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Bu arastirma ile Siileyman Demirel Universitesi Rektorliik yoneticilerinin gerceklestirmis olduklari
liderlik davraniglart ve bu davraniglarin g¢alisan is doyumu {izerindeki etkisini belirlemek amac¢lanmistir.
Calisma grubunu Rektorliikteki 143 calisan olusturmaktadir. Yonetici liderlik davraniglar1 ve is doyumu 6lgegi

ile 101 ¢alisandan toplanan veriler analiz edilmistir. Veriler frekans, aritmetik ortalama ( X ), korelasyon ve
regresyon analizi kullanilarak ¢6ziimlenmistir. Yoneticiler liderligin biitiin boyutlarindaki davranislart “cogu
zaman” diizeyinde gostermektedirler. Liderlik davranigi boyutlari ile is doyumu arasinda anlaml bir iligki vardir.
Liderlik davranigt boyutlarindan ig odakli liderlik davranislarinin is doyumu iizerindeki etkisi diger liderlik
davranisi boyutlarindan daha fazladir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Liderlik Davranislari, Is doyumu

Abstract

This study aims to determine the leadership behaviors of Siileyman Demirel University Rectorate
administrators and the effect of these behaviors on staff job satisfaction. The study group is composed of 143
personnel who works for Rectorate. The data of 101 personnel has been analyzed with Administrator Leadership
Behaviors and Job Satisfaction Scale. Data were analyzed by using frequency, mean, correlation and regression
analysis. Administrators “mostly” demonstrate the leadership behaviors in all dimensions. There is a significant
relationship between the leadership behavior all dimensions and job satisfaction. Job-oriented leadership
behaviors on job satisfaction are more effective than other dimensions of leadership behaviors.
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1. GIRIS

Is doyumu, 1930 yillarinda Elton Mayo’nun Howthorne deneyleriyle arastirmalara konu
olmaya baglamig (Tannenbaum, 1966) ve o6rgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi igin elindeki en
o6nemli kaynagin “insan kaynagi” oldugu fikrinin taraftar bulmaya baslamasiyla literatiirde 6nem
kazanmistir. Calisanlarin bir makine olmadig1 ve ¢alisanlardan makinelerden verim alindigi gibi verim
almamayacaginin anlagilmasiyla 6nemi daha da artmig ve pek ¢ok arastirmaya konu olmustur
(Fincham ve Rhodes, 1988). Bu arastirmalarin tiimiinde, bireyin is deneyimini nasil algiladigini ortaya
koymaya calisgan Oznel bir terim olarak goriilen is doyumu en genel anlamiyla, isin bireye
sagladiklarmin algilanmasiyla olusan hosnutluk duygusu olarak tanimlanmistir (Berns, 1984). Kisaca
ise kars1 gosterilen kisisel tutum olarak degerlendirilen is doyumu (Basaran, 1998), bir i durumuna
duygusal yanittir. Dolayistyla goriilmez, sadece ifade edilebilir (Karakdse ve Kocabag, 2006; Erdogan,
1999; Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005; Acar, 2007; Luthans, 1995; Balci, 2002; Hecht, 1978;
Mottaz, 1986).

Is doyumu, calisan ihtiya¢ ve beklentilerinin érgiitce karsilanma diizeyine baglh olarak artar ya
da azalir. Calisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin Orgiit¢e karsilanabilme diizeyleri ise biiyiik olgtide
yoneticilerin sergilemis olduklar liderlik davraniglari ile iligkilidir. Nitekim arastirmacilar orgiitlerde
calisan doyumu ve c¢alisan yakinmalarini etkileyen temel faktorlerden en 6nemlisinin yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davraniglar1 oldugunu ileri stirmektedirler (Akinci, 2002; Vural, Eroglu ve
Kavuncubasi, 1999; Likert, 1961).

Liderlik davranisi, liderin izleyenlerle veya yonettigi grupla olan iliskilerindeki tutumu ile
ilgilidir (Tengilimoglu, 2005). Calisanlarin, orgiitsel yapinin bir pargasi haline gelmesi ve orgiitiin
amaglarina ulagmasinda iizerlerine diisen ¢abay1 gostermeleri biiyiik 6lgiide yoneticilerin sergilemis
olduklart liderlik davranislari ile iligkilidir. Bu nedenle konu pek ¢ok arastirmaci tarafindan ele alinmig
ve literatlirde liderlerin sergiledikleri davraniglara iliskin pek ¢ok siniflandirmaya gidilmistir. Uzun
yillar boyunca liderlik davranislar1 genellikle ise ve insana odakli liderlik davranislar1 olmak {izere iki
temel grupta toplanmistir. (Dogan, 2001; Kogel, 2001; Northouse, 2001; Zel, 2001; Celik, 2000;
Werner, 1993). Ancak zamanla insanlik tarihi kadar eski bir ge¢mise sahip olan liderligin igerigi
degismis ve gelisim gostermistir. Bu gelismeler dogrultusunda liderlik teorilerinde lizerinde daha 6nce
fazla durulmayan gelecek, yenilik, degisim ve reform kavramlar liderlik siirecine girmistir. Liderlikte
gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik olan liderlik doniisiimcii liderlik seklinde
adlandirilmistir (Owen vd., 2007) Bu gruba giren liderlik davraniglar1 da, aragtirmada, degisim odakl

liderlik davranislar1 olarak isimlendirilmistir.

Bu liderlik davranislarindan ise odakli liderlikte dikkatler, giinliik orgiitsel performansa
cevrilmistir (Bovee, Thill, Wood ve Dovel, 1993). Bu liderlik tipinde yoneticiler, resmi otoritelerini

kullanir. Odiiller ¢alisan gayretine gore verilir. Orgiitiin misyon, yap1 ve insan kaynaklar1 ydnetiminde
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¢ok kiigiik diizenlemeler yapilir. (Dogan, 2001; Kogel, 1998; Wright, Krol ve Parnel, 1996; Yukl,
2002). Insan odakli liderlikte; vizyon belirleme, yon ¢izme, ekip ile calisabilme, yetkin ekipler
olusturma, yetki ve sorumluluklart devretme Onemlidir. Ayrica bu liderlik, pozitif bakis agisin
gerektirir. (Akdemir, 1998; Kogel, 1998; Yukl, 2002). Izleyenlerinin bakis agilarim yiikseltmek ve
kapasitelerini gelistirmek i¢in onlara firsat veren degisim odakli liderlikte ise lider, ¢alisanlarini
giiclendirir. izleyenleriyle bire bir ilgilenir. Risk almada, var olan durumla miicadelede ve yetki
kullanmada onlar1 cesaretlendirir. izleyenlerinin yaraticiliklarim ve &zgiivenlerini destekler. Astlarin
duygu, diisiince, inan¢ ve degerlerini doniistiirerek, onlarin beklentilerin de 6tesinde performans
gostermesini saglar (Rafferty ve Griffin, 2004: 330). Bir bakima bu liderlik, astlar1 salt birer takipgi

olmaktan ¢ikararak, kendi gorev ve sorumluluklarinin lideri olmalarina olanak tanir.

Liderin liderlik isini yaparken ise, insana yani calisana ya da degisime odakli liderlik
davraniglarindan herhangi birisini sergilemesi; orgiitiin yapisina, faaliyet alanina, faaliyet c¢esitliligine
ve ¢evresel sorunlara dayali olarak degisebilir (Tekarslan, 1989; Szilagyi, 1990; Dogan, 2001). Ancak
Atay (2001)’a gore liderin sectigi davranis tarzi; 6rgiitiin daha saglikli, basarili ve iiretken olmasinda
ve ¢alisanin is yasamindan ist diizeyde doyum almasinda temel belirleyicidir. Bu nedenle liderlik
davraniglarinin i doyumu {tizerindeki etkisini konu alan pek ¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan
arastirmalarin ¢ogu liderlik davranislari ile i doyumu arasinda anlamli bir iligki oldugunu belirtirken
(Awamleh, Evans ve Mahate., 2005; Bartolo ve Brett, 2000; Chiok, 2001; Suar Tewari ve Chaturbedi,
2006; Bogler, 2001; Yousef; 2000; Yigit, 2004; Tengilimoglu, 2005; McNeese Smith, 1991;
Everett’in 1987 Akt.: Akdogan, 2002; Crist 1999 Akt.: Akdogan, 2002) literatiirde bu degiskenler
arasinda anlamli iliski olmadigini tespit eden arastirmalarda mevcuttur (Hampton, Dubinnsky ve
Skinner, 1986; Heller, Clay, ve Perkins, 1993). Arastirmalardan bazilar1 insana odakli liderlik stili ile
is doyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu tespit ederken (Pool, 1997; Barker ve Emery
2007) bazilar da is odakli liderlik ile i3 doyumu arasinda anlamli, fakat negatif yonlil bir iligki
oldugunu tespit etmistir (Wycoff ve Skogan, 1994; Pool, 1997; Barker vd., 2007). Brooke (2007) da is
odakl1 liderlik ile is doyumu arasinda ¢ok az da olsa pozitif bir iliski oldugunu, insana odakl liderlik

stili ile is doyumu arasinda anlamli iligki olmadigin tespit etmistir.

Liderlik davraniglar ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugunu belirten aragtirmalar
genellikle is odakli otoriter liderlik davranislarinin ¢alisanlarin iglerinden diisitk doyum almalarina;
katilime1 ve destekleyici yani insana odakli liderlik davraniglarinin ise ¢alisanlarin islerinden daha
fazla doyum almalarina neden oldugunu bulmustur (Pool; 1997; Awamleh vd., 2005; Ferik, 1997;
Yousef, 2000; Suar vd., 2006; Barker vd., 2007; Everett 1987 Akt.: Akdogan, 2002; Tengilimoglu,
2005; Crist 1999 Akt.: Akdogan, 2002). Brooke (2007) ve Yigit (2004)’in yapmis oldugu aragtirmalar
ise insana odakli liderlik davranislarinin tersine is odakl liderlik davranislarinin ¢alisanlarin islerinden

daha fazla doyum almalarina yol agtigini belirtmistir.
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Ayrica, McNeese-Smith (1991) liderlik davraniglarinin is doyumu {izerinde etkili oldugunu
vurgulamistir. Bogler (2001) ise insan odakli liderligin hem dogrudan hem de dolayli olarak is
doyumu iizerinde etkili oldugunu bulmustur. Tengilimoglu (2005) da is, ¢alisan ve degisim odakl
olarak tammladigi liderlik davraniglarinin is doyumu tizerinde etkili oldugunu, Barker vd. (2007) de
hem is hem de insan odakli liderlik davraniglarin is doyumu itizerinde etkili oldugunu saptamustir.
Chiok (2001) ise liderlik davraniglarinin is doyumuna, verimlilige ve orgiitsel bagliliga etkisini
incelemis ve arastirmada, liderlik davranislarinin bu degiskenlerden en fazla (%29) is doyumu {izerine
etkili oldugunu tespit etmistir. Is doyumuyla ilgili arastirmalar elbette bunlarla sl degildir. II.
Diinya savasi siiresince gerceklesen bir dizi olaylar i doyumunu akademik bir ilgiyle yaklasilmasina
neden olmus ve is doyumunun orgiitsel psikolojide en c¢ok arastirilan konulardan birisi olmasini
saglamigtir (Landy, 1978). Ancak, bu aragtirmalar genellikle saglik ve egitim sektorii {izerinde
yapilmustir. Universite iizerinde yapilanlar da genellikle akademik personel ile simirli olup (Ardi¢ ve
Polat¢i, 2008; Akgemci vd., 2007; Bilge vd. 2007, Karaman ve Altunoglu, 2007; Serinkan ve
Bardake1, 2007; Bayrak Kok, 2006; Bender vd. 2006; Carikgi, 2005; Cimen vd. 2005; Aytag vd.,
2001; Ergeneli ve Eryigit, 2001; Kemaloglu 2001), idari personel arastirmalarda yeterince dikkate
almmamugtir. Halbuki bir kurumun basaris1 o kurumu olusturan tiim birimlerin basarisina baglidir
(Basaran, 1998). Bundan dolay1r bu arastirma idari personel iizerinde yapilmis ve arastirma ile
Siileyman Demirel Universitesi Rektorlilk yoneticilerinin  gerceklestirmis olduklar1 liderlik

davraniglar1 ve bu davranislarin ¢alisan is doyumu tizerindeki etkisini belirlemek amaglanmugtir.

II. YONTEM

Arastirma tarama modeli ile gergeklestirilmis betimsel bir ¢caligmadir. Arastirmanin ¢alisma
grubunu, Siileyman Demirel Universitesi Rektorliik ¢alisanlart olusturmaktadir. Arastirmada, evrenin

tiimiine ulasmak amaclandigindan 6rneklem se¢imi yapilmamuistir.
Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama arac1 olarak kullanilan “Liderlik Davranisi” ve “Is Doyumu” dlcegi
arastirmacilarca gelistirilmistir. Olcek, daha 6nce yapilan arastirmalarda kullanilan Slgek sorularindan
faydalanilarak olusturulmustur (Kocgak, 2006; Tengilimoglu, 2005; Turmus, 2005). Bu calismalar
sonucunda liderlik davramislarina iligkin 103 maddelik ve is doyumuna iliskin 65 maddelik madde
havuzu olusturulmustur. Olgegin uygulanacagi caligma grubundan segilen katilimcilara havuzdaki
maddeler olumlu, olumsuz ve higbiri seklinde kodlatilmigtir. Katilimecilarin ¢ogunun olumlu ya da
olumsuz olarak smiflandirmadigi sorular madde havuzundan c¢ikarilmistir. Bu ayiklamadan sonra
geriye kalan sorular uzman goriisii dogrultusunda diizenlenerek olgek gelistirilmistir. Olgek
maddelerini 6l¢mek igin 5°li Likert tiirii; her zaman (5) -hi¢ (1) 6lgek kullanilmustir. Bu ¢alismalardan

sonra yapi gecerliligi i¢in faktor ve giivenirlik analizi yapilmistir.
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Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett testi
ile incelenmistir. Olgegin liderlik davranislarr bdliimiiniin KMO= 0.941, Barlett testi degeri 4009,63
bulunmustur. Olgegin is doyumu bdliimiiniin KMO= 0.926, Barlett testi degeri 2129,66’dur.

Olgekte yonetici liderlik davranislarinin boyutlari; is odakl liderlik davranislari, calisan odakl
liderlik davraniglart ve degisim odakli liderlik davraniglari olarak adlandirilmistir (Tengilimoglu,
2005). Olgegin liderlik davraniglarinin 1. boyutunda toplanan maddeler ortak ozelliklerinden
yararlanilarak, is odakli liderlik davramist olarak isimlendirilmistir. Bu boyut 10
(3,11,14,18,21,23,28,29,32,34) maddeden olusmustur. Bu boliimiin 2. boyutu ¢alisan odakls liderlik
davranis1 olarak isimlendirilmis ve bu boyut 14 (1,4,7,8,10,12,16,20,24,25,27,31,33,35) maddeden
olusmustur. Olgegin liderlik davranislar1 béliimiiniin 3. boyutu degisim odakli liderlik davranist olarak
isimlendirilmis ve 11 (2,5,6,9,13,15,17,19,22,26,30) maddeden olusmustur. Olgegin is doyumu

boliimii ise tek boyutlu ve 19 maddeden olusmustur.

Olgegin yoneticinin liderlik davranis boliimiiniin is odakli liderlik davranisi boyutunun faktor
yiik degerleri 0,61 ile 0,86 arasinda olup varyans yiik degeri 0,65’tir. Degisim odakli liderlik davranisi
boyutunun faktor yiik degerleri 0,68 ile 0,89 arasinda, varyans yiik degeri ise 0,67°dir. Calisan odaklt
boyutunun faktdr yiik degerleri 0,73 ile 0,91 arasinda, varyans yiik degeri de 0,72°dir. Olcegin is
doyumu bo6liimiiniin faktér yiik degerleri 0,62 ile 0,86 arasinda, varyans yiik degeri ise 0,60
bulunmustur. Olgek verilerinin giivenilirligi ise Cronbach Alfa katsayisi ile test edilmistir. Yapilan
analiz sonucunda liderlik boliimiiniin Cronbach Alfa degeri 0,98 bulunurken is doyumu bolimiiniin

Cronbach Alfa giivenirlik degeri 0 ,96’dur.
Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Olgek toplam 143 SDU Rektérliik ¢alisamindan, %3 drnekleme hatastyla, (Anderson 1990 akt.,
Balci, 2006). ¢alisanlarin temsil giicline sahip 131’ine arastirmaci tarafindan uygulanmistir. Ancak,
Olceklerden 112 adeti geri donmiis ve 101 6l¢ek analize tabi tutulmustur. Arastirmada oncelikle dlgegi
yanitlayan c¢alisanlarin kisisel bilgileri hakkinda genel bir goriis elde etmek i¢in demografik
degiskenlere ait frekans ve ylizde degerleri belirlenmistir. Daha sonra Olgege verilen yanitlarm
aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanarak, yoneticilerinin liderlik davraniglarini hangi
diizeyde kullandiklar tespit edilmistir. Liderlik davranislari ile is doyumu arasinda iliskinin yoniinii ve
derecesini tespit etmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Liderlik davranislarinin is doyumu {izerine

etkisi ise regresyon analizi ile incelenmis ve anlamlilik 0,05 diizeyinde test edilmistir.

I11. BULGULAR

Bu boéliimde, arastirmanin bulgularina yer verilmistir. Yoneticilerinin is, ¢alisan ve degisim
odakli liderlik davranmiglarini hangi diizeyde gergeklestirdiklerini tespit etmek igin Ol¢ege verilen

yanitlarin frekans ve aritmetik ortalamalar1 hesaplanmis ve bu degerler Tablo 1°de verilmistir.
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Tablo 1°de goriildiigii gibi, is odakli liderlik davraniglarina iligkin 10 maddenin genel

ortalamast (? = 3,65) olarak bulunmustur. Bu bulguya gore yoneticiler is odakli liderlik
davraniglarini “‘‘gogu zaman’’ kullanmaktadirlar. Bu boyutu olusturan liderlik davraniglarini gésterme

)

diizeylerine bakildiginda, ilk siray1 (Y: 4,02) ortalama ile ‘‘Isin denetiminde titizdir.”” maddesi

alirken; son siray1 (Y= 3,11) ortalama ile ‘‘Birimlerin elde ettigi sonuglar hakkinda bilgi verir.”’
maddesi almistir.
Yine ayni tablo incelendiginde, calisan odakli liderlik davranislarina ait 14 maddenin genel

ortalamasinin (Y= 3,61) oldugu saptanmustir. Bu sonuca gore; yoneticiler calisan odakli liderlik

davraniglarini ‘‘¢ogu zaman’’ sergilemektedirler. Bu boyutu olusturan liderlik davraniglarint gésterme
diizeylerine bakildiginda ise ilk sirayi (Y: 3,93) ortalama ile ‘‘Calisanlarina birey olarak saygi

gosterir’” maddesi alirken; son siray1 (Y = 3,41) ortalama ile‘‘Caligma sevkimizi siirekli canli tutar.”’

maddesi almustir.

Tablo 1: Yoneticilerin Liderlik Davranislarini Kullanma Dereceleri

Boyut Mad.No N X S
1. Isin denetiminde titizdir. 101 4,02 1,15
=) 2. Kurallara ve prensiplere uymaya dnem verir. 101 3,99 1,08
? 3. Olaylar irdeleyerek karar verir. 101 3,79 1,18
§ 4. Ag1}< diiriist bir yonetimi Va.l‘dll‘. )} 101 370 126
S 5 Bevllrlenen hedeflere ulasabilmek icin gereken kaynaklari 101 363 1,27
v saglar.
5 6.  Tutarhdir 101 359 1,26
-E 7. Kurumda takim ruhu olusmasini saglar. 101 3,48 1,36
CE: 8 Gegmisle bugunu.ba{gda}.st}rarak, geemisteki olumlu ve 101 344 1.23
3 yararli gelenekleri siirdiiriir.
a 9. Olaylar irdeleyerek karar verir. 101 3,79 1,18
— 10.  Birimlerin elde ettigi sonuglar hakkinda bilgi verir. 101 3,11 1,33
Toplam 101 365 1,23
1. Caliganlarina birey olarak saygi gosterir 101 3,93 1,18
2. Arkadasca ortam yaratir. 101 3,79 1,28
- 3 Iyi calismalar: takdir eder. 101 3,77 1,34
% 4. Astlarina giivenir 101 3,70 1,26
§ 5. Yapilan hatalar1 bir grenme firsati olarak goriir. 101 362 1,19
= 6. Giiven vericidir. 101 3,62 1,36
i 7. Calisanlarin fikir ve 6nerilerini dinler 101 3,60 1,28
TE 8. Kendimi gelistirmeme olanak saglar. 101 3,59 1,29
-5 9. Calisanlarina adil davranir. 101 3,58 1,45
= 10.  Karar verirken ¢aliganlarina s6z hakki verir. 101 3,58 1,32
3 11 K_aygll_a_rlml gercekten dinledigini ve ilgilendigini 101 352 199
o hissettirir ‘ ‘
2 .
3 12.  Calisanlarin haklarin1 savunur. 101 351 1,43
g 13 Meslegimde gii¢lii yonlerimi gelistirmem konusunda 101 343 1,32
bana yardimei olur.
14.  Calisma sevkimizi siirekli canli tutar. 101 341 1,30
Toplam 101 361 1,30
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Tablo 1: Yoneticilerin Liderlik Davraniglarini Kullanma Dereceleri(Devam)

= 1 Gerektiginde ¢cabuk karar verir. 101 3,96 1,09
7 2. Gelecek hakkinda planlar yapar. 101 3,64 1,18
g 3. Yeni fikirleri tesvik eder. 101 3,62 1,27
g 4 ikslerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya 101 3,60 111
" oyar.

'T:) 5. Farkli diigiincelere deger verir. 101 357 113
.:_9] 6. Yeni fikirleri tartigmaktan hoglanir. 101 3,57 1,26
= 7. Esnektir ve degisime agiktir. 101 3,55 1,17
é 8. Problemleri ¢ozmede yeni ve farkl yollar yaratir. 101 3,55 1,17
O 9. Yeni projeler iretir. 101 3,51 1,30
% 10.  Elestirilere agiktir. 101 341 1,33
i 11.  Karar alirken riske girmekten kaginmaz. 101 328 131
A Toplam 101 356 1,21

Tablo 1’¢ gore yoneticiler, degisim odakl liderlik davraniglarimi da ( X = 3,56), ortalama ile
diger boyutlardaki davranislarda oldugu gibi, ‘‘¢ogu zaman’’ kullanmaktadirlar. Bu boyutu olusturan

liderlik davraniglarin1 gosterme diizeylerine bakildiginda ‘‘Gerektiginde ¢abuk karar verir.”” maddesi

ilk siray1 (f: 3,96) alirken; son siray1 (Y=3,28) ortalama ile ‘‘Karar alirken riske girmekten

kag¢inmaz.’” maddesi almstir.

Arastirmada, liderlik davraniglari ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini

tespit etmek igin korelasyon analizi yapilmis ve bu analize iligkin bulgular Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Liderlik Davramslart ile Is Doyumu Arasindaki Iliski

Is Odakl1 Liderlik Calisan Odakli Liderlik Degisim Odakl
Davranislari Davranislari Liderlik Davranislari
Pearson ke ke ok
Korelasyon 79 762 740
IS P 0.00 0.00 0.00
DOYUMU
N 101 101 101

*p=0.05 anlamlilik diizeyi
**p=0.01 anlamlilik diizeyi

Tablo 2 incelendiginde, liderlik davramiglarinin tiim boyutlar1 ile is doyumu arasindaki
iliskinin pozitif ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Ancak en yiiksek diizeyde iligki is odakl
liderlik davraniglarinda (r=0.779, p<.0.01) saptanirken, en diisiik diizeyde iligski degisim odakl1 liderlik
davraniglarinda (r=0.740, p<.0.01) bulunmustur. Bu bulgulara gore, is odakli liderlik davranislari

calisanlarin islerinden daha fazla doyum almalarina neden olmaktadir.

Yonetici liderlik davraniglarinin personel is doyumu tizerindeki etkisi ise regresyon analizi ile
incelenmistir. Is doyumunu etkileyen yonetici liderlik davranisi boyutlarini belirlemek igin liderlik
davranigi boyutlar1 degisken olarak alinmistir. Analize tabi tutulan bu degiskenlere iliskin regresyon

analiz sonuglar1 Tablo 3’de verilmistir.
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Tablo 3: Yonetici Liderlik Davramslarimin Calisan Is Doyumuna EtKisine Iliskin Regresyon Analizi

Sonuclar

"y Standart ikili Kismi
Degisken B Hata B |T P ; R
Sabit .81 224 | - 3,90 .001]- -
1@ Odakli Liderlik Davraniglar A7 , 193 | .515| 2,42 ,017 779 ,239
Degisim Odakd: Liderlik 11|  .157| 114 67| 506| .740| .068
Davranislari
Calisan Odakls Liderlik 14 179| .168| 77| ,443| ,762| 078
Davranislari
R=0.783, R®0.61 F=(3,97) =51,32, p=.000

Tablo 3 ‘teki bulgulara gore, yoneticilerin is, degisim ve ¢alisan odakli liderlik davraniglar
degiskenlerinin ¢aligsanlarin is doyumlari tizerinde anlamli bir etkide bulundugu séylenebilir (R=0,783,

R?0.61, p<.01). Bu degiskenler calisan is doyumundaki varyansin yaklasik %61’ini agiklamaktadir.

Standardize edilmis regrasyon katsayisina () gore yordayici degiskenlerin is doyumu
tizerindeki goreli 6nem sirasi; is odakli liderlik davramislari, ¢alisan odakli liderlik davraniglart ve
degisim odakli liderlik davraniglaridir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t- testi sonuglar
incelendiginde “is odakli liderlik davramiglan’” is doyumu iizerinde Onemli yordayici oldugu
goriilmektedir. Buna karsilik degisim ve galisan odakl: liderlik davranislart degiskenlerinin ¢alisan is

doyumuna 6nemli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

IV. TARTISMA ve SONUC

Arastirma bulgularina gére, SDU Rektorliik yoneticileri her ii¢ liderlik davranislarim “cogu

zaman” kullanmaktadirlar. Tespit edilen liderlik davranislarinin ortalama degerleri birbirine yakindir.

Ancak en yiiksek ortalama (Y = 3,65) is odakli liderlik davraniglarina aittir. Halbuki tiniversitede
yoneticilerin degisim ya da c¢alisan odakli liderlik davramiglarim1 daha st diizeyde sergilemeleri
beklenir. Ciinkii iilkenin gerek duydugu nitelikli insan giiciinii yetistiren, toplum iizerinde yogun etkisi
oldugu bilinen egitim kurumlarinin o6zellikle de tniversitelerin temel islevi, bilgiyi arastirmak,
aktarmak ve yenilemek olsa da islevi bununla sinirli degildir. Topluma hizmet ve yol géstermek de bu
kurumlarin goérevleri arasindadir (Turan vd. 2005; Sezgin, 2006). Bu nedenle, bilim yuvasi olarak
goriilen tiniversitelerde yoneticilerin, birbirini takip eden bir siiregte birbirinin alternatifi olarak ortaya
¢ikan bu liderlik davraniglarindan, ¢alisan ya da degisim odakli liderlik davraniglarini daha {ist

diizeyde sergilemeleri beklenir. Fakat sonuglar beklentiler dogrultusunda ¢ikmamustir.
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Rektorliik ¢alisanlari ile sinirli olan bu ¢alismada veriler, kapsam dahilindeki 11 (on bir) birim
calisanindan elde edilmistir. Bu nedenle tespit edilen bu davranislar calisan algisi ile simirhidir. Ayrica
her ne kadar ayni gat1 altinda olsa da her galisma ortanu farkli uygulamalari gerektirir. Ustelik her
birimin yoneticisi farkli 6zelliklere sahiptir.  Nitekim c¢alisma kapsamindaki yoneticiler sadece
aldiklan egitim acisindan degerlendirildiginde bile ¢ok farkli durumlarla karsilagilmistir. Calisma
kapsamindaki yoneticilerin bir kismi yonetimle ilgili bir alan mezunu degil iken, bir kismui lisan
egitimlerini is idaresi, kamu yonetimi ve isletme gibi boliimlerde yapmustir. Diger bir kismi ise, lisans
egitimlerini yonetim alanlar1 disinda tamamlamis, ancak yiiksek lisans ve doktoralarmi yonetim

alaniyla ilgili boliimlerde yapmustir.

Durum boyle olunca, her birim yoneticisinin ayni liderlik 6zelligini tasimasi beklenemez.
Clinkii yonetim isi her ne kadar ge¢cmiste sanat olarak nitelendirilse de (Kaya, 1999) giinimiizde
yonetimin bilim oldugu ger¢egi kabul edilmektedir. Yani artik, egitim yoluyla liderlik davraniglarinin
kisilere kazandirilabilinecegi ve bu davranislarda arzulanan degisikliklerin yapilabilecegi kabul goren
bir gercektir (Northcraft, 2001 ve 1994). Dolayisiyla alan egitimi yonetici davraniglar tizerinde etkili
temel faktorlerden biridir. Bununla birlikte gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, calisanlarin
yetenek ve beklentileri, liderligin cereyan ettigi oOrgiitiin Ozellikleri ve liderin ve izleyenlerin

deneyimleri ve kisilik dzellikleri de liderlik tarzini degistirebilmektedir (Szilagyi, 1990).

Bu nedenle, aragtirmanin yapildigi kurumun yiiklendigi misyon nedeniyle, yoneticilerinin
degisim ve calisan odakli liderlik davramiglarini sergilemeleri beklentisi i¢inde olunsa da bu
acgiklamalar dogrultusunda sonuglara tekrar bakildiginda, arastirmada is, ¢alisan ve degisim odakli
olarak boyutlandirilan ve birbirini takip ederek birbirinin alternatifi olarak ortaya g¢ikan bu liderlik
davraniglarinin birbirine yakin ortalamalara sahip olmasi yadirganacak bir durum degildir. Ciinkii
degisik kosullar degisik liderlik tarzlarmi gerektirir. Her durum ya da kurum igin tek ve en iyi liderlik
tarzi yoktur (Szilagyi, 1990; Akis, 2004). Degisik kosullara gére durumsal olarak liderlik bi¢imi tek
bir orgiit igindeki birimden birime degisebilir (Kiling, 1997; Kegecioglu, 2003).

Durum béyle olunca, ¢alisma kapsamindaki 11 (on bir) farkli birim yoneticisinin, ayni ya da
birbirine yakin liderlik davraniglarini sergilemesi bilimsel olarak beklenemez. Bu bakimdan arastirma
sonuglari, lideri ortamin yarattigi ve ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore liderlik davranislarinin

degisebilecegi (Tekarslan, 1989) diistincesini desteklemektedir.

Yine arastirma bulgularina gore, liderlik davranislari ile is doyumu arasinda anlaml bir iliski
vardir. Bu sonug, literatlirdeki pek ¢ok arastirma ile paralellik gosterirken (Awamleh vd., 2005;
Bartolo vd., 2000; Chiok, 2001; Suar vd., 2006; Barker vd., 2007; Bogler, 2001; Yousef; 2000; Pool;
1997; Yigit, 2004; Tengilimoglu, 2005; McNeese Smith, 1991; Everett’in 1987 Akt.: Akdogan,
2002) liderlik davraniglari ile is doyumu arasinda iligki olmadigini tespit eden arastirmalar ile

celismektedir (Heller vd., 1993). Tim liderlik davraniglari ile is doyumu arasinda iligki saptanmasina
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karsin en yiiksek diizeyde iligki is odakli liderlik davranislar ile i doyumu arasinda saptanmistir.
Literatiirdeki bulgularin ¢ogu arastirmanin bu bulgusu ile uyumlu olmasa da bu bulgu, Brooke (2007)
ve Yigit (2004)’in bulgulart ile uyumludur.

Bilindigi gibi is doyumu, bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel
deger yargilariyla Ortiistiigiinii ya da ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasanan bir
duygudur (Barutgugil, 2004). Bu sebeple kiginin 6ncelik ve beklentilerine gbre degisebilir. Yani i
doyumu kisiden kisiye degisebilir. Hatta ayn1 kisi degisik zaman dilimlerinde is degistirme, terfi,
yasam tarzinda meydana gelen degisiklikler, iilke ekonomisinde meydana gelen degisiklikler gibi
faktorlere bagli olarak farkli doyumlara sahip olabilir (Balci, 2002; Eren, 2001; Keser, 2006; Spector,
1997). Tiirkiye kosullar1 gdz oniine alindiginda issizlik oranin %15.8 oldugu (Tiirkiye Istatistik
Enstitiisii Kurumu [TUIK], Mayis 2009) iilkemizde, calisanlarin bazi ihtiyaglarim ikinci plana attig,
yoneticilerinden nasil muamele goriirlerse gorsiinler, bir isleri oldugu i¢in mutlu olduklari sdylenebilir.

Tiim bunlar dikkate alindiginda sonuglarin bu yonde ¢ikmasi normal karsilanabilir.

Sonug olarak; konu ile ilgili yapilan ¢ogu arastirmanin sonuglari, giiniimiiz ¢alisanlarinin
kendilerini makine olarak nitelendiren, maddi bir varlik olarak goren ve kendilerini yoneten yonetici
yerine, onlar1 yonlendiren, birey olarak saygi duyan, katilimci yonetim davraniglarini sergileyen ve
daha ist diizeydeki ihtiyaglarinin karsilanmasina katkida bulunacak lider yoneticiler isteklerini ortaya
koymaktadirlar. Ancak bu arastirma, duruma gore is odakli liderlik davraniglarinin da ¢alisanlarin
islerinden pekala yiiksek diizeyde doyum saglamalarina neden olabilecegini gdstermistir. Bununla
birlikte, arastirma sonuglar1 katilimeilarin algilart ile sinirli oldugu i¢in konuyla ilgili daha kapsamli ve

nitel ¢aligmalarin yapilmasi yerinde olacaktir.

KAYNAKCA

Acar, E. (2007). Uzmanlik alaninda ¢aligmanin is doyumuna etkisi. Paradoks, Ekonomi, Sosyoloji ve
Politika Dergisi, y1l 3,(1).

Agikalin, A. (2006). Cagdas orgiitlerde insan kaynagimin yonetimi. Ankara: Pegem Yayincilik.
Akdemir, A. (1998). Vizyon yénetimi. istanbul: Bayrak Matbaa Ltd. Sti.

Akdogan, E. (2002). Ogretim elemanlarimin algiladiklar liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri
arasindaki iligki. Yayimmlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, [stanbul.

Akgemci, T., Ogiit, A. ve Demirsel, M. T. (2007). Akademik personelin mesleki tiikenmislik
diizeyinin belirlenmesine y&nelik bir arastirma: Selguk Universitesi HBF“('irnegi. 15. Ulusal
Yénetim Ve Organizasyon Kongresi, 25-27 Mayis 2007. Sakarya: Sakarya Universitesi,

Akinct, Z. (2002). Turizm sektoriinde is tatminini etkileyen faktorler: bes yildizli  konaklama
isletmelerinde bir uygulama. Akdeniz Universitesi 1.I.B.F Dergisi, 4, 1-25.

Akis Toduk, Y. (2004). Tiirkiye nin gercek liderlik haritas:. Istanbul: Melisa Matbaacilik.

Ardig, K. ve Polatei, S. (2008). Tiikenmislik sendromu akademisyenler iizerinde bir uygulama (GOU
Ornegi). Gazi IIBF Dergisi, 10(2), 69-96.

26



Bahar-2010 C.9 S.32 (017-030) ISSN:1304-0278 Spring-2010 V.9 s.32

Atay, K. (2001). IIkdgretim sinif ve brans ogretmenlerinin ig doyumu ve is stresinin karsilagtirilmali
analizi. Egitimde 2000 Yilinda Tiirk Milli Egitim Orgiitii ve Yonetimi, $S..412-425.

Avsaroglu, S., Deniz, M.E. ve Kahraman, A. (2005). Teknik dgretmenlerde yasam doyumu is doyumu
ve mesleki tiikenmiglik diizeylerinin incelenmesi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 14, 115-129.

Awamleh, R., Evans, J. & Ashraf, M. (2005). A test of transformational and transactional leadership
styles on employees’ satisfaction and performance in the uae banking sector. Journal of
Comparative International Management, http://goliath.ecnext.com

Aytag, S. Firat, Z. ve Keser, A. (2001). Akademisyenlerin is tatminine yonelik ampirik bir
degerlendirme. MPM, 8. Ulusal Ergonomi Kongresi, 25-26 Ekim 2001, izmir: Dokuz Eyliil
Universitesi.

Balci, A. (2006). Sosyal bilimlerde arastirma yontemler teknikler ilkeler. Ankara: Pegem Yayincilik.
Balc1, A. (2002). Orgiitsel gelisme. Ankara: Pegem Yayincilik.
Basaran, 1.E. (1998). Yonetimde insan iliskileri. Ankara: Giil Yayinevi.

Barker, K.J.& Emery, C.R. (2007). The effect of transactional and transformational ~ leadership
styles on the organizational commitment and jop satisfaction of customer contact personel.
Journal of Organizational Culture, = Communications and = Conflict, Vol., January

Bartolo, K. & Furlonger, B. (2000). Leadership and jop satisfaction among aviation fire fighters in
Australi., Journal of Management Psychology, 15 ( 1), 87-93.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi. Istanbul: Kariyer Yayincilik.

Bayrak Kok, S. (2006). Is tatmini ve orgiitsel bagliligin incelenmesine yonelik bir aragtirma.
Pamukkale Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 20 (1). http://194.27.49.253/iibf/MG19.pdf

Bender, K. A. ve Heywood, J. S. (2006). Job satisfaction of the highly educated: the role of gender,
academic tenure, and comparison income. Scottish Journal of Political Economy, 53 (2), 253-
279.

Berns, S.S. (1984). Jop stisfaction and conflict managemen. Toronto: The Mosby Company,.

Bilge, F., Akman, Y. ve Kellecioglu, H. (2007). Ogretim elemanlarmnin is doyumlarinin incelenmesi.
Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, (32), 32-41.

Bogler, R. (2001). The influence of leadership style on teacher job satisfaction. Educational
Administration Quarterly, Vol.. 37, S. 5, 55.662-683.

Brooke, S.L. (2007). Leadership and jop satisfaction. AcademicLleadership, Vol. 4,
www.academicleadership.org.

Bovee, C.L., Wood, J.V.T. &Dovel, G.P. (1993). Management. New York: McGraw-Hill Inc.

Can, H., Akgiin, A. ve Kavuncubasi, S. (1998). Kamu ve ézel kesimde personel yonetimi. Ankara:
Siyasal Kitapevi.

Carikg1, H. 1. (2005). Kariyerlerinin ilk donemlerindeki akademisyen adaylarinda is giivensizliginin
isten alinan tatmin ve Orgiitsel baghlikla etkilegimi. /3. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi, 12-14 Mayis 2005. Istanbul: Marmara Universitesi.

Celik, V. (2000). Egitimsel liderlik. Ankara: Pegem Yayincilik.

Chiok, F.L.J. (2001). Leadership behaviours: effeccts on jop satisfaction, productivity. A Service of the
National Library of Medicine and the National Institutes of Health, S.Jul.9(4), 191-204.

Cimen, M. ve Sahin, I. (2005). Bir kurumda ¢ahsan saglik personelinin is doyum diizeyinin

belirlenmesi. http://www.sabem.saglik.gov.tr/Akademik Metinler/linkdetail.aspx?id=2314
(Erisim tarihi: 10.01.2008).

27


http://goliath.ecnext.com/
http://194.27.49.253/iibf/MG19.pdf
http://www.sabem.saglik.gov.tr/Akademik_Metinler/linkdetail.aspx?id=2314

Bahar-2010 C.9 S.32 (017-030) ISSN:1304-0278 Spring-2010 V.9 s.32

Dogan, S. (2001). Liderlik mi? yoneticilik mi? geleneksel liderlik davranig tarzlari ve bu konudaki
yeni yaklasimlara bir bakis. Atatiirk Universitesi, I.I.B.F. Dergisi, 15 (3-4).

Erdogan, 1. (1999). Isletme yonetiminde érgiitsel davrants. Istanbul: Dénence Basim ve Yayin
Hizmetleri.

Ergeneli, A. ve Eryigit, M. (2001), Ogretim elemanlarinin is tatmini: Ankara’da devlet ve ozel
{iniversite karsilastirmas1. H.U. 1.1.B.F. Dergisi, 2(19), 159-178.

Eren, E. (2001). Orgiitsel davranis ve yénetim psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim.

Ferik, I.F. (1997). Orgiit biiyiiklerine bagl olarak liderlik tarzlari ve is tatmini arasindaki iliskiler.
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Istanbul.

Fincham, R. & Rhodes, P. S., (1988). The individual, work and organisation. London: Weidenfield &
Nicholson.

Hampton, R., Dubinsky, A. J. & Skinner, S.J. (1986). A model of sales supervisor leadership behavior
and retail salespeople’s jop- related outcomes. Academi of Marketing Science, 14(3), 33-43.

Hecht, M. L. (1978¢). “The conceptualization and measurement of interpersonal communication
satisfaction. Human Communication Research, 4 (3), 253-264.

Heller, HW., Clay, R. & Perkins, C. (1993). The relationship between teacher jop satisfaction;
leadership styles; princippals; teacher administrator relationship; teachers. Journal of School
Leadership, 3(1), 74-86.

Karakose, T, ve Kocabas, 1. (2006). Ozel ve devlet okullarinda &gretmenlerin beklentilerinin is
doyumu ve motivasyon tizerine etkisi. Egitimde Kuram ve Uygulama Dergisi, 2(1),.3-14.

Karaman, F ve Altunoglu, A. E. (2007). Kamu fiiniversiteleri 6gretim elemanlarinin ig tatmini diizeyini
etkileyen faktorler. Yonetim ve Ekonomi, 14 (1).

Kaya, Y. K. (1999). Egitim yonetimi kuram ve Tiirkiye deki uygulama. Ankara: Bilim Yaymcilik.
Kegecioglu, T. (2003). Lider liderlik. Istanbul: Okumus Adam Yayincilik.

Kemaloglu, E. (2001). Job satisfaction a research on the job satisfaction of the instructors of english
at yildiz tecnical university basic english department. Yayimlanmamis Doktora Tezi, Marmara
Universitesi, Istanbul.

Keser, A. (2006). Calisma yasaminda motivasyon. Istanbul: Alfa Aktiiel Yaymlari.

Kiling, T. (1997). Durumsallik &tesi liderlik (II), karizmatik liderlik yaklagimi. 21.Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, 5-6 Haziran 1997 . Istanbul: Deniz Harp Okulu.

Kogak, T. (2006). Okul yéneticilerinin doniisiimcii liderlik stilleri ile dgretmenlerin _is doyumu
arasindaki iliski (Ankara il ornegi). Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi,
Ankara.

Kogel, T. (1998). Isletme yoneticiligi. istanbul: Beta Basim Yayim.

Landy, F. J. (1978). An opponent process theory of job satisfaction. Journal of Applied Psychology, 63
(5), 533-547.

Likert, R. (1961). New patterns of management. New York: McGraw Hill Book Company.
Luthans, F.(1995). Organizational behavior. New York: Mcgraw Hill Book Company,

Mcneese-Smith. D. K. (1991). The Impact of Leadership Behaviors Upon Jop Satisfaction,
Productivity and Organizational Commitment of Followers, School of Education

Mottaz, C. (1986). Gender differences in work satisfaction, work-related rewards and values, and
determinants of work satisfaction. Human Relations, 39(4), 359-378.

Northouse, P. G. (2001). Leadership theory and practice. Thousand Oaks: Sage Publications

28



Bahar-2010 C.9 S.32 (017-030) ISSN:1304-0278 Spring-2010 V.9 s.32

Northouse, P. G. (1994). Organization Behaviour, Orlando: The Dryden Press.

Owen, H., Hodgson, V. ve Gazzard, N. (2007). Liderlik el kitabi. Ceviren: Miinevver Celik, Istanbul:
Optimist Yayim Dagitim.

Ozgiiven, E. (2003). Endiistri psikolojisi. Ankara: Pdrem Yayinlari.
OzKalp, E. ve Kirel, C. (1996). Orgiitsel davranis. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlar:

Pool, S.W. (1997). The relationship of jop satisfaction with substitutes of leadership, leadership
behavior and work motivation. Journal of Psychology, 131(3), 271-282.

Rafferty, A. E. ve Griffin, M. A. (2004). Dimensions of transformational leadership: conceptual and
empirical extensions. The Leadership Quarterly, (15), 329-354.

Serinkan, C., Bardakei, A. (2007). Pamukkale {iniversitesi’nde ¢alisan 6gretim elemanlarinin
is tatminlerine iliskin bir arastirma. Karaman IIBF Dergisi, (12).

Sertce, S. (2004). Kamu kuruluslarinda ydneticilerin is doyumu iizerine bir arastirma (Izmir Emniyet
Teskilati 6rnegi), Erisim: 13 Agustos 2009 tarihinde
http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/34/yeni/web/Selahattin_SERTCE.htm,
adresinden almmustir.

Sezgin, F. (2006). likogretim okulu 6gretmenlerinin bireysel ve érgiitsel degerlerinin uyumu.
Yayinlanmamig Doktora Tezi, Gazi Universitesi, Ankara.

Spector, P.E. (1997). Job satisfaction: application, assessment, cause, and consequences. California:
SAGE Publications.

Suar, D., Tewari, H.R. & Chaturbedi, K.R. (2006). Subordinates’ perception of leardership sttles and
their work behaviour. Psychology Developing Societies, (18), 95-114.

Szilagyi, A. (1990). Organization behaviour, New York:Harper Collins Pub. Co.

Tannenbaum, A.S. (1966). Social psychology of the work organization, California: Wadswoth
Publishing Co., Inc. Belmont.

Tekarslan, E. (1989). Sosyal psikoloji. Istanbul: Filiz Kitapevi.

Tengilimoglu, D. (2005). Hizmet igletmelerinde liderlik davranislari ile is doyumu arasindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik bir arastirma. Gaz Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi
Dergisi, (1), 23-45.

Tiirkiye [statistik Kurumu(TUIK). http://www:.tuik.gov.tr adresinden 27.06.2009 de alinmustir.

Turan, S., Durceylan, B. ve Sisman, M. (2005). Universite yoneticilerinin benimsedikleri idari ve
kiiltiirel degerler. Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, (13), 181-202.

Turmus, E. K. (2005). Is tatmini (is doyumu) ve sanayi miistesarliginda bir
Uygulama. Yayimlanmus Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi, Ankara.

Vural, G., Eroglu, K. Ve Kavuncubasi, S. (1999). Hemsirelikte 6nderlik davranisi ve is doyumu.
Modern Hastane Yonetimi Dergisi, 3(3), 14-17.

Werner, L. (1993). Liderlik ve yonetim. Cev. Vedat Uner, Istanbul: Rota Yayinlar1.

Wright, P., Kroll, M. J. & Pparnell, J. (1996). Strategic management concept and  cases.  New
Jersey: Prentice Hall Inc.

Wycoff, M.A. & Skogan W.G. (1994). The effect of community policing management style on
officers’attitudes, Crime &Delinquency, (40), 371-383.

Yeniceri, O. (Ed.). (2006). Degisim siirecinde insan kaynaklar: yonetimi ve insan kaynaklar:
yoneticilerinin yeni rolle yonetimde yeni yaklasimlar. Istanbul: Kiiltiir Sanat Yayincilik.

Yildinim, A. ve Simsek, H. (2006). Nitel arastirma yontemleri. Ankara: Segkin Yayincilik.

29


http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/34/yeni/web/Selahattin_SERTCE.htm
http://www.tuik.gov.tr/

Bahar-2010 C.9 S.32 (017-030) ISSN:1304-0278 Spring-2010 V.9 s.32

Yigit, A. (2004). Hastanelerde liderlik davramslarimin personel is doyumuna etkisi belirlemeye
yonelik bir alan ¢alismasi. Yayimlanmis yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi, Ankara.

Yousef, D.A. (2000). Organizational commitment: a mediator of the relationships of leadership
behavior with jop satisfaction and performance in a non western country. Journal of
Management Psychology, 15(1), 6-28.

Yukl, G. (2002). Leadership in organizations. New Jersey: Upper Saddle River.

Zel, U. (2001). Kisilik ve liderlik (evrensel agidan arastirmalar, teoriler ve yorumlar). Ankara: Segkin
Yayincilik.

30



