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OZET

ETKILESIMCI VE KARIZMATIK LIDERLIGIN CALISAN MEMNUNIYETi UZERINE
ETKILERININ INCELENMESI: ANKARA IL SINIRLARI iCERISINDEKi BES
YILDIZLI OTELLER UZERINDE BiR ARASTIRMA

Bu tez calismasinda, etkilesimci ve karizmatik liderligin ¢calisan memnuniyeti
Uzerine etkileri incelenmistir. Arastirma Ankara il sinirlari icerisinde yer alan bes
yildizli oteller Gzerinden yurutuldd. Ankara il sinirlari igerisinde yer alan bes yildizli
yirmi alti otelde ¢alisan 624 kisi bu arastirmanin 6érneklemini olusturmaktadir. Verilerin
analizi SPSS 23 programi ile yapilmis ve %95 guven dizeyi ile caligiimistir.
Calismada etkilesimci liderlik algisi, karizmatik liderlik algisi ve ¢alisan memnuniyeti
arasindaki iliski korelasyon testi ile analiz edilmistir. Ayrica degiskenlerin demografik
degiskenlere gore farkhlik gosterme durumu T testi ve ANOVA testi ile analiz
edilmistir. Arastirma sonucu elde edilen verilere gore, Etkilesimli Liderlik Olgek puani
ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki
bulunmaktadir. Karizmatik Liderlik Olgek puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir. Karizmatik Liderlik Olgek puani ile
Etkilesimli Liderlik Olgek puani arasinda pozitif yonli zayif bir iligki bulunmaktadir.
Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Liderlik Calisan Memnuniyetini pozitif yénde
etkilemektedir. Karsilastirma testleri neticesinde ise cinsiyet, yas, egitim durumu,
medeni durum, hizmet suresi, ¢calisma pozisyonu ve ayni kurumda calisma slresine

goére istatistiksel olarak énemli farkliliklar saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Etkilesimci Liderlik, Karizmatik Liderlik, Calisan

Memnuniyeti



SUMMARY

INVESTIGATION OF THE EFFECTS OF INTERACTIVE AND CHARISMATIC
LEADERSHIP ON EMPLOYEE SATISFACTION: A RESEARCH ON FIVE-STAR
HOTELS WITHIN THE PROVINCIAL BORDERS OF ANKARA

In this thesis, the effects of interactive and charismatic leadership on employee
satisfaction are examined.It was carried out over five star hotels within the provincial
borders of Ankara. The sample of this research is 624 people working in twenty six
five star hotels in district of Ankara. Data were analyzed with SPSS 23 software and
95% confidence level was used. In the study, the relationship between interactive
leadership perception, charismatic leadership perception and employee satisfaction
was analyzed by correlation test. In addition, the status of the variables differing
according to demographic variables were analyzed with the T test and ANOVA
test.According to the data obtained from the research, there is a weak positive
relationship between Interactive Leadership Scale scores and Employee Satisfaction
Scale scores. There is a weak positive relationship between Charismatic Leadership
Scale scores and Employee Satisfaction Scale scores. There is a weak positive
relationship between Charismatic Leadership Scale scores and Interactive
Leadership Scale scores. Interactive Leadership and Charismatic Leadership
positively affect Employee Satisfaction. As a result of the comparison tests,
statistically significant differences were found according to gender, age, education
level, marital status, total service period, working position and service period in the

same institution.

Keywords: Interactive Leadership, Charismatic Leadership, Employee
Satisfaction
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GiRiS

Ozel ve Kamu kurumlarinin verimli galigmalari, liderlerin gosterdigi
performansla dogru orantilidir. lyi bir lidere sahip birimlerde her zaman igler daha
saglikh yurumekte; caligan memnuniyetleri de ayni ol¢clide ylksektir. Bu baglamda
yapllan bu arastirmada etkilesimci ve karizmatik liderlik tarzlarinin c¢alisan
memnuniyetlerine olan etkileri incelendi. Boylece hangi liderlik tarzinin ilgili birimde
daha 6n plana ¢iktigi saptandi. Bu kapsamda calismamiz, her iki liderlik tlrinin
calisan memnuniyeti ile karsilastirildii icin énemli bir c¢alismadir. Literatire
baktigimizda sosyo-demografik degiskenleri etkilesimci liderlik ve karizmatik liderlik
degiskenlerini kullanarak karsilastirma yapan ¢ok az arastirma oldugu gdzlemlendi.
Her iki liderlik tarzinin bulundugu bir ¢calisma ise literatirde yer almamaktadir. YUksek
Ogrenim Kurumu Tez Merkezi'nde yaptigimiz arastirmada etkilesimci liderlik ve
karizmatik liderlik kavramlarinin  memnuniyet ile iligkisinin incelendigiyle
karsilasmadik. Bu baglamda olduk¢a 6zgln bir ¢alismadir. Bu ¢alisma ile Ankara
ilinde bulunan bes yildizl otellerde hangi liderlik tarzinin daha ¢ok én plana ¢iktigi ve

memnuniyet olan etkileri irdelenip bu baglamda 6neriler gelistiriimistir.

Bu tezin ana problemi Ankara ilinde bulunan bes yildizli otellerde c¢alisan
personelin, etkilesimci liderlik ve karizmatik liderlik davraniglarinin memnuniyet
algilarina ne derece etki ettigi; bu etkinin hangi dizeyde oldugunun ortaya
cikariimasidir. Alt basliklarinda ise etkilesimci liderlik, karizmatik liderlik ve g¢alisan
memnuniyetinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hizmet suresi, kurum
pozisyonu ve oteldeki galisan sayisi gibi demografik degiskenlerin etki duzeyleri

incelenmistir.

Calismanin amaci, etkilesimci liderlik ve karizmatik liderligin bes yildizh
otellerde calisanlara olan etkilerinin ve memnuniyetlerinin belirlenmesidir. Bu
arastirma kapsaminda ortaya ¢ikan bu ¢alismayla, Ankara ilinde bulunan bes yildizli
otellerde ileriye donlk hedeflerinde bu konularla ilgili alacagi tedbirlerde yol gosterici
olunmasi amaglanmigtir. Bu arastirma ve sonuglari, ileriki sureclerde yapilacak

arastirmalara yol gosterici 6zelligi olmasi bakimindan da 6nemlidir.

"Calismada etkilesimci liderlik algisi, karizmatik liderlik algisi ve calisan
memnuniyeti arasindaki iliski korelasyon testi ile analiz edilmistir. Bagimh degiskenin,

bagimsiz degisken tarafindan etkilenip etkilenmedigini &élgmek icin dogrusal
1



regresyon analizi yapilmistir. Ayrica degiskenlerin demografik degiskenlere goére
farklilik gésterme durumu T testi ve ANOVA testi ile analiz edilmistir. iki gruplu
demografik degiskenlere T testi, 2 Ustl grubu olan degiskenlere ANOVA testi

uygulanmistir”.

"Arastirma sonucu elde edilen verilere gore, Etkilesimli Liderlik Olgek puani ile
Calisan Memnuniyeti Olgek puani arasinda pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir.
Karizmatik Liderlik Olgek puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani arasinda pozitif
yonli zayif bir iliski bulunmaktadir. Karizmatik Liderlik Olgek puani ile Etkilesimli
Liderlik Olgek puani arasinda pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir. Etkilesimli
Liderlik ve Karizmatik Liderlik Calisan Memnuniyetini pozitif ydnde etkilemektedir".

Etkilesimci liderlik, temelde adetsel ve tarihsel dederlere sahip ¢ikarak hareket
etmeyi esas almistir. Bu sebeple disaridan olumlu ya da olumsuz etkenler yok
denecek kadar azdir. Fakat karizmatik liderlik ise yeni fikirlere acgik, strateji gelistiren,
kendi Uyelerine katki sunan ve vizyon acgan bir 6zellie sahip oldugundan etkilesimci

liderlikten tamamen farkhdir.



BiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. ETKILESIMCI LIDERLIK

Bu baglik altinda liderlik, liderligin 6nemi ve kavrami anlatiimigtir. Ardinda

etkilesimci liderlik kavrami hakkinda bilgi verilmektedir.

1.1.1. Liderlik Kavrami

Orgltsel yapilar liderlik kavraminin olusturulabilmesi ve bu kavramin calisanlar
Uzerinde sinerji yaratan bir rol Ustlenebilmesi amaciyla hem maddi ydonden hem de
zaman ve enerji ydniinden blylk yatirimlar yapmaktadir. Orgltsel yapi icinde islerin
yurutilmesi sirasinda calisanlarin mutsuz olmasi, verimsiz olmasi isyeri ile ilgili
sorunlar yasamasinin temel nedenlerinden biri lider vasfina ait kisilerin eksikligidir. Bu
acidan bakildiginda liderlik kavrami modern isletmelerde artik yasamsal bir

fonksiyona sahip olmustur?.

Lider &zelligine sahip kisilerin 6rgut yapisi igindeki eksikligi éncelikli olarak
vizyoner bakis agisinin ortadan kalkmasina neden olacaktir. Bunun sonucunda da
calisilan islerde gelecek projeksiyonlarinda sorunlar yasanacak ve uzun vadeli
planlamalar yapmak imkansiz hale gelecektir. Lider vasifli kisi veya kisiler rgut yapisi
icinde dlzenli ve verimli bir sekilde ¢alisabilirse hem g¢alisanlarin is doyumlari artacak,
hem isyerine olan baglilik dizeyleri ylkselecek ve hem de verimleri artacaktir.
CGalisanlarin verimli olmalari ve isyerine olan baghliklari uzun vadede isyerinin kar
elde edebilmesi ve yapinin uzun yillar boyunca ayakta kalabilmesi anlamini

tasimaktadir?.

Liderlik kavrami kisaca bir orgutsel yapi iginde liderlik ruhunu yansitabilme
olarak tanimlanmaktadir. Orgltsel yapinin her yerinde hissedilebilen, is gérenlere
intiyaclari olan motivasyonu ve c¢alisma azmini verebilecek olan ve onlari

karsilasmalari muhtemel sorunlar kargisinda koruyucu rol Ustlenen yapidaki kigilere

1 Ayse Atar, Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderligin Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Sinizm ve Psikolojik lyi
Olus Uzerindeki Etkisi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2018, s.11. (Yayinlanmig
Doktora Tezi).
2 Giindiiz Aksu, "Takim Liderinin Calisanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Cagri Merkezi incelemesi".
Akademik Bakis Dergisi, 2012, 32, s.3; Bennis Warren, Bir Lider Olabilmek. Cev. Utku Teksdz,
Sistem Yayincilik, istanbul, 1999, s.1-3.

3



lider denilebilir. Liderlerin calisanlarin 6érgut iginde kendilerini degerli ve 6nemli
hissetmelerini saglama, onlarin becerilerini ortaya ¢ikarma ve bu becerilere gore
iglere yonlendirme, surekli olarak egitimleri ile ilgilenme gibi 6nemli gorevleri
bulunmaktadir®. Var olan ihtiyaglarin anlagiimasi ve ihtiyaglar asamasinda fikir birligi
saglanmasinin devaminda, etkili bir bicimde belirlenen amaglara ulagsabilmek adina
faaliyete gecilmesi icin calisanlar etkileme slrecine ek olarak belirlenen hedeflere
ulasma asamasinda da sarf edilen bireysel ve kolektif ¢abalarin timulne de liderlik

go6zu ile bakilabilir*

Warren Bennis liderlik kavramini glzellik kavramina benzetmistir. Ona goére
liderligi tanimlamak gizelligi tanimlamak gibi zordur ama onunla karsilasildiginda
kolaylikla anlasilabilmektedir. Bennis yaptigi diger bir tanimlamada ise liderlik 6zelligi
tasiyan Kkisileri “isleri dogru sekilde yapan kisi degil, dogru isleri yapan kisi olarak
aciklar. Orgltsel yapi icinde gerceklestirilecek olan amaglarin belirlenmesi ve bu
amagclara erismek icin yapilmasi gerekenler Uzerinde olusturdugu etki ve isyerinde bu
amaci gergeklestirmek icin ¢alisacak olanlari etkileme gibi 6zellikleri ile digerlerinden
ayrilan kisi olarak da liderlik tanimi getirilmistir®. Kogel'e gore liderlik, kabul edilen
kosullara gore ortak bir sekilde tanimlanan hedefleri gergeklestirmek adina, belirli bir
kisinin digerlerinin yapacagi islere etki edebilmesi ve onlari ydénlendirebilmesi olarak

tanimlanabilir®.

Liderlik kavrami temel itibariyle bazi davranislarin énceden belirlenmis amaglari
yerine getirebilmek amaciyla ydnlendirilebilmesi ve sekillendirilebilmesi streci
seklinde de tanimlanabilmektedir. Lider ile etki ettigi kitle arasinda bir ortaklik olmasi
zorunluluktur’.Liderlik kavrami yalnizca liderin iginde bulundugu bir kavram degildir.
Liderlik kavrami liderin gesitli hedeflere yonelik olarak takip eden is gorenleri ve
kendileri disinda kalan ve hedef ile ilintili olan tim diger suregleri ve kisileri birlegtiren

etkilesimli bir stiregtir®.

3Jeremy D. Meuser, William Gardner, Jessica Dinh, et al., "A Network Analysis Of Leadership Theory:
The infancy of integration". Journal of Management, 2016, 42(5), s.1377.

4 Gary Yukl, Leadership an Organizations (Fifth Edition). Prentice Hall, New Jersey, 2002, s.55.

5 Bennis, a.g.e., s.3.

6 Tamer Kocel, Isletme yéneticiligi. (Onaltinci Baski). Beta Yayincilik, istanbul, 2014, s.583.

7 Tamer Bolat, Oya Seymen, O. inci Bolat, Barig Erdem, Yénetim ve Organizasyon, Detay Yayinlari,
Ankara, 2008, s.167.

8Dorothy R. Carter, Dechurch Leslie A., Braun Micheal T., Conractor Noshir, "Social Network
Approaches To Leadership: An Integrative Conceptual Review". Journal of Applied Psychology, 2015,
100, s.599.
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Nohria, Joyce ve Roberson’a gore liderlik kavrami ile ilgili yapilacak
arastirmalarin buyuk bir bolimu etkili liderlik davraniginin temelinde yatan nedenin ne
oldugu sorusudur. Dogustan gelen veya sonradan edinilen liderlik kavraminda liderin
her zaman pozitif yonde algilanmasi gerekliligi vardir digtncesi dogru bir dusunce
bicimi degildir. Cevresindeki onu taniyan kesim tarafindan olumsuz algilansa da bir
lider isi dolayisi ile onu takip eden her kesim i¢in olumlu olarak algilanir. Bu nedenle

liderlik davranisi kisilere gore farklilasabilir®.

1.1.2. Liderligin Onemi

Liderlik hem bireysel hem érglitsel acidan elde edilmesi gereken birgok ¢iktinin
saglikli bir sekilde olusmasina neden olur. Orglitsel yapilari daha verimli hale
getirmek ve performans dizeylerini yukseltmek liderligin bir sonucudur. Modern
toplumlarda liderlik kavrami Ust dlzey rekabetin oldugu ortamlarda orgutlerin rekabet
gucunun temelini olusturmaktadir. Liderlik surdurllebilir organizasyonel basari ve
isletmelerin varliklarini korumalari ve uzun sire devam ettirebilmeleri icin anahtar

kavram olarak gorilmektedir®.

Liderlik ile ilgili egilimlerin, organizasyon uyelerinin Uzerinde motivasyon,
O0zguven, 6z yeterlilik, is doyumu, 6grenme, isyerine olan baglilik ve yaraticilik gibi
alanlarda farkl etkilere yol a¢tigi ve verimlilik Gzerinde olumlu sonuglar dogurdugu
anlasiimistir. "Liderlerin, isletme kaynaklarinin kullaniimasi, sirket satin almalari,
kapasitenin artirimasi, kaynaklarin mal veya hizmetlere doénusturiimesi gibi
yasamsal onem tasiyan ve orgut performansini dogrudan etkileyen konularda
organizasyondaki karar verici konumlarindan otlurd de, organizasyonlarin

performanslari lizerinde biylk rol oynadiklari iddia edilmektedir"!*.

is yasaminda bagaril sonuglar elde edebilmek ve isletmenin varligini
surdurmek sadece ¢ok calismak ve ¢ok enerji harcamak ile ilgili degildir. TUm bu
enerjinin ve g¢alismanin dogru sekilde dogru ise kanalize edilmesi de buyuk 6nem
tagimaktadir. iginde bulunulan ortami ve elde edilmeye caligilan sonuglari dogru

sekilde belirlemek igin liderlik kavrami biyuk ©neme sahiptir. Gunumuizde

9 Nitin Nohria, William Joyce, Bruce Roberson, "What Really Works". Harvard Business Review, 2013,
81(7), 43-52.

10 Belma Keklik, "Saglik Hizmetlerinde Benimsenen Liderlik Tiplerinin Belirlenmesi: Ozel Bir Hastane
Ormegi". Afyon Kocatepe Universitesi lIBF Dergisi, 2012, 14(1), s.75.

11 Atilla Akbaba, Esra Erenler, "Otel Isletmelerinde Yéneticilerin Liderlik Yénelimleri ve isletme
Performansi iligkisi". Turizm Arastirmalari Dergisi, 2008, 19(1), s.21.
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organizasyonlarin liderlik vasfina sahip insanlari biinyesine katmadan riski azaltan bir
yonetimsel anlayisa sahip olmalari varliklari agisindan buylk bir soruna neden
olmaktadir. Bu yuzden liderlik kavrami ge¢mistekinden daha ¢ok ilgi gérmekte ve bu

anlamda sirketlerin arayislari da Ust diizeyde artmaktadir®2.

insan saghiginin korunmasinda saglik hizmetleri dnemli bir yer tutar. Bu ylizden
saglhk hizmetleri ile ilgili gérev yapan tim bireylerin yonetilmesi dnemlidir. Saglik
hizmetlerinde katilimciligi destekleyen liderlik yaklagsimlari, saglik gérevlilerin bireysel
performanslari Ustiinde etkiye sahip olacaktir. Bu yizden saglik kuruluslari, faaliyet
gosterdikleri cevre icinde sunduklari hizmetlerin niteliksel 6zelliinden o6tirl, érgit
genelinde guiclu liderlik ydnetimine ¢ok daha fazla gereksinim duyan énemli kuruluglar
arasinda yer almaktadir'®.Teknolojinin ¢ok yogun sekilde kullanildi§i Saglik sektori
ayni zamanda hizmet yogun bir sektdrl olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan isin
niteliinden dolayl hata payinin ¢cok az olmasi da calisanlarin performanslarinin

ylUksek olmasini gerektirmektedir!4.

Modern toplumlarda faaliyet gbésteren tim organizasyonlarda oldugu gibi saglik
hizmeti veren organizasyonlarda da 6rgut calisanlarinin surekli gelisimi ve egitimi
esastir. Ozellikle saglk sektoriindeki hizli teknolojik gelismeler ve karmasik hizmet
suregleri ile kigiler arasinda yasanan yogun iletisimim esgudimli hale getiriimesi de
onemli ydnetimsel bir stre¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumun bir sonucu
olarak saglik kuruluslarinin gérev sahalarinin genislemesidir. Saglik kurumlarinda
basari hedefleri gergeklestirme ve sunulan hizmetlerdeki verimlilik ve etkinlik ortaya

konulan liderlik davranislari ile yakindan ilgilidir*®.

Yonetimsel acidan liderlik kavramini merkeze alan saglik kurumlarinda bu
durum hizmet sureglerini en saglikh sekilde yapabilmeyi hedefleyen yonetim
kademesinin iglerini kolaylastiracaktir. Bu yuzden performansta en Ust dizeye
ulagabilecek bir kurum kultiri yaratmakta liderler énemli faktorler arasinda yer

alirlar®®. Toplumsal yasamin 6nemli bir 6gesi olan ve genis halk kitlelerini yakindan

12 Ramazan Ertugrul, Pinar Ertugrul, "Transformasyonel Lider Karizmatik mi? Vizyoner mi?" Saglk
Orgiitlerinde Bir Arastirma. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, 9(34), s.236.

13 Duygu Urek, Saglk Kurumlarinda Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi ve Orgiitsel Vatandaglik Davranigi
Arasindaki iligkinin Degerlendiriimesi. Yayinlanmamis Hacettepe Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara,
2015, s.125. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

14 Umit Cirakh, "Etik Liderlik Davraniglarinin Orgiitsel Adalet Uzerindeki Etkisi: Hastanede Bir Uygulama".
Isletme Bilimleri Dergisi, 2014, 2(2), s.64.

15 Sevcan Velioglu, Fahriye Vatan, "Yénetici Hemsirelerin Liderlik Davranis Boyutlarinin incelenmesi. 5.
Ulusal Saghk Kuruluglari ve Hastane Yonetimi Sempozyumu, Eskisehir, 2002, s.94.

16 Serife Uysal, "Hastane Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri ile Calisanlarin is Uretkenlik Diizeyleri
Arasindaki lligkilerin Incelenmesi", Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 2012, 15(1), s.25.
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ilgilendiren saglik kurumlarinda ortaya gikabilecek muhtemel sorunlarin ¢gézulmesi ve
bu kurumlarin gelisim goésterebilmesi igin dogru liderlik davraniglarinda bulunulmasi

son derece 6nemlidirt’.

1.1.3. Etkilesimci Liderlik Kavrami

"Bu teori, 1970'lerin sonlarinda J.M. Burns tarafindan ortaya atilmis, B. M. Bass
onculigunde bircok arastirmaci tarafindan da yakindan incelenmistir. Teori, bir gruba
liderlik yapan kisi ile grup Uyeleri arasinda isle ilgili karsilikli iliski ve liderin gosterecedi

davranis tarzlari Gzerinde durmaktadir™?,

Etkilesimci liderlik (Transactional Leadership), konusu Ulzerine arastirmalar
yapan c¢ogu arastirmaci icin geregsel bir liderlik sistemi olarak kabul edilir. Lider
orgutun degerli 6z kaynaklarinin dagitiminda, gunlik goérevlerin yonlendiriimesinde
ve belirlenen bu gorevlerin is gérenler tarafindan islenerek performans elde edilmesi
sirasinda kullanilacak kararlari alan segilmis profesyonel kisi olarak goérilir. Bu
acidan bakildiginda etkilesimci organizasyonun iglevselligi adina neredeyse en
onemli roll Ustlenmekte ve calisanlari da liderlerinin bu pozisyonunu bastan kabul
ederek elde edebilecekleri kazanimlari saydam bir pencereden goérebilir duruma

gelmektedirler?®,

Etkilesimci liderin organizasyonun sahip oldugu tim geregleri mimkin olan en
yuksek dizeyde verim ile kullanma istegi orgutsel yapi icinde devamlilik géstermesi
gereken bir durumdur. Ancak etkilesimci liderlik dogasi geregi degisim gereksinimi
olan organizasyonlarin degisim sureclerinde, surecin dizayn edilmesi, personelin
genel yapisi ile uyumlu hale getirilmesi ve surecin en uygun zamanda yapilabilmesi
gibi konularda sorunlar yasanabilmektedir. Zira etkilesimci lider degisim ya da
yenilikcilige degil; dogal olarak islerin 6nceden planlandigi haliyle yuratiimesine ve
dogru sekilde tamamlanmasina programlanmig bir dusince ve uygulama

kapasitesine sahiptir?.

17 Edip Oriicii, Mehmet Ali Késeoglu, isletmelerde isgéren Performansini Degerlendirme, Gazi
Kitapevi, Ankara, 2003, s.80.
18 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi.12. Baski, Beta Basim Yayim, istanbul, 2010, s.591.
19 ], Francisco Morales and Molero Fernando, Leadership In Two Types Of Healthcare Organization,
East Sussex, UK, 1995.
20 M. Bernard Bass, "From Transactional To Transformational Leadership:Learning To Share The
Vision", Organizational Dynamics, 1990, 4, 19 — 31.
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"Venable ve Gardiner'e goére etkilesimci ve donisumcu liderliklerin birbirlerini
takip eder sekilde meydana getirdikleri temel ¢ati, 6zlinde de birbirine benzeyen
baglanti noktalarini icinde barindirir. Zira etkilesimci liderlik kavrami icinde ele alinan
kavramlarin, ydnetimsel gereksinimlerin degisen cergcevesine uyum saglamada
gOsterdigi aksakliklar, dénustirtci liderlik kuraminin gelismesine neden olmustur.
Birbirinin takip eder durumdaki bu bakis acilari organizasyonlarda gugli bir glven
iklimine, bilginin paylasilmasina, o6rgit hedeflerine ulasma baglaminda anlam
Uretebilen katilimciliga, bir araya gelerek karar alma doygunluguna, farkli ya da
alisilagelmemis hak tanimlarinin dogal kabul edilerek korunmasina ve operasyonel
tanimlamalarin gerekli goérildiginde tekrar sekillendiriimesine olanak tanimanin

6neminden bahsetmektedir"?!.

Burns, etkilesimci liderlik yaklasimi ile ilgili liderligin daha bigimsel formu olarak
tanimlama getirmistir. Bu yaklasimda lider vasfi tasiyan kisi ve organizasyonun diger
Uyeleri arasindaki etkilesim 6dul temellidir. Bu temelden yola ¢ikarak lider kendi rolu
ve organizasyondaki diger Uyelerin roll icin bir deger kriteri olusturur. Bu tur bir
yaklasimi benimseyen liderler yapi ve slregleri kontrol edebilirler. Lider ve Uyeler
arasindaki etkilesim belirli bir hiyerarsiye dayali olarak kimin liderlik rolunu Ustlendigi
ile baglantilidir. Etkilesimci liderlik anlayisinda, érgut igerisindeki mevcut prosedurler
kapsamindaki degisimleri icerecek sekilde organizasyonel performansin en uygun

diizeye getirilmesi konusu odak noktasina alinmaktadir??,

Etkilesimci liderlik, oOrgut liderinin diger Uyelerden beklediklerini, onlarin
gorevlerini ve sorumluluklarini, lider ile olan iletisimlerinde saygi duzeylerini ve sureg
sonunda elde edilebilecek muhtemel 6diiller Gzerinde durmaktadir?®. Lider, Gyeler igin
basariilmasi gereken hedefleri ortaya koyar. Bu noktadan itibaren liderin dikkat ettigi
sey gunluk etkinliklerdir. Sure¢ boyunca hedefe ulasmada karsilagilabilecek sorunlari
denetlemek ve ¢dziim Uretmek de liderin gérevleri arasinda yer alr. s sireclerini
merkeze alan liderler statllerini sirket politikalari, calisma proseddrleri, performans

kriterleri, yapilmasi gereken giinlik rutin igleri ve kisisel iligkileri yoluyla kazanirlar?®.

21 Walter Venable, Gardiner J. John, Synergistic Governance, Leadership Teams, And The
Academic Department Head. Paper Presented At The Annual Meeting of The Association For The
Study of Higher Education, St. Louis, Missouri, 1988.
22 3. Micheal Burns, Leadership, Harper & Row Publishers, New York, 1978.
23 Fyrkan Baltaci, Kavacik Mustafa, Sentiirk F. Kerem ve Kurar ihsan, “Yoneticilerin Liderlik Ozelliklerinin
Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Alanya’da Bulunan 4 ve 5 Yildizli Otel Calisanlari Uzerine Bir
Arastirma,” AIBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, 14 (2), 59-85.
24 Belma Keklik, “Saglik Hizmetlerinde Benimsenen Liderlik Tiplerinin Belirlenmesi: Ozel Bir Hastane
Ornegi,” Afyon Kocatepe Universitesi lIBF Dergisi, 2012, 14 (1), s.78.

8



Etkilesimci liderlikte lider, 6énceden belirlenmis hedeflere ulasabilmek igin
takipgilerinin neleri ne sekilde yapmasi (rol ve is gerekleri) gerektigini belirler. Lider,
uyelerin Ustlenecekleri roller ve gorevlerin gerektirdigi yeterlilikleri acik ve net
ifadelerle belirler. Bunun sonucunda hem lider hem de Uyeler kendilerinden
beklenenin ne oldugunu tam olarak anlarlar ve ona gére ¢alismalarina yon verebilirler.
Bu durum is surecleri boyunca Uyelerin ihtiya¢ duyacaklari 6zgivenin de artmasi

sonucunu dogurmaktadir®>,

1.1.4. Etkilesimci Liderligin Boyutlar

"Etkilesimci liderlik davranisi birtakim basamaklardan olusmaktadir. Bu
basamaklar; kosullu 6dl, istisnalarla yonetim (aktif ve pasif ) ve tam serbestlik taniyan
olarak Uge ayrilabilir". Asagidaki bagsliklarda etkilesimci liderligin aktarilan bu boyutlari

detayli bir sekilde incelenmisgtir.

1.1.4.1. Kosullu Odiillendirme

Bass ve Avolio'ya?® gore lider, lyelerine kendi kararlarini igleri yapmalarina
karsilik olarak 6dul verir. Lider, Uyelerin édule verdigi deger ve sunulan édulleri kontrol
edebilirse; kosullu o6dil etkili olabilmektedir?’.Lider Uyelerin belirli bir verimlilik
seviyesine erismesini bekler ve bu seviyeye ulasildiyi zaman da onlara édul verir.
Uyelerin bu suregte gosterdikleri cabayi arttirmasi ve belirlenmis verimlilik

seviyelerine erismeleri de bu odiille iliskilidir?.

Etkilesimci liderler, Gyelerin verimlilik dizeylerini yikseltebilmek icin kosullu
odul etkenini iki farkli sekilde kullanabilir. Bunlar iyi yapilan bir isi dvme, Ucrette
yapilacak iyilestirmeler veya iste yiikselme teklifleridir. Uyelerin éduller verilerek

motive edilmesi onlarin Kigisel gelisimlerine de katki yapmaktadir. Verilecek olan 6dul

25 Arzu Cakinberk ve Erkan Demirel, “Orgiitsel Bagliigin Belirleyicisi Olarak Liderlik: Saglik Galiganlari
Ornegi,” Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2010, 24,103-119.

26Bernard Bass, Bruce J., Avolio "Shatter the Glass Ceiling: Women May Make Better Manageres".
Human Resource Management, 1994, 33(4), s.550.

27John H. Baek, The Impact of Transactional and Transformatonal Leadership on Organizational
Commitment in Major League Baseball. Doctoral Thesis. St. Thomas University, Florida, 2012, s.21.
(Yayinlanmig Doktora Tezi).

28Deanne DEN Hartog, Van Muijen, John J.,Koopman Paul L., "Transactional Versus Transformational
Leadership: An Analysis of The MLQ". Journal of Occupational and Organizational Psychology,
1997, 70 (1), s.22.
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maddi bir 6zellik tasirsa; etkilesimci, begenme gibi psiko - sosyal bir 6zellik tasirsa

donlsimcl 6zelliktedir denilebilir?®.

Etkilesimci liderlerin olumsuz kosullu 6dil veya cezayl se¢mesi genellikle
belirlenen standartlarin digina gikildiginda uygulanmaktadir. Uyelerin standartlardan
saptiginin  sdylenmesi vyeterli degildir. Bu sapmanin sebepleri detaylariyla
anlatilmalidir. Olumsuz bir 6dillendirme yapilacaksa, etkilesimci liderin Gyelerinden
beklentilerinin, gergeklestirecekleri performans seviyelerinin  ne oldugunu
aciklamalari yararli olacaktir. Maddi cezalar (para cezasi gibi), Ucretsiz isten
uzaklastirma cezalari, lider destegini kaybetme veya isten atma gibi cezalar
etkilesimci liderler tarafindan tercih edilebilmektedir. Ancak istenilen performansin

saglanmasinda bu cezalarin etkisi daha dugtktir®.

1.1.4.2. istisnalarla Yonetim

Bu boyutta lider is stregleri boyunca lyelerin goérevlerini ve sorumluluklarini
yerine getirmeleri noktasinda onlara belli etmese dahi Uyelere glvenir. Bu nedenle
sureci aksatacak bir sorun yasanmadik¢a ortaya gikarak herhangi bir midahalede
bulunmaz®!.istisnalarla yénetim boyutu aktif ve pasif olmak Ulzere iki alt asamada
degerlendirilebilir. Bu ydnetim tarzinin aktif boyutunda lider, calisanlara verilen
gorevleri ve sorumluluklari gézlemler ve meydana gelen aksakliklarda aninda duruma
mudahil olur. Sdreci dizeltmek icin gerekli dizenlemeleri yapar, Uyelere gereksinim

duyduklar bilgileri ve destegi verir.

istisnalarla ydnetimin pasif boyutunda ise lider, hatalar, aksakliklarin ortaya
¢lkmasi durumunda bile strece mudahil olmaz ve slre¢ sonlanana kadar beklemeyi

tercih eder. Gorevler ve sorumluluklar yerine getirilerek isin bitmesinden sonra ortaya

29Bernard Bass, Riggio Ronald E.,Transformational Leadership. (2nd. Edition). London: Lawewnce
Erlbaum Associates, Publishers, 2006, s.8.
30Bruce J. AVOLIO, BASS Bernard, Multifactor Leadership Questionnaire. Manual and Sampler Set
(Third Edition). Redwood City, CA, Mindgarden, 2009, s.21.
31Josehp C. SARROS, SANTORA Josehp C., "The transformational-transactional leadership model in
practice". Leadership & Organisational Development Journal, 2001, 22(8), s.385.
32BIRASNAV M. "Knowledge Management And Organizational Performance In The Service Industry:
The Role of Transformational Leadership Beyond The Effects of Transactional Leadership". Journal of
Business Research, 2014, 67(8), s.1626; Faruk K. Sentiirk, Mehmet Durak, Ece Yilmaz, Tolga Kaban,
Nesimi Kok, Aynur Bas, "Dénusumcu ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarinin Bireysel Yenilikcilige Etkisini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma". Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2016, 8(17), s.177.
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¢clkan hata, aksaklik ve yanliglarin nedenlerini degerlendirmek icin midahalede

bulunur ve bunlar dizeltmeye ¢alisir.

Bahsedilen iki boyut arasindaki en temel fark sorunlarin meydan gelmesinin
ardindan sirecin bir gikmaza girmesi s6z konusu olmadikga liderlerin sirece dahil
olma g¢abasi igine girmemesidir. Bu ydnetim seklinde en iyiye ulagsmak, en iyiyi elde
etmek gibi hedefler olmaz. Bu nedenle bu ybnetim seklinin kendi kendini idare
edebilen, kendisine yetebilen organizasyon c¢alisanlari icin daha uygun ve etkili bir

yonetim sekli oldugu distnulebilir®*.

1.1.4.3. Tam Serbestlik Tanityan Liderlik

Bass'a gore bu tarzdaki liderler butin sorumlulugu calisanlarin Uzerine
yukleyerek kisisel olarak sorumluluk almaktan ve kararlar vermekten uzak durur. Bu
tarz liderler genellikle “birakiniz yapsinlar (laissez-faire)” derler. Bununla birlikte bu

liderler kendilerini gostermezler ve organizasyon iginde aktif olmazlar®.

Normal kosullarda etkilesimci liderlikte lider 6zellikleri baskin gérGnimltdir ve
lider, statisiinden kaynaklanan erki belirli hedeflere varabilmek amaciyla ¢alisanlari
uzerinde kullanirken, liderligin bu boyutunda (tam serbestlik taniyan liderlik) kosullar
degismektedir. Lider bu asamada neredeyse yok sayilir. Tam serbestlik taniyan
liderlikte, lider ve calisan arasinda etkilesim s6z konusu degildir. Cunku lider
statlsunden kaynaklanan erkini kullanmak istemedigi gibi kendisinin vermek zorunda
oldugu kararlari da almaktan, gerekli eylemleri yerine getirmekten tamamiyla

kaginir®,

Bu liderlik tarzinda yonetsel davraniglar yok denecek kadar azdir. Bu yuzden
galisanlara bazi sinirlar gergevesinde bir amag belirleme hakki taninir ve galisan,
0zglr bir sekilde hareket edebilme sansina sahip olur®’. Ayrica, lider tarafindan

serbest birakilan calisanlar, kendilerini sureg¢ icinde egiterek ve bireysel gelisim

33Bernard Bass, Bass And Stogdill’s Handbook of Leadership(3rd Edition), Free Press New York,
1990, s.22; BASS Bernard, Transformational Leadership: Industry, Military, And Education
Impact.Lawrence Erlbaum Associates, New Jersey, 1998, s.7; TOPALOGLU Melih, KOG Hakan,
Isletmeciler Igin Yénetim Bilimi: Temel Kavramlar, Kuramlar ve llkeler.Seckin Yayincilik, Ankara,
2012, s.182.

34Necati Cemaloglu, "Okul Yéneticilerinin Liderlik Stilleri ile Yildirma Arasindaki iliski". Hacettepe
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, 33, s.83.

35 Bass, 1998, a.g.e., s.22.

36 Avolio ve Bass, a.g.e., s.34; Topaloglu ve Kog, a.g.e., s.182.

37 Bass, 1990, a.g.e., s.21.
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kazanarak olasi sorunlara kargi ¢6zUm dretme kabiliyetine de sahip hale

gelebilmektedirlers,

1.1.5. Etkilesimci Liderligin Ozellikleri

Etkilesimci liderlik anlayisinin temelde adetlere ve tarihsel degerlere sahip
cikarak bu degerlere bagh kalarak hareket etmeyi esas alir. Bu tarz liderlikte,
g¢alisanlarin  sorumluluklari, liderin, onlardan beklentileri, calisanlarin yerine
getirmeleri gereken gorevler, lidere gosterilen itaat ve yapilan gorevleri
gerceklestirmeleri karsiiginda kazanacaklari &duller, acik bir sekilde ortaya
koyulmaktadir®®. Etkilesimci liderler, varliklarini sistemlerinin kapali olmasina
borcludurlar. Bu ylzden bu tur liderlere disaridan etki edecek ve katkida

bulunabilecek dis etkenler yok denecek kadar azdir.

Etkilesimci liderlik anlayisinda basit olarak, lider, almay! istedigi herhangi bir sey
karsihginda uyelerine, onlarin kendisinden istediklerini vermektedir. Yani lider ve
Uyeleri arasindaki iliski, karsilikli bagimliligi kapsar. Uyeleri igin, liderin istedigi seyleri
yapmak ¢ok dnemlidir. Bununla birlikte, lider de, slrekli olarak tyelerinin beklentilerini
karsilamak zorundadir. Etkilesimci liderlik anlayisi, liderin, takipgilerinin strekli olarak

degisen ihtiyaglarini hangi olglide karsilayabildigine baghdir4Z.

Etkilesimci liderlik anlayisinda olan liderlerin sahip olduklari ortak 6zellikler
sOyle siralanabilir®?:

e Etkilesimci liderlik anlayisinda liderler, Uyelerinin basarili performanslarina
Onem verirler.

e Etkilesimci liderlik anlayisinda; Uyelerinin  hedefledikleri  basariyi
yakalamalarini saglayabilmek igin &dil ve ceza sistemi kullanilir. Odil ve ceza

sisteminde liderler, arzu edilen sonuglara ulagan uyelerini, bu davraniglarini devam

38{smail Bakan, Tuba Bliyiikbese, "Liderlik “Tiirleri” ve “Giig Kaynaklari’na iliskin Mevcut-Gelecek Durum
Karsilagtirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi”. Karamanogiu
Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergi5i,2010, 12(19), s.75.

%9 Fred Luthans, Organizational Behavior. McGraw-Hill Inc., New York, 1995, s.357-358.

40 Mark Marotto, Victor Bart, Roos D. James, Leadership as Collective Virtuosity, EGOS Conference,
UK, 2001, s.12.

“lpeggy C. Kirby, Paradise Louis V., King Margaret |., “Extraordinary Leaders in Education:
Understanding Transformational Leadership”. The Journal of Educational Research, 1992, 85 (5),
s.303.

42 Luthans, a.g.e., s.357-358; Cem Kahya, DonUsturicl ve Etkilesimci Liderlik Anlayislari ile Orgiitsel
Sessizlik Arasindaki iliskide Orgiitsel Giivenin Rolii. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
isletme Anabilim Dali, Erzurum, 2013, s.61-62.(Yayinlanmig Doktora Tezi).
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ettirmeleri icin 6dul sistemini uygularken, tersi durumda ise ceza sistemini
uygulamaya koyarlar.

e Etkilesimci liderlik anlayisinda liderler, yetkilerini 6diul ve ceza olarak iki
farkh sekilde kullanirlar. Bu anlayistaki liderler, sadece Uyelerin umulmadik olaylar ve
sorunlarla karsilastiklari zamanda veya Onemli bir konuda liderlerinden yardim
talebinde bulundugu durumlarda harekete gecerler. Yani etkilesimci liderler,
organizasyonel kurallardan ve standartlardan sapmalari diizeltmek amaciyla devreye
girerler.

e Etkilesimci liderlik anlayisinda liderler, organizasyon iginde yapilmasi
gereken gorevleri tanimlayarak Uyelerin goérevlerini en etkin sekilde nasll
yapabileceklerini aciklarlar. Organizasyonun surekliliginin saglanabilmesi amaciyla
gorevlerin gerceklestiriimesi sirasinda gtiven unsuru olmazsa olmazdir.

e Etkilesimci liderlik anlayisinda liderler, Gyelerinin gegmisten beri gelen
etkinliklerinin etkin ve verimli bir sekilde gerceklestirimesi ya da gelistiriimesini
saglamak Uzere is yapma ve is yaptirma yollarini secerler.

e Etkilesimci liderlik anlayisinda liderler, Gyelerinin yaraticilik ve yenilikgilik
gibi kigisel ozelliklerini fazla dikkate almaz. Ek olarak Uyeler de yalnizca liderin

kendilerinden yapmasini istedigi seyi yaparlar.

1.1.6. Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Sonuglari

Konu ile ilgili literattr taramasi yapildiginda etkilesimci liderligin déntstartci
liderlik kadar arastirmalara konu edilmedigi gérulebilir. Bunun sebebi dénustiricl
liderligin nispeten daha pozitif sonuglar veren bir liderlik sekli olarak gorilmesi olabilir.
Buna karsllik, etkilesimci liderligin donasturacu liderlikten daha etkili oldugu durumlar
da olabilmektedir. Mesela Zagorsak vb., érgitsel 6grenme sireglerinde etkilesimci

liderligin, dondstiricu liderlikten daha fazla pozitif katki yaptigini 6ne stirmislerdir®3.

Ote yandan, Taslak* ve Sosik*® konu ile ilgili arastirmalarinda dénustirici
liderligin etkilesimci liderlie oranla daha ahlaki oldugunu ortaya koymuslardir. Bu

sonug, donusturicu liderin ahlaki durumlari g6z ardinda birakmamasindan

43 Hugo Zagorsak, Dimovski Vlado, Skerlavaj Miha, “Transactional and Transformational Leadership
Impacts On Organizational Learning”. Journal for East European Management Studies, 2009, 2, 144-
165.

44 Soner Taslak, “Géreve lliskin Catismalarda Etkilesimci ve Déniisiimcii Liderlik Uzerine Etiksel Bir
Degerlendirme”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, 31, 121-144.
45John J.Sosik,“Effects Of Transformational Leadership and Anonymity On Idea Generation In
Computer-Mediates Groups”, Group&Organizations Management, 1997, 22(4), 640-668.
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kaynaklaniyor olabilir. Baltaci ve arkadaslari, etkilesimci liderligin, dagitim adaleti ile

olumlu ve anlamli bir iligkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir®,

Hakan Dilek*” ve Erdogan Morgin etkilesimci liderlik tarzinin o6rgltsel
vatandaglik davraniglari Gzerinde olumlu etkileri oldugunu 6ne surmuglerdir. Nguni
ise, bazi oOnemsiz istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderligin o6rgutsel
vatandaslik davranisi ile gigli ve negatif iligki icinde oldugunu 6ne sirmislerdir®.
Cetin vd. ise etkilesimci liderligin, kosullu &dillendirme boyutu haricindeki
boyutlarinin, 6érgltsel vatandaslik davranisini negatif yonde etkiledigini 6ne

stirmastir.

Ceylan ve arkadaslari yaptiklari calismada, kosullu éduillendirme boyutunun
organizasyonel baglilik ile olumlu bir iliskide bulundugunu ve aktif istisnalarla yonetim
ve serbest birakici liderligin organizasyonel baglilikla olumsuz bir iliskide oldugu ve
pasif istisnalarla yonetimin ise herhangi bir etkisinin olmadigini éne surmusglerdir.
Buna ek olarak tium boyutlar icinde en glgli etkiye sahip olan boyutun kosullu
odlllendirme boyutu oldugu 6ne surilmistir™. Bulug ise, hem donustirici hem de
etkilesimci liderligin organizasyonel baglihdr olumlu ydnde etkiledigini ortaya

koymustur®?,

46Fyurkan Baltaci, Mustafa Kavacik, Kerem Sentiirk ve Thsan Kurar, "Yéneticilerin liderlik Ozelliklerinin
Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Alanya’da Bulunan 4 ve 5 Yildizh Otel Calisanlari Uzerine Bir
Arastirma". Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, 14(2), 59-85.
47 Hakan Dilek, Liderlik Tarzlarinin ve Adalet Algisinin; Orgiitsel Baghlik, is Tatmini Ve Orgiitsel
Vatandaglik Davranig Uzerine Etkilerine Yonelik Bir Aragtirma. Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisi,
Gebze, 2005. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

48 Samuel Nguni, Sleegers Peter, Denessen Eddie, “Transformational And Transactional Leadership

Effects on Teacher's Job Satisfaction, Organizational Commitment, and Organizational Citizenship
Behavior in Primary Schools: The Tanzanian Case”, School Effectiveness and Scholl Improvement,
2006, 17 (2), 145-177.

49 Sahin Cetin, Mehmet Korkmaz, Cahit Cakmakgi, “Déniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik ile Lider-Uye
Etkilesiminin Ogretmenlerin Orglitsel Vatandaglik Davranigi Uzerindeki Etkisi”, Kuram ve Uygulamada
Egitim Yénetimi, 2012, 18 (1), 7-36.

50 Adnan Ceylan, Halit Keskin, Sule Eren, “Donusimcl ve Etkilesimci Liderlik ile Orgiitsel Baglihk
Arasindaki iligkilere Yénelik Bir Aragtirma”, Yénetim, 2005, 16(51),32-42.

51 Bekir Bulug, “Sinif Ogretmenlerinin Algilarina Gére Okul Midirlerinin Liderlik Stilleri ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki iliski”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi, 2009, 15 (57), ss.5-34.
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1.2. KARIZMATIK LIDERLIK

Bu bélumde karizmatik liderlik ana basligi altinda, karizma kavrami, karizmatik
liderlik kavrami, karizmatik liderligin ortaya ¢ikisi, karizmatik liderligin iliskili oldugu

kavramlar, karizmatik liderligin 6zellikleri aktariimigtir.

1.2.1. Karizma Kavrami

Kokleri itibariyle Yunan diline ait olan karizma kelimesi kelime anlami olarak
bagislanmis, ihsan edilmis, ilahi kaynakli bir ilham yetenegi seklinde tanimlanabilir.
Kelimenin koékl inayet manasina gelen yunanca Khoris'tir. Literatlir ve sézliiklere
bakildiginda ise yaratici duygulara ve dusuncelere yonlendirici 6zel bir liderlik becerisi
olarak kendine yer bulur. Ayni kavram sonralari Hristiyan kilisesinde, Tanri eliyle
iyilestirme, tahmin etme gibi olagan disi yetenek isteyen isleri gergeklestirebilmek igin

yollanan becerileri tanimlayabilmek amaciyla kullaniimistir®2,

Karizma olgusu klasik anlamda siyasi, askeri, manevi veya sosyal yapilarda
bulunan en ust seviyedeki figlrleri icin kullanilagelmigtir. Karizma ile ilgili literatlr
¢alismalari incelendiginde arastirmacilarin karizmayi krallar, baskanlar, blyik sosyal
ve dini yapilanmalarin énderleri ile iliskilendirdikleri goéralebilir. Yapilan ¢alismalar
boyunca karizmanin daha disik seviyedeki yonetim pozisyonuna sahip Kisilere
uygun bir olgu olmadigi ve karizmanin sadece organizasyonlarin en Ust seviyedeki
insanlarinda bulunabilecegi disunulmuisttr. Ancak kimi kuramsal ¢alismalarda buna

karsit gorlsler de 6ne slrlimustiir3,

Karizma kavram lideri takip edenlerin lidere yakistirdiklari tanri kaynakli,
destansi bir gl¢ olarak tanimlanabilir. Karizmatik liderlikse, s6z konusu bu erki var
eden bireysel becerilere sahip kigilerin, takipgiler Ustinde olaganustu etkiler
saglamasi demektir. Alt dizeyde caligsan kisilerin tutumlarini sahip oldugu kisisel
Ozelliklerine bagh olarak belirli bir seviyede etkileyebilen tst pozisyondaki kisilere
karizmatik lider ya da karizmatik yonetici denilebilir. Ancak her seyden 6nce liderin
altinda caliganlarin bu turdeki yéneticilerin ya da liderlerin 6zelliklerini fark etmeleri

gerekmektedir®,

52 Abdullah Karaman, ‘Profesyonel Yoneticilerde Giig Yonetimi’, Egitim Akademi Yay., Konya, 2008,
s. 57.

53 Boas Shamir, "Social Distance and Charisma: Theoretical Notes and An Exploratory Study",
Leasdership Quaterly, 1995, 6(1), s.19-20.

54Halil Can, Organizasyon ve Yénetim. Siyasal Kitabevi, Ankara, 1999, s.208.
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Karizmatik liderler, erke gereksinim duyarlar ve kigisel 6zguven dizeyleri agiri
yuksektir. Sahip olduklari inanclar ve idealleri ile ilgili cok gucll ve belirgin fikirleri
bulunur. Vizyonlarini aktarabilmek, yonettikleri Ustinde etki meydana getirmek ve
onlara model olabilmek i¢in gayret gdsterirler. Lider yapilmasi gereken iglerin 6nemi,
bu is ile ilgili personelden beklenen st dizey performans ve g¢aba, personelin bu igi
yapabilecedine olan inan¢ gibi durumlari astlarina saglikh bir sekilde aktarabilme
yetenegine sahiptir. Bass'a gore bu liderler Ust dizey tartisma ve inandirici olma
gliciine, bilissel ve teknik donanima sahiptir. Bu sayede liderler astlari Gzerinde
tutumsal, davranissal ve coskusal degisikliklere yol acabilirler. Grup icinde stres
altinda olanlar veya is slrecleri ile ilgili belirli bir rahatlama dizeyine erismek
isteyenler kolaylikla liderinin sdylediklerine inanirlar ve kendi inanglarini da buna gore
sekillendirirler. Stresli durumdan kurtularak rahatlayabilmek amaciyla organize
gabalari es gudumler ve askin veya yenilikgi misyonunu olustururlar. Radikal
degisiklikleri ve cesur, sira disi edimleri, Uyelerin bireysel ideolojileri, degerleri ve
inanclari ile tutarli bir sekilde savunurlar. Astlar meydana gelen bu degisim ile birlikte
kendilerini liderlerinin deger yargilari ve davraniglari ile sekillendirirler. Astlar liderine
karsl ylksek derecede baglilik, gliiven ve inang goésterirler. Karizmatik lider tipindeki
lider figurler takipgilerinin gereksinim, deger, kaynak ve ideallerini kendi ilgilerinden

organize ilgilere dontsturirler®.

Sekdler bakis agisi ve liderlik kavrami ile birlikte karizmanin degerlendiriimesi
Alman bilim adami sosyolog Max Weber'in 6nclligi ile gergeklesmistir®®. Weber'e
gore karizma toplumsal yapidaki degistirici ve yenileyici glgleri ifade eder. Ona gore
karizmatik lider ise toplumsal dedisime yol acabilecek guice sahip olan kisidir.
Karizma kavramini yonetimsel alana ve igletme bilimine uyarlayan ilk kisinin Weber
oldugu kabul edilebilir. Weber’in karizma kavramini kullanma tarzi, “karizmatik yetki”

seklinde olmustur®’.

Weber'e gore karizma kavrami igin asagidaki agiklamalar yapilabilir®;

55Bernard Bass, Riggio Ronald E.,Transformational Leadership(2nd. Edition), Lawrence Erlbaum
Associates, New Jersey, 2006, s.64.

56Jay A. Conger, Kanungo Rabindra N., Menon Sanjay T., Mathur Purnima, "Measuring Charisma:
Dimensionality and Validity of the Conger-Kanungo Scale", Revue Canadienne des Sciences de
I'Administration, 1997, 14(3), s.291.

57John Antonakis, Transformational and Charismatic Leadership, Iginde The Nature of
Leadership,(Editorler David. Day ve John Antonakis), 2.Baski, Sage Publication, Washigton DC, 2012,
S.260.

58Hasan Giil, Karizmatik Liderlik Ve Orgiitsel Baglilik iliskisi Uzerine Aksaray Ve Karaman Emniyet
MudirlUklerinde Yapilan Bir Arastirma, Gebze Yiksek Teknoloji Enstitlisti, Sosyal Bilimler Enstitlsd,
Gebze, 2003, s.1-3. (Yayinlanmig Doktora Tezi).
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— Sevgi temelinde halk tarafindan meydana getirilen destek durumu,

— Topluluklarda duyulan gudilme ihtiyaci,

— Lider ve pesindekilerin aralarinda meydana gelen duygusal baglanma,

— Etkileyici ve buyuleyici 6zellikler tagiyan bir liderin bulunma durumu,

— Lider &zellikteki kiside oldugu varsayilan dogaudstt gugler ile ilgili toplum
tarafindan olusturulan popdularite,

— Liderin gug sahibi, bilge 6zellikte ve yliksek ahlaki degerlere sahip olduguna

dair toplum Uzerinde olusan gorus.

1900’1G yillarin basindan itibaren liderlik ile ilgili calismalar baslamis ve liderlerin
bilissel 6zellikleri ve kisisel 6zellikleri arastirmalara konu edilmistir. 1900°1U yillarin ilk
yarisindan sonra ise bugune kadar yapilan ¢alismalar ise karizmatik liderlik Ustine
olmustur. Karizmatik liderlik konusunda artik psikologlar, sosyologlar ve politika bilimi
ile ilgilenen arastirmacilar ¢alismalarini sirdlirmektedirler. Karizma olgusunun birey
ve toplum Uzerindeki 6neminin azalmamasi yapilan ¢calismalarin temel sebeplerinden

biri olmustur®.

1.2.2. Karizmatik Liderlik Kavrami

Antik Yunanda karizma hediye anlaminda kullanilan karizma terimi karizmatik
liderligin temelinde de bu anlam ile ilgili etkiyi tagimaktadir. Karizma terimi sonralari,
Tanri eliyle secilmis kisilere verilen ve gelecekten haber verebilme veya sifa
dagitabilme gibi olagandigi 6zellikleri agiklayan “hediyeler” ( Karizmada) kelimesine

uyarlanmistire®,

Karizma kavrami, toplum igindeki siradan bireyler igin dedil de olaganustu ve
baska kimsede bulunmayan guce sahip bireyler icin kullaniimistir. Buradaki gug¢
kullaniminin o bireye verilmis olmasi tanrisal bir baslangi¢ sayiimistir. Bu kavram Max
Weber'in dncullk ettigi arastirmalarla birlikte liderlik literattirine dahil olmusg ve 1980’li
yillardan sonra sistem yaklagiminin benimsenmesi ile beraber drgutsel anlamda da

kullanilmaya baglanmistir®?.

59Galih Giiney, Orgiitsel Davrams, 5. Baski, Nobel Yayin Dagitim. istanbul, 2015, s.423.

60 Jay Conger A and Kanungo N. Rabindra, "Charismatic Leadership in Organizations: Perceived
Behavioral Attributes And Their Measurement”, Journal of Organizational Behavior, 1994,15, s.440.
61 Sebnem Aslan, "Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Vatandaglk Davranigi iliskisi: “Kurumda Galigma Yili”
ve “Ucret” Degiskenlerinin Rolli", Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, 2009, 6(6), s.258.
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Max Weber ayni zamanda karizmatik liderlik terimini ilk defa kullanan
arastirmacidir. Weber’e gore karizma; Tanri tarafindan bahsedilen bir yetenek veya
armagandir ve bu yetenedin, kriz ortaminin bir unsuru seklinde ortaya ¢ikariimasi,

krize miidahale noktasinda anlamli hale gelmektedir®2.

Karizmatik liderlik kuramina gére lider olan kisinin dogusundan itibaren tzerinde
bulunan sira digi yeteneklere sahip olduguna inanilir. Bu kisiler toplumlarin en zor
zamanlarinda ortaya cikarlar ve kimsede olmayan gig¢ ve yetenekleri ile toplumsal
yaply! etkileyerek donustirir. Boylelikle hem topluma fayda saglar hem de kendi
glcin pekistirir ©. Dogan karizmatik liderligin olagandisi bir gekim giici olduguna

inanir ve bu liderligin Allah vergisi bir erk ve psikolojik bir gekim olarak agiklar®*.

Karizmatik liderlik ile ilgili tutum ve biligssel durum batln bu agiklamalardan yola
cikarak soyle agiklanabilir®:

a. Ideolojiyi Vurgulama: Ortak degerler ve ideolojileri vurgulayan, gérev, hedef
ve olmasi gereken davranislari, Uyelerinin degerleri ve ideolojileri ile
esgudumlesebilen davraniglari ifade eder.

b. Kolektif Kimligi Vurgulama: Orgutlerin kimlik 6zelliklerini vurgulayan ve gérev,
amac ve olmasi gereken davraniglari bu kimlikle esgudimlegebilen uygulamalari
ifade eder.

c. Ornek Davraniglar Gésterme: Simgelemek, tanitmak ve gelistirmek adina

deger, kimlik ve amaglara bireysel bagllik gdsteren davraniglari ifade etmektedir.

Karizmatik lider her seyden énce kendisini lider olarak goren bireylerin basariya
ulasabilmek amaciyla kendisine inanmasini saglar. Karizmatik lider sahip oldugu
Ozellikleri kullanarak etrafindaki bireyleri etkiler ve onlarin basari ile ilgili gudi
duzeylerini artirir. Bireylerin basari ile ilgili artan inan¢ duzeyleri ile normalin Gzerinde
caba gosterirler ve boylece basari da kendiliginden gelebilmektedir. Karizmatik lider
tipindeki bireylerin basarili olabilmelerinin ardinda sahip olduklari bu karizma
nedeniyle Ust duzey beceriler sergileyebilmeleri ve bireyleri guduleyebilmeleri

bulunur. Karizmatik liderin liderligine inanan uyeler (takipgiler) en sikintili durumlarda

62 Biilent Isik, llkokul Miidiirlerinin Karizmatik Liderlik Ozellikleriyle Okullarindaki Ogretmenlerin
Motivasyonu Arasindaki lligki, Yiziincii Y1l Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Van, 2016, s.29.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

63 jsmail Oztop, Liderlik Tarzlari ve Orgiit Kultiri Arasindaki Nitel Performans Uzerine Etkileri. Gebze
Yuksek Teknoloji Enstitiist, Gebze, 2008. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

64 Selen Do@an, Vizyona Dayali Liderlik, 2.baski, Secil Ofset, istanbul, 2007, s.39.

65 Gonul Budak, Yenilikgi yonetim, Sistem Yayincilik, istanbul, 2008, s.22-23.

18



bile olaganistu bir mucizenin meydana gelebilecegine inanir. Bu bireyler en son ana

kadar gayret gostermeye devam ederler®®.

1.2.3. Karizmatik Liderligin Ortaya Cikisi

Karizmatik liderlik terimi ilk olarak karizma kelimesi ile birlikte var olmustur. Antik
Yunan’dan baslayarak 1900’lG yillarin sonuna kadar toplumsal anlamdaki liderlikler
baglaminda tartigilan karizma kavrami bu déneme gelinceye kadar ilk dénemlerinde
hediye, armagan anlaminda; orta ¢cag donemlerinde ilahi kaynakli gig ile iyilestirme,
tanrinin verdigi hediye ve insanustl davraniglar anlaminda kullaniimistir. Bu diinyaya
ait anlamdaki ilk tanimlamayr ise Weber yapmistir. 21.ylzyilin baslarinda
organizasyonel anlamda kullanilmaya baslanmistir. Bu ddénemin ardindan artik
organizasyonlar icin gecerliligi olan ve her grup veya organizasyon i¢inde potansiyel
anlamda karizmatik lider 6zelliklerinde bir bireyin olabilece@i gorusleri iddia edilmeye

baslanmistir®’.

ilk olarak House'un éne siirdiigl karizmatik liderlik kuraminda birgok sosyal
bilim disiplininden verilerden etkilenilmistir. Lider bireyde olmasi gereken ve uyelerinin
lider bireye guven duymalarini saglayan bazi 6zelliklerin bireyi karizmatik lider haline
donistlrecegi disinalir. Bu ozellikler soyle siralanabilir®:

— Uyeleri inang sistemlerinin lider olan kisiye benzedigini dusinur.

— Lider Gyeler iginde herhangi bir sipheye yer kalmayacak sekilde Uyeler
tarafindan kabul edilir.

—Lider herhangi bir zorlamaya gerek olmadan bireysel kabullenis ile istekli bir
sekilde dinlenir.

— Organizasyon yapisi i¢indeki lider takipgileri is doyumu yasarlar.

— Uyeler bireysel performanslarini en st seviyede tutarak verimli olmak igin
gabalarlar.

— Grup uyeleri igerisinde bulunduklari grubun basarili olmasinda kendi bireysel

katkilarinin 6nemli olduguna inanir.

?6 Mehmet Erdal, Isletmelerde Déniistiiriicii Liderlik Davranislarinin Analizi, Kahramanmaras Siitcl
Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitistu, Kahramanmarasg, 2007. (Yayimlanmis Yiksek Lisans
Tezi).

67 Sebnem Aslan, “Karizmatik Liderlik ve Org[JtseI Vatandaslik Davranisi lliskisi: Kurumda Calisma Yili
ve Ucret Degiskenlerinin RolU”. Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, 2009, 6(1), s.258.

68 Aktaran: Tamer Kegecioglu, Lider & Liderlik. Okumus Adam Yayincilik, Istanbul, 2003, s.164.
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Modern liderlik ile ilgili yaklagimlar iginde kendine yer bulan karizmatik liderlik
olgusu gunumuz toplumlarinda daha da énemli bir sekilde agdirhigini hissettiren bir
kavram konumuna gelmigtir. Dogal davraniglar ve algilardan kaynaklanmasi
sebebiyle bu tur liderlige daha c¢ok ilgi duyulmakta ve insanlar arasinda kabul
gbrmektedir. Karizmatik liderlik ile ilgili yapilan bilimsel arastirmalarin ve ¢alismasinin
sayisinin artmasinin énemli nedenlerinden biri de budur. Literatirde yaygin kabul
goris olan tanimlamaya goére “lUyelerine gelecek bakis agisi kazandiran, Uyelerin
kendisine ve organizasyona baglihgini arttiran, ortak amaclar dogrultusunda c¢aba
goOstermelerini saglayabilen ve basari yakalandigi zaman Uyelerin kendilerini iyi

hissetmelerini saglayan bir yapi olusturan lider karizmatik liderdir®®,

1.2.4. Karizmatik Liderligin iligkili Oldugu Kavramlar

Bu baslik altinda karizmatik liderligin etkilesim i¢inde bulundugu ve o6nemli
oldugu dusunulen, kriz durumu, konusma becerisi ve konusma stili, dikkat ¢ekici bir
vizyon olusturma, karizmatik lider ve takipgileri ile iliskisi, karizmatik liderin degerlerine

baghligi ile ilgili kavramsal agiklamalar yapilmaktadir.

1.2.4.1. Kriz Durumu

Karizmatik liderler, bireysel becerilerinin sagladigi gig ile UGyeleri Ustiinde
derinlemesine bir etki olusturan kisiler olarak tanimlanirlar. Yapilan arastirmalarda
karizmatik liderlerin  (Oyelerinin  performans dizeylerini, davraniglarini  ve
organizasyonel doyum dizeylerini anlamli bir sekilde etkiledikleri goralmustdr.
"Karizmatik liderligin herhangi bir kriz durumunun ortaya ¢ikmasi ile de yakindan iligkili
oldugu ifade edilmektedir. Yapilan deneysel arastirmalar gostermistir ki liderler
olagandisi bir kriz ortami iginde galigirken, Gyeler liderleri ile ilgili daha pozitif bir algi
gelistirmektedirler. Olaganustu kriz durumlari Gyeler tarafindan etki derecesi daha
fazla olan karizmatik liderligin ortaya ¢ikmasini kériklemektedir". Buna ek olarak kriz
ve karizma kavramlari arasindaki iliskinin dogasinin nedeni kesin degildir ve buna etki

eden c¢ok sayida etken oldugu belirtiimektedir™.

Shamir ve Howell yaptiklari arastirmalarda olagan digi kriz ortamlarinda

karizmatik lider davraniginin ortaya c¢ikip ¢ikmadigr ile ilgili énermelerde

69 Murat Akgakaya, 21. Yiizyilda Yeni Liderlik Anlayigi, Adalet Yayinevi Ankara, 2010, s.240.
OLoren J. Naidoo, Lord Robert G., "Speech Imagery And Perception of Charisma: The Mediating Role
of Possitive Affect”, Leadership Quarterly, 2008, 19, s.284.

20



bulunmusglardir. Erken dbnemlerde yapilan arastirmalarda organizasyonel
performansin olmasi gerekenden daha disuk oldugu durumlarda, liderlik
pozisyonunda degisim ile ilgili bir egilim oldugu anlasilmistir. Bu gibi durumlarda
liderlik pozisyonu ile ilgili degisimler siklikla yasanabilir, ¢inkl dlsiuk performansin
sorumlusu ve suclusu lider kKigilerdir. "Bycio, Hackett ve Allen gibi arastirmacilar
yapilan arastirmalarda liderligi daha iyi anlagilabilmesi igin liderlerin karmasik
durumlarda incelenmeleri gerektigini ileri sirmaslerdir"™™.

"2000’li yillarin ilk dénemlerinde yapilan arastirmalarda, ulusal seviyede
bunalimli dénemler ve krizler Ustline tartismalar yapilmaktadir. Yikselen karizmatik
liderler olarak degerlendirilen Peru’da Fujimori Venezuela’da Chavez gibi liderlere
Ulkelerinde yasanmakta olan krizlerin zemin hazirladigi 6éne surtlmektedir. 2006
yilinda Business Week dergisinin bir sayisinda yayimlanan bir makalede Vicente
Fox’'un Meksika'da gerceklestirilen baskanlk secgimlerini karizmasini kullanarak ve
Ulkesindeki kriz karsisinda en iyi umut olduguna iliskin algiyi pazarlayarak kazandigi
ifade edilmektedir'’2.Gliniimizde yapilan birgok arastirma ve galismalarda farkli kriz
ortamlarinda ortaya cikan karizma kavrami agiklanmaya c¢aligiimistir. Bundan sonra
gerceklestirilecek calismalarda kriz durumlarinda ortaya ¢ikan karizmatik strecin
kolaylikla anlasilabilmesine ve kriz durumlarinda karizmatik liderligin ne gibi etkilerinin

oldugunun agiklanabilmesine gereksinim duyuldugu ifade edilmektedir"’.

1.2.4.2. Konugma Becerisi ve Konugma Stili

"Siyasi mesajlarda, iletiimek istenen mesajin tamamlayici ve guglendirici
unsurlar katilarak génderilmesi ve bu mesajin dinleyiciler tarafindan nasil algilandigi,
iletinin aktariminda ¢ok oOnemli bir yer tutmaktadir. Deneysel calismalar
gostermektedir ki, karizmatik 6zelliklerin konusma yoluyla iletimi oldukga dnemlidir ve
karizmatik konusma stili (dostane, nezaketli, rahat, etkileyici, baskin vb.) politik
adaylarin etkili bir sekilde algilanmasi ile iligkilidir". 2009 yilinda Amerika Birlegsik
Devletleri Bagkani olan Barrack Obama’nin secimleri kazanabilmesine neden olan
etkenler ile ilgili yapilan bir calismada baskan adaylarinin segim donemindeki
konusma tarzlari ve igerikleri incelenmistir. Amerika Birlesik Devletlerinde baskan

adaylar1 ve oy kullananlar arasinda buyik statu farklari olmasi sebebiyle ¢calismayi

"'Ethlyn A. Willams, Pillai Rajnandini, Lowe, Kevin B. et al., "Crisis Charisma Values And Voting
Behavior in The 2004 Presidential Election", Leadership Quarterly, 2009, 20, s.72.

72 Naidoo ve Lord, a.g.e., s.286.

3Michelle C. Bhgh, Kohnes Jeffrey C., Meindl James R., "Charisma Under Crisis: Presidential
Leadership, Rhetoric, And Media Responses Before And After The September 11TH Terrorist Attacks",
The Leadership Quarterly, 2004, 15, s.217.
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yapan arastirmacilar, adaylarin potansiyel liderlik 6zelliklerinin se¢gmenler tarafindan
degerlendirilebilecedi ilk kaynak olan adaylarin se¢im konusmalarinin igeriklerini ve
konusma tarzlarina bakmiglardir. Bu konularin incelenmesi, ¢alisma yapilirken
arastirmacilarin Obama’nin basarili olabilecegini dngérmelerini saglamigtir. Yapilan
bu calismada, sesin ve konusmanin tonlanmasi, zamanlama, konusma esnasinda
beden dilinin ve el hareketlerinin kullaniimasi gibi konusma tarzi 6zelliklerinin,
dinleyicilerin politik mesajlari alma ve kabul etme egilimi ile iliskisi bulundugu 6ne

surtlmektedir™.

Amerika Birlesik Devletlerinde ortalama bir segmen, Obama’nin konusma tarzi
ile ilgili su ifadeleri kullanmistir; “Obama iyi bir konusmaci. Konusmalarini yaparken
kullandi§i s6zcuklerin ve konusma stilinin bir ritmi var ve bu ritim insanin kulagina hos
geliyor. Mesaji daha kolay bir sekilde anlasilabilmesine olanak taniyor”. Obama’nin
kampanyasina karsi olan John Mc Cain bile O’'nun etkili ve glizel konusmasina

hayranhgini belirtmis ve karizmatik konusma yetenegini kabul etmistir’.

1.2.4.3. Dikkat Cekici Bir Vizyon Olusturmak

Karizmatik, ideolojik ve pragmatik lider tiplerindeki liderler arasinda oldugu
varsayllan farklarin arastirildigi bir calismada, bu farklari tanimlayabilmek amaciyla
her bir liderlik tipinin takipgileri etkileme tekniginin géz 6éninde bulundurulmasi
gerektigi 6ne surtlmektedir. Karizmatik liderler, zaman ile ilgili belirli sinirlarin oldugu
ortamlarda gelecek ile ilgili konulari merkeze alarak calismalarini ydrittrler. Bu
¢alismalar sirasinda, genellikle duygusal ¢agrisimlari bulunan gelecege donik kendi
planlarini devreye sokarlar. Karizmatik 6zellikleri bulunan kisiler, ortaya koyduklari
gelecek planlarini kullanarak paylasilan deneyimin duygusal altyapisini olustururlar
ve bu paylasilan vizyon kitleler igin ilgi ¢ekici bir hal alir. Amerika Birlesik Devletleri'nin
eski baskanlarindan J.F. Kennedy her vatandagsi ile kurdugu sdylenen sira disi
iletisimi ile bu konuya bir 6rnek olarak verilebilir. Baskan Kennedy bir konusmasinda
“Ulkenizin sizin igin ne vyaptigindan ¢ok sizin dlkeniz igin ne yaptiginizi

sorgulamalisiniz” demistir’.

74 \V.Onur Celik, Basketbol Oyuncularinin Goriiglerine Gore Antrendrlerin Karizmatik Liderlik
Ozelliklerinin Takimin Bitinliigine Etkisi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Eskigehir,
2011, s.39. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

"SMichelle C. Bligh, Kohnes Jeffrey C., "The Enduring Allure of Charisma: How Barack Obama Won The
Historic 2008 Presidential Election”, Leadership Quarterly, 2009, 20, s.483- 492.

76K .Bedell Avers, Hunter, S.D. Angie, A.D. Ve Ark., "Charismatic, Ideological, And Pragmatic Leaders:
an Examination of Leader—Leader Interactions"”, The Leadership Quarterly, 2009, 20, 299-315.
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Burada verilen 6rnek J.F Kennedy'nin gelecek ile ilgili vizyonuna bir 6rnek
olmaktadir. Bagkan Kennedy bu 6zellik ile kitleleri etkilemeyi basarabilmis ve kendisini
takip eden Amerikan halkinin davraniglarinda bir déntsim gergeklestirebilmigtir.
Karizmatik liderler, sira digi yetenekleri ile digerlerini (takipgilerini) savunduklari kendi
gorigleri icine gcekme egilimi ve becerisi igindedirler. Siklikla duygusal ¢ekicilikleri,
guzel konusma Dbecerilerini kullanarak takipgilerinin sosyal ve duygusal

gereksinimlerine deger vererek digerlerinin (takipgilerin) ilgisini cekerler’”.

Karizmatik liderler, tyeleri Gzerindeki etki olusturabilmek ve lider konumlarinin
devamhhgini saglayabilmek icin Uyelerinin  gereksinimlerini, degerlerini ve
beklentilerini anlamak ve liderlik ile ilgili stratejisini bunun Gzerine kurmak zorundadir.
Lider bireyler kendi davraniglarinin digerleri Gzerindeki etkilerini ve sonuglarini g6z
ardi etmemelidir. Liderin ve olusturdugu vizyonun kabullenilmesi icin gereken guven
ve saygl da bu sekilde olusacaktir. Bdyle olmadigi durumlarda lider toplumsal
gereksinimleri dncelemek yerine kisisel pozisyonunu gelistirmek ve kendini abartmak

egiliminde oldugunda Uyelerine ve orglte zarar verir’®.

1.2.4.4. Karizmatik Lider ve Takipgileri ile iligkisi

Weber’in karizmatik liderlik kuramindan esinlenen arastirmalarda, liderde
bulunan bireysel Ozelliklerin ve davranigsal durumunun Uyeleri Ustinde yarattigi
etkiye odaklanilir. Bu tur arastirmalari 6rnek alan Howell ve Shamir, Klein ve House,
Meindl gibi bazi arastirmacilar bu post -Weberian liderlik kuramlarini lideri asiri
derecede merkeze almalari konusu ile ilgili elestirmiglerdir. Bu bilim insanlari liderlerin
bir tir hava boslugunda yagsamadigini ve uyelerinin de onlarin karizmatik liderlikleri

konusunda 6nemli rol oynadiklarini ileri sirmuslerdir™.

Hollander’in belirttigi Gzere, “Uyeler var olmadan ne lider ne de liderlikten s6z
edilemez”. Lider Uyeleri ile etkilesim igine girer, onlara belirli tepkiler verir ve
cogunlukla Uyelerinden etkilenerek kararlarini alir. Butiin bu duruma ragmen yapilan

calismalarda Uyelerin grupsal ozelliklerine ¢cok az dikkat edildigi gorulmektedir.

7 Celik, a.g.e., s.40.

8Annabel De Hoogh H.B., Den Hartog Deanne, Koopman Paul L., "Leader Motives, Charismatic
Leadership, And Subordinates’ Work Attitude In The Profit And Voluntary Sector", The Leadership
Quarterly, 2005, 16, s.18-20.

"Katherine Klein J., Ve House Robert J., "On Fire: Charismatic Leadership And Levels of Analysis",
Leadership Quarterly, 1995, 6, 183-198.
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Arastirmalarda Uyelerin karizmatik liderler tarafindan kendilerinden beklenen uygun

ozellikleri ve davraniglari tizerinde durulmustur®.

insanlar, bireysel iletisimleri gergevesinde, digerleri ile giristikleri etkilesimin
sonucunda daha ¢ok bilgiye sahip olurlar. Lider ve Uye etkilegimi olgusunda, uyelerin
liderleriyle iletisimlerinde zaman iginde karizmatik algi yapisina erigebilecekleri olasi
gorilmektedir. Bu ylzden liderlik olgusu kavramsal bir fenomen olarak ele

alindiginda, liderle lyeleri arasindaki etkilesim oncelikli olarak ele alinmalidir®,

1.2.4.5. Karizmatik Liderin Degerlerine Baglhhgi

Karizma, lider bireyin davranigsal ozelliklerinden, Kisilik yapisindan, kendisini
izleyen Kkisilerin niteliksel 6zelliklerinden, ortam ile ilgili 6zelliklerden veya bunlarin
bazilarinin  birlesiminden kaynaklaniyor olabilir. Ornegin, karizmatik liderler
degerlerin, inancglarin ve guven duymanin énemi hakkinda konusabilirler. Bu tur
konusmalar muhtemel ihtimallerin savunulmasinda ve paylasilan 6nerilerin uyumlu
hale getiriimesi konusunda yardimci olur. Karizmatik liderler kendi inan¢ ve idealleri
ile ilgili guven, kararlilik ve gucli bir inang sergilerler. Karizmatik liderlerin sergiledikleri
bu tutumlari, kendileriyle ilgili etkili ve yetkili bir dislncenin olusturulmasi ile ilgilidir.
Ayrica karizma 6zelligi, liderin Uyeleri tarafindan saygi ve hayranlik duyulan bir rol

model ya da dirUst biri olarak algilanmasina yardimci olabilir2,

Karizmatik lider, kendisinin ve takipgilerinin duygusal ydnlerini ydnetebilme ve
yoénlendirebilme becerisine sahiptir. Bu tir yetenekler Gyelerin glgli bir duygusal
baglilik hissetmesine ve basariya ulasmak igin fazladan gu¢ harcamalarina ve ¢aba
gOstermelerine ve bunun sonucunda performanslarinin ¢ok yuksek seviyede
gerceklesmesine olanak saglayabilir. Gergekte bu yetenekler, kisiye bagkalarinin
dusunce ve eylemlerine onderlik eden kullanigli i¢sel bilgileri saglamasini yarayan
duygusal zeka ile ilgili galismalardaki bulgular ile értusir. Bu ylzden, duygusal zeka
yaklasimi, karizmatik liderlikte nasil bir etkilesim oldugunun anlasiimasini saglayan

bir ¢ati olusturabilir®.

80Stacy Campell M., Ward Andrew J., Sonnenfeld Jeffrey A., Agle Bradley R., "Relational Ties That Bind:
Leader—Follower Relationship Dimensions And Charismatic Attribution”, The Leadership Quarterly,
2008, 19, s.557.

81 Celik, a.g.e., s.42.

82John Sosik J., Dworakivsky, A.C., "Self-Concept Based Aspects Of The Charismatic Leader: More
Than Meets The Eye", Leadership Quarterely, 1998, 9(4), s.505-506.

83 Boas Shamir, House Robert J., Arthur Micheal B., “The Motivational Effect of Charismatic Leadership:
A Self-Concept Based Theory”, Organization Science, 1993, 4, 577-594.
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1.2.5. Karizmatik Liderlik Ozellikleri

Karizmatik bir liderin dzellikleri genel olarak g¢evresindeki insanlarin ona bakis
acllarina gore sekillenebilmektedir. Karizmatik &zelliklere sahip olan liderin diger
bireylerden farkli oldugu ve kriz durumlarinda diger bireylerden farkli sekilde hareket
edebilecegi dustnulmektedir. Karizmatik liderlik kavraminda bireye hem Kisisel
Ozellikleri hem de davraniglariyla ilgili 6zellikleri etki eder. Cevresini etkileyebilmek,
cevresindeki insanlari hedefe yonelik olarak gulduleyebilmek karizmatik liderlerin
bilinen 6zellikleri arasinda yer alir. Karizmatik liderlerin sahip oldugu idealler etrafinda
bulunan bireylerin de ona karsi baglilik duymasini ve onu izleyebilmesini saglar. Cetin
ve digerleri karizmatik lider Kkigilerde bulunan ozellikleri asagidaki gibi
siralamiglardir®*;

e Cesur olma,

e Yenilikci olma ve yeni fikirlere karsi acik olma,

e  Strateji gelistirebilme,

e Degisime inanma ve bu konuda istekli olma,

e Yetenekli olma,

e Bilgi elde edebilir olma ve bilgiyi dogru kullanabilme,

o Kisisel 6zelliklerini ve yeterliliklerini iyi tanima,

e Kendisine bagli insanlar yetistirme,

e Ust diizeyde kisisel 6zglivene sahip olma,

e  Son derece guvenilir olma.

Karizmatik liderlerde bulunan 6énemli bir 6zellik etrafinda bulunan Kisileri
kapasitelerinin Uzerinde performans go&sterebilmelerini saglamaktir. Karizmatik
liderlerde gelecek ile ilgili gli¢li bir gbris ve bakis agisi vardir. Bu goruslere ve bakis
acilarina goére hedeflerine ulasabilmek i¢gin hem kendisinin hem de etrafindaki
insanlarin normalin Gzerinde bir gig ile ¢alismalari gerekir. Gercekte bu durum
zorluklarla dolu bir konudur. Ancak bunu saglayabilmek igin insanlarin lidere ylksek
seviyede baghlik ve inan¢ beslemeleri yeterlidir. Clnku insanoglu dogasi geregi
normalin Gizerinde bir gligle calismay! istemeyecektir. insanlar karizmatik lidere siki
sikiya baglandiklarinda onun Umit verici sbézlerine de inanarak normalden fazla

calisabilmektedirler. Bunun ana sebeplerinden biri de bireylerin bu tar liderlere karsi

84 Nesrin G. Cetin, Ertan Beceren, "Lider kisilik". Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 20073(5), s.113.
25



asiri sevgi ve saygl duymalaridir. Bu sevgi ve saygi kisilerin daha fazla bir gig ile
calisabilmelerini saglar. Liderlerin kendileri i¢in belirledikleri vizyon ve misyona bagli
olan galisanlar bu vizyon ve misyon etrafinda ellerinden gelen ylksek performans ile

calismaktadirlar®.

Demir ve digerlerine gore kigisel gérunim (imaj) olugturabilme, 6rnek tegkil
etme, glven duygusunu verebilme, Uyelerin glidi dizeylerini ylkseltebilme gibi
yetenekler, karizmatik bir liderin sahip olmasi gereken 6zelliklerdendir. Martin Luther
King ve Mahatma Gandi karizmatik lider kavrami i¢in prototip konumundadirlar. Yeni
karizmatik liderlik teorileri, karizmatik liderlerin ylksek ahlaki standartlara sahip
olduklarini, 6z benliklerini feda edebildiklerini, olusabilecek sorunlari ¢ézebildiklerini
ve uyelerine davraniglariyla ornek olduklarini 6ne surerler. Karizmatik liderler
muhtemel tehlikeleri 6nceden tahmin edebilmekte ve buna goére pozisyon alarak
olusabilecek yeni sorunlari digerlerinden once ¢ozebilmektedirler. Buna ek olarak
kendilerine saygl ve sevgi goOsteriimesini saglamakta ve Uyelerinin isteklerine ve

degerlerine paralel sekilde davraniglar sergileyebilmektedirler®.

Karizmatik lider genellikle bir kahraman olarak goérulur. Cunki o kriz
ortamlarinda ortaya c¢ikar ve sorunlari ¢bézer. Toplumlar kriz ortamlarinda veya
bunalimli zamanlarda kahramanlarin kendilerini kurtaracagina dair bir inang beslerler.
Duzensizligin hukim sirdugl zamanlarda ortaya ¢ikan karizmatik lider toplumsal
yaply! harekete gecirir ve insanlarin iginde olusan umutsuzluk duygusundan onlari
kurtarir. Bunun en dnemli nedeni karizmatik liderin diger insanlardan farkli sekilde
dugtunmeleridir. Durumlar ve yasananlar ustine odaklanirlar. Karizmatik liderin diger
onemli 6zelliklerinden biri de iyi bir 6grenici olmasidir. Karizmatik lider surekli 6grenen
ve bu yuzden surekli bir istek ve arayis i¢inde olan kisidir. Buna ek olarak karizmatik
lider cok iyi bir iletisimcidir. Kendisiyle ve toplumun geri kalaniyla surekli yakin iligkiler
kurarak etkilesim iginde olur. Karizmatik lider duygularini ve fikirlerini etrafindaki
insanlara aktarmaya calisirken basarih olmak igin onlari iyi bir sekilde tanimali ve
onlarin ne istediklerini bilerek duygu ve dusuncelerini onlara aktarabilmelidir.
Karizmatik liderin sahip olmasi gereken en 6nemli 6zelliklerden bir digeri de saglam

bir donanim altyapisina ve bilgiye sahip olmasi gerekliligidir®’.

85 Hasan Giil, Zafer Aykanat, "Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiltiirii iliskisi Uzerine Bir Arastirma", Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2012, 16 (1), 5.18-20.

86 Cengiz Demir, Mustafa Kemal Yilmaz, Aydin Cevirgen, "Liderlik Yaklagimlar ve Liderlik Tarzlarina
iliskin Bir Aragtirma", Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2010, 2(1).

87 Zlleyha Ertan Kantos, "Orgiit Metaforlarinda Liderlik: Kavramsal Bir Céziimleme", Egitim Bilimleri
Arastirmalari Dergisi, 2011, 1(1).
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Karizmatik liderler problemleri ¢ézebilmek amaciyla enerji ve heyecan ile
doludur. Onlarda bulunan bu enerji ve heyecanin etrafindaki Uyelerine aktariimasi da
grubun sinerjik bir sekilde calismasina ve Ust dizeyde performans gdstermesine
olanak saglar. Bu tir ortamlarda organizasyon igindeki kisiler elde ettikleri basarilari
kendilerine mal etmezler. Onlara gore basarinin kaynagi onlari bu durum igine sokan
ve ¢alismak igin guduleyen lidere aittir. Karizmatik liderler etraflarinda bulunan diger

kisiler icin iyi birer rol model konumundadirlar®®,

1.3. GALISAN MEMNUNIYETI

Bu bélimde calisan memnuniyeti ana basligi altinda, calisan memnuniyeti
kavrami, ¢alisan memnuniyetinin énemi, calisan memnuniyetini etkileyen faktorler,

g¢alisan memnuniyetinin etkileri hakkinda detayli literattr bilgisine yer verilmigtir.

1.3.1. Calisan Memnuniyeti Kavrami

"Calisan memnuniyeti konusunda yapilan bilimsel arastirmalarin gec¢cmisi
1930’lu yillara kadar uzanmaktadir. Bu gune ulagincaya kadar, hem uygulama hem
de teori yonunden calisan memnuniyetiyle ilgili 6nemli gelismeler kaydedilmigstir.
1960’larin sonundan itibaren caligan memnuniyetini 6lcen anketler gelistirimeye
baslanmis olup, bunlara érnek olarak 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilen Minnesota is Doyum Olcegi ve 1969 yilinda Smith, Kendall ve
Hulin tarafindan gelistirilen is Betimlemesi Olgegi verilebilir". 1980’lerin basinda ise
calisan memnuniyetinin misteri memnuniyetiyle ilgisi arastirimaya baglanmistir®®. is
hayatinda memnuniyet, is tecriibelerinin hissel anlamda sonucudur. Calisanlarin is

yerinden beklentilerinin kargilanmamasi halinde ise memnuniyetsizlik olusmaktadir®.

"Calisan memnuniyeti, yapilan isin gesitli yonlerine karsi gdsterilen tutumlarin
toplami seklinde ifade edilebilir. Tutum; duygu dislnce ve davranis Uzerinde
temellenir. Bu biligsel strecin en 6nemli unsuru olan beseri sermaye kaynagi birey,
egitimi ve aliskanliklari dogrultusunda calisacagi ortamin fiziksel sartlar igin

beklentiler olusturur, yaptigi isin bu 6zellikleri karsilamasini ister"®!.

88 Keklik, a.g.e., s.46.

89 Nursel Telman, Calisan Memnuniyeti, istanbul, 2004, s.13.

9% Levent Sahin, Binyamin Bacak, Mehmet Guler, 'Calisan Memnuniyetinin Saglanmasinda Temel
Dinamikler: Digsal Faktérlerin Calisanlarin Memnuniyet Algilari Uzerindeki Etkilerine Yénelik Bir Alan
Arastirmas!' Is, Giig, Endiistri lliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, 2015, 17-2, s.30.

91 Yasemin Yenler, Belediyelerde Calisan Memnuniyeti: Gebze Belediyesi Ornegi, T.C. Yalova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yalova, 2017, s.4. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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Calisan memnuniyeti, is gdrenlerin islerini ne kadar sevdigini gésterir. is
doyumu kisinin isiyle ilgili genel tavridir. isyerindeki guriltl, isiklandirma,
havalandirma gibi fiziksel faktorler, rold, ig yuku gibi bireysel faktorler, kisiler arasi
iletisim faktorleri, politika ve érgit yapisi gibi kurumsal faktérler is doyumunun artmasi
ya da azalmasinda etkili faktorlerdir. Bireyin is hayatinda doyumun azalmasi ile 6zel
hayatindaki sikintilar birlegsince gerginlik, 06fke, depresyon, gastroentestinal

hastaliklar, alerji vb durumlar ortaya ¢ikmaktadir®2,

Calisan memnuniyetini saglayici i¢sel ve dissal olarak yapilan édillendirmeler
calisanlari motive edici gorevler Ustlenmelerini saglayici etkilerle birlikte yeni fikirler
gelistirici ydnde destek olmaktadir. Odiil sistemi insanlar ¢alistiklari isyerine motive
eden bir unsur olarak birey ve 6rgut arsinda bir koprl kurar. Ayrica takdir edilen bir is,
insanlarin yaptiklari isi anlamlandirarak kisilere o isin dnemli oldugu hissini

vermektedir®.

Calisanlarin beklentileri ile isin 6zelliklerinin uyusmasi halinde is doyumu olusur.
Haz ve mutluluk olarak da ifade edilir. Calisan isinden hoglanmiyorsa, bikkin ve
isteksiz ise yaptigi is ona kaygi verip olumsuz duygular yukliyorsa, ruh sagligi
etkileniyorsa is doyumsuzlugu vardir. is doyumu da motivasyonla iligkilidir. Maslow
ihtiyaclar hiyerarsisinde her bir ihtiyacin kisinin yasaminda énemli yeri oldugunu ve
karsilanmasi gerektigini soylemistir. Bu ihtiyaclarin kargilanmasi ile is doyumu
yasanacaktir. Yiksek is doyumuna sahip ¢alisanin morali, performansi, ézgtveni ve

verimliligi ylksek, gerginligi, stresi, hastaliklari ve isten ayrilma olasilhgi azdir®.

Calistigi isyerini bir aile gibi géren caligan, Uyesi oldugu ailede g¢alismaktan
mutlu olur. Bu mutluluk ¢alisanin kendini gelistirerek isletme hedeflerine kosmasi,
verimli ¢calismasi igin guduleyici bir unsurdur. Bu durumun bilincinde olan isletme
yonetimi galisan memnuniyetine gerekli 6zeni gosterir. inanmayan igletmelerde ise

iletisim kopuk, memnuniyet ve verim dislk, is glict devri yliksektir®.

92 Cemil Kuzey, "Bilgi Calisanlarinin Calisma Memnuniyetini Belirleyen Faktorlerin Belirlenmesi",
Akademik Aragtirmalar Dergisi, 2014, 59, s.75.

93 Scott Berinato, " Pushing the Limits of Personalization”, Harvard Business Review, 2014, 11, 27-28.
9 Nuran Aksit Asik, "Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktérler ile Sonuglarina
iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme", Tiirk Idare Dergisi, 2010, 467, s.34-44.

9 Sahin vd., a.g.e., s.29.
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1.3.2. Calisan Memnuniyetinin Onemi

Uretim ve hizmet iligkileri icerisinde insan kaynaklarinin etkin bir sekilde
kullanilabilmesi, ydnetilmesi ve gesitli diger kaynaklarla organize olabilmesi batinayle
insan kaynaklari yonetimi (IKY) olarak tanimlanmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminin, sdz konusu isletme igerisindeki butin eylemleri isletmenin cesitli
hedeflerine ulasabilmesi icin isletme icerisinde istihdam edilenlerin gereksinimlerini
karsilayacak sekilde ve isletmenin dis dinyaya olan sorumlulugunu géz éninde
bulundurarak planlamasi, yonetmesi ve organize etmesi gerekmektedir. Bu durumun
yani sira, uzun uzun vadede isletmede ortaya ¢ikan kurumsal kiiltirde IKY’nin kritik

bir rolii vardir ve IKY’nin aldigi kararlar uzun vadede belirleyici rol oynamaktadir®.

Ulkemizde karsilasilan en énemli orgiit ve yonetim sorunlari, isletmelerde
insana gereken dnemin verilmemesinden kaynaklanmaktadir. Bu noktada, Japon
yonetim ve uygulamalarindan c¢ikarimlarda bulunulabilir. Her seyden Once
Tarkiye’deki isletmeler iginde insanin mutlu olabilecedi birer aile haline
dénustiirilebilir ve aile igi birlik ve beraberlik gelistirilebilir. insana dayali olarak
sunulan hizmetlerde asil pazarlanan nesne yine hizmet olmakla beraber, ekipmana
dayali sunulan hizmetlerden farkli olarak, hizmetin tamamlayicisi mal olmaktan ¢ok
onu sunan birey olmaktadir. insana dayali hizmetler onu sunan kisinin nitelikli olup

olmadigi, profesyonel olup olmadigi ile ayrilabilmektedir®’.

isletmede gerek verilen kararlar gerek yapilan tim eylemler insan araciligiyla
gerceklestiriimektedir. Dolayisiyla uzun vadeli faaliyet géstermek isteyen ve basari
saglamak isteyen isletmelerin insan faktérini géz ardi etmemesi, isletme konusunda
butliin gerekli dizenlemeleri ve kararlari insan faktériini g6z éntnde bulundurarak
gerceklestirmesi gerekmektedir. Elbette herhangi bir igletmede bir isi bizzat
gerceklestiren de bu isin gerceklestiriimesi icin koordine olanlar da calisanlar
olmaktadir. Dolayisiyla galisanlarin verimi ve isletme kapasitenin tam anlamiyla
kullanilabilmesi igin ¢alisanlarin yaptiklari isten memnun ve mutlu olmalari kritik bir
dneme sahip olmaktadir. Bu sebeple isletmelerin ve IKY’nin bu konu Uizerinde ¢ok
buyuk bir hassasiyetle durmasi ve g¢aligan memnuniyetini en Ust duzeyde tutmasi

gerekmektedir. isletme igerisindeki galisan memnuniyetsizligi yalnizca ¢alisanin kendi

9% Ramazan Geylan, Zimrit Tonus, Deniz Kagnicioglu, Serap Benligiray, Barig Baraz, Deniz Ergun
Ozler, Insan Kaynaklari Yénetimi, Anadolu Universitesi Web Ofset, Eskisehir, 2013, s.7.

97 H. Anil Degermen, Hizmet Uriinlerinde Kalite, Miisteri Tatmini ve Sadakati, Tirkmen Kitapevi,
istanbul, 2006, s.13
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isini kétl yapmasina ve verimsiz ¢alismasina sebep olmaz. Bu durum g¢alisanin diger
calisanlari da kotl etkilemesine ve calisma motivasyonunu dislrmesine sebep

olmaktadir.

isletme igerisindeki galisanlarin sadece birisinin bile memnuniyetsizliginin
isletme Uzerinde genel bir etkisi olmaktadir. Calisan memnuniyetsizliginin devam
ettigi durumlarda calisanlarda, istifa etme, ise diizenli gelmeme, ¢alisma arkadaslarini
dikkate almama vb. davranis bicimleri gdzlenmektedir. Bu davranis bicimlerinden ise
dizenli gelmemek devamsizlik olarak tanimlanirken istifa etmek ise calisanin,
calistigi kurumdan tamamen ayrilmasi olarak tanimlanmaktadir. Calisanin
davraniglarinda ve memnuniyet diizeyinde belirleyici olan bir diger faktérse érgitsel
baghliktir. Orgiitsel baghlik kavrami calisanin icerisinde bulundugu isletmedeki
gorevlerini ne oranda yerine getirdigi ve bu gérevlerden ne kadar tatmin olduguyla
tanimlanmaktadir. Calisanin s6z konusu isetmedeki ¢alisma kosullarinin ve goérev
tanimlarinin disinda bireysel bir inisiyatif igerisinde gercgeklestirdigi tim cabalarsa

orgutsel vatandaglik olarak ifade edilmektedir®.

Calisan memnuniyetini belirlemekte kullanilan tim bu kavramlar g¢alisanin
isletme icerisinde gercgeklestirilen tim faaliyetlere pozitif ve negatif etkisinin
gbzlenmesinde belirleyici rol oynamaktadir. Dolayisiyla bu noktada, ¢alisanin isletme
Uzerindeki negatif etkilerin tespit edilmesi ve bu etkilerin ortaya ¢ikmasina sebep olan
durumlarin ortadan kaldiriimasi igletme verimliligi acisindan énem arz etmektedir.
Bdylece isletme daha verimli bir Gretim veya hizmet gerceklestirilerek toplumsal refah

dizeyine de katki saglamis olacaktir.

1.3.3. Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorler bireysel ve orgutsel faktorler olmak

Uzere iki alt baslik altinda incelenmektedir.

9% James K. HARTER, Frank L. SCHMIDT, Theodore L. HAYES, “BusinessUnit-Level Relationship
Between Employee Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta Analysis”,
Journal of Applied Psychology, 2002, 87, s.269; Sait GURBUZ, Murat YUKSEL, “Calisma Ortami
Duygusal Zeka: is Performansi, Is Tatmini, Orgiitsel Vatandaglik Davranigi ve Bazi Demografik
Ozelliklerle iligkisi”, Dogus Universitesi Dergisi, 2008, 2, 5.179.
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1.3.3.1. Bireysel Faktorler

Su ana kadar calisan memnuniyeti Uzerine gergeklestirilen arastirmalarda
¢alisanlar tzerindeki bazi kriterlerin ¢alisanlarin memnuniyet dizeyinde etkili oldugu
saptanmistir. Bu kriterler arasinda yas, cinsiyet, yetenek ve tim bunlarin etkili oldugu,
algilama ve karar alma mekanizmalar yer almaktadir. Dolayisiyla tum bu kriterler
calisanlarin memnuniyet dizeyinde kritik bir dneme sahip olabilmektedir. Asagida
calisanin memnuniyet dizeyinde etkili olan bu gibi kisisel etkenler ana hatlariyla

kisaca agiklanmistir.

Kisilik

Calisanin tatmin dizeyinde beklentilerin 6nemli rol oynadi§i duistnulirse
galisanlarin gergekgi bir kisilige sahip olmasi ve gergekgi beklentilere sahip olmasinin
memnuniyet dizeyine pozitif bir etkide bulundugu gézlenmistir. Bunun yani sira
¢alisanin kati tavirlar igerisine girmemesi ve esnek davranabilmesi ve kararl
olabilmesi de memnuniyet duzeyi Uzerinde pozitif bir etkiye sahip olmaktadir. Elbette
bu Kisilik 6zelliklerine sahip olmayan, kati davranan ve gercekgi olamayan ve karasiz
bir kisilik yapisina sahip ¢alisanlarin da memnuniyet dizeyinin daha disuk oldugu

tespit edilmigtir®®.

Staw, Bell ve Clausen adli bilim insanlarinin yaptidi bir arastirmada, s6z konusu
karakteristik 6zelliklerin memnuniyet dizeyi Uzerinde kimulatif bir etkiye sahip oldugu
ve calisanlarin genel tutumunda belirleyici rol oynadidi, kisilerin ¢galisma ortaminda
genel davraniglarinin bu gibi faktorler tarafindan belirlendigi savunulmustur.
Dolayisiyla c¢alisan memnuniyetinin  de bu gibi faktérlerden bagdimsiz ele

alinamayacagi da ifade edilmigtir'®.

Meslek ve Egitim Duzeyi

Meslek ve egitim duzeyi Uzerine yapilan arastirmalarda ise egitim diuzeyi ve
ucret beklentisi arasinda dogru bir oranti oldugu tespit edilmigtir. Dolayisiyla egitim
dizeyi yuksek olan galisanlarin daha fazla maas bekledikleri ve bu durumun kimi

zamanlarda ¢alisanin memnuniyet dizeyi Uzerinde negatif bir etkiye sahip olabilecegi

9 Mesut Cimen, Ismet Sahin, _"Bir Kurumda Calisan Saglk Personelinin is Doyum Diizeyinin
Belirlenmesi”, Hagettepe Saglik Idaresi Dergisi, 2001, 5(4), s.55. )
100 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi. (Onyedinci Baski). Beta Yayincilik, Istanbul, 2015, s.123.
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tespit edilmistir. Ancak ylksek maas beklentisinin bazi durumlarda memnuniyet
dizeyine pozitif bir etkide bulunabilecegi de belirlenmistir. Bu durumlar yliksek egitim
dizeyine sahip ¢alisanlarin ¢alisma becerilerini etkin bir sekilde kullanarak kisa ve
orta vadede elde ettikleri basarilar sonucunda édullendirilmelerini ve igletmedeki daha
Ust dizey bir pozisyonda gbrev alabilmelerini saglayan durumlar olarak
tanimlanmistir’®t, Elbette bu gibi calisanlarin daha (st dizey bir pozisyonda
memnuniyet dizeylerinin de daha ylksek oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira bu
gibi calisanlarda kisisel tatminin de diger ¢alisanlara gére daha yuiksek bir diizeyde

gerceklestigi gbzlenmektedir.

Cinsiyet

Calisan memnuniyeti konusunda cinsiyet faktorinin tek basina rol oynadigini
sOylemek olduk¢ca zordur. Clnkl yapilan arastirmalarda memnuniyet dizeyini
etkileyen diger unsurlar goéz ardi edildiginde tek basina cinsiyet faktérinin
memnuniyet diizeyi Uzerinde herhangi bir etkisi oldugu tespit edilememistiri®?,
Calisan memnuniyet dizeyi Uzerine yapilan arastirmalarda hem kadinlarin
erkeklerden hem de erkeklerin kadinlardan daha yuksek bir memnuniyet dizeyine
sahip oldugunu gésteren sonuglara ulasiimistir. Ancak bu konuda erkeklerin ¢calisma
memnuniyetinin kadinlardan daha ytksek bir dizeyde oldugu sonucuna ulasan
arastirmalar toplumsal cinsiyetle iligkilendirildigi zaman kadinlarin ¢alisma hayatinda
erkeklere oranla daha az yer almasindan ve diger cesitli toplumsal sebeplerden
kadinlarin ayni is icin erkeklerden daha az maas beklentisine girmesinin veya
erkeklerden daha zor kosullar altinda ¢alismasina ragmen daha az maas alacagini

disinmesinin énemli bir roli oldugu saptanmistiri©?,

Kisacasl su ana kadar yapilan arastirmalar cinsiyetin ¢alisanlarin memnuniyet
dlzeyi uzerinde dogrudan bir etkiye sahip olmadigini géstermektedir. Clinkl yapilan

bircok arastirma birbirinden farkli sonuglara ulasmistir.

101 Mert Batmaz, Yoneticilerin Yénetim Tarzlarinin Calisanlarin Is Doyumlarina Etkileri. Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlist, Ankara, 2012, s.54. (Yayinlanmig Doktora Tezi)
102 Batmaz, a.g.e., s.56.
103 Atilla Yelboga, "Orgiitsel Adalet ile is Doyumu lligkisi: Ampirik Bir Calisma", Ege Akademik Bakis,
2012, 12(2), s.173.
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Yas

Yas ve caligan memnuniyeti arasinda da dogru bir oranti oldugu yapilan
arastirmalar sonucunda tespit edilmistir. Elbette bu durumda ¢alisanin uzun vadede
elde ettigi mesleki becerilerinin, galisma deneyimlerinin ve diger kazanimlarinin buyuk
bir dneme sahip oldugu belirlenmigtir. Bunun yani sira ¢alisanin finansal gticiiniin de
giderek artmasi ve c¢alisanin ekonomik olarak daha iyi olanaklara sahip olmasi da
memnuniyet dizeyini olumlu olarak etkilemektedir. Ancak yine de bu durum belirli bir
yasa kadar gecerli olmaktadir. Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin 60 yasina kadar yas
ve memnuniyet dizeyi arasinda dogru orantili bir iligki icerisinde bulunduklarini
gostermistiri®* Ancak bazi arastirmalarda ise galisan memnuniyet dlzeyi ve yas
arasindaki iliskide tam tersi bulgulara rastlanmaktadir. Bu arastirmalarda calisanin
yas! ilerledikce memnuniyet duzeyinin dustigu ancak yine de calisma hayatinin
sonlarina dogru memnuniyet dizeyinin tekrar artisa gectigi belirlenmistir®,
Turkiye’de yapilan bir arastirmada ise; yas faktériiniin ¢galisan memnuniyeti Gzerinde
etkili olmasinin nedeni, yasi blyuk olan g¢alisanlarin sosyal ve finansal olanaklarinin
daha fazla olmasina ve dolayisiyla aldiklari Ucretlerin yas ve kidem olarak

kendilerinden daha kiguk olan galisanlara nazaran daha fazla olmasina baglidir,

Zeka ve Yetenek

Uretkenlik, zekd ve beceri arasindaki iligki calisanlarin yaptiklari is (izerinde
potansiyel zekd ve becerilerini tam anlamiyla kullanmalariyla iliskilendiriimistir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin bu potansiyellerini kullanabilecekleri bir is yapmalari
durumunda basari elde edebilecekleri ve bu basarilarin da memnuniyet duzeyini
artiracagi  6ngorilmastir'®.  Wong ve Law, bdyle durumlarda calisanlarin
memnuniyet dizeyinin artacagini bu durumunsa hem calisan verimliligine hem de

isletme verimliligine pozitif bir etkisi olacagini belirtmektedirl®®,

Ozetle, zeka diizeyi ile galisan memnuniyeti arasinda dogrudan dnemli bir iligki
bulunmamakla birlikte, bireyin zeka ve yeteneklerine uygun olmayan bir iste ¢calismasi

veya caligtiriimasi is tatmininin azalmasina sebebiyet verecektir.

104 Ayse Ustiin, "Bilgi Hizmetlerinde Verimlilik ve Motivasyon", Tiirk Kiitiiphaneciligi, 2009, 23 (3),
S.606.

105 Marek Franek, Vecera Jakup, "Personal Characteristics and Job Satisfaction”, Ekonomy and
Management, 2008, 11(4), s.64.

106Apdurrahim Emhan, Turizm Isletmelerinde is Doyumu: Afyon Ornegi. Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiis, Afyon, 2002, s.78 (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

107 Stephen Robbins P.,Managing Today, New Jersey, Pearson-Prentice Hall International, 2000, s.172.
108 Giirbliz ve Yiksel, a.g.e., s.180.
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1.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktérler altinda, sosyal ihtiyaglar, tcret dizeyi, yetki devri, yénetime

katilma ve ilerleme/terfi imkanlarina deginilecektir.

1.3.3.2.1. Sosyal ihtiyaglar

Sosyal ihtiyaglarin da calisanlarin tatmin dizeyi Uzerinde énemli bir etkisi
bulunmaktadir. Calisanin hem c¢alisma hayatinda hem de ¢alisma hayatinin disinda
gerceklestirdigi sosyal etkilesimlerin is tatminini etkiledigi belirlenmistir. Calisanlar
oldukga uzun bir sureyi is yerinde gecirdikleri disunuldiginde calisma hayatinda
kurulan sosyal iligkilerin c¢alisan memnuniyeti duzeyi Uzerindeki etkisi de
anlasilabilmektedir. Yapilan arastirmalarda gerek calisma hayatinda gerek calisma
hayati disinda daha pozitif bir sosyal etkilesimde bulunan ¢alisanlarin memnuniyet
duzeyinin calisma arkadaslariyla anlasamayan ve is hayati disinda yeteri kadar
sosyal etkilesimde bulunmayan caligsanlarin memnuniyet duzeyinden daha yuksek

oldugu belirlenmektedir®®,

Calisanlarin sosyal ihtiyaclarin karsilandigi oranda, memnuniyetleri artacak
bdylelikle de islerinde daha verimli hale gelebileceklerdir. Ekip arkadaslariyla karsilikli
glven, sevgi ve saygl ortami saglayabilen ¢alisanlarin igletmelerdeki basari oranlari

digerlerine gore daha yliksek olmaktadir®'°,

Elbette calisanin sosyal etkilesimleri hem is yerinde hem de is disinda
gergeklesmeye devam etmektedir. isletme yénetiminin géreviyse calisanin is yerinde
girdigi sosyal etkilesimlerin mimkuin oldugunca pozitif bir sekilde tatmin edici bir
dizeyde gerceklestirimesini saglamak olmalidir. ClnkU igletme yénetimi kisinin is
hayati disindaki sosyal yasantisina midahale edememektedir. Bunun yani sira
isletmedeki bazi gorev degisiklikleri, kurumsal igletmelerde siklikla gerceklesen
calisanin gorev bdlgesinin degistirilmesi vb. uygulamalar ¢alisanin sosyal hayatina

negatif bir etkide bulunmayacak bir sekilde planlanmali ve uygulanmalidir®!?,

109 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Tirkmen Kitapevi, Istanbul, 2017, s.148.

110 Tyran Pekmezci, Cemalettin Demirel, Giilsah Batman, “ic Misteri Memnuniyeti: Konya Un
Fabrikalarinda Bir Uygulama”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2018, 22, s.5.

111 | ijse Saari M., Timothy A. Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, Human Resource
Management, 2004, 43, 395-407.
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1.3.3.2.2. Ucret Diizeyi

Ucret diizeyi galisanin ekonomik olanaklari ve yasam sartlari (zerinde
dogrudan bir etkiye sahip oldugu igin caligan memnuniyeti Uzerinde en guclu etkiye
sahip olan bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yizden c¢alisma tatmininden
bahsedilirken Ucret dlzeyinden siklikla sbéz edilirt’?.Elbette galisanin  temel
gereksinimlerini karsilayabilecedi bir ticret cogu zaman devletlerinde belirledigi asgari
Ucret tutari Uzerinden sadlanmaya calisiimaktadir. Ancak bazi durumlarda bu tutar
oldukca yetersiz kalabilir ve calisanin is tatmini Uzerinde negatif bir etkiye sahip
olabilir. Ancak elbette is tatmini Gzerinde Ucretin tek basina belirleyici bir etkisi
olmayabilir. Dolayisiyla ¢alisan memnuniyeti acgisindan Ucretin énemi g6z ardi
edilmemekle beraber Ucret ve galisan tatminin etkileyen diger faktorler arasindaki
iliski iyi kavranmali ve hepsi bir arada degerlendiriimelidir. Yapilan arastirmalara
Ucretin calisanlarin yalnizca yasamini idame ettirebilmenin 6tesinde bir anlam ifade
ettigi de gozlemlenmektedir. Calisan agisindan aldigi Ucret, calistigi isletmeye
nitelikleri ve emegi sayesinde bulundugu katki sonucunda igletme tarafindan yapilan

6deme olmaktadiriis,

Ucret caliganlarin ise girmesinde ve is degistirmesinde de énemli bir kriter
olarak degerlendiriimektedir. Ancak gunimuizde galisanlar igletme tarafindan teklif
edilen Ucretlerden genel olarak memnuniyet duymamaktadir. Turkiye’'de Ucretin ve
ucret beklentisinin nitelikli ve niteliksiz insanlarda, cinsiyete bagli olarak ve medeni
duruma bagl olarak degistigini ve daha farkli anlamlar ifade ettigini sdylemek
mumkin olmaktadir. Ucretle beraber galisma kosullari, galisan haklari manevi tatmin
ve motivasyon gibi unsurlar da ¢alisan tatmini konusunda belirleyici rol oynamaktadir.
Dolayisiyla ancak bu gibi unsurlarin dogru ve tarafsiz bir sekilde beraber
degerlendirilmesi, c¢alisan tatmini konusunda dogru ve vyerinde bir tespit

yapilabilmesini mimkin kilmaktadirt*4.
1.3.3.2.3. Yetki Devri
Learned, Ulrick ve Booz, yetki devri kavramini ¢ift tarafli ve hareketli bir stire¢

olarak degerlendirmektedir. igletmenin biyimesi ve daha fazla caligana ihtiyag

duymasi bazi zorluklari ve sorumluluklari da beraberinde getirmektedir. Cunku

112 Aksit, a.g.e., s.41.
113 Luthans, a.g.e., 142.
114 Clark, a.g.e., 9.
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igletmenin  buyumesi yonetimsel pozisyonlarda gorev alan caliganlarin
sorumluluklarini artirmakta ve bu c¢alisanlara yardim edebilecek mekanizmalarin
geligtiriimesini gerekli kilmaktadir. Bunun yani sira daha alt pozisyonlarda galisanlarin
da daha yuksek ydnetsel becerilere sahip olmasini gerektirmektedir. Ortaya ¢ikan bu
iki durum birlikte yetki devrini gerekli hale getirmektedir. BOyle bir durumda mevcut
¢alisanlarin mesleki becerileri ve yetenekleri oldukga iyi analiz edilmeli ve galisanlarin
en verimli olabilecedi pozisyonlarda gorevlendiriimeleri gerekmektedir. Bunun yani
sira gorevlendiriimeler yapilirken ¢alisanlara karar ve inisiyatif alabilecekleri bir alan
birakilmali ve vyapici elestirilerle galisma motivasyonunun korunmasina dikkat

edilmelidirt*®.

Asagida yetki devri gerceklestikten sonra ortaya cikan birtakim etkiler
siralanmistirté:
o Daha alt pozisyonlardaki yoneticilere karar alma alani ve inisiyatif taniyarak

onlarin motivasyonun artirir.

e Ara yoneticilerin yonetsel mekanizmada daha etkin ve pratik ¢ézimler

sunmasina olanak saglar.

e Ust diizey yoneticilerin detaylarla ugrasmasinin éniine gegcilerek

yoneticilere zaman ve motivasyon kazandirir.

e Yonetsel mekanizmalarin hizlanmasi ve daha verimli hale gelmesi
sonucunda isletme igerisinde daha hizli karar verilir ve blrokrasi azalarak denetimi

kolaylastirir.

Zaman igerisinde sorumluluk ve yetki yuklenen Kiginin, karar cevresinin
genislemesi ve bagimsizlasmasi oraninda moral ve motivasyonu artacak, ¢aliganlarin
verimli ve istekli galisma ortami saglanacak ve memnuniyet dizeyleri de artacaktir.

1.3.3.2.4. Kararlara Katilma

insanlarin kendilerini ilgilendiren kararlara katilma istegi cok biyiiktir. isi bizzat

yapan calisanlar kendi yapacaklar isle ilgili uzmanlik bilgisine sahip olduklarini

115 Muharrem Varol, Halkla fligkiler Agisindan Orgiit Sosyolojisine Girig: Etkili Yonetsel iliskilerden
Saygin érgiit Kimligine, Ankara Unive[sitesi Basimevi, Ankara, 1993, s. 80-81.
116 Zeyyat Sabuncuoglu, Tuncer Tokol, Isletme, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2010, s.197.
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dustndrler. isi kendileri yaptiklari igin yeni yontemlerin kendilerine duyurulmasini ve

konu hakkinda kendi bireysel fikirlerinin alinmasini isterler!’.

Herhangi bir is yerinde c¢alisanlarin beraber karar almasinin ve mevcut
problemlerini beraber ¢ézmesinin ¢alisan motivasyonun artiriimasinda énemli oldugu
tespit edilmistir. Ancak kararlarin beraber alinmasi ve sorunlarin beraber ¢ézilmesi
kadar alinan kararlarin igletme yonetimi tarafinda uygulanmasi da oldukgca dnemli
olmaktadir. Dolayisiyla igsletme yonetiminin tim bu faktérlere dikkat ederek calisan
memnuniyetini en Ust dizeyde tutmaya calismasi oldukga 6énem arz etmektedir.
Bdylece calisma hayatinda ortaya ¢ikan ve ortaya gikabilecek memnuniyetsizlikler
engellenmekte ve calisanlar sorunlari beraber ¢ézebilecekleri inancini tagiyarak daha

iyi bir motivasyona ve galisma ortamina sahip olmaktadir!é,

Calisanlarin kararlara katihmi daha iyi bir ¢calisma ortamina sahip olmalarini
mumkdn kilarken kisisel olarak da daha iyi bir basari diuzeyi elde etmelerini
saglamaktadir. Bunun vyani sira c¢alisanlarin musterilerin  ¢esitli isteklerini
giderebilmeleri igin ihtiyaci olan yonetsel mekanizma ve bu mekanizma dahilindeki
yetkilendirme de oldukga kritik dneme sahip olmaktadir. Yapilan arastirmalar
¢alisanlarin gdérev sorumluluklarini planlayarak ve sorumluluklari tzerinde gerekli
kararlari vererek hareket etmesinin ¢alisan motivasyonu Uzerinde pozitif bir etkisi

oldugunu gostermektedir!?®,

1.3.3.2.5. ilerleme ve Terfi imkani

ilerleme ve terfi imkani da calisan motivasyonu agisindan ¢ok dnemlidir.
Ozellikle belirli bir sire gorevini basarili bir sekilde yerine getirdigini digiinen
calisanlarda terfi beklentisi olustugu go6zlemlenmektedir. Dolayisiyla igletme
yonetiminin c¢alisanlarin bu basarilarini géz 6nunde bulundurarak adil bir sekilde
calisanlari gerekli pozisyonlara terfi ettirmeleri ¢alisanlarin is tatminin saglanmasi
acisindan 6nemli olmaktadir. Aksi takdirde, calisanlarin terfi mekanizmasini adil veya
mantikli bulmadigi herhangi bir durumda c¢alisanlarin memnuniyet dizeyinin dustugu

ve ekip galismasinin zayifladi§i gézlemlenmistir'?°,

117 Erol Eren, Orgiitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, 16.baski. Beta Basim Yayin Dagitim,
istanbul, 2012, s.520.

118 Demir, 2017, a.g.e., s.140.

119 Pgola Grijalva, Chinweike Eseonu, “Assessing Organizational Culture And Employee Satisfaction At
A Healthcare Facility”, Oregon State University Corvallis, 2017, 97331, s.1737.

120 Jlhan Bozkurt, "ls Tatminini Etkileyen Isletme Igi Faktorlerin Egitim Sektorli Agisindan
Degerlendiriimesine Yoénelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, 2008, 9 (1), s.6.
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isletme igerisindeki gerekli terfilerin yerinde yapilmasi hem igletmenin dinamik
bir yapiya sahip olmasini hem de ¢alisanlarin terfi beklentilerini olumlu etkilemektedir.
Terfilerin uzun bir sire sonucunda ya da olduk¢a nadiren gerceklesmesinin
¢alisanlarin is tatminini disurdtgu, hizh bir sekilde ve sikilikla gerceklestiriimesinin
ise calisanlarin motivasyonlarini. Ancak terfilerin adil bir gekilde yapilmamasi ve
¢alisanlarin ¢ogunlugu tarafindan adil olmayan bir terfi olarak degerlendiriimesi

calisanlarin is tatminini distirmektedirt?L.

Adil olmayan terfiler, gbrevini basarili bir sekilde yerine getirdigini distinen ve
terfi bekleyen calisanlarda emeklerinin bosa oldugu distncesini uyandiracak ve bu
gibi calisanlarin daha 0zensiz calismasina, yeterince ¢aba sarf etmemesine
sebebiyet verecektir. Diger yandan gerekli mesleki becerilere sahip olmayan bir
calisanin terfi ettirilmesi, yeni gorevindeki sorumluluklari yerine getirebilecek nitelikte
mesleki becerilere sahip olmamasindan dolay terfi ettirilen calisanin is stresinin
artmasina ve ozglveninin azalmasina yol agabilmektedir'?2. Her iki durumun da
gerceklesmemesi igin Ust amirlerin adaletli ve esit bir sekilde c¢alisanlarina
davranmasi gerekmektedir. Dolayisiyla 6rglt igcinde yapilacak terfi islemlerinde

tamamen liyakat gozetilmelidir.

1.3.4. Calisan Memnuniyetinin Etkileri

Elbette ¢alisan memnuniyetsizliginin bilinen en yaygin etkileri ¢alsanlarin
yaptiklari ise 6zen gdstermemesi, kendilerini iste kalici olarak disinmemeleri, isten
ayrilmaya meyilli olmalari ve stresli olmalari olarak 6zetlenmektedir. Gunimuizde
isletmeler calisanlarin is tatmini konusunu yeteri kadar énemsememekte ve bu

sebepten bir takim temel sorunlara sebep olmaktadir'?2,
1.3.4.1. Verimlilige Etkisi
Kjerulf yaptigi arastirmada calisanlarin is tatmini ve isletmelerin verimliligi

arasindaki iligkiyi inceleyerek bu iliskinin isletmelerin hedeflerine ulasmasi ve karlhgi

acisindan ne gibi bir 6neme sahip oldugunu belirlemistir. Elde edilen bulgulara gore

121 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranig, 8. Baski, Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari,
2018, s.76.

1__22Alev Dogru, Kadin Caliganlarin Cam Tavan Engelleri Ve is Tatminine Etkisi: Afyon Kocatepe
Universitesi Tip Fakdltesi Ornegi. Kitahya Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Afyon,
2010, s.45. (Yayinlanmis Yuksek Lisans Tezi)

123Kuzey, a.g.e., s.76.
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galisanlarin is tatminin yiksek oldugu isletmelerin %20 oraninda daha basaril oldugu
ve bu igletmelerin karinin da digerlerinden 3 kat daha fazla oldugu tespit
edilmistir'?.Caligsan ve misteri arasinda dogru orantili bir memnuniyet vardir. Bir otel
¢alisaninin yanhs bir davranisi bir misteriyi kaybettirebilir yani ¢alisanin memnun

olmasi otelin karliligina ve basarisina etki eder'?.

Yapilan bir diger arastirmada ise ¢alisanlarin memnuniyet dlzeyini belirleyen
cesitli unsurlarin calisanlara pozitif bir etkide bulundugu bankacilik sektérindeki bir
isletmede calisanlarin is tatmini diizeyinin yiksek olmasinin bankanin verimliligini
yUkselttigi ispatlanmistirt?6.Calisan memnuniyetinin etkisi ok daha genistir. Memnun
ve verimli calisanin sirketi, daha kazanghdir. Kazanci ylksek sirket ekonomiye

dolayisiyla topluma fayda saglar. Sonug olarak toplum mutlu olur.

1.3.4.2. Baglihga Etkisi

Calisanlarin uzun bir sire ayni isletmede calismasinin ¢aliganlarin isletmeye
olan baglihgi ve igletmenin devamliigi agisindan 6énemli oldudu belirlenmektedir.
Ancak calisanlarin tatmin dizeyinin yiksek oldugu ve calisanlarin batin bilgi ve
deneyimlerini kullanarak calistigl bir isletme blyime sansini elde edebilmektedir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin dogru bilgi ve yetenek diizeyinde olmasinin yani sira ¢calisma

memnuniyetinin yiksek olmasi da 6nem arz etmektedir'?’.

Calisanin bulundugu isletmeye baglhgl olarak tanimlanan &érgitsel baghlik,
isletmenin basarisi agisindan olduk¢a dnemlidir. Clnkd ¢alisma motivasyonu yliksek
uzun suredir ayni isletmede ¢alisan ve isinden memnun olan g¢alisanlarin isletmenin
amaglarini kendi amaclari olarak i¢sellestirdigi ve dnemsedigi gérinmektedir. Boylece
memnuniyet dizeyi yiksek olmaya devam ettikgce calisanlar, o isletmede uzun sire
calisacagini dusunecek, isletmeye olan baglilik hissi artacak ve igletme hedeflerini
kendi hedeflerinden bagimsiz gérmeyerek isletmenin basarisiyla kisisel basarisini

Ozdeglestirecektir'?8,

124 Aktaran; Selen Dogan, Abdullah Karatag, "Orgiitsel Etigin Calisan Memnuniyetine Etkisi Uzerine Bir
Arastirma", Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, 37, s.15.
125Qzgiir Davras, Mustafa Giilmez, "Otel igletmelerinde Calisan Memnuniyetine Etki Eden Faktérler:
Kemer-Lara-Belek-Side-Alanya Boélgelerinde Bir Calisma", Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi,
2013, 24(2), s.168.

126Abdurrahim Emhan, Remzi Gk, "Bankacilik Sektériinde Personel Memnuniyeti ve Orgiitsel Bagllik
Arasindaki iligkilerin Aragtirilmasi”, Muhasebe ve Finansman Dergisi, 2011, 51, s.158.

127Emhan ve Gok, a.g.e., s.158.

1283efer Giimiis, Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Baghliga ve Performansa etkisi.Hiperlink
eBook Collection, 2012, s.123.
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Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin is tatmini ve isletmeye olan baghhgd arasinda
dogru orantil bir iliski oldugunu gdstermektedir. Bunun yani sira bu bagllik dizeyinin
calisanlarin istifa etme veya ise ge¢ gelme gibi davraniglar sergilemesini de

engelledigi gézlemlenmektedir'?.

Calisanlarin igletmeye olan bagliliginin ve is tatmininin yuksek olmasinin bir
diger sonucu da yonetimsel alanda ortaya ¢cikmaktadir. Yapilan arastirmalara gére is
tatmini ve isletmeye baglihgi yiksek olan ¢alisanlari ydnetmek, organize etmek ve bu
calisanlarin yeni sorumluluklar almasini saglamak, is tatmini diisik olan c¢alisanlara

gore daha kolay olmaktadir*°,

1.3.4.3. isgiicii Devrine Etkisi

is tatmini ve calisan memnuniyeti diger bircok konuda oldugu gibi isgiici
devrinde de kritik bir éneme sahip olmaktadir. Oyle ki calisanlarin memnuniyet
dizeyinin yidksek oldugu bir isletmede is gucu devir oraninin distk oldugu
gbzlemlenmektedir. Clnkl bdyle isletmelerde galisanlar kendisini isletmenin bir
parcasi olarak tarif ederek calistiklar isletmeyle 6zdeslestiklerini ve bu isletmede

calismaya devam etmek istediklerini beyan etmektedirlers:,

Calisanlarin memnuniyet dizeyinin disik oldugu ve is memnuniyetine etki
eden tum faktorlerin g¢alisanlari olumsuz bir sekilde etkiledigi isletmelerde ise
c¢alisanlarda, devamsizlik, istifa etme, ¢alisma arkadaslarina saygi duymama,
yapilmasi gereken ise 06zen gdstermeme vb. davraniglarin sergilendigi
gbzlemlenmektedir. Dolayisiyla bu gibi durumlarda is gucl devri oldukca yluksek
oranda gercekleserek isletmenin nitelikli ¢alisanlarini  kaybetmesine sebep
olmaktadir’®?.is tatmini yliksek calisanlarin igletme verimliligine etkisi tartismasiz bir
sekilde defalarca kez ortaya koyulmustur. Dolayisiyla bu sureci hem igverenin hem
de calisanlarin kazandigi karsilikli bir memnuniyet durumu olarak gérmek son derece

onem arz etmektedir’ss.

129Emhan ve Gok, a.g.e., s.168.

130Aksit, a.g.e., s.35.

131Eren, a.g.e., s.418.

132Aksit, a.g.e., s.45.

133Mustafa Paksoy, "Universitelerde Akademik Personelin is Memnuniyeti: Harran Universitesi Ornegi"
Selguk Universitesi Karaman I.I.B.F. Dergisi, 2007, 12-9, s.140.
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IKiNCi BOLUM
TEORIK YAKLASIMLAR

2.1. ETKILESIMCI LIDERLIGI AGIKLAYAN YAKLASIMLAR

"1970’li yillarin son ddénemlerinde arastirmaci J.M. Burns tarafindan ortaya
atilan ve B. M. Bass d6nculiuginde birgcok arastirmacinin da ele aldigi bu teori, bir
gruba liderlik yapan birey ile grup Uyeleri arasinda is ile ilgili karsilikh etkilesim ve

liderin bu slire¢ boyunca gosterecegi davranis sekilleri izerinde durmaktadir’4,

"Bass™®® etkilesimci liderligi, lider ve takipgiler arasindaki bir degisim olarak
tanimlamaktadir. Bu teoriye goére; liderin, takipcilerden bazi beklentileri
bulunmaktadir".Eger bu beklentiler gerceklesirse, lider takipgilerini
odullendirmektedir'®. Kriz durumlarinda liderlerin etkilesimci bir liderlik tarzini

benimseyerek; daha fazla bir etki meydana getirmesi s6z konusu olabilmektedir.

Lider ve organizasyon Uyeleri arasindaki etkilesim, yalnizca is suregleri
sirasinda gergeklesir. Bu nedenle bu tarz liderlerin Uyelerden tek beklentisi isin
gerektigi sekilde yapiimasi ve sonucun gerektigi sekilde elde edilmesidir. Uyelerin az
veya ¢ok calismalari ikinci plandadir. Etkilesimci liderlik tarzinda Uyelerin daha fazla
¢alismalari icin motivasyon ya da ilham verme gibi bir liderlik davraniginin

gerceklesmesi beklenmez!®’.

Etkilesimci liderlik tarzini benimseyen liderler Uyelere kisisel seviyede dnem
verirler. Bu liderlik tarzi is surecinin tamamlanip tamamlanmadidi veya sonucun iyi
olup olmadigi ile ilgilenir. Klasik anlamda, etkilesimci liderlik tarzi, is karsihginda
alinan bedelle ilgili Gyeler ile lider arasindaki etkilesimi tanimlayan bir durumu ifade

eder’ss,

134 Kogel, 2014, a.g.e., s. 591.

135Bernard BASS,"Transactional-Transformational Leadership Paradigm Transcend Organizational and
National Boundaries?" American Psychologist, 1997, 52(2), s.133.

136F|orina Trapero G. A., De Lozada, Veronica M., "Differences Between the Relationships of Integrity
and Leadership Styles According to the Model of Bernard Bass". Estudios Gerenciales,2010, 26(114),
S.63.

137Anna Boonzaler, The Influence of Transactional and Transformational Leadership On Leader-Follower
Value Congruence And Leadership Success. Stellenbosch University, Industrial Psychology, 2008, s.16.
(Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

138 Bass, 1997, a.g.e., s. 135.
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Bu tir liderlikte organizasyonun gelisim gosterebilmesi i¢in Gyelere izin veriimez
ve Uyelerin gorlsleri sorulmaz®*. Etkilesimci liderlik, Gyelerin kazanacaklar édiller
veya karsilasabilecekleri muhtemel cezalara karsilik gelistirdikleri tutumlarinin
sonucunda ortaya c¢ikar. Etkilesimci lider planlanan sirecin istenilen sekilde
tamamlanmasini baz alarak Uyelere 6dil ya da ceza verebilmektedir. Etkilesimci lider
uyelerle surekli bir etkilesim icindedir ve Uyeler arasinda ve Uyelerle organizasyon

arasinda stirekli bir arabuluculuk gorevi tstlenir'®°.

2.2. KARIZMATIK LIDERLIGI AGIKLAYAN YAKLASIMLAR

Bu bdélimde karizmatik liderligi aciklayan yaklasimlardan 6nemli gorilenler
aciklandi. Max Weber, House, Bass, Conger ve Kanungo, Shamir ve Beyer'in

yaklasimlari incelendi.

2.2.1. Max Weber ve Karizmatik Otorite

Karizma kelimesinin yonetimsel alanda kullaniimasi ilk olarak 1947 yilinda
olmustur. Modern ydnetim ve isletme konusu ile ilgilenen ve Burokrasi Modeli isimli
modelin de kurucusu olan sosyal bilimci Max Weber karizma terimini karizmatik yetki
seklinde degerlendirenler "belirli bir organizasyonun, belirli bir merkezden gelen
emirlere uyabilme olasihgl" seklinde tanimlamis ve karizmatik liderlikle ilgili
geleneksel yetki, karizmatik yetki ve ussal-yasal yetki olmak Gzere Ug tir yetkiden s6z

etmistir4t,

Klasik otoriter sistemin yetkileri kendisinde bulunduran kisi ve Kisiler eliyle
toplumsal yapiya ogretiimesi ile meydana geldigini sdyleyen Weber'e gore bahsi
gecen sistemde erk ya da yetki, hayatini kaybeden kralin ardindan onun yerine en
buyuk oglunun gegmesi gibi sekillerle aktarilmaktadir. Gegmis dénemde ¢ok sayida
ornegi bulunan bu sistemin modern toplumlarda da Orneklerine siklikla
rastlanmaktadir. Weber, ussal-yasal otoriter sistemde ise yetki veya gucun,
geleneksel yontemlerin olmadigi ve dogustan gelen haklarinin bulunmadigi igin
bireylere kanunlar ve kurallar tarafindan verildigini ifade eder. Bu sistemde otoritenin

yerinin kurallar ve kanunlar tarafindan doldurulmasi s6z konusudur. Weber'e gore

139 Maslennikova, a.g.e., s.2.

140 Bass, 1997, a.g.e., s. 135.

141 Giilay Diilger, Osman K. Acar, "Ozel Okullarda Kurumsal itibar Algisi: Okul Paydaslari Uzerinde Bir
Arastirma ve Model Onerisi", Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2017, 9(22), s.269-260.
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karizmatik otoritede durum bundan biraz farklidir. Ona goére karizmatik otorite
hakhhidint herhangi bir statiden, kanun veya kurallardan almaz. Dogrudan liderin
kendi bireysel 6zelliklerinden ve karakter yapisindan alir. Karizma siradan insanlarda
goérilmeyen bir &zelliktir ve tanrisal olarak olaganistl insanlara bagislanmis bir

ozelliktirl42,

Dolayisiyla Weber'e gore karizmatik lider 6zglveni gelismis, olaganusti
becerileri olan, insanlari etkileyebilme gicu ylksek ve vizyon olusturucu Kisilik
Ozelliklerinin yaninda topluma kendini adayan, akilci, heyecanli, istekli, psikolojik

acidan glgcl{, Gyelerini heyecanlandiran ve onlari harekete gegirebilen kisilerdir43,

Weber'in gorislerine gore karizmatik lider kriz ortamlarinda aniden ortaya cikar
ve krizi yoneterek ¢ozume kavusturur. Bunu yaparken sira digi teknikler de
uygulayarak insanlarin saygisini kazanir. insanlar onun etrafinda birlesir. Liderin
meydana getirdigi ¢ézum ortami ve rahatlama duygusunun ardindan Uyeler onun
olaganiistii biri oldugunu disinir ve ona ister istemez hayranlk duyarlar. iste
karizma kavramini bu tip liderler icin kullanan Weber’'e gére peygamberler, askeri ve

siyasi 0nderler karizmatik liderlerin ilk ve énemli 6rneklerindendir44.

2.2.2. House ve Karizmatik Liderlik

Weber tarafindan gelistirilen karizmatik liderlik kuramini farkh agidan
inceleyerek gelistiren House, incelemesini psikolojik temeller Gzerine oturtmustur.
House’ya goére bu yeni teori karizmatik liderlerin psikolojik ve Kkisilik 6zellikleri,
davranigsal egilimleri ve durumsal etkenler eksenine oturur. House bu kuramini ABD

baskanlarinin bir kismi lstiinde de deneme sansini elde edebilmigtir4.

House’ye gore karizmatik liderler tyelerini etkileme konusunda buyuk bir glice
sahiptir. Onlar goruslerinin ve dusuncelerinin gergeklesmesi hakkinda, inandirici bir
etki gucune sahiptirler. Karizmatik liderligin bu nitelikleri, yazari donugsturicu liderlerin
ayni zamanda karizmatik liderler oldugu kanaatine ulagtirmigtir. Karizmatik liderlerin

baskalarini etkileme surecinde ileri duzeyde gug¢ sahibi oldugunu ve guclu bir ikna

142 Celik, a.g.e., s.43.

143 jhsan Capgloglu, Cem Sahin, Nuran Erdogruca, "Max Weber Sosyolojisinde Karizmatik Otorite ve
Dini Liderlik", TSA Dergisi, 2010, 14 (2), s.102.

144Mehmet Dogan, Karizmatik Liderlik Baglaminda Tirk Siyasetgilerinin De@erlendirilmesi. Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2014, s.34. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

145 Gil, a.g.e., s.45.
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kabiliyetleri bulundugunu 0©ne sliren House, teorisinin beklentilerin O6tesinde
performans tahmini yaparak takipcilerin bu ydnde harekete geciriimesi Uzerine

yogunlagir4,

Karizmatik liderlerin ne sekilde davraniglar gosterdigi ve toplumdaki diger
kisilerden ne tur farklar oldugu ve bu farklarin hangi durumlarda ortaya ¢iktigi
sorularina cevaplar arayan House'un kuramina gére karizmatik bir liderde t¢ 6nemli

ozellik bulunur. Bunlar giiven, egemenlik ve bireysel 6z inanglarina baghliktirt4’.

House’un kurami icin olusturdugu lider davraniglarini asagidaki gibi siralamak
mUmkandart4;

* [deolojik bakis agisinin net bir sekilde ortaya koyulmasi ve agiklanmasi,

* Hedef, deger ve kimlik gibi stirece katkisi olan verilerin iletilmesi,

* Vizyon degerlerini icinde bulunduran rol model davranisiyla 6rnek kimlik
yapisl,

* izleyenlerden beklenen (st diizey performans beklentisinin net sekilde
aciklanmasi,

* Uyelere olan ylksek giivenin her durumda dile getirilmesi,

* Uyeleri gudiileyebilecek tirde davranislar sergileme.

Bu davranis 6zelliklerine bagh olarak House’un dikkat ¢ektigi en énemli konu
karizmatik liderin amagclarini net sekilde aciklayabilmesi, tyelerine yol gosteren bir
rehber olarak sonsuz bir gliven asilayan ve hedefleri dogrultusunda onlari motive

eden davraniglari gostermekle yukimla olmasidir.

2.2.3. Bass ve Karizmatik Liderlik

Bass, House'nin 0Ozellikle davranigsal acidan ileri surdugu gorugleri
desteklemigtir. Yazar ayrica bu goruslere ek olarak bazi 6zellikleri de eklemistir.
Bass’a gore karizmatik liderler etrafindaki kisilerin tutum ve davraniglarinda
degisiklikler meydana getirebilirler. Bunu yaparken de gevresindeki insanlara heyecan

vermelidirler. Karizmatik lider yenilikgilik ve cosku verebilme gibi 6zelliklere sahiptir.

146 Ozalp inan, Hillya Ocal, "Orgiitlerde Diisiindiiriicti Liderlik Yaklagimi". Balikesir Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2000, 4(8), s.38.

147 Ugur Zel, Kigilik ve Liderlik. Seckin Yayinevi, Ankara, 2001, s.151-152.

148 Robert House J.,A Theory Of Charismatic Leadership, Southern lllinois University, Carbondale,
1977.
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Yazara gore karizmatik liderler iyimser, dinamik, bagarili ve kendisine guvenen

liderlerdirt*°.

Karizmatik liderler ¢evresinde bulunan kigilere cogku ve macera duygusunu
verebilmek zorundadir. Etrafinda bulunan kigilerin heyecan dizeylerinin ylikselmesi
amaciyla karizmatik lider kendisini bazi durumlarda oldugundan daha farkli ve 6nemli
gosterebilir. Karizmatik liderin basariya ulasabilmesi icin gereken bir diger 6énemli
konuysa liderin sahip oldugu degerlerin diger kisiler tarafindan benimsenmis

olmasidir'®°,

Yazara gore karizmatik liderligin nemli bazi kosullari vardir. Bu kosullar agiklik,
destekleyicilik ve takim kurma becerisidir. Aciklik kisilere organizasyonun hedefleri ve
degerleri ile ilgili agik ve anlasilir bilgiler sunabilmektir. Karizmatik liderin yapmasi
gereken onemli islerden biri kisilere ne yapmalari gerektigini acikca anlatmasidir.
Karizmatik lider kigilere yapmasi gereken seyleri agik ve net bir sekilde anlatmaz ve
aciklamazsa sonug hep basarisizlik olacaktir. Lider Kigileri etkilemek ve onlara ne
yapmalari gerektigini daha net gésterebilmek igin onlara iyi bir rol model olmak ister.
Karizmatik lider iyi bir rol model oldugunda ise artik o kigiler igin bir ilham kaynagi
olacak ve insanlar ona benzemeye c¢alisacaklardir. Destekleyicilik karizmatik liderlerin
insanlara destek olmasi ile ilgilidir. Karizmatik lider sabirli, arkadag canlisi ve yardim
etmeyi seven bir karakter yapisinda olmalidir. Karizmatik liderin etrafinda kendisine
yardim edecek iyi bir ekip de olusturmasi gerekir. Karizmatik lider basarili olabilmek
icin birbirleriyle iyi bir bicimde anlasacak ve verimli bir sekilde ¢alisacak iyi bir takima

gereksinim duyar®®,

2.2.4. Conger ve Kanungo'nun Karizmaya Atif Teorisi

"Conger ve Kanungo'nun 1987 ile 1988 yillari arasinda yayinladiklari
calismalarda karizmanin atifsal bir fenomen oldugu varsayimina dayanan ve orgutsel
yapilar ve ticari organizasyonlarda bu liderlik tarzinin ortaya c¢ikisini agiklamaya
calisan bir karizmatik liderlik teorisi dnermislerdir. Conger kurami bir dizi test araciligi
ile gelistirmistir. Conger ve Kanungo'ya gore karizma, lidere organizasyonda bulunan

kisilerce yuklenen bir atiftir. Bu sebeple yaptiklari galismalar liderlerin ilgisi olan hangi

149Bernard Bass, Leadership And Performance Beyond Expectations.Free Press New York, 1986,
S.26.

150 Aykanat, 2012, a.g.e., S.64.

151 Kantos, a.g.e., s.78.
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tir davraniglarin  baskalarinca  karizmatik  algilanmalarini  saglayacagina

yonelmektedir"1®2,

Conger ve Kanungo modeli liderlik strecinin farkl liderlik bilesenlerine ait ¢
farkli basamaktan s0z etmektedir. Birinci basamakta, iki sekilde bir yoneticinin
karizmatik liderligini diger liderlik rollerinden farkli kilar. Bu sekillerden birincisi,
yoneticinin statikoyu degistirmeye yonelik asiri isteginin takipgileri tarafindan algilanir
olmasidir. Ikincisi ise, liderin takipgilerin gereksinimlerine ve cevresel sartlara karsi
gelistirdigi Ust dizey hassasiyettir. Bundan dolay! karizmatik liderin, statiikonun

elestiricileri ve radikal reformlarin gergeklestiricileri olarak algilanabilir>3,

ikinci basamakta, karizmatik liderlik, esglidimlii hale getirilmis ve ideallerle
desteklenmis bir gelecek planinin yonetici tarafindan formdilize edildigine dair
takipgilerde meydana gelen algi ile digerlerinden farkhlasan bir yonidir. Bu yon,
liderleri 6zenilen, saygi duyulan ve takipgileri tarafindan taklit edilmeye calisilan bir
deger haline getirmektedir. Uglincli basamakta ise liderler, altinda gorev yapan
kisilerin d6zveri ve kisisel risk gerektiren 6rnek davraniglariyla mesguldirler. Bu
hareketler sonucunda liderler altlarinda gérev yapan Kkisileri gugli ve guvenilir

kilabilirlert®,

Conger ve Kanungo'ya goére karizma, organizasyon uyelerince lider sifatindaki
kisiye yapilan bir atiftir. Karizma ile ilgili lidere atif yapilmasini gerektiren 6zellikler ise
sOyle siralanabilir'®®:

e Gelecege yonelik bir bakis acgisi belirleyebilme

e Organizasyon Uyelerinin gereksinimlerine kargi hassas olma

e Cevresel acidan hassas olabilme

e Olagan disi bir davranis veya yetenek sergileyebilme

e Kisisel olarak buyuk riskleri kabullenme

e Siregelen durumun kokten degistiriimesi igin bir girisimde bulunma

152Alan Brayman, Charisma and Leadership In Organization, Sage Publications, London, 1992, s.102.
153Jay A. Conger, Kanungo Rabindra N., Menon Sanjay T., “Charismatic Leadership And Follower
Effects”, Journal of Organizational Behavior, 2000, 21,747-767.

154Micheal E. Brown,Leading With Values: The Moderating Influence Of Trust On Values Acceptance By
Employees, The Pennsylvania State University, 2002. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

155Jay A. Conger, Kanungo Rabindra N.,Behavioral Dimensions of Charismatic Leadership, Jossey
Bass Ine., San Francisco, 1988.
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"Karizmaya atif kuramini diger karizmatik liderlik kuramlarindan farkh kilan en
onemli konu, Conger ve Kanungo (1988)'nun karizma kavramini sadece olagandigi
kisiler tarafindan sergilenebilecek ruhani bir 6zellik olarak incelememis olmasi ve bir
¢ok yonetici ve lider tarafindan 6grenilebilir bir kavram olarak belirli davranigsal

bicimler Gzerinde yogunlagsmalaridir”.

2.2.5. Shamir'in Karizmatik Liderlik (Benlik) Teorisi

Shamir karizmatik lider olan Kkigiliklerin izleyicileri Ustinde derin ve
igsellestiriimis etkinin oldugunu belirtir. Arastirmaci ve arkadaslari yaptiklari bilimsel
arastirmalarda karizmatik liderlik yaklasimlarinin birgogunun liderin Gyeleri Gstlindeki
etkilerini incelerken higbirinin bu durumun i¢sel anlamda ne sekilde ortaya ciktigini
aciklamadigi belirtmektedir. Bu nedenle yazar karizmatik liderin kendisini izleyenler
Ustundeki benlik etkisini inceler. Bu yaklasima gore karizmatik lider kendisini izleyen
bireylerin benliklerine hitap eder ve bu nedenle kendisini izleyenleri gucli bir sekilde

etkileyehbilirs,

Bayat'a gore bu konuda asagidaki yargilara varmak mimkindurt®’;

e Realist bir benlik algisina (ylksek 6z-saygi) sahip olan kisilerin gelecek ile
ilgili beklentileri realist ve erigilebilir hedeflerden olugur.

e Bu tip kisiler stres ile ilgili yiksek duzeyde direncli tavir sergileyebilirler.
Yasam sdreleri boyunca stresli durumlarla basa ¢ikma olasiliklari daha ylksek
olmaktadir.

e Gercgekgi benlik algisina sahip olan kisiler is hayatinda Ustlendikleri
gorevlere kendi inisiyatiflerini kullanarak yaklasabilmekte ve is ile ilgili bakis agilari
durumlari daha iyi anlayabilmek, kavrayabilmek ve basarili olabilmek olarak
belirmektedir.

e Bu kisiler algilarinda ve fikirlerinde 6z guiven iginde hareket edebilmekte ve
is hayati icindeki sorunlari bireyse olarak ¢6zebilmektedirler.

e Yine bu kigilerin tutumlarina ve olaylar kargisinda takindiklar davraniglara
yasamsal anlamdaki tutumlari yol gosterir, tepki ve kararlarina glivenirler, degisik ve

yeni duguncelere aciktirlar ve bu konudaki egilimlerini kendi kararlari belirler.

156 Shamir vd., a.g.e., s.581.
157 Bilent Bayat, "Bireylerin Benlik Algisi (Benlik Tasarimlari) Sistemi ve Bu Sistemin Davranislari
Uzerindeki Roli", Kamu-Is Dergisi, 2003, 7(2), s.6-7.
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Gergekgi olmayan bir benlik algisina sahip olan kisiler ise°:

e Once kendilerine sonra bagkalarina karsi giivensizdirler.

e Degisim gerektiren yeni yasantilara ve dugtncelere karsi kaygi beslerler.

e Kendi kendisi ile yuzlesmekten kaginirlar.

e Baskasini kizdirmamak, baskalarindan tepki gekmemek dirtisi sureklidir
ve nedensizdir.

e Dikkat cekici olmaktan kacarlar ve sosyal iletisimleri zayiftir.

e Bu Kkigiler dostane iligkiler kuramaz. CuUnklU cevre ve gevrede yasayan
herkes glivenilmezdirler.

e Kendilerine ait bir kararlari olmaz. Sirekli bagkalari tarafindan kullanilan,

denenen ve riski en az kararlari alarak uygularlar.

2.2.6. Karizmaya Psikoanalitik Yaklagim

Freud'un gelistirdigi terimlerle incelenen bu yaklasimda karizma kavrami,
dogaustu guglere sahip olan, destansi bir varlik olarak gorulen kimi karizmatik
liderlerin kitleler tGzerindeki olagan disi etkileri aciklanmaya calisiimistir. Calismalarin
merkezinde ise olagan disi olarak gorllen liderlere sahip takipgilerin kisisel
Ozdegslesme durumlarinin; yansitma, yer degistirme ve gecmise donus gibi
psikodinamik surecler esliginde degerlendiriimesine yoneltilmistir. Bu ylzden karizma
kavramina psiko-analitik yaklasim, liderden ¢ok onu takip eden kisileri merkezine

almis olmaktadir®®.

2.2.7. Beyer'in Karizma Yaklasimi

Weber'in ortaya attii karizma olgusunu sosyal agilardan arastiran ve yeni bir
kuram gelistirmekten ¢ok bu olguyu tekrar tanimlayan Bayer'e gére karizma bir ¢gok
etken tarafindan sekillenen bir sosyal yapidir. Ona gore karizma degerler silsilesinden
bagimsiz olarak varlhigini sidrdtrir. Bayer'e gore kriz ve kaos durumlarinda

degiskenler gz ardi edilir ancak karizmay! olusturan etkenler tespit edilebilir'®.

158 Bayat, a.g.e., S.8.
159 Ugur Zel, Kigilik ve Liderlik, Nobel yayin Dagitim, Ankara, 2006, s.125.
160 Celik, a.g.e., s.51.
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Trice ve Bayer karizmatik liderlerde bulunan ozellikleri 5 madde halinde
siralamiglardir. Bunlar6?;

e Karizmatik lider olaganustli bazi 6zellikleri bulunan kigilerden olusur.

e Kriz ve bunalim zamanlarinda toplumsal yapida belirsizlik ve umutsuzluk
hikim strer.

e Toplumsal yapidaki kriz ve bunalima ¢6zim bulabilmek icin klasik
yontemlerin diginda hi¢ denenmemis ¢ézimler ve stratejiler getirir.

e Liderler toplum yapisi icinde bulunan diger bireylerden farklidirlar ve bu

durum liderlerin toplum yapisi iginde bulunan diger bireylerce kabul edilir.

Sayilan bu 6zelliklerin de gésterdigi Uzere Bayer, karizmatik lider yaklagiminda
karizmatik liderin diger liderlerden ¢ok Ustin dzelliklere sahip olmasi, icinde yasadigi
toplumu ikna etmesi ve onlar kendi etrafinda toplamasi, elde ettigi basarilarla

liderligini pekistirmesi gerekir.

2.3. GALISAN MEMNUNIYETINi ETKILEYEN MOTIVASYON TEORILERI

2.3.1. ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow, insanin tim gereksinimlerini hiyerarsik bir piramit olarak siniflandirarak
konuya bilimsel anlamda ilk defa agiklama getiren dusindriler arasinda yer
almaktadir. insan ihtiyaglarini fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglar olarak
kategorize eden Maslow ayni zamanda ¢aliganlarin igletme blnyesinde ydneticilerin
ve sorumlularin kararlari inisiyatifinde konumlarini ve eyleme ge¢cmelerini de agiklik
getirmektedir. Maslow bu acgiklamada, insanlarin Maslow’un kategorize ettigi bu
ihtiyaglari kargilama amaciyla bdyle bir eylem pratidi icerisinde yer aldiklarini

belirtmektedir®?.

161 Harrison M. Trice, Beyer Janice M., “Charisma and Its Routinization In Two Social Movement
Organizations”, Research in Organizational Behavior, 1986, 8.
162 Eren, a.g.e., s.30-31.
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Kendim
Gergeklestirme
Thtiyaci

/ Savainhk Thuvaci \
/ Sosyal Thuyaglar \
/ Giivenlik Thtiyac \
/ Fizyolojik Thtivaclar \

Sekil-1 Maslow - ihtiyaglar Hiyerarsisi‘®®

Yukaridaki ihtiya¢ hiyerarsisinde de goérildiglu dzere Maslow Kisilerin
gereksinimini bes kategoride ele almaktadir!®*. Hiyerarsik piramidin el altinda ve
Maslow’un en zorunlu ihtiyaclar olarak tanimladigdi fizyolojik ihtiyaglar yer almaktadir.
Maslow son piramidin son basamagindaysa kiginin fizyolojik, glvenlik ve sosyal ve
sayginlik ihtiyaglarini karsiladigi takdirde ise kendini gerceklestirme ihtiyacini
karsilayacagini belirtmektedir'é®. Dolayisiyla, en alt diizeyde bulunan temel fizyolojik

ihtiyaglar giderilmeden, diger dizeydeki ihtiyaglarin giderilmesi mimkun degildir.

Kogel ise igletme yoneticilerinin bu hiyerarsik piramidi dikkate alarak
calisanlarinin ne gibi gereksinimleri olabilecegini tespit edebilecegini ve bdylece
onlari farklh gereksinimlere yonlendirerek ¢calisma verimliliklerini artirabilecegini ifade

etmektedir.

2.3.2. Cift Etmen Kurami

Herzberg'in ve diger bilim insanlarinin mihendisler ve muhasebeciler Gzerinde
yaptig1 bir arastirmada, s6z konusu calisanlarla goérusulerek daha oOnceki is
deneyimleri hakkinda birtakim sorular sorulmustur. Bu sorularin sorulmasindaki
amag, calisanlari motive edici veya calisanlarin motivasyonunu negatif yénde
etkileyen unsurlarin galsanlar tarafindan nasil tarif edildiginin tespit edilmesi

olmustur. Caligsanlarin yoneltilen sorulara verdikleri cevaplar sonucunda motivasyon

163 Kogel, 2015, a.g.e., s.734-735.
164Bass, 1997, a.g.e., s. 138.
165 Kogel, 2015, a.g.e., 5.734-735.
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kirici sebepler olarak, ¢calisma kosullarinin ve Gcretin belirleyici oldugu, motivasyonu
guclendirici sebepler olarak ise basarili olma, iyi hizmet verme ya da iyi bir amag¢

ugruna Uretimde bulunma gibi psikolojik sebeplerin 6ne ¢iktigi tespit edilmistir®®.

Herzberg bu sureci ¢ift etmen teorisiyle agiklamaktadir. Herzberg’e gore
calisma hayatinda motivasyon saglayici ve motivasyon Kirici sebepler bir arada
bulunmaktadir. Bu ylizden Herzberg calisan memnuniyetinin ve memnuniyetsizliginin
bir arada olusacagini savunarak galisan memnuniyeti konusunun daha kompleks bir

sekilde ele alinmasi gerektigini belirtmistirt®’.

Herzberg memnuniyet ve memnuniyetsizligin bir arada yasanmasina sebep
olarak gosterdigi faktorleri ic faktorler ve dis faktérler olarak ikiye ayirmaktadir.
Buradaki isin kendi dogasindan ve var olusundan kaynakli sebepler i¢ faktorler olarak,
yonetim, kurumsal yapi, ¢alisan Ucreti, isletme politikasi vb. sebepler de dis faktorler

olarak tanimlanmaktadir¢®.

2.3.3. Beklenti Teorisi

Vroom iktisat kuramindaki rasyonel tiiketici (homoeconomicus) teorisine benzer
sekilde kiginin kararlarini ve tercihlerini kisisel faydasini maksimize etmeye yonelik
sekilde kullanacagini ifade etmektedir. Vroom’a gore insanlar bir goérevin veya isin
sonucunda elde edecekleri tatmini isin zorluguyla mukayese ederek rasyonel bir
sekilde o6znel faydasi icin hangi karari vermesi gerektigine karar kilmaktadir.
Dolayisiyla Vroom’a goére insanlarin bir gérevi veya isi kabul etmesinde bu iki unsur
belirleyici rol oynamaktadir ve tercihler bu iki kritere gére sekillenecek ve degisiklik

gosterecektir'®®,

Bu varsayimlara dayanan beklenti kuraminin tg¢ temel unsuru vardir:
e Deger (Valence): Vroom’'un deger kavramini kiginin elde etmeyi istedigi
kazanimi veya basariyi ne kadar istediginin bir ifadesi olarak ele almaktadir.

Dolayisiyla kisi bu basari veya kazanimi ne kadar ¢ok arzu ederse valence’i de o

166Nursel Telman, Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti, istanbul, Epsilon Yayincilik, 2014. s.15.

167 Aruna Kapoor, “Effects of Non-Monetary Rewards on Employee’s Motivation and Retention in Private
Companies”, International Research Journal of Management Science&Technology, 2017, 8 (6),
s.306.

168 Ahmet Tozlu, Ridvan Kurtipek, “Motivation Theories and Encouraging Public Employees Based on
Individual Performance Evaluation” TISK Akademi, 2015, 10 (20), s.274.

169 | eonina-Emilia Suciu, Mortan Maria, Lazar Lucretia, “Vroom's Expectancy Theory. An Empirical
Study: Civil Servant's Performance Appraisal Influencing Expectancy”, Transylvanian Review of
Administrative Sciences, 2013, 9 (39), s.183.
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kadar yiksek olacaktir. Vroom’a goére kisinin bu basariyi elde etmek icin belirgin bir
arzusu varsa valence +1, arzusu yoksa valence -1, eder kisi s6z konusu basariya

karsi kayitsizsa valence 0(sifir) olacaktir*’°.

e Beklenti (Expectancy): Vroom beklenti kavramiyla kisinin gelecekte
gOsterecedi potansiyel ¢aba miktariyla elde edecegini dislindigld kazanimi
tanimlamaktadir. Vroom’a gore kisi yalnizca ddillendirilecedini veya bir kazanim elde
edecegini ve sarf edecedi caba bu kazanima degecegini disinlyorsa o isi
basarabilmek veya yerine getirmek icin caba harcayacaktir. Aksi takdirde kisi ¢caba

sarf etmeyecektir.

Vroom bu kavram i¢in de daha o6nce valence kavraminda oldugu gibi bir
degerlendirmede bulunmaktadir. Buna gdére kisin emek sarf ettiginde kazanim elde
edecegine inaniyorsa beklenti diizeyi O ile 1 arasinda olmaktadir. Ancak emek sarf
ettiginde 6ddillendirilecedine inanmiyorsa beklenti diizeyi O(sifir) olacaktir!’,

e Aracgsallik (Instrumentality): Vroom aragsalligi ¢alisanin igine 6zen
gOstermesi ve verimli ¢alismasi halinde elde edecegi kazanimlar arasinda bir
nedensellik iligkisi kurmasi olarak tanimlamaktadir. Vroom’a gore kigi bu nedensellik
iliskilerini dogal olarak kurar ve elde ettigi sonuglarin tatmin diizeyine gére de ¢aba
sarf edip etmeme ya da isine Ozen go6sterip gostermeme karari degisiklik

gosterebilirt’2,

2.3.4. ERG (Var olma, iligkili olma, gelisme) Teorisi

ERG Kurami Clayton Alderfer tarafindan, ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramini
desteklemek ve eksikliklerini gidermek amaciyla Maslow’'un kuramini basitlestirerek
gelistirmis oldugu kuramdir. Maslow’un kurami 6zel olarak galisma yasami igin
gelistirimemigken, Alderfer'in kuraminin en gugli yanlarindan biri odak noktasinin

calisma yasamindaki motivasyon olmasidirt’,

Alderfer tarafindan ortaya atilan ERG kuraminda Maslow'un ihtiyaglar

hiyerargisi piramidinde 5 kategoriye ayrilan insan ihtiyaclari 3 kategoride ele

170 Fred C. Luneneburg, “Expectancy Theory of Motivation: Motivating by Altering Expectations”,
International Journal of Management, Business and Administration, 2011, 15 (1), s.3.

171 Kogel, a.g.e., s.316.

172 Kogel, a.g.e., s.317.

173 Yasemin Kiigikozkan, “Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cerceve”, Uluslararasi
Akademik Yénetim Bilimleri Dergisi, 2015, 1 (2), s.103.
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alinmaktadir. Bu kategoriler varolma (Existence), iliski kurma (Relatedness) ve
gelisme (Growth) kategorileridir!™:

e Var Olma ihtiyaci: Alderfer bu ihtiyaci insanin hayatini idame ettirebilmesi
icin gerekli olan temel ihtiyaglar olarak tanimlamigtir. Ayni ihtiyaclar Maslow’un

ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinde fizyolojik ve guvenlik olarak ifade edilmektedir.

o lligki Kurma ihtiyaci: Bu ihtiyacla da insanin gerek ailesiyle gerek is
arkadaslariyla gerekse de sosyal gevredeki diger insanlarla etkilesime ge¢me ihtiyaci
ifade edilmektedir.

e Gelisme ihtiyaci: Alderfer gelisme ihtiyaci olarak, insan dogasindan
kaynaklanan, gelistirme, uretme, hayal gucuni kullanma gibi insanin dogal
yeteneklerini ortaya koyabilecedi birtakim eylemler icerisinde bulunma pratigini

tanimlamaktadir.

2.3.5. Amaglama Kurami

is tatminine baska bir agidan bakan ve 1966 da Edwin Locke tarafindan ortaya
konulan amacglama teorisine goére calisan tatminini fiili ve beklenen performans

seviyeleri arasindaki farkin bir fonksiyonudur®®,

Bu kurama gore calisan kisinin motivasyonu, belirledigi amaclar, beklentiler
dolayisiyla da farkli bagari kriterleri temellerinde sekillenebilmektedir. CUnkl kisinin
belirledigi hedefe gore yapmasi gerekenler ve belirledigi hedefe yonelik sarf etmesi
gereken caba miktari degiskenlik gosterebilmektedir'’®. Bunun yani sira belirledigi
hedefe ulasmak konusunda ne yapacagini bilen ve yéntemleri belli olan ¢alisanlar bu

konuda daha bilgisiz olanlara kargi daha avantajli konumda olmaktadir.

174 Cecil A. Arnolds, Boshoff Christo, “Compensation, Esteem Valence and Job Performance: An
Empirical Assessment of Alderfer's ERG Theory”, The International Journal of Human Resource
Management, 2002, 13 (4), s.698.

175Ayse Boliikbasl, "Yerel Yénetimlerde is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Belilenmesine Yénelik Alan
Arastirmas!", Marmara Universitesi, I. I. B. F. Dergisi, 2009, 2(27), s.352.

178Medine Erken, Calisan Memnuniyeti Uzerine Saglik Sektériinde Bir Aragtirma. Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiis, istanbul, 2013, s.6. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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UCUNCU BOLUM
LITERATUR iNCELEME

3.1. ETKILESIMCI LIDERLIKLE iLGILi YAPILAN CALISMALAR

Emery ve Barker tarafindan yapilan bilimsel ¢alismanin amaci bankalar ve
zincir gida isletmelerinde calisanlar ve musteriler arasindaki iligkiler, ¢alisanlarin is
doyumlari ve is yerine olan badgliliklari Gzerinde dénlsimcl ve etkilesimci liderlik
turlerinin olasi etkilerini gézlemleyebilmektir. Sonuclar ideal etki, bilissel uyarim ve
kisisel alaka gibi dénisimcu etkenlerin is doyumu ve organizasyonel baglilik Gzerinde
kosullu 6dil ve istisnalarla yonetim gibi etkilesimci faktérlere oranla daha fazla alakali
oldugunu gostermistir. Bununla birlikte lider karizmasi o6rgut calisanlarinin
davraniglari Uzerinde ileri dizeyde yordayicilik etkisine sahiptir. Bu ylzden hizmet

sektoriinde lider secilmesi ve egitim programlari degerli 6gelerdirt’’.

Clark, Hartline ve Jones yaptiklari aragtirmanin sonuclarinda organizasyon
icinde olugan donusumcu liderlik havasinin sayesinde organizasyonel baglilik
dizeylerinin yuUkseldigini ve buna bagli olarak hizmet kalitesinde yulkselmenin
oldugunu 6ne surmusglerdir. Donusumcu liderlik ile 6rgut Uyelerinin kigisel benlik
kavrami arasindaki etkilesimde lider ve Qye iligkisinin ¢ok glg¢li bir araci oldugu da

ortaya konulan diger sonuglar arasindadir'’,

Guzel ve Akgundiz'un arastirmasinda liderlerin entelektlel uyarim ve ilham
verme alt boyutlarinin 6rgut Gyelerinin tikenmiglik dizeylerini azalttigi gérulmas ve
etkilesimci liderligin kigisel destek boyutununsa, Uyelerin ise ve igyerine kargi olan
duyarsizlagsmasinin 6nune gectigini gosteren sonugclara ulagiimistir. Regresyon
analizine gore; etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim “pasif‘ boyutunun Gyelerin

tikenmiglik diizeylerini biylk oranda degistirdigi goriimustart?.

177 R. Charles Emery and Barker Katherina, “The Effect of Transactional and Transformational
Leadership Styles on the Organizational Commitment and Job Satisfaction of Customer Contact
Personnel”’, Journal of Organizational Culture, Communications & Conflict, 2007, 11 (1), 77-90.
178Ronald A. Clark, Hartline Micheal D., Jones Keith C., "The Effects of Leadership Style On Hotel
Employees' Commitment To Service Quality". Cornell Hospitality Quarterly, 2009, 50(2), 209-231.
19T{lay Giizel, Yilmaz Akgiindiiz, "Liderlik Davraniglarinin Orta Diizey Yéneticiler Uzerindeki Etkisi ve
Yéneticilerin Tiikenmiglik Diizeyleri ile iligkisi; Kusadasi Otel Igletmelerinde Bir Aragtirma". Yonetim
Bilimleri Dergisi, 2011, 9(2).
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Chiang ve Wang yaptiklari arastirma sonucunda déntsumcu liderlik tarzinin
Uyelerin organizasyonel bagllik dizeylerine olumlu yénde etki ettigini, etkilesimci

liderligin ise olumsuz yonde etki ettigini gormislerdir,

Khan ve arkadaglar Hindistan’da bulunan banka yoneticileri Gzerinde bir
arastirma yapmislardir. Yoneticiler arasinda yenilikgi is davraniglarini éngdrebilme
konusu ile ilgili donistimci, etkilesimci ve serbest birakici (laissez-faire) liderlik
turlerini degerlendirebilmek amaciyla yapilan c¢alismaya 1000 banka yoneticisi
katiimistir. Yéneticilerden veri toplayabilmek amaciyla MLQ ve Yenilik¢i is Davranigi
Olgekleri kullaniimistir. Yapilan arastirmadan elde edilen verilere gére déniisimcii ve
etkilesimci liderlik tarleri is ile ilgili davraniglari olumlu yonde etkilerken, serbest
birakici (laissez-faire) liderlik turi ise olumsuz yonde etkilemektedir. Cinsiyet
temelinde arastirma incelendiginde kadin banka yoOneticilerinin yiksek oranda
donusumcu liderlik tarzina sahip olduklari erkek banka yodneticilerinin ise daha yuksek
oranda yenilik¢i olduklari anlasiimistir. Banka sektorunl odak noktasina alarak
yapilan bu arastirmada karsilastirmalar yapiimis ve yapilan karsilastirmada kamu
bankasinda gérev yapan yoneticilerin daha ylksek oranda déntsimcu liderlik tarzina
sahip olduklari ve 6zel bankalarda gérev yapan yoneticilerin de daha ylksek oranda

yaraticihda sahip olduklari tespit edilmistir'®?.

Ngah, Musa, Rosli, Bakri, Zani, Ariffin ve Nair'in etkilesimci ve dénisimcu
liderlik tdrlerinin is doyumu Uzerindeki etkiyi inceledikleri arastirmasinda dénisumci
liderlik tdrlerinden ideallestiriimis etki (davranig), bilissel uyarma, ilham verici
guduleme alt boyutlarinin is doyumu Ustinde yiiksek seviyede olumlu etkisinin oldugu
gorulmustuar. Ayni calisma etkilesimci liderlik boyutlarindan biri durumunda olan
kosullu 6dul boyutunda ise is doyumu ustinde olumlu etki ettigini ancak istisnalarla
yonetim (pasif) boyutunun is doyumunu olumsuz ydnde etkiledigi sonucuna

ulagmistirté2,

Kara, Uysal, Sirgy ve Lee'nin (2013) psikolojik iyi olus ile ilgili hazirladigi

arastirmanin sonugclari ddntusumcu liderligin organizasyon yapisi i¢cinde bulunan 6rgut

180Chun F. Chiang, Wang, Yi-Yang, "The Effects Of Transactional And Transformational Leadership On
Organizational Commitment In Hotels: The Mediating Effect Of Trust". Journal of Hotel and Business
Management, 2012, 1(1), 1- 11.

181 Muhammad Khan, Aslam Naeem and Riaz Muhammad, “Leadership Styles as Predictors of
Innovative Work Behavior”, Pakistan Journal Of Social & Clinical Psychology, 2012, 10 (1), 18- 23.
18Haslina C. Ngah, Musa M. Fazli, Rosli Z. Noreen, Bakri Mohd, et al., "Leadership Styles Of General
Managers And Job Satisfaction Antecedent Of Middle Managers in 5 Star Hotels InKkuala Lumpur,
Malaysia". Asian Social Science,2013, 9(15), 220-226.
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Uyelerinin psikolojik iyi olusuna olumlu yonde etki yaptigi yéonindedir. Arastirmanin
beklenilmeyen diger bir sonucu da etkilesimci liderligin de Gyelerin performanslarina
olumlu yoénde etki ettigidir. Bu nedenle etkilesimci liderlik ile alakali meydana getirilen
"etkilesimci liderlik personel performansina olumsuz ydnde etki eder" savi bu
arastirma sonugclarinca reddedilmistir. Buna ek olarak personelin psikolojik iyi
olusluluk duzeylerini yUksek dizeye c¢ikarmak icin lider olarak benimsenen
yoneticilerin dénusimcu liderlik tarzini etkin kullanabilme noktasinda egitiimesi de

calismanin diger sonuglari arasindadir®,

Tuncbilek yaptigi ¢calismada personelin kendi pencerelerinden donisturicu ve
etkilesimci liderlerin niteliklerinin is yasamlarindaki kisisel, ortamsal ve tutumsal
gorusleriyle degerlendirmeleri ile sonuclar elde etmistir. "Calisma kapsaminda farkl
sektorlerde calisan 324 kisiden anket teknidi ile veriler elde edilmistir. Arastirmanin
sonucunda elde edilen veriler is gorenlerin donustirtclu ve etkilesimci liderlerden
algiladiklari 6zendirme seviyeleri arasinda farklar bulundugu saptanmistir. Degisik
liderlik tarzindaki kisilerle bir arada ¢alistiklarini varsayan ¢alisanlar ana varsayimlar
seviyesinde dyklndlen etki, telkinle gidileme, kisisel destek, bilissel uyarim, olasilikli
odul (maddi—-manevi) ve disarida birakarak yonetim (aktif—pasif) etkenlerine genellikle
ilgili akademik literature uygun sekillerde tepkiler vermiglerdir. Etkilesimci lider ile
calistigini varsayan bayan personel erkek personele oranla gére dontstiricu liderlik
algisi ile daha ¢ok 6zeneceklerini belirtmiglerdir. Ote taraftan erkek galisanlarin lider
tipi fark etmeksizin maddi olasilikli édul algilari bayan g¢alisanlara oranla daha guiglu
oldugu gérilmastir". 50 — 59 yas araligindaki erkek c¢alisanlarin etkilesimci lider

algisini tercih ettikleri de bulgulanmigtiris?,

Baltaci, Kavacik, Sentlrk ve Kurar'in yaptigi arastirmalara goére personelin
donusumcui liderlik algi seviyelerinin Ust dizeyde oldugu durumlarda is doyum
duzeylerinin de yuksek oldugu, olumsuz o6zellikleri 6n planda olan bir etkilesimci

liderin ise personelin is doyumu diizeyini distrdigini belirlemislerdir'®®,

Newman ve Butler, donisimcu liderlik tarzinin, ¢alisanlarda meydana gelen

organizasyonel baglhgi olumlu gekilde etkiledigini vurgularken; etkilegimci liderligin,

183Derya Kara, Muzaffer Uysal, Joseph Sirgy M., Gyumin Lee, "The Effects Of Leadership Style On
Employee Well-Being In Hospitality". International Journal of Hospitality Management,2013, 34, 9-
18.

184 Baris Tungbilek, Déndistiiriicii ve Etkilesimci Liderlik Niteliklerinin Ozendirme Uzerindeki Rolii.
T.C.Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2013. (Yayimlanmig Doktora Tezi).

185 Baltaci vd., a.g.e.
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kosullu odullendirme boyutuna, arastirmanin yapildigi orguitteki liderlerin orta
seviyede yer verdigi, Uyelerin etkilesimci liderlik davranigina yonelik davranigsal

durumlarinin ise orta diizeyde oldugu sonucuna ulagiimigtire.

Sobaci tarafindan yapilan galismada TUrkiye’deki en blyik bankalardan birinde
gbrevli olan sube yoneticilerinin sergiledikleri liderlik thrleri ve is ortaminda takindiklari
tavirlari ve yodnetsel stratejileri arastirimistir. Calismanin amaci olarak sube
yoneticilerinin liderlik turleri ve calisma ortamindaki yonetsel stratejilerinin arasindaki
etkilesim ve benimsedikleri liderlik tarzlarinin yonetsel stratejiler tGstlindeki etkileri ve
bu degiskenlerin yonetici dizeyindeki kisilerin kisisel 6zelliklerine gére degisimleri
incelenmistir. Arastirmada dontsumci ve etkilesimci liderlik tarzlarinin yoénetsel
strateji secimi ile iligkili oldugu ve bu liderlik tarzlarinin yonetsel strateji se¢imi Gstlinde
etkili oldugu sonucu elde edilmistir. Arastirmanin sonunda etkili liderlik ve yonetsel

stratejiler icin 6nerilerde bulunulmustur®’.

Er yaptid1 galismada, dénlisumcl ve etkilesimci liderligin kalite performansi
Uzerindeki etkisini 6lcmeyi amaglamistir. Buna ek olarak ¢alismanin kapsami iginde
donusumcu ve etkilesimci liderligin temel ve destekleyici kalite yonetim uygulamalari
araciligiyla kalite performansi Uzerindeki etkisinin de O&l¢ulmesini amaclamistir.
Calisma igin kullanilacak olan anket Turkiye genelinde faaliyet gosteren 103 farkli
otomotiv imalat sirketinde goérev yapan kalite bolimi yoéneticileri Uzerinde
uygulanmistir. Anketler sonucunda elde edilen verilerden ¢ikarilan sonuglara gore;
doénusumcl ve etkilesimci liderligin kalite performansi Gzerinde olumlu sekilde anlamli
bir etkisinin oldugu; temel ve destekleyici kalite yonetim uygulamalarinin etkilesimci
liderlik ile kalite performansi arasinda tam araci, donusimci liderlik ile kalite
performansi arasinda yari araci etkiye sahip oldugu goérulmastir. Ayrica kalite
yonetim uygulamalarinin kalite performansi tzerinde olumlu anlamda bir etkiye sahip

oldugu sonucu elde edilmistir'ee,

Atar calismasinda, etkilesimci ve donusumcu liderlik, orgutsel sessizlik, 6rgutsel

sinizm ve psikolojik iyi olus arasindaki iligkileri arastirmistir. Calisma kapsaminda

186alexander Newman, Christina Butler, "The Influence Of Follower Cultural Orientation On Attitudinal
Responses Towards Transformational Leadership: Evidence From The Chinese Hospitality Industry".
The International Journal of Human Resource Management, 2014, 25(7), 1024-1045.

187 Fatih Sobaci, Banka Yéneticilerinin Déniisiimcii Ve Etkilesimci Liderlik Tarzlari ile Gatisma
Yénetim Stratejileri: Tiirkiye Genelinde Bir Uygulama. T.C. Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlisu, Tokat, 2014. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

188 Ayhan Er, Déniisiimcii Ve Etkilesimci Liderligin Toplam Kalite Yénetimi Baglaminda Kalite
Performansi Uzerindeki Etkisi, T.C. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist, Kocaeli, 2016.
(Yayimlanmis Yuksek Lisans Tezi).
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Antalya civarlarinda 718, Amalfi Coast'ta ise 357 calisgana anket uygulamasi
yapilmistir. Calismadan elde edilen sonuglara gére, etkilesimci ve déntsimca liderlik
ile 6rgutsel sessizlik, orgutsel sessizlik ile 6rgutsel sinizm, érgutsel sinizm ile psikolojik
iyi olus arasinda istatistiki baglamda anlamh bir iliski bulundugu sonucu elde
edilmistir. Bununla birlikte bagimsiz degisken olarak tanimlanan etkilegsimci ve
doénusumcdu liderligin 6rgitsel sessizlik Gzerinde anlamli bir etkisi oldugu gérulmis ve
yine érgutsel sessizligin érgltsel sinizme, 6rgltsel sinizmin ise bagimli degisken olan
psikolojik iyi olusa karsi anlamli bir etkiye sahip oldugu sonuglari elde edilmistir. Bitin
bulgularin tamami ortaya konuldugu zaman liderlerin ortaya koyduklari etkilesimci ve
doénusumcu liderlik tiplerinin meydana getirdigi etkilerin muhtemel sonuclari ile ilgili

onerilerde bulunulmusturt®,

3.2. KARIZMATIK LIDERLIKLE iLGILi YAPILAN GALISMALAR

Cinel, karizmatik liderlik ile ilgili 6zelliklerin organizasyonel baglilik etkenleri
Ustliindeki etkilerini arastirmistir. Yapilan ¢alismanin sonucunda, stiregelen durumu
surdurmeme ile duygusal baghlik arasinda, vizyon belirleme ve duyarliik gosterme
ile devamhlik baghligi arasinda, bireysel risk Ustlenme ile normatif baglilik arasinda

bir iligki oldugu anlasilmistirt®,

Aslan, karizmatik liderlik ile organizasyonel vatandaslik davranigi arasindaki
iliskiye, organizasyonda gegirilen calisma slresi ve maas degiskenlerinin roll
Uzerinde c¢alismistir. Calismanin sonunda elde edilen verilere goére, karizmatik
liderlikle organizasyonel vatandaslik davranigi arasinda olumlu ve anlamli bir iligki
oldugu gorulmustar. Organizasyonda gegirilen ¢alisma suresinin; bu iki degisken
Uzerinde olumsuz ve anlaml bir etkisi oldugu anlagiimistir. Maas degiskeninin de bu

degiskenler Gzerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna variimigtir'®:,

Celik yaptigi calismada, 2010-2011 sezonunda Turkiye Basketbol Federasyonu
kontrolindeki liglerde bulunan takimlarda gorevli antrendrlerin oyuncular gézindeki
karizmatik liderlik 6zelliklerinin takim ruhuna ve iletisimine olan etkilerini arastirmistir.
"Tarkiye Kadinlar Basketbol Ligi (T.K.B.L.), BEKO Basketbol Ligi, Turkiye Kadinlar

189 Ayse Atar, Etkilesimci ve Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Sinizm ve Psikolojik lyi
Olus Uzerindeki Etkisi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlis(i, Ankara, 2018. (Yayinlanmig Doktora
Tezi).

190 M. Orhan Cinel, Karizmatik Liderlik Ozelliklerinin Orgiitsel Baghlik Unsurlari Uzerindeki Etkileri
Ve Bir Arastirma, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ydnetim ve Organizasyon Anabilim
Dali, Kocaeli, 2008. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

191 Aslan, a.g.e., s.1.

58



Basketbol 2. Ligi (T.K.B.2.L.), Turkiye Basketbol 2. Ligi (T.B.2.L.), Erkekler Basketbol
Bolgesel Liginde (E.B.B.L.) oynayan 52 farkl basketbol takimi ve 553 basketbol
sporcusu arastirma kapsaminda érneklem olmustur. Calisma sonucunda elde edilen
verilere gore Deger igin Risk Alma (DEGER) ile Etkileyici olma (ETKI) arasindaki iligki,
Gudileyici Iletisim (G.1.) aracilik etkisi ile saglandigi anlagiimistir. Sira disi Gériinis
(SDG) ile Grubun Sorumluluk Cekiciligi (GGC) ve Grubun Sosyal Butunlaga (GSB)
arasindaki iliski Antipatik Algi (ANTI) aracilik etkisi ile saglandigi goérulmustar.
Antipatik Algi (ANTI) ile Grubun Gaérev Cekiciligi (GGC) ve Grubun Sosyal Batinlugu
(G.S.B) arasinda ise negatif yonli bir iliski saptanmistir. Kisisellestiriimis ilgi (ILGI)
ile Grubun Goérevde Blutlnlesmesi (G.G.B.), Grubun Sosyal Bitunligua (G.S.B.) ve
Grubun Goérev Cekiciligi (G.G.C.) arasindaki iliski, Given (GUVEN) aracilik etkisi ile
saglanabilecegi belirtiimektedir. Kisilik alt boyutunun (Kisilik), Gliven (GUVEN) ile
negatif bir iliskisi oldugu goérilmustir". Arastirmadan cikarilan sonuglarin 6ncelikli
olarak basketbol olmak Uzere diger takim sporlarinda gérev yapan antrenorlerin,
takimlarinda iyi bir iklim meydana getirmelerine ve takimlarindaki butinlugu

sa@lamalarina katki saglayabilecegi diistinilmektedir®2.

Dénmez yaptidi calismada istanbul’daki Eyiip ve Gaziosmanpasa semtlerinde
2014 ile 2015 seneleri arasinda ilkdgretim okullarinda gérevli olan égretmenlerin ve
okul yéneticilerinin karizmatik liderlik ile ilgili davraniglarini ve empatik egilimleri ile
ilgili fikirlerini anlamaya calismistir. Calismanin sonunda elde edilen verilere gore;
o6gretmenler okullarinda bulunan ydneticilerin liderlik davraniglarini Gst dizeyde bir
oranda benimsemektedirler.  Ogretmenler, okuldaki  yo6neticilerin  liderlik
davraniglarinin boyutlarini meydana getiren etkileme ve zorlu durumlarla bag
edebilme liderlik davraniglarini orta duzeyde; model olma, imkan tanima ve
cesaretlendirme liderlik davranislarint yuksek dizeyde benimsediklerini oOne
surmustir. ilkokul diizeyindeki okul ydneticilerinin liderlik davranislarina iligkin

ogretmenlerin gorlslerinde; cinsiyet, medeni hal, hizmet yili ve 6grenim durumu

gibi kriterle ilgili anlamli bir fark bulunmadigi tespit edilmistir!®3,

Buldu, ticari organizasyonlarda karizmatik liderin is gdéren performansi
Uzerindeki etkilerini anlamaya ¢alismistir. BlyUk bir kismi erkek olan 110 is géren ile

yapilan calisma ile is gorenlerin liderlik ile ilgili algilari ve performans duzeyleri

192 Celik, a.g.e.

193 . Seving Dénmez, flkokul Ogretmenlerinin Gériiglerine Gére Okul Miidiirlerinin Karizmatik
Liderlik Davramiglari Ve Empatik Egilimleri, T.C. Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis(,
Istanbul. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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degerlendirilmistir. Calisma sonucu elde edilen bulgulara gére, ¢alismaya katilim
gOsteren is gorenlerin liderlik algisi ve performans dlzeyleri arasinda bir etkilesim
vardir. Buna gore is gorenlerin liderlik algi duzeyleri yukseldikge performanslari da
anlaml bir sekilde ylkselmektedir. 25 yas ve daha kigUk yaslarda olan is gbrenlerin
karizmatik liderlik algilari ile performans duzeyleri arasinda anlamlh bir etkilesim yok
iken, yas yukseldikge karizmatik liderlik ile performans dizeyi etkilesimi artmaktadir.
Lise veya daha alt dizeydeki egitim kurumlarindan mezun olan is goérenlerin
karizmatik liderlik algilar ile performans dizeyleri arasinda bir etkilesim var iken,
egitim duzeyi yukseldikce karizmatik liderlik ile performans dlzeyi arasindaki

etkilesim azalmaktadirt®4,

3.3. GALISAN MEMNUNIYETI iLE iLGILi YAPILAN GALISMALAR

Cirak arastirmasinda amag, isletmelerinin surdurdlebilir rekabet GstinlGguni
olusturan calisanlarin, memnuniyeti Uzerindeki liderlik uygulamalari, ydnetim
kabiliyetleri, ileri yonetim ve sistem olusturma teknikleri, Ust dizey ydnetim
yetenekleri, ddillendirme ve performans degerlendirme teknikleri ve personel segim
kriterlerinden olusan yetenek ydnetimi bilesenlerinin etkisinin ortaya ¢ikariimasidir. Bu
hedefin gergeklestirilebilmesi i¢in yedi alt boyutta, calisan memnuniyetiyle ilgili olarak
53 soruluk bir anket uygulamasi yapilmistir. Toplam olarak 201 anket sonucu
degerlendirmeye alinmigtir. Sonu¢ olarak etkin yetenek yonetimi uygulamalarinin
isletmelerin varliklarini sUrdirebilmeleri i¢in kritik dneme sahip insan kaynaginin
memnuniyetini arttirmasi konusunda énemli bir etkiye sahip oldugu goraimastar. Adil
ve glvenilir performans sisteminin c¢alisanlarin kuruma olan guven ve aidiyet
duygusunu arttirdidi, ayni sekilde yoneticilerin ¢alisanlari geri bildirim ile beslemesi

calisan memnuniyetini olumlu yonde etkileyen tespitlerin basinda yer almaktadir'®s.

Ercorumlu arastirmasinda, c¢alisan memnuniyetinin insan kaynaklari yonetimi
Uzerindeki etkisi incelemigtir. Bu c¢ercevede, calismanin bdlimlerinde insan
kaynaklari yonetimi ve uygulamalari, ¢alisan memnuniyeti, calisan memnuniyetini
etkileyen motivasyon teorileri agiklanmistir. Bu arastirmanin genel amaci, bir hizmet
isletmesi olan otelde galisanlarin memnuniyetini dlgmeye ¢alismaktir. Ankara ilinde

bes yildizli bir otelde ¢alisan 96 personele anket uygulanmigtir. Caligan

194 Tolga Buldu, Karizmatik Liderlik ve GCalisan Performansi lliskisi: Bir Ornek Olay Arastirmasi.
T.C. Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis(i, 2016. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

195 Y Nur Cirak, Yetenek Yénetimi Bilesenlerinin Calisan Memnuniyetine Etkisi Uzerine Finans
Sektoriinde Bir Uygulama, T.C. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2014.
(Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi).
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memnuniyetinin insan kaynaklari ydnetimi Uzerindeki etkisi olarak agiklanmistir.
Sonug¢ olarak, otelin uyguladidi insan kaynaklari uygulamalarinin c¢alisan

memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmigtirt®®.

Isik arastirmasinda, isletmelerde g¢alisan memnuniyetine etki eden olumlu ve
olumsuz faktorler ele alinarak, calisanlarin inovatif fikir Gretmeye iliskin etkilerini
batlunlesik suregte en zayif ve en kuvvetli halkalariyla analiz etmeyi amaclamistir. Bu
arastirma 2015 yili Aralik ayinda gida sektoértinde gorev alan iki 6zel kurum ¢alisanlari
ile gerceklestiriimistir. Ankete Turkiye’de Ankara ilinde bulunan, A kurumunda
toplamda 80 beyaz yakali ¢alisanlar arasindan 49’u katilmis olup, B kurumunda ise
toplamda 145 beyaz yaka calisanlar arasindan 44’G basit drnekleme yoluyla rast gele
secilmistir. Arastirma sonunda, ¢alisan memnuniyeti ile inovatif fikir Gretimi arasinda
birka¢c durum disinda genelde iliski dlzeyinin oldukga yetersiz oldugu goérulmustar.
Calisma bulgulari sonucu; tcret yéninde memnuniyetsizlik yasanirken, ¢alisanlarin
yaptiklari isin bilgi ve yeteneklerine uygun oldugunu dislinmelerinden dolayi

memnuniyet diizeylerinin ylksek oldugu gorilmistir®”.

Eglz arastirmasinda, ¢alisan bireylerin memnuniyet seviyelerinin belirlenerek
gerekli iyilestirmelerin yapilmasi adina demografik degiskenlerin uygulanan anketten
elde edilen faktorlere gore calisan memnuniyetinin farkhlik gosterip gostermedigini
arastirmistir. Yapilan galisma degerlendirildiginde Ucret ve memnuniyet etkisinin
cinsiyete gore farklilik géstermemistir. Ayni sekilde Ucret memnuniyet etkisinin yasa
gore de farklihk gdstermedigi anlasiimistir. Bu noktada tcret memnuniyet etkisinin
egitim durumuna gére farkllik gdstermemistir. Ucret ve memnuniyet etkisi, sektérdeki
deneyim suresi ve statlye goére farkllik gostermemistir. Calisma ortami etkisinin
calisma sekline goére farkhhk gosterdigi gorulmustur. Yani ¢calisma ortami etkisi ile
calisma sekli arasinda anlamli bir farkhlik vardir. Buradaki fark da strekli ¢calisan
bireylerin gcalisma ortami etkisi ek zamanh (part-time) ¢alisanlara gore daha yuksektir
ki buradan surekli galisanlarin calisma ortamini daha c¢ok benimsedikleri ve

sahiplendikleri sonucuna ulasilabilirt®,

19%Mehmet Ergorumlu,Galisan Memnuniyetinin insan Kaynaklan Yénetimi Uzerindeki Etkinligi:
Ankara llinde Otel Uygulamasi. T.C. Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yalova, 2017.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
197Serap Isik, Calisan Memnuniyetinin Isletme Igerisinde inovatif Fikir Uretmeye Etkisi. Yildinm Beyazit
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Ankara, 2017. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
198 IgIk, a.g.e., S.1.

61



3.4. ARASTIRMANIN AYIRT EDIiCi YONU

Bu calismada, literatlr taramalarina bakildiginda etkilesimci ve karizmatik
liderlik kavramlari ve calisanlarin memnuniyetlerine olan etkilerinin ayri olarak ele
alindigi  gérulmemistir. Bu baglamda olduk¢a 6zglin bir calisma &zelligini

tasimaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
ETKILESIMCI VE KARIZMATIK LIDERLIGIN CALISAN MEMNINIYETINE ETKISI
VE ANKARA ILINDEKI BES YILDIZLI OTELLERE YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu kisim, arastirmanin modeli ve hipotezleri, arastirmanin evreni ve érneklemi,
varsayimlar, arastirmanin sinirhliklari, arastirmanin veri toplama teknigi, arastirmada

kullanilan testler ve bulgulari icermektedir.

4.1. ARASTIRMA VE UYGULAMA

4.1.1. Aragstirmanin Amaci

Calismanin amaci, etkilesimci ve karizmatik liderligin calisan memnuniyeti
uzerindeki bes yildizh otellerde calisanlara olan etkilerinin belirlenmesidir. Bu
arastirma kapsaminda ortaya ¢ikan bu calismayla, Ankara ilinde bulunan bes yildizh
otellerde ileriye donik hedeflerinde bu konularla ilgili alacaklari tedbirlerde yol

gosterici olunmasi amaglanmigtir.

4.1.2. Aragstirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli tarama modellerinden "genel tarama" modelidir. "Genel
tarama modelleri, ¢cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel
bir yargiya varmak amaci ile evrenin timua ya da ondan alinacak bir grup, érnek ya da
orneklem Uzerinde yapilan tarama dizenlemeleridir'. Arastirmanin hipotezlerine

iliskin model asagida yer almaktadir.
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Istiznalarla
Tonmetim CAkrify

Kosullu Odil

Bireysel Destek

Tam Serbestlik Tanryan
Liderlik

ETKILESIMCI LIDERLIK

ztiznalarlz Yonstim
(Trasif)

CALIZAN
MEMMNUNIYETI

Vizyon Belirleme

Gevresel Duyarlililc
Ghsterms

Siradiza Davramislar
Sergileme

Kisisel Risk Ustlenme

Uye Ihtiyaglarina
Duyarhlik Gosterme
Statukoyu
Strdirmeme

Sekil-2 Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Model'%®

KARIZMATIK LIDERLIK

Bu arastirmada kullanilacak olan model dogrultusunda on bir ana hipotez
olusturulacaktir. Bunlar;

H1: Etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim boyutu calisan memnuniyetini
etkilemektedir (Pasif).

H2: Etkilesimci liderligin tam serbestlik taniyan liderlik boyutu calisan
memnuniyetini etkilemektedir.

H3: Etkilesimci liderligin bireysel destek boyutu c¢alisan memnuniyetini
etkilemektedir.
H4: Etkilesimci liderligin kosullu 6dul boyutu galisan memnuniyetini etkilemektedir.

H5: Etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim boyutu galisan memnuniyetini
etkilemektedir (Aktif).

H6: Karizmatik liderligin vizyon belirleme boyutu c¢alisan memnuniyetini
etkilemektedir.

H7: Karizmatik liderligin ¢evresel duyarlilik boyutu ¢alisan memnuniyetini
etkilemektedir.

H8: Karizmatik liderligin sira disi davraniglar sergileme boyutu calisan

memnuniyetini etkilemektedir.

199 Bu model arastirmaci tarafindan yapmis oldugu literatir taramasi sonucunda elde ettigi veriler
sonucunda kendisi tarafindan olusturulmustur.

64



H9: Karizmatik liderligin kigisel risk Ustlenme boyutu galisan memnuniyetini
etkilemektedir.

H10: Karizmatik liderligin Gye ihtiyaglarina duyarliik gosterme boyutu galisan
memnuniyetini etkilemektedir.

H11: Karizmatik liderligin statikoyu surdirmeme boyutu ¢alisan memnuniyetini
etkilemektedir.

4.1.3. Aragtirmanin Evreni

Arastirmada calisma evrenini, Ankara ilinde bes yildizli yirmi alti otelde bulunan

bes bin kisi olusturmaktadir.

4.1.4. Arastirmanin Orneklemi

Orneklem buyUkligini saptamak igin Yazicioglu ve Erdogan'in bilimsel
arastirma kitabinda belirtilen hedef kitledeki birey sayisi biliniyorsa; n = N t2p q / d?
(N-1) + t2 p g formalG kullanilmistir2®,

Ankara ilinde bes yildizli yirmi alti otelde calisan alti ylz yirmi dort kisi bu
arastirmanin 6rneklemi olusturmaktadir. Arastirmada "basit tesadifi drnekleme
yontemi” kullaniimistir. "Basit tesadifi drneklemede evreni olusturan her elemanin
ornege girme sansi egittir. Dolayisiyla hesaplamalarda da her elemana verilecek

agirlik aynidir'?01,

200 Yahsi Yazicioglu, Samiye Erdogan, SPSS Uygulamali Bilimsel Aragstirma Yéntemleri, Detay
Yayincilik, Ankara, 2014, s.86.
201 Rauf Arikan, Arastirma Teknikleri Ve Rapor Hazirlama, Asil Yayin, Ankara, 2004, s.141.
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Tablo-1o= 0.05 icin Orneklem Biiyiikliikleri?®?

Evren + 0.03 ornekleme +0.05 6rnekleme +0.10 6rnekleme
BlUyuklGgi hatasi (d) hatasi hatasi
(d) (d)

p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3
g=05| g= |g=0.7|9g=05| g= [g=0.7|9g=05| g= |qg=0.7

0.2 0.2 0.2
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 | 289 | 321 | 217 165 196 81 55 70
750 441 | 358 | 409 | 254 185 | 226 85 57 73

1000 516 | 406 | 473 278 198 244 88 58 75

2500 748 | 537 | 660 | 333 224 | 286 93 60 78

5000 880 | 601 | 760 | 357 234 | 303 94 61 79

10000 964 | 639 | 823 | 370 | 240 | 313 95 61 80

25000 1023 | 665 865 378 244 319 96 61 80

50000 1045 | 674 881 381 245 321 96 61 81

100000 | 1056 | 678 | 888 | 383 245 | 322 96 61 81

1000000 | 1066 | 682 | 896 | 384 | 246 | 323 96 61 81

100 1067 | 683 | 896 | 384 | 245 | 323 96 61 81
milyon

Bu baglamda toplam evren sayisi Uzerinden drneklem sayisi hesaplanmistir.
Olgekleralti yiz yirmi doért calisana uygulandi. Arastirma igin istanbul Gelisim
Universitesi Etik Kurulu'ndan ankette yer alan sorularin etik uygunluguna iliskin onay
ile ilgili biriminden, anketin uygulanmasina iligkin uygulama izni alindiktan sonra,

Olcekler 2019 yilinda alti yiz yirmi dort otel ¢galisanina uygulanmigtir.

4.1.5. Varsayimlar

Ankara ilinde bulunan bes yildizl otellerde ¢alisanlarin veri toplama araci olan
ankete verecekleri yanitlarin gergegi yansitacagl varsayillmaktadir. Anketin
uygulanacag! deneklerin herhangi bir baski altinda kalmadan anketi dolduracaklari

varsayllmaktadir.

Ayrica arastirmanin uygulandigi otellerin, aragtirmanin ana kutlesini temsil

edecegi varsaylimaktadir.

202 Yazicioglu ve Erdogan, a.g.e., s.86.
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4.1.6. Sinirhliklar
Bu arastirma 2019 yilinda Ankara ilinde bes yildizli yirmi alti otelde calisan

¢alisanlarin goérugleriyle sinirhdir.

4.1.7. Veri Toplama Teknigi

Bu calismada yararlaniimak Uzere konu ile ilgili literatlir incelemesi yapildi,

ayrica kitap, tez, makale, arastirma ve diger kaynaklar taranmigtir.

"Bu calismada, genel olarak uygulanan teorik arastirma ve degerlendirme
yontemi kullaniimistir.  Bununla birlikte metinlerden belge toplama, verileri
siniflandirma, kavramsal ve mantiksal ¢coziimlemeler yapma, karsilastirma, anlama,
yorumlama, ¢ézumleme ve yorumlama ile sorunlara ¢ozum odakli 6nerilerde bulunma
yontemleri de kullaniimaya ¢alisiimistir". Bu kapsamda, verilerin saglanma bigimi veri

kaynaklarina gore su sekilde acgiklanabilir:

Calismada veri toplama araglarindan, “bilgi alinacak Kkigilerin dogrudan
dogruya okuyup cevaplandiracaklari bir soru listesinin hazirlanmasi seklinde yapilan
gbzlem” olarak ifade edilen “anket” ydntemi kullaniimistir. Coklu dlgek bigimlerinden
biri olan 5’li likert dlgek teknidi ile hazirlanan anketler secilmistir. Hazirlanacak olan
anketler, ilgili biriminden gerekli izin yazisinin alinmasini mateakip evrendeki tim

¢alisanlara elden dagitilip elden toplanmigtir.

Calisma, calisanlarin demografik 6zelliklerini belirleyen 7, etkilesimci liderlik
algilarini dlgen 16, karizmatik liderlik algilarini dlgen 20 ve galisan memnuniyetini

Olcen 4 soru olmak Uzere toplamda 47 sorudan olugsmaktadir.

4.1.8.0lgekler

Yapilan literatur taramasinda arastirmalarin  genelinde  guvenilirlik
analizlerinden yliksek degerler alarak ¢ikan “Karizmatik Liderlik Olgegi”, “Etkilesimci
Liderlik Olgegi” ve“Calisan Memnuniyeti Olgedi” kullanildi. Ayrica anketin ilk
bélumunde demografik 6zellikler iceren kisisel bilgi formu ankette yer aldi, sonrasinda

ise Olgeklere ait cevaplanmasi istenen ifadelerin yer almistir. Calismada karizmatik
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liderlik ve etkilesimci liderlik badiml, c¢alisan memnuniyeti ise bagimsiz

degigkenlerdir.

Karizmatik Liderlik Olgegi: Karizmatik Liderligi élcegi Conger ve Kanungo
tarafindan gelistiriimistir. "Olgegin Tlrkge uyarlamasini yapan Aykanat 24 sorudan
olusan orijinal dlgekten dort soruyu gikarmistir. Bunun nedeni ¢ikarilan dért sorunun
diger bazi sorularla ayni anlami icermesi ve yapilan pilot calismada faktér yukinu
bozmasidir. Bu dlgek alti bélimden olusmaktadir. Bunlar; vizyon belirleme, ¢evresel
duyarlihk gosterme, sira digi davranislar sergileme, kisisel risk Ustlenme, Ulye
ihtiyaclarina duyarlilik gésterme ve statlikoyu surdirmemedir. Bu boélimler ile ilgili
sorular da besli likert tipi dlcek ile olclilmektedir”. Besli likert dlgegine gore; “Hicbir
zaman/Kesinlikle katiimiyorum” (1),“Nadiren/Katiimiyorum” (2),“Bazen/Ne katiliyorum
ne katilmiyorum” (3),“Sik sik/Katiliyorum” (4) ve “Her zaman/Kesinlikle katiliyorum”

(5) olarak puanlanmigtir?®,

Etkilesimci Liderlik Olgegi: Etkilesimci liderlik icin Bass ve Avolio tarafindan
gelistirilen “Coklu Faktor Liderlik Olgegi-Multifactor Leadership Questionnaire -MLQ”
dlgegi kullanildi?%4. "Etkilesimci liderlik dlgeginin Tlrkge uyarlama galismasi Unliénen
ve Catir tarafindan yapilmistir". Olgek toplamda 16 maddeden olugmaktadir.5'li Likert
Olcedine gore; “Higbir zaman/Kesinlikle katiimiyorum” (1),“Nadiren/Katiimiyorum”
(2),"Bazen/Ne katilyorum ne katiimiyorum” (3),“Sik sik/Katihyorum” (4) ve “Her

zaman/Kesinlikle katiliyorum” (5) olarak puanlandi?®®.

GCalisan Memnuniyeti Olgegi: " Calisan memnuniyeti dlgedi Spector tarafindan
geligtiriimistir. Daha sonra 1994'te ticari kullanim olmamasi sarti ile arastirmacilarin
kullanimina sunulan Job Satisfaction Survey (JSS)tan uyarlanmigtir. Bu 6lgek
orijinalde 36 sorudan olugsmaktadir®®. Olgegin Tirkge'ye uyarlama calismasini
Korkmaz ve Erdogan yapmistir. Yapilan ¢alisma sonucu 4 maddelik 5'li likert seklinde

bir dlgege cevrilmistir". 5'li likert dlgegine gore; “Higbir zaman/Kesinlikle katilmiyorum”

203 7afer Aykanat, Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii lliskisi Uzerine Bir Uygulama, T.C.
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Karaman, 2010. (Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi).

204 M. Bernard Bass, J. Bruce Avolio, "Shatter The Glass Ceiling: Women May Make Better Manageres",
Human Resource Management, 1994, 33 (4), 549-560.

205 Kurban Unliénen, Ozan Catir, "Déniisiimci ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi:
Otel Isletmelerinde Bir Arastirma". Seyahat ve Otel isletmeciligi Dergisi, 2016, 13(2), 69-88.

206 paul Spector, “Measurement of Human Service Staff Satisfaction: Development of The Job
Satisfaction Survey”. American Journal of Community Psychology, 1985, 12(6): 639-713.
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(1),“Nadiren/Katiimiyorum” (2),“Bazen/Ne katiliyorum ne katiimiyorum” (3),“Sik

sik/Katiliyorum” (4) ve “Her zaman/Kesinlikle katiliyorum” (5) olarak puanlandi®®’.

4.1.9.Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 23 programi ile yapilmis ve %95 given dizeyi ile
calisiimistir.

"Ilk 6nce anketin guvenilirligini élgmek icin bu tiir calismalarda ¢ok yaygin
bicimde yararlanilan Cronbach Alfa (a) i¢ tutarlik katsayisi kullanildi. Bu test, anketteki
degisik sorularin ayni niteligini dlgerken birbirlerini ne kadar tamamladiklarini tespit
edecektir. Alfa guivenilirlik degeri -1 ile 1 arasinda degisen bir katsayi olup bu deger
0'a yaklastikca gulvenilirik azalmakta 1'e vyaklastikca da guvenilirlik
artmaktadir'.Cronbach Alfa (a) katsayisi literatirde 0.00 < a <0.40 “glvenilir
olmayan”, 0.40 < a <0.60 “glvenirliligi disik”, 0.60 < a <0.80 “oldukga guvenilir’, 0.80

< a <1.00 “gcok iyi derecede guvenilir’ olarak tanimlanmaktadir.

"ikinci olarak giivenilirligi tespit edilen 6lgeklerin yapi gegerliligini incelemek
icin faktor analizleri yapilacak olup bunun igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve
Bartlett kuresellik testleri uygulandi. Bu test, gdzlenen korelasyon katsayilari
blyUklGgua ile kismi korelasyon katsayilari bayUkligunu karsilastiran, KMO orani veri
yapisinin faktér analizi igin uygun olup olmadigini gosteren bir 6zellige sahiptir". Bu
Olgutun aralklari; 0,60 >KMO “Kétu”, 0,70 >KMO >0,60 “Zayif”, 0,80 >KMO >0,70
“Orta diizey”, 0,90 >KMO >0,80 “Iyi”, 1,00 >KMO >0,90 “Milkemmel” seklinde ifade

edilmektedir.

Calismada etkilesimci liderlik algisi, karizmatik liderlik algisi ve c¢aligan
memnuniyeti arasindaki iliski korelasyon testi ile analiz edilmigtir. Yapilan
arastirmalarda iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin test edilmesi, aralarinda bir
iliski var ise bu iligskinin derecesinin dlglilmesi icin korelasyon analizinin yapilmasi
gerektigi ifade edilmektedir. Bu nedenle bu c¢alismada, bagimh degiskenler olan
etkilesimci liderlik ve karizmatik liderlik ile bagimsiz degisken ¢alisan memnuniyeti

arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizinden faydalanildi.

207 Qya Korkmaz, Evrim Erdogan, "is Yasam Dengesinin Orgiitsel Baglilik ve Calisan Memnuniyetine
Etkisi". Ege Akademik Bakig, 2014, 14(4), 541-557.
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Korelasyon analiz degeri “-1” ile “+1” arasinda degismekte olup elde edilen
degerin “0” olmasi degiskenler arasinda herhangi bir iliskinin olmadigini, degerin “1”
olmasi pozitif mikemmel bir iligkinin oldugunu, degerin “-1” olmasi ise negatif
mikemmel bir iliskinin oldugunu tanimlar. Korelasyon katsayisinin hangi deger
araliklarinin hangi dizeyde yorumlanmasinda ise “0,70-1,00” arasindaki degerlerin
yuksek, “0,70-0,30” arasindaki degerlerin orta, “0,30-0,00” arasindaki degerlerin ise
dusuk dizey olarak kabul edildigi ifade edilmistir.

Etkilesimci liderlik (Y=Bagimh) ve karizmatik liderligin (Y=Bagiml), calisan
memnuniyetini (X=bagimsiz)etkilemesi ise, regresyon testi ile analiz edildi. Bu
arastirmada, basit dogrusal regresyon analizi uygulanmasi yapildi. Basit dogrusal
regresyon analizi, bir bagimli degiskenin bir bagimsiz degisken tarafindan etkilenip

etkilenmedigini arastirmak icin yapiimaktadir.

Bunun disinda etkilesimci liderlik algisi, karizmatik liderlik algisi ve galisan
memnuniyetinin demografik degiskenlere gore farkllik gésterme durumu ise iki grup
oldugunda T testi, grup sayisi ikiden fazla oldugunda tek yonli ANOVA testi ile analiz
edilmistir. Ayrica Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testleri kullaniimistir.

4.1.10. Giivenilirlik Analizi

"Cronbach’s alfa katsayisi 0-1 arasinda dedismektedir. Katsayi 0.00 < 0.40
araliginda yer aliyorsa dlgek givenilir degil, 0.40 < 0.60 araliginda ise Olgek disuk
guvenirlikte, 0.60 < 0.80 araliginda ise Ol¢ek oldukga guvenilir ve 0.80 < 1.00

araliginda ise Olgek yuksek derecede guvenilir bir 6lcek” olarak degerlendiriimektedir”.

Tablo-2 Faktor Analizi ve Glvenirlik Analizi Sonugclari

B&liim KMO X2 Cronbach’s
alfa
Etkilesimli Liderlik 0,892 4247,77 0,000 0,877
Karizmatik Liderlik 0,959 7884,89 0,000 0,949
CGalisan Memnuniyeti 0,857 1885,57 0,000 0,924

"Olgeklerin faktér analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla KMO ve
Bartlett testleri yapiimis ve sonuglar tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gére KMO
degerleri 0,500'den blylk ve Bartlett X*estleri anlamli bulunmustur. Buna gére

Olcekler faktor analizine uygundur. Cronbach’s alfa katsayilarina gore Etkilegimli
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Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgekleri yliksek derecede

guvenilirdir”.

Tablo-3 Etkilesimli Liderlik Olcedi Maddelerinin Faktér Dagilimi ve Glvenirlik Analizi

Sonuglari

Boyut Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Orani Cronbach's Alfa
EL1 0,857

. EL2 0,846

Faktor 1 35,57 0,874

T Es 0,829
EL4 0,767
EL5 0,641

Faktor 2 EL6 0,668 15,84 0,773
EL7 0,613
EL8 0,754
EL9 0,620

7

Faktor3  C-i0 . 7,09 0,760
EL11 0,700
EL12 0,628
EL13 0,797

e EL14 0,366

Faktor 4 6,66 0,771
EL15 0,818
EL16 0,764

"Etkilesimli Liderlik dlgeginin 1. Faktoru, faktor yukleri 0,857 ve 0,767 arasinda

degisen 4 maddeden olugsmaktadir. Faktorin toplam varyansi agiklama orani %35,57

ve Cronbach'’s alfa katsayisi 0,874°dir. Buna gore faktoriin guvenirlik dizeyi ylksektir.

2. faktérin, faktor yikleri 0,754 ile 0,613 arasinda degisen 4 maddesi bulunmaktadir.

Faktdérin toplam varyansi agiklama orani %15,84, Cronbach’s alfa katsayisi 0,773’dir.

Buna gore faktér guvenilirdir. 3. faktérin, faktér yikleri 0,766 ile 0,620 arasinda

degisen 4 maddesi bulunmaktadir. Faktérin toplam varyansi agiklama orani %7,09,

Cronbach’s alfa katsayisi 0,760’dir. Buna gdére faktor guvenilirdir. 4. faktérin, faktor

yukleri 0,818 ile 0,6366 arasinda degisen 4 maddesi bulunmaktadir. Faktorin toplam

varyansi aciklama orani %6,66, Cronbach’s alfa katsayisi 0,771’dir. Buna gore faktér

guvenilirdir".
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Tablo—-4 Karizmatik Liderlik Olgegi Maddelerinin Faktér Dagilimi ve Giivenirlik Analizi

Sonuglari
Boyut Madde Faktor YUkl Aciklanan Varyans Orani Cronbach's Alfa
KL1 0,719
KL2 0,782
KL3 0,761
KL4 0,759
Faktor 1 KL5 0,726 51,54 0,932
KL6 0,665
KL7 0,671
KL8 0,636
KL9 0,618
KL10 0,647
KL11 0,733
Faktor 2 KL12 0,627 6,82 0,846
KL13 0,730
KL14 0,532
KL15 0,613
KL16 0,613
KL17 0,610
Faktor 3 KL18 0,665 5,14 0,865
KL19 0,759
KL20 0,723

"Karizmatik Liderlik élgeginin 1. Faktora, faktor yukleri 0,782 ve 0,618 arasinda
degisen 9 maddeden olugsmaktadir. Faktorin toplam varyansi agiklama orani %51,54
ve Cronbach'’s alfa katsayisi1 0,932°dir. Buna gore faktoriin guvenirlik dizeyi ylksektir.
2. faktorun, faktor yikleri 0,733 ile 0,532 arasinda degisen 6 maddesi bulunmaktadir.
Faktorin toplam varyansi agiklama orani %6,82, Cronbach’s alfa katsayisi 0,846’dir.
Buna gore faktorin glvenilirlik dizeyi ylksektir. 3. faktorin, faktor yakleri 0,759 ile
0,610 arasinda degisen 5 maddesi bulunmaktadir. Faktorin toplam varyansi
aciklama orani %5,14, Cronbach’s alfa katsayisi 0,865’dir. Buna goére faktorin

guvenilirlik duzeyi yuksektir".
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4.2 ISTATIKSEL BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bdélimde SPSS programinda yapilan analiz neticesinde elde edilen verilere

iliskin bilgiler yer almaktadir.

Tablo-5 Katihmcilarin Kigisel Bilgilerinin Dagilimi

n %
L Kadin 244 39,10
Cinsiyet
Erkek 380 60,90
24 ve alti 136 21,80
Yas 25-35 254 40,70
36-45 163 26,10
46 ve Ustl 71 11,40
Medeni Durum Bel.<ar _dl 43,30
Evli 354 56,70
ilkégretim 99 15,90
Lise 248 39,70
Egitim Durumu On Lisans 115 18,40
Lisans 117 18,80
Yiksek Lisans/Doktora 45 7,20
. 0-5yll 466 74,70
Calisilan Kurumdaki
Hizmet Siiresi 6-10 yll 107 17,10
11 yil ve Uzeri 51 8,20
) Yonetici 74 11,90
Kurumdaki
Pozisyon Uzman vb. 132 21,20
Uzman yrd., is¢i vb. 418 67,00
0-50 81 13,00
Kurumda 51-100 211 33,80
Calisan Sayisi 101-150 197 31,60
151 ve Uzeri 135 21,60

Tabloda katilimcilarin kisisel bilgilerinin dagilimi goérilmektedir. Buna gore
katihmcilarin  %60,9’'u  erkektir. %40,7’lik kisim 25-35 yas araligindadir ve
katilimcilarin %56,7’si evli olduklarini ifade etmistir. Lise mezunlarin katilimcilarin
%39,7’sini olusturmaktadir. Katihmcilarin %74,7’si ¢ahlistiklari kurumdaki hizmet
surelerini 0-5 yil arasinda olarak belirtmistir. Katimcilarin %67’si uzman yardimcisi,
isci ve benzeri kadrolarda gore yapmaktadir. Kurumda c¢alisan sayilarina
bakildiginda, katihmcilarin %33,8’si kurumlarinda 51-100 arasinda ¢alisan oldugunu,

%31,6’s1 ise 101-150 arasi ¢alisan oldugunu ifade etmisgtir.
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Tablo—-6 Katilimcilarin Etkilesimli Liderlik Olgek ifadelerine Katilim Diizeyleri

Ne
katiimiyorum

1. "Benim gosterdigim
cabanin karsjligi olarak 7,70% 13,90% 32,20% 21,50% 24,70%
bana yardimci olur”.
2. "Performans
hedeflerine ulasmada
kimlerin sorumiu- g 5904 16,20% 26,90%  2950%  18,60%
oldugunu ayrintili
olarak tartisyr ve
belirtir".
3. "Performans
hedeflerine
erisjldiginde, bunu
gerceklestirenin 7,90% 15,40% 28,20% 27,70% 20,80%
kargjiginda ne elde
edebilecegini  agikga
belirtir".
4, "Benden
beklenenleri yerine
getirdigimde 7,20% 11,90% 21,50% 30,00% 29,50%
memnuniyetini ifade
eder".
5. "Problemler ciddi bir
hal alincaya kadar 16,80% 18,60% 25,60% 22,10% 16,80%
midahale etmez".
6. "Herhangi bir
aksaklik ortaya 12 600 18,60% 24,20% 22,10%  17,50%
cikmadikca harekete
gegcmez".
7. “Egder bozuk degilse,
tamir etme anlayisini 99 4494 15,20% 31,60%  22,90%  18,90%
kesin olarak kabul
ettigini gosterir"
8. "Problemler
agirlasfiginda 12,20% 13,10% 23,10% 26,40% 25,20%
midahale eder".
9. "Dikkatini,
dizensizlikler, hatalar
ng]gaa'glrardan Ve 7.40% 12,00% 2950%  2820%  22,90%
sapmalar Uzerinde
yogunlastirir".
10. "Bltlin dikkatini
hatalar, sjkayetler ve
basarisizliklarla 12,50% 13,10% 27,20% 27,20% 19,90%
ugrasma lzerinde
yogunlastirir".
11.”Batdn hatalarin

7,90% 14,10% 27,20% 25,00% 25,80%

kaydini tutar, izler.”
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12. "Standartlara 11. "Batln

ulasmak icin dikkatini 14.30% 15.90% hatalarin 27.10% 19,20%
basarisizliklara kaydini tutar,

ybneltir". izler".

13. "Onemli sorunlar

ortaya ciktiginda 23,20% 18,10% 26,30% 18,60% 13,80%

karismaktan kaginir".

14. "Kendisine ihtiyag

duyuldugu zaman 10,90% 16,20% 23,20% 27,90% 21,80%
konusur".

15. "Karar vermekten o o o o o
kacinir". 22,80% 19,90% 22,30% 20,70% 14,40%
16.  “"Aciliyeti  olan

sorulara cevap 53500 17,30% 22,00% 22,10% 15,40%
vermekte gec

davranir".

Tabloda katiimcilarin Etkilesimli Liderlik ifadelerine katilim dizeyleri
gorulmektedir. En ¢ok katilim gdsterilen ifadeler,

e "Benim gdsterdigim ¢abanin karsiligi olarak bana yardimci olur”.

o "Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili

olarak tartisir ve belirtir".

e "Performans hedeflerine erisildiginde, bunu gerceklestirenin karsiliginda ne

elde edebilecegini agikga belirtir".
e "Benden beklenenleri yerine getirdiimde memnuniyetini ifade eder".
e "Problemler agirlastiginda midahale eder".

o "Dikkatini, dlizensizlikler, hatalar istisnalar ve standartlardan sapmalar
Uzerinde yogunlasgtirir”.

e "Bltun dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla ugrasma Uzerinde

yogunlastirir”.

e "BuUtdn hatalarin kaydini tutar, izler".

e "Standartlara ulagsmak igin dikkatini basarisizliklara yéneltir".

e "Standartlara ulagsmak icin dikkatini basarisizliklara yoneltir".

e "Kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman konusur".
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Tablo-7 Katilimcilarin Karizmatik Liderlik Olcek ifadelerine Katilim Diizeyleri

Ne
Kesinlikle Katilmivorum katiliyorum Katiivorum Kesinlikle
Katilmiyorum Y ne y katiliyorum

katilmiyorum

1. "Topluluga  karsl
heyecan verici bir 9,50% 14,10% 21,00% 29,00% 26,40%
konusmacidir".

2. "Bir gruba kargl sunum
yaparken c¢ok kabiliyetli 5,30% 9,00% 23,70% 32,10% 30,00%
gérinmektedir".

3. "llham vericidir ve

teskilat calisanlarinin

yaptiklarinin acikca 7,40% 7,70% 23,20% 31,90% 29,80%
belirterek onlari motive

edebilmektedir”.

4. "Vizyona sahiptir ve
gelecekteki ihtimaller
hakkinda fikirler ortaya
koyar".

6,10% 7,90% 22,80% 33,70% 29,60%

5. "llham verici stratejik
ve Orgltsel amaglar 5,10% 11,90% 22,80% 31,60% 28,70%
ortaya koyabilir".

6. "Teskilat gelecegi
hakkinda yeni fikirler 5,60% 10,30% 22,80% 32,10% 29,30%
Uretir".

7. "Teskilat amaglarini

gerceklestirmesinde

kargisina ¢ikabilecek 3 0 o 0 0
olan sosyal ve kiltirel 5,90% 9,10% 27,90% 32,40% 24,70%
cevredeki engelleri

6nceden gorebilir".

8. '"Teskilattaki  diger
Uyelerin limitlerini 5,90% 11,40% 24,70% 31,10% 26,90%
(kapasitelerini) gorebilir".

9. "Teskilatin amaglarini

gerceklestirmesine

destek  olacak vyeni 5,60% 10,60% 25,60% 34,10% 24,00%
cevresel firsatlar

onceden gorebilir".

10. "Teskilatin

amaglarina ulasmasinda 0 0 0 [} 0
aligilmigin disinda 8,00% 12,00% 27,40% 29,50% 23.10%

davranis sergiler".

11. "Teskilatin

amaglarina ulasmasinda
geleneksel olmayan 9,90% 13,60% 28,20% 28,20% 20,00%

yoéntemler kullanir".

12. "Sik sik teskilatin

diger Uyelerin §a$£33 9,00% 11,70% 2450%  29,00%  25.80%
davraniglarda bulunur”.

13. "Teskilatin

amaglarina ulagsmasi

:fi;'seloneri"s“l'('e deéf’r‘;i‘;i 10,10% 12,70% 27,20%  28,40%  21,60%
sekilde faaliyetlerde

bulunur”.

14. "Teskilatin

amaclarina ulagmasi

:fig}sel"”em“ Jereced®  6,60% 11,50% 25500  28,40%  28,00%
gOsterecek sekilde

faaliyetlerde bulunur”.
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15. "Teskilatin amaglar
ugruna yiksek derecede
kisisel risk alr".

10,70%

12,20%

24,00%

29,30%

23,70%

16. "Teskilattaki diger
Uyelerin ihtiyaglarina ve
duygularina karsi
hassasiyet gosterir".

7,90%

9,10%

25,30%

30,40%

27,20%

17. "Karsilikh hoslanma
ve saygl duygularini
gelistirerek digerlerini
etkiler".

6,40%

10,30%

26,40%

32,10%

24,80%

18. "Sik sik teskilattaki
diger Uyelerin ihtiyaglar
ve duygular ic¢in Kigisel
ilgisini ifade eder".

9,00%

12,00%

26,00%

28,70%

24,40%

19. "Mevcut durumu ve
islerin  normal yapiima
sekillerini korumaya
calisir".

6,10%

7,40%

22,60%

36,10%

27,90%

20. "Teskilatin
amaglarina ulagmasi igin
riskli olmayan ve
taninmis, dogrulugu
ortaya konmus hareket
tarzlarini savunur".

7,90%

7,50%

22,80%

34,60%

27,20%

Tabloda katiimcilarin Etkilesimli Liderlik ifadelerine katilim dizeyleri
gorulmektedir. En ¢ok katihm gdsterilen ifadeler,

o "Topluluga kargi heyecan verici bir konugmacidir".
o "Bir gruba karsi sunum yaparken ¢ok kabiliyetli gérinmektedir”.

e "ilham vericidir ve teskilat calisanlarinin yaptiklarinin agikca belirterek

onlari motive edebilmektedir”.

e "Vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyar".

e "ilham verici stratejik ve drgiitsel amaclar ortaya koyabilir".

e "Teskilat gelecedi hakkinda yeni fikirler Uretir".

o "Teskilattaki diger Uyelerin limitlerini (kapasitelerini) gorebilir".

o "Teskilatin amaglarina ulagsmasi igin, dnemli derecede kisisel fedakarlik

gOsterecek sekilde faaliyetlerde bulunur”.

e "Teskilattaki diger uyelerin ihtiyaclarina ve duygularina karsi hassasiyet

gOosterir".

e "Mevcut durumu ve iglerin normal yapilma sekillerini korumaya c¢alisir".

e "Teskilatin amaglarina ulagmasi igin riskli olmayan ve taninmig, dogrulugu

ortaya konmus hareket tarzlarini savunur”.
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Tablo-8 Katilimcilarin Calisan Memnuniyeti Olgek ifadelerine Katilim Diizeyleri

Ne
Kesinlikle Katilmivorum katillyorum Katilivorum Kesinlikle
Katiimiyorum y ne y katiliyorum
katilmiyorum
1."Bu kurumda
gf)'k'sf”ak‘a” 9,50% 8,00% 22,40%  24,80%  35,30%
memnunum".
2."Bu kurumda
calismayi
cevremdekilere 11,90% 9,10% 22,10% 25,00% 31,90%
tavsiye ederim".
3."Kendimi bu
kurumun bir
ferdi olarak 9,10% 8,00% 18,40% 25,80% 38,60%
goriyorum”.
4, "Calisfigim
kurumda
kendimi 10,30% 7,20% 18,90% 26,30% 37,30%
glivende

hissediyorum".

Tablo-9 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Betimleyici istatistikleri

ort. SS. min. maks. Garpikhik Basiklik
"Kosullu Odiil" 13,75 4,12 4 20 -0,342 -0,557
"istisnalarla Yénetim (Pasif)" 12,69 4,04 4 20 -0,142 -0,588
“istisnalarla Yénetim (Aktif)" 13,44 381 4 20 -0,261 -0,415
"Tam Serbestlik Taniyan Liderlik" 11,88 4,20 4 20 0,079 -0,769
Etkilesimli Liderlik 51,76 12,18 16 80 -0,018 0,121
"Vizyon Belirleme" 18,30 4,97 5 25 -0,606 -0,007
"Cevresel Duyarlilik" 1452 3,88 4 20 -0,544 -0,066
"Siradigi Davranislar Sergileme" 10,33 3,02 3 15 -0,429 -0,419
"Kisisel Risk Ustlenme" 10,42 3,10 3 15 -0,492 -0,301
"Uye intiyaglarina Duyarliik Gésterme" 10,66 3,08 3 15 -0,607 -0,087
"Statiikoyu Sirdidrmeme" 738 210 2 10 -0,812 0,191
"Karizmatik Liderlik" 71,62 16,98 20 100 -0,615 0,207
Calisan Memnuniyeti 14,74 470 4 20 -0,677 -0,426

Tabloda katilimcilarin Etkilesimli Liderlik Olgegi, Karizmatik Liderlik Olgegi ve

Caligan Memnuniyeti Olgegi puanlarinin betimleyici istatistikleri gériilmektedir.

Karizmatik Liderlik Olgedi ve Calisan Memnuniyeti Olgegi puanlarinin normal
dagihma uygunlugunun incelenmesi igin c¢arpiklk ve basiklik degerleri
hesaplanmistir. "Olgeklerden elde edilen basiklik ve garpiklik degerlerinin +3 ile -3

arasinda olmasi normal dagiim igin yeterli gorGlmektedir. Buna goére Olgek
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puanlarinin normal dagihm gosterdigi kabul edilmigtir. Analizlerde parametrik
yontemler kullaniimigtir".
Tablo-10 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Korelasyon Analizi Sonuglari

Calisan Memnuniyeti

Kosullu Odiil r (Pearson) 0,494
p 0,000
istisnalarla Yonetim (Pasif) r (Pearson) 0,155
p 0,000
Istisnalarla Yénetim (Aktif) r (Pearson) 0,300
p 0,000
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik r (Pearson) 0,114
p 0,004
Etkilesimli Liderlik r (Pearson) 0,351
p 0,000
Vizyon Belirleme r (Pearson) 0,450
p 0,000
Cevresel Duyarlilik r (Pearson) 0,431
p 0,000
Siradisi Davranislar Sergileme r (Pearson) 0,313
p 0,000
Kisisel Risk Ustlenme r (Pearson) 0,327
p 0,000
Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gdsterme r (Pearson) 0,468
p 0,000
Statiikoyu Siirdiirmeme r (Pearson) 0,423
p 0,000
Karizmatik Liderlik r (Pearson) 0,483
p 0,000

"Tabloda katihmcilarin Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan
Memnuniyeti Olgek puanlarinin iligki testi sonuglari goriilmektedir. Pearson testine
g6re 0-0.25 ¢ok zayif, 0.26-0.49 zayif, 0.50-0.69 orta, 070-0.89 yiksek, 0.90-1.00 ise
cok yiiksek iligki anlamina gelmektedir?®®. Katilimcilarin Etkilesimli Liderlik, Karizmatik
Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek puanlarinin iligkisi icin yapilan Pearson
Korelasyon testi sonuglarina gére; Kosullu Odil alt boyutu puani ile Calisan
Memnuniyeti Olgek puani (r=0,494, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif bir iligki

bulunmaktadir".

208Ygzicioglu ve Erdogan, a.g.e., s.302.
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"Istisnalarla Yoénetim (Pasif) alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek
puani (r=0,155, p<0,05) arasinda pozitif yonli ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir".
"Istisnalarla Yénetim (Aktif) alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek

puani (r=0,300, p<0,05) arasinda pozitif yonlu zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Tam Serbestlik Taniyan Liderlik alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti

Olgek puani (r=0,114, p<0,05) arasinda pozitif ydnli ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Etkilesimli Liderlik Olgek puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani (r=0,351,
p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Vizyon Belirleme alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti Olgcek puani

(r=0,450, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Cevresel Duyarlilik alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani

(r=0,431, p<0,05) arasinda pozitif ydonll zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Siradisi Davraniglar Sergileme alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek

puani (r=0,313, p<0,05) arasinda pozitif ydénll zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Kisisel Risk Ustlenme alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani

(r=0,327, p<0,05) arasinda pozitif ydnll zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gésterme alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti

Olgek puani (r=0,468, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif bir iligki bulunmaktadir”.

"Statlikoyu Sirdirmeme alt boyutu puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani

(r=0,423, p<0,05) arasinda pozitif yonlu zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Karizmatik Liderlik Olgek puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani (r=0,483,
p<0,05) arasinda pozitif yonlu zayif bir iliski bulunmaktadir".
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Tablo-11 Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Liderlik Olgek Puanlarinin Korelasyon

Analizi Sonuclari

i . Tam
Istisnalarl Istisnalarla Serbestlik
50§u|lu a Yonetim Yonetim Taniyan Etkilesimli
Odil  (Pasif) (Aktif) Liderlik  Liderlik

"Vizyon r (Pearson) 0,565 0,211 0,298 0,107 0,391
Belirleme” D 0,000 0,000 0,000 0,007 0,000
"Cevresel r (Pearson) 0,572 0,200 0,289 0,120 0,391
Duyarlilik D 0,000 0,000 0,000 0,003 0,000
"Siradigl r(Pearson) 0,374 0,198 0,339 0,268 0,391
Davraniglar

Sergileme" p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
"Kisisel Risk r (Pearson) 0,358 0,174 0,317 0,236 0,359
Ustlenme" D 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
“Uye r (Pearson) 0,495 0,183 0,305 0,161 0,379
Ihtiyaglarina

Duyarhlik

Gosterme” p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
"Statikoyu r (Pearson) 0,409 0,155 0,277 0,135 0,322
Surdurmeme” 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000
Karizmatik r (Pearson) 0,568 0,227 0,361 0,196 0,447
Liderlik p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Tabloda katilimcilarin Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Liderlik ve Calisan
Memnuniyeti Olgek puanlarinin iliski testi sonuglari goérilmektedir. Katiimcilarin
Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Olgek puanlarinin iligkisi icin yapilan Pearson

Korelasyon testi sonuclarina gore;

"Vizyon Belirleme alt boyutu puani ile Kosullu Oddil alt boyut puani (r=0,565,
p<0,05) arasinda pozitif yonlii orta seviye, Istisnalarla Yénetim (Pasif) alt boyut puani
(r=0,211, p<0,05) ile pozitif ydnlii gok zayif, istisnalarla Yénetim (Aktif) alt boyut puani
(r=0,298, p<0,05) ile pozitif yonll zayif, Tam Serbestlik Taniyan Liderlik alt boyut
puani (r=0,107, p<0,05) ile pozitif yonlii gok zayif ve Etkilesimli Liderlik Olgek puani
ile (r=0,391, p<0,05) ile pozitif yonli zayif bir iligki bulunmaktadir".

"CevreselDuyarlilik alt boyutu puani ile Kogullu Odiil alt boyut puani (r=0,572,
p<0,05) arasinda pozitif yonlii orta seviye, Istisnalarla Yénetim (Pasif) alt boyut puani
(r=0,200, p<0,05) ile pozitif ydnlii gok zayif, istisnalarla Yonetim (Aktif) alt boyut puani
(r=0,289, p<0,05) ile pozitif yonlu zayif, Tam Serbestlik Taniyan Liderlik alt boyut
puani (r=0,120, p<0,05) ile pozitif yénlii gok zayif ve Etkilesimli Liderlik Olgek puani
ile (r=0,391, p<0,05) ile pozitif yonll zayif bir iliski bulunmaktadir".
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"Sira digi Davraniglar Sergileme alt boyutu puani ile Kosullu Odiil alt boyut
puani (r=0,374, p<0,05) arasinda pozitif yonlii zayif, istisnalarla Yénetim (Pasif) alt
boyut puani (r=0,198, p<0,05) ile pozitif yonlii gok zayif, istisnalarla Yénetim (Aktif) alt
boyut puani (r=0,339, p<0,05) ile pozitif ydnll zayif, Tam Serbestlik Taniyan Liderlik
alt boyut puani (r=0,268, p<0,05) ile pozitif yonlii zayif ve Etkilesimli Liderlik Olgek
puani ile (r=0,391, p<0,05) ile pozitif yonll zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Kisisel Risk Ustlenme alt boyutu puani ile Kosullu Odil alt boyut puani
(r=0,358, p<0,05) arasinda pozitif yonli zayif, istisnalarla Yénetim (Pasif) alt boyut
puani (r=0,174, p<0,05) ile pozitif yonlii cok zayif, istisnalarla Yénetim (Aktif) alt boyut
puani (r=0,317, p<0,05) ile pozitif yonlli zayif, Tam Serbestlik Taniyan Liderlik alt
boyut puani (r=0,236, p<0,05) ile pozitif yénlii cok zayif ve Etkilesimli Liderlik Olcek
puani ile (r=0,359, p<0,05) ile pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Uye ihtiyaclarina Duyarlilik Gdsterme alt boyutu puani ile Kosullu Odiil alt
boyut puani (r=0,495, p<0,05) arasinda pozitif yonlii zayif, istisnalarla Yénetim (Pasif)
alt boyut puani (r=0,183, p<0,05) ile pozitif yénlii gok zayif, istisnalarla Yénetim (Aktif)
alt boyut puani (r=0,305, p<0,05) ile pozitif yonli zayif, Tam Serbestlik Taniyan
Liderlik alt boyut puani (r=0,161, p<0,05) ile pozitif yonli ¢ok zayif ve Etkilesimli
Liderlik Olgek puantile (r=0,379, p<0,05) ile pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir".

"Statiikoyu Surdirmeme alt boyutu puani ile Kosullu Odil alt boyut puani
(r=0,409, p<0,05) arasinda pozitif yonlii zayf, istisnalarla Yénetim (Pasif) alt boyut
puani (r=0,155, p<0,05) ile pozitif ydnlii gok zayif, istisnalarla Yénetim (Aktif) alt boyut
puani (r=0,277, p<0,05) ile pozitif yonli zayif, Tam Serbestlik Taniyan Liderlik alt
boyut puani (r=0,135, p<0,05) ile pozitif yénli ¢ok zayif ve Etkilesimli Liderlik Olgek
puani ile (r=0,322, p<0,05) ile pozitif yonlu zayif bir iliski bulunmaktadir”.

"Karizmatik Liderlik Olgek puani ile Kosullu Odil alt boyut puani (r=0,568,
p<0,05) arasinda pozitif yonlii orta seviye, istisnalarla Yénetim (Pasif) alt boyut puani
(r=0,227, p<0,05) ile pozitif ydnlii gok zayif, istisnalarla Yénetim (Aktif) alt boyut puani
(r=0,361, p<0,05) ile pozitif yonlt zayif, Tam Serbestlik Taniyan Liderlik alt boyut
puani (r=0,196, p<0,05) ile pozitif yonlii gok zayif ve Etkilesimli Liderlik Olgek puani
ile (r=0,447, p<0,05) ile pozitif yonll zayif bir iliski bulunmaktadir".
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Tablo-12: Calisan Memnuniyetinin Etkilesimli Liderlik Alt Boyutlarindan Etkilenmesi

Bagiml Bad Dedisk Katsayilar Model
Degisken agimsiz Degisken B . o = 0 2
Sabit 6,443 0,723 0,000

Kosullu Oddil 0,529 0,045 0,000*
istisnalarla Yonetim
. -0,096 0,053 0,073
" Caligan . (pasif) ’ ’ ’ 52,876 0,000* 0,225
emnuniyet  |stisnalarla Yonetim N
(Aktif) 0,148 0,056 0,009

Tam Serbestlik

Taniyan Liderlik 0,021 0,048 0,669

Tabloda Calisan Memnuniyeti ve Etkilesimli Liderlik alt boyutlarinin regresyon
analizi bilgileri goérilmektedir. ANOVA analizine gore Calisan Memnuniyeti ve
Etkilesimli Liderlik alt boyutlari arasindaki iligki testi icin kurulan model istatistiksel
olarak anlamlidir (p<0,05). Kosullu Odiil boyutu (B=0,529 p<0,05) ve Istisnalarla
Yoénetim (Aktif) boyutu (B=0,148, p<0,05) Calisan Memnuniyetini pozitif yénde
etkilemekte iken istisnalarla Yonetim (Pasif) boyutu ve Tam Serbestlik Taniyan
Liderlik boyutu etkilememektedir (p>0,05). Calisan Memnuniyetindeki degisimin

%22,5'i Kosullu Odiil ve istisnalarla Yénetim (Aktif) ile agciklanmaktadir.

Tablo-13 Calisan Memnuniyetinin Karizmatik Liderlik Alt Boyutlarindan Etkilenmesi

Bagimh Bag Dediisk Katsayilar Model
o agimsiz Degisken
Degisken g gls B t p = p R2
Sabit 5,171 7,247 0,000

Vizyon Belirleme 0,205 3,449 0,001*
Cevresel Duyarlilik 0,028 0,341 0,733

alisan Sira digi Davraniglar §
Mecr;nnuniyeti Sergileme -0,067 -0,868 0,386 37,135 0,000* 0,265
Kisisel Risk
Ustlenme -0,05 -0,635 0,526

Uye ihtiyaclarina
Duyarhlik Gésterme 0,378 4,11 0,000*

Tabloda Calisan Memnuniyeti ve Karizmatik Liderlik alt boyutlarinin regresyon
analizi bilgileri goértlmektedir. ANOVA analizine goére Calisan Memnuniyeti ve
Karizmatik Liderlik alt boyutlari arasindaki iliski testi igin kurulan model istatistiksel
olarak anlamhdir (p<0,05). Vizyon Belirleme boyutu (B=0,205 p<0,05) ve Uye
intiyaglarina Duyarlilik boyutu (B=0,378, p<0,05) Caligan Memnuniyetini pozitif ydnde
etkilemekte iken Cevresel Duyarlilik boyutu, Siradisi Davranislar Sergileme boyutu

ve Kigsisel Risk Ustlenme Boyutu etkilememektedir. (p>0,05). Calisan
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Memnuniyetindeki degisimin %26, Vizyon Belirleme ve Uye ihtiyaglarina Duyarlilik

Gosterme ile agiklanmaktadir.

Tablo-14 Calisan Memnuniyetinin Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Olgeklerinden Etkilenmesi

Bagimh . Dedisk Katsayilar Model
Degisken ~29'Msiz Degisken ——g . ; = R
Calisan Sabit 3,284 3,973 0,000
ilesimli Liderli 0,000* 0,256
Memnuniyeti Etkilesimli Liderlik 0,065 4,379 0,000 106,798

Karizmatik Liderlik 0,113 10,515 0,000

Tabloda Calisan Memnuniyeti ile Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Liderlik

regresyon analizi bilgileri gérilmektedir. ANOVA analizine gére Calisan Memnuniyeti

ile Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Liderlik arasindaki iligki testi i¢cin kurulan model
istatistiksel olarak anlamhdir (p<0,05). Etkilesimli Liderlik Olcegi (B=0,065 p<0,05) ve

Karizmatik Liderlik (B=0,113, p<0,05) Calisan Memnuniyetini

pozitif yonde

etkilemektedir. Calisan Memnuniyetindeki degisimin %25,6’si Etkilesimli Liderlik ve

Karizmatik Liderlik ile agiklanmaktadir.

Tablo-15 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisgan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Cinsiyete Goére Karsilastiriimasi

Kadin Erkek ‘ 0
ort.  ss. ort.  ss.

Kosullu Oddil 13,23 4,32 14,09 3,96 -2,486 0,013*
istisnalarla Yonetim (Pasif) 12,70 4,09 12,68 4,00 0,086 0,931
istisnalarla Yonetim (Aktif) 13,22 3,86 13,58 3,78 -1,152 0,250
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 11,65 4,25 12,03 4,18 -1,102 0,271
Etkilesimli Liderlik 50,81 12,02 52,38 12,27 -1,567 0,118
Vizyon Belirleme 17,97 5,21 18,51 4,80 -1,331 0,184
Cevresel Duyarhlik 14,27 4,06 14,68 3,76 -1,271 0,204
Sira digi Davraniglar Sergileme 10,01 3,09 10,54 2,97 -2,132 0,033
Kisisel Risk Ustlenme 10,03 3,25 10,66 2,98 -2,488 0,013*
Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gésterme 10,47 3,17 10,79 3,01 -1,266 0,206
Statlikoyu Sitrdirmeme 730 224 7,43 2,01 -0,764 0,445
Karizmatik Liderlik 70,06 17,57 72,62 16,53 -1,841 0,066
Calisan Memnuniyeti 14,74 4,66 14,75 4,74 -0,025 0,980

Tabloda katilimcilarin Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan

Memnuniyeti Olgek puanlarinin cinsiyetlerine gére kargilastiriimasi igin yapilan t testi

sonuglari gorilmektedir. Analiz sonuglarina gore;
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Cinsiyet gruplari arasinda Kosullu Odiil alt boyut puani bakimindan anlamli
fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére, erkeklerin Kosullu Odiil alt boyut puanlari
(14,09+3,96) kadinlardan (13,2314,32) daha yuksektir.

Cinsiyet gruplari arasinda Kisisel Risk Ustlenme alt boyut puani bakimindan
anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, erkeklerin Kisisel Risk Ustlenme alt
boyut puanlari (10,66+2,98) kadinlardan (10,03+3,25) daha yUksektir.

Tablo-16 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Yasa Goére Karsilastiriimasi

24 ve alti 25-35 36-45 46 ve Usti
F P
ort. Ss. ort. SS. ort. Ss. ort. SS.
Kosullu Odiil 13,73 4,16 14,03 4,17 13,20 3,95 14,08 4,21 1,502 0,213
istisnalarla Yonetim (Pasif) 13,12 3,90 12,91 4,07 12,48 3,85 11,55 4,41 2,806 0,039*
istisnalarla Yénetim (Aktif) 13,78 3,67 13,56 3,71 13,34 4,04 12,62 3,87 1575 0,194

Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 12,42 3,83 11,79 436 11,98 4,20 10,97 4,24 1,924 0,124

Etkilesimli Liderlik 53,04 11,89 52,28 12,02 51,00 12,48 49,23 12,44 1,901 0,128
Vizyon Belirleme 18,32 4,95 1859 5,16 17,86 4,63 18,25 507 0,720 0,540
Cevresel Duyarlilik 14,50 3,87 14,70 3,96 14,29 3,61 14,44 4,24 0,378 0,769

Siradisi Davraniglar Sergileme 10,49 3,03 10,63 2,89 10,03 3,05 9,68 3,30 2,613 0,050

Kisisel Risk Ustlenme 10,61 3,15 10,48 3,15 10,31 2,90 10,04 3,28 0,622 0,601
Uye lhtiyaglarina Duyarlilik

Gosterme 10,89 3,22 10,74 3,15 10,44 281 10,44 3,16 0,712 0,545
Statikoyu Surdirmeme 747 224 739 214 734 19 7,27 206 0,169 0,917
Karizmatik Liderlik 72,27 16,90 72,54 17,35 70,28 16,02 70,11 17,94 0,839 0,473
Galisan Memnuniyeti 14,40 509 1446 484 1525 428 1524 433 1418 0,236

Tabloda katilimcilarin Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan
Memnuniyeti Olgek puanlarinin yasa gore karsilagtiriimasi igin yapilan ANOVA testi

sonuglari gorilmektedir. Analiz sonuglarina gore;

Yas gruplari arasinda istisnalarla Yoénetim (Pasif) alt boyut puani bakimindan
anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére, 24 yas alti gruptakilerin istisnalarla
Yoénetim (Pasif) alt boyut puani (13,12+3,90) 46 yas ve Uustl gruptakilerden
(11,55+4,41) daha ytiksektir.
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Tablo-17 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Medeni Duruma Gdére Karsilastiriimasi

Bekar Evli ) 0
ort.  ss. ort.  ss.
Kosullu Odlil 13,89 4,19 13,65 4,08 0,698 0,485
istisnalarla Yénetim (Pasif) 12,75 4,03 12,64 4,05 0,328 0,743
istisnalarla Yonetim (Aktif) 13,49 3,75 13,40 3,86 0,275 0,783
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 11,67 4,16 12,04 4,24 -1,084 0,279
Etkilesimli Liderlik 51,80 11,71 51,74 12,55 0,057 0,955
Vizyon Belirleme 18,61 4,92 18,07 4,99 1,362 0,174
Cevresel Duyarlilik 1466 3,94 14,41 3,83 0,799 0,425
Sira digi Davraniglar Sergileme 10,53 2,95 10,19 3,07 1,391 0,165
Kisisel Risk Ustlenme 10,47 3,14 10,37 3,07 0,404 0,687
Uye ihtiyaclarina Duyarlilik Gésterme 10,77 3,20 10,58 2,98 0,768 0,442
Statlikoyu Strdirmeme 752 205 7,28 214 1,424 0,155
Karizmatik Liderlik 72,56 16,78 70,89 17,11 1,218 0,224
Calisan Memnuniyeti 1461 493 14,85 4,53 -0,631 0,528

Tabloda katilimcilarin Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek
puanlarinin yasa goére karsilastiriimasi icin yapilan ANOVA testi sonuglari

gorulmektedir. Analiz sonuglarina gore;
Medeni durum gruplari arasinda Etkilesimli Liderlik Olgegi, Karizmatik Liderlik

Olgegi ve Calisan Memnuniyeti Olgek puani  bakimindan anlaml fark

bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo-18 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Egitim Durumuna Gére Karsilastiriimasi

. . Yiiksek
llkogretim Lise On Lisans Lisans Lisans/Dok
tora F p

ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.

Kosullu Odiil 1351 4,37 1348 396 13,03 412 14,84 390 14,80 4,47 4,052 0,003*
istisnalarla Yonetim (Pasif) 12,49 3,98 12,94 363 11,86 4,09 12,85 458 1342 446 1,934 0,103

istisnalarla Yonetim (Aktif) 1334 3,82 1349 368 13,14 390 1333 400 14,42 382 0975 0,420
Tam Serbestlik Taniyan

Liderlik 12,05 4,41 12,00 3,91 11,62 4,12 1151 454 1249 467 0664 0,617
Etkilesimli Liderlik 51,39 13,26 51,92 11,15 49,65 12,62 52,53 12,57 5513 12,59 1,883 0,112
Vizyon Belirleme 17,94 563 17,80 4,90 17,84 482 1968 4,26 19,47 522 3,943 0,004*
Cevresel Duyarlilik 14,03 4,33 14,08 4,01 1430 3,80 1557 299 1582 3,72 4,799 0,001*
Siradigi Davraniglar

Sergileme 9,89 325 994 315 10,24 2,72 11,03 253 11,91 298 6,428 0,000*
I§i§is_e| Risk Ustlenme 10,19 3,12 988 3,09 10556 3,16 11,07 2,80 11,80 3,09 5,723 0,000*
Uye lhtiyaglarina Duyarlilik

Gosterme 10,25 3,13 10,28 3,15 10,72 3,10 11,26 2,75 1198 285 4,662 0,001*

Statlikoyu Sirdirmeme 732 220 717 222 7,36 1,94 7,74 19 7,84 201 2064 0,084

Karizmatik Liderlik 69,63 18,67 69,15 16,85 71,03 16,70 76,33 14,13 78,82 17,50 6,168 0,000*

Galisan Memnuniyeti 1475 503 1472 459 1399 509 1544 414 1498 484 1418 0,226

Tabloda katihmcilarin Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan
Memnuniyeti Olgek puanlarinin egitim durumuna gére karsilastiriimasi igin yapilan

ANOVA testi sonuclari gérilmektedir. Analiz sonuglarina gore;

"Egitim durumu gruplari arasinda Kosullu Odul alt boyut puani bakimindan
anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans mezunlarinin Kosullu Odul alt
boyut puanlar (14,84+3,90) lise mezunlarindan (13,48+3,96) ve 0On lisans
mezunlarindan (13,03+4,12) daha yUksektir".

"Egitim durumu gruplari arasinda Vizyon Belirleme alt boyut puani bakimindan
anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans mezunlarinin Vizyon Belirleme
alt boyut puanlari (19,68+4,26) lise mezunlarindan (17,80+4,90) ve 06n lisans
mezunlarindan (17,84+4,82) daha ylUksektir".

"Egitim durumu gruplari arasinda Cevresel Duyarlihk alt boyut puani
bakimindan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gdre, lisans mezunlarinin
Cevresel Duyarlilik alt boyut puanlar (15,57£2,99) ilk6égretim mezunlarindan
(14,03+4,33) ve lise mezunlarindan (14,08+4,01) daha yUksektir".
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"EQitim durumu gruplari arasinda Sira digi Davraniglar Sergileme alt boyut
puani bakimindan anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, ylksek
lisans/doktora mezunlarinin Sira digi Davraniglar Sergileme alt boyut puanlari
(11,91+2,98), ilkdgretim mezunlarindan (9,89+3,25), lise mezunlarindan (9,9413,15)
ve On lisans mezunlarindan (10,24+2,72) daha yuksektir. Lisans mezunlarinin Sira
digi Davraniglar Sergileme alt boyut puanlar (11,03£2,53), lise mezunlarindan
(9,9413,15) daha ylksektir".

"Egitim durumu gruplari arasinda Kisisel Risk Ustlenme alt boyut puani
bakimindan anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna godre, ylksek lisans/doktora
mezunlarinin Kigisel Risk Ustlenme alt boyut puanlari (11,80+3,09), ilkdgretim
mezunlarindan (10,1913,12) ve lise mezunlarindan (9,88+3,09) daha ylksektir.
Lisans mezunlarinin Kisisel Risk Ustlenme alt boyut puanlari (11,07+2,80), lise

mezunlarindan (9,88+3,09) daha yuksektir".

"Egitim durumu gruplar arasinda Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gdsterme alt
boyut puani bakimindan anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, ylksek
lisans/doktora mezunlarinin Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gésterme alt boyut puanlari
(11,98+2,85), ilkdgretim mezunlarindan (10,25+3,13) ve lise mezunlarindan
(10,28+3,15) daha yiiksektir. Lisans mezunlarinin Uye ihtiyaglarina Duyarlilik
Gosterme alt boyut puanlar (11,26+2,75), lise mezunlarindan (10,28+3,15) daha
yuksektir".

"Egitim durumu gruplar arasinda Karizmatik Liderlik Olgek puani bakimindan
anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, lisans mezunlarinin Karizmatik
Liderlik Olgek puanlari (76,33+14,13), ilkdgretim mezunlarindan (69,63+18,67) ve lise
mezunlarindan (69,15+16,85) daha yuksektir. Yuksek lisans/doktora mezunlarinin
Karizmatik Liderlik Olgek puanlar (78,82+17,50), lise mezunlarindan (69,15+16,85)
daha yuksektir".
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Tablo-19 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Kurumdaki Hizmet Siresine Gore Karsilastiriimasi

0-5 yil 6-10 yil 11 yil ve uzeri
ort. ss. ort. ss. ort. ss. P
Kosullu Odiil 13,59 4,19 14,07 3,74 1459 4,26 1,721 0,180
istisnalarla Yénetim (Pasif) 12,59 4,05 13,20 3,85 12,53 4,31 1,031 0,357
istisnalarla Yénetim (Aktif) 13,28 3,87 14,00 3,40 13,76 4,01 1,770 0,171
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 11,67 4,19 12,76 4,00 11,96 4,56 2,915 0,055
Etkilegimli Liderlik 51,13 12,29 54,02 11,26 52,84 12,67 2,680 0,069
Vizyon Belirleme 18,29 491 1845 4,85 18,08 575 0,099 0,906
Cevresel Duyarlilik 1447 3,85 1481 3,70 1435 450 0,387 0,679
Sira digl Davranislar Sergileme 10,26 3,02 10,72 2,90 10,20 3,26 1,065 0,345
Kisisel Risk Ustlenme 10,43 3,04 1040 3,27 10,29 3,34 0,048 0,953
Uye ihtiyaglarlna Duyarlilik Gosterme 10,65 3,08 10,90 2,97 10,24 3,30 0,803 0,449
Statiikoyu Sirdirmeme 742 212 7,36 191 7,08 2,32 0,604 0,547
Karizmatik Liderlik 71,53 16,89 72,64 16,09 70,24 19,61 0,370 0,691
Calisan Memnuniyeti 14,48 4,84 15,38 4,00 15,82 4,58 3,094 0,046*

Tabloda katilimcilarin Etkilesimli Liderlik,

Karizmatik Liderlik ve Calisan

Memnuniyeti Olgek puanlarinin kurumdaki hizmet siiresine gére karsilastiriimasi igin

yapilan ANOVA testi sonuglari gérilmektedir. Analiz sonuglarina gore;

Hizmet siiresi gruplari arasinda Calisan Memnuniyeti Olgcek puani bakimindan

anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére, 11 yil ve Gzeri hizmeti bulunanlarin

Calisan Memnuniyeti Olgek puanlari (15,82+4,58) 0,5 yil arasi hizmeti bulunanlardan

(14,48+4,84) daha yiiksekir.
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Tablo—20 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Pozisyona Gdre Karsilastiriimasi

Yonetici Uzman vb. Uzin;;n‘,)';r.d., F 0
ort.  ss. ort.  ss. ort. ss.

Kosullu Odiil 14,95 4,31 13,57 3,96 13,60 4,12 3,544 0,029*
istisnalarla Yénetim (Pasif) 12,27 5,16 12,59 4,10 12,79 3,79 0,572 0,565
istisnalarla Yénetim (Aktif) 13,93 4,38 13,30 3,58 13,40 3,78 0,735 0,480
Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 11,53 4,63 12,65 4,16 11,70 4,12 2,869 0,057
Etkilesimli Liderlik 52,68 13,64 52,11 12,43 51,50 11,85 0,360 0,698
Vizyon Belirleme 18,99 5,70 18,83 4,33 18,01 500 2,146 0,118
Cevresel Duyarlihk 15,19 4,43 14,80 3,44 14,32 3,90 2,019 0,134
Sira dis1 Davranislar Sergileme 10,72 3,42 11,12 2,50 10,02 3,05 7,524 0,001*
I§i§is_el Risk Ustlenme 10,78 3,49 10,79 2,88 10,23 3,09 2,194 0,112
Uye Ihtiyaglarina Duyarlilik

Gdsterme 10,95 3,36 10,77 2,82 10,58 3,11 0,560 0,571
Statikoyu Sirdirmeme 766 231 732 204 735 209 0,760 0,468
Karizmatik Liderlik 74,28 19,23 73,62 15,60 70,51 16,90 2,738 0,066
Calisan Memnuniyeti 16,20 4,10 14,59 4,57 14,53 4,81 4,087 0,017*

Tabloda katihmcilarin Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan
Memnuniyeti Olgek puanlarinin  kurumdaki galisma pozisyonlarina gore
karsilastiriimasi igin yapilan ANOVA testi sonuclari gérilmektedir. Analiz sonuglarina

goére;

Calisma pozisyonu gruplari arasinda Kosullu Oddil alt boyut puani bakimindan
anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gdre, ydnetici pozisyonunda galisanlarin
Kosullu Odiil alt boyut puanlari (14,95+4,31), uzman yardimcisi, isgi ve benzeri

pozisyonlarda galisanlardan (13,60+4,12) daha ylUksektir.

Calisma pozisyonu gruplari arasinda Sira Dig1 Davranislar Sergileme alt boyut
puani bakimindan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére, uzman ve benzeri
pozisyonlarda c¢alisanlarin Sira Digi Davraniglar Sergileme alt boyut puanlari
(11,12£2,50), uzman yardimcisi, is¢i ve benzeri pozisyonlarda c¢alisanlardan
(10,02+3,05) daha yiiksektir.

Calisma pozisyonu gruplari arasinda Calisan Memnuniyeti Olgek puani

bakimindan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére, yonetici pozisyonunda

calisanlarin Calisan Memnuniyeti Olgek puanlari (16,20+4,10) en ylksektir.
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Tablo-21 Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan Memnuniyeti Olgek

Puanlarinin Kurumdaki Calisan Sayisina Goére Karsilastiriimasi

1-50 51-100 101-150 151 ve lzeri
p
ort.  ss. ort.  ss. ort.  ss. ort.  ss.
Kosullu Odiil 13,23 4,24 12,72 4,02 14,87 3,69 14,06 4,39 10,375 0,000*
istisnalarla Yénetim (Pasif) 13,16 3,95 12,30 3,87 12,61 4,28 13,12 3,95 1,563 0,197
istisnalarla Yénetim (Aktif) 13,31 4,01 12,72 4,01 14,01 3,42 13,82 3,78 4,567 0,004*

Tam Serbestlik Taniyan Liderlik 12,27 4,30 11,94 4,17 11,57 4,13 20,00 12,01 4,314 0,580

Etkilesimli Liderlik 51,98 12,47 49,67 13,41 53,06 10,53 80,00 53,01 11,943 0,019*
Vizyon Belirleme 17,60 5,28 1791 461 1897 458 18,36 5,73 2,203 0,087
Cevresel Duyarlilik 14,20 4,25 14,40 3,69 14,84 3,65 14,44 4,25 0,712 0,545

Sira digi Davraniglar Sergileme 9,89 3,27 10,82 2,76 10,11 2,92 10,16 3,33 2,929 0,033*

Kisisel Risk Ustlenme 10,25 3,14 10,78 3,07 10,07 3,03 10,45 3,20 1,886 0,131

Uye lhtiyaglarina Duyarlilik

Gosterme 10,44 3,17 10,86 2,88 10,86 3,09 10,19 3,27 1,799 0,146

Statiikoyu Sirdirmeme 699 230 741 200 758 195 7,29 233 1,627 0,182

Karizmatik Liderlik 69,37 17,80 72,18 16,50 72,44 1559 70,89 19,06 0,784 0,503

Calisan Memnuniyeti 14,02 485 14,42 4,43 1565 4,44 14,36 5,22 3,791 0,010*

Tabloda katilimcilarin Etkilesimli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve Calisan
Memnuniyeti Olgek puanlarinin kurumdaki calisan sayisina gére karsilastiriimasi igin

yapilan ANOVA testi sonuglari gorilmektedir. Analiz sonuglarina gore;

Calisma pozisyonu gruplari arasinda Kosullu Odiil alt boyut puani bakimindan
anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, kurumlarinda 101-150 arasi ¢aligan
bulunanlarin Kosullu Odiil alt boyut puanlari (14,87+3,69), kurumlarinda 1-50 arasi
¢alisan bulunanlardan (13,23+4,24) ve 51-100 arasi c¢alisan bulunanlardan
(12,72+4,02) daha yuksektir. Kurumlarinda 151 ve Uuzeri calisan bulunanlarin
(14,06+4,39) Kosullu Odiil alt boyut puanlari 51-100 arasi g¢alisan bulunanlardan
(12,7244,02) daha yuksektir.

Calisma pozisyonu gruplari arasinda istisnalarla Yénetim (Aktif) alt boyut
puani bakimindan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére, kurumlarinda 51-
100 arasi calisan bulunanlarin istisnalarla Yénetim (Aktif) alt boyut puanlari
(12,72+4,01), kurumlarinda 101-150 arasi ¢alisan bulunanlardan (14,01+3,42) ve 151
ve Uzeri ¢alisan bulunanlardan (13,82+3,78) daha dugUktir.

Calisma pozisyonu gruplari arasinda Etkilesimli Liderlik Olgek puani
bakimindan anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére, kurumlarinda 101-150

H3: Etkilesimci liderligin bireysel destek boyutu ¢calisan memnuniyetini etkilemektedir
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arasi calisan bulunanlarin Etkilesimli Liderlik Olgek puanlari (53,06+10,53),
kurumlarinda 51-100 arasi ¢alisan bulunanlardan (49,67+13,41) daha yUksektir.

Calisma pozisyonu gruplari arasinda Sira Digi Davraniglar Sergileme alt boyut
puani bakimindan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére, kurumlarinda 51-
100 arasi c¢alisan bulunanlarin Sira Dig1 Davraniglar Sergileme alt boyut puanlari
(10,82+2,76), kurumlarinda 101-150 arasi ¢alisan bulunanlardan (10,11£2,92) daha
yuksektir.

Calisma pozisyonu gruplari arasinda Calisan Memnuniyeti Olgek puani
bakimindan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, kurumlarinda 101-150
aras! galisan bulunanlarin Calisan Memnuniyeti Olgek puanlari (15,65+4,44),

kurumlarinda 51-100 arasi ¢alisan bulunanlardan (14,4214 ,43) daha ylksektir.

Tablo—-22 Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

. Kabul Etki Yénii
Hipotez Durumu

Kabul Red Pozitif Negatif

H1: Etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim (aktif) boyutu

¢alisan memnuniyetini etkilemektedir. X X
H2: Etkilesimci liderligin kosullu 6dil boyutu galisan
memnuniyetini etkilemektedir X X
H3: Etkilesimci liderligin bireysel destek boyutu calisan
memnuniyetini etkilemektedir.
H4: Etkilesimci liderligin tam serbestlik taniyan liderlik boyutu
calisan memnuniyetini etkilemektedir. X X
H5: Etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim (pasif) boyutu
calisan memnuniyetini etkilemektedir. X X
H6: Karizmatik liderligin vizyon belirleme boyutu calisan
memnuniyetini etkilemektedir. X X
H7: Karizmatik liderligin ¢evresel duyarlilik boyutu galisan
memnuniyetini etkilemektedir. X X
H8: Karizmatik liderligin sira digi davraniglar sergileme
boyutu galisan memnuniyetini etkilemektedir. X X
H9: Karizmatik liderligin kisisel risk Gstlenme boyutu ¢alisan
memnuniyetini etkilemektedir. X X
H10: Karizmatik liderligin UOye ihtiyaglarina duyarllik
gbsterme boyutu ¢alisan memnuniyetini etkilemektedir. X X
H11: Karizmatik liderligin statikoyu surdirmeme boyutu

X X

calisan memnuniyetini etkilemektedir.
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SONUGLAR, TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirmada, etkilesimci ve karizmatik liderligin calisan memnuniyeti
Uzerindeki bes yildizli otellerde galisanlara olan etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir.
Bu arastirma kapsaminda ortaya ¢ikan bu ¢alismayla, Ankara ilinde bulunan bes
yildizli otellerde ileriye dénuk hedeflerinde bu konularla ilgili alacagi tedbirlerde yol
gosterici olunmasi amagclanmistir. Bu baglamda yapilan arastirma neticesinde SPSS’

de analiz elde edilen veriler bu bdlimde aktariimistir.

Etkilesimli Liderlik Olgek puani ile Calisan Memnuniyeti Olgek puani arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir. Karizmatik Liderlik Olgek puani ile Calisan
Memnuniyeti Olcek puani arasinda pozitif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir. Aykanat
arastirmasinda, calisma bodlgesinde karizmatik liderlik davranigi sergilendigi ve
karizmatik lider davranislarinin 6rgut kaltird olusturulmasinda etki sahibi oldugu

sonucuna ulasmaktadir?®.

Karizmatik Liderlik Olgek puani ile Etkilesimli Liderlik Olgek puani arasinda
pozitif yonll zayif bir iliski bulunmaktadir. Etkilesimli Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Calisan Memnuniyetini pozitif ydonde etkilemektedir.

Erkeklerin Kosullu Odil ve Kisisel Risk Ustlenme alt boyut puanlari
kadinlardan daha yiksektir. Arslantas ve Pekdemir?®®, Celik?!t, Buldu?? ve
Yavan®*arastirmasinda cinsiyet degiskenine gore karizmatik liderlik puani
bakimindan anlamh fark saptamamislardir. Celik ve SUnbll?* ve Kocatlirk®®
arastirmalarinda erkeklerin karizmatik liderlik algilarinin daha yuksek oldugu

sonucunu aktarmiglardir. Yildizbag?!® erkekler daha yiiksek diizeyde, yoneticilerinde

209 Aykanat, 2010, a.g.e.

210 Ciineyt Arslantas, Isil Pekdemir, "Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik Davranigi ve Orgiitsel
Adalet Arasindaki ligkileri Belirlemeye Yonelik Gérgiil Bir Aragtirma”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, 1,
261-286.

211 Celik, 2011, a.g.e.

212 Buldu, 2016, a.g.e.

2137 Ayse Yavan, Karizmatik Liderlik Ve Orgiitsel Ozdeglesmenin is Tatmini Ve isten Ayrilma Niyetine
Etkisi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2018. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
214 v Onur Celik, Onder Siinbiil, "Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktérii: Mersin ilinde Bir
Alan Arastirmasi”, Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakultesi Dergisi, 2008,
13:3, 49-66.

215Adem Kocatiirk, Meslek Lisesi Miidiirlerinin Karizmatik Liderlik Davranislarinin incelenmesi. Yeditepe
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, 2007. (Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

216 Sami Yildizbas, Karizmatik Liderlik Davranislarinin is Performansina Etkisinde istatmininin Aracilik
Rolii. T.C. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisti, Isparta, 2015. (Yayinlanmig
Doktora Tezi).
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sira disi davranislar oldugunu belitmektedirler. Unal ve Yaldizbag?'” aragtirmalarinda
cinsiyet degiskenini baz alarak galisanlarin ydneticilerinde algiladiklari karizmatik
liderlik 6zellikleri sira digi davraniglar boyutunun farklilik gésterdigini tespit etmislerdir.
Yizer?*®erkeklerin karizmatik liderlik algilarinin daha yliksek bir ortalamaya sahip
oldugunu aktarmistir. Boyraz, arastirmasinda kadinlarin ortalamasi erkek galisanlarin
ortalamasindan daha yiiksek oldugu sonucuna varmistir?'®, Salvarci kadinlarin hem
genel memnuniyetlerini hem de igsel ve digsal memnuniyetlerini erkeklerden anlaml
bir sekilde daha fazla oldugunu belirlemistir??°. Serbest kadinlarin erkeklere gore daha

disik memnuniyet diizeyine sahip olduklarini aktarmistir??L,

24 yas alti gruptakilerin istisnalarla Yonetim (Pasif) alt boyut puani 46 yas ve
Ustl gruptakilerden daha ylUksektir. Buldu 26-35 yas grubundaki calisanlarin
karizmatik liderlik algilarinin en yiiksek oldugunu belirlemistir??2. Celik 18 yas ve
altindaki sporcularin karizmatik liderlik algilarinin, 19-22 yasindaki sporculara gore
daha ylksek oldugunu saptamistir. Celik ayrica etkileyicilik alt boyutunda 18 yas ve
altindaki sporcularin aldiklari puanlar ile 19-22 ve 27-30 yasindaki sporcularin
puanlari arasinda anlamli bir fark oldugunu aktarmistir. Bu fark 18 yas ve altindaki
sporcularin karizmatik liderlik algilarinin daha ylksek oldugu yéniindedir?®. Arslantag
ve Pekdemir??* (2007), Yildizbas?® ve Yavan®?®yas degiskenine gore karizmatik
liderlik davranis dizeylerinde farklilik saptamamistir. Salvarci ¢alisan memnuniyeti
icin, 20 yas ve altinda bulunan calisanlarin memnuniyet dizeyleri 21-30 yas
grubundaki c¢alisanlarin memnuniyet dizeylerinden anlamli bir sekilde daha yiksek
oldugunu aktarmistir. Ayrica 31-40 yas grubunda bulunan ¢aliganlarin memnuniyet

dizeyleri ise, 20 yas ve alti grup ile 21-30 yas grubundaki ¢alisanlarin memnuniyet

217 Q. Faruk Unal, Sami Yaldizbag, "Karizmatik Liderlik Davraniglari ile Demografik Degiskenler
Arasindaki lligki: Ankara ilinde Orta Ogretim Ogretmenleri Uzerine Bir Aragtirma", Bartin Universitesi
LI.B.F. Dergisi, 2016, 339-365

218 Bengii Yiizer, Okul Midiirlerinin Karizmatik Liderlik Ozellikleri ile Okul Oncesi Ogretmenlerinin Okul
Kltirii Algilan Arasindaki Iliskinin incelenmesi. T.C. Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi,
istanbul, 2019. (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

29Adem Boyraz, Ozel Egitim Okul Miidirlerinin Liderlik Stillerinin Okul Kiiltiirii Ve iklimine Etkisi.
Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii istanbul, 2018. (Yayinlanmig Doktora Tezi).

220 Gimge Salvarci, Turizm Isletmelerinde icsel Pazarlama, Sosyo-Kiiltirel Uyum Ve Calisan
Memnuniyeti lligkisi: Antalya’da Yapilan Bir Aragtirma. T.C. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Konya, 2019. (Yayinlanmis Doktora Tezi).

221 Serbest, 2019, a.g.e.

222 Buldu, 2016, a.g.e.

223 Celik, 2011, a.g.e.

224 Arslantas ve Pekdemir, 2007, a.g.e.

225 Y||dizbas, 2015, a.g.e.

226 Yavan, 2018, a.g.e.

94



diizeylerinden anlamli bir sekilde daha duslik oldugu sonucuna ulagsmistir??’. Serbest

yas arttikga calisan memnuniyetinin de arttigini aktarmigtir??,

Medeni durum gruplari arasinda Etkilesimli Liderlik Olgegi, Karizmatik Liderlik
Olgegi ve Calisan Memnuniyeti Olgek puani  bakimindan anlaml fark
bulunmamaktadir. Yildizbas bekarlarin karizmatik liderlik algilarinin evlilere gére daha
yiuksek dizeyde oldugunu aktarmistir. Ayrica bekarlarin daha yiksek dizeyde,
yoneticilerinin vizyon sahibi ve c¢evreye karsi duyarli oldugunu disinduklerini
aktarmistir??®. Yavan medeni duruma gore calisanlarin karizmatik liderlik algilarinda
anlaml bir farkhhga rastlamamistir®°, Serbest?3've Salvarci?®*?galisan memnuniyeti
Olcegdi ve alt boyutlarinda bekar katilimcilarin puanlarini evli olanlardan daha ylksek

oldugunu saptamislardir.

Lisans mezunlarinin Kosullu Odil ve Vizyon Belirleme alt boyut puanlari lise
mezunlarindan ve 6n lisans mezunlarindan daha yuksektir. Lisans mezunlarinin
Cevresel Duyarlilik alt boyut puanlari ilkdgretim mezunlarindan ve lise mezunlarindan
daha yUksektir. Yiksek lisans/doktora mezunlarinin Sira digi Davraniglar Sergileme
alt boyut puanlari, ilkégretim mezunlarindan, lise mezunlarindan ve 6n lisans
mezunlarindan daha yuUksektir. Lisans mezunlarinin Sira digi Davraniglar Sergileme
alt boyut puanlari, lise mezunlarindan daha yiksektir. Yiksek lisans/doktora
mezunlarinin Kigisel Risk Ustlenme alt boyut puanlari, ilkégretim mezunlarindan ve
lise mezunlarindan daha ylksektir. Lisans mezunlarinin Kisisel Risk Ustlenme alt

boyut puanlari, lise mezunlarindan daha yiksektir.

Yiiksek lisans/doktora mezunlarinin Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gdsterme alt
boyut puanlari, ilkdgretim mezunlarindan ve lise mezunlarindan daha ylksektir.
Lisans mezunlarinin Uye ihtiyaglarina Duyarlihk Gdsterme alt boyut puanlari, lise
mezunlarindan daha yiiksektir. Lisans mezunlarinin Karizmatik Liderlik Olgek
puanlari, ilkogretim mezunlarindan ve lise mezunlarindan daha yuksektir. YUksek

lisans/doktora mezunlarinin Karizmatik Liderlik Olgcek puanlari, lise mezunlarindan

227 Salvarci, 2019, a.g.e.
228 Serbest, 2019, a.g.e.
229 Y|ldizbag, 2015, a.g.e.
230 yavan, 2018, a.g.e.
231 Serbest, 2019, a.g.e.
232 galvarci, 2019, a.g.e.
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daha ylksektir. Arslantag ve Pekdemir®3, Yildizbas?**, Buldu®® ve Yavan®*®egitim
durumlarinin karizmatik liderlik algilarinda farklliga neden olacak bir etken olmadigi
sonucuna varmiglardir. Celik Uye ihtiyaglarina Duyarlilik Gésterme alt boyutuna gore,
ilkogretim mezunlarinin lisans ve lisansusti mezunlarina gére karizmatik liderlik
algilarinin  daha yiksek oldugu sonucuna ulasmistir®®’. Salvarci galisan
memnuniyetine gore egitim durumu lise olan katimcilarin puanlarinin, lisans olan
katilimcilarin puanlarindan daha diisiik oldugunu belirlemistir?®8. Serbest galisanlarin
o6grenim duzeyi yukseldikce memnuniyet ortalamasinin distigini aktarmistir.
IIkdégretim mezunlarinin memnuniyet diizeyi lisans ve lisansisti mezunlariyla anlamli
sekilde farklilagsmaktayken, lise mezunlarinin sadece lisans mezunlari ile istatistiki
olarak farklilastiklari bulgusuna ulasmistir?®. Bu durumu 6grenim diizeyi yikseldikge,
galismaya ve ise yuklenen anlamin degismesi, beklentilerin artmasi dolayisiyla
karsilanan beklenti orani dustik¢ce memnuniyetin de dismesi seklinde yorumlamak

mumkundur.

11 yil ve (izeri hizmeti bulunanlarin Calisgan Memnuniyeti Olgek puanlari 0,5 yil
aras| hizmeti bulunanlardan daha yiksektir. Yildizbas?°, Boyraz?*, Yavan®¥? ve
Yizer?® galisma pozisyonlarinin karizmatik liderlik algilarinda farkliliga neden olacak
bir etken olmadigi sonucuna varmiglardir. Salvarci ¢alisma pozisyonlarinin ¢alisan
memnuniyeti duzeylerinde farkliliJa neden olacak bir etken olmadigi sonucuna
varmistir’*4, Morse?® ve Serbest?®® en dlisik memnuniyet ortalamasinin tiim

boyutlarda 5-10 yil arasi kideme sahip g¢alisanlarda olduguna isaret etmiglerdir.

Yénetici pozisyonunda caliganlarin Kosullu Odil alt boyut puanlari, uzman
yardimcisi, is¢i ve benzeri pozisyonlarda calisanlardan daha yuksektir. Uzman ve
benzeri pozisyonlarda galigsanlarin Sira Digi Davranislar Sergileme alt boyut puanlari,

uzman yardimcisli, is¢i ve benzeri pozisyonlarda c¢alisanlardan daha yuksektir.

233 Arslantas ve Pekdemir, 2007, a.g.e.
234 Y\ldizbasg, 2015, a.g.e.
235 Buldu, 2016, a.g.e.
236 Yavan, 2018, a.g.e.
237 Celik, 2011, a.g.e.
238 galvarci, 2019, a.g.e.
239 Serbest, 2019, a.g.e.
240 Yildizbag, 2015, a.g.e.
241 Boyraz, 2018, a.g.e.
242 Yavan, 2018, a.g.e.
243 Y{izer, 2019, a.g.e.
244 Salvarci, 2019, a.g.e.
245 Nancy C. Morse, “What Workers Want: Their Satisfactions and Dissatisfactions”, Michigan Business
Review, 1954, 6 (3), 19-21.
246 Serbest, 2019, a.g.e.
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Yénetici pozisyonunda calisanlarin Calisan Memnuniyeti Olgek puanlari en yiiksektir.
Yildizbas calisma pozisyonlarinin karizmatik liderlik algilarinda farklihida neden
olacak bir etken olmadigi sonucuna varmistir?*’. Salvarci galisan memnuniyeti
Olcedine gore, kat hizmetleri gérevinde ¢alisanlarin puanlari satig-pazarlama ve diger
departmanlarda caliganlarin puanlarindan daha yiksek oldugunu belirlemigstir?4e,
Serbest iscilerin dider c¢alisma pozisyonlarina goére daha yiksek calisan
memnuniyetine sahip olduklarini aktarmistir?*®. Bu durum Clark’in?° egitim diizeyi ile
calisan memnuniyeti arasindaki iliskinin negatif oldugu yonindeki arastirmasi ile ise

benzesmektedir.

Kurumlarinda 101-150 arasi ¢alisan bulunanlarin Kosullu Oduil alt boyut
puanlari, kurumlarinda 1-50 arasi ¢alisan bulunanlardan ve 51-100 arasi calisan
bulunanlardan daha yuksektir. Kurumlarinda 151 ve uzeri galisan bulunanlarin
Kosullu Odiil alt boyut puanlari 51-100 arasi ¢alisan bulunanlardan daha yiiksektir.
Kurumlarinda 51-100 arasi c¢alisan bulunanlarin istisnalarla Yénetim (Aktif) ve Sira
Disi1 Davraniglar alt boyut puanlari (12,72+4,01), kurumlarinda 101-150 arasi ¢alisan
bulunanlardan (14,01+£3,42) ve 151 ve Uzeri ¢alisan bulunanlardan (13,82+3,78) daha
disuktdr. Kurumlarinda 101-150 arasi ¢alisan bulunanlarin Etkilesimli Liderlik ve
Calisan Memnuniyeti Olgek puanlari (53,06+10,53), kurumlarinda 51-100 arasi
calisan bulunanlardan (49,67+13,41) daha yuksektir.

Turizm alanina ydénelik yapilan literatlr incelemesinde etkilesimci ve karizmatik
liderligin calisan memnuniyeti Uzerine etkilerini inceleyen bir arastirma ile
karsilasiilmadi. Bu baglamda bu arastirma sonraki arastirmacilara yol gdsterici 6zellik
tasimaktadir. Otel isletmelerinde baska liderlik tarzlari da sonraki arastirmacilar
tarafindan incelenebilir. Boylelikle degiskenler arasindaki iliskilere dair yeni bulgular,

daha onceki bulgularla kiyaslanabilir.

Liderlik alani gelismis olmakla birlikte, karizmatik ve etkilesimci liderlik teorilerini
farkli degiskenlerle de incelemek gelecekte incelemeye deger olabilir. Gelecek
calismalarda turizm alaninda benzer arastirmalar daha turistik yerlerde (Antalya,

Mugla gibi) arastirilabilir.

247 Yildizbasg, 2015, a.g.e.
248 Salvarci, 2019, a.g.e.
249 Serbest, 2019, a.g.e.
250 Clark, 2009, a.g.e.
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Otel isletmeleri; daima aktif durumda olmasi, insan emegine dayal olmasi ve
hizmetin ayni anda Uretilip tlketiimesi nedeniyle ¢ok yénlli ve karmasik bir yapiya
sahiptir. Bu nedenle, otel igletmelerindeki yoneticilerin farkli ve tstin niteliklere sahip
olmalari zorunludur. Otel igletmelerinde ya da diger hizmet isletmelerinde basariya
ulagiimasinda ve surekliligin saglanmasinda énemli gorilen kavramlardan biri olarak

liderlik gorulebilir.

Otel igsletmelerinde liderlerin karizmatik ve etkilesimci yaklasimi takip etmeleri,
orgutin kurallarina uymalari ve bu kurallari astlarina goére formile etmeleri

saglanmalidir.

Liderler mikemmel performans elde etmek icin astlarini motive etmeli bu
baglamda otellerin performanslarini ve c¢alisanlarin memnuniyet duygularini

arttirmalidirlar.

Yoéneticiler, calisanlara igle ilgili konularda yol géstererek onlarin bilgi, beceri ve

olumlu davraniglar edinmelerine yardimci olmalidir.

Yoéneticiler, isletmeye katki saglamaya iliskin diglncelerini ve yaraticiliklarini
¢alisanlarla paylasarak onlarin 6rgit amaclari dogrultusunda hareket etmelerini

saglamalidir. Bu baglamda galisan motivasyonlarini da artirici etkilerde bulunabilirler.

Yoéneticiler, ¢alisanlarin fikir ve disincelerini dikkate alarak igle ilgili alinan
kararlarda onlari da dahil etmelidir. Boylece fikir ve duslncelerini ifade etmelerine izin
verilen calisanlar dnemsendiklerini hissederek, onlarin g¢alisma motivasyonlarini

arttiracaktir.
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