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OZET

Uslu, Engin. Otantik Liderlik ile [s Tatmini Arasindaki lliskinin incelenmesi: Calisanlarin

Kisilik Ozelliklerinin Diizenleyici Etkisi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2017.

Liderlik, pek ¢ok arastirmaci tarafindan cgesitli yonleriyle irdelenen bir konu
olarak alanyazinda onemini korumaktadir. Pozitif liderlik yaklasimlardan biri
olan otantik liderlik; kendini bilen ve oldugu gibi kabul eden, karar alma
sureclerinde bireylere saygili, deger yargilarina sahip ve ona gore davranan bir
kapsamda ele alinmaktadir. Alanyazinda, otantik liderligin, ¢alisanlarin is tatmini
uzerine anlaml bir etkisi oldugu bilinmektedir. Bununla birlikte, otantik liderlik ve
is tatmini arasindaki iligkinin ¢alisanin kisilik 6zelliklerinden etkilenebilecegi de
ileri sirdlmektedir. Otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide bireyin kisilik
rolinudn incelenmesine yonelik calismalarin azhigi dikkati ¢cekmektedir. Bu
surecte, bireyin Kisilik rolunin ortaya konmasina iliskin daha fazla c¢alismaya
gereksinim duyuldugu ifade edilebilir. Bu noktalardan hareketle, bu ¢alismanin
amaci, otantik liderlik ile is tatmini ve Buylk Besli Kisilik 6zelliklerinden disa
donuklik, sorumluluk, duygusal dengesizlik olmak Uzere ¢ boyutu arasindaki
iliskiyi incelemektir. Arastirmanin katilimcilari; ingaat ve hizmet sektorinde
firmalarda c¢alisan, 58'i kadin ve 45i erkek olmak uzere 103 kisiden
olusmaktadir. Veriler 2017 yilinda, bir anket ile katimcilarla yuz ylze
gorusulerek toplanmistir. Calismada iliskisel arastirma yontemleri kullaniimistir.
Arastirmanin modeli regresyon yontemi kullanilarak test edilmigtir. Yapilan
¢alisma sonucunda otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide disa donuklik
ve sorumluluk kisilik o6zelliklerinin dizenleyici etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte duygusal dengesizlik boyutunun duzenleyici rolu
istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir. Bulunan sonucun alanyazina katki

saglayacag! degerlendiriimektedir.

Anahtar Sozciikler

Otantik Liderlik, is Tatmini, Kisilik Ozellikleri
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ABSTRACT

Uslu, Engin. Investigating the Relationship of Authentic Leadership and Job
Satisfaction: The Moderating Effect of Personality Traits, Master Thesis, Ankara, 2017.

Leadership still remains its importance in literature as a subject that is examined
by many researchers in various ways. Authentic leadership, one of the positive
leadership approaches, is dealt with in a context that recognizes self-awareness
and self-acceptance, respects individuals in decision-making processes, acts
accordingly and possesses value judgments. It is known that authentic
leadership is a significant influence on the job satisfaction of employees in the
literature. However, it is suggested that the relationship between authentic
leadership and job satisfaction may be influenced by employee personality
traits. It is noteworthy that there are few studies examining the role of the
individual's personality in relation to authentic leadership and job satisfaction. In
this process, it could be expressed that there is a need for more studies
regarding the role of individual's personality. From this point of view, the aim of
this study is to examine the relationship between job satisfaction and authentic
leadership with three factors of the big five personality traits namely,
extroversion, conscientiousness, neuroticism. Participants of the study
consisted of 103 people working in the construction and service sectors, 58 of
whom were women and 45 were men. In 2017, the data were collected by a
questionnaire interviewing face-to-face with the participants. Relational research
methods are used in the study. The model of the study was tested using the
regression method. As a result of this study, it has been determined that the
relationship between authentic leadership and job satisfaction has a moderating
effect on extroversion and conscientiousness. However, the moderating role of
the dimension of emotional instability was not found statistically significant. It is

estimated that the result will contribute to the literature.

Keywords

Authentic Leadership, Job Satisfaction, Personality traits
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GIRIS

Acik birer sistem olarak kabul edilen orgltler digsal ¢evre ile devamli etkilesim
icerisindedir. Dig ¢evreden hammadde, dogal kaynaklar ve isguicl gibi c¢esitli
girdiler alir ve bulundugu cevredeki sartlarin degismesi nedeniyle surekli bunlar
takip etmek, hayatta kalabilmek igin bunlara ayak uydurmak yani degisim
icerisinde yasamak zorundadir. Ornegin, bilisim veya teknoloji sektériinde
meydana gelen degisim ve yenilikler igletmelerin sistemini dogrudan
etkileyebilmektedir. Bununla beraber birden bire meydana gelen ekonomik kriz,
isletmelerin dizenini ve dengesini ciddi bir sekilde kotulestirebilmektedir. Boyle
durumlarda liderin tutumu ve davraniglart 6n plana gikmaktadir. Astlarini iyi
motive eden, surekli geligtiren; astlarina ilham kaynagi olan ve tutarli riskler alan
lider profilinin, isletmeleri bu sikintii durumlardan muhtemelen kurtararak

duzlige c¢ikartabilecegi ifade edilebilir.

1900’lerde liderlik kavrami otorite, kisisel 6zellikler ile 6n plana ¢ikmis iken, son
yilllarda liderlik kavrami sadece otorite veya karizmatik Ozellikleri ile
nitelenmemektedir. Bunun yaninda bireylerin iligkilerde seffafliga 6nem vermesi,
yonetim tarzinin kendine 6zgu olmasi, inandiklari degerler ile yaptiklarinin
tutarli olmasi 6nem arz etmektedir. Bu ozelliklerle iligkilendirilebilecek otantik
liderlik kavrami onemli bir liderlik tart olarak 6ne g¢ikmaya baslamistir. Son
ylllarda ABD’de bazi sirketlerin, Ust dlzey yoneticilerinin yanlis yonetimleri,
hesaplamalarda yaptiklari oynamalar ile birlikte zimmetlerine para gecirmeleri,

durust ve otantik liderlere olan ihtiyaci agikga gostermektedir.

Alanyazinda, otantik liderligin is tatmini (Cerne, Dimovski, Maric, Penger ve
Skerlavaj, 2014; Giallonardo, Wong ve lwasiw, 2010; Wong ve Laschinger,
2012; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008; Jensen ve
Luthans, 2006), tikenmislik (Laschinger, Wong ve Grau, 2013), érgutsel baghlik
(Yasbay, 2011), érgutsel guven (Cosar, 2011); psikolojik sermaye (Savur, 2013)
gibi pek cok psikolojik yapi ile olan iligkisini inceleyen cesitli arastirmalar



bulunmaktadir. Bu psikolojik yapilar igerisinde is tatmini 6zellikle ¢alisanin ise

bagliigi noktasindan belirleyici bir 6ge olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Otantik liderlik ve isg tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismalar
irdelendiginde, kisisel 6zelliklerin rolinin ortaya konmasina iligkin daha fazla
calismaya gereksinim duyuldugu goérilmektedir. Nitekim, otantik liderlik ve is
tatmini arasindaki iligkinin galisanin bireysel 6zelliklerinden etkilenebilecegdini ve
kisisel Ozelliklerin etkisinin irdelenmesi gerektiginin altini ¢izmistir (Cerne ve
digerleri, 2014). Otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen gerek
uluslararasi (Cerne ve digerleri, 2014) gerekse de ulusal calismalar olmakla
birlikte, kisisel ozelliklerin duzenleyici etkisinin incelenmesinin anlaml bilgileri

beraberinde getirebilecegi ifade edilebilir.

Bu calisma iki bolimden olugsmaktadir. Calismanin birinci boluminde
arastirmanin bagimh degiskeni olan is tatmini ve is tatminini etkileyen faktorler
ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Ayrica, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan
otantik liderlik ve dizenleyici dediskeni kisilik 6zelliklerine iliskin aciklamalar da
birinci bélumde bahsedilmistir. Bunlarin yani sira birinci bolimde, ¢alismada yer
alan degiskenlere iliskin ulusal ve uluslararasi alanyazinda yudrutilmus
arastirmalara yer verilmistir. ikinci boliimde ise, arastirmanin amaci ve modeli,
calisma grubu, veri toplama araclari, verilerin analizi, bulgular, tartisma ve

sonug ile ilgili agiklamalar bulunmaktadir.



1. BOLUM

CALISMANIN TEMEL DEGISKENLERINE ILISKIN
KAVRAMSALLASTIRMA

Bu calismanin arastirma modelinde, is tatmini, otantik liderlik ve kigilik 6zellikleri
degiskenleri yer almaktadir. Calismanin birinci bolimunde; bu degiskenler ve
bu degiskenler arasindaki iligkiler alanyazindaki calismalardan hareketle ele

alinip irdelenmistir.
1.1. IS TATMINI

isletmelerde olmazsa olmaz unsurlardan biri ve en dnemlisi insandir. Gliniimiiz
kosullarinda pek ¢ok bireyin neredeyse tamami hayatini devam ettirmek ve
ihtiyacglarini kargilamak maksadiyla bir veya birden fazla iste galismaktadir.
Dogal olarak is hayati da bireylerin hayatinin olmazsa olmaz pargalarindan
birisidir. Bireyler iste ¢aligirken ige karsi olumlu ya da olumsuz degerlendirmeler
yapmaktadir. Aslinda yapilan bu degerlendirmeler bireylerin o ise Kkarsi
tutumunu gdstermektedir. is tatmini, ise sarilma, orgite baglilik baslica is
tutumlarindan bazilaridir (Robbins ve Judge, 2013). Turk Dil Kurumu’na gore,
tatmin “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, génil doygunluguna erme,
doyum” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.org.tr; Erisim Tarihi: 19.02.2017).
Tanimdan da anlagilacagi Uzere tatmin olma doyum kavramini ifade eden

olumlu bir anlam tasirken; tatminsizlik ise olumsuz bir anlam igermektedir.

Raziq ve Maulabakhsha’a (2015) gére degisen ve gelisen cevreye ayak
uydurmak, basariya ulagmak, hayatta kalabilmek i¢in ¢aligsanlarini tatmin etmek
bir organizasyonun karsilastigi zorluklar arasinda yer almaktadir. Daud’a (2016)
gore is tatmini, alanyazinda en 6nemli ve en ¢ok calisilan konulardan birisidir ve
organizasyonlarin basarili olmalari igin galisanlarin is tatminlerini saglamalari ve

mutlaka devam ettirmek durumunda olduklarini ifade etmistir.



Is tatmini, alanyazinda arastirmacilar tarafindan incelenen énemli bir 6ge olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Orgutsel davranis ve insan kaynaklari yoénetimi
alanlarinda da arastirmacilarin ilgisini cekmektedir (Saif, Nawaz ve Jan, 2012).
is tatmini, 1920’lerde ortaya cikan, 1930 ve 40l yillarda énemi daha da
anlasilan, bireylerin igleri ile ilgili duygularini gostermesine yonelik bir kavramdir
(Sevimli ve Isgan, 2005: 13). Alanyazinda i tatmini ile ilgili olarak arastirmacilar
tarafindan bircok tanim yapilmistir. is tatmini, bireylerin islerine karsi hisleri ve
farkll bakis acilari olarak ifade edilmektedir (Spector, 1997). is tatmini bir
tutumdur ve c¢alisanlarin is durumlari veya isin kendisi ile ilgili olumlu ya da
olumsuz degerlendirmeleri seklinde tanimlanmistir (Weiss, 2002). Vroom'a
(1964) gore ise is tatmini, calisanlarin igyerinde performanslarini gosterdikleri
role karsi duygularini ifade etmesidir. Bir baska tanim ise, bireyin isi ile ilgili
duygularini ifade etmesidir (Krishna, 2015). Robbins ve Judge (2013) is
tatminini isin 6zelliklerinin degerlendiriimesinden kaynaklanan bireyin igi ile ilgili
olumlu duygulari ifade etmesi seklinde tanimlamistir. Gkolia, Belias ve
Koustelios (2014) is tatminini, gercekte g¢alisanin ¢alisma kosullarina karsi i¢sel
tepkisi ve ayni zamanda Dbireyin c¢alisma c¢evresinden elde ettigi

degerlendirmelerin butunu seklinde dile getirmistir.

Ergeneli ve Eryigite (2001) gore, bireyin isini yapmasi ile elde ettigi sonug ile
isinden bekledigi sonucu kiyasladiginda, ¢alisanin bu isten elde ettigi tatmin
seviyesini gostermektedir ve bireyin isine kargl ¢alisma arzu ve istegini
etkileyebilmektedir. Bireyin ne bekledigi ve yaptigi is ile ilgili olarak neler
kazandigina bagh olarak degismektedir (Krishna, 2015). Greenberg ve Baron’a
(2000) gére is tatmini, bireyin isine karsi genel tutumu olarak ifade edilebilir. is
tatminin diger bir tanimi da, ¢aligsanlarin ise karsi genel bir tutumunu ve gercek
calisma ortami igerisindeki olumlu ve olumsuz davranisglari ile birlikte bireylerin
islerini sevme derecesini ifade eder (Saif, Nawaz ve Jan, 2012). Tengilimoglu
ve Yigit (2005: 379) calisanlarin is yerinde fizyolojik ve psikolojik durumlarinin
ve duygularinin belirtisi seklinde is tatminini tanimlamaktadir. Schultz (1982:
288) is tatminini, bireylerin islerine karsi birgok tutumu ve duygularini da bir
arada toplayan psikolojik egilim olarak tanimlamaktadir. Bingdl'e (1996) gore is

tatmini, bireylerin iste ¢alismasi nedeniyle kargiligi olan maddi kazanclar ile ayni



igsyerinde birlikte gorev yapmaktan haz duydugu mesai arkadaslari ve yaptigi
isin sonucunda ortaya ¢ikan eserden sagladigi mutluluk seklinde ortaya

konmustur (Aktaran: Tengilimoglu ve Yigit, 2005).

is tatmini ile ilgili bircok tanim yapilmasina ragmen, is tatmini taniminin nasil
yapilacagi ile ilgili gérus birligine varilamadigi ifade edilebilir (Gkolia, Belias ve
Koustelios, 2014; Aziri, 2011). Birgok galismada bireyin is tatminine, isin kendi
dogasinin en fazla katkiy1 sagladigi vurgulanmigtir. Yani birey igin, isin kendisi
anlamli ve degerli olmak zorundadir (Daud, 2016). is tatmini ya da
tatminsizliginin, caliganlarin yemeklerini nerede yediklerinden, islerini yaparak
elde edecekleri kendilerini gergeklestirme hissine kadar bircok faktore bagl
oldugu ifade edilmistir (Newby,1999). Armstrong’a (2006) gore is tatmini, bireyin
yaptiklari is ile ilgili duygularini, tutumlarini ifade eder ve isi ile ilgili olumlu
tutumlar is tatminini, olumsuz tutumlar ise is tatminsizligi isaret etmektedir. Bir
isletmede is tatminini analiz ederken ana mantik igletmedeki ¢alisanlarin mutlu
olup olmadiklarinin analiz edilmesidir. CUnkd mutlu bir galisan tatmin olmustur
ve mutlu olan bireyler de bagaril bireylerdir (Aktaran: Aziri, 2011). s tatmini,
genel olarak c¢alisanlarin beklentilerinin ne kadar karsilandigi ile ilgili bir
konudur. Soyle ki, eger birey diger ¢alisanlardan daha fazla emek harcamasina
ragmen daha az oOdullendirildigini dusunliyorsa, akranlarina ya da is
arkadaslarina olumsuz davraniglar gergeklestirebildigi ifade edilmistir (Can ve
Soyer, 2008).

Organizasyonlarda yodnetici konumunda bulunan bireyler yukarida da ifade
edildigi gibi hedeflere ve drgutin amaclarina ulasiimasi igin ¢alisan bireylerin is
tatminlerinin yiiksek olmasini istemektedir. Ozellikle calisanlarin otantik lider
olarak kabul ettigi bireyler, calisanlar ile kurdugu seffaf iliski, kendilerini tanimasi
ve adaletli olmalari gibi 6zellikleri sayesinde galisanlarin is tatminlerini yuksek
seviyeye clkaracagi ifade edilebilir. Bununla birlikte lider konumundaki bireyin ig
tatminini etkileyen diger faktorleri de bilmesi ve bunlara dikkat etmesi 6nem arz
etmektedir. Is tatmini, yiiksekégrenim kurumlari da dahil olmak (zere kamu ya
da Ozel butin kurumlar igin énemli bir konu olmakla birlikte, is tatmini ya da

tatminsizlik kavraminin mimkin olan tim boyutlardan kesfetmek igin gesitli



calismalar yapilmistir (Saif, Nawaz ve Jan, 2012). Bundan sonraki bolimde, is

tatmini etkileyen bireysel ve drgutsel faktorler incelenecektir.
1.1.1. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Akincrya (2002) gore, calisanlarin ig tatminini etkileyen unsurlar birbirinden
badimsiz dusunulmemelidir ve galisanlar Uzerinde bu faktorler Gnemli bir etkiye
sahip olmakla birlikte yalniz bagina belirleyici olmamaktadir. Daha onceki
bélimde yer alan tanimlardan da anlasilacagi Gzere is tatminini etkileyen birgok
faktoran oldugu gorulmektedir. Bu faktorler bireysel ve érgutsel olmak tzere iki

baslik altinda ele almak mUmkunddr:
1.1.1.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin isinden tatmin olmasinda bireysel faktorler cok énemli bir yere
sahiptir. Calisanlarin farkh kigilik yapilarina sahip olmalari nedeniyle is ile ilgili
farkh tutumlara ve beklentilere sahip olabilecegi ifade edilebilir. Bu sebepten
dolayi bireylerin kisisel 6zelliklerinin ve dogal olarak isinden beklentilerinin farkli
olmasi nedeniyle tatmin olma ve tatminsiz olma durumlar farklilagsmaktadir.
Kisinin yasl, cinsiyeti, Kigilik ozellikleri, egitim dizeyi ve hizmet suresi gibi

bireysel faktorlerin is tatminini etkiledigi alanyazinda dile getirilmigtir.

Yas: Is tatminini etkileyen faktorlerin incelendigi bircok calismada is tatmini ile
yas arasindaki iligki irdelenmistir. Zaman icerisinde c¢alisanlarin tecrubelerinin
artmasina bagli olarak basarisinin artacag: belirtilerek yas ile is tatmini
arasindaki iligkinin pozitif oldugu dusunulmektedir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005).
Baska bir deyisle ise yeni baslayan bireylerin beklentilerinin ylksek olabilecek
olmasi, is ortaminda ve isinde beklentilerin yeterince karsilanmadidi algisina
sahip olmasi nedeniyle tatminsizlik durumunu meydana getirebilmektedir
(Unsar, Tastan, Unsar ve Dindar, 2006). Mottaz (1987) yapmis oldugu
arastirmada, c¢aliganlarin yaglari ile is tatminleri arasindaki iligkiyi incelemigtir.
Yuruttigu calisma sonucunda, yaslari kuguk olan bireylerin ig degistirmeye
daha sicak baktiklari, bu sebepten dolay! is tatminlerinin daha az oldugunu
tespit etmistir. Ayrica yasi daha buyuk olanlarin ise Ucret artiglari ve is yerindeki

imkénlar nedeniyle islerine daha bagli olduklari, is tatmininin daha fazla



oldugunu ifade etmistir (Eginli, 2009). Yapilan diger bir galismada, Sevimli ve
Iscan (2005) tarafindan is tatmini kavramini bireysel ve is ortamina ait faktérler
agisindan incelenmistir. 454 hastanede cgalisan personel ile Erzurum genelinde
Saglik Bakanligrna bagh hastaneler ve saglik ocaklari ile Atatiirk Universitesi
Aragtirma Hastanesi'nde gorev yapan 454 hekim ile gerceklestirdigi
calismasinda, is tatmini ile yas ve hizmet suresi arasinda anlamli bir iligki tespit
etmistir. Bununla birlikte, kariyer, duzenli yayinlari izleme, konu ile ilgili
etkinliklere katilim gibi mesleki faktorler ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki
bulgusuna ulasiimigtir. Diger bir deyisle, hekim kariyer basamaklarinda
ilerledikce calisma alanina olan ilgisi artmakta ve bu da is tatminini
arttirmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda, kariyer amaglari ve hedefleri olan,
bu mesledi secerek dogru yaptigini ifade eden hekimlerin is tatminlerinin yliksek

oldugu gorulmustar.

Egitim Diizeyi: is tatminin etkileyen diger bir faktérde calisan bireylerin egitim
duzeyleridir. EQitim duzeyinin bireysel faktorler arasinda o6nemli oldugu
degerlendirilebilir; ¢inkd bireyler aldiklari egitimin karsiliklarini is sahasinda
gérmek isterler ve beklenti icine girdikleri ifade edilebilir. is tatmini ile ilgili
yapilan ¢alismalar incelendigi zaman egitim ile is tatmini arasinda olumlu ya da
olumsuz bir iligkiye rastlanmamigtir (Green, 2000). Yapilan bir baska
arastirmada, g¢aliganlarin egitim duzeyleri ile isin yapiimasinda kullanilan bilgi ve
beceri dlzeyi kiyaslandiginda, bireyin egitim duzeyi yuksek ise is tatminsizligine
neden olmaktadir. Bununla birlikte egitim duzeyi igin gerektirdiginden az bir
derecede yuksek olmasi durumunda etkilesimin ¢ok az oldugu tespit edilmigtir.
Yani, birey kendi egitim seviyesi ile igsin gerektirdigi bilgi, beceri seviyesini
kiyaslayarak, kendisinin daha nitelikli olduguna dair algiya kapilmasi is
tatminsizliginin nedeni olarak godsterilebilmektedir (Burris, 1983; Aktaran:
Yelboga, 2007). Bununla birlikte yapilan bagska bir arastirmada, saglk
sektorinde c¢alisan bireylerin egitim dizeyi ylkseldikge is tatmini seviyesinin
azaldigini, bunun sebebi olarak da egitim seviyesi yukseldikge c¢alisanlarin
beklentilerinin arttigi gdsterilmistir (Tansu, 2009). Sonug olarak, bireylerin egitim
dizeyi ile is tatmini arasinda alanyazinda gesitli sonuglar ortaya kondugu ifade
edilebilir.



Cinsiyet: s tatminini etkileyen bireysel faktorlerden biri de cinsiyettir. Dogal
olarak cinsiyet farkliligi nedeniyle caliganlarin igse kargi tutumlar arasinda
farkhliklar olabilecegi ifade edilmis olsa da kadin erkek bireyler arasinda
kosullar esit oldugunda is tatminleri arasinda bir farklilik olmadi§i da ifade
edilmektedir (Eginli, 2009). Bunula birlikte Bilgic (1998), cesitli sektorlerde
calisan bireyler ile yurattigu calismasinda, cinsiyetin is doyumu ile bir iligkisi
olmadidini tespit etmistir. Sonug olarak, is tatmini ile cinsiyet arasinda yapilan

arastirmalarda bir tutarlilik olmadig§i da géze ¢arpmaktadir (Yelboga, 2007).

Kigilik: Bilindigi Uzere kisilik Uzerine etki eden bir¢cok faktor vardir ve bireyler
arasinda farklihk gdstermektedir. Yukaridaki paragraflarda ifade edildigi gibi is
tatmini etkileyen de birgok faktor vardir. Dogal olarak bu faktorlerin galigsanlar
tarafindan algilanmasi ve karsiliginda gosterilen tepki farkli olacaktir. Yani ig
tatmini sadece isle ilgili degil, bu konuda kisilik de 6nemli bir faktor olarak ortaya
cikmaktadir (Spector, 1997). Sabuncuoglu’na goére (2009), 1980’lerden sonra
bireysel farkliliklar ile is tatmini arasindaki iligki incelenmeye baglanmistir ve bu
iliskiyi arastiran bilim adamlari bir takim bireylerin iglerinde degisiklik olsa bile is
tatminsizligi yasadiklarini, bazi ¢alisanlarin ise is ve is yeri degistirdiklerinde bile

nispeten is tatminlerinde istikrarl oldugunu ifade etmistir (Bozkir, 2014).

Hizmet Siresi (Kidem): Hizmet suresi is tatminin ekleyen bir diger kisisel
faktorden biridir. Oshagbemi’e gdre (2000: 213) onceden yapilan birgok
¢alisma, calisanlarin bir is yerinde ¢alisma surelerinin galisanlarin is tatminleri
seviyelerini tahmin etmede kullanilabilecegini belirtmigtir ve ayni zamanda daha
az tatmin olan bireylerin istifa ediliminde iken, daha ¢ok tatmin olan calisanlari
ise iste kalma egiliminde oldugunu ¢alisma surelerine bakarak varsaymiglardir.
Cetinkanat (2000), is tatmini ile mesleki tecribe arasindaki iligkinin olumlu
yonde oldugunu ifade etmistir. Ayrica, calisanlarin mesleki tecribeleri artikca
daha Ust mevkilere geldikleri, daha ¢ok kendilerine serbest alan yarattiklari ve
kendilerini gergeklestirme olanaklarina sahip olmasindan dolayi daha ¢ok tatmin
olabilecekleri belirtiimistir (Aktaran: Egin, 2015). Buraya kadar is tatminini
etkileyen bireysel faktorlerden bahsedilmigtir. Calismanin simdi ki bolumuande is

tatminini etkileyen orgutsel faktorler agiklanacaktir.



1.1.1.2. Orgiitsel Faktorler

Isin kendi dogal yapisi is tatminini etkileyen en énemli faktdrlerden birisidir. isin
yapis! ile beraber bireyler rollerinin tam olarak belirlendigi, kendisinden ne
istendigini bildigi islerde calistiklarinda, yani yapacagi is ile ilgili gorev ve
sorumluluklari net olarak ortaya kondugunda is tatmininin arttigi, belirsizlik
oldugu durumlarda da tatminsizlige neden oldugu ifade edilmigtir (Carikgli,
2000). Bununla birlikte, isin niteligi, Ucret, yonetim, calisma kosullari gibi

orgutsel faktorlerin de is tatminini etkiledigi bilinmektedir.

Is ve lsin Niteligi: Yukarida ifade edildigi ve is tatmini tanimlarindan da
anlasgilacagi Uzere igin kendisinin tatmin icin buyuk bir dneme sahip oldugu
degerlendirilebilir. Calisan bireylerin isi yaptiktan sonra aldigi geri bildirimler ve
isi icra etme esnasinda inisiyatif sahibi olmasi dikkat gceken diger bir noktadir.
Bireyin isinin ilgi g¢ekici olmasinin, yerine getirilmesinin zor olmasinin ve isi
yaparken motive edici sozler duymasinin ¢aligsan i¢in onemli oldugu soylenebilir.
Bununla birlikte g¢alisana isinin statl ve toplum iginde sayginlik saglamasinin da
is tatmini agisindan onemli oldugu goriimektedir (Ozkalp, 2013; Aktaran:
Bakan, Tasliyan, Tas ve Aka, 2014). Sonug olarak, ¢alisan bireyin ilgi alani ve
yetenekleri ile igin niteliginin uygun olmasi, isin zevkle yerine getiriimesi ig
tatminini olumlu yodnde etkileyen faktérlerdendir (iscan ve Timuroglu, 2007:
125).

Ucret: Ucretin; kamu, 6zel, kiigiik, orta ve bllylik organizasyonlarda neredeyse
tum galiganlarin is tatmini igin ilk ve en énemli belirleyici faktérlerden biri oldugu
ifade edilmigtir (Saif, Nawaz ve Jan, 2012). Eren’e (1998) gore Ucret, bireyin
yerine getirdigi isin adirhgi ve yuku ile uyumlu oldugu kadar performans ile de
uyumluluk gostermelidir ve ayni zamanda da isin yapilmasindaki basari
Olclsunde odullendirme (ikramiye) miktarinin da tespiti 6nemli bir konu olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Aktaran: O. Bozkurt ve I. Bozkurt, 2008). Spector (1994)
tarafindan gelistirilen ig tatmini anketinin 9 boyutundan birisi de Gcrettir. Ucret,
bireye verdigi emegin karsiligi olarak verilen nakit olmakla beraber, nemli olan
aldigi Ucreti is arkadaglari ile kiyaslandiginda bireyde olusturdugu tatmin ya da

tatminsizlik duygusudur. Calisanlar aldigi Ucreti grup igerisindeki diger bireyler
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ile kiyaslar ve duUcretinin dusuk, baska grup Uyelerinden daha az olmasi
tatminsizliJe neden olmaktadir (Aktaran: Ergeneli ve Eryigit, 2001). Sonug
olarak c¢alisanlarin is tatminlerinde Ucretin 6énemli bir faktér oldugu ifade

edilebilir.

Calisma Kosullari: Bireyin ¢alistigi ortam isg tatmini agisindan 6nemli
olabilmektedir. Bireyler fiziksel olarak rahat olabilecedi ortamlari tercih
etmektedir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004; 19). Oncer (2000),
calisanlarin iglerini yaparken bulunduklar ortamin fiziksel kosullara (saglik,
temizlik, glvenlik gibi) uygun olmasi gerektiginin altini ¢izmistir. Ayrica fiziksel
sartlarin performans, motivasyon ve is tatmini ile olumlu yénde anlamh bir iligki
oldugunu belirtmistir (Aktaran: Sisman, 2007: 80). iscan ve Timuroglu’na (2007:
126) gore, calisma kosullarinin saglikli, guvenlik arz eden ve rahat olmasi
onemli bir konu olmak ile birlikte igsverenlerin is yerinde g¢alisanlarin saglik ve

guvenlik ile ilgili tedbirleri almasi gerektigi vurgusunu yapmistir.

Calisanlarin etkinligini, etkililigini, Gretkenligini ve ise bagliligini artirmak igin,
organizasyonda iyi ¢alisma kosullari saglanarak c¢alisanlarinin ihtiyaglarini

karsilamak gereklidir (Raziq ve Maulabakhsha, 2015).

Isletme Igi Terfi (Yiikselme) Olanaklari: Turk Dil Kurumu’na gore terfi “makam

bakimindan ylkselme” anlamina gelmektedir (www.tdk.org.tr; Erigsim Tarihi:

10.09.2016). isletme icerisinde gorev alan bireylerin zamanla basarili olmalari
durumunda daha yuksek mevkilere getiriimek istendigi bir gergektir. Bu
baglamda, g¢alisanlar mevcut gorev yerlerinden daha fazla sorumluluk, Ucret,
inisiyatif alabilecegi; ayricalik kazanabilecegi, daha genis yetkilerle donatilacagi
ve Ust mevkilere gelmesi durumunda terfi edilmis olacagi ifade edilmistir
(Bingdl, 2003; Aktaran: iscan ve Sayin, 2010). Burada dénemli olan terfi edilirken
adalet ve liyakat esaslarina dikkat edilmesidir. Bireyler ¢aligmalarinin kargihgi
olarak terfi ettigini anladigi takdirde, bireylerin is tatmini dodal olarak daha da
artacak ve kendisini isine daha fazla vermesi, isini daha fazla benimseyecegi

ifade edilebilir.


http://www.tdk.org.tr/
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Khan ve Mishra (2013) tarafindan yapilan bir galismada, Umman’daki merkezi
bir Universitede gorev yapan 155 akademisyenin terfi ile is tatmini arasindaki
iliskiyi regresyon analizi yontemi ile incelenmistir. Bagimsiz degisken terfi
(ylkselme imkani) iken; bagdimli degisken is tatminidir. Bulgular terfinin alt
boyutlari olan yetenek, beceri, hizmet suresi gibi unsurlarin g¢alisanlarin ig
doyum duzeylerini arttirmada duzenleyici bir etkiye sahip oldugunu
aciklamaktadir. Arastirma sonucunda yukselmenin akademisyenlerin ig

tatminlerini anlaml bir bigimde etkiledigi sonucuna ulagiimistir.

Yéneticiler ve Calisma Arkadaslari ile Olan lliskiler. Genel olarak calisanlar
sosyal bir gevre icerisinde islerini yurutmektedir. Dogal olarak amirleriyle ya da
astlari ile iletisim halinde olmaktadir. Yoneticilerin ve is arkadaslarinin bireyi
etkiledigi ifade edilebilir. Erdogan (1996), bireyin calisma ortaminda resmi
olmayan ya da resmi gruplarin oldugunu ve ¢alisanin da kendi gorustine uygun,
kendisini daha rahat hissedecegi bir ortamda olacagini, ig arkadaglari ile birlikte
olmasinin ig tatminini olumlu yonde etkileyecegini dile getirmigtir. Bununla
beraber c¢alisanlarin yaptiklari isten sadece maddi beklenti igerisinde
olmadigini, bireylerin gunluk zaman diliminin gogunu iste gegirmesi nedeniyle ig
arkadaslan ile uyumlu bir iligkinin 6nemli olduguna dikkat ¢cekmektedir. Bu
sebepten dolayi, ¢alisanin is ortaminda saglikh is arkadaslari olmasinin, is
tatminini pozitif yonde etkileyecegi ifade edilmistir (Aktaran: Erdil ve digerleri,
2004). Yoneticilerin, galisma ortamindaki yonetim tarzlarinin da énemli oldugu
soylenebilir. Levi'ye (1967) goére, calisan bireyler, is yerinde karar verme

surecine katildiklari dizeyde Uretime katki verecektir.

Yilmaz ve Altinkurt (2012) tarafindan Kutahya’da 2010-2011 egitim 6gretim
yihinda ortadgretim okullarinda gorev yapan 249 6gretmenden toplanan veriler
ile okul yoneticilerinin kullandiklari gu¢ kaynaklari ile 6gretmenlerin isg tatmini
arasindaki iliskiyi ¢oklu regresyon analizi yontemi ile incelemistir. Orneklem
evreninin 125’i kadinlardan, 124’i ise erkeklerden olusmaktadir. Bulgular, okul
yoneticilerinin gl¢ kaynaklarinin tamamini yuksek dizeyde kullanmakla birlikte
sira ile yasal gu¢, uzmanlik glcu, karizmatik gug, zorlayici gug ve en az da 6dul

gucunu kullandiklarini ortaya koymustur. Arastirma sonucuna gore, is tatmini ile
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okul yoneticilerinin kullandiklari gu¢ arasinda orta duzeyde anlamli bir iligki
oldugu bulunmustur. Yapilan calismada da ifade edildigi gibi, yoOneticilerin
kullandiklari yonetim tarzlari c¢alisanlarin is tatminlerini etkilemektedir. Bir
sonraki kisimda, calisanlarin is tatmininin ve tatminsizligin sonuglari ele

alinacaktir.
1.1.2. is Tatmininin Sonuglari

isletmelerde yoneticilerin islerini saglikli bir sekilde yiritebiimesi igin
calisanlarin iglerinden tatmin olmasi 6nem arz etmektedir. Clinka ¢alisanlarin
tatmin olmasinin; isletmenin hedeflerine ulasmasi, saglikli bir sekilde
faaliyetlerini yuriitmesi agisindan énemlidir. isinden tatmin olmus calisan yiiksek
morale sahiptir. isinde biyik bir istekle calisir. Bununla beraber érgiite olan
baghhgr artar ve orgutun amaclarini benimseyerek Uzerine digen gorev ve
sorumluluklari tam olarak yapmaya c¢aligir. Braham (2012) yaptigi ¢alismada,
isinden yuksek derecede tatmin duyan calisanlarin ylUksek oranda mdusteri
memnuniyeti, azalan isten ayrilma oranlari, yuksek karlilik ve artan ig yerinde
guvenlik seviyeleri gibi olumlu sonugclar Urettigini ortaya koymustur (Gregory,
2011: 34).

1.1.2.1. Yuksek Moral Saglanmasi

is tatmini yliksek galisanlar islerine karsi olumlu hisler besler ve bunun sonucu
olarak da artan mutluluk ve daha ylksek moral s6z konusu olur. Senatalar
(1978) yuksek moralli calisanin, igletme ve mesai arkadaslari Uzerindeki

etkilerini su sekilde siralamistir (Aktaran: Sevimli ve isgan, 2005: 58):

e Calisanin moralinin yuksek olmasi, iglerini daha istekli yapmasi ve enerji

dolu olmasina neden olur.

e Isini yerine getirirken zorluklarla karsilastiginda, problemleri ¢dzmek igin
yuksek bir gaba harcar.

e s yerindeki kurallara ve ydnetmeliklere uyar.
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e islerini yerine getirirken diger calisanlar ile isbirligi yapmaya daha yatkin

olur.

e Yuksek moralli olmasi nedeniyle dogal olarak ise devamsizliginin

azaldigini ifade etmisgtir.
1.1.2.2. Calisanlarin Orgute Bagliiginin Artmasi

Is tatminin en 6nemli sonuglarindan birisi de bireylerin 6rgiite olan baghligin
artmasidir. Balay (2000) tarafindan, bireylerin 6rgutin amaglarina inanarak
bunlari kabul ettikleri ve bu amaclarin yerine getiriimesi i¢in Uzerine dusen
goérev ve sorumluluklari yaparak igletme igerisinde kalmaya ¢caba gostermeleri
orgute baghliginin yuksek oldugunun en 6nemli isaretlerinden biri oldugu
belirtiimistir (Karatas ve Gules, 2010).

Sigri ve Basim (2006) tarafindan kamu sektorunde ve 6zel sektdrde galigan 205
kisi ile is tatmini ve o6rgutsel baghlik arasindaki iliskiyi tespit etmek amaci ile
¢alisma yuratalmuastar. Yapilan ¢alisma sonucunda ig tatmini ile orgutsel baglilik
arasinda olumlu yonlu bir iliski tespit edilmistir. Karahan (2009) ise, Afyon
Kocatepe Universitesi Hastanesi'nde 249 hekim ile érgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir c¢alisma yudrutmastir. Yapilan
c¢alismanin sonucunda orgutsel baghlik ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligski tespit edilmigtir. Goéruldigu gibi calisanlarin islerinde tatmin
olmasinin, c¢alistigi yere daha saglam bir sekilde baglanmasina, iglerini

benimsemesine neden oldugu ifade edilebilir.

Karatag ve Glles (2010) istanbul ili Avrupa yakasinda 2008-2009 &gretim
yilinda ilkogretim okullarinda gorev yapan 204 ogretmenin is tatminleri ile
orgitsel bagliliklari arasindaki iligkiyi incelemistir. Orneklem evreninin 115’i
kadinlardan, 89'u ise erkeklerden olusmaktadir. Bulgular &gretmenlerin is
tatmini ve oOrgutsel baghlik puanlarinin ortalamanin GUzerinde olup, ylksek
duzeyde oldugunu gostermistir. Bununla birlikte gelecek guvencesi, basari ve
bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagi 6gretmenlerin is tatminlerini etkileyen
ilk Ug faktor olarak bulunmustur. Ayrica cinsiyet, 6gretmenlerin is tatmininde ve
orgutsel baglihginda etkili bir faktor degil iken, 6gretmenligin ilk 10 yilinda ig
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tatminlerinin daha yuksek oldugu goézlemlenmigtir. Bu bulgulara ilave olarak is
tatmininde yas ve kidem anlaml bir etkiye sahip iken, orgutsel baglilikta anlamli
degildir. Sonug olarak, 6gretmenlerin is tatmini ile érgutsel baglliklari arasinda

istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski dikkati geken diger bir noktadir.
1.1.2.3. Orglte Uyum Saglanmasi

is tatmini yiiksek olan bireylerin calistiklari organizasyonlara kolay bir sekilde
uyum sadlayacagl ifade edilebilir. isine karsi olumlu duygular besleyen
calisanlar, kendi amag, hedef ve beklentilerini 6rgutin hedef, amag¢ ve

beklentileri ile uyumlu hale getirir.
1.1.3. i Tatminsizliginin Sonuglari

Alanyazinda is tatminin sonuglari ile yapilan g¢alismalar oldugu kadar, is
tatminsizligi ve bunun sonuglari ile ilgili de birgok ¢alisma yapilmistir. Yukaridaki
bélimde is tatminin tanimini yaparken ifade edildigi gibi, calisanlar iglerine karsi
olumlu duygular besleyip, olumlu tutumlar sergilediginde; calisanlarin iginden
tatmin oldugu soylenebilir. Bunun yaninda tam tersi durumda ise s
tatminsizliginden s6z etmek dogru olabilir. Dogal olarak tatmin olmamig
calisanlar bir sekilde bunun belirtilerini gosterecektir ya da yoneticisine
hissettirecektir. Onemli olan ydnetim kademesindeki bireylerin bu belirtileri
anlayip bir an evvel tedbirler alarak c¢alisanlarin tatminsizlik durumlarini
isletmelerin saghgi agisindan gidermeleridir. Birey isinden tatminsiz oldugunda
huzursuz, endiseli olabilmektedir. Bunun yaninda kendini igletmede bir yabanci
gibi hissedebilmektedir. Daha da ileri gidip bir takim bahaneler bulup isine

gelmeyip, isinden ayrilma karari verebilmektedir.
1.1.3.1. Mesleki Stres

GunUmulzde stres, hayatimizin olmazsa olmaz bir pargasi haline gelmistir ve
kisilerin is yasamini ciddi bir sekilde etkilemektedir. Stres endise, slphe, fiziksel
ve ruhsal yonden rahatsiz olma durumlarinin hepsini binyesinde barindiran;
yasami zor hale getiren bir kavram olarak tanimlanabilir. Bununla birlikte

calisanlarin, yukarida ifade edilen bir ya da birka¢g nedenden dolayi tatminsizlik
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yasayip bu nedenle galistigi 6rgut ile butinlesemeyerek verimli calisamadiklari
ve tatminsiz olduklari gozlemlenmistir (Tansu, 2009). Dogal olarak calisan
bireyin stres yasamasi, kendini isine verememesine, is yerinde huzursuz ve
mutsuz olmasina, devamli gergin olmasina neden olarak isten tatminsizlige
neden olabilmektedir. Tansu (2009) saglik sektorinde faaliyet gosteren bir
kamu hastanesinde calisan 502 personeli ile orgutsel stres kaynaklari ve
bunlarin ig tatminlerine olan iligkilerini incelemistir. Yapilan aragtirmalar
sonucunda orgutsel stres duzeyi ile is tatmini arasinda olumsuz ve orta duzeyde
bir iligki bulunmustur. Yani, c¢alisanlarin stres duzeyleri arttikca is tatmin
seviyeleri azalmaktadir. Bu ¢alismada oOrgut igi ve bireysel faktorleri stresin
sebebi olarak incelenmig ve is tatminine etkisi ortaya konmaya caligiimistir.
Ayrica calismada tespit edilen diger bir noktada stresin ig tatmini sonucu olarak

belirlenmesidir.
1.1.3.2. Kuruma Yabancilagma

is tatminsizliginin bir diger sonucu da yabancilasmadir. isletmelerdeki olumsuz
calisma ortami ¢alisanlarin islerinden tatminsizlik duymalarina sebep olmaktadir
(Turan ve Parsak, 2011). Basaran’a (1991) gore yabancilasma, c¢alisan bireyin
mevcut isinden psikolojik olarak uzaklasmasi ve isletmeye karsi ilgisinin
kalmamasidir. Calisan bireyin o6rglte yabancilasmasi halinde, birey isini
surdurse bile kendisini drgute ait hissetmemektedir. Yabancilagan birey drgutun
kendisine sundugu sosyal statiiyli kabullenmemektedir. isletmede devam ettigi
surece yabancilasan birey orgutin yaptigi sosyal aktivitelere katilmayip, isi ile
onur duymamaktadir (Aktaran: Egin, 2015: 60).

1.1.3.3. ise Devamsizlik

Calisanlarin is tatminsizliginin sonuclarindan birisi de iglerine gelmemeleri yani
devamsizlik yapmasidir. Luthans (1995) is tatmini ile devamsizlik arasinda
olumsuz bir iligki oldugunu ifade etmistir, yani is tatmini arttikga bireyin ise
devamsizliginin azalma egiliminde olacagi belirtiimektedir (Turan, Parsak,

2011: 6; Aziri, 2011). is tatmini yiksek olan bireylerin, is tatmini az olan
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calisanlara gbére daha az devamsizlik yapma egiliminde olabilecegi ifade

edilebilir.
1.1.3.4. lgten Ayrilma

Rudman (2003) tarafindan, ABD’de c¢alisan bireylerin Kkariyerleri boyunca
ortalama sekiz is degistirdigi ifade edilmigtir. Bu oranin yuksek olmasinin, yani
calisanlarin isten ayrilmalarinin nedeni olarak ciddi derecede mutsuz olduklari
tespit edilmistir. Bu isten ayrilmalarin ve is degisikliklerinin 6rgute maliyeti
oldukga yuksektir. Soyle ki, isletme sahiplerinin ya da yoneticilerin bu bosluklari
doldurmak icin yeni isci alimi yapmalari, kiralama yontemlerini takip etmeleri ve
sonucunda c¢alisanlarin egitimi icin para ve zaman harcamalari gerekmektedir.
Yukarida ifade edildigi gibi is tatminsizliginin 6rglt igin sonuclari ¢ok agir
olmaktadir (Gregory, 2011).

Oztirk ve Giizelsoydan'in (2001) calismasinda, Cukurova bdlgesinde hizmet
sunan 3 buyuk magazada c¢alisan 196 kisiden anket yontemi kullanilarak
toplanan veri ile g¢aligsanlarin ig tatmin seviyeleri incelenmistir. Bu baglamda
calisan personelin is tatmin seviyeleri bireysel ve is ortamina bagh faktorler
olmak Uzere 2 ana boyutta incelenmistir. Calisanlarin arkadas ¢evresi ve sosyal
iligkilerinin is yasamina etkisi oldugu, yani sosyal hayatinda aktif, hayatindan
memnun olan bir kisinin is hayatinda da uyum iginde olacagi gérulmustur.
Bunun yaninda, c¢alisanin hizmet yili, isin genel yapisi ve zorluk derecesi, Ucret
faktoriniin de is tatminin de etkili oldugu tespit edilmistir. ifade edilenlere ek
olarak calisanlarin amirleri ile iligkileri ve ydonetime katilma derecelerinin de is
tatmini Gzerinde etkili faktdrler olarak ortaya konmustur. Ozetle, galisanlarin
islerinden tatmin olmasi bireyi ve érgiitii olumlu etkiledigi bilinmektedir. isinden
tatmin olan c¢alisanlar, iglerine daha guc¢li bir sekilde baglanacaklari
ongorulebilir. Dogal olarak isinden tatmin olmus bireyin isine, c¢alisma
arkadaslarina ve ortamina bakis agisi olumlu yonde degisecek ve sorunlar ile
karsilasildigi zaman birey acgisindan ¢ozulmesi daha da kolay olacaktir. Bir
onceki calismada da bahsedildigi gibi, bireyin ¢alistigl yoneticisiyle ilgili liderlik

algisi is tatmininde belirleyici bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bir sonraki
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bolimde, liderlik kavrami, pozitif liderlik yaklagimlarindan biri olan otantik liderlik

ve otantik liderlik algisinin is tatmini ile iligkisi irdelenecektir.
1.2. LIDERLIK

Gecmisten gunumuze, liderler, toplumdaki bireyleri harekete gegirebilen, belli
bir ama¢ ve hedef ekseninde toplayabilen, belli kisisel 6zelliklere sahip kigiler
olarak gorulmektedir. Bu ozellikleri nedeniyle liderlik gunimuzde de pek ¢ok
arastirmanin odaginda yer almaktadir. Yakin gelecekte de alanyazindaki
onemini koruyacag! ifade edilebilir. Liderlerde olmasi gereken 6zellikler, liderin
davraniglari ve farkh durumlara yonelik tepkileri Uzerine pek ¢ok calisma
gerceklestiriimis olsa da, liderligin Uzerinde fikir birligine ulasiimis net bir
taniminin olmadigi da dikkati cekmektedir. Belki de bu 6zelligi nedeniyle, liderlik
arastirmacilarin gesitli yonleriyle aydinlatmaya c¢alistigi bir olgu olarak ele
alinmaktadir. Liderlik ile ilgili bircok tanim yapilmigtir ve liderligin cesgitli

ozellikleri vurgulanmisgtir.

Bass’a gore liderligi bir grup slrecinin odagi olarak gérmek muimkundur. Bu
bakis acisiyla lider, grubun degisim cabasinin ve grup faaliyetinin merkezidir.
Bir diger gorus liderlige kisilik bakis agisindan yaklasir. Bu bakis agisina gore
liderlik, gérev basarimi konusunda diger insanlari uyaran kisisel ozelliklerin bir
birlesimidir. Liderlik Gzerine Uguncu bir bakis acisi ise liderligi bir eylem ya da
davranig olarak tanimlar. Bu bakig acisina gore lider, eylem ve davranislari ile
grup icerisinde bir degisim yaratir. Buna ek olarak, liderlik, lider ve izleyenler
arasinda mevcut olan gug iligkisi olarak da tanimlanmigtir. Bu goérise gore
liderlerin gucu vardir ve lider bu glcu, diger kKigileri degistirmek igin kullanir. Bir
diger yaklasima gore liderlik déntistimsel bir sureci ifade eder. Bu baglamda
liderler, izleyenleri, kendilerinden beklenenden daha fazlasini basarmalari
konusunda harekete gecirir. Son olarak bazi arastirmacilar liderlige bir beceri
olarak bakar ve etkili bir liderligi mimkun kilan bilgi ve becerilere vurgu yaparlar
(Northouse, 2007: 2).

Cesitli teorisyenler liderlik kavramini genellikle kendilerine ilging gelen yonleriyle
ve kendi bakig acilariyla tanimlamislardir. Stogdille (1974) gore, liderlik
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kavramini tanimlamaya c¢alisan kisi sayisi kadar liderlik tanimi mevcuttur.

Yukarida da ifade edildigi gibi liderlik, bir kisilik 6zelligi, davranig, diger kisiler

uzerinde etki, etkilesim bicimi, rol iligkisi, idari bir is vb. olarak tanimlanmistir.

Asagida, liderlige iliskin yapilan bazi tanimlar yer almaktadir (Yukl, 1989: 2-3;
Certo, 2003: 326; Hellriegel ve Slocum, 1992: 467; Krausz, 1986: 86):

1. Liderlik; kiginin grup faaliyetlerini ortak bir ama¢ dogrultusunda

yonlendirme davranigidir.

. Liderlik; hedeflenen amaglara ulasmak igin, organizasyonun diger

elemanlarini etkileme, motive etme ve yonlendirme yetenedidir.

Liderlik; bir durum igerisinde yerine getirilen, belirli hedef ya da amaglarin
basariimasina yonelik iletisim sureci yoluyla yonlendirilen Kigilerarasi
etkidir.

Liderlik; amag¢ basarimina yonelik 6érglUtlenmis bir grubun faaliyetlerini

etkileme sirecidir.
Liderlik, diger kisilerin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gug seklidir.

Buraya kadar yapilan tanimlarda, liderlik surecine iligkin ozellikleri su

sekilde 6zetlemek mumkundur (Northouse, 2007: 3):

Liderlik, izleyenleri ya da takipgilerini etkileme olayi ile paralellik gosterir.
Ayni zamanda etkileme bicimi de onemlidir. Diger bir deyigle liderligin

vazgecilmez unsuru etkilemedir.

Liderlik, ortak bir hedef etrafinda toplanmis insanlari etkileme sanatidir.
Dogal olarak liderlik bir grup icerisinde gergeklesir ve bu grup kiguk bir

gorev grubu ya da buyuk bir isletmeyi kapsayan grup olabilir.

Liderlik, amagclarin basari ile yerine getirilmesi ile ilgilidir. Liderlik, bireyleri
islerin yapilmasi veya hedeflere ulasilmasi konusunda yonlendirmesi ile
ilgili bir olgudur. Liderler dikkatini, belirli hedeflere ulasmaya calisan

bireyler Uzerinde toplarlar. Bu sebepten dolayi, liderlik; bireylerin ortak bir
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hedef etrafinda toplandigi, ona dogru yoneldigi yerde meydana gelen ve

etkiler yaratan hareketler dizisidir.

Liderlik kavrami eskiden ginumuze kadar hi¢bir donem 6nemini kaybetmeden
suregelen bir kavram olup, bir insan toplulugunu belirli amaglar ve hedefler
etrafinda bir araya getirerek, bu amaclara ulasabilmek icin onlari glglendirme,

motive etme yetenegi olarak tanimlanabilir (Budak, 2003, s. 4).

Hamner ve Organ’a (1978) gore liderlik, belli sartlar altinda, belirli kisisel ve
grup amaglarini gerceklestirmek Uzere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini
etkileme ve yonlendirme sureci olarak tanimlanabilir (Aktaran: Kogel, 2011:
569). Liderlik, olani gérme, olmasi gerekeni kestirme ve insanlarin kararlarini ve

planlarini eyleme dénulstirebilme sanatidir (Turker, 2004).

Lider, bagkalarini belli ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen
kisidir (Kogel, 2015).

Zalaznik’e (1999) gore “liderler, tepkisel degil atilimcidir; fikirlere yanit vermek
yerine onlari bigimlendirirler. Liderler amagclara yonelik etkin bir tutum takinirlar.
Bir isin alacagi yonu, liderin; insanlarin ruh halini degistirme, bireylerde imge ve
beklenti uyandirma, belirli arzu ve hedefleri olusturmada sergiledigi etki belirler.
Bu etkinin sonucunda, insanlar neyin gerekli olduguna iligkin disinme tarzlarini
degistirirler” (Aktaran: Budak, 2003). Lider, plan ve programi olan, cevresini
belirli amaglar c¢ercevesinde etkileyebilen, baskalarinin dustinemedigini

disunen kisi olarak tanimlanabilir (Turker, 2004).

is cevresinin olumlu sekillenmesinde liderler cok énemli bir role sahiptir
(Laschinger ve Fida, 2014). Laschinger, Wong ve Grau’ya (2013) gore, liderlerin

is cevresinde, ¢alisanlarin durumlarini gt¢lendirmesini beklemek mantikhdir.

Lider, iscilerin is yerindeki negatif olaylar sonucunda isten ¢ikmasi, tukenmislik
yasamasinin engellenmesi konusunda ¢ok énemli bir yere sahiptir (Laschinger
ve Fida, 2014). George ve digerleri (2007); bagarili liderlerin belirli karakteristik

Ozellikler ile dogmadigini, liderlerin otantik ahlak ve butunlige olanak saglayan
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tecrubeler ve kendi hayat hikdyesinden ortaya ciktigini ifade etmistir (Aktaran:
Wang ve Hsieh, 2013).

Katz ve Kahn’a gore bir orgutte liderlige gereksinim duyulmasinin gesitli
nedenleri vardir (1977: 337-342).

Orgiitsel Tasarim Eksikligi: Organizasyonlar, belirli faaliyetleri ve hedefleri
yerine getirmek igin kurulmustur. Faaliyetler yerine getirilirken bazi planlar
ve tasarimlar yapilmakla birlikte, her konuyu ayrintilari ile dizenlemek ¢ok
zor olmaktadir. Bununla birlikte gercekte olaylarin planlardan daha
kapsamli oldugu ifade edilebilir. Bu durumda, yani oérgutsel tasarimin
ayrintill planlanmasina ragmen, bunun eksik olmasi durumunda liderin

olmasi onemlidir.

Degisen Cevresel Kosullar: Organizasyonlar acgik birer sistem olarak iginde
isini icra ettigi ve alig-veris yaptigi ¢cevreden etkilenir. Bu gevre teknolojik,
hukuksal, kualturel gibi  bircok  degigiklige neden oldugundan,
organizasyonun yapisi zamanla bazi konularda eksik duruma gelir.
Degisen cevresel kosullara uyabilmenin etkili bir liderligi gerekli kildigi ileri

surulebilir.

Orgiitiin Igsel Dinamigi: Organizasyonlarda mevcut olan egilimlerden birisi,
belki de en dnemlisi buylme dinamigidir. Organizasyon, ¢evrede denetim
alanini geniglettikge yeni islevler yiklenmektedir. Denetim alani genisledigi
icin yapilar daha karmasik bir hale gelir. Halihazirda olan yapilar ve alanin
geniglemesi ile kurulan yapilarin koordinasyonu ortaya c¢ikmaktadir. Bu
durumda etkili ve yeni politikalarin uygulanmasi dnem arz etmektedir.
Bununla birlikte, bayimenin yonetiimesi ve karmasik yapilarin etkili bir

sekilde koordinasyonu etkili liderlik uygulamalari ile olmaktadir.

Insan Uyeliginin Dogasi: insanlar yaslanma ve olgunlasma disinda siirekli
tecribe gegirir. Bu sebepten dolayi ihtiyaglari, guduleri ve tepkilerinin bigim
ve siddetlerinde degisimler meydana gelir. insanlarin dnceden tahmin

edilemeyecek tirde gesitli davraniglari vardir. Ongérilemeyen insan
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davranisinin yonetilmesinde liderlik uygulamalarinin buyuk énem tagidigini

sOylemek mUmkuandur.

Yukarida liderlik ile ilgili birgok tanim yapimigstir ve liderlerin belli basli
Ozelliklerine vurgular yapilmig, bir orgutte lidere gereksinim duyma nedenleri
ifade edilmistir. Bununla birlikte lider kavraminin yaninda ginimuzde lider ile
yonetici kavramlari sik sik birbiri yerine kullaniimaktadir. Aslinda aralarinda
kavramsal olarak ciddi farkhliklarin oldugu bir gercektir. Organizasyonlarda lider
yonetici profili gun gectikge Onemini arttirmaktadir ve yoOneticinin liderlik

Ozelliklerine de sahip olmasi isletmeler icin dnemli bir gereklilik haline gelmistir.
1.2.1. Liderlik ve Yoneticilik

Organizasyon yapilarin daralmasi, kuvvetlendirme uygulamalari, bireysellikten
daha cok grup temelinde o6rgltlenme; pozisyonun gerektirdigi gucu kullanan
“yonetici” yerine, kisisel gucu kullanan lider kavramini 6n plana ¢ikardigi ifade
edilebilir (Kogel, 2011: 569).

Lider ile yonetici kavramlari birbirlerinden olduk¢a farkli anlamlara sahip
olmalarina ragmen, lider terimi igletmelerde Ust seviye yonetici ile ayni anlamda
kullanilabilmektedir (Katz ve Kahn 1977: 337-342). Liderlik teriminin birgok
bakimdan yonetim kavramina benzedigi ifade edilmistir. Her iki kavram da
insanlarla birlikte calisma ile ilgilidir. Bununla birlikte hedeflere ve amaclara
ulasmak icin bireyleri etkilemenin ve yonlendirmenin énemli bir husus oldugu

belirtilebilir. Her ikisi de insanlari etkilemek igin gu¢ kullanir.

Ancak kullandiklari glclerin kaynaklari farklidir. Lider, bireylerin kendisine olan
saygisi, etkilenmesi nedeni ile kisisel glcuni kullanirken, yodneticiler sahip
oldugu pozisyona dayall olan glcu kullanir. Liderlik, genel anlayisa gore “iyi”,
yonetim ise “kotlu” bir terim olarak idrak edilmektedir. Ancak, her iki kavram
birlikte pek ¢ok iyi iglevi ifade eden kavramlardir. Ornegin, birtakim ydneticilerin
etkili liderlik ozelliklerine sahip oldugu dile getirilmigtir.  Bununla birlikte,
isletmelerin etkili liderlerden yoksun olmasinin ciddi sikintilari beraberinde

getirebilecegi ifade edilebilir.
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Liderligin oldukga eski bir kavram olmasina ragmen, yodnetim kavraminin daha
yeni bir kavram oldugunu ifade etmek mumkuandur. Liderlik 20. yuzyilda 6zellikle
isletmelerin buyimesi ve karmasik bir yapi almasi ile beraber énemli bir kavram
haline gelmistir. Demiryollari, demir-gcelik, otomobil vb. sirketleri kuran
girisimcilerin buldugu bir kavramdir. Bu karmasik ve buyuk isletmeleri idare
etmek, isleri devam ettirmek yonetim olmasa imkansiz bir duruma gelecek ve
kaos ortami yasanacaktir. Yonetimde bir sistem ve istikrar varken, liderlikte
duzen ve istikrar olmadigi gibi, hareket s6z konusudur. Yonetimin amaci,
yukarida ifade edilen karmagik yapilarin belirli bir plan dahilinde ve belirli butce
icerisinde hayatlarinin devam ettiriimesini saglamaktir.  Yonetim planlama,
orgutleme, bireyleri yonetme, kontrol ve problem ¢ézme ile ilgilidir. Bunun
yaninda liderlik calisan bireylere vizyon yaratma, ilham kaynagi olma ve
motivasyon ile iligkilidir. Sonug¢ olarak yonetimde duzen ve tutarhilik énemli bir

konu iken, liderligin degisim ve vizyon olusturma ile ilgili oldugu ifade edilebilir.

Yukarida da ifade edildigi gibi lider ile yoOnetici arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Bu farklliklari asagidaki sekilde ifade etmek mumkindur (Kogel,
2015: 674):

e Yoneticilik bir meslegi yerine getirme isi iken, liderlik insanlari etkileme ve

bir amag, hedef dogrultusunda harekete gecirme isidir.

e Yoneticilik bicimsel ve resmi bir yapi igerisinde gerceklesir. Liderlik icin

boyle bir yapi gerekli degildir.

e Yoneticilik belirlenmis hedeflere ulasmak igin gdrevlerin, islerin en etkin
sekilde yapilmasi ile ilgilidir. Liderlik ise hedeflerin ve gorevlerin

belirlenmesi ile ilgilidir.

e YoOnetici bulundugu mevkiye ait yetki ve yaptirimi, insanlari etkileme araci
olarak kullanir. Lider ise kigisel 6zellikleri ve davranislari ile bireyleri

etkiler.

e Yoneticilerin yapacaklari gorevler tanimlanmistir. Liderlerin gorev

tanimlari yoktur.
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e Yoneticilik daha c¢ok prosedirlere, talimatlara, o6lgmeye dayanan
“bilimsel” yani kuvvetli bir is iken; liderlik daha ¢ok sanatsal yonu agir

basan bir istir.

e Yoneticiler konulan statukoyu koruyarak, belirli bir dizen igerisinde

hedeflere ulagsmaya calisirken, liderler degisimi yapan bireylerdir.

e Yoneticiler isletmenin i¢sel yapi ve faaliyetleri ile; liderler ise, dis ¢cevre ve

dinamikler ile ilgilenirler.
e Yonetici “isleri dogru yapan”, lider ise “dogru isleri yapan” kigidir.

Turker'e (2004) gore, lider ve yoneticinin her ikisi birden olunmasi gerekir. Yani
21. yuzyilda lider yonetici profili onemlidir. Lider yonetici, liderlik ve yoneticilik
rollerinin Ustesinden, esgudimll olarak gelebilmektir. Liderlik de yapabilen
yonetici, yoneticilik de yapabilen lider olunmasi gerekir. Turker (2004; 93-95),
kapsamli bir lider ydnetici tanimi yapmigtir. Lider yonetici: Kendisi ile barisik,
kendini iyi taniyan, kendi ve bagkalarinin duygularini anlayabilen, duygularini

kontrol edebilen, mantik gucu ve zihin enerjisi yuksek bireylerdir.

Certo’ya (2003: 352) gore, basar! icin yonetmek ve sadece ydnetici becerilerine
sahip olmak is hayatinda yeterli olmamaktadir. isletmenin basarili olmasi icin,
yonetme ve liderlik etme arasindaki fark gozetilerek ikisinin de bir arada nasil

kullanilabilecegi bilinmek durumundadir.

Sonug olarak, bir kigi yonetici olmaksizin lider olabilecegdi gibi, yonetici olan bir
kisi de lider olmayabilir (Hitt, Middlemist ve Mathis, 1986). Onemli olan etkili

yoneticinin, liderlik 6zelliklerine de sahip olmasidir.
1.2.2. Liderlik Teorileri

Gegmisten ginimaze liderler ile ilgili gok ¢esitli calismalar ve siniflandinimalar
yapilmistir. Ergeneli’'ye (2006) goére, ¢alismalarin bir kismi, basarili liderlerin
sahip oldugu 6zellikleri incelemis, bazilari liderlerin kisisel 6zelliklerinden nasil
davrandiklarini tespit etmeye ¢aligmigtir. Bazilari ise liderlerin her kogulda ayni

sekilde davrandiginin imkan dahilinde olmadigini, liderlerin davraniglarinin
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durumdan duruma gore degistigini, durumsal kosullardan etkiledigini bildirmigtir.
Liderlik ile ilgili teorileri gesitli sekilde siniflandirmak muamkundur. Esas itibari ile
liderlik teorileri 3 ana baglikta toplanabilir. Bunlar; Ozellikler Teorisi, Davranigsal

Liderlik Teorileri ve Durumsal Liderlik Teorileridir.

Ozellikler Teorisi, liderlerin becerilerine, kabiliyetlerine agirlik vermigler ve
onemli, guglu liderlerin Ozelliklerini belirlemeye caba sarf etmislerdir. Boylece
etkili, basarih liderin hangi becerilere, yeteneklere sahip oldugu ortaya konmaya
calisiimigtir. Bagka bir sekilde ifade edilmesi gerekirse, liderin belirli bir grup
icerisinde kabul edilmesi ve grubu etkileme nedeni lider olarak nitelenen kisinin
sahip oldugu ozelliklerdir (Kogel, 2015). Ozellikler Teorisi'ne goére lider, grup
uyelerinden bazi 6zellikleri bakimindan farklidir. Liderin hangi 6zellikler itibariyle
izleyicilerden farkli oldugunu aciklayabilmek Gzere pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Bu arastirmalar Tablo 1’de 6rnek olarak verilen bazi &6zellikleri

ortaya koymustur.

Tablo 1: Lideri Farkhlastiran Ozellikler

Yas Zeka Samimiyet
Boy Bilgi Dogruluk
Cinsiyet Kisiler arasindaki iliski Acik soézluluk
kurma yetenegi
Irk inisiyatif sahibi olma Kendine guven duyma
Yakisiklihk/ Guzellik Hissel olgunluk Kararlilik
Baskalarina guven Darustluk is basarma yetenegi
verme

Guzel konugma yetenegi

Kaynak: Kocel (2014)

Liderlik stirecini sadece liderin dzelliklerine bakarak inceleyen Ozellikler Teorisi
fazla basarili olamamistir. Yapilan arastirmalar, etkin liderlerin bazen ayni
Ozellikleri tagsimadiklarini belirlemis; bazen de lider olan kisilerin grup Uyeleri

arasindaki diger kigilerden liderlik 6zellikleri bakimindan daha fazla 6zellige
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sahip olmamasina ragmen lider olarak ortaya ciktiklarini tespit etmistir. Sonug¢
olarak, etkili liderlerin 6zelliklerinin oldugu tek ortak bir listenin tespitinin zor
oldugu ya da her durumda gecerli tek bir Ozellik listesinin olmayacagi
anlasiimistir (Ergeneli, 2006). Boylece, etkili liderlerin 6zelliklerini incelemek

yerine, nasil davrandiklari tespit edilmeye calisiimistir (Kogel, 2015).

1940'h ve 1950°li yillarda bazi teorisyenler “Hangi davraniglar lideri etkin
yapar?” sorusuna odaklanip, temelde is ve ¢alisan odakl olmak tzere iki temel
lider davranisi tanimladilar. ise odakl ve calisana odakli liderlik davraniglari
Tablo 2’de karsilastiriimaktadir (McShane ve Von Glinow, 2016: 219):

Tablo 2: is Odakli ve Calisan Odakli Lider Faaliyetleri

is Odakli Lider Faaliyetleri Calisan Odakli Lider Faaliyetleri

isi belileme ve sorumluluklari Baskalarina bireysel ilgi gdsterme

aciklama
Hedefleri ve surelerini belirleme Calisanlari dinleme

is kalitesi hakkinda geri bildirim Is yerini cok daha memnuniyet verici

saglama ve degerlendirme hale getirme

GCok iyi belilenmis en iyi is Calisanlar yaptiklar isler nedeniyle

prosedurlerini kurma ovme
ise iliskin gelecek faaliyetleri Calisan ihtiyaclarini gdéz ©niinde
planlama bulundurma

Kaynak: McShane ve Von Glinow (2016)

Zel'e (2001: 101) gore liderlik, bireyin grup igerisindeki roline ve bu rolin
gruptaki bireylerin beklentilerini sekillendiriimesine yonelik karsilikli etkilesim ile
olusmaktadir. Bu noktada bireyin davranislari kisilik 6zellikleri ile ilgilidir ve farkli
kisilik Ozelliklerine sahip bireyler benzer durumlarda dedisik davranis
gOsterebilmektedir. Davranigsal teorinin ana dayanak noktasi, lideri etkili ve
basarili yapan hususun liderin ozelliklerinden ¢ok, liderin davranislari ve grup
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ayeleri ile kurdugu iligkilerin ozellikleri ile ilgilidir (Kogel, 2015). Davranissal
liderlik teorisi’nde, Ohio Devlet Universitesi Liderlik Calismasi, Michigan
Universitesi Liderlik Calismasi ve Blake Mouton'un Yonetim Tarzi Matriksi
Modeli, Likert’in Sistem 4 Modeli vb. dnemli ¢alismalar yapilmistir. Davranigsal
Teoriler, liderlerin davranislarini belirli boyutlar altinda incelemislerdir ve

bahsedilen faktorlerin liderin davranislarini agiklayabilecedi tartigiimistir.

Durumsallik Yaklagimi, en uygun liderlik tarzinin duruma/kosullara baglh oldugu
dusuncesine dayanir. Durumsallik Liderlik Teorileri strecinin degisik durumlarda
degisik liderlik tarzlarinin benimsenmesi ile ilgilidir. Baska bir deyisle, en etkili
liderlik davranisi kosullara gore degismektedir. Durumsal Liderlik Teorileri bazi
yazarlar tarafindan c¢esitli sekillerde siniflandiriimigtir.  Durumsal Liderlik
Teoriler’nden bazilari Fred Fiedler Modeli, Arag-Amac¢ Teorisi, Hersey-

Blanchard Modeli, Lider-Uye Degisim Modelidir.

Buraya kadar anlatimaya calisilan Ozellikler Yaklasimi, Davranigsal
Yaklagimlar ve Durumsal Yaklagsimlar son derece belirsiz olan liderlik
kavraminin tanimlanmasi ve etkili liderlik uygulamalarinin nasil olabilecegi
konusunda genis bir bilgi birikimini ortaya koymaktadir. Ornegin; Ozellikler
Yaklagimi liderleri diger kisilerden ayiran ozellikleri tanimlamak adina ¢ok
onemli gelismeler yaratmig, ayni sekilde Davranissal Yaklagim hangi tur lider
davranisinin daha iyi sonuglar yaratabilece@inin altini gizmigtir. Durumsal
Yaklasim gergevesinde ortaya konan modeller, dnceki arastirma ve kuramlarin
etkisini yok saymadigi gibi, durumsal sartlara gore etkili lider davranisinin

degisebilecedini ifade ederek bir arti deger yaratmistir.

Bununla birlikte, yapilan arastirmalar ve gelistirilen modellerden hicbiri liderlik
kavramini eksiksiz bir bigcimde agiklamaya yetmemis ve bu nedenle Ozellikler
Yaklasimi, Davranissal Yaklasimlar ve Durumsal Yaklasimlar cesitli agilardan
elestiriimistir. iste bu elestiriler, yonetim ve organizasyon alaninda ortaya c¢ikan
gelismeler ve yeni kavramlar, liderlik alaninda da yeni yaklagimlarin ortaya

¢clkmasina neden olmustur.
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1980’li yillarin ortalarinda Bass (1985), Burns (1978) ve House(1976) tarafindan
yapilan ¢alismalari genisleterek bir Donusumsel Liderlik Yaklagimi geligtirmigtir.
Bass, liderin ihtiyaglarindan c¢ok izleyenlerin ihtiyaclarina daha fazla 6nem
vererek Burns’in calismasini genisletmistir. Bass’a gore doénusimsel liderlik,
ciktilarin olumlu olmadigi durumlara da uygulanabilen bir yaklagimdir. Bass
etkilesimsel ve donusumsel liderligi tek bir dogru Uzerinde gostermigtir. Burns
tanimladigl etkilesimci ve donusturucu liderlik tiplerinin birbirinden bagimsiz
olugsan ya da gelisen surecler olmadigini; tersine ikisinin de devamlilik arz eden
bir strecte yer aldigini ifade etmistir. Serbest birakici liderligin de bu surecte yer
aldigini belirtmigtir. Bass’a gore, bir lider her iki tip liderlik davranisini da
sergileyebilir. Buna ek olarak serbest birakici liderlik 6zelliklerini de farkl
durumlar kargisinda gdsterebilir. Onemli olan nokta, liderligin birbiri ile ic ice
gecmis farkli davranig modellerini icerebilmesidir. Bass, House'in galigmalarini
genigleterek karizmanin duygusal unsurlarina ve 06zine daha fazla 6nem
vermigtir. Bass’a gore karizma, dénisumsel icin gerekli ancak yeterli degildir
(Northouse, 2007: 180; Guney, 2012: 405-406).

Doénasturicu liderin, organizasyon icerisinde, hedeflenen duruma iliskin vizyon
meydana getirme becerisine sahip lider olarak ifade edilebilir. Vizyon, daha
farkli ve iyi bir durumu ifade etmekle birlikte bu duruma ulagabilmenin hayal
etme yetenegi olarak ifade edilebilir. Bunun yaninda vizyon bir liderde olmasi
gereken oOzelliklerden birisidir. Donusumsel liderlikte buyuk gruplar, isletmeler
ve oOrgultler igin iyi bir performans ve basarilari ifade eden lider-ast iligkisi

meydana getiriimeye c¢alisiimaktadir (Ackoff, 1999: 20).

Donasturacu liderler astlarinin ihtiyaglarini sadece 6dullendirme yolu ile tatmin
etme davraniglarl ile yetinmeyip, bunun yaninda organizasyonun bireyleri
anlamasli ve guven duygularini arttirmalarina énem verdikleri dile getirilmigtir.
Ayni zamanda orgutlerdeki bireyleri sadece varolma amacindan uzaklastirarak,
basarma istegi ve gelisim gibi konularda motive edip, yonlendirdigi belirtiimistir
(Yammarino ve Dubinsky, 1994: 789).

Son yillarda arastirmacilar tarafindan Uzerinde calismalar yapilarak ortaya

konmus olan liderlik teorilerinden biri de Karizmatik Liderlik Teorisidir. Liderlik
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alanyazinda karizma kavrami 0zel bir yere sahip olmakla birlikte, gunimuzde
de karizmanin popduler bir kavram olarak ortaya ciktigi belirtiimistir. Bir onceki
kisimda liderlik teorileri bashgi altinda Ozellikler Yaklasimindan bahsedilmisti.
Ozellikler Yaklasiminin, liderlerin 6zelliklerini 6n plana g¢ikaran bir yaklagim
oldugu dile getirilmigti. Bu baglamda, karizmanin da liderin bir 6zelligi olarak

dugunulebilecegi vurgulanmigtir (Kegecioglu, 1998: 35).

Karizmatik ozelliklerin dogustan mi geldigi ya da sonradan ogrenilebilen bir
Ozellik mi oldugu siklikla tartisilan bir konudur. Her ne kadar bazi yazarlar
karizmanin dogustan geldigini disinse de, yaygin kabul gdren yaklagsim
karizmatik davraniglar sergileme konusunda insanlarin egitilebilecegidir.
Karizmatik liderleri, karizmatik olmayan liderlerden ayiran bazi ozellikler vardir.

Bu ozellikleri su sekilde siralamak mumkundur (Robbins ve Coulter, 2002: 472):
e Karizmatik liderlerin bir vizyonu vardir.
e Karizmatik liderler bu vizyonu agik bir bigimde ifade ederler.
e Bu vizyona ulagsmak igin risk alirlar.
e Sira digi davraniglar sergilerler.

Karizmatik ve karizmatik olmayan liderlerin davranissal dgeleri Tablo 3'de yer
almaktadir (Glney, 2012: 427-428).



Tablo 3: Karizmatik ve Karizmatik Olmayan Liderlerin Davranissal Ogeleri

Kriterler Karizmatik Lider

Karizmatik Olmayan Lider

Mevcut durum Mevcut duruma karsidir ve
onu degistirmeye ¢aligir.

Gelecekle ilgili  Mevcut durumdan
hedef tamamen farkl ideal bir
gorisu vardir.

Sevilme derecesi Hem paylasilan goris hem
de ideal olan ileri gérusten
dolayi sevilir.

Gulvenilme Bayuk kisisel riski ve

derecesi sonucunu ustlenmesi

nedeniyle ayirimsiz guven.

Uzmanlik derecesi  Kurulan diizeni asmak icin
alisiimisin  disindaki tim

imkanlari kullanmada
uzmandir.
Davranislar Geleneklere ve mevcut

normlara aykiridir.

CGevresel duyarlik Mevcut durumu
degistirmek igin  yUksek
seviyede cevresel

duyarlilk ihtiyaci vardir.

ifade etkinligi Gelecekteki hedeflerin
kuvvetli ifade edilmesi ve
motive  etmede  buyuk
guce sahiptir.

Gug tabani Uzmanlik, saygl ve essiz
kahramana duyulan takdir
duygularina dayali Kigisel
glica vardir.

Lider-Takipgi iligkisi Mukemmeli arayan,
planlayici ve ornekleyici
olmasi nedeniyle insanlari

desteklenen radikal
degismeleri paylasmak
uzere yeniden
bicimlendirir.

Mevcut durumu kabullenir ve
onu korumaya c¢aligir.

Mevcut durumdan pek farkh
olmayan bir hedefi vardir.

Sadece paylasilan
goruglerden dolayi sevilir.

ikna cabalari  nedeniyle
ayirimsiz guven.

Kurulu duzenin sinirlari igcinde
bir hedefe ulasmak icin var
olan imkanlari kullanmada
uzmandir.

Geleneksel ve var olan
normlara uygundur.

Mevcut durumu korumak igin
distik seviyede c¢evresel
duyarhhk ihtiyaci vardir.

Hedeflerin zayif ifade
edilmesi ve  yodnlendirici
motivasyonda zayifligi vardir.

Mevkiden kaynaklanan
uzmanlik, odullendirme,
ornek olarak  gosterilene
sevgiden kaynaklanan kigisel
kuvveti vardir.

Esitlikgi, uzlastirici  veya
yonetici olmasi nedeniyle
kendi goruslerini
kabullenmeleri i¢in insanlari
zorlar ve onlara emreder.

Kaynak: Giney (2012: 427-428)
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Yeni liderlik yaklagimlarindan biride kogluk yaklasimidir. Kogluk genellikle ilgi
alanlari, yetenek ve deneyimleri farkl insanlarin birlikte caligmalarini ve
birbirlerini ortak olarak gérmelerini amaclayan bir lider izleyici iliskisidir (Egmir,
2012: 28).

iki yénll bir iletisim icerisinde bulunan ko¢ yénetici ve izleyen iligkisi su

Ozellikleri icermelidir (Evered ve Selman, 1995: 199):
e Ortaklik, karsilikli olma iligki,
e Uretilen sonuclara baglilik ve bir vizyon olusturma,
o Sefkat, comertlik, yargilamadan kabul etmek ve sevgi,
e Sadece yapilan isi yani eylemi konusmak ve dinlemek,
e Kocgun yorumlarina igi yapanin yanit vermesi,
e Calisanlarin, iligkinin ve durumun biricikligine deger vermek,
e Alistirma yapmak ve hazirlanmak,
¢ Kogluk etme ve edilmeye istekli olmak,
e Bireylere oldugu kadar ekibe de duyarli olmak,
¢ Ulasilan sonucun daha ilerisine gitme istegi.

Etkili bir kog¢ lidere 6zgu davranig tarzlarini su U¢ madde ile Ozetlemek
mumkundur (Guney, 2007: 307):

e Insanlari Dikkatli Bir Bicimde Dinleme: Kog tiru lider astlarini dikkatle
dinler ve ifade ettigi tuzaklara aldanmamaya gayret gosterir. Bununla

birlikte, soylenenleri ve arkasindaki gercekleri anlamaya c¢alisir.

e Duygusal Destek Saglama: Bu tur lider astlarini drgatlerin amaglarina
ulasabilmesini saglamak i¢in ellerinden gelenden daha iyisini yapmak ve
bagsarmak konularinda motive eder. igleri yaparken kendilerine giiven

duymalari ile ilgili olarak astlarina telkinlerde bulunur.
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e Dogru Olan Davramsi Ornek Vererek Goésterme: Kog lider cesitli
problemlerle karsilasan asta sorunu nasil ¢dzebilecegini gosterir. Lider
kendi uzmanhgini sergileme vyolu ile astlarin guvenini ve saygisini

kazanir.

Liderlik alaninda son yilarin ilgi ¢ceken konularindan bir digeri ise Spirituel
Liderlik konusudur. Spiritiel lider, ¢alisan bireylerin hayata kattiklari anlami
ortaya cikaran, yasama sevincini daha da arttiran, bireylerin kendilerini
gelistirmesi igin ¢aba sarf eden ve hizmetkar liderlik tarzini benimseyen kisiler
olarak ifade edilmektedir. Bunula birlikte, spiritiel liderler dnceligi insana daha
sonra da stratejiye vermektedir. Bu tarz liderlerin, sorunlar meydana geldiginde,
problemin kaynagini oncelikle kendilerinde aramakla birlikte daha sonra da

diger faktorleri sorguladiklari belirtiimistir (Kesken ve Ayyildiz, 2008).

Bazi arastirmacilar etkili liderlerin  spiritiel Ozelliklerini  belirlemeye
calismiglardir. Ornegin; Fairholm (1998), etkili liderlerin igsel inancinin,
entelektlel becerisinin; kigilerin bagimsiz olmasina, kisisel anlami ve Kkisisel
degerleri bulmalarina ve amagclarini yasamalarina yardim etme becerisinin
yuksek olmasi gerektigini ifade etmistir. Reave (2005) ise; basarili liderlerin
spirittel 6zelliklerinin durustltk, butunluk ve muatevazilik oldugunu vurgulamis ve
etkili liderlerin spiritiel davranislarinin digerlerine saygi duymak, esit
davranmak, ilgi gostermek oldugunu belirtmistir (Chen, Yang ve Li, 2011).
Spiritiel liderlik; bireylerin 6rgutlerine baghlik duygusu kazandiran, calisanlarin
kendileri ve Otekilerini igsel motivasyonlarini saglayan deger, tutum ve
davraniglarini bir araya getirme sureci olarak ifade edilmektedir. Spirituel
liderler; bireylerin degerlerine 6zen gosterir, herkese esit ve adaletli davranir.
Bununla birlikte, ¢alisanlari dikkatli bir sekilde dinleyerek ilgi gosterir ve basaril
olanlari takdir eder. Liderin, bireysel ve ortak inanislara saygi gosterdigi, anlayig

ile kargiladigi1 6zgur bir is ¢evresi yaratmaya ¢aba gosterdigi ifade edilebilir.

Yeni liderlik yaklagsimlarindan bir digeri ise Stratejik Liderlik kavramidir. Stratejik
lider; organizasyonun stratejisinin planlanmasi, uygulamaya gegirilmesi ve
kontrolinden sorumlu olan bireylerdir. Yapilan arastirmalar stratejik liderlerin

sahip oldudu rollerin, birden fazla liderlik stilini icerdigini ifade etmistir. Nitekim,
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bir stratejik lider, vizyoner, girisimci, Ust duzey yonetici, kultir mimar ve bireyleri
motive edici gibi birden fazla gorevi yapabilen kisidir. Kisacasi, bu tarz liderler
birden fazla roli gergeklestirebilen bireyler olarak ifade edilebilmektedir.
Stratejik liderlik, orgutlerde herhangi bir sebepten dolayi meydana gelen
degisimleri benimsemekle birlikte degisimlere ayak uydurabilmek icin strateji
uretmek, uygulamak ve calisanlar arasinda oldugu kadar dis ¢evredeki ¢ikar
gruplari ile de iyi iligkiler kurabilmektir. Sullivan’a goére stratejik liderlik; hedef,
kaltar, temel degerler ve kritik faaliyetler gibi 6rgitl esas agidan olusumunu
saglayan mantikli faaliyetleri yonlendirmek ve kontrol etmektir (Besler, 2004:
18-21).

Stratejik liderlerin, organizasyonla ilgili olarak sahip olmasi gereken yetenekleri

ve kisisel 6zellikleri su sekilde ifade edilebilir (Tas ve Aksu, 2011: 355):
e Stratejik olarak yon verebilme,
e Stratejiyi faaliyete gevirebilme,
e Insanlari ve organizasyonlari diizene sokabilme,
o Etkili stratejik donum noktalarini belirleyebilme
e Stratejik becerileri gelistirebilme

Stratejik liderlerde gorilen kisisel 6zellikler ise (Tas ve Aksu, 2011: 355):

Su anla ilgili doyumsuzluk ve durmak bilmezlik,

Tasiyabilme kapasitesi,

Uyum saglama kapasitesi,

Bilgelik 6zellikleridir.

isletmelerde olusan glven sorunu nedeni ile meydana gelen problemler,
orgutlerin glven duyabilecegi, durust, kendi gibi davranan, yapmacik olmayan
liderlere gereksinim oldugunu godstermektedir. Bu da pozitif liderlik

yaklagimlarindan seffaf, ahlaki boyutlari ylksek olan otantik liderlere ihtiyag
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duyuldugu ifade edilebilmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008). Otantik liderlik
kavrami da son vyillarin en ilgi ¢eken liderlik konularindan birisi olarak
teorisyenlerin ilgisini gekmektedir. Asagida aciklanan otantik liderlik kavrami bu

tez galismasinin ana degiskenlerinden birisini olugturmaktadir.
1.2.3. Otantiklik Kavrami ve Otantik Liderlik

Otantik liderlik olgusuna gegmeden 6nce otantiklik kavramini tanimlamak ve
irdelemek 6nem arz etmektedir. Otantik kavrami Turk Dil Kurumu’na gore,
Fransizca kokenli olup kelime anlami olarak “Eskiden beri mevcut olan
Ozellikleri tagiyan” seklinde tanimlanmistir. Harter'e (2002) goére, otantiklik bir
yap! olarak en azindan eski Yunan’a dayanir ve “‘kendin olmak” anlamina

gelmektedir (Aktaran: Walumbwa ve digerleri, 2008: 89).

Baron ve Parent’e (2015) gore otantik olmak, karar alirken sosyal normlara ve
diger bireylere saygili olmak anlamina gelmektedir. Otantik olmak dogal, taklit

olmayan ve orijinal anlamindadir (Shamir ve Eilam, 2005).

Otantiklik tanimi aslinda otantik liderligin temelini olusturur. Otantik liderlik, hem
pozitif psikolojik kapasiteleri hem de olumlu ahlaki hava olusturan ve takipgilerini
de tesvik eden, kendisini tamamiyla bilen ve taniyan, i¢sellestiriimis bir ahlaki
bakis acisina sahip, bilgileri dengeli degerlendiren, takipgileri ile seffaf bir iliski
kuran, kisisel gelisimi tesvik eden lider davranislari olarak tanimlanabilmektedir
(Walumbwa ve digerleri, 2008). Kernis (2003) otantik davranmayi, bagkalarini
memnun etmekten ziyade, bireylerin kendi degerleri, tercihleri dogrultusunda

hareket etmesi olarak tanimlamistir.

George (2007) otantik liderleri 21. ylzyilin basaril liderleri olarak tanimlamakla
birlikte, bireyleri ortak bir misyon ve degerler etrafinda bir araya getiren, ayni

zamanda yonetmek icin guclendiren liderler olarak nitelendirmistir.

Luthans ve Avolio’e (2003) gore otantik liderlik; olumlu liderlik kapasitesi ile
liderler ve ortaklarinin bir kisminin hem 6z-farkindalik hem de 6z-dizenleme ile
pozitif davraniglarinin sonucu olarak gelismis bir sire¢ olarak ifade etmigtir
(Aktaran: Men ve Stacks, 2014).
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George’a (2003) gore otantik liderlik, liderligin butiin olumlu formlarinin kdken
yapisi olarak kabul edilir ve orgutsel, sosyal problemleri ifade ederken otantik
liderlik ¢ok ©&nemli bir role sahiptir. Bununla birlikte ginimuazuin liderlik
sorunlarindan ve krizlerinden uzaklastiracak liderlik tipi olarak ifade edilmigtir.
Ayni zamanda akh ile oldugu kadar kalbi ile de hareket eden liderler olarak
nitelendiriimektedir (Aktaran: Wang ve Hsieh, 2013).

Shamir ve Eilam’a (2005) gore otantik liderligin, liderin kendisini bilmesi,
tanimasi, davraniglari ile hareketlerinin tutarli olmasi ile agiklanabildigini

belirtmistir.

Otantik liderleri, davraniglarinda tutarli, fedakar ve takipgileri ile kurdugu

iliskilerde seffaf olarak nitelendirmistir (Michie ve Gooty, 2005).

George ve digerleri (2007) bireyin kendi benligini bilmesi, degerleri ve ilkelerini
uygulamasi ve icten, digtan gelen motivasyonlari dengelemesi, bireyleri
yonetmek igin guglendirerek otantik liderlik 6zelliklerini arttirilabilecegini ifade
etmistir (Aktaran: Wang ve Hsieh, 2013).

Hannah, Avolio ve Walumbwa (2011) tarafindan otantik liderler, sosyal 6grenme
ve rol model etki araciliiyla ¢evresindeki takipgilerin ahlaki cesaretini dogrudan
etkilemede c¢ok 6nemli bir role sahip oldugu ifade edilmistir. Ayrica, otantik
liderlerin galisma ortaminda uygun sartlari yaratmasi sayesinde, takipgilerinin

degerlerini harekete gecirecegini ve ahlaki cesareti etkileyebilecegdini belirtmigtir.

Avolio ve Gardnera (2005) gore Kkisilere yardim ederek is hayatinin
anlamlandiriimasi, digerlerinde baglilik ve iyimserlik insa edilmesi, olumlu ig
iklimi ve guven insa ederek seffaf iliski icin cesaretlendirmesi, otantik liderlerin
davraniglarindan olarak ifade edilmistir (Aktaran: Laschinger, Wong ve Grau,
2013).

Avolio ve digerlerine (2005) gore; otantik liderler, kendini taniyan, durust,
ahlakl, davraniglari ile tepkileri arasinda uyumluluk olan, akranlari ile arasinda
olumlu iligkiler gelistirmeye calisan ve bu nedenlerden dolayi itibar goren
liderlerdir (Aktaran: Cosar, 2011).
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Otantik liderler, calisanlar psikolojik olarak olumlu yonde etkilerler (Cerne,
Jaklic ve Skerlavaj, 2013). Otantik lider takipgilerinin soru sormasini,
tartismasini, problemi ¢dézmek igin yaratici ¢ozumler ortaya koymasini tegvik
etmektedir (Nichols ve Erakovich, 2013: 184). llies, Morgeson ve Nahrgang
(2005), otantik liderligi icsel motivasyon ile ilgili kavramsallastirmistir (Aktaran:
Cerne, Jaklic ve Skerlavaj, 2013).

Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa’ya (2005) gore otantik liderlik,
bagkalarindan gelen cevresel tehlike veya baskilardan farkli olarak, temel
degerlere, inanglara, dusunce ve duygulara gore liderin gergcek benligi
tarafindan yonlendirilen eylemler anlamina gelmektedir. Bu baglamda otantiklik
ve otantik liderin tanimlari yapildiktan sonra otantik liderin 06zelliklerinin
incelenmesi ve hangi Ozelliklere sahip oldugunun belirtimesi 6nem arz

etmektedir.
1.2.3.1. Otantik Liderlik Ozellikleri

Yukaridaki agiklamalardan da anlagilacagi tzere otantik liderler kendini taniyan,
seffaf, ahlaki hassasiyetleri ylksek, baskalarini taklit etmeden kendi olabilen
bireylerdir. Bu noktadan hareketle otantik liderlerin Ozelliklerini su sekilde

siralamak mumkundur (Shamir ve Eilam, 2005: 397):

e Otantik liderler, aldatici ve sahte olmaz. Baska bir deyisle otantik liderler

olduklar gibi davranirlar.
e Otantik liderler baskalarini taklit etmezler.

e Otantik liderler, liderlik rolunt statl veya 6dul kazanmak icin degil, daha

¢cok gorevi bagsarma, inang ve degerleri igin yaparlar.

e Otantik liderlerin hareketleri, davraniglari; degerleri ve inancglarn

dogrultusunda olur. inandiklari ile sdyledikleri birbiri ile tutarhidir.
e Kendi benligi, liderin roluntn merkezidir.

e Liderin amaglari, kendi degerleri ve amaglari ile uyumludur.
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e Liderin davraniglari kendisini ifade eder ve lider maddi ¢ikarlar yerine,

degerler ve kigilik unsurlari ile motive olur.
George’a (2003) gore, otantik liderlerin bes 6zelligi bulunmaktadir (Sekil 1);
e Takipcilerin amaclarini anlamak,
o Kati degerler uygulama,
e Duygu ile yénlendirme,
e Yakin iligkiler kurma,

e Oz disiplin gésterme.

OTANTIK
LIDERLIK

Sekil 1: Otantik Liderligin Boyutlari

Kaynak: George (2003: 18)

Otantik liderligin 6zellikleri ifade edildikten sonra bir sonraki kisimda galisma
kapsaminda ele alinan Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan incelenen

otantik liderlik unsurlari ele alinacaktir.
1.2.3.2. Otantik Liderlik Unsurlari

Walumbwa ve digerleri (2008), otantik liderligin 4 bileseni bulundugunu ifade

etmiglerdir. Bu bilesenleri asagida ifade edildigi sekilde siralamak mimkuandar:



Bilgiyi dengeli degerlendirme,

lliskisel seffaflik,

igsellestiriimis ahlaki perspektif,

Oz-farkindalik.
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Tablo 4’ de, otantik liderlik unsurlarina iligkin agiklamalar yer almaktadir.

Tablo 4: Otantik Liderligin Unsurlar

Otantik Liderlik Unsurlari Otantik Lider Davranislarinin Ornekleri

lliskisel Seffaflik .

igsellestirilmis Ahlaki
Perspektif

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme ,

Oz-Farkindalik

Bireyin sodylediginin ne anlama
geldigini agik¢a ifade etmesi,
Digerlerinin alanlari ile ilgili
konusmasi igin cesaretlendiriimesi,
Farkl gerceklerin paylasiimasi igin
istek,

Gergek duygularina uygun, tutarl
duygularin gosterilmesi.

ifade ettigi disiincelere uygun
davraniglar sergileme.

Karar verirken, temel degerleri
kullanma.

Karar asamasinda, yuksek etik
standartlara bagvurma.

Karar  verirken, veri  dizisini
degerlendirme.

Bazi konularda kayirmadan
kaginma ve tarafsiz kalma.

Cesitli dustinceleri dikkate alma.

icsel iligkileri gelistirmek icin, geri
bildirim isteme.

Digerlerinin kendinin guclu ve zayif
yonlerini nasil gérduga,

Kendi davraniglari, digerlerini nasil
etkiledigini onemseme.

Onemli konular Gizerinde, kendi
durumunu tekrar dizenlemesi.

Kaynak: Gardner ve digerleri (2005), Walumbwa ve digerleri (2008), Otantik Liderlik

Davraniglari (Aktaran: Laschinger, Wong ve Grau, 2013: 543)
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Otantik liderlik ¢ok sayida teorisyen tarafindan incelenmis bir liderlik

yaklagsimidir. Asagida gesitli otantik liderlik yaklagimlarindan s6z edilmektedir.
1.2.3.3. Otantik Liderlik Yaklagimlari

Kernis (2003) otantikligi; o6z-farkindalik (Self-awareness), tarafsizlik sureci
(unbiased processing), davranig (action), iliskisel uyum saglama (relational
orientation) olmak Uzere dort farkli bileseni oldugunu ifade etmistir. Oz-
farkindalik; kisinin duygulari, ihtiyaclari, motivasyonu hakkinda farkinda olmayi
ifade eder, ancak bununla sinirli degildir. Kiginin guclu ve zayif yonlerinin,
karakter Ozellikleri ve duygularinin farkinda olmasidir (Kernis, 2003).
Otantikligin ikinci boyutu tarafsizlik surecidir. Bu boyutta birey, kendisi ile ilgili
olan bilgileri tarafsiz ve dnyargisiz bir bicimde degerlendirmelidir. Diger bir
deyigle, kisisel bilgi, i¢gsel deneyimler ve dis tabanli degerlendirmeye dayali
bilgilerin inkar edilmesi veya ¢arpitiimasi, abartma, géz ardi etmeyi icermedigini
ifade etmistir. Bunun yerine, objektif olmayl ve kisinin kendisinin olumlu ve
olumsuz yonlerini, 6zelliklerini kabul etmesini icermektedir. Ornegin, baz
insanlar, belirli bir faaliyete ¢ok yetenekli olmayabileceklerini kabul etmekte
buayuk zorluk cekerler. Kendi zayif performansini kabul etmek yerine, bu zayif
yonlerini mantiklagtirir, énemini azaltir veya tamamen yeni bir skor yaratir.
Uglincti bilesen ise davranis boyutudur. Ozellikle kisilerin kendi dogrularina
uygun hareket edip-etmediklerini igermektedir. Otantikligin dérdincu bileseni,
liderlerin yakin iligkilerinde acgikliga ve dogruluga deger verip, bunlara ulagsma
derecesini igeren iliskisel uyum saglamadir. iligkisel otantiklik, ayni zamanda,
bagkalarinin kendi benligini, hem iyi hem de koétliylu goérlip dederlendirmeyi
gerektirir. Bu amagla, otantik bir iligkisel yonelim, karsilikli samimiyet ve guven
gelisimini destekleyen segici bir kendini ifsa sirecini icermektedir. Kisacasi,
iligkisel otantiklik, kiginin yakinlari ile iligkilerinde dogal olmasi ve sahte
olmamasi anlamina gelir (Kernis, 2003: 13-15).

llies, Morgeson ve Nahrgang (2005), otantik liderlik bilesenlerini: Oz-
Farkindalk (Self-awareness), Tarafizlik Streci (Unbiased processing), Otantik
Davranig/Eylem (Authentic behavior/acting), Otantik iliskisel Uyum (Authentic

relational orientation) seklinde ifade etmektedir.
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Oz-Farkindalik: Otantikligin bir bileseni olarak 6z-farkindalik, kisinin kendi
karakterinin, degerlerinin, motivasyonun, duygularinin farkinda olmasini ifade
eder. Oz-farkindalik, kendi duygularini ve kisiligini anlayarak kendi gucli ve
zayif yonlerinin farkinda olmayi igerir. Ozetle, liderlerin daha fazla kendini
bilmesi ve yuksek derecede duygusal farkindalik, liderlerin etkileri ve kendi
refahlari icin olumlu katki saglayarak yuksek 6z — farkindalik gostermeye neden

olur.

Tarafsizlik Sdreci: Otantik liderligin bir diger boyutu tarafsizlik strecidir. llies,
Morgeson ve Nahrgang (2005), tarafsizlik slrecini bireyin karakterinin en
onemli noktalarindan biri oldugunu ifade etmistir. Bununla birlikte tarafsizlik
sureci, liderin zor ve karmasik durumlarda karar verme surecini etkiledigini
belirtmistir. Ayrica lider tarafindan verilen kararin organizasyonun refahi ve

caligsanlar icin dnemli olmasina da vurgu yapilmistir.

Otantik Davranig/Eylem: llies, Morgeson ve Nahrgang (2005), bu konudaki
dusiuncelerinde, Kernis’'in (2003) dusuncelerine paralel ifadeler kullanmistir.
Kisaca, otantik liderin disunceleri, duygulari ve inanislarini gésteren sdylemleri

ile hareketleri, davraniglari uyumlu olmaldir.

Otantik fliskisel Uyum: Otantikligin dordiinci bileseni iliskilerde dogruluk ve
acikligi basarmak igin ¢aba sarf etmeyi ve degerleri icerir. Ilies, Morgeson ve
Nahrgang (2005: 377-382) bireyin digerleri ile iligskilerde hata yapmamasi
gerektiginin dnemini vurgulayarak, bunun otantik liderlik igin énemli bir boyut
oldugunu belirtmistir. Otantik iligkisel uyum, diger otantik bilegenlerden farkli
olmasina ragmen, 6z — farkindalik, tarafsizlik sureci ve otantik davranigtan

bagimsiz dusunulemez.

Sparrowe (2005: 421-424) otantik liderligin; 6z-farkindaligin &énceligi (the
primacy of self-awareness), ger¢ek benligin kalici dogasi (the enduring nature
of the true self), 6z denetim ve uyum (self-regulation and consistency), otantiklik
ve pozitif veya ahlaki liderlik (authenticity and positive or moral leadership)

olmak Uzere dort ana boyuttan olustugunu ifade etmistir.
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Walumbwa ve digerleri (2008); Avolio ve digerleri (2005) ile, llies, Morgeson
ve Nahrgang (2005) otantik liderligin son kavramsallastiran arastirmacilardan
oldugunu ifade etmistir. Bununla birlikte, otantik liderligi 5 farkh ancak birbiriyle
iligkili bilesenden olustugunu belirtmistir. Bunlar: Oz — farkindalik, iligkisel
seffaflik, i¢csellestiriimis duzenleme, bilginin dengeleme sureci ve olumlu ahlaki
perspektif alt boyutlarindan olugsmaktadir. Teorik tutarliik amaciyla,
icsellestiriimis duzenleme sureci ile otantik liderlik icerisindeki olumlu ahlaki
perspektif birlestiriimistir. Clnkd, bu iki kavramin konsept olarak ayni kavramlari
ifade ettigi belirtiimistir (s. 95). Yapilan galismada, Walumbwa ve digerleri
(2008) tarafindan kavramsallastirilan otantik liderlik yaklagsimi ve bu yaklagimin

4 boyutu esas alinmigtir.

Etkili liderlerin, galisanlarin is tatmin seviyelerini dikkate almalari dnemli bir konu
olarak ©6ne c¢ikmaktadir. Nitekim, is tatminsizliginin yabancilasmadan isi
birakmaya degin pek ¢ok olumsuz sonucu oldugu bilinmektedir. Otantik
liderlerin, bilgileri dengeli degerlendirdigi, takipcileri ile yakin iligki kurdugu,
benimsedikleri guglt ahlaki perspektif ile birlikte takipgilerine rol model olduklari
bilinmektedir. Bu noktada, calisanlarin otantik liderlik algisinin, is tatmini
uzerinde olumlu bir artigi beraberinde getirebilecegi dile getirebilir. Daha 6nce
de so6zlu edilen pek ¢ok dzellikleri ile otantik liderlerin takipgilerini gug¢lendirici ve
destekleyici bir tavir sergiledikleri bunun da is tatminine katki saglayarak
calisanlarin  performanslarini  arttiracagi ifade edilmektedir (Wong ve
Cummings, 2009). Alanyazinda, otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiyi
inceleyen pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Bir sonraki boélimde, iki degisken

arasinda yapilan ¢alismalar ele alinacaktir.
1.3. OTANTIK LIDERLIK ile iS TATMiNi ARASINDAKI iLISKILER

Otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iligskiler incelendiginde cesitli
arastirmacilarin ~ farkhi  6rneklemler Gzerinde vyaptiklari  arastirmalarla
karsilasiimaktadir. Bu calismalardan bazilar bu iki degigsken arasinda anlaml
iligkiler oldugunu ortaya koyarken, bazilari da bu degiskenler arasinda daha az

anlamli iligkiler olduguna dair bulgular uretmektedir. Calismanin bu kisminda,
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otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkileri inceleyen arastirmalara yer

verilecektir:

Jensen ve Luthans (2006) tarafindan calisanlarin otantik liderlik algilari ile ise
kargi tutumlari ve mutluluklari arasindaki iligki test edilmigtir. 179 Kisi ile yapilan
calismada, bireylerin otantik liderlik algilari ile ig tatminleri, orgutsel baghlik ve
¢alisanlarin mutluluk seviyeleri arasinda olumlu anlaml bir iligki tespit edilmigtir.
Yapilan arastirma sonucunda kuglik ve yeni is yerlerinde c¢alisanlarin,
organizasyon kurucularini otantik liderler olarak algilamalari, bireylerin

tutumlarini ve is yerindeki mutluluklarini olumlu etkiledigi bulgusuna ulasiimistir.

Lux (2012) tarafindan Yeni Zelanda’da kiglk ve orta buyuklikteki isletmelerde
calisan 144 Kkisi ile bireylerin otantik liderlik algilari ve is tatmini arasindaki
iliskide etnik yapinin araci etkisi incelenmigtir. Yapilan arastirma sonucunda,
calisan bireylerin otantik liderlik algilari ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, etnik kokenin

duzenleyici rolu olmadigl sonucuna ulasiimigtir.

Rego, Sousa, Marques ve Cunha (2012) tarafindan Portekiz'de cesitli
sektorlerde faaliyet gosteren 33 ticari sirkette galisan 201 Kisi ile yurGtilen
calismada, otantik liderligin hem dogrudan hem de psikolojik sermaye araciligi
ile galisanlarin yaraticiligini yordadigi sonucuna ulagilmigtir. ileri stiriilen model,
calisanlarin yaraticiigindaki varyansin %59’unu agiklamisgtir. Ayrica, otantik
liderligin, psikolojik sermayenin alt boyutlari olan iyimserlik, umut, 6z-yeterlilik,
psikolojik dayaniklilik ile olumlu iligki icerisinde oldugu sonucuna ulagiimigtir.
Nitekim otantik liderligin ¢alisanin psikolojik sermayesinin yikselmesini; bunun

da yaraticili§i beraberinde getirdigini ifade etmistir.

Wong ve Laschinger (2012) Kanada’'da akut bakim hastanelerinde ¢alisan 280
hemgire ile gergeklestirdikleri arastirmalarinda, c¢alisanlarin  yapisal
guglendirme, performans ve is tatmini algilari ile yoneticilerin otantik liderlikleri
arasindaki iligkiyi yapisal esitlik modeli kullanarak test etmistir. Ayrica otantik
liderlik, is tatmini ve galisanlarin performansi iligkilerinde yapisal glglendirmenin

araci etkisini irdelemigtir. Yapilan galismanin sonucuna goére otantik liderlik ile
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yapisal guglendirme arasinda pozitif yonde ve onemli bir iligki vardir. Ayni
zamanda otantik liderlik ile ig tatmini ve c¢alisanlarin performanslari arasinda
anlamh dogrudan iligki bulunmaktadir. Bunun yani sira, otantik liderlik ile is
tatmini arasinda yapisal guglendirme araciligi ile dolayli etkiye de sahip oldugu
anlasiimigtir. Otantik liderlik, ayni zamanda performans uUzerinde yapisal
guclendirme araciligi ile kiglik ama istatistiksel olarak anlamli dolayl olmayan

etkiler Uretmistir.

Azanza, Moriano ve Molero (2013), ispanya’da cesitli sektérlerde faaliyet
gOsteren Ozel sirketlerde calisan 571 kigi ile otantik liderligin, esneklige dayall
kaltar (flexibility-oriented culture) ve is tatmini arasindaki araci etkisini
incelemigtir. Bulgular, otantik liderlik ile is tatmini ve o6rgut kultiri arasinda
anlamli ve pozitif iliski oldugunu gostermistir. Ayrica, esneklige dayali kultar ve
otantik liderligin is tatmini yordama da anlaml etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasiimistir. Sonug olarak, ¢alisanlarin otantik liderlik algisi, esnek érgut kultira

ile is tatmini arasinda kismen araci etkisine sahip oldugu gorulmastur.

Wang ve Hsieh (2013) Tayvan’da uUretim ve hizmet sektorinde faaliyet gosteren
nitelikli sirketlerde goérev yapan 386 calisandan toplanan veri ile otantik liderlik,
ise baglihk ve calisanlarin guveni arasindaki iligskiyi ¢coklu regresyon analizi ile
incelemistir. Bulgular, yoOneticilerin soylemleri ve davraniglari arasindaki
tutarhlikla birlikte ahlak algilarinin ¢aligsanlarin ise baghhigi ile pozitif yonde bir
iliski oldugunu gostermigtir. Bununla birlikte, sdylem ve davranig arasindaki
tutarhigin calisanlarin glveni arasinda pozitif bir iliski oldugu bulgusuna
ulasiimistir. Buna ek olarak, calisanlarin gtiveni ile ise baglilhiginin pozitif olarak
iligki iginde oldugu da tespit edilmigstir. Ayrica, ¢alisanlarin guveni otantik liderlik
ile ise bagllhigi arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugu saptanmistir. Sonug
olarak, otantik liderlik ile galigsanlarin guveni ve igse baglligi arasinda olumlu ve

yuksek korelasyona sahip oldugu gorulmustur.

Amunkete ve Rothmann (2015) c¢alismasinda, Nambiya'da bir devlet
kurumunda 452 c¢aligan ile otantik liderlik, psikolojik sermaye, is tatmini ve kamu
iktisadi tesebbuslerinden ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemigtir. Yurutulen

arastirma sonucunda otantik liderligin is tatmini ve psikolojik sermaye (umut,



43

iyimserlik, 6z-yeterlik) ile arasinda olumlu, isten ayrilma niyeti ile olumsuz bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Sonug¢ olarak, yapilan bu g¢alisma sonucunda
otantik liderlik ve psikolojik sermaye, is tatmini ve isten ayrilma gibi ¢aligsanlarin
is ile ilgili c¢iktilarinin acgiklanmasinda ¢ok onemli bir yere sahip oldugu

belirtilmigtir.

Asarkaya Memis, Karagcay Aydin, Kabasakal ve Ertent Saracer (2009);
Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan ileri surtlen otantik liderlik ve alt
boyutlarini Turkiye’de test etmek amaci ile 39 drneklem grubu ile odak grup
calismasi ve derinlemesine mulakat yaparak incelemigtir. Bulgular, bilgiyi
dengeli degerlendirme, iliskisel seffaflik, 6z farkindalik, i¢sellestiriimis ahlak
anlayigindan olusan otantik liderligin 4 alt boyutunun Tarkiye’de gegerli oldugu
sonucuna ulagsmistir. Bununla beraber, toplumun daha g¢ok toplumsal
yapisindan kaynaklanan durumu nedeniyle her bir alt boyutun kisi odakli ve
batlnlestirici bakis olmak Uzere kendi igcinde ikiser boélime ayrildigini ifade

etmigtir.

Cosar (2011) Tekirdag Bolgesi'nde Uretim sektorunde faaliyet gosteren 6zel bir
kurumda c¢alisan 371 kisi ile yuruttigu calismasinda, otantik liderlik algisinin,
orgutsel guven, orgutsel baghlik ve orgutsel sinizm ile iligkisini incelemigtir.
Otantik liderlik algilari yiksek olan ¢alisanlarin daha fazla 6rgltsel guven algisi
ve daha fazla orgutsel bagllik davranisina sahip oldugu, bununla birlikte daha
az orgutsel sinizm davranigi sergiledikleri bulgusuna ulasmistir. Ayrica, otantik
liderlik algisinin demografik degiskenlerden, yas, medeni durum, egitim durumu,
toplam caligma suresi ve toplam aylik geliri bakimindan durumlari incelenmis ve
¢alisan bireylerin cinsiyet ve statulerinin anlaml fark yarattidi; digerlerinin ise
anlamli bir fark yaratmadigi ortaya konmustur. Ayrica, s6zlesmeli is¢i olarak
calisan bireylerin otantik algilari en dusuk iken, yonetici personelin otantik
algilarinin en yuksek oldugu gorilmustir. Sonuc¢ olarak, Cosar (2011)
tarafindan yudrutulen arastirmada, otantik liderligin ve alt boyutlarinin érgitsel
baghlik, érgutsel guven ve orgutsel sinizm ile arasinda anlamli bir iligki oldugu

saptanmigtir.
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Gezer (2015) galismasinda, Mersin ili'nde finasman alaninda faaliyet gésteren
kuruluslarda cgalisan 281 kisi ile otantik liderlik, is tatmini ve orgutsel baghlik
arasindaki iligkiyi regresyon analiz yontemi ile incelemistir. Bulgular, orgutsel
baglilik ile otantik liderligin alt boyutlarindan iligkilerde seffaflik ve 6z-farkindalik
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte,
otantik liderligin 4 alt boyutu ile is tatmini ve o6rgutsel baglihk arasinda pozitif

anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulagilmistir.

Kicir ve Pasaoglu (2014) halen gorev yapan fakulte dekanlari ile derinlemesine
gbrisme metodu kullanarak otantik liderlik algisini incelemistir ve N-vivo
programini kullanarak igerik analizi yapmigtir. Arastirmanin veri kodlama cetveli
Uc ana bolumden olugsmustur. Birinci bolum, otantik liderlik unsurlari, ikinci
bdlum otantik liderligin sinerji Uzerine etkisi, Gguncl bolum ise otantik liderlerin
Ozelliklerinden olugsmaktadir. Arastirmada en ¢ok referans edilen konu iligkilerde
seffaflik, en az ise statl ve kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlarla gtdilenme
Ozelligidir. Sonug olarak, 4 dekanin da referanslari incelendiginde ve sonuglari
karsilastirildiginda otantik liderlik yaklasimina kadinlarin daha yatkin oldugu ve
erkek katilimcilar ile kiyaslandiginda otantik liderlik ile ilgili 6zelliklerin geligimi
konusunda daha avantajli bir durumda oldugu ifade edilebilir. Kadin ve erkek
dekanlar arasindaki sonuglar karsilastirildiginda seffaflik, guiven olusturma ve

gelisime agik olma konularinda farkliliklar oldugunun alti gizilmigtir.

Ayca (2016), Istanbul'da turizm sektérinde faaliyet gosteren otel
isletmelerindeki 276 calisan ile otantik liderlik, is tatmini ve orgutsel baghlik
arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma ornekleminin 160'I erkeklerden, 86'si
ise kadinlardan olusmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda, otantik liderlik, is
tatmini ve orgutsel baglilik arasinda anlamli pozitif iliski tespit edilmistir. Ayrica,
calisanlarin is tatminleri arttikga orgutsel bagliliklarinin da arttigi sonucuna
ulasilmistir. Bulgular, g¢alisanlarin otantik liderlik algilari ile igsel ve digsal is
tatmini arasinda yuksek duzeyde anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Bulunan sonuglara ilave olarak, ¢alisanlarin otantik liderlik algilarinin 6rgutsel

baglilik dizeyini arttirdig1 goéralmustar.
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Cerne ve digerleri (2014), takim duzeyinde liderlik algilari ve otantik liderligin is
tatmini Uzerindeki etkisini arastirmak tzere ¢ok duzeyli bir model ileri surtp, bu
modeli test etmislerdir. 24 yonetici ve takim Uyesi ile gergeklestirdikleri
calismalarinda, hiyerarsik dogrusal modelleme yoluyla, otantik liderlik algisinin
calisanin ig tatminini anlamh bir gekilde yordadigini saptamiglardir. Hem
calisanlarin, hem de yoneticilerin otantik liderlik algisinin suregteki rolinun
incelendigi arastirmada, her iki alginin yuksek duzeyde olmasinin ig tatmini
uzerinde olumlu sonuglari beraberinde getirdiginin alti gizilmistir. Ayrica yapilan
calismada bireylerin kigisel 6zelliklerinin, ¢caligsanlarin otantik liderlik algilar ile is
tatmini arasindaki iligkide etkili olabilecegi ileri surilmektedir. Zira, ¢alisanlarin
farkh o6zelliklere ve Kkisilik yapilarina sahip olmasinin tatmin olma ya da
tatminsizligi belirlemede dnemli bir etmen oldugu ifade edilebilir. Ozellikle son
yillarda is tatmini ve Kkisilik 6zellikleri arasindaki iliski ulusal ve uluslararasi
alanyazinda birgok calismaya konu olmustur. Bu baglamda, bir sonraki
bdlimde; kisilik kavrami ve Bes Faktor Kisilik Modeli alanyazin kapsaminda ele

alinacaktir.
1.4. Ki$iLiK OZELLIKLERI
1.4.1. Kisilik Tanimi

Onceki kisimlarda is tatmini, liderlik ve otantik liderlik ile ilgili alanyazin
taranmasi ile elde edilen bilgiler detayl bir sekilde ifade edilmistir. Bu kisimda
ise kigilik tanimlari ve bireylerin kigiliklerin belilenmesinde en ¢ok kullanilan ve
ulkemizde de genel gecerliligi yapiimis ve halihazirda kullaniimakta olan Bes

Faktor Kisilik Modeli ile ilgili agiklamalara yer verilecektir.

Amerika Psikoloji Dernegine gore kisilik, kendine 6zgu disunce, duygu ve

davranig kaliplarindaki bireysel farkliliklari ifade etmektedir (APA, 2017).

Allport'a (1937) gore “Kisilik, bireyin c¢evresi ile uyum saglarken benzersiz
dizenlemeleri yaptigi psikofizik sistemlerin bireyleri icindeki dinamik
orgutlenmesidir” (Aktaran: Barrick ve Ryan, 2004).
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Yelboga'ya (2006: 198) gore “Kigilik, bir insanin duyus, dusunus, davranis

bigimlerini etkileyen etmenlerin kendine 6zgu géruntusuduar”.

Aytac (2001) tarafindan kisilik tanimi ise “Bireyin belirgin, degismeyen ve tutarli

olan dzelliklerinin timunu ifade eder” seklinde yapilmistir.

Ozsoy ve Yildiz’a (2013: 3) gore kisilik, “kalitimsal, gevresel, fiziksel ve zihinsel
Ozelliklerle etkilegsimli ve nispeten bu o6zelliklerinin de bir sonucu olan, belli

Olclide 6zgun ve tutarl duygu, distince ve davranis kalibi” olarak tanimlamistir.

Bireylerin otantik liderlik algilari ile is tatmini arasindaki iligkiyi incelemek
maksadiyla kigilik 6zelliklerinin dizenleyici rolinl tespit etmek icin Bes Faktor
Kisilik Modeli’'nden yararlaniimistir. Bes Faktor Kisilik Modeli ilk olarak, Tupes
ve Christal (1961); Norman (1963) tarafindan dogal dil sifatlari ile ilgili yaptigi
calismada tanimlanmakla birlikte ileriki yillarda Bes Faktor Kisilik Modeli’nin
anlasilir olmasi, kisilik ve etkileri ile ilgili sistematik ¢aligsmalarda temel olmasi
nedeniyle Ingilizce, Almanca ve diger dillerde de (Digman, 1990) model
kullaniimaya baslanmistir (Aktaran: McCrae ve Costa, 1991). Goldberg (1990),
Blyuk Besli olarak adlandirilan Bes Faktor Kisilik Modeli tzerinde fikir birligi
ortaya c¢iktigini ve bu modelin kisiligin en belirgin yonlerini tanimlamak igin

kullanildigini ifade etmistir (Aktaran: Judge, Bono, llies ve Gerhardt, 2002).
1.4.2. Bes Faktor Kisilik Modeli Boyutlari

Gegctigimiz 70 yilda Bes Faktor Kisilik Modeli ile ilgili galismalar yapilmistir ve
son yillarda arastirmacilar tarafindan cgesitli Ulkelerde ve dillerde yapilan
arastirmalar ile modelin yapisi desteklenmistir. (Somer, Korkmaz ve Tatar,
2002). Bununla birlikte yirmi yil iginde, Bes Faktoér Kisilik Modeli Gzerindeki
ortaya cikan fikir birligi ile birlikte, bu modelin Kigiligin belirgin yonlerinin

tanimlamasinda kullanilabilecegi ifade edilmigtir (Judge, Heller ve Mount, 2002).

Judge ve Bono’ya (2000: 752) gore, kisiligin yapisi ile ilgili yapilan ¢alismalar,
insan dogasi ile ilgili yapilan galismalar kadar eski olmakla birlikte son on yilda

siniflandirmali bir yapi olan Bes faktér olarak adlandirilan model veya daha
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cesurca Buyuk Besli Kisilik Modeli kisilik psikolojisinde yaygin bir sekilde kabul

gOérmastar.

Bes faktorli modelin ortaya cikisi kisisel psikoloji alani igin 6nemli etkilere
sahiptir ve bireysel farklliklari incelemek igin anlamli bir siniflandirma saglayan
nispeten bes bagimsiz boyuttan olusmaktadir (Barrick ve Mount, 1991). McCrae
ve John (1992) Bes Faktor Kisilik Modeli’'nin; disa donukluk (extraversion),
uyumluluk  (agreeableness), sorumluluk (conscientiousness), duygusal
dengesizlik (neuroticism) ve deneyimlere acgiklik (openness to experience)
olmak Uzere 5 ana boyuttan olustugunu ifade etmistir. Arastirmacilar arasinda
Bes Faktor Kisilik Modeli'nin faktér sayisi ile ilgili genel bir fikir birligi olmasina
ragmen, bu faktorlerin tam anlamlari ile ilgili ortak kaniya varilamadigi ifade
edilmistir (Barrick ve Mount, 1991). Somer (1998) yaptigi ¢galismalar sonucunda
bes faktor modeli boyutlarini kapsamlari bakimindan karsilastirdijinda disa
donukluk, uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik boyutlarinin modeli
destekler niteliginde oldugunu, deneyimlere agiklik/zeka boyutunun ise daha az

net bir yapi gosterdigini ifade etmisgtir.

Somer (1998), Bes Faktor Kisilik Modeli’'nin ana boyutlarini Tlrkgeye disa
donuklik/ige  dondklik, uyumluluk/antagonizm,  sorumluluk/sorumsuzluk,
duygusal dengelilik/duygusal dengesizlik ile deneyimlere agiklik/tutuculuk olarak
uyarlamistir. Somer ve Goldberg’'in (1999), Universite oOgrencileri ile Kkigilik
Ozelliklerini belirlemeye yonelik yurattikleri arastirmanin bulgular Bes Faktor
Kisilik Modeli’ni destekler niteliktedir.

1.4.2.1. Disa doniikliik/ige ddniiklik

Disa donuklik boyutunun heyecanli, bagkalari ile kolayca iligki kurabilen, pur
neseli, konuskan gibi o6zellikleri icerdigi ve Eysenckin digsa donuklik/ige
dondkldk boyutu ile de paralellik gosterdigi ifade edilmistir (Barrick ve Mount,
1991). Disa donuklik bireylerin birbirleri olan iligkilerinde daha ¢ok uyaranlarin
olmasinin yani sira, kisilerle birlikte olmayi sevme, birlikte oldugu gruplara
liderlik etme, gug, istekli olma ve arkadaslarina yakin davranma oOzellikleri ile
ilgilidir (McCrae ve Costa, 1991). Disa donuklik boyutu sempatik, agik yurekli,
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iddiali, aktif ve heyecanli olma egilimi gibi 6zellikleri kapsamaktadir (Judge ve
Bono, 2000). McCrae ve Costa’'ya (1991) gore disa donuk bireyler, ice
donuklere gore daha neseli, aktif ve hareketlidir. Somer (1998) Bes Faktor
Kisilik Modeli’'nde konuskan, baskalariyla kolayca iligki kurabilen, baskin, aktif
sifatlar diga donuklik boyutuna uygunluk gosterirken, diger bir ugta bulunan ige
donukligun ise sosyal ortamlara kolayca giremeyen, yavas hareket eden,
pisirik sifatlarini igerdigini ifade etmistir. Digsa donuk bireyler birbirleriyle iletisimi
seven, iddiali ve sosyal; tam tersi olan ice donuk bireyler ise igine kapanik,

cekingen ve sessiz olma gibi 6zellikler gostermektedir (Salgado, 1997).

Disa donuk bireyler dinamik ve baskin olma egiliminde olmakla birlikte, diger
kisilerin dikkatini cekmeye ve genis sosyal, mesleki cevreler gelistirmeye
calisirlarken; ice donuk olanlarin, sosyal ya da mesleki aglar gelistirme olasiligi

daha disuk duzeydedir (Monzani, Ripoll ve Peiro, 2014).

Barrick ve Mount (1991) tarafindan Buyuk Besli Kisilik 6zellikleri ve is
performansi arasindaki iligkiyi incelemek Uzere vyapillan meta analiz
calismasinda, digsa donuklik boyutunun yoneticiler ve satig temsilcileri gibi
meslek gruplari icin anlamh ve tutarli bir yordayici oldugu sonucuna ulagiimistir.
So6z konusu mesleklerde, diger bireyler ile iliski halinde olmak isin énemli bir
parcasidir. Bu nedenle, ustalik/yari ustalik (sekreter, hastabakicilar, montajci,
muhasebeciler, Uretim isgileri) ya da profesyonellere (muhendis, mimar gibi)
gore, sosyal, konuskan, bagkalari ile iletisim halinde olma gibi 6zelliklere sahip
olunmasinin c¢alisanlarin is performansina daha fazla katki yapacagi
belirtiimistir. Salgado (1997: 36) yaptigi arastirmada da benzer sonuglara
ulasmakla birlikte genel olarak polisler ve yoneticiler igin anlamh ve tutarh bir

kisilik 6zelligi oldugunu belirtmistir.
1.4.2.2. Uyumluluk/Uyumsuzluk

Uyumluluk boyutu, saygili, esnek, durust, yardimsever, hogsgorulu, affedici gibi
Ozellikler iceren bir boyut olarak ifade edilmistir (Barrick ve Mount, 1991).
Bununla birlikte uyumlu olma boyutu hosgorulu, nazik, guvenen ve guvenilir

Ozelliklerini icermektedir (Judge ve Bono, 2000). Yuksek uyumluluk Kisilik



49

Ozelligine sahip bireylerin arkadas canlisi, fedakar, empatik olmakla birlikte
itaatkar, baskalarinin begdenisini ve onayini aramaya gugclu bir egilimleri oldugu
ifade edilmigtir (Monzani, Ripoll ve Peiro, 2014). Uyumluluk, iyi huylu,
merhametli, vicdanli, anlayigl, insancil gibi sifatlar ile iligkili iken; uyumsuzluk
daha ¢ok acimasiz, sinsi, vicdansiz, anlayissiz, c¢ikarci, dismanca gibi
Ozellikleri kapsamaktadir (Somer ve Goldberg, 1999). Uyumlu bireyler isbirligine
aclk, sicak ve uzlagmaci ozellikleri igerirken; uyumsuz bireylerin soguk, kavgaci

ve huysuz gibi 6zelliklere sahip oldugu ifade edilmektedir (Salgado, 1997).

Somer (1998), uyumluluk ile comertligin yliksek duzeyde iligski gosterdigini ifade
etmistir. Bunun yaninda dost¢ca davranan, merhametli, guvenilen, vicdanli,
sevecen oOzelliklerin uyumluluk kapsaminda ele alindigini; kirici, kaba,
hosgorusuz, dugsmanca 6zelliklerin ise uyumsuzluk ile ilgili oldugunu belirtmigtir
(s. 29).

Salgado (1997) tarafindan vyuritilen meta analiz galismasinda uyumluluk
boyutu, egitim performansini (Uretim verileri ve egitimi zamaninda bitirme)
yordama da anlamh bir kisilik 6zelligi olarak ortaya ¢ikmistir. Buna ek olarak,
uyumluluk boyutunun profesyoneller, yoneticiler ve vasifli isgiler gibi meslek

gruplarinda is performansini anlamli ve gegerli yordadigi sonucuna ulasiimistir.
1.4.2.3. Sorumluluk/Amagsizlik

Sorumluluk kisilik 6zelligine sahip bireyler galiskan, guvenilir, planli ve azimli
gibi 6zelliklere sahip iken; tam tersi 6zellie sahip olan bireyler ise tembel,
plansiz ve daginik, glvenilmez olarak nitelendiriimektedir (Salgado, 1997).
Sorumluluk kisilik 6zellikleri yuksek bireylerin, i1srarci, sebatkéar, yuksek amac
duygusuna sahip olmalari nedeniyle; duslik olan bireylere gbére daha fazla
performans gdsterecedi ifade edilmektedir (Barrick ve Mount, 1991). Sorumluluk
kisilik 6zelliginin basari ve guvenilirlik olmak Gzere iki ana yonu bulunmaktadir
(Judge ve Bono, 2000).

Sorumluluk boyutunun is performans kriterleri (is yeterliligi, egitim yeterligi) ile
ilgili olmasi beklenir; ¢unkl butin mesleklerde goérevileri basarili bir sekilde

yerine getirmek icin gerekli ozellikler olan inatgi, planh, dikkatli, sorumluluk
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sahibi ve caliskan kigilik 6zelliklerine sahip oldugu degerlendiriimektedir (Barrick
ve Mount, 1991). Sorumluluk, tim meslekler (polis, profesyoneller, yoneticiler,
satis danismanlari ve vasifli emekgi) ve buatin is kriterleri igin anlamlh bir
yordayicidir (Salgado, 1997). Ayrica, buatin meslek gruplari igin is performansi
kriterleri ile de uyumluluk saglamaktadir (Barrick ve Mount, 1991). Bu nedenle,
Kuzey Amerika’da ve Avrupa’daki sirketler hem yerel hem de yabanci
tesislerdeki personel segim programlarinda sorumluluk  &lgimlerinin

kullaniimasini faydali bulduklarini ifade etmistir (Salgado, 1997).
1.4.2.4. Duygusal Dengesizlik/Duygusal Denge

Gegctigimiz 40 yilda, disa donuklik ve duygusal denge boyutlari Eysenck
tarafindan “Bly(ik ikili” olarak ifade edilmistir (Barrick ve Mount, 1991).

Duygusal dengesizlik boyutu, kisinin glivensiz, endiseli, depresif ve duygusallik
gibi Ozelliklerini igerirken; duygusal denge ise sakin, kendine glvenen ve
sogukkanlilik gibi unsurlari icermektedir (Salgado, 1997). McCrae ve Costa’ya
(1991) gbre duygusal dengesizligi yliksek olan bireylerin, dislik olanlara goére
olumsuz durumlardan etkilenme egilimleri daha yuksektir. Duygusal dengesizlik,
kaygil, depresif, sinirli, duygusal, heyecanli, sikilgan ve guvensiz 6zelliklerini

icermektedir (Barrick ve Mount, 1991).

Duygusal dengelilik boyutu dort meslek grup igin (profesyoneller, polis, yonetici
ve vasifli is¢i) anlamli iligkiler gosteren bir kisilik 6zelligi olarak tespit edilmistir
(Salgado, 1997). Barrick ve Mount’a (1991) gore tipki sorumluluk boyutunda
oldugu gibi, duygusal denge kisilik 6zelligine sahip bireylerin butin mesleklerde
is performans kriterleri (is yeterliligi, egitim yeterliligi) bakimindan yuksek olmasi
beklenir. Diger bir deyisle, endige, sinirlilik, huysuzluk gibi duygusal dengesizlik
kisilik Ozellikleri gosteren bir calisan, duygusal olarak istikrarli olan bireylere
gbre butin meslek ile ilgili calismalarda daha az basarili olacagi beklenebilir
cunkd bu Ozelliklerin, yapilmasi gereken gorevieri kolaylastirmak yerine

engellemek, zorlamak egiliminde oldugunu ifade etmistir.

Judge, Heller ve Mount (2002) tarafindan gergeklestirilien meta analiz ¢alismasi,

duygusal dengesizlik kigilik 6zelligi ile is tatminini arasinda guglu ve ¢ok tutarli
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bir korelasyon oldugunu goéstermistir. Barrick ve Mount (1991) ise duygusal
denge ile is performansi arasinda dogrusal olmayan bir iliski olabilecegini

dusundulren alternatif bir aciklama da ifade etmistir (Aktaran: Salgado, 1997).
1.4.2.5. Deneyimlere Agiklik/Deneyimlere Kapalilik

Bes Faktor Kisilik Modeli'nin boyutlarindan bir digeri de deneyimlere agiklik
kisisel Ozelligidir. S6zU edilen boyut bir kisim arastirmaci tarafindan “zeka”,
diger bir kismi tarafindan “klltir” ve baska arastirmacilar tarafindan da
“‘deneyimlere aciklik” olarak ifade edilmis olup adlandiriimasi bakimindan bir

takim belirsizliklerin oldugu bir faktérdir (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002).

Deneyimlere aciklik; yaratici, kulturll, dogal, merakli, akilli, genis goruslu gibi
Ozellikleri iceren, ayni zamanda ifade edilmesi en zor olan boyutlardan biri
seklinde tanimlanmistir (Barrick ve Mount, 1991). Deneyimlere agiklik kisilik
Ozelligine sahip bireyler yaratici, merakh ve kulturlu olarak tanimlanirken, diger
u¢c noktada olanlar ise daha dar bakis acilarina sahip kigiler olarak ifade
edilebilir (Salgado, 1997). Deneyimlere Aciklik yaratici ve duslnceli olma
egilimini temsil eder ve ayni zamanda zeka ile birlikte anlamh korelasyon

gOsteren tek boyuttur (Judge ve Bono, 2000).

Deneyimlere agiklik boyutu, bir bireyin 6grenme deneyimine karsi olumlu
tutumlar ile iligkili olmasi ve merakl, acik fikirli, kaltarlt, akilli gibi karakter
Ozelliklerine sahip olmasi nedeniyle performans kriterleri ile ilgili olarak daha ¢ok
egitim vyeterliligini yordamasi beklendigini ifade etmistir (Barrick ve Mount,
1991).

DeNeve ve Cooper (1998) deneyimlere aciklik boyutunu “cift tarafli kili¢”
seklinde tanimlayarak bireylerin hem iyi hem de koti duygulari birlikte
yasadiklarini, bu sebepten dolayi is tatminlerinin net olmadidini ifade etmistir
(Aktaran: Judge, Heller ve Mount, 2002).

Judge, Heller ve Mount (2002) kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda yaptigi
meta analiz ¢alismasinda deneyimlere aciklik kisilik boyutunun is tatmini ile

arasindaki iliskinin zayif oldugunu ifade etmigtir. Bununla birlikte Somer (1998)
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Bes Faktor Modeli icerisinde deneyimlere acgiklik boyutunun en ¢ok tartigilan
faktorlerden birisi oldugunu ve alanyazinda oldukga tutarsiz sonuglar oldugunu

ifade etmistir.

Salgado (1997) tarafindan yurGtilen c¢alismada, deneyimlere agiklik Kkisilik
Ozelligine sahip bireylerin daha ¢ok polisler ve vasifli isgiler i¢cin anlamli birer

yordayici oldugu sonucuna ulagiimigtir.

Bundan sonraki boliumde, kisilik Ozellikleri, is tatmini ve otantik liderlik

arasindaki iligkileri inceleyen galismalar ele alinacaktir.

1.5. OTANTIK LIDERLIK, i$ TATMINi ile KiSILIK OZELLIKLERI
ARASINDAKI iLISKILER

Is tatmini ve Kisilik 6zellikleri arasindaki iligkiler incelendiginde alanyazinda
bircok galisma dikkati cekmektedir. Yapilan calismalar da is tatmini ile bireyin
Bes Faktor Kisilik Modeli’'nde yer alan disa dénuaklik, sorumluluk, uyumluluk,
duygusal dengesizlik ve deneyimlere aciklik boyutlari arasindaki iligki
incelenmigtir. Bir takim arastirmalar hangi kisilik 6zelliklerinin daha ¢ok hangi
meslek gruplarini ve is performansini (Barrick ve Mount, 1991; DeNeve ve
Copper, 1998; Salgado, 1997; Judge, Heller ve Mount, 2002) yordadidi ile ilgili
meta analiz ¢alismalari yapilmis olmakla birlikte, kisilik ile is tatmini psikolojik
guclendirmenin rolu (Aydogmus, Ergeneli ve Metin Camgoz, 2015) gibi Gguncu

bir degiskenin etkisini inceleyen ¢alismalar alanyazinda tespit edilmigtir.

Salgado (1997) tarafindan ABD ve Kanada’yl kapsayan Avrupa Toplulugunda
kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki iliskiyi incelemek Uzere ¢alisma
yurutulmastar. Bulgular, sorumluluk ve duygusal tutarlik boyutlarinin is kriterleri
ve meslek gruplarini anlamh yordadigi sonucuna ulagiimigtir. Ayrica, disa
donukluk kigilik 6zelligi iki meslegi, deneyimlere aciklik ve uyumluluk boyutlari
ise egitim yeterliliginin anlamh yordayicilari oldugu tespit edilmistir. Sonug
olarak, sorumluluk ve duygusal denge kisilik 6zellikleri butin Avrupa Toplulugu
ulkelerinde tim meslek gruplari ve kriterler igin gegerli bir 6zellik oldugunu dile

getirilmistir.
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DeNeve ve Copper (1998); 137 farkh kigilik yapisini 9 alanyazin tarama
stratejisi kullanarak kigilik ile yasam tatmini, mutluluk ve olumlu etki arasindaki
iliskiyi incelemigstir. Bulgular, bes faktér boyutlarindan duygusal dengesizlik
Kisilik 6zelliginin yasam tatmini, mutluluk ve olumlu etkileri gugla bir sekilde
yordadigini  gostermistir. Bununla birlikte digsa donuklik ve uyumluluk

boyutlarinin olumlu etkilerinin egsit derecede oldugu sonucuna ulagiimigtir.

Judge ve Bono (2000) tarafindan 200'den fazla organizasyondan 14 0Ornek
olarak secilen donusumsel liderlik davranislar ile Bes Faktor Kisilik Modeli
arasindaki iligki incelenmistir. Bulgular, digsa donukluk ve uyumluluk boyutlarinin
donusumsel liderligi anlamh ve pozitif yonde yordadigi tespit edilmigstir.
Deneyimlere acikhk boyutu da anlamli ve pozitif olarak tespit edilmesine
ragmen, diger ozellikler kontrol edildiginde etkisinin kayboldugu bulunmustur.
Ayrica, duygusal dengesizlik ve sorumluluk kisilik ozelliklerinin donugumsel

liderligi yordamadigi sonucuna ulasiimistir.

Judge, Heller ve Mount (2002), buyudk besli kisilik ozellikleri ile is tatmini
arasindaki iliskide yurutilen meta analiz ¢alismasinda; Psycinfo tabanl 1887-
2000 arasinda yapilmis olan makale, kitap bolumleri, tezleri baz alarak ayri ayri
kavramlari ve alt boyutlarini incelemistir. Sonug¢ olarak 430 makale ve doktora
tezi taramis olup bunlardan da 82 makale ve 53 doktora tezi kriterleri
saglamistir. Bulgular Bes Faktor Kisilik Modeli ile is tatmini arasinda en fazla
duygusal dengesizlik (eksi yonde), daha sonra sorumluluk ve en son olarak da
disa donukluk Kkisilik oOzellikleri arasinda guglu korelasyon tespit edilmigtir.
Deneyimlere agiklik ve uyumluluk boyutlari ile is tatmini arasinda zayif

korelasyon oldugu bulunmustur.

Judge ve digerleri (2002); liderlik ile Bes Faktor Kisilik Modeli arasindaki iligkiyi
meta analiz yontemi ile niteliksel ve nicel yonleriyle incelemigtir. Arastirmada,
liderlik ile duygusal dengesizlik (ters yonde), disa donuklik, deneyimlere agiklik,
uyumluluk, sorumluluk boyutlari arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Bununla birlikte liderlik ile bes faktér modeli boyutlari arasindan diga dénuklik
boyutu en fazla iligkiye sahip iken sira ile sorumluluk, duygusal dengesizlik ve

deneyimlere acgikhdin liderlik ile guglu iliskiye sahip oldugunu ifade etmistir. Bu



54

acgliklamaya ek olarak, uyumluluk boyutun liderlik ile gok zayif bir iligkiye sahip

oldugu sonucuna ulagiimigtir.

Sudak ve Zehir (2013), Turkiye genelinde 2010-2011 wyillari arasinda
Universitelerde goérev yapan akademisyenler ile bes faktor kisilik tipleri, is tatmini
arasindaki iligkide duygusal zekanin etkisini hiyerargik regresyon analizi
yontemi ile incelemistir. Veriler alanyazinda kullanilan dlgekler vasitasi ile elde
bulunan 6000’e yakin mail adresine arastirma anket linki gdnderilmis olup 748
adet geri bildirim saglanmistir. Bulgular, duygusal zekanin is tatmini ile iligkisinin
anlamh oldugunu gostermigtir. Bununla birlikte Bes Faktor Kisilik Modeli
boyutlari olan disa dénudklik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve
deneyimlere aciklik ile duygusal zeka vasitasi ile is tatminine anlamli bir katki
saglayacagina dair kurulan hipotezler olmasina ragmen, sadece uyumluluk,
sorumluluk ve duygusal olarak dengeli kisilik tiplerinin duygusal zeka vasitasiyla

is tatminine anlamli bir katki yaptigi tespit edilmigtir.

Bayhan Karapinar, Metin Camg6z ve Ergeneli (2012), 2 farkli bankada gérev
yapan 206 calisan ile drgutsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskide Kkisilik
Ozelliklerinin etkilerini hiyerargik regresyon analizi ile incelemigtir. Bulgular,
dagitimsal adaletin is tatmini UGzerindeki etkisinin bireylerin uyumluluk ve
sorumluluk Kigilik 6zelliklerine sahip oldugunda daha gugcli oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica duygusal dengesizlik kigilik 6zelliginde ise bu etkinin daha az
oldugu gorulmustir. Diger taraftan, yontemsel adaletin is tatmini Gzerindeki
etkisinde ise bireyin uyumluluk kisilik 6zelligine sahip oldugunda aralarindaki
iliskinin daha gug¢lu oldugu ifade edilmistir. Sonug olarak, bankacilik sektériinde
¢alisanlarin yuksek uyumluluk kisilik 6zelligine sahip olmasi, dagitimsal adalet
ve yontemsel adalet algiladiklarinda dugstUk uyumluluk Kisilik 6zelligine sahip

calisanlara gore is tatminlerinin daha yuksek olacagi soylenebilir.

Aydogmus, Ergeneli ve Metin Camgoz (2015); egitim ve bilisim sektorinde
calismakta olan 221 galigandan toplanan veriler ile bireylerin kisilik ozellikleri ile
is tatmini arasindaki iliskide psikolojik guglendirme algisinin etkisini hiyerargik
regresyon yontemi ile incelemistir. Bulgular psikolojik guclendirme ile is tatmini

arasinda anlamli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Bunun yaninda sorumluluk,
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deneyimlere agiklik, duygusal dengesizlik ig tatminini yordayan kisilik 6zellikleri
olarak tespit edilmistir. Bununla birlikte sorumluluk kigilik 6zelligi ile is tatmini
arasinda psikolojik glglendirmenin kismi aracilik, duygusal dengesizlik ile is

tatmini arasinda tam aracilik etkisi oldugu bulunmustur.

Aydogmus, Metin Camgo6z, Ergeneli ve Ekmekgi (2017) bilisim sistemlerinde
221 calisan ile yaptiklari ¢calismada donusumsel liderlik algisi ile is tatmini
arasindaki iligkide bireylerin kisisel Ozelliklerini (disa donukluk, sorumluluk,
uyumluluk ve duygusal dengesizlik) duzenleyici etkisi ile psikolojik
glglendirmenin aracilik etkilerini incelemek icin ise 348 akademisyen ile
calisma yapmistir. Bulgular sorumluluk boyutu yuksek olan bireylerin
donusumsel liderlik algisi ile is tatmini arasindaki iligkiyi arttirdigini tespit
etmigstir. Ayrica, disa donuklik, uyumluluk ve duygusal dengesizlik boyutlarinda
donugumsel liderlik algisi ile ig tatmini arasinda herhangi bir duzenleyici etki
bulunamamigtir. Bunun yaninda psikolojik guc¢lendirmenin de iki degisken

arasinda araci etkisi oldugu sonucuna ulasiimistir.

Monzani, Ripoll ve Peiro (2014) tarafindan Ispanya’da bir Gniversite egitimine
devam eden 240 o6grenci ile otantik liderlik, takipgilerinin sadakati arasindaki
iliskide bireylerin uyumluluk ve disa donlklik 6zelliklerinin etkisi incelenmistir.
Bulgular, otantik liderlik algisina sahip olan takipgilerin liderlerine kargi daha
yuksek seviyede bagli oldugunu gostermistir. Bununla birlikte, takipgilerin
uyumluluk kisilik 6zelliklerine sahip olmasi otantik liderlik algisi ile bireylerin
baglihginda olumsuz bir etki tespit edilmigken, bireylerin disa donuk olmasi
otantik liderlik algisi ile baglilik arasinda anlamli ve olumlu duzenleyici etkiye
sahip oldugu ifade edilmistir. Sonuglar, dustk uyumluluk dizeylerine sahip
bireylerin otantik liderlerine, donusimsellik liderlerine goére daha fazla baglilik
gosterdiklerini raporlamistir. Bununla birlikte, uyumlulugun ylksek seviyede
oldugunda otantik liderler ile donusumsel liderler arasinda bagllik bakimindan
herhangi bir fark tespit edilememigtir. Diger taraftan digsa donuklUik boyutu
yuksek olan bireyler otantik liderlerine, dénusimsel liderlikten daha fazla
baglilik gdsterdigini, disa donuklik dusuk oldugunda ise bagllik ile ilgili liderler
arasinda herhangi bir fark olmadigi tespiti yapilmistir. Bulgulara ek olarak
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gelecek calismalarda, calisanlarin otantik liderlik algilar ile is tatminleri
arasindaki iligkide kisilik 6zelliklerinin muhtemelen rolinin incelenmesi tavsiye
edilmistir. Bu noktadan hareketle, bu calismada calisanlarin otantik liderlik
algilarinin is tatminleri GUzerindeki etkisinde Kkigilik oOzelliklerinin duzenleyici

rolundn belirlenmesi amaglanmistir.

Calismanin birinci bolimdnde is tatmini, is tatminini etkileyen bireysel ve
orgutsel faktorler ile birlikte is tatmininin sonuclari, yoneticilik, liderlik, liderlik
teorileri, otantik liderlik kavrami, ozellikleri ve boyutlari, donusumsel liderlik ve
yeni liderlik yaklasimlarindan olan kocgluk yaklagimi ele alinmistir. Bununla
birlikte bireylerin Kigilik 6zellikleri ve bu ozelliklerin belirlenmesinde temel alinan
Bes Faktor Kisilik Modeli, otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iligkileri ortaya

koyan calismalar alanyazin gergevesinde kapsamli bir sekilde ifade edilmigtir.

Calismanin bir sonraki bolimunde, arastirmada ileri strtlen hipotezlerin ortaya
konarak modelin test edilmesi ve sonucunda elde edilen bulgularin alanyazin

gercevesinde yorumlanmasi yer almaktadir.
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2.  BOLUM

OTANTIK LIDERLIK ve i$ TATMINI iLISKiISINDE KiSILIK
OZELLIKLERININ DUZENLEYIiCi ETKIiSi UZERINE BiR ALAN
ARASTIRMASI

Bu bdlimde; arastirmanin amaci ve modeli, dnemi, érneklemi, veri toplama
araglari, verilerin toplanmasi ve analizi, bulgular, tartisma, sonug ve oneriler yer

almaktadir.
2.1. ARASTIRMANIN AMACI ve MODELI

Bu arastirmada, degiskenler arasindaki var olan iligkilerin incelenmesi
nedeniyle, nicel arastirma paradigmasinda iligkisel ve betimsel tarama modeli
kullaniimistir. Aragtirmanin amaci, bireylerin otantik liderlik algilari ile is
tatminleri arasindaki iliskide kisilik Ozelliklerinin  duzenleyici  rolUnun
belirlenmesidir.  Kisilik 6zellikleri igcin Bes Faktor Kisilik Modeli’'nden
yararlaniimigtir. Modelde vyer alan faktorlerin hangilerinin  bu c¢alisma
kapsaminda ele alinacaginin belirlenmesi i¢in alanyazindaki arastirmalar
incelenmistir. Judge, Heller ve Mount (2002), uyumluluk ve deneyimlere agiklik
kisilik 6zelliklerinin is tatmini yordamada etkisinin disuk oldugunu ifade etmistir.
DeNeve ve Cooper (1998) ise, deneyimlere aciklik kigilik 6zelliginin is tatmini

uzerine olan etkisinin belirsiz oldugunu dile getirmigtir.

Tanoff (1999), 8 farkli meslek grubu ile yurattugu galismasinda, deneyimlere
aciklik kisilik 6zelligi ile is tatmini arasinda anlamh bir iliski olmadigini, diger
kisilik 6zellikleri arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir. Winkelmann
ve Winkelmann (2008) tarafindan uyumluluk Kigilik 6zelliginin is tatmini
uzerindeki etkisinin diger boyutlara goére nispeten daha az oldugu ifade
edilmistir. Bununla birlikte, Disa donukluk ve duygusal dengesizlik boyutlarinin
liderlik algisi ile iligkili (Schyns ve Felfe, 2006); sorumluluk boyutunun ise butin
meslek gruplarinda is performansini yordamada anlamli bir faktor oldugu

(Barrick ve Mount, 1991) ifade edilmektedir. Buradan hareketle, disa donuklik,
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sorumluluk ve duygusal dengesizlik boyutlarinin dizenleyici etkisinin bu ¢alisma
kapsaminda incelenmesi kararlastiriimis ve Sekil 2‘deki arastirma modeli ileri
surtlmastir. Modelde is tatmini bagimh degisken, otantik liderlik bagimsiz
degisken olarak yer almaktadir. Bes Faktor Kisilik Modeli’'nde yer alan disa
donukluk, sorumluluk ve duygusal dengesizlik boyutlari da duzenleyici degisken

olarak ele alinmistir.

Disa donuklik
Sorumluluk
Duygusal Dengesizlik

Otantik Liderlik Is Tatmini

A\ 4

Sekil 2: Arastirma Modeli
Bu modele gore asagidaki hipotezler test edilmistir:
H1: Otantik Liderlik Algisi, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

H2: Otantik Liderlik Algisinin is tatmini Uzerine etkisinde disa donukluk
dizenleyici bir etkiye sahiptir. Soyle ki, otantik liderligin is tatmini Gzerindeki

etkisi disa donuk galisanlarda daha yuksektir.

H3: Otantik Liderlik Algisinin is tatmini Gzerine etkisinde sorumluluk dizenleyici
bir etkiye sahiptir. Séyle ki, otantik liderligin is tatmini Uzerindeki etkisi

sorumluluk kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlarda daha yUksektir.

H4: Otantik Liderlik Algisinin is tatmini Uzerine etkisinde duygusal dengesizlik
dizenleyici bir etkiye sahiptir. Soyle ki, duygusal dengesizlik diuzeyi yuksek

bireylerde otantik liderligin is tatmini Gzerindeki etkisi daha zayiftir.
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2.2.  ARASTIRMANIN ONEMI

Liderlik, alanyazinda pek ¢ok bilim insanin inceledigi, kapsami oldukc¢a genis
bir konu olarak 6ne c¢ikmaktadir. Nitekim pek ¢ok c¢alismada liderligin
tanimlanmasinda farkh 6gelere vurgu yapildigi ve goérus birligine ulasilan net bir
tanimin olmadigi bilinmektedir. Belki de bu nedenle, liderlik ¢esitli yaklasimlarla
incelenmekte ve bu yaklagimlarda liderligin farkli yonlerine vurgu yapiimaktadir.
Pozitif liderlik yaklagimlardan biri olan otantik liderligin is tatmini Uzerinde
anlamli bir etkisi oldugu alanyazinda dile getirilmektedir (Walumwba ve
digerleri, 2008; Jensen ve Luthans, 2006; Azanza, Moriano ve Molero, 2013). is
tatmini ise, ¢alisanlarin islerinden duydugu memnuniyeti ifade eden énemli bir
degisken olarak alanyazindaki ¢ok sayida ¢alismanin odagini olusturmaktadir.
Otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide kisilik 6zelliklerinin rolinu
inceleyen calismalarin sinirhligi dikkati geken diger bir noktadir. Otantik liderlik
ve is tatmini arasindaki iligkinin ¢alisanin kigisel 6zelliklerinden etkilenebileceqi
ifade edilmektedir (Monzani, Ripoll ve Peiro, 2014; Cerne ve digerleri, 2014).
Nitekim bireylerin birbirinden farkl kigilik 6zelliklerine sahip olmalari hem
liderleriyle hem de is tatminleriyle ilgili algilarini farkli sekilde etkileyebilir. Bu
calismada, is tatmini ile otantik liderlik arasindaki iligkide bireylerin Kisilik
Ozelliklerinin olasi rolinun ortaya konmasi, bu iliskinin yorumlanmasinda
anlamli bilgileri beraberinde getirebilir. Bu nedenle, bu c¢aligmanin ulusal ve
uluslararasi alanyazindaki kuramsal tartismalara katki saglayabileceqi

dusunulmektedir.
2.3. ORNEKLEM

Bu arastirmanin evrenini izmirin Kemalpasa ve Torbali ilgelerinde, hizmet ve
ingsaat sektérinde faaliyet gdsteren firmalarin calisanlari olusturmaktadir.
Kolayda elverigli ornekleme yoluyla 150 calisana anket formlar dagitiimis,
bunlardan 110 tanesi arastirmaya dahil edilmigtir. Bu durum, yanitlama oranin
%73,3 oldugunu gdstermektedir. Geri donls yapilan anket formlarinin 7 tanesi
hatali veya eksik doldurma nedeniyle analizlerden ¢ikariimis ve kalan 103 anket
calismaya dahil edilmistir. Ornekleme iligkin demografik veriler Tablo 5'te yer

almaktadir.



Tablo 5: Calisma Grubuna iligkin Demografik Veriler

Demografik Veriler Frekans Yiizde (%)

Cinsiyet Kadin 58 56,3
Erkek 45 43,7

Yas 20-29 30 29,1
30-39 34 33,0

40-49 30 29,1

50+ 9 8,8

Medeni Durum Evli 73 70,9
Bekar 30 29,1

Su anki is yerinde 1 yildan az 28 27,2
calisma siiresi 1-5 51 49,5
6-10 8 7,8

11-15 9 8,7

15 yildan fazla 7 6,8

Toplam Galisma 5 yildan az 42 40,8
Deneyimi 6-10 22 21,4
10-15 4 3,9

15 yildan fazla 35 34,0

Ogrenim Diizeyi ikégretim 50 48,5
Lise 15 14,6

On Lisans 11 10,7

Lisans 18 17,5

Lisansiistii 9 8,7

Statii Caligan 76 73,8
Yénetici 3 2,9

Sozlesmeli Isci 3) 4,9

Kadrolu isgi 6 5,8

Memur 11 10,7

Diger 2 19

Kaginci g yeri ilk isyerim 23 22,3
ikinci is yerim 31 30,1

Uclincii is yerim 21 20,4

Dért ve daha fazla 28 27,2

Aylik Gelir Diizeyi 1000’den az 2 19
1001-1500 32 311

1501-2000 43 41,7

2001-2500 5 4,9

2500+ 21 20,4

103 100

Toplam
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Tablo 5 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin %56,3’'Unun kadin (N=58),
%43,7’sinin ise erkek (N=45) oldugu gorulmektedir. Orneklemin %29,1’i (N=30)
20-29 yas, %33’'U (N=34) 30-39 yas, %29,1’'i (N=30) 40-49 ve % 8,8’i 50 yas ve
uzerindedir. Arastirmaya katilanlarin gogunlugunun 30-39 yas grubunda olan
orta yas calisanlar oldugu ifade edilebilir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin
medeni halleri incelendiginde %70,9'u evli (N=73) ve %29,1'i (N=30) bekar
oldugu gorulmektedir. Katiimcilarin buyuk bir gogunlugunun evli oldugu goze
carpmaktadir. Katilimcilarin  halihazirdaki is yerinde c¢alisma sureleri
incelendiginde; %27,2’si (N=28) 1 yildan az, %49,5’i (N=51) 1 — 5 yil arasi,
%7,8i (N=8) 6-10 yil, %8,7’si (N=9) 11-15 yil, %6,8’i ise 15 yildan daha fazla
suredir ayni is yerinde calismaktadir. Cogunlugun is yerinde 1-5 yil arasin
calisan oldugu ve bu durumda bireylerin ise alisim surelerini tamamlamig
olabilecekleri degerlendirilebilir. Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda
ilkdgretim mezunu %48,5 (N=50), lise mezunu %14,6 (N=15), on lisans %10,7
(N=11), lisans %17,5 (N=18), lisansustl %8,7 (N=9) oldugu tespit edilmigstir.
Egitim durumlar acisinda degerlendirildigi zaman g¢ogunlugun ilkogretim
mezunu oldugu, egitim seviyelerinin dusuk oldugu gérulmektedir. Katilimcilarin
statuleri bakimindan incelendiginde ise, %73,8’inin (N=76) calisan, %2,9’'unun
(N=3) yonetici ve %4,9unun (N=5) sodzlesmeli is¢i pozisyonunda oldugu
gorulmektedir. Ayrica, katihimcilarin kaginci igyerinde ¢aligtiklarina iligkin veriler
incelendiginde, %22,3’'Unun (N=23) ilk is yeri, %30,1’nin (N=31) ikinci i yeri,
%20,4’Gnun (N=21) Uguncu is yeri, % 27,2’sinin dort ve doértten fazla is yerinde
calistiklari belirlenmistir.  Ote yandan, katilimcilarin %1,9’'unun (N= 2) 1000
TL'den az, %31,1’inin (N=32) 1001 — 1500 TL arasinda, %41,7’sinin (N=43)
1501 - 2000 TL arasinda, %4,9unun (N=5) 2001 — 2500 TL arasinda,
%20,4’Unun (N=21) ise 2500 TL'den fazla gelire sahip oldugu tespit edilmigtir.

2.4. ARASTIRMADA KULLANILAN VERi TOPLAMA ARAGLARI

Bu calismada kullanilan veri toplama araci, Kisisel Bilgi Formu, Otantik Liderlik
Olgegi, is Tatmini Olgegi ve Blyiik Besli Kisilik Olgegi olmak lizere 4 bélimden

olusmaktadir.
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2.4.1. Kigisel Bilgi Formu

Kisisel Bilgi Formunda, katiimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, su anki is
yerlerindeki ¢alisma sureleri, toplam calisma deneyimi, 6grenim duzeyleri, is
yerindeki statuleri, kaginci is yerinde galistiklar ve aylik gelir duzeylerine iligkin

dokuz adet soru yer almaktadir.
2.4.2. Otantik Liderlik Olgegi

Otantik Liderlik algisini 6lgmek Uzere kullanilan 6lgek, Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wensing ve Peterson (2008) tarafindan gelistirilmistir. Olgcek 5
maddeden olugan iligkisel seffaflik (Relational transparency), 4 maddelik
icsellestiriimis ahlak anlayigi (internalized moral perspective), 3 maddelik bilgiyi
dengeli degerlendirme (Balanced processing), 4 maddelik 6z-farkindalik (Self-
awareness) olmak Uzere 4 alt fakiér ve 16 maddeden olusmaktadir. Otantik
liderlik olgedi, 5’li Likert tipinde olup; 1= Hicbir zaman ve 5= Her zaman’i
yansitacak sekilde dlzenlenmistir.  Olgekte ters kodlanmis madde
bulunmamaktadir. Ornek ifadeler seffaflik boyutu icin “Amirim ne demek
istiyorsa onu acikca soyler.”, icsellestiriimis ahlak anlayisi i¢in “Liderimin
inandiklariyla yaptiklar tutarhdir.”; bilgiyi dengeli degerlendirme igin “Derinden
inandiklarina ters olan goruslerin belirtiimesini israrla ister.”, 6z-farkindalik igin
“Bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri besleme arayigi iginde olur.”
seklindedir. 5 farkh 6rneklem Uzerinde yapilan arastirmada, otantik liderlik
Olceginin alt boyutlan ile ilgili Cronbach alfa degerleri 0,70 ile 0,92 arasinda
oldugu tespit edilmistir (Walumbwa ve digerleri, 2008). Bu degerlerin, Nunnally
ve Bernstein (1994) tarafindan alt sinir olarak 6nerilen 0,70’in Uzerinde olmasi,

guvenirlik i¢in belirlenmis deger araliginda oldugunu gostermektedir.

Otantik Liderlik Olgegi, Tirkgeye Tabak, Sigri, Arli ve Cosar (2010) tarafindan
uyarlanmigtir. Olgeginin alt boyutlarinin  giivenirlik degerleri 0,78 — 0,89
arasinda degismektedir. Olgegin tamaminin Cronbach alfa ic tutarlilik kat sayisi
0,91 olarak hesaplanmistir (Tabak, Polat, Cosar ve Turkdéz, 2012). Tekstil

sektdriinde calisan bireyler Uzerinde gergeklestirilen diger bir calismada,
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Otantik Liderlik Olgegi kullaniimis ve givenirlik katsayisi 0,93 olarak
hesaplanmigtir (Cosar, 2011).

2.4.3. Minnesota is Doyum Olgegi

Arastirmada, calisanlarin is tatminlerini 6lgmek igin Weiss, Davis, England ve
Lofguist (1967) tarafindan gelistirlen Minnesota Is Tatmin Anketi (Minnesota
Satisfaction Questionnaire- MSQ) kullaniimistir. Olgek, i¢sel ve digsal tatmin
olmak lizere iki faktérde yer alan 20 maddeden olusmaktadir. icsel tatmin
faktoru altinda, 1., 2., 3., 4., 7., 8., 9., 10., 11., 15,, 16., 20. maddeler; digsal
tatmin faktora altinda 5., 6., 12., 13., 14., 17., 18., 19. maddeler yer almaktadir.
Olgekteki maddeler 5'li Likert tipinde olup; 1= “Hic memnun degilim” , 5 = “ Cok
memnunum” ifadelerini yansitacak sekilde diizenlenmistir. Ornek ifadeler “Beni
her zaman mesgul etmesi bakimindan” ve “Calisma sartlari bakimindan”

seklindedir.

Olgek, Baycan (1985) tarafindan Tirkgeye uyarlanarak gecerlik ve givenirlik
calismalari yapilmig, Cronbach a i¢ tutarlihk katsayisini 0,77 olarak
hesaplanmistir (Yelboga, 2007). Unli (2017), 104 calisan Uzerinde yiruttugu
calismasinda, Minnesota Is Doyum 6lgegini kullanmig ve Cronbach a ig tutarlilik

katsayisini 0,96 olarak hesaplamistir.
2.4.4. Buyuk Besli Kisilik Envanteri

Cahsanlarin kigilik 6zelliklerini belirlemede Buyuk Besli Kisilik Envanteri (Big
Five Inventory- BFI) kullaniimistir. Bu envanter, John, Donahue ve Kentle
(1991) tarafindan Kkisilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla gelistiriimis; Benet-
Martinez ve John (1998) tarafindan da duzenlenmistir. Blyluk Besli Kisilik
Envanterinde, disa donuklik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengesizlik ve
deneyimlere aciklik olmak Gzere 5 alt boyut ve 44 madde yer almaktadir. Blyuk
Besli  Kisilik Envanterinde disa donuklik faktérinde 8 madde
(1,6,11,16,21,26,31,36), uyumluluk faktérinde 9 madde
(2,7,12,17,22,27,32,37,42), sorumluluk faktorinde 9 madde
(3,8,13,18,23,28,33,38,43), duygusal dengesizlik faktérinde 8 madde,
(4,9,14,19,24,29,24,39) ve deneyimlere aciklik faktorinde 10 madde
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(5,10,15,20,25,30,35,40,41,44) yer almaktadir. Maddeler, 5'li Likert tipinde olup;
1 = "Hi¢ katilmiyorum” ve 5 = “Tamamen katiliyorum” ifadelerini yansitacak
sekilde dizenlenmigtir. Disa donuklUk kisilik 6zelligi icin érnek ifadeler “Heyecan
ve ¢osku yaratabilen”, Uyumluluk i¢in “Bagislayici bir yapiya sahip”, sorumluluk
icin “Planlar yapan ve bunlari takip eden”, duygusal dengesizlik igin “Depresif ve
hazunld”, deneyimlere acgiklik kisilik 6zelligi igin ise “Hayal gucu yuksek” olarak
ifade edilmistir. Schmitt, Allik, Mccrae ve Benet-Martinez (2007) tarafindan 56
llkede yaklasik 17800 kisi ile ingilizceden 26 farkli dile cevrilerek yiriitilen
calismada, envanterin alt boyutlarina ait guvenirlik katsayilarinin 0,75 ile 0,90
arasinda degistigi tespit edilmigtir. Envanterin Turkgeye uyarlanmasi ve gegerlik
guvenirlik calismasi Simer tarafindan gercgeklestirilmis, alt boyutlarin gavenirlilik
katsayilari 0,64-0,89 arasinda degistigi belirlenmistir (Simer, Lajunen ve
Ozkan, 2005). Yapilan bu calismada Buyik Besli Kisilik Envanterinin alt
boyutlarindan olan disa donuklik, sorumluluk, duygusal dengesizlik kigilik

Ozellikleri ile ilgili olarak 3 boyut ve toplam 25 madde kullaniimistir.
2.5. VERILERIN TOPLANMASI ve ANALIZi

Veriler, 2017 yilinda, katilimcilar ile yuz yuze gorusulerek toplanmigtir.
Toplanan formlar, &6ncelikle numaralandirilmistir. SPSS 22.0 programinda

verilerin girigi yapilarak duzenlenmesi icin gerekli islemlere gecilmigtir.
2.5.1. Verilerin Dlizenlenmesi

Verilerin duzenlenmesi igin birinci adimda, eksik verilerin analizi yapilmistir.
Eksik verilerin, veri setine dagilimi incelendiginde, 16 tanesinde eksiklikler
oldugu tespit edilmistir. Bunlarin 7 tanesinde, eksiklik ¢ok fazla oldugu i¢in anket

formu analize dahil edilmemistir.

Verilerin duzenlenmesinin ikinci adiminda, arastirmada kullanilan o6lgme
araclarinda ters kodlanmig maddelerin olup olmadigi incelenmigtir. Arastirmada
kullanilan veri toplama araglari iginde Otantik Liderlik Olgegi ve Minesota s
Doyum Olgeginde ters kodlanmis madde bulunmamaktadir. Bununla birlikte,

Blyuk Besli Kisilik Envanterinde, ters kodlanmis maddeler dizenlenmistir.
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Verilerin dizenlenmesinde uglncu adimda, veri setinde ug degerlerin bulunup
bulunmadigi incelenmigtir. Dagilimin uglarinda yer alan asiri degerlere sahip
denekler ug degerler olarak adlandirilir (Cokluk, Sekercioglu ve Blyukozturk,
2010). Ug degerler, veri girisinde yapilan hatalardan, gézlemin farkhiligi veya
sebebi agiklanamayan olagan disi durumlardan ya da degiskenler arasinda
benzersiz bir kombinasyona sahip olmasi nedeniyle olusabilir (Hair, Black,
Babin ve Anderson, 2006). Frekans tablolari ve kutu diyagramlari (box plot) ile

yapilan incelemeler sonucunda, herhangi bir u¢ degere rastlanmamisgtir.

Verilerin duzenlenmesinde dordunclu adimda, tanimlayici istatistikler yapilarak
veri setinin normal dagilim durumu incelenmistir. Bunun igin, arastirmanin
bagimli, bagimsiz ve dizenleyici degiskenlerinin aritmetik ortalama, standart
sapma, medyan, carpiklik ve basiklik degerleri tespit edilmis ve veri setinin

normal dagildigi gorulmustur.
2.5.2. Guvenirlik Analizi

Bu bolumde, arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin guvenirliginin
belirlenmesi igin hesaplanan Cronbach a i¢ tutarlilik katsayilarina iligskin bilgiler
yer almaktadir. Guvenirlik analizinden once, dlgme araglarindaki maddeler ve
faktorler arasindaki iligkileri dogrulamak Uzere faktor analizi yapilmasi
dusundlmustir. Arastirma modelindeki verilerin  faktor analizi  yapilip
yapllmayacaginin  kararinin  veriimesinde gozlem sayisi Onemli  bir
degerlendirmedir. Yapilacak olan faktér analizinde elde edilecek sonuclarin
tutarl olabilmesi icin sayinin yliksek seviyede olmasi istenmektedir (Tabachnick
ve Fidell, 2001). Gorsuch’a (1983) gore, veri setinin faktor analizine
uygunlugunun degerlendiriimesinde “madde sayisi / gbzlem sayisi” orani en ¢ok
kullanilan yontemdir. Bununla birlikte, bu oranin en alt sinirt 1:5’ dir. Buradan
hareketle, gobzlem sayisinin faktdor analizi i¢in yeterli sayida olmamasi
nedeniyle, Olgeklerin 6zgun halindeki maddeler temel alinarak guvenirlik
analizine gegilmigtir. Guvenirlik analizi i¢in Cronbach a i¢ tutarlilik katsayilari
hesaplanmigtir.
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Yapilan ¢alismanin modelinde is tatmini ve otantik liderlik dlgeklerin alt boyutlari
kullaniimadigi icin Olgeklerin tamaminin i¢ tutarlihk katsayisi incelenmistir.
Bununla birlikte, Buyuk Besli Kisilik Envanterinin Gg¢ alt boyutunun dizenleyici

roll irdelenecegi igin, faktorler bazinda guivenirlik analizi yapilmistir.

Bu arastirmada, Otantik Liderlik Olgeginin Cronbach a ig¢ tutarlilik katsayisi 16
madde igin 0,772 olarak tespit edilmigtir. Bu deger, alt sinir olarak kabul edilen
0,70’in Uzerindedir. Ote yandan, Minesota Is Doyum Olgegi icin hesaplanan
Cronbach a i¢ tutarllik katsayisi ise 0,958’dir.

Blyuk Besli Kisilik Envanterinde yer alan, “Disa donuklik”, “Sorumluluk” ve
“‘Duygusal Dengesizlik” faktorlerinin - ayri ayri  dlzenleyici  etkisi
inceleneceginden guvenirlik katsayilari faktérler icin ayri ayri hesaplanmistir.
Disa donukluk faktord icin Cronbach a i¢ tutarlihk katsayisi 0,655 olarak
hesaplanmigtir. Bu deger 0,70’in altinda olmasi nedeniyle, 06lgegin guvenirligini
azaltan maddeler analiz diginda tutularak guvenirlik katsayisi yeniden
hesaplanmigtir. 6. ve 31. maddeler analiz diginda tutuldugunda, Cronbach a

degeri 0,750’ye ylkselmigtir.

Sorumluluk faktord icin hesaplanan Cronbach a katsayisi, 0,766; duygusal
dengesizlik faktord icin 0,663 olarak tespit edilmistir. Duygusal dengesizlik
faktord icin Olgegin guvenirligini azaltan maddeler analiz diginda tutularak
guvenirlik katsayisi yeniden hesaplanmigtir. 9. ve 24. maddeler analizden
cikartildiginda, Cronbach a katsayisi kabul edilebilir deger olan 0,746’ya
yukselmistir. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin i¢ tutarhlik katsayilari

Tablo 6’da gosterilmigtir.

Tablo 6: Modelde Kullanilan Degiskenlerin i¢ Tutarlilik Katsayilari

Veri Toplama Araclari Cronbach a Katsayilari
Otantik Liderlik Olgegi 0,772
Minesota is Doyum Olgegi 0,958
Disa donukluk 0,750
Sorumluluk 0,766

Duygusal Dengesizlik 0,746
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Nunnally ve Bernstein (1994) olgeklerin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilarinin
en alt sinir olarak onerilen 0,70’in Uzerinde olmasi gerektigini ifade etmektedir.
Ozdamar (1997), Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilarinin 0,00-0,40 arasinda
“élcek guvenilir degildir’; 0,40-0,60 arasinda “6lgek dusUk derecede guvenilir”;
0,60-0,80 arasinda “dlgek oldukga guvenilir’; 0,80-1 arasinda ise “Olgek yuksek
derecede guvenilir’ oldugunu ifade etmistir. Tablo 6'da Otantik Liderlik Olgegi,
Minesota is Doyum Olcegi, Disa déniikliik, Sorumluluk ve Duygusal Dengesizlik

boyutlarinin i¢ tutarlilik katsayilarinin onerilen aralikta oldugu gorulmektedir.
2.5.3. Korelasyon Analizi

Arastirmada yer alan degigkenler, otantik liderlik, is tatmini, kisilik ozellikleri
arasindaki iligkilerin yon ve derecesini belirlemek Uzere hesaplanan korelasyon
katsayilari Tablo 7'de yer almaktadir. Tablo 7’ye gore, otantik liderlik ile diga
donuklik (r= 0,406, p<0,01) , sorumluluk (r=0,326, p<0,01) ve is tatmini (r=
0,669, p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu goérulmektedir.
Ayrica, calisanlarin disa donuklik kisilik 6zellikleri ile sorumluluk (r= 0,415, p
<0,01) ve is tatmini (r= 0,461, p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamh bir iligki
bulunmaktadir. Duygusal dengesizlik ile sorumluluk (r=-0,541, p<0,01) arasinda
negatif yonde anlaml bir iliski belirlenmis, sorumluluk ve is tatmini (r= 0,359,

p<0,01) arasinda pozitif yonde anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir.



Tablo 7: Korelasyon Matrisi
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B Std.

Degiskenler Ort. Sapma 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Yas 31,9 1,00 1
2.Cinsiyet
(1=Kadin 2=Erkek) - olre 1
3.Medeni Durum -
(1=Evli, 2=Bekar) - AT =006
4. Mevcut Lider = -
o Tooriibe 1,08 1,135 356 116  -,256 1
5.Tecriibe 6,5 1,141 396  ,163 -402% 478" 1
6.0tantik Liderlik 4,100 1,026 ,129 -071 - 166 ,007 ,056 1
7.Disa déniiklik 3,896 883  -049 -071 184 081 0,140 406" 1
8.Sorumluluk 4118 ;751 ,101  -037 -234* 151 081 326 415 = 1
9.Duygusal 1,966 ,756 ,070 ,167 -,010 ,026 185  -076 -074 .541 1
Dengesizlik ’
10.Is Tatmini 3,927 777 071 -108 -269* 096 172 669 461 359  -033 1

Kisi Sayisi: 103

*p<.05, **p<.01
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Tablo 7 incelendiginde, medeni durum ile is tatmini arasinda anlamli ve duguk
duzeyde negatif bir iliski oldugu gorulmektedir (r=-0,269, p<0,01). Bu durumda,
medeni durum degiskeninin kontrol altina alinarak arastirmanin bulgulari
etkilenmesinin  6nlne gecilmesi saglanabilir. Calisanlarin is tatmin puan
ortalamalarinin  medeni durumlarina gore anlamh bir farklihk gosterip
gostermedigini incelemek Uzere tek yonlu varyans analizi (ANOVA) yapilmigtir.
Bunun igin oncelikle, varyanslarin homojen olup olmadigini incelemek Uzere
Levene testi gergeklestirimis ve anlamsiz bulundugu tespit edilmistir
(p=0,176>0,05). Bu durum varyanslarin homojen dagihm gosterdigi seklinde
yorumlanmaktadir. Bu sekilde ANOVA analizi i¢i varyanslarin homojenligi
sayiltisinin kargilandigi goruldukten sonra F testi bulgulari incelenmistir. Buna
gore, evli ve bekar calisanlarin is tatmini puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamh  bir fark bulunmadigi gorulmustar (F(1-101)=7,91; p=0,06>0,05).
Buradan hareketle, medeni durumun etkisinin kontrol altina alinmasina

gereksinim olmadigi kararlastiriimigtir.
2.5.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu calismanin amaci; ¢alisanlarin otantik liderlik algilarinin is tatmini tGzerine
etkisinde disa donukluk, sorumluluk, duygusal dengesizlik Kisilik 6zelliklerinin

duzenleyici etkisini test etmektir.

Duzenleyici degisken, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
iliskinin yoninu ve/veya gucunu etkileyen nitel veya nicel degisken olarak
tanimlanmaktadir (Baron ve Kenny, 1986). Duzenleyici etkide, X degigkeninin Y
degiskeni Uzerindeki etkisinin buyukligu veya yonunun etkilesimde bulundugu
bir denetleyici degisken ya da degiskenlere bagh olup olmadidi belirlenmeye
galisiir (Hayes, 2013). iki degisken arasindaki iliskinin giicli bir (glnci
degiskene bagdl ise, duzenleyici etkinin oldugundan sb6z edilebilir (Preacher,
Rucker ve Hayes, 2007). Elde edilen duzenleyici ¢oklu regresyon modelinde,
X'in, bagimh (cikti) degisken Y Uzerindeki etkisinin bir moderatér degiskeni ile
etkilesimi belirlenebilmektedir. X'in Y Uzerindeki etkisi, M’nin boyutu, igareti veya
glcune bagl ve M'ye dayaniyorsa veya M tarafindan tahmin edilebiliyorsa, bu

durumda X’in Y Uzerindeki etkisinde M’nin duzenleyici degisken oldugu ifade
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edilebilir ya da M ve X'in etkilesimi Y Uzerinde etkilidir denebilir (Hayes, 2013:
208).

Duzenleyici modelin gosterimi Sekil 3'de yer almaktadir. Sekil 3’de Ug¢ yol
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, bagimsiz degisken ile bagimh degisken
arasinda; ikincisi, duzenleyici degisken ile bagimli degigken arasinda; tguncusu
ise bagimsiz degisken ve duzenleyici degisken etkilesimi ile bagimli degisken
arasindaki iligkidir. Baron ve Kenny (1986), bagimsiz degigken ile duzenleyici
degiskeninin  etkilesimi anlamh  oldugunda, duzenleyicilik hipotezinin
desteklendigi ifade etmistir. Her ne kadar, (a) bagiml ile bagimsiz degisken
iliskisi ve (b) dlzenleyici degisken ve bagimli degisken iliskisinin etkisi dnemli
oldugu vurgulansa da, bu etkilerin dizenleyicilik hipotezinin test edilmesi igin

dogrudan ilgili olmadigini belirtiimektedir (Barron ve Kenny, 1986).

Bagimsiz Degigken

Diizenleyici Degigken b Bagimli Degisken

v

Bagimsiz  Degisken *

Duzenleyici

Sekil 3: Duzenleyici Etki
Kaynak: Barron ve Kenny (1986)

Sonug¢ olarak, duzenleyici degisken, bagimsiz degisken ile etkilesime girerek

bagimh degiskeni etkilemektedir.
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Bununla birlikte modelde bagimsiz ile duzenleyici degisken etkilesimi anlaml
bulundugunda, duzenleyici degiskenin dusuk ve yuksek seviyelerinde bagimsiz

degiskenin, bagiml degiskene etkisinin incelenmesi gerekmektedir.

Bu calismada, is tatmini bagimh degigken, calisanlarin otantik liderlik algisi
bagimsiz degisken olarak yer almigtir. Duzenleyici degiskenler ise disa
donukluk, sorumluluk ve duygusal dengesizlik olmak tzere Ug Kigilik 6zelligidir.
Bu calismada bu degdiskenler arasindaki iligkileri incelemek Uzere regresyon

analizi gergeklestirilmigtir.

Regresyon analizi icin sayiltilarin saglandigi belirlendikten sonra, Hayes (2013)
tarafindan gelistirilen Process eklentisi, SPSS 22.0 programina kurularak veri
analizi gercgeklestiriimistir. Process yontemi, duzenleyici etkinin belirlenmesinde
arastirmacilara kolaylik saglayan bir analiz olarak one g¢ikmaktadir. Process
yonteminde bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerindeki etkisi dizenleyici

degisken ile birlikte tahmin edilebilmektedir.

Bu galismada, dort hipotez ileri surtlmustur. H1 hipotezinde, otantik liderligin is
tatmini Uzerindeki etkisi incelemek Uzere basit regresyon analizi uygulanmistir.

Yapilan analizlere iligkin bulgular Tablo 8'de yer almaktadir.

Tablo 8: is Tatminin Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Standart B t p ikilir Kismir
Hata

Sabit 1,582 0,237 6,669 0,000

Otantik

S 0,576 0,057 0,711 10,156 0,000 0,711 0,711

Liderlik

R=0,711, R?= 0,505, F(1,101) = 103,144, p=,000

Tablo 8’e gore caliganlarin otantik liderlik algisi, is tatmini puanlari anlaml bir
iliski vermektedir, R= 0,711, R?=0,50, p<,000. Calisanlarin otantik liderlik algisi

is tatminindeki toplam varyansin %50,5’ini aciklamaktadir. Regresyon
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katsayilarinin anlamhhligina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde ise, otantik

liderlik algisinin ig tatmininin anlamli bir yordayicisi oldugu gorilmektedir.

H2 hipotezinde, disa donukluk kigilik 6zelliginin duzenleyici etkisi incelenmistir.
Otantik liderlik algisi ve diga donuklik Kigilik 6zelligi, is tatminindeki varyansin %
64'Unu aciklamaktadir (F(3,99) = 59,036; p <.001). Yapilan regresyon modelinin
anlamli oldugu, otantik liderlik*disa donuklik etkilesiminin artan derecede is
tatmini varyansini anlamli bir sekilde acikladigi belirlenmistir (F(1, 99) = 28,344,
p <.001; AR? = 0.102). Gergeklegtirilen regresyon analizine iligkin bulgular Tablo

9’da verilmektedir.

Tablo 9: Diizenleyici Regresyon Analizi Sonuclari (Otantik Liderlik Algilari, is
Tatmini, Disa donUklik Kisilik Ozelligi)

Katsayr Std.Hata t p Gulven Arahgi

Alti sinir ~ Ust sinir

Sabit 4,014 0,049 81,298 0,000 3,916 4,112

Diga donuklik 0,038 0,064 0,606 0,545 -0,087 0,165

Otantik L. 0,454 0,054 8,337 0,000 0,346 0,562

Disa donukluk* -0,253 0,047 -5,324 0,000 -0,347 -0,158
Otantik L.

Analiz sonuglari, ¢alisanlarin otantik liderlik algilarinin is tatminleri Gzerindeki
etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu ve pozitif bir yordayici oldugunu
gOstermektedir (=0,454; t=8.337; p<0,01). Diger taraftan Tablo 9da disa
donuklik Kisilik ozelligi ile is tatmini arasindaki iliskinin istatistiksel acidan
anlamli olmadigi (B=0,038; t=0,606; p>0,05) saptanmigstir. Digsa donUklik kisilik
Ozelliginin, caligsanlarin otantik liderlik algilari ile ig tatminleri arasindaki
dizenleyici etkisi istatistiksel agidan anlamhdir (3=-0,253; t= -5,324; p<0,01).
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Bu durumda H2 hipotezinin desteklendigi ve otantik liderlik algisinin is tatmini
uzerindeki etkisinde disa donukluk kisilik 6zelliginin duzenleyici etkisi oldugu
tespit edilmistir. Ulagilan bu bulgu, is tatmini Gzerinde, ¢alisanin otantik liderlik
algisinin ayni olmadigini gostermektedir. Bagka bir deyisle, is tatmini Uzerinde
bireylerin otantik liderlik algilarinin, ¢alisanlarin disa donukluk kKisilik 6zelligine
gore degistigini gostermektedir. Aiken ve West (1991) tarafindan diuzenleyici
etki test edildiginde, sonugclarin istatistiksel olarak anlamli gikmasi durumunda,
dizenleyici degiskenin, ylksek ve dusuk seviyeleri icin (ortalamadan +1,-1
standart sapma) basit regresyon egrilerinde etkileri gosteriimesi gerektigi ifade
edilmistir (Aktaran: Mamatoglu, 2010). Otantik liderlik ve disa donuklik
degiskenlerinin birlikte duslik ve yuksek seviyede is tatmini Uzerine olan
etkilerini gormek igin duzenleyici degiskenin ortalamasinin bir standart sapma

ustliinden ve altindan grafik gizdirilmistir (Sekil 4).
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Sekil 4: Otantik Liderlik Algisi ve Disa déniiklik Kisilik Ozelligi Etkilesiminin is

Tatmini Uzerine Etkisi
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Tablo 10°da, otantik liderlik algisi ve is tatmini arasinda digsa donuklik kisilik
ozelliginin duguk, orta ve yuksek seviyelerinde duzenleyici etkisiyle ilgili

bulgulara yer verilmistir.

Tablo 10: Bireylerin Otantik Liderlik Algilari ile is tatmini Arasindaki iliskide Disa
doniiklik Kisilik Ozelliginin Duzenleyici Etkisi

Disa Etki Std. t P Alt Sinir  Ust
donukluk Hata Sinir
-0,882 0,678 0,062 10,880 0,000 0,554 0,801
0 0,454 0,054 8,337 0,000 0,346 0,562
0,8826 0,231 0,074 3,090 0,002 0,082 0,379

Tablo 10 incelendiginde, dusuk, orta ve ylksek seviyelerin her Uglnde de
modelin anlamh oldugu dikkati cekmektedir. Sekil 4’de bireylerin otantik liderlik
algilar1 ile is tatmini arasindaki iliskide bireylerin disa doénuklik kisilik
Ozelliklerine sahip olmasinin dizenleyici etkisinin grafiksel cizimi yapilmistir.
Calisanlarin otantik liderlik algilarni disik oldugunda, disa donuklik Kkisilik
Ozelligi yuksek ise ig tatmin seviyeleri, disa donukligin dusuk oldugu duruma
gbre daha vyuksektir. Bireylerin otantik liderlik algilarinin ylksek olmasi
durumunda, digsa donukluk seviyeleri dusuk olan bireylerin, yuksek olanlara
gore is tatminlerinin daha ylksek oldugu ifade edilebilir. $ekil 4’den de
anlasilacagl Uzere, calisanlarin disa donukluk Kigilik Ozelligine sahip olma
durumlari duslk ya da yuksek seviyede oldugunda, bireylerin otantik liderlik
algilari arttiginda is tatminin de arttigi gériimektedir. Caligsanlarin otantik liderlik
algilari ile is tatmini arasindaki iliski Uzerinde, bireylerin disa donukluk kisilik
Ozelliginin dusuk ve ylUksek oldugu seviyelerde pekigtirici bir etki yaptigi

sonucuna ulasilabilir.
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Bu calismada H3 hipotezi olarak, calisanlarin sorumluluk kisilik 6zelliginin
otantik liderlik algilari ile is tatmini arasindaki iliskideki duzenleyici etkisi test
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, otantik liderlik algisi ve sorumluluk
Kisilik 6zelliginin, is tatminindeki varyansin % 59'unu agikladigi belirlenmigtir
(F(3, 99) = 47,889; p <.001). Yapilan regresyon modelinin anlamli oldugu,
otantik liderlik*sorumluluk etkilesiminin artan derecede is tatmini varyansini
anlamli bir sekilde agikladigi hesaplanmistir (F(1, 99) = 19,139; p <.001; AR? =
0.079). Gergeklestirilen regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 11‘de yer

almaktadir.

Tablo 11: Dizenleyici Regresyon Analizi Sonuglari (Otantik Liderlik Algilari, is
Tatmini, Sorumluluk Kisilik Ozelligi)

Guven Araligi

Std.
Katsayi t p .
Hata Alt sinir Ust
sinir
Sabit 4,002 0,052 76,131 0,000 3,898 4,106

Sorumluluk 0,095 0,072 1,328 0,187  -0,047 0,239

Otantik L. 0,499 0,057 8,685 0,000 0,385 0,613

Sorumluluk*

Otantik L. -0271 0,062  -4374 0,000 -0,395 -0,148

Analiz sonuglari, calisan bireylerin otantik liderlik algilarinin is tatminleri
Uzerinde istatistiksel acidan anlamli ve pozitif bir yordayicisi oldugunu
gOstermektedir (B=0,499; t=8,685; p<0,01). Diger taraftan Tablo 11'de
sorumluluk kisilik 6zelligi ile is tatmini arasindaki iliskinin istatistiksel acidan
anlamli olmadigi (B=0,095; t=1,328; p>0,05) saptanmistir. Sorumluluk Kkisilik
Ozelliginin c¢aliganlarin otantik liderlik algilari ile ig tatminleri arasindaki
dizenleyici etkisi istatistiksel agcidan anlamhdir (B=-0,271; t= -4,374; p<0,01).
Tablo 11 incelendiginde, bagimsiz degisken (¢alisanlarin otantik liderlik algilarr)
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ile duzenleyici degisken (sorumluluk) arasindaki etkilesimin anlamli oldugu
gorulmekte ve etkilesimin anlaml olmasi, duzenleyici rolunu dogrulamaktadir.
Calismada ulasilan bu bulgular ile H3 hipotezinin desteklendigi; otantik liderlik
algisinin is tatmini Uzerindeki etkisinde sorumluluk kKisilik 6zelliginin duzenleyici

etkisi oldugunu desteklemistir.

Tablo 12: Bireylerin Otantik Liderlik Algilari ile Is tatmini Arasindaki iligkide

Sorumluluk Kisilik Ozelliginin Diizenleyici Etkisi

. Std. Alt Ust

Sorumluluk Etki Hata t p Siir . Sinir
-0,751 0,703 0,067 10,49 0,000 0,570 0,836

0 0,499 0,056 8,69 0,000 0,385 0,613
0,751 0,295 0,080 3,67 0,004 0,135 0,454

Tablo 12 incelendiginde, dusuk-orta ve yuksek seviyelerin her Uglnde de
modelin anlamli oldugu dikkati ¢ekmektedir. Otantik liderlik ve sorumluluk
degiskenlerinin birlikte dislik ve yuksek seviyede is tatmini Uzerine olan
etkilerini gormek icin duzenleyici degiskenin ortalamasinin bir standart sapma
ustiinden ve altindan grafik cizdirilmistir. Sekil 5’e gore, bireylerin otantik liderlik
algilar dusuk oldugunda, sorumluluk kigilik 6zelligi yuksek olan bireyler dusuk
olanlara gére daha fazla is tatminine sahip oldugu tespit edilmistir. Bireylerin
otantik liderlik algilarinin ylksek olmasi durumunda, sorumluluk seviyeleri
dUsuk olan bireylerin, yuksek olanlara gore is tatminlerinin daha yutksek oldugu

ifade edilebilir.
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Sekil 5: Otantik Liderlik Algisi ve Sorumluluk Kisilik Ozelligi Etkilesiminin is

Tatmini Uzerine Etkisi

Sekil 5’den de anlasilacagi lzere, calisanlarin sorumluluk kisilik 6zelligine sahip
olma durumlari dusik ya da yuksek seviyede oldugunda, bireylerin otantik
liderlik algilari arttiginda is tatminin de arttigi gérulmektedir. Calisanlarin otantik
liderlik algilari ile is tatmini arasindaki iliski Gzerinde, bireylerin sorumluluk kisilik
Ozelliginin dusuk ve yuksek oldugu seviyelerde pekistirici bir etki yaptigi

sonucuna ulagsilabilir.

Bu calismada H4 hipotezi olarak, c¢alisanlarin duygusal dengesizlik Kkisilik
Ozelliginin otantik liderlik algisi ile is tatmini arasindaki iliskide duzenleyici etkisi
test edilmigtir. Analiz sonuglari, ¢alisan bireylerin otantik liderlik algilarinin is
tatminleri Gzerinde istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir yordayicisi oldugunu
gOstermektedir ($=0,588; t= 10,075; p<0,01). Diger taraftan Tablo 13’de
duygusal dengesizlik kisilik 6zelligi ile is tatmini arasindaki iligkinin istatistiksel

acidan anlamli olmadidi (3=0,050; t=0,908; p>0.05) saptanmistir.
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Tablo 13: Dlzenleyici Regresyon Analizi Sonuglari (Otantik Liderlik Algilari, is
Tatmini, Duygusal Dengesizlik Kisilik Ozelligi)

Std. Given Araligi
Katsayi t p
Hata Alti sinir  Ust sinir
Sabit 3,930 0,055 71,394 0,000 3,821 4,039
Duygusal = 5eg 0055 0908 0365 0060 0161
Dengesizlik

Otantik L. 0,588 0,058 10,075 0,000 0,472 0,704

Duygusal
Dengesizlik* 0,271 0,063 0,428 0,669 -0,098 0,152
Otantik L.

Gergeklestirilen regresyon analizinin sonucunda, model anlamli bulunmamis ve
duygusal dengesizlik kisilik 6zelliginin, otantik liderlik algisi ve is tatmini
arasindaki iliskide duzenleyici etkisi istatistiksel olarak anlamli olmadigi Tablo
13’de gosterilmistir (= -0,271; t=0,428; p>0,05). Buna goére H4 hipotezi

desteklenmemistir.

Sonu¢ olarak H1, H2 ve H3 hipotezleri desteklendigi; H4 hipotezinin ise
desteklenmedigi bulgusuna ulagiimistir (Tablo 14). Bununla birlikte, otantik
liderlik algisi ile is tatmini arasindaki iliskide bireylerin disa doénuklik ve
sorumluluk kisilik 6zelliklerinin dizenleyici etkisi oldugu tespit edilmistir. Ote
yandan, bireylerin duygusal olarak dengesiz kisilik 6zelligine sahip olmalari,
bireylerin otantik liderlik algilari ile is tatminleri arasindaki iligkiyi
etkilememektedir. Yapilan ¢alisma ile elde edilen bulgular, bir sonraki bélimde

alanyazindaki ¢alismalar dikkate alinarak tartisiimistir.
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Tablo 14: Hipotezler ve Kabul / Red Durumlari

Hipotezler KABUL RED

H1 Otantik Liderlik Algisi, is tatminini olumlu ydnde %
etkilemektedir.

H2 Otantik Liderlik Algisinin is tatmini tGzerine etkisinde %
digsa donukluk duzenleyici bir etkiye sahiptir. Soyle
ki, otantik liderligin is tatmini Uzerindeki etkisi diga
donuk calisanlarda daha yuksektir.

H3 Otantik Liderlik Algisinin is tatmini Uzerine etkisinde %
sorumluluk dizenleyici bir etkiye sahiptir. Soyle ki,
otantik liderligin is tatmini Uzerindeki etkisi
sorumluluk kisilik 6zelligine sahip calisanlarda daha
yuksektir.

H4 Otantik Liderlik Algisinin is tatmini Uzerine etkisinde %
duygusal dengesizlik dlzenleyici bir etkiye sahiptir.
Soyle ki, duygusal dengesizlik dizeyi yuksek
bireylerde Otantik Liderligin is Tatmini Uzerindeki
etkisi daha zayiftir.

2.6. SONUG, ONERI ve TARTISMALAR

Bu arastirmada, calisanlarin otantik liderlik algilari ile is tatmini arasindaki
iliskide Bes Faktor Kisilik Modeli’'nde yer alan digsa donuklik, sorumluluk ve
duygusal dengesizlik boyutlarinin dizenleyici rolu incelenmigtir. Bu baglamda,
arastirmada dort hipotez ileri surtilmis ve uU¢ hipotezin desteklendigi tespit

edilmistir.

Calismanin birinci hipotezinde, caligsanlarin otantik liderlik algilari ile is tatmini
arasindaki iliskinin olumlu yonde olacagi ileri surilmustiur. Alanyazinda yapilan
arastirmalar, bireylerin otantik liderlik algilari ile ig tatminleri arasindaki iligkiyi
destekler niteliktedir (Cerne ve digerleri 2014; Giallonardo, Wong ve lwasiw,
2010; Wong ve Laschinger, 2012; Walumbwa ve digerleri, 2008; Jensen ve
Luthans, 2006; Ayca, 2016; Cosar, 2011). Bu ¢alismada da, ¢alisanlarin otantik
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liderlik algilarinin is tatminlerini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmis ve H1
hipotezi dogrulanmigtir. Ulasilan bu bulgu, alanyazindaki benzer galismalarin
sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Otantik liderlerin takipgilerine umut,
guven ve olumlu duygular asilayarak bireylerin is tatminini etkileyebilecegini
ifade etmistir (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May, 2004). Wong ve
Cummings (2009) tarafindan otantik liderlerin, ¢calisanlarin kendileri ile ilgili yeni
becerilerini kesfetmeleri icin firsatlar sunduklari ve bdylece c¢alisanlarin 6z-
farkindalik, otantiklik 6zelliklerinin gelistiriimesinin tesvik edildigi belirtiimistir.
Bunun sonucu olarak da bireylerin ig tatminlerinin artabilecegi ifade edilmigtir.
Sonug olarak otantik liderlerin, kendilerinin gugli ve zayif yonlerini bilmesi,
degerleri ile hareket etmesi, ¢alisanlardan gelen bilgileri degerlendirerek adaletli
bir sekilde davranmasi takipgilerinin is tatminlerini etkileyebilecedi ifade
edilebilir.

Calismanin ikinci hipotezinde, otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide disa
donukluk kisilik ozelliginin duzenleyici etkisi test edilmistir. Alanyazinda is
tatmini ve Kigilik ozellikleri, bireylerin otantik liderlik algilar ile is tatmini
arasindaki iligkileri irdeleyen arastirmalar bulunmaktadir. Ancak, bireylerin
otantik liderlik algilari ile is tatminleri arasindaki iliskide takipgilerin Kigilik
Ozelliklerinin  dUzenleyici etkisi konusunda c¢alismalarin sinirhh@r dikkati
cekmektedir. Bu konuda yapilmis c¢alismalarin bir kisminda is tatmini ile disa
doniiklik arasinda bir iliski bulunmadigi tespit edilmistir. Ornegin, Balkan, Serin
ve Kilig (2014) tarafindan Afyonkarahisarda 87 banka calisani ile Kisilik
Ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan c¢alisma
sonucunda, is tatmini ile digsa donukluk kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki
tespit edilememistir.  Ote yandan, Judge, Heller ve Mount (2002), kisilik
Ozellikleri ve ig tatmini ile ilgili yaruttuga calismasinda, caliganlarin disa
donukluk kisilik 6zelligine sahip olmasinin is tatminini olumlu yonde etkiledigini
ifade etmistir. Bu c¢alismanin korelasyon analizi bulgulari bu iki degisken
arasindaki iligkiyi destekler niteliktedir. Disa donukligun duzenleyici rolinun
incelendigi bir caligmada ise, otantik liderlik ve takipgilerinin sadakati arasindaki
iliskide bireylerin uyumluluk ve disa doénuklik Kisilik 6zelliklerinin etkisi

incelenmigtir (Monzani, Ripoll ve Peiro, 2014). Calismanin bulgulari, disa
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donukluk kisilik 6zelligi yuksek olan ¢alisanlarin otantik liderlerine, donusumsel
lider olarak algiladiklari kigilerden daha fazla baghlik gosterdigini; disa donukluk
dusuk oldugunda ise badlilik ile ilgili liderler arasinda herhangi bir fark olmadigi
ortaya konmustur. Bu calismada, disadonuklik kisilik 6zelligi ylksek seviyede
olan bireylerin otantik liderlik algilar yuksek oldugunda, diga donuklik ozellikleri
dusuk olanlara gore daha az islerinden tatmin oldugu gorulmustar. Judge,
Matocchio ve Thoresen (1997), disa donudklik kisilige sahip olan bireylerin
sosyal, is ¢evresinde daha aktif, islerini bile sosyallesmenin bir pargasi olarak
gorduklerini ifade etmistir. Bununla birlikte bes faktor boyutlari ve galisanlarin
devamsizhgi ile ilgili yaruttigu calismasinda, disa donukluk kigilik 6zelligine
sahip olan bireylerin daha ¢ok devamsizlik egiliminde oldugunu vurgulamistir
(Judge, Matocchio ve Thoresen, 1997). Bu noktalardan hareketle, bireyin disa
donukluk ozelligini yuksek olmasi, c¢alisanin sosyal cgevrede aktif olmasi
nedeniyle, yeni is olanaklari ile karsilasmasi bireyde yeni arayiglara neden
olabilecektir. Bu durumun, bireyin isine dikkatini verememe ve mesai
arkadaslari ya da yonetici ile problemler yasamasini beraberinde getirebilir. Bu
nedenlerle bireyin tatmin seviyesini etkileyebilecegi seklinde yorumlanabilir.
Ozellikle Tablo 10’da ¢alisanlarin otantik liderlik algilari ile disa dénuklik kisilik
Ozelliginin is tatmini Uzerine etkisi incelendiginde, disa donuklik 6zelligi dusik
olan bireylerin otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye daha fazla katki
yaptigi ifade edilebilir. Diger bir deyisle, calisanlarin otantik liderlik algilari
arttiginda disa donuklik seviyesi duslk olan ¢alisanlarin is tatminlerinin, disa
donUklUk seviyeleri yuksek olanlara gore daha yuksek olmasidir. Otantik
liderlerin kendilerine 6zgu yapilari ve yapmacik davranmamalari, takipgileri ile
seffaf iligkiler kurmalari, i¢sellestiriimis ahlak anlayisina sahip olmalari gibi
dzelliklerinin bireylerin is tatminlerini etkileyebilecedi ifade edilebilir. ice donik
bireyler ¢ekingen, bagimsiz ve agir adimh olarak tanimlanmigtir (Costa ve
McCrae, 1992). Disa donuklik puani duslk bireyler daha ¢ok gorev odaklidir
ve dogal olarak otantik liderlik algilari arttikga, otantik liderlerinin ozelliklerini
tanidikga is tatminleri seviyelerinin ylkselebilecegi soylenebilir. Diger taraftan
disa donukler monotonlugu sevmeyen, daha aktif, heyecanli, risk alabilen ve

topluluk icerisinde kendisini ¢cok rahat ifade eden, lider olma egilimine sahip
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bireylerdir. Ozellikle is monoton ve sikici oldugunda disa doniklik kisilik
Ozelligine sahip bireylerin islerine devamsizlik etme egiliminde olduklari dile
getirilebilir. Bu noktalardan hareketle digsa donUklik puani disuk bireylerin,
otantik liderlik algilarinin artmasi ile birlikte is tatminlerinin, disa dénUklUk puani

yuksek bireylere gore daha fazla etkilenebileceg@i anlasiimistir.

Calismanin uguncu hipotezinde; otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkide
sorumluluk kigilik Ozelliginin duzenleyici etkisi test edilmistir. Yapilan analiz
neticesinde hipotez desteklenmis, sorumluluk ve otantik liderlik etkilesiminin ig
tatmini yordama da anlamli bir artigi beraberinde getirdigi goéralmustir. Ayrica,
bu calismada otantik liderlik ile sorumluluk kigilik 6zelligi ve is tatmini ile

sorumluluk arasinda anlamli korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Judge, Heller ve Mount (2002) kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemek Uzere yaptigi meta analiz ¢alismasinda, sorumluluk Kisilik 6zelligi ile
is tatmini arasinda pozitif ydnde anlamli bir iligki tespit etmistir. Barrick ve Mount
(1991), kisilik 6zellikleri ve is performansi arasindaki iliskiyi 5 meslek gurubu
uzerinde (profesyoneller, polisler, yoneticiler, satis personeli ve usta/girak)
yuratmasg, sorumluluk kigilik 6zelliginin  butin meslek gruplar ve butun
performans kriterleri igin uygun oldugunu tespit etmistir. Yapilan diger bir
calismada; 89 universite calisani ile Kigilik oOzellikleri ve ise devamsizlik
arasindaki iligki incelenmis, c¢alisanlarin sorumluluk sahibi olmalari ile ise
devamsizlari arasinda negatif; is tatmini ile pozitif bir iligki oldugu ifade edilmigstir
(Judge, Matocchio ve Thoresen, 1997). Salgado (1997), Bes Faktor Kisilik
Modeli ile is performansi arasindaki iliskiyi inceledigi meta analiz ¢alismasinda,
sorumluluk kisilik 6zelliginin Amerika Birlesik Devletleri ve Avrupa'daki is
performansinin en iyi yordayicilarindan biri oldugu sonucuna ulasmistir.
Bununla birlikte, Winkelmann ve Winkelmann (2008), sorumluluk boyutunun ig

tatmini icin gok onemli bir role sahip oldugunu belirtmigtir.

Sorumluluk kisilik 6zelligine sahip bireyler planh, programli, dizenli ve prensip
sahibi kigiler olarak bilinmektedir. Oz saygilari yiiksek ve belirli hedeflere,
amaclara ulagmak igin sistematik olmalari nedeniyle, sorumluluk 6zelligi yuksek

bireyler icin liderlik stillerinin gok 6nemli olmadigi ifade edilebilir. Calisanlarin
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otantik liderlik algilari arttiginda, sorumluluk Kigilik 6zelligi dusuk olanlarin,
yuksek olanlara gore is tatminlerinin biraz daha fazla oldugu gorulmektedir
(Sekil 5). Bununla birlikte sorumluluk puanlari disuk c¢alisanlarin, otantik liderlik
algilari arttikga, yani yukarida da ifade edilen otantik liderlik o&zelliklerini
algilamalari ile birlikte ig tatminlerinin, sorumluluk puani yuksek olanlara gore
biraz daha fazla arttigi gorilmustir. Sonug¢ olarak alanyazinda yapilmig olan
arastirmalarda ig tatmini ile sorumluluk Kisilik 6zelligi arasinda olumlu yonde bir
iliski oldugu gorulmektedir (Winkelmann ve Winkelmann, 2008; Tanoff, 1999;
Judge Heller ve Mount, 2002). Alanyazindaki g¢aligmalarin bulgulari, bu

calismada ulasilan bulgulari destekler nitelikte oldugu ifade edilebilir.

Bu calismanin dorduncu hipotezi olarak, otantik liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskide duygusal dengesizlik kisilik 6zelliginin etkisi test edilmistir. Yapilan analiz
neticesinde H4 hipotezi istatistiksel olarak anlaml bulunamamistir. Korelasyon
tablosu incelendiginde, otantik Liderlik ile duygusal dengesizlik kisilik 6zelligi
arasinda korelasyonun anlamli olmadigi gorulmustur. Ayrica is tatmini ile
duygusal dengesizlik arasinda da anlamli bir korelasyon olmadigi tespit
edilmistir. Alanyazin incelendiginde Bes Faktor Kisilik Modeli alt boyutlarindan
biri olan duygusal dengesizlik ile is tatmini arasinda yapilmis olan calismalar
bulunmaktadir. Yapilan galismalarin bir kisminda is tatmini ile olumsuz yénde
bir iligski varken bir kisminda da anlaml bir iligki elde edilemedigi bulgularina
ulasilmistir. Judge ve digerleri (2002), duygusal dengesizlik kigilik 6zelliginin is
tatmini yordayan en 6nemli Kisilik 6zelliklerinden biri oldugunu ifade etmistir.
Winkelmann ve Winkelmann (2008), is tatmini ile duygusal dengesizlik arasinda
olumsuz bir iligki oldugunu tespit etmistir. Sheldon, Ryan, Rawsthorne ve llardi
(1997) tarafindan bireylerin otantik algilarinin yliksek olmasi, is tatmininin
yuksek; daha az seviyede depresyon ile ilgili oldugu tespit edilmistir (Aktaran:
Yagil ve Medler-Liraz, 2014). Barrick ve Mount (1991) duygusal denge kisisel
Ozelliginin polisler icin anlamli bir yordayici oldugunu ifade etmekle birlikte ayni
zamanda duygusal denge boyutu ile is performansi arasinda dogrusal olmayan
bir iligki olabilecegini belirtmigtir (Aktaran: Salgado, 1997). Bu bulgu
yorumlanirken, duygusal dengesiz kisilik 6zelligine sahip bireylerin, 6zguvenleri

(self-confidence) ve 6z saygilarinin (self-esteem) dusik olmasi (McCrae ve
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Costa, 1991) g6z 6nunde bulundurulabilir. Gardner ve digerleri (2005), otantik
liderleri; takipgileri ile yakin iligkiler kuran, kendi eksiklerini bilen, astlarini
gelistrmeye Ozen gosteren ve guvene dayall iligki kuran liderler olarak
tanimlamaktadir. Tanimdan anlasilacagi uzere liderin yukarida sayilan
Ozelliklere sahip olmasi, buna karsin ¢alisanin tam tersi 6zelliklere sahip olmasi
dikkati gekmektedir.

Verilerin anket ile kisilerin beyani esas alinarak toplanmasi da g6z 6ndnde
bulundurulmasi gereken diger bir noktadir. Nitekim duygusal dengesizlik
boyutundaki maddelerin nispeten olumsuz ¢agrigimlarinin olmasi, bireyin kisiligi
ile ilgili var olan durumu yansitmasinda c¢ekimser davranmasini beraberinde
getirmis olabilir. Bu nedenle, duygusal dengesizlik kisilik 6zelliginin modelde

istatistiksel olarak anlamsiz gikmasinda roll olabilecegi dusunebilir.
2.6.1. Arastirmanin Alanyazina Katkisi

Bu arastirmada, calisanlarin otantik liderlik algilari ile is tatminleri arasindaki
iligkide Bes Faktor Kisilik Modeli alt boyutlari olan diga donuklik, sorumluluk ve
duygusal dengesizlik kisisel Ozelliklerinin duzenleyici rolunu test etmek
amaclanmis ve bu dogrultuda dort hipotez ileri surulmustar. H1, H2 ve H3
hipotezi istatistiksel olarak anlamli bulunurken, H4 hipotezi desteklenmemigtir.
Bu bulgulara alanyazin temelinde tartigilarak, Kkisilik 6zelliklerinin rolGnin

aydinlatiimasi noktasinda kuramsal tartismalara katki sagladigi dile getirilebilir.
2.6.2. Arastirmanin Sinirhihiklan

Birgok calismada oldugu gibi, yapilan aragtirmanin da sinirliliklan
bulunmaktadir. Asagidaki maddelerde arastirmanin sinirliliklari ifade edilmeye

cahisiimistir.

e Arastirma, zaman ve Kkisilere ulasim zorluklari nedeniyle izmirin
Kemalpasa ve Torball ilgelerindeki hizmet ve insaat sektorlerinde
calisanlar ile yapiimigtir. Aragtirmanin iki sektore yapilmasi, ¢aliganlarin
ayni kdltir cevresinden olmalarindan dolayi, kisisel 6zellikler agisindan

birbirlerine benzemelerine neden olabilmektedir. Bu sebepten dolayi,
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orneklemin nispeten ayni ¢evreden olmasi arastirmanin genellenebilir

olmasini sinirlandirdigi ifade edilebilir.

Podsakoff, Mackenzie, Lee ve Podsakoff (2003) tarafindan; toplanan
verilerin sadece c¢aligsanlardan toplanmis olmasi ortak metod varyansi
olarak ifade edilen bir probleme neden olabilecegdi ifade edilmistir. Sonug
olarak yapimig olan calismada veriler tek bir kaynaktan sadece
¢alisanlardan toplanmistir. Bu durumda g¢aligmanin sinirliliklarindan biri

olarak degerlendirilebilir.

Orneklemin biylk bir gogunlugu mavi yakali calisanlardan olusmus bu

nedenle egitim seviyeleri dusuk bir grup ile galisma gerceklestiriimigtir.

Calismanin otantik liderlik algilari ile is tatmini arasindaki iliskide Bes
Faktor Kigilik Modeli alt boyutlarindan disa donukluk, sorumluluk ve
duygusal dengesizlik olmak Uzere sadece u¢ boyut ile sinirlandiriimis

olmasi diger bir sinirlilik olarak belirtilebilir.

Calismanin diger bir kisiti da, toplanmis olan verilerin anket yontemi ile
ve Olgekler vasitasi ile toplanmis olmasidir. Kullanilan veri toplama
yontemi, bireysel degerlendirmeye yoOnelik olmalari nedeniyle ve
katiimcilar ~ kendilerini  olduklarindan daha iyi gosterebilmeleri

arastirmanin sinirhliklarindan biri olarak ifade edilebilir.

2.6.3. Gelecek Arastirmalar igin Oneriler

Yapilan arastirma sadece iki farkli sektdrde ve izmirde faaliyet gdsteren
isletmelerde yapiimistir. Gelecek arastirmalarin bu iki sektor diginda
faaliyet gosteren alanlarda ve daha farkli sehirlerde yapiimasinin,

alanyazina katki bakimindan énemli oldugu ifade edilebilir.

Yapilan galismada galiganlarin otantik liderlik algilarinin ig tatmini Gzerine
etkisinde Buyuk Besli Kisilik dzellikleri alt boyutlarindan digsa donukluk,
sorumluluk ve duygusal dengesizlik kisilik 6zelliklerinin duzenleyici roll

test edilmistir. Gelecek arastirmalarda diger iki boyutta incelenebilir.
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e Cerne ve digerleri (2014); otantikligin sadece takip¢i acisindan
degerlendiriimesinin yeterli olmadigini ayni zamanda lider merkezli de
otantiklik degerlendiriimesinin yapilmasi gerektigini ifade etmistir. Ayni
zamanda iki taraftan elde edilen bilgilerin esdeger ve etkilesim icinde
olmasinin takipgilerin ig tatminlerine katki sagladigini ifade etmistir.
Bundan sonra vyapilacak olan caligmalarda liderin bakig agisinin

degerlendiriimesine yonelik ¢calismalarin yapilmasi onerilebilir.

e Bireylerin otantik liderlik algilarinin ve is tatmininin alt boyutlari bu
calismada ele alinmamigtir. Gelecek arastirmalarda, mevcut boyutlarin
dahil edilmesi alt maddeler ile daha detayli bilgi elde edilmesini

saglayabilir.
2.6.4. Yoneticiler icin Oneriler

Rekabet kosullarinin arttigi ve dis ¢evrenin surekli degisim igerisinde oldugu
gunimuz sartlarinda organizasyonlarin  hedeflerini  gerceklestirebilmesi,
yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi gereken konulardan biridir. Orglitlerin
amagclarina ve hedeflerine ulasmasi bir yonden calisanlarin beklentileri ile
organizasyonlarin hedeflerinin uyumlu olmasina baghdir. Bu noktadan hareketle
bireylerin is tatminleri ve kisilikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlar is yerlerinde
beklentilerinin kargilanmasi is tatmini icin 6nemlidir. Ozellikle ydneticiler,
bireylerin iglerinden tatmin olmalarini saglamali ya da tatminsizlik durumlarini

saglikli bir gsekilde ortaya koymali ve ¢ozumler sunmalidir.

Yoneticilerin, c¢aligsanlarin kigilik ozelliklerini goz o6nunde bulundurmalari
gerekmektedir. Ozellikle yeni ise alim sireclerinde, islerin yapisina gére
alinmasi gereken Kigiler belirlenip, islere uygun kisilik o&zelliklerine sahip
¢alisanlar alinabilir. Bununla birlikte, mevcut calisanlarin Kkigilik 6zellikleri
bilinerek, bireylere kargi nasil bir tutum ve davranis iginde olunacagi tahmin
edilebilmektedir. Ayrica, 0zellikle sorumluluk sahibi kisilerin ise alimi,

organizasyonun yararina olacagi degerlendirilebilir.

Calisanlarin otantik liderlik algilari, is tatminleri agisindan g6z 6nunde

bulundurulmasi gereken konulardan biridir. Ozellikle galisanlarin otantik liderlik
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algilar arttiginda sorumluluk ve disa donukluk kisilik 6zelliklerine sahip olanlarin

is tatminleri de artmaktadir.

Calhisan bireylerin otantik liderlik algisi, kisilik Ozellikleri ve ig tatminleri
birbirleriyle iligkilidir ve bir butin olarak dusunulmesi gerekir. YoOneticiler
tarafindan basarili bir ydnetim tahsis edilmesi konusunda bahsedilen ¢ kavram
birlikte dugtnulmeli, 6rgutun bagarisi ve surekliligi icin dikkate alinmasi gereken

hususlardan oldugu belirtilebilir.
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EK 1- GONULLU KATILIM FORMU

Calismanin Konusu: Bu arastirmanin amaci, calisanlarin Otantik Liderlik
Algisinin is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Bireylerin Kisilik Ozelliklerinin
dizenleyici roliind test etmektir. Bu kapsamda, bir 6zel firma galisanlardan soru
formu doldurmalari istenmektedir. Calismanin yurGtulebilmesi i¢in gerekli “Etik

Kurul Izni” Hacettepe Universitesi Senatosu Etik komisyonu’ndan alinmistir.

Calismaya Katilim Kosullari: Bu arastirmada izmir bélgesinde bir 6zel firmada
calisan Kkisilerin yer almasi planlanmaktadir. Bunun diginda katilima iligkin

herhangi bir kisittama bulunmamaktadir.

Katilimcinin  Sahip Oldugu Haklar: Bu arastirma, gonulllilik esasina
dayanmakta ve arastirmada yer alip almamayi tamamen katihmcinin Kisisel
istek ve inisiyatifine birakmaktadir. Bu ¢alismada yer almak istemeyebilir veya
basladiktan sonra istediginiz anda vazgecebilirsiniz. Boyle bir durumda
tarafiniza herhangi bir yaptirnrm uygulanmayacaktir. Calismaya katilmay: tercih
ederseniz, yapilandiriimig bir soru formunu doldurmaniz istenmektedir. Bu

uygulamanin yaklasik 5-10 dakika surmesi dngorilmektedir.

Kisisel Bilgilerin Korunmasi ve Saklanmasi: Soru formu araciliiyla toplanacak
veriler tamamen gizli tutulacak ve sadece bilimsel bir ama¢ dogrultusunda
kullanilacaktir. Elde edilen verilerin saklanmasi ve korunmasi arastirmayi

yuruten Prof. Dr. Semra Guney ve Engin USLU‘nun sorumlulugundadir.

Ayrintih bilgi almak ve diger tum sorulariniz igin arastirma yuruttculerinin

iletisim bilgileri formun son kisminda verilmektedir.
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Katilimci Beyani

Prof. Dr. Semra Glney ve Engin USLU tarafindan yUratilen bu arastirmaya ait
aciklamalan dikkatli bir sekilde okudum ve anladim. Calismanin konusu ve
icerigi bakimindan bir sorun gormemekte; toplanacak verilerin korunmasi ve
saklanmasi konusunda higbir siphe tasimamaktayim. Bu calismaya kendi

istegimle gonullu olarak katilmayi kabul ediyorum.

Arastirmaya katilmayi onayliyor musunuz?

( ) Evet () Hayrr

Katihmci

Ad-Soyad:

Adres:

Tel: Tarih: ....... [oo..... [o......

imza:

Arastirmacilar:

Prof.Dr. Semra Giiney Engin USLU

Hacettepe Universitesi Cumbhuriyet Mah.Anafartalar Sok.
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Turgutlu / MANISA.

isletme Bolimii engin.uslu@hacettepe.edu.tr

Beytepe Kampuisul, Ankara
Tel: +90 312 2978700-141
semguney@hacettepe.edu.tr

Beytepe Kampuisul, Ankara
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EK 2- ETIK KURUL izZNi

T.C.
HACETTEPE UNiVERSITESI
Rektorliik
4 Mart Lu“.s
sayr : 358531727 43S~ 6t \

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

[lgi:  26.02.2016 tarih ve 993 sayili yaziniz.

Enstitiiniiz Isletme Anabilim Dali Yénetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Bilim
Dali yiiksek lisans programi 6grencilerinden Engin USLU’nun Prof. Dr. Semra GUNEY
danismanhginda hazirladigi “Otantik Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki iliskinin
incelenmesi: Calisanlarin Bes Biiyiik Kisilik Ozelliklerinin Aracihik Rolii” baslikl tez
¢aligmasi, Universitemiz Senatosu Etik Komisyonunun 08 Mart 2016 tarihinde yapmis
oldugu toplantida incelenmis olup, etik agidan uygun bulunmustur.

Cal

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektér a.
Rektor Yardimeisi

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Mﬁ%'

Hacettepe Universitesi Rektorliik 06100 Sihhiye-Ankara Ayrintih Bilgi igin:
Telefon: 0 (312) 305 3001 - 3002 » Faks: 0 (312) 311 9992 Yazi Isleri Miidiirligii
E-posta: yazimd@hacettepe.edu.tr « www.hacettepe.edu.tr 0(312) 305 1008
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HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS ORJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILiM DALI BASKANLIGI'NA

Tarih: 14/12/2017,

Tez Bashfn / Konusu: Otantik Liderlik ile is Tatmini Arasindaki Iligkinin Incelenmesi: Cahsanlarin Kisilik

Ozelliklerinin Diizenleyici Etkisi.

Yukarida bashgi/konusu gosterilen tez ¢alismamin a) Kapak sayfas), b) Giris, ¢) Ana péliimler ve d) Sonug
kisimlarindan olusan toplam 87 sayfahk kismuna iliskin, 14/12/2017 tarihinde tez damigmanim tarafindan Turnitin
adl intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinnus olan orijinallik raporuna gore,
tezimin benzerlik oram % 8‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar harig,
2- Kaynakca hari¢
3- Ahntular dahil
4- 5 kelimeden daha az ortiisme igeren metin kisimlar harig

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi Uygulama
Esaslar’’m inceledim ve bu Uygulama Esaslari’nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gére tez ¢alismamin herhangi
bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirli hukuki sorumlulugu kabul
ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Tarih ve lmza‘l-{llg-,.201?
-_

Adi Soyadn: Engin USLU
Ogrenci No: N13225446 .
Anabilim Dali: Isletme i
Programu: Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis
Statiisii: [X] Y.Lisans [ poktora [ pitiinlesik Dr.

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.

Praf. Dr. Semra GUNEY




