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OZET

Isletmelerde stratejik yonetim anlayisinin yerlesmeye baslamasiyla birlikte giindeme
gelen stratejik liderlik kavrami, isletme yoneticilerinin hizla degisen cevresel kosullara ve
teknolojik yeniliklere kolay bir sekilde adapte olmasini ve bu sayede isletmenin siirdiiriilebilir
bir rekabetci tistiinliik elde etmesini saglayan liderlik davranislarini kapsamaktadir. Bu nedenle
stratejik liderlik davranislar tiim sektorlerdeki isletmeler i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu
cercevede, ¢alismanin amaci; ¢alisanlarin stratejik liderlik davranislarina yonelik algilarinin
yoneticilerin kendilerini degerledigi stratejik liderlik davraniglarina gore farklilasip
farklilasmadigin1 tespit etmektir. Bunun yam sira calismada; calisanlarin stratejik liderlik
algilarinin i tatminlerine olan etkisi ve bu iligkide oOrgilitsel baghligin rolii de
degerlendirilmistir. Calismanin ilk iki boliimiinde stratejik liderlik ve is tatminine yonelik
kuramsal ve kavramsal ¢ergeveye yer verilmistir. Calismanin ti¢lincii boliimiinde ise; Ankara
II’inde havacilik sektdriinde faaliyet gdsteren isletmelerde ¢alisan 50 personel ve 50 yonetici
olmak {izere toplam 100 katilimci ile bir saha aragtirmasi gergeklestirilmistir. Arastirmadan elde
edilen bulgular 1s18inda; calisanin algiladigi stratejik liderlik davranislari ile yoneticinin
kendisini degerledigi stratejik liderlik davranislar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna ek olarak; calisanin algiladig: stratejik liderlik
davraniginin is tatminini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi, orgiitsel bagliligin ise

bu iligkide kismi aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Stratejik Liderlik, Stratejik Yonetim, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik



ABSTRACT

The concept of strategic leadership that comes to agenda together with the establishment
of strategic management concept in companies includes leadership behaviors enabling business
managers to easily adopt to rapidly changing environmental conditions and technological
innovations and to enable companies to achieve a sustainable competitive advantage. For this
reason, strategic leadership behaviors are crucial for companies in all sectors. The aim of the
study is to determine whether the perceptions of employees about strategic leadership behaviors
differ according to the strategic leadership behaviors that managers evaluated themselves. In
addition, the impact of employees’ perceptions about strategic leadership behaviors of their
managers on job satisfaction and the role of organizational commitment in this relation were
also assessed in the study. The first two parts of the study included theoretical and conceptual
frameworks for strategic leadership and job satisfaction. In the third part of the study; a field
survey was conducted with a total of 100 participants, 50 staff members and 50 managers
working at aeronautical companies in Ankara. In the light of the findings obtained from the
research, it was seen that there was a statistically significant difference between employees’
perceptions about strategic leadership behaviors of their managers and the strategic leadership
behaviors that managers evaluated themselves. In addition, it has been found that the strategic
leadership behaviors perceived by the employees has affected the job satisfaction positively
and significantly and the organizational commitment has assumed the role of partial mediation

in this relation.

Keywords: Leadership, Strategic Leadership, Strategic Management, Job Satisfaction,

Organizational Commitment
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GIRIS

Orgiit calismalarinda modern kuramlarin ortaya ¢ikmasi ve isletmelerin siirdiiriilebilir
rekabetci stlinlilk saglama arayisi, stratejik yonetim siirecinin giindeme gelmesine neden
olmus ve isletmelerin stratejik yonetim stireglerine verdikleri 6nemin artmasini saglamistir.
Sistem yaklagimi ile birlikte baglayan modern yonetim kuramlar sonrasi isletmeler, icerisinde
pek ¢ok alt sistemi barindiran bir sistem olarak ele alinmis ve bu kapsamda her bir alt sistemin
birbirleriyle ve hepsini ger¢eveleyen sistem olan isletmenin biitiiniiyle iliskisi incelenmeye
baslanmistir (Bertalanffy, 1968). Bu asamada isletmelerin stratejilerinin isletmelerin biitiiniine
ve oOrgiitsel ciktilara olan etkisi degerlendirilmis ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde
edebilmek i¢in isletmeler pek ¢ok rekabet stratejisi gelistirmeye baslamislardir. Bu gercevede
gerek icsel unsurlar gerekse isletmeyi etkileyen dissal unsurlar tek tek analiz edilerek isletme

stratejileri olusturulmaya baglanmistir (Porter, 1980).

Yasanan kiiresellesme siireci, istek ve ihtiyaglarin degismesi ve cevresel kosullarin
degiskenlik arz etmesi; isletmenin stratejilerinin ve stratejilerinin planlama evresinden denetim
ve kontrol evresine kadar olan tiim stratejik yonetim siirecinin detayli bir sekilde ele alinmasini
giindeme getirmistir (Ulgen ve Mirze, 2004; Eren, 2005). Gerek literatiirde pek cok
akademisyen gerekse uygulamada birgok isletme stratejik yonetim alaninda fikirler iiretmeye
baglamistir. Bu arastirma alanlarindan birinde stratejilerin olusturulmasi siirecinde kilit rol
oynayan Ust yonetimin ve yoneticilerin liderlik 6zellikleri incelenmistir. Bu siirecte pek ¢ok
liderlik davranigindan s6z edilmis ve sonucunda tiim davranislari igine alan bir “stratejik lider”
tanim1 ortaya konmustur. Stratejik liderlik; “gerekli stratejik degisimi yaratmak icin gelecegi
gorme, esnek olma ve calisanlar giiglendirme yetenegi” olarak tamimlanmaktadir (Hitt ve

digerleri, 1999: 376).

Stratejik liderlik, oOrgiitler ve calisanlar igin olumlu sonuglar olusturur. Bunlardan
bazilari is tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik ve benzeri degiskenlerle iliskilendirilmektedir.
Oyle ki, stratejik liderlik dzelliklerine sahip olan yéneticiler ve liderler ¢alisanlarin isinden
memnun olmasini ve yaptig isi yiikksek motivasyon ile ortaya koymasini saglayarak, hem
bireylerin performansini hem de 6rgiit performansin1 maksimize edebilmektedirler (Chiok
Foong Loke, 2001; Dilek, 2005; Yavuz, 2009; Kurt, 2010; Kiiciikbayrak, 2010; Akca, 2012;
Calkin, 2014; Karakoyunlu, 2014; Taksim, 2014; Yanlik, 2014; Ayca, 2016).



Stratejik liderlik ile ilgili literatiirde yapilan detayli incelemeler neticesinde ¢alismanin
konusu sekillendirilmistir. Bu dogrultuda calismanin konusu; havayolu isletmelerinde
calisanlarin stratejik liderlik davramiglarina yonelik algilari ile yoneticilerin kendilerini
degerledigi stratejik liderlik davranislari arasinda farklilik olup olmadigini, ¢alisanin algiladigt
stratejik liderlik davranisi ile ¢alisanin is tatmini arasindaki iligkiyi ve bu iligskide orgiitsel
bagliligin aracilik rolii istlenip iistlenmedigini incelemektir. Havayolu isletmeleri, diger
isletmelere nazaran stratejik liderlik davramislarinin daha fazla ortaya ¢iktigi isletmelerdir.
Bunun nedeni, havayolu isletmelerinin faaliyet gosterdigi alan itibariyle diger sektorlere
nazaran daha stratejik ve kiiresel kararlar almayr gerektirmesi olabilir. Bu gereksinim
dogrultusunda havayolu isletmelerinde stratejik liderlik 6zellikleri tasiyan bireylerin istihdam
etmesinin ve lst diizey pozisyonlarda gorevlendirmesinin daha 6n planda tutuldugu

sOylenebilir.

Calismanin ilk boliimiinde stratejik yonetim anlayist ve stratejik liderlik ile ilgili
bilgilere verilmis olup, ¢alismanin ikinci boliimiinde is tatmini ve orgiitsel baglilik ile ilgili
kavramsal ¢ergeve ve literatiirde yer alan ¢alismalar incelenmistir. Calismanin {igiincii bolimii
olan uygulama boliimiinde ise, Ankara Ili'nde havacilik sektdriinde faaliyet gdsteren 4
isletmede ¢alisan 50 yonetici ve 50 personel olmak iizere toplam 100 calisan iizerinde bir saha
arastirmasi gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgulara ise arastirma bulgulari boliimiinde yer

verilmisgtir.



BOLUM I. STRATEJIK LIDERLIK
1.1. Strateji Kavram

Stratejik yonetim ve stratejik liderlik igcerisinde gegen ve isletme yonetimi literatiiriinde
ozellikle 1970lerin sonu itibariyle sik¢a yer verilen (Mavis, 1998: 136) strateji kavramu ile ilgili
literatlirde pek ¢ok tanim yapilmaktadir. Kelime kokeni itibariyle Yunanca “stratos” (ordu,
genis bir insan toplulugu) ile “egy” (giitmek, yon vermek) kelimelerinin bir araya gelmesinden
olusan strateji sdzctigii (Adair, 2005: 15; Aksu, 2002: 5), bir baska kaynaga gore “yol, ¢izgi ve
nehir yatagl” anlamina gelen ve Latince “stratum” kelimesinden tiireyen bir kavram olarak
ifade edilmektedir (Aktan, 2008: 5). Tiirk Dil Kurumu (2017) tarafindan ise strateji; “onceden

belirlenen bir amaca ulagsmak i¢in tutulan yol” olarak tanimlanmaktadir.

Askeri alandaki yeri ile 6n plana ¢ikan strateji kavrami (Eren, 1998: 2) savunma
terminolojisinde, eldeki kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi ile zafere
erisilmesi olarak tanimlanmaktadir. Nitekim strateji kelimesi Yunanli General Strategos’a atifta
bulunularak Strategos’un savunma alanindaki bilgi ve deneyimlerini betimlemekte
kullanilmaktadir (Adair, 2005: 42-43). Nasil ki askeriyede diismanlara yonelik aragtirmalar
yapilarak ¢esitli yol ve yontemler (askeri stratejiler) gelistiriliyor ise, isletmeler de ayni sekilde
digsal ve igsel cevre analizlerinde giiglii-zayif yonleri ile isletmeye ve rakiplere yonelik firsat-
tehditleri arastirarak cesitli yol ve ydntemler (isletme stratejileri) gelistirilmektedirler (Ulgen

ve Mirze, 2004: 33).

Strateji, askeri alanda ihtiva ettigi anlamin yani sira yonetim literatiiriinde de; isletme
icerisinde sahip olunan kaynak ve yetenekler ile isletmeye yonelik firsat ve tehditler arasinda
uyumlastirilacak faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Ozel, 1998: 12). Bu dogrultuda strateji,
isletmelerin hedeflerine ulasabilmek icin izleyecekleri yontemler, planlar ve metotlar olarak
ifade edilebilir (Layton ve digerleri, 1998: 78; Aktan, 2008: 6). Cetin (2008)’e gore ise strateji,
isletmenin ¢evresi ile arasindaki iligkileri iyi bir sekilde analiz ederek Orgiitiin yoniiniin ve
hedeflerinin belirlenmesi, bu hedefleri gergeklestirebilecek faaliyetlerin tespit edilmesi ve
isletmenin bu dogrultuda yeniden diizenlenerek ihtiya¢c duyulan kaynaklarin tahsis edilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Aktaran: Aydin, 2012: 9).



Stratejiler isletmelerin uzun vadede hayatta kalabilmeleri ve siirdiiriilebilir rekabetgi
iistiinliik elde edebilmeleri i¢in izlemeleri gereken yoldur (Giiglii, 2003: 66-68). Stratejiler uzun
vadeli hedefler icermekte olup uzun vadeli ile anlatilmak istenen vadenin siiresi isletmeden
isletmeye farklilik arz edebilmektedir. Zira bu durum isletmenin ileriye yonelik ongoriilerde

bulunabilme vadesine gore degisebilmektedir (Ozalp, 1988: 35).
1.2. Stratejik Yonetim Anlayis1 ve Gelisim Evreleri

Cagdas yonetim anlayisi c¢ercevesinde degerlendirildiginde stratejik yonetim,
“isletmenin uzun dénemde yasamini devam ettirebilmek, ona siirdiiriilebilir rekabet {istlinliigii
ve dolayistyla ortalama kar iizerinde getiri saglayabilmek amaciyla eldeki liretim kaynaklarinin
(dogal kaynak, insan kaynaklari, sermaye, alt yapi, hammadde vb.) etkili ve verimli olarak
kullanilmas1” seklinde tanimlanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004: 26). Bir baska ifadeyle
stratejik yonetim, bir orgiitiin amag¢ ve hedeflerini belirleyerek bu amaclara erisebilmek i¢in
gerekli olan kaynaklarini s6z konusu amag ve hedefler dogrultusunda tahsis etmesi olarak

tanimlanabilir (Feurer ve Chaharbaghi, 1995: 11).

Akademik anlamda stratejik yonetim ile ilgili ilk ¢alismalarin 1920’11 yillarda Harvard
Business School’da yapilan 6rnek olay calismalari, ders olarak okutulmasi ve diger
iiniversiteler tarafindan Harvad modeli olarak benimsenmesi ile birlikte ortaya ¢iktig
(Kadioglu, 2009: 15) dile getirilse de, bugiinkii anlamiyla stratejik yonetim ile ilgili bilimsel bir
alanin meydana gelmesi 1960’11 yillara dayanmaktadir. S6z konusu yillarda stratejik yonetim
kendini resmi bir “bilimsel” disiplin olarak kabul ettirme gayreti icerisinde olup bu yillarda
stratejik yonetimin bir bilim dal1 olarak mesru hale gelmesini saglayan ii¢c temel calismadan s6z
edilmektedir. Bu ¢aligmalar sirasiyla; Chadler’in “Strategy and Structure” (1962), Andrews’un
“Business Policy” (1965) ve Ansoff’un “Corporate Strategy” (1965) adl1 ¢alismalardir.

Stratejik yonetim siirecinin tarihsel gelisimi Wheelen ve Hunger (1995: 4) tarafindan

dort asama halinde ifade edilmistir. Bu asamalar ve aciklamalar asagidaki gibidir:

o [. Asama — Temel Finansal Planlama: Bu asamada orgiitler faaliyetlerin kontrolii
icin biitceleri karsilastirir ve bu sekilde daha iyi sonuglar elde edebileceklerini
diistiniirler.

o 2. Asama — Tahmin Temelli (Uzun Dénemli) Planlama: Bu asamada isletmeler
bliylime i¢in kisa vadeliden ziyade uzun vadeli dngoriilerde bulunarak daha etkili

planlar ortaya koyabilme amac1 giitmektedir.
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o 3. Asama — Stratejik Planlama (Disa Déniik Planlama): Bu asamada isletmeler,
stratejik acidan diisiinmeye gayret ederek piyasa kosullarina ve rekabet ortamina
iliskin artan yiikiimliiliiklerini yerine getirmeye ¢cabalamaktadirlar.

o 4. Asama - Stratejik Yonetim: Bu asamada artik isletmeler uzun vadede
stirdiiriilebilir bir rekabet¢i avantaj saglamak ve basarili bir gelecek insa edebilmek
icin tim kaynaklarin tahsis edilmesi ve bu dogrultuda yonetilmesi gerektigini

diisiinerek hareket etmeye baslamiglardir.

Pamuk ve digerleri (1997: 15-16) ise stratejik yonetim diigiincesinin gegirdigi bilimsel

evreleri su sekilde Ozetlemistir:

e 1880 oncesi donem — Bilimsel olmayan yonetim dénemi

e 1880-1950 aras1 donem — Bilimsel yonetim doneminin baglangici
e 1950-1960 arast donem — Planlama

e 1960-1965 aras1 donem — Uzun vadeli planlama

e 1965-1970 aras1 donem — Toplu planlama

e 1970-1980 aras1 donem- Stratejik planlama

e 1980-1985 aras1 donem- Stratejik yonetim

e 1985-1990 aras1 donem — Stratejik senaryolar

e 1990 sonras1 donem- Stratejik goriis

Literatiirdeki tarihsel gelisim siirecine bakildiginda 1970’lerde stratejik yoOnetim
alaninda yapilan ¢alismalar agirlikli olarak normatif perspektiften sistematik gézlemler ve
tiimdengelim bakis acisiyla analize dogru kaymaya baslamis ve stratejik yonetim diistincesi bir
bilim dali olmaya baglamistir (Pamuk ve digerleri, 1997: 15-16). Bu donemde yapilan
calismalardan en 6nemlisi Sid Schoeffler (1972) tarafindan ortaya konan PIMS projesi olarak
ifade edilmektedir. Nitekim yazar bu calismasinda piyasa kosullari, stratejiler ve performans
arasindaki iliskileri tespit etmeye iliskin bir ¢alisma yapmistir. Yazar ¢alismasinda; karliligi
etkileyen faktorleri, bu faktorlerin strateji ve piyasa kosullarindaki degismeler karsisinda nasil
degistigini ortaya koymaya calismistir. PIMS projesi kuramsal bir perspektiften ziyade daha
cok uzun donemde performans: etkileyen etkenleri belirlemeye yonelik bir proje olup
kendisinden beklenen yarar1 saglayamamis, ancak stratejik yonetim diisiincesinin gelismesinde
arastirmacilara yol gosterici olmustur (Bowman ve digerleri, 2002’den Aktaran: Barca, 2005:

10-11).



1970’li yillarda yasanan bir diger dnemli gelisme ise Purdue Universitesi’nde yapilan
calismalar olmustur. Bu ¢alismalarda zaman i¢inde strateji ile isletme performansi arasindaki
iliskinin tespit edilmesi amaglanmis ve elde edilen bulgular neticesinde isletme tarafindan
izlenen stratejilerin en az ¢evre kadar isletme performansi lizerinde etkili oldugu ve rakiplere
kiyasla iistlinliik sagladig: tespit edilmistir. Hatten ve digerleri 1970lerin sonuna gelindiginde
Harvard’ta yapilan caligmalara kars1 bir ekol olusturma c¢abasi igerisine girmisler ve yeni bir
stratejik yonetim alani ortaya koymuslardir. Bu kapsamda ¢esitli dergi ve topluluklar kurulmus
olup stratejik yOnetim felsefesinin akademiden ziyade ayri bir yonetim disiplini olarak
incelenmesi geregini savunmuslardir (Hatten ve digerleri, 1978’den Aktaran: Barca, 2005: 11-
12). Daha sonra ise, basta Mintzberg (1978), Quinn (1980) ve Petigreq (1987) olmak {izere pek
cok arastirmaci stratejinin bir siire¢ oldugu ve bu strateji gelistirmenin nasil olmasi gerektigi
iizerinde calismaya baslamiglardir. Ozetle stratejik ydnetim diisiincesi  1970lerde
bilimsellestirilme ¢abasindan siire¢ yaklagimina gecisle birlikte bir sanat olarak gériilmeye ve

sanatin bilimi olarak anilmaya baglamistir.

Uygulamada da 1960 ve 70’li yillarda sektorel agidan kosullarin giderek farklilagmasi,
isletmelerin uzun vadeli planlarinin yerini stratejik planlamalarinin almasi tlizerinde etkili
olmustur (Pamuk ve digerleri, 1997: 15-16). Zira uzun vadeli planlama, bir orgiitiin gelecekte
de ayn1 mal ve hizmetleri ayn1 bigimde iiretip satabilecegini Ongdérmekteyken stratejik
planlama, gerek sosyal ve ekonomik gerekse politik teknolojik ve rekabetci ¢cevreyi géz 6niinde
bulundurarak bir 6rgiitiin gelecekte de ayni1 mal ve hizmetleri liretmeye devam edecegi, fakat
bunun yam sira farkli mal ve hizmetler de {iretebilecegi veya tamamen farkli yontemler
izleyerek pazarlama faaliyetlerinde bulunabilecegi varsayimlarina sahiptir (Swayne ve

digerleri, 2006: 7-9).

1980°li yillara dogru gelindiginde ise stratejik planlama kavrami, yerini stratejik
yOnetim bakis agisina birakmig ve orgiit disinda neler olup bittigi arastirilmaya baslanmaistir.
Bu donemde stratejik yonetim ayr1 bir disiplin olarak gelismeye baslamis ve kar amaci
giitmeyen isletmeler tarafindan da kullanilmaya baslanmistir (Kadioglu, 2009: 13-16). Bu
asama stratejik planlamanin devami niteliginde olup isletmelere daha kapsamli bir perspektif

sunmaktadir (Cevik, 2007: 387).

M. Porter (1980) tarafindan yayinlanan “Rekabet Stratejisi” isimli eserle strateji ve
stratejinin ihtiva ettigi anlamlara iliskin fikirler bir déniim noktasimna gelmistir. Oyle ki Porter

(1980, 1985) eserlerinde stratejinin “ne oldugu” ile degil “ne olmasi1 gerektigi” ile ilgilenmis ve



strateji literatiiriine, isletmelere rekabet¢i tistiinliikk ve avantaj saglayacak “jenerik stratejiler”
kavramini kazandirmustir. Bu stratejiler; maliyet liderligi, farklilastirma ve odaklanma
stratejileridir. Kisa zamanda Porter’in bu stratejileri literatiirde kabul goérerek hakim bir
paradigma haline kavusmustur. Nitekim Porter eserlerinde isletmelere yonelik soyut olmayan
net ve acik onerilerde bulunarak, her isletmenin gevresini teskil eden, rekabet stratejilerini ve
karliliklarini belirleyen bes temel giic oldugunu ve bunlarin nasil ele alinmasi1 gerektigine
yonelik yontemler sunmaktadir (Eren, 2005; Soyler, 2007). Porter’in bes temel gii¢ olarak ifade
ettigi bu faktorler ise; alicilarin pazarlik giicii, saticilarin pazarlik giicii, pazara giris engelleri,
rakipler aras1 rekabetin siddeti ve ikame iiriinlerin tehdidi olarak ifade edilmektedir. Porter’in
stratejik yonetim literatiiriine yaptig1 bu katkilar neticesinde stratejik yonetim perspektifi,
stratejik planlama bakis acisindan rekabet stratejileri odakli bakis acisina gecis yapmistir
(Ulgen ve Mirze, 2004; Dinger, 2007). Bu nedenle Porter’in ¢alismalar1 strateji literatiiriinde
bir doniim noktasi olarak ifade edilmektedir. Porter’in ardindan, 1980°1i yillarin sonuna dogru
stratejik yonetim ile ilgili literatiirdeki ¢aligmalar artig gdstermis ve strateji farkli yonleriyle ele
alinmaya baglamistir. Nitekim bu donemde 6rgiit kiiltiirti, liderlik, stratejistlerin biligsel yapilari
ve diisiinme tarzlar ile ilgili pek ¢ok ¢alisma ortaya konmustur (Ulgen ve Mirze, 2004; Eren,

2005).

1990’1 yillarda artan cevresel belirsizlik ve rekabetin etkisiyle isletmeler gelecegi
ongorebilme konusunda zorlanmaya baslamislardir. Bu nedenle 1990’lardan gilintimiize dogru
strateji literatiiriiniin odak noktasi ekonomik perspektife bir geri doniis yasamistir. Bu donemde
ortaya c¢ikan kaynak temelli yaklasim, hakim paradigma haline gelerek endiistri temelli
yaklagimin tek bagina yeterli olmadigini, bunun yani sira isletmelerin kaynak ve yeteneklerinin
de (igsel unsurlarinin) ortaya konmasi ve degerlendirmeye tabi tutulmasi gerektigini ifade
etmistir. Bu doneme Hamel ve Prahalad (1993)’1n calismasi damga vurmustur. Yazarlara gore
kaynak temelli yaklasim, endiistri temelli yaklasima bir alternatiftir. Bu yaklagima gore
isletmeler temel yeteneklerinden hareketle faaliyette bulunduklar1 endiistri kolunda ve pazarda
stratejilerini gelistirmelidirler (Barca, 2005: 15). Ozellikle 1995-2000 yillar1 arasinda stratejik
yonetim alaninda stratejik ortakliklar, degisim miihendisligi vb. uygulamalar ortaya konmaya
baslamis ve isletmeler bu tiir yontemlere sik¢a bagvurmaya baslamislardir (Akgemci ve Giiles,

2009: 9).

Stratejik yonetimin gelisimine ve isletmelere rekabetgi iistlinliik olanagi tanimalarina
fayda saglayan pek cok yaklasim bulunmaktadir. Bunlardan bazilari Porter’in “jenerik

stratejileri” ve “5 gii¢ analizi”, McKinsey’ nin M-form organizasyonu ve stratejinin 7S’°1 olarak



ifade edilen “yapi, strateji, sistem, calisan, yetenekler, stil ve paylasilan degerler”, Boston
Danigma Grubu’nin ortaya koydugu “deneyim egrisi” ile “biiyiime/pazar payr matrisi” ve
sektordeki biiyiik isletmelerin (Xerox, IBM, P&G, Honda, Toyota, Shell vb.) stratejik
diisiincenin gelisimine yonelik yaptiklari katkilar olarak sdylenebilir (Ulgen ve Mirze, 2004).

1.3. Stratejik Yonetim Siireci

Stratejik yonetim siireci; bir isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in stratejik
planlama yapmasi ve bu planlar1 uygulamaya koyabilmesi icin gerekli politika ve taktikleri
olusturarak stratejileri uygulamasi, uygulamalarin sonuglarin amag ve hedefler ile uyumlu olup
olmadiginin denetlenmesi ve kontrolii asamalarin1 iceren bir yOnetim siireci olarak
tanimlanabilir (Soyler, 2007: 105). Stratejik yonetim diisiincesinin tarihsel gelisim siirecine ek
olarak stratejik yonetimin sahip oldugu nitelikler ve stratejik yonetimi diger yOnetim
slireclerinden ayiran Ozelliklerinden de bahsetmek bu asamada yararli olacaktir. Stratejik
yonetim diislincesini ve stratejik yonetim siirecini diger yontemlerden ayiran nitelikler su

sekilde siralanabilir (Uziin, 2000: 3):

e Stratejik yonetim, isletmede en {listte yer alan yonetimin bir fonksiyonu olarak
incelenmelidir. Zira stratejik yOnetim tamamiyla bir isletmenin gelecekteki
durumuna iliskindir.

e Stratejik yonetim bir isletmenin vizyonuna yonelik bir siirectir. Bu siire¢ gelecege
ilisgkin uzun dénemli amag¢ ve hedefleri gelistirerek nihai sonuca varma yolunda
nelerin yapilmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

e Stratejik yonetim, isletmeyi bir biitiin olarak ele alir. Biitlinii meydana getiren tiim
pargalar da ilgi alami igerisinde yer alir. Ust yonetim tarafindan alman stratejik
kararlarin isletme tizerindeki olasi etkilerine iligkin biitiin-parga iliskisi 6n planda
tutulur.

e Stratejik yonetime gore bir isletme agik bir sistemdir. Bu nedenle isletme ¢evresi
yakindan takip edilen bir unsurdur.

e Stratejik yonetim, isletmenin dis ¢evresine karsilik toplumsal ¢ikarlari 6n planda
tutan ve sosyal sorumluluk bilinci ihtiva eden bir yonetim anlayisidir.

e Stratejik yonetim, bir isletmenin temel amag¢ ve hedeflerinin gergeklestirilmesine

iliskin kaynak tahsisini en etkili ve verimli bir sekilde ortaya koyar.



e Stratejik yonetimin tespit ettigi amag ve hedefler dogrultusunda alinan kararlar, bir
isletmede en {istten en alt diizeydeki birime kadar tiim birimlerde caliganlarin

hareket noktasini belirler.

Isletmelerin strateji olusturmasinin ve stratejik yonetim siirecinin isletmelere sundugu

yararlar ise su sekilde ifade edilebilir (Dinger, 2007: 22-25):

e Isletmenin cevreyle uyumunu tesis ederek isletmenin uzun vadede hayatta
kalabilmesini saglar. Zira isletme ve toplum karsilikl etkilesim icerisindedir ve bu
iliski isletme ile isletmenin ¢evresi arasinda bir bagimlilik tesis eder.

e Strateji, her seyden dnce ¢evreyi analiz ederek gelecegi ongdrebilme olanagi sunar.
Gelecekte isletmenin konumunu 6nceden dngdrebilmesi, isletmeye olast durumlar
kargisinda ne sekilde yanit verecegi ne tiir Onlemler alacag: ile ilgili hazirhik
yapabilme olanagi tanir. Bu Ongoriiler isletmenin yonetim faaliyetlerine iligkin
rehber niteligi tagir.

e Strateji, bir isletmeye kendi kendini degerlendirme olanagi sunar. Zira strateji bir
isletmeye o isletmenin ne tiir bir isletme olduguna ve mevcut kosullarda hangi
konumda olduguna iligkin bilgi sunar. Bu sorularin cevaplarin1 verebilmek, bir
biitiin halinde isletmenin, isletmenin birimlerinin veya alt sistemlerinin gii¢lii ve
zayif yonlerini, yonetim bigimlerini, iist yonetimin degerlerini, istek ve egilimlerini,
On yargilarini vb. 6grenebilme olanag verir.

e Strateji, isletmenin tiim ¢alisanlarinin ve birimlerinin bir biitiin olarak ortak nihai bir
amaca dogru yonelmesini saglar. Bu dogrultuda isletme icerisinde bir tutarlilik tesis
eder. Bu sayede strateji, bir igletmenin tiim kademelerinde birbiriyle tutarl sekilde
faaliyetler ortaya koyabilmeyi kolaylastirir. Sistem yaklagimi bakis agisiyla ele
alindiginda bir isletmenin kendine has bir cevresi oldugu gibi, aymi sekilde
isletmenin alt sistemlerinin her birinin de kendilerine 6zel bir ¢cevresi bulunmaktadir.
Sistemler arasindaki g¢evre farkliliklar1 nedeniyle sistem ve alt sistemler zaman
icinden birbirinden farkli hareket etmeye ve farkli amaclara yonelmeye baslarlar.
Strateji sistem ve alt sistemler arasindaki bu i¢ tutarlilig1 saglayarak isletmenin bir
biitiin olarak tek bir amaca dogru yonelmesine olanak sunar.

e Strateji ve politikalar, isletme faaliyetlerini belli bir yone dogru yonlendirerek
isletmenin stratejik planlar1 i¢in bir kapsam olusturur. Isletmenin ydnetimsel
faaliyetlerinde etkili ve verimli olabilmesi i¢in isletmenin genel amag ve

hedeflerinden asagi dogru inildikce daha detayli planlar ortaya koymasi
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gerekmektedir. Stratejiler tiim bu planlar i¢in genel bir kapsam ve kriter teskil eder.
Bu dogrultuda, isletmeler uzun vadede hayatta kalabilmek i¢in miicadele ederken
temel stratejilerini dogru bir sekilde ortaya koyarsa, olas1 taktiksel hatalar karsisinda
bile basarili olabilme imkan1 bulacaktir.

e Strateji, isletmenin aldigi kararlarin ve bu dogrultuda olusturdugu projelerin
kalitesini azamilestirir. Zira strateji bir isletmeyi hem i¢ hem de dis ¢evresini
degerlendirmeye yonelttigi i¢in olasi firsat ve tehditlerin 6nceden ongoriilmesine
olanak sunar. Zira 6nceden 6ngoriilen olasi olumsuzluklarin detayli bir sekilde tespit
edilmesi, zaman baskis1 altinda kalmadan igletmenin alternatif yontemler bulmasina
ve bu alternatifler arasindan isletmesi i¢in en uygun olani segmesine ve bu karari

uygulamaya koymasina imkan tanir.

Stratejik yonetim siireci literatiirde pek ¢ok farkli siniflandirma altinda incelenmistir.
Ornegin Thompson ve Strickland (2003) stratejik yonetim siirecini bes temel baslik altinda
incelerken, Wheelen ve Hunger (1995) bu siireci dort ana baslik altinda toplamistir.
Literatiirden en ¢ok tercih edilen siniflandirmalardan biri olan Ulgen ve Mirze (2004: 56-58)’e
gore stratejik yonetim siireci alt1 ana baglik altinda incelenebilmektedir. Bunlar; stratejistlerin
secimi ve gorevlendirilmesi, stratejik analiz, stratejik yonlendirme, stratejilerin olusturulmasi,

stratejilerin uygulanmasi, stratejilerin denetimi ve kontrolii asamalaridir.

Isletme stratejik ydnetim siirecini yiiriitebilmek i¢in &ncelikle stratejik bir bilince sahip
olmali, daha sonra ise stratejistlerini secmeli ve gorevlendirmelidir. Isletme, stratejistlerini
belirledikten sonra stratejik analiz asamasina ge¢melidir. Bu asamada c¢evresel imkan ve
kisitlamalar belirlenmeli, isletmenin i¢c ve dis ¢evresi detayli bir sekilde analiz edilmeli ve

durum tespit matrisleri hazirlanmahdir (Ulgen ve Mirze, 2004; Eren, 2005).

Isletme stratejik analiz asamasinda i¢ ¢evre analizi ile ilgili olarak isletmenin tiim
fonksiyonel birimlerinin {istiinliiklerini ve zayifliklarini (giligliit ve zayif yonlerini) ortaya
koymaya gayret eder. I¢ ¢evre analizinde bir isletmenin kritik basar1 faktorleri, varlik ve
yetenekleri, Ustiinliik ve zayifliklart ile finansal ve temel faaliyetler rakiplerle kiyaslanarak
belitlenir (Ulgen ve Mirze, 2004: 117). Dis gevre analizinde ise isletme genel/uzak gevre ve
sektorel/yakin ¢evre olmak iizere ikili bir ayrima giderek analizi gerceklestirir. Zira isletmenin
genel/uzak cevresinde; politik, yasal, ekonomik, sosyo-kiiltiirel, demografik, teknolojik ve
uluslararasi ¢evre faktorleri (PESTLE) analiz edilirken sektorel/yakin ¢evre analizinde ise;

faaliyette bulunulan pazarin tanimi, tedarikg¢iler, miisteriler, rakipler, ikame {iriinlerin analizi
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yapilir. Isletmenin dis ¢evre analizini yapmasindaki nihai amag ise isletmeye yonelik firsat ve
tehditlerin ortaya konmasini, bu sayede isletmenin tehditlere karst minimum maliyetle basa
ctkmasini ve firsatlara karsi maksimum yarar1 elde etmesini saglayacak stratejileri ortaya

koymasini saglamaktir (Ulgen ve Mirze, 2004: 64; Akgemci, 2008: 126).

Stratejik analiz asamasindan sonra ise isletmenin misyon, vizyon ve amaglari, kisaca
isletmenin ne yonde ilerleyecegi agik ve net bir sekilde ortaya konmalidir. Zira bir isletmenin
misyon ve vizyonu o isletmenin alacag: stratejik kararlara iliskin bir yol haritasi/kilavuz
niteligindedir (Ketelhohn, 2006: 305). Stratejilerin olusturulmasina kadar olan silire¢ bir
isletmelerin stratejik yonetim siirecine 6n hazirlik evresi olarak nitelendirilebilir. Bu asamalari
basarilt bir sekilde gerceklestiren igletme, stratejilerin olusturulmasi agamasina ge¢gmektedir

(Sucu, 2010: 100).

Calismada stratejilerin olusturulmasi asamasina kadar olan siire¢ igletmenin stratejik
yonetim siirecine “hazirlik asamasi” olarak degerlendirilmis ve bu slirece stratejilerin
olusturulmasi baslig1 altinda yer verilmistir. Bu dogrultuda ¢alismada stratejik yonetim siireci
iic temel baslik altinda incelenmistir. Bunlar; stratejilerin olusturulmasi, stratejilerin

uygulanmasi ve stratejilerin denetim ve kontrolii evreleridir (Ulgen ve Mirze, 2004).

Isletme stratejilerin olusturulmasi asamasinda, isletmenin temel (genel) stratejilerini ve
bu stratejilere bagli olarak alt stratejilerini kurumsal, sektdrel ve fonksiyonel agidan
belirleyerek bu stratejilerin uygulanmasi i¢in tercih edilecek yontemleri tespit etmektedir.
Stratejilerin belirlenmesi asamasinda; karar verici, alternatif stratejileri degerleyerek isletme
icin en uygun olan stratejiyi tespit etmektedir (Eren, 2005: 382). Bu asama isletme igin kritik
bir agamadir zira hatali bir strateji se¢imi isletmenin varligini idame ettirmesini tehlikeye
atabilir veya biiyiik zararlara neden olabilir. Bu nedenle alternatif stratejiler degerlendirilirken
orgiitiin mevcut yapisi, kaynaklarinin etkinligi ve c¢evresel unsurlarin olasi tepkileri de goz
Ooniine aliarak bir tercih ortaya konmalidir. Buna ek olarak alternatif stratejilerin
degerlendirilmesinde orgiit kiiltiiriinlin uygun olmasi, rekabetci nitelige sahip olup olmadigi ve
yonetsel acidan esnek olup olmadig gibi kriterler de goz dniinde bulundurulmalidir (Ozgam,

2007: 102).

Stratejik yonetim siirecinin ikinci agamasi, igletme yonetimi tarafindan belirlenen s6z
konusu stratejilerin uygulanmasi1 asamasidir. Bu asama da, alternatif stratejilerin
degerlendirilmesi asamasi gibi, isletmeler i¢in oldukca kritik ve dnemli bir asamadir zira bu

asamada artik isletme i¢in belirlenen stratejiler uygulamaya konulacaktir. Stratejilerin
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uygulanmasi evresinde; uygulama ic¢in gerekli olan oOrgilit yapisinin olusturulmasi, yillik
uygulama plan ve programlarin yapilmasi, bu plan ve programlara uygun kaynak tahsis
edilmesi ve sistemlerin harekete gecirilmesi, biitge hazirlanmasi, prosediirlerin ortaya konmasi,
stratejilerle uyumlu c¢aligabilecek insan kaynaginin, liderlerin ve yoneticilerin atanmasi ve
stratejilerle uyumlu bir érgiit ikliminin tesis edilmesi konularina nem verilmektedir (Ulgen ve

Mirze, 2004: 72; Eren, 2005: 385).

Stratejik yOnetim siirecinin son agamasi ise, isletme yonetimi tarafindan belirlenen ve
uygulamaya konulan s6z konusu stratejilerin denetlenmesi ve kontrol edilmesi asamasidir. Bu
asamada isletme, belirledigi stratejiler dogrultusunda elde etmeyi bekledigi sonuclara ulasip
ulagmadigini kontrol etmekte veya bu sonuglara heniiz erisilmemis ise stratejilerin igletmeyi
dogru hedeflere yonelterek dogru sonuglara ulastirip ulasgtiramayacagini belirlemeye

calismaktadir (Eren, 2005: 461; Dinger, 2007: 50).

Stratejik yonetim siirecinin her asamasinda etkin bir denetim ve kontrol mekanizmasi
bulunmahdir. Isletmeler kontrol faaliyetlerini; ileriye veya geriye yonelik yiiriitebilmekte ya da
es zamanli olarak kontrol edebilmektedirler. Bu {i¢ perspektif ile isletmeler, standartlarini
olusturmakta, bulunduklari mevcut kosullarint degerlendirmekte, standartlar ile mevcut
kosullar1 kiyaslamakta ve eger varsa standartlardan sapan noktalar1 tespit etmektedir. Bu
tespitler neticesinde isletme gerekli diizeltmeleri yaparak denetim ve kontrol siirecini

sonlandirmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004: 400).

Stratejilerin kontrolii hem isletmelerin stratejik uygulamalarinin basari olup olmadigin,
amag ve hedeflerin istenen sekilde sonuglanip sonuglanmadigini gostermekte hem de isletme
bilinyesinde ¢aligsan ¢alisanlarin motivasyonu i¢in ¢esitli araglar sunmaktadir (Dinger, 2007: 52).
Cagdas yonetim anlayisi igerisinde stratejik kontrol ise; isletmenin stratejileri dogrultusundaki
uygulamalarmin incelenerek, standartlardan sapma noktalarinin diizeltilmesi i¢in ¢iktilara
iliskin geri beslemenin kontrol edilmesini, bir diger ifadeyle amaclar ve basar1 standartlariyla
nihai ¢iktilar arasindaki uyumun degerlendirilmesi siirecini ifade etmektedir. Bu dogrultuda
isletmeler elde ettikleri sonuglar neticesinde gerekli diizeltmeleri yaparak geri besleme
mekanizmasi sayesinde isletmelerini siirekli iyilestirme imkani1 bulmaktadirlar (Alpkan, 2000:

22).
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1.4. Liderlik Kavram

Liderlik, kelime anlamu itibariyle onderlik eden, sef anlaminda kullanilan bir kavram

(TDK, 2017) olmakla birlikte isletme literatiiriinde sik¢a arastirmalara konu olan ve

uygulamada isletmeler tarafindan g6z 6niinde bulundurulan en 6nemli faktorlerden birisidir.

Bu nedenle literatiirde liderlik kavramina iliskin pek c¢ok tanimlama yapilmistir. Bu

tanimlamalar Tablo.1 ve Tablo.2’deki gibidir:

Tablo 1. Liderlik Kavramina Iliskin Yabanci Literatiirde Yer Alan Tanmimlamalar

Yazar(lar), Y1l

Liderlik Tanim

Hemphill ve Coons, 1957

Burns 1978

Katz ve Kahn, 1978

Rauch ve Behling, 1984

Richard ve Engle, 1986

Jacobs ve Jaques, 1990

Schein, 1992

Drath ve Palus, 1994

House ve digerleri, 1999

Yukl, 2002

Bir bireyin, bir grubun eylemlerini ortak olarak paylasilan
bir amaca dogru yonlendiren davranislari

Bireyler tarafindan izleyenlerin giidiilerini harekete
gecirmek, calistirmak ve tatmin etmek i¢in kurumsal,
politik ve diger kaynaklar1 seferber ettiklerinde uygulanan
davranislar

Orgiitiin rutin direktiflerine mekanik olarak itaatin dtesinde
etkili bir iletme

Orgiitii, bir grubun faaliyetlerini bir amaca ulasma ydniinde
etkileme siireci

Vizyonun agikca belirtilmesi, degerlerin sekillendirilmesi
ve icinde basarilabilecek seylerin yer aldigi bir cevre
yaratmakla ilgili bir kavram

Miisterek bir cabaya amac (anlamli bir yon) verme ve
amaglara ulasmak icin istemli bir ¢caba harcanmasina neden
olma siireci

Evrimsel degisim siireclerini baslatmak i¢in kiiltiiriin disina
¢ikma becerisi

Insanlar1 neyin bir araya getirecegini anlama siireci
Orgiitiin etkililik ve basarisina katkida bulunmak icin, bir
bireyin digerlerini etkileme, motive etme ve onlara imkan
saglama becerisi

Orgiitiin bir iiyesinin &teki {iyeleri giidiileyebilmesi veya

onlarin yeterliliklerini degistirebilmesi
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Adair, 2005 Ortak amacin gergeklestirilmesinde, bir kisinin bir grubu

etkileyebilmesi

Tablo 2. Liderlik Kavramina Iliskin Ulkemiz Literatiiriinde Yer Alan Tanimlamalar

Yazar(lar), Y1l Liderlik Tanimi

Giiney, 2000 Amacin saptanmast ve bu amaca ulasmak icin gerekli
etkinlikler iizerinde yaptig1 etki nedeniyle, orgiitteki diger
iiyeleri etkileme siireci

Celik, 2003 Izleyenlerin  diisince  ve  eylemlerini  etkileme
dogrultusunda gii¢ kullanma

Basaran 2004 Ortak amaglart i¢in birlesen insanlari, amaglarini

gerceklestirmede etkileme siireci

Kongar, 2005 Farkli duygu ve diisiincedeki insanlar1 ya da gruplari, ayni

amag etrafinda toplayabilme, ayn1 hedefe yoneltebilme

Liderlik ile ilgili yukarida yer alan tanimlamalar degerlendirildiginde; liderligin hem bir
stire¢ olarak “liderlik” (bir grubun ama¢ ve hedeflerine erigsmesine iligkin faaliyetleri
yonlendirmek ve koordinasyonunu saglamak i¢in zorlayici olmayan bir giiclin kullanilmast)
hem de sahip olunan bir nitelik olarak “lider”in (bir grubu/ekibi veya bir toplulugu belirli amag
ve hedefler dogrultusunda yonelten kisi) ele alindig goriilmektedir. Yukarida yer alan tanimlar
dogrultusunda liderlik kavrami i¢in tek bir tanim ortaya koymanin miimkiin olmadig, zira
liderligin farkli bakis acilart ile ele alinabilecegi goriilmektedir. Bu dogrultuda genel bir tanim
yapmak gerekirse liderlik; bireylerin belirli bir rotaya dogru yonelebilmeleri ve bu rotay: takip
edebilmeleri i¢in bireyleri etkileyen insan kaynagi oldugu sdylenebilir. Buna ek olarak
liderlerin ¢alisma ortaminda ¢alisanlart yonlendirebilmek i¢in kullandig1 zorlayici olmayan
fakat kitleleri giidiileyebilen bir giice sahip olmasi bakimindan yoneticiden temel olarak
ayristi1 soylenebilir (Hemphill ve Coons, 1957; Burns, 1978; Katz ve Kahn, 1978; Rauch ve
Behling, 1984; Richard ve Engle, 1986; Jacobs ve Jaques, 1990; Schein, 1992; Drath ve Palus,
1994; House ve digerleri, 1999; Giiney, 2000; Celik, 2003; Basaran, 2004; Adair, 2005: 63-87;
Kongar, 2005).
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Drucker (2007) tarafindan giiniimiiz yonetim alaninda bir liderin sahip olmas1 gereken

nitelikler ise asagidaki sekilde ifade edilmistir (Aktaran: Kaynak, 2011: 5):

e Degisikliklere adapte olmak,

e Inisiyatif kullanabilmek,

e Giliven verici olmak,

e Yeteneklerini kullanabilmek,

e Enerji vermek, isteklendirme tiretebilmek,

e {letisim kurabilmek,

e Zamani iyi kullanabilmek,

e Sorunlarin ¢6zimiinde ekibin de siirece katilmasini saglayabilmek,

e Ekip calismasin tesvik edebilmek.

Drucker (2007) tarafindan tanimlanan liderlik 6zellikleri 1s181nda liderlerin sahip olmasi
gereken fonksiyonlar alt1 baslik altinda toplanabilir. Bunlar sirasiyla; planlama (tim mevcut
bilgileri toplayarak ekip/grubun gorevlerini, ama¢ ve hedeflerini belirlemek), baslatma
(ekibe/gruba belirlenen amaglar/hedefler ve plan ile ilgili bilgi vermek, bunlarin neden gerekli
oldugunu izah etmek, ekip/grup iiyelerine gorevleri iletmek, ekibin/grubun standartlarini tespit
etmek), denetleme (ekip/grup standartlarinin devamliligini tesis etmek, mevcut tempoya etki
etmek, tiim faaliyetlerin ama¢ ve hedefler dogrultusunda uygulanmasini saglamak, ekip/grup
icerisindeki tartismalarin faaliyetlerle ilgili olmasini saglamak, ekibi/grubu kararlara ve
harekete tesvik etmek, giidiilemek), destekleme (¢alisanlar1 ve yaptiklar: katkilar1 goz oniinde
bulundurma, onlar1 giidiilemek, hizaya sokmak, ekip/grup igerisindeki gerginligi mizahi bir
tavirla minimize etmek, olasi ihtilaflar1 bertaraf etmek), bilgilendirme (gorevleri ortaya
koymak, calisanlar1 resmin i¢inde kalmasini saglayarak gruba yeni bilgiler vermek, ekipten
bilgi almak, 6nerileri ve diislinceleri uyumlu bir bicimde bir araya getirmek) ve degerlendirme
(bir diisiincenin faaliyetlerle uyumlulugunu belirlemek, 6nerilen ¢6ziim yonteminin sonuglarini
analiz etmek, ekip performansinmi belirlemek, ekibe ve ¢alisanlarina, kendi performansini 6n
goriilen standartlar dogrultusunda degerlemeleri ile ilgili yardimc1 olmak)dir (Adair, 2004’ten

Aktaran: Ulker, 2009: 20-21).

Sonug olarak liderler; insan sevgisine sahip ve insan odakli olan, bireyler aras iligkileri
yonetebilme kabiliyetine sahip olan, kendine olan inancini ve giivenini kaybetmeyen, ise
tutkun, vizyoner olarak yon belirleyen, demokratik kiiltiiriin ve katilimeci bir yonetimin

gelistirilmesine odaklanan, degisimin bir aktorii olan, calisanlarin basarilarindan 6tiirti
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memnuniyet duyan, bir mesaj sahibi olan, isletmede heyecan ve adanmislik hissini yaratan,
yalnizca bireyleri degil ayni sekilde bilgiyi de yonetmeyi becerebilen bireyler olarak

tanimlanabilir (Ince ve digerleri, 2004: 438; Kaynak, 2011: 4).
1.4.1. Yonetici Kavramm

Yonetici kavramina iliskin yapilan tanimlamalarda net bir goriis birligi olmamakla
birlikte literatiirde pek c¢ok tamimlama yer almaktadir. Bunun nedeni yoneticilerin kendi
aralarinda belli diizeylere, becerilere gore siniflandirmalar1 olabilir. Nitekim yoneticiler; tist
(tepe) yonetim (yonetim kurulu bagkani ve iiyeleri, genel miidiir ve yardimcilari, genel
koordinator vb.), orta yonetim (bdliim/birim miidiirleri, fabrika miidiirii, daire baskani, sube
yoneticileri, idari amirler vb.) ve alt diizey yonetim (sef, amir, nezaret¢i, formen, ustabasi, usta,
bas kalfa vb.) olmak iizere ii¢ baslik altinda derecelendirilmekte (Daft, 1991: 12; Mucuk, 2003:
133) ve her yonetsel diizey icin sahip olmalar1 gereken oOzellikler farklilagsmaktadir. Bu
beceriler; teknik yetenek, beseri (insan iligkileri) yetenek ve kavramsal yetenek olmak {izere ii¢
baglik altinda ifade edilmekte olup alt yonetimden iist yonetim kademelerine gidildikce
yoneticilerin daha ¢ok kavramsal yetenege sahip olmasi, tist yonetimden alt yonetime dogru ise

daha ¢ok teknik kabiliyete sahip olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Katz, 1975: 21-22).

Yonetici; kar ve risk farkli bireylere (girisimcilere) ait olmak kaydiyla {iretim
faktorlerini (kaynaklar1) ele gegirerek iirlinlerin iiretilmesi i¢in bunlar1 verimli bir sekilde
yonelten ve bunun karsiliginda da bir iicret elde eden birey olarak tanimlanabilir (Ataman,
2002: 13). Yonetici igin genel bir tanim yapmak gerekirse; bir isin yapilmasindan mesul oldugu
islerde isletmeyi etkili ve verimli bir bigimde amag¢ ve hedeflerine ulastirmakla gérevli birey
olarak ifade edilebilir (Ulgen ve Mirze, 2004: 24). Mintzberg (1990: 169-172) tarafindan

yOneticinin rolleri li¢ ana baslik ile asagidaki gibi ifade edilmektedir:

e Kisiler arasi Roller: YoOneticilerin resmi otoriterlerden kaynakli tistlendikleri
baskanlik rolii, liderlik rolii ve iliski roliidiir.

o Haberlesmeyle ilgili (Enformasyon) Roller: Y dnetim isinin haberlesme ile ilgili olan
rollerini ihtiva etmektedir. Bunlar; mesaj gonderen kisi rolii, haber yayma rolii ve
sOzcii rolii olarak isimlendirilmektedir.

o Kararlarla ilgili (Karar Verme) Roller: Karar verici vasfiyla bir yoneticinin
diizenleyici, degisimin istekli baslaticisi, paylastirict ve goriismeci olmak iizere dort

roliini ihtiva etmektedir.
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1.4.2. Yonetici ve Lider Arasindaki Farkliliklar

Liderlik kavram literatiirde sik¢a yonetici kavrami ile karsilastirilan ancak yonetici
kavramindan belli noktalarda ayrisan bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktir. Ydnetici ve liderin
ortak noktasi, her ikisinin de belirli amag¢ ve hedefleri gergeklestirmek iizere diger bireyleri
etkilemeleridir. Buna karsin s6z konusu iki kavram arasinda pek ¢ok farklilik bulunmaktadir
(Dogan, 2007: 44). Ornegin Kotter (1990) liderlik ve yoneticilik arasindaki temel farkliliklar:
su sekilde ifade etmektedir: Geleneksel yonetim anlayisi, gelecek i¢cin amag ve hedefler tespit
etmede planlama ve biit¢celeme, planlar basariya ulastirmak icin organize etme ve calisani
ayarlama, gozlemlenen sonuglar1 kontrol etme ve sonug¢lar meydana geldik¢e ¢ozme yoluna
gitme egilimindedir. Buna karsin liderlik yaklagimi ise; uzun vadeli hedeflere erismede gelecegi
ongorebilen stratejilerle rotayr belirleme, bireylere misyonu ileterek onlar hizaya sokma ve
bireylerin misyona olan bagliliklarini tesis etme ile bireylere hos gelen degerler, gereksinimler
ve duygularla onlar1 motive etme, harekete gecirme, bu sayede bireylerin misyon ile uyum
icerisinde hareket etmelerini tesis etme odaklidir (Seving, 2009: 25). Bu dogrultuda lider ve
yonetici arasindaki temel farklilik yonetici bu etki esnasinda kendisine taninan yasal yetkiyi
kullanirken, liderin kendi bireysel niteliklerinden kaynaklanan giicii kullanmasidir (Efil, 2002:
8).

Liderlik ve yoneticilik arasindaki temel farkliliklar; giindem meydana getirme, giindemi
basarmak i¢in insan aglar gelistirme, uygulama ve sonuglar basliklar altinda detaylandirilabilir
(Dogan, 2007: 44). Lider ve yonetici arasindaki bu farkliliklara iliskin agiklamalara Tablo.3’te

yer verilmistir.
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Tablo 3. Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Farkliliklar

YONETICILIK

LIiDERLIK

Giindem
meydana

getirme

Planlama ve  Biit¢eleme:  Thtiyag
duyulan sonuglar1 bagsarmak i¢in detayl
adimlar ve zaman tablolar1 olusturma ve
sonra bunu saglamak i¢in gerekli olan

kaynaklar1 tahsis etme.

Gidilecek yonii belirleme: Gelecek
icin, genellikle de uzak bir gelecek,
bir vizyonu basarmada ihtiyag
duyulan degisiklikleri yapmak icin

stratejiler gelistirme.

Giindemi
basarmak
icin insan
sebekeleri
(aglar)

gelistirme

Organize etme ve personel: Planin
gerekenlerinin iistesinden gelebilmek
icin bazi yapilar olugturma; bu yapilari
bireylerle kadrolagtirma, planin yerine
getirilmesinde yetki ve sorumluluklari
devretme, insanlara kilavuzluk etmeye
yardimct olacak politika ve prosediirler
saglama ve uygulamay1 izlemede metot

ve sistemler yaratma.

Insanlart hizaya sokma, onlara ¢eki
diizen verme: Gidilecek yoni,
vizyonu, kelimeler ve hareketlerle
vizyonu  anlayan ve  onun
gecerliligini kabul eden, bun igin
koalisyon yapan insanlara ileterek,

onlar1 hizaya sokma.

Uygulama

Kontrol etme ve problem ¢ozme:
Sonuglari, planlarin bazi detaylarini
gbzleme, saplamalari belirleme ve sonra
bu problemleri ¢d6zmede planlama ve

orgiitleme yapma.

Motive etme ve ilham verme:
Insanlar1, temel politik, biirokratik
ve kaynak sinirlamalarini yenmede
harekete gegirerek, bu sinirlamalari
temel fakat yerine getirilmemis,
insan ihtiyaglarina

doniistiirmelerini saglamak.

Sonuc¢lar

Olacak olan olaylar1 ve emirlerin
derecesini belirleme ve isletme ile ilgili
cesitli ¢ikar gruplari tarafindan beklenen
ana sonuglar1 tutarli bir sekilde ortaya

koyabilme.

Genellikle etkin derecede degisim
ortaya koyabilme ve ¢ok yiiksek
derecede gerekli olan degisiklikleri
meydana getirebilme potansiyeline
sahip olma. Ornegin; miisterilerin
istedigi yeni bir {irlin isletmenin
rekabet edebilirligini  artirmada
calisan iligkilerine yeni yaklagimlar

deneme gibi...

Kaynak: Dogan, 2007: 44.
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Yoneticiler kendi igerisinde klasik ve lider tipi yoneticiler olmak {izere ayristirilabilir.
Klasik tip yoneticiler; idareci ve patrondurlar, statiikoyu korurlar, taklit ederler, silire¢ ve yapiya
odaklidirlar, kontrole dayali bir sistemleri vardir, daima nasil ve ne zaman diye sorarlar, isleri
dogru yapma gayreti i¢erisindedirler, astlarina emir verir ve cogu zaman onlar1 dinlemezler. Bu
nedenle astlar bu tip yoneticilerle genelde ¢alismak istemez ve bu durumu bir eziyet olarak
tanimlarlar. Buna karsin lider tipi yoneticiler ise; yenilik getiren, antrendr ve kog gibi davranan,
gelistirici ve orijinal olan, insan odakli olan, giiven ortami tesis eden, ne ve neden sorularini
soran, dogru isleri yapan, etkin bir sekilde karsisindakini dinleyen, az ve 6z konusan, hatasini
kabullenen ve hata yapani rahatlatan, hatalardan ders alinmasini saglayan yoneticilerdir. Bu tip
yoneticilerle calismak astlar i¢in bir zevk olarak nitelendirilir (Dogan, 2007: 44; Kaynak, 2011:
8). Zaleznik (1999: 67, 81)’in bir ¢alismasinda yoneticiler ve liderler arasindaki temel
farkliliklar ise; amagclara yonelik tutumlar, calismaya iliskin goriisler, diger bireylerle olan
iliskiler ve benlik duygular1 olmak f{izere dort konu bazinda incelenmis ve farkliliklar

belirtilmistir. Buna gore;

o Amacglara Yonelik Tutumlar: YOneticiler amagclarla ilgili bireysel olmayan, hatta
edilgen bir tutum icerisindeyken liderler, tepkisel olmak yerine atilimci bir tavirla
fikirleri sekillendirmekte ve amaglar dogrultusunda bireysel ve etkin bir tavir
takinmaktadirlar.

e Calismaya Iliskin Goriisler: Yoneticiler, ¢alismay stratejileri olusturmak ve karar
almak i¢in karsilikli etkilesim igerisinde olunan birey ve diisiincelerin bir sekilde bir
araya gelmesini gerektiren, basite indirgeyici bir siire¢ olarak gérme egilimindeyken
liderler, yoneticilerin alternatifleri kisitlamak i¢in harekete gectigi noktada uzun
donemli sorunlara yeni yaklasimlar sunarak problemleri yeni alternatiflere agik hale
getirmektedirler. Benzer sekilde yoneticiler giic dengelerini, catisan degerler
arasindaki uzlagsmalar seklinde kabul edebilecek olan ¢6ziim yollarina dogru
yoneltmeyi hedeflerken liderler, risk halinde ¢alisir ve genellikle dogustan gelen bir
risk alma ve tehlike igerisinde olma egilimleri bulunmaktadir. Buna ek olarak
yoneticilerde hayatta kalma i¢glidiisii, risk gereksinimi iizerinde baskin gelerek daha
cok giinliik ve kolay islere odaklanma egilimi olurken, liderlerde bazen giinliik isleri
bile dert edinme egilimi s6z konusudur.

e Diger Bireylerle Iligkiler: Yoneticiler bireylerle ¢alismayr secerken, tek baslaria
yapilan aktivitelerde tedirginlik yasar ve uzak kalmayi tercih ederler. Buna karsin
liderler ise, diisiincelerle ilgilenir ve daha icgiidiisel, empatik yontemlerle iliski
kurmayi secerler. Benzer sekilde yoneticiler bireylerle bir olay dizisinde veya bir
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karar alma siirecinde iistlendikleri role gore iliski kurmayi tercih ederken liderler,
genellikle duygusal agidan zengin (sevgi ve nefret gibi) sifatlarla anilirlar.

e Benlik Duygulari: yoneticiler kendilerini bireysel olarak 6zdeslestirdikleri ve 6diil
kazandiklar1 mevcut is diizeninin koruyucusu ve diizenleyici olarak tanimlarken
liderler, kendilerini ¢evrelerinden ayr1 hisseden ve isletmeye ait olmayan bireyler

olarak ifade ederler.

Bir isletme igerisinde elbette bu iki kavramdan birini tercih etmek dogru olmayacaktir.
Oyle ki, yoneticiler de liderler de bir isletmenin gereksinim duydugu insan kaynag profilleridir.
Zira liderlik 6zelliklerine sahip olan ancak yonetim yeteneklerine sahip olamayan bir yonetici
bir vizyona sahip olamayacagi gibi bu vizyonunu isletmeye de yansitamayacak ve isletme i¢in

olumsuz ¢iktilara neden olabilecektir (Kotter, 1990’dan Aktaran: Seving, 2009: 25).
1.5. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik yaklasimlar1 geleneksel ve modern yaklasimlar olmak iizere iki ana baslik
altinda incelenebilmektedir. Liderlik kavramini agiklamaya yonelik geleneksel bakis agisi
ozellikler yaklagimi, davranigsal yaklagimlar ve durumsal yaklagimlar olmak tizere literatiirde
iic baslik altinda incelenmektedir. Giiniimiiz isletme yonetiminde ise liderligi aciklamaya
yonelik glincel yaklagimlar ortaya konmakta ve her gegen giin yeni bir liderlik tarzi literatiire
dahil olmaktadir. Calismamizin konusu itibariyle stratejik liderlik tiiri de s6z konusu modern
yaklasimlar ¢ercevesinde ortaya konan bir liderlik tiirii olup kavrama iliskin detayl bilgilere

izleyen bagliklarda yer verilmistir.
1.5.1. Ozellikler Yaklasim

1900’1 yillarda ortaya ¢ikan ve 1950’11 yillara kadar hakim yaklasim olan o6zellikler
yaklagim, liderligin dogustan gelen bir nitelik oldugunu ve bireyde bulunan 6zelliklere bagh
olarak sekillendigini 6ne siiren bir bakis acisi sunmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 4). Bu
donemde tarihte 6nemli lider figiirleri olan ve “biiyiik adam” olarak betimlenen liderler {izerine
odaklanilmistir (Simsek, 2006: 10). Tarihsel gelisim siireci incelendiginde liderlerin genel
olarak asil ve soylu ailelerden ¢ikmis olmasi bu durumu destekliyor olsa da zaman igerisinde
esitlik¢i yaklasimin hakim olmasi nedeniyle toplumun her kesiminden liderler ortaya ¢ikmis ve
liderligin dogustan geldigi diisiincesi azalmaya baslamistir (Gordon, 1996: 16-17). Ozetle bu
bakis agis1 “lider olunmaz, lider dogulur” slogani ile 6zdeslestirilmektedir (Celik ve Siinbiil,

2008: 51). Ozellikler yaklasimina gore lider olabilmek i¢in dogustan sahip olunmasi gereken
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birtakim psikolojik ve fiziksel 6zellikler bulunmaktadir. Bu 6zelliklerden bazilari; yas, cinsiyet,
yakisiklilik, olgunluk, gilizel konusmak, zeka, bilgi, baskalarina giiven verme, bireyler arasi
iletisim kabiliyeti, kararlilik, ileriyi Ongorebilme, inisiyatif sahibi olabilme, dogruluk,
samimiyet, diriistliik, acik sozliiliik, is basarma kabiliyeti ve duygusal olgunluk olarak ifade

edilebilir (Simsek, 2006: 10).
1.5.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozellikler yaklasiminin aksine davramissal yaklasimlarda liderlerin sahip olduklari
ozellikler yerine liderlerin davraniglarina odaklanilmistir. Bu bakis agis1, liderlik
arastirmalarinda liderligin belli bir 6l¢iide Ogrenilebilecegini ortaya koymus ve iyi liderlik
yapmay1 arzulayan bireylerin hangi davranislari ortaya koymalar1 gerektigi incelenmistir. Bu
bakis acisindan liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde her kosula uygun ideal lider
profilini ortaya koymak i¢in genel geger bir tanimin olmadig1 vurgulanmistir (Erzen, 2008: 70).
Zira bu yaklasimda bireylerin sosyal ihtiyaclarini tatmin etmek ve onlari giidiilemek temel
faktor olarak gézlemlenmistir. Bireyler ekonomik ¢ikarlari ile ilgili olarak akilane davranmak
yerine ¢ogu kez birbirleriyle bireycil ve sosyal iligkiler igerisinde olmayi tercih etmektedirler.
Y onetim tarzi da bu tiir sosyal ihtiyaclara cevap verebilecek ve bireyler arasi iligkileri 6n planda
tutabilecek bir yonetim bi¢imi olmalidir. Davranigsal liderlik perspektifinde liderler ¢alisma
ortamindaki verimliligi tesis etmek icin gozetim yaparken calisanlarin davranislarini,

degerlerini ve gereksinimlerini ise ikinci planda tutmuslardir (Serinkan, 2005: 88).

Davranigsal yaklasimin temel diisiincesi, liderlerin etkin ve basarili olabilmelerinin
kisilik ozelliklerinden ziyade onlarin liderlik yaparken sergiledikleri davraniglardan ola
geldigini ortaya koymaktir (Caglar, 2004: 100). Davramigsal yaklasimlar c¢ercevesinde
Michigan Universitesi arastirmalar1 (ise yonelik-calisana yonelik lider tarzlarr), Ohio State
Universitesi arastirmalart (1945), McGregor (1960) (X-Y Kurami), R. Likert (1961) (Dort
Sistem modeli), Tannenbaum ve Schmidt (1980) (Liderlik Tarzlar1 Dogrusu ve Blake ve
Mauton (1964, 1978) (yonetim kafesleri analizi) olmak iizere pek ¢ok arastirma yapilmistir
(Barutgugil, 2014: 33).

Ohio State liderlik aragtirmalari, liderlik i¢in gerekli olan davranig big¢imlerini
belirlemek amaciyla yapilmis calismalardir. 1945°1i yillarda baslayan bu arastirmalar
neticesinde 150 farkli liderlik davranis bicimi ortaya konmustur (Seving, 2009: 35). Bu
arastirmalarda izleyici pozisyonundaki bireylere, liderlerin davranis stilleriyle ilgili ¢esitli

sorular yoneltilmis ve elde edilen bulgular neticesinde lider davranislari iki alt boyut altinda
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toplanmistir. Bunlar “yap1y1 harekete gegirme” ve “insan odakli olma (bireyleri 6nemseme)”
olarak isimlendirilmistir. Bu alt boyutlardan ilki olan yapiy1 harekete gecirme, liderlerin kendi
gbérevi veya grubun gorevleriyle alakali isi ve amaclar1 belirlemeye, bigimlendirmeye ve
harekete gecirmeye yonelmis olan faaliyetleri ihtiva etmektedir. Bu boyutta gozlenen yiiksek
puanlar grup aktivitelerini yonetme, gruplari planlama, iletisim, programlama, yeni diistinceleri
uygulamaya gecirme vb. faaliyetler bakimindan ileri seviyede bir algilama kabiliyetini
olusturmaktadir. Bu tarz bir liderin sergiledigi davranis veya egilim, ozellikle yapilan isi
basariya ulastirma gayesinden kaynaklanmakta ve grubu basariya gotiirmektedir. Buna karsin
ikinci alt boyut olan insan odakli olma bireyleri dnemseme boyutu ise, bireyler aras iligkilerde
karsilikli giliveni, ikili iletisimi, astlarin diisiincelerine saygi duymayi ve onlarin hisleriyle
yakindan ilgilenmeyi vb. ihtiva etmektedir. Bu alt boyut, bir isletmedeki bireyler arasindaki
iletisimi ve giiveni saglayici, ¢alisanlarin problemleriyle ilgilenmeyi ve onlarin Onerilerini

dikkate almayi, haklarini savunmay1 vb. davranislart kapsamaktadir (Zel, 2006: 126-128).

Michigan State arastirmalart ise Ohio State arastirmalart ile ayn1 donemlerde R. Likert
(1961) liderliginde yiiriitiilen ¢alismalar1 kapsamaktadir. Bu arastirmalar neticesinde liderlik
davranis bigimleri ise yonelik liderler ve ¢alisana yonelik liderler olmak iizere iki alt boyut
altinda toplanmustir. Ise yonelik lider, grup iiyelerinin dnceden ortaya konan ilke ve yontemlere
gore caligip calismadiklarini yakindan kontrol eden ve bu dogrultuda cezalandirma ve makama
dayali resmi otoritesini kullanan bir davranis ortaya koymaktadir. Buna karsin bireylere yonelik
(insan odakli) lider ise, yetki devrini 6n plana alan ve grup iiyelerinin memnuniyetini
yiikseltebilecek bir ¢galisma ortaminin ve ¢alisma kosullarinin gelistirilmesine odaklanan, bunun
yani1 sira grup iiyelerinin bireysel gelisimine 6nem veren ve ilerlemelerini yakindan takip eden
bir davranis ortaya koymaktadir (Barutgugil, 2014: 34). R. Likert (1961) Michigan
Universitesi’nde bireylerin davranislariyla ilgili yapilan arastirmalara dayanarak Sistem!1-4
Modeli adini verdigi bir galigma ortaya koymustur. Bu modele gore Sistem-1 Istismarci
otokratik, Sistem-2 Yardimsever otokratik, Sistem-3 Katilimc1 ve Sistem-4 Demokratik
liderligi temsil etmektedir. S6z konusu modele gore sistem 1°den 4’e gidildik¢e ¢alisanlarin
diisiincelerine itimat eden onlara giivenen ve ¢alisanlarin fikirlerini serbestcge ifade edebildikleri

bir liderlik bi¢cimi ortaya ¢ikmaktadir (Seving, 2009: 38-43).

Davranigsal yaklasimlar cergevesinde, McGregor (1960) tarafindan ortaya konan X-Y
Kuramu, liderlerin davraniglarinin onu izleyenlerin diisiincelerine bagli olarak degistigini kabul
etmesi seklinde tanimlanabilir. Bu kurama gore X tipinde bir lider “otoriter lider” olarak

tanimlanmakta ve bu lider; bireylerin sorumluluk iistlenmeyen, ¢alisanlarin yaptig1 ve yapacagi
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islerden hosnut olmayan, kabiliyetsiz, gereken bilgileri alabilmek icin talimat alip gerektigi
zaman yaptirim bekleyen bir varlik oldugunu kabullenen, isin ve gérevin tamamlanabilmesi
icin kontrolcii ve cezalandirici olan bir lidere isaret etmektedir (Zel, 2006: 130). Buna karsin Y
tipinde bir lider ise “demokratik lider” olarak tanimlanmakta ve bu lider; bireyin dogustan
tembel olarak diinyaya geldigi fikrini reddederek bir basar1 kaynaginin mevcut olabilecegini
one siirer. Bu tip liderler baski ve siddetle basariya ulasilamayacagini, kendilerinin
yonetilmesine ve denetlenmesine miisaade edildigi 6l¢iide basarili olacagini kabul ederler. Y
tipinde liderler sorumluluk bilincine, kabiliyet ve elde edilebilecek olan bagarilara deger verir,
gelisime acik ve destekleyici tavirlartyla, bireylerin sosyal ve psikolojik niteliklerine 6nem

verirler (Barutgugil, 2014: 32).

Davranigsal yaklagimlar ¢ercevesinde ele alinan bir diger model ise Blake ve Mouton
(1964)’un “Yonetim Kafesleri Analizi (Yonetsel Sebekesi)”’dir. Bu model 9*9 bir matris ile
ifade edilerek koordinatlar iizerinde liderlik tipleri agiklanmistir (Sekil.1). Black ve Mouton
(1964)’un modelinde 5 tip liderlik tarzi oldugu o6ne siiriilmiis ve bu liderlik tipleri; etkili
olmayan lider (1*1), kuliip lideri (1*9), gorev lideri (9*1), orgiit lideri (5*5) ve ekip lideri (9*9)
olarak isimlendirilmistir. Bu modele gore ifade edilen 5 liderlik tiirli asagidaki gibi

aciklanmaktadir (Zel, 2006: 133):

o FEtkili olmayan lider, isletmede kalabilmek icin gerekli igin yerine getirilmesinde
minimum diizeyde c¢aba sarf eden liderlik tiiriine isaret etmektedir.

e Kuliip lideri; diisiinceli, rahat ve arkadasca iliskilere 6nem gosteren ve gorev bilgisi
minimum diizeyde olan liderlik tarzini ifade etmektedir.

e Gorev lideri, verimliligi tesis ederken otoritesini kullanan ve bireysel iligkiler
acisindan minimum diizeyde iliski kuran bir liderlik tiiriinli simgelemektedir.

e Orgiit lideri, yapilacak olan isin miktar1 ve calisanlarin1 moralini dengeleyecek bir
yaklagimla uzlastirmaci bir liderlik tiiriine isaret etmektedir.

e FEkip lideri, kendini ise adayan bireylerle birlikte yiiksek verim odakli calisan bir
liderlik tiirii olup, karsilikli giiven ve sayginin maksimum diizeyde oldugu ve
herkesin birbirine bagimli oldugunun bilincinde olan bir liderlik tiirlini

nitelendirmektedir.
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Sekil 1. Black ve Mouton Yonetim Sebekesi Matrisi

Kaynak: Zel, 2006: 133.

1.5.3. Durumsal Yaklasimlar

Liderlik yaklagimlariyla ilgili literatiirde yer verilen bir diger bakis acist ise durumsal
yaklagimlardir. Nitekim bireylerin davraniglar1 g¢esitli kosullara bagli olarak degisebilir. bu
dogrultuda durumsal yaklagimlar liderlik davranislari i¢in tek ve en 1yi olarak ifade edilebilecek
davranig big¢imleri yerine, belirli kosullara bagli olarak liderlik bigimlerinin degiskenlik
gosterebilecegi lizerine odaklanmiglardir (Greenberg, 2002: 288-299). Durumsal yaklagimlar
cercevesinde yapilan calismalar; Fiedler (1961)’in Etkin Liderlik Kurami, House ve Evans
(1970)’1n Yol ve Amag Kurami, Hersey ve Blanchard (1984)’1n Durumsallik Kurami ile Vroom
ve Yetton (1973)’un Karar Verme Kurami olarak siralanabilir (Bozkir, 2015: 18).

Fiedler (1961)’in Etkin Liderlik Kurami’na gore liderlik davranis bicimlerini
sekillendiren ii¢ temel unsur bulunmaktadir. Bunlar; lider ve izleyici arasindaki iliski, yapilan
isin niteligi ve liderin gii¢ durumudur. Bu ii¢ unsur neticesinde liderlik big¢imleri i¢in 1-8
araliginda degisen bir etki ve kontrol diizeyi oldugu ifade edilmistir. Aragtirmadan elde edilen
bulgular neticesinde, ise yonelik ve calisanlar {izerinde kontrol giicii olan liderlerin 1,2,3 gibi
basit durumlar ve en zor kosullar olan 8’de etkin birer lider olabilecekleri; buna ek olarak daha
anlayisli ve hosgoriilii davranarak is arkadaslariyla olan iliskilerine daha odakli birer lider

olabilecekleri ifade edilmistir (Flippo, 1984: 399-400; Eren, 2005: 453-454).
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Durumsal yaklagimlar ¢ergevesinde ele alinan bir baska kuram ise House ve Evans
tarafindan 1970°li yillarin basinda ortaya konan “Yol ve Amag¢ Kurami”dir. Bu kuram;
bireylerin davraniglarini, bireyin bir davranis aracilig ile ulagsmay1 arzu ettigi sonug ile bu
sonuglara yonelik bireyin verdigi degerin etkiledigini ortaya koymaktadir. Kurama gore bir
bireyin davranis bi¢imini sergilemesi, bireyin gereksinimlerine ve o davranigin gereksinimleri
tatmin edebilme niteligine dayali1 olarak agiklanmaktadir House ve Evans’in ortaya koydugu bu
modelde 4 tip liderlik tarzi tanimlanmistir. Bunlar; otoriter liderlik, destekleyici liderlik,
katilimer liderlik ve basariya yonelik liderlik bigimleridir (Seving, 2009: 43-45; S6kmen ve
Boylu, 2009: 2384-2385):

e Otvoriter liderlik; yapilacak isleri belirleyen, astlarina dagitan, ilkeler ve standartlari
belirleyerek astlarindan kural ve diizenlemelere itaat etmelerini bekleyen liderlik
tarzi olarak ifade edilmektedir.

o Destekleyici liderlik; astlarma dostluk ve ilgi gdsteren, bunun yaninda astlarinin
refah1 ve mutlulugu i¢in ¢aba sarf eden liderlik tarzin1 ifade etmektedir.

o Katilmct liderlik; grup ile birlikte karar alan, karar vermeden Once astlarinin
diistincelerini alarak karar verme siirecine onlar1 da dahil eden bir liderlik bi¢imini
ifade etmektedir.

e Basariya yonelik liderlik; 6nemli ve yiiksek hedefler belirleyen ve astlarinin bu isleri
en iyi sekilde basaracaklarina iligkin tam gliven duyan bir liderlik bi¢imini ifade

etmektedir.

Hersey ve Blanchard (1984)’in Durumsallik Kurami de davranigsal yaklagimlar
cercevesinde incelenen bir baska kuram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kurama gore; iliskiye
ve goreve yonelik davranis olmak tizere liderlik davranislari iki alt boyutta incelenmis, buna ek
olarak astlarin olgunluk diizeyi de diisiikten yiiksege dogru derecelendirilmistir. Hersey ve
Blanchard’in modeli Sekil.2’deki gibi ifade edilmektedir. Kurama gore astlarin olgunluk
seviyesi birbirinden farklilik géstermekte olup, yetenek ve egitim diizeylerine, giivensizlik vb.
sebeplere bagl olarak degisebilmektedir. Bu dogrultuda gérev olgunlugu diisiik olan ¢alisanlar,
olgun, yetenekli, ise yonelik arzulu ve kendine giivenen bireylere gore farkli bir liderlik tarzina

gereksinim duymaktadirlar (Gliney, 2000: 369; Eren, 2005: 453-454).

Durumsallik yaklagimlari arasinda yer alan Vroom ve Yetton (1973)’in Karar Verme

Kuramu ise, liderlerin bir karara varabilmeleri i¢in gerekli olan katilim seviyelerini belirlemeye
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gelistirmislerdir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 137-139).

odaklanmig bir kuramdir. Yazarlar liderlik davranislarinin belirlenmesi i¢in bir karar agaci
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Sekil 2. Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Yaklagimi

Kaynak: Eren, 2003: 542.

1.5.4. Liderligi Aciklamaya Yonelik Giincel Yaklasimlar

19801ler insan 1iligkileri odakli yaklasimlarin literatiirde

yayginlagsmaya baslamasi, ¢alisanlarin isletmede neredeyse her pozisyonda karar alma siirecine

itibariyle birey ve

dahil edilmesine ve bu dogrultuda yonetim bi¢imlerine yonelik degisimlerin meydana
gelmesine vesile olmustur. Bu dogrultuda ilk olarak ortaya cikan klasik ve geleneksel tarz
liderlik yaklasimlar1 Onemini yitirerek, isletmelerin giinlimiiz kosullarinda ihtiyaclarini
karsilayabilecek yeni liderlik yaklasimlari ortaya c¢ikmistir (Dawston, 1973; Burns, 1978;
Anderson, 2001; Kogel, 2003; Williams ve Jung, 2003). Bu liderlik tarzlar1 pek ¢ok isim altinda
ifade edilmekle birlikte (karizmatik liderlik, doniisiimcii/doniisiimcii liderlik, etkilesimci

liderlik vb.) calismamizin konusu itibariyle stratejik liderlik odakli bir ¢ergeve cizilecektir.

Literatiire ilk olarak Dawston’in (1973) “Rebel Leadership (Isyan Liderligi)” adl eseri
ile giren “doniisiimcii liderlik” yaklasimi, daha sonra Burns (1978) tarafindan “etkilesimsel

liderlik” kavrami ile birlestirilmis ve 1980 yilindan itibaren literatiirde yer verilmeye
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baslanmistir (Bilgin, 2014: 24). Burns (1978)’e gore doniisiimcii lider, bir grup icerisinde yer
alan bireylerde iist diizeyde bir motivasyon olusturan ve ise yonelik arzu asilayan birey olarak
tanimlanmaktadir. Nitekim gliniimiiziin modern igletmelerinde yeni is alanlarinin olugturulmasi
kabiliyetine sahip olan liderlik bi¢imi bunu gerektirmektedir. Zira bu tip liderler yenilige,
degisime ve gelisime Onciiliikk etmektedirler (Celik, 2000: 145).

Kogel (2003)’e gore doniisiimcii liderler; doniisiimii ve inovasyonu saglayan bireyler
olarak tanimlanmistir. Nitekim bu bireyler onu takip edenlerin gereksinimlerini, inan¢ ve
degerlerini farklilastirabilen bireylerdir. Tengilimoglu (2005: 6)’na gore ise doniisiimcii lider,
modern diinyanin belirsiz ve karmasik kosullarina, gelismelere, gereksinimlere ayak
uydurabilen (degisimi okuyabilme, cesaretli olma, zorluklarla karsilasildiginda miicadeleci
olma vb.); reformist, donilisiimii arzulayan ve girisimci ruha sahip bir lider olarak ifade
edilmektedir. Bu dogrultuda doniisiimcii liderligin odak noktasinin insan ve degisim oldugu

sOylenebilir (Elma, 2010: 143).

Williams ve Jung (2003)’a gore doniisiimcii liderler; izleyicilerin etkileyici bir vizyon
ile giidiilenmelerini, sorunlarla miicadele ederek bas edebilmeleri i¢in cesaretlendirilmelerini,
ekip/grup hedeflerinin kabullenilmesi i¢in tesvik edilmelerini ve kisisel gelisim olanaklarina
dahil olabilmeyi ihtiva etmektedir (Ceylan ve digerleri, 2005: 34). Bu dogrultuda déniisiimcii
liderler, grup/ekip adina gelecekte giizel sonuglanacagina inandiklar1 bir durumun izleyicileri
tarafindan benimsenmesini saglayarak, ileriye yonelik farkli bakis agilar1 gelistirmektedirler
(Ergeneli, 2006: 235). Oyle ki déniisiimcii liderler, izleyicilerinin yenilige daha agik olmalarini
ve girisimci bir ruha sahip olmalarin1 saglayarak doniisiime Onciiliik etmektedirler (Kaygin,
2011: 5). Ote yandan izleyiciler de liderlerine giiven, hayranlik, baghlik ve saygi
duymaktadirlar. Doniistimcii liderler bu sayede giiglii bir orgiit kiiltiiriinlin yaratilmasina da
katki saglamaktadirlar (Ekici, 2006: 135). Bu tarz liderler i¢in ¢alisanlarin beklenenin iistiinde
bir performans sergilemeleri ve bireysel kapasitelerini asmalart olduk¢a 6nemlidir. Bunun
sebebi ise ¢alisanlarin bu dogrultuda giidiilenmesi olarak ifade edilebilir (House ve digerleri,

1988’den Aktaran: Anderson, 2001: 176).

Geleneksel liderlik yaklagimlar1 ile kiyaslandiginda dontistimcii liderligin  farka,
izleyicilere ve orgiitte doniistime odakli olmasidir. Bu tip liderler hem izleyicileri hem de tepe
yoneticiler ile ¢ift yonlii bir etkilesim icerisindedir. (Canbolat, 2016: 56). Buna ek olarak
isletmelerini degisen kosullara adapte edebilmek ve rekabetei iistiinliik kazandirabilmek adina

koklii dontistimlere dnciiliik eden bir tavir sergilemektedirler (Serinkan, 2005: 97).
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Modern liderlik yaklasimlarindan bir digeri ise etkilesimei (islemci) liderlik
yaklasimidir. Bu tiir liderler, gecmise yoOnelik pozitif ve basarili faaliyetleri tespit ederek
bireyleri ddiillendirmekte ve siirece daha aktif katilimlarin1 saglayabilmek i¢in onlarin tesvik
etme egilimindedirler. Buna karsin basarili olmayan c¢alisanlara ise ceza verme
egilimindedirler. (Tengilimoglu, 2005: 6). Zira etkilesimci liderlikte izleyiciler, liderin ddiile
yonelik vaatleri ve pekistirecleri araciligiyla motive edilir veya olumsuz negatif davranislar,
azarlama vb. araclar vasitasi ile diizeltilir (Brestrich, 1999: 114). Etkilesimci liderligin; sarth
odiil, istisnalar ile yonetim ve Laissez-Faire (serbest birakici) liderlik olmak tizere ii¢ alt boyutu

bulunmaktadir (Aydin, 2012: 15).

Etkilesimci liderler, isletmede izleyicilerin gorev ve sorumluluklarini net bir sekilde
ortaya koyarak belirledigi amag ve hedefler dogrultusunda izleyicileri giidiileyen ve onlara yol
gdsteren bireyler olarak tammlanmaktadir (Iraz ve Simsek, 2004: 109). Bu tarz liderler
genellikle resesyon doneminde olan, durgun biiyliime veya tasarruf stratejilerini benimseyen
isletmelerde daha etkili sonuglar olusturmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 6; Eren, 2003: 312-
314). Zira etkilesimci liderler diizenli olarak program gelistirme, dikey ve yatay iletisimi tesis
etme, giiclii bir esglidiim meydana getirme, spesifik hedefler ortaya koyma ve problem ¢dzme

hususlarinda ciddi bir gayret ortaya koyarlar (Starrat, 1995’ten Aktaran: Celik, 2004: 147).

Modern liderlik yaklasimlar1 arasinda yer verilen diger bir liderlik tiirii ise hizmetkar
liderlik tiirtidiir. Hizmetkar liderlik ilk olarak Greenleaf (1977) tarafindan ortaya konmus olup;
calisana giiven verme, seffaflik ve adaleti tesis etme, bireysel amaglar gerceklestirebilmek icin
digerlerini aldatmama, 6zgiir bir sekilde hatalarin1 kabullenme ve birlikteligi kar ve maddi
kazanglara yegleme egiliminde olan bireyleri ifade etmekte kullamlmistir (Ince ve Giiripek,
2016: 170). Hizmetkar liderlik; grup tiyelerine hizmet etme gayesi icerisinde olan ve bunu bir
hayat tarzi haline getiren, bireylere yol haritast ¢izen, adil davranan ve rol model olan bir
liderlik tiiriinii ifade etmektedir (Bakan ve Dogan, 2012: 3; Urii ve digerleri, 2011:291; Kahveci
ve Aypay, 2012: 20; Russell ve Stone, 2002: 146). Hizmetkar liderlik hem liderlerin hem de
izleyicilerin rollerini sergileyebilmeleri ve gereksinimlerinin karsilanabilmesi igin izleyicilerin
fikirleri ve Onerileriyle karar siirecine dahil olmalarin1 saglamaya iligkin liderlerin destegini de
ihtiva eden bir liderlik tiirtidiir (Savage ve digerleri, 2011: 49; Liden ve digerleri, 2008: 162;
Vargas ve Hanlon, 2007: 47; Demirci, 2014: 179).

Glinlimiiz ¢agdas liderlik yaklasimlarindan olan ve literatiirde yer bulan diger liderlik

tiirleri ise etik liderlik, kendi kendine (6z) liderlik, paternalist (babacan) liderlik, otantik liderlik,
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ortiik liderlik ve ¢alismamizin konusunu ihtiva eden stratejik liderlik olarak belirtilebilir. Etik
liderlik,; durtstliik, giivenilirlik, adalet vb. normatif ag¢idan dogru olarak kabul goéren
davraniglar1 gostermek ve bu tarz davranislart gosteren ¢alisanlart 6zendirmek olarak
tanimlanabilir (Katrinli ve digerleri, 2013: 694). Kendi kendine (0z) liderlik ise bireylerin kisisel
ve Orgiitsel basariya ulasabilmeleri i¢in ¢esitli bilissel ve davranissal stratejileri uygulayarak,
kendisini motive etmesi, davranislarini regiile etmesi, kendisini etki altina alarak yonlendirmesi
olarak tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda 6z liderlik, kendini diizenleme Kuraminin iginde yer
alan ve kendini etkileme ve kendi kendini yonetme hususlarini da ihtiva etmesiyle daha genis
bir ¢erceve sunan bir liderlik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Manz, 1986’dan Aktaran:
Cosar, 2011: 16). Paternalist liderlik ise “giiclii bir disiplin ile birlesen, baba gibi otoriter,
yardimsever ve ahlaki biitlinliik” kavramlarini ihtiva eden bir liderlik big¢imi olarak ifade
edilmektedir (Far ve Cheng, 2000: 84). Ortiik liderlik tiirii ise; bireylerin lidere yonelik
fikirlerine ve biligsel modellerine odaklanan, izleyicileri olmadan bir lider olunamayacagin
ifade eden bir liderlik tiiriidiir. Ortiik liderlik, liderligi daha ¢ok izleyici gdziinden ele almus bir
liderlik tiiri olup bilissel bir bakis agis1 sunmaktadir (Kiziloglu, 2011°den Aktaran: Cosar,
2011: 18-19). Otantik liderlik ise 6z farkindaliga sahip olan, degerleriyle fikirleriyle, hisleriyle
ve inanglariyla uyumlu olarak hareket eden ve hareketlerinin ahlaki neticelerini anlayan liderlik

tiirii olarak tanimlanmaktadir (Harvey ve digerleri, 2006: 1).
1.6. Stratejik Liderlik Kavramm

Stratejik yonetim diisiincesiyle birlikte modern liderlik yaklagimlari ger¢evesinde ortaya
c¢ikan bir liderlik tiirii olan stratejik liderlik; bazi arasgtirmacilar tarafindan ayr1 bir liderlik tiirii
olarak yer verilmeyen, liderlik tiirleri arasinda incelenen ve her liderin sahip olmasi1 gereken bir
nitelik olarak goriilen bir liderlik tiirtidiir (Altinkurt, 2007: 10). Bu sebeple stratejik liderlige

iligkin literatiirde pek ¢ok tanimlama yer almaktadir.

Stratejik liderlik, bir¢ok liderlik roliine birden sahip olma, dogru zamanda ve kosullarda
bu rollerden uygun olanlar sergileyen liderlik tiiriidiir (Thompson ve Strickland, 2001: 430-
431). Stratejik liderlik; amag, kiiltiir strateji ve kritik siirecler vb. isletmeyi esas var eden akilci
ve 1yi diisliniilmiis uygulamalarn yonetmek ve denetlemektir (Sullivan ve Harper, 1997: 68).
Stratejik liderlik, bir isletmenin hayatta kalmasini ve rekabetci iistiinliigiinii idame ettirmesini
gerektirir. Bu nedenle gelecege yonelik, yol gdsterici yetenekler ve nitelikler sahip olunmasi

biiyiik 6nem arz etmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004: 375). Diger bir ifadeyle stratejik liderlik,
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“gerekli stratejik degisimi yaratmak icin gelecegi géorme, esnek olma ve galisanlar giiglendirme

yetenegi”dir (Hitt ve digerleri, 1999: 376).

Stratejik liderlik; degisimi icsellestirmek ve isletmenin bu degisimle uyumlu hareket
etmesini saglayabilecek stratejileri uygulamaya koymak icin orgiit i¢cinde calisanlar arasinda
orgiit disinda ise diger paydaslar ile kurdugu iliskiler kadar etkili iliskiler tesis etmektir (Pearce
ve Robinson, 1982; Aktaran: Besler, 2004: 18). Bir baska deyisle stratejik liderlik, “gelecegi
ongorerek sekillendirebilmek, bunun icin gerekli stratejik yonetim anlayisini olusturabilmek,
bu dogrultuda diger yonetici ve calisanlar1 yetkilendirerek, onlar 6rgiit vizyonu dogrultusunda
yenilikgi ve yaratict hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde

hizla stratejik degisimi saglayabilmek™tir (Altinbas, 2006’dan Aktaran: Altinkurt, 2007: 11).

Stratejik lider, “oOrgiitiin degisim zamanlarinda liderlik kademelerinde beklenenleri
basarilt bir sekilde yerine getiren kisi”dir (Adair, 2005: 41). Stratejik liderler, strateji
olustururken faaliyetleri diizenleme, kararlar alma, gelecege iliskin bir vizyon olusturma, kilit
yetenekleri ve yetkinlikleri gelistirme, organizasyonel yapilari ve slireg¢ kontrollerini gelistirme
gorevlerine sahip olan tepe yoneticilerdir. Stratejik liderlik ise bir grup bilesimidir. (Boal ve
Hooijberg, 2001°den Aktaran: Bilgin, 2014: 46-47). Stratejik liderler, yelken yarislarindaki
tekne kaptanlarina benzer. Zira yelken yarislarinda kaptanlar daima gevresel kosullari, riizgarin
siddetini ve yOniinii, akinti hizini, rakiplerinin hareketlerini kontrol eder, ekiplerinin ve
teknelerinin niteliklerini bilirler. Benzer bi¢imde stratejik liderler de basina gegtigi isletmelerin
yeteneklerini bilir, ¢cevresel degisimi en iyi sekilde analiz eder ve kosullara uygun sekilde

stratejileri tespit ederek uygulamaya gecirirler (Kaplan ve Norton, 1999: 21-22).

Stratejik liderlik ile ilgili yapilan tanimlamalar degerlendirildiginde, genel olarak {ist
kademe yoneticilerin sorumlulugunun 6n planda oldugu; buna ek olarak bu tarz liderlerin
gelecegi On gorerek, esneklik yaratarak ve calisanlar1 giiclendirici sekilde davranarak stratejik
degisimi gergeklestirdikleri soylenebilir (Sullivan ve Harper, 1997; Hitt ve digerleri 1999;
Thompson ve Strickland, 2001).

1.6.1. Stratejik Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Literatiirde stratejik lider tanimina iliskin net bir goriis birligi olmamasi nedeniyle
stratejik liderlerde bulunmasi gereken oOzellikler konusunda da bir ortak diislince
bulunmamaktadir. Wheelen ve Hunger (1995)’e gore stratejik liderler olarak goriilen bireyler,

rehber ve direktor gorevi tistlenerek orgiit ikliminin belirleyicisi olmalidirlar. Bu dogrultuda
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stratejik liderlerin ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar asagida agiklanmaktadir (Coban,

2016 30):

Stratejik liderler,

Isletme icin {istiin bir amag belirlerler. Belirlenen bu amag/vizyon, isletme igindeki
faaliyetleri ve olasi catigmalar1 yeni bir bakis acisina yoneltir. Tiim ¢alisanlara isi ile
ilgili faaliyetlerin yenilendigi izlenimini verirken, isin ayrintilarina takilip
kalmaktan ziyade isin tiim isletme {lizerindeki etkilerinin goriilebilmesini saglarlar.
Izleyenleri icin yol gdsterici bir rol modeldirler. Liderin davranislari ve giyim tarzi
ile izleyenlerine Ornek olmasi gerekmektedir. Liderin isletmenin amag¢ ve
faaliyetleriyle ilgili davranis ve sahip oldugu degerleri oldukg¢a net ve aciktir.
Yiiksek performans standartlari belirlerler fakat es zamanli olarak bu standartlar
karsilayabilmek i¢in izleyicilerinin yeteneklerine giiven duyarlar. Bu baglamda

stratejik liderler koc¢luk/mentorluk rolii istlenmektedirler.

Stratejik liderlik tanimini 1980°lerde ilk ortaya atan kisi olan Adair (2005: 100)’e gore

stratejik liderlik i¢in bulunmasi gereken ii¢ temel unsur vardir. Bunlar; ekip calismasi ile

hedeflere ulagsmak, ortak bir amaci basarmak ile bireyleri motive etmek ve gelistirmektir. Abell

(2004)’e gore ise stratejik liderlerin sahip olmasi gereken 6zellikler su sekilde siralanmaktadir

(Bilgin, 2014: 48):

Misyon, vizyon ve amaglar dogrultusunda stratejileri belirlemek,

I¢ ve dis cevre kosullarinda mevcut stratejileri siirekli gozden gegirmek,
Katilimc1 anlayis dogrultusunda hareket etmek,

Farkli sanayi kollarinda faaliyet géstermek ve rakipleri gézlemlemek,

Isletme i¢in kisa ve uzun ddnemde performansi artiracak stratejileri gelistirmek,

Kaynak tabanli yaklagim ¢ergevesinde firsatlar degerlendirmek.

Ulgen ve Mirze (2004: 373)’ye gore stratejik liderlik; “isletmelerin ne yapmak

istedigini, islerin nasil gittigini ve gelecekte yapmak istediklerini nasil yapacagini bilen

yonetimlerin sergiledikleri cesitli ve degisik davrams bigimleridir’. Ulgen ve Mirze (2004:

643)’ye gore ise stratejik liderlerin sahip olmasi gereken 6zellikler su sekilde siralanmistir:
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Gelecegi gorebilmek,

Vizyon yaratabilmek,

Esnek olabilmek,

Belirsizliklerle bas edebilmek,

Calisanlar giiglendirebilmek,

Baskalarinin duygu, diisiince ve davraniglarin1 anlamak ve olumlu etkileyebilmek,
Insan kaynaklarini etkili bir sekilde yonetebilmek,

Paydaslar ile 1yi iligkiler kurabilmek,

Kendi paradigmalarini ve yeteneklerini siirekli sorgulamak ve gelistirebilmek,

Cevresel kosullara uygun cesur kararlar alabilmek.

1.6.2. Stratejik Liderligin Fonksiyonlar:

Stratejik liderligin sahip olmasi gereken ¢esitli kilit fonksiyonlar bulunmaktadir. Bu kilit

fonksiyonlar Ireland ve Hitt (1999) tarafindan su sekilde siralanmistir (Siit¢ii, 2008: 69-71;
Pajunen, 2006: 344-345):

Stratejik Kurgu: Stratejik kurgu fonksiyonunda oncelikle 6rgiitiin var olma sebebi,
amag ve hedefleri tespit edilir. Bu fonksiyon 5-10 yil arasi bir siireci ifade ettiginde,
Orgiitiin bu siire zarfinda nasil bir noktada oldugu ve nasil bir yontem izlemesi
gerektigine iliskin fikir birligine varilir. Bu asamada ulasilmak istenen noktayla
ilgili bir felsefe ortaya konarak stratejik bir kurgu yaratilir. Bu kurgu, temel ideoloji
ve hayal edilen gelecek olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir. Temel ideoloji
boyutu, ¢alisanlara anlamli bir gayret igerisinde olduklarini hissettirerek bu siirecte
motive olmalarini saglar. Hayal edilen gelecek boyutu ise c¢alisanlarin gelecege
iligkin beklentilerini agabilmelerini saglamaya yardimci olmaktadir. Bu asama,
hayal edilen gelecek i¢in oOrgiitiin strateji uygulama siirecinde ¢alisanlarin
motivasyonu ve giiclendirilmesinin yani sira liderlik vb. pek ¢ok uygulama igin de
kilit bir rol iistlenmektedir.

Stratejik Konum: Stratejik konumun belirlenmesi asamasinda liderler; isletmenin
hedef miisteri kitlesini, bu miisterilere yonelik hangi mal ve hizmetlerin iiretilmesi
gerektigini ve bu silirecin Orgiit i¢in nasil etkili ve verimli kilinabilecegini
belirlemektedirler.

Stratejik Kontrol: Isletmenin dengeli ve uyarici bir stratejik kontrol sisteminin tesis

edilmesi ve bu sistemin gelistirilmesi ile ilgili kilit fonksiyondur. Zira bir isletme
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gelecekte beklenen performans seviyesine erisebilmek, stratejilerin etkinligini,
giivenilirligini test etmek ve siireci izleyebilmek i¢in stratejik kontrol fonksiyonunu
kullanmaktadir.

o Stratejik Kadro: Stratejik yonetim icin gerekli olan insan kaynaginin secilip
gelistirilmesi ve bu insan kaynaginin strateji ile biitiinlestirilmesi fonksiyonudur. Bu
stiregte bir isletmenin tiim yonetsel ve operasyonel kadrolarinda ¢alisan ¢aligsanlarin
performansi, isletmelerin strateji kurgulama ve bu stratejileri uygulama ile ilgili elde

edecekleri basarilar1 belirleyici bir faktordiir.

o Stratejik Kiiltiir: Stratejik kiiltiir, deontolojiye dayali olan etkin bir orgiit kiiltiirii
tesis edilmesi ve bu kiiltiiriin tim orgilit icerisinde yaygin hale getirilmesi
fonksiyonudur. Giiglii bir orgiit kiiltiirii; tiim Orgiit tarafindan paylasilan ortak
degerler, inancglar, semboller ve diisiincelerden meydana gelmektedir. Etkin bir
stratejik lider; ortaya koyacagi yeni stratejilerin en iyi sekilde uygulanmasi igin
yapilmasi gereken degisikliklere yonelik ¢alisanlar tarafindan sergilenebilecek olasi
negatif tutumlar1t minimize etmekle ve bu degisikliklerin ¢alisanlar tarafindan daha

cabuk ve kolay kabul gérmesini saglamakla gorevlidir.
1.7. Stratejik Liderligin isletmelere Sagladig: Katkilar

Hinterhuber ve Friedrich (2002: 191)’in de dile getirdigi gibi, isletmelerin siirdiiriilebilir
bir rekabet¢i iistlinliik elde edebilmeleri ve bu dogrultuda isletmelerinin degerini maksimize
edebilmeleri, 21. Yiizyilin karmasik, zorlu ve bilgiye dayali olan kiiresel siireci igerisinde ne
derece miicadele edebildiklerine baghdir. Zira orgiitlerin bu siiregte hayatta kalabilmeleri i¢in;
dinamik ve siirekli degisen c¢evre kosullarindaki firsat ve tehditleri iyi analiz edebilmesi,
yenilik¢i ve esnek bir orgiit yapisinin kurulmasi ile stratejik liderlik uygulamalarinin ortaya
konmasi gerekmektedir. Nitekim bir igletmenin ¢evresel kosullarin firsat ve tehditlerini analiz
ederek inovatif ve esnek bir 6rgiit yapisini tesis etmesi de stratejik liderlik uygulamalarina ne
Olciide entegre olduguna baghdir. Bu baglamda stratejik lider; bir isletmede var olan tiim
stirecleri etkili ve verimli kilarak, esnek bir oOrgiit sistemi yaratmak ve es zamanli olarak

yenilik¢i firsatlar ortaya ¢ikararak isletmeye deger saglamaktadir.

Stratejik liderligin ve bu kapsamda isletmelerde ortaya konan stratejik liderlik

uygulamalariin isletmelere sagladigi katkilar1 kavrayabilmek icin giiniimiiz 21. yy stratejik
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liderlik uygulamalari, gectigimiz yilizy1l uygulamalar1 ile kiyaslanabilir. Bu dogrultuda

karsimiza Tablo.4’teki gibi bir kiyaslama tablosu ¢ikmaktadir.

Tablo 4. Giiniimiiz Stratejik Liderlik Uygulamalar1

20. yy Uygulamalar

21. yy Uygulamalari

Sonug odakliydi.

Sonug ve siire¢ odaklidir.

Bilgiyi elde etmek i¢in arastirma yapilirdi.

Bilgiyi elde etmek ve kaldirag yapmak igin

aragtirma yapilir.

Bireylerin yaraticiligina rehberlik edilirdi.

Bireylerin yaraticiligini ortaya koymasina

Ozgiirliik taninir ve bu fikirler beslenir.

Onceden belirlenen bir hiyerarsiye gore

isler ytriitiliirdi.

Mliskiler vasitastyla isler yiiriitiiliir.

Belirsizlige yonelik hosgorii vardi.

Farklilig1 aramak esastir.

Cevresel degisimlere karsi tepki verilirdi.

Cevresel degisimleri Ongorebilmek ig¢in

calisilir.

Biiyiik lider gibi hizmet edilirdi.

Lider, biiyiik bir ekibin/grubun bir tiyesi gibi

goriiliir.

Calisanlar bir iretim faktorii gibi kaynak

olarak goriiliirdii.

Isletmenin tiim iiyeleri kritik birer kaynak

olarak goriiliirler.

[k olarak yerel diisiiniilerek hareket edilirdi.

[lk olarak kiiresel diisiiniilerek hareket edilir.

Calisanlarin gelisimine yatirim yapilirdi.

Isletme iiyelerinin siirekli olarak gelisimine

ciddi oranda yatirim yapilir.

Kaynak: Besler, 2004: 17.

Stratejik liderligin isletmelere sagladig: katkilar ti¢c baglik altinda incelenebilir. Bunlar;

stratejik yonetim siirecinde etkinligi saglamak, isletmelere stratejik esneklik saglamak ve

rekabetci iistiinliik avantaji sunmaktir. S6z konusu {i¢ boyut su sekilde 6zetlenebilir (Paksoy,

2008: 31):

1. Stratejik yoénetim siirecinde etkinligi saglamak: Stratejik liderlik vasitasiyla

isletmeler stratejik yonetim siirecini basaril bir sekilde yiiriitebilmektedir. Stratejik

liderler olan iist diizey yoneticiler, isletmenin misyon ve vizyonunun olusturulmast

asamalarinda rehber niteligindedirler. Nitekim liderler isletmelerine uygun stratejik

faaliyetlerini ortaya konmasini ve gelisimini kolaylastirma gayesi icerisine girerler
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ve bu dogrultuda ortaya konan stratejilerin ne sekilde uygulanacagi hususunda karar
alarak isletmenin siirdiiriilebilir bir rekabet¢i iistiinliik ile ortalamanin {lizerinde
kazang saglamasi i¢in birincil rol iistlenirler (Besler, 2004: 27). Bu baglamda bir
isletmede sadece analitik analizlerle basari elde etmek etkinligi saglamada yeterli
olmaz. Zira biiylk capli stratejiler genel olarak farkli ve yaratici beyinlerin
mahsuliidiir. Bu sebeple stratejik yonetim siirecinde stratejik bir lider biiylik 6nem
tasimaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004: 372).

2. Stratejik esneklik Saglama: Isletmelerin degisen rekabet kosullarmi dngdrerek bu
kosullara hizli yanit verebilmesini ve buna dayali olarak da rekabetci {iistiinliik
saglamasini ve bu Ustlinliigli idame ettirmesini saglayan bir fonksiyondur. Bu
baglamda stratejik liderlik bir isletmeye arzulanan esnekligi saglayabilecek en
onemli unsurlardan birisidir. Stratejik liderlik vasitasiyla bir isletme kendi
faaliyetlerini degisime uyumlastirma ve degisken biiyiime avantajlarindan
yararlanabilme kabiliyetine sahip olmaktadir (Besler, 2004: 27-29).

3. Rekabetci iistiinliik Saglama: Porter (1980)’1n 5 Gii¢ Analizinde dile getirdigi gibi;
rekabetin siddeti, alicilarin ve saticilarin pazarlik giicii, ikame iirtinlerin tehdidi ve
piyasaya giris tehditleri bir igletmenin rekabetci iistiinliik saglamasinda etkili olan
ve endiistri temelli rekabetin temelini olusturan faktorlerdir. Bir isletme eger uzun
dénemde stirdiiriilebilir bir rekabet¢i iistiinliikk avantaji elde etmek istiyor ise bu bes
unsuru On planda tutarak rekabet stratejilerini (Porter’in jenerik stratejileri adim
verdigi maliyet liderligi, farklilagsma ve odaklanma stratejilerini) belirlemelidir. Bu
stratejilerin uygulanma asamasinda stratejik liderlerin sahip oldugu farkli diistince,
deger ve nitelikler devreye girmektedir. Bu agidan stratejik liderler isletmenin
rekabet stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanmasinda kilit rol listlenmektedirler

(Paksoy, 2008: 34-35).
1.8. Pisapia’nin Stratejik Liderlik Modeli

Stratejik liderlik ile ilgili literatiirde yer alan ampirik ¢alismalarin pek c¢ogunda
kullanilan Pisapia (2005) tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Olgedi” bes alt boyuttan
olusmaktadir. Bu alt boyutlar sirasiyla; pazarlik yapma, yonetme, bag kurma, iliskiler
gelistirme, doniistiirme olarak isimlendirilmistir. S6z konusu OSlgegin Tiirkge’ye uyarlama
caligsmalari neticesinde (Altinkurt, 2007; Elma, 2010; Aydin, 2012; Kilingkaya, 2013; Ugurlu,
2009; Ulker, 2009) bu alt boyutlara farkli isimler verilmistir. Bunlar; yonetsel liderlik, etik
liderlik, politik liderlik, doniisiimcii liderlik, iliskisel liderlik olarak adlandirilmistir.
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Donitistimcii  liderlik; icerisinde karizma veya ideallestirilmis etki, esinlenmis
motivasyon (ilham verme, telkinle giidiileme), entelektiiel uyarim, bireysel destek unsurlarini
ihtiva eden (Karip, 1998; Cemaloglu, 2013) bir liderlik tiirtidiir. Geleneksel liderlik
yaklasimlart ile kiyaslandiginda doniisiimcii liderligin fark, izleyicilere ve orgiitte doniigiime
odakli olmasidir. Bu tip liderler hem izleyicileri hem de tepe yoneticiler ile ¢ift yonlii bir
etkilesim icerisindedir. (Canbolat, 2016: 56). Buna ek olarak isletmelerini degisen kosullara
adapte edebilmek ve rekabet¢i iistiinliik kazandirabilmek adina koklii doniistimlere onciiliik
eden bir tavir sergilemektedirler (Serinkan, 2005: 97). Yonetsel liderlik; istikrar ve diizeni
ihtiva eden, mevcut diizenin korunmasini 6n planda tutan bir liderlik boyutudur. Bu tiir liderler
giindelik faaliyetlerin ve kisa vadeli amaglarin yonetiminde oldukga etkindirler. Kimi isletmeler
calisanlarini birer yonetsel lider olmaya zorlamaktadir. Degisik alanlara yonlenmis isletmeler,
ozellikle kamu kurumlari, diger is kollarina gore ¢alisanlarin1 daha ¢ok yonetsel lider olarak
gormek isterler. Bunun temel sebebi ise bu tiir isletmelerde giiclii iktisadi sistemlerin
gerekliligidir (Mullins, 1996°’dan Aktaran: Coban, 2016: 34). Etik liderlik, diiriistliik,
giivenilirlik, adalet vb. normatif agidan dogru olarak kabul géren davraniglar1 géstermek ve bu
tarz davranislar1 gosteren caliganlar1 6zendirmek seklinde tanimlanabilir (Katrinli ve digerleri,
2013: 694). Politik liderlik, adindan da anlasilacag: {izere siyasi tutumlar1 gerektiren, sosyal
gostergeleri kolaylikla algilayabilen, izleyenlerinin davranigsal giidiilerini okuyabilen, bireyler
ve kosullar lizerinde etkili olabilen ve kontrol becerisine sahip olan, isletme icerisindeki iletigim
stireclerini etkin bir bi¢imde yonetebilen bir liderlik boyutu oldugu séylenebilir (Burnes, 2004;
Drucker, 1996; Adair, 2005). Iliskisel liderlik ise stratejik liderligin bir diger alt boyutu olarak
nitelendirilmektedir. Bu tiir liderler iliskileri kurma ve gelistirme odakli olan liderlerdir. Bu
liderlik boyutunda temel amag; karsilikli etkilesim siirecinde bir seyler alip vererek (kazan-
kazan politikasi ile) giiclii ittifaklar olusturmaktir. Bu iligkiler gerek calisanlarla tesis edilen
iliskiler gerekse isletme dis1 paydaslar ile isletme arasinda tesis edilen iliskileri ihtiva

etmektedir (Hoy ve Miskel, 1991; Pisapia, 2009).

1.9. Demografik ve Sosyo-Ekonomik Degiskenler ile Algilanan Liderlik Davranisi
iliskisiyle ilgili Literatiirde Yer Alan Calismalar

Literatiirde yas degiskeni ile algilanan liderlik davranisi arasindaki iliskiyi inceleyen

caligmalar Tablo.5’teki gibidir.
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Tablo 5. Yas ile Algilanan Liderlik Davranig1 Arasindaki iligki

Yas Degiskeni ile Tlgili
Cahismalar

Bulgular

Dogan (2007), Morgin ve
Bilgin (2014), Tetik (2014)

Calisanlarin yaslar ile doniisiimcii liderlik davranislarina iligkin
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamagtir.

Calisanlarin yaslar ile liderlik davraniglarina iliskin algilar1 arasinda

Kose (2009) anlamli1 bir farklilik bulunmamustir.
Seving (2009) Calisanlarin yaslar.l ile stratejik 11cierhk davranislarina iligskin algilar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calisanlarin yaslar ile liderlik davranislarina iliskin algilar1 arasinda
Yavuz (2009) anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Caliganlarin yaglar ile paternalist liderlik davranislarina iliskin
Yardimer (2010) algilar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Ergen (2011), Kaynak Caliganlarin yaglari ile stratejik liderlik davraniglaria iliskin algilari
(2011) arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Brown ve digerleri (2005),
Ugurlu (2009), Kalshoven
ve digerleri (2011)

Caliganlarin yaglar ile etik liderlik davranisglarina iliskin algilar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Kilingkaya (2013), Coban
(2016)

Caliganlarin yaglar ile stratejik liderlik davranislarina iliskin algilari
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tuna ve Yesiltas (2013),

Caliganlarin yaglar ile etik liderlik davranislarina iliskin algilar

Calkin (2014) arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Caliganlarin yaglar ile demokratik, otokratik ve serbestiyetci liderlik

Canbolat (2016) davraniglarina iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir.

Sezici (2016) Caliganlarin yaglart ile yikici liderlik davranislarina iligkin algilar

arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde 1s yeri tecriibesi degiskeni ile algilanan liderlik davranisi arasindaki iliskiyi

inceleyen ¢aligmalar Tablo.6’daki gibidir.
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Tablo 6. Is Yeri Tecriibesi ile Algilanan Liderlik Davranis1 Arasindaki iliski

Is Yeri Tecriibesi

Degiskeni ile Tlgili Bulgular
Cahismalar
Caliganlarin paternalist liderlige yonelik algilar ile isyerindeki calisma
Yardmer (2010) stireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.
Kaynak (2011) ({ahsar?larm stratejik liderl'ige yonelik algilar ile isyerindeki ¢alisma
stireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.
Calkin (2014) Calisanlarin is yeri tecriibeleri ile etik liderlik davraniglarina iliskin algilart
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Morgin ve Bilgin Caliganlarin doniisiimcii liderlige yonelik algilar ile isyerindeki calisma
(2014), Bozkir (2015) | siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.
Calisanlarin demokratik ve serbestiyetci liderlik davraniglarina yonelik
Canbolat (2016) algilarinin is yerind.eki.tecrifibeye gore anlar.r.lh b.ir sekilde farlfllla}smafhgl, .
buna karsin otokratik liderlik davranigina yonelik algilarinin ise isyerindeki
tecriilbeye gore anlaml bir sekilde farklilastigi sonucuna ulagilmagtir.
Coban (2016) Caliganlarin stratejik liderlik algilamalarinin i yeri tecriibesi degiskenine

gore anlamli bir sekilde farklilastigi sonucuna ulagilmistir.

Literatiirde sektor tecriibesi degiskeni ile algilanan liderlik davranisi arasindaki iligkiyi

inceleyen caligmalar Tablo.7’deki gibidir.
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Tablo 7. Sektor Tecriibesi ile Algilanan Liderlik Davranist Arasindaki iligki

Sektor Tecriibesi

Degiskeni ile Tlgili Bulgular

Cahismalar

Dilek (2005),

Kilingkaya (2013), Caliganlarin sektor tecriibesi ile doniistimcii liderlik davranislarina iliskin
Morgin ve Bilgin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.

(2014), Tetik (2014)

Altinkurt (2007), Caliganlarin sektor tecriibesi ile stratejik liderlik davranislarina iligkin
Seving (2009) algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
; Caliganlarin sektdr tecriibesi ile liderlik davranislarina iligkin algilar
Kdse (2009) . g
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Seving (2009) Caliganlarin sektor tecrﬁbe‘si ile stratejik liderlik davranislarina iligkin
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
lisanl Ko R — —
Yardimer (2010) Calisanlarin sektor tecrubc?s1 ile paternahsvt liderlik davraniglarina iliskin
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
lsanl Ko R — —
Calkin (2014) Calisanlarin se tor. tecriibesi ile et}k liderlik davraniglarina iligkin algilart
arasinda anlaml bir farklilik oldugu sonucuna ulasiimistir.
Ayalp ve Keretli Calisanlarin sektor tecriibesi ile liderlik davraniglarina iligkin algilari
(2016) arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sezici (2016)

Calisanlarin sektdr tecriibesi ile yikici liderlik davranislarina iligskin algilar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde maas degiskeni ile algilanan liderlik davranis1 arasindaki iligkiyi inceleyen

caligsmalar Tablo.8’deki gibidir.

Tablo 8. Maas ile Algilanan Liderlik Davranisi Arasindaki iligki

Maas Degiskeni ile Buleular

Iigili Calismalar &

Calkin (2014) Cahsanlarm maasi ile etllf liderlik davraniglarina iligkin algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Karakoyunlu (2014) Calisanlarin sektor tecrube.:s1 ile destekleyim liderlik davranmislarma iliskin
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmstir.

Morgin ve Bilgin Calisanlarin sektor tecriibesi ile doniisiimcii liderlik davranislarina iliskin

(2014) algilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu bulunmamistir.
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Literatiirde is yeri tecriibesi degiskeni ile algilanan liderlik davranisi arasindaki iligkiyi

inceleyen calismalar Tablo.9’daki gibidir.

Tablo 9. Medeni Durum ile Algilanan Liderlik Davranisi Arasindaki iligki

Medeni Durum
Degiskeni ile Tlgili Bulgular
Cahismalar
Kése (2009) Caliganlarin medeni durumu ile liderlik davranislarina iligkin algilari
08¢ arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmgtir.
Caliganlarin medeni durumu ile paternalist liderlik davraniglarina iliskin
Yardimci (2010) . o
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
Ergen (2011) Calisanlarin medeni durumu ile stratejik liderlik davranislarina iliskin
& algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Tetik (2014), Bozkir | Calisanlarin medeni durumu ile doniisiimcii liderlik davranislarina iliskin
(2015) algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
Calisanlarin medeni durumu ile demokratik, otokratik ve serbestiyetci
Canbolat (2016) liderlik davranislarina iliskin algilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna ulagilmigtir.

Literatiirde ylikselme olanagi degiskeni ile algilanan liderlik davranisi arasindaki

iligskiyi inceleyen c¢aligsmalar Tablo.10’daki gibidir.

Tablo 10. Yiikselme Olanag: ile Algilanan Liderlik Davranisi Arasindaki iligki

Yiikselme Olanagi

Degiskeni ile Tlgili Bulgular

Cahismalar

Batmaz (2012) Caliganlarin yiikselme olaPagl (statii al‘tlst) ile liderlik davraniglarina iliskin
algilart arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calisanlarin yiikselme olanagi (kariyer ve terfi imkanlar) ile tesvik edici

Karakoyunlu (2014) | liderlik davranislarina iligkin algilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna ulagilmigtir.
Calisanlarin yiikselme olanag (kadrolu ve kadrosuz ¢alisma durumu) ile

Coban (2016) stratejik liderlik davraniglarina iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde 6grenim durumu degiskeni ile algilanan liderlik davranis1 arasindaki iligkiyi

inceleyen calismalar Tablo.11’deki gibidir.
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Tablo 11. Ogrenim Durumu ile Algilanan Liderlik Davranis1 Arasindaki iliski

Ogrenim Durumu
Degiskeni ile Tlgili
Cahismalar

Bulgular

Brown ve digerleri

(2005), Ugurlu Calisanlarin etik liderlige yonelik algilari ile 6grenim durumlari arasinda
(2009), Kalshoven ve | anlaml bir farklilik bulunmamistir.
digerleri (2011)
Dilek (2005), Dogan | Calisanlarin 6grenim durumu ile doniisiimcii liderlik davranislarina iligkin
(2007) algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Kaplan (2005) Caliganlarin 6grenim durumu ile etkilesimeci liderlik davraniglarina iliskin

P algilart arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
Kése (2009) Calisanlarin liderlik davraniglarina yonelik algilari ile 6grenim durumlart

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamuigtir.
Seving (2009) Caliganlarin egitim durumu ile stratejik liderlik davranislarina iligkin
¢ algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yardimer (2010) Caliganlarin egitim durumu ile paternalist liderlik davraniglarina iligkin

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Ergen (2011), Coban
(2016)

Caligsanlarin stratejik liderlige yonelik algilari ile 6grenim durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Batmaz (2012)

Calisanlarin egitim durumu ile liderlik davranislarina iligskin algilari
arasinda anlaml bir farklilik oldugu sonucuna ulasiimistir.

Tuna ve Yesiltas
(2013), Calkin (2014)

Calisanlarin egitim durumu ile etik liderlik davraniglarina iliskin algilari
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasiimistir.

Yilmaz, Celik ve

Calisanlarin egitim durumu ile otantik ve doniisiimcii liderlik davranislarina

Ulukap1 (2013) iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Morgin ve Bllgm Calisanlarin doniisiimcii liderlige yonelik algilari ile 6grenim durumlari

(2014), Tetik (2014), arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir

Bozkir (2015) w St

Canbolat (2016) .Cal.l.svanla.rm demokratik, otokratik ve serpestiyetg:i liderlige yonelik algilar
ile 6grenim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Sezici (2016) Caliganlarin egitim durumu ile yikici liderlik davranislarina iliskin algilar

arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde pozisyon degiskeni ile algilanan liderlik davranisi arasindaki iliskiyi

inceleyen caligmalar Tablo.12’deki gibidir.
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Tablo 12. Pozisyon ile Algilanan Liderlik Davranis1 Arasindaki iligki

Pozisyon Degiskeni

. Bulgul
ile Ilgili Calismalar weular

Calisanlarin is yerindeki pozisyonu ile stratejik liderlik davranislarina

Arabac (2002) iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Dilek (2005), Bozkir | Calisanlarin ig yerindeki pozisyonu ile doniigiimcii liderlik davraniglarina

(2015) iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.
Altinkurt (2007 . . . . . et gt
nkurt ( ) Calisanlarin is yerindeki pozisyonu ile stratejik liderlik davraniglarina
Ergen (2011), Coban | . . .
(2016) iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.
Kése (2009) Caliganlarin is yerindeki pozisyonu ile liderlik davraniglarina iliskin algilart

arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Yavuz (2009), Ayalp | Caliganlarin is yerindeki pozisyonu ile liderlik davranislarina iligkin algilar
ve Keretli (2016) arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasiimistir.

Calisanlarin is yerindeki pozisyonu ile paternalist liderlik davranislarina

Yardmer (2010) iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaistir.
Calkin (2014) Caliganlarin is yerindeki pozisyonu ile etik liderlik davranislarina iliskin
! algilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
Derin (2016) Calisanlarin is yerindeki pozisyonu ile demokratik liderlik davranislarina
iligskin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
Caliganlarin is yerindeki pozisyonu ile demokratik, otokratik ve
Canbolat (2016) serbestiyetci liderlige yonelik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamuistir.

Literatiirde yer alan bazi ¢alismalarda ise katilimcilara yoneltilen tiim demografik ve
sosyo-ekonomik degiskenlere iliskin sorularin tiimii ile algilanan liderlik davranisi arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilk bulunamamustir. Bu ¢alismalardan; Ulker (2009)
tarafindan Kocaeli ilinde ortadgretim kurumlarinda 6gretmenlik yapan 591 birey iizerinde
stratejik liderlik algisinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; okul
midiirlerinin stratejik liderlik davramiglarina iliskin 6gretmen algisinin  demografik
degiskenlere gore (yas, cinsiyet, egitim durumu, mezun olunan fakiilte, okuldaki tecriibesi,
egitmenlik tecriibesi, okul miidiiriiyle birlikte ¢alisma siireleri) istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik gostermedigi bulunmustur. Tetik ve Kose (2015) tarafindan calisanlarin paternalist
liderlik algist ile 6grenilmis gligliik diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla 395 is

goren lizerinde gerceklestirdigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; paternalist
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liderlige yonelik calisan algisinin demografik degiskenlere gore (yas, cinsiyet, medeni durum,
O0grenim durumu, hizmet siiresi) anlamli bir sekilde farklilik gostermedigi sonucuna

ulagilmistir.
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BOLUM I1. iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. Is Tatmini Kavram

Literatiir incelendiginde goriilecegi lizere pek ¢ok is tatmini tanimlamasi bulunmaktadir.
Motivasyon kuramcilarindan olan Vroom (1964) tarafindan is tatmini, is ile ilgili degerler ve
odiillerin bir fonksiyonu olarak tanimlanmistir. Locke (1976)’a gore ise i tatmini, ¢alisanin
yapmakta oldugu isine veya is ile ilgili davranislarina dayali olarak meydana gelen olumlu
duygular olarak ifade edilmistir. Literatiirde is tatmini ve motivasyon ile ilgili arastirmalarda
cokea kullanilan “is tatmini 6lgegi”ni olusturan Weiss (2002)’e gore ise is tatmini; ¢alisanin
isiyle ilintili kavramsal, duygusal ve davranigsal tecriibelerinin seviyesi olarak tanimlanmistir
(Akca, 2012: 122). Literatiirde yer alan tanimlarin odak noktasi incelendiginde, is tatmini

kavraminin ¢alisanin isinden duydugu memnuniyeti ifade etmek iizere kullanilan bir unsur

oldugu sdylenebilir (Vroom, 1964; Locke, 1976; Luthans, 1989; Weiss, 2002).

Is tatmini kavramini aciklarken iki 6nemli husus karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki
is tatmininin bir siire¢ oldugu hususu, digeri ise is tatmininin bir sonug oldugu hususudur. Oyle
ki i tatminine bir siire¢ oldugu perspektifinden bakildiginda, is tatmininin kendisinden ¢ok
kokeninde yatan faktorler ve psikolojik unsurlarin kavrama dahil oldugu goriilmektedir. Yani
bu siire¢ aslinda bir degerlendirme siirecine isaret etmektedir. S6z konusu siiregte bireysel ve
kiiltiirel pek ¢ok ek unsur devreye girmektedir. Ote yandan is tatminine sonu¢ oldugu
perspektifinden bakildiginda ise; direkt olarak beklentilerin karsilanip karsilanmadigr ile ilgili
oldugu goriilmektedir. Bu durumda bireyin ise iligkin elde ettigi nihai memnuniyet seviyesi
temel alinmaktadir (Yardimei, 2010: 44-45). Bu dogrultuda is tatmininin igsel ve digsal olmak
iizere iki temel faktor grubundan etkilendigi goriilmektedir. Luthans (1989: 170)’a gore ise is

tatmininin ti¢ temel anlam1 bulunmaktadir. Bunlar su sekilde ifade edilmektedir:

1. Is tatmini, bir is durumuna yonelik verilen duygusal yanittir.

2. Is tatmini, genel olarak elde edilen kazanglarin calisan nezdinde ne olgiide
karsilandigini veya calisanin beklentilerinin ne kadar iizerine ¢ikildigini belirler.

3. Is tatmini, birbiriyle iliski halinde olan pek ¢ok tutum ve davranisi simgeler. Bu
tutum ve davranislar; isin kendisinden, ¢alisanin isinden elde ettigi maddi kazangtan
(licret), terfi olanaklarindan, isletmenin yonetim bigiminden ve c¢alisanin caligma

arkadaslarindan dolayi sergiledigi tutum ve davranislari igermektedir.
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2.2. Is Tatmininin Alt Boyutlar

Is tatmini ile ilgili literatiirde yer alan ¢aligmalar incelendiginde, is tatmini ile ilgili
yapilan arastirmalarin biiyiik bir gogunlugunda Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen
Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanildig1 goriilmektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006; Ozsoy ve
digerleri, 2014). Minnesota Is Tatmini Olgegi’ne gore is tatmininin iki alt boyutu
bulunmaktadir. Bunlar; i¢sel tatmin ve digsal tatmin olarak isimlendirilmistir (Weiss, 1967;

Baycan, 1985).

Is tatmininin igsel boyutu; is bagimsizligy, is devamliligy, is cesitliligi, topluma hizmet
etme, uygulama firsati, sosyal statii ve sorumluluk duygusu gibi isin kendisine duyulan
tatminini ifade etmektedir (Chen ve Chiu, 2005: 527-528). Weiss ve digerleri (1967) tarafindan
gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin 20 sorudan olusan kisa formunda igsel tatminle
ilgili olan maddeler; “1: Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani, 2: Tek basina ¢alisma
imkani, 3: Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani, 4: Toplumda yer edinme imkani, 7:
Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani, 8: Siirekli bir ise sahip olma imkani, 9:
Baskalari i¢in bir seyler yapabilme imkani, 10: Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani,
11: Yeteneklerimi kullanabilme imkani, 15: Kendi kararim1 verme 6zgiirliigii, 19: Yaptigim iyi

bir is kargihiginda aldigim 6vgii, 20: isimden elde ettigim basar1 duygusu” maddeleridir.

Is tatmininin digsal boyutu; isin kendisi ile dogrudan ilgisi olmayan, ¢alisma sartlari, is
politikalari, 6vgii, takdir edilme gibi konulardan dolay1 hissedilen is tatminini ifade etmektedir
(Chen ve Chiu, 2005: 527-528). Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota s
Tatmini Olgegi’nin 20 sorudan olusan kisa formunda dissal tatmin ile ilgili olan maddeler; “5:
Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi, 6: YOneticimin karar verme konusundaki
yeterliligi, 12: Firma politikasin1 uygulama imkéni, 13: Aldigim ticret, 14: Bu iste ilerleme
imkanim, 16: Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani, 17: Calisma kosullari, 18:
Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmas1” maddeleridir (Weiss, 1967; Baycan, 1985). Genel
is tatmini puam yukarida sayilan 20 maddeden elde edilen puanlar toplamiin 20’ye, igsel
tatmin puani igsel faktorleri iceren 12 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye, dissal
tatmin puam ise dissal faktorleri iceren 8 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e

boliinmesi ile hesaplanmaktadir (Serinkan ve Haybat, 2008).
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2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Yapilan bir¢ok arastirmaya karsin is tatmini iizerinde etkili olan faktorler konusunda net
bir ortak nokta bulunmamaktadir. Bu durumun, is tatmini tlizerinde etkili olan faktorlerin
yalnizca isin kendisinden mi, calisanlarin kisisel goriisiinden mi yoksa calisan ile calisma
ortami arasindaki etkilesimden mi dogdugu konusundan dolay1 olustugu sylenebilir (Kantarci,
1997; Kazang, 1998; Aksel, 2003; Yelboga, 2007; Kantar, 2008; Kili¢, 2008; Oztekin, 2008;
Yardimci, 2010; Aydogan ve digerleri, 2011; Okumus, 2011). Bu calismada is tatminini

etkileyen faktorler bireysel ve orglitsel faktorler olmak iizere iki baslik altinda incelenmistir.
2.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi
(kidem), kisilik o6zellikleri, egitim diizeyi, statii vb. faktorler olarak siralanabilmektedir. Bu
faktorler kisaca su sekilde 6zetlenebilir (Kantarci, 1997; Kazang, 1998; Aksel, 2003; Yelboga,
2007; Kantar, 2008; Kilig, 2008; Oztekin, 2008; Yardimeci, 2010; Aydogan ve digerleri, 2011;
Okumus, 2011):

e Yas: Yas ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi ¢alismalarda, s6z konusu
iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilirken, bazi arastirmalarda ise
“U” seklinde (6nce azalip sonra artan) bir iliski s6z konusu oldugu bulgulanmistir
(Sabuncuoglu, 2009: 65). Konuyla ilgili yapilan bazi ¢alismalarda bireylerin yasi
ilerledikce is bulamama endisesine kapilmasimin da is tatmin seviyelerinin
yiikselmesine neden olabilecegi bulgulanmistir (Okumus, 2011: 53-54).

e (insiyet: Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koyan c¢aligsmalar
incelendiginde elde edilen bulgular arasinda tutarsizliklar oldugu goriilmektedir.
Oyle ki, kimi arastirmalarda kadin ve erkeklerin birbirinden farkli is tatmin
seviyelerine sahip olduklan tespit edilirken, kimi ¢alismalarda bu nedenin cinsiyet
ayrimindan kaynaklandigi, bu nedenle is tatmin seviyelerinde farkliliklar oldugu
goriilmistiir. (Yelboga, 2007: 3; Kantarci, 1997: 33-34; Aydogan ve digerleri, 2011:
122).

e Medeni Durum: Medeni durum ile is tatmini arasindaki iligkiyi ortaya koyan
calismalar incelendiginde, evli calisanlarin bekar calisanlara gore isten ayrilma
niyetlerinin daha az oldugu, bunun temelinde ¢alisma sartlari, aile ve ekonomik

etkenler oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde evli ¢alisanlarin bekarlara nazaran
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ise devamsizlik oranlarinin daha diisiik oldugu, islerinden duyduklari tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir (Oztekin, 2008: 38).

Hizmet Siiresi (Kidem): 1s deneyimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koyan
calismalar incelendiginde, isten edinilen deneyim, bireysel yetkinlikler ve beceriler
arttik¢a, bireylerin isine yonelik basarilarinin da artis gosterdigi ve bu dogrultuda is
tatmininin de pozitif yonde etkilendigi tespit edilmistir. Konuya kidem sahibi olma
acisindan bakilacak olursa; ise yeni giren bir ¢alisan ile uzun siiredir o isletmede
gbrev yapan ¢alisan arasindaki is tatminleri kiyaslandiginda, yeni ise giren calisanin
daha heyecanli ve istekli olmasi nedeniyle is tatmini saglamaya daha meyilli oldugu,
buna karsin eger beklentileri gerceklesmez ise is tatmininin olumsuz yonde
etkilenebilecegi sdylenebilir. Buna ek olarak Tiirkiye’de konuyla ilgili yapilan
calismalara bakildiginda ise; hizmet siiresinin digsal is tatmini ile olumsuz yonde bir
iliski i¢erisinde oldugu bulgulanmistir (Kantar, 2008: 60-62; Yelboga2007: 5).
Kisilik Ozellikleri: Kisilik dzellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koyan
caligmalar incelendiginde, bireylerin genetik faktorlerinin is tatmini tizerinde 6nemli
Olciide (yaklasik %30 oranda) etkili oldugu goriilmiistiir. Konuyla ilgili yapilan
calismalardan elde edilen bulgular neticesinde bireylerin kisilik 6zelliklerinin, deger
yargilar1 ve inanglarinin is tatmini iizerinde 6nemli bir yordayic1 oldugu tespit
edilmistir (George ve Jones, 2008: 85; Yildirim, 2004: 11). Bu dogrultuda ise alim
stireglerinde kisilik ozelliklerinin isletmeyle ve isle uyumlu olmasi i¢in kisilik
envanteri agamasi bilyiilk 6nem tasimaktadir (Kilig, 2008: 20-21).

Egitim Diizeyi Egitim diizeyi ile is tatmini iligkisini iliskiyi ortaya koyan ¢aligmalar
incelendiginde; egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin egitim diizeyi diisiik olan
calisanlara nazaran daha yiiksek diizeyde is tatmini yasadigi bulgulanmistir. Buna
karsin bu neticede g6z ardi edilmemesi gereken bir nokta da calisanlarin egitim
seviyesine uygun bir ig bulabilme durumu olmalidir (Aydogan ve digerleri, 2011:
122). Konuyla ilgili yapilan diger arastirmalara bakildiginda ise, egitim seviyesi ile
is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligski oldugu tespit edilmistir. Dolaysiyla bu
bilgiler 15181inda s6z konusu iki degisken arasindaki iliskinin birbiriyle celiskili
sonugclar ortaya koydugunu sdylemek yanlis olmayacaktir (Kazang, 1998: 20-21).
Orgiitsell Konum (Statii): Statii ile is tatmini arasindaki iliskiyi irdeleyen ¢alismalar
incelendiginde; isletmede ¢alisanlara verilen statiilerin ¢alisan motivasyonu ve is

tatmini {lizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Nitekim isletmede yiiksek
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mevkilerde gorev yapan calisanlarin daha diisiik mevkilerde gorev yapan calisanlara

gore daha ¢ok is tatmini duydugu bulgulanmistir (Aksel, 2003: 124-125).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; iicret ve odiil, ilerleme olanaklari (terfi

firsatlar), isin niteligi ve ¢alisma kosullari, 6rgiitiin biiyiikliigii ve organizasyonel yapi, orglitiin

politika ve prosediirleri, 6rgiit kiiltiirii, 6rglitsel gereksinimler, kararlara katilma ve yetki devri

gibi faktorler olarak siralanabilmektedir. Bu faktdrler kisaca su sekilde &zetlenebilir (Incir,
1990; Gordon, 1996; Isikhan, 1996; Budak, 1999; Bozkurt, 2001; Cakir, 2001; Eren, 2001;
Aksel, 2003; Ozdevecioglu, 2003; imamoglu ve digerleri, 2004; Soyiik, 2007; Karakoyunlu,

2014):

Ucret ve Odiil: Literatiirde iicret ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar incelendiginde Ozellikle yasam standardi belli bir seviyede olan az
gelismis iilkelerde calisanlarin diisiik iicret almalarinin ise devamliliklar ve is
tatminleri tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu; bunun sebebinin ise bireylerin
fizyolojik gereksinimlerini karsilayamamalari durumundan mitevellit geldigi
goriilmektedir (Eren, 2001: 272). Odiil ile is tatmini arasindaki iliskiyi irdeleyen
calismalar incelendiginde ise; performans degerlendirmesi neticesinde verilen
odiiliin ¢alisanlarin nasil davranacaklarinin belirleyicisi oldugu ifade edilmekte ve
bu nedenle Odiillendirme sisteminin g¢alisanin is tatmini lizerinde Snemli bir

belirleyici olduguna isaret edilmektedir (Bozkurt, 2001: 63).

o [Ilerleme (Terfi) Olanaklari: ilerleme olanaklari, kariyer imkani, terfi vb. yiikselme

olanaklar1 ile is tatmini arasindaki iligki irdelendiginde; bir iste ilerleme olanaginin
sikliginin ve bu olanaklarin ¢alisanlar arasinda adil ve zamaninda dagitilmasinin
calisan tatmini tizerinde pozitif yonde bir etki yaptig1r gozlemlenmistir (Gordon,
1996: 94; Eren, 2001: 248). Bu dogrultuda yiikselme olanaklarinin ¢alisanlar
lizerinde 6nemli bir motive unsuru oldugu sdylenebilir. Ozellikle yoneticiler igin is
tatminini 6nemli Ol¢lide olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Zira yoneticiler
diger calisanlara (astlarina) gore daha yiiksek fticret artiglarina sahip
olabilmektedirler (imamoglu ve digerleri, 2004 :170-171).

Isin Niteligi ve Calisma Kosullari: Calisma kosullari ile is tatmini arasindaki iliski
incelendiginde; isyerinin fiziki niteliklerinin, ¢alisma saatlerinin, isletmenin sahip

oldugu imajin ve itibarin, ¢alisana saglanan sosyal haklar gibi pek ¢ok faktoriin
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calisanin is tatmini iizerinde etkili oldugu gézlemlenmistir (Soytik, 2007: 91-92;
Cakar, 2001: 148-149). Buna ek olarak, yapilan isin zihinsel agidan zorluk derecesi
de is tatmini lizerinde dogru yonde etkili olan bir diger faktordiir. Zira ¢alisanlarin
basarili olma istegi, basarilarin1 gérme ve sergileme arzular1 bulunmaktadir. Eger
calisan zor bir isin {istesinden gelmeyi basariyor ise bu durumda yaptigi isten daha
cok haz ve tatmin duyacaktir. Buna karsin fiziki agidan zor bir is ise ¢alisanin daha
agir ylik altina girmesine, daha ¢ok gayret sarf etmesine ve isinden duydugu
memnuniyetsizligin artmasina sebep olabilmektedir. Bu dogrultuda fiziki agidan
isin zor olmasinin is tatmini lizerinde negatif yonde bir etkiye sahip oldugu ortaya
cikmaktadir (Sevimli ve iscan, 2005: 56-57).

e Orgiitiin Biiyiikliigii ve Orgiit Yapusi: Orgiitlerin kiigiik orta veya biiyiik 6lgekli olma
durumu, c¢alisan sayisi, biirokrasi/hiyerarsi, ast-iist iliskisi vb. pek cok faktor
nedeniyle is tatmini iizerinde etkili olabilmektedir. Oyle ki biiyiik o6lgekli
isletmelerde ¢alisan sayisinin fazla olmasi nedeniyle ast-iist iligkilerinde dikey yonli
farklilagma 1iligkilerin zedelenmesine neden olabilmekte, bu durum da hem lider
davraniglarina yansimakta hem de sorumlu oldugu grubun isten duydugu
huzursuzluk, kizginlik, belirsizlik ve isten duyduklar1 tatminsizlik diizeyini
artirabilmektedir (Eren, 2001: 201). Buna ek olarak isletmeler biiyiidiik¢e, isletme
icerisinde iletisimin zorlasmasinin yani sira, hatali bilgilendirme ve islerin yanlis
yapilma olasilig1 da artmakta ve bireylerin fiziki acidan birbirinden uzaklagmalari
sebebiyle iletisimleri daha zor ve maliyetli hale gelebilmektedir (Budak, 1999: 25).

e Kararlara Katilma ve Yetki Devri: Orgiitiin yonetim tarzi ve uygulamalari ile is
tatmini arasindaki iligki incelendiginde; ¢alisanlarin kararlara katilma ve fikirlerini
Ozgiirce dile getirebilme olanaklar1 arttik¢a ¢alisanlarin islerinden duydugu tatmin
seviyelerinin de artis gosterdigi sOylenebilir (Karakoyunlu, 2014: 81). Buna ek
olarak, yetki devrine olanak veren, bireysel ve orgiitsel gelismeyi tesvik eden is
ortamlarinin da ¢alisanlarin tatmin diizeyleri {izerinde olumlu yonde etkili oldugu
ortaya ¢ikmaktadir (Soyiik, 2007: 92).

o Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii de is tatmini {izerinde oldukga énemli bir yordayici
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Oyle ki; 6rgiit ile calisan arasinda paylasilan degerler,
normlar, davramis bi¢imleri, calisanlarin orgiite bagliliklarini olumlu yonde
etkilemekte, bu sayede calisanlarin davraniglarinda tutarlilik artmakta, bu durum da
calisanlarin isletmeyi sahiplenmelerine ve huzurlu bir is ortami algilamalarina vesile

olmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 69). Bu dogrultuda, ¢alisanlar1 yalnizca iicretli bir
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calisan olarak gdrmeyip onlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini, degerlerini ve
normlarin1 da gbéz Oniinde bulunduran bir Orgiit kiiltiiriine sahip isletmelerde
calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin diizeyinin diger Orgiit kiiltiirii tiplerine
sahip isletmelerde calisan c¢alisanlara nazaran daha yiiksek oldugu ortaya
cikmaktadir (Isikhan, 1996: 119).

e Orgiitsel Gereksinimler, Orgiitiin Politika ve Prosediirleri: Calisanlarin sosyal
hayatinda sahip oldugu ihtiyaglarin yani sira is yerine yonelik de pek cok
gereksinimi bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; yetki ve sorumluluklarin adil ve esit
bir sekilde dagitilmasi, egitim ihtiyaci, kararlara katilma ihtiyaci, bilginin
zamaninda ve acik bir sekilde iletilmesi vb. olarak sdylenebilir. Bu dogrultuda,
calisanlarin orgiitsel gereksinimlerinin karsilanmasi halinde isten duyduklar is
tatminlerinin artig gésterecegi ve bu sayede ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin da
artacag goriilmektedir (Incir, 1990: 34-35). Buna ek olarak; bir isletmenin personel
istihdami, egitimi, gelistirilmesi, kariyer yonetimi, ¢alisanin saglik ve giivenliginin
tesis edilmesi, performans ve basar1 degerlemesi, licretleme, calisma disiplini, is
boliimii, yetki ve sorumluluk ile ilgili politika ve prosediirleri de ¢alisanlarin is

tatmin diizeyleri lizerinde oldukea etkili faktorlerdir (Aksel, 2003: 120).
2.4. Liderlik Davramslarinin Is Tatmini Uzerine Etkileri

Liderlik davraniglarinin is tatmini {izerine etkileri {izerine literatiirde yer alan ¢aligmalar
sektorel bazda incelenmistir. Bu c¢alismalara Tiirkiye’de yapilmis olan c¢alismalar ve

uluslararasi alanda yapilmis olan ¢aligmalar olmak iizere iki ayr1 baglik altinda yer verilmistir.

2.4.1. Liderlik Davramslari ile Is Tatmini iliskisine Yonelik Tiirkiye’de Yapilan Bazi

Calhismalar

Tiurkiye’de saglik sektori ile ilgili daha once yapilmis olan liderlik ve is tatmini
arasindaki iliskiyi inceleyen g¢alismalara bakildiginda; Elgiin (2007) tarafindan Adana’da
faaliyet gostermekte olan bir ilag isletmesinin yoneticilerin kog¢luk uygulamalarinin ilag¢
miimessili olarak gorev yapan 101 satis personelinin is tatmini iizerindeki etkisinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; ko¢luk davraniglari ile ¢alisanlarin is doyumlari
arasinda istatistiksel agidan anlamli diizeyde bir iliski oldugu, ancak bu iliskinin dogrusallig
ve demografik faktorlerle iliskisi agisindan yeterli seviyede giiclii bir iliskinin olmadig

gbzlemlenmistir. Yavuz (2009) tarafindan Hacettepe Universitesi Erigkin Hastanesi
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calisanlarinin liderlik algilarmin ve oOrgilitsel bagliliklarinin is tatminleri iizerine etkisinin
irdelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; liderligin alt boyutu olan duygusal
baghiligin genel is tatminini pozitif yonlii etkiledigi, liderlik uygulamalarinin is tatminini
dogrudan ve oOrglitsel baglilik yoluyla dolayl1 yoldan etkiledigi tespit edilmistir. Findikli (2012)
tarafindan is degerleri ¢ercevesinde yonetici-¢alisan uyumu ve is tatmini ile lider-liye
etkilesimini incelemek lizere saglik sektoriinde yapilan arastirmadan elde edilen bulgular
sonucunda; yonetici-¢alisan is degerleri uyumunun, lider-iiye etkilesimini ve is tatminini
yiikselttigi, lider-liye etkilesiminin yonetici-calisan is degerleri uyumu ile is tatmini arasinda
dolayli yoldan bir aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Karakoyunlu (2014)
tarafindan Antalya Atatiitk Devlet Hastanesi’ndeki yoneticilerin liderlik davranislarinin
calisanlarin is tatminleri ve orglitsel bagliliklari tizerine etkisi ile ilgili ebe ve hemsireler iizerine
gergeklestirilen arastirmadan elde edilen bulgular 1s181nda; destekleyici liderlik davraniglarinin
yoneticiler ile pozitif, maas ve is tatmini faktorii ile negatif yonlii bir iliski igerisinde oldugu;
tesvik edici liderlik davranislarinin isin igerigi faktorii ve terfi/kariyer olanaklar1 faktorii ile
negatif; destekleyici liderlik, karizmatik liderlik ve vizyoner liderlik algisi ile devam baglilig
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Oveg (2014) tarafindan ydneticilerin
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki etkisinin saglik sektoriinde bir
uygulama ile arastirildigi ¢alismadan elde edilen bulgular neticesinde; ¢alisanlarin katilimini
ve diislincelerini 0nemsemeyen, calisanlar1 Ozelliklerine gore yonlendirebilen, yenilikei,
demokratik ve otorite sahibi liderlik tarzinin isletme kazanimlarini artirmada olumlu yonde
etkisi oldugu gdzlemlenmistir. Kogak ve Oziidogru (2015) tarafindan yoneticilerin liderlik
ozelliklerinin, c¢alisanlarin motivasyonu ve performansi tizerindeki etkilerinin kamu ve 6zel
hastanelerde bir alan arastirmasi ile incelendigi ¢alismadan elde edilen bulgular 1s181nda;
yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin calisanlarin motivasyonunu ve performansini etkiledigi
gozlemlenmistir. Buna ek olarak, yoneticilerin sergiledikleri liderlik 6zelliklerinin arttik¢a
calisanlarin motivasyonunun da arttig1 tespit edilmistir. Ayrica, yoneticilerin liderligi ile
calisanlarin performansi arasinda dogru yonlii giicli bir iliskinin oldugu, calisanlarin
motivasyonundaki yiikselme ile yiiksek performans gostermeleri arasinda bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgulara ek olarak; hastanelerin kamu ya da 6zel hastane olmas1 halinde
liderligin, ¢alisan motivasyonu ve performansinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Literatiir incelendiginde Tiirkiye’de liderlik ve ig tatmini ile ilgili askeri alanda yapilan

caligmalar da oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligsmalardan; Giirbiiz (2007) tarafindan Tiirk Silahli
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Kuvvetleri’'nde goérev yapan subay, ast subay ve uzman erbaslarin orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin is tatmini ve algiladiklart orgiitsel adaletle iliskisinin incelendigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; genel olarak yoneticilerin is tatminlerinin ve
algiladiklar1 orgiitsel adaletin, orgiitsel vatandaglik davranislar1 iizerinde etkili oldugu; buna
karsin, orgiitsel vatandaslik davranisinin nezaket boyutu ile is tatmini arasinda ve yoneticilerin
algiladiklar1 orgilitsel adalet ile digergamlik, nezaket ve vicdanlhilik alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir iliski olmadigi gozlemlenmistir. Diimen (2008) tarafindan
doniisiimeti liderlik davranislarinin ¢alisanlarin ig tatmini lizerine etkisinin askeri bir birlik
iizerinde incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; doniisiimcii
liderlik davranislar ile orgiit kiiltiirii arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu ve is
tatmini iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu gézlemlenmistir. Batmaz (2012) tarafindan
Ankara ilinde savunma sanayi alaninda faaliyette bulunan kurumlarin gesitli kademelerinde
calisan yoneticilerinin yonetim tarzlarimin c¢alisanlarin is tatminine etkisini Olglimlemek
amaciyla yapilan bir ¢aligmadan elde edilen bulgular sonucunda; demokratik katilimer yonetim
tarzlarinin is tatminini artirdidi; otokratik ve tam serbesti tamiyan yOnetim stillerinin ise
calisanlarin is tatminini azaltti@i goriilmiistiir. Buna ek olarak s6z konusu isletmelerde
calisanlarin is tatmini iizerinde en biiylik etkiye sahip yonetim tarzinin demokratik katilimer

yonetim tarzi oldugu gozlemlenmistir.

Tiirkiye’de hizmet sektorleri arasinda yer alan turizm ve otelcilik sektorii de liderlik ile
ilgili ¢aligmalara konu olan bir diger sektdr grubudur. Bu dogrultuda turizm ve otelcilik
sektdriinde yapilmis olan liderlik ve is tatmini ile ilgili arastirmalardan; Oz (2006) tarafindan
otel isletmelerinde yoneticilerin is tatmininin degerlendirilmesi amaciyla 5 yildizli oteller
iizerinde gergeklestirilen bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda; yoneticilerin
i tatmin diizeyinde en etkili faktoriin isin yapisi oldugu; buna ek olarak yoneticilerin ¢aligma
arkadaglarinin performansindan 6nemli Ol¢iide etkilendikleri ve ise yonelik tatminlerinde bu
durumun etkili oldugu gézlemlenmistir. Ayrica, 30-49 yas aras1 yoneticilerin yasca daha kiigiik
yoneticilere gore; meslek yiiksek okulu mezunlarinin ise lisansiistii ve doktora egitimine sahip
olan yoneticilere gore; erkek yoneticilerin bayan yoneticilere gore daha yiiksek is tatmin
diizeylerine sahip oldugu tespit edilmistir. Medeni durum ile is tatmin diizeyi arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iligski gézlemlenmemistir. Elde edilen bulgular 1s18inda; satin
alma miidiiriiniin is tatmin diizeyinin, on biiro, yiyecek icecek, muhasebe ve giivenlik miidiiriine
gore daha diisiik oldugu; muhasebe sefinin is tatmin diizeyinin ise 6n biiro, muhasebe ve

giivenlik miidiiriine gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Kurt (2010) tarafindan liderlik
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davraniglari, oOrgiitsel baglilik ve is tatmini ile isletme performansi arasindaki iligkilerin
irdelendigi bir alan aragtirmasindan elde edilen bulgular 1s1ginda; liderlik davranmigi alt
boyutlarindan doniisiimsel liderlik ile 6diil ile endeksli liderlik davranisi ve orgiitsel baglilik
arasinda istatistiksel agidan anlamli1 ve pozitif yonlii bir iliski oldugu gézlemlenmistir. Buna ek
olarak doniistimsel liderlik ve lider liye degisim kalitesinin is tatmini lizerinde pozitif yonlii ve
istatistiksel agidan anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calkin (2014) tarafindan
otel ¢alisanlarinin etik lider algilamasi, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatminiyle
iliskisinin Antalya ve Istanbul illerindeki otellerde calisan bireyler iizerinde incelendigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; arastirmaya konu edilen degiskenler arasinda

kismen istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Literatiirde imalat sanayi (liretim sektoriinde faaliyet gosteren) isletmeler iizerinde de
liderlik ve is tatminini inceleyen ¢aligmalar mevcuttur. Tiirkiye’de yapilan ¢alismalardan; Basar
ve Basim (2015) tarafindan etik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde Orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik roliiniin irdelendigi beyaz esya sektoriinde gergeklestirilen bir alan
aragtirmasindan elde edilen bulgular sonucunda; degiskenler arasinda istatistiksel agidan
anlamli ve olumlu yonde bir iligkinin oldugu; buna ek olarak etik liderligin hem oOrgiitsel
0zdeslesme hem de is tatmini {izerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica orgiitsel 6zdeslesmenin etik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde dolayli olarak
aracilik roli istlendigi kesfedilmistir. Dirik ve digerleri (2016) tarafindan liderin gii¢
kaynaklari, is tatmini ve baglamsal performans arasindaki iliskide 6rgiitsel politikanin roliiniin
Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nde iliretim sektoriinde cesitli alanlarda faaliyette bulunan
isletmeler tlizerinde incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda ise;
liderin birey temelli gli¢ kaynaklar1 ile baglamsal performans ve is tatmini arasinda istatistiksel
olarak istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu; algilanan 6rgiitsel politika
ile arasinda ise istatistiksel olarak istatistiksel agidan anlamli negatif yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Caligmada ayrica; is tatmini ve baglamsal performans ile algilanan orgiitsel
politika arasinda istatistiksel olarak istatistiksel agidan anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki oldugu
goriilmiistiir. Algilanan orgiitsel politikanin ise pozisyon temelli giic kaynaklari-is tatmini ile
pozisyon temelli gii¢c kaynaklari-baglamsal performans iliskisinde istatistiksel agidan anlaml

ve diizenleyici bir rol iistlendigi bulgulanmistir.

Tiirkiye’de egitim sektoriinde liderlik ve is tatmini iliskisini inceleyen c¢alismalar da

mevcuttur. Bu ¢alismalardan; Gezici (2007) tarafindan yoneticilerin liderlik tarzlarinin

53



calisanlarin ig tatmini {izerindeki etkisinin Sakarya ilindeki 6zel egitim kurumlarinda c¢alisan
ogretmenler lizerinde 0gretimsel liderlik ile ilintili olarak incelendigi bir alan arastirmasindan
elde edilen bulgular 1s181nda; yoneticilerin liderlik tarzlarinin, otokratik, demokratik ve tam
serbestlik saglayan liderlik davranislarina isaret ettigi gozlemlenmistir. Demokratik ve tam
serbestlik saglayan liderlik tarzlarinin ise is tatmini iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu,
buna karsin otokratik liderligin ise is tatmini iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu
gozlemlenmistir. Tas ve Onder (2010) tarafindan Siileyman Demirel Universitesi
Rektorligi’nde calisan 143 yoneticinin liderlik davraniglarinin ¢alisanin is tatmini iizerine
etkisinin incelendigi bir ¢aligmada 101 personelden elde edilen veriler analize dahil edilmistir.
Arastirmadan elde edilen bulgular sonucunda; liderlik davranisi boyutlart ile i tatmini arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iligki oldugu; liderlik davranisi boyutlarindan is odakl liderlik
davraniginin ise 1§ tatmini tizerinde diger boyutlardan daha fazla etkili oldugu tespit edilmistir.
Aksel (2003) tarafindan egitim sektoriinde yoneticilerin liderlik davraniglarinin ¢alisanin is
tatmini iizerine etkisinin incelendigi bir baska calismada ise; arastirmaya dahil edilen
yoneticilerin belirgin bir liderlik tarzina sahip olmadig1 ve bu liderlik davranislarinin is tatmini
ile yiiksek diizeyde bir iliskisinin olmadig1 tespit edilmistir. Duru (2015) tarafindan Istanbul ili
Kadikoy ilgesindeki ilkdgretim okullarindaki yoneticilerinin liderlik davranis diizeylerinin 263
ogretmenin ig tatmini tizerindeki etkisini incelemek {izere yapilan bir alan aragtirmasindan elde
edilen bulgular sonucunda; 6gretmenlerin is tatmin seviyelerinin arttik¢a liderlik davraniglarini
tasvir etme diizeylerinin de arttig1, buna ek olarak liderlik davraniglarini tasvir etme diizeyleri
ile i¢ is tatminleri ve dis is tatminleri arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu gézlemlenmistir.
Bulut (2012) tarafindan lider iiye etkilesiminin yoneticiye gliven ve is tatmini iizerindeki
etkisinin aragtirtlmasi i¢in egitim sektoriinde Ogretmenler tlizerinde yapilan bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular 1s181inda; lider liye etkilesiminin yoneticiye giiven ve is
tatmini iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin oldugu, buna ek olarak 6gretmenlerin
lider-iiye etkilesimi algilar arttiginda, yoneticilerine giiven ve is tatmin diizeylerinin de arttig1

gozlemlenmistir.

Tiirkiye’de otomotiv sanayi, tekstil ve telekomiinikasyon sektorlerinde liderlik
davraniglart ve is tatmini iligkisinin incelendigi calismalar da oldugu goriilmektedir. Bu
calismalardan Ilicak (2009) tarafindan liderlerin yonetsel davranislar ile ¢calisanlarin is tatmini
arasindaki iliskiyi belirlemek tizere Peugeot 3S satis merkezlerinde yapilan bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular 1s18inda; c¢alisanlarin  yOneticilerinin  liderlik

davraniglarindan duyduklari memnuniyet diizeyinin iyi derecede oldugu gézlemlenmistir. Lider
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davranis1 bakimindan c¢alisanlarin en ¢ok memnuniyet duyduklart faktorler sirasiyla;
yoneticilerinin davranislarinin samimiyeti, yoneticilerin astlarinin kendilerini gelistirmesine
katki saglamasi, yoneticilerin disiplini saglamadaki basaris1 ve yoneticilerin yenilikgilik
egilimidir. Bektas (2012) tarafindan yoneticilerin is tatmini ve motivasyon diizeylerinin yasam
anlami diizeyi iizerindeki etkisinin incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular
neticesinde; yagsam anlaminin mevcut anlam boyutu ile i¢sel motivasyon ve is tatmini arasinda
pozitif yonlii; digsal motivasyonla ise negatif yonlii bir iliski igerisinde oldugu gézlemlenmistir.
Arastirma sonucundan elde edilen bir baska bulguya gore ise; yoneticilerin yasam anlamlarinin
aranan anlam alt boyutu ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugudur. Yanlik (2014)
tarafindan ahlaki liderligin calisanlarin is tatminine, 6rgiitsel bagliligina ve isten ayrilma niyeti
iizerinde etkisinde orgiitsel giiven ve orgiitsel adalet algisinin araci roliiniin Ankara OSTIM
organize sanayi bolgesinde otomotiv sektoriinde faaliyet gdsteren 200 farkl: isletme {lizerinde
incelendigi bir calismadan elde edilen bulgular sonucunda; ahlaki liderligin is tatmini, drgiitsel
baglilik, orgiitsel adalet ve orgiitsel gliven lizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu; buna karsin
isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde bir etkisi oldugu goézlemlenmistir. Akman ve
digerleri (2015) tarafindan liderlik ile personel performansi arasindaki iligkinin otomotiv
sektoriinde faaliyet gdsteren bir igletme {izerinde incelendigi alan arastirmasindan elde edilen
bulgular 15181nda; liderlik tarzlar ile ¢alisanin performansi arasinda orta diizeyde istatistiksel
acidan anlaml bir iliski oldugu gézlemlenmistir. Kése (2009) tarafindan algilanan liderlik
tarzlarinin ve demografik 6zelliklerin is tatmini iizerine etkisinin bir tekstil isletmesi tizerinde
incelendigi alan aragtirmasindan elde edilen bulgular 1181nda; algilanan liderlik davraniglari ile
genel is tatmini ve igsel is tatmini ile dissal is tatmini alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu goriilmistiir. Buna ek olarak, demografik 6zelliklerle algilanan liderlik stilleri
arasinda istatistiksel olarak istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig1r gézlemlenmistir.
Buna ek olarak liderlik davranislar ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Yavuz (2015) tarafindan calisanlarin etik liderlik algilamalarinin is
tatminini artirma yoniindeki etkisinin telekomiinikasyon sektoriinde incelendigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda; etik liderligin is tatminini artirmaya olumlu
yonde etkisi oldugu, yas ve kidemin ise is tatmini iizerinde istatistiksel olarak istatistiksel

acidan anlamli bir etkisinin bulunmadig1 gézlemlenmistir.

Literatiire bakildiginda, Tiirkiye’de liderlik ile is tatmini iligkisini bankacilik ve
sigortacilik ile miisteri hizmetleri (call-center) sektorleri lizerinde inceleyen pek ¢ok ¢alisma

oldugu goriilmektedir. Bu g¢alismalardan; Yeltan (2007) tarafindan sigortacilik sektoriinde
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faaliyet gdsteren bir isletmede yoneticilerin ko¢lugunun calisanlarin is tatmini lizerine etkisini
incelemek iizere yapilan bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; ¢alisanlarin
yoneticilerinden aldiklar1 kocluk ve kendi is tatminleri arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bunun yani sira, i tatmin diizeyinin artirllmasinda calisanlarin mesleki
deneyimleri ve egitim seviyelerinin de géz oniinde bulundurulmasi gerektigi vurgulanmistir.
Kaplan (2005) tarafindan Kiitahya ilinde bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda
etkilesimci ve doniisiimcii liderligin is tatminine ve yenilik¢ilige etkisinin incelendigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular 1s18inda; bankalarda calisanlarin is tatminlerinde
etkilesimci liderlik yaklagiminin doniisiimcii liderlik yaklasimindan daha etkili oldugu tespit
edilmistir. Yenilik¢ilik tizerindeki etkisine iliskin ise s6z konusu liderlik davranislari ve
yenilik¢ilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir. Dogan (2007)
eylemsel ve doniisiimsel liderligin is tatmini iizerindeki etkisinin incelendigi bir ¢alismadan
elde edilen bulgular sonucunda; Ankara Ostim’de faaliyet gosteren bankalarda calisanlarin
eylemsel liderlik ve doniigiimsel liderlik yaklasimlar: ile ilgili degerlendirmelerinin olumlu
yonde arttik¢a is tatminlerinin ve yenilik¢i tutumlarinin da artis gosterdigi tespit edilmistir.
Kiictlikbayrak (2010) tarafindan doniisiimcii liderligin is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinin bir kamu bankasinda irdelendigi alan arastirmasindan
elde edilen bulgular neticesinde; doniisiimcii liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik davranisin1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna ek olarak, duygusal
baghilik ve normatif baghiligin donilisimcii liderlik ile orglitsel vatandaslhik davraniglari
arasindaki iligkiyi kismen etkiledigi gézlemlenmistir. Buna karsin is tatmininin doniisimcii
liderlik ile oOrglitsel vatandaslik davranislari arasindaki iliskiyi etkilemedigi goriilmiistiir.
Yardimci (2010) tarafindan paternalist liderlik davraniglarinin is tatmini tizerindeki etkisinin
bankacilik sektorii iizerinde incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular
sonucunda; paternalist liderlik davranislarinin is tatmin seviyesi iizerinde pozitif yonlii giiclii
bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Demirtas (2014) tarafindan izmir ilinde faaliyette bulunan bir
kamu bankasindaki banka miidiirlerinin etik davranislarinin ¢alisanlarin is tatminine ve orgiitsel
baghligima etkisinin incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda;
calisanlarin yoneticilerin gérev ve sorumluluklarini tam anlamiyla yerine getirdikleri goriisiine
biiytik olgiide katildiklar1 ve genel olarak yoneticilerinden memnun olduklar1 gozlemlenmistir.
Buna ek olarak etik ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit
edilmistir. Sarikurt (2015) tarafindan calisanlarin algilanan etik liderlik davranislarinin is
tatminini artirma yoniindeki etkisinin bir Call Center isletmesinde incelendigi bir alan

arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda ise; etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is
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tatminini artirma iizerindeki etkisinde; etik rehberlik ve adil davranisin ig tatminini artirmay1
pozitif yonde etkiledigi, buna karsin yol gosterme ve gii¢c paylasiminin ise ig tatminini artirmay1

negatif yonde etki ettigi bulgulanmstir.

Tirkiye’de yapilan calismalar arasinda birden cok sektdrde karsilastirmali olarak
liderlik ve is tatmini iliskisinin incelendigi caligmalar da mevcuttur. Bu caligmalardan; Aravi
(2010) tarafindan lider giiciiniin is tatmini {izerindeki etkisinin incelendigi bir ¢alismada; liderin
giic kaynaklarinin c¢alisanin is tatmini tizerinde etkili olup olmadigi gozlemlenmeye
calistimistir. Arastirmaya dahil edilen 234 personelden elde edilen bulgular 1s181nda;
uygulamanin gerceklestirildigi isletmelerde yoneticilik yapan bireylerin karizmatik giicliniin ve
uzman giiclinilin is tatmini {izerinde etkisi olmadigi; buna karsin liderin édiillendirme giiciiniin
ve yasal giicliniin ise i§ tatmini lizerinde olumlu etkiye sahip oldugu; liderin zorlayici giiciiniin
ise 1§ tatmini ilizerinde olumsuz etkiye sahip oldugu gézlemlenmistir. Arastirmadan elde edilen
bir bagka sonuca gore ise is tatmini tizerindeki en etkili liderlik giliciiniin liderin 6diillendirici
giicii oldugu goriilmiistiir. Kéy (2011) tarafindan Istanbul ve Kocaeli illerinde beyaz yakalilar
izerinde yapilan bir alan arastirmasinda, yoneticiye giivenin i tatmini ilizerindeki etkisinde
lider {iye etkilesiminin araci rolii incelenmistir. Elde edilen bulgular 1s181nda; yoneticiye giiven
ile 1s tatmini arasinda, yoneticiye giiven ile lider iiye etkilesimi arasinda ve lider iiye etkilesimi
ile is tatmini arasinda pozitif yonlii istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Katrinli ve digerleri (2013) tarafindan etik liderligin 6rgiitsel baglilik ve is tatmini ile iligkisinde
makyavelist yonelimin diizenleyici roliinlin incelendigi bir ¢alismadan elde edilen bulgular
1s181nda; etik liderligin, is doyumu, duygusal baglilik ve normatif baglilik ile pozitif yonlii bir
iligkisi oldugu, buna ek olarak etik liderlik ile i doyumu arasindaki pozitif iliskinin
Makyavelizm yonelimi tarafindan diizenlendigi gézlemlenmistir. Kale (2015) tarafindan lider
ve is arkadaslar1 desteginin is performansina etkisinde i ve yasam tatmininin aracilik roliiniin
incelendigi bir calismadan elde edilen bulgular sonucunda; lider desteginin is ve yasam
tatminini pozitif yonde etkiledigi, is arkadaslar1 desteginin ise sadece yasam tatminini etkiledigi
gorlilmiistiir. Buna ek olarak; lider destegi ile 15 arkadaslar1 desteginin is performansi lizerinde
dogrudan bir etkisinin bulunmadigi, buna karsin lider desteginin is tatmini ve yasam tatmini
aracilifiyla i arkadaslar1 desteginin ise yasam tatmini araciligiyla is performansi iizerinde etkili
oldugu saptanmistir. Benzer sekilde, is tatmininin yasam tatmini iizerinde istatistiksel agidan
anlaml bir etkisi oldugu da bulgulanmistir. Uslu ve digerleri (2015) tarafindan orgiitsel
yenilik¢iligin olumlu liderlik araciligryla calisanlara etkilerinin incelendigi bir calismadan elde

edilen sonuglar 15181nda; degiskenler arasinda ytiksek derecede pozitif yonlii bir iligki oldugu;
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bu dogrultuda, orgiitlerde yenilik¢ilik yaklasiminin olumlu liderlik araciligiyla psikolojik
sahipligi artirdig1 ve bu sayede orgilite baglilig1 yiikselterek is tatminini olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Iyigiin ve digerleri (2015) tarafindan yoneticilerin etik liderlik davranislarinin
ve i§ tatmininin ¢alisanlarin tilkenmislik duygularina etkisi tizerine 22 igletmeden 812 personel
iizerinde yapilan bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular 15181nda; ¢alisanlarin etik liderlik
algisinin duygusal tiilkenmislik ve duyarsizlasma duygularin1 negatif, is tatmini ise pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bitmis ve digerleri (2015) tarafindan katilimei liderligin
astlarin is tatmini tizerindeki etkisinin ve orgiitsel feda etmenin aracilik roliiniin aragtirildigi bir
calismadan elde edilen bulgular sonucunda; katilimci liderligin orgiitsel feda etme ve is
tatminini pozitif yonli istatistiksel agidan anlamli bir iliski ile etkiledigi, buna ek olarak;
orgiitsel feda etmenin, katilimer liderlik ile is tatmini iliskisinde aracilik rolii istlendigi tespit
edilmistir. Bu dogrultuda arastirmanin sonucunda katilimecr liderligin orgiitsel feda etmeyi
artirmakla birlikte ¢aligsanlarin ig tatmin diizeyini yiikselttigi bulgulanmistir. Duyan ve Dindar
(2015) tarafindan hizmetkar liderligin c¢alisma yasaminin kalitesi {izerindeki etkilerini
incelemek iizere yapilan bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular 1s1ginda; hizmetkar
liderligin tiim faktdrleri ile ise iliskin yasam kalitesinin tiim faktorleri arasindaki iliskileri
incelemek iizere kurulan modellerin istatistiksel agidan anlamli oldugu gézlemlenmistir. Buna
ek olarak; ise iliskin yasam kalitesi faktorleri arasinda bulunan is yasam ara yiizline en ¢ok etki
eden hizmetkar liderlik faktoriiniin cesaret oldugu; isyerinde stresin diismesine en ¢ok etki eden
faktoriin ise affetme faktorii oldugu tespit edilmistir. Calisanin is ve kariyer tatmini {izerinde en
cok etkili olan faktoriin ise sorumlu yoneticilik oldugu goriilmiistiir. Basar (2009) tarafindan
Marmara Bolgesi’ndeki 6zel sektorde faaliyette bulunan farkli isletmelerde calisan 626
personel {lizerine gergeklestirilen bir caligmada; calisanlarin isletme politikasi, liderlik
davraniglar1 ve etik iklimi algilamalar ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri
incelenmistir. Elde edilen bulgular 151g¢1nda; arastirmaya konu edilen tiim degiskenlerin birbiri
ile olumlu yonde bir iligki icerisinde oldugu tespit edilmistir. Kaya (2009) tarafindan aile
isletmelerinde liderlik bigimlerinin is tatmini iizerine etkisinin incelendigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; aile isletmelerinde ¢alisan personelin is
tatmini lizerinde liderlik stillerinin etkili oldugu; bunun yami sira liderlik stillerinin her alt
boyutu ile is tatmini alt boyutlar1 arasinda farkli etkilesimler oldugu gozlemlenmistir. Buna ek
olarak, etkilesimsel liderlik tarzinin digsal tatmin {izerinde, doniistimsel ve paternalist liderlik
tarzlarinin ise i¢sel tatmin iizerinde daha ¢ok etkili oldugu goriilmiistiir. Calismadan elde edilen
carpici bir diger sonug ise aile isletmelerinde doniisiimcii liderlik ile dis tatmin arasinda negatif

yonlii bir iliskinin tespit edilmesidir. Ozsdylemez (2009) tarafindan algilanan liderlik stillerinin
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is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiniin
incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda; doniisiimcii liderlik
tarzinin is tatmini, orgilitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti tizerinde en etkili liderlik stili
oldugu; buna ek olarak liderlik davranislar ile Orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasinda
istatistiksel agidan anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica liderlik stili, ig tatmini
iizerinde tek basina da etkilidir. Liderlik tarzi ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda da pozitif yonlii

istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tirkiye’de dontisimsel ve etkilesimsel liderlik ile is tatmini iligkisini incelemeye
yonelik literatiirde birgok ¢alisma yer almaktadir. Bunlardan Ertekin (2004) tarafindan liderlik
tipleri ile is tatmini arasindaki iliskinin irdelendigi arastirmada; yoneticilerin liderlik stilleri ile
astlarin is tatmini arasinda bir iliski oldugu gozlemlenmistir. Arastirmaya konu edilen liderlik
tiirlerden ¢alisanlarin i¢ ve dis is tatminleri arasinda en ¢ok doniisiimsel liderlik ile yiiksek
diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir. Titizoglu (2011) tarafindan etkilesimci ve
doniisiimeti liderlik tarzinin Orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini tizerindeki etkisinin bir saha
arastirmasi ile incelendigi ¢alismadan elde edilen bulgular 1s181nda; doniistimcii liderlik tarzinin
orgiitsel 6zdeslesme tizerinde, dontisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin is tatmini tizerinde,
orgiitsel Ozdeslesmenin is tatmini lizerinde etkili oldugu bulgulanmistir. Buna karsin
etkilesimci liderlik tarzinin ise oOrgiitsel 6zdeslesme iizerinde istatistiksel a¢idan anlamli bir
etkisinin bulunmadigi gézlemlenmistir. Bozkir (2015) tarafindan doniisiimcii liderlik ile is
tatmini arasindaki iliskinin kamu ve 0zel sektdr calisanlari iizerinde inceledigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarinin is
tatmini ile istatistiksel acidan anlamli derecede iliski oldugu; buna ek olarak calisanlarin
doniisiimeti liderlik algilarinin medeni durum, g¢aligilan sektdr ve yas degiskenlerine gore
farklilagtig1, cinsiyet, egitim, kidem ve isyerindeki gorev degiskenlerine gore ise
farklilasmadigr tespit edilmistir. Ayrica, calisanlarin is tatmininin, yas, kidem ve isyerindeki

gorev degiskenlerine gore ise farklilasmadigl gézlemlenmistir.

Literatiir incelendiginde kamu ve 6zel sektor ayrimi yapilarak da is tatmini ile liderlik
arasindaki 1liskinin degerlendirildigi goriilmektedir. Kamu sektoriine yonelik yapilan
calismalardan; Karaca (2008) tarafindan bir kamu kurulusundaki orta kademe ydneticilerin
liderlik o6zelliklerinin ¢aligsanlarin is tatminine etkisini incelemek iizere yapilan bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda; doniistimcii liderlik e 6diillendirme 6zelligine

sahip orta kademe yoneticilerin, ¢alisanlarin is tatminini yiikselttigi bulgulanmistir. Buna ek
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olarak; yoneticilerin pasif yonetici olmalarinin ve islere miidahale etmemelerinin ¢alisanlarin
is tatminini azalttigt sonucuna ulasilmistir. Cubuk (2010) tarafindan doniisiimsel ve
etkilesimsel liderligin is tatmini iizerindeki etkisinin TPAO kurulusunda incelendigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; kurum genelinde etkilesimsel liderlikle
karsilastirildiginda doniisiimsel liderlik tarzinin yoneticilerde daha dominant bir liderlik tarzi
oldugu tespit edilmistir. Liderlik tarzlarimin is tatminine etkilerinin analizleri neticesinde,
etkilesimsel liderligin is tatminine etki etmedigi, doniistimsel liderlik ile is tatmini arasinda ise
olumlu bir iligski oldugu gozlemlenmistir. Bu dogrultuda doniisiimsel liderligin etkilesimsel
liderlige nazaran is tatmini iizerinde daha cok etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
Taksim (2014) tarafindan liderlik davraniglarinin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isletme
performansi arasindaki iliskinin kamu sektoriinde faaliyet gésteren bir kurum tlizerinde yapilan
bir alan aragtirmast ile incelendigi ¢aligmadan elde edilen bulgular neticesinde; orgiitsel baglilik
alt boyutlarindan en ¢ok duygusal baglilik boyutunun 6n plana ¢iktigi, bunun yani sira
calisanlarin orgiitsel baglilig1 ve is tatmin diizeyleri ile yiliksek verimlilik gostermeleri arasinda

pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Calismanin drneklemini olusturan havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde
liderlik, lider davraniglari ve i tatmini lizerine etkisi ile ilgili de literatiirde pek ¢ok calisma yer
almaktadir. Bu ¢alismalardan; G. Ates (2005) tarafindan yoneticilerin liderlik davraniglarinin
calisanlarin is tatmini {izerindeki etkileri iizerinde Hava Kuvvetleri Komutanligi’nda yapilan
bir alan aragtirmasindan elde edilen bulgular 1s181inda; demokratik-katilimc1 ve tam serbesti
taniyan liderlik davranislar ile is tatmini arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski oldugu,
buna karsin otokratik liderlik davranisi ile is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliski olmadig1 gozlemlenmistir. Arastirma sonucunda; Is tatmin ile en yiiksek diizeyde iliski
icerisinde olan liderlik tarzinin ise demokratik-katilimcr liderlik davraniglart oldugu
goriilmistlir. Suntur (2012) tarafindan havacilik sektoriinde calisan bireylerin is tatmini ve
motivasyonu iizerine yapilan bir alan aragtirmasinda, is tatmini ve motivasyonu degiskenleri
calisanlarin ve isin niteligi bakimindan incelenmistir. Elde edilen bulgular neticesinde; is ve
calisan niteliginden bagimsiz olarak havacilik sektoriinde c¢alisanlarin  igle ilgili
motivasyonunun is dis1 motivasyonuna gore daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Buna ek
olarak {iniversite ve iizeri egitim seviyesine sahip olan ¢aliganlarin is tatmininin ise lise mezunu
personele kiyasla daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Tunceli (2012) tarafindan kabin
ekiplerinde is tatmini ve tiikenmislik duygusunun THY {izerinde incelendigi bir alan

arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; i tatmini alt boyutlarinin tilkenmisligin tiim
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alt boyutlar ile orta diizeyli istatistiksel agidan anlamli bir iligki igerisinde oldugu, buna ek
olarak is tatmini iizerinde en etkili olan faktoriin duyarsizlasma oldugu ve bu iliskinin negatif
yonlii bir iliski oldugu bulgulanmistir. Buna ek olarak, kisisel basar1 faktorii ile is tatmini
arasinda ise pozitif yonli istatistiksel acidan anlamli bir iligki bulunmaktadir. Buna karsin
duygusal tiikenmenin ise is tatmini lizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Uyar (2012) tarafindan is havaciligi teknisyenlerinde is tatmininin incelendigi
bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular sonucunda; teknisyenlerin medeni halleri ile is
tatminleri arasindaki istatistiksel acidan anlamli bir iliski oldugu, buna karsin diger bireysel
faktorlerin ise toplam is tatmini {izerinde istatistiksel acidan anlamli bir etkiye sahip olmadig:
gozlemlenmistir. Teknisyenlerin yaslar ile is tatminleri arasinda ise istatistiksel agidan anlaml
bir iliski bulunamamistir. Teknisyenlerin en ¢ok islerinin dogasindan, en az ise calisma
kosullarindan is tatmini duyduklar: tespit edilmistir. Korkmaz ve digerleri (2013) tarafindan
algilanan liderlik stillerinin is tatmini lizerindeki etkisinin THY personeli {izerinde incelendigi
bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; doniistimcii liderlik algisinin arttik¢a
is tatmininin azaldigi, buna karsin serbestlik taniyan liderlik algisinin arttikca is tatmininin de
arttig tespit edilmistir. Variglt (2015) tarafindan havalimani yer hizmetleri c¢alisanlarinda is
tatminini etkileyen faktorlerin irdelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular
sonucunda; s6z konusu ¢aliganlarin genel is tatmin seviyelerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.
Buna ek olarak is tatmin diizeylerinin ¢alisilan havalimanina ve gelir diizeyine gore farklilagtig

tespit edilmistir.

2.4.2. Liderlik Davramslani ile Is Tatmini iliskisine yonelik Uluslararasi Alanda Yapilnus

Baz1 Calismalar

Liderlerin ve yoneticilerin tutum ve davranislarinin, ¢alisanlarin ise yonelik tutumlari,
tatmin diizeyleri (tatmin ve tatminsizlikleri), isten ayrilma niyetleri, orgiitsel bagliliklari,
orgiitle 6zdeslesmeleri {izerine literatiirde pek ¢ok calisma yer almaktadir. Bu ¢alismalardan
pek cogu ise liderlerin ve yoneticilerin davraniglarinin ¢alisanlarin is tatmini tizerine etkisiyle
ilgili oldugu ve bu ¢alismalarin biiyiik bir ¢ogunlugunda liderlik davranislari ile ¢alisanlarin is
tatmini arasinda pozitif bir korelasyon oldugu goriilmektedir (Eby ve Freeman, 1999: 463).
Gecmiste bu iki degisken arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalara baktigimizda, 194011 ve 501i
yillarda Michigan ve Ohio tiniversitelerindeki liderlik konulu arastirmalarda bunun drneklerine
rastlamaktayiz. Benzer sekilde, Howell ve Higgins (1990) tarafindan liderlerin tutum ve

davraniglari izerine yapilan ¢alismayi inceledigimizde de, ¢alisanlarin ve orgiitiin performansi,
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etkinligi ve is tatmini gibi degiskenlerle olduk¢a yiliksek diizeyde bir neden-sonug iligkisi
icerisinde oldugunu gorebilmekteyiz. Bu nedenle is tatmini, lider davranislarinin ¢alisanlarin
ise yonelik ¢iktilari tizerindeki etkisini irdelemede en 6nemli degiskenlerden birisidir (Wallace
ve Weese, 1995:184). Caligmanin bu boliimiinde literatiirde konuyla ilgili daha dnce yapilmis
olan ¢aligmalar sektdrel bazda gerceklestirilen saha arastirmalarina gore gruplara ayrilarak

incelenmistir.

Uluslararas1 alanda saglik sektoriinde liderlik davranislarinin is tatmini iizerine etkisini
inceleyen c¢alismalara bakildiginda; Chiok Foong Loke (2001) tarafindan liderlerin
davraniglarinin ¢alisanlarin is tatmini, iiretkenligi ve orgiitsel baghlig1 iizerine etkisinin
incelendigi Singapur’da saglik sektoriinde yapilan arastirmadan elde edilen bulgular
neticesinde; arastirmaya konu olan tiim degiskenlerin birbiri ile istatistiksel olarak istatistiksel
acidan anlamli bir iliski igerisinde oldugu goézlemlenmistir. Ahmad ve digerleri (2013)
tarafindan liderlik tarzlarinin hemsirelerin is tatmini {izerindeki etkisinin arastirildigi
arastirmadan elde edilen bulgular 1s181nda ise; dontisiimcii liderlik davraniglarinin etkilesimsel
liderlik davraniglarina kiyasla is tatmini iizerinde daha yiiksek derecede olumlu bir etkiye sahip

oldugu gozlemlenmistir.

Egitim sektorii de oOrgiitsel davranis gerekse yoOnetim organizasyon alaninda
arastirmacilar tarafindan sikca lizerinde saha arastirmalar1 yapilan bir diger hizmet sektortidiir.
Liderlik ve is tatmini ile ilgili egitim sektoriinde yapilmis olan caligsmalardan; Hamidifar (2010)
tarafindan iran’in Tahran kentinde bulunan Azad Universitesi’ndeki 400 birey iizerinde liderlik
stilleri ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki iliskinin irdelendigi bir ¢alismadan elde edilen
bulgular 1s181inda; c¢alisanlarin is tatminleri iizerinde en etkili olan liderlik tarzlarinin

dontistimsel ve etkilesimsel liderlik stilleri oldugu gézlemlenmistir.

Literatiirde liderlik ve is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalar irdelendiginde; yukarida yer
alan sektdrler disinda da pek ¢ok aragtirma yapildigi goriilmektedir. Bu calismalardan Maqgsood
ve digerleri (2013) tarafindan yoneticilerin liderlik stilleri ve ¢alisanlarin is tatminini incelemek
lizere Pakistan’da telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede yapilan alan
arastirmas1 sonucunda; isletmede en cok sergilenen yonetici davranmislarinin yonlendirici,
demokratik ve biirokratik lider davranislar1 oldugu tespit edilmistir. Javed ve digerleri (2014)
tarafindan Pakistan’da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren 5 6zel bankada calisan bireyler

tizerinde liderlik stillerinin ve ¢alisanlarin is tatmini iizerine etkisinin irdelendigi bir ¢alismadan
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elde edilen bulgular incelendiginde ise; ¢alisanlarin is tatmini ile en ¢ok iliskili olan liderlik

tarzinin dontisiimcii liderlik tarzi oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde liderlik ve is tatmini iliskisini miisteri temsilcileri (call-center merkezinde
calisan bireyler) lizerinde inceleyen calismalar da mevcuttur. Bu ¢alismalardan; Emery ve
Berker (2007) tarafindan doniisiimcii liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisinin miisteri temsilcileri lizerinde yapilan bir alan arastirmasi ile incelendigi ¢calismadan
elde edilen bulgular 1s181nda; doniisiimcii liderlik davranislarindan karizma, entelektiiel uyum,
bireysel karar alma boyutlarimin is tatmini ve oOrgiitsel baghilik ile yiiksek diizeyde bir
korelasyona sahip oldugu tespit edilmistir. Buna ek olarak karizma alt boyutunun calisan
davraniglarin1 tahmin etmede en etkili faktor oldugu ve bu faktoriin liderlerin ise alinmasinda

ve egitim programlarinda hizmet sektoriinde 6n planda tutuldugu goézlemlenmistir.

Tek bir sektdrden ziyade birbirinden ¢ok sektor iizerinde liderlik ve is tatmini iliskisini
inceleyen calismalar da literatiirde biiyiik bir yer tutmaktadir. Tiirkiye’de yapilmis olan bu
arastirmalardan; Jensen ve Luthans (2005) tarafindan otantik liderligin ¢alisan tutumu iizerine
etkisinin incelendigi bir alan aragtirmasindan elde edilen bulgular neticesinde; otantik liderligin
calisanin i tatmini ve orgiitsel bagliligi tizerinde pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Wong vd (2013) otantik liderlik, performans, is tatmini iligskisinde
giiclendirmenin aracilik roliinlin hemsireler iizerinde incelendigi bir calismadan elde edilen
bulgular sonucunda ise; otantik liderligin hemsirelerin bireysel performansi ve is tatmini
iizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu ve giliglendirmenin bu iliskide aracilik rolii
istlendigi tespit edilmistir. Madlock (2008) tarafindan liderlik tarzi, ¢alisanin haberlesme
becerisi ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek {izere 220 birey iizerinde yapilan bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular 15181nda ise; s6z konusu degiskenler arasinda istatistiksel
olarak istatistiksel agidan anlaml diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Saleem (2015) tarafindan
liderlik stillerinin is tatmini iizerine etkisinde algilanan orgiit politikalarinin aracilik roliiniin
incelendigi bir alan aragtirmasindan elde edilen bulgular neticesinde ise, doniisiimcii liderlik
tarzinin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu, buna karsin etkilesimsel
liderlik stilinin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu gézlemlenmistir.
Orgiitiin algilanan politikalarinin hem liderlik stilleri hem de ¢alisanlarin is tatmini iizerinde

kismi diizeyde bir aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir.

Doniistimsel ve etkilesimsel liderlik ile is tatmini iliskisini incelemeye yonelik

literatiirde pek ¢ok caligsma yer almaktadir. Bu ¢alismalardan; Riaz ve Haider (2010) tarafindan

63



Pakistan’da 240 kisi ilizerinde doniisiimsel ve etkilesimsel liderligin is ve kariyer tatmini
iizerindeki etkisinin incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular 1s18inda;
dontistimsel liderligin i basarisi lizerinde etkili oldugu, buna ek olarak doniisiimsel liderlik ve
is basarisinin kariyer tatmini ile yiiksek diizeyde iliski igerisinde oldugu tespit edilmistir. Is
basarisi kariyer tatmini ile kiyaslandiginda, kariyer tatmininin doniisiimsel ve etkilesimsel
liderlik ile daha yakindan iligkili bir kavram oldugu gdzlemlenmistir. Shrestha (2012)
tarafindan yoneticilerin liderlik stillerinin calisanlarin is tatminleri ve liderin algilanan
verimliligi lizerine etkisi ile ilgili yapilan bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular
irdelendiginde; doniigsiimsel liderligin ise yonelik ¢iktilar ile en ¢ok iligkili olan liderlik stili
oldugu, doniistimcii liderlige kiyasla dontisiimsel liderligin calisanlarin is tatmini ve
algiladiklar1 lider verimliligi tizerinde en etkili liderlik tarzi oldugu goriilmiistiir. Braun ve
digerleri (2013) tarafindan doniisiimsel liderlik, is tatmini ve takim performansi arasindaki
iliskinde gilivenin aracilik roliiniin incelendigi bir ¢aligmadan elde edilen bulgular neticesinde;
bireysel ve grup diizeyinde doniisiimsel liderligin hem is tatminini hem de takim performansini
pozitif yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Glivenin, dontistimsel liderlik ve is tatmini iizerinde
bir aracilik rolii iistlendigi, buna karsin takim performansi ile doniisiimsel liderlik arasinda bir

aracilik rolii Gistlenmedigi gozlemlenmistir.

Uluslararasi alanda yapilan ¢alismalardan bazilarinda ise kamu ve 6zel sektdr ayrimi
yapilarak liderlik ve is tatmini iligkisi incelenmistir. Bu ¢alismalardan Voon ve digerleri (2011)
tarafindan Malezya’da kamu sektoriinde yapilan bir alan arastirmasinda liderlik stillerinin
calisanlarin is tatmin diizeyleri iizerine etkisi incelenmistir. Elde edilen bulgular neticesinde;
dontistimsel ve etkilesimsel liderlik davranislarinin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde en etkili iki

liderlik stili oldugu bulgulanmastir.
2.5. Orgiitsel Baghlik

Bir isletmede calisan bireylerin o isletmeye duyduklar1 baglilig1 ifade eden psikolojik
bir unsur olan orgiitsel baglilik kavrami, son yillarda 6zellikle orgiitsel psikoloji ve orgiitsel
davranis disiplinleriyle ilgili literatiirde yogun bir sekilde incelenmektedir. Orgiitsel baglilik
kavraminin bu denli 6n plana ¢ikmasinin temelinde kuskusuz “insan” faktorii yer almaktadir.
Oyle ki, her bireyin istek ve gereksinimleri, hayata iliskin ncelikleri farklidir. Bu noktada
orgiitsel baglilik, bireylerin gereksinimlerinin ve dnceliklerinin goz oniinde bulundurularak
calisanlarin isletmede kendisini mutlu hissetmesini ve o isletmede ¢alismaya devam etmesini

saglanmada biiylik bir 6nem tasimaktadir (Giicli, 2006: 5-6).
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Orgiitsel baglilik kavramina ilk kez 1956 yilinda William H. Whyte tarafindan “The
Organization Man” isimli eserde yer verilmis, sonralar1 Becker (1960), Porter (1968), Mowday
ve digerleri (1979, 1982), Reichers (1985), Allen ve Meyer (1990, 1991, 1993) basta olmak
iizere Orgiitsel davranig alaninda ¢alismalar yapan pek ¢ok arastirmaci tarafindan ayrintili bir
sekilde incelenmistir. Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili literatiirde yer alan tanimlamalardan

bazilarina Tablo.12’de yer verilmistir.

Tablo 13. Orgiitsel Baglilik Tanimlari

Porter, 1968 Bir isletmede c¢alisan bireylerin o isletme icin yiiksek diizeyde
performans sergilemeye, isletmede calismaya devam etmeye ve

isletmenin degerleriyle amaglarini paylasmaya hazir olmasi

Sheldon, 1971 Bireyin isletmeye baglanmasi ve ona 6énem vermesi yoniinde davranig

sergilemesi ve egilim gostermesi

Buchanan, 1974 Calisanin, isletme yararina olan amag¢ ve degerlere yonelik duygusal
baglilig
Steers, 1977 Isletmenin ama¢ ve degerlerinin tiim isletme {iyeleri tarafindan

benimsenmesi, c¢alisanlarin isletmeyi bir aile olarak gormesi ve
kendisini bu ailenin 6énemli bir iiyesi haline getirmek i¢in c¢aba sarf

etmesi

Mowday ve digerleri, 1982 | Bir bireyin belli bir organizasyonda yer alma istegi ve kendisini bu

organizasyonda ifade etme diizeyi

Reichers, 1985 Bir orgiitii olusturan 6gelerin (iist yonetim, sendika, miisteriler, toplum)

amaglarinin tespit siireci

Blau ve Boal, 1987 Bir bireyin isletmeyle biitiinlesme durumu, isletmenin degerlerini
benimseme derecesi ve isletmenin bir iiyesi olarak calismaya devam

etme arzusu

Raffaeli ve Sutton, 1987 Bir ¢alisanin isletmenin bir {iyesi olarak kalmaya yonelik arzusu,
isletme adina istiin ¢aba sarf etme istegi ve isletmenin amag ve

degerlerine olan inanci

George ve Jones, 2008 Bir ¢alisanin igletmenin biitiiniine yonelik duydugu inan¢ ve duygularin
timu
Locke, 2001 Bireylerin ise ve isletmeye kars1 sergiledikleri davramiglarin ve

niyetlerinin davranigsal gosterimi
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2.6. Orgiitsel Baghhigin Alt Boyutlar

Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiirde pek ¢ok smiflandirma yer almaktadir. Bunlar
temelde li¢ baslik altinda toplanabilir: Tutumsal siniflandirma, Davranissal Siniflandirma ve
Coklu Baghlik Siniflandirmalar:. Tutumsal siniflandirmalar arasinda Kanter (1968)’m Orgiitsel
Baglilik Yaklagimi, Etzioni (1961)’nin Orgiitsel Baglilik Yaklasimi, O’Reilly ve Chatman
(1986)’1n Yaklagimi, Penley ve Gloud (1988)’un Yaklasimi ile Meyer ve Allen (1984,1990)’in
Orgiitsel Baglilik Modeli yer almaktadir. Orgiitsel bagliliga iliskin davranissal yaklagimlar ise
Becker (1960)’in Yan Bahis (Slide-Bets) Yaklasimi ve Salancik (1977)’in yaklasimi ile
olusturulmustur. Bunun disinda o6rgiitsel bagliliga iliskin Reichers (1985)’1n ortaya koydugu
coklu baglilik yaklagimi da mevcuttur (Demir, 2012: 50-51).

Calismanin uygulama boliimiinde liderlik davraniglart ve is tatmini iligkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik roliiniin tespiti i¢in Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel
Baglilik Olcegi” kullamlmistir. Bu nedenle calismanin bu boliimiinde 6rgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 Allen ve Meyer (1990)’in Orgiitsel Baglilik Modeli’nde yer alan devam baglhiligs,
normatif baglilik ve duygusal baglhlik alt boyutlar1 bazinda incelenmistir. Allen ve Meyer
(1984) orgiitsel bagliligin boyutlarini ilk olarak duygusal baghilik ve devam baglhiligi olarak
ifade etmis, 1990 yilinda yaptiklar1 bir baska arastirmada ise normatif baghhigi da orgiitsel

bagliligin alt boyutlarindan biri olarak isimlendirmistir.

Allen ve Meyer (1990) tarafindan orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan biri olarak ifade
edilen “duygusal baghlik”, bir calisanin igletmedeki yerine ve bagliligina yonelik duygusal
unsurlar1 ifade etmektedir. Kuvaas (2006: 368)’a gore duygusal baglilik; sosyal miibadele
teorisi ve karsiliklilik normuna gore, maddi ve manevi ddiiller ile sadakatin miibadele iligkisine
dayanmaktadir. Allen ve Meyer (1990: 2)’a gore ise duygusal baglilik; calisanin orgiitsel
aidiyetine ve isletme amaglar1 dogrultusunda ¢aba gostermesine yonelik duygusal unsurlari
icermektedir. Bir baska ifadeyle duygusal baglilik; calisanlarin isletmeye duygusal olarak
baglanmalar1 ve kendilerini o isletmenin bir parcasi olarak goriip isletmeyle kendilerini
ozdeslestirmeleridir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Meyer ve Allen (1991)’a gore duygusal
baghlig1 yiiksek olan bireyler isletme hedefleri dogrultusunda ellerinden gelenin en iyisini
yapmaya gayret ederler. Bu baglamda duygusal baglilik, isletme amaclarina ve kurallarina
duyulan saygiyi, yonetici ve liderlere karst duyulan saygi ve sevgiyi, duygusal yakinligi,

orgiitsel vizyonun ve misyonun paylagilmasini kapsayan bir baglilik tiiriidiir (Tutar, 2007: 106).
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Orgiitsel baglihgin diger bir alt boyutu olan “devam baghligi” ise bir ¢alisani
isletmeden ayrilmaya yonelten unsurlari ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Bir bagka
deyisle devam bagliligi, bir ¢alisanin isletmeden ayrilmasi halinde ortaya cikabilecek maliyet
unsurlarmi ifade etmektedir. Zira galisanlarin is yaptiklar siire zarfinda yiiriittiikleri gorevleri
birakmalari, o isletme i¢in dogrudan bir maliyet kalemine isaret etmektedir. Buna karsin devam
baglilig1, bir ¢alisanin isletmede zaman icerisinde kazandig: bilgi ve beceri diizeyine bagl
olarak da ortaya ¢ikabilmektedir. Oyle ki ¢alisan ¢evresel kosullardaki degisimlere bagli olarak
bilgi ve becerilerinin isletmeye bagimli hale geldigini hissettiginde devam bagliligi ortaya
¢cikmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 77). Buna ek olarak calisan isten ayrilmasi halinde baska
bir is bulmanin zor olacagini diisiindiigii stirece bulundugu iste ¢alismaya devam etme arzusu

igerisinde olmaktadir. Bu da devam bagliliginin olusumunda 6nemli bir etkendir (Rusbult ve

Farrell, 1983:431).

Orgiitsel bagliligin, devam baglilig1 ve duygusal baglilik disinda kalan unsurlarini ifade
etmek ve calisanlarin isletmeye olan normatif bagliliklarini nitelendirmek amaciyla ortaya
konan bir diger alt boyutu ise “normatif baglilik ’tir. Meyer ve Allen (1991: 72)’a gore normatif
baglilik; calisanlarin gérev bilincine sahip oldugu ve c¢alistiklar1 kurumu terk etmenin etik
olmayacagini diistinerek ise devam etme egilimi sergiledikleri baglilik tiiriinii ifade etmektedir.
Normatif baglilik, bir bireyin ¢esitli sosyo-kiiltiirel faktorlere bagli olarak elde ettikleri
deneyimler sonucunda da ortaya cikabilir. Ornegin; bir ¢alisan, kendisine uygun bir galisma
ortami olmasi halinde o isletmeye karsi bir sadakat duygusu besleyebilir ve elde ettigi
kazanimlar nedeniyle de kendisini calistigi isletmeye karst borglu hissedebilir. Bunun
sonucunda ise calisan o isletmeye karst normatif bir baglilik hissetmeye baslayabilir

(Herscovitch ve Meyer, 2002: 484).
2.7. Liderlik Davramslari ve Orgiitsel Baghhik Iliskisi

Literatiirde liderlik tiirleri ve lider davraniglar1 ve orgiitsel baglilik iliskisini inceleyen
pek cok calisma yer almaktadir. Bu boliimde liderlik davranislart ve orgiitsel baglilikla ilgili

literatlirde yer alan ¢aligmalar liderlik tiirlerine gore bagliklandirilarak incelenmistir.
2.7.1. Déniisiimcii Liderlik Davrams1 ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Literatiirde doniistimcii liderlik tarzi ile orglitsel baglilik iliskisini inceleyen ¢aligsmalar

mevcuttur. Bu calismalardan; Zeren (2007) tarafindan ilkogretim okulu miidiirlerinin
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doniistimcii liderlik davranislan ile 6gretmenlerin oOrgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskinin
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; ogretmenlerin algiladiklar
dontistimcii liderlik davraniglart ile 6rgiitsel bagliliklart arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Sen (2008) tarafindan 6zel bir bankada
calisanlar tlizerinde doniisiimcii liderligin oOrgiitsel baglilik tlizerindeki etkisinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular 1s18inda; doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik {izerinde
anlamli bir etkisi olmadigi sonucuna ulagilmistir. Yavuz (2008) tarafindan doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik davraniginin orgiitsel bagliliga etkisinin incelendigi arastirmadan elde
edilen bulgular 1s181inda ise; doniisiimeii ve etkilesimci liderlik davranislarinin daha fazla

sergilendigi ve bu liderlik davraniglarinin 6rgiitsel baglilig: etkiledigi tespit edilmistir.

Balc1 (2009) tarafindan ilkogretim okullarinda calisan 6gretmenlerin ve yoneticilerin
orgiitsel bagliliginin ve yoneticilerin 6gretimsel liderlik ile doniisiimcii liderlik davranislar
arasindaki iligkilerin analiz edildigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan olan duygusal baglilik ve normatif baglilik algilarinin yonetici ve
ogretmenler arasinda anlaml bir farklilik gosterdigi, yoneticilerin duygusal baglilik algilarinin
ogretmenlerinkinden daha olumlu oldugu bulunmustur. Devam bagliliginda ve genel baglilik
boyutunda ise Ogretmenlerin ve yoneticilerin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik
gozlenmemistir. Dontisiimcti liderlikle ilgili algilar incelendiginde; yonetici ve d6gretmenlerin
algilarinin anlamli bir sekilde farklilastigi, yoneticilerin doniistimcti liderlik algilarinin
ogretmenlere kiyasla daha olumlu oldugu tespit edilmistir. Yoneticiler ile ilgili bulgular
incelendiginde; doniisiimcii liderlik ve Orgiitsel baglilik arasinda diisiik seviyede olumlu ve
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna karsin 6gretimsel liderlik ve orgiitsel baglilik
arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Ogretmenler ile ilgili
bulgular incelendiginde ise; doniisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik ile 6gretimsel liderlik ve
orgiitsel baglilik arasinda orta seviyede olumlu ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Buna ek olarak Ogretmenlerin doniisiimcii liderlik algilar1 ile 6gretimsel liderlik algilari

arasinda da yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.

Cetin (2009) tarafindan ortadgretim kurumlarindaki yoneticiler ve calisanlar lizerinde
yapilan bir bagka aragtirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; doniisiimcii liderlik
davraniglarindan bireysel ilgi ve zihinsel tesvik boyutlar1 ile §gretmenlerin duygusal bagliliklart
arasinda, yoneticilerin ilham verici motivasyon, bireysel ilgi ve zihinsel tesvik davranislar ile

ogretmenlerin devam baglilig1 arasinda, yoneticilerin bireysel ilgi davranisi ile 6gretmenlerin
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normatif bagliliklar1 arasinda anlamli iligkiler oldugu sonucuna ulasilmistir. Erdogruca (2011)
tarafindan doniistimcii liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisinin incelendigi bir baska ¢alismadan
elde edilen bulgular 1s181nda ise; doniisiimcii liderlik davraniglarinin orgiitsel bagliligi pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Akca (2012) tarafindan doniisiimcii liderlik ile orgiitsel
bagllik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel adaletin roliiniin ISO
isletmelerinde incelendigi bir alan aragtirmasindan elde edilen bulgular neticesinde ise; dagitim,
etkilesim ve bilgi adaletinin is tatmini lizerinde etkili oldugu; buna ek olarak etkilesim ve bilgi
adaletinin orgiitsel baglhlik iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Islem adaletinin ise isten
ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica, doniisiimcii liderligin, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerinde dagitim, islem, etkilesim ve bilgi adaletinin
kismen aracilik rolii iistlendigi gozlemlenmistir. Dikmen (2012) tarafindan yapilan bir baska
arastirmadan elde edilen sonuglar incelendiginde ise; doniisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik

arasinda diisiik seviyede bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Kiling (2013) tarafindan sinif dgretmenlerinin okul miidiirlerini algiladig1 liderlik
davraniglar1 ile okul miidiirlerinin kendilerini degerledigi liderlik davranislar1 arasindaki
iliskinin ve 6gretmenlerin orgiitsel baglilik algilamalarinin incelendigi arastirmadan elde edilen
bulgular neticesinde; okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik stilleri ile kendi orgiitsel
bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu; simif 6gretmenlerinin okul
miidiirlerinin etkilesimci liderlik tarzi ile kendi orgiitsel bagliliklar1 arasinda sadece duygusal
baglilik alt boyutuyla pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Morg¢in ve Bilgin
(2014) tarafindan doniisiimcii liderlik ve orgiitsel adaletin oOrglitsel baglilik ve is tatmini
iizerinde etkisinin Adana ilindeki A grubu seyahat acenteleri iizerinde incelendigi bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular 1s18inda; seyahat acentesi c¢alisanlarinin, yoneticilerinin
doniistimcii lider olduguna ve orgiitsel adaleti sagladigina iligkin tutumlarinin yiiksek oldugu,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiliksek oldugu, islerinden yiiksek diizeyde memnun
olduklar1 gozlemlenmistir. Buna ek olarak yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglariin
calisanlarin orglitsel baglilig, is tatmini ve Orgiitsel adalet algilar1 lizerinde istatistiksel agidan

anlamli derecede etkili oldugu tespit edilmistir.

Kaya (2015) tarafindan ilkokul miidiirlerinin doniisiimeii liderlik davranislari ve
ogretmenlerin Orgiitsel bagliligi arasindaki iliskinin incelendigi arastirmadan elde edilen
bulgular neticesinde; okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik davranislarinin 6gretmenlerin

orgiitsel bagliligini pozitif yonde anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Sengodz
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(2015) tarafindan calisanlarin algiladiklan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik davraniglart ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular
neticesinde ise; etkilesimeci ve doniisiimcii liderlik davranislarinin Grgiitsel baglilik tizerinde
anlamli1 bir etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Sahin (2016) tarafindan duygusal zekanin ve
doniisimcti liderlik davraniglarinin  Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; doniisiimcii liderlik davranislar ile orgiitsel
baghligin tiim alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulasilmistir. Sarpbalkan (2017) tarafindan doniisiimcii liderligin orgiitsel bagliliga etkisi tizerine
yapilan arastirmadan elde edilen bulgular 1s181nda ise; ¢alisanlarin dontisiimcti liderlige yonelik

algilarinin 6rgiitsel bagliliklari iizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmstir.
2.7.2. Etik Liderlik Davrams: ile Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Literatiirde etik liderlik tarz1 ile orgiitsel baglilik iligkisini inceleyen ¢alismalar da yer
almaktadir. Bu ¢aligmalardan; Basar (2009) tarafindan isletme politikalar1, liderlik davraniglar
ve ¢alisanlarin etik iklim algilamalari ile is tatmini ve orglitsel bagliligi arasindaki iligkilerin
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; calisanlarin etik iklim algilamalari,
is tatmini, orgiitsel baglilig1 ile yoneticilerin liderlik davraniglar ve isletme politikalar1 arasinda
pozitif yonlii bir korelasyon oldugu sonucuna ulasilmistir. Ugurlu (2009) tarafindan ilkokul
yoneticilerinin etik liderlik davranislari ile ilkokul 6gretmenlerinin orgilitsel bagliligi arasindaki
iligkinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; yoneticilerin etik liderlik

davranisi ile orglitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde bir iliski oldugu bulunmustur.

Esmer (2010) tarafindan etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelendigi
aragtirmadan elde edilen bulgular 15181nda; banka ¢alisanlarinin orta diizeyde orgiitsel baglilik
egilimi gosterdikleri ve etik liderlik algisina sahip olma durumlarinin yas gruplarina, gelir
durumlarina ve egitim diizeylerine gore farklilagtigt bulunmustur. Geri (2010) tarafindan
yapilan bir bagka calismadan elde edilen bulgular neticesinde ise; yoneticilerin kendi liderlik
tarzlarin1 tanimlamalari ile ¢alisanlarin yoneticilerini algilamalart arasinda anlamli bir farklilik
oldugu, yoneticilerin liderlik tarzlarmin orgiitsel baglilik {izerinde etkili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Isik (2010) tarafindan okul yoneticileri {izerinde yapilan bir arastirmadan elde
edilen bulgular neticesinde ise; okul yoneticilerinin liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin
orgiitsel bagliliklar {izerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bulut (2012) tarafindan etik
liderligin ve etik iklimin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina etkisinin incelendigi aragtirmadan elde

edilen bulgular 15181nda ise; etik liderligin ve etik iklim algilamalarinin ¢aliganlarin orgiitsel
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baghiligin1 yiikselttigi sonucuna ulasilmistir. Altun (2013) tarafindan birbirinden farkli
sektorlerde faaliyette bulunan orta ve biiyiik Olgekli, yerli ve yabanci isletmeler ile kamu
kuruluglarinda calisan katilimcilar {izerinde gergeklestirilen arastirmada yoneticilerin etik
liderlik davranislarinin ¢alisanlarin Grglitsel baglilik diizeylerine etkisinin incelenmistir.
Yapilan aragtirmadan elde edilen bulgular neticesinde; etik liderlik tarzinin ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligina yiiksek diizeyde etki ettigi bulunmustur. Buna ek olarak isyerindeki kidem
durumunun orgiitsel bagliligr pozitif yonde etkiledigi, egitim durumunun ise negatif yonde

etkiledigi bulgulanmistir.

Celik (2013) tarafindan ortadgretim kurumlarindaki yoneticilerin etik liderlik
davraniglar1 ile calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkinin incelendigi aragtirmadan
elde edilen bulgular 1s181nda; kurum ydneticilerinin etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklar tizerinde 6nemli 6lctlide etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Bilgen (2014)
tarafindan 6zel ve kamu sektoriinde calisanlarin etik liderlik ve etik iklim algilamalarinin
orgiitsel bagliliklarina etkisinin karsilagtirmali olarak incelendigi arastirmadan elde edilen
bulgular neticesinde ise; etik liderlik ve etik iklim algilamalarinin orgiitsel bagliligi artirdig,
calisanlarin igyerindeki kidemleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
oldugu, kadin ¢alisanlarin etik liderlik algilamalarinin erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugu,
ozel sektorde calisanlarin etik iklim ve etik liderlik algilamalarinin kamuda ¢alisanlara gore
daha yiiksek oldugu sonuglarina ulasilmistir. Giirbliz (2014) tarafindan yapilan finans
sektoriinde etik liderlik ve orgiitsel baglilik iligkisi lizerine yapilan arastirmadan elde edilen
bulgular neticesinde ise; etik liderlik algilamalarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini artirdig:
sonucuna ulasilmistir. Yanik (2014) tarafindan etik liderligin ¢alisanlarin is tatminine, isten
ayrilma niyetine ve orgiitsel bagliligina etkisinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular
neticesinde ise; etik liderligin i tatmini ve orgiitsel baglilik lizerinde olumlu bir etkiye sahip

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yilmaz (2014) tarafindan spor genel miidiirliigii ve tasra teskilati calisanlarinin
yoneticilerine iliskin etik liderlik davramislarmin oOrgiitsel baglilik diizeyleri bakimindan
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular 1s181nda; etik liderlik davraniglarinin orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan duygusal bagliligi anlamli bir sekilde etkiledigi, buna karsin devam
bagliligini ise anlamli bir sekilde etkilemedigi sonucuna ulagilmistir. Helvaci (2015) tarafindan
Ogretmenlerin orgiitsel baglilik davranislari ile okul miidiirlerinin etik davranislari arasindaki

iliskinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular 1s18inda ise; miidiirlerin etik liderlik
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davraniglar1 ile 6gretmenlerin Orgiitsel bagliliklar: arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski

oldugu sonucuna ulasilmistir.

2.7.3. Destekleyici, Gelistirici, Paylasime1 ve Ogretimsel Liderlik Davramslari ile Orgiitsel
Baghhk iliskisi

Literatiirde paylasimei, 6gretimsel, destekletici ve gelistirici liderlik davraniglart gibi
egitim sektoriindeki yoneticilerinin liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik ve is tatmini iliskisini
inceleyen ¢alismalar da mevcuttur. Bu ¢alismalardan; Kolamaz (2007) tarafindan destekleyici
ve gelistirici liderlik davraniglarinin rgiitsel bagliliga etkisinin incelendigi arastirmadan elde
edilen bulgular neticesinde; destekleyici ve gelistirici liderlik davranislarinin 6rgiitsel bagliligin
0zdeslesme ve igsellestirme boyutlarini pozitif yonlii ve anlaml bir sekilde etkiledigi, uyum
boyutunu ise negatif yonlii ve anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Kul (2010)
tarafindan okul yoneticilerinin liderlik davraniglar ile beden egitimi dgretmenlerinin mobbing
yagama diizeyleri, Orgiitsel bagliliklart ve is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; doniisiimcii liderlik ile uyum alt boyutu
arasinda negatif yonlii orta diizeyli, 6zdeslesme boyutu ile pozitif yonlii orta diizeyli ve
icsellestirme boyutu ile yiliksek diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.
Buna ek olarak okul yoneticilerinin islemci liderlik alt boyutu ile 6gretmenlerin Orgiitsel
bagliliklar arasinda yalnizca igsellestirme boyutu arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonli
anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmadan elde edilen bir bagka bulguya gore
ise; okul yoneticilerinin dontisiimcii liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin is tatmini arasinda
pozitif yonde, islemci liderlik davranislar ile ise diisiik diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir.

Yiice (2010) tarafindan ilkdgretim okul miidiirlerinin 6gretim liderligi davranislar ile
ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkinin incelendigi arastirmadan elde edilen
bulgular 1s181nda; 6gretimsel liderlik davranislarinin 6rgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Okcu (2011) tarafindan okul yoneticilerinin liderlik davraniglart ve
orgiitsel baglilikla iligkisi iizerine yapilan arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise;
okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik davranislar sergilemesinin orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkiledigi, islemci liderligin ise orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
sonucuna ulagilmistir. Serin (2011) tarafindan ilk6gretim kurumlarinda ogretimsel liderlik
davraniglart ve oOrgiitsel baglilik iligkisinin incelendigi aragtirmadan elde edilen bulgular

1s181nda ise; 6gretimsel liderlik davranislarindan okul amaclarinin belirlenmesi ve paylasilmasi
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alt boyutu ile diizenli 6gretme-6grenme ¢evresi ve iklimi olusturma alt boyutu davranislarinin

orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Cevahiroglu (2012) tarafindan ilkdgretim brang dgretmenlerinin algiladiklar: liderlik
davraniglar1 ile orgilitsel bagliliklar1 arasindaki iliskinin incelendigi arastirmadan elde edilen
bulgular 1s181nda; 6gretmenlerin orgiite genel olarak bagliliklarinin yiiksek oldugu, bu durumun
ise okul yoneticilerinin liderlik davraniglarinin olumlu yonde ve yapici olmasindan
kaynaklandigi sonucuna ulasilmistir. Bakir (2013) tarafindan 6zel ve resmi ilkogretim
kurumlarinda 6gretmenlik yapan 6gretmenlerin paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik algilart
arasindaki iligkinin analiz edildigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; ozel
ilkdgretim kurumlarindaki paylasilan liderlik davraniglarinin ve orgiitsel baghligin resmi
ilkdgretim kurumlarina gore daha yiliksek oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak resmi ve 6zel
ilkdgretim kurumlarinda calisan 6gretmenlerin genel olarak paylasilan liderligin tamamina
iliskin algilar ile orgiitsel bagliliga yonelik algilar1 arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde

anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmustir.

Besiroglu (2013) tarafindan ortadgretim kurumlar1 yoneticilerinin liderlik stillerinin
orgiitsel baglilikla iligkisinin incelendigi ¢alismadan elde edilen bulgular 1s18inda;
ogretmenlerin okul miidiirlerini iyi diizeyde doniisiimcii birer lider olarak algiladiklari, buna ek
olarak kadin 6gretmenlerin erkek &gretmenlere gore liderlik algilamalarinin daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Giimiis (2013) tarafindan ilkokul yoneticilerinde giiglendirici liderlik
davraniglart ile 6gretmenlerde oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkinin incelendigi arastirmadan
elde edilen bulgular neticesinde ise; giiclendirici liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli
bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir. Kilingarslan (2013) tarafindan yapilan arastirmadan elde
edilen bulgular neticesinde ise; okul miidiirlerinin liderlik davranmislan ile 6gretmenlerin

orgiitsel bagliliklari arasinda anlamli bir iligki oldugu bulunmustur.

Bektas ve digerleri (2014) tarafindan Ogretmen algilarina gore okul miidiirlerinin
liderlik tarzlarinin Orgiitsel baglilik iizerindeki roliiniin incelendigi aragtirmadan elde edilen
bulgular neticesinde; liderlik stilleri ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iliski oldugu,
orgiitsel baglilik ile en yiiksek diizeyde iliskili olan liderlik tarzinin déniisiimcii liderlik tarzi
oldugu bulunmustur. Didin (2014) tarafindan resmi ve 6zel temel egitim kurumlarindaki
yoneticilerin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskinin
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; okul yoneticilerinin doniisiimcii

liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin normatif ve duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii ve
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anlamli, devam baglilig1 ile diisiik diizeyde negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur.
Karapostal (2014) tarafindan izmir Aliaga ilgesindeki okul miidiirlerinin liderlik davranislari
ile c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde yapilan arastirmadan elde edilen bulgular
neticesinde ise; okul miidiirlerinin liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar
iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Sirin (2014) tarafindan MEB’de yapilan
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; liderlik davraniglart ile 6gretmenlerin

orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Taksim (2014) tarafindan bir kamu kurulusunda liderlik davranislar, 6rgiitsel baglilik
ve is tatmini iligkisinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; is tatmini ile
orgiitsel baghilik arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu, liderlik davraniglarinin
gelistirilmesinin Orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir. Yal¢in (2014) tarafindan Ogretmenlerin algilarina gore okul
yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is yasam kalitesi ve orgiitsel baglilik diizeyleri
arasindaki iligkinin incelendigi aragtirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; doniisiimcii
liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Yigitel (2014) tarafindan 6gretmen ve akademisyenlerin algiladiklar: liderlik tarzlar1 ve
orgiitsel bagliliklar iizerine yapilan arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; algilanan
doniisiimcti liderlik davraniglarinin  duygusal baglilikla iliskisinin etkilesimci liderligin
duygusal baglilikla iliskisinden daha yiiksek oldugu, algilanan doniisiimcii liderligin devam
bagliligiyla iligkisinin algilanan etkilesimei liderligin devam baghiligiyla iliskisinden daha
diisiik oldugu ve algilanan doniistimcii liderligin minnet bagliligiyla iliskisinin etkilesimci
liderligin minnet bagliligiyla iligkisinin benzer oldugu sonucuna ulagilmistir. Kirsoy (2015)
tarafindan yapilan bir arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; d6gretmenlerin Orgiitsel
bagliliklar ile okul miidiirlerinin 6grenen liderlik davraniglart ve 6gretmenlerin motivasyonu
ile okul miidiirlerinin 6grenen liderlik davraniglar1 arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski bulunmustur. Sarikaya (2016) tarafindan ortadgretim okulu miidiirlerinin
liderlik davraniglar1 ve 0gretmenlerin Orgiitsel bagliligl {izerinde yapilan arastirmadan elde
edilen bulgular neticesinde ise; dgretimsel liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin Orgiitsel
baglhilik alt boyutlarindan 6zdeslesme ve igsellestirme alt boyutlarin1 anlamli bir sekilde

etkiledigi sonucuna ulagilmstir.
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2.7.4. Otantik, Hizmetkar, Vizyoner, Paternalist Liderlik Davramslar1 ve Orgﬁtsel
Baghhk Iliskisi

Literatiirde diger (otantik liderlik, hizmetkar liderlik, vizyoner liderlik, paternalist
liderlik, karizmatik liderlik gibi) liderlik tarzlar ile orglitsel baglilik ve is tatmini iliskisini
inceleyen caligmalar da mevcuttur. Bu calismalardan; Cinel (2008) tarafindan karizmatik
liderlik davraniglarinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin bir hastanede ¢alisanlar lizerinde
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; mevcut durumu siirdiirmeme ve
duygusal baglilik arasinda, vizyon belirleme ve duyarlilik gosterme ile devam baglilig
arasinda, kisisel risk tistlenme ile normatif baglilik arasinda bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Yasbay (2011) tarafindan otantik liderlik ve Orgilitsel baglilik iliskisinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; liderlerin otantik liderlik davranislar
sergilemelerinin izleyicilerin duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklarin1 kismen artirdig

tespit edilmistir.

Yilmaz (2013) tarafindan hizmetkar liderligin 6rgiitsel baglilikla iligkisinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda
kuvvetli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Tanribil (2015) tarafindan vizyoner liderlik
davraniglarinin calisanlarin orgiitsel bagliliklart tizerindeki etkisinin incelendigi aragtirmadan
elde edilen bulgular neticesinde ise; bankacilik sektoriindeki yoneticilerin vizyoner liderlik
davranislari ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda ayn1 yonde anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur. Ayca (2016) tarafindan otantik liderligin is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkisinin
otel isletmeleri calisanlari iizerinde incelendigi alan arastirmasindan elde edilen bulgular
1s181inda ise; otantik liderligin calisanlarin igsel is tatmini ve kuruma duyduklart duygusal
baglilik lizerinde istatistiksel olarak istatistiksel agidan anlamli derecede etkili oldugu, buna ek
olarak calisanlarin egitim diizeyleri ile yaptiklari ige yonelik tutumlarinin degiskenlik arz ettigi

gozlemlenmistir.

Burak (2016) tarafindan orgiitsel bagliligin olusumunda paternalist liderligin roliiniin
gemi adamlar1 ve kaptanlar lizerinde incelendigi aragtirmadan elde edilen bulgular neticesinde;
gemi adamlarinin uyruklarina ve gelir seviyelerine gore orgiitsel baglilik alt boyutlar1 bazinda
anlaml farkliliklar oldugu bulunmustur. Buna ek olarak gemi adamlarinin paternalist liderlige
yonelik algilarinin 6rgiitsel bagliliklar tizerinde kismi bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Tiirkmen (2016) tarafindan ortaokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik davraniglarinin

ogretmenlerin orgiitsel bagliliklar {izerindeki etkisinin incelendigi arastirmadan elde edilen
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bulgular 15181nda ise; ortaokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik davranislar ile 6gretmenlerin
uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ozkan (2017) tarafindan otantik liderligin orgiitsel bagliliga etkisinin
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; otantik liderligin Orgiitsel

baglilig1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
2.7.5. Liderlik Davramislarimin Karsilastirmah Olarak (")rgiitsel Baghhk ile Tliskisi

Literatiirde yer alan bazi ¢aligmalarda birden ¢ok liderlik davranis ile orgiitsel baglilik
ve i tatmini iliskisini incelemistir. Birden ¢ok liderlik davranisini elen alan ¢alismalardan;
Cevabhir (2004) tarafindan gii¢lendirici liderlik davranislar ile orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iligki tlizerine etkisinin incelendigi bir alan arastirmasindan elde edilen bulgular
sonucunda; giiclendirici lider davranislar1 ise is tatmini arasindaki iliski ile ilgili olarak;
sorumluluk, kendi kendine karar alma—beceri gelistirme ile yenilik¢i performans i¢in koglugun
is tatminini yiikselttigi; buna karsin yetki devrinin ise dogrudan bir etkisi olmadigi tespit
edilmistir. Bu bulgulara ek olarak, sorumlulugun orgiitsel baglilik ile is tatminini artirdigi
gbozlemlenmistir. Ercan (2004) tarafindan boliik komutaninin liderlik davraniglar ile astlarin
orgiite bagliliklar1 arasindaki iliskinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde
ise; doniisiimceii liderlik davraniglart ile orgiitsel baglilik arasinda yliksek diizeyde bir iliski
oldugu, liderlik davranislarinin duygusal baglilik alt boyutunu en ¢ok etkileyen orgiitsel baglilik
alt boyutu oldugu tespit edilmistir.

Dilek (2005) tarafindan liderlik tarzlarmin ve adalet algisinin; Orgiitsel baglhilik, is
tatmini ve oOrglitsel vatandaslik davranisi iizerine etkisini aragtirmak amaciyla Sarikamig
Garnizonu’nda gorev yapan 450 personel iizerinde yapilan bir alan arastirmasi sonucunda;
liderlik tarzlar igerisinden doniisiimcii liderlik ile istisnalarla yonetim ve dagitimsal adalet
algisinin duygusal ve normatif baglilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna karsin; liderlik tarzlari igerisinden kosullu
odiillendirmenin ise duygusal baglilik ve devam bagliligr ile orgiitsel vatandaglik davranisi
lizerinde istatistiksel acidan anlamli bir etkisi olmadigi gozlemlenmistir. Buna ek olarak
duygusal bagliligin ise orgiitsel vatandaslik davranisinin alt boyutlarinin tamam {izerinde
pozitif yonli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yal¢in (2005) tarafindan tekstil sektdriinde
liderlik davraniglar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelendigi aragtirmadan elde
edilen bulgular neticesinde ise; duygusal baglilig1 yiiksek yoneticilerin ¢aliganlarin orgiitsel

baglilig1 lizerinde daha olumlu bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.
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Dalgin (2008) tarafindan Marmaris yoresindeki 5 yildizli otel isletmelerinde liderlik
davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini ve bu durumun ¢alisanlarin is tatmini ve
orgiitsel bagliliklar1 iizerine nasil bir etkisi oldugunu 6l¢iimlemek amaciyla yapilan bir alan
arastirmasindan elde edilen bulgular 1s18inda; s6z konusu otel isletmelerinde vizyoner,
katilimci, egitici ve iliski odakli liderlik cercevesindeki davranig boyutlarinin c¢alisanlar
tarafindan birbirine yakinsayan ve yiiksek seviyede algilandigi; buna karsin otokritik liderlik
davraniginin ise daha az derecede algilandigr gézlemlenmistir. Buna ek olarak; vizyoner,
katilimc, egitici ve iliski odakli liderlik davranislari ile i tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii bir iligki oldugu; buna karsin otokratik liderlik davranisi ile is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasinda ise istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig: tespit edilmistir. Sayin (2008)
tarafindan yonetici hemsirelerde algilanan liderlik tarzinin hemsirelerin orgiitsel bagliliklar
iizerine etkisinin incelendigi aragtirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; hemsirelerin en
cok algiladiklart doniigiimcii liderlik davraniglarinin 6rgiitsel bagliliklar1 iizerinde olumlu
etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Bildik (2009) tarafindan liderlik tarzlari ile orgiitsel
baghlik ve orgilitsel sessizlik iligkisinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular
neticesinde; Orgiitsel sessizlik ile doniisiimcii liderlik, isletme performansi ve orgiitsel baglilik
arasinda negatif yonlii, etkilesimci ve tam serbesti taniyan liderlik davranisiyla pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmustir.

Yavuz (2009) tarafindan Hacettepe Universitesi Eriskin Hastanesi’nde calisanlarin
liderlik algilarinin ve Orgiitsel baghliklarinin is tatmini {iizerine etkisinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; liderligin alt boyutlarindan ilham verme ve
kolaylastirma davranislari ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal bagliligin genel is
tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Erceylan (2010) tarafindan
yoneticilerin liderlik davranislart ile c¢alisanlarin Orgiitsel bagliligi arasindaki iliskinin
incelendigi aragtirmadan elde edilen bulgular 1s181nda ise; calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile
yoneticilerin insan odakli ve ise odakl liderlik davranislar1 arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugu, insan odakl liderlik davraniglarinin ise orglitsel bagliliga daha ¢ok etki ettigi sonucuna
ulagilmigtir. Ayrica liderlik uygulamalarinin is tatminini dogrudan, orgiitsel baglilik yoluyla
dolayl olarak etkiledigi bulunmustur. Giirdogan (2010) tarafindan turizm lisans egitimi veren
yiiksek 6gretim kurumu yoneticilerinin liderlik davraniglarinin 6gretim elemanlarinin orgiitsel
baghligina etkisi lizerine yapilan arastirmadan elde edilen bulgular 1s181inda; ydnetici
akademisyenlerin liderlik davranislarinin c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde etkili

oldugu bulunmustur.
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Kurt (2010) tarafindan liderlik davraniglari, orgiitsel baglilik ve is tatmini iligkisinin
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular 1s181inda; doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu; doéniisiimcii liderligin is tatmini iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Batmunkh (2011) tarafindan liderlik
tarzlari ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliskinin incelendigi arastirmadan
elde edilen bulgular neticesinde ise; dontisiimcii liderlik davramislarinin 6rgiitsel baglilig
artirdig, etkilesimci liderligin normatif ve zorunlu baglilig1 artirdigi sonucuna ulasilmastir.
Buna ek olarak orgiite olan bagliligin ¢alisanlarin orgiitte sessiz kalma davraniglarinda 6nemli

bir etkiye sahip oldugu bulunustur.

Aygiin (2012) tarafindan yoneticilerin liderlik davraniglarinin calisanlarin Srgiitsel
bagliligina etkisinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular 15181inda; yoneticilerin
vizyoner, katilimc1 ve otokratik liderlik davraniglar1 sergilemesinin c¢alisanlarin orgiite olan
devamliligini ve normatif bagliligini artirdig1 bulunmustur. Buna ek olarak yoneticilerin egitici
ve iligki odakl liderlik davraniglarinin artmasinin galisanlarin 6rgiitse olan duygusal, normatif
ve devam bagliliklarimi artirdigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmadan elde edilen bir baska
bulgu ise; calisanlarin yoneticilerin sergiledigi liderlik davranislarina karsi genel memnuniyet
diizeyleri arttikca oOrgiitsel bagliliklarinin (devam ve normatif baglilik boyutunda) artis
gosterdigidir. Demir (2012) tarafindan Tiirkiye’deki liderlik aragtirmalar1 ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin bir meta analizi ile incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular
neticesinde; doniisiimcii, etkilesimci ve karizmatik liderlik davranislari ile hem orgiitsel baglilik
hem de alt boyutlar1 (devam, duygusal ve normatif baglilik) arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligkiler oldugu bulunmustur. Eryesil (2012) tarafindan liderlik tarzlar1 ve orgiitsel baglilik
iligkisini inceleyen bir baska caligmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; calisanlarin
orgiitsel bagliliklar ile dontigiimceii liderlik ve yonetsel liderlik algilari arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Ayrica serbest birakici liderlik algisi ile orgiitsel baglilik
alt boyutlarindan duygusal ve normatif baglilik alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii bir iligki
oldugu tespit edilmistir.

Diker (2014) tarafindan konaklama isletmelerinde algilanan liderlik tarzlari, orgiit
kiiltiirii ve orgiitsel baglilik iliskisinin incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde
ise; algilanan liderligin orgiitsel baglilik ile iliskili oldugu, orgiit kiiltiirlinlin 6rgiitsel baglilik
ve liderlik iliskisinde aracilik rolii listlendigi sonucuna ulasilmistir. Kemeriz (2014) tarafindan

spor oOrgilitlerindeki yoneticilerin liderlik davraniglarinin orgiitsel bagliliga etkisi ile ilgili
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yapilan arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; spor Orgiitlerindeki yoneticilerin
yogun olarak gorev odakli liderlik tarzina sahip oldugu, buna ek olarak gérev odakl liderlik
tirii 1le gelisimsel, yonetsel iklim ve is tatmini arasinda negatif yonlii ve diisiik seviyede bir

iliski oldugu bulunmustur.

Ergiin ve Celik (2015) tarafindan yoneticilerin goérev ve calisan odakli liderlik
davraniglarinin orgiitsel baglilik, is tatmini ve is stresine etkisinin incelendigi arastirmadan elde
edilen bulgular neticesinde; yoneticilerin ¢alisan odakli liderlik davranislarindan takdir etme ve
odiillendirme, danigmanlik yapma davranislarini, gorev odakli liderlik davraniglarindan ise is
sorumluluklarini tanimlama ve kontrol etme davramiglarini sergilemelerinin c¢alisanlarin
orgiitsel baghiligini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Ozevin (2016) tarafindan
havayolu isletmelerinde liderlik davraniglar1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ise; vizyoner, katilimci ve otokratik liderlik
davraniglari ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda

pozitif yonlii ve anlaml1 bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Calismanin bu boliimiinde literatiirde liderlik ve is tatmini iligkisini ele alan ¢alismalar
ayrintilt  bir sekilde incelenmistir. Bu calismalarin tamami biiyilkk bir resim olarak
incelendiginde; liderlik davraniglarinin is tatmini {lizerinde istatistiksel anlamda genel olarak
olumlu ve olumsuz yonde etkili oldugu gézlemlenmistir. Bunun yan sira liderlik tiirleri ile is
tatmini iligkisinde Orgiitsel bagliligin roliinii inceleyen ¢aligmalar olmasina karsin stratejik
liderlik ile is tatmini iliskisinde Orgiitsel bagliligin aracilik roliinii inceleyen herhangi bir
calisma olmadigi da tespit edilmistir. Calismamizin bu anlamda literatiire en énemli katkisi
stratejik liderligin is tatminine etkisinde is tatmininin bagimli degisken olarak kullanilmas1 ve
bu iliskide orgiitsel bagliligin etkili olup olmadigini, etkili ise ne dlgiide etkili oldugunu tespit
etmektir.
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BOLUM III. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Liderlik ile ilgili yapilan literatiir taramasi neticesinde liderlik tarzlari, lider-iiye
etkilesimi, ¢alisanin liderlik tarzlarina yonelik algilart ve bu parametrelerin orgiitsel baglilik,
orgiitsel 6zdeslesme, is doyumu, orgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii ile iliskisini inceleyen pek ¢ok
calisma oldugu tespit edilmistir. Buna karsin stratejik liderlik ile ilgili yapilan literatiir
taramasinda, calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davranislar ile yoneticinin/liderin
kendisini stratejik bir lider olarak hangi davranislarla degerlendirdigi iizerine herhangi bir
calismaya rastlanmamistir. Literatiirde yer alan bu bosluk ¢alismamizin ana konusunu ihtiva
etmektedir. Buna ek olarak; ¢alisan tarafindan algilanan liderlik tarzlarimin ¢alisanin is tatmini
tizerine yapilan ¢alismalara karsilik, ¢alisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davranis ile
calisanin is tatmini arasindaki iliskiye ve oOrgiitsel bagliligin bu iliskideki aracilik etkisine
yonelik herhangi bir ¢alisma yapilmamis olmast da bu konunun arastirmaya dahil edilmesine

vesile olmustur.

Yapilan literatiir taramasi 1s181nda elde edilen bilgiler sonucunda arastirmanin iki temel
amaci1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki; ¢alisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davranisi ile
yoneticinin kendisini stratejik bir lider olarak nasil degerlendirdigini gézlemleyerek, bu iki
davranis bigimi arasinda herhangi bir farklilik olup olmadigini tespit etmektir. Ikinci amag ise;
calisanin algiladigs stratejik lider davranisinin ¢alisanin is tatmini iizerine etkisi olup olmadigini
ortaya koymaktir. Buna ek olarak; calisanin algiladig stratejik liderlik davranislari ile is tatmini

iligkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii tistlenip {istlenmedigi de incelenmistir.
3.2. Arastirmanin Varsayimlari ve Arastirma Modeli

Aragtirmanin ilk varsayimi; calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davranisi ile
yoneticinin kendisini degerledigi stratejik liderlik davranisi arasinda istatistiksel agidan anlaml
bir farklilik ortaya ¢ikmasi iizerine kurulmustur (H; hipotezi). Bunun nedeni; amirlerin
kendilerini tarafsiz bir sekilde degerlendiremeyecegi diisiincesidir. Buna ek olarak literatiirde
yer alan caligmalardan Yilmaz (2011) tarafindan Samsun ilinde 6gretmenlik yapan 804
ogretmen ve 153 yonetici lizerinde ilkogretim okul yoneticilerinin liderlik davranis diizeyleri
ile Ogretmenlerin is doyumu iligkisinin incelendigi aragtirmadan elde edilen bulgular

neticesinde; yoneticilerin kendilerini degerledigi liderlik davranig ile &gretmenlerin
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algiladiklar1 ise yonelik ve kisiye yonelik liderlik davraniglari arasinda istatistiksel agidan
yonetici lehine anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda kurulan Hy hipotezi

asagidaki gibidir:

Hi= Calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davranisi ile yoneticinin kendisini
degerlendirdigi stratejik liderlik davranisi arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Arastirmanin diger bir varsayimi ise; calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik
davraniginin ¢alisanin is tatmini {izerinde istatistiksel acidan anlamli bir sekilde etkili olacagi
iizerine kurulmustur (H> hipotezi). Bunun nedeni ise; algilanan liderlik davranislari ile ¢calisanin
is doyumu arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski oldugunun literatiirdeki pek ¢ok
arastirma (Chiok Foong Loke, 2001; Cevahir, 2004; Dilek, 2005; G. Ates, 2005; Jensen ve
Luthans, 2005; Oz, 2006; Elgiin, 2007; Emery ve Berker, 2007; Gezici, 2007; Giirbiiz, 2007;
Dalgin, 2008; Diimen, 2008; Yavuz, 2009; Aravi, 2010; Hamidifar, 2010; Kurt, 2010; Tas ve
Onder, 2010; Yardimeci, 2010; Koy, 2011; Batmaz, 2012; Bulut, 2012; Findikli, 2012; Suntur,
2012; Tunceli, 2012; Uyar, 2012; Ahmad ve digerleri, 2013; Katrinli ve digerleri, 2013;
Korkmaz ve digerleri, 2013; Wang ve digerleri, 2013; Calkin, 2014; Demirtas, 2014;
Karakoyunlu, 2014; Morcin ve Bilgin, 2014; Oveg, 2014; Basar ve Basim, 2015; Bitmis ve
digerleri, 2015; Duru, 2015; Duyan ve Dindar, 2015; lyigiin ve digerleri, 2015; Kale, 2015;
Kocak ve Oziidogru, 2015; Sarikurt, 2015; Uslu ve digerleri, 2015; Varish, 2015; Ayca, 2016;
Dirik ve digerleri, 2016) ile desteklenmis olmasidir. Bu dogrultuda kurulan H> hipotezi
asagidaki gibidir:

Ho= Calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davranisi ile ¢alisanin is tatmini

arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir.

Arastirmada son olarak ise algilanan liderlik davranislarinin calisanin is tatmini
tizerindeki etkisinde Orglitsel bagliligin araci rol istlenip lstlenmedigi incelenmistir (Ha
hipotezi). Zira literatiirde yer alan pek ¢ok calismada (Chiok Foong Loke, 2001; Dilek, 2005;
Yavuz, 2009; Kurt, 2010; Kiiciikbayrak, 2010; Akca, 2012; Calkin, 2014; Karakoyunlu, 2014;
Taksim, 2014; Yanlik, 2014; Ayca, 2016) cesitli liderlik tiirleri ile is tatmini iligskisinde orgiitsel
bagliligin etkili oldugu ve aracilik rolii istlendigi goriilmektedir. Bu dogrultuda kurulan Hj
hipotezi asagidaki gibidir:
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Hs= Calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davranisi ve g¢alisanin is tatmini

iliskisinde ¢alisanin orgiitsel bagliliginin aracilik etkisi vardir.

Aragtirmanin varsayimlari dogrultusunda sekillenen arastirma modeline Sekil.3’te yer
verilmistir. Arastirma modelinde yer alan bagimsiz degiskenler calisanin algiladigi stratejik
liderlik davranisi ve g¢alisanin amirinin (lider-yonetici) kendisini degerledigi stratejik liderlik
davraniglaridir. Aragtirma modelinde yer alan bagimli degisken ise ¢alisanin is tatminidir. Buna

ek olarak arastirmada bigimsel degiskenlerin etkisi de 6lgiimlenmistir.

{ahgan Tarafindan H. ]
Algilanan Stratejik _ o] algamin lj Tatmini
Liderlik Davrams
f 9
H,
H.
i i
Yianeticinin Kendisini Calisanin
Defierledifii Stratejik E}Tﬁﬁtﬁt] Bagililifi:
Liderlik Davrams
Sekil 3.Arastirma Modeli

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Ankara ilinde havacilik sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerde
calisanlardir. Arastirmanin 6rneklemi ise; Ankara’da havacilik sektoriinde faaliyette bulunan 4
isletmede calisan 50 personel ve 50 yonetici (25 ilk amir 25 iist kademe yonetici) dir. Bu
kapsamda aragtirmaya dahil edilen gecerli katilimei sayis1 100°diir. Katilimcilarin segilmesinde

basit rastgele dérneklem yontemi kullanilmistir.
3.4. Veri Toplama Aracglar1 ve Arastirma Yontemleri

Arastirmanin verilerinin toplanmasinda anket yontemi tercih edilmistir. Anket formu;

calisan ve yonetici i¢in olmak iizere iki ayr1 formdan olugmaktadir.

Calisanlara uygulanan anket formu dort bolim olmak tizere toplam 110 sorudan
olusmaktadir. Anket formunun ilk bélimiinde katilimeilarin demografik ve sosyo-ekonomik

durumlarini dlgiimlemeye yonelik sorulara yer verilmistir.

82



Calisanlara uygulanan anket formunun ikinci boliimiinde ise; algilanan stratejik liderlik
becerilerini 6l¢gmek amaciyla Pisapia ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen ve Ugurluoglu
(2009: 180) tarafindan “Hastane Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Ozelliklerinin
Degerlendirilmesi” isimli doktora tezinde, amirin (yonetici-lider) kendisini degerledigi stratejik
liderlik davraniglarini 6l¢iimlemek amaciyla uyarlanan, 4 bolim ve 90 maddeden olusan
“Stratejik Liderlik Anketi” (SLA)’nin 64 maddeden olusan “Stratejik Liderlik Ozellikleri”

isimli ikinci boliimiinde yer alan maddeler kullanilmastir.

Pisapia (2005) tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Anketi” (SLA)’nin orijinal
metni, alaninda yetkin ii¢ akademisyen tarafindan birbirinden bagimsiz sekilde Tiirkce ‘ye
¢evrilmistir. Bunun akabinde uzman bir 6gretim iiyesinin 6nerileri dogrultusunda ankete yer
alan her bir madde igin, ilgili maddeyi en iyi sekilde agiklayan ifadeler benimsenmis, ve tiim
ifadeler tek bir Tiirkge ankette toplanmustir. Tiirkgeye cevrilen ve revize edilen anket, bir
sonraki safhada ise profesyonel yeminli bir terciimanca yeniden orijinal dili olan Ingilizce ‘ye
cevrilmistir. Tiirkgeden Ingilizceye cevrilmis, olan s6z konusu anket, orijinal hali ile
karsilastirilip, gerekli revizeler yapildiktan sonra son hali (86 soru) verilerek pilot uygulama
icin hazir hale getirilmistir. Pilot ¢alisma 2007°de Saglik Bakanligi’nin tertip ettigi bir
toplantida 23 iist diizey Saglik Bakanlig1 ve diger kamu kuruluslar1 (DPT, TUSIAD, TUIK,
Maliye Bakanlig1) yoneticisi ve 31 hastane yoneticisi (11 miidiir, 8 miidiir yardimecisi, 2
bashekim, 8 bashekim yardimcisi) olmak {izere toplam 54 yoneticiye uygulanmistir

(Ugurluoglu, 2009: 93-94).

“Stratejik Liderlik Anketi” (SLA)’nin giivenilirligi i¢in Katilimcilarin anket sorularina
verdikleri cevaplar tizerinden, her bir alt boyut i¢in Cronbach Alpha katsayilar1 hesaplanmistir.
Elde edilen bulgular 1s181nda; “dontisiimci liderlik” alt boyutu igin .872, “yonetsel liderlik” alt
boyutu i¢in .859, “etik liderlik” alt boyutu i¢in .867 ve “politik liderlik alt boyutu igin .725
degerleri bulunmustur. Sorularin timii i¢in elde edilen Cronbach Alpha degeri ise .903 tiir.
Ugurluoglu (2009) calismasinda arastirma kapsamina dahil edilen toplam 440 hastane
yOneticisinin anket sorularina verdikleri cevaplar iizerinden hesaplanan Cronbach Alpha
degerlerine bakildiginda ise, “doniisiimcii liderlik” alt boyutu i¢in .878, “yonetsel liderlik™ alt
boyutu i¢in .829, “etik liderlik” alt boyutu igin .814, “politik liderlik alt boyutu i¢in .816, ve
sorularin tamamu i¢in .910 degerlerine ulasilmistir (Ugurluoglu, 2009: 93-94).
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Bu ¢alismada 6rnekleme dahil edilen toplam 50 ¢alisan katilimcinin “Stratejik Liderlik
Anketi”’nde yer alan sorulara verdikleri cevaplar lizerinden hesaplanan Cronbach Alpha
degerlerine bakildiginda; “doniisiimcii liderlik” alt boyutu icin .868, “yonetsel liderlik” alt
boyutu i¢in .886, “etik liderlik alt boyutu i¢in .874, “politik liderlik” alt boyutu i¢in .872, ve
sorularin tamamu igin ,866 degerine ulasilmistir. Ornekleme dahil edilen toplam 50 ydnetici
katilmcimin “Stratejik Liderlik Anketi”’nde yer alan sorulara verdikleri cevaplar iizerinden
hesaplanan Cronbach Alpha degerlerine bakildiginda ise; “doniisiimcii liderlik” alt boyutu i¢in
974, “yonetsel liderlik” alt boyutu igin .972, “etik liderlik” alt boyutu igin .986, “politik
liderlik™ alt boyutu i¢in .980, ve sorularin tamami i¢in ,968 degerine ulasiimistir. Elde edilen
giivenilirlik degerlerinin .70 ve daha yiiksek olmas1 giivenilirlik i¢in genel olarak yeterli

goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007: 171).

“Stratejik Liderlik Anketi”’nde yer alan maddelerin gegerliligini tespit etmek igin ise
anket, stratejik yonetim konusunda yetkin bir 6gretim iiyesi ve Maliye Bakanligi Strateji
Gelistirme Baskanligi’nda gorevli bir uzman olmak {izere iki kiginin goriisiine bagvurulmustur.
Her iki uzman kisi de ankette yer alan 64 ifadenin stratejik liderligin alt boyutlarini 6l¢tiigiine
kanaat getirmistir. Bunun yan1 sira uzmanlarin goriisleri dogrultusunda bazi sorularda anketin
anlasilabilirligini ve bicimsel agidan kolay doldurulabilmesini saglayacak bazi diizenlemeler

gerceklestirilmistir (Ugurluoglu, 2009: 94-95).

Pisapia ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Anketi” (SLA)’nin
“Stratejik Liderlik Ozellikleri” béliimiinde yer alan ifadelerin 5 tanesi ¢alisana sorulmak iizere
tarafimizca diizenlenmistir. Diizenlenen maddeler sirasiyla; 7, 27, 55, 59 ve 64. maddelerdir.
S6z konusu anket formunda “1: Neredeyse Asla, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Siklikla, 5: Neredeyse
Her Zaman” olmak iizere Sli likert tipi 6l¢ek kullamilmustir. “Stratejik Liderlik Anketi”
(SLA)’nin dort alt boyutu bulunmaktadir. Bu alt boyutlarin her biri 16 maddeyi kapsamaktadir.
Stratejik Liderlik Anketi’nin KMO degeri ,901 ve Barlett Testi sonucu 7186,050 olarak
bulunmustur (p=,000). “Stratejik Liderlik Anketi” (SLA)’nin alt boyutlar1 ve igerdigi
maddelere iliskin bilgiler Tablo 4.’te belirtilmektedir:
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Tablo 14. Stratejik Liderlik Olgeginin Alt Boyutlar1 ve ilgili Maddeler

Stratejik Liderligin Alt

Madde Numaralari
Boyutlar:
Doéniisiimcii Liderlik 1,5,9,13, 17, 21, 25, 29, 33, 37, 41, 45, 49, 53, 57, 61
Yonetsel Liderlik 2, 6,10, 14, 18, 22, 26, 30, 34, 38, 42, 46, 50, 54, 58, 62
Etik Liderlik 3,7,11, 15, 19, 23, 27, 31, 35, 39, 43, 47, 51, 55, 59, 63
Politik Liderlik 4,8, 12, 16, 20, 24, 28, 32, 36, 40, 44, 48, 52, 56, 60, 64

Calisana uygulanan anket formunun tgilincii boliimiinde ise, ¢alisanin is tatminini
Olctimlemek amaciyla Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen, “i¢gsel doyum™, “dissal
doyum” olmak iizere 2 alt boyut ve 20 maddeden olusan “Minnesota s Tatmin Olgegi” (kisa
formu) yer almaktadir. “Minnesota Is Tatmin Olgegi” anket formu, literatiirde yaygin olarak
kullanilan ve genel kabul gérmiis, bir dlgek olmasi (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 52) nedeniyle
tercih edilmistir. Anketin Tiirk¢e ‘ye uyarlamasi gegerlilik ve glivenirlilik ¢alismalar1 Baycan
(1985) tarafindan yapilmistir. Anketin Cronbach Alpha degeri 0,77 olarak tespit edilmistir.
Minnesota Is Doyum Anketi 1-5 araliginda “1: Hi¢c memnun degilim, 2: Memnun degilim, 3:
Kararsizim, 4: Memnunum, 5: Cok memnunum” olmak tizere puanlanan 5li likert tipi bir
olgekten olusturulmustur. Olgekte ters soru yer almamaktadir. Bunun yani sira genel is tatmini
diizeyini belirleyici 6zelliklere sahiptir. Genel is tatmini puam1 20 maddeden elde edilen
puanlarin toplaminin 20’ye, i¢sel tatmin puani i¢sel faktorleri igeren 12 maddeden elde edilen
puanlarin toplaminin 12’ye, digsal tatmin puani ise dissal faktorleri igeren 8 maddeden elde
edilen puanlarin toplamimin 8’¢ boliinmesi ile hesaplanmaktadir (Serinkan ve Haybat, 2008).
Ankette yer alan 12 soru ile i¢ faktorler, 8 soru ile de dis faktorler degerlendirilebilmektedir.

Bu faktorlerin yiiklendigi madde numaralar1 Tablo.5’te belirtilmektedir:

Tablo 15. Minnesota Is Tatmini Olceginin Alt Boyutlar1 ve Ilgili Maddeler

Is Tatmini Olceginin Alt Boyutlar1 | Madde Numaralar

I¢sel Tatmin 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 19, 20

Dissal Tatmin 5,6,12,13, 14,16, 17, 18
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Bu ¢alismada &rnekleme dahil edilen toplam 50 ¢alisan katilimcinin “Minnesota s
Tatmini Olgegi nde yer alan sorulara verdikleri cevaplar iizerinden hesaplanan Cronbach Alpha
degerlerine bakildiginda ise; “i¢sel doyum”™ alt boyutu i¢in .992, “digsal doyum” alt boyutu i¢in
992, ve sorularin tamamu i¢in ,996 degerine ulasilmistir. Elde edilen giivenilirlik degerlerinin
.70 ve daha yiiksek olmas1 giivenilirlik i¢in genel olarak yeterli goriilmektedir (Biiytikoztiirk,
2007: 171). Is Tatmini Olgegi’ne iliskin KMO degeri ,869 ve Barlett Testi sonucu 968,198
olarak bulunmustur (p=,000).

Calisanlara uygulanan anket formunun son boliimiinde ise algilanan stratejik liderlik
diizeyinin calisanin is tatmini {lizerinde etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii {istlenip
iistlenmedigini aragtirmak iizere, Meyer ve digerleri (1993) tarafindan gelistirilen ve 18
maddeden olusan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullamlmistir. S6z konusu dlgek Cetin (2006)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik calismalari yapilmustir. Orgiitsel
bagliligin {i¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar; normatif baglilik, duygusal baglilik ve devam
baghligidir. Olgekte yer alan her alt boyut 6 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer maddelerin
alt boyutlara gore dagilimi Tablo.6’daki gibidir. Olcekte yer alan maddeler; “1: Kesinlikle
katilmiyorum” ile “7: Kesinlikle katiliyorum” araliginda siralanan bir 6lgek kullanilarak 7li

likert 6l¢ek tipinde hazirlanmastir.

Tablo 16. Orgiitsel Baglilik Olgeginin Alt Boyutlar1 ve Ilgili Maddeler

gg}glli::ls::lBaghhgm Alt Madde Numaralar:
Duygusal Baghhk 1,2,3,4,5,6
Devam Baghhg 7,8,9,10,11, 12
Normatif Baghhk 13, 14, 15,16, 17, 18

Cetin (2006) tarafindan “Orgiitsel Bagliik Olgegi” iizerinde yapilan giivenirlik
calismasi neticesinde; her bir alt boyut i¢in bulunan Cronbach Alpha katsayilari tespit
edilmistir. Bu degerler sirasiyla; duygusal baglilik boyutu igin 0,85, devam baglilig1 i¢in 0,74
ve normatif baglilik i¢in 0,83 olarak bulunmustur. Bu ¢alismada 6rnekleme dahil edilen toplam
50 calisan katilimeiim “Orgiitsel Baglilik Olgegi”nde yer alan sorulara verdikleri cevaplar
tizerinden hesaplanan Cronbach Alpha degerlerine bakildiginda ise; “duygusal baglilik” alt
boyutu i¢in 0.738, “devam bagliligi” alt boyutu i¢in .705, “normatif baglilik” alt boyutu i¢in

0.788, ve sorularin tamami i¢in 0,993 degerine ulasilmistir. Elde edilen giivenilirlik degerlerinin
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0.70 ve daha yiiksek olmas1 giivenilirlik i¢in genel olarak yeterli goriilmektedir (Biiyiikoztiirk,
2007:171).

Cetin (2006) tarafindan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” iizerinde yapilan KMO Testi ve
Barlett Test sonucunda; s6z konusu 6l¢egin KMO degeri 0,841, Bartlett Testi sonucu ise
950,694 olarak tespit edilmistir (p=,000). Tarafimizca yapilan KMO Testi ve Barlett Testi
sonucunda ise; Orgiitsel Baglilik Olgegi’ne iliskin KMO degeri 0,734 ve Barlett Testi sonucu
677,180 olarak bulunmustur (p=,000). Yapilan faktor analizinde temel bilesenler yontemi ile
varimax rotasyonu kullanilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde orgiitsel bagliligin Meyer ve
digerleri (1993) calismasinda oldugu gibi ii¢ alt boyut iizerinde yiiklendigi tespit edilmistir.
Olgekten elde edilen puanlar yiikseldikce, calisanin drgiitsel bagliligi da artmaktadir (Cetin,

2006: 81-82). Calisana uygulanan anket formunda yer alan sorulara EK-1’de yer verilmistir.

Yoneticilere uygulanan anket formu ise iki bolim olmak tizere toplam 72 sorudan
olusmaktadir. Yoneticilere uygulanan anket formunun ilk bolimiinde demografik ve sosyo-
ekonomik degiskenleri 6lgiimlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Anket formunun iKinci
boliimiinde ise; amirin (yonetici-lider) kendisini degerledigi stratejik liderlik becerilerini
olgmek amaciyla Ugurluoglu (2009: 180) tarafindan “Hastane Y 6neticilerinin Stratejik Liderlik
Ozelliklerinin Degerlendirilmesi” isimli doktora tezinde, amirin (ydnetici-lider) kendisini
degerledigi stratejik liderlik davraniglarim1 6lgiimlemek amaciyla kullanilan, Pisapia ve
digerleri (2005) tarafindan gelistirilen, 4 boliim ve 90 maddeden olusan “Stratejik Liderlik
Anketi” (SLA) nin 64 maddeden olusan “Stratejik Liderlik Ozellikleri” béliimiindeki sorulara

yer verilmigtir. Anket formunda yer alan sorulara EK-2’de yer verilmistir.
3.5. Arastirmanin Simirhhiklari

Arastirmanin  temel smirliligi, zaman smir1t ve maliyet yetersizligi nedeniyle
arastirmanin sadece Ankara Il’indeki 4 havayolu isletmesinde ¢alisan 50 personel ve 50

yonetici lizerinde yapilmis olmasidir.
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BOLUM IV. ARASTIRMA BULGULARI

Ornekleme dahil edilen toplam 100 katilimcinin anket sorularina verdikleri yanitlarimn
analizinde hangi analiz yOntemlerinin (parametrik testler/non-parametrik  testler)
kullanilacagini belirlemeye yonelik normallik testi (Kolmogorov-Smirnov Testi ile Skewness-

Kurtosis degerleri) ve varyanslarin homojenligi testi (Levene Statistic) gergeklestirilmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin normallik testi i¢in hipotezler asagidaki sekilde

kurulmustur:

Ho: Verilerin dagilimi normal dagilima uyar.

H,: Verilerin dagilimi normal dagilima uymaz.

Orneklem biiyiikliigiiniin 30’dan biiyiik olmas1 nedeniyle Kolmogorov-Smirnov Testi
sonuglarina bakilmistir. Buna gore; %S5 istatistiksel agidan anlamlilik diizeyine gére Stratejik
Liderlik, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini dlgeklerine iliskin sig. degeri (0.000) %5 ten biiyiik
oldugu i¢in Hy hipotezi kabul edilmektedir (Tablo.17). Buna ek olarak; Tabachnick ve Fidell
(2013)’e gore skewness-kurtosis degerlerinin -1,5<x<+1,5 araliginda olmasi, George ve
Mallery (2010)’e gore ise bu degerlerin -2,00<x<+2,00 aralifinda olmasi da s6z konusu
verilerin normal dagildigini destekler niteliktedir (Tablo.18). Bu nedenle 6lgeklere iligkin

hipotez testlerinde parametrik testler kullanilmistir.

Tablo 17. Normallik Testi Tablosu

Kolmogorov-Smirnov?*
Istatistik df Sig.
Calisanin Algiladig: Stratejik Liderlik Davranisi ,104 50 ,200"
Calisanin is Tatmini ,137 50 ,020
Cahlisanin Orgiitsel Baghhg ,094 50 ,200"
Yoneticinin Stratejik Liderlik Davranisi ,178 50 ,052
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Tablo 18. Normallik Testi Tanimlayici Istatistikler (Skewness-Kurtosis)

Skiwness- | . Standart
Degiskenler Istatistik
Kurtosis Hata
Skiwness -,496 ,337
Calisanin Algiladig: Stratejik Liderlik Davranisi
Kurtosis -,529 ,602
. Skiwness -,295 ,337
Cahsanin Is Tatmini
Kurtosis -,888 ,662
) Skewness -,255 ,337
Cahisanin Orgiitsel Baghhg:
Kurtosis ,228 ,662
Skewness -1,157 ,337
Yoneticinin Stratejik Liderlik Davranisi
Kurtosis 1,300 ,662

Ornekleme dahil edilen katilimcilara yoneltilen ii¢ 6lcegin yer aldigi anket sorularina
verilen yanitlarin homojen dagilip dagilmadigina iliskin varyanslarin homojenligi testi
sonuglar1 Tablo.19°daki gibidir. Varyanslarin homojenligi testinde yer alan sig. degerlerinin
0.05’ten biiyiik olmasi (p>0.05) verilerin homojen olduguna isaret etmektedir. Bu dogrultuda;

calisanin algiladigi stratejik liderlik, ¢alisanin Orglitsel bagliligi, is tatmini ve yOneticinin

kendini degerledigi stratejik liderlik sorularina iliskin veriler homojen dagilmaktadir.

Tablo 19. Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene
Degiskenler . df1l df2 Sig.
Istatistigi
Calisanin Algiladig: Stratejik Liderlik Davranisi 2,050 3 45 ,120
Calisanin Is Tatmini 991 3 45 ,406
Calisanin Orgiitsel Baghhgi 1,452 3 45 ,240
Yoneticinin Stratejik Liderlik Davranisi ,890 3 45 ,454

4.1. Ornekleme iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Ornekleme dahil edilen toplam 100 katilimcimin anketin

demografik ve sosyo-ekonomik sorulara verdikleri yanitlar dogrultusunda elde edilen bulgular

Tablo.20’deki gibidir. Buna gore;

Katilimeilarin %481 bekar, %52’si evlidir. Katilimeilarin %2’si 18-23 yas araliginda,
%21°1 24-29 yas araliginda, %30’u 30-35 yas araliginda, %16’s1 36-41 yas araliginda, %17’si

89

ilk boliimiinde yer alan




42-47 yas araliginda olup, %14’i 48 yas ve lizeridir. Katilimcilarin %1°si ortaokul mezunu,
%31 lise mezunu %7’si1 yiiksekokul mezunu, %56°s1 liniversite mezunu ve %33’ lisansiistii
mezundur. Katilimcilarin ¢alistiklart is yerindeki tecriibelerine bakildiginda; %18’inin 0-1 y1l
arasi, %15’inin 1-3 y1l arasi, %25’inin 3-5 yil arasi, %25’inin 5-10 yi1l arasi is tecriibesine sahip
oldugu, %17’sinin ise 10 y1l ve iizeri is tecriibesine sahip oldugu bulunmustur. Katilimeilarin
calistiklart sektordeki tecriibelerine bakildiginda; %13 iiniin 0-1 y1l arasi, %23’iiniin 1-3 y1l
arasi, %24’linlin 3-5 y1l arasi1, %26’sin1n 5-10 yi1l arasi is tecriibesine sahip oldugu, %14 {iniin
ise 10 yil ve iizeri is tecriibesine sahip oldugu bulunmustur. Katilimeilarin galistiklart is
yerindeki pozisyonlarina bakildiginda; %16’sinin uzman, %30’unun memur, %4’{iniin uzman
yardimcisi, %23’linilin iist diizey yonetici, %]11’inin orta diizey yonetici, %16’smin alt diizey
yonetici oldugu bulunmustur. Katilimcilarin calistiklart is yerinden aldigi maas araliina
bakildiginda, %23’linlin 1500-2500 TL arasi, %44’ tiiniin 2500-4000 TL arasi maas aldig,
%33 linilin ise 4000 TL ve tizeri maas aldig1 bulunmustur. Katilimcilarin galigtiklart igyerinde
yiikselme olanag1 olup olmadigina yonelik soruya verdikleri yanitlar incelendiginde; %57’ sinin
yiikselme olanagi oldugunu soéyledigi, %43’iinlin ise g¢alistiklar1 is yerinde herhangi bir

yilikselme olanagi olmadigini sdyledigi goriilmiistiir.

Tablo 20. Ornekleme iliskin Tanimlayici Bulgular

Toplam Yonetici Calisan

Degisken Sikhik | Yiizde [ Sikhik [ Yiizde | Sikhk [ Yiizde
Bekar 48| 48,0 18 36,0 30 60,0

Medeni Durum Evli 52| 520 32 64,0 20 40,0
Toplam 100 100,0 50| 100,0 50| 100,0

18-23 2 2,0 0 0,0 2 4,0

24-29 21 21,0 3 6,0 18 36,0

30-35 30| 30,0 11 22,0 19 38,0

Yas 36-41 16 16,0 10 20,0 6 12,0
42-47 17 17,0 13 26,0 4 8,0

48 ve iistii 14 14,0 13 26,0 1 2,0
Toplam 100| 100,0 50/ 100,0 50 100,0

Ortaokul Mezunu 1 1,0 0 0,0 1 2,0

Lise Mezunu 3 3,0 0 0,0 3 6,0

. Yiiksekokul Mezunu 7 7,0 3 6,0 4 8,0
Ogrenim Durumut | ¢, o orsite Mezunu 56| 560  26] 520 30| 60,0
Lisansiistii Mezun 33 33,0 21 42,0 12 240

Toplam 100 100,0 50| 100,0 501 100,0
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0-1 Yul 18 18,0 0 0,0 18 36,0
1-3 Yil 15 15,0 1 2,0 14 28,0
isyeri Tecriibesi 3-5Yl 25| 25,0 16 32,0 9 18,0
5-10 Y1l 25| 25,0 17 34,0 8 16,0
10+ 17 17,0 16 32,0 1 2,0
Toplam 100| 100,0 50| 100,0 50 100,0
0-1 Yul 13 13,0 0 0,0 13 26,0
1-3 Y1l 23] 23,0 12 24,0 11 22,0
Sektir Tecriibesi 3-5Yl 24| 24,0 10 20,0 14 28,0
5-10 Yl 26| 26,0 15 30,0 11 22,0
10+ 14 14,0 13 26,0 1 2,0
Toplam 100 100,0 50 100,0 50 100,0
Uzman 16 16,0 0 0,0 16 32,0
Memur 301 30,0 0 0,0 30 60,0
Uzman Yardimcisi 4 4,0 0 0,0 4 8,0
Pozisyon Ust Diizey Yonetici 23| 23,0 23 46,0 0 0,0
Orta Diizey Yonetici 11 11,0 11 22,0 0 0,0
Alt Diizey Yonetici 16 16,0 16 32,0 0 0,0
Toplam 100 100,0 50| 100,0 50 100,0
Evet 571 57,0 25 50,0 23 46,0
Yiikselme Olanag1 Hayir 43 43,0 25 50,0 27 54,0
Toplam 100| 100,0 50| 100,0 50| 100,0
1500-2500 TL 23] 23,0 0 0,0 30 60,0
2500-4000 TL 44| 44,0 17 34,0 20 40,0
Mang 4000 TL ve iizeri 33] 33,0 33 66,0 0 0,0
Toplam 100| 100,0 50| 100,0 50 100,0

Ornekleme dahil edilen toplam 50 galisanin anketin ilk boliimiinde yer alan demografik
ve sosyo-ekonomik sorulara verdikleri yanitlar dogrultusunda elde edilen bulgular asagidaki

gibidir. Buna gore;

Calisanlarin %60°1 bekar, %40°1 evlidir. Calisanlarin %4°{ 18-23 yas aralifinda, %36’s1
24-29 yas araliginda, %38’1 30-35 yas araliginda, %12’si 36-41 yas araliginda, %8’1 42-47 yas
araliginda olup, %2’sinin yas aralig1 ise 48 yas ve lizeridir. Caliganlarin %2’si ortaokul mezunu,
%06’s1 lise mezunu %81 yiiksekokul mezunu, %60°1 iiniversite mezunu ve %24’{ lisansiistii

mezundur. Calisanlarin galistiklar is yerindeki tecriibelerine bakildiginda; %36’smin 0-1 yil
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arasi, %28’inin 1-3 yil arasi, %18’inin 3-5 yil arasi, %16’sinin 5-10 yil arasi is tecriibesine
sahip oldugu, %2’sinin ise 10 y1l ve iizeri is tecriibesine sahip oldugu bulunmustur. Calisanlarin
calistiklan sektordeki is tecriibelerine bakildiginda; %26’sinin 0-1 yil arasi, %22’sini 1-3 yil
arast, %28’inin 3-5 yil arasi1, %22 sinin 5-10 yil arasi1 sektor tecriibesine sahip oldugu, %2’sinin
ise 10 y1l ve lizeri sektdr tecriibesine sahip oldugu bulunmustur. Calisanlarin ¢alistiklart is
yerindeki pozisyonlarina bakildiginda; %32’sinin uzman, %60’ min memur, %8’inin uzman
yardimcist oldugu bulunmustur. Calisanlarin calistiklar1 is yerinden aldigi maas araligina
bakildiginda, %46’sinin 1500-2500 TL arasi, %54’ tinin 2500-4000 TL arasi maas aldig1
bulunmustur. Calisanlarin c¢alistiklart igyerinde yiikselme olanagi olup olmadigina yonelik
soruya verdikleri yanitlar incelendiginde; %64 {inlin yiikkselme olanagi oldugunu belirttigi,
%36’smin ise c¢alistiklart is yerinde herhangi bir yiikselme olanagi olmadigini belirttigi

gorlilmiistiir.

Ornekleme dahil edilen toplam 50 ydneticinin anketin ilk béliimiinde yer alan
demografik ve sosyo-ekonomik sorulara verdikleri yanitlar dogrultusunda elde edilen bulgular

asagidaki gibidir. Buna gore;

Yoneticilerin %36°s1 bekar, %64’1 evlidir. Yoneticilerin %6’s1 24-29 yas araliginda,
%22’si 30-35 yas araliginda, %20’si 36-41 yas araliginda, %26’s1 42-47 yas araliginda olup,
%26’s1 48 yas ve lizeridir. Yoneticilerin %6’s1 yiiksekokul mezunu, %52’si liniversite mezunu,
%42’si lisanstistii mezundur. Yoneticilerin ¢alistiklar: is yerindeki tecriibelerine bakildiginda;
%2’sinin 1-3 yil arasi, %32’sinin 3-5 yil arasi, %34 {iniin 5-10 yil arasi is tecriibesine sahip
oldugu, %32’sinin ise 10 y1l ve {izeri is tecriibesine sahip oldugu bulunmustur. Yoneticilerin
calistiklar sektordeki is tecriibelerine bakildiginda; %24 lintin 1-3 y1l aras1, %20’sinin 3-5 y1l
arasi, %30’unun 5-10 y1l aras1 sektor tecriibesine sahip oldugu, %26’siin ise 10 y1l ve lizeri
sektor tecriibesine sahip oldugu bulunmustur. Yoneticilerin c¢alistiklar1 is yerindeki
pozisyonlarna bakildiginda %46’smin iist diizey yonetici, %22’sinin orta diizey yonetici,
%32’sinin alt diizey yonetici oldugu bulunmustur. Yoneticilerin ¢alistiklari is yerinden aldig
maas araligina bakildiginda, %34’{inlin 2500-4000 TL aras1, %66’sinin ise 4000 TL ve iizeri
maas aldig1 bulunmustur. Yoneticilerin ¢alistiklar: isyerinde yiikselme olanagi olup olmadigina
yonelik soruya verdikleri yanitlar incelendiginde; %50’sinin yiikselme olanagi oldugunu
soyledigi, %50’sinin ise ¢alistiklar1 i yerinde herhangi bir yiikselme olanagi olmadigin

sOyledigi goriilmiistiir.
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4.2. Hipotezlere iliskin Bulgular
4.2.1. Hi Hipotezine Iliskin Bulgular

Arastirmanin konusu ve modeli ¢ergevesinde kurulan Hi hipotezi “Calisan tarafindan
algilanan stratejik liderlik davranisi ile yoneticinin kendisini degerlendirdigi stratejik liderlik
davranis1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilk bulunmaktadir.” olarak ifade

edilmistir. Hipotezin test edilmesi i¢in tek 6rneklem t-testi uygulanmistir.

Tablo.21°de goriilecegi lizere; 50 yoneticinin kendisini degerlendirdigi stratejik liderlik
davranisi ortalamasinin (N=50, M=3,86), 50 calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik
davranisi ortalamasindan (N=50, M=3,27) daha yiiksek oldugu bulunmustur Buna gore, ¢alisan
tarafindan algilanan stratejik liderlik davranislari ile yOneticinin kendisini degerlendirdigi
stratejik liderlik davranislar1 birbirinden farklilik gostermektedir. Buna ek olarak; ¢alisanin
algiladigy stratejik liderlik davranigi alt boyutlar1 da yoneticilerin kendilerini degerledigi

stratejik liderlik davranisi alt boyutlarindan farklilagmaktadir.

Tablo 21. Calisan ve Yoneticilere Gore Stratejik Liderlik Davranisi

Standart | Standart Hata

Degiskenler N | Ortalama | Sapma Ortalama
Calisanin Algiladig: Stratejik Liderlik Davranist 50 3,2728 ,96459 ,13641
Y Oneticinin Stratejik Liderlik Davranisi 50 3,8694 , 73153 ,10345
Calisanin Algiladigi Doniisiimsel Liderlik Davranigi 50 3,1875| 1,05998 ,14990
Y oneticinin Doniisiimsel Liderlik Davranisi 50 3,8588 , 74657 ,10558
Calisanin Algiladig: Yonetsel Liderlik Davranisi 50 3,3800 ,93591 ,13236
Yoneticinin Yonetsel Liderlik Davranisi 50 3,8513 ,79197 ,L11200
Calisanin Algiladigi Etik Liderlik Davranigi 50 3,3688| 1,01600 ,14368
Yoneticinin Etik Liderlik Davranisi 50 3,9800 ,74813 ,L10580
Calisanin Algiladig: Politik Liderlik Davranisi 50 3,1550| 1,01309 ,14327
Yoneticinin Politik Liderlik Davranisi 50 3,7875 ,717622 ,L10977

Calisan tarafindan algilanan stratejik liderlik davraniglari ile yOneticinin kendisini

degerlendirdigi stratejik liderlik davraniglar1 arasindaki farkliligin anlamli olup olmadiginin
tespiti igin p degerlerine bakilmistir (Tablo.22). Buna gore; ¢alisan tarafindan algilanan stratejik
liderlik davranisi ve alt boyutlar: ile yoneticinin kendisini degerlendirdigi stratejik liderlik
davranig1 ve alt boyutlar1 arasindaki farkliligin istatistiksel a¢idan anlamli oldugu (p=,000)

tespit edilmistir. Elde edilen bulgular 1s181nda H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 22. Calisanin Algiladigr Stratejik Liderlik Davranisi ile Yoneticinin Kendisini
Degerledigi Stratejik Liderlik Davranisi Arasindaki Farkliliklara iliskin T-Testi Sonuglar

Degiskenler t df | P (sig)
Calisanin Algiladig: Stratejik Liderlik Davranisi

. R 23,992 49| 0,000
Yoneticinin Algiladigr Stratejik Liderlik Davranist

Caliganin Algiladig1 Doniisiimsel Liderlik Davranisi

. . 21,264 49| 0,000
Yoneticinin Aliladig1 Doniisiimsel Liderlik Davranisi

Caliganin Algiladigi Yonetsel Liderlik Davranigt

e - o . 25,537 49| 0,000
Yoneticinin Algiladigr Yonetsel Liderlik Davranigi

Caliganin Algiladigi Etik Liderlik Davranisi
Yoneticinin Algiladigi Etik Liderlik Davranist

23,446 49| 0,000

Caligsanin Algiladigi Politik Liderlik Davranisi

22,021 49| 0,000

Yoneticinin Algiladig1 Politik Liderlik Davranisi

Literatiirde Hi hipotezine iliskin yapilan ¢aligmalar incelendiginde; Yilmaz (2011)
tarafindan Samsun ilinde 6gretmenlik yapan 804 6gretmen ve 153 yonetici tizerinde ilkogretim
okul yoneticilerinin liderlik davranmis diizeyleri ile &gretmenlerin is doyumu iligkisinin
incelendigi arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; yoneticilerin kendilerini degerledigi
liderlik davranis ile Ogretmenlerin algiladiklar ise yonelik ve kisiye yonelik liderlik
davraniglar1 arasinda istatistiksel acidan yonetici lehine anlamli bir fark oldugu sonucuna

ulagilmistir. Elde edilen bulgular, Hi hipotezine yonelik sonucu destekler niteliktedir.
4.2.2. H: Hipotezine Iliskin Bulgular

Arastirmanin konusu ve modeli ¢ergevesinde kurulan H» hipotezi “Calisan tarafindan
algilanan stratejik liderlik davranisi ile ¢alisanin is tatmini arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel
acidan anlaml bir iligski vardir.” olarak ifade edilmistir. Hipotezin test edilmesi i¢in Pearson

korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo.15’te goriilecegi tlizere; c¢alisanin is tatmini ile ¢alisan tarafindan algilanan
doniisiimcii liderlik davranisi arasinda (r=0,799) yiiksek derecede pozitif ve istatistiksel agidan
anlamli bir iligki vardir. Calisanin is tatmini ile ¢alisan tarafindan algilanan yonetsel liderlik
davranis1 arasinda (r=0,654) yliksek derecede pozitif ve istatistiksel agcidan anlamli bir iligki
vardir. Calisanin is tatmini ile ¢alisan tarafindan algilanan etik liderlik davranisi arasinda
(r=0,789) yiiksek derecede pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir. Calisanin is
tatmini ile ¢alisan tarafindan algilanan politik liderlik davranisi arasinda (r=0,796) yiiksek
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derecede pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir iligski vardir. Calisanin is tatmini ile galisan
tarafindan algilanan stratejik liderlik davranis1 arasinda (r=0,795) yiiksek derecede pozitif ve
istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir. Buna ek olarak Tablo.15’te goriilecegi gibi,
calisanin is tatmini ile en yiiksek derecede korelasyon iligkisi igerisinde olan stratejik liderlik
alt boyutlar1 sirast ile; doniistimcii liderlik, politik liderlik ve etik liderlik davranislaridir.
Korelasyon analizinden elde edilen bulgular neticesinde, ¢alisan tarafindan algilanan stratejik
liderlik davranisi ile ¢alisanin is tatmini arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir

iligki oldugu tespit edilmis ve bu dogrultuda H» hipotezi kabul edilmistir.

Korelasyon analizi neticesinde elde edilen sonug, algilanan liderlik davranisi ile is
tatmini iliskisi ile ilgili literatiirde yer alan ¢caligmalar1 destekler niteliktedir (Chiok Foong Loke,
2001; Cevahir, 2004; Dilek, 2005; G. Ates, 2005; Jensen ve Luthans, 2005; Oz, 2006; Elgiin,
2007; Emery ve Berker, 2007; Gezici, 2007; Giirbiiz, 2007; Dalgm, 2008; Diimen, 2008;
Yavuz, 2009; Aravi, 2010; Hamidifar, 2010; Kurt, 2010; Tas ve Onder, 2010; Yardimci, 2010;
Koy, 2011; Batmaz, 2012; Bulut, 2012; Findikli, 2012; Suntur, 2012; Tunceli, 2012; Uyar,
2012; Ahmad ve digerleri, 2013; Katrinli ve digerleri, 2013; Korkmaz ve digerleri, 2013; Wang
ve digerleri, 2013; Calkin, 2014; Demirtas, 2014; Karakoyunlu, 2014; Mor¢in ve Bilgin, 2014,
Oveg, 2014; Basar ve Basim, 2015; Bitmis ve digerleri, 2015; Duru, 2015; Duyan ve Dindar,
2015; lyigiin ve digerleri, 2015; Kale, 2015; Kogak ve Oziidogru, 2015; Sarikurt, 2015; Uslu
ve digerleri, 2015; Varigh, 2015; Ayca, 2016; Dirik ve digerleri, 2016).
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Tablo 23. Calisanin Algiladig1 Stratejik Liderlik Davramsi ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon

Bulgular

Calhsanin Is
Tatmini

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Doniisiimcii
Liderlik
Davranisi

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Yonetsel
Liderlik
Davranisi

Calisan
Tarafindan
Algilanan Etik
Liderlik
Davranisi

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Politik
Liderlik
Davranisi

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Stratejik
Liderlik
Davranisi

Calisanin is
Tatmini

,799"

,654™

, 789"

,796™

,795™

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Doniisiimcii
Liderlik
Davranisi

,799%*

,857%*

,946%*

,959%*

,983%*

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Yonetsel
Liderlik
Davranisi

,054%%*

,857%*

,829%*

,819%*

911+

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Etik
Liderlik
Davranisi

,7189%*

946+

,820°%*

,924%*

,967%*

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Politik
Liderlik
Davranisi

,796%*

,959%*

,819%*

,924%*

,968%*

Calisan
Tarafindan
Algilanan
Stratejik
Liderlik
Davranisi

,795%*

,983%*

O11%*

,967%*

,968%*

*p=,000

96




4.2.3. H; Hipotezine Iliskin Bulgular

Arastirmanin konusu ve modeli ¢ergevesinde kurulan Hys hipotezi “Calisan tarafindan
algilanan stratejik liderlik davranisi ve calisanin is tatmini iliskisinde c¢alisanin Orgiitsel
bagliliginin aracilik etkisi vardir.” olarak ifade edilmistir. Aracilik etkisinin dl¢tilebilmesi i¢in
oncelikle Baron ve Kenny (1986)’nin ii¢ asamali modeli kullanilarak regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Aracilik etkisinin dogrulanabilmesi igin regresyon analizinin ardindan

Sobel Testi (Sobel, 1982) uygulanmistir.

Tablo 24. Calisan Tarafindan Algilanan Stratejik Liderlik Davranmist Ve Calisanin Is Tatmini
Iliskisinde Calisanin Orgiitsel Bagliliginin Aracilik Etkisine Iliskin U¢ Asamali Regresyon
Analizi Sonuglart

Adimlar B T R?/F/Tolarence/VIF | Sig.
1. Adim (Algilanan Stratejik Liderlik 5
=> Orgiitsel Baglilik) ;382 3,276 R¥ 002
,183/10,730
2. Adim (Algilanan Stratejik Liderlik R2/F
> i . 912 9,075 ,000
Is Tatmini) 632/82,348
R*/F
,659/45,379
3. Adim (Algilanan Stratejik Liderlik, Tolarence-VIF
roiitsel Baglilik = i .. ,823 7,608 ,000
Orgiitsel Baglili Is Tatmini) 817/1,224
Sobel Testi Z/Sig.
2,49559/,012

Tablo.32’deki degerler incelendiginde, araci etkinin var olmasi i¢in 6n kosul olan birinci
(B=0,382, p=0,000) ve ikinci kosulun (B= 0,912, p=0,000) gerceklestigi goriilmektedir. Ugiincii
kosul ise, algilanan stratejik liderlik ve orgilitsel baglilik, is tatmini de8iskenini tahmin etmek
icin birlikte modele dahil edildiginde, bir 6nceki adimdaki algilanan stratejik liderlik ve is
tatmini arasindaki etkinin anlamsiz olmasi veya etkisinin azalmasi gerekmektedir. Buradan

hareketle, algilanan stratejik liderlik ve is tatmini arasinda 0,912 olan Beta degerinde azalma
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oldugu (B= 0,823) goriilmektedir. Bu sonuglara gore, algilanan stratejik liderligin is tatmini
iizerine etkisinde Orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisine sahip oldugu goriilmektedir. Buna
ek olarak, 3. adimdaki Tolarence ve VIF degerleri de aracilik etkisinin oldugunu destekler

niteliktedir.

Orgiitsel baghiligin, algilanan stratejik liderlik ve is tatmini iliskisinde kesin olarak
aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in, beta degerlerindeki azalmanin anlamliligr Sobel Testi
ile online olarak analiz edilmistir. Sobel testi sonuglar1 Z=2,49559, p=0,01257 seklinde
gerceklesmistir. Sobel Testinin p<0,05 diizeyinde anlamli ¢ikmasi, algilanan stratejik liderlik
ile is tatmini iligkisinde orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisinin varligint dogrulamaktadir.
Bu sonuglara gore Hy hipotezi kabul edilmistir. Literatiirde yer alan ¢aligmalar (Chiok Foong
Loke, 2001; Dilek, 2005; Yavuz, 2009; Kurt, 2010; Kiiglikbayrak, 2010; Akca, 2012; Calkin,
2014; Karakoyunlu, 2014; Taksim, 2014; Yanlik, 2014; Ayca, 2016) da bu sonucu destekler
niteliktedir.

98



SONUC VE ONERILER

Modern yonetim anlayist ile birlikte glinlimiiz isletmelerinin {izerinde 6nemle durdugu
konulardan biri haline gelen stratejik yonetim, isletme yoneticilerinin ve liderlerin sahip olmasi
gereken &zellikler ile astlarina davranis bigimlerini de degisime yoneltmistir. Oyle ki, cevresel
kosullar, teknolojik yenilikler ve uluslararasi rekabet ortami, isletmelerin her gegen giin degisen
kosullara hizl1 bir sekilde uyum saglamasini gerektirmektedir (Porter, 1980; Kaplan ve Norton,
1999; Eren, 2005). Glinlimiiz is diinyasinin degisen kosullar1 ve gereklilikleri neticesinde gerek
literatiirde gerekse uygulamada yerini alan stratejik liderlik; isletme yoneticilerinin ve liderlerin
yasanan bu degisimlere ve gelismelere stratejik yonetim anlayisiyla hizli bir sekilde yanit
vermesini ve isletmelerin uluslararasi arenada siirdiiriilebilir bir rekabetgi iistiinliik avantaj1 elde
etmesini amaclayan bir liderlik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda stratejik
liderlik; doniisiimsel, yonetsel, etik ve politik liderlik alt boyutlarini igerisinde barindiran bir
liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir (Sullivan ve Harper, 1997; Hitt ve digerleri, 1999;
Thompson ve Strickland, 2001; Adair, 2005)

Stratejik liderlik davranislarinin isletme yoneticileri tarafindan ne sekilde uygulandigi
ve calisanlarin bu davranislart ne sekilde algiladigi isletmeler acisindan biiyilkk onem
tasimaktadir. Zira, calisanlarin algiladiklar1 liderlik davraniglari g¢alisanlarin ise yonelik
c¢iktilarina da olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Buna ek olarak, her ne sektorde faaliyet
gosteriyor olursa olsun bir isletme yoneticisinin veya liderlerinin sergiledikleri davranislar,
bireysel ¢iktilarin (is tatmini, isten ayrilma niyeti, ise devamsizlik gibi) yani sira oOrgiitsel
ciktilara (finansal performans gibi) da etki edebilmektedir (Chiok Foong Loke, 2001; Jensen ve
Luthans, 2005; Emery ve Berker, 2007; Tas ve Onder, 2010; Yardimeci, 2010; Ahmad ve
digerleri, 2013; Katrinli ve digerleri, 2013; Korkmaz ve digerleri, 2013; Wang ve digerleri,
2013; Morgin ve Bilgin, 2014; Oveg, 2014; Basar ve Basim, 2015; Bitmis ve digerleri, 2015;
Duyan ve Dindar, 2015; Iyigiin ve digerleri, 2015; Kogak ve Oziidogru, 2015; Uslu ve digerleri,
2015; Dirik ve digerleri, 2016).

Literatiirde saglik ve egitim sektorleri basta olmak iizere pek ¢ok sektdrde yapilmis olan
calismalar incelendiginde; havacilik sektorii ile ilgili yapilan ¢alismalarda ¢alisanlarin liderlik
davranislarina yonelik algilar1 ve yoneticilerin kendilerini liderlik davraniglar1 agisindan nasil
degerledigi ile ilgili bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu dogrultuda ¢alismanin amaci; havayolu
isletmelerinde calisanlarin stratejik liderlik davranislarina yonelik algilart ile yoneticilerinin

kendilerini degerledigi stratejik liderlik davranislarinin karsilastirilmasi, ¢alisanlarin algiladigi
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stratejik liderlik davraniglarinin is tatminine etkisinin belirlenmesi ve orgiitsel bagliligin aracilik

rolliniin tespit edilmesidir.

Calismanin ilk boliimiinde stratejik liderligin ¢ikis noktalari olan stratejik yonetim ve
liderlige iligskin bir kavramsal ¢ergeve ¢izilmis olup, ardindan liderlik yaklasimlar1 ve stratejik
liderlik modelleri ile kuramsal bir bakis acis1 sunulmustur. Calismanin ikinci boliimiinde ise i
tatmini kavramina, is tatminini etkileyen faktorlere ve liderlik davraniglarinin is tatmini
tizerindeki etkilerine yer verilmis ve is tatmini ile ilgili kuramlardan s6z edilmistir. Calismanin
ticlincii boliimiinde ise calismanin amaci dogrultusunda Ankara ilindeki dort havayolu
isletmesinde calisan 50 personel ve 50 yonetici olmak {izere toplam 100 katilimci ile bir saha

arastirmasi gerceklestirilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde; ¢alisanin stratejik liderlik davraniglarina
yonelik algist ile yoneticinin kendisini degerledigi stratejik liderlik davranislari arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu, calisanin stratejik liderlik davranislarina yonelik
algisinin 1s tatminini istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, orgiitsel bagliligin
ise bu iliskide kismi aracilik rolii istlendigi ortaya g¢ikmistir. Bu bilgilerden hareketle
arastirmanin amact ve modeli ¢er¢evesinde kurulan hipotezlerden Hi, H> ve H3 hipotezlerinin

tamami kabul edilmistir.

Aragtirma bulgulari, literatiirde yer alan ¢aligmalarla birlikte degerlendirildiginde;
calisanin stratejik liderlik davranislarina yonelik algisi ile yoneticinin kendisini degerledigi
stratejik liderlik davraniglar arasinda istatistiksel agidan anlaml bir farklilik oldugu (Yilmaz,
2011), calisanin stratejik liderlik davranislarina yonelik algisinin is tatminini istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi (Chiok Foong Loke, 2001; Cevahir, 2004; Dilek, 2005; G.
Ates, 2005; Jensen ve Luthans, 2005; Oz, 2006; Elgiin, 2007; Emery ve Berker, 2007; Gezici,
2007; Giirbiiz, 2007; Dalgin, 2008; Diimen, 2008; Yavuz, 2009; Aravi, 2010; Hamidifar, 2010;
Kurt, 2010; Tas ve Onder, 2010; Yardimci, 2010; K8y, 2011; Batmaz, 2012; Bulut, 2012;
Findikli, 2012; Suntur, 2012; Tunceli, 2012; Uyar, 2012; Ahmad ve digerleri, 2013; Katrinli ve
digerleri, 2013; Korkmaz ve digerleri, 2013; Wang ve digerleri, 2013; Calkin, 2014; Demirtas,
2014; Karakoyunlu, 2014; Morgin ve Bilgin, 2014; Oveg, 2014; Basar ve Basim, 2015; Bitmis
ve digerleri, 2015; Duru, 2015; Duyan ve Dindar, 2015; lyigiin ve digerleri, 2015; Kale, 2015;
Kogak ve Oziidogru, 2015; Sarikurt, 2015; Uslu ve digerleri, 2015; Varish, 2015; Ayca, 2016;
Dirik ve digerleri, 2016), orgiitsel bagliligin ise bu iliskide kismi aracilik rolii istlendigi (Chiok
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Foong Loke, 2001; Dilek, 2005; Yavuz, 2009; Kurt, 2010; Kiigiikbayrak, 2010; Akca, 2012;
Calkin, 2014; Karakoyunlu, 2014; Taksim, 2014; Yanlik, 2014; Ayca, 2016) goriilmektedir.

Arastirmanin temel sinirhligi, zaman smir1 ve maliyet yetersizligi nedeniyle sadece
Ankara ilindeki havayolu isletmelerindeki ¢alisan ve yoneticiler lizerinde yapilmis olmasidir.
Buna karsin yapilan ¢alismanin literatiire en 0onemli katkisi stratejik liderligin is tatminine
etkisinde is tatmininin bagimli degisken olarak kullanilmasi ve bu iligkide orgiitsel bagliligin
etkili olup olmadigini, etkili ise ne dl¢iide etkili oldugunu tespit etmektir. Calismanin literatiire
katk1 saglayabilecek bir diger yani ise stratejik liderligin hem ydnetici boyutunu hem de astlar
tarafindan nasil algilandigini ele almasidir. Cift yonlii perspektif sunmasi bakimindan hem
caliganin liderini nasil degerledigi hem de yoneticinin kendisini nasil degerledigi konusu
incelenerek elde edilen bulgular birbirleri ile karsilastirmali bir sekilde analiz edilmistir. Buna
ek olarak ¢alismanin pek ¢ok sektorii bir arada inceleme ve karsilastirma imkani sunmasi da
¢alismanin 6nemini artiran bir diger unsur olarak belirtilebilir. Zira arastirmanin bulgulari
boliimiinde sektdrler arasi yapilacak olan karsilastirmalar da gerek literatiire gerekse pratikte
isletmelere uygulama agisindan yol gosterici niteliktedir. ileride yapilacak olan galismalara ve

isletme yoneticilerine yonelik sunulan oneriler ise asagidaki gibidir:

» Calisanlarin ve yoneticilerin stratejik liderlik davranislarinin sektorel ve isletme
blytikligl kriterleri (kii¢iik, orta ve biiyiikk Olgekli isletmeler) acisindan
karsilagtirmali bir sekilde incelenmesi,

» Calisanlarin ve yoneticilerin stratejik liderlik davraniglarinin, igletmelerin orgiitsel
ciktilar1 (finansal performans, orgiitsel performans) acisindan incelenmesi,

» Calisanlarin ve yoneticilerin stratejik liderlik davraniglarinin isletmelerin konumu
(bolge, il, il¢e) agisindan karsilagtirmali olarak incelenmesi,

» Calisanlarin ise yonelik memnuniyetlerini ve oOrgiitsel bagliliklarini maksimize
etmeyi amaglayan igletme yoneticilerinin, stratejik liderlik davraniglarini kendi
icinde dogru bir sekilde degerlendirmesi ve ¢alisana yansitmast,

» Calisanlarin ise yonelik memnuniyetlerini ve oOrgiitsel bagliliklarini maksimize
etmek i¢in, isletmelere stratejik liderlik 6zelliklerine sahip isletme yoneticilerinin

istthdam edilmesi Onerilmektedir.
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EKLER

EK-1 CALISAN ANKET FORMU

Asagida yer alan anket formu, Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans
ogrencisi Burak TASDEMIR ’in “Calisan Tarafindan Algilanan Stratejik Liderlik Davranisi Ile
Yoneticinin Kendisini Degerledigi Stratejik Liderlik Davranisinin Karsilastirilmasi, Algilanan
Stratejik Liderlik Davranisi ile Is Tatmini iliskisinde Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii” isimli
yiiksek lisans tezinin uygulama boliimiinde kullanilmak iizere olusturulmustur. Elde edilen
bilgiler yalnizca bilimsel amagh kullanilacaktir. Anket sorularini yanitlarken gdstereceginiz
titizlik ve igtenlik i¢in sizlere tesekkiir ederiz.

Boliim I- Demografik Ozelliklere ve Bicimsel Degiskenlere iliskin Sorular

1. Medeni Durum: Evli ... Bekar ...

2.Yas: ......

3. Ogrenim Durumu: ilkokul Mezunu. .. Ortaokul Mezunu ... Lise Mezunu ...
Yiiksekokul Mezunu ~ Universite Mezunu ... Lisansiistii Mezunu ...

4. Ne kadar siiredir bu is yerinde ¢alisiyorsunuz? ...

5. Toplam kac¢ yildir havacilik sektoriinde calisiyorsunuz? ...

6. Su anda isyerinde hangi pozisyonda ¢alisiyorsunuz? ...

7. Maasiniz nedir? ....

8. Cahstigimiz is yerinde yiikselme olanagimiz var mmdir? ...

Boliim II — Algilanan Stratejik Liderlik Ozelliklerini Ol¢gmeye Yonelik Sorular

Bu boliimde liderlik 6zelliklerine iliskin 64 madde yer almaktadir. Her bir ifadeyi dikkatli bir
sekilde okuduktan sonra, bu liderlik 6zelliklerini amirinizin/yoneticinizin sergilemis oldugu
davraniglar1 g6z oniinde bulundurarak, bu 6zellikleri ne siklikla kullandiklarini “1: Neredeyse
Asla, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Siklikla, 5: Neredeyse Her Zaman” anlamina gelecek sekilde

isaretleyiniz.
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Liderim/yoneticim/amirim bu davranista bulunur...

1 | Kurum ¢alisanlarinin kanaat ve varsayimlarini sorgulamak.

2 | Gilinliik 6ncelikleri olusturmak ve vurgulamak.

3 | Kurum yonetiminde en iyi uygulama bilgisini kullanmak.

4 | Kurumun biitiin paydaslar1 arasinda gii¢ dengesini saglamak.

5 | Kurumu degisime hazir tutmak.

6 | Kurum ¢alisanlar i¢in bireysel ve takim hedefleri belirlemek

7 | Hangi konularin gercekten oOnemli olduguna ve g6z ardi
edilemeyecegine karar vermek.

8 | Tutabilecegi sozler vermek.*

9 | Kurumumuzun daha genis bir agin bir parcast oldugunu
vurgulamak.

10 | Kurumun bagarili olmas1 gereken davranislar1 ve standartlar1 acik
bir sekilde tanimlamak.

11 | Diiristliik.

12 | isin yapilmasima yardimet olan iliskileri gelistirmek.

13 | Ikna edici hikayelerle vizyonu etkili bir sekilde iletmek.

14 | Resmi ve gayri resmi politikalar olusturmak ve vurgulamak.

15 | Dogru karar ve davraniglarda 1srar etmek.

16 | Kurum dis ittifaklar gelistirmek.

17 | Gelecegimize iligskin ulasilabilir bir goriis sunmak.

18 | Kurum ¢alisanlarinin yaptiklart isi kolaylagtirmasi i¢in misyonu
daha net tanimlamak.

19 | Calisma ortamini saglam ahlaki sinirlar iginde tutmak.

20 | Etkisi ve giicii olan bireylerin destegini almak.

21 | Kurum c¢alisanlar1 icin olaylar1 yorumlamak ve anlamlar
sekillendirmek.

22 | Belirli bir projeyi uygulamak icin kurum calisanlarina gerekli
kaynaklar1 saglamak.

23 | Kurumumuzun 6z degerlerine dayal1 kararlar almak.

24 | Destekleyici sosyal iligkiler gelistirmek.

25 | Degisimi stirekli saglamak.

26 | Islerin nasil yapilacagina karar vermek.
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27

Tarafsizdir.*

28

Faaliyetler konusunda uzlagma saglamak.

29

Herkesin hemfikir oldugu ortak bir vizyon, deger ve oncelikler

belirlemek.

30

Acik bir emir-komuta zinciri belirlemek.

31

Kamu yararina biiyiik 6nem vermek.

32

Herkesin ¢ikarina olacak uzlast saglamak.

33

Vizyonumuza dayali kendi kendini yonetmeyi tesvik etmek.

34

Kurum calisanlarin1 sonuglardan sorumlu tutmak.

35

Kurum ¢alisanlarinin etik standartlar icinde hareket ettiginden emin

olmak.

36

Belirli bir durumda giice kimin sahip oldugunu anlamaya ¢aligmak.

37

Kurum calisanlarinin problemleri tanimlama ve ¢é6zmede inisiyatif

almalarina izin vermek.

38

Hatalar yapildiginda hemen diizeltici eyleme ge¢gmek.

39

Bireylerin haklarina deger vermek.

40

Destek gelistirmek i¢in miibadele ve pazarlik yapmak.

41

Kurumun istek ve degerlerini sekillendirmek.

42

Kurum ¢alisanlar1 i¢in zaman ¢izelgeleri olusturmak.

43

Kurum calisanlarina saygi ve hiirmetle davranmak.

44

Kurum c¢alisanlarina, eger odiillendirilmek istiyorlarsa ne

yapmalar1 gerektigini sdylemek.

45

Ekip kurma ve is birligine dayali iligkiler lizerinde odaklagmak.

46

Kurum c¢alisanlarinin 6ncelikler tizerinde odaklandigindan emin

olmak i¢in yapilan isleri izlemek.

47

Uzerinde mutabakata varilmis degerleri kurumsal teamiiller igine

sokmak.

48

Uzlas1 saglamak i¢in pazarlik yapmak.

49

Kurum ¢alisanlarini lider olmalar1 yoniinde gelistirmek.

50

Bireysel performansi gozden gegirmek.

51

Kurum calisanlarin1 umursamak.

52

Iyilik yaparak arkadaslik kurmak.

53

Ogrenmeyi kurumdaki her birey i¢in 6ncelik yapmak.
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54 | Uygun oldugunda kurallar1 uygulamak.

55 | Isini etik kurallara gore yapmak.*

56 | Gerektiginde kurum ¢aliganlarina gizli bilgi vermek.

57 | Kurum calisanlarinin 6grenme ve biliylime i¢in cesaretlendirildigi

bir ¢cevre yaratmak.

58 | Kurum calisanlarini iglerini dogru yapmalari i¢in motive etmek.

59 | Isiyle ilgili biitiin politikalara uymak.*

60 | Kurum calisanlar ile kisisel bir bag kurmak.

61 | Her kurum calisaninin yaptiginin kurumun tamamini etkiledigini

vurgulamak.

62 | Gerektiginde itaat talep etmek.

63 | Isyerinde en iyi uygulamanin kullanimini cesaretlendirmek.

64 | Amaglarimiza ulagsmak i¢in engeller etrafinda manevra yapmay1

dener.*

Boliim I1I — is Tatminini Olgmeye Yonelik Sorular

dikkatli bir sekilde okuyarak kendinize “isimin bu yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu
sorunuz ve cevabmizt “l:Hi¢ memnun degilim, 2:Biraz memnunum, 3:Orta diizeyde
memnunum, 4:Memnunum, 5:Cok memnunum” olacak sekilde belirtiniz.

1 Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani

2 | Tek basina ¢alisma imkani

3 | Zaman zaman farkl seyler yapabilme imkani

4 | Toplumda bir yer edinme imkan1

5 | Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi

6 | Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi

7 | Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani

8 | Siirekli bir ise sahip olma imkani

9 | Baskalar i¢in bir seyler yapabilme imkan1
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10 | Baskalarina ne yapacaklarini séyleme imkan

11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkani

12 | Isletme politikasini uygulama imkani

13 | Aldigim {icret

14 | Bu iste ilerleme imkanim

15 | Kendi kararimi verme 6zgiirliigii

16 | Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani

17 | Calisma kosullar1

18 | Calisma arkadaglarimin birbiriyle anlagmast

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii

20 | isimden elde ettigim basar1 duygusu

Boliim IV — Orgiitsel Baghihg Ol¢meye Yonelik Sorular

Bu boliimde ¢alistiginiz kuruma olan baghiligimizi olgiimlemeye iliskin 18 madde yer
almaktadir. Her bir ifadeyi dikkatli bir sekilde okuyarak, maddeleri “1:Kesinlikle
katilmiyorum” ile “7:Kesinlikle Katiliyorum” araliginda derecelendiriniz.

1 Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gecirmek beni ¢ok
mutlu eder.

2 | Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.

3 | Bu kurulusun sorunlarin1 gercekten kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

4 | Kendimi kurulusumda “ailenin bir par¢as1” gibi hissetmiyorum.

5 Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.

6 | Kurulusuma kars1 giiclii bir ait olma hissim yok.

7 | Mevcut isverenimle ¢alismaya devam etmek i¢in hi¢bir manevi
yiiktimliiliik hissetmiyorum.

8 | Benim i¢in avantajl da olsa kurulusumdan su anda ayrilmanin
dogru olmadigini hissediyorum.

9 | Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.
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10 | Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.

11 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in kurulusumdan
su anda ayrilmay1 diisinmem.

12 | Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.

13 | Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile kalmaya mecburum.

14 | Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor.

15 | Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin
cogu alt iist olur.

16 | Bu kurulusu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az segenegim
oldugunu diisiiniiyorum.

17 | Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz sonuglarindan biri
alternatif kitlig olurdu.

18 | Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim,

baska yerde caligsmayi diisiinebilirdim.

Degerli katilimlariniz i
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EK-2 ISVEREN ANKET FORMU

Asagida yer alan anket formu, Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans
ogrencisi Burak TASDEMIR’in “Calisan Tarafindan Algilanan Stratejik Liderlik Davranis Ile
Yoneticinin Kendisini Degerledigi Stratejik Liderlik Davranisinin Karsilagtirilmasi, Algilanan
Stratejik Liderlik Davranisi Ile Is Tatmini Iliskisinde Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii” isimli
yiiksek lisans tezinin uygulama boliimiinde kullanilmak iizere olusturulmustur. Elde edilen
bilgiler yalnizca bilimsel amagh kullanilacaktir. Anket sorularini yanitlarken gostereceginiz
titizlik ve igtenlik i¢in sizlere tesekkiir ederiz.

Boliim I- Demografik Ozelliklere ve Bicimsel Degiskenlere iliskin Sorular

1. Medeni Durum: Evli ... Bekar ...

2.Yas: ......

3. Ogrenim Durumu: ilkokul Mezunu. .. Ortaokul Mezunu ... Lise Mezunu ...
Yiiksekokul Mezunu  Universite Mezunu ... Lisansiistii Mezunu ...

4. Ne kadar siiredir bu is yerinde ¢ahisiyorsunuz? ...

5. Toplam kag¢ yildir havacilik sektoriinde calisiyorsunuz? ...

6. Su anda isyerinde hangi pozisyonda calisiyorsunuz? ...

7. Maasiniz nedir? ....

8. Cahstigimiz is yerinde yiikselme olanagimiz var mdir? ...

Boliim IT — Algilanan Stratejik Liderlik Ozelliklerini Ol¢meye Yonelik Sorular

Bu boliimde liderlik 6zelliklerine iliskin 64 madde yer almaktadir. Her bir ifadeyi dikkatli bir
sekilde okuduktan sonra, bu liderlik 6zelliklerini is yerinizde sergilemis oldugunuz liderlik
davraniglarinizi objektif bir sekilde goz oOniinde bulundurarak, bu ozellikleri ne siklikla
kullandiginizi “1: Neredeyse Asla, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Siklikla, 5: Neredeyse Her Zaman”

anlamina gelecek sekilde isaretleyiniz.

Bu davramista bulunurum... 1 1213 |45
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1 | Kurum ¢alisanlarinin kanaat ve varsayimlarini sorgulamak.

2 | Giinliik 6ncelikleri olusturmak ve vurgulamak.

3 | Kurum ydnetiminde en iyi uygulama bilgisini kullanmak.

4 | Kurumun biitiin paydaslar1 arasinda gilic dengesini saglamak.

5 | Kurumu degisime hazir tutmak.

6 | Kurum caligsanlar1 i¢in bireysel ve takim hedefleri belirlemek

7 | Hangi konularin ger¢ekten Onemli olduguna ve g6z ardi
edilemeyecegine karar vermek.

8 | Tutabilecegim sozler vermek

9 | Kurumumuzun daha genis bir agin bir parcast oldugunu
vurgulamak.

10 | Kurumun basarili olmasi gereken davranislari ve standartlar1 agik
bir sekilde tanimlamak.

11 | Diiriistliik.

12 | Isin yapilmasina yardimei olan iligkileri gelistirmek.

13 | Ikna edici hikayelerle vizyonu etkili bir sekilde iletmek.

14 | Resmi ve gayri resmi politikalar olusturmak ve vurgulamak.

15 | Dogru karar ve davranislarda 1srar etmek.

16 | Kurum dist ittifaklar gelistirmek.

17 | Gelecegimize iliskin ulasilabilir bir goriis sunmak.

18 | Kurum ¢alisanlarinin yaptiklari isi kolaylastirmasi i¢cin misyonu
daha net tanimlamak.

19 | Calisma ortamini saglam ahlaki sinirlar iginde tutmak.

20 | Etkisi ve giicii olan bireylerin destegini almak.

21 | Kurum c¢alisanlar1 igin olaylar1 yorumlamak ve anlamlar
sekillendirmek.

22 | Belirli bir projeyi uygulamak i¢in kurum c¢alisanlarina gerekli
kaynaklar1 saglamak.

23 | Kurumumuzun 6z degerlerine dayali kararlar almak.

24 | Destekleyici sosyal iligkiler gelistirmek.

25 | Degisimi stirekli saglamak.

26 | Islerin nasil yapilacagina karar vermek.

27 | Tarafsizim.
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28

Faaliyetler konusunda uzlasma saglamak.

29

Herkesin hemfikir oldugu ortak bir vizyon, deger ve Oncelikler

belirlemek.

30

Agik bir emir-komuta zinciri belirlemek.

31

Kamu yararina biiyiik 6nem vermek.

32

Herkesin ¢ikarina olacak uzlast saglamak.

33

Vizyonumuza dayali kendi kendini yonetmeyi tesvik etmek.

34

Kurum caliganlarini sonug¢lardan sorumlu tutmak.

35

Kurum ¢alisanlarinin etik standartlar icinde hareket ettiginden emin

olmak.

36

Belirli bir durumda giice kimin sahip oldugunu anlamaya ¢alismak.

37

Kurum ¢alisanlarinin problemleri tanimlama ve ¢ézmede inisiyatif

almalarina izin vermek.

38

Hatalar yapildiginda hemen diizeltici eyleme gegmek.

39

Bireylerin haklarina deger vermek.

40

Destek gelistirmek i¢in miibadele ve pazarlik yapmak.

41

Kurumun istek ve degerlerini sekillendirmek.

42

Kurum calisanlar1 i¢in zaman ¢izelgeleri olusturmak.

43

Kurum ¢aliganlarina saygi ve hiirmetle davranmak.

44

Kurum c¢alisanlarima, eger oOdiillendirilmek istiyorlarsa ne

yapmalari gerektigini sdylemek.

45

Ekip kurma ve is birligine dayali iligkiler lizerinde odaklagmak.

46

Kurum calisanlarinin 6ncelikler {izerinde odaklandigindan emin

olmak i¢in yapilan isleri izlemek.

47

Uzerinde mutabakata varilmis degerleri kurumsal teamiiller icine

sokmak.

48

Uzlas1 saglamak icin pazarlik yapmak.

49

Kurum calisanlarini lider olmalar1 yoniinde gelistirmek.

50

Bireysel performansi gozden gecirmek.

51

Kurum caliganlarini umursamak.

52

Iyilik yaparak arkadaslik kurmak.

53

Ogrenmeyi kurumdaki her birey i¢in &ncelik yapmak.

54

Uygun oldugunda kurallar1 uygulamak.
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55

Isimi etik kurallara gére yapmak.

56

Gerektiginde kurum ¢alisanlarina gizli bilgi vermek.

57

Kurum ¢alisanlarinin 6grenme ve biiyiime igin cesaretlendirildigi

bir ¢evre yaratmak.

58

Kurum ¢alisanlarini islerini dogru yapmalar1 i¢cin motive etmek.

59

Isimle ilgili biitiin politikalara uymak.

60

Kurum calisanlart ile kisisel bir bag kurmak.

61

Her kurum ¢alisaninin yaptiginin kurumun tamamin etkiledigini

vurgulamak.

62

Gerektiginde itaat talep etmek.

63

Isyerinde en iyi uygulamanim kullanimini cesaretlendirmek.

64

Amagclarimiza ulagsmak icin engeller etrafinda manevra yapmayi

denerim.

Degerli katilimlariniz i¢in tesekkiir ederiz.
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