisteri(ic ve dis)

Odiil sistemi Orgiitsel, dissal Kisisel, icsel

Gii¢ kaynag Makam Izleyenler

Karar verme Merkezi, yukaridan asag1 | Katilimli, asagidan yukari
Isgoren Mal yerine konma Gelistirilebilir kaynak
Itaat Emir Rasyonel agiklama
Degisime iliskin tutum Kag¢inma,direnme, Kaginmama, benimseme

statiikoyu koruma

Yonlendirme mekanizmag Kazang Vizyon ve degerler
Denetim Asirt uyum Ozdenetim
Bakis acisi Icsel Dissal

Gorev tasarmmi

Boliimlendirilmis, bireysel

Zenginlestirilmis, grupsal

Kaynak: Ticy ve Devenna, (1986), Akt. Celik V., (2013, 5.163), “Egitimsel Liderlik”

Genellikle organizasyon kiiltiiriinde 6nemli degisiklikler yaparak, astlar1 ile kuvvetli
duygusal baglar kuran, organizasyondan ayrildiktan sonra bile uzun siire unutulmayan
doniistiiriicii liderler, hizli degisim ve belirsizlikler boyunca organizasyonlarin ayakta

kalabilmeleri igin biiyiik 6nem arz etmektedir (Ceylan, 2014, s. 122-123).
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BOLUM 2: iS YASAM KALITESI

2.1 Is Yasam Kalitesi Kavram ve Onemi

Is; bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak i¢in emek sarf ederek yapilan
calismadir (TDK, 2016). insan yasammin siirekliligi acisindan insanlarin calistiklari is
hayati bir 6neme sahiptir. Yasamin bir biitiin olmas1 sebebiyle de is ve yasam kalitesinin
birbirinden ayr diisiiniilmesini olanaksizdir (Yiiksel, 2004). Ciinkii kisinin sahip oldugu is,
onun toplum i¢inde bulundugu konumun, hayattan aldigt doyumun ve zevkin, ailesine
sagladigi maddi manevi her tiirlii imkanin belirleyicisi durumundadir (Cakmak, 2004). Yani
Is insanlar i¢in zorunluluk olmasinin yaninda onlar1 sosyal ve 6zgiir bireyler haline getiren

bir goreve de sahiptir (Ozgener, 1997).

Bir igletmede insan, iiretimin temel bilesenlerinden biridir. Calisma alani ise; insan
hayatinda 6nemli bir yer tutan sadece bir kazang alan1 degil, ayn1 zamanda sosyal bir ugrasi
alamdir (Tuncer & Yesiltag, 2013, s. 60). Kalite ise genellikle bir organizasyon, olay, {iriin,
kisi, hizmet veya faaliyetin benzerinden farkliligini1 ifade eden, “amaca uygunluk”,

“tliketicinin tatmini”, “isteklere uygunluk™ ve en genel tanimiyla “sartlara uygunluk™ olarak

ifade edilen bir kavramdir (Boran, 2008).

Ozellikle 1930°1u yillardan sonra “isyerlerinde ¢alisanlar” arastirmacilar tarafindan ilgi
cekici bulunup arastirilmaya baslanmistir. Calisanlarin is yasam kalitelerindeki doyum
diizeylerinin performans ve toplam verimliliklerine ne dl¢iide etki ettigine dair ¢alismalar
yapilmaya baglanmistir (Ozcan E. , 2011). 1970°li y1llara kadar is yasam kalitesini kapsayan
birgok konu farkli adlarla gerek akademik olarak gerekse sivil toplum kuruluslar: tarafindan
arastirma konusu olmustur (Erdem M. , 2010). Mesleki ve toplumsal alanda kiiresel diizeyde
yasanan bir¢ok degisiklik is, isyeri, ¢calisanlar, is yasam etkilesimi ve bunun kalitesi gibi
konulara olan ilgiyi artirmis, bu konularin 6zellikle son yirmi yil igerisinde disiplinler arasi

yaklasimlarla ele alinabilecek hale gelmesine yol agmistir (Tiitlincii, 2008, s. 178).

1980°1i yillarda ise insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesi ve bu alanda yapilan
calismalar sonucunda kurumsal performans agisindan en belirleyici etken iiretim faktorlerini
yonlendiren emek faktorii kabul edilmis ve “is (¢aligma) yasami kavrami” ortaya ¢ikmistir

(Sanayi B., 2011). Yani son otuz yilda, is yasam kalitesi kavrami; orgiit kuramlar1 ve
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gelisimi, motivasyon, liderlik, endiistriyel iligkiler ve teknolojik degisimler gibi kavramlari
da i¢ine alan, is ¢cevresinin dogasini degerlendiren ve stresi azaltan disiplinler arast kapsamli

bir arastirma alani haline gelmistir. (Bhola, 2006, s. 202).

Is yasam Kkalitesi; teknik ve ekonomik boyutlarmin yaninda insan boyutunun da
onlara es deger goriildiigii is iliskisinin kalitesidir (Toplu, 1999, s. 223). Mevcut is ortaminda
degisikliklere giderek ¢alisma kosullarini iyilestirmeyi ve gelistirmeyi amaglayan,
isletmenin verimliligi ile birlikte iggdrenlerin niteliklerinin artirilmasini amaglayan teknik,
ayni zamanda bireylerin isten aldiklar1 faydayr maksimuma g¢ikarmaya g¢alisan iktisadi bir

kavramdir (Erginer, 2003, s. 202).

Cascio, (1995, s. 23) gore is yasam kalitesi; 6rgiitiin tamamini her yoniiyle etkileyen,
ise kars1 temel degerleri (is zenginlestirme, demokratik denetim, ¢alisan katilimi, glivenli
calisma kosullar1 gibi) olusturan sistemsel bir yaklasimdir. Is yasam kalitesi kavraminin
Ozilini “olumlu is ortam1” olarak tanimlanan; ¢alisanlarin islerinden, is arkadaslarindan ve
yonetilis sekillerinden memnuniyet duyduklari bir ¢alisma ortami olusturmaktadir (Ayaz &
Beydag, 2014, s. 61).

Modern yonetim anlayislarinin yayginlik kazanmasiyla isletmelerde ¢alisanlara daha
¢ok Onem verilmeye baslanmis ve is yasam kalitesi isyerlerinde c¢alisanlarin
motivasyonlarini arttirarak verimliliklerini iist diizeye ¢ikarmay1 hedefleyen ve ¢alisanlarin
sahsi beklentilerine 6nem veren bir teknik olarak goriilmeye baslanmistir (Serbest, 2000, s.
31). Bu kavram calisma kosullarindan galisan memnuniyetine, tiretimdeki verimlilik

konusunda yonetimin paymdan toplumsal biitiinliige kadar uzanan genis bir kavramdir.

(Aba, 2009).

Is yasam Kkalitesi kavramiin &zgiin haline bakildiginda isci ve is ortami arasinda
varolan iliskinin niteligi tizerine duruldugunu belirten Al-Qutop ve Harrim (2011), artik isin
teknik ve ekonomik boyutunun yaninda ithmal edilen insan boyutunun da vurgulanmasinin
gerekliligini belirtmislerdir (Akt. Y1ldiz, 2013). Is yasam kalitesi; fazlaca insancillastirilmis
calisma kosullar1 yaratmak adina, ¢alisanin temel ihtiyaglarindan ziyade zihinsel, psikolojik
ve sosyal gereksinimlerinin de karsilanmasini, yani is ortaminin g¢alisanlarin kisisel

ihtiyaglarina gore yeniden tasarlanmasini ifade etmektedir (Aba, 2009).
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Is yasam kalitesi bir yonetim felsefesi olarak ¢alisanlara is yerlerinde daha nitelikli
is kosullariin saglanmasini hedefleyen, calisanlarin her agidan bir {ist noktaya ¢ikmasini
saglayan ve sonucunda tiim igletme ¢alisanlarinin 6nemini arttiran bir yonetim anlayigidir
(Yiicetiirk, 2005, s. 102). Bu kavramai iiretim asamalar1 ve yonetim yaklasimlari ¢ergevesinde
bazi isletmeler tarafindan caligma yasamindaki is performansini arttirilmasi olarak
goriiliirken; bazilart igin ise fiziksel ve psikolojik iyilik hali olarak gorilmektedir
(Demirbilek & Tiirkan, 2008).

Is yasam kalitesi bir calisanin isi ile ilgili tim olumlu ve olumsuz diisiincelerinin
toplamini ifade etmektedir. Calisanlarin ig ortamina yonelik goriisleri, olumlu ya da olumsuz
duygu durumlari, verimlilikleri ve Orgiitsel iliskileri ile ve benzeri durumlari ifade

etmektedir (Martel & Dupuis, 2006).

Isletmeler i¢inde bulunduklar sektdriin rekabet sartlarinda basari elde edebilmek ve
bunun mevcut miisterilerinin de memnuniyeti ile dogru orantili artmasini saglayabilmek
adina her sene arastirma ve gelistirme ile reklam adi altinda arastirma sirketlerine ytiklii
miktarda paralar 6demektedirler. Ama gerek bilimsel alanda, gerekse piyasada yapilan
caligmalar gostermektedir ki bunun yolu is yerinde ¢alisanlarin mutlu ve tatminkar bir
bigimde isi sahiplenmelerinden ge¢gmektedir (Demir M. , 2011). Bu farkindalik is yasam

kalitesi kavraminin 6nemini igletmeler agisindan her gegen giin arttirmaktadir.

Is yasaminda ¢alisan bireylerin yaptiklari isten ve calistiklar1 ortamdan duyduklar:
memnuniyet o kisilerin i yasami kalitelerini belirlemektedir. Bunlar belirlenirken kisinin
isle ilgili beklentileri ve bunlarin ne kadarinin karsilandig, fizyolojik 6zellikler ve psikolojik
faktorlerle birlikte is yerindeki sosyal ortam temel belirleyici unsurlar arasinda yer
almaktadir. Aktif olarak ¢alismakta olan herhangi bir bireyin igine kars1 beklentilerinin ve
mevcut durumuna iligkin tutumunun olumlu yénde oldugundan bahsedebiliyorsak, o kiginin

is yasam kalitesinin de yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz (Bakan & Biiytlikbese, 2004).

Is yasam kalitesini etkileyen belli bash dgelere deginecek olursak bunlar; seffaf
iletisim yollar1, esit ve gergeklestirilebilir odiillendirme sistemi, meslekte ilerleme
kanallarinin acik olmasi, c¢alisanlarin  kararlara katilabilme imkéanlari, c¢alisanlarin
motivasyonlarini iist diizeyde tutabilecek uygulamalarin mevcut olmasi, c¢alisanlarin

yetenekleri dogrultusunda kendilerini gosterebilme imkanlarina sahip olmasi, calisanlarin is
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giivenliginin saglanmast ve sosyal ihtiyaglarini saglama noktasinda kolayliklarin

saglanmasidir (Newstorm & Davis, 1997, s. 293).

Bu tanimlar 1s18inda goriilmektedir ki sayisiz firmanin birgok alanda faaliyet
gosterdigi glinlimiizde firmalar verimliliklerini ve diger firmalar ile rekabet giiclerini
arttirabilmek i¢in teknolojinin yaninda ellerinde mevcut bulunan insan kaynagini da en
uygun sekilde kullanmak zorundadirlar. Is yasam kalitesi programlara bakildiginda
orglitlerde gorev yapan tiim personelin belli bir is doyumu diizeyine erismesi hedeflenir
(Cigek, 2005). Bunun igin bir firmada calisan tiim isgorenlerin i yasam kalitesini arttirmak
ve onlari taleplerini karsilayabilir bir doyum diizeyinde tutmak, firmalarin yani igverenlerin
de verimlilik ve karlilik egilimlerini yiikseltmek i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Ciinkii is
yasam kalitesindeki artisin bireyler bazinda verimliligi yiiksek diizeyde arttirdigi
sOylenemezken, orgiitsel olarak bir verimlilik artigini tetikledigini ve bunun da basariyi

getirdigi sdylenebilir (Kok, Nisan 2006).

Kuruluslarin biiytimesi, uluslararasi rekabetin artmasi, niifus artisi, ortalama yasam
sliresinin artmasi bireylerin ¢aligma yasinin etkilemekte ve teknolojinin artmasi, ekonomik
baskilar ile ihtiyag ve beklenti diizeyindeki onlenemez artis kisilerin is disinda gegirdigi
zamani azaltmaktadir. Dolayisiyla uyku disinda vaktinin ¢ogunu is yerinde gegiren bireyler
psikolojik olarak kendilerini baski altinda hissetmektedir (Ataay, 1988). Bir is yerinde is
yasam kalitesinin standardinin diisiik ve talepleri karsilayamayan bir noktada olmasinin
bireylerin genel ¢calisma yagsamini olumsuz etkileyecegi aciktir. O sebepten bir isletmede is
yasam Kkalitesinin sektoriin benzerlerine gore isgdrenler acisindan belirli bir doyum
diizeyinde olmasi, isgorenin isini ve c¢alistifi ortami degerli bulmasi, isinde kendini
gelistirme imkanlarinin tatminkar olmasi kisinin is yasam kalitesi agisindan Snemlidir

(Demir M. , 2011).

Is yasam kalitesi ¢alisanlarin is yerindeki memnuniyet seviyesi, motivasyon, kisisel
tecriibesi gibi kavramlari ifade ettigi kadar; ayrica ¢alisanlara herkes tarafindan kabul edilen
etik degerleri agilamak anlamina da gelmektedir (Kili¢ & Keklik, 2012, s. 148). Sonug olarak
is yasam kalitesi seviyesinin bir igletmede yiiksek olmasi ¢alisanlarin faydasina oldugu kadar

isverenler agisindan da ¢ok onemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin {icret diizeyi ve ¢alisma saatleri
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ile birlikte ¢alisma ortamlarinda huzurlu olmalari, yaptiklart isteki verimlerini arttirarak

isletmeye geri doniisii her anlamda olumlu olan devamli bir siireci beraberinde getirecektir.

2.2 Is Yasam Kalitesine Etki Eden Faktorler

Yasam kalitesi kavrami; 6ziinde calisanin fiziksel ve psikolojik kosullari ile aile
igindeki ve disindaki toplumsal etkilesimlerini, gevresel etkilerini ve bu olaylarin tiimiinii

nasil algiladigi ile ilgilidir (Avcl & Pala, 2004).

Is yasaminda calisanlarin ¢alisma yasami kalitelerini belirleyen pek ¢ok unsur
bulunmaktadir. Her ¢alisanin yapmis oldugu isin getirilerini ve gotiiriilerini algilama bi¢imi
farkli olsa da; ticret, isin niteligi, terfi olanaklari, sosyal haklar, yonetici veya yoneticilerin
tutum ve davranmiglari, is arkadaslari, iletisim kanallari, kurumun piyasadaki yeri ve is
giivenligi gibi gostergelerin calisanlarin isleri hakkindaki diisiincelerini etkileyen temel
degiskenler oldugunu sdyleyebiliriz (Bakan & Biiyiikbese, 2004, s. 2). Is yasam kalitesi
calisanlarin isle ilgili bir¢ok faaliyetini etkilemesinin yaninda bu alanda yapilan ¢aligmalarda

sektorel verimliliginin sartlarin1 da ortaya koymaktadir (Tiirkay, 2015, s. 240).

Walton (1975, s. 93)’a gore bu kapsamli siirecin i¢inde; ticret ve 6diil sistemi, isteki
saglikli ¢caligma ortami, personelin kendini gelistirebilme imkani, orgiitiin saglikli ve giiven
iginde gelismesi, orgiit i¢indeki iliskiler ve iletisim ortami, igveren ve isgoren arasindaki
koordinasyon, danigsma ve alinan kararlarin iginde yer alma, ¢alisma sirasinda ve sonrasinda

saglanan ayricaliklar gibi yonetimsel siire¢ler bulunmaktadir.

Geng, (2005) ise, calisanlarin ise karst motivasyonlarini belirleyen maddi ve manevi

temel araglari su sekilde siralamistir:

- Ucret, prim ve diiller

- Sosyal imkanlar

- Olumlu elestiri

- Terfi ve kariyer gelistirme imkanlar

- Sosyal statii saglamak

- Calisma ortami ve ¢alisma kosullarini iyilestirmek
- Is giivenligini saglamak

- Calisma diizenini saglamak
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- Moral vermek

- Prestij saglamak

- Sosyal islere ve sosyal etkinliklere 6nem vermek
- Ilging ve 6nemli is vermek

- Yetki vermek

- Inisiyatif ve sorumluluk vermek

- Onem ve deger vermek

- Acik yonetim politikas1 uygulamak

- Egitmek ve yetistirmek

Bir sonug elde etmek veya sonuca yardimci olmak amaciyla gii¢ harcayarak yapilan
islerde; calisanlarin ¢alisma yasamindan aldiklar1 haz, bunun psikolojilerine ve gelecek
planlarina olan olumlu etkileri, ¢alisanlarin dogrudan ¢aligma yasamlarina yansiyarak is
performanslarini etkilemektedir. Bu sebepten ¢alisanlarin isle ilgili degerlendirmelerini
belirleyen unsurlar olan; isyerinin kosullari, kisiler birbirleri ile olan iletisimi c¢alisanlarin
sOzlesmesel kazanimlar1 ve yapilan isin is sonrasindaki psikolojik etkileri is yasam

kalitesinin belirleyicileri arasinda gosterilebilir (Tiirkay, 2015, s. 241).

2.2.1 Is Giivenligi ve Saghkh Cahsma Kosullari

Makul calisma saatleri, fiziksel ¢calisma kosullarinin ¢alisanlarin hayatini tehlikeye
atacak nitelikte olup olmamasi, igyeri tarafindan koruyucu saglik hizmetlerinin saglanip
saglanamamas1 gibi kosullar; c¢alisanlar agisindan biliyiik 6neme sahipken, isverenler
agisindan ise ciddi sorumluluklar olusturmaktadir. (Dikmetas, 2006, s. 171) Is ¢evrelerinde
yasanan doniisiim calisanlarin saglik ve giivenlik acisindan korunmasi yoniinde ¢aligsmalari
hem igverenin sosyal sorumlulugu yiiziinden hem de isgiicii verimliligini arttirma gayesi

yiiziinden zorunlu kilmistir (Karcioglu, Timuroglu, & Cinar, 2009, s. 62).

Is yerinde emniyetin saglanmasi, yonetimin her kademesinin gorevleri arasinda yer
alir ve tedbirler alinirken calisanlarin fikirlerinin sorulmasi tehlikeyi en iyi onlar yani
calisanlar bileceginden biiyiik 6nem arz etmektedir (Hatiboglu, 2003, s. 322). Kandasamy
ve Sreekumar bireylerin gilinlilk yasantilarinin hemen hemen iigte birini ¢alisarak

gecirmelerinin, onlarin  yasamsal, psikolojik ve sosyolojik ihtiyaclarmin burada
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saglanmasini beklemelerine neden oldugunu belirtmektedir (Akt. Alan & Yildirim, 2016).
Ama is yasam kalitesinin olusturulmasi bir tarafiyla grubun verimliligini ve etkinligini
arttirirken, diger yoniiyle de ¢alisanlar adina uygun bir ortam hazirlanmasinin kosullarinin

olusturulmasi anlamina da gelmektedir (Yalg¢in, Yildirim, & Akan, 2016).

Sonug olarak is giivenligi; bireyin gelecegine doniik kendisini glivende hissetmesini
saglayacagindan ve saglikli yasam cevresinin de calisanlar1 korumasinin yaninda motive
edip, basar1 olmalar1 yoniinde destekleyeceginden calisma yasaminin kalitesi agisindan

deger arttirict dissal 6zellikler olarak kabul edilmektedir (Unlii, 2015, s. 45).

2.2.2. Is Tatmini(Doyumu)

Is tatmini is yasam kalitesinin temel belirleyicilerinden biridir. Fakat is tatmini
siibjektif 6gelerinin yaninda, is yasam kalitesinin objektif durumlari olan emniyet, temizlik,
ticret, giivenlik, ¢alisma saatleri ve donanim yeterliligi gibi durumlar1 da kapsamaktadir

(Araz, 1991).

Bir kurumda calisanlarin ise dair genel bakislar1 ve calistig1 alandaki islerine karsi
olumlu ya da olumsuz tutumlar1 is doyumunu belirlemektedir (Anar, 2011). Is tatminini
olusturan sahsi faktorler; calisanin yasi, cinsiyeti, sektordeki tecriibesi, egitim diizeyi ve en
onemlisi ¢alisanin kisisel 6zelliklerine bagl olarak degisebilir. Is tatminine etki eden isten
kaynaklanan yani is ortamina bagli faktorler ise isin genel goriiniimii, ¢aliganin tizerinde
yarattig1 psikolojik ve fiziksel yiik, is giivenligi, kariyer olanaklari, karar verme siirecinde
sOz sahibi olmak ve odiillendirme sistemidir (Bakan & Biiyiikbese, 2004). Bireylerin
caligtiklar1 ortamlarda is yasam kalitelerinin dogrudan belirleyicisi olan is tatminini Luthans

(1992), ise li¢ maddede toplamustir. Bunlar;

- Is tatmini, calisanlarin verdigi duygusal bir tepki oldugu icin gozle goriilemez
ancak ifade edilebilir.

- Is tatmini cogunlukla kisilerin yaptiklar1 isten olan kazan¢ beklentilerinin
karsilanma oranu ile ilgilidir.

- Is tatmini birden ¢ok dinamigi icinde barmdirmaktadir. Bunlar isin kendisi, {icret,

terfi imkanlari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslari vb.
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Is yasam Kkalitesinde isgorenlerin doyum diizeyinin birden fazla degiskenden
etkilendigi bilinmektedir. Bu degiskenlerin dlgiilebilmesinin kolay olmadigini belirten

Mullins (2010), ise bu degiskenleri su sekilde siralamaktadir:

- Bireysel faktorler kisilik, egitim ve nitelikler, zekd ve yetenekler, yas, evlilik
durumu ve mesleki uyumdan olugmaktadir.

- Sosyal faktorler calisma arkadaglari ile olan iliskileri, grup ¢calismasi ve normlari,
etkilesim firsatlarini ve resmi olmayan yapiy1 kapsadigini belirtmektedir.

- Kiiltiirel faktorlerin arasinda tutumlar, inang sistemi ve degerler oldugunu ifade
etmistir.

- Orgiitsel faktdrler resmi yapi, insan kaynaklari politikalar1 ve prosediirleri,
calisan iliskileri, igin yapisi, kontrol, liderlik tarzi, idari sistemler ile is
kosullarindan meydana gelmektedir.

- Cevresel faktorler arasinda ise, ekonomik, sosyal, teknik ve kamusal etkiler bas

gostermektedir.

Is tatminine etki eden bireysel ve orgiitsel faktorlere bakildiginda kisinin yas1 bireysel
faktorlerin basinda gelmektedir. Calismaya hazir durumda bulunan bir kisi, ¢alismak istedigi
isi secerken kendi beklentilerine gore is arar. Bu noktada, is arayan kisinin yasi, uygun
oldugunu disiindiigii islere bagvururken biiyiik 6nem arz etmektedir. Yapilan bircok
arastirmada iggorenlerin yasi ile ig yasam kaliteleri arasinda, ¢alisanlarin kidemi arttik¢a
olumlu yonde bir degisim gozlemlendigini ortaya sermektedir. Yani isgorenler yaslandikca

ve deneyim kazandik¢a is yasam kalitelerindeki doyum diizeyi artmaktadir (Kayike1, 2005).

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskiye bakildiginda kisilerin cinsiyetleri, birgok
farkli meslek grubunda isverenler tarafindan belirleyici bir unsur olmaktadir. Bu noktada
ge¢cmisten giiniimiize toplum tarafindan kadina ve erkege dayatilan ve uzun siireden beri
uygulana geldigi igin pratik kazanmis davranis ve tutumlarin etkisi yadsinamayacak kadar
fazladir (Anar, 2011). Calisanlarin cinsiyetlerinin g¢alistiklart ise karsi olan tutumlarinin
gelismesinde ve calisma ortaminin  degerlendirilmesinde farklilik  gosterebilecegi
bilinmektedir. Fakat ¢alisanlarin is yasam kaliteleri ile cinsiyet arasindaki iligkiyi irdeleyen
bilimsel calismalara bakildiginda bu goriisii destekleyen veriler oldugu kadar, benzer

kosullar altinda kadin ve erkeklerin is yasam kalitelerinde belirgin bir farklilik olmadigini
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belirten ¢aligmalar da mevcuttur (Temel Eginli, 2009). Ayrica calisanlarin evli olup
olmamasi da yani medeni durumlari, is tatminleri iizerinde belirleyici diger bir unsurdur.
Yapilan arastirmalarda genellikle evlilerin bekarlara gore daha yiiksek is tatminine sahip

oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Ozaydim & Ozdemir, 2014).

Kiginin caligma siiresi yani is tecriibesi ile is tatmini arasindaki baglantiya
bakildiginda; ¢alisma yasamina yeni adim atmus Kkisilerin calistiklar1 isten beklentileri
baslangigta yiiksektir. Sunulan imkanlarin {ist diizeyde olmasini ve kariyer basamaklarini bir
anda cikabilmeyi isterler. Gliniimiizde bir¢ok firmanin digerlerinin 6niinde yer alabilmesi
icin, ¢alisanlariin kariyerlerini gelistirmek zorunda oldugunun bilincinde oldugunu belirten
Acar (2000:44), ilk ve son sorumluluk her ne kadar c¢alisanlara ait olsa da bunu

tamamlayacak olan firmalarin su sekilde hareket etmesi gerektigini belirtmistir:

- Firmanin nereye gitmek istedigini ve stratejisini ¢alisanlara agikga iletmek
- Calisanlara yaptiklari is ve bulunduklar is kolu ile ilgili tiim bilgiyi aktarmak
- Calisanlarin farkl kariyer girisimlerine yonelik aydinlatici olabilmek

- Calisanlarin mevcut is performanslart ile ilgili samimi cevaplar vermek

Bu imkanlar isverenler tarafindan kolaylikla saglanamadigindan calisanlarin isten
aldiklar1 hazda belirgin bir diisiis olmakta, is yasam kaliteleri olumsuz etkilenmektedir
(Ozcan E. , 2011).

Ekonomik gelismeyle paralel olarak egitim diizeyi ve nitelikleri yliksek olan kisilerin,
diisiik olanlara nazaran isten beklenti diizeylerinin daha fazla olacagi soOylenebilir.
Calisanlarin akademik diizeyleri ile beklentilerine yonelik konumlara erisemediklerinde
calistiklar1 firmada hak ettiklerini disiindiikleri mevkilerde yer bulamadiklarinda,
calisanlarin ¢alisma sevklerinin kirilarak is motivasyonlarinin ve ise bagliliklarinin azalacagi
bir gergektir. Clinkii kisinin 6rgiit hiyerarsisi igerisindeki yerini ve meslegin ona sagladigi
itibar1 gosteren statiisti, is ve is dis1 yasam alani lizerinde etkili olan, is tatmini ile arasinda

yiiksek iliski bulunan bir unsurdur (Ozaydin & Ozdemir, 2014, s. 255).

Bireyin kisiligi sosyal, kiiltiirel ve gevresel faktorlerle harmanlanarak egilimleri ve
mizacinin eklenmesi ile olusmaktadir (Ozcan, 2011). Kisilik; bir bireyi birey yapan ona has

ozellikleri ile dig gdriiniimii, konusma bigimi, yetenekleri ve i¢inde bulundugu ortama uyum
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seklinin, hayati1 boyunca gerc¢eklestirdigi davraniglarin kaynagidir (Gliney, 2009). Kisilik
bireylerin tiim hayatina yon veren davranis ve diislincelerini etkilerken, onlarin is tercih ve

tatmin diizeyleri noktasinda temel belirleyici unsurlardan biri olacagi agiktir.

Genel is kollar1 arasinda hemen hemen her isin toplum nezdinde farkli bir degeri
bulunmaktadir. Bunlardan kimisi igin siireci ve yapilisi itibariyle zor ve yorucu olarak
nitelendirilirken kimisi ise kolay goriilmektedir. Yani bir isin genel yapisal ozellikleri
kisilerin is tatminini etkileyecek temel dis belirleyiciler arasinda yer almaktadir. Bu noktada
isin ilging niteliklerinin olmasi, kisiye kendini gelistirme imkani saglamasi, sorumluluk
alanin genis olmast ve zorluk derecesi tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyen
faktorlerdendir (Ozcan E. , 2011). Calisanlarin kendilerini rahat hissettikleri bir ortamda,
yeni makine ve techizatlar ile mesai saatlerini bilerek huzurlu bir ortamda c¢alismasi,
isletmelerin calisanlarindan sagladigi verimliligi arttiracak ve ayni dlglide ¢alisanlarin is

yasamui kalitelerinde belirgin bir artis saglayacaktir.

Bir isin karsilig1 olarak alinan iicret, basar1 gostergesi olan terfi almak, ¢alisanlara
verilen prim ve Odiiller, saglanan sosyal olanaklar ¢alisanlarin is tatminini belirleyen diger
orgiitsel unsurlar arasinda sayilabilir. Oncelikle isverenin belirledigi iicret diizeyinin
calisilan saat ve verilen emek oraninda adil olarak belirlenmesi ¢alisanlarin dikkate aldig1
temel konulardir. Terfiler ise, isletmelerin ihtiyaglar1 dogrultusunda calisanlar1 daha verimli
calismaya tesvik etmek, iscilerin memnuniyet diizeyini arttirmak, iyi olarak kabul edilen
iscileri elde tutmak ve sayet ¢alistiklar1 yerde basarili olurlarsa isletme i¢i daha iist diizeyde
temsiliyet olanaginin saglanacagi hususunda calisanlari tesvik etme yontemidir (Hatiboglu,
2003). Isletmeler kidem ve liyakata bagli olarak kisilere gore degismeyen bir terfi sistemi
belirlerse bu sistem hem mevcut ¢alisanlarin is tatminini arttiracak, hem de diger isletmelere
gore firmayi is arayanlar igin tercih sebebi haline getirecektir. Isletmelerin ¢alisanlarina iicret
disinda sagladigi prim adi altinda yapilan 6demeler, calisanlarin iistiin gayretleri ve sirket
adina kazandig1 basarilarin karsiligi olarak verilen ddiiller, ¢calisma ortaminda ulasim, sirket
i¢i hizmet kalitesinin {ist diizeyde olmasi1 ve 6zel saglik sigortasi vb. sosyal ayricaliklar da

calisanlarin 1s yasami kalitelerini ve motivasyonlarini arttirmaktadir (Geng, 2005).

Genel itibariyle iggorenlerin isten aldiklari tatminin yiiksekligi orgiitsel hedeflere

ulasim adina Onem tasir. YoOneticiler iggdrenlerin tatmin duygusunu etkileyen olumlu
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unsurlar konusunda fikir ve goriis sahibi olurlarsa basariya ulagmalar1 da kolaylasacaktir.

(Erogluer, 2011, s. 124).

2.2.3. Yonetici Destegi

Calisanlarin igyerinde mutlu olmasindaki etkili unsurlardan biri de ydnetici
destegidir. Ozellikle igine kapanik olan calisanlarla kurulan iletisim ve calisana ihtiyag
duydugunda verilen destek yonetici - ¢alisan iletisimi agisindan onemlidir (Ozaydin &

Ozdemir, 2014, s. 256).

Isgiiciindeki degisimler ile isgiiciiniin artis gdsteren istekleri karsisinda, isverenlerin
calisanlar ile verimliligi arttiracak sekilde iliski kurmasini gerekmektedir. (Higgins, 2003, s.
130). Oncelikle bir isletmeye hiikkmeden yoneticiler o orgiitte yer alan galisanlarin,
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri igin gereken uygun ortami onlara saglamalidir. Ama temel
caligma araclart ve insanin bir araya gelmesinin yaninda bir diger 6nemli faktor olan
giidiilenmenin de is yasamindaki orgiitlerin amagclarina ulasmasindaki rolii yadsinamaz. Bu
yoniiyle calisanlar yoneticileri 6rgiitiin temsilcisi olarak gordiiklerinden, yoneticiden gelen
destek calisanlarin nazarinda oOrgiitiin destegi olarak algilanmakta ve bu durum is

memnuniyeti ile orgiitsel bagliliklari arttirmaktadir (Emhan, Kula, & Tongiir, 2013:55).

Bireylerin is tercihinde ve c¢alistiklar1 isteki memnuniyet diizeylerinin tek
belirleyicisinin para olmadigr gliniimiizde, orgiitsel basar1 ve devamlilik i¢in yOneticilere
diisen gorevler daha da artmaktadir. Maddi yonden tatmin edici {icrete ragmen nitelikli
isgilicliniin isletmelerden ayilarak ¢ok daha az {icretlere bagka isletmelerin kosullarini kabul
etmesinin altinda yatan sebep yoneticilerin grup tiyelerini kurumsal hedefler ve yonetici

destegi konusunda tatmin edememesidir. (Ozdevecioglu, 2003, s. 115).

2.2.4. letisim

Orgiitiin can damar1 olarak kabul edilen iletisim; organizasyon iginde, isle ilgili
cereyan eden olaylarin ve alinan direktiflerin ¢ok yonlii olarak yayilmasidir (Cigek, 2005, s.
63). Degisik tecriibelere sahip, farkli sosyal statiilere sahip insanlar ayni kelimeleri

kullansalar bile, zihinsel davranislar1 farkli oldugundan, diistince sekilleri ve etrafinda olup
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bitenleri farkli yorumlayan insanlarin arasinda iletisim ¢ok énemlidir (Hatiboglu, 2003, s.
137).

Orgiitlerde  orgiitin ~ nihai amacim1  gerceklestirmek adma  faaliyetlerin
esgliidimlenmesi, gorev paylasiminin ilgili kisiye saglikli bir bi¢cimde iletilmesi, Orgiit
tiyelerinin Orgiitsel planlar1 gerceklestirirken bir arada ve hevesli bir bicimde ise
yoneltilmesini saglanmas1 ve davraniglar etkileyen her tiirden sozlii ya da sézlii olmayan

araclar iletisimin temel belirleyicileridir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016).

Bir orgiit ya da organizasyonda ilk is giiniinden itibaren ¢alisanlarin en ¢ok tlizerinde
durduklari husus, iletisim kanallarindan gelen bilginin diizenli ve siirekli olmasidir
(Sabuncuoglu & Tiiz, 2013). Bu noktada isletme sahiplerine, oOrgiit liderlerine ya da
yoneticilere yapilan igin saglikli bir bicimde devam etmesi agisindan biiyilk gorevler

diismektedir.

Yoneticinin ¢alisanlar1 lizerinde yaratacagi giiven, baglilik ve acgik tartisma
ortaminin, hata yapma korkusunu ortadan kaldiran ve hatadan ders ¢ikarmay1 hedefleyen
konusmalarin, sert hiyerarsik komuta zinciri yerine yol gosteren, gelistiren ve Oniinii agan
tutum ve davraniglari, ¢alisanlar iizerinde olumlu bir hava yaratacaktir (Kogel, 2015). Yani
genel olarak orgiitlerde yer alan temel gerekliliklerin yerine getirilmesinin yolu iyi
planlanmis saglikli bir iletisim sisteminden gegmektedir (Karcioglu, Timuroglu, & Cinar,

2009, s. 65).

2.2.5. Calisma Arkadaslariyla Tliskiler

Orgiitlerdeki gruplar; amaglar1 ayni olan ve buna ydnelik olarak ortak norm ve
davranig iliskileri gelistiren, etkilesim iginde olan kisilerin olusturdugu sosyal topluluklardir.
(Kogel, 2015, s. 708). Herhangi bir is yerinde, ayni1 boliimde ¢alisan insanlar1 diistindiigiimiiz
zaman onlarin da birbirleri ile etkilesim i¢inde oldugu ve karsilikli olarak birbirlerinden
etkilendikleri bilinmektedir. Bu iliskiler genel olarak karsilikli hizmet esasina dayali olarak
temellendigi ve her iliski yardim ve dayanismaya bagli oldugu icin ¢alisanlar yaptiklar
islerde birbirlerine olumlu yonde destek olabiliyorlarsa yaptiklari isten haz duymakta ve

tatmin saglamaktadirlar (Basaran I. , 1982).
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Bir arada calismaktan mutlu olan calisanlarin motivasyonlart yiikselir, sosyal
ihtiyaclar1 karsilanir, kisiler aras1 olumlu bir rekabet ortam1 olusur ve zamanla ¢alisanlarin
yaratici niteliklerinin 6n plana ¢tkmasina zemin hazirlanmis olur (Geng, 2005). Orgiitlerdeki
calisanlarin, zamanlarinin ¢ogunu beraber gecirdigi calisma arkadaglar1 ile kurduklar
olumlu iligkiler onlara sosyal bir dayanigma ortami saglamakta ve isten duyulan tatmini
arttirarak i yasam kalitelerine olumlu yonde etkide bulunmaktadir (Ceylan, 2014, s. 152-
153). Fakat ¢alisma arkadaslar1 arasinda algilama farkliliklar1, statii farkliliklari, kisilik
farkliliklar1 ve iletisim noksanliklar1 gibi konularda ¢ikan uyumsuzluklar ayni olcilide
calisanlar1 olumsuz etkileyerek, zamaninin biiyiik bir boliimii is yerinde gegen bireylerin is

yasam kalitelerinde belirgin bir diisiise sebep olmaktadir.

Orgiitlerde ¢alisanlar aras1 iliskiler ve iletisim, yonetsel ve orgiitsel faaliyetlerin
basar1 ile yiiriitilmesi i¢in zorunludur. Iletisim ve insan iliskilerinin iyilestirilemedigi
orgiitlerde yonlendirme, planlama, organize etme, motive ve kontrol etme imkanlar
giicleserek bireysel ve orgiitsel verimlilik elde etme imkani1 azalmaktadir (Geng, 2005, s.

323).

2.2.6. isten Kaynaklanan Stresle Bas Etme

Insan yasaminin devamlilig1 agisindan temel gerekliliklerden olan is; kisinin vaktini
ve potansiyelini etkin bir sekilde kullanmasi ve bunlardan sagladig tatmin ile ruh sagligini
korumasimi saglayan belirleyici bir ugrastir (Yiiksel, 2004). Isten kaynaklanan stres ise hem
calisanlar hem de igverenler acisindan dikkate alinmas1 gereken, isle ilgili ve isten sonraki
hayat1 etkileyen onemli bir kavramdir. Bireysel ve orgilitsel faktorlere bagl olarak ortaya
cikabilen stresin; calisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve davraniglart iizerinde

dogrudan etkisi bulunmaktadir (Giil, Oktay, & Gokge, 2008).

Calisanlarin, yapmis olduklar isten kaynakli stresin sebepleri ¢ok farkli olabilecegi

gibi genel olarak su sekilde siralanabilir (Psikiyatrik Sosyal Hizmetler, 2017):

- Asiri veya yetersiz is yiikli ve zaman baskis1
- Isin sikict olmasi
- Ucret yetersizligi

- Yikselme olanag1
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- Calisma kosullar

- Karar verme siirecine dahil olamama

- Degerlendirmede haksizlik

- Is yetistirme baskis1

- Arag - gereg yetersizligi

- lIsicindeki genel memnuniyetsizlik hali
- Is yerinde g1ybet

- Is mecburiyetleri ile kisilik farklilig

- Pozisyon diistikligi

Stres; kisinin bireysel, orgiitsel ya da grupsal sebeplere bagh olarak devamli maruz
kaldig1 bir duygusal yogunluktur. Bireyler hayatinin her alaninda bu olguyla kars1 karsiya
olduklarindan stresi tam anlamiyla sona erdirmek diye bir sey s6z konusu olamamaktadir. O
sebepten stresi en azindan makul bir seviyede tutmak saglikli bir yasam i¢in 6nemlidir
(Gliney, 2009, s. 339). Kisinin kendisinde strese sebep olan seyi tespit ederek ona uygun
onlemler almasi, yasamindan ve yaptigi isten aldig1 hazzi arttiracak, bu da dogrudan yagsam

kalitesindeki artig1 beraberinde getirecektir.

2.2.7. Yeterli ve Adil Ucretlendirme

Basit anlamda iicret; kisiler agisindan zihinsel ve fiziksel emege karsi alinan ya da
Odenen bir bedel iken, isletmeler agisindan bir maliyet unsurudur. Yeterli ve adil iicret ise;
ise bicilen degere bagl olarak, c¢alisanin gelir diizeyinin sosyal agidan kendisini
gecindirebilecek diizeyde olup olmadig: ile ilgilidir. Ayrica yapilan is karsiliginda alinan
ticretin konum gozetilerek diger ¢alisanlarla karsilagtirildiginda adil ve esit olup olmadig: da
calisanlarin dikkat ettigi diger bir konudur (Dikmetas, 2006, s. 172). Diger bir deyisle;
calisanlara odenen ticret kurumlarim amaglarmi gerceklestirebilmeleri, calisanlarini
giidiilemeleri, isletmeye uygun olan nitelikteki ¢alisanlar isletmeye dahil edebilmeleri i¢in

gerekli olan iicret diizeyidir (Ataay, 1988, s. 47).

Bireylerin ¢alistiklari is yerlerinde iistlerinin, ¢alismalaria karsilik deger bigtikleri
ticretin ¢alisanlarin beklentilerine uygun olup olmamasi is tatminleri {izerinde belirleyicidir

(Ozcan E. , 2011). Fakat iicretin is tatmini yaratmasindaki etkisi baslangic asamasinda
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O0denen miktarla ilgili iken, belirli bir noktadan sonra diger ¢alisanlar arasindaki adil dagilimi

ile ilgilidir (Giirbiiz, 2007, s. 242).

Genel olarak iilkemizde ¢alisanlarin is degistirme sebepleri ticret temelli olup, ¢ogu
insan yaptiklar1 isin karsiliginin aldiklari {icret olmadigini iddia etmektedir. isverenler ise
calisanlarina performanslart dogrultusunda yeterli iicretler 6dediklerini belirtir. Bu noktada
temel belirleyici husus diisiik performansa sahip kisilere diisiik iicret, yiiksek performansa
sahip kisilere ise daha yiiksek {icret 6denmesinden ziyade; tatmini arttirmak i¢in yiiksek
performansi ve istiin basariyr ddiillendirerek basarisizligi degil, basariy1 glidiilemektir

(Findike1, 2001).

2.2.8. Is ve Is Dis1 Yasam Arasindaki Denge

Insanlarin yasam kalitelerinin belirleyicisi sadece is yerindeki ¢alisma kosullarinin
uygun olmasi ve is tatminin yiiksek olmasi degildir. Ciinkii ¢alisanlarin yagam kalitesi iste
ve is diginda gegirdigi zamanlarin niteligi ile olgiilmektedir (Dikmen, 1995, s. 117). Bu

degiskenler bir biitiin olarak ele alinmaktadir.

Kisilerin ¢alisma hayatinda yasadigi olaylar ve gelismeler genel yasamini da
etkilemektedir. Isin sona ermesinden sonra kisinin o giinkii is deneyiminin muhakemesini
yapmast ya da aile fertleri, arkadas cevresi ve etkilesimde bulundugu kisilere calisma
yasamina ait bilgileri aktarmasi, is yasam kalitesinin kisilerin genel yasamini da etkilediginin

en somut gostergelerindendir (Demir M. , 2009).

Calisma kosullar1 bireylerin yasam kalitelerinde ciddi farkliliklara sebep
olabilmektedir. Ornegin; fazla ve yogun mesailer, uzun calisma saatleri calisanlarin
kendilerine, ailelerine ve arkadaslarina fazla zaman ayrramamasina yol agmakta, bu da
calisanin psikolojisini ve verimliligini gerek is icerisinde, gerekse is disinda dogrudan
etkilemektedir (Erdil ve dig. 2004, s. 19). Is yasamindaki mutsuzluk bireylerin diger sosyal
iliskilerini de olumsuz etkileyebilecegi gibi aksi durumda miimkiindiir. Bireylerin aile ve
arkadas c¢evresinde yasadigi sikintilar isine yansiyabilmekte, verimliliklerini ve
performanslarini diisiirebilmektedir. Ya da ¢alisanlar bu sikintilardan kurtulmak igin islerine

daha ¢ok agirlik vermekte ve verimliliklerine olumlu yonde etki edebilmektedirler (Biilbiil

& Giray, 2012, s. 102).
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2.2.9. Kariyer Gelistirme

Kariyer, bireyin is hayati boyunca c¢alistig1 alanlarda tecriibe sahibi olarak
yonlendirici olabilmesi iken; kariyer gelistirme, bireylerin calisma hayatlar1 boyunca kariyer
hedeflerini gerceklestirebilmeleri adina yiiriittiikleri uyum saglama, yetkinlik, yeterlilik ve
kisilik gelistirme gibi tiim eylem ve faaliyetlerinin biitiintidiir (Gegici, 2012).

Kariyer gelistirme programlari genel olarak su amaclara hizmet etmektedir

(Minor,Super,1988:91-92; Akt.Can ve dig.,2016:219):

- Mevcut islerinin yaninda ileri tarihlerde yapmasi gereken isleri de etkili bir
bigimde yapmasi i¢in beceri ve deneyim kazandirmak

- Verimliligi en yiiksege ¢ikarmak igin gerekli 6nlemleri alarak, kayiplar1 azaltmak

- Gelecekteki orgiit gereksinimi i¢in yOnetici potansiyeli yaratmak

- Personelin orgiit ici bireysel gelisimi ve yetkinlesmesi i¢in gerekli olan bir orgiit
iklimi olusturmak

- Onaylanmisg eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve kabullenilmesini

saglamak

Isletmeler kariyer gelistirme calismalari ile calisanlarinin kisisel beceri ve
birikimlerini gelistirerek ulagmak istedikleri stratejik hedeflere daha kolay bir sekilde
varabilmektedirler (Gegici, 2012). Kariyer gelistirme uzun vadeli olarak yapiliyor ise
calisanlarin etkinligine oldugu kadar yasam kalitesine de olumlu yonde etkide bulunur.
Ayrica Orglitler kariyer gelistirme ile calisanlarinin kariyer yonetimine de katki

saglamaktadirlar (Unlii, 2015, s. 54).

2.2.10. Yonetime Katilma ve Demokratik Yonetim

Glinlimiizde insanlar caligtiklar1 orgiit tipi ne olursa olsun, siradan calisanlardan
farkli olarak var olduklar1 orgiitsel yonetim kadrosuna dahil olmak istemekte, kendilerini
kapsayan kararlarda etkin bir faktor haline doniismeyi arzu etmektedirler (Karakas, 2014, s.
84).
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Orgiitlerde psikolojik bir yakinlasma 6zelligi olan ydnetime katilma; ¢alisanlarin
benlik gereksinmelerinin tatminini amaglamakta ve alt kademe de yer alan galigsanlarin
gorlslerinden yararlanan yoneticiler marifeti ile yonetsel etkinligi ve verimliligi

arttirmaktadir (Eren, 1996, s. 363).
Y &netime katilmanin ii¢ nemli dzelligi vardir (Geng,2007:32 ;Akt.Unlii, 2015:56):

- Orgiitiin alt kademe y&netimlerdeki, isgdrenlerin 6rgiit politikas1 ve yonetimindeki
kararlara katilmasi

- lIsgorenlerin psikolojik ihtiyaglarmi tatmin edecekleri demokratik bir ortama
erismeleri

- Yonetici ve isgdren arasinda diyalog kurarak orgiitiin yonetimsel etkinliginin ve

verimliliginin arttirilmasi

Siyaset yapma aract olan demokraside oldugu gibi, Orgiitsel demokrasiden
bahsedebilmek i¢in bazi unsurlarin o 6rgiite uygulanabiliyor olmasi gerekmektedir. Bunlar

(Tutar, 2014, s. 201-202):

- Yonetici ve calisanlar arasindaki agik ve ¢ok yonlii iletisim olanaklar

- Orgiitsel karar siireclerinde ilgili taraflarm diisiincelerinin karara yansitiimasi

- Kararlarin uygulanmasinin birlikte izlenmesi ve denetimi

- Kisisel haklarin korunmasinda yasa diginda ahlak ve etik ilkelerin dGnemsenmesi
- Orgiitsel imkanlardan herkesin esit olarak yararlanmasi

- YoOnetim organlariin se¢imle belirlenmesi ve denetim mekanizmasinin varligi

- Calisanlarin diistincelerini 6zgiirce ifade edebildikleri ortamin varligi

- Calisanlarin inang ve degerlerini 6zglirce yasadiklar1 bir zeminin bulunmasi

- Yoneticilerin hukuk kurallarina bagli olmasi

- Calisanlarin kendileri ile ilgili her tiir karar hakkinda yeterli bilgiye sahip olmasi

- Orgiitsel giiven, agiklik ve seffafligin bulunmasi

Yoneticilerin astlarin1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda onlarin talep ve
diistincelerini 6nemsemesi, bu diisiincelerden istifade etmesi ve onlara esit davranmasi
alinan ortak kararlarin uygulanmasini diger karar alma bigimlerine gore daha da kolaylastirir

(Eren, 2005, s. 520).

59



2.2.11. s Giivencesi

Calisanlar agisindan yapilan is sonucu sahip olunan maddi kazanimlar ve sosyal
haklar kadar, is giivencesi de son derece dnemlidir (Ozaydin & Ozdemir, 2014, s. 257).
Ulkemizde ve diinyada calisanlarin gelecege giiven dolu bakabilmesi, calisanlar ve
isverenler arasinda is barisinin olugmasi, isletmelerde etkinlik ve verimlilik artiglarini
desteklemesinin yaninda, toplumsal deger ve dengeler acisindan ¢alisanlarin is giivencesine

sahip olmasi biiyiik 6nem arz etmektedir (Poyraz & Kama, 2008, s. 145).

Calisma yasaminda kisiler; olaganiistii ve kisisel olmayan sebeplerden dolay1 islerini
kaybedebileceklerini bilmeleri sosyal basarinin bir 6lgiitii olarak ¢alisanlarin verimliligini
dogrudan olumsuz yonde etkliyebilecek temel faktorlerdendir (Demir M. , 2009, s. 97).
Ozellikle gelismekte olan iilkelerde biiyiik problemlerden olan issizlik ve kayit dist
caligmanin yayginlig1 temel insani gereksinimlerin ¢ok fazla oniine gegmekte, yoksul ve
gelir dagiliminin diizensiz oldugu iilkelerde is yasam kalitesi, is giivencesi sorunu nedeniyle

geri planda kalabilmektedir (Borluk, 2014).

Sonu¢ olarak; calisanlarin dncelikli sorunu olan is yeri ve is giivencesi; onlarin
davraniglarini, psikolojik durumlarin1 ve beklentilerini biiylik oranda etkilemektedir.
Giivencesiz islerde ¢alisan kisilerin geleceklerine yon verme hayalleri ve yaptiklari ise karsi
olgunlasan deger yargilari olumsuz yonde etkilenerek is yasam kaliteleri diismektedir
(Poyraz & Kama, 2008, s. 148).

2.3. Is Yasam Kalitesinin Motivasyon Boyutu Ile Tlgili Baghca Teoriler

Is yasam kalitesi kisilerin is yasam kosullarini, ¢evrelerini ve yapmis olduklari ise
karst genel bakiglarim1 degistirerek gelistirmeyi hedeflerken, isverenlerin ise faaliyet
gosterdikleri alanda optimum noktaya ulasmalar1 i¢in uygun kosullarin olusmasinit konu
almaktadir. Fakat isverenin iktisadi olarak kar edebilir noktada uzun siire kalabilmesinin sirr1
calisanlarin is yerinde yaptiklari ise kars1 motivasyonlarmin iist diizeyde ve ihtiyaglarinin ve
beklentilerinin karsilanma yeterliliginin onlar agisindan tatmin edici diizeyde olmasindan
gecmektedir. Bu noktada kisilerin galistiklari iste basarili olmasi, igverenlerin ise karar verici

olarak nasil hareket etmesi gerektigi ile ilgili teoriler ortaya atilmistir.
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2.3.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Bu alandaki en meshur teorilerden olan Abraham Maslow’un insan ihtiyag¢larini
kategorilendirdigi teorisinde, ihtiyaclar asagidan yukariya dogru siralanmis ve ihtiyaclarin
tatmin edildigi olciide bir list kademeye gegilebilecegini belirtilmistir. Bireyin takindig
tutumlarin altinda ihtiyag¢larin oldugunu belirten Maslow, belirli bir hiyerarsik diizene gore
siralanan ihtiyaclarin tatmin edilmedigi Slgiide insan1 harekete gegirdigini, tatmin edilen
ihtiyaclarin davranisa etkisi olmadigini sdylemistir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s.

365).

Sabuncuoglu & Tiiz (2013, s. 108-109)’e gore; ihtiyaglarin giderilmedikge bir iist
kademeye gecilemeyecegini 6ne sliren Maslow’a gore gereksinmeler zinciri su sekilde

Ozetlenebilir:

- Fizyolojik gereksinmeler: Insanlarin  yasamsal fonksiyonlarmi devam
ettirebilmeleri i¢in gerekli olan temel ihtiyaglar olan yemek yemek, barinmak,
korunmak gibi ihtiyaglar1 giderilmedikge baska bir sey diisiiniip, diisleyemeyecegi
gereksinimlerdir.

- Giiven gereksinmesi: Fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclarini belirli o6lglide
kargilamig olan birey gerek bugiinkii ¢aligma ortamini, gerekse gelecegini (sosyal
giivenlik, emeklilik haklar1 vb.) giivence altinda almak ister.

- Sosyal gereksinmeler: Fizyolojik ve giiven ihtiyaglarini karsilayan bireyin sosyal
ihtiyaclar1 olan sevme, sevilme, arkadas edinme, sosyal ortama girme gibi
duygusal ve toplumsal ihtiyaglart 6n plana ¢ikar. Giiniinliin ¢ogunu calisma
ortaminda gegiren birey kalan zamanlarinda arkadaslhiklar kurup, belirli kisilerle
sosyal paylasimlarda bulunarak doyuma ulagsmaya galisir.

- Sayginhk gereksinmesi: Fizyolojik ihtiyaglarinin yaninda giiven ve sosyal
ihtiyaglarin1 doyuran birey kendine giliven duyarken, bagkalarinin da begeni ve
saygisini arar. Bagkalarinin takdirini kazanan birey kendini gii¢lii hissederek moral
diizeyini yiikseltir.

- Kisisel biitiinliik gereksinmesi: Bir seyleri yaratma ve basarma giiciinii
gosterecegi son basamaga kadar gelen birey bu asamada gergek Ozgiirliigiine

kavusur. Ekonomik ve sosyal olarak belirli bir diizeye gelmis ve sosyal ¢cevresinde
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saygin bir kisi olarak anilmay1 basarmis ve bu son basamaga gelmis olan birey,
cesitli sinirlamalar sebebiyle ortaya cikartamadig isteklerini ve yaraticiligini bir

biitlinliik icerisinde artik sergileyebilecektir.

Maslow’un gelistirdigi Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi her ne kadar insan kaynaklari
yonetimi alaninda bliylik katkilar sunmus olsa da bir ihtiyacin karsilanmasi sonrasinda
digerine gecilmesi noktasinda ciddi elestiriler almaktadir (Findik¢1, 2001, s. 382). Yapilan
bircok arastirma ihtiyaclarin 5 agamali degil, 2 asamali oldugunu gosterse de Maslow’un
teorisinden c¢ikarilmasi gereken asil sonug; giderilmis bir ihtiyacin ¢alisant artik
giidiilemedigi, iyi bir yoneticinin galisanlariin her bir giidiisiiniin farkinda olarak ona gore

hareket etmesi gerektigidir (Hatiboglu, 2003, s. 185).

2.3.2. Cift — Faktor (Hijyen- Motivasyon) Teorisi

Ihtiyaglar Hiyerarsisi yaklasimindan sonra Frederich Herzberg’in muhasebeci ve
miihendislerden olusan 200 kisi iizerinde yapmis oldugu bir arastirmada ¢ok basit bir sekilde
sordugu, “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii
hissettiginizi ayrintili olarak agiklayiniz” sorusundan dogan sonuglarin incelendigi bu teori

de bilinen motivasyon teorileri arasinda yer almaktadir (Kogel, 2015, s. 737).

Bireyleri giidiileyen faktorleri iki ana grupta ele alan Herzberg, giidiileyici faktorler
olan basari, kanitlama, isin kendisi, sorumluluk ve gelismeyi motivasyon faktorleri olarak
ele almis; nezaretgiler, is sartlari, kisisel iliskiler, iicret ve giivence, sirket yonetimi ve
politikalarini hijyenik faktorler olarak tasniflemistir (Hatiboglu, 2003, s. 186). Bu yaklagima
gore hijyen ihtiyaglar olarak belirtilen, daha ¢ok is yerindeki somut durum ile ilgili
ihtiyaglarin karsilanmamasi doyumsuzluga ve tatminsizlige yol agmakta; ancak bu temel
ihtiyaclarin karsilanmasi ise tek basina kisiyi belirli bir tatmin diizeyinde tutmay1

saglayamamaktadir (Findikg1, 2001, s. 383).

Yoneticiler acisindan hijyen faktorleri calisanlarin motive olmalari i¢in olumlu bir
zemin yaratirken, bu zeminin kalic1 hale doniismesi igin motive edici faktorlerin tiimiiniin
saglanmas1 gerekmektedir (Giiney, 2009, s. 358). Fakat yoneticilerin hijyen faktorlerini
sagladiktan sonra bu hususlar lizerinde ayrintili ve 1srarli bir bigimde durmasinin insanlarin

isinden nefret etmesine sebep olacagi da ayrica belirtilmistir.
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Herzberg ve Maslow karsilastirirsak eger, Maslow insan ihtiyaglarin1 6nem sirasina
gore siralayip ilk planda yer verdigi ekonomik ihtiyaglarin giderilememesi durumunda diger
basamaklara gec¢ilmesi asamasinda sorunlar yasanacagi ve basarili olunamayacagini
belirtirken; Herzberg motivasyonda ekonomik faktorlerin pek bir onemi olmadigini,
bireylerin islerinde sorumluluk sahibi ve basarili olmalarinin is tatmini agisindan en somut

veri oldugunu kabul eder (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 113).
Torko (1973), iki motivasyon modeli arasinda su sekilde bir karsilastirma yapmustir:

Tablo 3: Maslow ve Herzberg Modellerinin Karsilastirmali Tablosu

Maslow Modeli Herzberg Modeli
Isin kendisi
Basarma

Kisisel Biitlinliik Gereksinmesi Gelisme Olanaklari
Sorumluluk

[lerleme
Tanima

Sayginlik Gereksinmesi Statii

Denetciyle

Ustlerle

Sosyal Gereksinmeler Astlarla karsilikli iliskiler
Teknik denetleme

Isletme politikasi ve yonetimi
Is giivenligi

Guvenlik Gereksinmesi Cahsma Kosullart

Caligma kosullari
Ucret

Fizyolojik Gereksinmeler Kisisel yasantr

Kaynak: Torko (1973), “Bilimsel Yonetim Agisindan Motivasyon”

Yoneticileri giidiilemenin anlamini1 kavramaya yonelten ve tatminin tatminsizligin
tersi olmadigin1 sdyleyen Herzberg’i yapilan tatbiki arastirmalar desteklemese de, isin

zenginlestirilmesinin motivasyona etkisi kabul edilmektedir (Hatiboglu, 2003, s. 186).
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2.3.3. Basarma Ihtiyac Teorisi

D. McClelland tarafindan gelistirilen bu teoride kisiler iliski kurma ihtiyaci, gii¢
kazanma ihtiyac1 ve basarma ihtiyacindan olusan {i¢ grup ihtiyacin etkisi altinda hareket
ederler (Kogel, 2015, s. 738). Basarma ihtiyaci ile dogan kisiler bir hedef belirler ve bu
hedefe ulasmak icin ¢abalarlar. iliski kurma ihtiyacinda olan bireyler ise ¢calismaktan ziyade
onem verdigi kisiler ile vakit ge¢irmekten haz alirlar. Son olarak gii¢ kazanma ihtiyacinda
olan bireyler daha ¢ok insanlar1 yonetmek ve kontrol etmek amacindadir (Sabuncuoglu &

Tiiz, 2013, s. 114-115).

Toplum iginde yer alan bireylerin arasindaki farkliligin sebebi kisilerin kisa veya
uzun vadede gelmek istedigi yerin yani sira, basari ihtiyacinin diizeyini belirleyen basari
giidiisiiniin, bireyden bireye degiskenlik gostermesidir (Findikgi, 2001, s. 384-385). Ayrica
Giliney’e gore yoneticiler astlarmin ihtiyaglarini belirleyerek, basarma giidiisii yiiksek
diizeyde olanlarin motivasyonlarini iist diizeye ¢ikarmak icin onlar1 gerekli olan islerde
degerlendirebilirse kurumun amaglarin1 gergeklestirebilmek adina 6nemli katkida bulunmus

olurlar.

Basar1 giidiisti yiikksek olan toplumlar maddiyata 6nem vermez ve bu toplumlar
basarma arzusu, miicadele ruhu ve hizmet etme diisilincesi ile hareket ettiklerinden dolay1

bircok agidan ciddi ilerlemeler kolaylikla saglanabilmistir (Gliney, 2009, s. 359).

2.3.4. ERG Teorisi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisindeki ihtiya¢ siralamas1 dikkate almnarak,
ihtiya¢ siniflandirmasinin basitlestirilerek gelistirilmis hali olan Clayton Alderfer’in bu
yaklagiminda, ilke olarak Maslow’un 6ngordiigii gibi oncelikli olarak alt diizeydeki
ithtiyaclar tatmin edildikten sonra {ist diizeydeki ihtiyacglara sira gelmektedir (Kogel, 2015, s.
739).

Asagidan yukariya dogru sirasiyla varolma ihtiyaci, iliski (aidiyet) kurma ihtiyaci ve
gelisme ihtiyacindan olusan ihtiyaglar kategorisinde, ilk iki ihtiya¢ grubu tatmin edildigi

oranda siddetlenir ve kimi zaman basamaklar dogrultusunda mantiksal bir ilerleme
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sergilerken kimi zaman psikolojik ¢okiintii yasanir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s.

366).

Alderfer’in ve Maslow’un teorileri birbirlerine benzemelerine ragmen ihtiyaglarin
siralamasinin kisiden kisiye degistigi ERG Teorisi’'nde hiyerarsik bir basamaktan séz
edilmez ve ister ast olsun ister iist, ¢alisanlarin hepsinin is performansini etkileyen ihtiyaglari

bulunur (Hatiboglu, 2003, s. 114).

Alderfer’in teorisinin semasi su sekildedir (Moorhead & Griffin, 1989, s. 115):

Varolma Varolma Varolma
—> | ihtiyacindaki |——> ihtiyaclarmin | —> ihtiyaclar1
hayal kiriklig1 Oonemi doyuma ulasmis
mi?
Hayir Evet
Evet
Gelisme Iigki iligki
ihti ihtiyaglari ihti
S 1ht1}‘/'a(;1ar.1n1n E p ya¢ : 1ht1}'/'a<;lar.1n1n
onemi oyuma Onemi
ulagmig mi1?
Evet
Gelisme Hayir
—  ihtiyaglan
doyuma
ulagmig mi1?

Sekil 7: Alderfer'in ERG Teorisi Modeli

Kaynak: Giiney (2009, s. 361), “Davranis Bilimleri”
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Son olarak Maslow ve Herzberg’in teorilerinde oldugu gibi, Alderfer de kisilerin
farkli diizeylerde cesitli ihtiyaglarinin oldugunu ve farkliliklarin ¢alisanlarin motivasyon

diizeylerinde dalgalanmalar yaratabilecegini savunmustur (Egriboyun, 2015, s. 120).

2.3.5. Vroom’un Bekleyis (Umit) Teorisi

Vroom’a gore; insanlarin basarinin kistasi bireysel ihtiyaglardan ziyade, bireyin

genel amag ve hedeflerini bagsarmadaki beklentileridir (Giiney, 2009, s. 361).

Vroom birinci ve ikinci derece sonuclar ile aragsalliktan olusan iki kavram tizerinde
durur. Bir isi yapmak ya da yapmamak yoniinde gosterilen davranisin dogrudan sonucu olan
verimlilik, devamsizlik, is giici devri ve verimlilik birinci derecedeki sonuglardir. Birinci
derece olarak nitelendirilen davranislarin doguracagi sonuglar olan iicret artisi, terfi, grup
tarafindan benimsenme ya da reddedilme ise ikinci derece sonuglardir (Can, Kavuncubasi,
& Yildirim, 2016, s. 370). Aragsallik ise bireyin birinci derecedeki sonuglar ile ikinci

derecedeki sonuglar arasinda 'bunu yaparsam bu olur' seklinde zihninde yer alan algidir.

[ Caba I S | Performans I N | Odiil ]

Algilanan Caba- Algilanan Odiiliin Algilanan A
Performans Performans Odiil Degeri
Olasihig Olasilig

)

. —— N
Gerekli gabayi Isi iyi bir sekilde .

gosterirsem, isi tamamlarsam, Deger verdigim
yapma sansim deger verdigim 0diil nedir?
nedir? odiilii alma sansim

nedir?

Sekil 8: Vroom'un Bekleyis Teorisi

Kaynak: Ceylan (2014:228), “Yo6netimde Insan ve Davranis”
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Beklenti kuraminda basari, sonucunda 6diil olan bir davranisin bileseni olarak
diisiiniildiiginden birey gosterecegi ¢abanin sonucunda elde edecegi Odiile inanmali,
kendisine verilecek 6diil onun i¢in O6nemli olmali, birey onu arzulamali ve o6dili
kazanmak i¢in ondan beklenen basariy1r gésterebilecegi inancina sahip olmalidir. (Eren,

Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2005, s. 535).

2.3.6. Lawler-Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter tarafindan Vroom’un beklenti modelini gli¢lendirici baz1 katkilar
yapilarak olusturulan modelde, birincisi birey kendisine verilen Odiilleri baskasi ile
mukayese etmekte ve ddiiliin kendisine uygun olmadigini diisiindiigiinde doyumu bundan
biiyiik olgiide etkilenmektedir. Ikinci ise bireylerin calistiklar1 orgiitlerde yetki ve
sorumluluklart belirlenmemis, faaliyet alanlari ayrintili olarak belirtilmemisse ¢aba ve
basarilart olumsuz bicimde etkilenmektedir (Eren, Orgiitse]l Davranis ve Y&netim

Psikolojisi, 2005, s. 542).

Model yoneticilerin ¢aba, performans ve doyum arasindaki iliskiyi anlamalarina
katki saglayarak, ¢abanin tek basina performansi arttirmayacagini; bireysel 6zellikler,
yetenekler, rol algilamasi, performansa dayali olarak verilen ve ¢alisanlarin adil
dagitildigini diistindiigii 6diillerin doyumu belirledigi belirtilmektedir (Ceylan, 1998, s.
139).

Hampton’dan aktaran Kogel (2015, s. 747-748)’e gore bu teoride Vroom’un

teorisine ilave olarak sunlara 6nem gosterilmesinin gerekliligi belirtilmistir:
- Calisanlara onlardan beklenen performans 6l¢iisiinde egitim verilmelidir.
- Rol ¢atigmalari elden geldigi dlcilide azaltilmalidir.

- Calisanlarin aldig1 odiillerden ¢ok, aymi statiide calisanlarin aldigir odiillere

odaklandig1 unutulmamalidir.

- Kisilerin odiillere igsel ve digsal olmak iizere farkli onemler gosterdiklerini

yoneticiler kavramalidir.
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- Calisanlarin performans, 6diil ve aralarindaki iliskiler baglaminda gézlemlerin iyi

yapilarak, izlenen yol konusunda isleyise gore gerekli degisiklikler yapilmalidir.

2.3.7. Esitlik ve Adalet Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan ortaya atilan teoriye gore; calisanlarin is yerindeki
basar1 ve tatmin olma derecesini etkileyen en 6nemli faktorler esitlik ve adil davranmadir
(Giiney, 2009, s. 364). Bu teoriye gore bireyler kendi statiilerine uygun olarak meydana
getirdikleri isi yine kendileri ile ayni statiide olan diger bireylerle karsilagtirma
egilimindedirler. Bu emek ve kazan¢ dengesini diger calisanlarla karsilastirdiklarinda
dengesizlik var ise buradan adaletsizlik dogmaktadir ve bu durumdan ¢alisanlar olumsuz
etkilenmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 116).

Universite mezunu, Universite mezunu,
Daort yillik tecriibe, Dért yillik tecriibe,
irdiler
Girdile Haftada 50 saat ¢alisma, Haftada 50 saat ¢alisma,
Karsilagtirma
950 TL Aylik, 1000 TL Aylik,
Odiiller o o
Saglik sigortasi, Saglik sigortasi,
Araba tahsisi Avraba tahsisi

Sekil 9: Calisma Ortaminda Esitsizlik
Kaynak: Ceylan (1998, s. 230), “Orgiitsel Davranisin Bireysel Boyutu”

Birey kendisi ve diger calisanlar arasinda ekonomik ve diger dengelerin
saglanmas1 durumunda huzurlu bir bicimde ¢alisabilecektir. Odiil adaletindeki bu tutum
da orgiitteki diismanlik, hirs, kin ve diger olumsuz giidiilerin etkilerinin azaltilmasi
acisindan dnem arz etmektedir (Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2005, s.
544).
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2.3.8. Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen modele gore; is yasaminda kendilerine yiiksek
hedef (beklenti) belirleyen bireylerin, diisiik hedef (diisiik beklenti) belirleyen bireylere
gore daha yiilksek motivasyonlu olacaklardir ve buna bagli olarak daha yiiksek
performans gostereceklerdir (Tutar, 2014, s. 71)

Teoriye iligkin goriislerinde Frederick Taylor’dan biiyiik dl¢lide etkilenmis olan
Locke’a gore amag belirlemenin 6zellikleri; amacin sayisal 6l¢iilebilirlik derecesi olan
belirginlik, belirlenen amacin ne 6l¢iide sonuca ulasip ulagsmayacagimin gostergesi olan
giicliik ve bir amag belirledikten sonra ona nasil ve hangi yollardan ulasilabileceginin
belirlenmesini esas alan yogunluktur (Akt. Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s. 373).
Bu teoriden yararlanmak isteyenlerin iizerinde hassasiyetle durmasi gereken noktalari

Gliney (2009, s. 363), su sekilde belirtmistir:
- Bireysel ve orgiitsel amaglar belirlenmelidir.
- Rekabeti arttiran amaglar belirlenmelidir.

- Orgiitsel amagclar belirlenirken bunlarin ¢alisanlar tarafindan benimsenebilir

olmasina 6zen gosterilmelidir.

- Orgiitsel ve bireysel amaglarin uyumuna yéneticiler dikkat etmelidir.

2.4. Is Yasam Kalitesini Arttirmaya Yonelik Programlar

Is yasam kalitesi ¢alisanlarin temel ihtiyaclar1 ve fiziksel beklentileri kadar
zihinsel, psikolojik ve toplumsal beklentilerini de gézetmeyi amaglar (Kiiciikusta, 2007,
s. 121). Ornegin is ortaminin isgorenlerin beklentilerini karsilayacak bigimde
diizenlenmesini de kapsamaktadir. Ayrica is yasam kalitesi programlar calisanlar
acisindan en uygun is yasami kosullarini olusturmay1 hedeflerken, isverenler agisindan

ise firmanin etkin bir sekilde galistyor olmasini saglamaktir (Lau, 2000, s. 422-435).

2.4.1. s Zenginlestirme

Isini yetersiz gdren calisanlarin isleri zenginlestirilerek genisletilebilir, boylece

sorumluluk alanlar1 genisleyen calisanlar yaptiklar1 ise karsi daha motive hale gelir
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(Findike1, 2001, s. 340). Calisanlarin sadece isi yapmasina degil ayn1 zamanda onun nasil
yapilacagina ve karar siireclerine dahil edilmesiyle calisanlar plan yaparak ve karar verme
siireclerine katilarak isi daha fazla tanima imkani elde edeceklerdir. Zamanla sorumluluk
duygular1 gelisecek olan ¢alisanlarin 6grenme olanaklarinin gelismesi neticesinde de is

gorme sevkleri artacaktir. (Eren, 2005, s. 548)

Herzberg’in motivasyon c¢alismalarindan sonra, c¢alisanlarin motivasyonunu
arttirmak i¢in i genisletmenin dikey sekli olan is zenginlestirmenin kullaniminin faydali
olacagi diisiiniilmektedir ve Ceylan (2014, s. 247) gore bu noktada Herzberg’in temel

prensipleri olan su hususlar 6nem kazanacaktir:
- Fazla sorumlulukla, az kontrol
- Sorumluluga daha fazla vurgu
- Uzmanlagma sayesinde genislemenin artmasi
- Is biriminin kendi kendini tamamlamasi
- Artan yetki ve sorumluluk
- Sadece yoneticilerle ilgili olanlara geri bildirim
- Anlaml isler

Ayrica is zenginlestirmede birbirinden bagimsiz durumda olan isler, yeni yetki ve
sorumluluklar verilerek dikey diizeyde ayni kisi tarafindan yapilir. Boylelikle isin genel
seyri ve isin denetlenmesi noktasinda daha etkin bir pozisyona gelen caliganin ise karsi

olan ilgisi artacaktir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 142).

Is, calisanlar agisindan siradan, basit, tekrar eden ve sikici bir hal alirsa eger bu
durum c¢alisanlarda tatminsizlik, fiziksel ve ruhsal yorgunluk, ise yabancilasma gibi
sorunlar yaratacaktir. Ve bu durum calisanlarin orgiit icerisinde yasadigi devamsizlik
problemini, calistiklar1 birimlerde siiregelen iiretimin kalite ve miktarinda distisleri,
takim caligmasindan uzaklagmayz, kisiler arasi iletisim bozukluklarini ve artan sikayetleri

beraberinde getirecektir. EK olarak yapilan arastirmalarda calisanlarin yaptiklart igin
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iceriginin Orgiitsel etkinligin saglanmasinda 6nemli bir faktor oldugu acgiga c¢ikmustir.

(Cigek, 2005, s. 61).

2.4.2. Kalite Cemberleri

Kalite ¢emberleri, isin dogrudan muhatabinin yapacagi calismalarin kaliteyi
arzulanan diizeye tasiyabilecegini temel almaktadir. Yani bu program diger sosyal
etkinliklerden ziyade ¢alisani ig yerinde gegirdigi siire igerisinde manevi yonden doyuran
ve calisanlarina para disinda ait olma, kendini 6nemli gorme hissi de veren programdir

(Kosterelioglu, 2011).

Hampton ve Summer kalite gemberlerini orgiit i¢i benzer isleri yapan caliganlar
arasindan goniilliiliik esasina gore secilen; on kisiyl gegmeyen; kisisel yetkinlik ve
problem ¢6zme yetenegi, kendini gelistirme noktasinda gerekli egitimleri almis kisiler
olarak tanimlamislardir. Ve bu kisileri iiretkenlik ve kalite ile ilgili problemleri ortaya
koymak ve analiz etmek noktasinda diizenli olarak toplanarak ¢oziim iiretmeye calisan
kisilerden olusan gruplar olarak ifade etmislerdir (Akt. Ceylan, 2014, s. 245). Toplam
Kalite Yonetimi unsurlar arasinda yer alan kalite ¢emberleri yani grup calismalarinin
tesvik edilmesi orgiitlerde bireysel ¢calismanin yaninda birlikte karar alma ve uygulama

slireglerinin yerlesmesi agisindan da 6nemlidir. (Geng, 2005, s. 298)

Giilen’e (2009, s. 69) gore, orgiitsel olarak kalite cemberi uygulamasinin temel

sebepleri ise su sekilde siralanabilir:
- Sirketin daha saglam temellere oturmasi adina katki vermek
- Insanlara deger vererek organizasyon yaratmak
- Kusursuz bir ¢alisma ortami hazirlamak

- Kisisel becerilerin tamamen harekete gegirilmesini saglamak
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2.4.3. Kendini Yoneten Calisma Gruplari

Kalite ¢emberlerinin yaninda teknolojik siireg, iiretim yontemleri, is yaklasimlari ile
bigimsel olmayan grup yapisini kapsayan oOrgiitiin sosyal sistemini birlestiren, isin
yeniden tasarlanmasinda ve zenginlestirilmesinde sosyo-teknik bir yaklasim olan kendini

yoneten ¢alisma gruplar1 diger adiyla 6zerk gruplar bulunmaktadir (Ceylan, 2014, s. 245).

Wellins ve arkadaslarina gore; kendini yoneten ¢alisma gruplari is ve tatil giinlerinin
programlanmasi, takim iiyeleri arasindaki gérev ve rotasyonun belirlenmesi, takimin
tiretimde kullanacagi materyallerin belirlenmesi, takim biit¢esinin saptanarak isi birakan
iyelerin yerine yenilerinin belirlenmesi gibi bazi gorevler iistlenirler (Akt. Sabuncuoglu

& Vergiliel Tiiz, 2013, s. 241).

Bi¢imsel otorite zincirinin disinda olusan bu gruplar, bi¢cimsel olan gruplarin yavas,
bazen gilivenilmez ya da taginmasi gerekli bilgi bakimindan kisith olabilecegi varsayimi
tizerinden ve bi¢imsel olmayan iliskilerle ancak ¢oziimlenebilecek olmasi sebebiyle
gerekli goriilmektedir. (Hatiboglu, 2003, s. 76) Cogunlukla sekilsel yonden belirlenmis
gorevleri yerine getirmeleri i¢in olusturulan gruplarin sosyallesmek, kisisel ihtiyaclar ile
duygularinin tatmini amaciyla kuruldugunu séylemek yanlis olmaz. Gorev yerlerinin
birbirleri ile iligki kurmasina miisaade ettigi oranda ¢alisanlar arasinda kurulan siki ve

uzun siireli iligkiler bigimsel olmayan gruplarin ortaya ¢tkmasina neden olur. (Eren, 2005,
s. 119-120)

Kendi kendilerini yoneten takimlarda temel amag bir takim olusturmak ve bu takimin
yapilacak olan igin teknik ve insani gereksinimlerini analiz ederek isin tekrardan
olusturulmasi konusunda ortaya bir ¢calisma koymasini saglamaktir. (Kosterelioglu, 2011,
s.21)

Kendini yoneten ¢alisma gruplari igerisinde bulunan iiyelerinin farkli 6zellikleri ve
farkli gorevleri olmalari sebebiyle bu ¢alisma gruplari kalite gemberlerinden farklilik

gostermektedirler.
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2.4.4. Esnek Calisma Olanaklar

Endiistri devriminden bu yana ¢alisma saatlerinin galisanlar tizerindeki etkisi siirekli
olarak ilgi konusu olmustur. Isverenler uzun ¢alisma saatlerinin is¢i saghig1 ve verimliligi
lizerinde olumsuz bir etkiye sebep olmadigini iddia ederken, is¢i sendikalar1 siirekli
olarak uzun ¢alisma saatlerinin karsisinda durmus ve giiniimiizde ¢alisma saatleri nemli
dl¢iide azalmistir. (Hatiboglu, 2003, s. 331) Is Kanunu'na gére haftalik calisma siiresi en
fazla kirk bes saat ile smirlandirilmis, aksi kararlastirilmadigi siirece bu siirenin is

yerlerinde hafta boyu calisilan giinlere esit sekilde pay edilecegi belirtilmistir.

Esnek ¢aligma saatleri; cesitli sebeplerle ¢alisanlarin ise zamaninda gelememelerini,
iistleri tarafindan tepki gormelerini, is yeri kurallar1 ¢ergevesinde cesitli yaptirimlara
maruz kalmalar1 gibi durumlar1 6nlemeye yonelik, ise baslama ve isi bitirme saatlerinin
calisanin tercihine birakilmasidir. Cogunlukla ¢aliganlara saglanan bu 6zgiirliik onlarin
ise karst olan isteklerini, verimliligini ve is yasam kalitelerini olumlu yonde
etkilemektedir (Cicek, 2005, s. 48). Bu uygulama calisilan zaman diliminde etkinligi
arttirarak kayip is siiresini azaltmakta, ¢calisanlarin tercihleri ve ihtiyaglart dogrultusunda
kullanacaklar1 zaman1 kolayca diizenleme, verimliligi arttirma, iiretimi miktar ve kalite
yoniinden olumlu yonde etkileme gibi genel olarak pozitif etkilere sahiptir. Fakat diger
yandan igyerleri uzun siire agik kalacagindan masraf fazlaliklari, gozetim ve yonetim
sorunlari, zaman ticreti esasina gore ¢alisilan 1§ yerlerinde kayit sorunu vb. sikintilara da

beraberinde getirmektedir (Ataay, 1988, s. 39).

Esnek calisma saatleri 6rgiitsel yapinin ve otoritenin dogasi geregi calisanlara sinirsiz
bir 6zgiirliik alan1 tanimak seklinde anlasilmamalidir. Bu durum daha ¢ok calisanlarin
yaratici ve yapict gli¢lerini ortaya ¢ikarmak adina onlarin yeteneklerini tespit ederek

niteliklerine uygun is ortami saglayabilmektir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 128).

2.4.5. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Insanlar dogalart geregi kendilerini fiziksel olarak huzurlu hissedecekleri
ortamlarda var olmak isterler. Calisanlar i¢in de durum farkli degildir. Isi, nem,
havalandirma, 151k, giiriiltii, is programlari, is yerinin temiz ve diizenli olmasi, uygun

calisma arag gerecleri gibi ¢alisma ortamu ile ilgili unsurlar ¢alisanlarin ise bakislarini ve
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performanslarini etkilemektir. (Ceylan, 1998, s. 81) Calisanlar i¢in ¢alisma ortaminin
olmazsa olmaz kosullart arasinda sayilabilecek temiz ve diizenli bir ¢alisma ortaminin
orgiit yonetimi tarafindan saglanmasi durumunda ¢alisanlar agisindan is daha zevkli ve

cekici hale getirecek gelecektir (Cigek, 2005, s. 64).

Calisma ortaminin ¢ok soguk ya da sicak, giiriiltiilii ve havasiz olmasi ¢alisanlarin
sagligini, verimliligini olumsuz yonde etkiler ve ¢alisma ortaminda bulunanlarin is yasam
kalitelerinde belirgin bir diisiise sebep olur (Gliney, 2009, s. 440). Ciinki fiziksel
kosullarin o is yerinde c¢aligmak zorunda olan insanlari olumsuz yonde etkiledigi
ortamlarda ¢alisanlarin ise karsi olan ilgileri azalacak bu da iste aksamalar1 beraberinde

getirecektir.

2.4.6. Is Yasam Kalitesi Programlarimin Onemi

Is Yasam Kalitesi Programlari isletmeler acisindan diisiik maliyet ile hizli ve
yiiksek kalitede iiriin elde etmeyi amaglarken; c¢alisanlar agisindan ise 6z saygi, is yeri
giivenligi, motivasyon ile tam katilim1 gerceklestirmeyi hedefler ve Aba’ya (2009, s. 15-

16) gore bu programlar dort temel amag etrafinda toplanir. Bunlar:

- Daha demokratik bir ortamin yaratilmasi saglanarak alinan kararlarda ¢alisanlarin
hemen hemen hepsinin goriis ve onerilerine yer verilmesi

- Isletmenin faaliyetleri sonucu elde ettigi diillerin is ve emek performanslarma
bagli olarak esit bir bicimde paylastirilmasi

- Calisanlarin motivasyonuna dogrudan etki eden is glivenligi konularina igverenler
tarafindan 6nem verilmesi

- Calisanlarin kisisel gelisim ve kariyer olanaklarina miisaade eden bir is ortaminin

saglanmasi

Insan giiniimiizde orgiitleri basarili kilabilecek en dnemli dgedir. Bu nedenle
arastirmacilar tarafindan ¢alisanlarin isle ilgili tutumlarina ve psikolojik durumlarina olan
ilgi giderek artmistir. (Karakdse & Bozgeyikli, 2012/2). Orgiitlerde verimliligi artirmanin
yolu calisanlarin mutlu olmasindan gergmektedir. Bu da ancak calisanlarin giiglii
yanlarini etkin kilan ¢agdas bir yonetim modeli benimsenerek saglanabilecektir (Sanayi

B., 2011).

74



Cascio (1995), is yasam kalitesi programlarinin basari saglamasi sunlara

baglamaktadir:
- Yonetenler patron degil, yonlendiren ve lider olmalidir
- Seffaflik ve karsilikli giiven ortami saglanmalidir

- Yoneticilerin bilgisi ile smirli kalmasi gereken konularda, yonetici kadrosunda

olmayan kisilerin de goriisleri 6nem arz edebilmektedir

- Is yasam kalitesinin kendi icerisinde siirekli degisim ve doniisiim icerisinde olan

bir alan oldugu bilinerek hareket edilmelidir

- Birisletmede en alt diizeydeki sorundan, herkesi ilgilendiren en kapsamli soruna
kadar uygulanan is yasam kalitesi programi ile ¢6ziim sunma ve uygulayabilme

imkanlar1 saglanabilmelidir

- Is yasam Kkalitesi programlari calisanlarin bilgisi dahilinde uygulamaya

sokulmalidir

Is yasamui kalitesi programlari orgiitlerde smirli ya da ¢ok dnemli degisikliklere
neden olabilir. Bunlar arasinda meslek gelistirme programlari, ¢alisanlarla haberlesme,
baz1 otomatik ¢alisma programlar1 ve orgiitsel yeni bi¢cimler sayilabilir. (Hatiboglu, 2003,

5. 334)

Orgiitlerin daha demokratik ve devamlilik esastyla islemesini saglayan is yasam
kalitesi programlari; ¢alisanlarin kendilerine ve ¢alisma arkadaslarina olan giivenlerini
arttirir. Saglikli bir ¢alisma ortami ile glivenilir insan iliskileri gemberinde gelisime agik
orglitlerin meydana gelir. Gelisime acik orgiitlerin de verimlilikleri ve is yasam kaliteleri

yiiksek olmaktadir.
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BOLUM 3: YONTEM

Calismanin bu boliimiinde Ankara, Istanbul ve Izmir illerinde kamu ve 6zel sektor
dahil X ve Y kusagina mensup bir¢ok alanda faaliyet gosteren ¢alisanlar iizerinde yapilan
anket calismasi neticesinde elde edilen verilere deginilmistir. Arastirmanin amaci,
kapsami, sinirliliklar, yontemi ve elde edilen bulgularin yaninda kullanilan 6lgeklere,
model Onerilerine, modellerin test edilmesine, kullanilan istatistiksel tekniklere ve

bunlarin yorumuna yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Arastirmanin amaci Ankara, Istanbul ve izmir illerinde kamu ve 6zel sektdrde
calisanlarin is yasam Xkaliteleri ile algiladiklari liderlik tarzlari arasindaki iliskilerin
diizeyinin belirlenmesi ve i yasam kalitesinin algilanan liderlik tarzi tizerindeki

etkilerinin arastirilmasidir.

Is yasam kalitesi ve algilanan liderlik arasindaki iliskiyi irdeleyen calismalar
arasinda her ne kadar eski tarihliler olsa da, bu alandaki ¢alismalar yeni yeni yayginlik
kazanmaya baslamistir. Is bu calismada da yerli ve yabanci alanda birgok kaynak taramasi
yapilmis ve is yasam kalitesi ile liderlik alaninda bilimsel ¢caligmalara yer verilerek genis

bir kavramsal ¢ergeve olusturulmustur.

Calismada dontistimcii liderlik stili, siirdiirimcti liderlik stili, serbestlik taniyan
liderlik stili olarak belirtilen bilesenlerin 1980 6ncesi dogumlu olan X kusagi ve 1980
sonrasinda diinyaya gelenlerin olusturdugu Y kusaginin ise yonelik algilarinin is yasam
kalitesi tizerindeki etkisi incelenmistir. Calismanin bagimsiz degiskenlerini cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi, kamu personeli veya 6zel sektérde ¢alisma durumu ve
mesleki kidemi olusturmaktadir. Kusaklar acisindan ii¢ liderlik bilesenini dikkate alarak
1s yasam kalitesini ne dlizeyde etkiledigi arastirilmis ve kusaklar arasinda farklilik olup

olmadigi belirlenmistir.

Temel olarak is yasam kalitesinin ve algilanan liderlikten ne 6l¢iide etkilendiginin
saptanmaya calisildig1 arastirmada ¢ok cesitli boyutlarin ¢alisanlarin algiladiklar: liderlik
tizerindeki giicii ve bir¢ok farkli 6zellik ile liderlik stilinin galisanlarin yagsam kalitesini

ne Olc¢iide etkiledigi ortaya konulacaktir.
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3.2. Veri Toplama Aracinin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizleri

Genel giivenirlik ve alt boyutlarin giivenirligi icin Cronbach’s Alpha katsayisi
hesaplanmistir. Glivenirlilik; bir 6l¢gme aracinda biitlin sorularin birbirleriyle tutarliliini,
ele alinan olusumu Olgmede tiirdesligini, yeterliligini ortaya koyan bir kavramdir.
Testlerin giivenirliligini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis yontemlere giivenirlilik
analizi ve bu testte yer alan sorularin irdelenmesine ise soru analizi denilmektedir.
Cronbach’s Alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagl olarak da 6l¢egin

giivenirlik durumu asagida verilmistir.

0,00 < a <0,40 ise olgek giivenilir degildir

0,40 < a <0,60 ise 6l¢ek diistik gilivenilirliktedir

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir

0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir

Sonuglar yilizde 95 giiven diizeyinde, 0,05 anlamlilik ile gift yonlii olarak incelenip

degerlendirilmistir.
Tablo 4: Cronbach’s Alpha degeri
Cronbach’s Alpha N
Degeri
Calismanin geneli .869 76
Algilanan Liderlik Stili | .866 36
Is Yasam Kalitesi .703 40

Cronbach’s Alpha degerleri oldukc¢a giivenilir ¢ikmistir. Bu degerlerin
giivenirliliklerini daha 1y1 gostermek ve Olcegin gecerliligini sinamak amaciyla faktor

analizi yapilarak KMO degeri elde edilmistir.

Faktor analizi; ¢ok sayidaki degiskeni, belirli sayida gruplara ayirarak, her bir
grubun i¢indeki degiskenler arasindaki iligkiyi maksimum, gruplar arasindaki iligkiyi ise
minimum yaparak gruplar1 yeni degiskenlere doniistiiren bir analiz tiiriidiir. Tiiretilen bu

yeni degiskenlere faktor adi verilir. Faktor analizi, ¢ok sayidaki degisken arasindaki
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iliskilere dayanarak, birbirinden bagimsiz ve daha az sayida daha anlamli ve 6zet bir

bicimde yeni degiskenler bulunmasini saglar(Karagoz, 2014).

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMQO) testi analizde orneklem yeterliligini 6lger ve
orneklem buyiikliigi ile ilgilenir. Bunun i¢in gbzlenen korelasyon katsayilarinin
buytikligi ile kismi1 korelasyon katsayilarinin biiyiikliglinii karsilastirir. Bu testin degeri
kiigiik ¢ikarsa, cift olarak degiskenler arasindaki korelasyon iligkisinin, diger
degiskenlerce aciklanamayacagini gosterir. Bu durumda faktor analizine devam etmek
dogru olmaz (Nakip 2003, 408-409). KMO testinde bulunan deger 0,50’nin altinda ise
kabul edilemez, 0,50 zayif, 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80 ¢ok iyi 0,90 miikemmeldir. (Sharma
1996: 116, Tavsancil 2002:50, Altunsik vd.2005: 217)

Calisma sonuglarina iliskin KMO ve Bartlett’s test sonuglarina Tablo 30'da yer

verilmistir.
Tablo 5: KMO ve Bartlett's Test Sonuglari
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem 522
Degeri
Bartlett's Testi Yaklasik Ki-Kare 478.016
Df 6
Sig. .000

Bartlett Testi 6lgii serilerinin dagilimimda anormallikler olup olmadigini kontrol
eder. Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktor analizi igin uygun olup olmadigini
gostermektedir. Bu nedenle elde edilen degerler, 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli ve elde
edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun olup olmadiginin bir gostergesi olarak kabul
edilmistir. Bu analizde 6rneklem genisliginin yeterli oldugu goriilmektedir ve temel

bilesenler analizine devam edilebilir.
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3.3. Arastirma Metodolojisi

3.3.1. Olceklerin Belirlenmesi

Arastirmada degiskenleri ifade etmek i¢in kullanilan kavramlar1 test edebilmek
amaciyla literatiirde gegerli ve giivenli kabul edilen dlgekler taranarak ¢alismamiza uygun

olan “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” ile “Is Yasam Kalitesi Ol¢egi” kullanilmustir.

Bernard Bass tarafindan ortaya cikarilan “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” ile 1978
yilinda James McGregor Burns tarafindan sistematize edilen “doniistimcii liderlik”
kavramu ilk kez 6l¢iilebilir ve anlasilabilir bir noktaya taginmistir. Yani bu anket yardimi
ile liderin her a¢idan resmini cekmek miimkiin olmustur. (Sirin & Yetim, 2009) Olcegin
cevirisi Akdogan tarafindan konunun uzmani ii¢ kisiye yaptirilmis, farkli yargilarla
tartisilarak dogru verilere ulasilmistir (Basaran A. , 2006, s. 124). Olgekte bulunan 36
ifade ve “Hig¢bir Zaman”dan, “Daima”ya kadar 5 asamali likert tipi degerlendirme
secenekleri bulunmaktadir. Bu 36 ifadenin Ol¢tiigii liderlik stilleri 3 genel faktor altinda

ayrmtili 7 faktérden meydana gelmektedir.

Tablo 6 : Cok Faktérlii Liderlik Olgegi Boyutlari

DONUSUMCU LIDERLIK
KARIZMATIK/ILHAM 6,9, 10, 13, 14, 18, 23, 25, 34,36 | 10
VERICI
ENTELEKTUEL UYARIM 2, 8,30, 32 4
BIiREYSEL DESTEK 15, 19 29, 31, 35 5
TOPLAM 19
SURDURUMCU LIDERLIK
ODULE BAGLI 1,16, 11 3
ISTISNALARLA YONETIM | 4, 21, 22, 24, 26, 27 6
(AKTIF)
ISTISNALARLA YONETIM | 3, 12, 20 3
(PASIF)
TOPLAM 12
SERBESTLIK TANIYAN LiDERLIK

5,7,17, 28,33 5
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Calisanlarin is yasam kalitesi algilarina yonelik goriislerini belirlemek amaciyla
ise McDonald tarafindan gelistirilen ve Kosterelioglu (2011) tarafindan uyarlanan “Is
Yasam Kalitesi Olgegi” kullamlmustir. Olgekte is doyumu, tesvik etme derecesi,
becerilerin kullanimi ve otonomi, is arkadaslar ile iliskiler, is yerinde sorumluluk ve
gorev alma, iletisim, karar alma ve is gilivenligi olmak iizere 7 boyut ile olumlu ve
olumsuz ifadeler iceren ve 53 maddeden olusan puanlamasinda “kesinlikle
katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum” ve “kesinlike katiliyorum”

seklinde goriisler bulunmaktadir (Kosterelioglu, 2011, s. 81).

Tablo 7: Is Yasam Kalitesi Olcegi Boyutlar:

BOYUTLAR OZET MADDE SAYISI
TANIMLAMA

Is doyumu, Tesvik Etme | Is doyumu 12

Derecesi, Otonomi

Iletisim, Karar Alma ve Is | Iletisim 10

Giivenligi

Yonetici Destegi Destek 10

Is 1le Ilgili  Stres | Stressizlik 8

Yasamama

Ucret ve Ek Getiriler Ucret 5

Is Arkadaslar Ile Tliskiler | Iliskiler 5)

Is Yerinde Sorumluluk ve | Dahil olma 3

Gorev Alma

3.3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Ankara, Istanbul ve Izmir illerinde kamu ve 6zel sektor
bazinda birgok ilde gorev yapan 447 aktif ¢alisan kisi olusturmaktadir. Arastirma anketi
toplamda 600 kisiye gonderilmis fakat bunlardan sadece 447°si hem Algilanan Liderlik
Stili Olgegi hem de Is Yasam Kalitesi Olcegi anketlerini eksiksiz olarak yanitlamistir.

3.3.3. Arastirma Kisitlar

Arastirmanin kisit verileri Ankara, Istanbul ve Izmir illerinde her tiirlii kamu
kurum ve kuruluslari ile 6zel sektorde bankacilik-finans, egitim, gida, kimya, perakende,

elektronik, otomotiv, turizm, bilisim, madencilik, hizmet sektorii gibi bir¢ok degisik
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faaliyet kolunda calisan 1980 oncesi ve sonrasi dogan 447 kisiden olugmaktadir. S6z
konusu ¢alismayi cevaplandiranlar demografik ve ekonomik 6zellikler itibariyle yaklasik
olarak ayni1 gelir ve statiiye sahip kisiler yerine farkli gelir ve statiiye sahip kisiler

arasindan sec¢ilmistir. Anketler toplamda 20 giinliik siire zarfinda tamamlanmaistir.

3.3.4. Arastirma Hipotezleri

H1: Dontistimcii liderlik stili algis1 ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Ha: Siirdiirtimcii liderlik stili algist ile is yasam kalitesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: Serbestlik taniyan liderlik stili algisi ile is yagsam kalitesi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Has: X kusaginda donisiimeti liderlik stili algisi ile is yasam kalitesi arasindaki iligki Y

kusagindan farklidir.

Hs: X kusaginda stirdiiriimceti liderlik stili algisi ile is yasam kalitesi arasindaki iliski Y

kusagindan farklidir.

He: X kusaginda serbestlik taniyan liderlik stili algisi ile is yagam kalitesi arasindaki iligki
Y kusagindan farklidir.

3.4. Arastirma Bulgular ve Degerlendirmeler

3.4.1. Analiz ve bulgular

Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 23.0 ve LISREL 9.2 istatistik paket
programi1 kullanilmistir. Hipotezlerin test edilebilmesi icin 6ncelikle Olceklerin
giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Normalligi test edildikten sonra frekans
analizi yardimi ile giivenilirlik ve gecerliligi test edilmis olan arastirma verilerindeki
degiskenlerin siklik dagilimlar1 belirlenmistir. Daha sonra ise ¢oklu faktor analizi ve
coklu regresyon analizi uygulanarak veriler analiz edilmistir. Analizlerin sonuglarma

iliskin ayrintili bilgi ve yorumlar asagida yer almaktadir.
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3.4.2. Demografik Ozellikler

Bu boliimde arastirma orneklemi ile ilgili demografik veriler agiklanmaktadir.
Verilere gore sirasiyla: kusak, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, meslek ve mesleki
kidem bakimindan katilimcilarin frekans ve oranlari incelenmistir. Arastirmaya katilan

kisilerin demografik 6zellikleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 8: Kusaklara gére sayisal ve yiizdesel dagilim

N (kisi sayisi) % (yiizde)
X kusagi 325 72.7
Y kusagi 122 27.3
Toplam 447 100.0

Ankete katilan kisilerin yiizde 72.2°si (325 kisi) 1980 oncesi dogumlu ve X
kusagina mensuptur. Ankete katilan kisilerin yilizde 27,3 (122 kisi) ise 1980 sonrasi

dogumlu ve Y kusagina mensuptur.

Tablo 9: Cinsiyete gore sayisal ve yiizdesel dagilim

N( Kkisi sayis1) % (yiizde)
Kadin 263 58.8
Erkek 184 41.2
Toplam 447 100.0

Tabloda cinsiyete gore sayisal ve ylizdesel dagilim goriilmektedir. Bu tabloya
gore katilimcilarin yiizde 58.8°1 (%58.8) (263 kisi) kadin, katilimcilarin yiizde 41.2°si
(%41) (184 kisi) erkektir. Katilimcilarin ¢ogunlugu kadinlardan olugmaktadir.
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Tablo 10: Medeni duruma gore sayisal ve yiizdesel dagilim

N( Kkisi sayisi) % (yiizde)
Evli 246 55,0
Bekar 201 45,0
Toplam 447 100,0

Tabloda medeni duruma gore sayisal ve ylizdesel dagilim goriilmektedir. Bu

tabloya gore katilimcilarin yiizde 55’1 (246 kisi) evli, ylizde 45’1 (201 kisi) ise bekardir.

Evli katilimcilar ¢ogunlugu olusturmaktadir.

Tablo 11: Egitim diizeyine gore sayisal ve yiizdesel dagilim

N( Kkisi sayis1) % (yiizde)
Lise 76 17,0
Onlisans 68 15,2
Lisans 227 50,8
Lisansiistii 76 17,0
Toplam 447 100,0

Tabloda egitim diizeyine gore sayisal ve yiizdesel dagilim goriilmektedir. Bu
tabloya gore katilimcilarin yiizde 17°si (76 kisi) lise mezunu, ylizde 15,2’si (68 kisi)
onlisans mezunu, yiizde 50,8’1 (227) lisans mezunu, ylizde 17’si (76 kisi) lisansiistii
lisans

egitim diizeyinde insanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin  ¢ogunlugunun

mezunlar1 olusturmaktadir.
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Tablo 12: Mesleklere gore sayisal ve yiizdesel dagilim

N( kisi sayisi) % (yiizde)
Kamu Personeli 186 41,6
Ozel Sektor 261 58,4
Toplam 447 100,0

Tabloda mesleklere gore sayisal ve yilizdesel dagilim incelenmistir. Katilimeilarin

yiizde 41.6°s1 (186 kisi) kamu personeli, yiizde 58.4°1i (261 kisi) 0zel sektor ¢alisanidir.

Katilimceilarin gogunlugunu 6zel sektor galisanlart olusturmaktadir.

Tablo 13: Mesleki kideme gore sayisal ve yiizdesel dagilim

Bilgiler N( kisi sayisi) % (yiizde)
0-5 157 35,1

6-10 128 28,6

11-15 61 13,6

16-20 30 7.2

21-25 30 7.2

26 ve iizeri 37 8,3

Tabloda mesleki kideme gore sayisal ve yiizdesel dagilim goriilmektedir.
Katilimeilarin yiizde 35.5°1 (157 kisi) 5 yillik ¢alisan, yiizde 28,6’s1 (128 kisi) 6 yil - 10
yil aras1 ¢alisan, yiizde 13,6’s1 (61 kisi) 11 y1l — 15 yi1l aras1 ¢alisan, yiizde 7.2’si (32 kisi)
16 y1l — 20 yil arasi ¢alisan, yiizde 7.2’s1 (32 kisi) 21 y1l — 25 yil arasi ¢alisan, yiizde 8.3’i
(37 kisi) 26 y1l ve daha fazla siiredir ¢alisanlardan olugmaktadir. Katilimcilarin gogunlugu

5 yil ve 5 yildan az ¢alisanlardan olusmaktadir.
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Tablo 14: Kusaklarin cinsiyete gore dagilimlar

Y X
N 190 73

KADIN | % 72,2 27,8

N 135 49

CINSIYET | ERKEK | % 73,4 26,6

Tabloya goére aragtirmaya katilan Y kusagi katilimcilarinin yiizde 72.2°si (190
kisi) kadin, ylizde 73.4’1 (135 kisi) erkeklerden olusmaktadir. X kusagi katilimeilarinin
ise yiizde 27.8’1 (73 kisi) kadin, yiizde 26.6’s1 (49 kisi) erkektir.

Tablo 15: Kusaklarin medeni duruma goére dagilimlari

Bilgiler
Y X
N 146 100
.| EVLI % 59,3 40,7

MEDENI
N 179 22

DURUM A

BEKAR | % 89,1 10,9

Tabloya gore arastirmaya katilan Y kusagi katilimcilarinin ytizde 59.3°1 (146 kisi)
evli, yiizde 89.1°1 (179 kisi) bekarlardan olusmaktadir. X kusagi katilimcilarinin ise yiizde
40.7’si (100 kisi) evli, ylizde 10.9 (22 kisi) bekardir.
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Tablo 16: Kusaklarin egitim durumuna gore dagilimlari

Bilgiler
: Y X
N 51 25
LiSE % 67,1 32,9
N 54 14
ONLISANS % 79,4 20,6
EGITIM
. N 163 64
LiSANS
% 71,8 28,2
. . .. |N 57 19
LiSANSUSTU
% 75,0 25,0

Tabloya gore arastirmaya katilan Y kusagi katilimcilarinin yiizde 67,1°1 (51 kisi)
lise, ylizde 79,41 (54 kisi) Onlisans, yiizde 71,81 (163) lisans, yiizde 75’1 (57 kisi)
lisansiistii olugsmaktadir. X kusagi katilimeilarinin ise yiizde 32,9’u (25 kisi) lise, yiizde
20,6’s1 (14 kisi) onlisans, ylizde 28,2°si (64 kisi) lisans, ylizde 25’1 (19 kisi) lisansiistii

olusmaktadir.
Tablo 17: Kusaklarin mesleklere gore dagilimi
Bilgiler Y X
KAMU N 112 74
PERSONELI % 60,2 39,8
MESLEK N 213 48
OZEL SEKTOR | % 81,6 18,4

Tabloya gore arastirmaya katilan Y kusagi katilimcilarinin yiizde 60,2°s1 (112
kisi) kamu personeli, yiizde 81,6’s1 (213 kisi) 6zel sektor personelinden olugmaktadir. X
kusagi katilimcilarinin ise ylizde 39,81 (74 kisi) kamu personeli, ylizde 18,4’1 (48 kisi)

ozel sektordir.
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Tablo 18: Kusaklarin mesleki kideme gore dagilimlari

Y X
N 149 8
0> % 94.9 51
N 121 7
o-10 % 945 55
N 44 17
. 11-15 % 721 279
MESLEKI N
KIDEM 16.20 10 22
% 31,3 68,8
N 1 31
pL2 % 31 96.9
N 0 37
26 ve uzeri % 00 1000

Tabloda mesleki kideme gore oranlar goriilmektedir. Y kusagindaki katilimeilarin
yiizde 94,9’u (149 kisi) 0-5 yillik calisan, yiizde 94,5’s1 (121 kisi) 6 yil - 10 yil aras1
calisan, yiizde 72,1’s1 (44 kisi) 11 yil — 15 yil aras1 ¢alisan, yiizde 31,3’s1 (10 kisi1) 16 yil
— 20 y1l arasi ¢alisan, yiizde 3,1°1 (1 kisi) 21 y1l — 25 yil aras1 ¢alisanlardan olugsmaktadir.
Y kusaginda yaslari itibariyle 26 yil ve daha fazla siiredir ¢alisan bulunmasi miimkiin
olmadigindan bu grupta kimse bulunmamaktadir. X kusaginda ise katilimcilarin yiizde
5,1’1 (8 kisi) O - 5 yillik ¢alisan, yiizde 5,5’s1 (7 kisi) 6 yil - 10 yil arasi ¢alisan, yiizde
27,9’s1 (17 kisi 11 y1l — 15 y1l aras1 ¢alisan, yiizde 68,8’si (22 kisi) 16 yil — 20 y1l aras1
calisan, yiizde 96,9’u (31 kisi) 21 y1l — 25 yil aras1 ¢alisan yiizde 12.8°1 (37 kisi) 26 y1l ve

daha fazla siiredir ¢calisanlardan olugsmaktadir.

3.4.3. Analiz Stratejisi

Bu calismada model analizlerinin test edilmesinde “temel bilesenler analizi”

kullanimina agirlik verilmistir. Temelde “coklu dogrusal regresyon” olarak tanimlanan
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model, iki grupta regresyon katsayilarinin esit olup olmadigini belirlemeye odaklanmig

oldugu i¢in “regresyonlarin esitligi testi” olarak adlandirilmaktadir (Simsek, 2007).

Bu analizlerde, es zamanli tahmin ile modeldeki {i¢ bagimsiz degisken olan
algilanan liderlik stili faktorlerinin, bagimli degisken olan is yasam kalitesi, X ve Y kusagi
gruplarinda benzer sekilde incelenip etkileri anlasiimaya ¢alisilmistir. Ancak regresyon
analizlerinde 6l¢eklerin gegerlik ve giivenirlikleri 6nemli oldugu i¢in, analiz dncesinde
geleneksel faktor analizi yaklagimi ile 6n analizlerin yapilmasinin, yani kapali yapilarin
analizlerle yeniden degerlendirilmesi gereklidir. Bu nedenle bu calismada da model
testinden Once her bir yapinin agiklayicit faktor analizleri yapilarak tek boyutluluk
varsayiminin karsilanip karsilanmadigi anlasilmaya calisilacak ve sonrasinda temel

bilesenler analizi gerceklestirilecektir.

3.5. Analiz Modeli

Doniisiimcii
Liderlik
Is
Y KUSAGI Siirdiiriimcii
Yasam < > _ _
X KUSAGI Liderlik
Kalitesi
X KUSAGI -
Serbestlik Taniyan
Liderlik
Y KUSAGI

Sekil 10: Kusaklar Bazinda Liderlik Tiirleri ve Is Yasam Stili
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Tablo 19: Arastirmanin Tanimlayici Istatistikleri

Ortalama Standart sapma
Doniisiimcii liderlik stili 32,362 7.9877
Siirdiiriimcii liderlik stili 30,940 4.4973
Serbestlik tamiyan liderlik stili | 27,369 7.6472
Is yasam Kalitesi 31,454 3.2221

Arastirma sonucunda elde edilen ortalamalar Tablo 19°da belirtilmistir.
Doniistimcii liderlik ortalamasi 32,36, siirdiirtimcii liderlik ortalamasi 30,940 ve serbestlik
tantyan liderlik ortalamasi 27,369 olarak belirlenmistir. Goriildiigli gibi ortalamalar
arasinda biiyiik bir fark yoktur. En yiiksek ortalama dontisiimcii liderlik stili igin, en diisiik

ortalama ise serbestlik taniyan liderlik stili i¢in s6z konusudur.

Arastirmaya katilan tiim c¢alisanlarin birlikte degerlendirildigi is yasam kalitesi

diizeyi ortalamasi ise 31,454’ diir.

3.6. Analiz Sonuclar

Cattel tarafindan ortaya atilan Scree-Testi faktdr sayisim1 belirlemede
kullanilmaktadir. Bu yontemde 6z-degerler y ekseninde ve bu degerlerin sira numaralari
x ekseninde gosterilir. Faktor sayisini belirlemek icin grafigin dirsek seklini aldig1 nokta
referans alinir. Bu nokta ayn1 zamanda grafigin diiz bir ¢izgiye benzemeye basladigi

noktadir.
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Tablo 20: Algilanan Liderlik Stili Olgeginin Maddelerinin Faktor Yiikleri

Soru Algilanan Liderlik Stili Olgegi Bilesen
Numaralart gilanan Liderlik Stili Olgegi
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

2 Kiritik kararlart uygunlugunu sorgulayarak tekrar gdzden 0545
gecirir. '

3 Sorunlar ciddilesmeden karigmaz. 0,635
Kendisi icin ¢ok Onemli olan deger ve inanglardan

6 0,730
bahseder.

9 Gelecek hakkinda iyimser konusmalar yapar. 0,710

10 Calisanlart kendisiyle isbirligi i¢inde olduklari i¢in ver. 0,657

11 Amaglanan  hedeflere ulagsmak i¢in, ¢alisanlarin 0725
sorumluluklarini detayli bir bigimde belirler. '

13 Basariya ulagsmak icin giidiileyici konusmalar yapar. 0,728

14 giuglu. ‘blr hedefe ulagma anlayigina sahip olmanin 0,724
Onemini vurgular.

15 Calisanlar egitmek ve onlara yardimci olmak igin zaman 0,801
harcar.
Hedeflenen performans sonuglarina ulasmak igin,

16 calisanlarin beklentilerinin neler oldugunu 6grenir ve 0,807
onlardan neler beklendigini agikga belirtir.

17 "Bozuk degilse tamir etme" sdyleminin savunucusudur. 0,618

18 Grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgeger. 0,676

21 Bagkalarin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde 0,755
rol yapar.

23 Kararlarin manevi ve etik sonuglarii g6z Oniinde 0,630
bulundurur.

25 Gii¢ ve Giiven duygusu sergiler. 0,764

26 Kurum vizyonunu vurgular. 0,686
Dikkatini, hata ve bagarisizliklarin en aza indirilmesi ve

27 - 0,760
standartlara kavugmasi i¢in toplar.
Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklerine sahip

29 o P 0,706
oldugunu diisiiniir.

30 Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar. 0,782
Calisanlara kendilerini gelistirmeleri igin firsatlar yaratir

31 0,820
ve destekler.
Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda

32 . . 0,823
yeni bakig agilar1 Onerir.

34 Ortak gorev anlayisini vurgular. 0,757

35 Qallsanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini 0,774
ifade eder.

36 Hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturur. 0,816
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Analizler sonucunda doniistimcii liderlik faktoriinde 2, 6, 9, 10, 13, 14, 15, 23, 25,
29, 30, 31, 32, 34, 35, 36 maddeleri siirdiiriimcii liderlik faktoriinde 3, 11, 16, 21, 26, 27
maddeleri ve serbestlik tanityan liderlik faktoriinde de 17 maddesinin yer aldigi

belirlenmistir.

Varimax yontemi ile faktor yiikii diisiik olan sorular ¢ikarilarak, bu islem
tekrarlandiginda Component Correlation Matrix de degerlerin 0,30’dan diisiik oldugu

faktorlerinin sorulari gikarilarak analiz tekrar yapildi ve yukaridaki tablo elde edildi.

Faktdr Analizi

Ozdeger

S S 3 ¥y ¥ ¥ 31 T T T T T T T T 51 LN T T T™ T T 7T T
2 3 4 S 6 7 8 9 10 11 12 3 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

14

Bilesen Numarasi

Sekil 11: Algilanan Liderlik Olgeginin Maddelerine Iliskin Scree-Test Sonucu
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Tablo 21: Bilesenlerin Oransal Veri Tablosu

. Baslangic Kare Yiiklerin Kare Yiiklerin
Bilesen( .. . . Toplamlarinin Toplamlarinin
Ozdegerleri(Initial . - . .
Compon Eigenvalues) Clkarllmas1(ExtraCt|0n. Donusturulmesn(Rotatl'on
ent) Sums of Squared Loadings) Sums of Squared Loadings)
% % %
Varyans( % . Varyans( % " Varyans( % .
Toplam( of Kiimiilat Toplam( of Kiimiilat Toplam( of Kiimiilat
Total) . if(Cumul Total) . if(Cumul Total) . if(Cumu
;/arlance ative) ;/arlance ative) ;/arlance lative)
1 11,110 46,291 46,291 11,110 46,291 46,291 10,992 45,800 45,800
2 1,253 5,222 51,513 1,253 5,222 51,513 1,274 5,308 51,108
3 1,123 4,680 56,193 1,123 4,680 56,193 1,220 5,085 56,193
4 ,983 4,097 60,289
5 ,948 3,950 64,239
6 ,823 3,428 67,667
7 ,756 3,150 70,818
8 ,688 2,867 73,685
9 ,634 2,643 76,328
10 ,601 2,502 78,830
11 ,570 2,375 81,205
12 ,554 2,310 83,515
13 476 1,983 85,497
14 ,445 1,856 87,353
15 ,408 1,699 89,052
16 ,385 1,606 90,659
17 ,350 1,459 92,118
18 324 1,351 93,469
19 312 1,301 94,770
20 ,307 1,281 96,051
21 276 1,149 97,200
22 ,251 1,045 98,245
23 ,232 ,965 99,209
24 ,190 ,791 100,00
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Tablo 22: Is Yasam Kalitesi Olgeginin Faktor Yiikleri (Ekstraksiyon Metodu: Temel

Bilesen Analizi)
is Yasam Kalitesi Olceginin Faktor Yiikleri Baslangic  Cikarim
1- Genel anlamda, isimi eglenceli buluyorum. 1,000 ,559
2- Egitim niteliklerim ve/veya becerilerim dikkate alindiginda, maagim olmas1 1,000 ,567
gerektiginden daha az.
3- Miidiiriimden/amirimden isgim ile ilgili aldigim geri bildirim yapicidir. 1,000 ,561
4- Isim konusunda daha fazla sorumluluk alabiliyor olmayi isterim. 1,000 ,555
5- Biitiin olarak bakildiginda, kurumumun isleri hakkinda yeterince bilgi 1,000 ,610
sahibiyim.
6- Isimin bana giivenli bir gelecek sagladigini diisiiniiyorum. 1,000 ,558
7- isyerimde is arkadaslarim bana destek olurlar. 1,000 ,634
8- Isyerinde karar alma siirecinde bana daha fazla firsat taninmas isterim. 1,000 575
9- Isim genellikle benim icin bir stres kaynagidir. 1,000 ,546
10- Iyi yaptigim isler i¢in daha fazla dvgii almak isterim. 1,000 439
11- Meslektaslarim arasinda genellikle iyi bir igbirligi duygusu hakimdir. 1,000 ,626
12- isim, becerilerimi ve yeteneklerimi tam olarak kullanma imkani sunmuyor. 1,000 ,508
13- Miidiirim/amirim bana rehberlik edecek ve bana tavsiyelerde bulunacak 1,000 ,593
yeterli bilgiye sahiptir.
14- Baski altinda oldugumda, bu genellikle fark edilir ve miidirim/amirim 1,000 ,523
bununla ilgilenir.
15- Kurumumun aldig1 kararlar hakkinda daha iyi bilgilendirilebilirim. 1,000 ,641
16- Daha dnceki i deneyimime bakildiginda maasim makul seviyededir. 1,000 ,655
17- Isteyken kendimi daima yorgun hissediyorum. 1,000 ,548
18- Isim hakkinda yeterince geri bildirim almadigimi diisiiniiyorum. 1,000 ,469
19- Isim, en iyi oldugum alanda ¢alismama imkan taniyor. 1,000 517
20- Miidiirimle/amirimle konugmakta zorlaniyorum. 1,000 561
21- Kurumumun yerine getirdigi islerin farkli yonlerine dahil olma sansimin fazla 1,000 ,601
olmasini isterim.
22- Isim araciligryla benim kisisel ilgi alanima giren alanlari takip edebiliyorum. 1,000 ,491
23- 15 arkadaslarim ile iyi iliskilerim var. 1,000 ,643
24- Iste oldugum zaman genellikle kendimi stresli hissediyorum. 1,000 ,692
25- Maagim, yaptigim is tiiriine gére makul seviyededir. 1,000 ,708
26- Bazen, fiziki sagligimin ¢alisma ortamim yiiziinden bozulabilecegi hissine 1,000 ,598
kapiliyorum.
27- Kurumumun hedefleri hakkinda bilgi sahibiyim. 1,000 ,623
28- Isim bana olumlu etkilere yol acan giicliikler sunmaktadir. 1,000 ,491
29- Miidiirim/amirim tiim ¢aliganlar ile adil olarak ilgilenir. 1,000 ,649
30- Isi zamaninda bitirmek i¢in cogunlukla eve is gétiiriiyorum. 1,000 ,570
31- Maasim disinda, ayrica sunulan imkanlar(6r. emekli ayligi, saglik hizmetleri) 1,000 ,468
yeterlidir.
32- Her zaman is yerimde ne yapacagim sdyleniyor. 1,000 ,559
33-Is konusundaki endiselerim yiiziinden uykuya dalma gibi bir sorun yastyorum. 1,000 ,622
34- Is arkadaslarimla iyi iliskiler kurmak icin az firsat mevcut. 1,000 578
35- Miidiiriim/amirim bana ihtiyacim olan tiim danismanlig1 sunuyor. 1,000 ,686
36- Isyerimdeki degisikliklerin, yakinda baska bir is aramak zorunda kalacagim 1,000 ,538
anlamina geldigini diisliniiyorum.
37- Miidiirim/amirim farkli calisma gekillerine agiktir. 1,000 ,625
38- Isimin daha ilham verici olmasini isterdim. 1,000 ,530
39- Maasim, sorumluluklarima goére uygundur. 1,000 164
40- Cogunlukla geceleri isim hakkinda endise duyarak uyanirim. 1,000 ,634
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Faktor yiikii diisiik olan madde ¢ikarilarak, bu iglem tekrarlandiginda Component
Correlation Matrix’de degerlerin 0,30’dan diisiik oldugu faktorlerin sorulart ¢ikarilarak

analiz tekrar yapild1 ve yukaridaki tablo elde edildi.

Faktor Analizi

10,0

754

Ozdeger

5.0

0,04

T T T

| 5P S L R I, L A I 51, R, L B T
12345678 9101112131415181718192021222324252627 268203031 3233343536

Bilegsen Numarasi

Sekil 12- Is Yasam Kalitesi Olgeginin Maddelerine Iliskin Scree-Test Sonucu

Faktor analizinde faktor sayisi belirlenirken birden ¢ok teknik kullanilir. Faktor
yapisim belirlerken bu tablo da fikir verir. iki nokta aras: bir faktorii ifade eder. Bu tabloda
egrinin diizleserek devam ettigi nokta bulunur ve kag faktor oldugu sayilir. Bu noktaya
plato degeri denir. Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi 3 faktor vardir ve 6zdegeri 1’den

biiyiik olanlar faktor olur.

3.6.1. Demografik Degiskenlere iliskin Karsilastirmalar

P degeri kiigiildiikge istatistiksel olarak anlamli farkliligin kaniti artar. P degeri
0,01 ile 0,05 araliginda oldugunda istatistiksel olarak anlamli fark vardir. P degeri 0,001
ile 0,01 araliginda oldugunda ise yiiksek diizeyde anlamli fark vardir. P degeri 0,001 den
daha kiiciik ise; ¢ok yiiksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli fark vardir. P degeri 0,10

ile 0,05 araliginda ise sinirda anlamlilik oldugu yani “marginally significant” anlamina
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gelmektedir. Bu analiz i¢in p degeri 0,05 kabul edilmistir ve hipotezlerin testi bu p

degerine gore yapilmistir.

Tablo 23: Cinsiyetin Algilanan Liderlik Stili ve Is Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkisi

— Anova Tablosu

Df F Sig.
e GRUP iCI 445
Doniisiimcii ,248 ,619
o GRUPLAR ARASI |1
Liderlik Stili
TOPLAM 446
Siirdiiriimcii GRUPiCi 445 1,360 | ,244
Liderlik Stili GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446
Serbestlik Tamiyan | GRUP ICI 445 ,016 ,901
Liderlik Stili GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446
: .. | GRUPICI 445
Is Yasam Kalitesi ,053 ,818
GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446

Tek yonlii ANOVA sonucunda doniistimcii liderlik agisindan cinsiyetler arasinda
anlaml1 bir farklilik olmadig1 gériilmektedir (F=0,248; p=0,619>0,05). Yani, bir kisinin
cinsiyetinin erkek veya kadin olmasinin onun doniisiimcii liderlik stili algisina istatistiksel
olarak anlamli bir katkis1 olmayacaktir.

Tek yonliit ANOVA sonucunda siirdiiriimeii liderlik agisindan cinsiyetler arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (F=1,360; p=0,244>0,05). Bir kisinin
cinsiyetinin yani erkek veya kadm olmasinin onun siirdiiriimcii liderlik stili algisina
istatistiksel olarak anlamli bir katkis1 olmayacaktir.

Tek yonlii ANOVA sonucunda serbestlik taniyan liderlik agisindan cinsiyetler
arasinda anlamli bir farklilik olmadig gortilmektedir (F=0,016; p=0,901>0,05). Yani, bir
kisinin cinsiyetinin erkek veya kadin olmasinin onun serbestlik taniyan liderlik stili

algisina istatistiksel olarak anlamli bir katkis1 olmayacaktir.
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Tek yonlii ANOVA sonucunda is yasam kalitesi agisindan cinsiyetler arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (F=0,053; p=0,818>0,05). Yani, bir kiginin
cinsiyetinin onun is yasam kalitesine istatistiksel olarak anlaml1 bir katkis1 olmayacaktir.

Tablo 24: Medeni durumun Algilanan Liderlik Stili ve Is Yasam Kalitesi

Uzerindeki Etkisi — Anova Tablosu

Df | F Sig.
GRUP iCi 445 | ,033 856
Doniisiimcii Liderlik
Stili GRUPLAR ARASI |1
ili
TOPLAM 446
Siirdiiriimcii  Liderlik | GRUP ICI 445 | 1,628 203
Stili GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446
Serbestlik Tamyan | GRUP ICI 445 | 069 792
Liderlik Stili GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446
. y GRUP ICI 445
Is Yasam Kalitesi ,154 ,695
GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446

Tek yonli ANOVA sonucunda doniisiimcii liderlik agisindan medeni durum
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi gériilmektedir (F=0,33; p=0,856>0,05). Yani,
kisinin medeni durumunun, onun donisiimcii liderlik stili algisina istatistiksel olarak
anlaml bir katkis1 yoktur.

Tek yonli ANOVA sonucunda siirdiiriimcii liderlik agisindan medeni durum
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (F=1,628; p=0,203>0,05). Yani,
kisinin medeni durumunun, onun siirdiirimcii liderlik stili algisina istatistiksel olarak
anlaml bir katkis1 yoktur.

Tek yonlit ANOV A sonucunda serbestlik taniyan liderlik agisindan medeni durum
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (F=0,69; p=0,792>0,05). Yani,
kisinin medeni durumunun, onun serbestlik taniyan liderlik stili algisina istatistiksel

olarak anlamli bir katkis1 yoktur.
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Tek yonlit ANOVA sonucunda is yasam kalitesi agisindan medeni durum arasinda
anlamli bir farklilik olmadigr goriilmektedir (F=0,154; p=0,695>0,05). Yani, kisinin

medeni durumunun, onun is yasam kalitesine istatistiksel olarak anlamli bir katkisi

yoktur.
Tablo 25: Egitim Diizeyinin Algilanan Liderlik Stili ve Is Yasam Kalitesi
Uzerindeki Etkisi — Anova Tablosu
Df F Sig.
e .. .. | GRUPICI 445 | 4,70 |,003
Doniisiimcii Liderlik
Stil GRUPLAR ARASI |1 2
ili
TOPLAM 446
. - . d GRUP iCi 445 8,83 | ,000
Siirdiiriimcii Liderlik
Stil GRUPLAR ARASI |1 4
ili
TOPLAM 446
Serbestlik Tamyan | GRUP ICI 445 1,07 |,358
Liderlik Stili GRUPLAR ARASI |1 9
TOPLAM 446
. o GRUP iCi 445 9,80 |,000
Is Yasam Kalitesi
GRUPLAR ARASI |1 1
TOPLAM 446

Tek yonli ANOVA sonucunda doniisiimcii liderlik agisindan egitim diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (F=4,702; p=0,003<0,05). Yani
kisinin egitim diizeyi degistik¢e, onun doniisiimcii liderlik stili algis1 da degismektedir.
Tek yonlii ANOVA sonucunda siirdiirimcii liderlik acisindan egitim diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir (F= 8,834; p=0,000<0,05). Bu demek oluyor
Ki; stirdiiriimeii liderlik stili algisi, egitim seviyesine gore degismektedir.

Tek yonli ANOVA sonucunda serbestlik taniyan liderlik agisindan egitim
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (F=1,079; p=0,358>0,05).
Yani, kisilerin serbestlik taniyan liderlik stili algisini, egitim seviyesi degistirmemektedir.

Tek yonli ANOVA sonucunda is yasam kalitesi agisindan egitim diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (F=9,801; p=0,000<0,05). Yani,

kisilerin is yasam kaliteleri, egitim seviyelerine gore degismektedir.
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Tablo 26: Meslegin Algilanan Liderlik Stili ve Is Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkisi

— Anova Tablosu

Df F Sig.

Déniisiimeii  Liderlik GRUP ICI 445 29,794 | ,000
Stili GRUPLAR ARASI |1

TOPLAM 446
Siirdiiriimeii  Liderlik | GRUP ICi 445 | 21,807 |,000
Stili GRUPLAR ARASI |1

TOPLAM 446
Serbestlik Tamiyan GRUPICI 445 3,725 054
et GRUPLAR ARASI |1
Liderlik Stili

TOPLAM 446
Is Yasam Kalitesi GRURICT 445 12,098 | ,001

GRUPLAR ARASI |1

TOPLAM 446

Tek yonli ANOVA sonucunda doniisiimcii liderlik agisindan mesleklerin
arasinda anlamli bir farklilik oldugu gériilmektedir (F=29,794; p=0,000<0,05). Diger bir
deyisle, kisilerin mesleklerinin, doniisiimcii liderlik stili algilar1 tizerinde istatistiksel
olarak dnemli derecede bir etkisi vardir.

Tek yonlii ANOVA sonucunda siirdiirimcii liderlik agisindan mesleklerin
arasinda anlamli bir farklilik oldugu goériilmektedir (F=21,807; p=0,000<0,05). Yani,
kisilerin meslekleri ile siirdiiriimcii liderlik stili algilar arasinda istatistiksel olarak 6nemli
derecede bir iligki vardir.

Tek yonlii ANOVA sonucunda serbestlik taniyan liderlik agisindan mesleklerin
arasinda anlamh bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (F=3,725; p=0,054>0,05). Yani,
kisilerin mesleklerinin, kisilerin serbestlik taniyan liderlik stili algilar1 iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi yoktur.

Tek yonliit ANOVA sonucunda is yasam kalitesi acisindan mesleklerin arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (F=12,098; p=0,001<0,05). Yani, mesleklerin

is yasam kalitesine istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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Tablo 27: Mesleki kidemin Algilanan Liderlik Stili ve Is Yasam Kalitesi Uzerindeki

Etkisi — Anova Tablosu

Df F Sig.
GRUP iCi 445 ,968 437
Déniisiimcii Liderlik Stili | GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446
ot e e re . .. | GRUPICI 445 4,048 ,001
Siirdiiriimcii Liderlik Stili
GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446
Serbestlik Tamyan | GRUP ICI 445 ,859 ,509
Liderlik Stili GRUPLAR ARASI |1
TOPLAM 446
. - GRUP iCi 445
Is Yasam Kalitesi
GRUPLAR ARASI |1 ,852 ,513
TOPLAM 446

Tek yonlii ANOVA sonucunda doniisiimcii liderlik agisindan mesleki kidem
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi gorilmektedir (F=0,968; p=0,437>0,05). Yani,
mesleki kidemin doniisiimcti liderlik stili algis1 lizerine istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi yoktur.

Tek yonlii ANOVA sonucunda siirdiiriimceii liderlik agisindan mesleki kidem
arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (F= 4,048; p=0,001<0,05). Bu demek
oluyor ki; kisilerin mesleki kidemleri, onlarin siirdiirimcii liderlik stili algilarim
istatistiksel olarak anlamli derecede etkilemektedir.

Tek yonlit ANOVA sonucunda serbestlik tantyan liderlik agisindan mesleki kidem
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (F=0,859; p=0,509>0,05). Diger bir
deyisle, kiginin mesleki kidemi, onun serbestlik taniyan liderlik stili algisini istatistiksel
olarak anlaml derecede etkilememektedir.

Tek yonlit ANOVA sonucunda is yasam kalitesi agisindan mesleki kidem arasinda
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (F=0,852; p=0,513>0,05). Yani, kisilerin
mesleki kidemleri, onlarin is yasam kalitesini istatistiksel olarak O6nemli derecede

etkilememektedir.
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Analizlere devam edebilmek i¢in veri setin normallik varsayimini saglamasi
gerekmektedir. Normallik sinamasi i¢in yapilan testler iginde Kolmogrov Smirnov ya da
Shapiro Wilks testleri en yaygin testlerdir. Bu testlerin sonucunda significant degerlerinin
anlamsiz ¢ikmasi beklenir. (p>0,05 olmalidir) Bu arastirmada, normallik sinamasi i¢in

her iki test sonucu da agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 28: Olgekler i¢in Normallik Testi

Olcekler Kolmogrov-Smirnov Shapirp-Wilk
Sig. Sig.
Is Yasam Kalitesi 0,079 0,066
Doniisiimcii liderlik 0,081 0,060
Serbestlik tamiyan liderlik 0,077 0,067
Siirdiiriimci Liderlik 0,065 0,074

Tabloda veri degerleri incelendiginde, %5 anlamlilik diizeyinde her iki test igin
Sig. degerleri 0.05 den biiyiik ¢ikmistir ve veriler normal dagilima uymaktadir.

Hesaplanan korelasyon katsayisinin belirttigi iliskinin 6nemli olup olmadig1 bagka
bir ifade ile korelasyon katsayisi ile bulunan degere giivenilip giivenilemeyecegi,
korelasyon katsayisinin 6nemi testi ile belirlenir. 3

Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda olmalidir. Korelasyon katsayisi -0,29 ile -
0,10 arasinda ise ters yonde diisiik iliski, -0,49 ile 0,30 arasinda ise orta diizeyde ters
yonce iligki, -0,50 ile -1,0 arasinda ise ters yonde yiiksek iliski vardir yorumlart yapilir.
Korelasyon katsayisi degeri 0,10 ile 0,29 arasinda ise pozitif yonde diisiik iliski, 0,30 ile
0,49 arasinda pozitif yonde orta derecede iliski ve 0,50 ile 1,0 arasinda ise pozitif yonde
yiiksek bir iliski vardir denir. Tabloda ol¢eklerin X ve Y kusaklarinda korelasyon

katsayilar1 verilmistir.
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Tablo 29: Kusaklara iliskin Pearson Korelasyon Testi Sonuglar1 — Y Kusagindaki
Degiskenler Arasi Iliskiler

Kontrol Déniisiimcii | Siirdiiriimeii | Serpestlik Is Yasam
Degiskenleri Liderlik Liderlik Taniyan Kalitesi
Liderlik
Doniisiimcii
Liderlik 1 435 -.516 471
Siirdiiriimcii
Liderlik 1 A17 493
Serbestlik
Taniyan
Liderlik . 009
Is Yasam
Kalitesi 1

(**) anlamlilik diizeyleri (alfa), hem yiizde 95 e gore anlamli hem de yiizde 99 a gore anlamli

Calismada ele alinan degiskenlerin Y kusaginda birbirleriyle iligkilerinin diizeyini
belirlemek i¢in yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonuglari tabloda verilmistir. Veriler
normal dagildig1 i¢in Pearson Korelasyon Testi uygulanmigtir. Buna gore kisilerin
algiladiklar1 donisiimcii liderlik stili ile is yasam kalitesi arasinda anlamli ve orta
diizeyde, siirdiirtimcii liderlik ile is yasam kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde,

serbestlik taniyan liderlik ile is yasam kalitesi arasinda zayif fakat anlaml iliski vardir.
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Tablo 30: Kusaklara iligkin Pearson Korelasyon Testi Sonuglari — X Kusaginda
Degiskenler Arasi iliskiler

Kontrol R Serbestlik .
Doniisiimcii | Siirdiiriimcii Is Yasam
Degiskenleri . . . . Taniyan o
Liderlik Liderlik Kalitesi
Liderlik
Doniisiimcii
Liderlik 1 .631 -.352 .356
Siirdiiriimcii
Liderlik 1 .083 .353
Serbestlik
Tamyan
) ) 1 .016
Liderlik
Is Yasam
Kalitesi 1

(**) anlamlilik diizeyleri (alfa), hem yiizde 95 e gore anlamli hem de yiizde 99 a gore anlamli

Calismada ele alinan degiskenlerin X kusaginda birbirleriyle iligkilerinin diizeyini
belirlemek i¢in yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonuglar tabloda verilmistir. Buna
gore dontistimeti liderlik stili algisi ile is yagam kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde,
stirdiirimcti liderlik stili algist ile i3 yagam kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde,
serbestlik tantyan liderlik stili algis1 ile is yasam kalitesi arasinda zayif fakat anlamlr iliski

vardir.

Bu durumda Hzi, H2 ve Hs hipotezleri dogrulanmistir.

Bu sonuglara gore, doniisiimcii liderlik stili algisi ve serbestlik taniyan liderlik stili
algisinin  i§  yasam kalitesi tlizerindeki etkisi gruplar arasinda bir farklilik
gostermemektedir. Serbestlik taniyan liderlik stili algis1 ise is yasam kalitesi ile agiklanan
varyansa timiiyle bir katki saglamaktadir. Siirdiiriimcii liderlik stili algisinin X ve Y
kusaklar1 tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi yoktur. Toplamda bu ii¢ degisken

varyansinin yizde 32’sini aciklamistir. RMSEA (Root Mean Square Erros Of
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Approximation) degeri 0 ile 1 arasinda degigsmektedir. Degerin sifira yaklasmasi uyumun

cok 1yi oldugunu gostermektedir.

Bu durumda He ve Hs reddedilmis, Hs kabul edilmistir.

Tablo 31: Arastirma hipotezleri ve sonuglari

HIiPOTEZ NO HIiPOTEZ SONUC

Hy Dontistimcti liderlik stili algist ile is yasam kalitesi

arasinda anlamli ve orta diizeyde bir iliski vardir. KABUL
Hipotez kabul edilmistir.

Siirdiirtimeii liderlik stili algist ile is yasam kalitesi

H» arasinda anlamli ve orta diizeyde bir iligski vardir.

KABUL
Hipotez kabul edilmistir.

Serbestlik taniyan liderlik stili algis1 ile is yagam kalitesi

Hs

arasinda zayif fakat anlamli bir iligki vardir. Hipotez
KABUL
kabul edilmistir.

X kusaginda dontistimcii liderlik stili algisi ile i yasam

Ha kalitesi arasindaki iliski Y kusagindan farklidir. RED
Hipotezi reddedilmistir.

X kusaginda siirdiiriimcii liderlik stili algisi ile is yagsam

Hs kalitesi arasindaki iliski Y kusagindan farklidir. Hipotez

kabul edilmistir. KABUL

4 X kusaginda serbestlik tantyan liderlik stili algisi ile is
6
yasam kalitesi arasindaki iligki Y kusagindan farklidir. RED

Hipotezi reddedilmistir.
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BOLUM 4: SONUC

Son donemlerde ortaya konulan modern yonetim yaklasimlarinin goguna gore bir
Orgiitiin basarili veya basarisiz olarak nitelendirilebilmesinin temel belirleyicisi isgorenlerdir
(Pasa, 2002). Is yasam kalitesini belirleyen temel tutum isgdrenin isi ile ilgili sergiledigi
genel memnuniyet durumunun olarak ifadesidir. Ancak isgérenin bu tutumu olumlu veya
olumsuz olabilecegi i¢in, ¢alisanin ise iliskin tecriibelerine bagli olusan ruh hali kisinin is
yasam kalitesini daha iyi tanimlamaktadir. (Erdogan, 1996, s. 231) Herkes giindelik is
yasaminin etkilerini evine geldiginde ya da is ¢ikis1 herhangi bir sosyal ortama girdiginde
tasimaya devam eder. O yiizden is yasaminin kisilerin genel psikolojik durumlarinin en

onemli belirleyicisi oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Insanlarin is yasamlarinda nitelikli olarak vakit gegirip gecirmediklerini ya da tam
verimli ¢alisip ¢alismadiklarini belirleyen bir siirii 6l¢iit bulunmaktadir. Calisanlarin diger
personelle olan iletisimleri, igle ilgili konularda yardimlasmalari, yaptiklari ise karsilik
aldiklar ticret ve baslarinda bulunan liderin ¢alisanlara olan yaklagimi gibi bir¢ok husus
calisanlarin is yasam kalitesini etkileyen drneklerden birkacidir. Isgdrenin isveren tarafindan
maddi ve manevi olarak desteklendigi oranda is yasam kalitesi yiikselecek ve isgoren daha
Ozverili calismaya baslayacagi acgiktir. Clinkii is yasam kalitesi standartlart ¢ok yiiksek
olmayan c¢alisanlarin psikolojik ¢okiintiilere daha kolay girebildigi ve bu durumun is

memnuniyetsizligi ile iligkili oldugu saptanmigtir (Miner, 1992).

Calismamizda algilanan liderlik stili ve is yasam kalitesi arasindaki iliski X ve Y
kusaklar1 gozetilerek incelenmistir. Demografik faktorler dikkate alinarak kusaklar arasinda
algilanan liderlik stili ve i yasam kalitesi arasinda fark olup olmadigi arastirilmigtir.
Arastirma 6zelinde galisanlarin algiladiklari liderlik stilinin is yasam kalitesine olan etkisini
saptamak acisindan yapilan anketler bize onemli veriler sunmustur. Degisim c¢agi olarak
kabul edilen giiniimiiz sartlarinda isletmeler, devamliliklarini saglayabilmeleri adina
kendilerini gelistirmek zorundadir. Is yasam kalitesinin éneminin farkina varan isverenler
sirketlerinin veya organizasyonlarinin karliligini arttirmak adina bu kavrama daha ¢ok énem
vermekte ve is yasam kalitesini gelistirmek adina ciddi yatirnmlar yapmaktadirlar. Bu

noktada sonuca ulagmak i¢in demografik verilere bagvurulmustur.
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Arastirma sonuglarinin demografik faktorlere gore degerlendirilmesi:
Ankete katilan 447 kisinin yiizde 72.2 si (325 kisi) 1980 oncesi dogumlu olmak
tizere X kusagina mensuptur. Ankete katilan kisilerin yiizde 27,31 (122 kisi) 1980

sonras1t dogumlu olmak iizere Y kusagina mensuptur.

Katilimcilarin yiizde 58,81 (263 kisi) kadin, katilimcilarin yiizde 41.2°s1 (%41)
(184 kisi) erkektir. Katilimcilarin ¢ogunlugu kadinlardan olusmaktadir.

Katilimcilarin medeni duruma gore sayisal ve yiizdesel dagilim ise; ylizde 55’1
(246 kisi) evli, ylizde 45’1 (201 kisi) bekardir. Evli katilimecilar ¢ogunlugu

olusturmaktadir.

Katilimeilarin egitim diizeyine gore sayisal ve ylizdesel dagilimi; ylizde 17°si (76
kisi) lise mezunu, ylizde 15,2’si (68 kisi) Onlisans mezunu, ylizde 50,81 (227) lisans
mezunu, yiizde 17°si (76 kisi) lisansiistii egitim diizeyinde insanlardan olusmaktadir.

Katilimcilarin ¢ogunlugunu lisans mezunlar1 olusturmaktadir.

Mesleklere gore sayisal ve yiizdesel dagilima bakildiginda ise; katilimcilarin
yiizde 41,6°s1 (186 kisi) kamu personeli, yiizde 58,4°1 (261 kisi) 6zel sektor ¢aliganidir.

Katilimcilarin ¢cogunlugunu 6zel sektor calisanlar olusturmaktadir.

Mesleki kideme gore, katilimcilarin yiizde 35.5°1 (157 kisi) 5 yillik ¢alisan, yiizde
28,6°s1 (128 kisi) 6 yil - 10 y1l aras1 ¢alisan, ylizde 13,6’s1 (61 kisi) 11 y1l — 15 y1l aras1
calisan, ylizde 7,2’si (32 kisi ) 16 y1l — 20 y1l arasi1 ¢alisan, yiizde 7,2’si (32 kisi) 21 y1l —
25 yil aras1 ¢alisan, yilizde 8,3’ (37 kisi) 26 yil ve daha fazla siiredir ¢alisanlardan

olugmaktadir. Katilimeilarin ¢ogunlugu 5 yil ve 5 yildan az ¢alisanlardan olugmaktadir.

Demografik verilere kusaklar bazinda bakildiginda arastirmaya katilan Y kusagi
katilimcilarinin yiizde 72,2°si (190 kisi) kadin, ylizde 73,4°1 (135 kisi) erkeklerden
olugmaktadir. X kusagi katilimcilarinin ise yiizde 27,81 (73 kisi) kadin, yiizde 26,6 (49
kisi) erkektir. Y kusagi katilimcilarinin yiizde 59.3°1 (146 kisi) evli, ylizde 89.1°1 (179
kisi) bekarlardan olusmaktadir. X kusagi katilimcilarinin ise yiizde 40.7’si (100 kisi) evli,
yiizde 10.9 (22 kisi) bekardir. Y kusagi katilimcilariin yiizde 67,1°1 (51 kisi) lise, ylizde
79,4°1 (54 kisi) onlisans, yiizde 71,81 (163) lisans, yiizde 75’1 (57 kisi) olusmaktadir. X
kusag1 katilimcilarinin ise ylizde 32,9°u (25 kisi) lise, yiizde 20,6’s1 (14 kisi) onlisans,
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yizde 28,2°si (64 kisi) lisans, yiizde 25’1 (19 kisi)’den olusmaktadir. Y kusag:
katilimcilarinin yiizde 60,2°si (112 kisi) kamu personeli, ylizde 81,6’s1 (213 kisi) 6zel
sektor personelinden olusmaktadir. X kusagi katilimcilarinin ise yiizde 39,8°1 (74 kisi)
kamu personeli, ylizde 18,4’ (48 kisi) 6zel sektordiir.

Son olarak kusaklarin mesleki kideme gore oran ve sayilarina bakildiginda Y
kusagindaki katilimcilarin yiizde 94,9°u (149 kisi) 0 - 5 yillik ¢alisan, yiizde 94,5’s1 (121
kisi) 6 yil - 10 y1l arasi1 ¢alisan, ylizde 72,1°s1 (44 kisi) 11 y1l — 15 yil aras1 ¢alisan, ylizde
31,37si (10 kisi) 16 yil — 20 yil arast ¢alisan, yiizde 3,1°1 (1 kisi) 21 yil — 25 yil arasi
calisanlardan olugmaktadir. 26 yil ve daha fazla siiredir calisan Y kusagina mensup
herhangi biri kusagin 1980 sorasinda doganlar1 kapsadigi diistiniildiigiinde normal olarak
bulunmamaktadir. X kusaginda ise katilimcilarin yiizde 5,1°1 (8 kisi), 0 - 5 yillik ¢alisan
yiizde 5,5’s1 (7 kisi), 6 yil - 10 y1l arasi ¢alisan, ylizde 27,9°s1 (17 kisi), 11 yil — 15 yil
arasi ¢aligan, yiizde 68,8’si (22 kisi), 16 yil — 20 yi1l aras1 ¢aligsan, yiizde 96,9’u (31 kisi)
21 y1l - 25 yil aras1 ¢alisan, ylizde 100’1 (37 kisi) 26 yi1l ve daha fazla siiredir calisanlardan

olusmaktadir.

Kusaklarin yas aralifn diistiniildiigiinde Y Kusagina mensup kisilerin bugiin
itibariyle 36 ve 37 yasina kadar olan kismi kapsadigi bilinmektedir. Kusagin gelisim
trendi diinyadaki teknolojinin gelisimi ve yayginlasmasi ile paraleldir. Bu g¢ercevede
yapilan ¢aligmalarda teknolojik gelismeler ve ¢agin getirdigi yenilikler diisiiniilerek Y
kusaginin yasam kalitesini arttirmaya yonelik, yenilik¢i ve gelistirilebilmeye agik
unsurlarin yapilan faaliyetlerde kullanilmas: bir zorunluluk olarak kabul edilmelidir. Is
yasam kalitesinin yiiksekligi herhangi birinin o 6rgiite girmek i¢in tercih sebebi olabilir.
Ama ayni zamanda o Orgiit icinde bulunanlarin is memnuniyetlerini ve Kariyer

olanaklarinin da tatmin edilmesini konu almaktadir.

Ankara, Istanbul ve Izmir illerinde yasayan X ve Y kusagina mensup 447 kisinin
kisisel ve donemsel farkliliklar1 da calisma 6zelinde farkli sonuglar elde etmemizi
saglamistir. Calisanlarin algiladiklar: liderlik stilinin i yagam kalitelerine olan etkisinin
kusaklar bazindaki farkliliklar1 bu doneme kadar her ne kadar dogrudan incelenmemis
olsa da benzeri konular arastirmacilar tarafindan incelenmistir. Arastirmamizda elde
ettigimiz veriler is yasam kalitesi {izerine yapilacak olan ¢alismalarda ilgilenenlere yol

gosterici olabilecektir.
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Demografik degiskenlere iligskin karsilastirmalara bakildiginda tek yonliit ANOVA
sonucunda cinsiyet, medeni durum ile galisanlarin algiladiklar1 doniisiimcii liderlik stili,
stirdiirimeti liderlik stili, serbestlik taniyan liderlik stili ve is yasam kalitesi arasinda
anlamli bir farklilik saptanmamustir. Yani bir kisinin cinsiyetinin erkek veya kadin olmasi
ya da evli veya bekar olmasi istatistiksel olarak c¢alisanlarin algiladiklar1 dontisiimcii
liderlik stili, stirdiiriimcii liderlik stili, serbestlik tantyan liderlik stili ve is yasam kalitesi

tizerinde anlaml1 bir katkiya sebep olmayacaktir.

Egitim diizeyine bakildiginda calisanlarin algiladiklart doniisiimcii liderlik stili,
stirdiirimcti liderlik stili ve is yasam kalitesi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmis
ama algilanan serbestlik taniyan liderlik stili ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir
farklilik olmadigi goriilmiistiir. Bu demek oluyor ki kisinin egitim diizeyi degistikce,
onun dontisiimcii ve siirdiiriimeti liderlik stili algist degisirken, serbestlik taniyan liderlik

stili algisinda anlamli bir degisim tespit edilmemistir.

Tek yonlii ANOVA sonucunda kisilerin mesleklerinin, algiladiklar1 doniisiimeti
liderlik stili ve siirdiiriimcii liderlik stili iizerinde istatistiksel olarak onemli derecede
etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu iliski algilanan siirdiiriimcii liderlik stili ag¢isindan da
s0z konusudur. Fakat kisilerin meslekleri ile is yasam kaliteleri arasinda anlamli bir
farkliliga rastlanmamistir. Yani kisilerin meslekleriyle onlarin algiladiklar1 serbestlik
tantyan liderlik stilleri ve is yagsam kaliteleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir etki

saptanmamistir.

Verilere mesleki kidem agisindan bakildiginda ise c¢alisanlarin algiladiklar
dontisimcii liderlik stili ve serbestlik taniyan liderlik stili agisindan anlamli farklilik
goriilmemistir. Fakat kisilerin mesleki kidemlerinin onlarin siirdiirimcii liderlik stili

algilar1 ve is yasam kaliteleri tizerinde anlamli bir etkide bulunmadig1 gériilmiistiir.

Kusaklarin birbirleri ile iligkilerinin diizeyini belirlemek i¢in yapilan Pearson
Korelasyon Analizi sonucu X kusaginda algilanan doniisiimcii liderlik stili ile is yasam
kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde, algilanan stirdiiriimcii liderlik stili ile is yasam
kalitesi arasinda anlamli ve orta diizeyde, algilanan serbestlik taniyan liderlik stili ile is
yasam kalitesi arasinda zay1f fakat anlamli iligki oldugunu gostermektedir. Y kusaginda

ise algilanan dontisiimcii liderlik stili ile is yasam kalitesi arasinda anlamli ve orta
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diizeyde, algilanan siirdiiriimcii liderlik stili ile is yagsam kalitesi arasinda anlamli ve orta
diizeyde, algilanan serbestlik taniyan liderlik stili ile is yasam kalitesi arasinda zayif fakat

anlamli iligki vardir.

Bu sonuglara gore, calisanlarin algiladiklar1 doniisiimcii liderlik ve serbestlik
tantyan liderlik stilinin is yasam kalitesi lizerindeki etkisi gruplar arasinda bir farklilik
gostermemektedir. Serbestlik taniyan liderlik stili algisi ise is yasam kalitesi ile agiklanan
varyansa tiimiiyle bir katki saglamaktadir. Siirdiiriimcii liderlik stili algisinin X ve Y
kusaklar1 iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi yoktur. Toplamda bu ii¢ degisken
varyansinin yiizde 32’sini agiklamistir.

Aragtirma sonucu elde edilen ortalamalara bakildiginda dontisiimcti liderlik stili
ortalamasi 32,36, siirdiiriimcii liderlik stili ortalamasi 30,940 ve serbestlik tantyan liderlik
stili ortalamas1 27,369 olarak belirlenmistir. Ortalamalar arasinda belirgin bir farklilik
olmamakla birlikte, en yiiksek ortalama doniisiimcii liderlik stili i¢in, en diisiikk ortalama
ise serbestlik taniyan liderlik stili igin s6z konusu olmaktadir. Arastirmaya katilan tiim
calisanlarin birlikte degerlendirildigi is yasam kalitesi diizeyi ortalamasi ise 31,454 djir.

Arastirma hipotezinin sonuglarina bakildiginda ise;

H: numarali hipotez olan doniisiimcii liderlik stili algisi ile is yasam kalitesi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H> numarali hipotez olan siirdiiriimcii liderlik stili algisi ile is yasam Kkalitesi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H3 numarali hipotez olan serbestlik taniyan liderlik stili algisi ile i yasam kalitesi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H4 numarali hipotezde X kusaginda doniistimcii liderlik stili algis ile is yasam

kalitesi arasindaki iliski Y kusagindan farklidir.

Hs numarali hipotezde X kusaginda siirdiiriimcii liderlik stili algis1 ile i yasam

kalitesi arasindaki iliski Y kusagindan farklidir.

Hs numarali hipotezde ise X kusaginda serbestlik taniyan liderlik stili algis1 ile is

yasam kalitesi arasindaki iligski Y kusagindan farklidir.
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Bu durumda Hi, Hz, H3 ve Hs numarali hipotezler kabul edilirken, Hs ve He

numarah hipotezler reddedilmistir.

Arastirma sonuglar1 konusu itibariyle yapilan benzeri ¢aligmalarla biiytlik 6lciide
ortiisen sonuglar ortaya koymustur. Ornek olarak Yal¢in’in, (2014, 5.152) egitim alaninda
okullarda 6gretmenler lizerinde yaptig1 arastirmada, doniisiimcii liderlik stili ile is yasam
kalitesi arasinda anlaml1 bir iligki oldugu goriilmiistiir. Kamu ve 6zel sektorde dontigiimeti
liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen Bozkir, (2014, 5.80) calismamiza benzer
sekilde doniistimcii liderlik anlayigini benimseyen {istlerin ¢alisanlarinin is tatminini

arttirdigin1 gozlemlemistir.

Calismamiza paralel bir galisma yapan Onder, ( 2007, s. 190) kara havaci
pilotlarin algiladiklar1 liderlik stillerinin is yagam kalitesinin en biiyiik etkenlerinden olan
is doyumu tizerine yaptig1 aragtirmasinda da dontisiimcii liderlik ile i doyumu arasinda
pozitif yonde, siirdiiriimcii liderlik ile i3 doyumu arasinda benzer sonuglar bulmustur.
Fakat serbestlik tantyan liderlik algisi ile is doyumu arasinda ise yapilan ¢alismada ters
yonlii bir iliski saptamigtir. Bu noktada arastirmacinin aksine ¢alismamizda serbestlik

taniyan liderlik ile is yasam kalitesi arasinda zayif fakat anlamli bir iligski bulunmustur.

Bu ¢alisma, Ankara, Istanbul ve izmir illerinde yasayan X ve Y kusagima mensup
calisanlarinin katilimi ile cevaplandirdiklar1 Algilanan Liderlik Stili Anketi ve Is Yasam
Kalitesi Anketi araciligi ile olusturulmustur. Anket sonucu elde edilmis olan veriler ve

verilerin analizinde kullanilan yontemler arastirmanin genel hatlarini belirlemistir.

Sonu¢ olarak calismamizin giiniimiizde gerek kamu, gerekse ozel sektor
tarafindan giderek daha fazla lizerinde durulmaya baglanan ve siirekli gelistirilmeye agik
1s yasam kalitesi kavrami ilizerinde yapilacak ¢alismalar i¢in kullanilmasi arastirmacilara
tavsiye edilir. X kusagi yas araligiin genel kabuliiniin 1965-1980 dogumlular oldugu, Y
kusagi yas aralifinin ise 1980-1999 aras1 doganlar olarak kabul edildigi gilinlimiizde
caligma yasamina yeni yeni girecegini kabul edecegimiz Z kusagina mensup yani 2000
ve sonrast dogumlularin da arastirmaya dahil edildigi ayrintili bir ¢alisma
gergeklestirilebilir. Ayrica diinyanin farkl iilkelerinde gorev yapan calisanlarin benzeri
bir ankete verdigi cevaplarla olusturulacak bir arastirma ile de {ilkeler bazinda galisanlarin

1s yasam kalitelerine iligkin ayrintili bulgular elde edilmesini saglayabilecektir.
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1 | Genel anlamda, isimi eglenceli buluyorum.

Egitim niteliklerim ve/veya becerilerim dikkate alindiginda, maagim olmasi

2 | gerektiginden daha az.
3 | Midiirimden/amirimden isim ile ilgili aldigim geri bildirim yapicidur.
4 | Isim konusunda daha fazla sorumluluk alabiliyor olmay1 isterim.
5 | Biitiin olarak bakildiginda, kurumumun isleri hakkinda yeterince bilgi sahibiyim.
6 | Isimin bana giivenli bir gelecek sagladigim diisiiniiyorum.
7 | Isyerimde is arkadaglarim bana destek olurlar.
g | Isyerinde karar alma siirecinde bana daha fazla firsat taninmas1 isterim.
9 | Isim genellikle benim igin bir stres kaynagdir.
10 | Iyi yaptigim isler igin daha fazla 6vgii almak isterim.
11 | Meslektaglarim arasinda genellikle iyi bir isbirligi duygusu hakimdir.
12 | Isim, becerilerimi ve yeteneklerimi tam olarak kullanma imkani sunmuyor.
Midiiriim/amirim bana rehberlik edecek ve tavsiyelerde bulunacak yeterli bilgiye
13 | sahiptir.
14 | Baski altinda oldugumda, bu genellikle fark edilir ve miidiirlim/amirim bununla ilgilenir.
15 | Kurumumun aldig1 kararlar hakkinda daha iyi bilgilendirilebilirim.
16 | Daha onceki is deneyimime bakildiginda maasim makul seviyededir.
17 | Isteyken kendimi daima yorgun hissediyorum.
18 | Isim hakkinda yeterince geri bildirim almadigim diisiiniiyorum.
19 | Isim, en iyi oldugum alanda ¢aligmama imkan taniyor.
20 | Miidiiriimle/amirimle konusmakta zorlantyorum.
Kurumumun yerine getirdigi islerin farkli yonlerine dahil olma sansimin fazla olmasini
21 | isterim.
22 | Isim araciligryla benim kisisel ilgi alanima giren alanlari takip edebiliyorum.
23 | Is arkadaslarim ile iyi iliskilerim var.
24 | iste oldupum zaman genellikle kendimi stresli hissediyorum.
25 | Maasim, yaptigim is tiiriine gore makul seviyededir.
26 | Bazen, fiziki sagliimin ¢alisma ortamim yiiziinden bozulabilecegi hissine kapiliyorum.
27 | Kurumumun hedefleri hakkinda bilgi sahibiyim.
28 | Isim bana olumlu etkilere yol acan giicliikler sunmaktadir.
29 | Miidiiriim/amirim tiim ¢aliganlari ile adil olarak ilgilenir.
30 | Isi zamaninda bitirmek igin gogunlukla eve is gotiiriiyorum.
Maagim disinda, ayrica sunulan imkanlar( 6rn. emekli ayligi, saglik hizmetleri)
31 | yeterlidir.
32 | Her zaman is yerimde ne yapacagim sdyleniyor.
33 | Is konusundaki endiselerim yiiziinden uykuya dalma gibi bir sorun yasiyorum.
34 | Is arkadaslarimla iyi iligkiler kurmak igin az firsat mevcut.
35 | Miidiiriim/amirim bana ihtiyacim olan tiim danigmanlig1 sunuyor.
Isyerimdeki degisikliklerin, yakinda baska bir is aramak zorunda kalacagim anlamina
36 | geldigini diisiiniiyorum.
37 | Midiiriim/amirim farkli caligma sekillerine agiktir.
38 | Isimin daha ilham verici olmasini isterdim.
39 | Maasim, sorumluluklarima gore uygundur.
40 | Cogunlukla geceleri isim hakkinda endise duyarak uyanirim.
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COK FAKTORLU LIDERLIK ANKETI

Calisanlara ancak onlar gayret gosterdiklerinde destek olur.

Kritik kararlar1 uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden gegirir.

Sorunlar ciddilesmeden karigmaz.

Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, hata ve standartlardan sapmalara

4 | odaklar.
5 | Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginir.
6 | Kendisi i¢in ¢ok 6nemli olan deger ve inanglardan bahseder.
7 | ihtiyag duyuldugunda yoktur.
8 | Sorunlar ¢ézerken farkli bakis agilari arar.
9 | Gelecek hakkinda iyimser konugmalar yapar.
10 | Calisanlar1 kendisiyle igbirligi i¢inde olduklar1 i¢in dver.
Amaglanan hedeflere ulagmak igin, ¢alisanlarin sorumluluklarini detayli bir bigimde
11 | belirler.
12 | Harekete gegmek i¢in islerin kotiiye gitmesini bekler.
13 | Basariya ulagmak i¢in giidiileyici konugmalar yapar.
14 | Giiclii bir hedefe ulagma anlayisina sahip olmanin 6nemini vurgular.
15 | Calisanlar1 egitmek ve onlara yardime1 olmak i¢in zaman harcar.
Hedeflenen performans sonuglarma ulagsmak i¢in, ¢alisanlarin beklentilerinin neler
16 | oldugunu 6grenir ve onlardan neler beklendigini agik¢a belirtir.
17 | "Bozuk degilse tamir etme" sdyleminin savunucusudur.
18 | Grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgeger.
19 | Calisanlara bir grubun iiyesi olarak degil bir birey olarak davranir.
20 | Sorunun ¢6ziimiine girmeden dnce sorunun kronik olmasi gerektigini belirtir.
21 | Baskalarinin ona saygi gdstermesini saglayacak sekilde rol yapar.
22 | Tim dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler iizerinde toplar.
23 | Kararlarin manevi ve etik sonuglarini g6z dniinde bulundurur.
24 | Yapilan tiim hatalarin sorumlusu bulununcaya kadar pesini birakmaz.
25 | Gii¢ ve Giiven duygusu sergiler.
26 | Kurum vizyonunu vurgular.
Dikkatini, hata ve basarisizliklarin en aza indirilmesi ve standartlara kavugmast i¢in
27 | toplar.
28 | Karar vermekten kaginir.
29 | Bireyin farkl: ihtiyag, kabiliyet ve isteklerine sahip oldugunu diisiiniir.
30 | Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar.
31 | Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratir ve destekler.
32 | Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni bakis acilar1 dnerir.
33 | Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.
34 | Ortak gorev anlayisini vurgular.
35 | Calisanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini ifade eder.
36 | Hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturur.
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