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LIDERLIK TARZININ CALISANIN IS TATMINI iLE
ILISKIiSI VE LIDERE OLAN GUVENIN BU

ILISKIDEKI ROLU
Deniz BORU*
Begiim GUNESER'

Oz

Son donemde liderlik {izerine yiiriitiilen c¢alismalar, Ozellikle
dontisiimsel (transformational) ve etkilesimsel (transactional) liderlik
tarzlarini esas almakta ve bu iki liderlik tarzinin farkli orgiitsel sonuglar (is
tatmini, gliven, Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranigi gibi)
iizerindeki etkisi ile ilgilenmektedir. Bu calismada da, doniigiimsel ve
etkilesimsel liderlik tarzlarinin g¢alisanlarin is tatmini ile nasil bir iligki
icinde oldugu ve bu iligki icerisinde ¢alisanlarin liderlerine olan
giivenlerinin rolii incelenmeye c¢aligilmistir. Arastirmaya 152 c¢aligan
katilmigtir.  Sonuglar, doniisiimsel liderligin ¢alisanlarm lidere olan
giivenlerini ve is tatminlerini etkiledigini gostermistir. Ayrica, doniisiimsel
liderlikle ¢aliganlarin ig tatmini arasindaki iligkide, lidere olan giiveninin bir
ara degisken rolii oynadigi ortaya konmustur.

Anahtar Sozciikler: Doniisiimsel liderlik, etkilesimsel liderlik, lidere
giiven, i tatmini.

Abstract

The Relationship between Leadership Behaviors and Subordinates' Job
Satisfaction:The role of Trust in the Leader

In current researches, the distinction between transformational and
transactional leadership has been made and their relations with various
organizational outcomes have been examined. In this study, the relationship
between transformational and transactional leadership and subordinates’ job
satisfaction and the role of trust in the leader were analyzed. Data were
collected from 152 employees. The results indicate that transformational
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leadership effected subordinates’ job satisfaction. Trust in the leader was
found to be one of the most important variables in transformational
leadership. Also, trust in the leader was found to be an intervening variable
between transformational leadership and subordinates’ job satisfaction.

Keywords: Transformational leadership, transactional leadership, trust,
job satisfaction.

GIRIS

Liderlik, sosyal bilimler alaninda yillardir iizerinde en g¢ok caligilan
konulardan birini olugturmaktadir. Cok¢a inceleme konusu yapilan liderlikle
ilgili birbirinden farkli bir¢ok teori gelistirilmistir. Gelistirilen teorilerin biiyiik
cogunlugu lideri gerek durumsal, gerek davranigsal ve gerekse sahip olmasi
gereken Ozellikler acisindan ele alarak aciklamaya ¢alismigtir. Gliniimiizde de
devam etmekte olan liderlik c¢alismalari, degisen ihtiyaclar, gelisen insan
iligkileri ve degisen yonetim anlayisi ile farkliliklar géstermeye baglamigtir. Bu
noktada, daha giincel yaklasimlarda, farkli bakis acilarinin liderlik
davraniglarima entegre edilmeye c¢alisildigi goriilmektedir. Doniigiimsel
(transformational) ve etkilesimsel (transactional) liderlik kavramlar1 da degisen
ve ¢esitlenen ihtiyaclar karsisinda, literatiire dahil olan liderlik tarzlari olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Son yillardaki liderlik konusundaki ¢aligmalarin
ozellikle bu iki boyut iizerinde yogunlastigi dikkat ¢ekmektedir. Orgiitlerin
ihtiyaclarina, yapisal ve kiiltiirel 6zelliklerine, ¢alisanlarinin niteliklerine, isin
yapisina gore, calisanlar lizerinde etkin olan liderlik tarzinin doniistimsel
liderlik mi yoksa etkilesimsel liderlik mi oldugu ortaya konmaya ¢alisilmistir.
Yapilan ¢alismalarda ayrica uygulanan liderlik tarzina iligkin sonuglarin
karsilagtirmali, durum analizine bagli, sebep sonug iligkisi igerisinde etkili diger
degiskenleri tanimlayic1 olarak da verildigi goriilmektedir.

I. DONUSUMSEL VE ETKILESIMSEL LIDERLIK

Liderlik, birgok arastirmaci igin ilgi cekici bir konu olmustur. Iyi ve etkin
liderin nasil olmasi gerektigi ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda ¢ok sayida
liderlik teorisi ortaya atilmistir. Ozellikle son 20-25 yil igerisinde liderlik
aragtirmalarinin odagi, geleneksel modellerden daha 6zgiin yaklagimlara dogru
kaymigtir (Pillai, Schriesheim, Chester&Williams, 1999: 897). Bu 0zgiin
yaklagimlardan bir tanesi de doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik modelleridir.

Burns, doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik tarzlarin1 tanimlayan ve iki
liderlik arasindaki ayrimlar1 yapan ilk kisi olmugtur. Daha sonra Bass bu iki
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liderlik kavramini, ¢esitli endiistri organizasyonlarinda yaptig1 sayisiz
aragtirmalarla yeniden tanimlamistir (Medley & Larochelle, 1995: 64).

Liderlik, genellikle liderin astlarina para ya da prestij gibi odiiller
sundugu ve karsiliginda da astlar tarafindan yapilan isleri aldig1 bir degisim
slireci olarak goriilmiistiir. Burns bu tip liderlik davraniglarini etkilesimsel lider
olarak adlandirmistir. Burns’a gore, etkilesimsel liderler astlarini onlarin kisisel
¢ikarlarina uyan odiillerle giidiilemektedir (Hinkin & Tracey, 1999: 106).

Bass da etkilesimsel liderligi benzer bir sekilde tanimlamaktadir. Bass’a
gore etkilesimsel liderler, astlarinin sorumluluklarini, liderin beklentilerini,
yerine getirilmesi gereken gorevleri ve liderlerine itaat etmelerinden dolay1
kisisel ¢ikarlarina uyan yararlar1 astlari igin agiklamaktadir. Bundan dolayi da,
etkilesimsel liderlik, liderin astlarina 6diil sundugu ve karsiliginda da astlarinin
performanslarin1 ve cabalarii aldigi bir degis-tokus siirecine dayanmaktadir
(Pillai, Schriesheim, Chester & Williams, 1999: 898). Etkilesimsel lider, isini
iyi yapan c¢aliganlarina terfi, iicret artis1 ve daha fazla taninma gibi sozler
vererek ve yerine getirerek ya da igini iyi yapmayanlar1 cezalandirarak
caliganlarin kendilerinden beklenenleri yapmalarini saglamaktadir (Bass, 1990:
19).

Bass, etkilesimsel liderligin iki boyutu oldugunu One slirmektedir. Bu
boyutlar; durumsal 6diil (contingent reward) ve istisnalarla yOnetim
(management by exception) dir (Deluga, 1990: 192). Durumsal 6diil boyutunda,
etkilesimsel liderin ve astlarimin, 6diil almak ya da ceza gérmemek igin astlarin
ne yapmalar1 gerektigi konusunda fikir birligine varmalar1 s6z konusudur.
Verilecek odiiller, astlarm rollerini ve gorevlerini basariyla yerine getirmelerine
baghdir. Etkilesimsel lider, astlarinin kigisel degerlerini degistirmek ya da
kendisine giivenmelerini, bagli olmalarim1 saglamak i¢in bir ¢aba
harcamamaktadir. Onun yerine etkilesimsel lider, astlarinin ihtiyaclarimi goz
Oniine almakta ve astlari, dnceden belirlenen performans seviyesine ulastiginda
o ihtiyaglar1 tatmin etmeye ¢alismaktadir (Jung & Avolio, 2000: 950). Istisna ile
yonetimde ise, lider astlarinin hatalarina odaklanarak, kararlari erteleyerek ya da
sorunlar ciddiyet kazanincaya kadar karigmaktan kaginarak is gormektedir.
Lider, eger eski yontemler ise yariyorsa direktif vermekten kaginmakta ve eger
performans standartlarina ulagiliyorsa astlarinin isi yapmaya devam etmelerine
izin vermektedir (Yurtkoru, 2001: 39). Aktif ve pasif olmak {izere iki tiirlii
istisna ile yonetim s6z konusudur. Aktif biciminde, lider astlarinin basarili
olmasi i¢in standartlar1 belirlemekte, bu standartlardan olan sapmalari, hatalar
izlemekte ve olustugunda da miimkiin olan en kisa siire igerisinde bu hatalari
diizeltici faaliyetlerde bulunmaktadir. Pasif bi¢iminde ise, lider ya harekete
gegmeden Once sorunlarin biiylimesini beklemekte ya da hi¢ harekete
gegmemektedir (Bass, Jung, Avolio & Berson, 2003: 208). Bu calismada,
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etkilesimsel liderlik durumsal 6diil, istisna ile yoOnetim-aktif ve istisna ile
yonetim-pasif olmak iizere ili¢ boyut ¢ercevesinde 6lgiilecektir.

Burns, lider ile ast1 arasindaki kisisel ¢ikara dayali olan iligkinin kalici
olmadigin1 6ne siirmektedir. Bu iliskinin gecici olmasimin nedeni ise, lider ile
astin ortak amaglarda birlesmemesidir. Bu noktada Burns liderin, astlarinin
temel gereksinimlerini tatmin etmenin Otesine gittigi, onlar1 yetkilendirerek
giidiiledigi yeni bir liderlik paradigmasi ortaya atmistir. Bu yeni liderlik
paradigmasi da Burns tarafindan “doniisiimsel liderlik” olarak adlandirilmistir
(Aminuddin 1998: 170).

Burns doniisiimsel liderligi, astlarii yiiksek idealleri ve hedefleri ¢ekici
hale getirerek giidiileme siireci olarak tanimlamaktadir. Etkilesimsel lider
astlarin1 kendilerinden bekleneni yerine getirmeleri i¢in harekete gecirirken,
doniisiimsel lider, astlarin1 sevklendirerek kendilerinden beklenenin fazlasimi
yapmalarin1 saglamaktadir (Trafino, 2000: 233). Doniigiimsel lider, astlarinin
ilgilerini genisletmekte, grubun misyonu ve amaglariyla ilgili olarak astlari
arasinda farkindalik yaratmakta, ve astlarimi giidiileyerek {iyesi bulunduklari
grubun yarari i¢in Kisisel ¢ikarlarinin 6tesine gitmelerini saglamaktadir (Bass,
1990: 20). Doniisiimsel lider, astlari tarafindan paylasilabilecek gercekei bir
vizyon ortaya koymakta ve bu vizyona bagli olmalarimi saglamaktadir.
Astlarinin beceri ve yeteneklerini gelistirmelerine yardimeir olmakta, onlar1 bu
dogrultuda yonlendirmekte ve astlar1 arasindaki farkhiliklart gz Oniinde
bulundurarak onlara ihtiyaglari, yetenekleri ve beklentileri birbirinden farkli
bireyler olarak yaklagsmaktadir (Hartog & Van Muijen, 1997: 20).

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996: 260-261) yaptiklar
caligmalarda donisiimsel liderligin alti boyutu oldugunu 6ne siirmiiglerdir. Bu
boyutlar; bir vizyon sunma, insanlar1 diisiinmeye sevk etme, bireye yonelik
destek, uygun bir model olma, grup hedeflerinin kabul edilmesini tegvik etme
ve yiiksek performans beklentisidir. Ote yandan, Bass ve Avolio (1999: 442)
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’ni kullanarak déniisiimsel liderligin dort boyutunu
tespit etmiglerdir. Bu boyutlar; karizma/ideallestirilmis etki, ilham vererek
insanlar1 gilidiileme, insanlar1 diisinmeye sevk etme ve bireye yonelik ilgidir.
Bu c¢alismada, doniistimsel liderlik Bass, Avolio ve Jung’un doniisiimsel liderlik
boyutlar1 ¢ercevesinde Olciileceginden, asagida bu dort boyut {iizerinde
durulacaktir.

Calisanlarinin goziinde karizma elde etmek doniigiimsel lider agisindan
basartya ulagsmak i¢in temel bir noktadir, ¢iinkii karizmatik liderler ¢aliganlar
lizerinde Onemli Olgiide giice ve etkiye sahiptir. Bundan dolayi,
Karizma/Ideallestirilmis etki boyutunda, astlar doniisiimsel lidere hayranlik ve
saygl duyar, giivenir. Astlar kendilerini liderleriyle 6zdeslestirerek onu bir
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model olarak goriir ve taklit etmeye caligir (Bass, 1990: 20). Liderin bu itibar
gormesinin nedeni astlarimin  ihtiyaglarin1  kendi ihtiyaglarinin  {istiinde
gormesidir. Lider astlariyla riskleri paylasir, kararlarinin ahlaki ve vicdani
sonuglarini dikkate alir. Bir yandan lider, yaptig1 bu gibi davranislar sonucunda
karizmasii kendisi olustururken, bir yandan da bu karizma belli bir oranda
lidere astlar1 tarafindan atfedilmektedir. Bu nedenle, Bass ve Avolio lidere
atfedilen karizma ile liderin davranislariyla olusturdugu karizmay1 birbirinden
ayirt etmistir.

flham vererek insanlar1 giidiilleme boyutunda lider, astlarinin yaptig1 ise
bir anlam katarak onlar1 gilidiiler. Astlarina yiliksek hedefler koyar, dnemli
amaglar1 basit bir bigimde aciklar ve astlar1 i¢in bir model olusturacak sekilde
davranir. Astlarii kendilerini gelistirecek, zorlayacak hedefleri ve vizyonu
kabul etmeleri ve pesinde kosmalari i¢in esinlendirir (Bass, Avolio, Jung &
Berson, 2003: 208). Olusturdugu vizyon ulagilmasi gii¢ de olsa, astlarinin o
vizyonu gergeklestirmeye ya da en azindan yaklagmaya ¢aligmalari i¢in onlara
gereken cesareti verir, gerekirse fedakarlikta bulunur (Ackoff, 1999: 23).

Insanlar1  diisiinmeye sevk etme boyutunda, lider varsayimlart
sorgulamalarm1  ve olaylara farkli acilardan bakmalarini, zorluklar
¢oziilebilecek problemler olarak goérmelerini saglayarak astlarini yaratici ve
yenilik¢i olmalar1 i¢in harekete gegirir. Astlarindan yeni fikirler ve yaratici
¢Oziimler bekler (Bass, 1990: 20).

Bireye yonelik ilgi boyutunda ise, lider her bireye gelisimleri ve basarilar
icin ayr1 ayri ilgi gosterir. Astlarmin potansiyellerinin en iist seviyelerine
¢ikmalar1 igin kogluk yapar. Astlar1 i¢in yeni Ogrenme firsatlar1 yaratir
(Wofford, Whittington & Goodwin, 2001: 197).

Yapilan bir¢ok arastirmada bu liderlik davraniglarinin birtakim 6nemli
orgiitsel sonuglarla iligkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglardan bir tanesi de
astlarin is tatminidir (Fuller, Morrison, Jones, Bridger & Brown, 1999: 389).

IL. iS TATMINI

Is tatmini, orgiitsel davranis alaninda sik¢a ele alinan énemli konulardan
birisini olusturmaktadir. Pek ¢ok arastirmaci is tatmini kavraminin, orgiit ve
birey agisindan etkilerini incelemistir. Zira, teorisyenler ve ydneticiler
verimliligin artmasi, basarinin yakalanmasi, ¢alisanin yaptigr isten mutluluk
duymasi gibi nedenden dolayi is tatmininin 6nemli bir konu oldugunu fark
etmistir. Bundan dolay1 da, ¢aligsanin isinden tatmin olmasi hemen hemen tiim
aragtirmalarda odak noktasi haline gelmistir.
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Is tatmini tanimlarma bakildiginda pek ¢ogunun aymi dogrultuda oldugu
goriilmektedir. Is tatmini, calisanin isiyle ilgili olumlu ve olumsuz duygulari
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlamadan da anlagilacagi gibi is tatmini,
kisinin yaptig1 goreve karsi duygusal reaksiyonudur (Robbins, 1998: 142).
Ciiceloglu (1992: 82) ise is tatminini, c¢alisanlarin islerinden aldiklari
memnuniyet ya da yaptiklart isten elde ettikleri olumlu duygular olarak
tanimlamaktadir. Ciiceloglu’na gore is tatmini, isin Ozellikleriyle c¢alisanlarin
istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir.

Calisanin is tatmininde rol oynayan faktorler orgiitsel ve bireysel olarak
iki ana gruba ayrilmaktadir. Orgiitsel faktorler isin kendisi, iicret, terfi
olanaklari, ¢alisma kosullari, organizasyondaki ¢alisma arkadaslar1 ve yonetim
olarak ele alinmaktadir. Bireysel faktorler arasinda ise, kisinin yasi, cinsiyeti,
egitimi, medeni durumu, is hayatindaki calisma siiresi gibi unsurlar yer
almaktadir (Chambers, 1999: 70).

Isin yapilmasiyla ilgili gerekli olan bilgi ve beceri ile isin yapisinin
calisana uygun olmasi isin kendisi faktoriinii olusturmaktadir. Isin, calisanin
bilgi ve becerilerine uygun olmasi ¢alisanin, isinden yiiksek diizeyde tatmin
elde etmesine neden olmaktadir. Calisan, bilgi ve becerilerini asan bir iste basari
gosteremez ve is tatmini yasayamaz. Calisanin yaptig1 is karsilifinda aldigi
licret, is tatmini yaratan Onemli faktorlerden biridir. Para insanin cesitli
ihtiyaglarini gidermesini saglayan dolayisi ile de isinden tatmin olmasina neden
olan bir aragtir (Erol, 1998: 46).

Orgiit icerisindeki terfi olanaklari da is tatminini &nemli Olgiide
etkilemektedir. Isinde deneyim kazanan galisan belirli bir siire sonra gérevinin
getirdigi yetki ve sorumluluklari yetersiz bulacak kendisine daha fazla
sorumluluk ve yetki sunan bir pozisyona gecme istegi duyacaktir. Calisanin
bulundugu kademeden daha fazla sorumluk ve yetki tagiyan bagka bir kademeye
gecmesi beraberinde {icret artigini, takdir gérmeyi, daha fazla sayginligi
beraberinde getirecek, bu da calisanin iginde yeterli oldugunu goérerek kendisini
basarili hissetmesine neden olacaktir (Erol, 1998: 47).

Is tatmini saglayan bir baska unsur da calisma kosullaridir. Calisma
kosullari, ¢alisma ortamindaki havalandirma, 151k, nem, ses, temizlik, ¢alisma
saatleri, ¢aligma ara¢ ve gereclerinin yeterli olmasi gibi noktalar1 igermektedir
(Robbins, 1998: 152). Calisma ortaminin huzurlu olmasi, baska bir ifadeyle
calisma arkadasglartyla iyi iligskiler kurulmasi is performansini ve ig tatminini
etkileyen bir diger 6nemli unsurdur. Grup iiyelerinin ayn1 deger ve tutumlara
sahip olmasi ise daha biiyiik bir is tatmini kaynagidir. Is tatminini olusturan
yonetim unsuru ise, ¢alisanlara yonetim tarafindan verilen destek, calisanlar
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karar siireglerinde sz sahibi yapma, yeterli bilgi saglama gibi is tatmininin
olugmasini saglayan 6nemli unsurlar1 kapsamaktadir (Erol, 1998: 47).

Baz1 kisilerin digerlerine oranla daha fazla is tatmini elde ediyor olmasi
bireysel ozelliklerin de is tatmininde énemli rol oynadigini ortaya ¢ikarmistir.
Cinsiyetin kisilerin is tatmininde rolii olmasina ragmen hangi cinsin is
tatmininin daha fazla oldugu konusunda farkli arastirma sonuglari
bulunmaktadir. Yagla ilgili yapilan arastirmalarda, islerinden daha ¢ok
beklentileri olan geng calisanlarin is tatminsizligi yasamalar1 olasiligi daha
yiiksek olurken, yas ilerledik¢e isten duyulan tatminin arttign goriilmektedir.
Yagin ilerlemesiyle terfi olanaklarinin artmasi, alinan 6diillerin ¢esitlenmesi de
is tatmini yaratilmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica kisilerin ¢alistiklari
igyerlerinde kidemleri arttik¢a daha iyi pozisyonlara geldiklerinden ig tatminleri
de yiiksek olmaktadir (Erol, 1998: 48).

Is hayatindaki toplam calisma siiresi fazla olan bireylerin is tatminlerinin
de yiiksek oldugu calismalar sonucunda ortaya konulan bir bagka bulgudur.
Oyle ki, is deneyimleri fazla olan galisanlar islerine daha fazla 5nem atfetmekte,
deneyimleri sonucunda elde ettikleri bilgilerini islerine uygulayabilmekte
dolayis1 ile islerinden elde ettikleri tatmin de fazla olmaktadir. Is tatmini ve
egitim seviyesi arasindaki iligki belirsizlik tasimaktadir. Bazi durumlarda
egitimi yiiksek calisanlarin, 6zellikle iicret beklentilerinin de yiiksek olmasi
nedeniyle is tatminsizligine dustiikleri goriilmektedir. Bazi durumlarda da
egitimi yiiksek caliganlarin Orgiitsel Odiillere daha ¢ok ulasmalart ve daha
yiikksek T{icret almalart s6z konusu oldugundan yiiksek bir is tatmini
yasamaktadirlar (Bilgig, 1998: 554-555).

Orgiitsel davrams alaninda yapilan ¢alismalar, gerek liderlik gerekse is
tatmini kavramlarinda gilivenin de roliiniin ve Oneminin olduguna dikkat
¢ekmektedir. Giivenin, liderin etkinligini arttirdigni ve lider ile c¢aliganlar
arasindaki 1iliskiyi olumlu ydnde etkileyerek saglam temeller iizerine
kurulmasini sagladig1 vurgulanmaktadir. Calisanlarin da liderlerine duyduklar
giivenden dolay1 kendilerinden beklenilenin fazlasini yaptiklari ve islerinden
tatmin sagladiklar1 belirtilmektedir. Bundan dolayi, lidere olan giiven
konusunun irdelenmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

IIL. LIDERE GUVEN

Giiven psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, ekonomi, antropoloji, tarih ve
sosyo-biyoloji gibi bir¢ok sosyal bilim literatiirinde dikkat ¢ekmis bir
kavramdir. Giivenin farkli bilim dallar1 tarafindan ele alinmasinin nedeni,
giivenin sosyal iliskiler icerisinde olduk¢a 6nemli bir unsur olmasidir. Giiven,
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saglam iligkiler igin gerekli, isbirliginin korunmasi i¢in 6nemli, her tiirli
degisim icin temel ve en rutin gilnlik iliskiler iginse zorunlu olarak
goriilmektedir. Giiven kisiler arasinda ortaya ¢ikabilecek problemlerin
¢Ozliimiinii kolaylagtirmak i¢in 6nemli bir anahtardir, ¢linkii kisilerin birbirlerine
bilgiyi dogru bir sekilde aktarmasini saglamakta ve insanlarin kararlarinda ve
davraniglarinda, politik olmadan, daha giivenli ve dogrudan hareket etmelerini
miimkiin kilmaktadir (Misztal, 1996: 13).

Giliven ile ilgili tamimlara bakildiginda, genellikle Mayer, Davis &
Schoorman’in (1995: 712) yaptiklarina paralel tanimlamalara rastlanmaktadir.
Buna goére giiven bireyin, karsi taraf davranimda bulunurken bireyi de
diisiinerek davranacagi beklentisine dayanarak o kisinin davraniglart sonucunda
incinebilmeyi géze almasidir. Bagka bir ifadeyle, karsi taraftaki kisinin yapacagi
davraniglar belirsiz olsa da, birey o kisinin yapacagi eylemlerin kendisine zarar
verecegini diigiinmiiyorsa o kisiye giiveniyor demektir. Rotter (1967: 651) ise
kisiler aras1 giliveni bir kisinin ya da grubun baska bir kisi ya da grubun
kelimelerine, sozlerine, yazili ve davranigsal ifadelerine itimat edilebilecegi
beklentisi olarak tanimlamaktadir.

Lidere olan giiven, liderin etkinligi i¢in ¢ok Onemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Liderin davranislart herhangi bir ¢alisma biriminde kisiler arasi
giiven seviyesini belirleyen temel faktorlerden biridir. Literatiirde, astlarin
liderlerine olan giivenlerini saglayan liderlik davramislarinin neler oldugu
konusunda az sayida gorgiil aragtirma yer almaktadir. Zand yaptig1 ¢aligma
sonucunda, astlarin giivenini olusturan bu liderlik davraniglarini uygun bilginin
paylasimi, karsilikli etkiye izin verme ve diger insanlarin zayifliklarii
suiistimal etmeme olarak belirlemistir (Deluga, 1994: 317).

Butler ise kisiler arasi1 giiveni harekete gegiren dokuz liderlik davranisi
belirlemistir. Bunlar; miisait olma (ihtiyag duyuldugunda fiziksel olarak
varolmasi), yetkinlik (herhangi bir gorevle ilgili bilgiye, beceriye ve yetenege
sahip olmasi), tutarlilik (yaptiklart ve verdigi kararlarin inanilir olmasi), agzi
sikilik (sir saklamasi), adil olma (dogru ve tarafsiz davranmasi), diiriistliik
(dogruluk ve ahlakli bir karaktere sahip olmasi), baglilik (sadik olmasi, kotiiliik
yapmamasi ve astlarinin ilgilerini desteklemesi), verdigi sozleri yerine getirme,
yeni diisiincelere karsi aciklik (6neriler sunma ve almada agik olmasi). Butler,
bu dokuz davranisa ek olarak lidere olan genel giliveni de dikkate almistir
(Deluga, 1995: 3).

Borii (2001), Tiirk toplumu ve sahip oldugu degerler igerisinde giivenilir
kisilerin ne tiir 6zelliklere sahip olduklarini tespit etmek amaciyla yaptigi
calismanin sonucunda, ilgili degerleri dokuz boyutta toplamistir. Bu boyutlar,
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Ozgiiven, digerkamlik (yardim severlik), uyumluluk, diirtstliik, sevecenlik,
aciklik, tutarlilik, bilgili olmak ve dedikodu yapmamaktir.

IV. LIDERLIK VE IS TATMINi ARASINDAKI iLiSKi VE
LIDERE OLAN GUVENIN ROLU

Literatiirde, yukarida ele alinan liderlik tarzlari, is tatmini ve lidere olan
giiven kavramlar1 arasinda iliski oldugu konusunda olduk¢a dnemli bulgular yer
almaktadir. Batida yapilan ¢ok sayida aragtirmanin sonucunda, ¢aliganlarin isg
tatminlerinin liderin tarzindan etkilendigi ortaya ¢ikmistir. Ozellikle,
doniisiimsel liderlik tarzi ile daha yiiksek calisan performansi ve daha fazla is
tatmini arasinda bir iligki oldugu tespit edilmistir (Aminuddin, 1998: 170). Loke
(2001: 191) da Singapur’da hemsireler iizerinde yaptigi ¢aligmanin sonucunda,
liderlik tarzlariyla ig tatmini arasinda pozitif bir iliski bulmustur.

Lidere olan giiven ise, doniisiimsel liderlik tarziyla dolayl etkisi olan en
onemli degiskenlerden biri olarak goriilmektedir. Bennis ve Nanus, doniisiimsel
liderlik ile giiven arasinda dogrudan bir iliskinin oldugunu 6ne siirmektedir.
Etkin doniisiimsel liderler astlarmin giivenini kazanmak durumundadir, ¢linkii
bu tip liderlik belirsizlik, kaygi, korku ve hayal kirikli§1 yaratabilecek kosullar
daha iyiye doniistiirmeyi igermektedir (Pillai, Scriesheim, Chester & Williams,
1999: 903). Yukl da astlarin liderin vizyonuna olan baghliginin, liderin
astlarinin giivenini kazanmasina bagli oldugunu o6ne siirmektedir. Astlarin
liderlerine duyduklar1 giiven, hem doniisiimsel liderin hem de astlarinin
cabalarina devam etmesini ve zorluklarin {istesinden gelmelerini saglamaktadir.
Doniigiimsel liderler astlarina model olarak, onlara saygi gostererek, onlari
yetkilendirerek ve cesaretlendirerek astlarinin saygilarini, hayranliklarini ve
giivenlerini kazanirlar (Jung & Avolio, 2000: 951). Shamir ve arkadaslar
(1993: 584), astlarin doniisimsel liderin basarilarint ve degerlerini &rnek
aldigini, eger bu 6rnek alma siireci basariyla sonuglanirsa astlarin liderlerine
cok yiiksek seviyede giiven duyacagmi one siirmektedir. Ote yandan,
etkilesimsel liderler astlariyla yasadiklar1 degis-tokus nedeniyle astlarindan
kosullu bir gliven elde ederler. Etkilesimsel lider, astlarinin performanslarinin
farkina vardigi ve onlara uygun &diiller sundugu siirece, en azindan tutarl
oldugundan, astlarindan kosullu giiven goriir.

Dontigiimsel liderlik giivenin, giiven de is tatmininin 6nemli bir onceli
olarak kabul edilmektedir. Liderle astlar arasinda giiven s6z konusu oldugunda,
astlar kendilerinden beklenenlerin daha fazlasini, daha biiyiik bir sevkle yapmak
isteyeceklerdir. Astlar, psikolojik anlagmalarinin, yani ast ile lider arasinda
caligma siirecini olusturan karsilikli yiikiimliiliikklerin ve beklentilerin, kotiiye
kullanilmayacagina inanacaktir. Bu inang, astlarin yaptiklari ise karst olumlu
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duygular hissetmelerine, yani islerinden tatmin olmalarma neden olacaktir.
Dolayisi ile, lider ile ast arasindaki giivene dayali iliskinin astin is tatminini
etkileyecegini sdylemek miimkiindiir. Nitekim, Lagace tarafindan (1991: 49)
yoneticiler ve satig elemanlari lizerinde yapilan bir arastirma, giivenin satig
elemanlarinin is tatminini oldukga etkiledigini ortaya ¢ikarmistir.

Bu calismada da, liderlik tarz1 ile astlarin is tatmini arasindaki iliskide
astlarin liderlerine olan giivenlerinin rol oynayacagi varsayimindan hareket
edilmektedir. Calismada liderlik tarzi olarak doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
tarzlar1 esas alinmaktadir. Eger ast ile lider arasinda giiven olmazsa, hangi
liderlik  tarzi  uygulanirsa uygulansin  is  tatmininin  olamayacagi
diistinilmektedir. Astlarin liderlerine olan giivenleri ise, (tiim teorik destekler
gercevesinde), liderlik tarzi ve astlarin is tatmini arasinda, bir ara degisken
olarak ele alinmaktadir. Diger yandan, doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
tarzinin ¢alisanlarin is tatminleri ve lidere olan giivenleri {izerindeki katkisinin
farkli olacagi ongoriilmektedir. Ayrica, caligma kapsaminda, is hayatindaki
toplam ¢aligma siiresi ve ¢aligilan igyerindeki ¢aligma siiresine gore, lidere olan
giivenin astlarin ig tatminine etkisinin farkli olacagi beklenmektedir.Bu anlamda
caligma igerisinde toplam bes tane hipotez 6ne siiriilmiistiir:

H;: Liderlik tarzlarinin galisanlarin is tatminine katkisi farklidir.

H,. Liderlik tarzlarinin, lidere olan giiven iizerindeki katkisi farklidir.

H;: Lidere olan giivenin liderlik tarzina katkisiyla ig tatmini artar.

H,: [s hayatindaki toplam ¢alisma siiresine gére, lidere olan giivenin is
tatmini faktorlerine etkisi farklidir.

Hs: Isyerindeki caligma siiresine gore, lidere olan giivenin is tatmini
faktorlerine etkisi farklidir.

Calismanin teorik modeline iliskin 6zet ve degiskenler, Sekil 1’de toplu
olarak sunulmaktadir.

Liderlik Tarz1 l—P Astlarmn Lidere Olan _PI Astlarin [s Tatmini

Giiveni T

1s.Hayat1ndaki Toplam Calisma Siiresi
Isyerindeki Toplam Calisma Siiresi

Sekil-1: Teorik Model : Liderlik Tarzi, Lidere Olan Giiven, is Tatmini,
Demografik Degiskenler
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V.METOD
V.1. Denekler

Aragtirmaya 152 birey katilmistir. Denekler, kolay ulagilabilir olan
bireylerden secilmistir. Katilimcilar, bankacilik, sigorta, ilag, altin isleme,
ticaret, otelcilik ve egitim gibi farkli is kollarinda ¢alismaktadir. Arastirmaya
katilan deneklerin i hayatindaki toplam c¢alisma siirelerine bakildiginda,
deneklerin 1 ile 36 yil arasinda degisen is deneyimleri bulundugu, ortalama is
deneyimlerinin 8 yil oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alisilan igyerindeki
caligma siireleri ise 1 ile 30 yi1l arasinda degismektedir.

V.2. Ol¢giim Araclar

Arastirmada Ol¢lim araci olarak anket kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu birbirinden bagimsiz dért bolimden olusmaktadir :
Yonerge, Liderlik Olgegi, Giiven Olgegi ve Is Tatmini Olgegi.

Birinci boliimde, arastirmaya verilecek yanitlarin bilimsel ahlaka uygun
olarak gizlilik ve giiven ilkelerine baglh kalinarak sadece arastirmaci tarafindan
degerlendirilecegine iliskin bir yonerge bulunmaktadir. Bu boliimde, ayrica
deneklerin demografik ozellikleri hakkinda bilgi almak {izere olusturulan
sorular da yer almaktadir. Bu sorular, deneklerin is hayatlarindaki toplam
caligma siireleri ve ¢alistiklar1 isyerlerindeki ¢aligma siireleridir.

fkinci bolimde, liderlik tarzimi belirlemeye yonelik liderlik Slgegi yer
almaktadir. Bu arastirmada, “Cok Faktorlii Liderlik Anketi’nin en yeni
versiyonu olan Avolio & Bass’in (1999) gelistirdigi “Cok Faktorlii Liderlik
Anketi (Form 5X)” kullanilmistir. Doniisiimsel liderlik: lidere astlar tarafindan
atfedilen karizma (ideallestirilmis etki-atfedilen) ve liderin davranislariyla
ortaya koydugu karizma (ideallestirilmis etki-davranig), ilham vererek insanlari
giidilleme, insanlar1 diisiinmeye sevk etme ve bireye yonelik ilgi boyutlari,
etkilesimsel liderlik ise: durumsal 6diil, istisna ile yonetim-aktif ve istisna ile
yonetim-pasif boyutlari ¢ercevesinde dl¢lilmiistiir. Baz1 kaynaklarda istisna ile
yonetim-pasif, liderin olmadigi durumla 6zdeslestirilmektedir (Bass, Avolio,
Jung & Berson, 2003: 208). Baz1 kaynaklarda ise, liderin olmadigi durum
ticiincil bir liderlik tarzi olarak ele alinmaktadir (Hartog & Van Muijen, 1997:
22). Bu calismada liderlik tarzi, doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik tarzlari
kapsaminda ele alinmaktadir. Ayrica istisna ile yonetim arasgtirma kapsaminda,
aktif ve pasif olmak iizere iki ayr sekilde ele alindigindan, liderin olmadigi
durum arastirilmaya dahil edilmemistir. Boylelikle, 36 maddeden olusan liderlik
testi, liderin olmadigi durumla ilgili 4 maddenin ¢ikarilmasiyla 32 maddeye
diisiirilmiistiir. Testte dontisiimsel liderlik 20, etkilesimsel liderlik ise 12
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soruyla olgiilmektedir. Liderlik testinin Ingilizce’den Tiirkce’ye cevirisi E.
Serra Yurtkoru (2001) tarafindan yapilmis ve kullanilmistir. Ceviri sirasinda,
lidere astlar tarafindan atfedilen karizma (ideallestirilmis etki-atfedilen)
boyutunun bir maddesi (Instils pride in being associated with him/her)
Tiirk¢e’de aym1 anlami vermemesinden dolayr “Onunla ¢aligmak zevklidir.”
olarak c¢evrilmistir. Diger maddeler orijinallerine sadik kalinarak ¢evrilmistir.
Deneklerin, Cok Faktorlii Liderlik Anketi’'nde (Form 5X) yer alan 32 maddeyi
degerlendirmesi i¢in “Tamamiyle Uygun” (6) dan “Hi¢ Uygun Degil” (1) e
dogru uzanan altili cevap diizenegi olusturulmustur.

Anketin {iglincii bolimde, astlarin liderlerine olan giivenlerini tespit
etmek i¢in, Borli’niin (2001) gelistirdigi ve Dogan’in (2002) doktora tezinde de
kullandigr  “Lidere Giiven Testi” kullanilmistir. Test giiveni &zgiiven,
digerkamlik (yardim severlik), uyumluluk, diiriistliik, sevecenlik, aciklik,
tutarlilik, bilgili olmak ve dedikodu yapmamak gibi &zellikler ¢ercevesinde
dlgen on ifadeden olusmaktadir. ifadeler, “Tamamiyla Uygun” (6) dan “Hig
Uygun Degil” (1)’e uzanan 6 dlgek ile verilmistir.

Anketin son, dordiincii boliimiinde ise, katilimcilarin is tatminlerini
0lemek i¢cin Weiss, Dawis, England ve Lofquist (Aminuddin, 1998) tarafindan
gelistirilen Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin 20 maddelik kisa formu
kullanilmgtir. Olgek, Oran (1989) tarafindan ingilizce’den Tiirkge’ye gevrilmis
ve kendi ¢alismasinda da kullanilmistir. Arastirmalar, 6l¢egin giivenilirliliginin
0.87 ile 0.92 arasinda degistigini ortaya koymustur.ls tatmini formunda yer
alan ifadeler “Tamamen Memnunum” (6) ile “Hi¢ Memnun Degilim” (1) e
kadar uzanan altili 6lgek ile deneklere verilmistir.

V.3. Uygulama

Aragtirmanin uygulama asamasinda katilimcilara, anketler bizzat
aragtirmaci tarafindan dagitilmis ve anketlerde yer alan kisisel bilgilerin
gizliligine dikkat ¢cekmek, anketin boliimleri ve cevaplama yontemi hakkinda
bilgi vermek amaciyla anketler dagitilmadan 6nce kisa bir sozel agiklama
yapilmustir. Anket formlari, Nisan ay1 sonunda dagitilmaya baglanmis ve Mayis
ay1 sonuna kadar anket dagitimi ve geri toplanmasi devam etmistir. Bu siire
igerisinde dagitilan anket formlarimin geri doniis oran1 %91 dir.

V.4. Kullanilan istatistik Analizler

Anketlerin  degerlendirilmesinde farkli istatistik analiz yOntemleri
kullanilmustir. Istatistik analizlere baslamadan 6nce, anket formunda yer alan
liderlik testi, lidere giiven testi ve ig tatmini testi i¢in ayr1 ayri giivenilirlilik
analizi yapilmigtir. Ankete iliskin degerlendirmelerde ayrica faktor analizi ve



Liderlik Tarzimn Calisanin Is Tatmini ile Tliskisi ve 147
Lidere Olan Giivenin Bu Iliskideki Rolii

regresyon analizi uygulanmigtir. Tiim analizler SPSS paket programi
kullanilarak yapilmustir.

VI. BULGULAR
V.1. Giivenilirlilik Analizleri

Ayrt ayrt liderlik, lidere olan giiven ve 1is tatmini testlerinin
giivenilirliliklerine cronbah alfa ile bakilmis ve sonucunda tiimiiniin oldukga
yiiksek degerler aldig1 goriilmiistiir.

Analizler sonucunda, liderlik testinin geneli i¢cin a=.94, doniisiimsel
liderlik boyutu i¢in 0=.96, etkilesimsel liderlik boyutu i¢in ise a=.63 olarak
bulunmustur. Etkilesimsel liderlik boyutu altinda yer alan sorular incelendigin-
de toplam 3 sorunun (7, 13 ve 22. sorular) giivenilirliligi diislirdiigii tespit
edilmis ve calisma kapsami diginda birakilmistir. Boylelikle tekrarlanan
giivenilirlilik analizi sonucunda o = .70 degerine ulasilmistir.

Anketteki lidere olan giiveni 6lgen sorularm giivenirliligi oo = .89 ve Is
tatmini ile ilgili giivenirlilik analizleri sonucu o = .93 olarak bulunmustur.

VI1.2. Faktor Analizi

Is tatmini anketindeki sorularin hangi boyutlar altinda toplandigini
gormek {izere faktor analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda 19, 1, 7, 8
ve 18. sorularin agiklayicilik degerlerinin 0.5’in altinda oldugu gériilmiis ve bu
sorular analiz dig1 birakilmistir. Nihai faktor analizi sonucunda %60.796 toplam
aciklayicilik diizeyine sahip 2 faktér bulunmustur. Faktor analizine iligkin
sonuglar, toplu olarak asagida Tablo 1°’de sunulmaktadir.
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Tablo-1: is Tatmini Testinin Faktor Analizi Sonuclar

Faktor 1: ise Karsi Genel Tutum Giivenirlilik : .9323  Varyans degeri 50.519
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligi bana Faktor katkist .847
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler Faktor katkis1 .823
16.1gimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme Faktor katkisi 814
12.0sile ilgili alian karalarin uygulanmaya konmast ~ Faktor katkisi 782
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi Faktor katkisi 776
4.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansimin olmas1  Faktor katkisi 748
3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmast ~ Faktdr katkist 728
10.Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansimin olmas1  Faktor katkisi 712
14.1s iginde terfi olanagimm olmas1 Faktor katkist .700
9.Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip  Faktor katkisi .684
17.Callsma sartlart Faktor katkisi .669
2.Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi Faktor katkist .653
13.Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret Faktor katkist .650
Faktor 2: Amire Karsi Tutum Giivenirlilik : .9025 Varyans degeri 10.277
6.Amirimin karar vermedeki yetenegi Faktor katkist .660
5.Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi Faktor katkisi .594

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri:.907 Bartlett Anlamlilik Degeri :.000 Ki-Kare Degeri:1413.637

VI.3. Liderlik — is Tatmini iliskisi

Liderlik tarzinin ¢aliganlarin ig tatminleri tizerindeki katkisini gérmek
tizere, doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik tarzlari ile her bir is tatmini boyutu
(faktorii) ayr ayri regresyon analizine tabi tutulmustur.

Doniistimsel ve Etkilesimsel liderlik tarzinin ise kars1 genel tutum boyutu
(is tatminin faktor 1) ile yapilan regresyon analiz sonucunda, modelin agiklayi-
cillik diizeyinin manidar ama diisik oldugu (Diizeltilmis R*=.116) tespit
edilmistir. Analizde, doniigiimsel liderlik tarzinin, ige karsi genel tutum iizerin-
deki katkisinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir (B=.326). Etkilesimsel
liderlikte manidar bir katki bulunamamistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 2’de
sunulmaktadir.
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Tablo-2: Liderlik Tarz ile Ise Karsi Genel Tutum
(is tatmini faktor 1) Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar:

< R | Diizeltilmi Sig.
Degiskenler Kare R Kare $ F Fg Beta t p
Liderlik — Ise Déniisii
Tarz1 Kzrsl Liderfilfcmsel 326 | 2.938 | .004
127 116 10.882 | .000 —
Genel Etkilesimsel 041 368 | 713
Tutum Liderlik ) ) )
Liderlik Tarz1 (Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik) Bagimsiz Degisken ,
Ise Kars1 Genel Tutum (F1) Bagimli Degisken.

Doniistimsel ve Etkilesimsel liderlik tarzinin amire karsi tutum faktorii (is
tatminin faktor 2) ile yapilan regresyon analizi sonucunda ise, modelin manidar
ve aciklayicilik giiciiniin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Diizeltilmis R*= .699).
Doniistimsel ve etkilesimsel liderlik tarzlarinin katkilarma bakildiginda, her
ikisinin de manidar oldugu ve doniisiimsel liderlik tarzinin katkisinin (= .707)
etkilesimsel liderlik tarzindan (B= .169) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Tablo 3 analize iligkin sonuglar1 gostermektedir.

Tablo-3: Liderlik Tarzi ile Amire Karsi Tutum (is tatmini faktor 2)
Arasindaki Regresyon Analizi Sonug¢lar:

- R | Diizeltilmis Sig.
Degiskenler Kare R Kare F F Beta t p
If;‘iefllk*ﬁ:r“fe E{;‘;‘E‘f{msel 707 | 10.912 | .000
z Tuufm 703 1699 175.984 | 000 fpome——
IIESIMSEL | 169 | 2,609 | .010
Liderlik

Liderlik Tarz1 (Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik) Bagimsiz Degisken ,
Amire Kargi Tutum (F1) Bagimli Degisken.

Liderlik tarz1 ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda,
doniisiimsel liderlik tarzinin, ige kars1 genel tutum (is tatminin faktor 1) faktorii
tizerinde katkisi bulunurken etkilesimsel liderligin manidar bir katkis
goriillmemektedir. Amire karsi tutum (is tatminin faktor 2) faktorii ele
alindiginda, donisiimsel liderligin katkisinin etkilesimsel liderlige gore daha
fazla oldugu tespit edilmektedir. Bu sonug, liderlik tarzinin calisanlarin is
tatmini lizerindeki katkisinin farkli oldugu hipotezini dogrular niteliktedir.

VI.4. Liderlik-Lidere Olan Giiven iliskisi

Liderlik tarzlarimin lidere olan giiven {izerindeki katkisini tespit
edebilmek igin regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, modelin
aciklayicilik giiciiniin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Diizeltilmis R*= .787).
Liderlik tarzlarmin katkilarina bakildiginda, doniisiimsel liderligin lidere olan
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giiven lizerinde (= .728) etkilesimsel liderlikten (= .207) daha fazla katkiya
sahip oldugu bulgulanmigtir. Doniigiimsel liderligin katkisinin daha fazla
olmasi, liderlik tarzlarinin lidere olan giiven flizerindeki katkist farklidir
hipotezini  dogrulamaktadir.  Analize iligkin sonuglar Tablo 4’de
gosterilmektedir.

Tablo-4: Liderlik Tarz ile Lidere Olan Giiven Arasindaki
Regresyon Analizi Sonuclari

. R Diizeltilmis Sig.

Degiskenler Kare R Kare F F Beta t p
Irflderhkf Iéidere B(:jnuls.lil(msel 78 | 13352 | 000
arzt Gﬁi‘;n 790 787 280.090 | .000 Eik?’l“i 1

IKISSIMSE 1 207 | 3.792 | .010
Liderlik

Liderlik Tarz1 (Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik) Bagimsiz Degisken ,
Lidere olan giiven Bagimli Degisken.

VI.5. Liderlik — Is Tatmini Iliskisinde Lidere Olan Giivenin Katkisi

Lidere olan giivenin, liderlik tarzlarina katkisiyla is tatminini arttirip
arttirmadigini tespit etmek igin, her bir is tatmini faktorii ile ayr1 ayr1 agamali
Regresyon (Stepwise Regression) analizi yapilmistir.

Ise karsi genel tutum faktdrii (is tatmini faktdr 1) ile yapilan analiz
sonucunda, tek bir model ortaya c¢ikmistir. Bu model, sadece doniisiimsel
liderligin yer aldigi modeldir. Modele gore, liderlik — is tatmini iliskisinde,
lidere olan giivenin bir katkis1 yoktur. Analiz sonucunda modelin agiklayicilik
giiciniin  diisiik oldugu goriilmiistir (Diizeltilmis R’= .121). Doniisiimsel
liderlik tarzinin ise kars1 genel tutum faktorii (is tatmini faktdr 1) tizerindeki
katkast ise orta diizeydedir. Tablo 5 analize iliskin sonuglar1 gostermektedir.

Tablo-5: Liderlik Tarzi ve Lidere Olan Giiven ile ise Karsi Genel
Tutum (is tatmini faktor 1) Arasindaki Regresyon

Liderlik Ise
Tarz1 Kars1
Genel -
Lidere  Tutum | -127 121 21.753 | .000 Ei‘g:rlfi‘l‘(msel 356 | 4.664 | .000
Olan
Giiven

Liderlik Tarzi (Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik) ve Lidere Olan Giiven Bagimsiz Degisken,
Ise Kars1 Genel Tutum (F1) Bagimli Degisken.
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Lidere olan giivenin, liderlik tarzlarina katkisiyla amire karsi tutum
faktoril (is tatmini faktor 2) {izerindeki etkisine bakildiginda, iki model ortaya
¢ikmistir. Bunlardan biri sadece lidere olan giivenin yer aldigi, digeri de
doniisiimsel liderlik ile lidere olan giivenin birlikte oldugu modeldir (Tablo 6).
Doniigiimsel liderlik ile lidere olan giiven birlikte oldugunda modelin
aciklayicilik giicii artmaktadir (diizeltilmis R2= .718’den diizeltilmis R2=
.748’¢). Ayrica, doniigiimsel liderligin amire karsi tutum iizerindeki katkisi
(Tablo 3) yiiksek (B= .707) iken lidere olan giiven ile birlikte regresyona
sokuldugunda, beta degeri orta diizeye (= .373) diismektedir. Sonugcta, lidere
olan giivenin etkisinin, ig tatmini faktorlerinden sadece amire kars1 tutumda ve
sadece doniisiimsel liderlik tarziyla birlikteyken, daha fazla oldugu
anlagilmaktadir. Etkilesimsel liderlikte ve ise karsi genel tutumda ayni sonug
alinmamaktadir. Dolayisi ile, lidere olan giivenin liderlik tarzlarina katkisiyla is
tatmini artar hipotezi kismen dogrulanmaktadir.

Tablo-6: Liderlik Tarz: ve Lidere Olan Giiven ile Amire Kars:
Tutum (is tatmini faktor 2) Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar

<. R Diizeltilmis Sig.

Degiskenler Kare R Kare F F Beta t P
Liderlik — Amire |- ;,, 718 384.784 | 000 | Lidereolan | gue 1 19616 | 000
Davranig1 Karsi Giiven
Olan 152 748 225.354 | .000 Dontsimsel
Giiven Liderlik 373 ] 4383 1.010

Liderlik Tarzi (Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik) ve Lidere Olan Giiven Bagimsiz Degigken,
Amire Karst Tutum (F2) Bagimli Degisken.

VI.6. Lidere Olan Giiven—is Tatmini iliskisinde Cahsma
Siirelerinin Katkisi

Is hayatindaki toplam calisma siiresine ve isyerindeki calisma siiresine
gore, lidere olan giivenin her bir is tatmini faktorii iizerinde agiklayiciligi olup
olmadigin1 gérmek amaciyla Regresyon analizi yapilmistir. Ancak, yapilan
analiz sonucunda, is hayatindaki ve isyerindeki ¢alisma siiresine gore, lidere
olan giivenin ise kars1 genel tutum (is tatmini faktér 1) ve amire karsi tutum (is
tatmini faktor 2) faktorleri tizerinde manidar bir etkisi bulunamamustir. Sonucun
bu yonde ¢ikmasiyla, is hayatindaki ve igyerindeki ¢aligsma siiresine gore lidere
olan giivenin is tatmini faktorlerine etkisi faklidir hipotezleri dogrulanmamastir.
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SONUC VE TARTISMA

Bu ¢alismada, liderlik tarzinin calisanin is tatmini ile iligskisi ve bu
iligkide lidere olan giivenin rolii aragtirilmistir. Ayrica, is hayatindaki ve
igyerindeki calisma siirelerinin lidere olan giiven ile astlarin is tatmini arasinda
bir etkisinin olup olmadig test edilmistir.

Liderlik tarzinin ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki katkisini belirlemek
icin yapilan regresyon analizi sonucunda, ise karsi genel tutum faktorii (is
tatmini faktor 1) iizerinde sadece doniisiimsel liderligin katkisinin oldugu
goriilmiistiir. Amire karsi tutum faktorii (is tatmini faktdr 2) iizerinde ise,
doniisiimsel liderligin etkilesimsel liderlikten daha fazla katkisi oldugu ortaya
¢ikmistir. Sonucun bu yonde ¢ikmasi, literatiirde yapilan arastirma sonuglariyla
desteklenmektedir. Ozellikle yabanci literatiirde yapilan ¢ok sayida calisma
sonucunda, calisanlarin is tatminlerinin liderin tarzindan etkilendigi 6zellikle,
doniisiimsel liderlik tarzi ile is tatmini arasindaki iliskinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir (Aminuddin, 1998: 170). Doniisiimsel lider, astlarinin ilgilerini
genisleterek, onlar1 yetkilendirerek, astlar1 arasinda farkindalik yaratarak, onlara
beceri ve yeteneklerini gelistirmeleri konusunda yardimci olarak ve
yonlendirerek, astlar1 arasindaki farkliliklar1 goz oniinde bulundurarak onlara
ihtiyaglari, yetenekleri ve beklentileri birbirinden farkli bireyler olarak
yaklagsmakta (Hartog&Van Muijen, 1997: 20) ve astlarinin gerek ise karsi ve
gerekse amirlerine karsi olumlu duygular hissetmelerine neden olmaktadir.
Baska bir ifade ile, ¢alisanlar islerinden daha fazla tatmin elde etmektedir.

Liderlik tarzinin lidere olan giiven iizerindeki katkisini belirlemek igin
yapilan analiz sonucunda ise, etkilesimsel liderlige gore doniisiimsel liderlikte
lidere olan giivenin daha fazla katkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Lidere olan
giiven, doniistimsel liderlik tarziyla iliskisi olan en 6nemli degiskenlerden biri
olarak goriilmektedir. Doniisiimsel lider basarili olabilmek igin astlarinin
giivenini kazanmak durumundadir, ¢linkii bu tip liderlik belirsizlik ve kaygi
yaratabilecek kosullar1 daha iyiye doniistirmeyi icermektedir (Pillai,
Scriesheim, Chester& Williams, 1999: 903). Ayni sekilde, astlarin liderin ortaya
koydugu vizyona olan baglilig liderin astlarinin giivenini kazanmasina baglidir.
Astlarin liderlerine duyduklar1 giiven, astlarinin ¢abalarina devam etmesini ve
zorluklarin tistesinden gelmelerini saglamaktadir. Doniisiimsel liderler astlarina
model olarak, her birine farkli bireyler olarak yaklasarak, onlar1 yetkilendirerek
ve cesaretlendirerek astlarmin saygilarini, hayranliklarint ve giivenlerini
kazanirlar (Jung&Avolio, 2000: 951). Analiz sonucunda etkilesimsel liderligin
lidere olan giiven iizerinde az da olsa katkisinin bulunmas ise, etkilesimsel
liderin astlarinin performanslarmnin farkina vardigi ve onlara uygun odiiller
sundugu siirece, en azindan tutarli oldugundan, astlarmmdan kosullu giiven
gormesi (Shamir ve ark., 1993: 584) ile agiklanabilir.
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Liderlik tarz1 ile lidere olan giivenin is tatmini iizerindeki katkisim
gormek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda, ise karsi genel tutum faktorii
(is tatmini faktor 1) {izerinde sadece doniisiimsel liderligin katkisi tespit
edilmistir. Literatiirde, doniistimsel liderlik lidere olan giivenin, lidere olan
giiven de is tatmininin onceli olarak kabul edilmektedir (Pillai, Scriesheim,
Chester & Williams, 1999: 904). Bu bulgulardan hareketle, doniigiimsel
liderlikle lidere olan giivenin birlikte ise kars1 genel tutum iizerinde katkisinin
olmas1 beklenirken lidere olan gilivenin herhangi bir katkisinin bulunmamasi
literatiirde yer alan bilgilerle Ortiismemektedir. Bu sonug¢ gostermektedir ki,
aragtirmaya katilan deneklerin islerine karsi genel tutumlar {izerinde liderlerine
duyduklar1 giivenin herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Deneklerin islerine
karsi  tutumlarini, liderlerinin  doniistimsel liderlik tarzi  sergilemesi
etkilemektedir.

Ote yandan, amire karsi tutum faktorii (is tatmini faktor 2) {izerinde
doniistimsel liderlik ile lidere olan giivenin birlikte ¢ok yiiksek katkisinin
bulundugu goriilmistiir. Dontigiimsel liderlik tarzinin tek basina amire karsi
tutum izerinde yiiksek olan katkisi, lidere olan giivenin araya girmesi ile
digmiistiir. Lidere olan gilivenin katkisinin ise yiiksek diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Bu durum, lidere olan giivenin doniisiimsel liderlik tarz1 ile amire
kars1 tutum arasinda ara degisken gorevi gordiigiinii gostermektedir. Bagka bir
ifade ile, doniisiimsel liderlik tarzi astlarin liderlerine giiven duymasina neden
olmakta bu da astlarin amirlerine karsi tutumlarina etki etmektedir. Liderin, bir
yandan donisiimsel liderlik tarzi sergilerken bir yandan da kendisine
giivenmesi, ihtiyaglari oldugunda calisanlara yardim etmesi, isiyle ilgili bilgi ve
beceriye sahip olmasi, ¢alisanlara sevgi ve hosgoriiyle yaklagsmasi, dedikodu
yapmamasi, agik sozlii olmasi ve sOyledikleriyle yaptiklarinin tutarli olmasi
calisanlarinin astlarinin amirlerine karst olumlu duygular hissetmesine neden
olmaktadir.

Bu calisma sonucunda liderlik tarzinin, 6zellikle doniisiimsel liderlik
tarzinin, astlarin ig tatmininde etkili oldugu ve bu iliski igerisinde lidere olan
giivenin de amire karg1 tutum agisindan 6nemli bir roliiniin oldugu, literatiirde
bu yonde yapilan ¢aligmalardan sonra bir kez daha tespit edilmistir. Ortaya
¢ikan bu bulgular 15181nda, liderlerin astlariyla olan iliskilerinde sergiledikleri
tarzin ve astlarin goziinde giivenilir olmanin ne kadar Onemli oldugu
anlagilmaktadir. Liderler, bu noktalarin Onemini gbéz Oniine aldiklarinda
astlarinin yaptiklar1 iglerinden tatmin olduklarini ve liderlerine karsi olumlu
duygular hissetmesine neden olduklarini unutmamalidir.
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