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OZET: Bu calsmanin amaci liderlerin davrarbiciminin mesleki bglhlik ile ili skisini incelemektir. Bu amagcla caina, liderlik
tarzinin mesleki b#iliga dgrudan etki etfli en uygun Orneklem gruplarindan biri offlu distinllen stajyerler Uzerinde
yapiimstir. Calsma kapsaminda Karadeniz Bdlgesindeki 93 serbest sabkai mali mgavir (SMMM) stajyerinden anket
yontemi ile veri toplanngtir. Veri toplama gamasinda “Cok Faktorlu Liderlik Anketi-MLQ Form 5XBass,1985,Avolio ve
Bass,1999) ve Kariyer Bhg Olceklerinden (Blau,1985) yararlanignr. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler faktor,
glivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizleritai tutulmytur. Elde edilen sonuglara gore stajyerlerin madbeklilklar
orta duzeyde olup, galik dizeyleri gitim seviyelerine ve stajda gegirdikleri sireye gagismektedir. Ayrica dongiimci
liderlik tarzinin mesleki b#ilik Uzerinde pozitif ydnde etkili oldtu konusundaki algi diizeylerinin yiiksek aidu etkilesimci
liderlik davrangina iliskin s6z konusu algi duzeylerinin ise dahaidddiizeyde oldgu anlgilmistir. Liderlik davranginin her iki
turiinun de mesleki gahkla ili skisi anlamhdir.
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JEL Kodlari: M10,M53

EXAMINATION OF RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP STYLE AND OCCUPATI ONAL COMMITMENT

ABSTRACT: The purpose of this study is to examine the ratatiip between behavior style of leader and occoipailti
commitment. With the purpose, the study was coreddudin trainees who are considered as the most [ sample group
that leadership style has direct effect on occopati commitment. Data was collected by survey frégncertified public
accountants’ (CPA) trainees in Black Sea Region. Mil@tifactor Leadership Questionnaire Form 5X (Bd$35, Avolio and
Bass, 1999) and Career Commitment Scale (Blau, 19@5¢ used during collecting data. Data were evatldtty factor,

reliability, correlation and regression analyzescdrding to the results it was revealed that lenetrainees’ occupational
commitment was moderate and their commitments’l les changed according to their education levdlduration of training.
In addition, it was determined that participant®rgeption of transformational leadership behavias vhigh, while the
perception of transactional leadership behavior leas Both types of leadership behavior had significatati@enship with

occupational commitment.

Key words: Transactional Leadership, Transformational LeddprsOccupational Commitment, CPA
JEL Codes: M10,M53

Giri s

Mesleki balilik ¢esitli agilardan oldukga 6nemli olan bir kavramdir. R bir¢ok insan icin meslekleri hayatlarinin odak
noktasinda yer almaktadir. Ozellikle yiikselggitim seviyeleri, mesleklerin giderek daha fazla amtamasi ve cafanlarin
orgltsel dgisimlerle daha fazla kar karsiya kalmasi meslekleri lerin hayatinda daha da énemli hale getirmektedisleki
baglihk, orgutsel bgll g1 ve is performansini etkiledi icin 6rgutler agisindan da oldukga 6nemli bigldek tiradir. Herhangi
bir 6rglt pek tabisiglici devir oraninin yiiksek olmamasini vgl&rin mesleklerini uzun bir zaman yapmasiyla uzlaanasini
ister (Lee vd,2000,s.799). Ayrica ginimgizdami calsanlara uzun dénemli bir istihdam vadetmekten gklereaklgmakta
bu da cakanlari gverene veya orgite gié mesleklerine bglihk gostermeye sevk etmektedir (Noordin vd.,2G0%5,
Ballout,2009,s.655).

Peki, bireylerin mesleki [@hliklarina hangi faktorler etki eder? Literatirdellismalarin incelenmesi ile bu faktérlerin daha ¢ok
bireyle ilgili (London,1983; Darden vd.,1989, Aseve Tan,1992; Meyer vd.,1998; Lee vd.,2000; CheagHo,2001;
Vandenberghe ve Ok,2013) ve ile ilgili 6zelliklerden (Darden vd.,1989; AryeeevTan,1992; Lee vd.,2000) etugu
gorulmektedir. Ayrica bu ¢agimanin da ele algh yoneticinin liderlik tarzinin da mesleki gldikla ili skisi oldugunu gésteren
calismalar (Darden vd.,1989, Afolabi vd., 2008; Uys&13) vardir.

Liderlik tarzi ile mesleki bglilik arasindaki ilgkiyi arastiran ¢algmalarin az olmasinin nedeninin bir drgitte ggadibireyler igin

orgltsel bahliklarinin mesleki baliliklarinin 6éniine ge¢gmesi olgu distnilmektedir. Bir yoneticiye tgh olarak calgan bir

birey i¢in, yoneticisinin liderlik davragmnin onun mesleki gl gindan énce orgitsel plai gini etkileyecgini sdylemek ¢ok da
yanls olmayacaktir. Bu yiizden liderlik davramin mesleki bgliga etkisini argtirmayr amaglayan bu catnada orgutsel
baslilhk degiskeninin etkisinin olmadi ya da en az oldiu varsayilan bir ¢ajan grubu olan stajyerler ele alirytm.

Calimada serbest muhasebeci mali senir (SMMM) stajyerlerinin ele alinmasinin nedersie i 6ncelikle muhasebecilik
mesleginin bir meslek olma 6zelliklerini tadiginin disundlmesidir. Keza literatiirde de benzekilde muhasebecileri kapsayan
mesleki bglilikla ilgili calismalar (Bline vd.,1991; Brierley,1996; Ciftgim,2011) vardir. SMMM stajyerinin secilmesinin ikin
nedeni ise bu kilerin blyik bir kisminin dier calsanlarla benzer haklardan yararlanip onlar kaggetinde stire gecirmeleridir.
Ustelik staj suresi olan ii¢ yil, s6z konussilkrin meslekleri ile ilgili algilarini olsturabilecekleri kadar uzun bir siiredir.
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Calisma bu bglamda lider olarak kabul edilen staj koordinatontitiderlik tarzlarinin, stajyerlerin mesleki @aiklarina etkisini
Olcmeyi amaglamaktadir. Liderin davrarbicimi olarak tanimlanabilecek olan liderlik tarzgeleneksel liderlik teorilerinden
farkli olarak giinimuz kaillarina daha uygun olgu distntlen etkilgimci ve donigiimct liderlik gercevesinde ele alingtm.

1. Liderlik ve Liderlik Teorileri

Liderlik davrang bilimlerinde tzerinde en fazla galan konulardan biridir. Ancak liderlik kavrammndeleyen kiilerin ait
oldugu disiplinlerden, liderlie baks acilarindan ve de inceleme déneminin dzelliklegimalduk¢a fazla etkilenmektedir. Bu
yuzden literatiirde ¢ok sayida liderlik tanimi vaeyicok ceitli liderlik yaklasimi yer almaktadir. Bass ve Bass (2008) ligerli
genellikle Uyelerin algi ve beklentilerinin yapitanimasini kapsayan, bir gruptaki iki veya dahaddlye arasindaki etkiin
olarak tanimlamgiardir. Liderler bakalarinin kendilerini etkilemesinden daha fazlgedierini etkileyen birer désim ajanlaridir.
Liderlik ayni zamanda grup Uyelerini amaclara veamaclara ulgiracak yollara yonlendirmegidir (Bass ve Bass,2008,s.25).

Liderlige baks tarzi da gegcmgten glinimiize buyuk bir gigikli ge usramstir. Tablo 1'de bunun bir érigegorilmektedir.

Tablo 1:Gecmiten Gunimuze Ogsen Liderlik Anlayslar

Degisen Liderlik Tarzi
20. yy'In Sonu 21.yy'In Bal
Bireysel calgmalar ve 6diller Takim ¢amasi ve takim bazinda 6dillendirme
En iyiyi yonetim bilir Herkes bir liderdir
Isleri dogru yapmak Dgru isleri yapmak
Riskten kaginmak Uygun riskleri almak
Anlatmak ve satmak Kogluk yapmak ve yetki vermek

Kaynak: Hieberts ve Klatt,2001,s.2

Liderlige kasi olusturulan her baki acisi ayri bir yakkami olusturmustur. Ozellikler yaklaimi, davrargsal yaklgim ve
durumsallik yaklami gibi klasik yaklaimlar olarak ifade edilen yaldanlar liderlige dar bir perspektiften baktiklar
gerekcesiyle elgirilmislerdir. Klasik yaklaimlar liderin izleyiciler Gizerinde dolayl bir e#ioldusunu varsayar. Lider gli
Ozellikler acisindan izleyicilerinden farklgiastir. Lider, liderlik siirecinde aktif bir rol oynagk, izleyiciler pasif ve tepkisel
davranga sahip olarak gorultirler (Winkler,2010,s.4). Buraaksine modern liderlik teorileri olarak ele amyaklaimlardan
donistimcii ve etkilgimci liderlik yaklasimlarinda, liderlik bir dgis tokus siireci olarak goriluizleyiciler liderle birlikte karar
verdikleri hedeflere uldiklarinda 6dullendirilirler ve lider izleyicilerinhedeflere ulgmasina yardim eder (Gibson
vd.,2012,s.355). Ancak 6dil anlgyiki yaklasim arasinda farklilik géstermektedir. Etkitaci lider daha ¢ok para veya daha iyi
sartlar gibi maddi sayilabilecek 6dil verme yoleiklen dénglimci lider, izleyicilerini kendilerinden tatmin oétarini ya da bir
takimin pargasi olmaktan mutluluk duymalarinilagarak ddullendirir. Her iki teori de durumsalditik teorilerinden 6zellikle
iliski odakli liderlik ve amacg-yol yakiamindan izler tamaktadir. Donglimci liderlik ayni zamanda karizmatik liderlik
davrangindan da etkilenngtir (Bertocci, 2009,s.48). fagida bu iki teori daha detayli olarak yer almaktadir

1.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlikte lider ne izleyicilerin bireysel O#iklerine ne de kjisel gelsimlerine odaklanir. Liderlik, liderin ve
izleyicilerin kendi ¢ikarlarini 6n plana koydukldoir iliskiye dayanir (Winkler,2010: 42). Bu glamda Bass (1999) etkifenci
liderligi, lider ve izleyiciler arasinda kendi ¢ikarlarkarsilamak i¢in bir nevi akveris iliskisi kurulmasi olarak tanimlamaktadir
(Bass,1999,s.10). Etkilenci lider izleyicilerine kagi ¢ssitli sekilde davrary gosterebilirSekil 1 bu rolleri géstermektedir.

L:izleyicilerin arzulanan L:izleyicilerin I: Rollerinin gereklerini
sonugclara ulgmalari igin rollerini karsilamada
ne yapmalari gerelgdiini —»> aciklar. —»> rahattirlar .(Baari *
tanimlar. olasilgl 6zneldir) .
I: Arzulanan sonugclari

gerceklgtirmek icin
L:Lider I:izleyiciler motive olurlar.
(beklenen caba)

L:izleyicilerin L:izleyicilerin arzulanan sonuglara I: Arzulanan sonuglarin

neye ihtiyac ulasmalarini sglayacak rolleri degerini belirler (zleyiciler

duyduklarini oynamalarinin ihtiyaglarinin tatminiylg icin ihtiyag tatminin
belirler. nasil dgisecesini agiklar. degeri)

Sekil 1: Etkilesimci Liderlerin Ustlendgi Roller
Kaynak: Bass,1985:12 (Akt. Gibson vd.,2012,s.355)

Bass’a (1974) gore etkienci liderler calsanlarin performansindan ne bekleiidi belirler, bu beklentinin nasil katanacgini
aciklar, performanslarini derlendirme kriterlerini ayrintili olarak ortaya kay calsanlarin hedeflere wgp ulgmadgi
konusunda geri bildirimde bulunur ve kdadiklari hedeflere uygun olarak édullendiriimétesaslar (Tavanti,2008,s.69).

Etkilesimci liderlik kosullu 6dul, istisnalarla ydnetim ve serbest birakoberlik olmak tizere ti¢ boyutta kendini gosteAwlio
ve Bass,2002,ss.3-4, Bass,1999,ss.10-11).
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Etkilesimci liderligin kasullu d8dul boyutunda liderler izleyicilerin iyi performansiddullendirirler. Béylece izleyicilerin belirli
bir seviyede performans godstermelerglaamaya cakilir. Liderin verdgi 6dul maddi veya maddi olmayan bir 6dul olabilir.
izleyiciler genellikle maddi 6diil beklentisi ile igir performans gosterirler (Winkler,2010,s.43).

Istisnalarla yonetimaktif veya pasif olma agisindan ele alinabilir. tifkoldugunda lider izleyicilerin goérevlerindeki
standartlardan sapmalari, yahklari ve hatalari aktif olarak izler ve gereklidogunda dizeltici eylemlerde bulunur. Pasif
istisnalara gore yonetimde lider bu sapmalarinjiyiskiarin ve hatalarin okmasini bekler ve sonrasinda diizeltici faaliyetlerde
bulunur (Avolio ve Bass,2002,s.4).

Serbest birakici liderlikaslinda liderlikten kaginma veya lidgihin olmamasi durumunu ifade edézleyiciler islerini kendi
istedikleri gibi yapmakta 6zgurdurler ve kendi kéaandan sorumludurlar (Chaudhry ve Javed,201293.2Serbest birakici
lider talep tzerine bilgi verir ancak bilgiyle bbea tavsiyelerden, efirilerden ve yonlendirmeden kacinir (Forsyth,2G0R?).

Bu liderler dgerlerinin ihtiyaclarini gérmezden gelirler, problene cevap vermezler ve performansi izlemezler
(Tavanti,2008,s.168).

Etkilesimci liderler yonetim §levlerinde mikemmeldirler. Bu liderler ¢gkan, haggorili ve adildirler. Islerin diizgin
ilerlemesini sglarlar. Orgutsel bgiliklari yiiksek olup 6rgiitiin norm ve glrlerine uygun davranirlar. Etkgienci liderlik btiin
organizasyonlar icin énemlidir. Ancak @gensartlar farkl bir liderlik yaklgaimini gerektirmgtir (Daft, 2008,s.505).

1.2. Do6nlsumci Liderlik

Donlsimci liderler karizmatik, vizyon sahibi ve ilhamrie¢ olarak tanimlanabilirler. Guven icgin bir rol adeldirler ve
liderlikleri paylssilan deerlere olan b@iliklarina dayanmaktadir (Marshall,2006,s.3). Dgiimci liderlik kavrami ilk olarak
James MacGregor Burns (1978) tarafindan tanimiaeanrasinda Bernard Bass (1985) etkitei ve donigumcu lider arasinda
ayrim yaparak Burns’un fikirlerini devam ettirgtir. Burns’e gére (1978) dégumct liderlik, liderin ve izleyicilerin birbirleriim
moral ve motivasyonunu artirmalageklinde ortaya c¢ikmaktadir. Vizyonlari vesikklerinin gucu ile donigimci liderler
izleyicilerinin beklentilerini, algilarini ve motasyonlarini dgistirme ilhami verebilirler (Collins vd.,2011,s.12%)dnimcu
liderlik karizma veya idealize ederek etkileme aithh verme, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olmigdere dort bilgenden
olusmaktadir.

Idealize ederek etkilemaileseninde esas olan liderin izleyicileri tarafindam ol model olarak algilanmasidir. Bu noktada
karizma unsurunun dnemi ortaya c¢ikmaktadir. Karizmravizyonu izleyicilerine ilham etme yetegieolarak tanimlanabilir
(Marshall,2006,s.4). Avolio ve Gardner'a (2005)regdvizyon, izleyicilere gidiimek istenen ydne dabasli, daha duyarl
olmalarini sglayacak bir itme glici vermek icin liderin 6zgiglinden gelmelidir. Boylece izleyiciler arzulanan dueu
ulasmak icin ellerinden gelenin en iyisini yapabilirlékvolio ve Gardner,2005,s.328). Bu kigmde lidere saygi, hayranlk ve
giiven duyulurizleyiciler liderle tammlanir ve lidere 6zenirldridere izleyicileri tarafindan of@aniistii yetenekler, azim ve
kararhlik sahibi olma 6zelli bahsedilmistir. Dolayisiyla idealize edilngietkide bir ucta liderin davragy) diger ucta izleyiciler
tarafindan lidere atfedilen 6zellikler bulunmakta@ass ve Riggio,2006,s.6).

Ilham verici giidiilembileseninde dongiimcii liderler izleyicilerininglerinin kapsamini ve zorfiunu degistirerek onlari motive
eder ve onlara ilham verir. Takim ruhu, heyecaiyiraserlik kendini gosterir. Liderler vizyonlarine beklentilerini izleyicileri
ile paylasirlar. izleyicilerinden beklentileri agik¢a ifade ederlamaclara ve ortak vizyona gaiklarini gosterirler (Avolio ve
Bass,2002,s.2).

Entelektiel uyarinbileseninde dongiimc lider, varsayimlarini sorgulayarak, probleinjeniden ele alarak, eski olaylara yeni
yontemlerle yaklgarak izleyicilerini yenilikgi ve yaratici olmalakonusunda tgik eder, cesaretlendiriizleyicilerinin bireysel
hatalar ulu orta efiriimez tam tersi izleyicilerden surekli yeni fikér ve yaratici ¢6zimler beklenir (Bass ve Rigdi0&2,s.7).

Bireysel ilgi bilgenindelider bir ko¢ veya akil hocasi gibi tek tek izleferinin ihtiyaclarina 6zel ilgi gosterir. Bireysigi yeni
ogrenme firsatlarini destekleyici bir iklimle glugunda uygulanir. Lider bireylerin ihtiya¢c ve isteften farkli olduklarini
bilmektedir ve buna gére davraniiki yonlii iletisim ve izleyicilerle etkilgim on plandadir. Bireylere bir ¢cgaindan fazlasi
olarak bakilir. Lider gorevlerinin bir kismini izfeilerini gelistirme adina devredebilir ancak devrgttgdrevin yapilmasi
esnasinda fazladan bir yonlendirme veya yardinigaihduyulup duyulmagini da kontrol eder. (Avolio ve Bass,2002,s.3).

Bass (1985), donsimct lideri karakterize eden t¢ unsurdan bahsetdekBunlar (Bertocci, 2009,s.51):

i Donlsimct lider, astlarinirglierinin ve bu gleri iyi yapmanin dnemi konusundaki farkindahkiarartirir.
ii. Donlsimceu lider, astlarinin kendi gslinleri ve baarilari icin gerekenleri anlamalarinigtar.
iii. Donisumcu lider, astlarini kendi bireysel yararlarindaa ¢ok 6rgutiin iyidi icin calismaya giduler.

2.  Mesleki Baglilik

Mesleki b&lilik (occupational commitmentkariyer bgliligi (career commitmeptve se balilik (professional commitment
birbirinin yerine siklikla kullanilan kavramlardftee vd.,2000; Maertz,2004; Meyer vd., 1993). Mara (1983) gbre bu l¢
kavram da ayni eksendedir. Ayrica Cohen’e (2003g diir kavramlari ayri birer palik kavrami olarak incelemek kavram
karmaasina neden olmaktadir. Bu nedenle hepsine mesagkillb demek daha uygundur (Cohen,2003,ss.23-24, ke
2000,s.800).

Mesleki ballikla ilgili ilk ¢alismalardan biri Becker ve Carper (1956) tarafindanilgagtir. Bu calgmada mesleki kimlik
kavrami bglaminda profesyonelfene tizerinde durnylardir. Becker 1960’daki ¢gimasinda ise t@hlik kavramina daha c¢ok
orgutsel bghlik ve kismen de mesleki Balik boyutunda dginmistir. Bu ¢alsmada 6rgite olan ghli gin nedeninin érgitten
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ayrilirken kaybedeceklerin g6z ©6nunde bulundurulmalsiugu ifade edilmitir (Becker,1960,ss.38-39). Mesleki ghaik
kavramina Greenhouse (1971) kariyeglaminda yaklemis ve belirli bir is ¢cevresinden ayri olarak bir zanaata, mesieeya
ugrasa adanma kavramlari arasinda ayrim yapmaysngatir (Morrow,1983,5.490). Sonrasinda Morrow (198&ilihkla ilgili
kavramlari bir araya alarake balili g1 bes faktorli bir modelle tanimlamaya ¢ahis ve meslge balili g benzer birsekilde
meslein kisinin yasaminda giderek daha 6nemli hale gelmesi olarakriamstir (Morrow, 1983,5.489). Aranya ve Ferris
(1984) mesleki bzili g, meslek adina ¢aba sarf etmeye istekli olmanimeslgin bir mensubu olarak kalmayi arzulamanin
yani sira belirli bir meslekle nispi 6zdesme giici ve o megte katilim olarak tanimlalardir (Aranya ve Ferris,1984,s.3).
Blau (1985) kariyer b#ili gini kisinin mesle&ine veya gine yonelik tavri olarak tanimlagtir (Blau,1985,s.278). Meyer ve Allen
(1991) u¢ boyutla inceledikleri drgutselgi@k calismalarina dayanarak meslekighé g1 yine duygusal, devamlilik ve normatif
olmak Uzere U¢ boyutta ele aktardir (Meyer vd.,1993). Lee vd. (2000) meslekigldagi, bir kisinin meslgi ile kendisi
arasindaki o meste verdgi duygusal tepkiye dayanan psikolojik birgoalarak tanimlanglardir. Gigli bir mesleki tgili g1
olan kkinin, isi hakkinda daha olumlu hislere sahip ofaoabelirtmilerdir (Lee vd., 2000,s.800).

Baysal ve Paksoy'a (1999) gdre meslekglbk ise baliliktan farkli olarak, bireyin belirli bir daldadzeri ve uzmanlik
kazanmak Uzere yapti calsmalar sonucunda megiain yasamindaki 6nemi ve ne kadar merkezi bir yere saldpgo ile
ilgilidir.

3. Mesleki Bagllik-Liderlik iliskisi

Ilgili literatiirde liderlik tarzimin caganlarin bglliklarina etkisi genellikle orgiitsel Balik boyutunda incelenrgtir. Bu
baglamda liderlik tazi ile 6rgutsel galik arasindaki ilski birgok yerli (Acar,2013; Bulug,2009; Ceylan v&0Q05; Cakinberk ve
Demirel, 2010; Cokluk ve Yilmaz,2010; Hemgtio ve Evliyagslu,2012; Karahan,2008; Kul ve Giclii, 2010;stBa velsci,
2013; Wurlu vd., 2013; Uygur ve Yildinm,2011; Yavuz, 200@vuz ve Tokmak,2009) ve yabanci (Avolio vd.,20Bnail vd.,
2011; Loke,2001; Lok ve Crawford, 2004 Jahani vé&bisin,2011; Kahtani,2013; Kim ve Brymer, 2011; Saedd2013;
Shirbagi,2007; Zhu vd,2004) ¢gaghada irdelenmive yoneticilerin liderlik tarzlarinin ¢ghnlarin drgitsel Bl gina etki ettgi
gorulmiktdr.

Literatiirde yer alan mesleki gldikla ilgili yapilan calsmalar incelendiinde ise kavramin orgutsel @dik (Darden vd.,1989,
Aryee ve Tan,1992; Wallace,1993; Chang,1999; Lee 2@D0; Goulet ve Singh, 2002; Chen vd.,2010; Rivem® Tsai,2011),
isten ayrilma niyeti (Chang, 1999; Lee vd., 2000; Chen2010; Ciftciglu,2011; Weng ve McElroy,2012), tukenghik
sendromu (Ciftciglu,2011), § tatmini (Darden vd.,1989; Lee vd., 2000, GouletSiagh, 2002; Duffy vd.,2011; Sezgin ve
Agar,2012) ved performansi (Lee vd., 2000) ilesktilendirildigi tespit edilmtir.

Mesleki balilik ile liderlik tarzi arasindaki ifkiye aciklik getirmeyi amaclayan c¢ahalar ele alindinda, liderlik tarzi ile
meslge 6nem vermecgreer salience(Riaz vd., 2012) ve mesleki gldik (Afolabi vd. 2008, Uysal, 2013) gkisini inceleyen
calismalarin yani sira yonetim stilisipervisory stylelle kariyer bghli gi ili skisini inceleyen ¢aymalarin da (Darden vd.,1989)
oldugu goérilmektedir.

Incelenen cagmalar neticesinde liderlik tarzinin meslekisbaga hem orgiitsel [l gin araci rolii tizerinden hem degdadan
etkisi olduygunu sdylemek mumkindir. Bu yizden galanin ana hipotezi:

H,: Liderlik tarzi ile mesleki bgilik arasinda anlamli bir gki vardir.

Alt hipotezleri ise

Ha:Etkilesimci liderlikle mesleki balilik arasinda anlami bir ki vardir.

HaaEtkilesimci liderligin kosullu 6dil boyutu ile mesleki ighlik arasinda anlamli bir gki vardir.
HapEtkilesimei liderligin istisnalarla yonetim (aktif) boyutu ile meslédaslilik arasinda anlaml bir gki vardir.
HacEtkilesimci liderligin istisnalarla yonetim (pasif) boyutu ile meslekshlik arasinda anlamli bir gki vardir.
H,qEtkilesimci liderligin istisnalarla serbest birakici boyutu ile mesteglilik arasinda anlamli bir gki vardir.
Hs: Dontsiimcu liderlikle mesleki b#ilik arasinda anlamli bir gki vardir.

Hsz:Donilsuimct liderlgin idealize ederek etkileme boyutu ile meslekilbe arasinda anlamli bir gki vardir.
Hs,:DOnisumc liderlgin entelektiiel uyarim boyutu ile meslekighak arasinda anlamli bir gki vardir.
Hs:Donisuimci liderlgin bireysel ilgi boyutu ile mesleki gahk arasinda anlamli bir gki vardir.
Hzg:DOnisuimci liderlgin ilham verici giidileme boyutu ile meslekighéik arasinda anlamli bir gki vardir.
seklinde geljtirilmi stir.

4. Orneklem ve Arastirmanin Sinirliliklari

Calismanin evrenini Karadeniz Bolgesinde 31.12.2013 itdtibariyle staji aktif olarak devam eden 452 SMMMajyeri
olusturmaktir. Stajyerlerin e-posta adreslerine SMMMaladi vasitasiyla uggmaya calsilmis, bazi odalar séz konusu bilgiyi
vermek istemedi ve bazilarinda da stajyerlerin e-posta adreslenadg) i¢in ancak 132 stajyerin mail adresinesukbilmistir.
Orneklemi olgturan stajyerlerin mesleki sureclerininsbrda olmalari da agarmanin bir bgka kisitidir.

5. Arastirmanin Metodolojisi

Bu bdlimde verilerin nasil ve hangi araglar kullarak elde edil@inden bahsedilrgtir.

5.1. Veri Toplama Ydntemi ve Araci

Calismada anket yardimiyla veri toplanmaya ghhistir. Anketler internet ortaminda hazirlagmre anket linki stajyerlerin e-
posta adreslerine yollangtir. Ulagilan 132 stajyerden 110'u ¢ghaya katilmgtir. 17 anket her soruya ayni cevabin verilmesi
nedeniyle analize dahil edilmegtir.

Arastirmada kullanilan anket ¢ bdlimden whaktadir. Birinci bolim stajyerlere ve staj koordavéerine dair tanimlayici
sorulardan, ikinci boélim stajyerlerin liderlik alamni 6lgmeye yonelik sorulardan, tguncl bdliumyise stajyerlerin mesleki
baglilik duzeylerini dlgmeye yonelik sorulardan etoaktadir. Her iki olcgin de Turkceye uyarlanmasinda hem literattrdeki
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Tirkce calmalardan hem de éndagilizceden Tiirkgeye sonra Turkcedimgilizceye ceviri yonteminden yararlanignr.
Cevaplarda 5'li Likert dlgg kullaniimstir. Likert dlgesinde ifadeler 1- “Kesinlikle katiimiyorum”, 2- “Kdmiyorum”, 3-
“Kararsizim”, 4- “Katiliyorum”, 5- “Kesinlikle katiyorum” seklinde belirlenmitir.

5.2. Kullanilan Olgekler

Liderlik tarzlarini belirleyen bolim Cok Faktorliiderlik Anketi-MLQ Form 5X (Bass,1985,Avolio ve Bas89B) kullanilarak
olusturulmuwstur. Bu dlcekte 36 madde varditk 20’si donigtimcii liderlgi sonraki 16’s1 etkilgimci liderligi 6lgen sorulardan
olusmaktadir. Antonakis vd. (2003) cok ger# drneklemde ( N3368; N=6525) bu 6lcgin gegerliligini ve guvenilirligini
kanitlamglardir (Antonakis,2003).

Donisumcu liderlik davramini dlgmeye yonelik sorularin temel bignler yontemi ile varimax metodu kullanilarak yapil
faktor analizi sonuclarina gére 20 maddenin orjigelismada oldgu gibi dort ayri faktérde toplangli gérilmektedir. Bunlar;
idealize ederek etkileme 8 soru, entelektiiel uyatisoru, bireysel ilgi 4 soru ve ilham verici gletie bileeni de yine 4 soru
seklinde gerceklgmistir. idealize ederek etkileme alt faktériine ait maddelaktor yiikleri 0,520 ile 0,776 arasinda, enteiekt
uyarim alt faktérine ait maddelerin faktor yukl€i740 ile 0,882 arasinda, bireysel ilgi alt faktigtait maddelerin faktor
yukleri 0,611 ile 0,725 arasinda ve ilham vericdgiéme alt faktoriine ait maddelerin faktér yiki@®37 ile 0,856 arasinda
degismektedir. Analizin KMO dgeri 0,811 (Sig. 0,000) olarak olculstir. Etkilesimci liderlik davrangini 6lgmeye yonelik
sorulara da ayni metotla faktor analizi yagiidda 16 maddenin dort ayri faktorde toplamayorilmektedir. Dérder sorudan
olusan bu alt gruplardan kallu 6dil alt faktériine ait maddelerin faktor yikl®,709 ile 0,792 arasinda, aktif istisnalarla
ybnetim alt faktdriine ait maddelerin faktor yikl€Yj731 ile 0,856 arasinda, pasif istisnalarla yiomealt faktoriine ait
maddelerin faktor yukleri 0,724 ile 0,852 arasindaserbest birakici liderlik alt faktériine ait malgdin faktor yikleri 0,754 ile
0,859 arasinda @amektedir. Analizin KMO dgeri 0,822 (Sig. 0,000) olarak olgulgtur. Toplam 36 sorudan ojan anketin bu
kismi guvenilirlik testine tabi tutuldwnda donguimci liderlik davrargina ait Cronbach’s Alpha deri 0,91 olarak bulunnstur.
Donlsimct liderlgin alt gruplarindan idealize ederek etkileme icindgser 0,84 entelektiiel uyarim igin 0,90, bireysel itgn
0,74 ve ilham verici glidileme icin ise 0,86 olategpit edilmgtir. Etkilesimci liderlik davrangina ait Cronbach’s Alpha geri
0,73 olarak bulunmyur. Etkilesimci liderligin alt gruplarindan kgillu 6dil icin bu dger 0,94, aktif istisnalarla ydnetim igin
0,88, pasif istisnalarla yonetim i¢in 0,81 ve setli®rakici lider icin ise 0,87 olarak hesaplagimi

Mesleki bglilig1 dlcen ¢amalar incelendiinde Blau (1985,1988) Blau vd. (1993), Carson ve Bedél®94) ve Meyer ve
Allen (1993) tarafindan gstirilen 6lceklerden yararlanilgr goriilmektedir. Bu ¢cagmada mesleki gili g1 6lgen sorular Blau
(1985) tarafindan hazirlanan ve 8 maddedegaolkariyer balili g1 dlgezinden yararlanilarak hazirlangtr. Bu 8 maddeye ait
faktor analizi yapildiinda bu maddelerin tek bir faktorde toplahdgorulmistur. Faktor yikleri 0,612 ile 0,809 arasinda
degismektedir. Analizin KMO dgeri 0,886 (Sig. 0,000) olarak olgulgttr. Mesleki bgliliga ait glivenilirlik testi sonuglarina
gore Cronbach’s Alpha geri 0,88 olarak bulunmgur. Genel olarak bakilginda test sonuglarindaki butiin Cronbach’s Alpha
degerleri 0,7’nin Uzerindedir ve bu da dlgeklerin giiie oldugunu gdstermektedir.

6. Bulgular

Katimcilara ait cinsiyet, ya lisans bolimleri, @tim durumlari, stajdaki gecirdikleri siire ve giki¢alsma surelerine ait
tanimlayici verilerle birlikte staj koordinatorlamn yssl, cinsiyeti ve unvanlarina dair veriler de Tablde2yer almaktadir.

Tablo 2: Katilimcilara Ait Tanimlayicistatistikler

Cinsiyet Lisans bélimleri
Kadin %36,6 (34 ki) Isletme boltmi %84,9 (79 §)
Erkek %63,4 (59 ki) Iktisat bolumu %14,0 (13 &)
Kamu Ydnetimi bélimi %1,1 (1¢)
- Yay Egitim durumu
2 25 ya ve alti %11,8 (11 ki) Lisans mezunu %82,8 (77sKi
g 26-30ya %38,7 (36 ki) Yiksek lisans grencisi %11,8 (11 ki)
31 ya ve Uzeri %49,5 (46 ki) Yiiksek lisans mezunu %5,3 (Ssili
Stajdaki suresi Gunluk ¢cama sureleri
Birinci yil %32,3 (30 ksi) 7 saat %8,6 (8 ki)
ikinci yil %45,2 (42 ki) 8 saat %39,8 (37 i)
Uctinci yil %22,6 (21 ki) 9 saat ve uzeri %51,6 (48sKi
Yay Cinsiyet
g 40 ya ve alt %31,2 (29 ki) Kadin %15,1 (14 ki)
T8 | 41-50ya %21,5 (20 ki) Erkek %84,9 (79 ki)
#2 [51yg ve lstl %47,3 (44 ) Unvan
N SMMM %93,5 (87 ksi)
YMM %6,5 (6 ki)

Buna gore ¢agma kapsamindaki katihmcilarin genel olarak dahaigletme bélumu mezunu, 31 ysae tzeri, lisansistig#im
yapmayan, stajinin ilk veya ikinci yilinda olan,ndiik 9 saatten fazla csfin erkek bireyler olduklari sdylenebilir. Staj
koordinatorlerin ise genel olarak 51syee Ustiinde, erkek, serbest muhasebeci maiawilierden olgtugu séylenebilir.
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Tablo 3: Stajyerlerin D6nglimc Liderlie, Etkilesimci Liderlige ve Mesleki Bglli ga Ait Algilarinin Aritmetik Ortalamalari ve
Standart Sapmalari

Aritmetik Standart

Ortalama Sapma
Donisimci Liderlik 4,04 0,43
Idealize ederek etkileme 4,47 0,37
Entelektiiel uyarim 4,24 0,52
Bireysel ilgi 3,97 0,38
Ilham verici giidilleme 4,08 0,61
Etkilesimci Liderlik 3,27 0,83
Kosullu odul 3,77 0,95
Istisnalarla yonetim (Aktif) 4,03 0,81
Istisnalarla yonetim (Pasif) 3,37 0,75
Serbest birakici lider 1,89 0,8
Mesleki Bglilk 3,42 0,79

Tablo 3'te gorlld@u Uzere stajyerlerin dogiimcu liderlik algilarinin ortalamasi 4,04, etkitaci liderlik algilarinin ortalamasi
3,27 ve mesleki hliklarinin ortalamasi 3,42'tlr.

Tablo 4: Liderlik ile Mesleki Balilik Arasindakiiliski

Mesleki Balilk
Liderlik Pearson Korelasyon ,705
Sig. (2-tailed) ,000

Stajyerlerin liderlik algilari ile mesleki hliklan arasinda anlamli bir gki olup olmadgl incelenm§ ve r=0,705 olarak
hesaplanmtir. Buna gore liderlik ile mesleki ihlik arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde iyi sexdgeve anlamli bir ikki vardir.

Tablo 5: Dénistimcii ve Etkilgimci Liderligin Mesleki Balilikla Olan iliskisi

Donisiimci Etkilesimci Mesleki
Liderlik Liderlik Baglilik
DonlsUmci Pearson Korelasyon 1 ,137 ,599(**)
Liderlik Sig. (2-tailed) ) ,191 ,000
Etkilesimci Pearson Korelasyon 1 ,466(*%)
Liderlik Sig. (2-tailed) : ,000
Mesleki Pearson Korelasyon 1
Baglihk Sig. (2-tailed)

Tablo 5'e bakildiinda dongimci liderlik ile mesleki b#ilik arasinda 0,01 anlamlilik dizeyinde orta sedy bir ilski
(r=0,599) ve etkilgimci liderlik ile mesleki bglilik arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde yine os&viyede bir ikki (r=0,466)
oldugu goérulmektedir.

Sonuglara gore dogumcu liderlgin mesleki bglilik ile olan iliskisinin etkilesimci liderligin mesleki bglilik ile olan
iliskisinden daha fazla olgu sdylenebilir. Tablo 6'da ise liderlik alt boyatinin mesleki bglilikla ili skileri gortulmektedir.
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Tablo 6: Donisiimci ve Etkilgimci Liderligin Alt Boyutlari ile Mesleki Bglilik Arasindakilliskiler

Mesleki Mesleki

Doénlsimci Liderlik Baglilk Etkilesimci Liderlik Baglihk
idealize ederek Pearson Korelasyon ,473(*) | Kosullu 6ddil Pearson Korelasyon ,623(*%)
etkileme Sig. (2-tailed) ,000 Sig. (2-tailed) ,000
Entelektiiel uyarim| Pearson Korelasyon ,592(*) | Istisnalarla Pearson Korelasyon ,589(*)
Sig. (2-tailed) 1000 | Yonetim (Aktif) Sig. (2-tailed) 000
Bireysel ilgi Pearson Korelasyon ,396(*) | Istisnalarla Pearson Korelasyon -,162
Sig. (2-tailed) 000] Yonetim (Pasif) ["Sig. (2-tailed) 121
Ilham verici Pearson Korelasyon ,380(**) | Serbest birakici | Pearson Korelasyon -,190
gudileme Sig. (2-tailed) .000 | lider Sig. (2-tailed) ,068

Donlsimct liderlgin tim alt boyutlarinin mesleki Bikla iliskisi anlamli iken etkilgimci liderligin sadece
ili skisi anlamhdir.

ilk iki boyutunun

Tablo 7: Dénisimcu Liderlgin Mesleki Baglili ga Etkisi

Standardize Standardize
edilmems edilmis )
katsayilar katsayilar t Sig. R R? = =
B S.H. B
(Sabit) -2,600 0,845 -3,075 0,003
D‘E?d'“gtr‘lmcu 1,458 | 0,204 0,599 7,138 0,000 2:°99| +359] 50.9480,000

Tablo 7'de dongiimcu liderlgin mesleki bghliga etkisini ortaya koyan regresyon modeli gérilmekteAnaliz sonuglarina
gore, cakanlarin dongiimcu liderlik algilart mesleki kghlik Gzerinde istatistiksel olarak anlaml bir Bt sahiptir (F=50,948;
p=0,000). Modelde dégumcu liderlgin mesleki bahh g aciklama ilski katsayisi 0,599'dur ve dogiimcu liderlgin mesleki

baglili gin aciklanmasinda etkisi %35,9'dur.

Tablo 8: Etkilesimci Liderligin Mesleki Bglil ga Etkisi

Standardize Standardize
edilmems edilmis )
katsayilar katsayilar t Sig. R R? F =
B S.H. B
(Sabit) 0,575 ,570 1,008 ,316
Etkilesimci ,871 ,173 ,466 5,030 ,000 0,466 | ,218| 25,300,000
Liderlik

Tablo 8'de etkilgimci liderligin mesleki balh ga etkisini ortaya koyan regresyon modeli gérilmékteAnaliz sonuclarina gore,
calsanlarin etkilgimci liderlik algilan mesleki b@ilik Gzerinde istatistiksel olarak anlamh bir st sahiptir (F=25,303;
p=0,000). Modelde etkitgmci liderligin mesleki bgliligi aciklama ilgki katsayisi 0,466'dir ve etkiamci liderligin mesleki
baslhh gin agiklanmasinda etkisi %21,8'dir.

Tum hipotezlerin sonugclari Tablo 9'da yer almaktadi
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Tablo 9: Hipotez testi sonuglari

Hipotezler Sonug
H,: Liderlikle mesleki bglilik arasinda anlaml bir gki vardir. Kabul
H,: Etkilesimci liderlikle mesleki balihk arasinda anlamli bir gki vardir. Kabul
H,, Etkilesimci liderligin kosullu 6dil boyutu ile mesleki ighlik arasinda anlamli bir gki vardir. Kabul
HapEtkilesimei liderligin istisnalarla yonetim (aktif) boyutu ile mesldb@slilik arasinda anlamli bir gki Kabul
vardir.
H,Etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim (pasif) boyutu ile meslddaglilik arasinda anlamli bir gki Red
vardir.
H,qEtkilesimci liderligin istisnalarla serbest birakici boyutu ile mesle#dlilik arasinda anlamli bir gki Red
vardir.
Ha: Ddnisimc liderlikle mesleki bglilik arasinda anlamli bir gki vardir. Kabul
Hsz:Donisumcl liderlgin idealize ederek etkileme boyutu ile meslekgldgk arasinda anlamli bir gki Kabul
vardir.
Hs:DOnisumci liderlgin entelektiiel uyarim boyutu ile meslekighhk arasinda anlamli bir gki vardir. Kabul
Hs:DOnisumcu liderlgin bireysel ilgi boyutu ile mesleki alik arasinda anlamli bir gki vardir. Kabul
Hz¢:DOndsuimci liderlgin ilham verici gidileme boyutu ile meslekighék arasinda anlamli bir gki Kabul
vardir.

Yapilan analizler neticesinde bazigdgenler arasindaki gkilere bakilmg ve bir takim sonuclara uémistir. Analizlerin
hepsinde anlamlilik seviyesi 0,05 olarak aligtmi Bunlar:

Staj koordinatoriiniin cinsiyeti, unvani veie stajyerlerin mesleki [gliklari arasinda anlamli bir gki bulunamamytir.

Stajyerlerin mesleki Bguhk dizeyleri ile cinsiyetleri, ygari ve mezun olduklari bdlim arasinda anlamli Bigki
bulunamamtir.

Stajyerlerin gitim duzeyleri ile mesleki bgiliklari arasinda anlamli bir farklilhk vardir. Bargore stajyerleringtim diizeyleri
artikca mesleki bailiklar azalmaktadir (p=0,001).

Stajyerlerin stajdaki sireleri ile meslekighéaklar arasinda anlamli bir farklilik vardir. &tla gecirilen sire arttikga mesleki
baglhlik azalmaktadir (p=0,000).

Arastirmaya katilan stajyerlerin, dogiimct liderlik davraru bilesenleri algilari ile cinsiyet, ya gunlik calyma siresi ve
arasinda istatistiksel bir fark olup olmadaratiriimig boyle bir farklilik bulunamarstir.

Katilimcilarin, etkilgimci liderlik davrangi bilesenleri algilar ile cinsiyet, ya guinlik ¢alyma siresi ve stajda gegirilen sure
arasinda istatistiksel bir fark olup olmadaratiriimig bir farklilik bulunamanstir.

Arastirmaya katilan stajyerlerin, hem d@finct liderlik davrarst hem de etkilgmci liderlik davrangi algilari ile staj
koordinatériniin ya ve cinsiyet dgiskeni arasinda istatistiksel bir fark olup olmadaratirilmis anlamli bir farkhhk
bulunamanmytir.

Arastirmaya katilan stajyerlerin, dégiimcu liderlik davrary bilesenleri ile staj koordinatériinin unvan gikeni arasinda
istatistiksel bir fark olup olmagh aratirilmis ve anlamli bir fark bulunmastir.

Katilimcilarin, etkilgimci liderlik davrang bilesenleri ile staj koordinatdriiniin unvangiigkeni arasinda istatistiksel bir fark olup
olmadgi argtiriimig bir farklilik bulunamantir.

7. Sonug ve Dgerlendirme

Mesleki bglilik hem bireyler icin hem de 6rgitler icin 6énemabnuclar dgurabilmektedir. Mesleki Bgili g1 yiksek olan kiiler
mesl&ine olumlu hisler besler (Blau,1985), mestele iyi olmaya calir (Lee vd., 2000), mestinden ayrilmay d§iinmez
(Blau,2000; Meyer,1993) ve tatminleri ile 6rgltsel bailiklar yiksektir (Blau,2000; Lee vd,2000; Sezgm Agar,2012).

Kisilerin mesleki bghliklarina birgok faktodr etki eder. Bu faktorlerddiri de ba&l bulunduyu yoneticinin sergilegi davrans
tarzidir. Yoneticilerin davraglarinin galsanlarin bgliliklarina etki etmesi beklenen bir sonuctur. Akdauradaki balihk turd
daha cok orgutsel Bhliktir. Belirli bir meslese mensup cajan, bgli bulundwu yoneticinin liderlik tarzindan etkilenerek
calstigi 6rglte kagi olumlu veya olumsuz bir tutum ggirebilir. Ancak kiinin meslgine olan bgliliginin bu durumdan
dogrudan etkilenmesi s6z konusugildir. Stajyerler icinse farkl bir durum sz komudsur. Stajyer, ilgili alandagiimini alarak
ilk defa esitiminin is yeri uygulamalarina yansimasini gézlemlemektesiir.noktada 6ne cikan ginin érgite bglih g desil
meslgze balili gidir. istedgi meslgse uygun gitim almis kisinin, meslgi ile tam olarak ilk kez taguigi stajyerlik siiresi boyunca
meslgine daha ¢ok Bdanmasi veya tam tersi bir durumlagbhginin azalmasi sonucu ortaya ¢ikabilir.

Bu calsma yukarida da bahsedigli izere mesleki bgiliklar orgitsel bgliliklarinin dniine gecgdi duistinilen SMMM

stajyerleri Uizerinde yapilgtir. Staj koordinatdrlerinin liderlik 6zellikleri tkilesimeci ve donigimcii olmak Uzere iki 6zellik
acisindan incelenerek bu liderlik tarzlarinin mieisbaglilikla ili skisi ortaya konulmaya c¢alimistir.
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Elde edilen bulgulara gore stajyerlerin meslekilih&lari orta diizeydedir. Mesleki Bhliklar yaslarina, cinsiyetlerine, mezun
olduklari bolime veya Iga bulunduklar staj koordinatériiniin graa, cinsiyetine ve unvanina goreggenemektedir. Ancak
literatiirde mesleki @l gin yas, deneyim ve statiiye gore gigigini gosteren cagmalar vardir (Irving vd,1997; Meyer
vd.,1998). Sadece meslekighhkla stajyerlerin gitim diizeyleri ve stajdaki sureleri arasinda anlaitngkiler bulunmutur.
Egitim dlzeyleri yikseldikce ve stajda gecirdikletirs arttikga mesleki Igaliklan azalmaktadir. Bu sonug beklenenin aksi
yonindedir. Bunun tersineskerin stajda daha c¢ok vakit gegirip mesleklerirakigstiklarinda mesleki bailiklarinin artmasi
beklenmekteydi. Benzegekilde kiinin egitim seviyesinin yiikselmesinin de megteyonelik bilgilerini ¢galtarak mesleki
baslih g artirmada olumlu bir etken olagadisiinilmekteydi. Bunun nedeninin érneklemin mgsie 6zel bir durum olup
olmadginin gelecek ¢cajmalarda argtirilmasi uygun oldgu distintlmektedir.

Donisumcu liderlik davrarsinin mesleki bgllik Gzerinde anlamli bir etkisi oldiw tespit edilmitir. Stajyerler liderlerinin
yuksek dizeyde dogimcu liderlik davraryt gosterdiklerine inanmaktadirlar. Meslekighhkla en fazla ilki icinde olan
donisumcl liderlik alt boyutu entelektiiel uyarim B#aidir. Buna gore liderleri olan staj koordinatdirtén onlari yenilikci ve
yaraticl olmalari konusundastek ettikleri ve hatalarini acik biekilde elgtirmekten kagindiklari sdylenebilir.

Etkilesimci liderlik davranginin da mesleki gk Gzerindeki etkisi anlamhdir. Stajyerler &derinin etkilgimci liderlik
davranglarini orta diuzeyde gosterdiklerine inanmaktadirMesleki bglilikla istisnalarla yonetimin pasif boyutu ve sesb
birakici liderlik davrarginin iliskisi anlamli dgildir.

Donlsimct liderlgin mesleki bglilik ile olan iliskisinin etkilesimci liderligin mesleki bglilk ile olan iliskisinden daha fazla
oldugu tespit edilmitir. Aslinda déngimcu liderin stajyerlerin beklentilerini daha iyarkilayaca& distnildigunden bu farkin
daha buyik olmasi beklenmekteydi.

Calisma aratirma yapilan drneklem agisindan da yararll bulgaiilamaktadir. Bir SMMM stajyerinin stajgéiminin onun
meslek hayatinda énemli bir yeri olgcaciktir. Bununla beraber staji suresinceskiariya kaldgr durumlarin da dikkatle
incelenmesi ve karastigi problemlere ¢6zim o6nerileri getirilmesisikérin 3 yil gibi azimsanmayacak bir streyi geditdri
SMMM stajinin kalitesini artirmak bakimindan 6nemz atmektedir. Staj koordinatdrlerinin liderlik dldderinin stajyerlerin
meslge baks Gizerindeki olumlu veya olumsuz etkilerini inceleknmeslgin gelisimine katki sglayabilir. Benzer ¢ajmalarin
farkli bolgelerde de yapilmasi sonuglarin gegtgtitmesine yardimci olacaktir. Bunun yani sira banhir 6zellik gosteren
argtirma gorevlileri gibi bgka bir 6rneklemde de liderin (damanin) davragitarzinin bireylerin mesleki lgaliklarina etkisi
incelenebilir.

Veri toplama gamasinda drnekleme giaakta oldukga zorlanilgir. SMMM odalarinin kendilerine Iga stajyerlerin mail

adreslerine sahip olungadUsinulm(; ancak ¢gu odada bu bilgilerin yer almagigdriimistir. Bazi odalar ise s6z konusu
bilgileri vermemitir. Bunun yani sira anket linkini kendi web sayfeskoyan odalarin da yardimiyla gate yuratalmigtar.
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