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Oz

Yonetim bilimi alaninda liderlik konusu son zamanlarda ©ne c¢ikmustir. Bu calismalarda, farkli liderlik davrarnislar
incelenmistir. Dontistiirticti liderlik davramisi da bu liderlik tiirlerinden biridir. Dontstiirticti lider; astlariyla stirekli etkilesimde
bulunan, ilham verici bir vizyona sahip olan, bu vizyonlarim takipgileriyle paylasan, astlarina giiven vererek saygi uyandiran ve her
zorluga ragmen calisanlar1 dontistime ikna eden kisilerdir. Dontistiirticii liderin sergiledigi davranis bicimi; kurumun basarisinda, orgiit
amaglarina ulasilmasinda ve galisan personelin is tatmininin olusmasinda ana etkendir. Bu amagcla vakif tiniversitesinde ¢alisanlarin
algisiyla, yoneticilerinin déntistiirticii liderlik davranisi ve bunun ¢alisanlar tizerindeki is tatmin diizeyi arasindaki iliski incelenmektir.
Arastirma, 2018 yilinda, Istanbul’daki vakif iiniversitesinde calisan yonetici ve calisan personele anket uygulanmistir. Verilerin
analizinde, dontistiiriicii liderlik davranis: ve is tatmini arasindaki neden-sonug iliskileri incelenmis; korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmustir. Arastirma sonucunda dontistiirticii liderlik davranisinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Doniistiiriicii Liderlik, Liderlik, Is Tatmini, Vakif Universitesi.

Abstract

Leadership in the field of management science has recently come to the front. In these studies, different leadership behaviors
were investigated. Transformational leadership behavior is one of these leadership types. Transformational leader who interact with
their subordinates, have an inspiring vision, share these visions with employees, trustable and respectable, and convince employees to
transform. The conduct of the transformational leader is the main factor in the success of the institution in achieving the objectives of the
organization and in the formation of job satisfaction of the working staff. For this purpose relations examined between employees'
perception in foundation university, transformational leadership behavior and job satisfaction levels of employees the research is
conducted in 2018 at the foundation university in Istanbul a questionnaire was applied to managers and employees. In the analysis of
the data it is examined cause-effect relationships between transformational leadership behavior and job satisfaction. Correlation and
regression analyzes are performed. As a result of the research, it has been determined that transformational leadership behavior
positively affects job satisfaction.
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GIRIS

Kiresellesmenin etkisiyle orgtitler kaynaklara daha kolay erismektedir. Bu durum, orgiitler
arasindaki rekabetin siddetini artirmis ve insan kaynaklarini daha etkin bir sekilde kullanmaya yoneltmistir.
Orgiitler arasindaki rekabette insan kaynaklarmi etkili bir sekilde kullanmak stratejik bir &nem
gostermektedir. Yapisi nedeniyle iiniversiteler emek yogun niteliktedir. Universiteler bu durumu avantaja
cevirebilmek icin insan kaynaklarini etkin ve verimli olarak kullanmak istemektedir. Orgiitlerde oncelikle
¢alisanin is tatmininin saglanmasi gereklidir. Bu ise is gorenleri ortak bir amag etrafinda birlestirme, ihtiyag
ve istekleri ile ilgilenmekle miimkiin olmaktadir. Orgiit icinde bu durumu saglayacak olan ise liderlik
niteligi tasiyan yoneticilerdir.
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Dontistiirticti liderlik; liderlik yaklasimlari icinde en etkin olanidir. Dontistiirticii lider; is gorenler
arasinda ortak bir vizyon olusturma ve bunun paylasimasimi saglama, yenilik¢i ve yaratici olma, is
gorenlerle ilgilenme, bireysel ve orgiitsel 6grenmeyi tesvik etme, inang ve degerlere saygi gosteren bir
yonetim anlayisin1 benimseyen lider tipidir. Bu liderler, érgiitiin ihtiyaclarin1 ngéren ve bu ihtiyaglara gore
vizyon yaratan kisilerdir. Bu vizyonlar1 olustururken calisanlar1 da stirece dahil ederek, kararlara katilimi
tesvik edip, is gorenler arasinda paylasilmasin saglar. Doniistiirticii lider bu sekilde ¢alisanlarin is tatminini
de etkileyerek orgiitiin basarili olmasini saglamaktadir.

Bu calismada, orgiitteki liderlerin doniistiirticii liderlik davranislari incelenmistir. Universite
calisanlar1 nezdinde doniistiirticti liderlik davranislari ve bunun is tatmini {izerindeki etkisi belirlenmeye
calisilmugtir.

Vakif tiniversitesinde yoneticinin dontstiirticii liderlik davranislar: ve is tatmini tizerindeki etkisini
Olgmek amaciyla anket formu kullamilmistir. Calismada 154 kisinin anket sonuclarma yer verilmistir.
Arastirmaya katilan kisilerin demografik ozellikleri ortaya konduktan sonra, kullanilan olgeklerin gegerlilik
ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Sonrasinda dontstiiriicti liderlik davranisinin is tatmini tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri uygulanarak, hipotezler test edilmistir.

LIDERLIK KAVRAMI

Literattir incelendiginde liderlikle ilgili birok tanimlama oldugu gortilmektedir. Liderlik; grubu
belli bir amaca yonelik olarak, davranislarina yon vermek icin kisinin yaptig1 davranislarin tiimiidiir. Isabel
Werner liderlik kavramini belirli bir an ve durumda, belirli kosullarda, grubun ortak hedeflere ulasmas igin
goniillii olarak cabalarimi tesvik eden, orgiitsel amaglara ulasmak igin tecriibelerini paylasan ve
liderin/kisinin davrargsal ozellikleri ile gruptakileri etkileme stireci olarak ifade etmektedir. Bernard ise
liderligi; grup tyelerinin ihtiya¢ ve isteklerini fark ederek; enerjilerini bu ihtiya¢ ve istekleri karsilamaya
yonlendiren kisi olarak belirtmektedir.

Toplumlarin bilgi ¢agina donmesi, dijjital dontistiimiin yasanmast gibi sebepler liderlik tanimlarinin
fazla olmasimin nedeni oldugu soylenebilir (Giil ve Sahin 2011, 237). Sanayi toplumlarindaki yonetim ve
tiretim anlayisinin gelisimi incelendiginde bu diistincenin dogru oldugu ifade edilebilir. Klasik yonetim
diistincesinin hakim oldugu donemde Bilimsel Yonetim Yaklasimi, Yonetim Stireci ve Biirokrasi Yaklasimi
benimsenmistir. Bu yaklasimlarin ortak ozelligi; insana makine olarak bakilmasidir. Bu yo6netim
anlayislarinda iletisim hiyerarsik bir yap1 igerisinde yapilmaktadir. Yoneticilerin gorevi ise tist yonetim
tarafindan belirlenen orgiitsel amaglara ulasmaktir (Budak ve Budak 2004, 37). Klasik dénem sonrasinda
yonetim anlayislarinda degisme yasanmis ve insanin énemli oldugu vurgulanmistir. Yonetim anlayislarinda
yasanan bu degisimler liderlik tanimlarinin da degismesini saglamisgtir.

Liderlik kavrami, bir destek iklimi olusturmaktan ve kipleri cabaya tesvik edip bir kiiltiirde
birlestirmekten sorumlu bir olgudur. Lider ise, kendine giivenen ve giiven asilayan, amag birligi yaratan,
enerjik, takipgilerinin duygularina hitap eden, ¢alisanlarin takdir eden, onaylayan ve onlari motive eden bir
kisidir (Cetin ve Liitfi, 2016, 29). Can’a (1999, 195) gore, orgiitler asagidaki seceneklerden dolayi lidere
ihtiya¢ duymaktadirlar:

o Isletme plan ve tasarimlari her tiirlii faaliyeti ayrintilariyla ve agik bir bicimde ifade edemeyebilir.
o Acik bir sistem olan isletmeler ¢evreleriyle siirekli etkilesim halinde oldugundan, degisen ¢evre
kosullar1 yetersiz ya da eksik kalmalarina yol agabilir.
e Isletmelerin temel O0gesi olan karmasik, anlasilamaz ve daha onceden tahmin etmesi giic
davranislar sergileyebilir.
Déoniigtiiriicii Liderlik
Doniistiirticii liderlik kavrami, 1973 yilinda Downtown tarafindan ilk kez ortaya konmustur. Burns
ise liderligi teori olarak literatiire kazandirmistir (Giiney, 2012). Burns, liderin ve astlarin arasindaki iliski ve
etkilesime odaklanmis (Northouse, 2014) olup, liderligi etkilesimci ve dontuistiiriicti liderlik olarak iki
boyutta incelemistir. 1980 yillarinda donitistiirticii liderlik kavrami literattirde yer almistir (Avcr ve Turung,
2012). Bass (1985) ise etkilesimci ve donuistiirtici liderlik tiplerinin birbirinden bagimsiz olmadig1 aksine her
ikisinin de devamlilik gerektiren bir siireg oldugunu belirtmistir (Giiney, 2012; Arslantas ve Pekdemir, 2007).
Dontistiirticti liderlik; yenilige, gelecege, reforma ve degisime yonelik bir liderlik tarzidir. Bu da
vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonu calisanlara benimsetmeyi gerekli kilmaktadir. Dontistiirticti liderlik,
“karizmatik liderligi” de biinyesinde barindirir (Akdeniz, 2010, 55). Dontistiirticti liderler, sahip olduklari
ozelliklerden dolay1 bugiiniin organizasyonlar1 icin en cok tercih edilen liderlik ttirtidiir. Bridge 2003
yilindaki calismasinda, donistiirticti liderin sahip olduklar1 6zellikleri asagidaki gibi belirtmektedir (2003,
6):
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e Bireysel deger ve tutumlara sahip olma

e Belirlenen 6rgiit amaclarina ulasma kararliligini stirdtirme
e Yaraticilik 6zelligine sahip olma

e Vizyona sahip olma

o Orgiit kiiltirtintin paylasilmasini saglama

Doniistiiriicii Liderligin Boyutlar:

Dontistiirticti liderligi 6lgmek igin yapilan calismalar neticesinde Podsakoff vd. (1990) tarafindan
gelistirilmis olan doniistiirticti liderligi 6lgmek igin 4 alt boyut kullanilmaktadir (Akdeniz, 2010, 116). Bunlar;
“vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olma / ideallestirilmis
etki”, “grup amaglarinin kabulii”, “bireysel ilgi gosterme” ve “entelektiiel tesvikte bulunma” olarak
belirlenmektedir.

Vizyon, Ilham Saglama, Uygun Rol Model Olma ve Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma /

Ideallestirilmis Etki

Dontistiirticti liderligin bu boyutunda, liderin etkileme giicti, davranis ve nitelikler takip edenler
tarafindan ideallestirilmistir. Bu sebeple davramis olarak “ideallestirilmis etki” ve “atfedilen etki” olmak
tizere iki alt boyutta agiklanabilir. Davranis boyutunda; liderin énem verdigi degerleri hakkinda konusmas:
ve belli bir ama¢ duygusuna sahip olma ve amaci gerceklestirecek basariyr elde etmenin 6nemi gibi
davranislar igerir. Lidere atfedilen davrams boyutunda; lider ve calisanlarin takim olarak calismas: ve
bundan dolay1 giiven ve gurur vermesi, grup ile orgiitiin ¢ikarlarii kendi ¢ikarlarmin {istiinde tutmast,
calisanlarin saygmligini ve giivenini kazanan giicli kisilige sahip olan imaj yaratmasi gibi davranislari
kapsar (Karip, 1998, 447).

Ideallestirilmis etki boyutu; donustiirticti liderlerin ¢alisanlar: tarafindan “ideal” kabul edilmelerini
ifade etmektedir. Calisanlar liderlerine hayranlik ve saygt duymakta, rol modeli olarak kabul etmekte ve
glvenmektedirler. Liderin kisilik 6zellikleri ve davramslari ¢alisanlar tarafindan takdir edilerek “dogru
islerin” yapilmasini saglarlar.

Dontisttirticti lider, izleyenlerine rol model olur. Bu tiir liderlere giiven ve saygt duyulur. Calisanlar
lider ile 6zdesir. Liderin bu itibar1 siirdiirmesi i¢in izleyenlerinin ihtiyaglarini, kendi ihtiyaglarindan tisttin
tutmasi gerekmektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999, 182).

Grup Amaclarinin Kabuliinii Saglama

Dontisttirticti liderligin bu boyutunda giiclii olan lider, calisanlaria organizasyon igerisinde iyi bir
performans gostermelerinin dnemini vurgular ve onlara organizasyonun misyon ile hedeflerine ulagsmalar1
konusunda yardim eder ve bilgilendirir (Cakinberk ve Demirel, 2010, 4). Lider, ¢alisanlarda bir takim ruhu
olusturur ve calisanlarina stirekli ilham vererek basar1 odakli ¢calismalarini saglar. Lider, calisanlarini tesvik
edici, gelecek icin harekete gecirici bir tutum i¢inde davranir. Donistiiriicti liderler, izleyenlerin harekete
gecmesi i¢in ilham kaynag1 olur ve orgiitiin amaglarina ulasilmas: icin onlar1 bilgilendirip, kapasitelerinin
tizerine ¢ikmalarma yardim eder.

Avolio (1999), doniistiiriicti liderin boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon o6zelligindeki
lider, takipgilerini eyleme geciren bir vizyon belirler. Hedeflenen vizyona ulasmak igin yapilmas: gerekli
calismalara anlam yiikleyerek takipcileri bu vizyon dogrultusunda motive eder ve etik acidan 6rnek olma
ozelligi tasimasini ifade eder (Demir ve Okan, 2008, 77).

Déniistiirticti liderlerin ilham vericilikleri, takipgilerini zorluklarla karsilasmasini ve ortak amag ve
sorumluluklarin1 anlamalarini saglar. Hakiki dontstiirtici liderlerin ilham verici yardimlar1 insanlardaki
iyiler tizerinde odaklamir (uyum, hayirseverlik ve iyi isler); daha az etkin doniistiirticti liderler ise
insanlardaki kotti {izerine odaklamr (entrikalar, komplolar, gercekdisi tehlikeler, bahaneler ve
emniyetsizlikler) (Bass ve Steidlmeier, 1999, 182).

Bireysel Ilgi Gosterme

Bireysel ilgi boyutu; takipcilerin bireysel analiz yetenekleri ile ilgilidir. Dontuistiirticti lider,
izleyenlerinin gereksinimlerine odaklanir ve mevcut potansiyellerini gelistirmeleri icin stirekli ¢alismalar:
gerektigini vurgular. Lider, onderlik roliinii tistlenerek izleyenlerin 6grenme ve deneyim kazanmalarin
saglamak igin farkli projelerle onlar1 destekler ve siirekli geri bildirim saglar (Arslantas ve Pekdemir, 2007,
3). Lider, calisanlarini cesaretlendirmek, desteklemek ve gelistirmek icin onlara yardimci olmay:1 saglar.
Dontistiirticti lider, her calisanina deger verir, ihtiyaglarin1 6nemser, onlari motive eder (Giil ve Sahin, 2011,
243).
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Bireysel destek davranisi, liderin otoriter tavir gostermemesi ile dogrudan iliskilidir. Dontistiirticti
lider galisanlarin kisisel gelisimleri icin rehber olmaya calisir. Calisanlarin bagimsiz hareket edecek sekilde
bilgi birikimine ulasmalarii saglamay1 amagclar ve calisanlarla arasindaki mesafeyi azaltmaya galisir (Bass
ve Steidlmeier, 1999, 182).

Bass’a (1997) gore donistiirticti lider; calisanlarin kisisel gelisimlerine énem vererek, onlara yol
gosterir ve 6zel gorevler verir. Gorev dagilimi yapilirken ¢alisan yetenekleri goz ontinde bulundurulur ve
ogrenme firsatlar1 olmasina dikkat edilir. Doniistiirticti lider her ¢alisanina ayni diizeyde ilgi gosterir. Ctinkii
calisanlar1 sadece isi yapan kisi olarak degil, ailenin bir bireyi olarak gormektedir (Iraz ve Simsek, 2004:110).

Entelektiiel Tesvikte Bulunma

Entelektiiel tesvik boyutu, dontistiirticti liderin 6nemli niteliklerinden biridir. Entelektiiel tesvik
boyutunda Podsakoff'a (1990) gore; liderin calisanlarma icra ettikleriyle alakali éngoriimleri sorgulamalar:
ve basarimlarini {iist seviyeye tasimak maksadi ile yeni ve tiretken yontemler kesfetmeleri hususunda
yonlendirir ve bunu gergeklestirmek icin de uygun bir orgiit kiiltiirii olusturur (Arslantas ve Pekdemir, 2007,
4). Lider, eski aliskanliklarii sorgular ve calisanlarina da var olan yargilar: tekrar gozden gecirmeleri
konusunda 6nderlik eder. Lider, calisanlarina problemleri ve mevcut sorunu ¢ozerken yeni ve farkli bakis
acisiyla yaklasmalar1 konusunda tesvik edicidir (Giil ve $Sahin, 2005, 7).

Bu sekilde lider, astlar ile problemleri goriiserek, isletme icindeki belirsizlikleri ortadan kaldirir. Bu
siirecte lider, calisanlar1 yeni bakis agis1 gelistirmeleri ve problemlerin daha fazla farkina varmalar: icin
etkilemekte, onlar1 motive etmektedir.

Dontistiirticii lider, calisanlarimi islerin yapilis bicimlerini, eylemleri, islemleri, kendi deger ve
diistincelerini, 6rgtitiin ve liderin diistinmesini yonlendiren degerleri sorgulamaya yonlendirir. Lider, engel
ve zorluklarla bas edebilmek icin galisanlarin rutinlesmis diistiniis ve davranis kaliplarini sorgulamalarini ve
var olan problemler hakkinda yeni bakis acis1 olusturmalarini saglar. Boylece calisanlar geleneksel ¢6ziim
yollarini da sorgularlar (Karip, 1998, 447).

IS TATMINI

Is tatmini ilk olarak 1920'i yillarda literatiirde yer almis olup, is gérenlerin islerine yonelik tutum ve
hisleri seklinde tanimlanmaktadir (Eginli, 2009, 36). Is tatmini; calisamn isini veya is hayatini
degerlendirmesiyle duydugu haz veya ulastig1 olumlu duygusal durum olarak ifade edilmektedir. Kurum,
calisamin beklentisi karsiladikca, is tatmini de artmaktadir. Calisanin isinden duydugu tatminin diizeyi,
hazzin veya olumlu duygusal durumun derecesidir (Basaran, 2008, 215)

Calisanlar acisindan is tatmininin 6nemli olmasimin iki nedeni vardir. Ilki; kurumda sartlarin
bozuldugunu gosteren dnemli bir gosterge is tatminsizligi olmasidir. Is tatminsizligi yasandiginda, is
yavaslatma, verimliligin diismesi, disiplinin bozulmasi vb. durumlarin olusmasina sebep olmaktadir. Digeri
ise, i3 gorenlerin ruhsal ve fiziksel saghgim dogrudan etkileyerek, performanslarinda artis veya azalis
gostermesi sonucunu dogurmasidir (Asik, 2010, 32).

Fred Luthans’a gore is tatmininin 3 6nemli yonii vardir (ig,can, 2006, 56):

e s tatmini, duygusal yonii olan bir kavramdir.
e [s tatmini, beklentilerin karsilanmast ile iliskilidir.
e s tatmini, terfi olanaklary, iicret, yonetim tarzi vb. durumlari da igerir.

Is tatmini, isten duyulan memnuniyetin bir gostergesidir. Is tatmininin yiiksek diizeyde olmasi;
verimliligin yiiksek olmasma, isgticii devir oram ve devamsizliklarin azalmasi, ise olan bagimliligin artmas:
gibi kurum tarafindan istenen sonugclar1 saglamaktadir (Bingol, 1996, 266-267).

Is tatminine etki eden faktorler Porter ve Lawler (1968) tarafindan iki gruba ayrilmustir. Isin kendisi
ile ilgili olan basarma, kazanma, bagimsiz calisabilme, kontrol hisleri gibi isin yapilmasina yonelik faktorler
i¢ tatmini olustururken, isin kendisi ile dogrudan ilgili olmayan yoneticilerin davranislari, is arkadaslari ile
olan iliskiler, calisma ortaminin durumu, elde edilen gelir gibi faktorler dis tatmini olusturmaktadir (Porter
ve Lawler, 1968, Akt. Onaran, 1981, 76).

Kisinin ¢alisirken hissettigi tatmin icsel tatmini ifade ederken, calismasinin karsiliginda elde ettigi
tatmin ise digsal tatmini ifade etmektedir (Eroglu, 2006:353). Icsel tatmin diizeyi ytiksek ¢alisanlarin dissal
tatmin diizeyi ytiksek ¢alisanlara gore gevreye karsi daha duyarli olduklar: ve hak arama konusunda daha
istekli ve kararli olduklar1 belirlenmistir (Ozen, Kutanis ve Mesci, 2010, 531).

I¢sel Tatmin

Bireylerin is tatminini icsel ve dissal faktorler etkilemektedir (Akinci, 2002, 4). Icsel faktorler, isi iyi
yapmaktan dolay1 kisinin kendini o¢diillendirmesi; digsal faktorler ise, ek odenek, terfi vb. unsurlardir
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(Luthans, 1992, 158). Bireyin calismast ile olusan tatmin ve calismasi esnasinda hissettigi tatmin arasinda fark
vardir. Ilki “digsal tatmin”, digeri ise, “i¢sel tatmin”dir (Eroglu, 2006, 353).

Icsel tatmin isgorenlerin isi yerine getirmeleri igin gerekli becerilerine ve morallerine olumlu veya
olumsuz etki eder (Ocal, 2011, 22). Calisirken kazamlan doyumun ifadesi olan igsel tatmin, is gorenin
amacladig1 standartlarina ulasmasi, yeni metotlar: uygulamadaki basarisiyla artacaktir (Acikalin, 2011, 240).

Dagsal Tatmin

Calisanin, yapmis oldugu calismalar sonucunda elde edilen tatmin durumu dissal tatmin seklinde
ifade edilmektedir (Simsek vd., 2001, 138).

Isletme yonetimi ve politikasi, yonetici, denetim sekli, calisanlarla iliskiler, is kosullari, ticret gibi isin
cevresine ait faktorlerden olusur (Koroglu, 2012, 279). Luthans (1992) dissal faktorler olarak isin 6zelliklerini,
odtilleri, ticreti, calisma kosullarini, yonetim uygulamalarini, is arkadaslarimi belirlemistir (Luthans, 1992,
126). Calisanin yapilan is karsiliginda hak ettigi ticret ve diger yardimlar ve isin stirekliligi dissal tatmin ile
dogru orantilidir (Gtir, 2006, 78).

ARASTIRMA

Bu boliimde, literatiirle agiklanan degiskenler arasinda ongoriilen iliskiler belirtilerek, hipotezler
ortaya konmustur. Sonrasinda, hipotezleri test etmek igin korelasyon ve regresyon analizi bulgular
verilmistir.

Arastirma Modeli ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Bu calismanin amaci, Sekil 1'deki arastirma modelinde gosterildigi gibi, dontstiirticti liderlik
davraniglar1 ve boyutlarinin, is tatmini ve alt boyutlarina etkilerini arastirmaktir. Modelin sematik icerigi
asagidadir:

Déniistiiriicii Liderlik

- Vizyon, Ilham Saglama, Uygun ) »
Rol Model Olma ve Yiiksek Is Tatmini
Basar1 Beklentisine Sahip Olma

- I¢sel Is Tatmini

- Grup Amaclarinin Kabiiliini
Saglama

- Dissal Is Tatmini

- Entelektiie]l Tesvikte Bulunma

- Bireysel Ilgi Gosterme

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Déniistiiriicii Liderlik ve Is Tatmini Iliskisi
Lider onderlik yaparken donitistiirticti liderlik davramislarini uygulamasi, faaliyet alanina, orgiitiin
yapisina ve digsal problemlere dayali olarak farklilik gosterebilir (Tas ve Onder, 2010, 19).

Liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran bir¢ok ¢alisma mevcuttur (Lok ve Crawford 1999;
Borii ve Giineser 2005; Yusof 2002; Yilmaz ve Ceylan, 2011; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Rizi vd., 2013; Voon,
Lo, Ngui ve Ayob, 2011; Magsood vd., 2013). Yapilan arastirmalar incelendiginde liderlik tarzlarinin is
tatmini tizerinde etkisi oldugu saptanmaktadir. Lider ile is gorenlerin uyumlu olmasi, is tatmini ya da
tatminsizligin olusmasinda ana faktorlerden biridir.

Rad ve Yarmohammadian'm 2006 yilinda yaptiklari ¢calismada katilimer liderlik 6zelligine sahip bir
yoneticinin kurumu ileriye tasiyamadigi goriilmekle birlikte, bu liderlik davranisinin ¢alisan devir hizim
yiikselttigi, is tatminini diistirdtigi ve titkenmisligi artirdig: tespit edilmistir. Calismada ayrica yoneticilerin
iletisimde aciklig1 tercih etmesi, is gorenleri destekleyici yonetim seklini uygulamasi is gorenlerin
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performansim pozitif yonde etkiledigi belirtilmistir. Liderin bu 6zelliklere sahip olmasi ¢alisanin is tatminini
de artirmaktadir.

Liderlik davranislari ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu meydana ¢ikaran arastirmalar
katilimer ve destekleyici yani isgoren merkezli liderlik davraniglarin calisanlarin islerinden tist derecede
tatmin sagladigini gostermektedir. Al-Hussami (2007); yaptig1 calismada dontistiiriicti liderlik davranisinin,
calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigini bulmustur (Bozkir, 2014, 64).

Yoneticilerin kurum icinde gosterdigi liderlik davramslarinin is goérenlerde memnuniyet saglamasi,
liderle olan iletisimi miimkiin kilmaktadir. Bu durum, is stresinin azalmasini ve performans artiracak
gevrenin olusmasini saglamaktadir. Bylece personelin is tatmini yiikselirken, calisan devir hiz1 diismektedir
(Kim ve Brymer 2011, 1025). Fakat, personelin liderinden memnun olmamas: durumunda is tatminsizligi
olusmakta ve orgiitsel bagllik seviyesi diismektedir. Boyle bir durumda ise calisan devir hiz1 ve tiikenmislik
diizeyi artmaktadir (Asik 2010; Harrginton vd. 2001; Voon vd. 2010; Turung vd., 2010).

Hamidifar ise (2009) yaptig1 calismada, bircok farkli liderlik tarzini incelemis ve dondistiirticii
liderligin is tatminine diger biitiin liderlik tarzlarindan daha fazla pozitif yonde katkida bulundugunu
ortaya ¢ikarmustir (Bozkir, 2014, 64).

Tutar ve Tuzcuoglu'da (2006, 1395) dontisimcii liderlik algisimin yiiksek oldugu ortamlarda
calisanlarin is tatminlerinin de yiiksek, isten ayrilma egilimlerinin ise diisitk seviyede oldugunu ortaya
koymuslardir.

Dontistimctii liderler, kurumlara yeni bir yonetim anlayist getirmektedir ve kurumun performansini
artirmaktadir. Kurumdaki bu degisim is gorenlerde de olumlu bir etki olusturmakta ve isten tatmin
olmalarini saglamaktadir (Voon vd. 2011, 30).

Cariker ve arkadaslar (2016), Antalya’da 5 yildizli otellerde calisanlarin dontistiirticii ve etkilesimci
liderligin is tatmini tizerindeki etkisini arastirdifi calismada, personelin doniistiirticii ve etkilesimci
liderligin is tatminini olumlu yonde etkiledigini; dontistiirticti liderligin is tatmini tizerindeki etkisinin
etkilesimci liderlikten daha giiclii oldugunu tespit etmislerdir (Bozkir, 2014, 64).

Bozkir (2014) kamu ve o6zel sektor calisanlarinda dontstiirticti liderlik ve is tatmini arasindaki
iliskiyi belirlemek i¢in yaptig1 calismasinda yoneticilerin donuistiirticti liderlik davramislarinin, personelin is
tatmini {izerinde etkisinin pozitif oldugunu belirtmistir.

Aciklanan bilgilere gore asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H;i: Dontistuirticii liderlik davranisi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hji.: Dontistiirtict liderlik davrarisi igsel is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Hip: Dontistuirticii liderlik davranis dissal is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Ho: Liderin vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve ytiksek basar1 beklentisine sahip olma

ozellikleri is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

H.: Liderin vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma 6zellikleri igsel is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hyyp: Liderin vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma ozellikleri digsal is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

H;: Liderin grup amaclarinin kabuliinii saglama 6zelligi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hs.: Liderin grup amaglarinin kabultinii saglama o6zelligi igsel is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.
H3p: Liderin grup amaglarinin kabuliinii saglama o6zelligi dissal is tatminini olumlu yénde
etkilemektedir.

Hyg: Liderin entelektiiel tesvikte bulunma 6zelligi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hy: Liderin entelektiiel tesvikte bulunma o©zelligi igsel is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.

Hyp: Liderin entelektiiel tesvikte bulunma o6zelligi dissal is tatminini olumlu yonde

etkilemektedir.

Hs: Liderin bireysel ilgi gosterme 6zelligi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hs.: Liderin bireysel ilgi gosterme 6zelligi igsel is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Hsp: Liderin bireysel ilgi gosterme 6zelligi digsal is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
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ARASTIRMANIN TASARIMI

Olcekler

Katillmcilara 5°1i Likert tipine gore hazirlanan, toplam 43 ifade yoneltilmistir. Ayrica 7 adet
demografik 6zelliklerini belirtilen ifadeler sorulmustur.

Dontistiirticti Liderlik olgegi igcin Podsakoff ve arkadaslarimin (1990) gelistirdigi, [scan’in (2002)
Tiirkge'ye uyarladig 6lgek kullanilmistir. Olgek; toplam 23 ifade ve 4 alt boyuttan olusmaktadir.

Is Tatmini olgegi icin 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar tarafindan gelistirilen ve 1985 yilinda Baycan
tarafindan Ttirkce’ye gevrilmis olan Minnesota Is Tatmin Olgegi kullamlmustir.

Arastirmada kullanilan ¢lgekler 5'1i Likert sistemindedir. Dontistiirticti liderlik 6lgegi olumsuzdan
olumluya dogru 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum ve 5=kesinlikle
katiliyorum seklinde belirtilmistir. Is tatmini Olcegi de olumsuzdan olumluya dogru 1=hi¢ memnun degilim,
2=memnun degilim, 3=kararsizim, 4=memnunum ve 5=¢cok memnunum olarak puanlanmistir.

Ornekleme

Arastirmanin evrenini Istanbul’da bulunan, vakif iiniversitelerinde calisanlar olusturmaktadir.
Anket yontemi kullanilarak yapilan arastirma, Ekim-Kasim 2018 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Alan
arastirmasi icin 160 kisiye anket uygulanmstir. Eksik cevaplanmis formlar degerlendirmeye alinmamuistir.
Boylece; 154 katilimcinin verileri incelenmistir. Katilimcilara ait 6zellikler Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler (n=154)

Gruplar ‘ Frekans ‘ Yiizde Gruplar | Frekans | Yiizde
Cinsiyet Cahsilan Akademik Birim
Kadin 95 61,7 Fakiilte 111 72,1
Erkek 59 38.3 MYO 43 279
Yas Girev
25 ve alt1 38 24,7 Akademik Personel 133 86.4
26-35 62 40,3 Idari Personel 21 13,6
36-45 34 22.1
46 ve tizeri 20 12,9
Kurumda Calisma Siiresi Toplam Deneyim Siiresi
1 yildan az 13 8.4 1 ydan az 35 227
1-5 78 50,6 1-5 76 49.4
6-10 51 33.1 6-10 25 16,2
11 yil ve iizer1 12 7.8 11yl ve iizeri 18 11,7
Egitim Diizeyi Kurumdaki Pozisyon
Lisans 33 214 Ogr. Uyesi 75 48,7
Yiiksek Lisans 49 31.8 Ogr. Gorevlisi 63 40,9
Doktora 72 46,8 Ars. Gor. 16 10,4

Katilimeilar incelendiginde, biiytik ¢ogunlugunun, kadinlardan olustugu goriilmektedir.
Calisanlarin %40,3t 26 ile 35 yas arasindadir. Katilimcilarin yarisi tiniversitede 1 ile 5 yildir calismaktadir.
Orneklemin %86,4 tinii akademik personel olusturmakta olup, %46,8’i doktora mezunudur.

ANALIZ VE BULGULAR

Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Tablo 2’de dontstiiriicii liderlik olgegine iliskin faktor analizi sonuglar: sunulmaktadir. KMO degeri
0,93; Bartlett kiiresellik testi 0,50'nin tizerinde ve anlamlidir (p<0,05). Varimax déndiirme ve temel bilesenler
yontemi kullanilmistir. Birden fazla faktore ytiklenen, faktor altinda tek kalan veya higbir faktor altinda
bulunmayan ifadeler analizden cikarilmustir. Fakttr analizinde, 6zdegerleri 1 ve tizerinde olan 4 faktor
ortaya ¢ikmustir. Faktorlerin agiklanma oranlar: sirastyla; %26, %16,2, %16,1 ve %15 olup, toplam agiklanan
varyans %73,7'dir.
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Tablo 2. Dontistiirtici Liderlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglart

Faktirin Ada Ifadeler Faktior Yiki | Acklama %’si
(Calisanlarn belirlenen amaclara baglilik
. . 0,774
duvmalarina 6nem verir.
Igyerinin gelecekteki durumunu 0.763
aliganlara anlatmaya caligir. :
calig calg
Calisanlara sézlerinden ¢ok
N 0,748
Vigvor. 1 davramslarrvla 6mek olur.
A Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla
Saglama, Uygun ilham vermeye calisir 0.731
Rol Model . Benim 1¢in 1zlenecek, émek alinacak bir
Olma ve Yilksek voneticidic 0,721 26,037
Basan — .
Beklentisine | Dasarlara ve amaclara ulagmay: 0.695
Sahip Olma sembollestirir.
P Bu igvennin gelecekteki durumuna iliskin 0.618
net bir fikre sahiptir. :
Bizden her zaman en 1visini, daha iyisini
0,379
vapmamuzi bekler.
Faalivetlenimizi degerlendinirken ikinci 0.566
en tvivi basari olarak gdrmez. :
Isyeri ici takim calismalarinda is birligini 0.790
siirekli hale getinr. :
Grup Bu igverinin amaclarinin
Amacl olusturulmasinda caliganlarin katilimin 0,778
Kaboto saslar. 16.286
. Calisanlarm, “takam ovuncusu™
Saglama . 0,776
olmalanm saglamava calisir.
(Calisanlarda takim diisiincesinin ve
; 0.518
ruhunun olusmasin saflamava calisir.
Benim duygularimi dikkate alarak 0.825
davranir. ;
Entelekitel Benim kisisel duygulanma sayg gosterir. 0,783
Tegvikte Benim kigisel ihtivaclanimi gz éniine 0.766 16,182
Bulunma alarak davramr. :
Bizden cok sey bekledigini, bize acikca
. . : 0,518
sdyler ve belli eder.
Isime ve kariverime iliskin beklentilerimi
g S 0.832
viikseltmemi saglamava calisir.
Bireysel lgi Bemi rutin scmm_lan ven bir bakis acis 0.741
Gost ile cozmeve tegvik eder. 15,225
osterme Bem diisiinmeve sevk eden sorular sorar. 0,725
Islen gerceklestirme bigimimi siirekli 0.712
oizden gecirmem icin beni uvarir. :
Toplam 73,731
KMO Olcek Yeterlilizi 0,936
P . . Ki-Kare 2693 882
Bartlett’s Kiiresellik Testi > Degeni 0,000

Tablo 3’te is tatmini olcegine iliskin fakttr analizi sonuclart sunulmaktadir. KMO degeri 0,91;
Bartlett kiiresellik testi 0,50'nin tizerinde ve anlamlidir (p<0,05). Birden fazla faktore yiiklenen, faktor altinda
tek kalan veya higbir faktor altinda bulunmayan ifadeler analizden g¢ikarilmistir. Faktor analizinde, 6zdegeri
1 ve tizerinde olan 2 faktor ortaya c¢ikmustir. Faktorlerin agiklanma oranlar;; %35 ve %31 olup, toplam
aciklanan varyans %67,2'dir.
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Tablo 3. Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi Sonuglart
Faktiriin Ady Ifadeler Faktir Yiikii | Aciklama %’si
Kendi yeteneklerimle bir seyler
. L 0,863
yapabilme sansi vermesi yoniinden
Kisileri yonlendirmek icin firsat vermesi 0.871
yoniinden T
Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret 0.782
yoniinden T
Meslegimi yaparken kendi yéntemlerimi
. A - 0,768
Daissal Is kullanabilme imkdm vermesi acisindan 35.078
Tatmini Calisma arkadaslarinin birbirleriyle 0.757 ’
anlasmalan yéniinden ’
Yaptigun is karsiliginda takdir edilmem
e 0,694
yoniinden
Bana garantili bir gelecek saglamasi
o 0,605
yoniinden
Vicdani bir sorumluluk tasima sansini <
C . 0,550
bana vermesi yéniinden
Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini <
. 0.856
bana vermesi bakimindan
Yoéneticinin karar verme yetenegi 0.789
bakimindan ’
Ara sira degisik seyler yapabilme imkéani
; ; ’ } 0,746
Igsel Is bakimindan 31972
Tatmini Bagimsiz calisma imkaninin olmasi 0.723 T
bakimindan T
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi
.. . i 0,696
yonetmesi bakimindan
Beni her zaman mesgul etmesi 0.683
balkimindan i
Toplam 67,250
KMO ('jlg:ek Yeterliligi 0,910
o . ] Ki-Kare 1556.473
Bartlett’s Kiiresellik Testi p '
p Degeri 0,000

Giivenilirlik analizlerinde, icsel tutarlilig1 6lgmede Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,60 ve tizerinde
olmasi dikkate alinmistir (Kalayci, 2009: 405). Donuistiirticti liderlik 6lgeginin giivenilirlik katsayisi 0,960; is
tatmini Olgeginin giivenilirlik katsayis1 ise 0,944’tiir. Olgek boyutlarmin giivenilirlik katsayilari
incelendiginde minimum katsaymm 0,870 oldugu goriilmekte olup, arastirmada kullamlan o©lgek
ifadelerinin ytiiksek derece icsel tutarliligi oldugu saptanmaktadir. Tablo 4, arastirmada kullanilan 6lgeklerin
giivenilirlik analizinin sonuglarin ortaya koymaktadir.

Tablo 4. Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Olcek Soru Sayisn | Giivenilirlik Katsayis:

Diniistiiriicii Liderlilc 21 0,980
Vizyon, Itham Saglama, Uygun Rol

Model Olma ve Yiilezek Bagan 9 0,937
Bellentisine Sahip Olma

Grup Amaclannin Kabuld 4 0,928
Entelektiiel Tegvikte Bulunma 4 0,870
Bireysel Tlgi Gasterme 4 0,883
15 Tatmini 15 0.944
Dagzal I3 Tatmini 0,924
Icsel I Tatmini 0,902
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Korelasyon Analizi
Tablo 5, degiskenler arasindaki iligkileri ifade eden korelasyon katsayilarmi ve degiskenlerin
tanimlayici istatistik bulgularimi gostermektedir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi

Degiskenler | Ort. | Std. Sp. 1. 2. 3. 4. 5. 6. T s.
l,"V,,I.,M, 383 0.77 .

Yiiksek Bas.

2.Gr. Amc. K. | 3,84 0,89 J176%* 1

3. Entl. Tesvik. 3.77 0,81 JT14%* L663%* 1

4. Bireysel Ilgi| 3.82 0,85 ,645%* LB25%* L613%* 1

5. Dén. Lider. 3,83 0,72 ,642%* JTT6%* ,738%* LB0L1** 1

6.1¢sel Is T. 3.89 0.77 592%% | 760%* | BL1¥* | 644%** JL1¥* 1

7.Dissal Is T. 3.81 0,82 L697** L620%* JT44%* .006%* JJ63%* L743%* 1

8. Is Tatmini 3,86 0,74 ,762%* ,753%* ,736%* LOTLH* ,T05%* JT48FF | TITR* 1

** Pearson Korelasyonu p<0,01 diizeyinde anlamlidur.

Analiz bulgulari incelendiginde degiskenlerin 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliskiye sahip
oldugu gortilmektedir.

Regresyon Analizi

Arastirmaya konu olan hipotezlerin test edilmesi i¢in ¢oklu regresyon analizi yontemi kullanilmustir.
Yapilan analiz sonuglar: tablolar halinde sirasiyla agtklanmustir.

Is tatmini bagimli degiskeni ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6'da goriilmektedir. Burada is
tatmini bagimli degiskeni ile aralarinda iliski oldugu 6ngoriilen bagimsiz degiskenler modele dahil edilerek
regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Tablo 6. Regresyon Analizi - Is Tatmini

Bagimh Degisken:
: - Std. Beta
I3 Tatmimi P
Katsayis

Bagmmsiz Degiskenler
Vizyomn, Itham Saglama, Uwzun Eeol Model Olma

= £ ) 0,862 0,000
ve Yilksel Bagan Beldentizine Sahip Olma
Grup Amaclarmm Kabuli 0,165 0,025
Entelektiiel Tegvilte Bulunma 0,193 0,003
Bireysel Ilgi Gosterme 0,134 0,008
Danigtirict Liderlilk 0,110 0,000
F=44,180 RI=0,249

Tablo 6'da bagimsiz degiskenlerin is tatmini tizerindeki etkilerini ifade eden model istatistiki agidan
anlamhidir (p=0,000<0,05). Regresyon modelinin is tatmini {izerindeki degisimin %44'tinti acikladig1
goriilmektedir.

Bulgulara gore dontistiirticii liderlik davramisinin p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,110 beta degeri
ile is tatmini tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Dontistiirticti liderlik davranisi ve is
tatmini arasinda pozitif yonde iliskili oldugunu ifade eden H; hipotezi desteklenmektedir.

Bulgular bagimsiz degiskenler acisindan incelendiginde vizyon, ilham saglama, uygun rol model
olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olma p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,862 beta degeri ile is
tatmini tizerinde oldukga belirgin bir anlaml etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug vizyon, ilham
saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olma ve is tatmini arasinda pozitif
yonde iligkili oldugunu ifade eden H; hipotezini destekleyen bir sonugctur.

Grup amaglarinin kabuliinii saglama p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,165 beta degeri ile is tatmini
tizerinde anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Grup amaclarinin kabuliinii saglama ve is tatmini
arasinda pozitif yonde iliskili oldugunu ifade eden H3 hipotezi desteklenmektedir.
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Entelekttiel tesvikte bulunma p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,193 beta degeri ile is tatmini
tizerinde anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Entelektiiel tesvikte bulunma ve is tatmini arasinda
pozitif yonde iliskili oldugunu ifade eden Hy hipotezi desteklenmektedir.

Bireysel ilgi gosterme p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,154 beta degeri ile is tatmini {izerinde
anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bireysel ilgi gosterme ve is tatmini arasinda pozitif yoénde
iliskili oldugunu ifade eden Hs hipotezi desteklenmektedir.

Icsel is tatmini bagimli degiskeni ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7'de goriilmektedir.
Burada icsel is tatmini bagimli degiskeni ile aralarinda iliski oldugu ongoriilen bagimsiz degiskenler
(vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olma, grup amaglarinin
kabuliinii saglama, entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi gosterme) modele dahil edilerek regresyon
analizi gerceklestirilmistir.

Tablo 7. Regresyon Analizi - I¢sel Is Tatmini

Bagmmh Degigken:
. . . Std. Beta
Igzel I3 Tatmini p
Katsayisi

Bagmsiz Degiskenler
Vizyon, [Tham Saglama, Uygun Rol Model Olma

e 5 ) 0,697 0,000
ve Yilksek Bazari Beldentizine Sahip Olma
Grup Amaclannin Kabuli 0,103 0372
Entelektiiel Tegvilte Bulunma 0328 0,001
Bireysel Ilgi Gosterme 0,016 0836
Déntigtirict Liderlik 0,505 0,005
F=61222 R!=0622

Tablo 7'de bagimsiz degiskenlerin igsel is tatmini tizerindeki etkilerini ifade eden model istatistiki
acgidan anlamlidir (p=0,000<0,05). Regresyon modelinin is tatmini tizerindeki degisimin %62’sini agikladig1
goriilmektedir.

Bulgulara gore dontistiirticii liderlik davranisinin p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,505 beta degeri
ile igsel is tatmini tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Donuistiirticti liderlik davranisi ve
igsel is tatmini arasinda pozitif yonde iliskili oldugunu ifade eden Hi, hipotezi desteklenmektedir.

Bulgular bagimsiz degiskenler acisindan incelendiginde vizyon, ilham saglama, uygun rol model
olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olma p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,697 beta degeri ile igsel is
tatmini tizerinde oldukga belirgin bir anlaml etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu sonug vizyon, ilham
saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olma ve igsel is tatmini arasinda pozitif
yonde iliskili oldugunu ifade eden Ha, hipotezini destekleyen bir sonugtur.

Grup amaglarimnin kabuliinii saglama ve igsel is tatmini arasinda anlamli bir etki bulunmamaktadir.
Bu nedenle Hs, hipotezi kabul edilmemektedir.

Entelektiiel tesvikte bulunma p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,328 beta degeri ile igsel is tatmini
tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Entelektiiel tesvikte bulunma ve icsel is tatmini
arasinda pozitif yonde iliskili oldugunu ifade eden Hy, hipotezi desteklenmektedir.

Bireysel ilgi gosterme ve igsel is tatmini arasinda anlamli bir etki bulunmamaktadir. Bu nedenle Hs,
hipotezi kabul edilmemektedir.

Dissal is tatmini bagimli degiskeni ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo 8'de goriilmektedir.
Burada digsal is tatmini bagimli degiskeni ile aralarinda iliski oldugu ongoriilen bagimsiz degiskenler
modele dahil edilerek regresyon analizi gerceklestirilmistir.

-1179 -



Uluslararas: Sosyal Arastirmalar Dergisi o The Journal of International Social Research
Cilt: 12 Say: 65  Agustos 2019 J Volume: 12 Issue: 65  August 2019

Tablo 8. Regresyon Analizi - Digsal s Tatmini

Bagmmh Degisken:
. _ Std. Beta
Dhzzal Ty Tatmini P
Katsayis1
Bagmmsiz Degiskenler
Vizyon Ilham Saglama, Uygun Bol Model Olma
= £ o _ 0,892 0,000
ve Yiiksel: Bazar: Beklentizine Sahip Olma
Grup Amaclanmnm Kabuli 0,195 0,006
Entelektiie]l Tegvikte Bulunma 0,063 0,299
Bireysel Ilgi Gosterme 0,271 0,000
Déniigtiiriict Liderlik 0,246 0,000
F=359,454 RI1=0262

Tablo 8'de bagimsiz degiskenlerin dissal is tatmini {izerindeki etkilerini ifade eden model istatistiki
acidan anlamlidir (p=0,000<0,05). Regresyon modelinin dissal is tatmini tizerindeki degisimin %86’smi1
acikladig goriilmektedir.

Bulgulara gore dontistiirticii liderlik davranisinin p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,246 beta degeri
ile dissal is tatmini tizerinde anlaml etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Dontistiirticii liderlik davranisi ve
dissal is tatmini arasinda pozitif yonde iliskili oldugunu ifade eden Hip hipotezi desteklenmektedir.

Bulgular bagimsiz degiskenler acisindan incelendiginde vizyon, ilham saglama, uygun rol model
olma ve ytiksek basar1 beklentisine sahip olma p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,892 beta degeri ile dissal is
tatmini tizerinde oldukga belirgin bir anlaml etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug vizyon, ilham
saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip olma ve dissal is tatmini arasinda pozitif
yonde iligkili oldugunu ifade eden Hay, hipotezini destekleyen bir sonuctur.

Grup amaglarimin kabuliinii saglama p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,195 beta degeri ile dissal is
tatmini tizerinde anlaml: etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Grup amaglariin kabuliinii saglama ve dissal
is tatmini arasinda pozitif yonde iligkili oldugunu ifade eden Hjp, hipotezi desteklenmektedir.

Entelektiiel tesvikte bulunma ile digsal is tatmini arasinda anlamli bir etki bulunmamaktadir. Bu
nedenle Hy, hipotezi kabul edilmemektedir.

Bireysel ilgi gosterme p<0,05 anlamlilik seviyesinde ve 0,271 beta degeri ile digsal is tatmini tizerinde
anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bireysel ilgi gosterme ve digsal is tatmini arasinda pozitif
yonde iligkili oldugunu ifade eden Hsy, hipotezi desteklenmektedir.

SONUC

Bu calismada, donuistiiriicti liderlik davranisi ve boyutlar: ile is tatmini arasindaki iliski incelenmis
olup, etkisi arastirilmistir. 154 kisiden elde edilen verilerin degerlendirilmesi ile asagidaki sonuglara
ulasilmustir:

e Dontisturticii liderlik davranisinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi,

e Liderlin vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma, grup amaglarmin kabulii, entelektiiel tesvikte bulunma ve bireysel ilgi gosterme
ozelliklerinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi,

e Dontsturtctii liderlik davranisinin digsal is tatminini pozitif yonde etkiledigi,

e Liderlin vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma, grup amaglarmin kabulii ve bireysel ilgi gosterme 6zelliklerinin dissal is tatminini pozitif
yonde etkiledigi,

e Ancak liderin entelektiiel tesvikte bulunma 6zelliginin digsal is tatminini etkilemedigi,

e Donisturtict liderlik davranisinin icsel is tatminini pozitif yonde etkiledigi,

e Liderlin vizyon, ilham saglama, uygun rol model olma ve yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma ve entelekttiel tesvikte bulunma 6zelliklerinin i¢sel is tatminini pozitif yonde etkiledigi,

e Ancak liderin grup amagclarinin kabulii ve bireysel ilgi gosterme 6zelliklerinin igsel is tatminini
etkilemedigi tespit edilmistir.

fletisimin ve emegin yogun oldugu egitim sektsriinde faaliyet gosteren iiniversitelerin egitimde
basari, isgticli performansinda artis ve kalitenin ytikseltilmesi hedeflerine ulasmalar1 insan kaynagimna bagh
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olmaktadir. Liderin ileriye yonelik vizyon ve ortak amag olusturarak calisanlart1 bu amaglar etrafinda
birlestirmesi is tatminini ytikseltmektedir.

Tengilimoglu 2005 yilindaki ¢calismasinda, liderlik davranislarinin is doyumu ve tizerindeki etkisini
incelemistir. Calismanin sonuglarina gore; is tatmini ve liderlik davranislari arasinda pozitif yonli iliski
saptanmustir. Elde edilen sonuclara gore; calisma ihtiyaclarimi belirleme, yeniliklere acik olma, ¢abuk karar
alma, amagclarin belirgin olmas1 ve iyi ¢alismalar takdir etme ozelliklerinin is tatmini tizerinde etkili
bulunmustur.

Dontistimeti  lider yaraticiligy tesvik etmeli, yenilikci olmali, problem ¢dzme becerilerini
gelistirmelidir. Calisanlar1 bu konularda yonlendirerek ve tesvik ederek is tatmininin artmasini saglamalidir.

Calisanlar, sadece grup tiiyesi olarak degil, birey olarak goriilmelidir. Lider, calisanlarin kaygilar: ve
fikirlerini dinleyerek onlara ilgi gostermelidir. Kendilerini gelistirmeleri igin onerilerde bulunmali ve
dgrenebilecekleri bir ortam olusturarak, onlara zaman ayirmalidir.

Yapilan arastirmalarda dontistiirticti liderligin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde etkisi oldugu ortaya
konmustur (Aminuddin, 1998, 170). Yoneticilerin kisisel ozellikleri ile beraber kuruma yeni ve farkli bir
yonetim anlayisi getirmesi, is gorenlerin sorunlarim dinleyerek ihtiyaclarini gidermeye calismasi, deger
vermesi, yiiksek hedefler belirlemesi ve kararli bir yapiya sahip olmas: calisanlarda dontistiirticti liderlik
algisini gtiglendirirken, is tatmin seviyelerini de yiikselmektedir (Smahir vd., 1993, 584; Hatrog vd., 1997, 20).

Dontistiirticti ve etkilesimsel lider ile calisanin is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran Berson ve
Linton (2005) ise, doniistiirticti ve etkilesimsel lider 6zelliklerinin, calisanlarmn is tatmini olumlu yonde
etkiledigini saptamislardir. Ancak, donustiirticii liderin etkisinin, etkilesimsel lider 6zelliklerine oranla daha
olumlu etkiledigini vurgulamistir.

Bogler (2001) Israilli bir grup 6gretmen iizerinde yaptigi arastirmada ise, dontstiiriicti liderlik
ozelligi gosteren miudiirlerle, calisanlarin etkilesimsele oranla islerinden daha ¢ok tatmin olduklarmi ortaya
koymaktadir. Bogler bu durumun nedenini, doniistiirticii liderlerin gretmenlerin sahip oldugu kendi
kendine, bagimsiz is yapma yetkisini maksimuma c¢tkardigini, bunun da is tatminini olumlu etkiledigini
belirtmektedir.

Bu calisma yalmizca Istanbul’daki vakif iiniversitelerinde gerceklestirilmistir. Benzer ¢alismalarin
orneklem artirilarak devlet tiniversitelerinde de yapilmasi ve vakif tiniversiteleri ile karsilastirmanin
yapilmasi sonuglarin genellestirilmesini kolaylastiracaktir. Ayrica orgiitsel vatandaslik, drgiitsel baghlik ve
is ahlaki gibi degiskenlerin de arastirmaya dahil edilmesi de calismalara derinlik kazandiracag:
diistiniilmektedir.
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