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OZET

ALGILANAN YONETICI LIDERLIK STILININ, CALISANIN ALGILANAN
ORGUT IKLIMI VE iS TATMIN DUZEYINE OLAN ETKISININ
INCELENMESI

Bu caligma, farkli sektorlerde ¢alisan ve farkli is deneyimleri olan ¢alisanlarin
algiladiklar1 yoneticilerinin liderlik stili, 6rgiit iklimi ve i doyumunun incelenmesini
amaclamaktadir. Arastirma i¢in 100 katilimcinin anketlere vermis olduklar1 yanitlar
ile arastirma degiskenleri karsilastirilmistir. Arastirma i¢in kullanilan anketler
“Demografik Bilgi Formu”, “Cok Faktorlii Liderlik Anketi”, “Minnesota Is Doyumu
Olgegi” ve “Orgiit iklimi Olgegi”dir.

Arastirmanin sonuglarima goére, demografik degiskenler bakimindan is
doyumu puanlarmin katilimcilarda farklilik gostermedigi  bulunmustur. Orgiit
ikliminin egitim diizeyi degiskenine gore farklilik gosterdigi, farklilik bulunan alt
boyutlarin 6rgiitte sorumluluk, fark edilme, destek ve standartlar oldugu saptanmistir.
Liderlik degiskeninin demografik degiskenlere gore, katilimcilarin egitim diizeyine
gore Doniistiirticii (Transformative) liderlik puanlarinin anlamh diizeyde farklilastig

tespit edilmistir.

Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon sonuglarina gore yas ve orgiit
iklimi boyutlarindan baghligin pozitif iliskili oldugu bulunmustur. Is doyumunun
orgit iklimi ile pozitif ve anlamlh iligkili oldugu bulunmustur. Sonuclar
dogrultusunda, katilimcilarin is doyumunun yiiksek olmasi ile 6rgiit iklimine iliskin
pozitif tutumlar dogrusal iliskilidir. Iligkili bulunan degiskenler arasindaki regresyon
analizi sonuglarina gore algilanan liderlik tutumunun algilanan orgiit iklimi
boyutlarindan fark edilme boyutu ile agiklayici iliskisi oldugu bulunmus; fark edilme

puanlarinin algilanan liderlik boyutlarini anlamli diizeyde agikladig1 saptanmugtir.

Arastirmada elde edilen bulgularin, ¢alisanlarin verimliligi ve iretkenligi
acisindan Onemli faktorler olabilecegi diisiintilebilen unsurlarin anlasilmasi

bakimindan 6nemli olabilecegi diisliniilmektedir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, Is Doyumu, Orgiit Iklimi



ABSTRACT

Examination of the effects of employees' perceived leadership on perceived
organizational climate and job satisfaction
This study aimed to examine the relationship among employees’ perceived
leadership and management styles, organizational climate, and job satisfaction. For
the study, 100 employees participated the survey study which includes surveys
named as “Demographic Information Form”, “Multifactorial Leadership
Questionnaire”, “Minnesota Job Satisfaction Scale”, and “Organizational Climate

Scale”

Based on the results of the study, no significant differences were found in job
satisfaction scores of employees in terms of their demographic variables.
Organizational climate scores were found as significantly different in terms of
education. Similarly, organizational climate scores were also found as different in
terms of sector. Additionally, transformational leadership scores were found as

sigificantly different in terms of education.

Findings related to correlational analyses indicated that age and committment
as a subscale of organizational climate was found as significantly and positively
correlated. Job satisfaction and organizational climate were found as positively and
significantly correlated. Results of regression analyses demonstrated that recognition
as a subscale of organizational climate was found as predictive of all leadership

subscales as well as job satisfaction scores.

Results in this study is considered as important in terms of understanding the
factors related to employees’ productivity. Additionally, contributive findings were

provided for further study in the field.

Keywords: Leadership, Job Satisfaction, Organizational Climate
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1. GIRIS

Bu ¢alismada, calisanlarin algiladiklart liderlik stilleri performanslart ile
iligkili oldugu Ongoriilen is tatmini ve oOrgiit iklimine etkisi ele alinmaktadir. Bu
dogrultuda, calisanlarin kisiler degiskenleri gdz oOniinde bulundurulmaksizin ilk
olarak arastirmanin temel sorunsali olarak belirlenen, algilanan liderlik stillerinin,
calisanlarin is tatmini ve algiladiklar1 6rgiit iklimi iizerindeki etkisinin arastirilmasina
yoneliktir. Bu alanda yapilan calismalarda, orgiit iklimi ve is tatmini degiskenleri
farkli orgiitsel degiskenlerle birlikte degerlendirilmistir; fakat algilanan yoOnetici
stilleri  tiretkenlik ve is doyumu ile iligskisi oldugunu c¢alismalarin da yapildigi
goriilmiistiir. Bu baglamda, {ilkemizde, farkli sektorlerde c¢alisan kisilerin
algiladiklari yonetici stilleri is doyumu ve algilanan 6rgiit iklimi arasindaki iligkinin
incelenmesinin, kisisel degiskenler disinda orgiitsel degisken olarak 6nemli oldugu
diistiniilen yonetici stillerinin  orgiitsel acgidan etkisi ele alinmistir.  Calisma
kapsaminda, farkli caligma alanlarinda isgdren kisilerin algiladiklar1 yoneticilik ve

liderlik tutumlari, 6rgiit iklimi ve is doyumu arasindaki iligki incelenmistir.

Arastirmada ele alinan degiskenlerin kavramsal ve kuramsal cercevesine
iligkin bilgiler, arastirmanin birinci boliimiinde yer almaktadir. Birinci bdliimde,
liderlik kavramu, liderlik yaklasimlari, orgiit iklimi, orgiit iklimi tipleri, i doyumu ve
1s doyumunu etkileyen faktorlere iligkin literatiirden elde edilen bilgiler
dogrultusunda konu basliklar1 yer almaktadir. Ayrica, birinci boliimde arastirmanin

stirliliklari, varsayimlari, hipotezleri, 6nemi ve amacina iliskin bilgiler verilmistir.

Ikinci béliimde, arastirmanin ydntemi hakkinda bilgi verilmistir. Arastirma
grubunun ozellikleri, veri toplama araglar1 ve veri toplama iglemine iliskin bilgiler

yer almaktadir.

Arastirmanin  l¢lincli  boliimiinde, c¢alismada arastirma degiskenlerinin
istatistiksel analizini ifade eden tablolar ile bulgulara yer verilmistir. Aciklayict ve
iliskisel analizlerin yapildig1 ¢alismada arastirmanin hipotezlerinin dogrulugu ele

alinmastir.

Arastirmanin dordiincii  boliimiinde, istatistiksel analizlerde elde edilen

bulgularin literatiir ile karsilastirilarak ele alinmasi, uygulamada s6z konusu olan

1



simnirliliklar ve bulgularin ilerleyen donemlerde yapilacak caligmalara katkisi ve

Onerilere yer verilmistir.

Bu boliimde, liderlik kavrami, liderlik yaklagimlari, orgiit iklimi, 6rgiit iklimi
tipleri, iy doyumu ve is doyumunu etkileyen faktorlere iliskin konu basliklar1 yer
almaktadir. Ayrica, bu bolimde arastirmanin Onemi, amaci, sinirliliklari,

varsayimlari, hipotezlerine iliskin bilgiler yer almaktadir.

1.1. Liderlik Kavramm

Liderlik, “Bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglarin
gerceklestirilmesi icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir.”
(Kiigiik, 2008). Lider grup i¢inde yol gosteren, takip edilen ve yeni durumlar yaratip

grubun uygulamasini saglayan kisiler olarak tanimlanmaktadir.

Liderligin sonradan kazanilan bir 6zellik mi yoksa dogustan gelen mizag
ozelligi olup olmadigr konusu ilk olarak liderligin tanimlanmasinda akla gelen
sorudur. Liderligin 6grenilebilir olup olmadigina iliskin sorularin cevaplar cesitlilik
gostermekle birlikte, dnciiliikk etmenin kolay olmadig1 ve kisilerin vizyon, biitiinliik,
giiven, baglilik, yaratict kabiliyet, iletisim ve risk alma gibi tutum ve egilimlerinin

olmas1 gerektigi vurgulanmaktadir (Capowski, 1994).

1.1.1.  Liderlik kuramlar:

Liderlik kavrami bir ¢ok farkli sekilde arastirilmis ve teoriler ortaya atilmistir.
Liderligi agiklarken giiniimiize kadar olan baglica yaklasimlart siralayacak olursak;
ozellikler yaklasimi,davranigsal yaklasim, durumsal yaklagim ve yeni yaklasimlar

olarak ele alabiliriz.

1.1.1.1. Ozellikler Yaklasim
Liderlik kavraminin ilk olarak incelendigi 6zellik yaklasimina gore; liderlik

(13

alaninda ilk yazili calisma olarak kabul edilen “ Biiyiik Adam Teorisi” Thomas
Carlyle (1910) tarafindan ortaya atilmistir. Bu teoriye gore, liderin onu diger
insanlardan ayiran kisisel, fiziksel 6zellikleri ve yetenekleri vardir, sonradan lider
olunamaz yani, grup icinde liderin kabul edilmesinin nedenleri olan bu bu ii¢ etmen
dogustan elde edilebilir. (Siyli, 2014)

Bu kuramin, liderin sadece 6zellikleri lizerinde durmasi ve liderligin egitimle

olunamayacagini savunmasindan dolay: giiniimiizde desteklenmemesini saglamistir.



1.1.1.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklagimmin benimsedigi liderin ne veya hangi &zelliklere sahip
oldugunun iizerinde durmanin aksine nasil davrandiginin iizerinde durmustur.
1940’lardan itibaren reva¢ olan bu yaklasim liderin grup icerisinde g¢evresindeki
tiyelere karsi etkin bir liderlik davranisi sergileyip sergilemediginin sorgulanmasi
gerektigini savunmustur. Etkin liderlik davranisinin ne olduguna yogunlasarak
inceleyen bir ¢ok bilim insani baslica iki temel yaklasim tizerinde durmuslardir;
insan odakli lider ve gorev odakli lider. Bu ¢aligmalardan baslicalar1 sunlardir; Ohio
State Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Liderlik Caligmalari

ve Blake ve Mouton Liderlik Calismalari. (Tagraf & Calman, 2009)

Ohio State Universitesi calismasi ile insan odakli liderin demokratik ve
katilimct olurken, gorev odakli liderin daha otokratik bir davranis sergilediginin
iizerinde durulmustur. Insan iliskilerine odaklaranarak grup icerinde arkadaslik,
giiven, grup iiyelerinin fikirlerine deger veren, grup igerisinde aktif rol oynamasini
saglayan lider yaklasimi taniminin aksine, goérev odakli liderlik ile amaglari
gerceklestirmenin Onemli oldugu ve kendi diislinceleri ¢ergevesinde yoOnlendiren,
otoriter ve ceza — odiil sistemine sahip bir tutum sergileyen lider olarak
tanimlanmistir. Bu yaklagimlara ek olarak; tam serbestci-katilimer liderlik big¢imini
benimseyen  liderler  ¢alisaninin  performansini  hedefler  dogrultusunda
gerceklestirmesi icin tamamen serbest birakir ve genelllikle karar verme yetkisinden
kaginarak, caliganlara sorumluluklar ¢ercevesinde kendi kararlarini verme serbestligi
saglarlar. (Tagraf & Calman, 2009) aym zamanlarda yapilan Michigan Universitesi
Liderlik Calismalar1 da, Ohoi ¢alismalar1 ile ayni iki davranig bigimi tizerinde
durmustur. Ohio c¢aligmalariyla ayni1 sonuglar bulunan ¢alismada; insan odaklh ve is
odakl1 davranis bi¢iminin incelenmesine ek olarak hangi liderlik davranis bigiminin
daha verimli oldugunun iizerinde durulmustur.(Kiigiikozkan, 2015) Blake ve
Mouton’ un Ydnetim Tarzi Matrisi’ nde ise yoneticinin hangi davranis bi¢cimine ne
derece onem verdigini iki kategoride; géreve doniik lider ve insan iligkilerine doniik

lider ¢ergevesinde bes farkli liderlik tipiyle agiklamistir. (Kirali, 2013)

Davranigsal yaklasim cervesinde yapilan bir ¢ok ¢alisma, liderin davranisina
odaklanarak, grup igerisinde gergeklesen olaylari ve durumlar1 géz ardi etmesinden

dolayi elestirilmistir.



1.1.1.3. Durumsallik Yaklasimi

Kisiye ve goreve odakli lider davraniginlarinin iizerinde durarak her durumda
belli lider davranisi olmali diisiincesiyle yapilan davranissal yaklagim calismalarinin
aksine durumsallik yaklasimiyla, bir liderin her durumda farkli etkin liderlik gérevini
tistlenmesi gerektiginin lizerinde durulmustur. Bu yaklasimla beraber liderin
bulundugu orgiit kiiltiirii, grup icerisindeki iiyeler, yetenekleri ve beklentileri gibi
cevresel bir ¢ok kosulda farklilasan liderlik anlayislar1 ortaya atilmistir. (Bakan,
2009) Bu yaklasimlardan dort ana baglikta; Fiedler’in Durumsallik Kurami, Hersey
ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami, House’un Yol Amag¢ Kurami1 ve Vroom

ve Yetton’un Karar Verme Modeli olarak bahsedilebilir.
1.1.1.3.2. Fredler’ in Durumsalhik Kuram

Bu kurama gore lider hangi davranis bigimini se¢ecegini bulundugu ortama
gore belirler, bu cerceveyi belirlerken 3 etmenden etkilenmektedir. Ilki liderin
bulundugu orgiit igerisindeki iiyelerle olan iligkisinin niteligine, ikincisi yapilan isin
amacinin ve tanimlarinin agik olmasina, son olarakta liderin bireysel 6zelliklerine
baglidir. Bu ii¢ etmen birbiriyle uyumlu olursa etkili bir lider ortaya ¢ikmaktadir.
(Karahan, 2010)

1.1.1.3.3. Hersey ve Blanchard Durumsallik Liderlik Kuram

Paul Hersey-Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen bu kuramda liderin
aslarinin olgunluk diizeyini iyi analiz etme becerisine sahip olmasi ve bu dogrultuda
duruma gore davranis stilini belirlemesi gerektigi savunulmustur. Calisanin egitim,
deneyim gibi 6zelliklerini ve isteklerini psikolojik olarak analiz ederek, gorev veya

kisi odakli yaklagim sergilemesi lidere stilini belirlemede yardimer olacaktir.
(Karahan, 2010)

1.1.1.3.4. House’un Yol Ama¢ Kurami

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilmistir. Yol-Amag¢ kurami,
liderin Orgiit icerisindeki iiyelerin gorev amaglar ile birlikte kisisel amaglarinin
gerceklesmesi  i¢in  onlart  yonlendirerek  gerceklesmesini  saglamasiyla
etkileyebilmelidir.Lider duruma gore 4 tip davramis gosterebilir; Emredici
(Yonlendirici) Davranis, Basar1 Yonelimli Liderlik, Destekleyici Liderlik, Katilimei
Liderlik. (S6kmen & Boylu, 2009)



1.1.1.3.5. Vroom ve Yetton’un Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilen bu modele gore; Onderin grup
igerisindeki iiyeleri karar verme mekanizmasina dahil etme diizeyini ayarlayarak
davraniglarin1  demokratiklikten, otoriterlige dogru giden bir dogrultuda
belirlemesidir. Grup igerisindeki faliyetleri etkileme derecesine gore liderin,
izleyenlere karar verme mekanizmasina dahil edilme yetkisini arttig1 gruplarda, artis
diizeyi ile dogru orantili olarak verimliliginde arttig1 savunulmustur. Bir kararin
etkiligi Karar Verme Modeline gore ii¢ etmene bagladir; kararin niteligi, kararin

kabul edilebilirligi, kararin alinma siiresi.(Alkin, 2006).

1.1.2.  Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kuramlar1 kisilik &zellikleri ve siire¢ kuramlar1 olarak ikiye
ayrilmaktadir. Kisilik kuramlari iizerinden liderlik, bu alanda yapilan ¢aligmalarda ilk
kez ortaya atilan yaklasim olarak bilinmektedir. “Muhtesem adam” kuramlar1 olarak
ortaya cikan kisilik kuramlar cercevesindeki liderlik kavrami zaman igerisinde
evrilmis, fakat giintimiizde liderlik alaninda yapilan ¢aligmalarda, etkili bir liderin
tanimlanmasinda kisilik 6zelliklerinin islevi odak noktasi olmaya devam etmisti
(Northouse, 2013). Arastirmacilar, aym1 zamanda , farkli liderlik stillerinde farkli
liderlik davranislarina odaklanmislardir. Erken donemlerde, liderlik stillerinin gorev
odakli ve calisan odakli; otokratik ve demokratik; yonlendirici ve katilimci olmak
tizere ikili basliklar iizerinden ele alindig1 goriilmiistiir (Bass & Riggio, 2006; Bass,
1985). Durumsal ve uyuma iligkin yaklasimlarda ise, liderlerin herhangi bir orgiitsel
duruma uygunlugu incelenmistir (Fiedler & Garcia, 1987). Giiniimiizde yaklasik 66

adet teorik liderlik taniminin bulundugu 6ne siirtilmektedir (Dinh ve ark, 2014).

Son 30 yilda en ¢ok arastirma yapilan liderlik yaklasimi olarak karsimiza

cikmaktadir ve ilk olarak Burns (1978) tarafindan ortaya atilmistir.

[k olarak James MacGregor Burns (1978), siyasi liderler iizerinde yapmus
oldugu betimleyici caligmalarda Doniistiiriicii (Transformative) liderlik kavraminm
kullanmistir; fakat bu terim gilinlimiizde Orgiitsel psikoloji alaninda da
kullanilmaktadir. Burns’e gore Dontistiiriicii (Transformative) liderlik iist diizey
ahlaki ve motivasyonel diizeye erismek amaciyla lider ve g¢alisanlarin birbirlerine
yardim etmesidir. Burns, yonetim ve liderlik kavramlarmin arasinda ayrimin

yapitlmasinin zor oldugu; diger yandan farkhiliklarin karakter ozellikleri ve



davraniglarla  kendisini  gosterebildigini ifade etmektedir. Bu dogrultuda,
Doniistiirtici  (Transformative) liderlik kavramma iliskin iki etmenden s6z
etmektedir. Burns, Doniistiirticii (Transformative) liderlik yaklasiminda, kisilerin ve
orgiitlerin hayatlarinda anlamli degisimlerin oldugunu ifade etmektedir. Doniistiiriicti
(Transformative) liderlik yaklasiminda, ¢alisanlarin deger yargilari, algilari, degisim
beklentileri ve esinlendikleri durumlar degisebilmektedir. Is gordiiriicii
(Transactional) yaklasimda, lider ve c¢alisan arasinda bir aligveris dongiisi
bulunmaktadir; fakat Doniistiiriicii (Transformative) liderlik yaklasiminda, liderin
karakteri, yonelimleri ve yetenekleri dogrultusunda calisanlarin hedefleri ve
vizyonlarinda degisimin saglanmasi miimkiindiir. Doniistiiriicii (Transformative)
liderler, ekibin faydasina olabilecek gorev ve siireglerin belirleyici olmasi
bakimindan calisanlarin nezdinde emsal teskil eden bir pozisyondadir. Burns,
Déniistiiriicii (Transformative) ve Is goriiriicii liderlik yaklasimlar1 karsilikli olarak
farkli nitelikleri olan yaklasimlardir olarak belirtir. Is gordiiriicii (Transactional)
liderler, kiiltiirel degisime yol acabilecek bir isleve sahip degilken var olan orgiitsel
kiiltiire gore hareket etmeyi tercih ederler. Donistiiriicti (Transformative) liderler ise
orgiitsel kiiltirti  degistirebilecek diizeydedirler (Burns, 1978). Doniistiiriicti
(Transformative) liderlik yaklasiminda, hem liderler hem de ¢alisanlar ortak bir
hedef dogrultusunda hareket ederler ve miimkiin olabilecek en 1iyi sekilde
birbirlerinin motivasyonunu arttirirlar  (Bass, 1985). Bu siire¢ ¢ Yyolla
gerceklestirilmektedir. Ik olarak Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi dogrultusunda
calisanlarin ihtiyaclar gozetilecek sekilde (bilhassa kendini gerceklestirme ihtiyaci)
calisanlarin bu hususta farkindaligini saglamak esastir. Boylelikle, istenen sonuca
yonelik calisanlarin farkindahgini arttirabileceklerdir. ikinci olarak, Déniistiiriicii
(Transformative) lider, ¢alisanlarin ekip igerisinde fedakarlikta bulunup yalnizca
kendi ¢ikarlarii gozetmedikleri bir orgiitsel kiiltiir ve durum olusturmaktadir. Son
olarak, Dondistiiriicti (Transformative) liderler, ¢alisanlarin giivenlik ve fark edilme
gibi durumlart g6z Onilinde bulundurmaksizin siiregteki basart hissini  ve

potansiyellerini ortaya koymalarini saglamaktadir (Bass, 1985).

1978 Yilinda Burns, liderlik ve takipgiler kavramlarini bir arada kullanmaya
baslamis ve liderligi yalnizca liderin emrinde olan kisilere gii¢ kullanim1 olmadigini,
ayni zamanda emrinde calisan kisilerin ¢ikarlarini ve isteklerini de gozetmesi

gerekliligine vurgu yapmistir. Bu dogrultuda, liderligin ¢alisanlarla birlikte, ekibin



degerlerini ve motivasyonunu temsil eden bir goreve yoOnelik c¢alisabilmesi ile
Doniistiirticli  (Transformative) olabilecegi ifade edilmistir. Bu durum, liderin
calisanla iliskisini ortaya koymakta ve liderlik islevinde ¢alisanin 6nemli bir rolii

oldugunu ifade etmektedir (Burns, 1978).

Calisanlarin  motivasyonu gorevi ve performansmna yonelik durumlar
kuramlardan biri Yol-Hedef Kurami olarak bilinmektedir (Evans, 1970). Bir sonraki
adimda, calisan ve lider etkilesimi ele alinarak lider-¢alisan degisimi kurami olarak
sekillenmistir. (Graen & Uhl-Bien, 1995). Doniistiiriicii (Transformative) liderlik
yaklasimin temelini olusturan bu kuram, Doniistiiriicii (Transformative) liderlik ile
beraber kullanilmakta; fakat Doniistiirticti (Transformative) liderlikte oldugu gibi
lider ve g¢alisan arasindaki iliskinin kalitesini arttirmaya yonelik neler yapilabilir
sorusuna yanit aramamaktadir. Bu ylizden, Doniistiiriici (Transformative) liderligin
orgiitsel kosullarda calisanlarla iliskilerin iyi diizeyde olmasini saglamak bakimindan
etkili liderlikten daha biiylik 6neme sahiptir. (Boer, Deinert, Homan, & Voelpel,
2016).

Cagdas yaklagimlar olarak adlandirilan Is goriiriicii (transaksiyonel) ve
dontisiimsel (transformasyonel) liderlik Burns tarafindan iki siyasi liderlik tipi olarak
ortaya c¢ikmistir. DOniistiirlicli (Transformative) liderlikte lider orgiit iiyelerinde
misyonda, vizyonda, stratejide, uygulama ve fonksiyonlarda bir takim degisiklikler
yaparak Orgilit misyonunu ve hedeflerini gergeklestirmek icin bir gorevi oldugunu
ilham ettirerek orgiit liyesinde baglilik siireci olusturmaktir. Orgiitte ani ve etkili
degisim gerceklestirmek icin elveriglidir. Bu tip liderlik, liderlerin kisisel
ozelliklerinden ve oOrgiit iyelerinin tepkilerinden c¢ok, liderlerin yaptiklart ve
basardiklari ile ilgilenir. Is gordiiriicii (Transactional) liderlikte, lider ve grup iiyeleri
arasinda karsilikli aligveris iliskisi vardir. Lider yetki ve otoritesini kullanarak, grup
iyelerinin verilen gorevi yerine getirmelerini, yerine getirilen odiillerin karsiliginda
orgiite baglilik ve sadakat gostermelerini saglayacak Ovgii, taninma gibi parasal

odiiller saglarlar (Burns, 1978; Bass, 1985).

Déniistiiriicli  (Transformative) ve Is goriiriicii liderlik arasindaki farklar
incelendiginde, Doniistiiriicii (Transformative) liderlerin ¢alisanlar i¢in daha tercih
edilebilir olmasma iligkin mekanizmalarin  varligindan s6z edilmektedir.

Déniistiiriicii (Transformative) liderlikte, Is goriiriicii liderlikten farkli olarak lideri
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takip eden kisilerin 6zdeslesmesinin (identity) oOrglitle baglanmasina aract olmak,
takip eden kisiler i¢in gorev ve sorumluluklar: ilgi alani haline getirebilecekbir rol
modeli ve esin kaynagi olmak, calisanlarin giiglii ve zayif yonlerini bilmek ve
tanimladig1 giiclii ve zayif yonlere gore gorev dagilimi yaparak performanslarini
gelistirme siiregleri s6z konusudur (Odumeru & Ifeanyi, 2013).

Warrilow (2012), Doniistiiriicti (Transformative) liderligin dort 6nemli bileseni

oldugunu 6ne siirmektedir. Bunlar:

1. Liderin karizmas: ya da idealize edilen etkisi: liderin ¢alisanlarin karsisinda
degerlerini net bir bigimde aktarip ilgi uyandirabilmesi ve ¢alisanlar1 i¢in rol

model olabilmesi olarak tanimlanabilir.

2. Esinlenme motivasyonu: Liderin ¢alisanlarina, gelecekteki hedeflere iliskin
iyimser bir vizyon saglamast ve bu dogrultuda esin kaynagi olabilmesi

olarak tanimlanabilir.

3. Entelektiiel acidan tetikleme: Liderin calisanlar1 tesvik edebilmesi,
calisanlardaki yaraticiligi cesaretlendirmesi ve bunu Orgiit-ekip-hedef
baglaminda nasil uygulayabilecegine yonelik strateji ve yoOntemler

saglayabilmesi olarak tanimlanabilir.

4. Kisive o6zel yaklagimlar: Liderin her bir calisgammin ihtiyacina yamt
verebilecek diizeyde, mentér veya kog¢ islevinde olabilecek yaklagim
sergilemesi olarak tanimlanabilir. Bu durum, ekip igerisindeki ¢alisanlarin

kendilik degeri ve basar1 algisi i¢in biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Burns (1978) tarafindan ayrimi yapilan Is goriiriicii ve Doniistiiriicii
(Transformative) liderlikte, Doniistiiriicii (Transformative) liderlerin sadakati ve
calisma performansi i¢in ddiillendirmelerde bulundugu ve calisanlarin ihtiyaclarin
gozardi etmeden bunu gerceklestirdigi goriiliir. Is gordiiriici (Transactional)
liderlikte ise lider daha pasif konumdadir ve Doniistiiriicii (Transformative)
liderlikteki misyon anlayisinin saglamasinda kisitli olabilecegi diistiniilmektedir. Bu
dogrultuda, Doniistiirticii  (Transformative) liderligin  ¢alisanlarla  iletisimi
bakimindan ve orgiitsel etkililik bakimmndan Is goriiriicii liderlige gore avantajh

olabilecegi diisliniilmektedir.



Yeni liderlik yaklagimlarinin oncesinde liderlik kuramlart ¢ergevesinin
disinda, farkli liderlik tiirlerinin s6z konusu oldugu ve giliniimiize kadar farkli
cesitlerde orgiitlerde goriildiigii one siirtilmektedir. Liderlik kuramlarinin diginda, bu
alanda yapilan caligmalar, liderlerin 6zellikleri goz Oniinde bulundurularak yapilan
smiflandirmanin ~ kapsamli  bilgi saglayacagim1 ifade etmektedir. Liderlik
yaklagimlarinin tiirler bazinda incelemesinde elde edilen bilgiler dogrultusunda

yapilan siniflandirma asagidaki gibidir:

1.1.2.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, vizyonu 6nemini ¢alisanlarina inandiran bir tutumdadir
ve bu sekilde performansin yiikselebilecegini diisiinmektedirler. astlara
inandirilmasiyla orgiitsel performansin yiikselecegine inanmaktadir Hem karizmatik
hem de donilisimct liderlik stillerinde, liderler c¢alisanlarin beklentileri ve
tutumlarinda 6nemli degisiklikler yaratmaya odaklanmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin
Orgiitte uyum saglama siireci ile ilgilenmektedirler. Karizmatik liderler orgiit icin
stresli bir durum veya gecis donemlerinde ortaya c¢ikmaktadirlar. Bir anlamda,
Orgiitiin otorite etkisini kaybettigi durumlarda ortaya ¢ikar ve kaybedilen deger ve
diisiincelerin yeniden kazanimini saglamay1 hedefler. Karizmatik liderler bu anlamda
demokratik anlayistan uzak bir portre ¢izmektedirler. Ozellikle, karizmatik liderlerin
kritik nitelikte olmasi, olmasi1 gereken yerde ve zamanda ortaya ¢ikiyor olmasidir

(Marjosola & Takala, 2000).

1.1.2.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderler, otoritesini ¢alisanlarla paylasan lider olarak tanimlanir.
Bu dogrultuda, amaglari, politikayr ve plani belirlerken, g¢alisanlarin is bdoliimi
yapmasini ve sOz konusu giindemi belirlemede fikir birligi saglamay1 esas
almaktadir. Gorevlerin calisanlarin fikirleri dogrultusunda olusturulmasi avantajh
goriilse de bu durumun yol agacagi dezavantaj karar siirecinin uzamasi ve zaman

kaybina yol agmast olarak diisiiniilmektedir (Ozkaya, 2000).

1.1.2.3. Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Orgiit igerisinde ydnetime en az gereksinim duyulan ve calisanlarin kendi
haline birakildig1 tutumun s6z konusu oldugu liderlik tiirii olarak tanimlanmaktadir.
Lider bu sekilde c¢aligsanlara oOrgiitin amag¢ ve planlarini taninan olanaklar
cergevesinde gerceklestirmesini saglamaktadir. Bu liderlik tiiriiniin calisanlar igin

faydas1 c¢alisan odakli eylemi tetikleme yoniindedir. Dezavantaji ise liderligin
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otoritesinin ortadan kalkmasi durumunda orgiit icerisinde kargasa ¢ikma olasiligi ve
calisanlarin yalnizca kendi amaclarina yonelmesi durumu seklinde belirtilmistir.
Calisan odakli amaglarin gergeklestirilmesi ise grup basarilarina ket vurabilmektedir

(Popper, 2004).

1.1.2.4. Transformasyonel Liderlik

Daha once de belirtildigi gibi, Bass’in transformasyonel liderlik anlayisi,
karizmatik liderlik anlayisinin zitt1 bir stile sahip olan ve duygusal 6zellikleri ile
tanimlanan liderlik seklinde tanimlanmaktadir (Bass, 1985). Transformasyonel
liderlik, c¢alisanlart ve Orgiitii istenen degisime gotiirecek vizyonu saglayan
Ozelliktedir. Burns ve Bass, yapmis olduklar1 ¢alismalarda, transformasyonel liderlik
tiriiniin ~ gelecek odakli, inovatif nitelikte oldugunu ifade etmislerdir.
Transformasyonel liderler, ¢alisanlara gorevlerine yonelik ilham kaynagi olan ve
onlar1 gorevlerine yonlendirmek icin ¢aba igerisinde olan liderlerdir. Ayrica,
transformasyonel liderler, calisanlarin tiim yeterlilik ve yeteneklerini ortaya
cikararak, kendilerine giivenini arttirmay1 hedefler. Kendilerine giivenen calisanlarin
beklentileri ve bekletilerden daha fazlasim1 gergeklestirebilecek motivasyonu
saglarlar. Ozellikle orgiitiin gorevleri, faaliyetleri ve islevleri konusunda farkliliklar
yapmak amaciyla ¢alisanlari etkiler ve istenen degisimler konusunda ¢alisanlarin da
ikna olmalarimi saglarlar.  Bu dogrultuda, transformasyonel liderler karizmaya,

esinlenmeye, zekaya ve kisisel degerlere 6nem vermektedirler (Bass, 1985).

1.1.2.5. Hayali Liderlik
Orgiit icerisinde otorite olusturarak katilim saglayan, calisanlari harekete
gecirmek i¢in sempatik bir yaklasimi olan ve gelecekle ilgili beklentileri ¢alisanlara

aktaran hayali yetki veren liderler olarak tanimlanmaktadir (Ozkaya, 2000).

1.1.2.6. Takim Liderligi

Takim liderleri, gorevlerin yerine getirilmesi ve takimin etkili bir bigimde
stirdiiriilmesi i¢in etkili olan bir liderlik tiirii olarak tanimlanir. Liderin gorevi tek
basina yerine getirmesinin énemli olmadig1 ve bir takim halinde hareket etmenin
beklenen sonucu saglayabilecegi diislinlilmektedir. Liderin temel sorumlulugu
takimin gorev ve sorumluluklarini yerine getirebiliyor olmasina imkan saglamaktir.
Takim liderligi, sosyal sorunlarin c¢oziilmesinde dinamik bir ortam saglamasi ile

bilinmektedir (Giirsoy, 2005).
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Takim liderlernin gorevleri Fleishman ve meslektaslar1 (1991) tarafindan

asagidaki bigimde belirtilmistir:

e Planlama

e Bilgi toplama

e FElde ettigi verileri problem ¢6ziimii i¢in kullanma
e (alisanlarin kaynaklarinin yonetilmesi

e Orgiitsel diger kaynaklarin (6rn. Malzeme) yonetilmesi

1.1.2.7. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlerin goérevleri stratejinin hem simdi i¢in hem de gelecek igin
strateji ylirlitmek amaciyla sekillenmistir. Bu dogrultuda, stratejik liderler, orgiitiin
vizyonu ve misyonu keskin bir bigimde ayirt etmeyi hedefler. Var olan kaynaklar
dogrultusunda strateji belirlemek yerine liderligin getirdigi sorumluluklar
cergevesinde degisim odakli olan stratejik liderler giincel gelismeleri goz Oniinde
bulundurarak &rgiit igin bir destek islevi géormeyi hedeflemektedir (Ozkaya, 2001).
Stratejik liderlerin temel ilkesi, ¢aliganlara oOrgiite 6zel durumlart aktarabilmeyi
saglamaktadir. Bu dogrultuda, stratejik liderler c¢alisanlarin potansiyelini ortaya
¢ikarma misyonunu da iistlenmektedirler. Ozellikle karmasik yapilarda, stratejik

liderlere gereksinim oldugu goriilmektedir (Popper, 2004).

1.1.2.8. Katihmer Liderlik

Katilimer liderlik, sahip oldugu otoriteyi yayma islevi gormektedir.
Demokratik bir tutum igerisinde sahip oldugu otoriteyi yayarken kararlarmni astina
danmisarak iki tarafli bir silire¢ yiiriitmektedir. Bu ylizden, c¢alisanlardan aldig: fikirler
dogrultusunda is boliimiiniin yapilmasi, amag ve politikalarin belirlenmesinde rolii

olan liderlik yaklagimi olarak tanimlanmaktadir (Ozkaya, 2000).

1.2. Orgiit Iklimi Kavram

Orgiit iklimi, is gorenlerin orgiit hakkindaki olumlu veya olumsuz diisiinceleri,
yani psikolojik yorumlamasidir (Schein, 1976). Orgiit iklimi is gorenlerin psikolojik
durumlarina, yoneticinin yonetim sekline, drgiitiin ¢evresine, yapisina, olaylara gore
kisa siirede ve kisa zaman araliklar1 icinde degisebilir (Giiner, 2015). Orgiit iklimi;
inanma, glivenme, aciklik, igtenlik, yardimlagsma gibi olgularin organizasyonda ki
varligini, varlik derecesini veya yoklugunu, yokluk derecesini yansitir. (Varol, 1989)

Olusan bu kimlik ¢alisanin 6rgiit igindeki davranisini etkiler.
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Orgiitsel iklim kavrami ilk olarak, sanayi psikolojisine 1960 yilinda
Gellerman tarafindan getirilmistir. Gellerman'a gore oOrgiit kisilikleri, bireylerdeki
gibi acikca belirlenmis bir takim siniflandirmalara tabi degildir ve her biri tiirlii
sebeplerden dolay kendine dzgiidiir (Ozdemir, 2006). Orgiit iklimi kavramina iliskin
temel bilesenlerin olusmasinda Lewinian’in katkisi biiyiik olmustur. Orgiit iklimini
bireyden iireyen bir kavram olan davranigi ifade ederken diger yandan da iklim
unsurunu da tanimlamada bunu esas almis ve kullanmistir. Arastirmacilar, orgiit
iklimini tanimlarken, orgiit kosullar1 ve yapisinin 6zgiin yapisini gz Oniinde
bulunduran ifadelere bagvurmustur. Bununla birlikte, ifadeler ele aldiginda, orgiit
ikliminin Orgiitler arasindaki farkliliklar1 ortaya koyan, devamlilig1 olan, ¢alisanlarin

eylem ve diisiincelerine yansiyan 6zellikler oldugu goriilmektedir (Avci, 2016).

Literatiirde yapilan ¢alismalarda yaygin olarak goriilen, Litwin ve Stringer
(1968) orgiit iklimi tanin gercevesinde, “Orgiit iklimi, is cevresinin, bu ¢evre icinde
vasayan ve ¢alisan insanlar tarafindan dogrudan ya da dolayli olarak algilanan ve
onlarin motivasyonlari ile davranislarin etkileyecegi varsayilan ol¢iilebilir ozellikler
kiimesidir.” Orgiitsel psikoloji konular1 arasinda yer alan orgiit iklimi, en kapsamli
ifade ile orgiitsel ortama iliskin cok faktorlii bir yapidir. Orgiit ortamindaki ¢evresel
ozelliklerin kesfedilmesi ve iyilestirilmesinin 6zellikle calisanlarin motivasyonu
acisindan etkili olacagi ve bu durumun ayni zamanda verimliligi ve iiretkenligi

arttirabilecegi diisiiniilmektedir (Arslan, 2004).

1.2.3. Orgiit Tipleri

Orgiit, kelime anlami olarak “Genis ya da genisce bir is alan1 bulunan bir
kurulusun alt boliimlerinin tiimii” olarak tanimlanir (TDK, 2017). Belirli bir amag
icin bir araya gelen ¢alisanlarin olusturdugu organizasyon, gorevler ve amaglar
dogrultusunda c¢esitlilik gostermektedir. Mitzberg’in (1996) orgiitsel yap: ¢esitlerini
ele aldig1 calismasinda, orgiitsel yap1 ¢esitleri asagidaki sekilde listelenmistir:

Girisimci Orgiit
Is ile ilgili kararlarin isletme sahibi tarafindan verildigi kiigiik bir orgiit

yapisidir.  Bu  oOrglit yapisinda, iste uzmanlasma net bir  bi¢cimde

goriilemez(Mintzberg, 1996).

Makine Orgiitii
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Sanayi Devrimi sonrasinda ortaya ¢ikan ve resmi Orgiit yapisinin mekanistik
oldugu tiirdiir. Teknolojik yapinin iistiin tutuldugu ve seri iiretim yapan isletmelerde

siklikla goriilen orgiit yapisidir (Mintzberg, 1996).
Cok Boyutlu Orgiit

Belli bir biiyiikliige erisen sirtketlerin karmasik yapiy1 bertaraf etmesi igin
islevsel ayrimlart gozettigi orgiit yapisidir. Departmanlar halinde katmanli bir orgiit

yapist hedeflere gore degisiklik gosterebilmektedir (Mintzberg, 1996).
Profesyonel Orgiit

Universite, hastane, kamu kuruluslar1 gibi profesyonel is tanimlarmnin oldugu
orgiit yapisidir. Calisanlarin ve idarecilerin giicii egitimle aldiklar1 uzmanliklardan

gelmektedir(Mintzberg, 1996).

Ozel Yapilar

Ozel bir amag ve ihtiya¢ dogrultusunda olusturulan 6zel orgiit yapisidir.
Hiyerarsiye onem verilmeyen ve yatay hareketliligin s6z konusu olabildigi,

caliganlarin gruplar halinde yapilandig: orgiit tipidir (Mintzberg, 1996).

Orgiitsel davranis alaninda yapilan calismalarda, orgiit tiirleri ve iklim
tiplerini farkli sekillerde kategorize edilmistir. En yaygin olarak bilinen ve kabul

edilen orgiit iklimi tipleri agsagidaki sekilde 6zetlenmistir (John & Taylor, 1999):

1.2.4. Orgiit iklimi Tiirleri
Acik Tklim

Acik orgiit ikliminde yoneticileri ile orgiit personeli olumlu bir tutum ve
uyum igerisindedir. Orgiit icerisinde, calisanlar arasinda ¢atisma ve tartisma
goriilmemektedir. Ayn1 is ortamini paylasan c¢alisanlar ayni zamanda arkadaslik
iliskilerini de dengede tutarlar ve samimi bir etkilesim gerceklestirebilirler. Orgiitte
calisanlarin i3 doyumlar1 yiiksek diizeydedir. Calisanlar, bulunduklar1 orgiitsel
yapidan memnundur ve gérev tanimlar1 ve sorumluluklarina iliskin mutludurlar(John

& Taylor, 1999).

Bagimsiz Iklim
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Agik iklime benzer yonleri olmakla birlikte, c¢alisanlarin motivasyon ve
moralleri gozetilen orgiit iklimidir. Moral ve motivasyon bu orgiit ikliminde ytiksek
seyreder. Bagimsiz iklimde, sosyal iliskiler ve sosyal doyum 6n plandadir. Orgiit
icerisinde baskin gruplar olsa da varolan diizeni ve ahengi bozacak diizeyde
degildir(John & Taylor, 1999).

Kontrollii Iklim

Kontrollii &rgiit ikliminde gorev odakli olmak esastir. Orgiit icerisinde,
calisanlarin moral ve motivasyonlar1 agik ve bagimsiz orgiit iklimine gore daha
diisiik diizeydedir. Calisanlarin i diginda calisma arkadaslariyla sosyal iliskileri
devam ettirmedigi orgiit iklimi tipidir. Liderler, ¢alisanlar lizerinde komut veren ve

dominant bir tutum igerisindedir (John & Taylor, 1999).

Samimi Tklim

Hem c¢alisanlar hem de yoneticiler arkadashik iliskisi diizeyinde iletisim
kurarlar ve sosyal iliskilerini siirdiiriirler. Calisanlarin moral ve motivasyonlari orta
diizeydedir. Yoneticiler, ¢alisanlara orgiitiin bir aile yapisinda oldugunun mesajini

verecek bir tutum sergilerler (John & Taylor, 1999).

Ataerkil Iklim

Bu orgiitsel iklim tiiriinde, yoneticiler ¢alisanlar1 denetler ve diger yandan
onlarla sosyal iligkiler kurmaya c¢aligirlar. Yoneticiler bu iki tutumda da basarili
olamazlar. Ataerkil orgiit iklimi, kapali orgiit iklimiyle benzerlik gdstermektedir.
Calisanlar uyum igerisinde hareket etmekte zorlanabilirler. Yoneticiler, orgiitsel

isleyiste her ise dahil olmak ve her isi bilmek istedikleri igin siirekli ¢alisanlarini

kontrol ederler (John & Taylor, 1999).

Kapali Iklim

Kapal1 orgiit ikliminde oOrgiitte anlagsmazliklar ve tartigmalar goriilebilir.
Calisanlarin moral ve motivasyonlar1 diistiktiir. Ayrica, i3 doyumlar1 ve sosyal
iliskileri diisiik seyreder. Yonetici, ¢calisanlarina kars1 baskin bir tutum igerisindedir.
Ayrica, yonetici, ¢alisanlarin daha basarili olmasi i¢in kolaylastirici islevde degildir.
Verimlilige iliskin ¢ok fazla giindem olusur; fakat verimlilik diisiiktir (John &
Taylor, 1999).
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Literatiirde oOrgiit iklimi konusunda yapilan calismalarda farkli tanimlar
bulunmakla birlikte, kabul géren tanimlar arasinda Landy’nin (1990) tanimi kabul
gormektedir. Landy’e gore orgiit iklimi, orgiitiin niteliklerine iliskin ¢alisanlarin
algisidir. Orgiitiin 6zellikleri tarafsiz bir bicimde ele alinir; fakat calisanlarin rgiit
iklimine yonelik ¢ikarimlart 6zneldir. Bir diger deyisle, orgiit iklimi Orgiite has
ozelliklere dair ¢alisanlarm diisiinceleridir. Orgiit iklimi, orgiit igerisinde iletisim,
statii iligkileri ve gii¢ kullanimina dair 6nemli bilgiler sunar. Varolan 6zellikler o6rgiit

igerisinde yeni ¢alisanlar tarafindan fark edilir ve benimsenir (Erol, 2014).

Orgiitlerin rekabet agisindan istenilen potansiyeli saglamasi icin Orgiitsel
ikliminin iyi bir bigimde anlasilmasi énemlidir. Orgiitsel yapinin, kosullara uygun
rekabete elverisli olmasi i¢in calisanlarina uygun iklimi saglayabilmesi ve orgiit
ikliminin fark edilmesi gereklidir. Caliganlarin motivasyonu, oOrgiitiin yonetimi,
sosyal iliskileri, ekip c¢alismast gibi siirecler orgiit ikliminin bilesenlerini

olusturmaktadir (Kemeriz, 2014).

Orgiite kisilik veren, orgiit iiyelerini etkileyen ve orgiit iiyelerinin her biri
tarafindan farkli bi¢imlerde algilanabilen 6rgiit ikliminin boyutlarinin neler oldugu
konusunda da farkli goriisler bulunmaktadir. Litwin ve Stringer Orgiit iklimi
boyutlarin1 ve bu boyutlarin ¢alisanlarin motivasyonu iizerindeki etkilerini
inceledikleri arastirmalarinin sonucunda; orgiit iklimine iliskin sekiz boyut oldugunu
one slirmiislerdir. Bu boyutlar, orgiit yapisi, orgiitii benimseme, orgiit i¢i ¢atigmalar,
sorumluluk almada isteklilik, i3 yapmanin standartlari, oOrgiitte dayanisma ve

arkadaslik, 6diiller ve cezalar ve tehlikeyi géze almadir (Giil, 2012).

Gilmer ve Forehand (1964), arastirmalarinda ise Litwin ve Stringer’den
(1968) farkli olarak, bes farkli iklim boyutuna yer vermislerdir. Bu boyutlar,
“Orglitiin bliyiikliigii ve bigimi, liderlik davranislar, iletisim agi, Orgiitiin hangi
amaglara sahip oldugu, bu amaclar yoniindeki talimatlar1 ve karar verme
yontemleridir’’. Ayrica, yapilan ¢alismalarda, orgiit ikliminin belirleyicileri arasinda
liderlik, motivasyon, iletisim, kararlar, kontrol ve hedefler yer almaktadir. Schneider
ve Barlett 6rgiit ikliminin Sl¢iilmesi ve gelistirilmesi konusu tlizerinde ¢alismislardir.
Arastirmacilar yaptiklart gézlemsel ¢aligmalarinda sigorta sirketlerinde calisanlarin

calisma hayatlarinda iki yaygin boyutun goriildiiglinii saptamiglardir. Bunlardan ilki
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yonetimsel diizey, ikincisi de sirket yasaminin etkililik derecesidir (Giil, 2012).
Sigorta ¢alisanlarin algiladiklart iklimin, algilanan liderlik stili ile iligkilendirilmis
olusunun yonetimsel boyutu olusturdugu; calisma ortamlarinda etkili performans
saglaylp saglayamadiklarina iligkin orgiit iklimi algisinin sirket yasaminin etkililik

derecesi ile iligkili oldugu seklinde agiklanabilir.

1.3. Is Tatmini

Is tatmini, is sartlarmin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde
edilen sonuglarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini,
bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is kosullarina
iliskin algilarina kars1 gelistirdigi icsel tepkilerden olusmaktadir. “Is tatmini elde
edemeyen kisinin psikolojik olgunluga erismesi zorlagir ve bu durum bireyi hayal
kirkligina ugratir. Is tatmini c¢alisanin verimliliini artirirken is tatminsizligi
calisanin verimliligi ve performansim diisiirmektedir. Bu psikoloji i¢indeki ¢alisan
isini sabote edebilmekte ve hatta isten ayrilabilmektedir. Is doyumu,
gereksinimlerinin karsilanmasina yonelik, calisanlarin igyerine karst gelistirdigi

tutumdur.” (Altinkurt & Yilmaz, 2012).

Vroom (1964), is tatmini tanimini iggoérenlerin i ortamindaki rollerine
odaklanarak yapilandirmistir. Bu dogrultuda, is tatmini kisilerin tam olarak mesgul

olduklar1 gorev ve rollere yonelik duygusal deneyimleri olarak tanimlanmistir.

Is tatmininin tamimma iliskin en fazla atifta bulunulan ifadeler ise Spector
tarafindan ortaya atilandir. Bu tanim c¢ergevesinde, is tanimi, kisilerin farkh
boyutlarda isleri hakkinda ne hissettikleri olarak is tatmini kavramsallastirilmistir. Bu
yiizden, i§ tatmini ve is tatminsizligi ayni is kosullarinda kendisini gosterebilen bir

durumdur.

Is tatmini, kisilerin islerine iliskin olumlu ve olumsuz duygularin birlesimi
olarak ifade edilmektedir. Ayrica, bir calisan, orgiitsel kosullara kendi ihtiyaglari
arzular1 ve deneyimleri ile dahil olmaktadir. Bu yondeki beklentilerinin karsilanmasi
durumunda da is tatmini artmaktadir. Bu yiizden, is tatmini, kisilerin beklentileri ile
1s ile ilgili aldig1 miikafatlarin eslesmesi durumu olarak nitelendirilebilir (Davis ve

ark, 1985).
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Is tatmini, ¢alisanlarin basar1 hissini ifade etmektedir. Genel olarak, is
tatmini, kisilerin {iretkenligi ve iyi olus halleri ile iliskilendirilmektedir. Is tatmini
kisilerin bir is yapmalar1 sonucunda bundan ne kadar keyif aldiklar1 ve gosterdikleri
cabanin karsiligini alip almama durumlar ile ilgilidir. Ayrica, ige iliskin mutluluk ve

hevesli olma durumlarini kapsamaktadir (Kaliski, 2007).

Is tatmini ayrica, kisilerin aldiklar1 &diillerden deneyimledikleri doyum,
yaptiklar1 is ile ilgili hisleri ve inanglarinin toplami olarak nitelendirilmektedir
(Armstrong, 2006). Bu yiizden, kisilerin is doyumu ve is doyumsuzlugu dagilimi
cesitlilik gosterebilmektedir. Is doyumu, kisilerin deneyimledigi cok boyutlu bir
kavram olmakla birlikte, kisilerin kendi diisiincelerini yapilandiran, yaptiklari isin
tiriine, calisma arkadaglarina, yoneticilere ve aldiklari maasa gore c¢esitlilik
gosterebilmektedir (Mullins, 2005). Yapilan ¢alismalar dogrultusunda, bu kavramin
cok boyutlu olmasina ek olarak motivasyon ile birlikte kullanildig1 goriilmiistiir;
fakat iki kavramin birbirinden farkli oldugu ve is doyumunun kisilerin tutumu ve
icsel bir durum olmasi niteliklerinin motivasyondan daha farkli 6zellikler tasidig:
distiniilmektedir. Bir diger deyisle, is doyumu kisilerin islerinin kendilerinin maddi
ve psikolojik ihtiyaclarini karsilayabilecegi iizerine sahip olduklari algiyr ifade

etmektedir (George ve ark, 2008).

Is tatmini, orgiitsel yapida etkinlik ve etkililigi belirleyen onemli faktorler
arasinda kabul edilmektedir. Cagdas kurumsal diizende, calisanlarin kendi istek,
ithtiyac ve kisisel arzularinin da 6n plana alinmasinin yeni bir yonetimsel paradigma
oldugu ve bu durumun 6zellikle basar1 ve liretkenlik bakimindan 6nemli katkilari

olabilecegi ongoriilmektedir (George ve ark, 2008).

Is tatminsizligi durumunda kisilerin orgiitsel kosullarda karsilasabilecegi
zorluklar ve olumsuz sonuglar arasinda kisilerin Orgiite bagli olmamasi, ise
devamsizlik, is kazasi risklerinin artmasi gosterilmektedir. Spector (1997), is
doyumuna iliskin ti¢ 6nemli 6zelligin oldugunu One siirmiistiir. Bunlar, kurumlar
insani degerler ile yonlendirimeli ve ¢alisanlara saygi ve esitlik ¢ercevesinde drgiitsel
kosullar sunulmalidir. Bu sayede, ¢alisanlarin i doyumunun yliksek olmasinin iyi bir

duygusal ve zihinsel durumu saglayacaktir. Ikinci olarak, ¢alisanlarin is doyumuna
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gore davraniglari, kurumun isleyisini ve faaliyetlerini etkileyecektir veya tam tersi
olarak kurumun isleyisi ve faaliyetleri, ¢alisanlarin i doyumuna gore davranislarini
etkileyecektir. Ugiincii olarak ise, calisanlarm is doyumu diizeyleri o&rgiitsel
faaliyetlerin belirtecidir. Calisanlarin i3 doyumunu arttirdifi ve performansi
tetikledigi diistiniilen orgiitsel faaliyetlerin olmasi, kurumun isleyisi hakkinda 6nemli

bilgiler sunabilmektedir (Spector, 1997).

1.3.1. is Tatmini Boyutlari

Is  tatmini, calisanlarn orgiit igerisinde bazi1 boyutlardan etkilendigi
bilinmektedir (Sarikaya, 2002). Is tatmini boyutlar1 ¢alisanlar igin, isin dzellikleri,
ticreti, terfi olanaklari, ¢alisma kosullar1 ve kisilerarast iligkiler olarak

nitelendirilmektedir.

1.3.1.1. isin Niteligi

Calisanlarin is tatmini, calistig1 orgiitte gorevlerini kapsayan isinin 6zellikleri
ve bu Ozelliklerin bagkalar1 ve kendisi tarafindan nasil algilandig1 ve kabul gordiigii
ile iliskilidir. Isin keyifli olmasi, ¢alisanin kisisel dzelliklerine ve ilgi alanlarma hitap
ediyor olmas1 is doyumunu etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Isin niteligine
iligkin faktorler arasinda calisanin isiyle ilgili bagimsizliginin olmasi ve sahip oldugu
beceri ve yeterlilikleri isinde etkin bir bigimde kullanabilmesidir. Calisanlarin kendi
becerilerini kullanabildikleri bir ise sahip olmasit is doyumunu arttirmaktadir.
Calisanlarin i3 doyumu ile ilgili yapilan ¢alismalarda, rutin ve siirekli ayni isi tekrar
eden gorev tanimi olan calisanlarin is doyumunun zamanla diistiigii fark edilmistir.
Bu baglamda, isin degisken ve verimli bir ¢evre saglamasi, esnek calisma saatlerinin
olmasi ve gorevlendirmelerin c¢alisanlarin gorevleriyle tutarli bir bigimde
gerceklestirmenin is doyumunu arttirdig: bilinmektedir. Bununla birlikte, isin niteligi
anlaminda gérev ve sorumluluklarin ¢esitli ve siirekli olmasinin is doyumuna iligkin
olumsuz sonuglar getirebilecegi diisiiniilmektedir. Bu ylizden ¢esitliligin gorev ve
sorumluluklarin kapsami goz Oniinde bulundurularak calisanlara saglanmasi

onemlidir (Sarikaya, 2002).

1.3.1.2. Ucret
Ucret, calisanin verdigi hizmet veya gergeklestirdigi gorev karsiliginda
diizenli olarak verilen meblag olarak tanimlanmaktadir. Ucret, drgiitlerde ekonomik

ve sosyal gidisatin belirleyicisi olmakla birlikte ¢alisanlar i¢in de oldukg¢a 6nemli bir
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konudur. Calisanin aldig1 iicret, ihtiyaclarinin karsilanmasina ek olarak sosyal agidan
da &nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Ucret , insan kaynaklarinin énemli bir
islevi olarak calisanlarina gorevlerine ve hizmetlerine tutarli bir {icret politikasinin
belirtlenmesinde belirleyici olabilmektedir. Bununla birlikte, i3 doyumu ve ficret
arasindaki iligkinin dogrudan bir baglantis1 olmadigi yapilan c¢aligmalarda
vurgulanmigtir (Andrews, 2003). Bunun yerine, c¢alisanlarin, iicretin adil olup
olmadigmi diisiinmesi daha fazla 6nem tasimaktadir. Calisanin farkli bir isletmede
ayn1 gorevdeki baska bir c¢alisanla iicret karsilagtirmasi yapabilecegi ve aradaki
farkin fazla olmast veya adil iicret verilmemesi durumunun is doyumu ile iligkisi

olabilecegi diisliniilmektedir.

1.3.1.3. Is Yerinin Calisma Sartlar

Is yerinin ¢alisma sartlar1 arasinda, fiziksel kosullar olmak iizere ¢alisanin
giivenligini ve rahathigini siirdiirebilecegi bir ortam olmasit O6nemlidir. Saglik ve
giivenlik hususunda yeterli kosullara sahip olan bir is ortaminin c¢alisanlarin
gorevlerini etkin bir bi¢imde yerine getirebilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu
dogrultuda, c¢alisma ortaminda giirtiltii olmamasi, sik hastalanabilecegi hijenik
olmayan kosullara sahip olmamasi, 1s1k almasi gibi kosullarin ¢aligma istegini
arttirabilecek o6zellikler oldugu ve rahat calisan kisilerin is tatmininin de bu
dogrultuda artabilecegi diistiniilmektedir (Sarikaya, 2002). Ayrica, is yeri igerisinde
calisanlarin mola zamanlarinda vakit gecirebilecekleri sosyal ortamlarin olmasi
kosullarin 1yilestirilmesi acisindan son donemlerde yaygin olarak tercih edilen

yenilikler arasindadir.

1.3.1.4. Terfi Olanaklari

Calisanin is yerinde terfi etmesi, ¢alistigi gorev ve/veya pozisyondan bir {ist
pozisyona gecisi olarak tanimlanabilir. Ust kademeye atama olarak nitelendirilen
terfinin calisanlara daha fazla sorumluluk ve ayricalik yiikleyecek bir konum
saglamasinin 1is tatminini saglayabilecek kosullar sundugu diistiniilmektedir. Hem is
tatmini hem de ayricaliklarin saglanmasi dolayisiyla motivasyonu artan calisanlarin
terfi edebilecekleri bir i tanimi olmasi bu agidan énemlidir. Bununla birlikte, orgiit
igerisinde terfi olanaklarinin ¢alisanlar i¢in adil bir bicimde gerceklesmesi is tatmini

ile iliskilendirilebilir (Bingol, 2003).
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1.3.1.5. is Yerinde Kisileraras: iliskiler

Biiyiik iiretim yapan isletmelerin daha biiyiik ortamlar saglamasi neticesinde
bircok c¢alisan ayni ortamda calismaya baglamistir. Farkli gorev taniminda olan
calisanlarin aym Orgiit igerisinde olmasi yonetim ve diger calisanlar i¢in 6nemli bir
saha islevi sunmaktadir. Is yerinde ¢alisanlarin birbirleriyle olumlu iliskiler kurmasi
ve adil ig boliimiiniin yapilmasiyla takim ruhunu siirdiirebiliyor olmalarinin ¢alisma
etkililigini arttirabilecek ve ¢alisanlarin is tatminini arttiracak onemli bir konu olarak
goriilmektedir. Is tatmini, calisma ortaminda olumlu iliskilerin kurulmasiyla ve

bagliligin artmastyla iliskili bir durum olarak nitelendirilmektedir (Bingdl, 2002).

1.3.2. Is Tatmini ile iliskili Faktorler
Is doyumu farkli faktorlerle agiklanabilecek bir kavramdir. Bu faktorler
arasinda, igin yapisi, maas, gelisme olanaklari, yonetim, ¢aligma gruplar1 ve ¢alisma

kosullar yer almaktadir (Aziri, 2011).

Rue ve Byars (2003), is tatminine iliskin belirleyici faktorleri ele aldiklar
calismasinda one siirdiikleri niteliklerin, ydneticilerin calisanlar1 diisiinmesi, igin
dizayni (kapsami, derinligi, algilanan deger ve ilgisi), telafi (i¢sel ve dissal tutarlilik
diizeyi), is kosullari, sosyal iliskiler, algilanan imkanlar, baska herhangi bir yerde
algilanan imkanlar, basarma istegi ve esinlenme diizeyi oldugunu ifade etmislerdir.
Bu faktorlerin yerine getirilmesi durumunda, kisilerin is doyumunun artabilecegi ve
bu durumun kisilerin orgiite baghiligin1 gelistirebilecegi one silirmiislerdir. Ayrica,
faktorlerin karsilanmamasi durumunda, c¢alisanlarin isi birakma, ise devamsizlik,
grev, sabotaj ve daginiklik gibi durumlarmin s6z konusu olabilecegini ifade

etmislerdir.

Herzberg (1976), is doyumuna iliskin faktorleri ele almis ve iki ana baglikta is
doyumunu etkileyen unsurlar1 belirtmistir. Hijyen faktorleri olarak belirtilen baslikta,
sirket politikasi, slipervizyon, kisilerarasi iliskiler, is kosullari, maas, statii ve is
giivenligi yer almaktadir. Motivatorler olarak, kisilerin basari hissi, fark edilme, isin
tanimi, sorumluluklar, gelisme ve biiylime olanaklarinin etkili oldugunu ayrica

belirtilmistir.

Herzberg (1976), hijyen faktorii olarak tanimladigi ve kisilerin 1is
memnuniyetsizligini agiklayabilecek Ozellikleri ifade etmistir. Hijyen faktorlerinin

azaltilmasinin is doyumunu arttiracagin1 6ne siirmiistiir. Problemli yapilandirilmis
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sirket politikalari, destekleyici ve gelistirici olmayan siipervizyon, Orgilitte saygi ve
biitiinliiglin saglanmamis olmasi, kisilerin aldig: iicretlerin is tanimi ve is yiikiine
karsilik gelmiyor olusu, is taniminin kisiler i¢in anlamli olmamasi ve is giivenligi
yoksunlugu durumlan oOrgiitte goriilebilen ve kisilerin is doyumsuzluguna yol agan

faktorlerdir.

Motivasyon arttirici yontemler olarak calisanlar1 basariya tesvik etmek,
calisanlarin  c¢aligmalarinin  fark edilmesi, c¢aligmalarin maas ve terfi gibi
odiillendirilmesi, ekipteki her ¢alisana esit sorumluluklarin verilmesi, gerekli egitim
ve gelisim olanaklarinin taninmasi ifade edilmis ve is doyumunu arttiran sebepler

olarak orneklendirilmistir (Herzberg, 1976).

Herzberg’in (1976) hijyen kavrami, saglikla iliskilendirilebilecek bir kavram
olup, s6z konusu zararlarin ortadan kaldirilmasi ile acinin dindirilmesi anlamini
tagidigr  diigtintiliir  (Duttweiler, 1986). Hijyen ve motivasyon faktorlerinin
dinamikleri ele alindiginda ise, hijyen faktorlerinin ortadan kaldirilmasi ihtiyacina
yonelik psikolojik kokeninin c¢evreden gelen olumsuzluklardan kagimmma durumu
olabilecegi, olumsuzluklara iligskin sonsuz kaynaklarin olabilecegi, hijyene yonelik
gelismelerin kisa vadede sonucglar saglamasi ve tam olarak bir yaniti olmamasi
seklinde nitelendirilmektedir. Herzberg (1976)’e gore motivasyonun dinamiklerine
iliskin psikolojik faktorlerin kisilerin gelisimine odakli olmasi, motivatdr unsurlarin
uzun vadede etkisi goriilmesi, motivatorlere iliskin kisith ve belirli kaynaklar
bulunmasi, motivatorlere daha sonrasinda farkli bilesenlerin veya durumlarin

eklenebilmesi seklinde belirtilmistir.

Herzberg’e ek olarak ihtiyaglar ve motivasyon kavramlarina iligkin is
doyumunu agiklayabilecek bir diger yaklasim ise Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisidir.
Maslow’un yaklagimima gore, kisilerin ihtiyaglarinin tiirlerine gore bir hiyerarsi
oldugu ve kisilerin bu ihtiyaglar1 karsilamasi halinde hiyerarsinin en {izerinde
bulunan “kendini gergeklestirme (self-realization)” bulunmaktadir. Onem sirasina
gore kisilerin ilk olarak fizyolojik ihtiyaglari(yemek, su, barinma, seks), giivenlik
ihtiyaglar (tehlikeden ve tehditten korunabilme), sosyal ihtiyaclar (sevme, sevilme,
arkadaslik), ego ihtiyaglar1 (basari, statii, fark edilme, takdir gérme, prestij) ve
kendini gerceklestirme ihtiyaclari (kisinin kendi potansiyeline yonelik kendisini

gelistirebilme ve daha fazlasi olabilme) vardir. S6z konusu ihtiyaglarin karsilamaya

21



yonelik is ve gorev taniminin gerekli ve yeterli sartlara sahip olmasinin olmasinin is

doyumunu saglayabilecegi diisliniilmektedir (Haimann, 1973).

1.4.Arastirmanin Onemi

Verimliligi ve performansi yiiksek tutmak isteyen oOrgiitler ¢alisaninin is
doyumunu arttirmaya yonelik orgiit iklimi yaratmalidirlar. Orgiitiin kazandig1 bu
kisilik yoneticilerinin liderlik davraniglarina goére sekillenir. Bu calismada
Dontistiiriicti (Transformative) ve is gordiiriicti liderlik davraniglarinin, galisanin is
doyumu ve algiladigir orgiit iklimine etkisi arastirilarak yoneticilere yol gosterici

olmas1 bakimindan katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

1.5.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, yonetici davraniginin, ¢alisanin algiladig 6rgiit iklimi ve
calisanin is tatmini lizerindeki etkisini gostermektir. Bu amag¢ dogrultusunda yonetici
davraniginin tarzina gore, algilanan orgiit ikliminin yoniiniin ve ¢aligsanin i tatmini

diizeyinin ve bunlarin demografik 6zelliklere gore nasil degistigi incelenmistir.

1.6. Arastirmanin Simirhhiklar:
Arastirmanin yontem ve Orneklem konularinda, arastirmaci tarafindan

ongoriilen siirliliklar asagidaki gibidir:

1. Orneklem sayisinin az olmasmnin temsil edebilirlik agisindan kisitlilik oldugu
diistiniilmektedir.

2. Arastirmada Olgiilen degiskenlerin, belirlenen 6lgeklerdeki maddelere verilen
yanitlarla sinirh oldugu diistintilmektedir.

3. Olgegin madde sayismin fazla olmasmin katilimcilarin anketi birakabilme

olasilig1 bakimindan siirlilik olusturmus olabilecegi diisiiniilmektedir.

1.7. Arastirmanin Hipotezi
Yukaridaki bilgiler dogrultusunda, arastirmanin sorusu ve hipotezleri su

sekilde olusturulmustur;

H1: Calisanlarin algiladiklari liderlik stillerinin is tatminine etkisi vardir.
HO: Calisanlarin algiladiklari liderlik stillerinin is tatminine etkisi yoktur.
H2: Calisanlarin algiladiklar liderlik stillerinin 6rgiit iklimine etkisi vardir.
HO: Calisanlarin algiladiklar: liderlik stillerinin 6rgiit iklimine etkisi yoktur.

H3: Calisanlarin demografik degiskenlerine gore farklilik var midir?
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HO: Calisanlarin yas, cinsiyet, calisma siiresi gibi degiskenleri anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

1.8. Arastirmanin Modeli

Yar1 deneysel desen olarak belirlenen calismada, bagimli ve bagimsiz
degiskenler tanimlanmis ve bu dogrultuda, aragtirmanin sorulart ve hipotezleri
olusturulmustur. Bu calismadaki bagimsiz degiskenler, c¢alisanlarin demografik
degiskenleri ve algilanan liderlik stilleri olarak belirlenmistir. Algilanan liderlik
stilleri ve demografik degiskenler baglaminda, ¢alisanlarin is doyumu ve algilanan
orgiit iklimi arasindaki iligki incelenmistir. Bu dogrultuda, bagimli degiskenler is

doyumu ve orgiit iklimidir.

Arastirmanin modeli asagidaki bigimde belirtilmistir:

Orgiit iklimi

Algilanan
Liderlik Stili

Is Doyumu

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada Tiirkiye’de farkli sektorlerde ve tepe yonetilerin altinda
calisan kisilerin algilanan liderlik stillerinin is doyumu ve algilanan orgiit iklimine
etkisi incelenmistir. Aragtirmanin modeli, dogrultuda, yar1 deneysel desen olarak
tanimlanmaktadir. Yar1 deneysel desende, arastirmacinin deneye katilan kisiler
tizerinde kontrolii olmaksizin Olgiimlerini  gergeklestirdigi  yontem  olarak
diistiniilmektedir. Bununla birlikte, yar1 deneysel desende arastirma degiskenlerinin

karsilastirilmasi ve betimlenmesi adimlari yer almaktadir.

Arastirma grubunu, farkli sektorlerde gorev yapan kisilerden olusan 100
kisidir. Tiirkiye’de farkli calisma alanlarinda (kamu, 6zel ve serbest olmak {izere)
tepe yoneticilerin altinda c¢alisan kisiler ¢alisma grubunun 6rneklemini
olusturmaktadir. Arastirmada, algilanan liderlik stilinin ¢alisanlarin is doyumu ve
orgiit iklimi lizerindeki etkisi incelenirken, sektdrlere gore ayristirllmamis ve esit

olarak karsilagtirma yapilmaistir.

Arastirmada katilimcilara anketler ¢evrimigi anketler yoluyla gonderilmis ve
arastirmaya katildiklarin1 onayladiktan sonra anonim olarak sorulara yanit

vermisglerdir.

2.2.  Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini merkezi veya subeleri ile Tiirkiye’de calisan ve
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerde gorev yapan kisilerden olusmaktadir.
Calismaya katilim tamamen goniilliilik esasmna dayalidir. Orneklem, farkl
sektorlerde ve farkli sirketlerde calisan kisilerden olusmakta olup, bu arastirma i¢in 8
farkli kurumda calisan 100 kisinin katilimi saglanmistir. Arastirmaya iligskin
Demografik degiskenler Tablo 1’de verilmistir. Katilimcilarin %33’ kadin ve
%67’s1 erkektir. Katilimcilar %35 oraninda evli ve %65 oraninda bekar oldugunu
bildirmistir. Egitim diizeyi dagilimma gore, katilimcilar %4 oraninda ortadgretim
mezunu, %9 oraninda lise mezunu, %69 oraninda tiiniversite mezunu ve %18
oraninda lisansiistii mezunudur. Calisma alan1 degiskenine gore, katilimcilarin %7’si

kamu sektoriinde, %8371 0zel sektorde ve %10°u serbest meslek icra etmektedir.
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Cinsiyet degiskenine gore karsilagtirma yapilan ve katilimcilarin yas ve is
deneyimi ortalamalarinin betimleyici istatistiklerine iliskin sonuglar dogrultusunda,
kadinlarin yas ortalamasi 30,97 (SS=7,32) ve erkeklerin yas ortalamast 29,37
(SS=6,52)’dir. Is deneyiminin yil ortalamalarna iliskin, kadinlarin is deneyimi

ortalamasi 7,76 (SS=7,16) ve erkeklerin deneyim yil1 ortalamasi 8,06 (SS=6,58)’dir.

Tablo 2. 1. Ornekleme iliskin Demografik Degiskenler

Demografik Degiskenler

(n=100) N %
Cinsiyet Kadin 33 33,0
Erkek 67 67,0
Toplam 100 100,0
Medeni durum Evli 35 35,0
Bekar 65 65,0
Toplam 100 100,0
Egitim Diizeyi Ortadgretim 4 40
Lise 9 9,0
Universite 69 69,0
Lisansiistii 18 18,0
Toplam 100 100,0
Cinsiyet Yas Is Deneyimi (y1l)
Kadin Ort. 30,97 7,76
N 33 33
SS 7,329 7,168
Erkek Ort. 29,37 8,06
N 67 67
SS 6,522 6,587
Toplam Ort. 29,90 7,96
N 100 100
SS 6,804 6,749
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2.3. Veri Toplama Araclari
Bu aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket tepe
yonetici altinda ¢alisan katilimcilarin algilanan liderlik stilleri, orgiit iklimi ve is

doyum diizeylerini belirlemeye yonelik likert 6l¢ekten olusmaktadir.

Arastirma sirasinda c¢alisanlarin demografik ozelliklerine iliskin bilgi saglamak

amaciyla "Kisisel Bilgi Formu" olusturulmustur.
Arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan 6l¢iim araglari asagidaki gibidir:

e Kigisel Bilgi Formu
e Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
e Minnesota Is Doyumu Olgegi
e  Orgiit iklimi Olgegi

2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Omeklemi olusturan ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemek
amaciyla "Kisisel Bilgi Formu" verilmistir. Kisisel Bilgi Formu’nda calisanlarin
yaslari, cinsiyetleri, egitim diizeyi, medeni hal ile ilgili sorular yer almaktadir.(Bkz.
Ek: A)

2.3.2. Cok Faktorlii Liderlik Olcegi

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, calisanlarin algilanan liderlik stillerinin kisisel
degiskenler ve diger arastirma degiskenleri olan is doyumu ve orgiit iklimi ile
iliskisinin incelenmesi i¢in segilen veri toplama aracidir. Bu 6l¢ekten alinan veriler
dogrultusunda, ¢alisanlarin algiladiklar: liderlik stilleri ve davranmiglarina iliskin

sonuglar elde edilmistir.

Cemaloglu (2007) tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanan “Coklu Faktor Liderlik
Anketi-Degerlendirme Formu” kullanilmistir. Olgek besli Likert tiiriinde olup,
Olcekte 3 boyuttan olusan toplam 45 madde bulunmaktadir.

Olgegin maddelerinden, doniisiimcii liderlik alt boyutunda 20, is gordiiriicii
liderlik alt boyutunda 16, liderlik davranislarinin sonuglari alt boyutunda ise 9 madde
bulunmaktadir. Yapilan faktor analizi ¢alismasinda, doniisiimcii liderlikle ilgili

maddelerin faktor yiik degerleri .51 ile .79 arasindadir.
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Déniisiimeii liderligin i¢ tutarlilik katsayis1 .94’tiir. Is goriiriicii liderligin
faktor yiik degerleri .46 ile .79 arasindadir. Is goriiriicii liderligin i¢ tutarlilik
katsayis1 .60’tir.Olgegin bir 6rnegi EK-B’de verilmistir.

2.3.3. Minnesota Is Doyumu Olcegi
Is doyumu, bilimsel ¢alismalarda anket calismalar1 yiiriitiilerek olgiilen
orgiitsel bir kavramdir. Yaygin olarak kullanilan anket ve 6l¢iim araglarindan biri ise

“Minnesota Is Doyumu Olgegi”dir

“Minnesota Is Doyumu Olgegi” kagit-kalem diizeninde bir anket olup, hem
bireysel hem de grup halinde uygulanabilmektedir. 1967 ve 1977 yillarinda
gelistirilen uzun ve kisa formu bulunmaktadir. Anket ile bes diizeyde 20 is 6zelligi
tizerinden is doyumu Ol¢iilmektedir. Anketin uygulanmasi 15-20 dakika almaktadir.
1967 ve 1977 yilinda gelistirilen anketin yanit kategorileri “Memnun degil” ve “Cok

memnun” araliginda seyretmekte ve 5°1i likert yanitlama stili bulunmaktadir.

Arastirmada kullanilan Olgeklerden bir tanesi, Weiss, David, England ve
Lofquist (1967) tarafindan is doyumunu &lgmek amaciyla gelistirilmistir. Olgegin
100 soruluk ve 20 soruluk iki formu vardir. Bu arastirma i¢in 20 sorudan olusan
formu kullanilmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye
cevrilip, gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalar1 yapilmistir ve i¢ tutarlilik katsayist .77
olarak bulunmustur. Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert

tipi bir 6lgektir. Olcek puanlamasinda,
Hi¢ memnun degilim; 1 puan,
Memnun degilim; 2 puan,

Kararsizim; 3 puan,

Memnunum; 4 puan,

Cok memnunum; 5 puan

olarak degerlendirilmektedir.

Olgekte ters soru bulunmamaktadir. Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, dissal ve

genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olugsmustur.

1- Igseldoyum 1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20
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2- Daigsal doyum 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19
3- Geneldoyum:1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17,1 8, 19, 20

maddelerini igermektedir.

Genel doyum puanmi 20 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye,
icsel doyum puani 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 igsel faktorleri olusturan
maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye, dissal doyum puani 5, 6, 12,
13, 14, 17, 18, 19 dissal faktorleri olusturan maddelerden elde edilen puanlarin
toplaminin 8’e boliinmesi ile elde edilmektedir. Olgekten alman puan 3’ten kiiciik
ise is doyumu diisiik, 3’ten biiyiik ise is doyumu yliksek olarak degerlendirilmektedir
(Cam, Akgiin, Babacan, Bilge & Keskin, 2005). Olgegin bir 6rnegi EK-C’de

verilmistir.

2.3.4. Orgiit Iklimi Olcegi

Litwin and Stringer (1968) tarafindan gelistirilen 6lgek Altili Likert Tipi (1=
hi¢ katilmiyorum- 6=tamamen katiliyorum) ve 24 maddeden olusmaktadir. Olgcekle
ilgili yapilan revizyon calismalar1 Stringer (1987) tarafindan tamamlanmis olup son
hali olan 24 maddelik versiyonu elde edilmistir. 24 maddelik 6lgegin 6 boyutu
bulunmaktadir. Alt boyutlara gére madde siralamalar1 agagidaki sekilde belirtilmistir:
Yap1: 3,6,9,12
Sorumluluk: 4,13,18,22
Fark edilme: 1,5,17, 19
Destek: 2, 8, 14, 16
Standartlar: 7,10, 12, 24
Baghlik: 11,15, 21, 23
Olgegin ters maddeleri 3,8,9,10,12,13,14,17,20,21,23 tiir.

Olgekten alinan yiiksek puanlar, kisilerin algiladiklar1 6rgiit ikliminin pozitif
oldugunu gostermektedir. Olgegin puanlandiriimast hem toplam puan {izerinden hem
de alt boyutlarinin ayr1 ayr1 hesaplanmasi seklinde yapilabilmektedir. Olgegin ceviri
ve Tiirk¢e uyarlama galismasi1 Nilgiin Kalfazade Birim (t.b.) tarafindan {iniversite
profesorlerinin verilerinden yararlanilarak erken versiyonun uyarlamasi yapilmistir

Olgegin bir 6rnegi EK-D’de verilmistir.
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2.4. Verilerin Coziimlenmesi

Calisanlardan toplanan verilerin analizinde "SPSS Statistics 24.0" yazilimi
kullanilmistir. Katilimcilarin 6lgek puanlar, Olgek alt boyutlart ayr1 ayr1 bigimde
hesaplanmis, sosyodemografik degiskenler ile iliskisini incelemek amaciyla ANOVA
ve Bagimsiz Orneklem t Testi uygulanmustir. Olgek alt boyutlarmin ortalamalarimni
incelemek i¢in, demografik degiskenler arasinda ikili grup olanlarla “bagimsiz

orneklem t testi” ve ¢oklu grup olan degiskenlerle ANOVA uygulanmistir.
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3. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde, degiskenlerin betimleyici ve karsilastirmali
analizleri yer almaktadir. Arastirma degiskenlerinin oOl¢iildiigii veri toplama
araclarindan katilimcilarin aldigi puan ortalamalarinin farklilasma diizeyi istatistiksel
analizlerle ve tablolarda belirtilmistir.  Arastirma  degiskenlerinin ~ puan
ortalamalarinin demografik degiskenlerle karsilagtirilmasinda, ikili grup igeren
demografik degiskenlerle karsilastirma analizi i¢in “Bagimsiz 6rneklem t testi”;
coklu grup iceren demografik degiskenlerle karsilastirma analizi i¢in “Tek yonli
varyans analizi (ANOVA)” uygulanmistir. Analizlerde anlamlilik diizeyi p=0.05

degerinde incelenmistir.

3.2. Is Doyumunun Demografik Degiskenlerle Karsilastirilmasi

Katilimecilarin “Minnesota Is Doyumu Olgegi”ne vermis olduklar yanitlar
sonucunda puan ortalamalari, dlgegin iki alt boyutu olan “I¢sel Doyum” ve “Dissal
Doyum” puanlar1 ayr1 ayr1 hesaplanarak demografik degiskenlerle karsilastirilmistir.
Puan ortalamalarmin karsilastirilmast igin, “Bagimsiz Orneklem t Testi” ve “Kruskal
Wallis Homojenlik Testi” ve “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)” yapilmis ve

sonuclar asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 3. 1. Is Doyumu Boyutlarimin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirllmasi

Minnesota Is Doyumu

Olgegi Cinsiyet N Ort. SS t p

iqsel doyum Kadin 33 3,64 739 532 596
Erkek 67 3,57 ,665

Dissal doyum Kadin 33 3,29 ,868 -953 ,328
Erkek 67 3,44 ,665

Tablo 3.1°de katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore is doyumu puan
ortalamalar1 incelendiginde, i¢sel doyum (t=,532; p>0,05) ve dissal doyum (t=-,953;
p>0,05) puan ortalamalarinin cinsiyet degiskeni bakimindan anlamli diizeyde

farklilagsmadig1 bulunmustur.
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Tablo 3. 2.is Doyumu Boyutlarinin Medeni Durum Degiskenine Géore Karsilagtirlmasi

Minnesota Is Doyumu Medeni

Olgegi Durumunuz: N Ort. SS t p

Icsel doyum Evli 35 3,6214 70634 263 793
Bekar 65 3,5833 ,68275

Digsal doyum Evli 35 3,4679 ,80802 ,686 ,485
Bekar 65 3,3615 ,70056

Tablo 3.2°de Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore is doyumu puan
ortalamalar1 incelendiginde, i¢sel doyum (t=,263; p>0,05) ve dissal doyum (t=,686;
p>0,05) puan ortalamalarinin medeni durum degiskeni bakimindan anlamli diizeyde

farklilasmadig1 bulunmustur.

Tablo 3. 3. Is Doyumu Boyutlarimin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Is Doyumu Alt Ogrenim X sd p
Boyutlari Durumunuz: N Sira Ort.
I¢sel doyumm Ortadgretim 4 79,75
Lise 9 32,00
Universite 69 52,09 8,205 2 ,042
Lisanstisti 18 47,14
Toplam 100
Dissal doyum Ortadgretim 4 72,00
Lise 9 48,39
Universite 69 52,09 4,538 2 ,209
Lisanstisti 18 40,67
Toplam 100

Tablo 3.3’te katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore is doyumu puan
ortalamalarinin Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, i¢gsel doyum (X=8,205; p<0,05)
boyutunun anlamli diizeyde farklilastigt bulunmustur. Ayrica dissal doyum
(X=4,538; p>0,05) puan ortalamalarinin egitim diizeyi degiskeni bakimimdan anlaml

diizeyde farklilasmadig1 saptanmustir.
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Tablo 3. 4. is Doyumu Boyutlarnin Calisma Durumu  Degiskenine Gére
Karsilastirilmasi

Calisma X sd p
Alanimiz: N Sira Ort.

Igsel doyumm Kamu Sektorii 7 38,43
Ozel Sektor 83 49,28 5,489 2 ,064

Serbest Meslek 10 69,10

Toplam 100
Digssal doyum Kamu Sektorii 7 56,57
Ozel Sektor 83 48,39 2,842 2 ,242

Serbest Meslek 10 63,75

Toplam 100

Tablo 3.4’te katilimcilarin ¢alisma durumu degiskenine gore is doyumu puan
ortalamalarinin Kruskal Wallis testi sonuglarina gore, i¢gsel doyum (X=5,489; p<0,05)
ve digsal doyum (X=2,842; p>0,05) puan ortalamalarinin ¢alisma durumu degiskeni

bakimindan anlamli diizeyde farklilasmadig: saptanmustir.

3.3. Orgiit iklimi Boyutlarinin Demografik Degiskenlerle Karsilastiriimasi
Katilimeilarin “Orgiit Iklimi Olgegi”ne vermis olduklar1 yamtlar sonucunda
puan ortalamalari, 6lgegin alt1 alt boyutu olan “Yap1”, “Sorumluluk”, “Fark edilme”,
“Destek”, “Standartlar” ve “Baglilik” puanlari ayr1 ayr1 hesaplanarak demografik
degiskenlerle karsilagtirllmistir. Puan ortalamalarinin  karsilagtirllmasi  igin,
“Bagimsiz Orneklem t Testi” ve “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)” yapilmis

ve sonuglar asagidaki tablolarda verilmistir.

32



Tablo 3. 5. Orgiit Iklimi Boyutlarimin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Orgiit Iklimi Olgegi Alt

Boyutlari Cinsiyet N Ort. SS t p
Yap1 Kadin 33 14,18 2,963 1,355 ,178
Erkek 67 13,36 2,805
Sorumluluk Kadin 33 14,67 2,955 ,883 ,380
Erkek 67 14,18 2,405
Fark edilme Kadin 33 13,73 3,105 -,055 ,956
Erkek 67 13,76 2,802
Destek Kadin 33 12,76 2,634  -464 ,644
Erkek 67 13,03 2,818
Standartlar Kadin 33 12,64 2,069 -815 417
Erkek 67 13,07 2,726
Baglilik Kadin 33 18,52 3,203 1,857 ,066
Erkek 67 17,19 3,412

Tablo 3.5’de katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore oOrgiit iklimi puan

ortalamalar1 incelendiginde, yap1 (t=1,355; p>0,05), sorumluluk (t=,883; p>0,05),
fark edilme (t=-,055; p>0,05), destek (t=-,464; p>0,05), standartlar (t=-,815; p>0,05)

ve baglilik (t=1,857; p>0,05) ve puan ortalamalarinin cinsiyet degiskeni bakimindan

anlamli diizeyde farklilagsmadig1 bulunmustur.

Tablo 3. 6. Orgiit Iklimi Boyutlarmmn Medeni Durum Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Orgiit Iklimi Olgegi Alt

Boyutlar Medeni Durum N Ort. SS t p

Yapi Evli 35 13,40 3,466 -586 559
Bekar 65 13,75 2,513

Sorumluluk Evli 35 14,97 2,749 1806 ,074
Bekar 65 14,00 2,462

Fark edilme Evli 35 14,06 3,253 778 438
Bekar 65 13,58 2,686

Destek Evli 35 12,40 3,021 -1,450 150
Bekar 65 13,23 2,566

Standartlar Evli 35 13,11 3,546 534 595
Bekar 65 12,83 1,773

Baglilik Evli 35 17,83 3,730 429  ,669
Bekar 65 17,52 3,212
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Tablo 3.6°da katilimcilarin medeni durum degiskenine gore orgiit iklimi puan
ortalamalar1 incelendiginde, yap1 (t=-,586; p>0,05), sorumluluk (t=1,806; p>0,05),
fark edilme (t=,778; p>0,05), destek (t=-1,450; p>0,05), standartlar (t=,534; p>0,05)
ve bagllik (t=,429; p>0,05) ve puan ortalamalarinin medeni durum degiskeni
bakimindan anlamli diizeyde farklilagsmadigr bulunmustur. Bununla birlikte, evli
katilimcilarin sorumluluk (X=14,97), fark edilme (X=14,06), standartlar (X=13,11)
ve baghilik (X=17,83) puan ortalamalar1 bekarlara gore daha yiiksek ve bekarlarin
yap1 (X=13,75) ve destek (X=13,23) puan ortalamalarinin evlilere gore yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. 7. Orgiit Iiklimi Boyutlarnmn Egitim Diizeyi Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi
Orgiit iklimi alt Ogrenim X sd p
boyutlar Durumunuz: N Sira Ort.
Yapt1 Ortadgretim 4 33,88
Lise 9 60,89
Universite 69 50,07 2,512 3 473
Lisanstistii 18 50,67
Toplam 100
Sorumluluk Ortadgretim 4 81,75
Lise 9 33,33
Universite 69 52,90 9,674 3 ,022
Lisansiisti 18 42,94
Toplam 100
Fark edilme Ortadgretim 4 64,63
Lise 9 36,61
Universite 69 55,43 10,022 3 ,018
Lisansuisti 18 35,42
Toplam 100
Destek Ortadgretim 4 42,00
Lise 9 38,11
Universite 69 48,88 6,683 3 ,083
Lisanstisti 18 64,81
Toplam 100
Standartlar Ortadgretim 4 61,00
Lise 9 65,61
Universite 69 48,51 3,513 3 ,319
Lisansuisti 18 48,22
Toplam 100
Baglilik Ortadgretim 4 61,00
Lise 9 52,89
Universite 69 49,91 ,654 3 ,884
Lisansiisti 18 49,22
Toplam 100
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Tablo 3.7’de egitim diizeyi degiskenine gore oOrgiit iklimi puan
ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Yapilan
Kruskal Wallis Testi sonucunda sorumluluk (X=9,674; p<0,05), fark edilme
(X=10,022; p<0,05), alt boyutlarinin egitim diizeyi degiskenine gére anlamli diizeyde
farklilagtigt bulunmustur. Bununla birlikte, yap1 (X=2,512; p>0,05), destek
(X=6,683; p<0,05) ve standartlar (X=3,513; p<0,05) ve baglilik (X=,654; p>0,05) alt
boyutlarin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli dilizeyde farklilasmadigi

gorilmektedir.

Tablo 3. 8. Orgiit iklimi Boyutlarnmin Calisma Alam Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Orgiit iklimi Olgegi Calisma X Sd p

Alt Boyutlari Alanimiz: N Sira Ort.

Yapt1 Kamu Sektori 7 60,36
Ozel Sektor 83 49,64 ,891 2 ,641
Serbest Meslek 10 50,70
Toplam 100

Sorumluluk Kamu Sektorii 7 46,71
Ozel Sektor 83 47,78 8,593 2 ,014
Serbest Meslek 10 75,75
Toplam 100

Fark edilme Kamu Sektorii 7 38,07
Ozel Sektor 83 49,09 6,526 2 ,038
Serbest Meslek 10 70,90
Toplam 100

Destek Kamu Sektori 7 35,93
Ozel Sektor 83 53,30 4,617 2 ,099
Serbest Meslek 10 37,50
Toplam 100

Standartlar Kamu Sektorii 7 67,00
Ozel Sektor 83 48,47 3,104 2 212
Serbest Meslek 10 55,80
Toplam 100

Baglilik Kamu Sektori 7 47,14
Ozel Sektor 83 48,87 3,371 2 ,185
Serbest Meslek 10 66,35
Toplam 100

Tablo 3.8’de ¢aligma alan1 degiskenine gore orgiit iklimi puan ortalamalarinin
anlaml diizeyde farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Yapilan Kruskal Wallis
Testi sonucunda sorumluluk (X=8,593; p<0,05) ve fark edilme (X=6,526; p<0,05),
calisma alan1 degiskenine gore anlamli diizeyde farklilastigi bulunmustur. Bununla

birlikte, standartlar (X=3,104; p>0,05) yap1 (X=891; p>0,05), destek (X=4,617;
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p>0,05) ve baglilik (X=3,371; p>0,05) alt boyutlarinin ¢alisma alani1 degiskenine

gore anlaml diizeyde farklilasmadigi goriilmektedir.

3.4. Liderlik Boyutlarinin Demografik Degiskenlerle Karsilastirilmasi
Katilimcilarin  algilanan yonetici ve liderlik tutumlarinin 6l¢ililmesi i¢in
yanitlamasi istenen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi™ne vermis olduklari yanitlar
sonucunda puan ortalamalari, Olgegin altt alt boyutu olan “Doniistiiriicti
(Transformative) liderlik”, “Is gordiiriicii (Transactional) liderlik”, ve “Liderlik
sonuglar1’”  puanlart  ayr1  ayr1  hesaplanarak = demografik  degiskenlerle
karsilastirilmistir. Puan ortalamalarmin karsilastirilmasi igin, “Bagimsiz Orneklem t
Testi” ve “Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)” yapilmis ve sonuglar agagidaki

tablolarda verilmistir.

Tablo 3.9’da katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore algilanan liderlik puan
ortalamalar1 incelendiginde, Donistiiriicti (Transformative) liderlik (t=-1,414;
p>0,05) ve Is goriiriicii liderlik (t=,036; p>0,05) puan ortalamalarinin cinsiyet
degiskeni bakimindan anlamli diizeyde farklilasmadigi bulunmustur. Bununla
birlikte, erkek katilimcilarin Doniistiirici  (Transformative) liderlik  puan
ortalamalarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu (X=67,49) ve diger alt boyutlardaki

ortalama farkindan daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. 9. Liderlik Boyutlarimin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Liderlik Boyutlar Cinsiyet N Ort. Ss t p
Doéniistiiriict Kadin 33 64,27 9,534 -1,414 ,161
(Transformative)
A Erkek 67 67,49 11,234
liderlik
Is gordiriicti Kadin 33 51,91 8,442 ,036 971
(Transactional) liderlik

Erkek 67 51,84 10,067

Tablo 3.10°da katilimcilarin medeni durumdegiskenine gore algilanan liderlik
puan ortalamalari incelendiginde, Doniistiiriici (Transformative) liderlik (t=-,272;
p>0,05), Is goriiriicii liderlik (t=,701; p>0,05) ve liderlik sonuglar1 (t=,374; p>0,05)
puan ortalamalarinin medeni durum degiskeni bakimindan anlamli diizeyde

farklilagmadig1 bulunmustur.
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Tablo 3. 10. Liderlik Boyutlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Liderlik
Boyutlari Medeni Durum N Ort. SS t p
Dondistiiriicti Evli 35 66,03 12,611  -272 ,786
(Transformative)
liderlik Bekar 65 66,65 9,723
Is gordirtici Evli 35 52,77 10,968 ,701 ,485
(Transactional) Bekar 65 51,37 8,692

liderlik

Tablo 3.11°de katilimcilarin egitim durumu degiskeniyle algilanan liderlik

puan ortalamalarmin Kruskal Wallis Homojenlik Testi’ne gore, Doniistiiriicii

(Transformative) liderlik (X=11,915; p<0,05) alt boyutunun mezuniyet derecesine

gore anlamh diizeyde farklilagtigi goriilmektedir. Ortadgretim mezunlarinin puan

ortalamalarinin anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bununla birlikte,

Is goriiriicii liderlik (X=1,374; p>0,05) puan ortalamalarmin egitim diizeyi degiskeni

bakimindan anlamli diizeyde farklilasmadigi bulunmustur.

Tablo 3. 11. Liderlik Boyutlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Liderlik Ogrenim X sd p
Boyutlari Durumunuz: N Sira Ort.
Doniistiiriicii Ortadgretim 4 79,63
(Transformativ L jse 9 3456 11915 3 ,008
e) liderlik Universite 69 54,41
Lisansiistii 18 37,03
Toplam 100
Is  gordiiriicii Ortadgretim 4 58,38
(Transactional) Lise 9 53,28
liderlik Universite 69 51,40 1,374 3 712
Lisansiisti 18 43,92
Toplam 100

Tablo 3.12°de katilimcilarin ¢alisma alan1 degiskenine gore algilanan liderlik

puan ortalamalarini karsilastirmak i¢in yapilan Kruskal Wallis Homojenlik Testi’ne

gore, Doniistiiriicii (Transformative) liderlik (X=1,862; p>0,05) ve Is gériiriicii

liderlik (X=744; p>0,05) puan ortalamalarinin ¢alisma alan1 degiskeni bakimindan

anlaml diizeyde farklilasmadig1 bulunmustur.
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Tablo 3. 12. Liderlik Boyutlarinin Calisma Alam Degiskeniyle Karsilastirilmasi

Liderlik Alt X Sd p
Boyutlari Calisma Alani N Sira Ort.
Doniistiirici.  Kamu Sektorii 7 43,50
(Transformativ ~ (yzel Sektor 83 49,78 1,862 2 394
¢) liderlik Serbest Meslek 10 61,35
Toplam 100
Is  gordiiriici Kamu Sektorii 7 48,86
(Transactional) Ozel Sektor 83 49,84 ,593 2 744
liderlik Serbest Meslek 10 57,15
Toplam 100
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3.5.Korelasyon Analizinden Elde Edilen Sonuclar
Katilimcilarin - anketlere vermis oldugu yanitlardan elde edilen puan
ortalamalari, yas ve deneyim siiresi degiskenleri arasinda dogrusal bir iliski olup
olmadigimi incelemek icin “Pearson Korelasyon Analizi” uygulanmis degiskenler
arasindaki iligkiyi ifade eden korelasyon katsayisi ve anlamlilik degeri Tablo 3.13’te

verilmistir:

Tablo 3. 13. Arastirma Degiskenlerinin Pearson Korelasyonu

Aragtirma Degiskenleri (n=100) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Yas r 1
p
N 100
2. s hayatinizda r 893" 1
deneyim siiresi (y1l) p ,000
N 100 100
3. Minnesota i¢sel r 174 183 1
doyum p ,083 ,069
N 100 100 100
4. Minnesota digsal r 186 248" 745" 1
doyum p ,064 ,013 ,000
N 100 100 100 100
5. Orgiit iklimi yapi r -,063 -060 ,227° ,192 1
p 534 552 ,023 056
N 100 100 100 100 100
6. Orgiit iklimi r ,099 111 368" 335 063 1
sorumluluk p 326,272 ,000 ,001 ,532
N 100 100 100 100 100 100
7. Orgiit iklimi fark r 128 238" 437 515" -048 374 1
edilme p  ,204 ,017 ,000 ,000 ,637 ,000
N 100 100 100 100 100 100 100
8. Orgiit iklimi destek  r 063 093 204" 065 ,074 ,047 ,130 1
p 531 357 042 517 464 644 196
N 100 100 100 100 100 100 100 100
9. Orgiit iklimi r -029 -038 -,038 ,041 510" ,044 -011 -024 1
standartlar p 773 ,707 ,709 686 ,000 665 ,916 813
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100
10. Orgiit iklimi baghilik r 198" 111 370" 284" 210" ,157 ,254° ,034 -035 1
p 048 271 ,000 ,004 036 ,119 ,011 ,733 ,730
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
11. Déniistiiriicii r ,038 061 560 ,587 ,050 ,393" 465 ,060 -,062 ,090 1
(Transformative) p ,711 544 000 ,000 ,624 ,000 ,000 ,553 ,539 ,373
liderlik N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
12. s gordiiriicii r 021 103 462" 583" 106 ,282" ,384" -012 ,097 ,077 752" 1
(Transactional) p .83 ,308 ,000 ,000 ,295 ,005 ,000 ,903 ,338 444,000
liderlik N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
13. Liderlik sonuclar r 143 225" 596" 679 ,226° 361" ,490 ,192 -043 217,805 819" 1
p ,157 ,025 ,000 ,000 ,024 ,000 ,000 ,056 ,668 ,030,000 ,000
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

**:p<,001*:p<,005
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Tablo 3.13’teki korelasyon verilerine gore,
Katilimcilarin yast ile deneyim siiresi (r=,893; p<,001), orgiit iklimi baglilik boyutu

(r=,198; p<,005) arasinda anlaml1 ve pozitif yonlii iliski bulunmustur.

Deneyim siiresi ile digsal is doyumu (r=,248; p<,005), orgiit iklimi olarak fark edilme
boyutu (r=,238; p<,005) ve liderlik sonuclar alt boyutu (r=,225; p<,005) arasinda

pozitif yonlii iliski bulunmustur.

Minnesota i¢sel doyum ile digsal doyum (r=,745; p<,005), orgiit iklimi olarak yap1
(r=,227; p<,005), orgiit iklimi olarak sorumluluk (r=,368; p<,001), orgiit iklimi
olarak fark edilme (r=,437; p<,001), orgiit iklimi olarak destek (r=,204; p<,005),
orgiit iklimi olarak baglilik(r=,370; p<,001), Doniistiiriicii (Transformative) liderlik
(r=,560; p<,001), Is goriiriicii liderlik (r=,462; p<,001) ve liderlik sonuglar (r=,596;

p<,001) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 iligki bulunmustur.

Minnesota digsal doyum (r=,745; p<,005), orgiit iklimi olarak sorumluluk (r=,335;
p<,001), orgiit iklimi olarak fark edilme (r=,515; p<,001), orgiit iklimi olarak
standartlar (r=,510; p<,001), orgit iklimi olarak baghlik(r=,284; p<,001),
Déniistiiriicii (Transformative) liderlik (r=,587; p<,001), Is gériiriicii liderlik (r=,583;
p<,001) ve liderlik sonuglar (r=,679; p<,001) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve

anlaml iligki bulunmustur.

Orgiit iklimi olarak yapi alt boyutu ile orgiit iklimi olarak standartlar (r=,510;
p<,001), orgiit iklimi olarak baghlik(r=,210; p<,005), ve liderlik sonuglar (r=,226;

p<,005) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliski bulunmustur.

C)rgﬁt iklimi olarak sorumluluk alt boyutu ile 6rgiit iklimi olarak fark edilme (r=,374;
p<,001), Déniistiiriicii (Transformative) liderlik (r=,393; p<,001), is goriiriicii liderlik
(r=,282; p<,001) ve liderlik sonuglar (r=,361; p<,001) alt boyutlar1 arasinda pozitif

yonlii ve anlamli iliski bulunmustur.

Orgiit iklimi olarak fark edilme alt boyutu ile 6rgiit iklimi olarak baglilik (r=,254;
p<,005) Déniistiiriicii (Transformative) liderlik (r=,465; p<,001), Is gériiriicii liderlik
(r=,384; p<,001) ve liderlik sonuglar (r=,490; p<,001) alt boyutlar1 arasinda pozitif

yonlii ve anlaml iligski bulunmustur.

40



Déniistiiriicii (Transformative) liderlik alt boyutu ile Is goriiriicii liderlik (r=,752;
p<,001) ve liderlik sonuglar (r=,805; p<,001) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve

anlamh iliski bulunmustur.

Is gordiiriicii (Transactional) liderlik alt boyutu ile liderlik sonuglar (r=,819; p<,001)

alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki bulunmustur.

3.6.Katihmcilarin Algilanan Liderlik, Orgiit iklimi ve Is Doyumunun
Regresyon Analizi

Korelasyonu bulunan degiskenlerin agiklayici iliskisini saptamak igin ilk
olarak hiyerarsik regreyon uygulanmis ve liderlik boyutlarinin orgiit iklimi ve is
doyumunun aciklayiciligt incelenmek istenmistir. Sonuglarin anlamli ¢ikmamasindan
otliri, degiskenler ayr1 ayr1 degerlendirilerek dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir.  Algilanan liderlik stilleri ve orglit iklimi arasindaki dogrusal
regresyon analizi sonuglarina gore, Tablo 3.14’te orgiit iklimi boyutlarindan fark
edilme boyutunun algilanan liderlik boyutlarindan Doniistiiriicii (Transformative)
liderlik arasindaki dogrusal regresyon katsayisi (=,399, p<,05) ve aciklayicr iliski
bakimindan algilanan Doniistiirlicti (Transformative) liderlik ile anlamli iliskili
bulunmustur [F(6,93)=6,437, p<,05]. Ayrica, diizeltilmis R? degerine gore,
katilimcilarin =~ %24’tinde fark edilme alt boyutu algilanan Doniistiiriicti

(Transformative) liderlik boyutu puanlarini agiklamaktadir.

Tablo 3. 14. Déniistiiriicii (Transformative) Liderlik ve Orgiit Ikliminin Regresyon
Analizi

Bagimli Degisken: Déniistiiriicii

(Transformative) Liderlik

B Std. Error Beta
1 (Sabit) 37,076 9,376

Orgiit iklimi yap1 ,552 ,400 147
Orgiit iklimi sorumluluk 1,057 ,392 ,255
Orgiit iklimi farkedilme 1,487 ,365 ,399*
Orgiit iklimi destek -,060 347 -,015
Orgiit iklimi standartlar -,629 441 -,147
Orgiit iklimi baglilik -,276 ,300 -,087
Diizeltilmis R 248

F (6,93) 6,437

41



Tablo 3.15’de orgiit iklimi boyutlarindan fark edilme boyutunun algilanan
liderlik boyutlarindan Is goriiriicii liderlik arasindaki dogrusal regresyon katsayisi
(B=,356, p<,05) ve aciklayici iliski bakimindan algilanan Ddniistiiriicti
(Transformative) liderlik ile anlamli iligkili bulunmustur [F(6,93)=3,663, p<,05].
Ayrica, diizeltilmis R? degerine gore, katilimeilarm %]13’iinde fark edilme alt boyutu
algilanan Is goriiriicii liderlik boyutu puanlarini agiklamaktadir.

Tablo 3. 15. Is gordiiriicii (Transactional) Liderlik ile Orgiit Ikliminin Regresyon
Analizi

Bagimli Degisken: Is gordiiriicii
(Transactional) Liderlik

B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 27,043 8,873

Orgiit iklimi yapi 379 379 114
Orgiit iklimi sorumluluk ,5659 371 ,152
Orgiit iklimi farkedilme 1,174 ,345 ,356*
Orgiit iklimi destek -,248 ,328 -,072
Orgiit iklimi standartlar 121 417 ,032
Orgiit iklimi bagllik -,161 ,284 -,057
Diizeltilmis R? 139

F(6,93) 3,663

Tablo 3.16’da orgiit iklimi boyutlarindan fark edilme boyutunun is doyumu
arasindaki  dogrusal regresyon katsayist (B=,406, p<,05) ve aciklayict iligki
bakimindan algilanan Doéniistiiriicii (Transformative) liderlik ile anlamli iliskili
bulunmustur [F(6,93)= 10,181, p<,05]. Ayrica, diizeltilmis R? degerine gore,
katilimcilarin %35’inde fark edilme alt boyutu katilimcilarin i doyumu puanlarin

acgiklamaktadir.

Tablo 3. 16. Is Doyumu ile Orgiit iklimi Alt Boyutlar1 Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Is Doyumu

B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 434 536

Orgiit iklimi yap1 ,060 ,023 ,259
Orgiit iklimi sorumluluk ,048 ,022 ,186
Orgiit iklimi farkedilme ,094 ,021 ,406*
Orgiit iklimi destek ,013 ,020 ,052
Orgiit iklimi standartlar -,033 ,025 -,126
Orgiit iklimi baglilik ,031 ,017 ,156
Diizeltilmis R 358

F(6,93) 10,181
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4. TARTISMA ve ONERILER

Calismanin  bu bolimiinde, arastirma degiskenlerine iliskin sonuglar
tartisilmistir. Degiskenlerle ilgili veri toplamak amaciyla uygulanan dlgeklerin analiz
edilmesiyle, demografik ve Kkisisel bilgiler Kkarsilastirilarak degerlendirilmis,
literatiirde yapilan diger ¢alismalarin sonuglari ile karsilastirilmistir. Ayrica,
arastirmanin smirliliklart ve benzer degiskenlerin incelenebilecegi yeni ¢alismalara

yonelik oneriler yer almaktadir.

4.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgularin Tartisilmasi

Arastirmanin demografik degiskenleri, betimleyici istatistiksel yontemlerle
birlikte degerlendirilmis ve katilimcilarin yanitlarina iliskin yitizdesel dagilimlar
verilmigtir. 100 kisinin katildig1 calismada, erkek calisanlarin sayisinin kadinlara
gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Ayrica, kadin ve erkeklerin yas
ortalamalarinin birbirlerine yakin degerlerde oldugu saptanmistir. Yas ortalamasi 30
olan katilimcilarin egitim diizeyi agirlikli olarak iiniversite diizeyindedir. Is deneyimi
degiskeninin ise kadin ve erkek katilimcilarda birbirlerine yakin degerlerde oldugu
bulunmustur. Kadin ve erkeklerin ortalama 8 yil is deneyimi oldugu ve 6zel sektor

caligani oldugu gortilmiistiir (Tablo 1).

Diger calismalardaki demografik degiskenlerin dagilimina bakildiginda,
frekans dagilimina iliskin bulgularin benzerlik gosterdigi diisiiniilmektedir. Buna
ornek olarak Fettahlioglu ve Yasan (2017), calisanlarin orgiitsel iklim ve is doyumu
iligkisini inceledikleri ¢alismasinda, katilimeilarin yas grubunun 25-34 yas arasinda
degistigini ve egitim diizeyinin biiyiik bir oranda iiniversite diizeyinde oldugunu
saptamiglardir. Demografik bilgilere yonelik bulgularin elde edildigi diger
calismalarda, s6z konusu degiskenlerin karsilastirildigt calisanlarin  farkh
sektorlerden gelmis olmasinin kisisel bilgilerdeki c¢esitliligi saglayabilecegi
diisiiniilebilir. Demirez ve Tosunoglu (2017), orgiit iklimine iliskin iiniversitede
yapmis olduklar1 caligmada, erkeklerin sayisinin daha fazla oldugunu ve yas
dagiliminda 18-37 yas arasi ¢alisanin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu calismada
da evli ¢alisanlarin sayisinin daha fazla oldugu ve egitim diizeyinin agirlikli olarak

lisans diizeyinde oldugu bulunmustur.
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4.2. Algilanan Liderlik Degiskenine Iliskin Bulgularin Karsilastirilmasi
Katilmeilarin  algilanan liderlik = stillerine iliskin puanlar1 ilk olarak
demografik degiskenlerle karsilastirilmis ve diger arastirma degiskenleri olan orgiit
iklimi ve is doyumu arasindaki iliskisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda, algilanan liderlik degiskeninin alt boyutlarin demografik
degiskenler arasinda egitim diizeyi bakimindan anlamli diizeyde farklilastigi

bulunmustur (Tablo 12).

Arastirmada elde edilen bulgularin literatiirde yer alan ¢aligmalarla benzerlik
gosterdigi goriilmektedir. Aka (2015) tarafindan yapilan c¢alismada, calisanlarin
algiladiklar1 liderlik ve yoneticilik 6zellikleri incelenmis ve demografik degiskenlerle
karsilagtirilmast yapilmistir. Sonuglar dogrultusunda, katilimcilarin egitim diizeyi
arttikca lider ve yoneticilerden beklentilerinin artabilecegi goriilmistiir. Bu
calismada ise katilimcilardan ortadgretim mezunu olanlarin  Doniistiiriicti
(Transformative) liderlik puanlarinin anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Bu dogrultuda, katilimcilarin liderlik ve yoneticilerden beklentilerinin
egitim seviyesine gore daha fazla olabilecegi ve bu yiizden algilanan liderlik ve
yoneticilerin lisans ve lisansiistii mezuniyeti olan kisilerde daha diisiik olabilecegi

diistiniilmektedir.

4.3. Cahsanlarin Is Tatminine Yonelik Bulgularin Tartisilmasi

Katilmeilarin  is  tatminine iliskin puanlart ilk olarak demografik
degiskenlerle karsilastirilmis ve diger arastirma degiskenleri olan algilanan liderlik
ve yoneticilik ve orgiit iklimi arasindaki iligkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda, iy doyumunun alt boyutlarmin demografik degiskenler arasinda

anlaml diizeyde farklilasmadig: bulunmustur.

Literatiirde yer alan c¢alismalarda, is tatmininin c¢alisanlarin bireysel
degiskenlerle iligkili olduguna iliskin bulgular yer almaktadir. Eginli-Temel (2009),
calisma alani ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismada, kamu, 6zel sektor
ve serbest ¢alisma alanlarina gore is tatmin diizeylerini karsilagtirmistir. Elde edilen
sonuglar dogrultusunda, kamu ¢alisanlarinin is tatmin diizeyinin 6zel sektor
calisanlarina gore yiiksek ve orta diizeyde seyrettigi saptanmustir. Ayrica, ¢alisanlarin
aldiklar1 tcreti bakimindan is tatmini puanlarmin anlamli diizeyde farklilastig:

bulunmustur. Bu durumun algilanan is giivencesi ile iliskili olabilecegi ve bu durumu
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dogrulayan bagka bir ¢alismanin Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapildigi
bilinmektedir. Kamu ¢alisanlarinin algilanan is giivencesinin 6zel sektore gore daha

fazla olmas1 ve bu durumun is tatmini ile iligkisi oldugu bu ¢alismada saptanmistir.

4.4. Algilanan Orgiit iklimine Yonelik Bulgularin Tartisiimasi

Katilimcilarin ~ 6rgiit iklimine iliskin puanlar1 ilk olarak demografik
degiskenlerle karsilastirilmis ve diger arastirma degiskenleri olan algilanan liderlik
ve yoneticilik ve i doyumu arasindaki iligkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda, is doyumunun alt boyutlarimin demografik degiskenler arasinda

anlaml diizeyde farklilastig1 goriilmistiir (Tablo 8, Tablo 9).

Demografik degiskenlerle karsilastirilan orgiit iklimi boyutlarinin, egitim
diizeyi ve c¢alisma alanlar1 bakimindan anlamli diizeyde farklilastigi bulunmustur.
Sonuglara gore, ortadgretim mezunu olan ¢alisanlarin 6rgiit iklimi alt boyutlarindan
sorumluluk, fark edilme, destek ve standartlar puanlarinin lise ve lizeri mezuniyeti
olan ¢alisanlara gore daha fazla oldugu goriilmistir (Tablo 8). Bu durumun,
calisanlarin is tanimina bagli olabilen ve tutumlarinin bu anlamda daha olumlu
diizeyde olabilecegi disiiniilmektedir. Egitim diizeyi arttikga kisilerin orgiit
icerisindeki is tanimi ve Orgiite iliskin beklentilerinin daha fazla olabilecegi, bu
anlamda orgiit iklimine iligkin tutumlarin etkilenebilecegi diisiiniilmektedir. Bir diger
demografik degisken olan ¢aligma alan1 degiskenine gore, serbest meslek icra eden
calisanlarin sorumluluk ve fark edilme alt boyutlarinda kamu ve 6zel sektore gore
anlamli diizeyde daha yiliksek puan aldigi gorilmistiir (Tablo 9). Serbest meslek
calisaninin kamu ve 6zel sektére gore sorumluluklarinin ve orgiit igerisinde fark
edilme diizeylerinin farklilasabilecegi ve kisilerin s6z konusu diger iki calisanina
gore daha olumlu ve rahat tutumlar igerisinde olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
alanda yapilan ¢aligmalardan birinde, orgiitlerdeki ast-iist iligkisine bagli olarak orgiit

ikliminin ¢alisanlarda degiskenlik gosterebildigi vurgulanmistir (Giindiiz, 2008).

4.5. Algillanan Liderlik, is Tatmini ve Orgiit iklimi Arasindaki iliskin
Degerlendirilmesi

Arastirmada, katilimcilarin algilanan liderlik ve yoneticilik, is tatmini ve
orgiit iklimi arasindaki iligki korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak
degerlendirilmistir. Arastirma degiskenlerine ek olarak, katilimcilarin yas ve

deneyim siiresi korelasyon analizine dahil edilmistir. Elde edilen sonuglar
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dogrultusunda, degiskenlerin Sl¢iildiigl alt boyutlarla birlikte, algilanan liderlik ve
yoneticilik, orgiit iklimi ve is doyumu degiskenlerinin arasinda anlamli iligki oldugu

bulunmustur.

Katilimeilarin yast ile deneyim siiresi orgiit iklimi baglilik boyutu arasinda
anlamli ve pozitif yonlii iliski bulunmustur. Deneyim siiresi ile digsal iy doyumu
orgilit iklimi olarak fark edilme boyutu ve liderlik sonug¢lar alt boyutu arasinda pozitif

yonlii iliski bulunmustur (Tablo 14).

Minnesota i¢sel doyum alt boyutu ile digsal doyum orgiit iklimi olarak yapi,
orgiit iklimi olarak sorumluluk, orgiit iklimi olarak fark edilme, orgiit iklimi olarak
destek, orgiit iklimi olarak baglilik, Déniistiiriicii (Transformative) liderlik, Is
goriiriicti liderlik ve liderlik sonuglar alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli
iliski bulunmustur (Tablo 14). Minnesota digsal doyum alt boyutu ile 6rgiit iklimi
olarak sorumluluk orgiit iklimi olarak fark edilme oOrgiit iklimi olarak standartlar
orgiit iklimi olarak baghilik Déniistiiriicii (Transformative) liderlik, Is goriiriicii
liderlik ve liderlik sonuglar alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki
bulunmustur (Tablo 14). Orgiit iklimi olarak yapi alt boyutu ile 6rgiit iklimi olarak
standartlar, orgiit iklimi olarak baglilik ve liderlik sonuglar alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii ve anlamli iliski bulunmustur (Tablo 14). Orgiit iklimi olarak
sorumluluk alt boyutu ile orgilit iklimi olarak fark edilme Doniistiiriict
(Transformative) liderlik, Is goriiriicii liderlik ve liderlik sonuglar alt boyutlari
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski bulunmustur (Tablo 14). Orgiit iklimi olarak
fark edilme alt boyutu ile 6rgiit iklimi olarak baglilik, Doniistiiriicii (Transformative)
liderlik, Is goriiriicii liderlik ve liderlik sonuglar alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii
ve anlamli iliski bulunmustur (Tablo 14). Doniistiiriicii (Transformative) liderlik alt
boyutu ile Is goriiriicii liderlik ve liderlik sonuglar alt boyutlari arasinda pozitif yonlii
ve anlamli iliski bulunmustur. Is gordiiriicii (Transactional) liderlik alt boyutu ile
liderlik sonugclar alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski bulunmustur.

Liderlik ve is doyumu arasindaki iligki ele alindiginda literatiirde bu konuya
iligkin anlamli iliski oldugunu 6ne siiren calismalar mevcuttur. (Karayel, 1999;
Tengilimoglu & Yigit, 2005; Magsood ve ark, 2013). Yapilan ¢alismalarda, liderlik
stilinin, calisanlarla liderler arasindaki uyum diizeyine gore is tatmini ile iliskili

oldugunu 6ne stirmektedir.
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Iliskili bulunan degiskenlerin aciklayicilig: incelendiginde, orgiit iklimi alt
boyutlarindan fark edilme alt boyutunun algilanan liderlik boyutlar1 ve is doyumu ile
yordayicis1 bir iliskisi oldugu bulunmustur. Orgiitte fark edilmeye yonelik olumlu
tutumlar1 oldugunu belirten alt boyutta alinan yiiksek puanlarin liderlik alt boyutlar1
olan Déniistiiriicii (Transformative) liderlik, Is goriiriicii liderlik ve liderlik sonugclari
ile is doyumu skorlarini agikladigi saptanmustir (Tablo 15).

Calisanlarin algiladiklar1 yonetim ve liderlik stillerinin c¢alistiklar1 Orgiite
iliskin tutumu ile iliskisini tespit eden c¢aligmalar literatiirde mevcuttur. Green ve
meslektaslarinin (2014) yapmis oldugu c¢alismada, algilanan liderligin, orgiitsel iklim
ve birlikte ¢alisabilme degiskenleri ile iliskisi incelenmis ve algilanan liderlik stilinin
Déniistiiriicti (Transformative) liderlik oldugu kurumlarda orgiit ikliminin araci
islevde oldugu bulunmustur.

Elde edilen sonuglarin, orgiit ikliminde fark edilme boyutunun liderlik
stillerini agiklamasinin, calisanlarin karmagsik goérevlerde veya genel olarak is
tanmimlarina iliskin karmagsikliklara yonelik yardim ihtiyaci hissedebilir ve
yoneticilerinin bu anlamda ¢alisanlarim1 fark ettigi diisiiniilmesinin s6z konusu
liderlik stillerini olumlu yonde agiklamaktadir (Kozlowski & Dohery, 1989). Ayni
sekilde, orgiit igerisinde fark edildigini diisiinen ve buna yonelik olumlu diisiinceleri
olan calisanlarin is doyumunun yiiksek olmast bu c¢alismadaki katilimcilarin

sonuglari ile dogrulanmustir.

4.6.Sonuc

Arastirmada elde edilen bulgularin, arastirmadaki orneklem ve yontem
bakimindan simirliliklart bulundugu disiintilmektedir. S6z konusu sinirliliklarin
ilerleyen donemde yapilacak calismalarla bertaraf edilebilecegi diisiiniilmektedir. i1k
olarak, katilimcilarin olusturdugu 6rneklem sayisinin az olmasinin, farkli sektorlerde
calisan  bireyleri temsil edebilirligi acisindan  kisithilik  olusturabilecegi
diisiiniilmektedir. ikinci olarak, katilimcilarin yanitlamasi istenen anketlerin uzun
olmasmin yanitlama esnasinda sinirlilik olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica,
arastirmada degiskenleri 6l¢mek i¢in kullanilan anketlerin yalnizca maddeleri ile
sinirlandirilmis oldugu diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, katilimcilarin ¢alisma
kosullarindan kaynakli olarak anketlere vermis oldugu yanitlarin yanli olabilecegi

thtimali dolayisiyla sinirli olabilecegi 6ngoriilebilir.
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Arastirmanin sonuglari dogrultusunda, algilanan yonetici liderlik stilleri,
orgiit iklimi ve is doyumu arasinda anlamli iligski oldugu goriilmiis ve anlamlilik
diizeyi bakimindan orgiit iklimi boyutlarimin liderlik boyutlar1 ile yiiksek degerde
anlaml iliskisi oldugu saptanmistir. Bu dogrultuda, katilimcilarin algilanan liderlik
puanlarinin yiiksek olmasiyla, olumlu tutumlart ifade eden yiiksek Orgiit iklimi
puanlarinin iligkisi oldugundan s6z edilebilir. Calisanlarin algiladiklar1 yonetici ve
liderlik tutumu ile birlikte 6rgiit ikliminin de olumlu diizeyde seyretmesinin, liderlik
stilinin ¢alisanin algiladig1 orgiitsel kosullarla iliskisi oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Bununla birlikte, is doyumunun 6rgiit iklimi ile iliskili oldugu ve igsel ve digsal
boyutlar olarak ele alinan i doyumunun 6rgiit ikliminin olumlu oldugunu ifade eden
puan artislart ile iliskisi oldugu goriilmektedir. Ayrica, demografik degiskenler
bakimindan arastirma degiskenleri arasinda farklilasma diizeyi anlamli bulunmamis;
yalnizca egitim diizeyi degiskeni bakimindan liderlik boyutlart ile orgiit iklimi
boyutlarinda anlamli diizeyde farklilik goriiliirken, c¢alisma alant degiskeni
bakimindan Orgiit iklimi boyutlarinda anlamli farklilik bulunmustur. Arastirmada
elde edilen sonuglarin, liderlik stillerinin ¢alisanlarin algisi itibariyle orgiit iklimi ile
iligkisi oldugunu gosterir niteliktedir. Bu anlamda, yoneticilerin benimsedigi liderlik
stillerinin ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiit iklimi ile baglantis1 olmasi bakimindan
onemli bir orgiitsel degisken oldugu ve bu durumun calisan verimliligi ve tiretkenligi

bakimindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

4.7. Oneriler

Arastirmada elde edilen bulgulara ek olarak arastirma degiskenlerinin
ilerleyen donemlerde yapilacak arastirma ve uygulamalarda degerlendirmesinin
farkli sonugclar ile katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Arastirma degiskenleri ile
birlikte degerlendirilebilecek ve ¢alisanlarin orgiite bagliliklarini incelemek amaciyla
orgiitsel vatandashk davraniglari (organizational citizenship behavior )ve orgiitsel
0zdeslesme (organizational identity) degiskenlerinin, algiladiklart orgiit iklimi ve
yonetici-liderlik stillerinin gorevleri ve sorumluluklart yerine getirme durumu ve
calistiklar1 kuruma dair tutumlarmi detayli bir bigimde incelenmesi bakimindan
onemli sonuglar saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica, calisanlarin Orgiit
igerisinde fark edildigini hissetmesinin, is doyumlar1 ile ilgili iligkili olup
olmadiginin arastirilmasi gelecek calismalar igin 1s1k tutabilir. Bununla birlikte,

katilimcilarin demografik degiskenleri arasinda mesleki degiskenlerin olmasinin,

48



meslek, bulunduklart kurumda is tecriibesi ve daha dnce yonetici pozisyonunda bir
isi olup olmamasi degiskenlerinin eklenmesinin arastirmadaki degiskenlerin

kapsamini arttirmak bakimindan uygun olabilecegi diisiintilmektedir.
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6. EKLER

A. Demografik Bilgi Formu

2. Cinsiyetiniz:
o Kadin
o Erkek
3. Medeni Durumunuz
o Evli
o Bekar
o Diger (Liitfen Belirtiniz)
4. Ogrenim Durumunuz:
o Ilkdgretim
o Lise
o Onlisans
o Lisans
o Yiiksek Lisans
o Doktora

o Diger (Liitfen Belirtiniz)
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B. Cok Boyutlu Liderlik Ol¢egi

z 1
I Ela 5| E
BENIM YONETICIM; El DA 3 g
MR-
o | = | = 5| .2
T|wm|®2|w| T
1 Benim gosterdifim cabanin karsilii olarak bana vardimei olur. OO0 10 [0
2 Onemli kararlari, uygun olup olmadiklarim belirlemek icin yeniden gozden gegirir. O1O[0O10 110
3 Problemler ciddi bir hal almcaya kadar miidahale etmez. OO0 101010
4 Dikkati, diizensizlikler, hatalar_istisnalar ve standartlardan sapmalar iizerinde yogunlastirar. OIOIO[0O10
5 Onemli sorunlar ortaya ciktiginda kangmaktan kacinar. OO0 101010
6 | Enénemli deger ve inanglan hakkinda konusur. OO 101010
7 | Kendisine ihtivac duyuldugu zaman orada bulunmaz. Qo010 10
g Problemleri ¢ozmede farkl yaklasimlar arar. OO0 101010
9 | Gelecek hakkinda konusurken iyimser davramr. [ORIORIORIONIS!
10 | Benim kendistyle calismaktan gurur duymanu ve zevk almanu saglar. OlOI01010
11 |Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu eldugunu aynntili olarak tartisir ve agiklar. OlOIOIO10
12 | Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadikca harekete gecmez. [ORIORIORIONIS!
13 | Yapilmas: gereken seylerden soz ederken bitviik bir 1lg1 ve isteklilik gdsterir. [ORIORIONIONIN!
14 | Bir amag igin gaba gdstermenin dnemini agik ve net bicimde belirtir. OO 101010
15 |Beni yetistirmek ve yonlendirmek igin zaman ayinr. OO 101010
16 | Performans hedeflerine erisildiginde. bunu gerceklestirenin kargilifinda ne elde edecegini acikca ololololo
belirtir.
17 | “Eger bozuk degilse, tamir etme” anlavigim kesin olarak kabul ettifim gdsterir. [ORIORIONIONIN!
18 | Grubun yararina olacak seyleri kendi gikanindan fistiin tutar. OO 101010
19 | Insanlari yalmzca bir grubun diveleri olarak degil, aym zamanda tek tek bireyler olarak gériir. OlOIO010O10
20 | Problemler agirlagngmda miidahale eder. [ORIORIORIONIN!
21 |Bana kendisine saygi olusturacak bicimde davramr. OO0 101010
22 | Biitiin dikkatini hatalar, sikavetler ve basansizliklarla ugrasma iizerinde yogunlastirar. OlOIO1O10
23 |Kararlarin ahlaki sonuclarim dikkate alir. Qo010 10
24 | Biitiin hatalarmn kaydun tutar, 1zler. (SRIORIORIONIY]
25 | Giivenli ve giilii oldugunu gosterir. QOO0 10
26 | Gelecekle ilgili harekete gegirici bir vizyon olugturur. OO0 101010
27 | Standartlara ulasmak icin dikkatini basarisizliklara yéneltir. Olo101010
28 |Karar vermekten kacinir. QlO01010
29 | Beni digerlerinden farkli ihtivac. vetenek ve istekleri olan bir insan olarak degerlendirir. OO 101010
30 | Benim problemlere. bir cok agidan bakmam saglar. QOO0 10
31 | Benim kendi giglii yonlerimi gelistirebilmem igin bana yardimei olur. OO0 10 [0
32 | Verilen gorevlerin farkli bigimlerde nasil verine getirilebilecegi ile ilgili éneriler sunar. [ORIORISNIONIS!
33 | Aciliveti olan sorulara cevap vermekte gec davranar. OO0 10 [0
34 | Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin dnemini vurgular. OlOIO1O10
35 | Benden beklenenleri yerine getirdigimde memnuniyetini sunar. OO0 101010
36 | Amaclara ulagilacagina inandigim inandigini ve giivendigini ifade eder. OO 1I010 10
37 | Benim yaptyfim isle ilgili ihtiyaglarm etkili bicimde kargilar. QOO0 10
38 | Liderlik yontemlerini tatmin edici bir bigimde kullamr. Q1001010
39 | Benim yapmay: bekledigimden daha fazlasi yapmanu saglar. QOO0 [0
40 | Ust vetkililere karsi beni etkili bicimde temsil eder. 0l0101010
41 | Benimle birlikte tatmin edici bir bigimde calisir. O1O01010 10
42 | Benim basarma arzumu artirir. QOO0 10
43 | Kumumsal gereklen yerine getirmede etkilidir. QlO01010
44 | Benim daha cok caba gosterme ve calisma istegimi artiri. OO 101010
45 | Yonlendirdigs grup etkili bir gruptur. 01001010
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C. Minnesota is Doyumu Ol¢egi

E
IFADELER = - _

= = g

S |3 | B

= |2 | g |5 | E

E |5 | s | § | S

w o = o =
Meslegimden: =] - R - o
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan (1y | (2| (3| (9| (9
2 Bagimsiz ¢alisma imkinim olmasindan (1Y (2| (3| (9| (3
3 Ara sira degisik seyler yapabilme imkanim olmasindan (1Y (2| (3| (9| (3
4 Toplumda saygm bir kisi olma sansin bana vermesi bakinundan (1Y (2| (3| (9| (3
5. Yoneticimin, emrindeki kisileri 1v1 ydnetmesi agisindan (1Y (2| (3| (9| (3
6. Yoneticimin, karar verme vetenegi bakimindan (1Y (2| (3| (9| (3
7. Vicdan bir sorumluluk tasima sansi bana vermesinden (1Y | (2)y | (3| (9| (3
8. Bana garantili bir gelecek saglamasi voniinden (1) | (2)y | (3| (9 | (3
9. Baskalari i¢in bir seyler vapabildigimi hissetmem agisindan (M| @3
10.Ogrencileri yonlendirmek icin firsat verdiginden (1Y (2| (3| (9| (3
11 Kendi veteneklerini kullanarak bir sevler vapabilme sansimin olmasi (1Y (2| (3| (9| (3
voniinden
12 Islerimle ilgili alinan kararlarn uygulamaya konmasi bakimindan (1y [ (2)Y | (3) | (4 | (5
13 Yaptigum 15 karsaliginda aldigim iicret yoniinden (1) 2 (| (3
14 Terfi imkinimin olmast yoninden (1Y (2| (3| (9| (3
15 Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatga uygulama serbestlifing bana vermesi (1Y (2| (3| (9| (3
agisindan
16.Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme serbestligini vermesi | (1) | (2) | (3) | (4) | (3
bakimindan
17 Calisma ortanum bakimindan (1Y (2| (3| (9| (9
18.Calisma arkadaslarimn birbirleri ile anlagmalan bakimindan (1Y (2| (3| (9| (9
19 Yaptigum 15ten dolay: takdir edilmem agisindan (1Y (2| (3| (9| (9
20. Yaptigam 15 karsihiginda duydugum basar: hissinden. (1y [ (2| (3| (9| (9
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D. Orgiit iklimi Ol¢egi

Asagida kurumlarda sikhikla rastlanabilecek baz1 ifadeler verilmigtir.

5|8 e
2z 3 Bl £ E
Cahgngimz kurumu tammlamada bu ifadelerin ne derece uygun :; CIER 2 =
oldugunu, ‘Tamamen Kanliyorum' dan ‘Hi¢ Kanlmiyerum' a dogru = ‘:; ;;E ;f z E
uzanan élgek iizerinden sizin igin en dogru secenege (X) igareti kovarak g :: 5 i -"E =
degerlendiriniz. 3 = =2 N 3 3
= = I
=l S| ] | =
01 | Iyi bir takumun fiyesi oldugumu hissederim.
02 | Bu baliimde tistlerimiz onlara her seyi damsmanuzdan yana degildir; bu
dogrultuda. vapacaklarimuizin dogru oldugunu disiiniiyorsak. isimize bu
yonde devam ederiz.
03 | Bu bsliimde calisanlar birbirine giivenir.
04 | Bu bsliimde isler acikea tanimlanmis ve mantikli bir sekilde
yapulandiilnustr,
05 | Calisanlar performanslart oraninda ddiillendirilir.
06 | Tesvik ve ddiiller, elestiri ve tehditten daha fazladir.
07 | Bu bgliimde performans icin yiitksek standartlar olusturulmustur.
08 | Bu bgliimde karar verme asamasinda sorumlu kisinin kim oldugu
bellidir,
09 | Calisma alanimda 1lgili kimi konularda, hangi iistiime kars: sorumlu
oldugumdan emin olamiyorum.
10 | Bu béliimde yéneticilerimiz vapilan bir isin siirekli gelistirilmesini
istemektedir.
11 | Genellikle belirlenen hedeflere cok bagliyimdir,
12 | Bireysel ve grup performansim gelistirmek igin siirekli bask: hissederim.
13 | Bu béliimde kisisel yargtlara gitvenilmez, emin olmak i¢in hemen her
sey iki kez kontrol edilir,
14 | Bu béliimde hata yaptizinizda, iist yénetim tarafindan pek hos
goriilmezsiniz.
15 | Bu béliime ait oldugumdan dolay: gurur duyarm.
16 | Zor bir gérev iistlendiim zaman. iistlerimin ve calisma arkadaslarimin
yardime: olacaklarina manirim.
17 | Bir 151 1y1 yaptigimda fark edilir ve takdir edilirim.
18 | Bu béliimiin yénetim anlayisina gére, kisiler kendi problemlerini
kendileri ¢dzmelidir.
19 | Bu béliimde en iyilerin yitkselmesini saglayan bir terfi sistemi vardir.
20 | Diizenli bir sistemin ve planlamanin olmamasi, verimliligimizin
diismesine zaman zaman neden oluyor.
21 | Bu bgliimde neler olup bittigi benim i¢in gercekten dnemli dedil.
22 | Kendi basimiza bir sey yapmaya calismadigimz siirece by béltimde
ilerleyemezsiniz.
23 | Gorebildigim kadariyla bu béliimde. calisanlarin ok fazla sadakati
yoktur,
24 | Calisanlar kendi performanslariyla dviiniirler.
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