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Kaymakamlarin Algilanan Liderlik Tarzi Calisanlarin is
Tatminini Etkiliyor mu? Ampirik Bir Calisma

Mehmet Nasih Tag' @, Duygu Hidiroglu?

Oz

Calisanlarin is tatminini ve dolayisiyla motivasyon ve performanslarini etkileyen en 6nemli faktérlerden biri liderlik islevi
olan yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzidir. Bu ¢alismada kaymakamlarin liderlik 6zellik ve davranislarinin en yakin
astlari olan yazi isleri mudirleri tarafindan nasil algilandigi ve bu alginin yazi isleri madirlerinin is tatmini ile iliskisi
incelenmektedir. Bir anket araciliglyla 111 kaymakamliktan elde edilen veriler kaymakamlarin liderlik tarzi ile yazi isleri
middrlerinin is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. ilge diizeyinde faaliyet gésteren kamu
kurumlarinin performansinin kaymakamin karar ve yonetim uygulamalari ile yakindan iliskili oldugu dikkate alindiginda,
bu sonug kaymakamlarin liderlik tarzinin sadece galisanlarin motivasyonunu degil, ayni zamanda devlet kurumlarinin da
burokratik etkinligini etkiledigini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler
Liderlik tarzi  is tatmini ® Miilki idarelerde yénetim

Does Perceived Leadership Style of District Governors Affect Employees’ Job Satisfaction? An Empirical
Examination

Abstract

One of the factors that affect employees’ job satisfaction and hence their motivation and performance is their manager’s
leadership style. This study examines how district governors’ leadership traits and behaviors are perceived by their chiefs
of staff, and the relationship between the governors’ perceived leadership style and their chiefs of staff’s job satisfaction.
Survey data from 111 district governorships shows that there is a relationship between district governors’ leadership style
and their chiefs of staff’s job satisfaction. This result suggests that the leadership behavior of district governors is a crucial
determinant of not only the employees’ motivation but also the bureaucratic efficiency of the government, given that all
governmental offices at the district level operate under the supervision of the district governor.
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Extended Summary

Introduction

According to a recent global survey by Gallup, overall 85% of employees worldwide are
not engaged at their work. Obviously, the low level of engagement results in lower level of
innovation, lost productivity, and low profitability. An important result of this survey is that
current management and leadership practices are among the major causes behind low levels
of employee engagement. Moreover, it appears that employees’ perception of their leaders’
behavior and their exchange with their leaders determine their work engagement (Gallup,
Inc., 2017). These findings underscore the importance of leadership style with respect to
employees’ behavior, job satisfaction and performance.

This paper examines how district governors’ leadership traits and behaviors are perceived
by their chiefs of staff, and the relationship between the governors’ perceived leadership
styles and their chiefs of staff’s job satisfaction. District governors occupy the highest level of
governmental position in a district and are responsible from administering and coordinating
the activities of governmental offices. Given that the performance of the governmental
bureaucracy at the district level is closely related to the job engagement (i.e., behavior and
attitudes) of employees, a district governor’s leadership style and capacity to influence
employees have an enormous impact on the public welfare.

So, how does the leadership style of a district governor affect employees’ job satisfaction?
Despite the abundance of scholarship on leadership, effective leadership style and behaviors
remain largely elusive. On the other hand, a plethora of leadership models enables us to
examine the linkage between leadership style and employees’ behavior and attitudes. An
important consequence of leadership behavior with respect to employees’ attitudes is job
satisfaction (Braun et al., 2013; Lok and Crawford, 2003). An increase in job satisfaction is
expected to lead to higher level of motivation and hence higher job performance (Riketta,
2002). Despite this, there is a dearth of research on how the leadership styles of district
governors in Turkey affect employees’ job attitudes and behaviors. With few exceptions, most
research on district governorships have been exploratory in nature.

In this paper, drawing on leadership models of Avoilo and Bass (1988), Avolio, Bass and
Jung (1999), and Bass (1985), we develop and test a conceptual framework that links a chief
of staff’s job satisfaction to a governor’s leadership behaviors at district governorships. We
examine four leadership behaviors or styles: transformational leadership, reward oriented
transactional leadership, management by exception oriented transactional leadership and
passive-avoidant leadership.
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Data and Method

To analyze our framework, we collected data by surveying chiefs of staff employed by
district governorships across Turkey. A questionnaire was distributed to all attendants of
a county-wide chiefs of staff meeting that was held in the city of Antalya in 2015. Of all
participants, 209 participated in the survey. However, due to missing answers on some items,
our analyses were based on a final sample of 111 observations. Our dependent variable is
perceived job satisfaction. To measure job satisfaction, we use the measure developed by
Weis et al. (1967). In our analyses, we use two versions of this measure. One version is based
on the simple average of the answers to all items in the scale. The other version is based on the
rounded (up or down) averages of the answers. So, while the first measure can be considered
a continuous one, the second measure is ordinal. Our main independent variables are those
that measure leadership behaviors. To measure leadership behaviors, we use the multifactor
leadership questionnaire developed by Avolio et al., (1999). Our questionnaire consists of
33 items, which load onto four distinct factors in our confirmatory factor analysis. Based on
related literature, we label these factors, which we take as our main independent variables, as
follows: transformational leadership, reward oriented transactional leadership, management
by exception oriented transactional leadership, and passive-avoidant leadership. In our
analyses, we control for several individual characteristics of chiefs of staff. We use both the
ordinary least squares and ordered probit regression estimators to analyze our data. Because
regression errors are not homoscedastic, we use the heteroskedasticity-robust estimate of the
variance-covariance matrix in both regressions.

Results

About 27% of the participants in our sample report that they are satisfied with their jobs.
Our regression results show that there is a positive and significant relationship between
transformational leadership behavior and job satisfaction, even after holding several individual
level factors constant. Similarly, reward oriented transactional leadership behavior appears to
be positively and significantly related to job satisfaction. On the other hand, both management
by exception oriented transactional leadership and avoidant leadership are negatively related
to job satisfaction, although the coefficient on avoidant leadership is marginally significant,
when two-tailed test is used. These results hold for both measures of job satisfaction, though
the results are stronger when the ordinal measure, and hence the ordered probit regression,
is used. Overall, our results indicate that leadership behavior has a significant impact on
employees’ job satisfaction. In addition, our results suggest that even though leaders, such
as district governors, in government bureaucracy have limited authority to transform the
organizations they manage, their employees are more likely to be satisfied with their jobs
when they perceive their leaders to be charismatic, transformative and considerate.
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Kaymakamlarin Algilanan Liderlik
Tarzi1 Cahsanlarin Is Tatminini
Etkiliyor mu? Ampirik Bir Calisma

Yonetim ve liderlik stili ile ¢calisanlarin is
tatmini arasindaki iliski, eski bir konu olma-
sina ragmen, hala pek ¢ok arastirmacinin il-
gisini ¢ekmektedir. Bunun en 6nemli nedent,
yonetim teori ve pratigindeki pek ¢ok gelis-
meye ragmen, ¢alisanlarin ise kars1 ilgisinin
ve i$ tatmininin artmamasi, bilakis diisme-
sidir. Nitekim, Gallup’un 2014-2016 yillar
arasinda 155 iilkede yaptig1 bir arastirmaya
gore, diinya genelinde c¢alisanlarin %85’
isine kars1 ilgi duymamaktadir. ise kars: ilgi
diizeyi iilkeden iilkeye ¢ok degismekle be-
raber, hi¢bir iilkede %40’1n {izerine ¢ikama-
maktadir. Ayn1 arastirmaya gore, ¢alisanlar,
yonetim tarafindan dinlenmediklerinden ve
is ve onemli hedeflerle ilgili acik¢a yon-
lendirilmedikerinden sikayet etmektedirler
(Gallup, Inc., 2017). Gallup’un arastirmasi-
nin ortaya ¢ikardigi en dnemli sonuglardan
biri mevcut yonetim uygulamalarinin ve li-
derlik anlayisinin ¢alisanlarin ise kars1 ilgi-
sini belirleyen énemli bir belirleyici oldugu-
dur. Bir baska degisle, ¢alisanlarin yonetici
ve yonetimle ile ilgili algilar1 ve yonetimle
kurduklar iligkiler, ige ilgisizligi biiyiik 6l-
¢lide agiklamaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin
is tatmini ve dolayisiyla tiretkenlikleri bag-
laminda, liderin tutum ve davranislarinin
Onemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu c¢alismada kaymakamlarm liderlik
ozellik ve davraniglarinin en yakin astlan
olan yazi isleri midiirleri tarafindan nasil
algilandigi ve bu algmin yazi isleri miidiir-
lerinin is tatmini ile iliskisi incelenmektedir.
Kaymakam, bir ilgenin genel idaresinden so-
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rumlu olan ve merkezi hiikiimeti bir il¢ede
temsil eden ilgedeki en yetkili miilki amir-
dir. Biitlin bakanliklarin kurulus kanunlarina
gore ilgede bulunan bakanlik tasra teskilat-
lart da (adli ve askeri teskilat hari¢) bu kap-
samda kaymakama bagli olarak faaliyetlerini
yiritiirler. Bir ilgedeki kamu kurumlarmin
performansinin, bu kurumlarda hizmet ve-
ren ¢aliganlarin is ile ilgili tutumlar1 ve isteki
davraniglar ile iligkili oldugu dikkate alindi-
ginda, bir kaymakamin liderlik becerileri ve
dolayisiyla ¢alisanlan etkileyebilme kapasi-
tesinin kamu hizmetlerinin etkinligini belir-
leyen 6nemli bir faktor oldugu goriilebilir.

Pekala, bir kaymakam nasil daha etkili bir
sekilde ¢alisanlarin is tatminine katkida bulu-
nabilir? Farkli disiplinlerden pek c¢ok sosyal
bilimcinin liderlikle ilgili senelerdir ¢alistyor
olmasina ragmen, etkili liderlik hala gizemini
korumaktadir. Bununla beraber etkili lideri
etkisiz olandan ayirmamiza yardimer olabi-
lecek genisce bir literatiirden de bahsetmek
miimkiindiir. Bu literatiir genelde liderlik
tarz1 ile kurumun performansi, caliganla-
rin motivasyonu, tutumu veya davramislar
gibi degiskenler arasindaki iliskiye odaklan-
maktadir (Braun vd., 2013; Celik ve Ozkan,
2012; Judge ve Piccolo, 2004; Ozutku, 2007;
Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1996;
Secilmis, Sar1 ve Kiliglar, 2016; Williams ve
Hazer, 1986; Yildiz ve Bozbura, 2017).

Herhangi bir kaymakamin ve dolayisiyla
bir liderin ¢alisan ve takipgiler iizerinde bi-
raktig1 en onemli etkilerden biri ¢aliganin ig
tatminidir (Braun vd., 2013; Lok ve Craw-
ford, 2003; Williams ve Hazer, 1986). Is
tatmini yiiksek bir ¢aliganin igine daha bagh
olacagi, bunun da orgiitsel performansi art-
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tiracag1 beklenebilir (Hausknecht, Hiller ve
Vance, 2008; Judge vd., 2001; Petty, McGee
ve Cavender, 1984; Riketta, 2002). Liderlik
davranisinin bu 6nemine ragmen, liderlik
islevi olan kaymakamlarmn liderlik tarzlari-
nin kaymakamlik ¢alisanlarini ve dolayisiy-
la kurum performansini nasil etkiledigine
dair ampirik ¢aligmalar son derece yeter-
sizdir. Kamu kurumlarinda liderlik stilleri
arasindaki etkilesimin calisanlarin tutumu
tizerindeki etkisini inceleyen Naktiyok ve
Yekeler (2016) gibi bir kag istisna disinda,
bu alanda Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarin
cogunlugu (6rnegin, Celik ve Ozkan, 2012;
Secilmis, Sar1 ve Kiliglar, 2016; Sahin vd.,
2015) daha ¢ok kaymakamlarin veya miilki
idare amirlerinin sergiledikleri liderlik tarz-
larinin neler oldugu sorusunu cevaplamaya
yonelik kesifsel arastirmalarin Otesine ge-
cememekte ya da kamu yonetiminde miilki
idare amirlerinin karsilastigi sorunlar ve bu
sorunlara yonelik ¢6ziim Onerilerine (Gul
ve Tasdan, 2013) odaklanmaktadir. Bunun
disinda, liderlik davranisinin iggdren iizerin-
deki etkisini analiz eden ampirik ¢aligmala-
rin gogunun metodolojik birtakim eksiklik-
leri bulunmaktadir. Ornegin rassal olmayan
pek cok oOrneklemde bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliski ugun birtakim
kontrol degiskenleri dikkate alinmadan (di-
ger faktorler sabit tutulmadan) regresyon
yontemi ile analiz edilmektedir.

Bu caligmada, kaymakamin biitiin astlar
yerine yazi isleri miidiirline odaklanilmasi-
nin birka¢ nedeni bulunmaktadir. Birincisi,
yazi isleri midiirleri, kaymakamlik islevleri-
nin icra edilmesinde kaymakamla yakin bir
sekilde c¢alisarak kaymakamin yonetim ve

liderlik tarzina ilk elden sahit olmaktadirlar.
Ikincisi, yaz1 isleri miidiirleri genelde is ro-
tasyonuna tabi olmadiklarindan bir gorev ye-
rinde farkli kaymakamlarla ¢alisma imkani-
na ve dolayisiyla ¢aligtiklar1 kaymakamlarin
liderlik tarzini, ortam sabitken, karsilastirma
imkanina sahiptirler. Ugiinciisii ise, yaz1 isle-
ri midiirleri, kaymakamlik hiyerarsisi icinde
iggal ettikleri konumdan dolayi, kaymaka-
min liderlik tarz ile ilgili calisanlarin duygu
ve digiincelerini yansitabilecek bir durumda-
dirlar. Son olarak, sadece yazi isleri miidiir-
lerine odaklanarak kaymakam diizeyinde or-
neklemin genisletilmesi miimkiin olmustur.

Kaymakamlarin liderlik tarzi ile yazi isle-
ri midiirlerinin i tatmini arasindaki iligkiyi
analiz etmek i¢in ilgili literatiirden (Avolio
ve Bass, 1988; Avolio, Bass ve Jung, 1999;
Bass, 1985; Braun vd., 2013; Lok ve Craw-
ford, 2003; Williams ve Hazer, 1986) yarar-
lanilarak demografik birtakim degiskenlerle
beraber ig tatmini ve algilanan liderlik 6zel-
lik ve davranislarini 6l¢en bir anket, sadece
kaymakamlik yazi isleri midiirlerinin katil-
dig1 genis kapsamli bir toplantida yazi isleri
miidirlerine dagitilmistir. Bu anketten elde
edilen veriler, kaymakamlarin sergiledikle-
ri liderlik tarzlarinin dérde ayrilabilecegini
gostermektedir. Bu tarzlar, Avolio vd. (1999)
temel alinarak sdyle adlandirilmistir: trans-
formasyonel, 6diil odakli transaksiyonel,
istisnai transaksiyonel ve pasif-kacingan.
Bulgular, kaymakamlarin liderlik tarzi ile
yazi igleri midiirlerinin is tatmini arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu-
nu ortaya koymaktadir. Spesifik olarak, yazi
igleri miidiirlerinin ig tatmininin algilanan
transformasyonel ve 6diil odakli transaksi-
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yonel liderlik tarzlari ile pozitif, ancak istis-
nai transaksiyonel ve pasif-kagingan liderlik
tarzlar ile negatif bir iligkiye sahip oldugu-
na dair bulgular elde edilmistir. Bu sonuglar,
kaymakamlarin liderlik tarzinin kaymakam-
ligin biirokratik faaliyetlerinin etkinligini et-
kileyebilecegini gostermektedir.

Bu makalenin geri kalani su sekilde orga-
nize edilmistir: Takip eden bolimde liderlik
modelleri, is tatminine ve liderlik tarzi ile
is tatmini arasindaki iligkiye dair literatiir
derlenip degerlendirilecektir. Daha sonra,
aragtirmanin  metodolojisi  agiklanacaktir.
Son olarak, aragtirmanin bulgular1 sunulup

degerlendirilecektir.

Teorik Arka Plan

Liderlik ile ilgili literatiirii ti¢ dala ayir-
mak miimkiindiir. Bir dal, liderligin 6rgiitsel
performans ve sonuglar acisindan bir fark
yaratip yaratmadigl ve yaratiyorsa, hangi
alanlarda fark yarattig1 sorularina odaklanir.
Bir bagka dal, liderlik davranis ve yetenek-
lerinin 6grenilip 0grenilemeyecegini ve 6g-
renilebiliniyorsa, en etkin nasil dgrenilebi-
lecegi sorularini ele alir. Ugiincii dal, etkin
liderlerin tutum ve davraniglarina odaklanir
(Pfeffer, 1997: 126). Bazi arastirmacilar,
cevresel pek c¢ok kisittan dolayir liderlerin
etkisinin de kisith, ya da diger liderlerle
ayn1 diizeyde, olacagini savunmaktadir (Li-
eberson ve O’Connor, 1972; Pfeffer, 1977).
Ancak, pek cok yonetim analistine gore,
etkili bir lideri olmadan bir organizasyo-
nun, degisen cevresel dinamiklere, paydas
tercihlerine, teknolojiye ve diger sartlara
uyum saglamast ve amaglarina ulagmasi ol-
dukea zordur (Collins ve Porras, 1994; Tag,
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2011). Nitekim, bir liderin etkisini 6lgmek
her ne kadar zor olsa da, bu amagcla yapilan
ve metodolojik agidan dikkatli bir sekilde
dizayn edilmis bazi c¢alismalar, bir liderin
organizasyon performansi tizerinde onemli
bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir
(Lieberman, Lau ve Williams, 1990; Weiner
ve Mahoney, 1981). Bu aragtirmalara gore
bir liderin iki temel fonksiyonu bulunmak-
tadir: organizasyon icin bir amag belirleme
ve motivasyon saglama (Gardner, 1990).
Daha agik bir ifadeyle, bir lider organizas-
yonun uygun bir amag, vizyon ve strateji
edinmesinde merkezi bir rol oynamaktadir.
Lider, ayrica, organizasyonun bir biitiin ola-
rak amag ve vizyon dogrultusunda ilerleme-
sini saglar. Bunun icin calisanlarin motive
edilmesi gerekmektedir. Liderin bu islevle-
ri ile ilgili genel bir goriis birligi olmasina
ragmen, bir liderin bu islevleri en iyi sekilde
nasil yerine getirebilecegi konusunda farkli
goriis ve teoriler bulunmaktadir.

Etkin liderlikle ilgili ilk goriislerden biri
194011 y1llara kadar hakim goriis olan ve bazi
kaynaklarda “biiyilk adam” teorisi (Serin-
kan, 2012: 34) olarak gecen, dzellikler teori-
sidir. Bu yaklasima gore bir kisinin takipgi-
leri tarafindan lider olarak kabul gérmesinin
ve takipgilerini etkileyebilmesinin nedeni,
liderin sahip oldugu &zelliklerdir. Ozellik-
ler teorisi, liderlik nitelik ve yeteneklerinin
anlagilmasina katkida bulunmus olmakla
birlikte, liderin performansinin degerlendi-
rilmesi konusunda tek basina yeterince ay-
dinlatict olamadigi i¢in (Kreitner ve Kinicki,
1995: 336), 1940’11 yillardan sonra arastir-
macilar liderlik davraniglarina odaklanmaya
basladilar. Bu bakis acisiyla gelistirilen mo-
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deller davranissal liderlik modelleri olarak
bilinmektedir. Davranigsal modellere gore
liderin 6zelliklerinden ziyade davranig bigi-
mi, ¢alisanlarin is tatminini ve performansi-
n1 etkilemektedir. Bu bakis agisiyla, bir grup
aragtirmaci “is odakli” davranis ile “iggéren
odakl1” davranigin iggdren iizerindeki etkisi-
ne odaklanirken (Orn., Likert, 1961), baska
bir grup arastirmaci, “yapi kurma (initiating
structure)” davranisi ile “6nemseme (consi-
deration)” davranigin etkilerini incelemistir
(Orn., Fleishman, 1953). Ancak bu arastir-
macilar liderin i¢inde bulundugu orgiitsel
ortamin lider davranisi tizerindeki ektisini
gozardi etmiglerdir. Sonraki arastirmacilar
(Orn., Fiedler, 1964; Hersey ve Blanchard,
1969; Evans, 1970; House, 1971; Vroom ve
Jago, 2007; Vroom ve Yetton, 1973; Yukl,
1971, 1989) etkin liderlik davraniginin duru-
ma bagli olarak degisebilecegi varsayimiyla
isgorenlerin ve is cevresinin Ozelliklerine
bagh olarak liderlik davranisi ile bireysel
ve orgiitsel ¢iktilar1 iliskilendirmislerdir.
Durumsal modeller, dncekilere gore daha
fazla sayida ampirik arastirmaya konu ol-
mus, ancak bu aragtirmalarin genelde birbi-
i veya calisilan model ile celisen bulgular
ortaya koydugu goriilmiistiir (Fernandez ve
Vecchio, 1997; Pfeffer, 1977; Thompson ve
Vecchio, 2009; Vecchio, 1987).

Transformasyonel ve Transaksiyonel
Liderlik

Son yarim yiizyilda ortaya ¢ikan teknolo-
jik, sosyo-kiiltiirel ve demografik gelismeler
etkin liderligin de gerekliliklerini degistir-

mistir. Bu yiizden son yillarda ortaya atilan
liderlik modelleri, hizla degisen c¢evresel
kosullarda calisanlarin ve organizasyonlarin
uyum problemini ¢dzmeye yardimci olacak
liderlik tarzlarini kapsamaktadir (Heifetz ve
Laurie, 2001). Bu modellere gore bir liderin
en 6nemli misyonu yonettigi kurum i¢in bir
vizyon ortaya koymasi ¢alisanlar1 bu vizyon
etrafinda birlestirmesi ve bu vizyonun ge-
rektirdigi orgiitsel ve davranigsal doniistimil
saglamasidir (Tag, 2011). Bu bakis agisiyla
gelistirilen modeller arasinda en dikkat ge-
kenleri transformasyonel! ve transaksiyonel
liderlik modelleridir (Avolio ve Bass, 1988;
Bass, 1985; Berber, 2000; Burns, 1978; Er-
kutlu, 2008; Naktiyok ve Yekeler, 2016).

Bass’a gore (1985) transaksiyonel (etkile-
simci) lider, bir ¢alisanin hedeflere ulagsmak
icin neler yapmasi gerektigini kesfetmesi-
ne yardimci olur. Bunu yaparken lider, ¢a-
lisanin benlik ve 6z-sayginlik ihtiyaglarimi
dikkate alir. Bundan dolay1, transaksiyonel
lider duruma bagli olarak performansa bag-
It 6diillendirme ve istisnalara gore yonetim
prensiplerine gore davranir. Dolayisiyla,
transkasiyonel lider, giinliik faaliyetler yii-
ritiliirken ¢alisanlarin  karsilastigi  prob-
lemlerin ¢6ziimii i¢in duruma bagli olarak
kendisi miidahale edebilecegi gibi ¢6ziim
icin karar1 ¢aliganlara da birakabilir. Ayrica,
istisnalara gore yonetimin bir baska boyutu,
calisanlar1 sadece hatali olduklar1 durum-
larda yonlendirmeyi esas almaktadir. Am-
pirik arastirmalar, 6zellikle, dinamizm ve
belirsizligin diisiik oldugu is gevrelerinde,
performansa dayali 6diillendirmenin liderin

I Literatiirde genelde karizmatik liderlik ile transformasyonel liderlik arasinda énemli bir ayrim yapilmamaktadir

(Ornegin Bkz., Pfeffer, 1997, s. 131).
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etkinligini arttirdigini gostermektedir (Akt.
Pfeffer, 1997). Bu ozellikleriyle transaksi-
yonel liderlik yol-amag liderlik modeliyle
Ozdeslestirilmektedir (Ivancevich ve Matte-
son, 1996). Bir bagka degisle, transaksiyonel
lider bir takim orgiitsel hedefleri belirledik-
ten sonra, bu hedeflere ulasabilmek i¢in ¢a-
lisanlarin izlemeleri gereken yolu da agikca
ortaya koymaktadir. Bu durumda, bu liderlik
tarzinin etkinligi, performans odiillendirme
sisteminin iglevselligine ve hedeflere gotii-
recek yollarin ¢ok agik bir sekilde belirlen-
mis olmasina baglhdir.

Transformasyonel (doniisiimciil) liderlik
ise ¢aliganlarin kisisel ¢ikarlar yerine, dnemli
ideal, hedef ve moral degerlerle motive edil-
digi bir yaklagim olarak tanimlanir (Shamir,
House ve Arthur, 1993). Dolayistyla, ¢alisan-
larm 6z-gerceklestirim ihtiyaglarinin tatmini
ve dolayisiyla i¢sel motivasyon, transformas-
yonel liderlerin kullanabilecegi 6nemli bir
motivasyon aracidir. Transaksiyonel liderle-
rin kisa vadeli bakis acisinin aksine, trans-
formasyonel liderler biiyiik ¢apta degisim ve
yenilenmeyi baslatmak {izere bir vizyon olus-
turur ve degisime Onciilik ederler (Shamir
vd., 1993). Dolayisiyla tranformasyonel lider
ortaya koydugu vizyon ile calisanlar tizerinde
etki uyandirir ve onlar i¢in bir esin kaynagi
olur (Basaran, 2004: 104; Tag, 2011). Bu et-
kilerinden dolayi, transformasyonel liderlik
tarzinin i tatminini olumlu etkiledigi iddia
edilmektedir.

Tansformasyonel liderler genelde ¢evresel
degisim hizinin ve belirsizligin yiiksek oldu-
gu, kriz ortamlarinda daha etkin olmaktadir-
lar. Bu tiir ortamlarda, performansa dayali
odiillendirme gibi digsal ddiillerden ziyade,
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iilkiidashk ve ylice bir amag etrafinda kenet-
lenme daha etkin motivasyon saglamaktadir.
Bundan dolayi, transformasyonel liderler ge-
nelde calisanlarla iletisim kurarken, calisan-
larm kigisel ¢ikarlarindan ziyade, kollektivi-
tenin (Orgtitsel ya da toplumsal) ¢ikarlarini 6n
plana ¢ikaran bir ideolojiye vurgu yaparlar.
Ayni zamanda karizmatik 6zellikler tastyan
transformasyonel liderler, ahalki degerleri
onemseme, kendine giiven, ortama hakimi-
yet, giiclii irade, kendi fikirlerine giiglii bir
inang gibi ozellikler tasirlar (Burns, 1978;
House, 1977).

Bazi yazarlar bir liderin transformasyo-
nel ve transaksiyonel liderlik davraniglarini
sergileyebilecegini ve dolayisiyla her iki
liderlik davranisi arasindaki etkilesimin ¢a-
liganlarin tutum, davranis ve performansini
etkileyebilecegini savunmaktadirlar. Orne-
gin, Tiirkiye’de kamu kurumlarinda liderlik
tarzinin ¢alisanlarin ise bagliligi tizerindeki
etkisini arastiran nadir ¢alismalardan birinde
Naktiyok ve Yekeler (2016), transformasyo-
nel liderlik tarzi ile transaksiyonel liderlik
davranislarindan kosullu odiillendirme ve
aktif istisnalara gore yonetim arasinda pozi-
tif bir etkiliesim oldugunu ortaya koymakta-
dir. Bu da transformasyonel liderlerin bazi
transaksiyonel liderlik davranislari sergile-
meleri durumunda orgiitsel birtakim ¢iktilar
tizerindeki etkilerinin daha yiikek olacagini
gostermektedir.

Is Tatmini

Gallup’un giris boliimiinde bahsedilen
aragtirmasina gore ¢alisanlarin sadece %15’
isine ve ¢alistig1 kurumun amaglarina yeterli
diizeyde ilgi duymakta ve yaptigi isten tat-
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min olmaktadir. Ayni aragtirmaya gore, ise
ilgisizlik (ise karsi kayitsizlik), tiretkenlikte
diinya genelinde yillik 7 trilyon dolarlik bir
kayba neden oldugu tahmin edilmektedir.
Dolayisiyla, is tatmini sadece insani agidan
degil ayni zamanda ekonomik ac¢idan da
o6nemli bir konudur. Bu arastirmaya gore,
isine ilgisiz olan ¢alisanlarin ¢ok biiyiik bir
kismi iyi bir yonetim altinda ise olan angaj-
manlarini ve islerinden elde ettikleri tatmini
onemli Ol¢iide arttiracaklarini ortaya koy-
maktadir.

Is tatmini konusu, yonetimde insan iliski-
leri goriigiiniin yaygimlik kazanmasiyla bera-
ber sik tartigilan ve arastirilan is ile ilgili tu-
tumlardan biri haline gelmistir. Is tatmini, bir
calisanin, yaptig1 isin ozelliklerini degerlen-
dirmesi sonucu, isi ile ilgili pozitif (olumlu)
duygulara sahip olmasi olarak tanimlanabilir.
Dolayisiyla is tatmini, bir ¢alisanin yaptigi
isi ve bu igin ¢evresini nasil algiladigindan
kaynaklanmaktadir (Christen, Iyer ve So-
berman, 2006). Dogal olarak, bir ¢aliganin is
tatminini belirleme potansiyeli olan pek ¢ok
faktor sayilabilir. Ancak, literatiirde isle ilgili
bes faktoriin i tatminini belirledigi genel ka-
bul gormektedir. Bunlar: 1) Calisanin aldig1
ticretin miktar1 ve ticret adaleti, 2) isle ilgili
gorevlerin ne derece ilgi ¢ekici oldugu ve bu
gorevlerin profesyonel agidan ne derece ge-
lisme imkan1 sagladigi, 3) terfi igin firsatla-
rin varligi, 4) yoneticinin (liderin) ¢alisanlara
kars1 tavrt ve ilgisi, 5) Calisma arkadaslarmin
ne derece samimi, destekleyici ve yetenekli
oldugu (Ivancevic ve Matteson, 1996: 129).

Is tatmini ile ilgili yapilan ampirik arastir-
malar, is tatmininin ortalamasi diistik olsa da,
varyansinin yiiksek oldugunu ve dolayistyla

duruma bagl olarak is tatminin artip azaldi-
gim gostermektedir. Ozellikle, terfi firsatlari,
gorevlerin dogasi (isin stresli olup olmadigi),
mesleki gelisme imkanlar1 (Akkog, Caligkan
ve Turung, 2012; Barling, Kelloway ve Iver-
son, 2003; Cekmecelioglu, 2005), isin sosyal
ortami (Erdil vd., 2004; Humphrey, Nahr-
gang ve Morgeson, 2007), orgiitsel adalet
(Iscan ve Saym, 2010), otonomi ve gii¢len-
dirme (Tolay, Siirgevil ve Topoyan, 2012) ve
ticret (Diener vd., 1993) is tatmini belirleyen
en Onemli unsurlardir. Ancak {icretin is tatmi-
ni ile iliskisi, digiik gelirli lilkelerde ytiksek
iken, gelismis zengin iilkelerde oldukga diise-
bilmektedir. Bunun diginda, liderlerin iletisim
becerileri ve galisanlarin is tatmini arasindaki
iligkiyi inceleyen g¢aligmalar bulunmaktadir.
Bu ¢aligmalarin bir kism1 dogrudan pozitif bir
iliski (Yiiksel, 2011) rapor ederken, digerleri
ticiincli bir degiskenin diizenleyici etkisinin
(Ozel, 2013) oldugunu géstermektedir.

Liderlik Tarzi ve is Tatmini Arasindaki
Iiski

Liderin ya da yoneticinin ¢aliganlarla ilis-
kisinin ve onlara kars1 tavrinin, ¢alisanlarin
ig tatmini belirleyen 6énemli bir unsur oldugu
kabul edilmektedir (Ozutku, 2007; Y1ldiz ve
Bozbura, 2017). Nitekim, pek c¢ok arastir-
maci, liderlik davranisi (6zellikle transfor-
masyonel liderlik davranisi) ile ¢aliganlarin
i tatmini arasinda pozitif bir iligki olduguna
dair bulgular ortaya koymaktadir (Borii ve
Glineser, 2005; Braun vd., 2013; Judge ve
Piccolo, 2004; Podsakoff, MacKenzie ve
Bommer, 1996; Williams ve Hazer, 1986;
Top vd., 2013; Top, Akdere ve Tarcan, 2015;
Erkutlu, 2008).
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Bu c¢alismada, kaymakamlarin liderlik
tarz1 ile kaymakamlik yazi isleri miidiirleri-
nin i§ tatmini arasindaki iliski incelenmek-
tedir. Kaymakam, bir ilgenin genel idaresin-
den sorumlu olan ve hiikiimeti ilgede temsil
ede ilcedeki en yetkili miilki idare amiridir.
Kaymakam, gorev ve sorumlulugu geregi
sorumlu bulundugu il¢ede kamu kurumlari-
nin, yerel yonetimlerin ve sivil toplum or-
giitlerinin esglidim igerisinde ¢aligmasini
saglar. Dolayistyla kaymakamlarin sergile-
digi yonetsel beceriler ve liderlik yaklagim-
lar1, kurumlarin ahenkli, verimli ve etkin
calismasini etkiledigi kadar, ¢alisanlarin is
tatminini de etkilemektedir.

Kaymakamligin en 6nemli ¢alisanlarinin
baginda gelen kaymakamlik yazi isleri mii-
diirleri, gorevlerini ifa ederken ilgili mevzuat
cercevesinde idarenin amaglarina ve politika-
larma uygun olarak, diizenli, vatandas odakli,
uyumlu ve verimli olmalar1 gerekmektedir. Bu
tarz bir etkinlik ve ¢alisma verimliliginin sag-
lanmasi i¢in yazi igleri miidiirlerinin islerini
severek yapmasi ve yaptiklari isten tatmin ol-
malarn gerekmektedir. Yazi igleri miidiirlerinin
is tatminini etkileyen pek cok faktor olabilir.
Ancak, kamu idaresinin yapisindan dolay1 bu
faktérlerin cogunun bir ilgeden digerine de-
gismedigi iddia edilebilir. Ornegin ise karsilik
alinan maas, isin 6zellikleri ve kismen de olsa
sosyal ortam gibi i tatmini ile ilgili faktorlerin
ilgeler arasinda degismeyecegi agiktir. Ancak,
kaymakama 6zgii nedenlerden dolay1, ¢aligan-
larm is ortaminda karsilastiklar1 gelisme im-
kanlar, lider-tiye iligkileri ve liderlik tarzinin
ilceler arasinda farklilik gostermesi olasidir.
Dolayisiyla, yazi isler miidiirlerinin is tatmin
diizeyi farklilik gosteriyorsa bunun biiyiik 6l-
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clide (kisisel nedenler disinda) kaymakamin
liderlik davramisindan  kaynaklanabilecegi
savunulabilir. Literatiirde transformasyonel li-
derlik tarzinin ¢alisanlarin is tatminini arttirdi-
gina, ancak diger liderlik tarzlarinmn is tatmini
ile iliskili olmadig1 veya azalttigina dair bul-
gular dikkate alindiginda, aym etkilerin yazi
isleri miidiirleri i¢in de gecerli olacagi savunu-
labilir. Ancak, kaymakamlik ve kamu iglerinin
dogasindan dolay1 aym etkilerin goriilmeme
olasilig1 da vardir. Ornegin, belirli bir calisma
tarzina alismis yazi isleri miidiirlerinin, trans-
formasyonel kaymakamlarin neden olabile-
cegi fazladan is yiikii ve stresten dolay1 daha
diistik is tatminine sahip olabilecegini de iddia
etmek miimkiindiir. Dolayisiyla, bu ¢aligmada
kaymakamlarin liderlik tarz1 ve davranisi ile
yazi isleri miidiirlerinin is tatmini arasindaki
iliski genel bir “nul hipotez” ¢ergevesinde in-
celenmektedir.

Arastirma Metodu

Veri Seti ve Kaynagi

Bu c¢alismada  kullanilan  veriler
Tiirkiye nin ¢esitli il¢elerindeki kaymakam-
liklarda gorev yapan kaymakamlik yazi is-
leri miidiirlerine dagitilan bir anket yoluyla
toplanmistir. Bu anket 2015 yilinda Antalya
ilinde yapilan kaymakamlik yazi igleri mii-
diirleri toplantisina katilan toplam 211 ki-
siye dagitilmistir. Yazi isler miidiirlerinin
gorev yaptiklart ilceden uzak olmalar1 ve
ankette gorev yaptiklari ilgenin sorulmama-
st nedeniyle anket sorularin1 daha objektif
bir sekilde cevapladiklar1 diisiiniilmektedir.
Toplantiya katilan yazi isleri miidiirlerinden
toplam 209 kisi ankete katilarak cevaplarini

iletmistir. Ancak eksik veya tutarsiz cevapli
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geri-doniisler ¢ikarildiktan sonra veri setin-
deki gozlem sayis1 ilk asamada 161°e diis-
miistiir. Regresyon analizlerine dahil edilen
bazi degiskenlerdeki eksik verilerden dolay1
nihai veri setindeki gdzlem sayisi 111°e diis-
mistlir. Calismanin temel analizleri bu veri
seti ile yapilmistir. Anketin yapildigi yildan
itibaren her ne kadar ii¢ y1l gibi bir siire geg-
mis olsa da, gegen siirenin anketin dizaynin-
da kullanilan varsayimlart degistirmedigi ve
dolayisiyla verilerin giincelligini etkilemedi-
gi degerlendirilmektedir. Ornegin, gecen sii-
rede belirli bir liderlik tarzi ile iligkili liderlik
davraniglariin ve liderlik tarzi ile i tatmini
arasindaki iligkinin dogasinin degistigini dii-
stindiirecek bir neden akla gelmemektedir.

Bagimh Degisken

Bu ¢alismada kaymakamlarin liderlik tar-
ziin beraber ¢alistiklar yazi isleri miidiirle-
rinin ig tatmini tizerindeki etkisi incelenmek-
tedir. Dolayisiyla bagimli degisken yazi isleri
miidiirlerinin algiladiklari is tatminidir. Algi-
lanan is tatminini 6lgmek icin Weiss, Dawis
ve England (1967) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkge’ye Baycan (1985) tarafindan gevri-
len “Minnesota Is Tatmini Olgegi” kullanil-
mustir. Olgekte kullanilan sorular ve dlgegin
giivenilirligi makale sonunda bulunan ekte
(Ek B) verilmistir. Olgek sorular1 1 (=hig
memnun degilim) ile 5 (=¢ok memnunum)
arasinda degisen bir skala iizerinden cevap-
lanmistir. Tablodan da goriilecegi lizere 6lge-
gin Cronbach’s alpha yontemi ile dl¢iilen gii-
venilirligi 0.93’tiir. Bu 6l¢ege dayali olarak
is tatmini iki ayr1 degisken ile dlciilmektedir.
Bir degisken, 6lgegin biitiin sorularina veri-
len cevaplarin basit ortalamasina dayanmak-
tadir. Dolayisiyla ilk degisken kesirli rakam

iceren “siirekli” bir 6l¢ek niteligindedir. Ikin-
ci degisken ise, ilk degiskenin kesirli rakam-
larin en yakin degere yuvarlanmasiyla elde
edilen “ordinal” bir degiskendir. Tki degisken
arasindaki korelasyon %90’m iizerindedir.
Asagida sunulan analizler her iki degisken
kullanilarak yapilmistir.

Bagimsiz Degiskenler

Caligmanin temel bagimsiz degiskenleri
yazi isleri miidiirlerine gbre bir kaymaka-
min sergiledigi liderlik tarzidir. Algilanan
liderlik tarzina odaklanilmasiin en dnemli
nedeni, ¢aliganlarin is tatmininin ve dolayi-
styla motivasyonunun bir liderin davranis-
larina, yonetim ve liderlik tarzina yonelik
algilarindan  etkilenmesidir. Kaymakam-
larin algilanan liderlik tarzin1 6lgmek igin
Avolio vd.’de (1999) verilen “Cok Faktorli
Liderlik Olgegi” kullamlmistir. Bu &lgegin
kavramsal temelleri Bass’in (1978) transfor-
masyonel liderlik ¢alismasina dayanmakta-
dir. Avolio vd., bu dlgek i¢in 80 soru igeren
bir anket formu kullanmis olmarina ragmen,
Olcegin gelistirilmis rafine hali 36 soru iger-
mektedir. Bu dl¢egi kullanarak, nul model
ile beraber, birden yediye kadar faktor sayi-
st iceren modelleri test eden Avolio vd., en
ugun modelin alt1 faktorlii model oldugunu
belirtmektedir. Bu faktorler: karizma/ilham
verici, entelektiiel uyarim, bireysel ilgilenim
(6nemseme), kosullu odillendirme, istis-
nalara gore yoOnetim-aktif, pasif-kagingan.
Olgegin alt1 faktdr icermesi, alt1 ayr1 lider-
lik tipine isaret etmemektedir. Ornegin, ilk
iic faktor transformasyonel liderlerin, takip
eden iki faktor ise transaksiyonel liderlerin
gosterdikleri davraniglar arasinda sayilmak-
tadir (Bass, 1985; Avolio vd., 1999).
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Bu ¢alisma igin, miilki idare amirleriyle
yapilan degerlendirme sonucu Avolio vd.’da
(1999) verilen karizma, istisnalara gore yo-
netim ve pasif-kagingan faktdrlerine giren
birer soru anket formundan c¢ikarilmistir.
Olgegin Likert tarzi sorulari, yazi isleri mii-
diirlerinden ¢alistiklar1 kaymakamin liderlik
davraniglarini, 1 (=hi¢ katilmiyorum), ile
5 (=tamamen katiliyorum) arasinda degi-
sen bir skala ilizerinden degerlendirmeleri-
ni gerektiriyor. Olgekte kullanilan sorular
dogrulayici faktor analizi ile incelenmis ve
elde edilen bulgulara gore liderlik tarzi si-
miflandirmasi yapilmustir. Olgekte kullanilan
sorular, faktor ve giivenilirlik analizlerinin
sonuclart makale sonunda bulunan ekte (Ek
A) verilmistir2.

Tablodan goriildiigii gibi, faktor analizi
sonucu dort liderlik davranist ve bu davra-
niglarm karsilik geldigi dort liderlik tarzi
ortaya c¢ikmaktadir. Bass (1985) ve Avolio
vd.’nin (1999) c¢alismalarinda ¢ alt fakto-
re ayrigan transformasyonel liderlik davra-
nislari, bu ¢alismada tek bir faktér altinda
toplandiklar1 goriilmektedir. Bu bulgu Avo-
lio vd.’nin (1999: 442) rapor ettigi gibi pek
cok ampirik arastirmanin bulgusu ile tutar-
I1 goriinmektedir. Dolayisiyla, bu g¢alisma
kapsaminda bu faktore transformasyonel
liderlik ad1 verilmistir. Bunun diginda, diger
faktorlerdeki ayrisimimin Avolio vd. (1999)
ile ayni oldugu goriilmektedir3. Bu faktor
yapist dikkate alinarak, bu calismada ince-
lenen liderlik davraniglar1 sunlardir: Trans-

formasyonel, 06diill odakli transkasiyonel,
istisnai transaksiyonel, pasif-kagingan. Bun-
larin her biri, bu ¢aligmada ayr1 bir bagimsiz
degisken olarak analiz edilmistir. Avolio vd.
(1999) temel alinarak, bu liderlik davranis-
larinin ve tarzlarmin tanimlamalar asagida
verilmektedir.

Transformasyonel: Bu degisken, heyecan
ve ilham verici bir vizyon dogrultusunda
caliganlar1 yonlendirme; davranig, tutum ve
ahlaki anlayisiyla herkesin 6rnek aldigi ve
saygl duydugu; calisanlari, radikal degisim,
ilerleme ve gelisme i¢in siirekli tesvik eden
ve her ¢alisanin ihtiyacini anlamaya ve tiim
potansiyelini ortaya koyabilmesi i¢in bera-
ber calismaya 6zen gosteren liderlik tipini
tanimlamaktadir.

Odiil-odakli transaksiyonel: Amaglarin
gerceklesebilmesi i¢in galisanlardan beklen-
tileri ve hedeflere ulasilmasi icin neler ya-
pilmasi gerektigini ve hedeflere ulasilmasi
durumunda elde edecekleri bireysel kaza-
nimlari agik bir sekilde ortaya koyan liderlik
tarzini ifade etmektedir.

Istisnai transaksiyonel: Giinliik faaliyet
esnasindaortaya ¢ikan giinliik sorunlar ve
calisanlarin islerini hatali yapmasi gibi istis-
nai durumlari diizeltmeye odaklanan liderlik
tarzin1 tanimlaktadir.

Pasif-Kagingan: Genel olarak karar ver-
mekten kac¢inan, Orglitsel problemleri gor-
mezden gelen ve problemlerden kaginmanin

2 EK A da verilen sorularin Tiirkgesi Bildik’e (2009) dayanmaktadir. Bu 6lgege uygulanan dogrulayici faktor analizi sonucu
elde edilen faktorler, “principal component” yontemi ile elde edilen ilk ¢dziimun “varimax” yontemiyle rotasyonundan

sonra elde edilmistir.

3 Olgegin 27’inci sorusu Avolio vd.’nin (1999) caligmasinda “pasif-istisnalara gore yonetim (pasif-kagingan)” faktorii ile
iliskiliyen, bu ¢alismada “aktif-istisnalara gore yonetim (istisnai transaksiyonel)” faktorii ile baglantili ¢ikmaktadir.
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miimkiin olmadigi durumlarda harekete geg-
meyi segen liderlik tarzini tanimlamaktadir.

Is tatmini ile liderlik tarz1 arasindaki ilis-
kinin analizinde, dogrulayici faktor analizi
sonucu ortaya c¢ikan faktor kategorilerine
giren sorulara verilen cevaplarin ortalama-
s1 yerine, tahminlenen faktor skorlar1 ile
liderlik tarzi Olctilmistiir. Sorulara verilen
cevaplarin ortalamasi ile oOlgiilen liderlik
tarzi degiskenleri ile faktor skorlarina dayal
Olciilen liderlik tarzi degiskenleri arasindaki
korelasyon ortalama 0,90 diizeyinde 6l¢iil-
mistiir. Bu da faktor skorlarinin iyi birer
Olcek oldugunu gostermektedir. Tahminle-
nen faktdr skorlarina odaklanilmasmin en
onemli nedeni kullanilan faktdr analizi yon-
teminden dolay1 faktor skorlari arasindaki
korelasyonlarin sifir olmasidir. Bu durumda
faktor skorlari ile Olciilen liderlik tarzi de-
giskenlerinin tiimii ¢oklu-baglanim (multi-
collinearity) sorunu yaratmadan ayni anda
regresyon analizine dahil edilebilir. Dolayi-
styla, Transformasyonel liderlik, tahminle-
nen birinci faktor skorlariyla; 6diil odakli-
transaksiyonel liderlik, tahminlenen ikinci
faktor skorlariyla; pasif-kagingan liderlik,
tahminlenen ligiincii faktor skorlariyla; istis-
nai transaksiyonel liderlik, tahminlenen dor-
diincii faktor skorlariyla dl¢lilmiistiir. EK A
ile verilen tabloda rapor edilen Cronbach’s
alpha degerleri faktorlerle iliskili sorularin
i¢ tutarliliginin olduk¢a yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Kontrol Degskenleri

Kaymakamlarim liderlik tarzi disinda,
baska faktorler de yazi islerinin is tatmini-
ni etkileyebilir. Dolayisiyla, analizlerde bu

faktorlere iliskin kontrol uygulanmasi ge-
rekmektedir. Bir ¢alisanin yaptigi isten elde
ettigi tatmin diizeyini belirleyen faktorler-
den biri performansinin ne derece yiiksek
oldugudur. Bir baska degisle yliksek per-
formans, bir kiginin yaptigi isten elde ettigi
hazzi ve dolayisiyla is tatminini artirmakta-
dir. Yazi isleri miidiirlerinin performansini
Olemek i¢in Kirkman ve Rosen (1999) tara-
findan gelistirilen ve C6l (2008) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan doért soruluk bir 6lgek
kullanilmigtir. Bu 6lgegin sorular1 1 (= hig
katilmiyorum) ile 7 (= tamamen katiliyo-
rum) arasinda degisen Likert tarzi bir skala
iizerinden cevaplanmistir. Bu sorular ve 6l-
¢egin Cronbach’s alpha yontemi ile 6l¢iilen
giivenilirligi 0,90 diizeyindedir. Calismada
ayrica yazi igleri miidiiriiniin yas1 i¢in bir
kontrol uygulanmistir. Katilimcilarin yas,
kategorik olarak 1 ile 4 arasinda degisen
bir dlgek ile Ol¢iilmiistiir. Bu degisken, ka-
tilimecmin yasi 20-30 arasinda ise, 1; 31-40
arasinda ise, 2; 41-50 arasinda ise, 3; ve 50
tizerinde ise 4 degerini almaktadir. Kontrol
uygulanan bir bagka degisken yazi isleri mii-
diirlerinin egitim diizeyidir. Egitim diizeyi
de bes kategorilik bir skala (1 = ilkdgretim,
2 = Lise, 3 = Meslek yiiksek okulu, 4 = Li-
sans, 5 = Lisans iistii) ile ol¢lilmiistiir. Ayri-
ca, mevcut kaymakam ile ¢alisilan y1l sayist
(kaymakam ile siire) ve yazi igleri midiirii
pozisyonunda c¢alisilan kaymakam sayisi
(calisilan kaymakam sayisi) i¢in kontrol uy-
gulanmistir. Son olarak, yazi isleri miidiirii-
niin evli olmasi1 durumunda esinin ¢aligip ¢a-
ligmadigina iliskin 0 (= es caligmiyor) veya
1 (= es calisiyor) degerlerinden birini alan
bir 6lgek ile esin ¢alisma durumu igin kont-
rol uygulanmistir.
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Analiz Yontemi

Liderlik tarzi ile is tatmini arasindaki ilis-
kiyi analiz etmek icin asagida verilen ampirik
modelin regresyon tahmini yapilmistir.

T= o + B1(TF) + 3,(OT) + B3(IT) + B4(PK) +
10

Z BiK) +e

=5

Yukaridaki esitlikte, 7, yazi isleri mi-
diirtinlin iy tatmini diizeyini; TF, transfor-
masyonel liderlik tarzini; OT, édiil odakli
transaksiyonel liderlik tarzini; IT, istisnai
transaksiyonel liderlik tarzini; PK, pasif-
ka¢ingan liderlik tarzimi, K, bu c¢alismada
kullanilan ve yukarida tanimlanan kontrol
degiskenlerini (yazi isleri midiiriiniin per-
Jformansi, yasi, egitim diizeyi, mevcut kay-
makam ile gegirdigi siire, beraber calistig
kaymakam sayisi ve esinin ¢alisma durumu-
nu) ifade etmektedir. Son olarak, e regres-
yon hata terimini ifade etmektedir.

Bu ampirik model 6ncelikle, is tatmininin
“stirekli” olan 0Ol¢egi kullanilarak en kiiciik
kareler regresyon yontemi (OLS) ile tahmin
edilmistir. Ancak, is tatminini 6lgmek igin
kullanilan sorular, 1 ile 5 arasinda degisen bir

skala tizerinden 6l¢iildiigii i¢in, is tatmininin
“ordinal” 6l¢eginin kullanilmasi daha uygun
olabilir. Bunun temel nedeni, farkli ancak esit
derecede gecerli (6rnegin 1 ile 10 arasinda
degisen) bir skala kullanilmasi durumunda,
OLS yontemi ile farkli sonuglar elde etmenin
miimkiin olmasidir. Dolayistyla, OLS yon-
temi ile elde edilen tahmin sonuclarma ek
olarak, yukarida verilen ampirik model, sirali
probit yontemi ile de tahmin edilip yorum-
lanmigtir (Greene, 2000). Ayrica, regresyon
hata teriminin heteroskedastic oldugu (sabit
olmayan bir varyansa sahip oldugu) dikkate
alimarak, bagimsiz degisken katsayilarinin
standart sapmasi, her iki regresyon tahmin-
leme yonteminde de heteroskedastic yapiya
direncli Huber/White/sandwich yontemi ile
tahminlenmistir.

Bulgular

Ozet Istatistikler

Tablo 1A ve 1B, degiskenlerin 6zet ista-
tistik, korelasyon ve kategorik degiskenlerin
frekanslarin1 vermektedir. Tablo 1B’den an-
lagilacagr tizere, ankete katilanlarin yag orta-
lamasi 41 ile 50 aras1 gériinmektedir. Bu ka-

Tablo 14

Ozet Istatistik ve Korelasyonlar

Degisken Ort.  Std. Sap. 1 3 4 5 6 7 8 9
1 s tatmini (ordinal) 3,22 0,69 1,00

2 [s tatmini (siirekli) 3,14 0,64 0,91 1,00

3 Transformasyonel -0,17 1,07 0,22 0,28 1,00

4 (Odiil Od.Transaks. 0,01 0,96 0,28 0,33 0,00 1,00

5 Istisnai Transaks. -0,18 0,92 -0,21 -0,22 -0,13 -0,03 1,00

6 Kacingan 0,04 1,05 -0,11  -0,11 0,04 0,00 0,11 1,00

7 Performans 5,32 1,71 0,10 0,16 024 0,18 005 0,14 1,00

8 Kaymakam ile siire 2,15 1,27 0,07 0,07 -0,12 -0,03 0,09 0,17 0,10 1,00

9 Cls. kaymakam say. 7,42 5,95 -0,03 0,03 -0,11 0,07 0,00 0,06 0,00 -0,02 1,00

Not: 0.16 ve tizeri korelasyonlar en az p < 0,10 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 1B
Frekanslar
Degisken Frekans
Yas
20-30 arast 0
31-40 arast 17
41-50 arast 60
51 ve iizeri 34
Egitim diizeyi
Llkogretim 0
Lise 4
Yiiksekokul 36
Universite 65
Yiiksek Lisans 6
Doktora 0
Es calistyor
Haywr 65
Evet 46

tilimeilarin ¢ogunun yiiksek okul veya lisans
mezunu olduklari, medyan (ortanca) egitim
diizeyinin lisans diizeyi oldugu anlasilmak-
tadir. Tablo 1A’dan, katilimcilarin ortalama
yaklagik 7 kaymakam ile ¢alistig1 ve mevcut
kaymakam ile ortalama 2,4 yildir caligmakta
olduklar1 anlagilmaktadir. Ayni tablodan yaz1
isleri midiirlerinin is tatmini diizeyinin orta
diizeyin biraz ustiinde (3,2) oldugu anlasil-
maktadir. Ancak ortalama deger ile beraber
katilimcilarin cevaplarmin nasil dagildigina
da bakilmalidir.

Sekil 1, yazi isleri midiirlerinin ig tatmin
diizeyinin dagilimin1 vermektedir. Sekil 1’e
gore katilimcilarin yaklagik %27’sinin is tatmi-
ni yiiksek goriinmektedir. Tablo 1A’da verilen
liderlik tarz ile ilgili 6lcekler, faktor skorlarma
dayandiklari icin yorumlanmalar1 biraz zordur.
Dolayisiyla, kaymakamlarm algilanan liderlik
tarzina iligkin 6zet bulgular ham verilere bagl
olarak Sekil 2 ile verilmektedir. Sekil 2°nin A
paneli nihai 6rneklemin tiimiiniin liderlik tipi
algismi yansitmaktadir. B paneli ise, yiiksek li-

Sekil 1. Yazi Igleri Mtdurlerinin Is Tatmin Diizeyi

Yizde
10 20 30 40 50 60 70 80
I I | I I I I I

0

2 3
Is Tatmini

sans derecesine sahip olan katilimcilarin lider-
lik tarz1 algisini yansitmaktadir. A panelinden
anlasilacagr gibi ankete katilanlarin %44°1,
caligtiklart mevcut kaymakamin liderlik tarzi-
n1 trasnformasyonel, %21°1 6diil odakli tran-
saksiyonel, %20’si istisnai transaksiyonel ve
%15°1 pasif-kagingan olarak tanimlamaktadir.
Ancak, B panelinden anlagilacagi gibi egi-
tim diizeyi yiiksek olan katilimeilar arasinda,
transformasyonel ve 6diil odakli transaksiyo-
nel liderlik tarzi algis1 diigerken, pasif-kagin-
gan liderlik algisi oldukga yiiksek ¢ikmaktadir.

Algilanan Liderlik Tarzimin Is Tatmini
ile Bir Iliskisi Var m1?

Sekil 3, kaymakamlarin liderlik tarzi ile is
tatmini arasindaki iliskiyi vermektedir. Bag-
ka bir degisle, Sekil 3 ile verilen dort gra-
fik, kaymakamlarin liderlik tarzinin (yatay
eksen) yazi igleri midiirlerinin is tatminini
(dikey eksen) ne yonde ve nasil etkiledigini
gostermektedir. Sekilden de anlasilacagi gibi
transformasyonel ve 6diil odakli transaksi-
yonel liderlik ile yaz1 igleri miidiirlerinin is
tatmini arasinda pozitif bir iligki bulunmak-
tadir. Diger yandan, istisnai-transaksiyonel
ve pasif-kagingan liderlik tarzlari ile is tat-
mini arasinda olumsuz bir iligki goériinmek-
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Sekil 2. Kaymakamlarin Algilanan Liderlik Tarzi

Panel A: Tim Katilimcilar
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Sekil 3. is Tatmini ile Liderlik Tarzi Arasindaki iligki

is Tatmini

Is Tatmini

£
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©
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Transformasyonel Odl odakli Transaksiyonel
£
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©
©
-

Istisnai Transaksiyonel

tedir. Ancak daha giivenilir bir degerlendir-
me icin bu iligkilerin regresyon analizleri ile
diger etkenleri sabit tutarak degerlendirilme-

si gerekmektedir.

Tablo 2 kaymakamlarin algilanan liderlik
tarzi ile yazi isleri miidiirlerinin is tatmini ara-
sindaki iliskiyi vermektedir. Model 1 sadece
kontrol degiskenleri ile is tatmini arasindaki
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Kagingan-Pasif

iligkinin sirali probit yontemi ile regresyon
tahmin sonuglarim1 vermektedir. Model 1’in
tahmin sonuglarma bir biitiin olarak bakildi-
gimda sonuglarin anlamh olmadig1 (Wald y? =
5,93; p-degeri <0,43) goriilmektedir. Ancak
bu model igindeki spesifik degiskenlere bakil-
diginda, yaz1 isleri miidiirlerinin is tatmini ile
egitim diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2 ) ‘
Liderlik Tarzi ve Is Tatmini Arasindaki Iliski
Model 1 Model 2 Model 3

Bagimsiz Degisken Kats. p-deg. Kats. p-deg. Kats. p-deg.
Transformasyonel 0,167 0,006 0,248 0,048
Qdiil od. transaksiyonel 0,212 0,000 0,405 0,001
Istisnai transaksiyonel -0,131 0,071 -0,273 0,036
Pasif-kacingan -0,092 0,103 -0,178 0,096
Performans 0,056 0,406 0,019 0,598 0,010 0,891
Yas -0,088 0,667 0,002 0,984 -0,131 0,529
Egitim diizeyi 0,360 0,041 0,191 0,032 0,472 0,005
Kaymakam ile siire 0,084 0,302 0,071 0,038 0,147 0,037
Calisilan kaymakam sayis1 -0,001 0,943 0,005 0,531 0,006 0,726
Es caligtyor -0,290 0,208 -0,154 0,195 -0,292 0,198
Sabit 2,220 0,000

R? 0,316

F degeri 5,23

12 5,93 44,83

p-degeri 0,43 0,000 0,000

Log Likelihood -109 -96,41

N 111 111 111

Model 2, yukarida verilen ampirik mo-
delin tamamimm OLS yontemi ile regresyon
tahmin sonuclarin1 vermektedir. Dolayisiyla
bu model tahmininde is tatmininin “siirekli”
olan degiskeni kullanilmistir. Sonuglar ince-
lendiginde modelin bir biitiin olarak istatistik-
sel agidan oldukga anlamli oldugu (F-degeri
= 5,23; p-degeri <0,0001) ve R? degerinin de
goreceli olarak yiiksek oldugu goriilmektedir.
Model sonuglarma bakildiginda genel olarak
liderlik tarzi ile is tatmini arasinda anlamli
iliski oldugu goriilmektedir. Ancak, metodo-
loji boliimiinde belirtildigi gibi, ¢aligmanin
bagimh degiskeni dikkate alindiginda siral
probit regresyon tahminleme yontemi OLS
yonteminden daha giivenilir sonuglar verdi-
ginden, daha detayli degerlendirmeler igin
strali probit yontemi ile elde edilen bulgular
dikkate alinacaktir.

Tablo 2’de verilen Model 3 ampirik mode-
lin sirali probit yontemi ile elde edilmis tah-
min sonuglarini vermektedir. Bu model tahmi-
nine bir biitlin olarak bakildiginda istatistiksel
acidan olduk¢a anlamli oldugu goriilmektedir
(Wald 2 = 44,8; p-degeri <0,0001). Ayrica,
bu modelin bulgulart ile Model 2’nin bulgu-
lar1 karsilastirildiginda parametrelerin aldigi
degerlerin farklilagsmasina ragmen, bulgular
kalitatif agidan tamamen uyumlu goriilmekte-
dir. Liderlik tarz1 katsayilarma spesifik olarak
bakildiginda, bir kaymakamin algilanan trans-
formasyonel liderlik tarzi artik¢a, yazi isleri
midiiriinlin i§ tatmin diizeynin yiiksek olma
olasitligmmin arttig1 goriilmektedir (8 = 0,25;
p-degeri <0,048). Bunun yaninda, algilanan
0diil odakli transaksiyonel liderlik tarzi ile is
tatmini arasinda pozitif ve istatistiksel acidan
anlamli bir iliski bulunmaktadir (f = 0,41;
p-degeri <0,001). Ancak, istisnai transaksi-
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yonel liderlik tarzi ile ig tatmini arasindaki
iliskinin negatif ve istatistiksel olarak anlam-
I1 oldugu goriilmektedir (f = —0,27; p-degeri
<0,036). Son olarak, pasif-kagingan liderlik
tarz1 ile is tatmini arasindaki iligkinin negatif
oldugu ve bu iligkinin istatistiksel agidan mar-
jinal diizeyde anlamli oldugu goriilmektedir
(B = —0,18; p-degeri <0,096). Kontrol degis-
kenlerinden egitim diizeyi ile kaymakam ile
gegirilen siirenin is tatmin diizeyini olumlu
etkiledigi goriilmektedir. Ozetle, transformas-
yonel liderlik ile 6diil odakli transaksiyonel
liderlik algis1 arttik¢a, yaz1 igleri miidiirlerinin
is tatmini de artmaktadir. Ancak, istisnai tran-
saksiyonel liderlik ile pasif-kagingan liderlik
algis1 is tatmininin yiikselme olasiligini diisiir-
mektedir.

Degerlendirme ve Sonu¢

Bu c¢alismada kaymakamlarin liderlik
ozellik ve davraniglarinin en yakin astlar
olan yazi isleri miidiirleri tarafindan nasil
algilandig1 ve bu algmin yazi isleri miidiir-
lerinin is tatmini ile iliskisi incelenmektedir.
Avolio vd. (1999) ve Bass’in (1978; 1985)
liderlik modelleri temel alinarak, kayma-
kamlarin liderlik tarz1 ve liderlik davranisla-
rinin yazi isleri mudiirlerinin yaptiklari isten
elde ettikleri tatmin diizeyi ile iliskili oldugu
ileri stiriilmektedir.

Yazi igleri mudiirleri ile yapilan anket ¢a-
lismasindan elde edilen veriler, liderlik tarzi
ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin
oldugunu teyit etmektedir. Spesifik olarak
kaymakamlarin transformasyonel diye ta-
bir edilen liderlik davranislar ile yazi isle-
ri miidiirlerinin i tatmini arasinda pozitif
bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgu,
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miilki idare alaninda her ne kadar biirokra-
tik kisitlar yiiksek ve hareket alani dar olsa
da, bagkalarina hayalci gibi gelse dahi heye-
can verici bir vizyon sahibi olmanin, pozitif
yonde yenilik ve degisim pesinde kogsmanin
ve ahlaki degerlere vurgu yapmanin ¢alisan-
larin is tatmini ve dolayisiyla motivasyonu
iizerindeki etkisini ortaya koymaktadir.

Ilgili literatiirde bazi bulgularin aksine
(Orn., Naktiyok ve Yekeler, 2016), transaksi-
yonel diye tabir edilen liderlik tarzinin is tat-
mini ile iligkisi ise davranisa gore degismek-
tedir. Bu ¢caligmanin bulgulari, ddiillendirme
odakl1 transaksiyonel liderlik davranist ile is
tatmini arasinda pozitif, ancak istisnai du-
rum olarak goriilen iggoren hatalarini diizelt-
me amaciyla liderin miidahalede bulunma
davranisi ile is tatmini arasinda negatif bir
iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu bulgular, is tatmini ile transformasyonel
ve 6diil odakli transaksiyonel liderlik tarzi
arasinda pozitif, ancak istisnai transaksiyo-
nel ve pasif-kagingan liderlik tarzi arasinda
negatif iligki rapor eden Sun vd.’nin (2016)
bulgulariyla ortiismektedir. Hatalarin diizel-
tilmesi orgiitsel verimlilik ve hedefler agisin-
dan her ne kadar gerekli ise de, bu bulgudan,
hata 6nlemeye yonelik liderlik davraniginin
calisanlarin is tatmini ac¢isindan 6nemli ol-
dugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla, ¢aligan-
lar bir liderden reaktif olmak yerine proaktif
olmasim istemektedirler. Bu da, bir liderin,
bir hata ortaya ciktiktan sonra diizeltmek ye-
rine, is prosediirlerini, hedefleri ve siirecleri
acik secik bir sekilde tanimlamasi ve is sii-
reclerini en az hataya neden olacak sekilde
dizayn etmesi durumunda daha etkili olabi-
lecegini gostermektedir.
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Caliganlarin islerinde uzman ve bir yon-
lendiriciye ihtiya¢ duymadiklar1 durum-
larda, isgorenlere otonomi veren liderler
(laissez-faire liderler) tercih edilebilir (Tho-
mas ve Velthouse, 1990; Tolay, Siirgevil ve
Topoyan, 2012). Ancak, kaymakamlik gibi
miilki idare ortamlarinda kaymakamin pa-
sif-kagingan ve inisiyatif almaktan g¢ekin-
mesi durumunda yazi isleri miidiirlerinin is
tatmini diizeyinin azalacagi goriilmektedir.
Bunun bir nedeni, kamu yo6netiminin son
yillarda gecirmekte oldugu hizli degisim-
den dolay1r yazi isler midiirlerinin gorev
¢evresindeki rutinligin azalmis olmasi, buna
karsilik belirsizligin artmis olmasi olabi-
lir. Boyle ortamlarda, liderden daha yogun
yonlendirme beklenebilir. Sonug olarak bu
caligma ile elde edilen bulgular, kaymakam-
larin liderlik tarzinin yazi igleri midiirlerinin
is tatmini ile 6onemli o6l¢iide iliskili oldugunu
gostermektedir.

flge diizeyinde miilki idarenin isleyisinde
ve performansinda yazi isleri miidiirlerinin
is tatmini, motivasyonu ve dolayisiyla dav-
raniglarmin 6nemi dikkate alindiginda, bu
sonuglar gerek kaymakamlar1 géreve getiren
devlet ve gerekse kaymakamlar i¢in 6nemli
sonuglar igermektedir. Ornegin kaymakam
adaylarimin segilmesi siirecinde liderlik
Ozelliklerine dikkat edilmesi gerekmektedir.
Ancak liderlik dinamik bir tiir kabiliyet ol-
dugu icin, bu ¢aligmanin bulgulari, kayma-
kam adaylarinin liderlik egitimine de 6nem
verilmesi gerektigini ima etmektedir. Bu
calismanin bulgular, ayrica kaymakamlar
i¢in de 6nemli sonuglar igermektedir. Her ne
kadar kanun ve diizenlemeler kaymakam-
larin karar ve davraniglari lizerinde énemli

bir kisit olugturuyor olsa da, kaymakamlarin
transaksiyonel ve ddiillendirme odakli trans-
formasyonel bir liderlik tarzi sergilemeleri-
nin idare ettikleri ¢alisanlarin motivasyonu-
nu ve dolayistyla performansini artiracagi
anlasilmaktadir.

Bu caligmanin bir kisiti, veri setini olus-
turan Orneklemin tam anlamiyla rassal ol-
mamasidir. Her ne kadar, Tirkiye’nin farkli
bolgelerinden kaymakamlik yazi igleri mii-
diirleriyle anket yapilmis olsa da, katilimci-
larin rastgele se¢ilmemis olmasi, ¢aligmanin
bulgularina bagli olarak giivenilir bir sekilde
neden-sonug iligkisi kurulmasini kisitlamak-
tadir. Bunun disinda, ankete dayanan biitiin
verilerde oldugu gibi bu ¢aligmanin verile-
rinin gilivenilirligi kisisel alginin ne derece
gergekei ve yeterli bir sekilde ifade edildi-
gine bagh olacaktir. Ornegin, yazi isleri mii-
diirlerinin kaymakam ile bireysel iliskisine
bagli olarak kaymakamin liderligine iliskin
algis1 degisebilecektir.

Bir baska kisit, veri setinin kii¢iik hac-
minden dolay1 yapilan testlerin giiciiniin dii-
siik olmasidir. Veri seti yeterince biiyiik ol-
madiginda, istatistikte Tip 1I olarak bilinen
hatay1 yapma olasilig1 artmaktadir. Bir bas-
ka degisle, belirli bir liderlik tarz1 gercekte
is tatmini ile iliskili olsa dahi veri setinin
yeterince biiyiikk olmamasi bu iligkinin orta-
ya ¢ikarilma olasiligini azaltmakta ve belirli
bir etki ile ilgili yanlis bir sonuca ulagsmaya
neden olmaktadir. Bu durum, hipotezlere
uygulanan testlerin (6rnegin t testinin), be-
lirli bir etkiyi ortaya ¢ikarma giiclinii (kisaca
testin giliciinll) azaltmaktadir. Dolayisiyla,
bu caligmada kullanilan veri setinin hacmi
istatistiksel agidan anlamli bir etki bulma-
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y1 zorlastirdig1 i¢in, bulunan etkiler bu de-
zavantaja ragmen bulunmustur. Bagka bir
degisle, veri seti kiigiikk olmasina ragmen,
liderlik tarzi ile is tatmini arasinda anlamh
bir iliski goriilebilmektedir. Stata veri ana-
liz uygulamasinin “powerreg” komutu kul-
lanilarak %10 anlamlilik diizeyinde yapilan
“gii¢” analizlerinde, regresyon modelinin te-
mel degiskenlerinden sadece pasif-kagingan
degiskenine iligkin testin giicli %50 ¢ikmak-
tadir. Liderlik tarz ile ilgili diger degisken-
lere iliskin testin giicli %74 ile %84 arasinda
cikmaktadir. Sosyal bilimler alaninda ya-
yimlanan pek ¢ok bilimsel ¢alismada orta-
lama giiclin %70’in oldukca altinda oldugu
dikkate alindiginda (Ioannidis, Stanley ve
Doucouliagos, 2017), bu c¢alismanin temel
degiskenlerine iliskin testlerin ortalama gii-
clinlin rahatlatici bir diizeyde oldugu anlasil-
maktadir.

Veri setinin kii¢lik olmasindan kaynak-
lanan bir baska smirhilik, kaymakamlarin
liderlik davranislarinin is tatmini iizerinde-
ki etkisinin yazi igleri miidiirlerinin bireysel
Ozelliklerine bagli olarak degisme olasili-
ginin bu calismada incelenmemis olmasi-
dir. Goreceli olarak iyi dizayn edilmis baz1
ampirik aragtirmalarda liderlik davranislari
arasindaki etkilesimin isgdren tutumu iize-
rindeki etkileri incelenmistir. Ornegin Nak-
tiyok ve Yekeler (2016) transformasyonel
ile transaksiyonel davranislar arasindaki
etkilesimi incelemektedir. Bir baska calis-
mada, Asencio (2016) lidere olan giivenin
liderlik tarzi ile is tatmini arasindaki iliskide
diizenleyicilik etkisini ele almaktadir. Dola-
yistyla, liderlik davraniglari ile liderin iginde
bulundugu ortamin unsurlari arasindaki et-
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kilesimin arastirilmasi gerek teorik agidan
gerekse yonetim pratigi agisindan daha ya-
rarli sonuglar ortaya ¢ikaracaktir. Ornegin,
tecriibesi, egitim diizeyi ve kendine giive-
ni ylksek calisanlarin oldugu bir ortamda
odiillendirme odakli transaksiyonel liderlik
davranigt ile ig tatmini veya motivasyon ara-
sindaki iliskiler incelenebilir. Bunu disinda,
kanun ve diizenlemelerin degisme siklig1 ile
liderlik davranislar1 arasindaki etkilesimin
incelenmesinin katkilar1 olacag: sdylenebi-
lir. Bu yonde bazi ¢abalar olmakla beraber
(Orn., Morgin ve Carike1, 2016; Sengiillen-
di ve Sehitoglu, 2017), 6zellikle Tiirkiye’de
yapilmis bazi ¢aligmalarin metodolojik agi-
dan yeterlik olmadiklar1 goriilmektedir.
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EK A: Liderlik Tipi Ol¢egi, Faktor ve Giivenilirlik Analizi

TEg e Eg 3
~288%. 28 %
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Sorular =

1. Yoneticimle gurur duyuyorum. 0.82

2. Kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir. 0.73

3. Yoneticim kendisine duyulan saygi hak ediyor. 0.89

4. Guglii ve kendine giiveni tam goriiniir. 0.86

5. Konusmalarinda genellikle ahlaki degerlere vurgu yapar. 0.90

6. Ahlaki degerleriyle drnek olur. 0.90

7. Degerlendirmelerini etik/ahlaki degerlere gore yapar. 0.86

8. Konusmalarinda genellikle ortak misyona vurgu yapar. 0.82

9. Olaylar hakkinda genellikle iyimser konusur. 0.75

10. Giliven uyandirir. 0.83 0,98

11. Coskulu konusur. 0.73

12. Onemli konulara dikkat cekme konusunda basarilidir. 0.81

13. Degerlendirme ve ilkeleri siirekli gozden gegirir. 0.71

14. Farkl1 gortigleri/bakis agilarini 6grenmeye ¢aligir. 0.74

15. Problemlerin ¢oziimiinde yeni yollar 6nerir. 0.72

16. Problemlerin ¢oziimiinde farkli bakis agilari ortaya koyar. 0.74

17. Calisanlarin giiglii yonlerine odaklanir. 0.71

18. Tyi bir 6gretmen ve kogtur. 0.66

19. Hepimizi tanir ve bizimle tek tek ilgilenir. 0.60

20.Hedeflerimize ulastigimizda hangi 6diilleri alacagimizi bize bildirir. 0.77

21. Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimer olur. 0.72

22. Basarilarimizi 6diillendirir. 0.79 0.94

23. Bizdeki ilerlemeyi, gelismeyi fark eder. 0.70

24. Hatalarimiz iizerinde durur. 0.78

25. Hatalarimizi arar ve onlar tizerine odaklanir. 0.88 0.83

26. Basarisizliklara odaklanir. 0.82

27. Problemler ¢ok ciddiyse harekete geger. 0.55

28. Ancak basarisizlik durumunda, bir seyler yolunda gitmediginde harekete geger 0.50

29. Isler bozulmaya baslayinca, baslangigta diizeltmeye galigmaz, tamamen

bozulunca harekete geger. 0.72

30. Problem kroniklesince harekete geger. 0.76 0.86

31. Ise girismekten kaginir, 0.82

32. Ne zaman ihtiya¢ duyulsa ortada yoktur. 0.69

33. Isle ilgili kararlar almaktan kaginr, 0.77

Not: Bu tablodaki sorular Bildik’ten (2009) alinmustir.
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EK B: is Tatmini Olgegi

Sorular

1. Beni her zaman mesgul etmesi agisindan

2. Tek basima ¢alisma olanagim olmasi agisindan

3. Arasira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimimdan

4. Toplumda saygin bir kisi olma sansimi1 bana vermesi

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmast agisindan

8. Bana giivenli bir gelecek saglamasi bakimindan

9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi agisindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
12. Kanun, yonetmelik ve talimatlarin uygulamaya konulmas1 bakimindan

13. Yaptigim is karsisinda aldigim iicret agisindan

14. Terfi olanagimin olmasi agisindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi agisindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan
17. Calisma kosullar1 bakimindan

18. Caligma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalart bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden

Cronbach’s alpha = 0,93
Not: Tablodaki sorular Baycan’dan (1985) alinmustir.
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