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Kamu Calisanlarinin Is Tatmini Uzerinde

Liderin Gii¢ Kaynaklarinin Rolii

Biilent AKYUZ* & Nihat KAYA** & Budem ARAVI**

Ozet

Bu calismada, bir kamu kurulusunda cesitli yonetim kademelerinde
gorev yapan calisanlarm bakis agiswyla, liderin gii¢ kaynaklarimin ca-
liganin is tatmini iizerindeki etkisi aragtirilmgtir. Veriler, otuz dokuz
soruluk bir anket ¢calismasiyla elde edilmistir. Ankete 234 firma ¢alisani
katilmis ve sonuglar liderin karizmatik giiciiniin, odiillendirme giicii-
niin, uzman giiciiniin, zorlayict giiciiniin ve yasal giiciiniin is tatmini
iizerindeki etkisini ortaya koymak maksadyla analiz edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, uygulamanin gerceklestirildigi isletmeler-
de liderin karizmatik giiciiniin ve uzman giiciiniin is tatmini tizerinde
etkisi olmadig goriilmiistiir fakat liderin odiillendirme giiciiniin ve ya-
sal giiciiniin is tatmini iizerinde olumlu etkisi oldugu ve liderin zorlayi-
c1 gliciiniin ig tatmini iizerinde olumsuz etkisi oldugu goriilmiistiir. Is
tatmini tizerindeki en etkili giiciin ise liderin ddiillendirici giicii oldugu
saptanmigtir. )
Anahtar Kelimeler: Liderlik, Lider Giicii, Gii¢ Kaynaklari, Is Tatmini,
Kamu Caliganlar

The Role Of The Leader’s Power Sources on Public
Employees’ Job Satisfaction

Abstract

In this study, with employees’ perspective who work in variety of man-
agement positions in public institutions, the effects of leader’s power
sources on employee job satisfaction were investigated. Data were ob-
tained with a thirty-nine questions survey. 234 public employees par-
ticipated to the questionnaire and results were analyzed to reveal the
impact of the leader’s referent power, reward power, expert power, legiti-
mate power and coercive power on job satisfaction.

As a result of the analysis, in the institutions which the application was
carried out, it was seen that the leader’s referent power and expert power
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have no effect on job satisfaction but leader’s reward power and legiti-
mate power have positive impact on job satisfaction and leader’s coercive
power has negative impact on job satisfaction. The reward power was
found as the most effective power on job satisfaction.

Keywords: Leadership, Leader Power,Power Sources, Job Satisfaction,
Public Employee

GIRIS

Is tatmini, 6rgiitsel amag ve gikarlar dogrultusunda calisanlarin uzun dé-
nemde verecekleri etkili ve verimli katkida kurumlar i¢in hayati 6nem ta-
styan faktorlerin basinda gelmektedir'. Orgﬁt icerisindeki ¢aligsanlarin et-
kilenmesi, yonlendirilmesi ve orgiitsel amaglara odaklanmalarmin saglan-
masinda liderin etkisi olduk¢a 6nemlidir®. Ayrica, ¢alisanlarin ihtiyaglari-
na 6nem vererek onlarin orgiitte yer almaktan memnun olmasini saglayan
ve en iist diizeyde sorumluluk alan yoneticilerin sahip oldugu yeterlilik ve
nitelikler de 6nem arzetmektedir®.

Bir kimsenin diger bir kimseyi istedigi yonde etkileyebilmesi ve o
kimse tizerinde istedigi degisimleri gerceklestirebilmesi ile baglantili olan
gii¢c kavrami*, Hoy ve Miskel'e® gore, calisanlarin is tatminini saglamada
onemli bir belirleyicidir.

Alanyazin incelendiginde, 6zellikle egitim sektoriinde (okul yonetici-
leri, 6gretmenler, 6gretim elemanlarr) liderin gii¢ kaynaklar ile orgtitsel
sinizm®, Orgiitsel baglilik?, bireysel ve orgilitsel uyum?, is doyumu’, orgiit-

1  Kiirgad Yilmaz ve Yahya Altinkurt, “Okul Yoneticilerinin Kullandiklar1 Gii¢ Kaynaklar:
Ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliski”, Kastamonu Egitim Dergisi, Cilt 20, No.
2,2012, s. 386.

2 Mehmet Kasli ve Aytemiz Oya Seymen, “Kisilik Ozellikleri, Lider-Uye Etkilesimi ve Tii-
kenmislik Iligkisi”, Dumlupimar Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 27, 2010, s.
110.

3  Tiirkan Argon, Fatma A. Yildirim, Ayse Kurt, “Yoneticilerin Sahip Oldugu Giig Stilleri

ve Is Cevrelerine Uyuma Iliskin Ogretmen Goriisleri”, Bartin Universitesi, Egitim Fakiil-
tesi Dergisi, Cilt 3, Say1 2, 2014, s. 27.

4 Ziibeyir Bagci, Yeliz M. Bursali, “Yéneticilerin Giig Kaynaklarmin Cahsanlarin Orgiite
Bagliliklar1 Uzerine Etkisi: Calisanlarin Algilamalarina Bagimli Analitik Bir Inceleme”,
Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayz: 9, 2011, s. 10.

5  Wayne K. Hoy ve Cecil G. Miskel, Egitim Y6netimi: Teori, Arastirma Uygulama, S. Tu-
ran, (Ceviri Edt.), (Ankara: Nobel, 2010).

6  Yahya Altinkurt, Kiirsad Yilmaz, Evrim Erol ve Emine Tugba Salali, “Okul Miid{irlerinin
Kullandig1 Giig¢ Kaynaklari Ile Ogretmenlerin Orgiitsel Sinizm Algilar1 Arasindaki Ilis-
ki”, Journal of Teacher Education and Educators, Cilt 3, Say1 1, 2014, 25-52.

7  Ziibeyir Bagci, Yeliz M. Bursali, “Yoneticilerin Gii¢ Kaynaklarmin Calisanlarin Orgiite
Bagliliklar1 Uzerine Etkisi: Calisanlarin Algilamalarina Bagimli Analitik Bir Inceleme”,
Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1: 9, 2011, s. 9-21.

8  Tiirkan Argon, Fatma A. Yildirim, Ayse Kurt, a.g.e.
9 Kiirsad Yilmaz ve Yahya Altinkurt, a.g.e.
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sel 6zdeslesme ve motivasyon'® gibi farkli orgiitsel ¢iktilar arasinda yete-
rince ¢alisma olmasina ragmen, liderin gii¢ kaynaklari ve is tatmini iligkisi-
nin farkli sektorlerde yeterince arastirilmadigi anlagilmaktadir. Bu bilgiler
1s181inda calismamizin amaci, liderin karizmatik giicii, 6diillendirici giicti,
uzman giicii, zorlayic giicii ve yasal giiciinden olusan gii¢ kaynaklarinin
is tatminini arttirmada etkisi olup olmadiginin arastirilmasidir. Bu dogrul-
tuda olusturulan hipotezlerin ¢6ziimlenmesi igin, ilk olarak lider, liderlik,
gli¢ kaynaklar1 ve is tatmini kavramlariyla ilgili literatiir ele alinmis, daha
sonra anket yardimiyla elde edilen veriler arastirma modeli gercevesinde
korelasyon, faktor ve regresyon analizlerine tabi tutularak, degiskenler
arasi iligkiler ve birbirlerine etki dereceleri test edilmis ve sonug ve Oneriler
kismiyla yoneticilere ve gelecek calismalara 1s1k tutulmustur.

KURAMSAL CERCEVE

Liderlik ve Gii¢ Kaynaklar1

Lider, George ve Jones' tarafindan; “oOrgiitlerin amaglarina ulasmalarini
saglamak icin tiyeleri etkileyen kisi” olarak tanimlarken, Eren'? ise lide-
ri “ait oldugu grubun tiyelerinin hissettikleri ancak net olmayan amag ve
diisiinceleri benimsenecek sekilde ortaya c¢ikarabilen ve grup iiyelerinin
giiclerini bu amaglarin etrafinda faaliyet gosterecek hale getiren kimse”
olarak nitelendirmistir.

Bu tanumlara ek olarak, biraz daha genis tarifle lider, mevki giicii ol-
maksizin bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amag-
lar1 benimseten, bireyler arasi kdprii olusturan, daginik gii¢ ve bilgiyi bir
araya toplayip onlarin ufkunu agan, yeniliklere acik olan, basmakaliplara
takili kalmayan, degisik fikir ve goriislere sayg1 duyan, siirekli kendini ye-
nileyen ve sorunlarin ¢éziimiine en hizli, en pratik yollarla ¢6ziim iireten,
topluluklar: pozitif motive edebilen, kendi diisiincelerini, istek ve irade-
sini yanindaki kisilerin sevgi, sayg1 ve gilivenini kazanarak onlara kabul
ettirebilen kisidir®.

10 Asim Ozdemir, ”Ogretim Elemanlariin Kullandiklar1 Gii¢ Kaynaklar1”, GEFAD / GU]J-
GEF Vol. 33, No. 2, 2013, s. 269-291.

11 Jennifer M. George and Gareth R. Jones, Organizational Behaviour, (USA, Addison-Wes-
ley Pub.Co., 1995) s. 404.

12 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, (istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2001) s.
465.

13 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, (Istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2011) s. 483.
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Liderlik, bir kisinin hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in diger insanlarin
davranislarini etkileme girisiminde bulundugu, davranigsal bir islem™,
yonetme ve etkileme siireci® ya da takipgileri bir isi basarmaya ikna et-
mektir'® . Liderlik, belirli amaclar dogrultusunda insanlar1 harekete gegir-
me ve davraniglarini etkileme sanatidir!.

Giig kavrami, bagkasini kontrol potansiyeli veya bagkasinin tutum ve
davraniglarini istenilen bicimde etkileme kapasitesi'®, degisim olustura-
bilme kapasitesi®, bir kimsenin veya bir grup insanin, kendi arzularina
gore, diger insanlarin veya gruplarin davranislarini tayin edebilme veya
yogurabilme yetenegi, bir gayeye ve ¢ikara erismek i¢in, inanglarin, sada-
katlerin somiiriilmesidir®. “Giiciiniizii lizerinde kurdugunuz degerler ve
prensipler” olarak tanimlanan gii¢ kaynaklari, bireyin sahip oldugu giicti
doguran sosyal, siyasal, ekonomik, psikolojik ve durumsal etkinliklerin
nasil ve nereden geldigi sorularina cevap tasimaktadir?.

Kilavuz® tarafindan gii¢ kaynaklariyla ilgili yapilan siiflandirmada,
kisisel gii¢ ve pozisyon giicii faktorleri ele alinmaktadir. Pozisyon giicti
kisinin kendisinden degil de orgiit icinde sahip oldugu hiyerarsik statii-
stinden kaynaklanan, liderin 6diil, ceza ve yaptirimlara sahip olmasiyla
iligkilidir. Kisisel gii¢ ise, bireyin organizasyondaki pozisyonu ya da {ist
yonetimle olan iligkileri ile degil de, onun kisisel 6zellikleri ve yetenekleri
ile ilgilidir.

Bunlara ek olarak, Kogel® gii¢ kaynaklarini, bireyin organizasyon igin-
de cesitli koalisyonlar kurarak yaptig: politik manevralar, karar merkezle-

14 Richard L. Daft ve Richard M. Steers, “Organizations: A Micro/Macro Approach”, The
Dryden Press, Orlando, 1986.?, s. 403.

15 James A. F. Stoner ve Edward R. Freeman, Management, (New Jersey, Printice-Hall In-
ternational Inc., 1992) s. 472.

16  Gary Yukl, “Managerial Leadership: A Review of Theory and Research”, Journal of Ma-
nagement, 1989, s. 252.

17 Orhan Ozkalp Gokge ve Ata N. Atabey, Davranis Bilimleri Ders Notlari, (Konya, 2003) s.
110.

18 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgijtsel Davranus, (Eskisehir, Anadolu Universitesi Ya-
yinlari, 2013) s. 249.

19  Anthony Giddens; “Sosyoloji”, Cev. Hiiseyin Ozel-Cemal Giizel, Ayrag Yaymevi, Anka-
ra, 2000, s. 360.

20 Adolf Berle, iktidar, (istanbul, Tur Yayinlari, 1980) s. 3.

21 Abdullah Karaman, Profesyonel Yoneticilerde Gii¢ Yonetimi, (1stanbu1, Tiirkmen Kita-
pevi, 1999) s. 44.

22 Didem P. Kilavuz, “Calisanin Liderinden Memnun Olmasi: Liderin Gii¢ Tarzinin ve Ca-
tismay1 Onleme Tarzinin Etkileri”, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2002,
s. 5.

23 Tamer Kogel, a.g.e. s. 387-88.
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rine, bilgi ve haber akis sistemine yakinlig1, uzmanlik ve karizmatik giicii
ve belirli gii¢ gruplarina iiyelik ve dostluk olusturmasi olarak dort grupta
siniflandirmaktadir. Calismamizda ise French ve Raven’in?* begli siniflan-
dirmasi kullamilmis ve asagida beliritildigi tizere tanimlanmistir®.

1. Odiillendirici Giic: Yonetici veya énder konumundaki kisinin grup
tiyelerini ddiillendirmesi; ticretlerinde artis saglama, onlari terfi ettirme,
onlara daha ¢ok yetki ve sorumluluk verme, islerini daha ¢ekici hale ge-
tirme, takdir etme ve basarilarin1 6vme, tesekkiir yazisi gibi yontemler
kullanmasidir. Odiillendirme giicii ise olumlu seylerin elde edilmesi ya
da olumsuz seylerin uzaklastirilmas: bigiminde, ddiillendirici sonuglari
dagitma yetenegine dayanuir.

2. Zorlayia1 Giig: Yoneticinin sahip oldugu giicii, korkutma ve yildir-
ma aracit olarak kullanmasidir. Grup iiyelerini belirli bir yénde davramsa
yoneltmek i¢in bagvurulan maddi ve manevi zorlamalari ifade eder. Yone-
ticilerin cezalandirma yoluyla kontroliidiir. Kisi, verilen emirlere karsi gel-
mesi sonucunda meydana gelecek olumsuzluklardan korkmasi nedeniyle
giicli kabul eder. Maas kesintisi, ihtar alma, isten ¢ikarilma tehdidi gibi
cezalar, astlarm yoneticinin her istedigini yapmasini saglar. Cok kat1 veya
tutarsiz kullanildiginda istenmeyen sonuglar dogurabilir.

3. Yasal Giig: Orgiitsel hiyerarside, ydneticinin pozisyonu nedeniyle
astlarin davramslarini yasalara dayal olarak etkilemesidir. Yasal giiciin
gegerli olabilmesi i¢in, yoneticilerin orgiitsel sorumluluklarinin gecerli ol-
dugu alanda bu giicti kullanmalar1 gerekir. Bu giig tiirii, grup iiyelerinin,
yoneticinin kendilerinin davranislarin belirleme hakkina sahip oldugunu
kabul etmeleriyle ve otorite tarafindan gelen emir ve buyruklara uymaya
kendilerini mecbur hissetmeleriyle ilgilidir. Yasal giiciin abartili kullanim1
liderde otoriterlesmeye, calisanlarda da is doyumsuzluguna, direnmelere
ve catismalara sebep olabilmektedir.

4. Uzmanlik Giicii: Onder veya yonetici konumundaki kisilerin bil-
gi, deneyim ve uzmanliklariyla ilgili olan bu kaynak, ¢alisanlarin is per-
formansi ve is tatmininde biiyiik 6nem tasir. Astlar, bir yoneticinin bilgi,
uzmanlik ve deneyimine ne Slgiide fazla deger veriyor ve ona giiveniyor-
larsa o kisiden olumlu yonde etkilenmeleri o denli fazla ve kolay olacak-

24 John R.P. French and Bertram H. Raven, “The Bases of social power.” In D. Cartwright
ve A. Zander (Eds.), Studies in Social Power (pp. 150-67), Ann Arbor, MI, University of
Michigan, 1959.

25 Wayne K. Hoy ve Cecil G. Miskel, a.g.e.; inan Ozalp, i§1etmele1fde Yénetim, Fonksiyon-
lar ve Organizasyon, (Ankara, Vergi Yayinlari, 2003); Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel,
a.g.e.
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tir. Yoneticin sahip oldugu ve paylastig1 faydali bilgi, uzmanlik giictiniin
sinirlarini belirler.

5. Ozdeslik (Karizmatik) Giicii: Bu giiciin kaynag1 yoneticinin kisilik
Ozellikleri ve iletisim becerisidir. Bir bireyde diger bir kisinin begendigi ve
saygl duydugu, cekici buldugu, ilham aldig1 6zellikler varsa ve bundan
dolay1 ona baglanmissa veya ona benzemeye calisip o kisi ile biitiinlesiyor-
sa, s0z konusu bireyin tasidig1 gii¢ 6zdeslik gilictidiir.

Liderin orgiitii yonetme bigimi ve yonetirken kullandig: giig tarz, cali-
sanlarin is tatmini tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir?; .

Is Tatmini

Is tatmini kavrami en basit tarifiyle; calisanlarin islerinden hoglanma dere-
cesi® ve calisanin isin kendisi, {icreti, terfi firsatlari, yonetim tarzi, 6grenme
ve gelisme imkanlari, calisma arkadaslar1 hakkindaki duygusal tutumla-
ridir®. Is tatmini insanin, kendisinde aradig1 ve almaya hakki oldugu sey-
leri is gevresinin biitiiniinden (is, amirler, ¢calisma grubu, orgiit ve belki de
genel olarak yasam) saglayabildigini hissetmesidir. Dogas1 geregi zihin-
sel olmaktan ¢ok duygusallig: ifade eden bu durum, yas, cinsiyet, medeni
durum, zeka, kisilik ve kariyer hedeflerine gore farklilik gosterebilir®. Is
tatmini, bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel
deger yargilarryla ortiistiiglinii ya da ortiismesine olanak sagladigin fark
etmesi sonucu yagadig1 bir duygu olarak tanimlanabilir®.

Isletmenin amaclara ulasabilmesi icin, dnemi gittikge artan in-
san unsurunun, kisisel amaglarimni orgiitiin amaglar1 ile uzlastirma gere-
gi ortaya cikmasi kapsaminda; Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi (1954),
Herzberg’in Cift Faktor (1959), Alderfer'in (1972) ERG, Adams'in Esitlik

26 Dilaver Tengilimoglu ve Arzu Yigit, “Hastanelerde Liderlik Davraruglarinin Personel Is
Doyumuna Etkisini Belirlemeye Y&nelik Bir Alan Calismas1”, Hacettepe Saghk Idaresi
Dergisi, Cilt 8, Say1 3, 2005, s. 374—400.

27 Kiirsad Yilmaz ve Yahya Altinkurt, a.g.e.

28 Edwin Locke., Nature and Causes of Job Satisfaction, J. Durnette (Ed.), Handbook of
Industrial and Organizational Psychology, (USA: Wiley & Sons, 1983).

29 Fred Luthans, “The need for and meaning of positive organizational behavior”, Journal
of Organizational Behavior, Vol. 23, 2002, pp. 695-706.

30 Ercan Duygulu, ”Orgﬁtsel Etkinlik Kriterlerinin Orgﬁtsel Bagsarimdaki Rolii”, "1§, Glg,
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt 5, Say1 1, 2003, s......

31 Siikrii Yaprakli, “Satis Giicii Motivasyonu-Is Tatmini Olgeklerinin Test Edilmesi Ve Mo-
tlvasyonun Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Belirlenmesi: {lag Sektoriinde Bir Uygula-
ma”, Is, Giig, Endiistri Iligkileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt 9,Say1 3, 2007, s. 67.
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(1965), Vroom’un (1964) Beklenti, Hackman ve Oldham’in Is Karakterleri
Modeli (1995) ile Smith, Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan Cor-
nell Modeli (1969) is tatminini agiklamaya ¢alisan 6nemli icerik ve siireg
yaklasimlaridir®.

érgﬁtsel davranis agisindan is tatmini veya is tatminsizligine neden

olan orgiitsel faktorler (licret, ylikselme olanaklari, isin niteligi, politikalar
ve calisma sartlar1)®; grup faktorleri (is arkadaslar: ve yoneticilerin tutum
ve davranislar1)*; bireysel faktorler (ihtiyaglar, istekler, bireysel cikarlar,
kisilik, deneyim, yas, egitim ve cinsiyet)®; kiiltiirel faktorler (kiiltiirel fark-
liliklar) ve gevre faktorleridir (ekonomi, toplum, sosyal yasam, ve hiikii-
met ySnetimi)®. Is tatmini ayrica yasam tatmini, performans, devamsizlik,
isten ayrilma ve verimlilik gibi degiskenlerle de iliskilidir®.

YONTEM

Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada belirlenen amaclara ulasabilmek igin bagimsiz degisken ola-
rak liderin gli¢ kaynaklari, bagimli degisken olarak ise is tatmini kullanil-
mustir. Arastirmanin modeli Sekil 1. de goriilmektedir.

32

33

34

35
36

37

Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: izmirdeki Bes ve Dort
Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt 8, Say1 1,0cak
2007, s. 94.

Figen Sevimli ve Omer Faruk iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Agisindan Is
Doyumu”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt 5, Say1 1-2, Ocak-Temmuz 2005, s. 56-58.

Edip Oriicii, Sedat Yumusak ve Yasin Bozkir, “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda
Calisan Personelin Is Tatmini ve Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine Yone-
lik Bir Arastirma”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 3, Say1 1, Celal Bayar Universitesi
IIBF, 2006, s. 41.

Pinar Tinaz, Calisma Yasamindan Ornek Olaylar, (istanbul, Beta Basim, 2005) s. 28-29.

Arif Budak, “Kamu Sektériinde Calisanlarin is Tatmin Diizeyi: Milli Savunma Bakanlig1
Akaryakit Ikmal ve Nato Pol Tesisleri'nde Bir Uygulama”, ( Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi ), Anadolu Universitesi SBE, Eskisehir, 2006, s. 62.

Hiiseyin Izgar, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, (Konya, Egitim Kitapevi Yaynlari, 2003) s.
138-150-51.

77



Biilent AKYUZ & Nihat KAYA & Budem ARAVI

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

KARIZMATIK GUC

ODUL GUCU

UZMAN GUCU IS TATMINI

\
/

ZORLAYICI GUC

YASAL GUC

Arastirmanin amacina yonelik 5 hipotez olusturulmustur.

H,: Liderin karizmatik giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

: Liderin 6diil giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.
: Liderin uzman giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

HZ
H3
H,: Liderin zorlayici giicii is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir.
H5

: Liderin yasal giicti is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

Anket Formunun Hazirlanmasi

Anketler literatiir analizinden elde edilen bilgiler 15181nda gelistirilmistir.
Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderin kariz-
matik giicii, 6diillendirme giicii, uzman giicii, cezalandirma giicii ve yasal
gliclinii degerlendirmek igin 29, is tatminini degerlendirmek icin 10 soru
olmak {iizere, toplam 39 soru 5 likert 6lgegi kullanilarak hazirlanmistir.
Ankete katilanlarin, ankette yer alan ifadelere ne derece katildiklarmin,
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizzim”, “Katiliyo-
rum”, “Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden birini secerek degerlendir-
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meleri istenmistir. Anket formunun ikinci bolimiinii ise ¢alisanlarin de-
mografik ozelliklerine iligskin sorular olusturmaktadir.

Arastirmada Kullanilan Olgekler

Anketi olugturan Olgekler, diger arastirmacilar tarafindan daha 6nce ge-
listirilmis, gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis 6lgeklerden adapte edi-
lerek ankete dahil edilmistir. Calismada, liderin gii¢ kaynaklarini 6l¢mek
icin French ve Raven'm® (1959) tanimladigi ve Rahim® (1989, 545-556)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Gii¢ Etkinligi Olgegi” kullanilirken, is
tatmini degiskenini test etmede ise Spector® tarafindan gelistirilmis ve
Yelboga'nin* Tiirk¢eye gevirdigi “Job Satisfaction Survey, (JSS)” 6lgegin-
den faydalanilmstir.

Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde sik¢a kullanilan Anket Yon-
temi se¢ilmistir. Anket formunda sirasiyla karizmatik gii¢ (6zdeslik giicii),
odiillendirici gii¢, uzman giicii, zorlayic giig, yasal giig, is tatmini ve son
olarak da ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine ait sorular bulunmaktadir.
Kamu sektorii ¢alisanlarina uygulanan anket, 234 kisi tarafindan doldu-
rulmustur. Arastirma verilerinin analizinde SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences) 17.00 programi kullanilmistir. Analizler sirasiyla, an-
keti cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine ait frekans dagilimlari, fak-
tor analizi, degiskenlere ait ortalama, standart sapma, giivenilirlik analizi,
korelasyon katsayilar1 analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in
regresyon analizlerinden olugsmaktadir.

Arastirmaya Katilanlarla flgili Genel Bilgiler

Arastirmaya katilanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu,
gorev siireleri ve firmadaki pozisyonuna dair bilgiler: Aragtirmaya kati-

38 John R.P. French and B. Raven, a.g.e.

39 M. Afzalur Rahim, “Relationships of Leader Power to Compliance and Satisfaction with
Supervision: Evidence from a National Sample” Western Kentucky University, 1989, pp.
545-556.

40 Paul Elliot Spector, “Measurement of human service staff satisfaction: Development of
the Job Satisfaction Survey”, American Journal of Community Psychology, Vol. 13, 1985,
pp. 693-713.

41 Atilla Yelboga, “Validity and reliability of the Turkish version of the Job Satisfaction
Survey (JSS)”, World Applied Sciences Journal, Vol. 6, No. 8, 2009, pp. 1066-1072.
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lanlarin %29,1'i 20-29 yas grubunda, %43,6’s1 30-39 yas grubunda, %26,5'1
40-49 yas grubunda, %0,9'u 50 iistii yas grubundadir. Arastirmaya kati-
lanlarin %75,6 erkek ve %24,4u bayan, %74,4'1i evli , %25,6’s1 bekardir.
Arastirmaya katilanlarin %12,0’si lise, %67,5i lisans, %20,5i lisanstistii
veya doktora 6grenim diizeyinde iken, %25,6’s1 0-5 yil arasinda, %12,4"ii
6-10 yil arasinda, %19,2’si 11-15 yil arasinda, %19,7’si 16-20 yil arasinda
, %23,1'1 20 yil iistii gorev siiresine sahiptir. Ayrica, deneklerin %32,1'i
calisan(memur), %38,0'i alt kademe y0&neticisi, %25,6"s1 orta kademe yone-
ticisi, %4,3'11 ise iist kademe yOneticisidir.

Faktor Analizi

Tablo 1: Faktor Analizi

Is Tatmini Odiillendirici |[Karizmatik |Uzman |Zorlayic |Yasal
L. Yonetiddm iyl birl 516 | 517 735 282 042|176
igilige sahiptir.
2.Sahip oldugu 6zel-
likleri nedeniyle, yo-
neticimi her zaman
model olarak alirim.
3. YoOneticimi, herke-
se diiriist davrandigi|,167 |,345 ,613 ,348 -,003 117
icin takdir ederim.
4. Yoneticimin kisisel
ozelliklerini begeni-|,100 |,317 ,707 ,376 ,042 ,122
rim.
5. Yoneticimle iyi bir
is iliskisi icindeyim.
6. YOneticimle calig-
maktan memnunum.
7. Yoneticim eger
performansim iyiyse
odiillendirilmem igin|, 163 |,769 ,347 ,207 ,082 ,069
beni 6zellikle tavsiye
eder.
8. Isimi basaril1 bir se-
kilde yaparsam yone-
ticim ilerlemem igin
firsatlar saglar.
9. Isimi iyi yaparsam
yOneticim perfor-|,184 |,640 ,478 ,124 ,047 ,208
mansimi takdir eder.
10. Eger fazla ¢aba
gosterirsem,  yOne-
ticim bunu dikkate
alir.

<

171 {,309 ,590 454 ,121 -

<

112 |,399 ,742 ,144 -,085 ,093

<

168 |,320 ,773 ,270 -0,54 ,137

<

237 |,728 ,322 ,295 ,041 0,90

S

199 |,754 ,382 ,192 ,066 ,156

<
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11. Iyi bir performans
gosterirsem  yOneti-
cim beni 6diillendirir.

,205

784

,237

,237

111

,105

12. Eger performan-
sim stirekli ortalama-
nin {stiindeyse yo-
neticim bana bir terfi
Onerebilir.

,196

,765

,136

,277

,071

13. Mesleki bilgisi
nedeniyle yoneticime
isle ilgili sorunlarda
her zaman danisirim.

,139

,346

,272

,687

,069

,013

14. Zor bir is ortaya
ciktiginda, yoneticim
onun iistesinden gel-
mek icin 6zel teknik
bilgiye sahiptir.

,175

,297

,314

,649

,027

,038

15. Yoneticim alanin-
da &zel egitim almis-
tir.

,189

,205

,298

,517

,036

,219

16. Yoneticim, isimi
yapmaya ihtiya¢ duy-
dugum uzmanlik bil-
gisine sahip degildir.

041

<

-,030

,124

,635

-,061

17. YOneticim pro-
fesyonel uzmanhga
sahip oldugu igin yo-
neticimin 6nerdigini
yapmay1 tercih ede-
rim.

062

<

,224

,184

,741

,017

,297

18. Yoneticimin sahip
oldugu profesyonel
uzmanliktan, isimi
yapmak icin 6nemli
Olciide yararlanirim.

,120

,306

,199

,751

,018

,193

19. YoOneticim itaat-
sizlik durumunda ba-
na karsi cezalandirici
islem yapabilir.

-,071

-,059

-,065

-,055

,693

,194

20. Eger performan-
sim slirekli standar-
din altindaysa yone-
ticim beni isten ¢ika-
rabilir.

-,075

,049

-,062

,006

727

21. Eger aliskanlik-
la ise ge¢ kalirsam,
yoneticim beni isten
¢ikarabilir/cezalandi-
rabilir.

,002

,007

-,051

,043

,828

,082

22. Eger isim tatmin
edici degilse, yoneti-
cim beni odiillendir-
mez.

015

<

,027

,185

,004

,661

,241
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23. Eger gorevimi ih-
mal edersem yoneti-
cim beni isten ¢ikara-
bilir/cezalandirabilir.

,079 1,052 ,023 ,057  |,838 ,087

24.Yoneticimin, isim-
le ilgili olarak benim
yapmam gerekenlere
dair karar vermesi
onun yetkesel hakki-
dur.

191 |,105 ,083 ,284 |, 145 ,703

<

25. YoOneticimin igle
ilgili konularda ben-
den is birligi bekle-|,085 |,170 ,136 ,048 ,118 ,765
mesi onun yetkesel
hakkadair.

26. YOneticimin, ken-
di y6netimi ile ilgili
benden destek bek-|-,010 |,332 ,160 ,028 0,44 ,680
lemesi onun yetkesel
hakkidir.

27. Yoneticimin
pozisyonu,  benim
isimin  prosediirle- 19
rini degistirme ko-
nusunda ona bir
otorite(yetki) verir.

,087 -,054 ,321 ,081 ,518

<

28. YOneticimin iste-
digini, o {istiim oldu-|0,33 |-,224 -,014 -079  |[,126 ,586
gu icin yapmaliyim.

29.Y0neticimin, ben-
den talimatlarimi ye-

rine getirmemi bekle-(,157 |,020 ,347 ,013 ,235 ,539
meye yetkesel hakki

vardir.

30. Bu is yerinde ¢a-

listyor olmak beni|,630 |,160 ,321 ,227 -,081 ,181

mutlu ediyor.

31. Yaptigim is kar-
siliginda hak ettigim
ticreti aldigima inani-
yorum.

633 |-,027 ,132 -079  |-,011 ,024

~

32. Harcadigim mesai
ve ¢abalarimin kargi-

ligini adil bir sekilde|,782 |,141 ,165 ,076 -,008 ,039
aldigima inaniyo-
rum.

33. Kurumumun ba-
na sagladigl sosyal
imkanlardan mem-
nunum.

736 |,043 -,004 ,055 ,060 ,136

~

34. Isimi yaparken
kendi kararlarimi uy-{,629 (,373 ,105 -,049 |-,107 ,090
gulayabiliyorum.
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35. Isimdeki g¢alisma
sartlarrmdan mem-|,779 |,127 ,153 ,163 -,069 ,104
nunum.

36. Is yerimde 6nemli
oldugumu hissediyo-|,590 |,480 ,203 ,048 -,091 ,052
rum.

37. Kurumuma karsi
glicli bir aidiyet duy-(,677 |,095 ,113 ,154 -,002 ,094
gusu hissediyorum.
38. Eger tekrar mes-
lek se¢me sansim

. .~.|,710 {,019 -,098 ,146 10,95 -,010
olsaydi yine ayni isi
secerdim.
39. Is arkadaglarimin
birbirleriyle olan ilis- 569|249 0,45 120 0,12 1038

kileri ~memnuniyet
vericidir.

Yapilan faktor analizinde sorular alt1 faktore yiiklenmistir (Tablo 1).
Karizmatik Giig ile ilgili 6 soru, Odiillendirici Giig ile ilgili 6 soru, Uzman
Glicii ile ilgili 6 soru, Zorlayict Giig ile ilgili 5 soru, Yasal Giig ile ilgili 6
soru, Is Tatmini ile ilgili 10 soru ilgili faktore dagilmistir. Uzman Giiciiniin
4.sorusu olumsuz soru oldugundan sonug ters ¢evrilmistir. A¢iklanan top-
lam varyans %63'diir.Tabloda en diisiik yiikleme oran1 0,517, en yiiksek ise
0,838 olarak saptanmuigtir.

Giivenilirlik Analizi

Tablo 2: Faktorlere Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktorler Soru Sayis1 Alfa Glivenlik Katsay1s1 (a)
Karizmatik Gii¢ 6 ,93
Odillendirici Giig 6 ,94
Uzmanlik Giicti 6 ,84
Zorlayia Gilig 5 ,82
Yasal Giig 6 ,75
Is Tatmini 10 ,89

Givenilirlik analizi, bir 6lgekte yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarli-
l1g1 dlger ve bu maddeler arasindaki iligkiler hakkinda bilgi sunar*”. Anket-
te yer alan degiskenlerin olusturdugu 6 faktore ait giivenilirlik analizleri
Cronbach Alfa degerleri ile Tablo 2'de gosterilmistir. Bu degerin 0,7 ve iis-

42  Nuran Bayram, Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, (Bursa, Ezgi Kitabevi, 2004) s.
127.
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tiinde bir say1 ¢ikmasi degiskenlerin giivenilir bir sekilde dl¢timlendigini
gOsterir®. Arastirmaya iliskin giivenirlik analizi sonuglarina gore 1.faktor
grubuna ait 6l¢egin gereklik oran1 (Cronbach Alfa Katsayist) 0,93, 2. Faktor
grubunun 0.94, 3.faktor grubunun 0.84, 4.faktor grubunun 0,82, 5.faktor
grubunun 0,75, 6. faktor grubunun ise 0.89’dur. Bu sonuglar arastirmanin
gecerliligi ve giivenirligi acisindan oldukga tatminkar bir anlam tasimak-
tadur.

Tablo 3: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve
Korelasyon Katsayilar: Degerleri

Ort. |S.S.  |Karizmatik |Odiillendirici |Uzmanlik |Zorlayic |Yasal

u o Glic Glic Glicii Gilig Glic
Karizmatik Gii¢ (3,58 |,98

Odiillendirici Gii¢(3,43 1,06 |,736(")

Uzmanhk Giicii (336 |94  [,700(") ,623()

Zotlayia Giig ~ [329 |92 |,047 ,129(%) ,070

Yasal Giig 363 |74 (349 ,335(") 355(7) 1,312

is Tatmini 336 1,87 |,425(7) 486(") 377(")  |-,005 298(")

Tablo 3'te modeldeki degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve
korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir. Degiskenlere ait standart sapma
degerleri 0,74 ile 1,06 arasinda hesaplanmis olup bu degerler arasindaki
varyans miktarinin gegerli analiz yapilmasi i¢in yeterli seviyede oldugunu
gostermektedir. Yine, Tablo 3’'teki korelasyon katsayilar1 dikkate almacak
olursa, ikili seviyede incelenen degiskenlerden odiillendirici giig ile zorla-
yia gii¢ arasinda %5, diger degiskenler arasinda ise %1 anlamlilik diize-
yinde pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir. Tabloya gore, %1 anlamlilik
diizeyinde en yiiksek iligki (,736) ile karizmatik gii¢ ve ddiillendirici gii¢
arasindaki iken, en diisiik iliski (,298) ile yasal gii¢ ve is tatmini arasinda-
dur.

43 Jum Nunaly, Psychometric Theory , (New York, McGraw-Hill, 1978).
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Regresyon Analizi

Tablo 4: Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik
Giiciiniin, Zorlayict Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin f§ Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig.
Karizmatik Giig ,071 ,750 ,454
Odiil Giicii ,359 4,154 ,000%*
Uzmanlik Giicii ,052 ,637 ,525
Zorlayic Giig =111 -1,853 ,065
Yasal Gii¢ ,169 2,623 ,009**
R? ,275

F 17,266

Sig ,000**

Tablo 4’te liderin karizmatik, ddiillendirici, uzmanlik, zorlayici ve ya-
sal gliciiniin is tatmini {izerindeki etkisini belirten regresyon analizi so-
nuglari verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, modelin anlamligin1 gosteren bir
degerdir ve tablodan da goriildiigii iizere Sig.=,000 olarak bulunmustur
ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun gostergesidir. R? degeri ise
(belirlilik veya tanimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin
bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gosteren bir
ol¢iidiir ve R? degeri 0,275 olarak bulunmustur. Buna gore modeldeki ba-
gimsiz degiskenlerin tiimi, is tatmininin %27,5’ini agiklamaktadir. Mode-
le gore 6diil giicii ve yasal gli¢ p < 0,01 ve zorlayic gii¢ p <0,10 diizeylerine
gore anlamlidir. Is Tatminine en gok etkisi olan bagimsiz degiskenin 0,359
beta degeriyle 6diil giicii oldugu, ayrica zorlayic giiciin -,111 beta dege-
riyle is tatmini {izerinde negatif etki olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 5: Arastirma Hipotezlerinin Sonuglart

HIPOTEZLER RED/KABUL
H1:Liderin karizmatik giicii is tatminini olumlu olarak RED
etkilemektedir.

H2:Liderin 6diil giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. |KABUL
H3:Liderin uzmanlik giicii i tatminini olumlu olarak

RED
etkilemektedir.
H4:Lideri 1 ticl is tatminini ol larak
. iderin zc.)r ayici giicii is tatminini olumsuz olara KABUL
etkilemektedir.

Hb5:Liderin yasal giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. |KABUL
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Hipotez sonuglar1 incelendiginde (Tablo 5), odiillendirme giicii
($=0,359) ve yasal gii¢ (p=0,169) is tatminini olumlu olarak etkilemis,
zorlayia gli¢ ( 3=-0,111) olumsuz olarak etkilemis, karizmatik gii¢ ve uz-
man giicii ise etkisiz kalmistir. Aradaki bu farkin sebebini acgiklamak ge-
rekirse kullandigimiz 6rneklem grubundan kaynaklandigi sOylenebilir.
Rahim’in* anketi ¢ogunlukla 50 yas {izerinde, ortalama 29 yil1 agkin sii-
redir gorev yapan ve yine biiyiik bir cogunlugu iist diizey yonetici olarak
gorev yapanlara uygulanmistir. Bizim uyguladigimiz ankette yas agirligi
20-29 yas grubunda toplanmis ve cogunlukla memur ve alt kademe yoneti-
cileri tarafindan doldurulmustur. Dolayisiyla zorlayicl giig is tatmini {ize-
rinde Rahim’in aragtirmasinda etkisiz kalmasina ragmen bizim yaptigimiz
arastirmada olumsuz olarak etkili bulunmustur. Ayrica anketi uyguladi-
g1miz katihmcilarin kamu sektorii ¢alisanlar: oldugu, Rahim’in anket uy-
guladigr katilimcilarin 6zel sektor ¢alisani agirhikli oldugu diistintiliirse,
karizmatik gii¢ ve uzman giiciiniin bizim uyguladigimiz katilimcilar i¢in
etkisiz olmasi olagan karsilanabilir. Bunlara ek olarak egitim sektoriinde
yapilmus ¢alismalarla tutarh olarak ( 6diil giiciiniin olumlu etkisi), liderin
gii¢ kaynaklarindan ddiillendirme giicii, is tatmininin yordayicisi olarak
etkili bulunmustur®;*;¥,

SONUC ve ONERILER

Bu ¢alismada, gesitli kamu kuruluslarinda gorev yapan ¢alisanlarin bakis
agisiyla, liderin gii¢ kaynaklarinin ¢alisanin is tatmini tizerindeki etkisi
analiz edilmistir. Bulgulara gore; uygulamanin gerceklestirildigi isletme-
lerde is tatmini {izerinde en etkili lider giiciiniin 6diillendirici gii¢ oldugu
goriilmiistiir. Is tatminini artirmak ve dolayisiyla calisanlardan yiiksek
verim almak isteyen liderler ¢alisanlarin performansini gozlemleyerek ge-
rektiginde onlar1 takdir etmeli, 6diillendirilmeleri i¢in gerekli tavsiyelerde
bulunmals, ilerlemeleri ve terfi almalari i¢in onlara olumlureferans olma-
lidirlar.

Odiillendirici giiciin ardindan is tatmini {izerinde olumlu yonde etkili
olan bir diger gli¢ yasal giictiir. Bu da ¢alisanlarca prosediirlerin uygu-

44 M. Afzalur Rahim, a.g.e. s. 553.

45 i...Baklr Arabaci ve Dursun Bademci, “Hkégreﬁm Okullarinda Goérev Yapan Sozlesmeli
Ogretmenlerin Is Doyumlar1”, 9. Ulusal Sinif Ogretmenligi Egitimi Sempozyumu. 20 -22
Mayis 2010, Elaz1g.

46 Hasan Demirtas, “Dershane Ogretmenlerinde Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu”, Inénii
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 11, Say1 2, 2010, s. 177-206.

47 Kiirsad Yilmaz ve Yahya Altinkurt, a.g.e.
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lanmasinin, makamin gerektirdigi yetkiyi kullanmanin gerekliligine ina-
nmldigmi gostermektedir. Bu durumda liderlere is tatminini arttirmalar:
icin bulunduklar1 yonetici kademesine gore kendilerinden alt kademede
calisanlara igbirligi onermeleri, onlardan destek beklemeleri, talimatlar:
uygulamalari, kendi islerini yaparken onlara da kendi prosediirlerini uy-
gulamalar igin firsatlar vermeleri 6nerilebilir.

Bunlarin disinda is tatminini olumsuz olarak etkileyen liderin gii¢
kaynaklarindan biri zorlayic giictiir. Liderlerin is tatminini arttirmak ya
da zorlayic giiciin is tatmini iizerindeki olumsuz etkisini azaltmak icin
astlarina sik sik isten ¢ikarilma ya da cezalandirma yoniinde tehditkar
davranmamaly; eger yiiksek performans sergilemezlerse ddiillendirilme-
yeceklerini vurgulamamalari, -sik sik tekrarlanmamasi kaydiyla- ise geg
kalmalari, yetersiz performans gostermeleri gibi durumlarda ¢alisanlar:
cezalandirmak ve tehdit etmek yerine muhtemel sikintilarini sorarak ileti-
sim yoluyla ¢oziim aramalidirlar.

Ote yandan liderin karizmatik giiciiniin ve uzman giiciiniin is tatmini
tizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadig goriilmektedir. Bu durumda,
liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklerin ve uzman bilgilerinin ¢alisanlar
tistiinde etkisinin olmadigl, uzmanlik giiciinii yalnizca kendi islerini ya-
parken kullanabilecegi, bunula birlikte 6diillendirici, zorlayic1 ve yasal gii-
ciin birebir astlarla iligkilerde kullanild18 igin etkili oldugu ifade edilebilir.

Bu calisma ortaya koydugu teorik ve pratik sonuglarinin yaninda bazi
kisitlamalara da sahiptir. Ilk olarak anket uygulamast agirlikli olarak Ko-
caeli ilinde yapilmistir. Gorece homojen bir 6rneklem kitlesinin segilmesi-
nin arastirmamizi daha genellenebilir sonuglara gotiirmesi muhtemeldir.
Arastirma yalnizca kamu sektoriinde yapilmigsa da bulgularda tam bir
homojenlik s6z konusu degildir. ifade edilmelmelidir ki kamu sektorii ya-
ninda 6zel sektdre de ayni oranda yer verilmesi sonuglarin kiyaslanmasin-
da daha farkli sonuglarin elde edilmesini saglayabilecektir. Son olarak bu
calismada, tiim kamu sektoriiniin oldukga kiigiik bir ytlizdesini karsilayan
sinirh sayida kamu kurulusu arastirma kapsamina alindigindan, bulgula-
rin genellenebilirligini saglayabilmek adina arastirmanin Tiirkiye’ de faa-
liyet gosteren diger kamu kuruluslarina da uygulanmasinin gerekmekte
oldugu belirtilmelidir.
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