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OZET: Yapilan bu arastirma ile doniisiimcii, etkilesimsel ve serbesiyet¢i liderlik tarzlar ile icsel ve
digsal doyum arasindaki iliskinin ve etkilesimin tespit edilmesi amaglanmaktadir. Ayni zamanda bazi
demografik faktorlerle is doyumu ve liderlik tarzi algisi arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin
orneklem grubunu Silifke ilge merkezinde faaliyette bulunan 100 adet banka ¢alisani olusturmaktadir.
Calisma kapsaminda veri toplanmasinda anket yontemi kullanilmis olup kolayda érneklem yontemi
uygulanmigtir. Elde edilen veriler, Pearson Korelasyon analizi, student t testi, ANOVA, kanonik
korelasyon, ve regresyon analizleri IBM SPSS 24 Demo versiyonu kullanilarak degerlendirilmistir.
Arastirma sonucunda doniisiimeii liderlik algisinin igsel ve digsal is doyumunu etkileyen en 6nemli
liderlik tarzi oldugu ve dissal is doyumu iizerinde etkilesimsel liderligin ve serbesiyet¢i liderlik
tarzlarinin etkili olmadig1 tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimsel Liderlik, Serbesiyetci Liderlik, Igsel Is
Doyumu, Digsal Is Doyumu.

JEL Kodu: M10, M12, L21.

Relationship Between Transformational, Transactional and Laissez-Faire Leadership, and
Intrinsic and Extrinsic Job Satisfaction

ABSTRACT: This study aims to investigate the relationship and interaction between the
transformational, transactional, laissez-faire leadership styles and intrinsic and extrinsic job
satisfaction. At the same time, the relationship between some demographic factors and job satisfaction
and leadership style perception was studied. The sample group of the research is composed of 100
bank employees who are active in the district center of Silifke. In the scope of the study, survey
method was used for data collection and convenvience sampling method has been applied in the
study. Statstical methods used in this research can be summarized as Pearson Correlation test, Student
t test one way ANOVA, canonical correlations tests and regression analysses which were performed
by using IBM SPSS 24 Demo Version. As a result of the research, it has been determined that the
transformational leadership perception is the most important leadership style affecting intrinsic and
extrinsic job satisfaction and that transactional leadership and laissez-faire leadership styles are not
effective on extrinsic job satisfaction.
Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Laissez-faire Leadership,
Intrinsic, Extrinsic Job Satisfaction.
JEL Code: M10, M12, L21

1.Giris

Isletmelerde ¢alisanlarin ortaya konulmus hedeflerin gergeklestirilmesine yénelik olarak bir
araya getirilmeleri ve belirlenen hedeflere ulasilmasinda yoneticilerin ortaya koyacagi liderlik tarzi
biiyiik 6nem tasimaktadir. Isletmelerin etkin ve verimli sekilde faaliyetlerin devamindan sorumlu olan
olan yoneticilerin igletmenin sahip oldugu sinirli kaynaklar1 degisik kulanim alanlar1 arasinda en iyi
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sekilde dagitima tabi tutabilecek bilgiye, nitelikli insan giiciinii ¢calismaya isteklendirecek ve onlar
icten gelen bir istek ile ¢aligmaya yonlendirecek unsurlart bulma ve uygulama becerisine sahip kisiler
arasmdan segilmesi biiyiik énem arz etmektedir. Ozellikle giiniimiiz rekabet ortaminda isletmelerin
rekabet {istiinliigiinii saglayabilmesi i¢in en 6nde yer alan kayagi iyi sekilde egitilmis ve motive olmus,
yaptigi isten doyum duygusunu elde eden insan kaynagidir. Calisanlar gegimlerini saglayacak
yeterlilikte ticret kazanma ve devaminda da beklentilerine uygun terfi firsatlarini, sorumluk elde etme
ve bagarma hissini yagama gibi nedenler ve diger kazanimlar1 elde etmek i¢in isletmelerde ¢alismaya
baslamakta, emeklerini ortaya koymakta ve belirtilen bu kazanimlara sahip olmay1 beklemektedirler.
Isletmeler de calisanlarina saglayacagi imkanlar dogrultusunda calisanlarinin belirlenen orgiitsel
amaglara ulagilmasinda yiiksek performans gostermelerini bekler. Bu ¢ercevede ¢alisanlarin ¢abalarini
orgiitsel amaclarla biitiinlestirme becerisini gosteren yoneticilerin varlifiyla calisanlarm arzu ve
isteklerine ulagmalar1 saglanarak yaptiklari isten doyum almalar1 saglanirken ayni1 zamanda orgiitsel
amagclarinda etkin sekilde gerceklestirilmesi saglanabilir.

2.Teorik Cerceve
2.1.Liderlik

Isletmelerin basarisinin temelinde sahip olunan insan kaynaginin ortaya koyacagi caba
gelmektedir. Bu noktada ulasilmasi amaglanan ¢iktilarin elde edilmesinde sergilenen gayret ve
performansin belirleyicisi durumunda bulunan kisi liderdir. Lider belirlenmis olan hedeflere ya da
vizyona basarili sekilde ulagilmasina yonelik olarak gruplar etkileyebilme yetenegine sahip olan kisi
olarak tanimlanmaktadir (Robbins, 347: 1997). Lider kisilerin davraniglarini etkileyerek vermis oldugu
emir ve talimatlarla hem kisilerin hem de oOrgiitlerin amaclarinin gerceklestirilmesinde belirleyici
olmaktadir. Orgiit iiyelerinin belirlenmis bir vizyon etrafinda bir araya getirilmesi ve zorluklarin
iistesinden gelinmesini saglayacak olan lider takipgilerine bir yol ¢izer ve onlar1 hedeflenen amaglara
ulastirma ydniinde onlara esin kaynag1 olur (Simsek, 197: 2010).

1980’11 yilardan giintimiize gelindiginde ise toplam kalite anlayisi, ¢agdas yonetim teknikleri
ve kavramlariin ortaya ¢ikmasina neden olan kiiresellesme ve bilgi iletisim teknolojilerinin gelismesi,
insanlarin beklentilerinin artmasiyla doniisiimcii (transformational) ve etkilesimci (transactional)
liderlik yaklasimlar1 ortaya ¢ikmustir (Taskiran, 2011: 49). Ortaya konan bu liderlik yaklasimlarimin
temelinde doniisim, kendi kendini gelistirme, giiclendirme kavramlar1 yatmaktadir. Liderlerin
takipcilerinin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak, kendilerine olan giivenlerini arttirarak onlardan
normal olarak beklenenden daha fazla sonuc¢ almayi hedefleyerek motive ederler. Orgiit iiyeleri
gorevlerinin éneminin daha ¢ok farkina varmakta, 6rgiitsel gorevleri ugruna kendi bireysel ¢ikarlarinin
istline ¢ikmalarina yardimeci  olunarak degistirilmis olmaktadirlar. Liderlerin  gosterdikleri
davranislarin siniflamasi ile ilgili olarak dne ¢ikan bir diger liderlik tarzi serbesiyetci liderlik tarzidir.

2.1.1.Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii liderlik kavramimi ilk ortaya atan Downton’dur. Doniisiimcii liderlik yaklagiminin
liderlik yaklagimi olarak ortaya konulmasini saglayan kisi ise politik sosyolog James Mac Gregor Burs
tarafindan liderlik bashgiyla sundugu ¢alismayla ortaya ¢ikmistir (Northouse, 2010:173). Doniisiimcii
liderler takipgilerine olaganiistii ¢iktilara ulagilmasi konusunda onlara esin kaynagi olan, onlar1 tegvik
eden ve bu siiregte kendi liderlik kapasitelerini gelistiren kisiler olarak ifade edilmektedir. Doniisiimcii
liderligin dzelikleri arasinda sunlar yer almaktadir: Orgiit iiyelerince paylasilan vizyonun yaratilmast,
iligkileri gelistirme ve takipgilerin ihtiyaglarina duyarli olunmasi, paylasilan Orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasi, takipgilere gelisme firsatlarinin verilmesi ve takipgilere saygi ve giiven duygusunu
hissettirerek arzulanan sonuglara ulagsmak (Ataman, 2001: 470).

Doniisiimcii liderligin sahip oldugu o6zelliklerle ¢alisanlarin yetenek ve becerilerinin ortaya
¢ikarilmasi ve kendilerine olan gilivenlerinin arttirilmasi ve motive edilmeleri saglanmaktadir (Wright
vd., 1996:232). Boylelikle ¢alisanlar, gorevlerinin 6neminin daha fazla farkina varmakta, isletmedeki
gorevlerin kendi bireysel ¢ikarlarin iizerine ¢ikarmalarina yardimci olunarak deger birlikteligi
saglanmaktadir. Bu degisimi saglayan ve isletmede degisiklikleri baslatan kisi doniistimcii liderdir
(Wright vd, 1996: 232). Doniisiimcii liderligin etkilesimci liderligin {izerine kuruldugu ve etkilesimci
liderligi tamamlayici 6zellik gdsterdigi bu nedenden 6tiirii de ¢alisanlarda daha fazla doyum yaratan
liderlik tarzinin doniisiimcii liderlik oldugu ileri siiriillmektedir (Bass, 1999: 11; Judge ve Piccolo,
2004: 760-762). Diger taraftan doniisiimcii liderlik ile katilimer bir karar mekanizmasinin isletildigi,
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iletisimin ¢ok yonlii saglandigi, bireysel ihtiyaclara duyarl olundugu bir liderlik tarzi olarak 6n plana
¢cikmaktadir.

2.1.2 Etkilesimci Liderlik Yaklagim

Burns etkilesimci liderligin lider ve takipgisi arasindaki degisimi temel aldigini takipgilerin
liderin isteklerini yerine getirmek suretiyle prestij ve iicret kazanimi elde ettiklerini ifade etmektedir
(Rafferty ve Griffin, 2004: 330). Burns ayrica etkilesimci liderligin diger liderlik modellerinin
toplammi yansitacak bir liderlik yaklasimi oldugu ifade etmektedir. Buna o6rnek olarak da
politikacilarin se¢imlerde oy almak icin se¢menlerine vergi konulmayacagina iliskin vaatleri, bir
isletmede calisanlarin belirtilen hedeflere ulagilmasi halinde terfi ya da ikramiye vaadi etkilesimei
liderlik yaklagimina 6rnek vermektedir (Northouse, 2010: 172).

Etkilesimci liderligin taraflar arasindaki degisim boyutu pek ¢ok organizasyonda ve pek ¢ok
diizeyde goriilebilmektedir (Northouse, 2010: 172). Etkilesimci lider astlarmi tanir, onlardan ne
bekledigini bilir ve kendisinden ne beklendiginden haberdardir. Bu nedenle astlarinin giivenini
kazanmak suretiyle gereksinimlerinin fazlasiyla karsilanacagi beklentisini yaratarak onlarin hedefe
ulasmalarinda 6zendirici durumundadir (Basaran, 2000: 34). Bdylelikle lider ve takipgileri arasinda
anlagma ve uyumda saglanmis olacaktir (Budak ve Budak, 2004: 424). Etkilesimci liderlikte mevcut
durumun korunmasi ve devam ettirilmesi durumu s6z konusu olup takipgilerin liderlerinin isteklerini
yerine getirmeleri dahilinde kendilerine saglanan Odiillerin edinimine dayali bir degisim siireci
seklinde yapiya sahiptir (Taskiran, 2011: 58). Dolayisiyla burada 6ne ¢ikan husus oncelikli olarak
liderin belirledigi hedeflerin gerceklestirilmesi ve ardindan ¢aliganlarin ihtiyaglarinin karsilanmasidir.

2.1.3.Serbesiyetci Liderlik Tarzi

Tam serbestlik yonetim tarzinda yonlendirmede lider ¢alisanina miidahalede bulunmaz, bir ¢esit
liderin olmadig1 liderlik yapilmaktan kaginilan bir yonetim tarzini ifade etmektedir. Thtiyac halinde
harekete gegmede liderin kararsizligi 6n plana ¢ikmaktadir (Judge and Piccolo, 2004: 756). Lider
sorumluluklarindan ¢ekilir, karar vermeyi erteler, geri bildirimde bulunmaz ve takipgilerinin
ihtiyaclarinin karsilanmasi konusunda ¢ok az gaba gosterir. Takipgileri ile arasinda bir degisim ya da
takipgilerinin gelisimini saglayacak bir ¢aba s6z konusu olmayip (Northouse, 2010: 172-182)
kendisine ihtiya¢ duyuldugu zamanlarda yoklugu hissedilmektedir (Judge ve Piccolo, 2004: 756). Tam
serbestlik saglayan liderlik yaklagimi ile birlikte kaynaklarin kullandirilmasi ve yonetsel faaliyetlerin
caliganlarca yiiritiildigi ve lider durumunda bulunan kisinin yetki kullanimindan kagindigi aslinda
liderin etkin bir sekilde bulunmadigi, inisiyatifin ve sorumlulugun ¢alisanlara verildigi bir durum sz
konusudur. Tam serbesiyet taniyan liderlik tarzi yoneticinin otorite kullanmasini ortada
kaldirmaktadir. Dolayisiyla bu tarz bir liderlik yaklasimi c¢alisanlar1 belirlenmis ortak amaclar
etrafinda toplama ve onlar1 belirlenmis hedeflere yonlendirmekten uzak kalmaktadir. Bu durum ise
her bir calisanin kendince belirledigi birbiriyle karsitlik olusturacak amagclar belirlemelerine neden
olur (Eren, 2010: 464). Bu durum ise bireysel ve orgiitsel amaglar arasinda rekabete neden olacak ve
birim performansimin azalmasina neden olacaktir. Nitekim Bass serbesiyet¢i liderlik tarzinin
calisanlarin performanslarinin ve g¢abalarinin bu liderlik tarzindan olumsuz yonde etkiledigini tespit
etmistir (aktaran Benibol, 2015: 43).

2.2. T¢sel ve Dissal is Doyumu

Is doyumu kavramimn, giidilenme kavramiyla yakindan ilgili oldugu ifade edilmektedir.
Ancak giidiilerin bir amaca dogru ¢aba harcamay1 gerektirmesine karsilik, is doyumu, ise bagh olarak
memnun olunmasini ifade etmektedir (Ozday1, 1990, 40). Tanim olarak, is doyumu kisinin isine kars1
genel tutumuna iligkin bir terim (Hos ve Oksay, 2015: 8) olup insanlarin yaptiklari islerden hoslanma
derecesini yansitmaktadir. Bazi insanlar yaptiklar isi zevkle yaparak bunu hayatlarinin énemli bir
pargast olarak goriir ve ona deger verir ancak bazilar1 da yaptiklar1 isten hoglanmaz ve yapmak
zorunda olduklari i¢in islerini yapmaya devam ederler . Caligan memnuniyeti kavramiyla bir tutulan
is doyumu temel olarak ¢alisanlarin is yerinden duyduklar1 hosnutluk olarak ifade edilmektedir (Hos
ve Oksay, 2015: 8).

Is doyumunun incelenmesine yénelik olarak oldukga fazla sayida teori bulunmakta olup is
doyumu ile ilgili teoriler motivasyon iligkisine gore degerlendirilmis olup insan davraniglarinin
karmasikligi nedeniyle is doyumu kapsam teorileri altinda degerlendirilmistir (Koroglu, 2012: 277).
Orgiit psikolojisi kapsaminda is doyumunun calisanlarin giidiillenme diizeylerine dayali olarak
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aciklanmasi yaygin olup ¢aligsanlarin giidiilenme diizeylerinin artmasiyla is doyumlarinin artacag ifade
edilmektedir. Is doyumunda bireylerin giidiilenme diizeylerinin etkisini dne gikaran teoriler arasinda
Herzberg’in giidiilenme-hijyen teorisi 6n planda bulunmaktadir (Bilge, Akman ve Keleciogli, 2007:
32). Herzberg’in teorisine gore calisanlari isyerlerinde mutsuz eden, isten ayrilmasimna veya
doyumsuzluguna neden olan unsurlar hijyen (digsal) faktorler olarak tanimlanmaktadir. Hijyen
(dissal) faktorler olarak ifade edilen unsurlar sunlardir; yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve
nezaretin yetersiz olusu, ticret diizeyinin ve artiglarinin yetersiz olusu, is arkadaslariyla iligkilerin kotii
olmas1 ve calisanin kigisel yasamina gereke sayginin gosterilmemesi. Diger taraftan igyerinde
caliganlart mutlu eden, igyerine baglayan ve doyum saglayan unsurlar ise motive edici (i¢sel) faktorler
olarak tamimlanmaktadir. Motive edici faktdrler (Igsel faktorler) ise; bir isi basarili sekilde
tamamlamanin verdigi mutluluk isyerinde basarilartyla taninma, takdir edime ve o&diillendirilme,
yetenek ve bilgilerine gore bir iste calisma, yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi
imkanlarina sahip olma, isinde kendisini gelistirme imkanma sahip olma olarak ifade edilmektedir
(Eren, 2010: 514).

3. Liderlik, is Doyumu ve Demografik Faktorler Arasindaki Iliski

Liderler caliganlarini, tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikaracak sekilde ve kendilerine olan
giivenlerini artirarak calisanlardan normalde beklenenden daha fazla sonu¢ almayi hedefleyerek
motive ederler. Boylelikle ¢alisanlar, gérevlerinin 6neminin daha fazla farkina varmakta, isletmedeki
gorevlerin kendi bireysel ¢ikarlarinin {izerine c¢ikarmalarma yardimci olunarak degistirilmis
olmaktadirlar (Wright vd, 1996: 232). 1950’li yillarda Michigan Universitesi profesdrlerinden Likert
ve arkadaglari tarafindan grup tiyelerinin doyumuna ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri
belirlemek amaci ile yapilan arastirmanin sonuglarina gére en etkili liderlerin, yiiksek performansl ve
etkili bir is grubu kurabilmek i¢in ¢alisanlarin ihtiyaclarina 6ncelik veren liderler olduklar1 tespit
edilmistir (Luthans, 1981: 417). Dolayisiyla yoneticilerin ¢alisanlari ile iligkilerinde karsilikli saygi ve
astlarinin duygu ve diislincelerini anlamasi ve onlara deger verdigi hissini yaratmasi calisanlarin
yaptiklari iglerde doyum duymalarini saglayabilecektir. Ayni sekilde ¢alisanlarin igleri yaparken nasil
yapilacagi ve performanslarinin ne sekilde degerlendirilecegi ile ilgili kaygilarinin ortadan kaldirilmasi
ve tiim bu unsurlarin yoneticiler tarafindan agik sekilde c¢alisanlara iletilmesi is doyumunun
yaratilmasi agisindan bilylik 6nem tagimaktadir (Knight ve digerleri, 2004: 1165). Takipgilerinin
gelisimlerinde yardimci olan ve onlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina 6nem vererek onlar1 giiglendiren
liderler hem amag ve hedefleri bireylerin, grubun ve tiim organizasyonun amag ve hedefleri seklinde
olacak sekilde siralayan bir durus sergilemekte (Bass ve Riggio, 2006: 3) hem de ¢alisanlarin doyum
duygularini ve birim performansini arttirmaktadir (Barling, Slater ve Kelloway, 2000: 157). Judge ve
Piccolo (2004) tarafindan 247 adet makale ve 34 adet doktora tezinin dahil edilerek yapilan meta
analiz caligmasinda; oOrgiitiin ve de c¢alisanlarin is doyumlarinin artmasinda ve performanslarinin
artmasinda dontisiimcii liderlik tarzinin blyiik etkisi oldugu, etkilesimsel liderlik ile is doyumu
arasinda yeterli korelasyonun olmadig1 ve serbesiyetci liderlik tarzinin da is doyumu ile giiclii ve
negatif yonde korelasyona sahip oldugu ortaya konulmustur (s:760) . Dolayisiyla calisanlarin
ihtiyaglarina duyarli ve ¢alisan odakli anlayis sergileyen yoneticilerin, is odakli anlayisa sahip olan
yoneticilere gore daha yiiksek is doyumu sagladigi ifade edilebilir.

Diger taraftan liderlik tarzi algisi ile is doyumu arasindaki iliskinin varlig1 da arastirmacilar
tarafindan iizerinde durulan bir konu olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Toker tarafindan (2007) yapilan
aragtirmada yiiksek yas grubunda bulunan calisanlari daha gen¢ yas grubunda bulunanlardan daha
yiiksek is doyumuna sahip olduklari ortaya konusmustur. Ayni ¢alismada medeni durum ve cinsiyet
acisindan bir farklilik tespit edilememistir. Ayni ¢alismada egitim ile is doyumu arasinda anlamli iliski
oldugu ve lise mezunlarinin Universite mezunlarindan daha yiiksek is doyumuna sahip oldugu
belirlenmistir (s:101).

Arabaci (2012) tarafindan yapilan arastirma sonuglarinda ise is goren odakli, gorev odakli ve
degisim odakli liderlik tarzlarinin cinsiyete gore farklilasmadigi ortaya konulmustur (s: 75). Ayni
caligmada liderlik tarzi algisinin yasa gore farklilagmadigr tespit edilmistir. Diger taraftan medeni
durumun da liderlik tarzi algisini farklilastirmadigl aynmi ¢alismada tespit edilmistir (Arabaci, 2012:
76). S6kmen ve Boylu (2009) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglarinda da egitim diizeyinin liderlik
algilarini farklilagtirdig ortaya konulmustur (s:2390-2391).
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Demografik faktorler ile liderlik tarzi algisi ve is doyumu arasindaki iligkinin incelenmesi

Beynin belirli bir cinsiyetin gelismesini farklilastirdigl ve bu kapsamda erkek ve kadinlarin davranig
ve tutum farklilagsmalarini sagladigi ileri stiriilmekte olup bu durum hormonal etkilere baglanmaktadir.
Bu farkliliklarin, kadmlarin ve erkeklerin olgular1 baska tiirlii algilamalaria ve farkli sekilde tepki
vermelerine neden oldugu ileri siiriilmektedir (aktaran Ersoy, 2009: 212). Dolayisiyla bu durumun
erkek ve kadinlarmn liderlik tarzi algilamalarinda ve is doyumu ile ilgili algilarinda farklilik yaratacagi
diistintilmektedir.
Calisma hayatina yeni baslamis kariyerinin baslangicinda bulunan ve yasca kiiciik kisilerin, yapilan
isle ilgili tecriibesi ve bilgisi bulunmamaktadir. Dolayisiyla gorev aldigi isi etkin sekilde yapabilmesi
icin ige aligmasini saglayacak, ihtiya¢laria duyarli ve gelisimine yardimci olacak sekilde davranilmast
gerekmektedir. Ayni sekilde yas artisi ile birlikte tecriibe kazanan galisanlarinda terfi, gelisimlerine
imkan verilmesi ve diger kazanimlara dayali ihtiyaglarma odakli yoneticileri gérmek istemeleri
olasidir. Dolayisiyla yasin liderlik tarzi algisinda ve is doyumu algisinda farklilik yaratacagi
beklenebilir.

Evli ¢alisanlarin isyerlerinde ve ev hayatlarinda bekar ¢alisanlara gore daha fazla sorumluluk
iistlenmeleri s6z konusudur. Bu nedenle evli calisanlarin {iizerlerindeki yiikiin bir miktarda olsa
azaltilmasi ig¢in yoneticiler tarafindan daha c¢ok calisanin ihtiyaglarina odakli liderlik tarzlarinin
gosterilebilecegi diisiiniilebilir. Bu durumun da evli calisanlarin liderlik tarzi algilarini ve is
doyumlarini farklilagtirabilecegi ileri siiriilebilir.

Egitim seviyesi agisindan ise egitim diizeyinin artmasiyla kisiyi dikkate alan ve onun verilen
kararlarda s6z sahibi olmasmi saglayacak liderlik tarzlarim tercih edecegi diisiiniilmektedir. Bunun
yaninda deneyimin ve egitim diizeyinin artmasi ile birlikte is gorenlere yoneticileri tarafindan daha
fazla saygi gosterilmesi ve fikirlerine daha fazla 6nem verilmesi olasidir. Bu agidan egitim seviyesinin
liderlik tarzi algisim1 ve is doyumlarini farklilastiracagi ifade edilebilir.

4.Arastirma Yontemi
4.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Silifke ilgesi sinirlar igerisinde faaliyet gdsteren banka caliganlari
olusturmaktadir. Arastirmaya dahil olan. Calisma kapsaminda veri toplanmasinda anket y6ntemi
kullanilmis olup kolayda 6rneklem yontemi uygulanmistir. Calismada 175 kisi iizerinde uygulama
gercgeklestirilmis ancak 125 adet anketin geri doniisiimil saglanabilmistir. Bunlardan 100 adedi analize
tabi tutulmus geri kalan 25 adedi ise veri eksiklikleri nedeniyle analize uygun goriilmemistir.
4.2. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada yer alan degigkenlerin Olglimii i¢in hazirlanan anket formu {i¢ boliimden
olugmakta olup anketin ilk kismindaki bolimde katilimcilarin bireysel 6zelliklerine (cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim durumu ve gelir diizeyi) yonelik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde,
Bass (1985) tarafindan gelistirilmis olan ve Akdogan (2002) tarafindan uyarlamasi yapilan 36 sorudan
olusan c¢ok faktorlii liderlik 6lgeginden (MLQ) yararlanilmistir. Anketin tglincli boliimiinde ise
Tiirkiye’deki uyarlamas1 Baycan (1985) tarafindan yapilmis olan 20 sorudan olusan Minnesota Is
Doyum Olgegi uygulanmistir. Liderlik algis1 ve is doyumu dlceklerine iliskin Cronbach Alfa degerleri
sirasiyla; 0,917 ve 0,854 olarak tespit edilmis olup caligmada kullanilan 6l¢ek sonuglart yeterli
givenilirlik diizeyine sahiptirler (Akgiil ve Cevik, 2003:435-436). Elde edilen veriler, kanonik
korelasyon, Pearson Korelasyon, Student t testi, ANOVA, ve regresyon analizleri kullanilarak
degerlendirilmis olup analizler IBM SPSS 24 Demo versiyonu kullanilarak yapilmistir. Bu ¢er¢evede
liderlik tarzi ile i3 doyumu ve demografik faktorler arasindaki iligkinin incelenmesinde asagida yer
alan hipotezlerin sinanmasi yapilacaktir.
H1: Demografik degiskenler ile is doyumu arasinda anlamli iligki vardir.
H2: Demografik degiskenler ile liderlik tarzi algilar1 arasinda anlamli iliski vardir
H3: Liderlik tarz1 algist ile i¢sel ve digsal is doyumu arasinda anlamli bir iliski vardir.
H4:Liderlik tarz1 algis1 i¢sel is doyumunu etkilemektedir
HS5: Liderlik tarz1 algis1 digsal is doyumunu etkilemektedir
Aragtirmada verilere iliskin aritmetik ortalamalarin ve koreldsyon katsayilarinin yorumlanmasinda
asagida yer alan Tablo 1.’de aritmetik ve koreldsyon Kkatsay1 araliklar1 dikkate alinarak
degerlendirmelerde bulunulmustur (Ozdamar, 2003: 32).
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Tablo 1. Korelasyon Katsayilar: ve Aritmetik Ortalama ve Degerleri

Koreldsyon Katsayilar: Deger Aritmetik ortalamalar Deger
Cok Diisiik Tliski 0,00 — 0,20 | Cok Diisiik 1-1,79
Diisiik Tliski 0,21 - 0,40 | Diisiik 1,80-2,59
Orta Diizeyde iliski 0,41-0.60 | Orta 2,60-3,39
Yiiksek Diizeyde Mliski 0,61-0,80 | Yuksek 3,40-4,19
Cok Yiiksek Iliski 0,81 1,00 | Cok Yiiksek 4,20-5,00

5.Arastirma Bulgulari
Arastirmanin 6rneklem grubunda yer alan bireylerin bireysel 6zelliklerine iligkin dagilim Tablo 2’de
sunulmustur

Tablo 2. Katithmcilarin demografik oézellikleri

Say1 % Say1

s Erkek 52 52,0%
Kadin 48 48,0%

. Evli 25 25,0%
Medeni Hal Bekar 75 75,0%
25 ve alti 39 39,0%

Yas 26-40 arasi 46 46,0%
41 ve listii 15 15,0%

Lise 10 10,0%

Egitim Durumu On Lisans 40 40,0%
Lisans 50 50,0%

Tablo 2.’deki bulgulara gore, arastirmaya katilanlarin %52’si erkek, %75’i bekar, % 46’s1 26- 40 yas
grubu, %50’si 6n lisans mezunu olan bireylerdir.

Tablo 3. Liderlik Algis1 Alt Boyutlarina Ait Tamtici istatistikler

Say1 Ortalama | Standart Sapma
Doniisiimcii Liderlik 100 2,99 ,81
Etkilesimci Liderlik 100 3,08 46
Serbesiyetci Liderlik 100 3,27 ,84

Tablo 3’te goriilecegi iizere calisanlarin en yiliksek liderlik algist puanina sahip liderlik tarzi
(3,27+0,84) serbesiyetci liderlik olarak gdzlemlenmistir. Ikinci sirada etkilesimei liderlik algist
(3,08+0,46) ve en diisiik puan doniisiimct liderlik algis1 (2,99+0,81) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. is Doyumu Alt Boyutlarina Ait Tamtic1 istatistikler

Say1 Ortalama | Standart Sapma
icsel Doyum 100 3,16 78
Dissal Doyum 100 3,16 73

Tablo 4’te goriilecegi iizere i¢sel ve dissal doyum diizeyleri birbirine esittir. I¢sel doyum (3,16+0,78),
digsal doyum (3,16+0,73).

Asagida yer alan Tablo 5.’te goriilecegi tizere demografik degiskenler ile liderlik tarzi algilarinin
karsilagtirmas1 sonuglarina gore cinsiyet ile liderlik algisi1 arasinda iliski olmadigi tespit edilmistir. Yas
ile Liderlik Algis1 puanlar karsilagtirmasinda ise Doniisiimeii Liderlik Algisinin ¢aliganlarin yaslarina
gore farklilastigi goriilmektedir. Bu kapsamda hangi yas grubunda farkliligin oldugunu sdylemek igin
ANOVA arkasi yapilan Post-Hoc LSD testi sonuglar1 asagida yer alan Tablo 6’da goriilmektedir.
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Tablo 5. Demografik Degiskenler Ile Liderlik Tarzi Algilarinin Karsilastirmasi

Déniisiimcii Etkilesimsel Serbesiyetci
Liderlik Liderlik Liderlik
Standart | P degeri Standart | P degeri Standart | P degeri
Say1 | Ortalama | Sapma Ortalama | Sapma Ortalama [ Sapma
kek 2 2 71 7 44 1 2
Cinsiyet - <¢ > .96 ’ 0766 |0 ’ 0749 |19 8 0,366
kadin 48 3,01 92 3,10 49 3,35 ,87
25 ve Alta 39 3,32 ,86 3,20 41 3,40 ,98
Yas 26-40 46 2,83 73 0,002 3,02 A7 0,133 3,27 71 0,141
41 ve Yukarisi 15 2,61 ,60 2,97 53 2,89 g7
'|\3/|Edem evli 25 3,09 93 0,165 3,12 51 0,350 3,18 94 0,322
urum pekar 75 3,00 76 3,12 A1 3,38 78
lise 10 2,68 ,62 2,94 A8 3,20 94
Egitim —_—
Durumu onlisans 40 2,92 91 0,048 3,18 43 3,31 .85 0,975
I lisans/lisansiistii | 50 3,17 78 3,08 49 3,25 ,85

Tablo 6- Coklu Karsilastirmalar

LSD

| Ortalama Farki

(I) Yas (J) Yas (1-J) Sig.
26-40 149261 1004

PSve Al e Yukanst |,70931 003

26-40 41 ve Yukarisi 21670 345

25 ve daha kiiciik yastaki bireylerin doniisiimcii liderlik algist diizeyleri, 26-40 yas grubu ile;
41 ve daha biiyilik yastaki bireylerin Liderlik Algis1 Diizeylerinden istatistik 6nemli derecede daha
yiiksek bulunmustur (sirasiyla p=0,004; p=0,003).

Medeni durum ile liderlik algilamalar1 arasinda iliski olmadigi tespit edilmistir. Egitim
Durumu ile Liderlik Algisi puanlart karsilagtirmasinda ise Doniisiimcii Liderlik tarzi algisinin egitim
diizeyine gore farklilastigi gézlemlenmistir. Bu farkliligin hangi egitim diizeyinden kaynaklandigin
tespit etmek icin ANOVA arkasi yapilan Post-Hoc TukeyHSD testi sonucglari Tablo 7°de
goriilmektedir.

Tablo 7 —Coklu Karsilastirmalar

Tukey HSD
Ortalama Farka
(D Egitim_Durumu (J) Egitim_Durumu (1-J) Sig.
lise onlisans -,24069 ,361
lisans/lisansiistii -,49231 ,049
onlisans lisans/lisansiistii -,25161 ,168

Lise ve lisans/lisansiistii mezunu bireyleri arasinda Igsel Déniisiimcii Liderlik algi diizeyleri
acisindan istatistik O6nemli farklhilik tespit edilmistir (p=0,049). Dolayisiyla lisans/lisansiistii
mezunlarin lise mezunlarina gore doniisiimcii liderlik algis1 daha yiiksektir.

Asagida yer alan Tablo 8’de ise demografik degiskenler ile is doyumunun karsilagtirilmast
sonuglart yer almaktadir. Karsilastirma sonuglarina gore, Cinsiyet degiskeninde, erkek ve kadin
bireylerin igsel ve digssal doyum alt boyut puanlar1 hemen hemen birbirine esittir ve aralarindaki puan
farki istatistik Gnem tasimamaktadir. (Sirasiyla 3,16+0,75 ve 3,15+0,82; p =0,935) (sirasiyla 3,15+0,62
ve 3,17+0,84; p =0,931).
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Tablo 8. Demografik Degiskemler ile Is Doyumunun Karsilastiriimasi

I¢sel Doyum Digsal Doyum
Standart P deseri Standart P deseri

Say1 | Ortalama | Sapma & Say1 | Ortalama | Sapma &
L erkek 52 3,16 75 52 3,15 ,62

Cinsiyet 0,935 0,931
kadin 48 3,15 ,82 48 3,17 ,84
25 ve Alt1 39 3,43 ,88 39 3,37 ,86

Yas 26-40 46 3,00 69 0,018 [ 46 3,03 62 0,043
41 ve Yukarisi 15 2,93 ,56 15 2,99 57

Medeni  evli 25 3,18 ,96 0,807 25 3,18 ,88 0,328
Durum bekar 75 3,16 75 68 3,19 ,68
s lise 10 2,80 69 13 2,90 68

gitim 7% lisans 40 | 301 87 | P<0.001| 31 [ 316 78 0,357

Durumu

lisans/lisansiistii 50 3,45 ,60 50 3,26 ,67

Yas ile i doyumu puanlar karsilastirmasinda is doyumu alt boyut puanlar: yas degiskenine
gore farklilasmaktadir. Farkliligin hangi yas grubundan kaynaklandigimi tespit etmek icin yapilan
TUKEYHSD test sonuglar1 asagida yer alan Tablo 9’da goriilmektedir.

Tablo 9-Coklu Karsilastirmalar

Tukey HSD
Ortalama Farki

| Bagimli Degisken (D Yas (J) Yas (1-J) Sig.
. 25 ve Aty 26-40 43124 ,028
I¢sel Doyum 41 ve Yukarisi ,49790 ,042
26-40 41 ve Yukarisi ,06667 ,953
26-40 ,33940 ,047
Dissal Doyum 25 ve Al 41 ve Yukarisi ,38063 ,193
26-40 41 ve Yukarisi ,04122 ,980

Yas gruplar arasinda, igsel Doyum agisindan yapilan karsilastirmada, 25 yas ve daha kiigiik
olan yas grubundaki bireylerin i¢sel doyum diizeylerinin, 26-40 yas grubu ile 41 ve yukarisi yas grubu
bireylerden istatistik anlamli 6l¢iide daha yiiksek oldugu (sirasiyla p=0,028; p=0,042), 26-40 ile 41 ve
yukarisi yas gruplart arasinda ise i doyum diizeyleri agisindan istatistik 6nemli farklilik bulunmadigi
tespit edilmistir (p=0,953).

Yas gruplari arasinda, Dissal Doyum agisindan yapilan karsilastirmada ise 25 ve daha kiigiik
olan yas grubundaki bireylerin igsel doyum diizeylerinin, 26-40 yas grubu bireylerden istatistik
anlamli Ol¢lide daha yiiksek oldugu (0,047) tespit edilmis, diger karsilastirmalarda istatistik énemli
sonuca rastlanmamistir. Medeni Durum degiskeninde, evli, bekar ve bireylerin igsel ve digsal doyum
alt boyut puanlar1 hemen hemen birbirine esittir ve aralarindaki puan fark:i istatistik Onem
tasimamaktadir.

Egitim Durumu ile is doyumu puanlari karsilastirmasinda egitim degiskeninin igsel is
doyumunu farklilastirdig: tespit edilmis olup farkliligin hangi egitim grubundan kaynaklandigini tespit
etmek icin yapilan TUKEYHSD test sonuglari asagida yer alan Tablo 10’da goriilmektedir.

Tablo 10-Coklu Karsilastirmalar

Tukey HSD
Ortalama Farki
(D Egitim_Durumu (J) Egitim_Durumu (1-J) Sig.
Lise On lisans -,21746 ,790
Lisans/Lisansiistii -,65734 ,019
On lisans Lisans/Lisansiistii -,43988 ,039
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Yapilan analiz neticesinde lise ve 6n lisans mezunlarinin lisans/lisansiistli mezunlara gore
daha diisiik i¢sel is doyumuna sahip olduklari tespit edilmistir.

Liderlik algis1 ve is doyum Olgeklerine ait alt boyutlarin setler halinde birbirleriyle olan
korelasyonlarini degerlendirmek amaciyla Kanonik Korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan bu analizle
cok sayida ikili korelasyon karsilastirmalarindan dogabilecek alfa hatalarindaki artis1 6nlenmektedir.
Bu kapsamda yapilan analize ait bilgiler asagida yer alan Sekil 1’de ve Tablo 11°de sunulmaktadir.

Sekil 1. Kanonik Korelasyon Tablosu

Doniistimcti

icsel D
Liderlik geet Hoyum

2. Kanonik Degisken

1. Kanonik Degisken

Etkilesimci

rcl

Liderlik Y=V2

X=U1

Digsal

Doyum

Serbesiyetei
Liderlik

Tablo 11.Kanonik Korelasyon Setleri

Deger

Déniigiimcii_Liderlik
Etkilesimci_Liderlik

Kiime 1 Degiskenleri

Serbesiyetci Liderlik

Kiime 2 Degiskenleri

I¢sel Doyum
Digsal Doyum

Puanlamada Kullanilan Korelasyonlar

Ortalanms Veri seti Yok
Puanlama Dizilimi Yok
2

Yapilan kanonik korelasyon analizinde her bir uygulama 6lcegi (liderlik algis1 ve Is doyumu) birer set
olarak ele alinmig ve dolayisiyla 2 tane kanonik set olusmustur. Tablo 11°de birinci ve ikinci kanonik
setlerde kullanilan 6lgek alt boyutlar1 yer almaktadir.

Tablo 12. Liderlik Algsi ile is Doyumuna Ait iliskinin Degerlendirilmesi Kanonik Korelasyon

Tablosu
Kanonik Korelasyon
Korelasyon Oz degerler | Wilks istatistigi F Num D.F | Denom D.F. P degeri
1 ,788 1,636 ,296 26,557 6,000 190,000 ,000
2 ,469 ,283 ,780

Liderlik algis1 ve is doyum olgeklerine ait alt boyutlarin setler halinde birbirleriyle olan
korelasyonlarini degerlendirmek amaciyla yapilan kanonik korelasyon analizi sonucunda hesaplanan
korelasyon katsayilari incelendiginde Tablo 12°de goriilecegi tizere birinci kanonik korelasyon kiimesi
korelasyonunun 0,788 ortak varyansin %62’sini (kanonik korelasyon kiimesi korelasyonunun karesi
alinarak hesaplanmaktadir) agikladigi ve bu setler aras1 korelasyonun istatistik dnem tasidig1 (p<0,001)
gozlemlenmistir. Buradan yola ¢ikarak liderlik algist alt boyutlarinin, is doyumu alt boyutlarindaki
degisimi aciklamada %62 lik bir pay1 oldugu soylenebilir geri kalan %38’lik kisim igin farkli
degiskenlerin ele alinmasi gerekmektedir.
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Tablo -13 Liderlik Algis1 ve is Doyumu Alt Boyutlarina Ait Pearson Korelasyon Karsilastirmasi
Korelasyonlar®

I¢sel Doyum | Dissal Doyum
Déniisiimeii Liderlik Pearson Korelasyon 679 , 739
sumet_ Sig. (cift yonlii) 000 000
et i el Pearson Korelasyon ,198 ,490
Etkilesimci_Liderlik Sig. (cift yonlii) 049 000
Pearson Korelasyonu ,056 ,102

Serbesiyet¢i Liderlik
S Sig. (gift yonlii) 579 311

a. Listesel N=100

Tablo 13’te de goriilecegi lizere Dontisiimeii Liderlik ve i¢sel doyum arasinda pozitif yonlii,
yiiksek dogrusallikta ve istatistik anlamli bir korelasyon (r=0,679; p<0,001), doniisiimcii liderlik ve
digsal doyum arasinda pozitif yonlii, yiiksek dogrusallikta ve istatistik anlamli bir korelasyon (r=0,739;
p<0,001) oldugu goriilmektedir.

Diger taraftan etkilesimci liderlik ve i¢sel doyum arasinda pozitif yonli, diisiik dogrusallik
iceren ve istatistik anlamhi bir korelasyon (r=0,198; p=0,049), etkilesimci liderlik ve digsal doyum
arasinda pozitif yonlii, orta seviyede dogrusallik iceren ve istatistik anlamli bir korelasyon (r=0,490;
p<0,001) oldugu belirlenmistir.

Serbesiyetei liderlik ve igsel doyum arasinda pozitif yonli, dogrusallik igermeyen ve istatistik
anlamli olmayan bir korelasyon (r=0,056; p<0,579), serbesiyetci liderlik ve dissal doyum arasinda
pozitif yonlii, dogrusallik igeren ancak istatistik anlamli olamayan bir korelasyon oldugu tespit
edilmistir (r=0,102; p=0,311).

Tablo 14. i¢sel is Doyumu Boyutunu Tahminlemeye Yarayan Liderlik Algis1 Regresyon Modeli
Model Ozeti

Diizeltilmis R Tahmin St.
Model R R Kare Kare Hatasi
1 ,760% 578 ,565 51517

a. Yordayicr: (Sabit), Serbesiyet¢i Liderlik, Doniisiimeii_Liderlik,
Etkilesimsel Liderlik

Tablo 14°de goriilecegi tizere i¢sel doyum ve liderlik algis1 alt boyutlar1 (Dontsiimeii, Etkilesimsel,
Serbesiyetci) arasindaki korelasyon katsayis1 (=0,760) ve Determinasyon katsayist (R*=0,578) yiiksek
seviyede gozlemlenmistir. Ug Liderlik Algis1 alt boyutu i¢sel doyumdaki degisimin %57,8 lik kismini
aciklayabilmektedir.

Tablo 15. Katsayilar®

Standardize Edilmemis Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabit) 2,295 ,358 6,410 ,000
1 Doniisiimcii Liderlik ,942 ,085 ,976 11,073 ,000
Etkilesimsel_Liderlik -,812 ,158 -,483 -5,134 ,000
Serbesiyetci Liderlik ,169 ,068 ,183 2,500 ,014

a. Bagimh Degisken: Igsel Doyum

Tablo 15°te liderlik algis1 alt boyutlarina ait regresyon katsayilari incelendiginde, hepsinin
Icsel Tahmin puanlarini tahminlemede istatistik oneme sahip oldugu gozlemlenmekte ancak
etkilesimsel liderligin icsel is doyumunu azaltici etkisinin oldugu goriilmektedir. Icsel doyum
tizerindeki en biiyiik etkiyi doniistimcii liderlik tarzinin yarattig1 goriilmektedir.

Asagidaki yer alan Tablo 16’da, Modeldeki Bagimsiz degiskenlerin (Liderlik Algisi Alt
Boyutlar1) bagiml degiskeni (I¢sel doyum) tahminleme paylari yiizde olarak belirtilmistir.
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Tablo 16. Liderlik Alt Boyutlarinin Tahmin Modelindeki Paylar:

Alt boyutlar Onemlilik
Serbesiyetci_Liderlik 0,0467
islemsel_Liderlik 0,1533
Doniisiimcii_Liderlik 0,8000

Tabloya 16’da goriilecegi tizere modeldeki en yiiksek pay Dontistimcii Liderlik Algisina aittir
(0,80).Diger bir ifadeyle i¢sel is doyumu iizerindeki en biiyiik etkiyi doniisiimeii liderlik yapmaktadir.

Tablo 17. Digsal Is Doyumu Boyutunu Tahminlemeye Yarayan Liderlik Algis1 Regresyon Modeli

Model Ozeti
Diizeltilmis R Tahmin St.
Model R R Kare Kare Hatasi
1 7428 ,551 ,537 ,49643

a. Yordayict: (Sabit), SerbesiyetciLiderlik, Doniigtimeii_Liderlik,
Etkilesimci_Liderlik

Tablo 17°de Digsal is doyumu ve liderlik algist alt boyutlar1 (doniisiimcii, etkilesimsel, Serbesiyetei)
arasindaki korelasyon katsayisi (r=0,742) ve determinasyon katsayisi (R°=0,551) yiiksek seviyede
oldugu goriilmektedir. Ug liderlik algis1 alt boyutu i¢csel doyumdaki degisimin %55,1 lik kismini
aciklayabilmektedir.

Tablo 18. Katsayilar®

Standardize Edilmemis Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabit) ,976 ,345 2,830 ,006
1 Doniisiimcii_Liderlik ,663 ,082 ,735 8,085 ,000
Etkilesimsel Liderlik ,003 ,152 ,002 ,018 ,986
Serbesiyetci Liderlik ,060 ,065 ,069 ,919 ,360

a. Bagimli Degisken: Digsal_Doyum

Yukarida yer alan Tablo 18’de Liderlik Algis1 alt boyutlarina ait regresyon katsayilar incelendiginde,
Sadece Dontisiimceii Liderlik puanlarmin Digsal Tahmin puanlarini tahminlemede istatistik 6neme
sahip oldugu goézlemlenmektedir (p<0,001). Bu durumda modele sadece Déniisiimcii Liderligin
almmasi daha dogru olacaktir. Asagida yer alan Tablo 19°da doéniisiimcii liderligin digsal is doyumu
iizerindeki etkisine iligkin regresyon model 6zeti goriilmektedir.

Tablo 19. Déniisiimcii Liderlik ve Digsal is Doyumu Regresyon modeli
Model Ozeti

Diizeltilmis R Tahmin St.
Model R R Kare Kare Hatasi
1 7392 ,546 ,542 ,49399

a. Yordayict: (Sabit), Doniisiimcii_Liderlik

Tablo 20°de Digsal doyum ve Doniigiimeti Liderlik Algist puanlart arasindaki korelasyon katsayisi
(r=0,739) ve Determinasyon katsayisi (R°=0,546) yiiksek seviyede gdzlemlenmistir. Déniisiimcii
Liderlik Alt boyutu Digsal doyumdaki degisimin %54,6’1ik kismini agiklayabilmekte olup etkilesimsel
ve serbesiyetei liderligin dissal is doyumu {izerinde etkisi bulunmamaktadir.
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Tablo 20. Katsayilar®

Standardize Edilmemis Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t Sig.
q (Sabit) 1,169 ,190 6,159 ,000
Déniisiimcii_Liderlik ,667 ,061 ,739 10,866 ,000

Yapilan analizler sonucu:

H1: Demografik degiskenler ile is doyumu arasinda anlamli iliski vardir hipotezi yas ve egitim
durumu acgisindan kabul edilirken cinsiyet ve medeni durum agisindan reddedilmistir

H2: Demografik degiskenler ile liderlik tarzi algilarn arasinda anlaml iligki vardir hipotezi yas ve
egitim durumu agisindan kabul edilirken, cinsiyet ve medeni durum ag¢isindan reddedilmistir.

H3: Liderlik tarzi algis ile igsel ve digsal is doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4:Liderlik tarzi algisi i¢sel is doyumunu etkilemektedir hipotezi kabul edilmistir.

HS: Liderlik tarz1 algisi digsal is doyumunu etkilemektedir hipotezi kismen kabul edilmis olup digsal
doyum fiizerinde sadece doniisiimcii liderlik algisinin etkisi oldugu tespit edilmistir.

6.Sonuc¢

Bu ¢alismada liderlik tarzi ile is doyumu arasindaki iliski ortaya konulmus olup doéniisiimcii
liderligin, igsel is doyumu tizerinde en biiyiik etkiye sahip liderlik tarzi oldugu, etkilesimsel liderlik
tarzi algisinin igsel doyumu azaltict yonde etkiledigi ve serbesiyet¢i liderligin de igsel is doyumu
iizerinde ¢ok az etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan digsal i doyumu iizerinde sadece
doniigtimceii liderlik tarzi algisinin etkisi oldugu ortaya konulmus olup etkilesimci ve serbesiyetgi
liderlik tarzlarinin bir etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla banka yoneticilerinin
gereken yer ve gereken zamanda inisiyatif kullanmak suretiyle kararlarda etkisinin oldugunu
gostermesi, ulagilabilir olmasi, ¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarli olunmasi ve onlara gelisme
firsatlarinin  verilmesi saglanmalidir. Ayrica tiim c¢aliganlar adil ve saygili davranilmayir hak
etmektedirler. Bu agidan caligsanlarin yaptiklari isten doyum saglamalar1 adalete ve saygi gérme
ihtiyaclarmm bir karsihigi olarak degerlendirilebilir. Bu kapsamda yoneticilere liderlik ile ilgili
egitimler verilerek liderlik becerilerinin arttirilmasi saglanmalidir. Ayn1 sekilde banka iist yonetimleri
de her gegen yil gerek banka yoneticilerini gerekse de banka calisanlarimi asir1 sekilde zorlayacak
zorlu hedefler belirlenmesinin 6niine gecerek c¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarli isletme politikalarina
agirlik verilmelidir.

Unutulmamalidir ki isletmelerin arzuladiklar yiiksek performansin temel dayanagi olan
calisanlar yaptiklar1 islerde doyum sagladiklar1 Olgiide yiiksek performans gostereceklerdir.
Calisanlarin  yaptiklart isten doyum duymalar1 Orgiitsel faaliyetlerin daha saglikli sekilde
yuriitiilmesine imké&n saglayacaktir. Yaptigi isten doyum saglayamayan ¢alisanlarin verdikleri
hizmetin Kkalitesi de diisiis gosterebilecek bu durum ise miisteri memnuniyetsizligine sebep
olabilecektir. Ayrica is doyumunun olmamasi c¢aliganlarin isten ayrilma kararini vermelerine neden
olacaktir. Bu durum ise isletmelerin en 6nemli kaynagi olan yetismis insan kaynaginin kaybedilmesi
anlamina gelecek ve isletme kaynaklarimin bosa harcanmasina neden olabilecektir.
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