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Ozet

Bu ¢aligmanin amaci, Tiirkiye’deki se¢ilmis orgiitlerde, caliganlar i¢in 6grenen liderlik davraniginin, is tatmini ve
ise baglilik tizerindeki iligki ve etkisini aragtirmaktir. Rastgele 6rneklemli (N = 186) kesitsel bir aragtirma tasarimi
yapilmistir. Arastirmada tarama modeli kullanilmistir. Arastirma evreni, Ankara ilinde cam sektoriinde faaliyet
gosteren Limca Dekoratif Cam A.S. firmasinda calisan denetmen ve denetmen yardimecilaridir. Orneklem secimi
tesadufi orneklem olarak belirlenmistir. Aragtirma kapsaminda Ogrenen Lider Davranis Olgegi, Is Tatmini Olgegi
ve Ise Baghlik Olgegi uygulanmistir. Arastirma bulgularindan elde edilen verilere gore denetmen ve denetmen
yardimcilarinin 6grenen lider davranigi, is tatmini ve ise baglilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli,
yiiksek ve pozitif iliskiler tespit edilmistir. Diger yandan ¢alisanlarin ise baglilik ve is tatmini diizeylerinin 6grenen
liderlik davranigindan etkilendigi sonucuna ulasilmigtir. Bir liderin davranisi, ¢alisanlarin islerine karsi tutumunu
olumlu yonde etkiler. Aragtirma sonuglart dgrenen liderlik davranisinin is tatminini dngdrdiigiinii ve bunun da ise
baglilig1 6ngdrdiigiinii gostermistir. Buradan hareketle ¢aliganlarin ¢alistiklart isletmelere karst olumlu tutumlar
yaratmada liderlerin 6nemli rollerinin oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenen liderlik, Is tatmini, Ise baglilik.

The Role of Learning Leadership Behavior on Employees’ Job Satisfaction and
Engagement Levels

Abstract

The aim of this study is to explore the relationship and effect of learning leadership behavior on job satisfaction
and work engagement for employees in selected organizations in Turkey. A cross-sectional study design with a
random sample (N = 186) was made. The scanning model was used in the research. The research universe is the
inspectors and co-inspectors working at Limca Decorative Glass Inc., which operates in the glass sector in Ankara
province. The sample selection was determined as a random sample. Within the scope of the research, Learning
Leader Behavior Scale, Job Satisfaction Scale, and Work Engagement Scale were applied. According to the data
obtained from the research findings, statistically significant, high, and positive relationships were found between
the learning leader behavior, job satisfaction, and work engagement levels of the inspectors and co-inspectors. On
the other hand, it has been concluded that employees’ work engagement and job satisfaction levels are affected by
learning leadership behavior. The behavior of a leader positively affects the attitude of employees towards their
work. The results of the research showed that learning leadership behavior predicts job satisfaction, which in turn
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predicts work engagement. From this point of view, it is possible to state that leaders have an important role in
creating positive attitudes towards the companies they work for.

Key Words: Learning leadership, Job satisfaction, Work engagement.

Giris

Gulnumiz dinya rekabetinin dinamik sosyo-ekonomik yapisinda ¢alisanlar ve kuruluslar igin is
tatmininin 6nemi hizla artmistir. Calisanlar bireysel ve orgiitsel yasamlarinda kendilerini daha
mutlu ve huzurlu hissettiklerinde, is tatminlerinin dogru orantili olarak arttig1 goriilmektedir.
Bu anlamda bireyler islerinde mutlu ve huzurlu oldugu siirece, islerine yonelik olumlu

duygular1 artar.

Ote yandan, ise baglilik kavraminin endustriyel psikolojide énemli bir yere sahip oldugu ve is
tatmini ile iliskili oldugu tartigilmistir. Bununla birlikte ““Ogrenen Liderlik” acisindan
yOneticinin tanimi ve rolleri, yonetim diizeyleri ve becerileri, etkin liderlik, liderlik ve liderlik
teorilerinin mevcut varliklar acisindan yansimalari is tatminini ve ise bagliligi dogrudan

etkilemektedir.

Buna istinaden, bu ¢alismanin temel amaci; “Is Tatmini, ise Baglilik ve Ogrenen Liderlik”
basliklar1 altinda orgiitlerde sunulan 6grenen liderlik davranist sonucunda bireylerin ise baglilik
ve is tatmini diizeylerinin incelenmesidir. Caligma kapsaminda oncelikle 6grenen liderlik, is
tatmini ve igse baglilik kavramlarina ait teorik ¢er¢eve sunulmus ardindan ise baglilik, 6grenen
liderlik ve is tatmini arasindaki karsilikli iligkiler ile 6grenen liderligin is tatmini ve ise bagliliga

etkisi analiz edilmistir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada “Is Tatmini, Ise Baglilik ve Ogrenen Liderlik” basliklar1 altinda orgiitlerde
sunulan 6grenen liderlik davranisi sonucunda bireylerin ise baglilik ve is tatmini diizeyleri
iizerindeki yansimalarin1 incelemek ve sonuglarini degerlendirmek amaclanmaktadir.

Arastirma amacindaki alt boyutlar sunlardir:

1. Katiimcilarin is tatmini, ise Baghlik ve Ogrenen Liderlik Algilari arasinda iliski var midir?

2. Katiimcilarin Ogrenen Liderlik Algilari is tatmini ve ise Baghlik diizeylerini etkilemekte midir?

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin ig tatmini ve ise bagliliklari ile 6grenen liderlik boyutlar1 ele alinarak
sorunlara ¢Oziim iiretmek, ise bagliligi ve is tatmin diizeylerini arttirmak ve bir sonraki

caligmalara 151k tutmak arastirmada temel amag olarak goriilmektedir.
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Arastirmanin Onemi

Orgiitler zorunlu olarak degisen kosullara uyum saglamak zorundadir. Uyarlanabilir tepkiler,
stratejik yeniden konumlandirma, yeniden yapilanma, birlesmeler ve satin almalar seklini alir.
Orgiitsel siireglerin yeniden tasarimi, ¢alisanlarin riskleri benimseyerek, yeniligi tesvik ederek
ve yliiksek diizeyde belirsizlikle basa ¢ikarak rollerini bu taleplere uyarlama ihtiyacini da tesvik
etmistir. Calisanlarin is tatmini ve ise bagliliklari, orgiitsel etkinlik i¢in hayati olarak kabul
edilir. Bu nedenle, liderlik siireglerinin diizgiin islemesi ve kurumsal destege erisimin
arttirilmasi, kaliteli ¢alisma ortamlarinin yaratilmasini saglamak i¢in kuruluglar agisindan bir
oncelik haline gelmelidir. Orgiitler, liderlik siirecleri yoluyla ¢alisan motivasyonunu artirmaya

calisir.

Calisanlarin is tatminleri ve ise bagliliklart son derece 6nemlidir. Aragtirmada is tatmini ve ise

baglilik 6grenen liderlik baglamiyla birlikte incelenmistir.
Kavramsal Cerceve

Calismanin bu kisminda 6grenen liderlik, is tatmini ve ise baglilik kavramlarina iligkin literatiir

taramasi yer almaktadir.
Ogrenen Liderlik

Ogrenen liderlik teorisi yine liderlik yaklasimlari (post modern teoriler) doneminde 1990°li
yillarda diinyadaki degisimlerde ve calisanlarin bakis agilarina gore liderlik bakisini etkilemistir
ve liderligin gelismesine yol agmustir. Ogrenen liderler, drgiitsel degiskenlere gore davranis
sergileyen liderlerdir. Bu orgiitte liderlik yapacak olan liderlerin, genel liderlik davranislarindan
farkl1 davranmis ortaya koymasi gerekmektedir (Celik, 2012, s. 117). Dolasiyla 6grenen
orgiitlerin liderleri, gerektiginde farkli rolleri gdstermek zorundadir. Ornegin gerektiginde bir
tasarimci, idare memuru ve 6gretmen olarak yeteneklerini kullanmaya calisirlar. Nedeni ise bu
liderler, insanlarin karmasik durumlarda anlatmak ve onlar1 yeteneklerini gelistirmek igin
ogrenen orgiit kurmasindan sorumludurlar. Ogrenen lider yaklasiminda, liderlerin grenmeden

sorumlu olmasi bu yaklagimin temel 6zelliklerinden biridir (Senge, 1998, s. 363-364).

Lider bitkilerinin biliylimesini besleyen iyi bir bahc¢ivan gibi, cevresindeki insanlarin
blyumesini besler (Garrett, 1990). Doganin iradesinin bir kanali haline gelirler ve akis yoluyla
kolektif basarin biitiiniinde ifade bulurlar. Bu nedenle 6grenen liderler, baskalariyla birlikte
ve onlardan 6grenmeye deger verir ve bireysel ve kolektif biiylimenin gerceklesebilecegi

elverisli bir 6grenme ortami yaratir. Liderlerin “kendilerini 6grenerek ve 6grenme siirecine
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baskalarin1 dahil ederek ornek olusturmak zorunda olduklarini” iddia eder (Schein, 1992, s.
392).

Diger bir deyisle Lave ve Wenger’e (1991) gore, 6grenen liderligi uygulama toplulugunun ne
oldugudur. Bilgi ve 6grenmenin tiiretildigi ve bireysel ve kolektif gelisime katkida bulundugu
faaliyetlerin anlamlarini toplu olarak kesfetmenin bir yoludur. Ayni prensipler boyunca (Raelin,
2002, s. 6), bir ekibin lider olmadan gelismesine izin veren liderlerin aslinda ekip tiyeleri
arasindaki liderligi “eszamanli”, “toplu olarak™ en iist diizeye ¢ikarmasi yolunda oncii olma

yolunda “leaderful uygulamasi1” fikrini gelistirmektedir. Leaderful uygulamasiin ikinci

0zelligi 6zellikle “baskalarinin onurunu korumaya katkisiz baglilig1” iizerinde durur.

Pozner (2002) ise, kendini diisiinmenin ayni zamanda kederle “zihnin ac1 ¢gekmesi” ile iliskili

oldugunu ifade etmektedir.

Ogrenen Liderin Ozellikleri: Ogrenen organizasyonlara liderlik edecek yoneticiler oncelikle
ogrenen liderler olmalidir. Ogrenen liderlik &zellikleri sunlardan ibarettir: Ogrenen lider,
O0grenmenin birincil sorumlulugu bilincini iginde tagiyan ve astlarinin 6grenmesinden sorumlu
olan liderdir. Ogrenen lider, siirekli kendini gelistirme sorumlulugunu tasimak zorundadur.
Ogrenen lider, 5grenen organizasyonu tasarlayan ve yaratan liderdir. Ogrenen lider, 6grenmeyi
organizasyon kiiltiirline yerlestirebilen bir liderdir. Liderin isi, ¢alisanlarin 6grenmesinden
sorumludur. Lider, karmasikligi anlamak, sorunlart ¢6zmek ve ortak entelektiiel modeller

gelistirmek i¢in siirekli ¢aba sarf etmektedir (Celik, 2012, s. 127-128).
Yoneticilerin Ogrenen Liderlik Davramslari

Kanitlar, herhangi bir liderlik davraniginin iyilestirilmesinin ¢alisan memnuniyeti, baglilig
uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu, ancak bazi degisikliklerin digerlerinden daha fazla

etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Covey’e (1990) gore dgrenen lider olarak orgiit yoneticisi, otorite rolinii Ustlenirken hem

ogrenen hem de dgreten olmalidir. Ogrendiklerinin ¢aliganlari igin dort dnemli faydasi vardir

(Celik, 2012, s. 124):

1. Ogrendiklerinizi 6grettiginizde daha iyi 6grenirsiniz.

2. Ogrettiginiz konulardan hoslaniyorsaniz, 6grettiginiz konulari hayata gecirme sansinizi
artirirsiniz.

3. Ogrendiklerinizi 6grettiginizde, iliskilerinizde yakinlk yaratirsiniz.

4. Ogrendiklerinizi baskalarina 6grettiginizde degismeniz ve gelismeniz daha kolay olur.
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Ogrenen Orgiit

Giliniimiizde 6grenen organizasyon kavramu ile birlikte 6grenme; birey, takim ve organizasyon
acisindan ele alinmaktadir. Bireysel 6grenme, davranista kalici bir degisiklik ya da deneyimin
bir iirlinii olarak ortaya c¢ikan potansiyel davranis olarak tanimlanirken (Senemoglu, 2007),
orgiitsel 6grenme, Orgiitsel siliregleri, bilgileri ve yetkinlikleri gelistirme ve iyilestirme siireci

olarak tanimlanmaktadir (Ercetin, 2001, s. 147).

Takim halinde 6grenme, insan gruplarinin biiyiik resmi gérme yetenegini gelistirmek olarak
tanimlanmaktadir (Senge, 1998, s. 44). Yine 6grenen orgiitlerle ilgili kaynaklarda orgiitlerin
sadece 0grenen bireyler araciligiyla 6grendigi, bireysel 6grenmenin Orgiitsel 6grenmeyi garanti
etmedigi, ancak bireysel Ogrenme olmadan Orgiitsel Ogrenmenin gerceklesemeyecegi
belirtilmektedir (Senge, 1998, s. 48). Ogrenen organizasyonlar, siirekli degisen diinyada
vizyoner bir liderin énemini benimseyen organizasyonlardir. Ogrenen organizasyon; belirsizlik
ve karmasikliga yanit verme, degisime katilma ve degisime yanit verme felsefesini i¢eren orgiit,
orgutsel 6grenme kavramidir; orgiitsel ortamin belirsizligine ve karmasikligina cevap vermek

ve degisim yaratma fikrini arttirmakla ilgilidir (Senge, 1998, s. 56).
Is Tatmini

Baz1 aragtirmacilar, is tatmini ve tatminsizliginin, kisinin isinden bekledikleri, ¢evrenin
sundugu firsat ve firsatlar ya da o ortamdan elde edebilecekleri arasindaki farkin derecesi ile

belirlendigini savunmaktadir (Kaynak, 1990, s. 129).

Is tatmininin derecesi, beklentiler ve deneyimler arasindaki fark olarak ifade edilebilir. Bireyin
beklentileri, isinin ve ¢alisma ortaminin beklentileri dogrultusunda gelisir. Ornegin, istekler tek
tarafl1 ve ¢ok basitse, kisi is rutinini ¢ok sikict bulacak ve beklentilerini azaltacaktir. Cocuklar
ve yetiskinler arasinda yapilan bir aragtirmada elde edilen sonuglara gore, beklentiler ile
gerceklesmeleri arasindaki tutarsizlik sonucunda, kisinin isine ve calisma ortamina uyum
saglamada memnuniyetsizlik duygusunun ¢ok dnemli bir itici gii¢ oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
itici giic bir kisiyi iki sekilde etkileyebilir. Birincisi, kisinin pasif hale gelmesi ve beklentileriyle
birlikte benlik saygisini diisiirmesidir. Ikincisi ise aktivasyon yoluyla beklenti ve benlik

saygisini artirarak uyum saglamaktir (Sayyan, 1990, s. 49).

Is tatminini etkileyen birgok sonug bulmak ve birgok farkl faktdrii saymak miimkiindiir. Ancak
is tatmini genel olarak iki ana faktdre baglanabilir (Blenegen, 1993, s. 37). ilk unsur, bireyin
kisisel durumudur; bireyin yapisi, duygulari, diisiinceleri, istek ve ihtiyaclar1 ve siddet diizeyleri

ile ilgilidir. Bir noktada, bunlar fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaglari ve dncelikleridir. Is
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tatminini etkileyen ikinci ana faktor ise isin kosullaridir. Isin fiziksel ve psikolojik kosullar1 ve
bu kosullarin bireyin beklentilerine ne 6l¢iide cevap verdigidir. Sartlar beklentileri karsilarsa

kuskusuz tatmin yiiksek olacaktir (Basaran, 1998, s. 206).
Ise Baglilik

Aryee’ye (1994) gore ise baglilik isten ayrilma, isteksizlik ve devamsizlik gibi is davranislarini
anlamadaki temel rolii ve is yasaminin kalitesinin bir gostergesi olmasi nedeniyle son yillarda
artis gostermektedir. Allport’a gore, ise baglilig bir calisma tutumu olarak tanittigi 1943’ten
bu yana, PsychINFO veri tabaninda ise baglilik Gizerine 1338’den fazla makale yayinlanmastir.
Bu ilgiye ragmen, giiniimiizde ise bagliligin kavramsal ve islevsel (operasyonel) tanimlari
arasinda bir anlagmazlik vardir (Rich, 2006, s. 30). Bu karisiklik, ise bagliligin teorik tanimina
iligkin belirsizlikten kaynaklanmaktadir. Yukaridaki tanimlara dayanarak, katilim igin dort
yaklagim vardir:

1. Merkezi bir yasam ilgisi olarak ¢aligmak

2. Ise aktif katilm

3. Ozgiivenin merkezi olarak ¢aligmak

4. Psikolojik kimlik.
Yukaridaki dort kavrama bir bakis, ise bagliligin ¢oklu anlamlari nedeniyle belirsizligin
olduguna dair giivenilirlik saglar. Bu nedenle bu arastirmada Kanungo’nun ise baglilik teorisi
ise baglilik tizerine kuruludur. Kristof-Brown’a (1996) gore Kanungo’nun ise baglilik 6lgegi,
yapmin en acik ve en dogru kavramsallastirilmasina dayanmaktadir. Olgek, kisinin bilissel

durumu olarak yapinin gergek anlamini agikga belirlemektedir.

Ilgili literatiirde ise baglhilig1 etkileyen faktdrlere yonelik iki yaklasim vardir (Elloy vd., 1995).
Birincisi; ihtiyaglar, degerler ve kisilik 6zellikleri ise baglilik tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.
Ikincisi ise, isin 6zellikleri ve ¢alisma ortamu kisisel zelliklerden daha 6nemlidir. imalat iscileri
iizerine yaptig1 bir calismada, Vom Saal ve Bronson (1978), algilanan is 6zelliklerinin, kisisel
farklilik degiskenlerinden daha iyi ise baglihig ongordiigiinii bulmustur. Ote yandan, bazi
aragtirmacilar ise bagliligin kisisel bir 6zellik olmasi nedeniyle kisisel 6zelliklerin 6rgiitsel

faktorlerden daha fazla etkiye sahip oldugunu savunmaktadir (Carmeli, 2005, s. 458).
Ogrenen Liderligin is Tatmini ve Ise Baghlik ile Arasindaki Iliskisi

Hos ve Oksay’a (2015) gore, ise baghihigin alt kategorilerini olusturan “Devamli baglhlik,

duygusal baglilik ve Normatif Baglilik” 1n, bu kavramlar arasinda ayn1 zamanda is tatmini alt
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kategorilerinde ‘‘igsel ve digsal’’ tatmin olmak tizere yiiksek diizeyde iliskisi oldugu sonucunu

ortaya koymaktadir.

Karatas ve Giiles (2010) tarafindan yapilan arastirmada, yoneticilerin is tatminleri ile ise
bagliliklar arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmis, bunun
yan1 sira 6gretmenlerin is tatmini ile orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu, is tatminleri
ve Orgiitsel bagliliklarinda duygusal faktorlerin daha etkili oldugu ortaya cikarilmistir.
Kursunluoglu vd.’nin (2010) yapmis oldugu aragtirmada orglitsel bagliligin demografik
degiskenler agisindan farkliliklar ortaya koydugu belirtilmistir. Samadov (2006) yapmis oldugu
caligmada, biitiin isletmelerin, calisanlarin is tatmin diizeyini ve dolayisiyla da orgiitsel
bagliliklarinin 6zellikle duygusal ve normatif baglilik alt boyutlarin1 saglayacak sistemleri ve
uygulamalar gergeklestirmeleri ve bu sayede calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmaya
calismalar gerektigini belirtmektedir. Keles (2007) yapmis oldugu arastirmada, ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerini etkileyen dort faktor oldugunu tespit etmis ve her bir faktoriin farkli derecede
is tatmin diizeyini etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Aslan ve Bakir’in (2014) calismasinda ise,
devlet ve 0zel sektor calisanlarinin orgiitsel baglilik algilar arasinda bir biitiin olarak anlaml
bir farkliligin oldugu, 6zel sektdrde orgiitsel baglilik diizeyinin, devlet kurumlarina nazaran

daha ytiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Dolayisiyla 8grenen bir lider ile ise baglilik arasinda pozitif bir iliskisi vardir. Ogrenen lider
takipgileri ile bireysel olarak ilgilenir, boylelikle anlamli degisime yol agmis olur (Lee, 2005).
Ogrenen bir lider tarafindan yonetilen bir ¢alisan dogal olarak yonetmeni gibi dzellikler sergiler
ve aralarindaki iliskileri pekistirir (Elloy, 2005). Joiner ve Bakalis (2006) yilinda yaptig1 bir
caligmada “gliclii bir lider ve is arkadas1” duygusal olarak ise bagliliga katkida bulunur.
Greguras ve Ford’un (2006) yapmis oldugu ¢alisma, bir ¢alisanin bir yoneticiye saygi duymasi
ile baglilik arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir. Ayrica Scott-Ladd vd.’ne (2005) gore,

astlarin karar verme siirecine katilmasi ise bagliliklarini etkiler.
Yukarida bahsedilen tartismaya dayanarak, asagidakiler hipotezler formiile etmistir:

1- Ogrenen liderlik davramsi ile is tatmini ve ise baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
vardir.
2- Ogrenen liderlik davranisi, is tatmini ve is tatmini ve ise baghligi anlami ve pozitif olarak

etkilemektedir.
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Arastirma Yontemi

Bu béliimde aragtirmanin varsayimlari ve siirliliklari, modeli, evren ve ¢alisma grubu, veri
toplama araclari, verilerin toplanmasi ve verilerin analizi, yorumlanmasi ile ilgili bilgiler yer

almaktadir.
Arastirmanin Varsayimlar: ve Simirhihiklar
Bu aragtirmanin varsayimlari su sekildedir:

1. Arastirmanin 6rneklemi evreni temsil edecektir.
2. Arastirmada bulunan katilimcilar, goniillii ve tarafsiz olarak cevap veren kisiler olduklarini
kabul etmislerdir.

3. Arastirmada kullanilan 6lgme araglar gegerli ve giivenilirdir.
Arastirmanin sinirliliklart ise asagidaki gibidir:

1. Buarastirma, 2020-2021 y1l1 ile sinirlidir.

2. Arastirmada ulasilan bulgular Ankara ilinde 6zel sektdrde bulunan LIMCA DEKORATIF CAM
A.S. firmasinda ¢alisan kisilerle sinirlidir.

3. Bu arastirma kullanilan 6l¢ekler ve toplanan veriler ile sinirhidir.

Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada tarama modeli kullanilmigtir. Tarama modeli ge¢miste ya da siiregelen bir
durumu bulundugu sekliyle betimleyerek agiklamaya galisilan, arastirmaci tarafindan olaylari
kendi durumu igerisinde oldugu gibi agiklamaya ¢alisilan bir tarama modelidir (Uzun ve Ayik,
2016). Tarama modellerinde belli zaman diliminde elde edilen birgok verinin analiz edilmesiyle
arastirmadaki problem ya da problemlere cevap aranir. Arastirma modelinde arastirmanin
istenilen amaca uymasi, verileri toplama ve ¢dzlimleme icin gerekenleri planlamaktir. Bu
arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Iliskisel tarama modelinde deneklerin kisisel
oOzellikleri, bir konuya ait tercihler, goriisler, davraniglarin yapilma sikligi ve tutumlari ortaya
koymaya c¢aligilir. Tarama modeli kapsaminda tiir olarak korelasyon yapma imkani olmaktadir.
Korelasyon tiirii iliski aramalarinda degiskenlerle birlikte 0grenilmeye calisilan, degisim
dizeyleridir. Ture ait ¢ozumlemeler yapmak ve yorumlamak igin istatistiksel korelasyon
teknikleri kullanilir (Karasar, 2020). Evreni olusturan elemanlar, evren ile ilgili bir yargiya
varmak amaciyla, tim evren veya evrenden alinacak bir 6rneklemde yapilacak tiim taramalar

modele aittir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017).
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Evren ve Orneklem

Evren arastirmada arastirilan konuyu iceren elemanlarin tiimiiniin kapsanmasidir. Canli veya
cansiz biitiin eleman gruplarindan olusur. Arastirmada sonuglanan sonuglarin genellenmesinin
beklendigi elemanlar biitiinii de denilebilmektedir. Evren iki tiirliidiir. Birincisi genel evren,
ikincisi ise ¢alisma evrenidir. Tanimlama olarak genel evren kolaydir ama genel evrene
ulasmak zor hatta olanaksizdir. Calisma evreni ise evrendeki biitiin niteliklere sahip ve
ulasilabilecek kiigiik bir modeldir (Ozen ve Giil, 2007). Calisma evreni ulasilan evren
oldugundan somut bir 6zellige sahiptir. Herhangi bir kiimede goézlem yapilarak yorum
yapilabilecek evren calisma evrenidir. Amag ilizerinden gelistirilen Olgiitler, evreni agiklayip
siirlandirir. Siiphesiz aragtirmalarda genellenebilirligi artan bulgular deger kazanir (Karasar,
2020).

Bu arastirmada calisma evreni Ankara ilinde 6zel sektdrde bulunan LIMCA DEKORATIF
CAM A.S. firmada calisan denetmen ve denetmen yardimcilaridir. Arastirmada 6rneklem,
evrene ait dzellikleri yansitarak evreni temsil etme 6zelligi tasir. Orneklemden elde edilen

sonuclarin evrene genellenebilmesi drneklemin temsili agisindan ¢ok 6nemlidir (Bastiirk ve

Tastepe, 2013).

Bu calismada 6rneklem secimi tesadiifi 6rneklem olarak sec¢ilmistir. Arastirmanin 6rneklemi
ise Ankara ilinde 6zel sektérde bulunan LIMCA DEKORATIF CAM A.S. firmasinda calisan
kisilerdir. Bu firmada 80 denetmen ve 200 denetmen yardimcist ¢alismaktadir. Bundan dolay1
arastirmanin evreni 80 denetmen ve 200 denetmen yardimcist olmak iizere toplamda 280
kisiden olusmaktadir. Bu evrenden 40 denetmen ve 146 denetmen yardimcisindan veri
toplanmistir. Dolayisiyla bu arastirmanin 6rneklemi 40 denetmen ve 146 denetmen yardimcisi

olmak tizere toplamda 186 kisiden olugmaktadir.
Veri Toplama Araclan

Bu arastirmada veri toplama araci olarak Tsui vd. (2006) tarafindan olusturulan Avci ve
Topaloglu (2009) tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan Liderlik Davranis Etkinligi Anketi ve
Eryllmaz ve Dogan (2012) tarafindan Tiirkce ’ye uyarlanan Utrecht Ise Baglilik Olgegi
kullanilmistir (Ery1lmaz ve Dogan, 2012). Ayrica calisanlarin genel is tatminini 6lgmek {izere
Hackman ve Oldham’1n (1976) Is Karakteristikleri Anketi’nden Sesen (2010, s. 180) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan bes maddeli ve tek boyutlu 6lgek kullanilmistir (Hackman ve Oldham,
1976). 5°1i likert tipi (1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Tamamen katiliyorum) olarak uygulanan 6l¢ekte

“Isim benim icin bir hobi gibidir”, “Isimde, diger bir¢ok insandan daha mutlu oldugumu
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diisiiniiyorum”, “Isimden ¢ok keyif aliyorum” gibi ifadeler yer almaktadir, 6lgegin toplam
giivenirligini .84 olarak bulmustur (Sesen, 2010). Olgek formu “Kesinlikle Katilmiyorum” ve
“Kesinlikle Katiliyorum” ug segenekleri arasinda 5°li likert seklinde dlgeklendirilmistir. Olgege
ek olarak birinci boliime cinsiyet, yas, statii, egitimi ve mesleki hizmet siiresini igeren kisisel
bilgiler boliimii de eklenmistir. Arastirmada veri toplama araci iki boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde 5 soru, ikinci boliimde ise 49 soru bulunmaktadir. Hazirlanan 6lgek

katilimcilara dogrudan ulagtirilmstir.
Verilerin Toplanmasi

Bu ¢alismada kullanilan veriler 15.05.2021 ile 27.05.2021 tarihleri arasinda tamamlanmustir.
Bilgi toplama formunda arastirmaya katilanlar i¢in arastirmanin konusu, amaci ve uygulanmast,
hakkinda bilgilendirilmistir. Veri toplama araci olarak 5°li likert tipi 6lgek kullanilmigtir. Veri
toplama araclarindaki 6rneklemden toplam 186 calisan arastirmaya katilmistir. Arastirmaya
katki saglayan c¢alisanlar, goniillii ve tarafsiz olarak cevap vermislerdir. Ankara ilinde 6zel
sektérde bulunan LIMCA DEKORATIF CAM A.S.’de calisan denetmen ve denetmen

yardimcist ¢alisanlardan veriler toplanmaistir.
Verilerin Analizi

Arastirmanin verileri, arastirmaci tarafindan firma c¢alisanlarina iletilmistir. Veri toplama siireci
on iki gilin slirmistiir. Aragtirma verileri IBM SPSS Statistics 22 programi ile analiz edilmistir.

Anket verileri tablolarla sunulmus ve detayli yorumlanmistir.
Olcekler Arasi iliski (Korelasyon)

Pearson katsayis1 oncelikli olarak diistiniilmesi gereken katsayidir. Ciinkii paremetrik testler
daha giiclii ¢ikarimlar yapmaktadir. Pearson korelasyon hesaplanirken s6z konusu degiskenler
arasindaki 1iliski dogrusal olmalidir. Bu durum sacilim grafigi ile asagidaki gibi elde

edilmektedir.

Tablo 1. Olcekler Arasi Korelasyon incelemesi

N ort S.S. is Tatmini ise Baghhk Liderlik
is Tatmini 186 3,34 ,84 1
ise Baghlik 186 3,38 83 778" 1
Liderlik 186 3,56 96 529" 637 1

*p<.05 **p<.01

Tablo-1’e gore; arastirma kapsamindaki katilimcilarin;
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Is Tatmin 6lcegi ile Ise baglilik dlgegi arasinda anlamli ve pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir
iligki vardir, r=0,778, p<0,01.

Is tatmin 6lcegi ile liderlik lcegi arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir,

r=0,529, p<0,01.

Ise baglilik dl¢egi ile liderlik dlcegi arasinda anlamli ve pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski
vardir, r=-0,637, p<0,01.

Korelasyon analizi iki veya daha fazla degisken arasinda bir iligkinin olup olmadig sayet iligki
varsa bu iligskinin siddetini ortaya koyan bir istatistiki analizdir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1

(-1 <r < +1) arasinda degisen degerler almakla birlikte, korelasyon kat sayilarinda;

Korelasyon katsayisinin pozitif olmasi degiskenler arasinda dogrusal bir iligkinin oldugunu,

negatif olmasi ise ters yonlii bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

Ogrenen Liderlik Davramsinin Ise Baghlik ve Is Tatminine Etkisi (Regresyon)

Ogrenen liderlik davranisin ayr1 ayri olarak ise baglilk ve is tatmini iizerindeki etkisi

incelenmistir.

Tablo 2. Model Ozeti

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ;5292 ,280 276 , 712134

a. Predictors: (Constant), istatmin

Tablo-2’ye gore, R degeri bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki korelasyonu belirtir. Iki
degiskenli yapida R Square degerine bakilmaktadir. Bu deger 0,280 ¢ikmistir. Yani modelin
%28’1 agiklanabilmektedir. Yani denetmen ve denetmen yardimcilarinin 6grenen liderlik
davranigt algilart ve is tatmini diizeylerini etkilemesi (yordamlamasi) %28 oraninda
gergeklesmektedir. Diger bir ifade ile is tatmininin %28’1 6grenen liderlik davranisi ile

aciklanabilmektedir.

Tablo 3. ANOVA Testi

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 37,284 1 37,284 71,654 ,000°
Residual 95,741 184 ,520
Total 133,025 185

a. Dependent Variable: Liderlik
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b. Predictors: (Constant), {s tatmini

Tablo-3’de yer alan Anova tablosunda anlamlilik degerine (sig degerine) bakildiginda 0,05’den
kii¢iik oldugu goriilmektedir. Yani modelin anlamli oldugunu ifade etmektedir. Diger bir ifade
ile model, anlamli bir sekilde 6grenen liderlik davraniginin %28’inin is tatmini diizeyi

tarafindan aciklanabildigini ifade etmektedir.

Tablo 4. Coefficent Tablosu

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients 95,0% Confidence Interval for B
Std.
Model B Error Beta T Sig.  Lower Bound Upper Bound
1 (Constant) 1,689 ,203 8,318 ,000 ,549 1,490
is tatmini ,466 ,055 ,529 8,465 ,000 -,105 ,301

Tablo-4’e gore, Coefficent tablosu incelendiginde ise anlamli oldugu goriilmektedir. Yani is
tatmini degiskenini 6grenen liderlik davranis algisinin etkiledigi gortilmektedir. Alt satirdaki
0,466 degeri ise iy tatmin diizeylerinin O6grenen liderlik davranisindan etkilendigini
gostermektedir. Yani 6grenen liderlik davranist 1 birim artinca is tatmininin %46,6 arttigini

ifade etmektedir.

Tablo 5. Model Ozeti

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,6372 ,405 ,402 ,64888

a. Predictors: (Constant), isebaglilik

Tablo-5’e gore R degeri bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki korelasyonu belirtir. Iki
degiskenli yapida R Square degerine bakilmaktadir. Bu deger 0,405 ¢ikmistir. Yani modelin
%40,5°1 agiklanabilmektedir. Yani denetmen ve denetmen yardimcilarinin 6grenen liderlik
davranigt algilar1 ve ise baglilik diizeylerini etkilemesi (yordamlamasi) %40,5 oraninda
gerceklesmektedir. Diger bir ifade ile ise bagliligin %40,5’1 6grenen liderlik davranisi ile
aciklanabilmektedir.

Tablo 6. ANOVA Testi

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 52,764 1 52,764 125,315 ,000P
Residual 77,473 184 421
Total 130,237 185

a. Dependent Variable: isebaglilik



Qadiri, N. & Zorlu, K. 426

b. Predictors: (Constant), liderlik

Tablo-6’da yer alan Anova tablosunda anlamlilik degerine (sig degerine) bakildiginda 0,05’den
kii¢iik oldugu goriilmektedir. Yani model anlamli oldugunu ifade etmektedir. Diger bir ifade
ile model, anlaml bir sekilde 6grenen liderlik davranisinin %40,5’inin ise baghlik duzeyi

tarafindan aciklanabildigini ifade etmektedir.

Tablo 7. Coefficent Tablosu

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients 95,0% Confidence Interval for B
Std.
Model B Error Beta T Sig.  Lower Bound Upper Bound
1 (Constant) 1,412 ,183 7,730 ,000 ,549 1,490
isebaglilik ,654 ,050 637 11,194 ,000 -,105 ,301

Tablo-7’ye gore, Coefficent tablosu incelendiginde ise anlamli oldugu goriilmektedir. Yani ise
baglilik degiskenini 6grenen liderlik davranis algisinin etkiledigi goériilmektedir. Alt satirdaki
0,554 degeri ise ise baghlik diizeyinin 6grenen liderlik davranisindan etkilendigini
gostermektedir. Yani 6grenen liderlik davranisi 1 birim artinca ise bagliligin %55,4 arttigini

ifade etmektedir.

Sonug ve Oneriler

Bu aragtirmada orgiitlerde sunulan 6grenen liderlik davranisi sonucunda bireylerin ise baglilik
ve is tatmini diizeyleri iizerindeki etkinin incelenmesi amaglanmustir. Is tatmini, ise baglilik ve
liderlik arasindaki iliski incelendiginde, firma ¢alisanlarin is tatmini ve ise bagliliklar1 arasinda
yiiksek ve pozitif bir iliski bulunmustur. Is tatmin ile liderlik arasinda yiiksek ve pozitif bir iligki
ortaya ¢ikmustir. Yine, ise bagllik ile liderlik arasinda ytiksek ve pozitif bir iliski bulunmustur.
Diger yandan ise baglilik ve is tatmini diizeylerinin 6grenen liderlik davranigindan etkilendigi

sonucu ¢ikmustir.

Ogrenen bir liderin davranis1, ¢alisanlarin islerine kars: tutumunu olumlu yonde etkiler. Bu
olumlu tutum, galisanlarin 6rgiitle iliskilerini siirdiirme arzusuna yol agar. Bu sonuglar, yiiksek
diizeyde is tatminine sahip bir kisinin ise karsi olumlu, isinden memnun olmayan bir kisinin ise
ise kars1 olumsuz tutumlara sahip oldugu goriisiinii desteklemektedir. Bu ¢alismanin sonuglari,
islere ve Orgiitlerine karst olumlu tutumlar yaratmada liderlerin 6nemli roliiniin altin

cizmektedir.

Bu ¢alismanin farkli smirlamalar1 bulunmaktadir. ik olarak, drneklem biiyiikliigii sonuglarin

genellenebilirligini sinirlamaktadir. Daha biiyiik 6rneklemler, ¢esitli endiistriler ve kiiltiirlerin,
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organizasyonel seviyelerin ve cinsiyetlerin esit temsili, arastirmanin degerini artirmalidir. ikinci
olarak, 6z-bildirimlere giivenmek ve kesitsel tasarim, sonuglart sinirlayabilir. Kesitsel tasarim,
yapilar arasindaki nedensel iliskileri kanitlamayi zorlagtirir. Liderlik davranisi ile calisan
tutumlar1 arasindaki iliskinin giicii ve siliresi konularim1i degerlendirmek i¢in boylamsal

arastirmalara ihtiya¢ vardir.

Orgiitler, insanlarm potansiyellerini optimize edebilecekleri ve orgiit yapilarina deger
katabilecekleri ortamlar yaratmalidir. Bu ortamlarin olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde
liderler ¢ok onemli bir rol oynamaktadir. Giiglendirilmis ¢alisma ortamlari, kendi kendine
liderligin olumlu orgilitsel sonuglara yol agabilecegi bir baslangi¢c noktasi saglamaktadir.
Ogrenen liderlik, orgiitler iginde yon ve motivasyonu etkilemenin ve gelistirmenin yollaridir.
Y oneticilerin gelistirmesi gereken temel bir yetkinlik, insanlarin is tatmin diizeyini gelistirmek
ve ise bagliliklarini arttirmaktir. Iyi bir insan gelistirici olabilmek igin, yoneticilere yetki
devretmek, calisanlar1 sonuc¢lardan sorumlu tutmak, 6rnek olarak liderlik etmek, astlar1 tesvik
etmek, baskalarinin duygulariyla ilgilenmek, katilimci karar vermeye izin vermek, bilgi

paylagsmaktir.

Yoneticiler, ¢alisanlarinin ihtiyaclarina karsi duyarli ve istekli olmali, empatik davranislar
gostermeli, anlayislt ve cana yakin olmalidir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin gelisimi i¢in zaman
ayirmalidir. Yoneticilere bunu yapmasini saglamanin bir yolu, insan gelisimini her yonetici i¢in
performans kriterlerinden biri olarak belirlemektir. Yoneticiler, insanlarin gelisimi i¢in

odiillendirilirse, giiclendirici bir kiiltiir yaratirlar.
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Extended Abstract

This study aims to investigate the relationship and effect of learning leadership behavior for
employees on job satisfaction and work engagement in selected organizations in Turkey. A
cross-sectional study design with a random sample (N = 186) was made. The scanning model
was used in the research. In this research, the universe of the study was Limca Decorative Glass
Inc., which is located in the private sector in Ankara. are supervisors and assistant supervisors
working in the company. In the research, the sample has the feature of representing the universe
by reflecting the characteristics of the universe. The generalizability of the results obtained from
the sample to the population is very important in terms of the representation of the sample.

In this research, Leadership Behavior Effectiveness Questionnaire, which was developed by
Tsui et al. (2006) and adapted into Turkish by Avci and Topaloglu (2009), and Utrecht Work
Engagement Scale adapted into Turkish by Eryilmaz and Dogan (2012) were used (Eryilmaz
and Dogan, 2012). In addition, a five-item and one-dimensional scale adapted to Turkish by
Sesen (2010, s. 180) from Hackman and Oldham's (1976) Job Characteristics Questionnaire
was used to measure the overall job satisfaction of employees (Hackman and Oldham, 1976).
The scale, which was applied as a 5-point Likert type (1 = | strongly disagree, 5 = | completely
agree), includes statements such as “My job is like a hobby for me”, “I think I am happier at
my job than many other people”, “I enjoy my job a lot” Sesen (2010, s. 198) found the total
reliability of the scale as .84 (Sesen, 2010). The scale form was scaled as a 5-point Likert
between "Strongly Disagree™ and "Strongly Agree" extreme options. In addition to the scale, a
personal information section including gender, age, status, education and professional service
period has been added to the first section. The data collection tool in the research consists of
two parts. There are 2 questions in the first part and 49 questions in the second part. The

prepared scale was sent directly to the researchers.

The degree of job satisfaction can be expressed as the difference between expectations and
experiences. The expectations of the individual development are in line with the expectations
of his job and working environment. For example, if the requests are one-sided and too simple,

the person will find the work routine too boring and lower their expectations.

It is known as an indicator of the quality of work-life and its basic role in understanding work
behaviors such as quitting, reluctance, and absenteeism. work dedication has been promoted as
a work attitude. Therefore, learner leaders value learning with and from others and create a

conducive learning environment in which individual and collective growth can take place. It is
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away of collectively discovering the meanings of activities from which knowledge and learning
are derived and contribute to individual and collective development. when we look at the studies
examining the relationship between leadership, job satisfaction, and work engagement, it is
seen that there are many studies that have concluded that there are positive and meaningful
relationships between these two concepts, especially in organizational structures with different

cultures.

In these studies, Erkutlu's (2008) study showed that followers in organizations exhibiting
leadership behavior are more satisfied, take a more active role in achieving organizational goals
in a motivated state, are more committed to their organizations, and tend to have a positive

orientation towards organizational participation.

Leadership behavior predicted job satisfaction, which in turn predicted work engagement. The
behavior of a leader positively affects the attitude of employees towards their work. This
positive attitude leads to employees' desire to maintain their relationship with the company.
These results support the view that a person with high job satisfaction has positive attitudes
towards work, while a person who is dissatisfied with his job has negative attitudes towards
work. The results of this study highlight the important role of leaders in creating positive

attitudes towards businesses and their organizations.

The sample selection was chosen as a random sample. Learning Leader Behavior Scale, Job
Satisfaction Scale, and Work Engagement Scale were applied. In addition, statistically
significant, high, and positive relationships were found between supervisors and assistant
supervisors' learning leader behavior, job satisfaction, and job commitment levels. On the other
hand, it was concluded that work engagement and job satisfaction levels were affected by
learning leadership behavior. Leadership behavior predicted job satisfaction, which in turn
predicted work engagement. The behavior of a leader positively affects the attitude of
employees towards their work. Therefore, it underlines the important role of leaders in creating

positive attitudes towards the businesses they work for.



