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HIZMET iSLETMELERINDE LIDERLIK
DAVRANISLARI iLE i$ DOYUMU
ARASINDAKI ILiSKINIiN BELIRLENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA
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OZET

Bu calismada liderlik davraniglari boyutlari, liderlik davranislari 6zellikleri ile is doyumu
arasindaki iliski ve liderlik davranislari dzelliklerinin is doyumu (izerindeki etkisi belir-
lenmeye calisiimistir. Bu amagla, kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren 8 drgitte ca-
lisan 596 kisiye anket uygulanmistir. Arastirmada temel bilesenler analizi neticesinde,
liderlik davraniglari 6zelliginin ti¢ boyut altinda toplandigi saptanmistir. Liderlik boyutlari
altina toplanan maddelerin faktérle korelasyonlarinin pozitif yonli oldugu belirlenmistir.
Belirlenen ¢ faktor toplam varyansin 0.5625'ini agiklamistir. Arastirmanin bulgularina
gore; is doyumu ile liderlik davranisi dzellikleri arasinda ayni yonlu iliski bulunmustur.
Stepwise regresyon analizi sonuglarina gére; yeniliklere agik olma, galisma gereksinim-
lerini tanimlama, gabuk karar alma, iyi calismalari takdir etme ve amaglarin belirgin ol-
masi 6zelliklerinin is doyumu tizerinde etkili bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Hizmet isletmesi, ydnetici, lider, liderlik, isdoyumu, verimlilik.

DETERMINATION THE RELATIONSHIP BETWEEN LIDERSHIP AND JOB
SATISFACTION IN SERVICES BUSINESS: A CASE STUDY
ABSTRACT
With this study, it is aimed to determine the relationship between leadership behaviours
dimensions, leadership behaviours attributes and the job satisfaction and the effect of
leadership behaviours attributes over job satisfaction. Therefore, in this research the
questionnaire was applied to 596 persons working in eight private and public sector
organizations. As a results of principal components analysis, it is determined that the
leadership behaviours attribute is gathered in three dimensions. The factor correlation
of the matters under leadership dimension has positive direction. Specific three factors
explaine 0.5625 of total variance. According to the findings of the study, job satisfaction
correlates with leadership behaviour attributes. As a result of stepwise regression
analysis, opening to innovation, completing the working requirements, making quick
decisions, appreciation of good work and clear objectives attribute correlated with the

job satisfaction.
Key Words: Service business, manager, leader, leadership, job satiffaction,
productivity.
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GIRIS

Hizmet isletmelerinde hizmet kalitesinin temel belirleyicisi ¢alisanlardir. Verilen hizmet-
lerin kisisel oldugu bu orgitlerde etkinligin saglanabilmesi icin ¢alisanlarin is doyumunun
yiiksek diizeyde saglanmasi gerekir. is doyumu zerinde énemli bir etkisi olan faktorlerden
biriside, 6rglt yoneticisinin sergiledigi liderlik davramigidir. Clinkd, insanlari belirli hedeflere
gotlrebilmek icin bu hedeflere ulagsmada onlarin saglayacaklari kisisel arzu ve ihtiyaglar ile
cikarlarin neler oldugunu takip etmek, daha sonrada bu insanlari bir grup etrafinda toplayarak
guclerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artirmak gerekir. Bu ise, etkin liderlikle mimkin
olabilir.

Giinlimiiz rekabet kosullarinda liderlik giderek 6nem kazanmaktadir. Zira, sadece ve-
rimlilige ve mevcudu sirdirmeye endeksli klasik yonetici anlayisi ile, rekabet, degisim ve
belirsizlik ortaminda ayakta kalmak pek mimkin gériinmemektedir. Calisanlari ikna eden,
onlarla etkin iletisim igerisinde bulunan, onlari motive eden ve degisime hazirlayan liderler
orgutlerinde etkinligi saglayabilir, sinerji olusturabilir (Caglar, 2004:91) ve personelin isinden
doyum saglamasina katki verebilir.

Belirli amag ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin olusturuimasi ve harekete gegiril-
mesi her insanda kolay kolay bulunmayan ayri bir beceri ve ikna etme yeteneklerini gerektir-
mektedir. Bilindigi izere liderlik, drglitsel amaglari basarma dogrultusunda galisanlari yonlen-
diren ve harekete gegiren bir stiregtir. Hazirlanan planlarin her seyi kapsayamamasi, orgiitle-
rin icinde yasadigi ¢evrenin son derece dinamik ve degisken olmasi, érgitlerin blyime egili-
minde olmasi ve belki de hepsinden énemlisi, érgiitlerdeki insan unsurunun degisken, 6ngo-
rilmeyen ve karmasik bir yapiya sahip olmasi seklinde 6zetlenebilecek nedenlerden dolayi
orgttler etkili bir liderlige ihtiyag duyar (Arikan, 2001:253).

Iyi bir lider elindeki kaynaklari etkin kullanarak drgiitsel amaglari etkin bir sekilde ger-
ceklestirmesini bilir. Orgiitsel kaynaklar igesinde insan giicii kayna§i énemli bir yer tutar. O
nedenle, liderin bireysel amaglar (galisanlarin amaglari) ile érglitsel amagclar arasinda paralel-
lik kurmasi ve isgdrenlerin is doyumunu saglamasi gerekir.

Cagdas yonetim kuramcilari, yénetimin birbirini tanimlayan iki amacindan birinin hiz-
metlerin etkinligini artirmak, digerinin ise galiganlarin is doyumlarini saglamak oldugu konu-
sunda birlesmektedir (Aksayan, 1990:28).

Guntmizde isgbrenler galistiklari 6rgitl yalnizca gelir elde etmek igin bulunduklari bir
yer olarak gdrmemekte, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini da karsilayabilecekleri bir yer olarak
kabul etmektedirler. Isgérenlerin yaptiklari isle ilgili olarak duygu, diisiince ve isteklerinin
belirlenmesi, is tatminini olumlu veya olumsuz olarak etkileyen unsurlarin saptanmasi, hem
isgbrenler hem de 6rgut icin olduk¢a dnemlidir. Glnkd, calisanlarin yaptiklari isten tatmin
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olmalari kurumun hedeflerine ulagsmasini etkilemektedir. Ayni zamanda isgérenin yaptigi isten
tatmin olmasi onun érgute baglilik duygusu gelistirmesine de katki saglar.

isgérenlerin is tatmininin saglanmasinda yéneticilerin tutum ve davraniglari énemli bir
rol oynamaktadir. Arastirmalar(Cooper at al.1989:366-370;Sahin ve Batugiin, 1997:57-
71;Toplu, 1998:5-20), is doyumunun yonetim politikalari ve yonetici davranislarindan etkilen-
digini g6stermektedir. Bu konuda yoneticilere dlisen gérev, isgérenlerin is tatminini saglaya-
cak bir galisma ortami yaratmaktir. Ozelikle kamu kuruluslarinda isgérenlerden isleri en kisa
zamanda, en ekonomik ve kaliteli bigimde yapmalari beklenir. Calisanlardan istenen nitelikte-
ki hizmeti almak icin isleri onlara baskiyla yaptirmak yerine isteyerek yapmalarini saglamak
yoneticilerin yeteneklerine ve bu konuda duyarli olmalarina baghdir.

Bu calismada, hizmet sektériinde faaliyet gésteren farkli liderlik davraniglarinin sergi-
lendigi varsayilan kamu ve 6zel sektdrde calisan isgérenlerin kendi yoneticilerinin nasil bir
liderlik tarzi sergiledigi konusundaki algilarini belirlemek ve yaptiklari isten doyum saglayip
saglamadiklarini tespit edilimek hedeflenmistir. Bu amagla, iki tir anket kullanilmis ve liderlik
davranisinin is gorenin is doyumu Uzerindeki etkisi dlglimeye caligiimistir.

1. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMLARI

Degisime ve yeniliklere uyum saglamak ve bunlari isletmelerinde uygulayabilmek igin,
yoneticilerin yonetim bilgisi ve yetenegdi yaninda, liderlik yeteneklerine de sahip olmalari gere-
kir. GUntmizde verilen gdrevleri yerine getiren, problem ¢ézme yetenedine sahip ydnetici tipi
yerine, isletmeyi gelece@e tasiyabilecek, degisimden korkmayan, yerlesik rutinlerin disina
cikabilen ve bunlari degistirebilen ydneticilere ihtiyag vardir.

Lider ve liderlik kavramlari isletme yonetimi ve 4zellikle drgltsel davranig literatlrinde
her zaman énem tagimis konular arasinda yer almaktadir. Liderlik ile ilgili ilk bilimsel ¢alisma-
lar isletme ydnetiminin bir bilim olarak ortaya ¢iktigi Klasik Yénetim Teorisi Dénemine kadar
dayanmaktadir. Ancak, literatirde 1980’li yillara kadar liderlik teorileri olarak adlandirilan g
ana yaklasimda (Ozellikler, Davranissal ve Durumsallik Yaklagimlari) sézii edilen érgitsel
lider ve liderlik olgularinin anlami 1980’lerden sonra oldukca radikal bir degisim gdstermistir.
Bugtin, sdz konusu yaklagimlarin 6rgitsel liderlik yerine, “yonetim ve yéneticilik” yaklagimlari
olarak degerlendirildigi goériimektedir. Lider ve liderlik kavramlari ise, daha ¢ok degisim,
yenilik ve degisme uygun sistemlerin olusturulmasi cergevesinde ele alinmaktadir. Daha agik
bir ifade ile, 1980°lerin ortalarindan itibaren dnce aralarinda farklilia agik¢a odaklagiimayan
yoneticilik ve liderlik olgularinin net bir bigimde birbirinden ayristigi gériimektedir (Kiling,
2002:84).

Yénetici ve lider kavramlari, ¢alisanlarin hedefe yonetiimesi ve amaglarin basariimasi
konusunda benzer 6zellik arzetmesine ragmen bu iki olgu arasindaki fark calisanlari hedefe
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ybnlendirmede kullanilan glic kaynagidir. Y6netici, glicini makamdan alirken liderler glictin
bilgi, uzmanlik ve karizmasindan alir. Yoneticinin sorumlulugu var olan sistemi galisir kilmak,
riski asgariye indirmekken, liderin ise yenilikgi ve yaratici, sorgulayici bir hareket tarzi vardir.

Liderin 6ncelikli fonksiyonu érgiitiin temel amaglarini veya gelecek igin vizyonunu belir-
uygulamaya gegirmektir (Gerenber ve Baron, 2003:471-472). Kotter, “* A Force For
Change:How Leaders Differs From Managment” adli kitabi ile yonetim ve liderlik arasindaki
farkin sinirlarini ve benzerliklerini ortaya koymustur (Nur, 1998:20). Drucker ve Bennis'in *
yoneticilik isleri dogru yapmaktir, liderlik ise dogru olani yapmaktir” seklindeki ifadeleri de
kavramlar arasindaki ayrimi netlestirmektedir (Kiling, 2002:84).

Liderlik 6zelliklerine sahip fakat ydnetim bilgi ve becerisine sahip olmayan bir lider olabi-
lecegi gibi, yoneticilik egitimi almis kisiler de gliglu bir lider olmayabilirler. Bu iki kavram aslin-
da birbirinden farkli ancak birbirini tamamlayici kavramlardir. Guniimiizde iyi yoneticiligin
yolu, ayni zamanda iyi bir lider olmaktan gegmektedir. Yonetici ile lider arasindaki bu ayrima
kisaca degindikten sonra lider ve liderlik kavramlarina kisaca deginmekte yarar vardir.

Lider, bir grubu veya 6rgltteki insanlari belirli bir amag dogrultusunda etkileme giicline
sahip olan kisi olarak tanimlanabilir. Lliderlik ise, tanimlanmis grup ve orgiitsel amaglari ger-
ceklestirmek Uzere insanlari etkilenme strecidir (Yukl, 2002:413). Basla bir tanima gére
liderlik, bir gruptaki diger kisileri etkileme, onlari belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve
belirlenen amaglari gergeklestirmeleri igin sdz konusu kisileri harekete gegirme sirecidir
(Paksoy, 2002:166; Erdogan 1997:330). Tanimlardan da anlasilacagi lzere lider bir kisiyi,
liderlik ise bir streci ifade etmektedir. Liderlik tanimlarinda etkileme/gayretiendirme, géndlli
cabalar ve amacin basariimasi olmak tizere (¢ dnemli unsurun bulundugu séylenebilir.

Liderler liderlik gdrevlerini yerine getirirken gok cesitli tarzlarda davranmaktadirlar. igin-
de yer aldiklari isletmenin faaliyet alani, faaliyet cesitliligi, yapisal ve ¢evresel sorunlar, liderin
calisma ve davranis seklini de etkileyecektir. Ayrica liderin sectigi uygun liderlik davranis tarz
onun basarisinda énemli rol oynayacaktir (Dogan, 2001:255). Bu nedenle, yoneticiler liderlik
davranis tarzlarini bilmek ve bunlar icerisinde kendi ve igletmesi agisindan en uygu olani
veya karma liderlik davranigini benimseyebilir.

Liderlerin g6sterdikleri davraniglara iliskin olarak pek c¢ok siniflandirmanin yapildigini
gormekteyiz. Ancak bu liderlik davraniglar iki temel grup altinda toplanabilir (Dogan,
2001:255). Bunlar geleneksel liderlik davranislari ve gagdas liderlik davranislari.

Geleneksel liderlik davranis tarzi, liderin izleyiciler ile veya yonettigi grupla olan iligkile-
rindeki tutum ile ilgilidir. Bu davranis tarzlarindan en ¢ok bilinenleri, otokratik, demokratik-
katilimci ve tam serbesti taniyan liderliktir.
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1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik alaninda klasik ve geleneksel liderlik davranis-
lari yaninda, Burns ve Bass yaptiklari arastirmalarda yeni bir ayrimin yapilmasinin zorunlu
olduguna isaret etmiglerdir. Bu ayrim, geleneklere ve gecmise bagl “ ise yonelik liderlik
(Transaksiyonel liderlik) ile gelecege, yenilige, degisime, ve reforma doniik “Harekete gegirici,
Dénustliricl veya Yeniliki Liderlik (Transformasyonel Liderlik)” tarzlaridir. Bu ayrim Kurt
Lewin’in klasik olan otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan liderlik (iglii ayrimina kars!
gelmektedir (Dogan, 2001:261).

2.i$ DOYUMU KAVRAMI

Orgiitsel etkililige etki eden ve liderlik siiregleriyle gok yakindan iligkili bir diger konu da,
is doyumudur. Is doyumu, isgérenlerin drgiitsel amaglara, istekli ve verimli bicimde Katki
yapmalarini saglamaktir. Bu konuda yéneticilere biiyik sorumluluk diismektedir. Isinden
memnun olan, érgit iginde temel ve 6nemli ihtiyaglarini timinG karsilayan bireylerin is basa-
rim seviyelerinin, is doyumu diistik isg6renlerin is basarimindan énemli 6lglide ylksek oldugu
sOylenebilir.

is doyumu isgérenin ise ya da isin belirli yénlerine tepkisini yansitir. Is doyumu, isin
kapsami ve is ortamina iligkin bireylerin, olumlu tutumlarinin tlimi seklinde tanimlanmaktadir
(Erdogan, 1996:376). Calisanlarin islerinden duydugu hognutluk ya da hognutsuzluk olarak
da tanimlanan is doyumu, isin ézellikleri ile calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesir (Davis, 1981:95). Bu tanimlar isiginda is doyumunu calisanlarin is ve galisma
ortamindan bekledikleri ile algiladidi arasindaki fark olarak tanimlanabilir. Caliganlar isinden
bekledigi sonuglara ulastigi oranda doyuma saglamakta aksi takdirde doyumsuzluk yagamak-
tadir denilebilir.

is doyumunun yiiksek olmasi; verimliligin yiksek olmasi, is gticii devir orani ve devam-
sizliklarin dusmesi, ise baglihgin artmasi gibi 6rgit tarafindan arzulanan sonuglara yol acar.
is doyumu ayni zamanda kisinin yasam doyumu ile de yakindan iligkilidir.

Cetinkanat'a (2000:2) gdre; is doyumu, ¢alisanin is durumuna gdsterdigi duygusal bir
tepkidir. Bu nedenle gériilemez, ancak anlasilir. is doyumu genellikle ¢iktilarin beklentileri ne
kadar karsiladigi veya astigina gére belirlenir.

is doyumu yéneticiler igin calisanlarin iglerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilik
Uzerindeki etkisi agisindan 6nemlidir. Cinki is doyumsuzlugunun dogrudan neden oldugu
davraniglar; isten ayrilma, devamsizlik, performans disiikligi, sendikalasma, ruhsal ve
fiziksel saglikta bozulma seklinde gériilmektedir (Feldman ve Arnold, 1983: 192). is doyum-
suzlugu; calisanin yaptigi isten bir doyum ya da hoglanma duygusu elde etmemesini, ona
kars! bir bikkinlik, isteksizlik ve kagma duygusu duymasini simgelemektedir. isten doyumsuz-
luk, isgérene elem vericidir ve onu olumsuz duygulara yéneltebilmektedir. isten doyumsuzlu-
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dun ruhsal agidan isgdren de kaygi yaratmasi, bu kayginin yogun ve stirekli olmasi, onun ruh
sagligini olumsuz yénde etkileyebilmekte, bunu yaninda isgoren de bikkinlik, isi birakma,
devamsizlik, kavgacilik gibi érgit icin istenmeyen davraniglar gérllebilmektedir (Aksu, vd.,
2002:2).

Calisanlarin is doyum diizeyini etkileyen faktérler bireysel ve 6rglitsel faktorler olarak iki
grup altinda toplamak mimkindir (Erdogdan, 1996:234; Ulusoy, 1993:20). Bireysel faktérler
ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli diizeyde doyum elde etmelerini sadlayan etkenlerdir.
Yas, cinsiyet, egitim dizeyi, mesleki konum ve kidem, kisilik, zeka, hizmet stiresi, medeni
durum ve benzeri etkenlerdir. Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, yonetim tarzi ve denetim
bigimi, guvenlik duygusu, iletisim, lcret, gelisme ve ylikselme imkanlari, rekabet, ¢alisma
sartlari, birlikte calisan kisiler ve 6rgltsel ortam olarak gruplandirmaktadir(sekil 1).

Bir drgiitte islerin bozuldugunu gdsteren en iyi kanit is doyumunun diisiik olmasidir. s
doyumsuzlugu gizli bicimlerde isin yavaglamasina, is basarisinin, is verimliliginin diismesine,
ise bagliigin azalmasina, istege bagl isglicti devir oraninin, is kazalarinin ve is sikayetlerinin
artmasina neden olmaktadir (Davis, 1981:95).

KiSiSEL | i$ ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER |
FAKTORLER v v v
ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL
Genetik Egilim DUZENLEMELER ) ORGUTSEL
Aile Kaltara ) Kisiler arasi lligkiler FAKTORLER
Egitsel Faktorler Is Analizi Bilgi Akisi .
e is Tanimi Kararlara Katilma Ucret
Sosyo Kalturel Is Gerekleri Yetki Devri Is Gilvencesi
Faktorler Is Degerlemesi isgérene Verilen is Ozelligi
Deger Yargilari Deger Is Disiplini
is Hayati Tecriibesi Yénetim Tarzi Hizmet i Egitim
Terfi ve Odullendir- Sosyal Olanaklar
me Fiziki Kogullar

iS DOYUMU |

‘ iS DOYUMSUZLUGU

y

A

ise ve Orglite Baglilik

Zorunlu sartlarda Olugan Devamsizlik
Dusik isgéren Devir Hizi

Diger Destekleyici Faktorle Destekleme
Isguct verimliliginde istikrarli Artig

Mutlu ve Saglikl Kisi

Yetenek ve Yaraticiigini Ortaya Koyma

ise ve Orgite Karsi ligi Duymama

Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

Is Sikayetlerinde Artis

Yiiksek Isgéren Devir Hizi

Dusuk isgiict Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi

Orgiit Amaglarina Daha kolay Gudtlenme Gudulenme Eksikligi

Sekil 1. Is Doyumu lle ilgili Neden-Sonug lliskisi
Kaynak: Akinci, 2002:6
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3. LIDERLIK DAVRANISLARININ i$ DOYUMUNA ETKisi

Liderlik davraniglarinin galisanlarin is doyumu Gzerindeki etkisini belilemeye yonelik
yapilan arastirmalarin énemli bir kismi hizmet Ureten isletmelerde yapildigi gértimektedir.
Hizmet isletmeleri emek yogun endlstriler arasinda yer almaktadir. Bagka bir anlatimla,
faaliyetler blytk olglide profesyonellesmis isgdren gruplarinin ortak ve uyumlu ¢alismalariyla
gerceklestirilmektedir. Bir isletmenin bagarisi, mevcut insan kaynaklarini amaglar yéninde,
istekli bicimde harekete gegirmesine baglidir. Zira, amag, yapi, iretim bicimi ve mdilkiyeti ne
olursa olsun; tlim 6rgltler, ne kadar gelismis teknolojiye sahip olursa olsun, bu teknolojiyi
kullanan insan kaynaklarini etkileyerek istekli bicimde harekete gecirmedikge amaglarini
gercekles-tiremez. Insan kaynaklari, tim drgitlerin temel ve belirleyici girdisidir.

Hizmet isletmelerinin en énemli girdilerinden birisi, insan kaynaklaridir. insan kaynakla-
r1, drgutte istihdam edilen ve érgitsel hedefler ydniinde bilgi ve becerilerini kullanan kisilerden
olusmaktadir. Gerek isgéren maliyetlerinin blyUkligu, gerekse isgorenlerin orgutsel etkililik
agisindan oynadiklari rollerin dnemi, y6neticileri, isgéren tatmini konusuna daha duyarli hale
getirmistir. Is doyumunun, isgorenlerin drgiitsel amaglar dogrultusundaki artiran en énemli
faktor oldugu séylenebilir.

isgéren tatmini ve isgoren yakinmalarini etkileyen temel faktorlerden en énemlisinin,
yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislari oldugu ileri surtilebilir (Vural, vd., 1999: 14).

Karaduman’in (2002:88) yapmis oldugu calismasinda ortaya gikan sonuglardan bir;
ekip liderinin, sureclere iliskin davranisindaki olumlu degisiklikler, ekip Gyelerinin is tatminini
olumlu ydnde etkiledigi ve ekip liderinin, ekip dyelerinin sosyal yasamlarina yaptigi katki, ekip
uyelerinin lidere ve dolayisiyla da ekibe baghhigini artirdigi gorilmustiir.

Ferik (1997:43) ise, yapmis oldugu “Orgiit Biiyikliklerine Bagl Olarak Liderlik Tarzlari
Ve [s Tatmini Arasindaki iliskiler” adli arastirmasinda hipotezlerini Bassett'in literatiirde bah-
settigi goriislerine dayandirmistir ve kgtik is gruplarinin, kendilerini énemseyen tarzda dav-
ranan liderlerle ¢alistiklarinda daha fazla tatmin olduklari bulunurken, biyuk is gruplarinin ise
is odakli liderle galistiklarinda daha fazla tatmin olduklari saptanmigtir. Bu arastirmada da
daha dnceki bulgulara paralel olarak, bulunan bir sonug da birim y6neticilerinin ise yonelik
degil insana yodnelik tarz uyguladigini algiladiklarinda, galisanlarin is tatminlerinin ylksek
oldugu gorGimustir.

Akdogan (2002:48) yapmis oldugu galismasinda Deniz Harp Okulu’'nda égretim elema-
ni olarak gbrev yapan 67 subaya anket yapmis ve anket sonucunda, amirlerin algilanan
liderlik stillerinin dénistirlci liderlik stiline (transformasyonel) yakin oldugu gértiimustur.

1990 yilinda, istanbul ilinde yapilan bagka bir arastirmada ise, resmi ve ozel liselerde
calisan 6gretmenlerin is doyumlari ve is streslerinin karsilagtirmali analizi yapilmistir. Aras-
tirmaya 1134 kisi katilmis ve su bulgular elde edilmistir. Resmi ve dzel liselerde ¢alisan 6g-
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retmenlerin doyum etkenleri farkli bulunmamistir. iki grubun da doyum duydugu etkenler
“otorite, yaraticilik ve serbestlik” ile ilgilidir. Doyumsuzluk gdsteren etkenler ise “mesleki gu-
vence” ile ilgilidir. Resmi liselerde calisan 6gretmenlerin, ézel liselerde galisan égretmenlere
gore doyum diizeyleri diisik, stres dlizeyleri yiksek bulunmustur (Akdogan, 2002:71).

Goriildugu Uzere, bu konuda yapilmis bir ¢ok arastirmaya literatiirde rastlamak miim-
kiindir. Bu arastirmalarin ¢ogunun ortak 6zelligi 6zde incelenen iligkinin ayni olmasi ve ayni
6lglim aletlerinden tlretilerek uygulama yapilmasidir. Bu arastirmalarda liderlik sadece iki
boyutta ele alinirken, son yillarda yapilan ¢alismalarda ¢ok faktdrlii liderlik stilleri ile is doyu-
mu arasindaki iligkinin incelendigi arastirmalara rastlaniimaktadir.

Konuyla ilgili yurt disinda yapilan aragtirmalara bakildi§inda bu konuda yapilmis cok
sayida arastirmaya rastlaniimistir. Yapilan bu calismalarin ortak 6zelligi, calismalarinda
kullandiklari verilerin OHIO Universitesi arastirmalarinda ortaya ¢ikan sonuglar isiginda;
liderlik stillerini 2 ana boyut altinda-yapiyi koruma ve insana agirlik verme-incelemis olmalari-
dir. Bazi arastirmalarda insana agirlik veren liderlik stili ile is doyum arasindaki pozitif kore-
lasyondan bahsedilirken, bazi arastirmalarda ise yapiyi dikkate alan liderlik stilinin is doyumu
saglamadaki etkinligi Gizerinde durulmustur.

Boyer's, 1982 (nakleden; Akdogan, 2002:72) yilinda y6netsel astlarin, ydnetmenlerinde
algiladiklari karmasik liderlik stilleri ile is doyum arasindaki iligkiyi ortaya koymustur. Boyer’s,
savundugu fikirleri destekler bir sekilde goreve yonelik liderlik olarak algilanan yoneticilerin
altinda galigan astlarin doyumlarinin diger liderlik stillerine gére daha fazla is doyumu sagla-
diklarini tespit etmistir. Everett, 1987 (nakleden; Akdogan, 2002:72) yilinda dgretmenlerin is
doyumlari ve miidurlerinin algilanan liderlik davranigiyla ilgili yaptigi arastirmada 0.05 anlam-
lihk diizeyinde liderlik davranigi ve is doyum arasinda bir iligki tespit etmistir. Everett, bu
arastirmada liderligin iki faktorinin; goreve yonelik olma ve insana ydnelik olma boyutunun,
6gretmenlerin is doyumlar zerindeki etkisini incelemis ve liderligi “insana yonelik” olarak
algilanan midrlerle ¢alisan 6gretmenlerin is doyumlarinin yiksek oldugunu ortaya koymus-
tur. Yine, Rice ve arkadaslarinin (1997:2-8) mifetislerin en ¢ok kullandiklari liderlik bigimi ve
bu kullanilan giiclerin belilenmesi ve bu liderlik bigim ve giglerin 6gretmen ve okul mudurleri
tarafindan nasil algilandiklarini belirlemek (zere yaptiklar arastirmada, en yaygin liderlik
bigiminin ikna edici liderlik bicimi oldugu, ikinci sirada géreve donik liderlik bigimi oldugu
gorilmistr.

Konuyla ilgili diger bir calisma Crist tarafindan 1999 (nakleden; Akdogan: 2002: 142) yi-
linda yapilmis bir doktora tezidir. Crist bu arastirmasinda West Wirginia iiniversitesinde gall-
san akademik memurlarin, enstitli bagkanlarinda algiladiklari liderlik stili ile is doyum diizeyle-
ri arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma sonucuna gére insana yonelik lider olarak algila-
nan liderlerin, yapisal lider olarak algilanan liderlere oranla daha fazla is doyumuna sahip
olduklarini ortaya koymustur
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Liderlik davraniginin is doyumu tzerinde etkisi oldugu ve bu etkinin liderlik stiline gére
degistigi yukarida belirtilen galismalarda ortaya konulmustur. Bu konuda az da olsa Tirki-
ye'de yapilmis calismalara rastlamak (6rnedin, Vural arkadaglarinin 1999 yilinda yaptigi
“Hemsirelikte Onderlik Davranisi ve Is Doyumu” vb.) miimkiindir. Ancak yapilan calismalarin
bir igletme ile sinirl oldugu gérilmektedir. O nedenle bu ¢alisma ile farkli isletmelerde yoneti-
cilerin sergiledikleri liderlik tipleri ve is goren doyumu Uzerindeki etkisi belirlenmeye ¢aligiimis-
tir.

4. YONTEM
4.1. Aragtirmanin Kapsami

Arastirma kapsaminda farkli alanlarda faaliyet gdsteren 8 hizmet isletmesinde gérev
yapan butlin personele anket dagitiimis ancak 596 kisi anket formunu doldurmus-
tur.(Arastirma kapsamina alinan kurumlardan Numune Hastanesinde ise doktor ve hemsireler
hari¢ diger personele anket uygulanmistir). Bu isletmeler ve arastirmaya katilan kisi sayilari
asagida verilmigtir.

Milli Emlak Genel Midirliginden 100, Maltepe Vergi Dairesin Midurliginden 42,
Diskapi Vergi Dairesinden 77, Doganbey Vergi Dairesinden 55, Segmenler Vergi Dairesinden
60, Numune Hastanesinde 128, Turizm Bakanliinda Tanitim Genel MidUrliginden 92,
Datasel Bilgisayar firmasindan 42 isgéren arastirma anket formunu doldurmustur.

4.2. Aragtirmada Kullanilan Olgekler

Calismada, liderlik davraniglarina iliskin Ekvall ve Arvonen (1991:17-26) tarafindan ge-
listirilen liderlik davranis élgegi kullaniimistir. Olek toplam 36 maddeden olusmaktadir (Ek.1).
Anket formunda liderlik davranislarina iligkin verilen ifadeler 3 tip liderlik davranis ozelliklerini
belirlemeye yonelik hazirlanmis olup sorular karisik verilmistir. 14 madde (1, 2, 4, 7, 10, 13,
16, 19, 22, 25, 28, 31, 32, 34) isgdren odakli (Employee-orientation) liderlik davranis 6zellikle-
rini, 12 madde (3, 6, 9, 12, 15, 18, 21, 24, 27, 30, 33, 36) Uretim odakli (Production-
orientation) liderlik davranis 6zellikleri ve 10 madde ise (5, 8, 11, 14, 17, 20, 23, 26, 29, 35)
degisim odakli (transformasyonel veya Change-orientation) liderlik davranisini ifade etmekte-
dir.

is doyumuna iligkin ise 19 sorudan olusan bir 8lgek kullaniimistir. Olgek is doyumu ko-
nusunda yapilan benzer arastirmalarda (Karayel, 1999; Horozoglu, 1995; Cetinkanat,
2000:57) kullanilan anket sorularindan gelistirilmistir. is doyumu anketi, galisanlarin kendi is
doyumlarina iliskin algilarini 6lgmekte olup, algilar sayisal olarak ifade edilmis ve surekli
degisken tiiriinden olan verilerdir. is doyumu boyutlari Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisindeki
ihtiyag dizeylerine otonomi ihtiyaci eklenerek meydana getirilmistir. Buna gdre, anketin bo-
yutlari fizyolojik, giivenlik, sevgi ve ait olma, otonomi ve kendini gergeklestirme seklinde
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olusturulmustur. Anket formunda algilanan is doyumunu 6lgen puanlar 5'li Likert tipinde olup,
(1) Kesinlikle katilimiyorum (2) Katilmiyorum, (3)Kararsizim, (4)Katiliyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum seklinde siralanmigtir. Aragtirmada kullanilan liderlik davranisi anketinin giiven
analizi yapilmis Cronbach Alpha degeri 0.963, is doyumu anketinin Cronbach Alpha degeri
ise 0.592 bulunmustur.

4.3. Aragtirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Varyans analizi, k bagimsiz ya da k bagimli gruptan elde edilen verilerin grup ortalama-
larinin ya da islem ortalamalarinin farkliigini test etmek icin yararlanilan bir ydntemdir
(Gzdamar, 1999:271).

Faktor analizi birbirleriyle iliski veri yapilarini birbirinden bagimsiz ve daha az sayida
yeni veri yapilarina donstirmek, bir olusumu, nedeni agikladiklari varsayilan degiskenleri
gruplayarak ortak faktorleri ortaya koymak amaciya bagvurulan bir yéntemdir. Faktor analizi-
nin temel iki amaci bulunmaktadir. Birincisi degisken sayisini azaltmak ve ikincisi degiskenler
arasindaki iliskilerden yararlanarak bazi yeni yapilar ortaya ¢ikarmaktir (Ozdamar, 1999:231).

Coklu dogrusal regresyon analizi, bagimli degiskenle iliskili olan iki ya da daha gok ba-
gimsiz degiskene dayal olarak, bagimli degdiskenin tahmin edilmesine ydnelik bir analiz
tirldur. Coklu regresyon analizi, tahmin edici degiskenler tarafindan bagiml degiskende
aclklanan toplam varyansin yorumlanmasina, agiklanan varyansin istatistiksel anlamliligina
ve tahmin edici degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliskinin yoniine iliskin yorum yap-
ma olanagi verir (Blyukdztiirk, 2002:94).

4.4, Hipotezler

Arastirma ile test edilemeye calisilan temel hipotezler sunlardir;
H1: is doyumu ile liderlik davranisi arasinda iligki bulunmaktadir.
H2: Liderlik davranigi 6zellikleri is doyumunu etkilemektedir.

H3: Liderlik davranisi ortalamalari (a) sektér, (b) isgbrenin calistigi kurum, (¢) calisma
statlst, (d) gorev konumu, (e) 6grenim durumuna gére farklilik gostermektedir.

H4: Liderligin birinci boyut ortalamalari (a) sektér, (b) isgdrenin calistid kurum, (c) ca-
lisma statls, (d) g6rev konumu, (e) ddrenim durumuna gére farklilik gostermektedir.

H5: Liderligin ikinci boyut ortalamalari (a) sektor, (b) isgdrenin galistigi kurum, (c) ca-
lisma statls, (d) gorev konumu, (e) 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H6: Liderligin U¢lncl boyut ortalamalari (a) sektdr, (b) isg6renin galistigi kurum, (c) ca-
lisma statls, (d) gbrev konumu, (e) ddrenim durumuna gére farklilik gostermektedir.

HT: Is doyumu ortalamalari kurumlara gére farklilik gdstermektedir.
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5. BULGULAR

Arastirmanin kapsamina kamu ve 6zel sektdrde galisan toplam 596 kisiye ait sosyo-
demografik zellikler Tablo 1'de verilmigtir Isgérenlerin 552'si (%92.6) kamu kurulugunda,
440 (% 7.4) 6zel sektorede caligmaktadir. inceleme kapsamindaki isgorenlerin kurumlara
gore dagilimi s6yledir: Milli Emlak kurumunda 100(%16.8), Maltepe vergi dairesinde 42(%7),
Digkapi vergi dairesinde 77(%12.9), Doganbey vergi dairesinde 55(%9.2), Segmenler Vergi
Dairesinde 60(%10.1), Numune Hastanesinde 128(%21.4), Turizm Bakanligi Tanitim Genel
Madurlagtnde 92(%15.5), Datasel firmasindan 42 (%7.1) isgbren arastirma kapsamina alin-
migtir.

isgdrenlerin 542'si (%90.9) kadrolu statiide, 40’1 (%6.7) gegici statiide, 14'(i (%2.3) kad-
ro karsili§ sozlesmeli statide istihdam edilmektedir. Calisanlarin 311'i (%52.2) memur, 49'u
(%8.2) sef, 21'i sekreter (%3.5), 45'i (%7.6) teknisyen, 170'i (%28.5) farkl statlilerde ¢alis-
maktadirlar.

Arastirma kapsamindaki isgérenlerin 243’0 (%40.8) erkek isgoren, 353'0 (%59.2) kadin
isgorenlerdir. Egitim durumlari incelendiginde lise ve dengi okul mezunu olan isgdrenler 179
(%30.0), iki yillik yiiksek okul mezunu 141 (%23.7), dort yillik yiiksek okul ya da fakiilte me-
zunu 248 (%41.6), yuksek lisans ve doktora egitimi alanlar ise 28 (%4.7) isg6rendir.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

isgren Sayisi %
Kamu Sektori 552 92.6
Sektor Ozel Sektdr 44 74
Toplam 596 100.0
Milli Emlak 100 16.8
Maltepe Vergi 42 7.0
Diskapi Vergi 77 12.9
P . Doganbey 55 9.2
'§9°:(°:r':n%aa'r'§"g' Segmenler Vergi 60 10.1
Numune Hastanesi 128 214
Turizm Bakanligi 92 15.5
Datase 42 7.1
Toplam 596 100.0
Kadrolu 542 90.9
- Gegici 40 6.7
Galigma Statis( Sozlesmell 14 24
Toplam 596 100.0
Erkek 243 59.2
Cinsiyet Kadin 353 40.8
Toplam 596 100.0
Gorev Konumu Memur 3 522
Sekreter 21 35
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Teknisyen 45 7.6.

Sef 49 8.2

Diger 170 285

Toplam 596 100.0

Lise ve Dengi Okul 179 30.0

iki yillik yiiksek okul 141 23.7

Ogrenim Durumu Fakiilte 248 416
Lisans Ustii ve Doktora 28 4.7

Toplam 596 100.0

5.1. Liderlik Davranigi Boyutlari

Liderlik davranigi boyutlarini belilemek amaciyla liderlik davranigini olusturan 36 mad-
de (Ek) temel bilesenler analizi ve varimax yontemi ile 3 faktér altinda incelenmistir. Belirle-
nen bu faktdrler toplam varyansin 0.5625'ini agiklamistir. Faktdr analizine giren verilerin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.973 bulunmustur. istatistiksel anlamliligini belirlemek igin
Bartlett testi yapilmis ve testin degerinin 13905.669 oldugu saptanmistir. Bu deger faktor
analizinin istatistiksel agidan 0.001 diizeyinde anlamli oldugunu belirtmistir.

Fakt6r analizi sonucunda, faktér altinda yer alan maddenin faktérle arasindaki korelas-
yonu gbsteren faktor agirliklarinin 0.766-0.395 araliinda ve pozitif degerli olduklari saptan-
mistir. Faktorlerin her bir maddeyi hangi élglide agikladigina iligkin bir 6lcti olan ayni kdkenlilik
degerleri ise 0.707-0.208 araliginda bulunmustur. Liderlik davranisini olusturan maddelerin
biri biriyle ortaklasa iligkisini de ifade eden 1. faktér altinda 15 madde toplanmistir (Tablo 2).

Faktor analizi sonucunda olusan 1. faktor toplam varyansin 0.2252'sini agiklamistir.
Faktor altinda toplanan maddelerin ortak &zelliginden yararlanarak faktdr tanimlanmaya
calisiimis ve bu faktér “isgéren odakli liderlik davranigi” olarak isimlendirilmistir.

Arastirmanin 2. liderlik davranisi boyutu da 12 maddeden olusmustur. “Uretim odakl [i-
derlik davranisi” olarak isimlendirilen 2. liderlik davranisi boyutu toplam varyansin 0.1879'unu
aciklamigtir.

Toplam varyansin 0.14942'sini agiklayan 3. liderlik davranigi boyutu “Degisim odakli li-
derlik davranigi” olarak tanimlanmistir. Faktor 9 maddeden olusmustur.
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Tablo 2: Liderlik Davranisi Boyutlari

I I
Madde & | 3| 8 | F g
~ = = >4
LD 31. Kararlara astlarini katma , 766 | ,281 | 151 580
LD 25. Tartismadan uzak arkadasga bir ortam yaratir , 744 | ,250 | ,265 , 592
LD 19. Digerlerinin dliglincelerine 6nem verir , 731,316 | , 253 , 563
LD 32. Esnektir ve degisime agiktir ,685 | ,404 | ,009 , 496
LD 34 Astlarina bir birey olarak sayg! duyar ,667 | ,406 | ,207 , 402
LD 10. Elestirilere agiktir ,661 | ,141 | , 405 , 606
LD26. Catismalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratir ,610 | ,396 | ,225 , 684
LD 22.Astlarini savunur ,605 | ,395 | ,269 , 401
LD 11Yeni fikirleri tartigir ,605 | ,256 | , 341 , 662
LD 28.Astlarina adil davranir ,600 | ,388 | ,289 , 620
LD 02. Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler ,590 | ,006 | ,493 , 548
LD 01.Arkadascadir , 562 | ,029 | ,513 , 591
LD 23.Yeniliklere agiktir ,531 | ,485 | , 264 , 707
LD 15.Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi verir ,488 | ,296 | ,298 , 457
LD 08.Yeni fikirleri tesvik eder , 395 | 377 | ,322 , 415
LD 29. Gerektiginde gabuk karar alir , 162 | ,726 | ,199 , 593
LD 24.Isin denetiminde titizdir ,148 | ,685 | , 350 , 454
LD 33. Talimatlarini agik bir sekilde verir ,222 | ,682 | ,232 , 540
LD 30.Planlari dikkatli yapar 291 | 677 | ,237 , 698
LD 35 Yeni ve Degisik fikirler ortaya koyar ,411 | ,656 | , 142 , 208
LD 36 Olaylari irdeler ve distinmeden karar almaz ,416 | ,631 | ,169 , 290
LD 18. Amaglar belirgindir ,322 | ,551 | , 364 , 594
LD 21. Uygulanmakta olan Planlar tizerinde titizdir ,101 | ,504 | , 160 , 587
LD 27. Galisma gereksinimlerini agikca tanimlar ,483 | ,502 | ,225 ,614
LD 17. Buyimeyi tegvik eder ,282 | ,496 | , 357 , 687
LD 14. Gelecek hakkinda plan yapar , 331 | ,464 | |, 364 , 580
LD 20.Yeni projeler Uretir ,219 | ,393 | , 005 , 536
LD 07.Acik ve drist bir yontemi vardir ,433 | ,283 | ,645 , 595
LD 13. Guven vericidir ,465 | ,030 | ,632 , 593
LD 06. Kimin neden sorumlu oldugunu bilir ,167 | ,425 | ,630 , 600
LD 03.Diizeni saglar ,216 | ,348 | ,629 , 689
LD 09.Tutarhdir ,502 | ,246 | ,591 , 632
LD 12. Kurallara dnem verir ,037 | ,503 | ,580 , 568
LD 05 Riskten kaginmaz ,166 | ,250 | , 558 , 653
LD 16.lyi galismalari takdir eder ,418 | ,381 | ,522 ,619
LD 04. Astlarina glvenir ,484 | ,100 | , 502 , 600
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5.2. Liderlik ve s Doyumu Arasindaki iligki

Arastirmada yapilan korelasyon analizi sonucunda is doyumu ile liderlik degiskenleri
arasindaki iliski anlamli (p<0.01) bulunmustur. ki degisken arasindaki iliskinin derecesi
0.272'dir. Bununla birlikte, liderlik davranisi boyutlari ile is doyumu arasindaki iligki de ince-
lenmistir (Tablo 3). Liderlik davraniginin alt boyutlari olan galisan odakli, (retim odakli ve
degisim odakli olma, liderlik davranisi toplam skoru ve is doyum diizeyi arasindaki iliskinin
yoniinl ve derecesini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 3'de gérild-
gu gibi, isgéren odakli olma, Uretim odakli olma, degisim odakli olma liderlik davranisi toplam
skoru ve is doyumu arasindaki korelasyon pozitif yonli olup, iligkinin derecesi ise sirasiyla
0.785 (p<0.01), 0.826 (p<0.01), 0947 (p<0.01), 0.231 (p<0.01), 0.231 (p<0.01) bulunmustur.
is doyumu (¢ liderlik tipi ile de p<0.01 anlamlilik diizeyinde iligkili bulunmustur. Fakat en
yiksek iliski % 27 ile degisim odakli yonetici tipi Uzerinde goriimustir. Bu sonuglar arastir-
manin H1 no'lu “is doyumu ile liderlik davranigi arasinda iliski bulunmaktadir” hipotezini dog-
rulamigtir.

Tablo 3. s Doyum Diizeyi ile Liderlik Davranig Boyutlari Arasindaki Korelasyon Matrisi

Degiskenler 01 02 03 04 05
1.Is gbren Odakls 1.000 0.785* 0.826* 0.947~ 0.231*
2.Uretim Odakli 1.000 0.848* 0.932* 0.257*
3.Degisim Odakli 1.000 0.939* 0.269*
4. Toplam Odakli 1.000 0.272*
5.is Doyumu 1.000

* p=0.01 anlamlilik diizeyi

Liderlik davranigi dzelliklerinin is doyumu tizerindeki etkisi stepwise regresyon analiziyle
incelenmeye calisiimistir. Is doyumunu etkileyen liderlik davranisi 6zelliklerini belirlemek igin
modele baslangigta 36 degisken (Ek-1) alinmistir. Stepwise regresyon analizi sonucunda
0.01 anlamlilik diizeyinde modele bes degisken girmistir (Tablo 4).

is tatminini etkileyen bes degiskenden bir tanesi (iyi calismalari takdir eder) calisan
odakli liderlik davranigini, iki tanesi (agik amaglar belirler, is gereklerini tanimlar ve agiklar)
Uretim odakli liderlik davranisini ve diger iki tanesi de (yeniliklere aciktir, gerektiginde gabuk
karar verir) dedisim odakl liderlik davranisini icermektedir. Bu sonuglara bagli olarak her (i
liderlik davraniginin da galisanlarin is doyumu zerinde etkisi oldugu sdylenebilir.

Tablo 4: is Doyumunu Etkileyen Liderlik Davranisi Ozellikleri

Degisken Modele Giren Degisken | Standart | Standardize p
Kodu Degiskenler Katsayisi Hata Katsayilar
LD23 Yeniliklere agiktir 1.203 0.361 0.167 0.01
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LD27 Calisma gereksinimlerini 1.018 0.352 0.144 0.01
tanimlar ve agiklar

LD29 Gerektiginde gabuk karar verir 0.893 0.363 0.116 0.01

LD16 Iyi calismalari takdir eder 0.878 0.346 0.123 0.01

LD18 Acik amaglar belirler 0.837 0.382 0.110 0.01

Sabit* 43.592

*Sabit degisken: Liderlik disindaki Is doyumunu agiklayan diger faktorler

Stepwise regresyon modeline giren degiskenlerin disindaki diger degiskenler bagimli
degiskeni agiklamada istatistiksel agidan anlamli (P<0.05) bulunmadigindan modelin diginda
kalmistir. Modeldeki bes bagimsiz degiskeninin bagimli degiskeni agiklama guct 0.131 bu-
lunmustur. F testi sonucunda model bir biitiin olarak 0.05 anlamlilik diizeyinde anlamli bu-
lunmustur. Stepwise regresyon analizinin sonuglari H2 nolu “Liderlik davranigi 6zellikleri is
doyumunu etkilemektedir” hipotezini desteklemistir ve bu nedenle hipotez kabul edilmistir.

isgorenlerin calistiklari sektdr, kurum, statii, gdrev konumu ve dgrenim durumlarina gé-
re liderlik puani ortalamalar tek yonlu varyans analiziyle incelenmistir (Tablo 5).

Kamu sektoriinde istihdam edilen isgdrenlerin liderlik puan ortalamasi 6zel sektére gore
daha diisiik bulunmustur. iki grup arasindaki bu farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmus-
tur (P<0.05).

Kurumlara gére de liderlik puan ortalamasinin farklilk g6sterdigi saptanmistir. Belirlen-
mis olan bu farklilik istatistiksel olarak da anlamli oldugu saptanmistir (P<0.05). Dataselde
calisanlarin liderlik puan ortalamalari gruplar arasinda en yliksek puana sahip oldugu belir-
lenmistir.

Arastirmada liderlik puan ortalamalarini ¢alisma statiisiine gore farklilhk gdsterip gds-
termedigi tek yonlli varyans analiziyle incelenmistir. Analiz neticesinde, gruplar arasindaki
farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (P<0.05). Gegici kadroda ¢alisanlarin liderlik
puan ortalamalari kadrolu ve sozlesmeli statlide calisanlara gore daha yliksek bulunmustur.
Sozlesmeli statlide galisanlarin ise kadrolulara gére liderlik puan ortalamalari daha yiiksek
bulunmustur.

Tablo 5: Bazi Degiskenlere Gére Liderlik Ortalamalari

isgoren | Liderlik Puani | Standart
Sayisi Ortalamasi Sapma P
Sektdr Kamu Sektoril 552 124.28 30.29 0.001
Ozel Sektér 44 140.59 19.23
isgbrenin Milli Emlak 100 119.99 28.95
Caligtigi Maltepe Vergi 42 105.42 30.84
Kurumlar Digkapi Vergi 77 123.92 24.89 0.001
Doganbey 55 110.10 31.75
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Segmenler Vergi 60 125.48 28.19

Numune Hastanesi 128 136.15 27.89

Turizm Bakanligi 92 128.97 31.36

Datasel 42 141.52 18.51

Galisma Kadrolu 542 124.53 30.12
Statisi Gegici 40 137.72 26.86 0.026

Sozlesmeli 14 127.50 22.79

Gorev Memur 311 118.27 30.83
Konumu Sekreter 21 134.52 34.22 0.001

Teknisyen 45 140.22 18.86

Sef 49 128.63 22.86

Diger 170 132.75 28.41

Ogrenim Lise ve Dengi Okul 179 126.99 29.21
Durumu iki yillik yiiksek okul 141 127.96 30.76 0.038

Fakiilte 248 121.83 29.25

Lisans Ustii ve Doktora 28 135.75 32.82

Liderlik puan ortalamalarinin da gérev konumuna gore farklilik gésterdigi ve bu farklili-
gin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (P<0.05). Teknisyen kadrosunda galisan
isgorenlerin diger kadrolarda galisanlara gdre liderlik puan ortalamalarinin daha yiiksek oldu-
gu belirlenmistir.

Ogrenim durumuna gore liderlik puan ortalamalari arasindaki farklilik da istatistiksel ola-
rak anlamli bulunmustur (P<0.05). Lisans Ustil ve doktora egitimlilerin liderlik puan ortalama-
lari diger gruplara gore en ylksek oldugu belirlenmistir. Tablo 5'deki bulgular H3 nolu “lider-
lik davranigi ortalamalari (a) sektor, (b) iggorenin galigtigi kurum, (c) caligma statiisii,
(d) gorev konumu, (e) 6grenim durumuna gore farklihik géstermektedir” hipotezini dog-
rulamigtir.

Tablo 6 incelendiginde liderlik davranisinin birinci boyutu ortalamalari sektdr, isgérenin
calistigi kurum, calisma statlsti ve gérev konumuna gore istatistiksel olarak 0.05 anlamlilik
duzeyinde farklilk gdsterdigi, ancak dgrenim durumlarina gore liderlik davraniginin birinci
boyut ortalamalarinin farklilk g6stermedigi saptanmistir. Dolayisiyla H4 nolu hipotezin a, b,
¢, d alt hipotezleri kabul edilmis ve H4 (e) hipotezi red edilmistir.

Yine Tablo 6'deki bulgular incelendiginde; liderlik davranisinin ikinci boyut ortalamalari
sektor, isgdrenin ¢alistigi kurum, gérev konumu ve dgrenim durumuna gére istatistiksel olarak
(P<0.05) anlamli bir farkliik gésterdigini, ¢alisma statiisii bakimindan ise istatistiksel farklilik
(P>0.05) bulunmadigd! saptanmistir. Bu sonuglar H4 hipotezinin a, b, d, e hipotezlerinin
kabul, H4(c) hipotezinin ret edildigini ifade etmektedir.

Liderlik davraniginin tigiincti boyut ortalamalari ikinci boyuta benzer sonuglar gdstermis-
tir. Sektor, isgorenin calistigi kurum, gérev konumu ve 6grenim durumuna gore liderlik davra-
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niginin dgtincd boyut ortalamalari istatistiksel olarak 0.05 anlamlilik dizeyinde farklilik gés-
termis, ancak calisma statiisii agisindan ortalamalar arasinda farklihk bulunmamistir. Bu
nedenle, H6 hipotezinin a, b, d, e alt hipotezleri kabul edilmig ve H6 (c) hipotezi ret
edilmistir.
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5.2. is Doyumu Sonuglan

isgorenlerin calistiklari kurumlara gére is doyumu puanlarinin ortalamalari tek yonlii
varyans analiziyle incelenmistir (Tablo 7). Tek yonli varyans analizi neticesinde igsgérenlerin
calistiklar kurumlara gére is doyum ortalamalari arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlam-
I bulunmamistir (P>0.05). Nitekim Tablo 7 incelendiginde, kurumlara gére is doyumu ortala-
malarinin oldukga biri birine yakin degerlerdir. Bu sonuglar H7 nolu “is doyumu ortalamalari
kurumlara gore farklilk gdstermektedir” hipotezi red edilmekteir.

Tablo 7: Kurumlara Gére is Doyumu Ortalamalari

C is Doyumu
Isgéren Puam Ortala- Standart p
Sayisi Sapma
masi
Milli Emlak 99 53.62 7.59
Maltepe Vergi 42 52.38 13.46
lsaren Diskapi Vergi 77 55.20 1117
é%‘l’lzg’l‘ Doganbey 55 54.60 8.32 0586
Kurumlar Segmenler Vergi . 60 54.06 9.07
Numune Hastanesi 127 54.74 6.76
Turizm Bakanlg 92 55.45 7.89
Datasel 42 53.97 4.09
SONUG VE ONERILER

Arastirmada temel bilesenler analizi neticesinde liderlik davraniglar 6zelliginin ¢ boyut
altinda toplandi§i saptanmistir. Liderlik boyutlar altinda toplanan maddelerin faktérle korelas-
yonlarinin pozitif yonli oldugu belirlenmistir. Birinci faktér altinda 15, ikinci faktor altinda 12
madde ve Uguinci faktor altinda 9 madde toplanmistir. Belirlenen Ug faktor toplam varyansin
0.5625'ini agiklamistir. Bu sonuglar Skogstad ve Einarsen tarafindan 1997 yilinda yapilan ve
(1997:289-306) 4 kurumda 1201 kisi tizerinde ayni liderlik davranislarina iligkin sorularin yer
aldigi arastirma bulgulari ile benzerlik gdstermektedir. Bu aragtirma da birinci faktor (is géren
odakli) 14 madde, ikinci faktér (lretim odakli) 12 madde ve Gglinci faktér (degisim odakh) 10
madde altinda toplanmustir.

Aragtirmada is doyumu ile liderlik davranigi 6zellikleri arasinda iligki bulunmustur. Kore-
lasyon analizi sonucunda is doyumu ile liderlik arasindaki iliskinin ayni yonli oldugu saptan-
mistir. Stepwise regresyon analizi sonuglarina gére; yeniliklere agik olma, galisma gereksi-
nimlerini tanimlama, ¢abuk karar alma, iyi ¢alismalari takdir etme ve amaglarin belirgin olmasi
ozelliklerinin is doyumu lzerinde etkili bulunmustur.

Kamu sektdriinde istihdam edilen isgérenlerin liderlik puan ortalamasinin 6zel sektére
gore daha disik bulunmustur. Kurumlara gére de liderlik puan ortalamasinin farklilik géster-
digi saptanmigtir. Arastirmada liderlik puan ortalamalarini ¢alisma statlistine gére farklilk
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gosterip gdstermedigi tek yonll varyans analiziyle incelenmis ve analiz neticesinde gruplar
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Gegici kadroda galisanlarin liderlik
puan ortalamalari kadrolu ve s6zlesmeli statlide calisanlara gére daha yliksek bulunmustur.
Sozlesmeli statlide galisanlarin ise kadrolulara gére liderlik puan ortalamalari daha yiiksek
bulunmustur.

Liderlik puan ortalamalarinin da gdrev konumuna gore farklilk gosterdigi ve bu farklli-
gin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir. Teknisyen kadrosunda calisan
isgorenlerin diger kadrolarda galisanlara gére liderlik puan ortalamalarinin daha yiiksek bu-
lunmustur. Ogrenim durumuna gére, liderlik puan ortalamalari arasindaki farklilik istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Lisans istli ve doktora egitimlilerin liderlik puan ortalamalari
diger gruplara gére daha yliksek bulunmustur.

Liderlik davraniginin birinci boyutu ortalamalari sektor, isgorenin calistigi kurum, calis-
ma statlisli ve gorev konumuna gore farklilik gdsterdigi, ancak dgrenim durumlarina gére
liderlik davraniginin birinci boyut ortalamalarinin farklilik gdstermedigi saptanmistir.

Liderlik davraniginin ikinci boyut ortalamalari sektdr, isgorenin galistigi kurum, gérev
konumu ve égrenim durumuna gore anlamli bir farklilk gosterdigini, calisma statiisi bakimin-
dan ise farklilik bulunmamustir.

Liderlik davranisinin (iglincli boyut ortalamalari sektor, isgérenin galistigi kurum, gérev
konumu ve &égrenim durumuna gore farklilik gostermis, ancak calisma statiisi agisindan
ortalamalar arasinda farklilik bulunmamustir.

Arastirmada, isgérenlerin calistiklari kurumlara gére is doyumu puanlarinin ortalamalari
arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir.

Arastirma sonucunda her (g liderlik davranisin 6zelliginin isgoren is doyumu lzerinde
etkili oldugu ortaya ¢iksa da gerek yurticinde ve gerekse yurt disinda yapilan benzer aragtir-
malarda iggéren ve degisim odakli yoneticilerin bulundugu isletmelerde isgdrenlerin daha
fazla is doyumu sagladigi gorilmistir. Bu nedenle, isletmeler isg6ren verimliligini artirmak ve
orgutsel baghhgi yaratmak istiyorlarsa isgérenlere gereken dnemi veren liderlik anlayigini
benimsemelidir. Yalniz buradan ydneticinin degisime ve Uretime odakli olmamasi anlami
cikartiimamalidir.

Gerek kamu ve gerekse dzel isletmelerde galisan is gdrenlerin egitim diizeyinin artmasi
ile birlikte calisanlarin farkli beklenti ve ihtiyaglarina cevap verebilme zorunlulugu nedeni ile
yoneticilerin liderlik davraniglarinda degisiklige gidilmesini zorunlu hale getirmistir. Yéneticiler
calisanlari yénetme yerine yonlendiren ve calisanlarin kendi kendilerinin liderleri olmaya
tesvik eden, katilimei bir yonetim anlayisi gelistirmelidir. Giinlimiizde basarili bir liderlik anla-
yisinin gelecegi yonelik vizyon belirleyen, galisanlari bu vizyona odaklayan, enerijisini onlarin
yaraticih§inin ortaya ¢ikarilacagi ortami hazirlayan ve onlara giivenen, iyi iletisim kuran ve
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sartlara uygun liderlik davranigini sergilemekten gegtigi goérilmektedir. Dolayisi ile, bu yeni
yaklagimlar yoneticilerimizle benimsenmeli ve galisanlarin is doyumunun artiriimasi igin ge-
rekli caba gésterilmelidir.
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Ek: LIDERLIK DAVRANIS OZELLIKLERI
LD01: Arkadascadir.

LD02: Digerlerinin fikir ve dnerilerini dinler.
LDO3: Diizeni saglar.

LD04: Astlarina guvenir.
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LD05: Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

LD06: Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.
LDO7: Acik ve diirist bir yontemi vardir.

LDO8: Yeni fikirleri tesvik eder.

LD09: Tutarlidir.

LD10: Elestirilere agiktir.

LD11: Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir.

LD12: Kurallara ve prensiplere uymaya dnem verir.
LD13: Given vericidir.

LD14: Gelecek hakkinda planlar yapar.

LD15: Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi verir.

LD16: lyi galismalari takdir eder.

LD17: Biyumeyi tesvik eder.

LD18: Amaglari belirgindir.

LD19: Digerlerinin diisiincelerine dnem verir.

LD20: Yeni projeler retir.

LD21: Uygulanmakta olan planlar tizerinde gok titizdir.
LD22: Astlarini savunur.

LD23: Yeniliklere agiktir.

LD24: isin denetiminde titizdir.

LD25: Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.
LD26: Catismalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.
LD27: Galisma gereksinimlerini anlagilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.
LD28: Astlarina adil davranir.

LD29: Gerektiginde cabuk karar alir.

LD30: Planlar dikkatli yapar.

LD31: Karar verirken astlarina séz hakki verir.

LD32: Esnektir ve degisme agiktir.

LD33: Talimatlarini agik bir sekilde verir.

LD34: Astlarina bir bireye olarak saygi gosterir.

LD35: islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.
LD36: Olaylari irdeler ve distinmeden karar almaz.
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