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OZET
Universitelerde Algilanan Liderlik Davramislarimin Cahsanlarin Is
Tatminine Etkisi: Azerbaycan Devlet iktisat Universitesi Orneginde
adh tezimizde birinci boliimde liderlik hakkinda bilgiler verilmistir.
Bu boliimde liderlik kavrami, tammm, gii¢c kaynaklari, liderlik
kuramlar (kuramlardan ozellik, davramis, durumsalhk kurami) ve
liderlik sitilleri (islemsel, karizmatik, gorev odakl, insan odakl,
hizmetkar, otokratik, demokratik, laissez-faire ve doniisiimcii

liderlik) yer almaktadir.

Ikinci boliimde is tatmini iizerinde durulmus, is tatmini kavram,
tammi, oOnemi, is tatmini yaklasimlari, is tatminini etkileyen
faktorler (cevresel ve Kisisel faktorler) ve is tatmini teorileri (icerik

teorileri) yer almaktadir.

Uciincii boliimde arastirma sorusu, arastirmanin amaci, onemi,
gerec ve yontem, bulgulara yer verilmistir. Universite
ogretmenlerinin is tatmini diizegini Olcmek icin oOgretmenlere
anketler dagitilmis ve bu anketlerden elde edilen veriler bulgular

kisminda yer almaktadir.
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GIRIS

Liderlik evrimde ve bir organizasyonun gelistirilmesinde merkezi bir
role sahip oldugundan, orgiitsel degisim siireci, bir organizasyonun en
cok arzu edilen seklini algilayabilecek ve organizasyonel degisim
konusunu en uygun sekilde ele alabilecek ¢ok etkili ve yiiksek derecede
yetkin Dbir liderlik gerektirmektedir. Basarili bir liderlik ile basarili
orgiitsel degisim, uzun vadeli basarinin ve siirdiiriilebilirligin anahtari
olan organizasyon i¢in inovasyona yol agabilir( ttps://www.diva-
portal.org, 2019).

Memnuniyet, bir ihtiyag, istek, istah veya bdyle bir tatminden edinilen
hissi yerine getirme eylemidir. Memnuniyet, bugiine kadar uzun
yillardir ¢esitli disiplinlerde ¢alisilmis ¢esitli tanim ve ilgili kavramlara
sahip c¢ok yonlii bir yapidir. Yoneticilerin, sosyal psikologlarin ve
akademisyenlerin ilgisini ¢eken pek cok teori ve makale makalede
memnuniyet {izerine yogunlasir. Ciinkii ¢cogu insan hayatini ¢alismakla
gegirir ve memnuniyeti artiran faktorleri anlamak, yasamin bu yoniindeki

bireylerin refahin1 gelistirmek i¢in 6nemlidir (Porter, 1985).

Calisanlar, organizasyon binasinin dayandigi en énemli siitunlardan biri
olarak kabul edilir. Kuruluslar, fiziksel ve insan kaynaklarina
boliinebilecek pek ¢ok kaynaga sahiptir. Insan olmayan kaynaklarin
kullanimi, insan kaynagmin c¢abalar1 olmadan miimkiin degildir.
Dolayistyla, insan kaynaklari, kuruluslarin diger kaynaklardan
yararlanmalarim1 saglayan varliktir. Her faaliyet dogrudan veya dolayh
olarak insani cabalarla desteklenir, bu nedenle kuruluslar en 1iyi
calisanlar1 elinde bulundurmali ve bu ¢alisanlar1 se¢erken konsantrasyon
gercekten calisanlara dogru hareket eder. Memnun c¢alisanlar

kuruluglarina biliyiik kazang saglar. Calisan memnuniyetinin yapisi,



calisanlarin organizasyon icin daha i1yi performans ve tiretkenlik seklinde

daha fazlasini yapabilmesi nedeniyle dnemlidir (Schneider, 1987).



BiRINCI BOLUM:
LIiDERLIK KAVRAMI
1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Calisanlariniza daha iist diizey ekip calismasina ilham vermek
icin, bilmeniz ve yapmaniz gereken bazi seyler vardir . Bunlar
genellikle dogal olarak gelmez, ancak siirekli ¢alisma yoluyla
edinilir. Iyi liderler liderlik becerilerini gelistirmek igin siirekli
olarak g¢alisiyor; Onlar geg¢miste olanlar tizerinde kalmiyorlar.

(Ramer Grubu, ramergroup.com, 2019)
1.2 LIDERLIGIN TANIMI

Liderlik ve rolii, giiniimiizde isletme ve organizasyonlar i¢in en énemli
konudur. “Liderler, ¢alisan bir bireyler grubu i¢in yon belirleyen ve bu
liye gruplardan olusturulmus bir yonlendirme taahhiidii kazanan ve daha
sonra iiyeleri yoniin sonuglarini elde etmek i¢in motive eden bireylerdir”

(Conger, 1992).

Geleneksel olarak liderlik, liderin sahip oldugu bir 6zellik setidir veya
gruplarla olan iliskiden kaynaklanan sosyal bir fenomendir. Bu
kavramlar liderligin tanimi hakkinda farkli goriisler verebilir. Liderlik
hakkindaki bir bagka goriis, “liderligin, ayak izleri her yerde bulunan
ama goriilecek higbir yer olmayan Abominable Snowman gibi” oldugu

seklindedir (Bennis ve Nanus, 1985).

Kisacasi, lider, karar alma yetkisine sahip bir kisi, liderlik ise kararlarini
uygulama yetkisi veya bunun i¢in Orgiitsel, kisisel veya sosyal etki siireci
ile 1lgili baska bir yetkili slire¢ kiimesine sahip bir siirectir. Gruplar,

takimlar veya kuruluslar yeteneklerini artirmak i¢in daha fazlasimi



yapabilir. Liderin se¢imi sadece kisisel 6zelliklerine degil, ayn1 zamanda
hayata maruz kalmanin yani sira sosyal ve kiiltiirel faktorlere de baghdir

(Bolden, 2010).
1.2. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

French ve Raven'e (1959) gore, liderligin 5 6nemli giic kaynagi vadr.
Bu gii¢ kaynaklarindan birincisi olan mesru gili¢ kaynagi, liderin talepte
bulunma yetkisine sahip oldugu ve digerlerinden uyum bekleyebilecegi
inancindan gelir. Ikinci giic kaynagi olan 6diillendirme, liderin
calisanlara 6diil veya tesvik saglama yeterliliginden kaynaklanmaktadir.
Ugiincii giic kaynagi uzmanlik giiciidiir ki, bu giic kaynag: bir lider
tarafindan sahip olunan bilgi ve becerilerden elde edilir. Dordiincii gii¢
kaynagi referans giiclidiir. Bu gii¢ kaynagi, liderin algilanan ¢ekiciligi,
karizmas1 veya benzerliginden kaynaklanir. Son olarak Zorlayici1 giic
kaynagi liderin korkusu ve liderin uyumsuzluk i¢in bagkalarini

cezalandirabilecegi inancina dayanir.

French ve Raven'in taksonomisi, popiiler ve sik¢a kullanilan bir iktidar
kavramsallagtirmasi olmaya devam ederken, son 50 yilda bir dizi bagka
taksonomi ve modelin daha da gelistirilmesi yapilmistir. Her ne kadar bu
yeni taksonomiler ek giic kaynaklari tanimlasalar da, tiim bu gii¢
kaynaklar1 genellikle konumsal giic ve kisisel gii¢ olarak iki genis

boyuta ayrilmaktadir. (Elias, 2008).

Hem bu boyutlar hem de French ve Raven tarafindan belirlenen bes
spesifik gii¢ kaynagi, bir liderin bir kurumun etik iklimini sekillendirme
becerisiyle iliskilendirilecektir. Her bir giic kaynagmi kullanmanin

goreceli avantajlar1 ve dezavantajlari da incelenecektir.



A. Konumsal Gii¢

Liderler, tutulan pozisyon sayesinde etik bir iklim tiizerinde etkide

bulunabilirler. (Elias, 2008).
a) Yasal Giic

Orgiit iiyeleri, genellikle liderlik roliindeki kisilerin, belirtilen vizyon ve
degerleri desteklemek icin g¢alisanlardan belirli davranislar talep etme
yetkisine sahip oldugunu kabul eder. Liderler etik bir ¢alisma ortami
olusturmak ve siirdiirmek i¢in Orgiitsel degerleri yansitan ve bunlarla
uyumlu bagkalarin1 ise almak igin stratejiler uygulama, firmanin
degerlerini iletmek icin yOnlendirme oturumlari, organizasyonun
degerlerini yansitan yeni c¢alisanlar1 ise almak i¢in programlar
diizenlemek, temel degerleri pekistirmek i¢in egitim firsatlar1, belirli bir
organizasyonda neyin dogru neyin yanlis oldugunu agiklamaya yonelik
davranis kurallari, etik olmayan uygulamalar1 bildirmek isteyebilecek

calisanlarin gizli korumasini tasarlamak icin gii¢lerini kullanabilir (Elias,

2008).

Maalesef, mesru giiciin kullanilmasiyla iliskili stratejilerden bazilarinin
sinirli faydasi olabilir. Orgiitsel iklimin yalnizca kiiltiiriin yiizeysel bir
tezahiirii oldugunu ve muhtemelen kurulacak orgiitlerde kiiltiirel giicleri
g6z ardi ettikleri i¢in basarisiz olan bir¢ok orgiitsel degisim programinin
oldugu belirtilmistir (Schein 1990: s. 118). Trevino (1986), etik
kurallarin kurum kiltiirii ile tutarli olmadikca ve uygulanmadikca etkili

olmadigini buldu.
b) Odiil giicii

Etik davranis tizerine kapsamli arastirmalar, etik davranig isteniyorsa

performans Ol¢iimii, degerlendirme ve 6diil sistemlerinin etik davranisi



tesvik etmesi gerektigi sonucunu kuvvetle desteklemektedir. Liderler,
promosyonlar, ikramiye, artirmalar, cazip is atamalari, mola ve iltifatlar

gibi degerli tesviklerin tahsisatini belirleyebilir (Sims, 1992).
¢) Baskic gii¢

Liderler, bir kurulus icindeki calisanlari, isten kovma, indirgeme,
kinama, tehdit, imtiyaz reddi, istenmeyen is atamalar1 ve diger engeller
yiiziinden etik kurallara uymadiklar1 i¢in cezalandirabilir. Trevino ve
Brown (2005), olumsuz yaptirimlarin bir kurum genelinde etik dis1
davranislarin uygunlugu hakkinda giiclii mesajlar gonderebilecegini
belirledi. Zorlayic1 giiciin etkisi, etik olmayan davraniglarda bulunan
bireyin Otesine gegebilir. Diger calisanlarin ihlallerden nasil disipline
edildigini gozlemleyerek, calisanlar etik olmayan davraniglarin sonuglari
ve bu davramiglardaki liderlik durusu hakkinda agikca bilgi sahibi
olabilirler. (Hegarty ve Sims, 1978)

B. Kisisel Gii¢

Liderler, kendi yetenekleri ve kisilikleri sayesinde etik bir iklim tizerinde

etkide bulunabilirler (Elias, 2008).
a) Uzman Giicii

Bir lider, belirli bir alanda uzman olarak tanima yoluyla gii¢
kazanabilir. Etik konular hakkinda bilgili olarak algilanmak igin, bir
liderin orgiitsel iiyelerin karsilasabilecegi etik zorluklarla ilgili derin bir
anlayis kazanmasi gerekir. Liderin uzman giiciinii etkin bir sekilde
kullanabilmesi i¢in, liderin diger organizasyonel iiyelerin liderin etik
zorluklara duydugu ilgi ve anlayis1 hakkinda farkinda olmalarimi
saglamas1 gerekir. Bu bilingle, ¢alisanlar etik secimlerle karsi karsiya

kaldiklarinda liderlik yoniinii ve yol gosterici olabilir. Bu nedenle, liderin



etik alaninda uzmanlik kazanmasi, algilanan uzmanlik imajini
desteklemesi, giivenilirligini siirdiirmesi, firma liderligi sunmasi,
gelismelerden haberdar olmasi, calisanlarin kaygilarint fark etmesi ve
calisanlarin 6z saygisim tehdit etmekten kacinmasi gerekecektir

(Bhardwaj, 2019).

Dahasi, bir liderin etik anlayisini, bir sektoriin  karsilastignr etik
zorluklarin ~ 6tesinde  kisisel bir etik cerceveye  genisletmek
gerekir. Trevino ve Brown (2005) etik liderlerin degerlere ve etik karar
kurallarma dayanarak kararlar aldigimi  gozlemlemistir. 25  yillik
aragtirma, yoOnetimin etik felsefelerinin calisanlarin etik davraniglari
tizerinde biiylik bir etkiye sahip oldugu sonucuna vardigi i¢in (Sims,
1992), liderlerin kendi etik kurallarim1 gelistirmenin Onemini fark

etmeleri Onemli olabilir.

b) Referans gii¢

Liderler, baskalar1 tarafindan begenilmeleri ve calisanlarin liderle
0zdeslesmeleri durumunda digerlerini etkileyebilir. Liderlerin sadece
orgiitsel degerleri belirtmeleri degil, ayn1 zamanda kendi degerlerinin ve
etik degerlerinin kurulusun degerleri ile tutarli oldugunu bilmeleri
gerekir. Liderler degerlerini iletmek i¢in hikaye anlatimi yapabilir,
calisanlarla gayr1 resmi goriismeler yapabilir, karsilastiklar1 etik
Ikilemler hakkinda baskalarini ilgilendirebilir ve endiselendirebilir ve
calisanlarin endiselerini etik davramiglarda bulunmaya ikna edici bir

temyiz ile ¢ozebilir. (Trevino ve Brown, 2005).

Referans giicline sahip olanlar i¢in bir meydan okuma, calisanlar
tarafindan uzaktan algilanabilmeleri ve etik liderligin biiylik Olgiide

itibarl1 bir fenomen olmasidir. Ust diizey yoneticiler, kurum genelinde



yiiksek diizeyde etik hakkinda giiclii bir mesaj ileten olarak goriiniir.
Eger st dlizey yoneticiler aktif rol modelleri degilse, ¢alisanlar liderlerin
etik konusundaki tutumunu bilemeyebilir veya liderlerin “etik agidan
notr” oldugunu algilayabilir. Aslinda, dogrudan denetim otoriteleri st
diizey yoneticilerden daha sik goriiliir, bu nedenle, dogrudan denetim
otoriteleri farkli bir mesaj gonderirse, list diizey yoneticilerin referans
giicii susturulabilir veya ¢elisebilir. Denetim otoriteleri siklikla st diizey
yoneticilerden gelen mesajlar1 ¢evirir ve bu mesajlar1 calisanlarla
etkilesime girerek ve giinliik beklentileri belirleyerek gercege doniistiiriir

(Trevino ve Brown, 2004).
1.4. LIDERLIK KURAMLARI

Cevre ne olursa olsun, liderler kararlar almak ve olumlu etkiler yapmak
icin  ortaya c¢ikarlar. Karar alirken  stratejik  planlama ¢ok
onemlidir. Dubrin'e (2007) gore, sirketin ge¢mis performansini ve
mevcut durumunu degerlendirmek i¢in kendi kendini analiz etmesi

gerekmektedir.

Liderlik ¢alismas1 ii¢ ana asamadan gecti. Birinci asama, 6zellik teorisine
odaklanmis, ikincisi davranigsal teoriydi, lgilinclisi durumsal

teoriydi. Asagida, bu teoriler agiklanmaktadir. (Dubrin, 2007).
1.4.1. Ozellik Kuramlar1

1941 gibi erken bir tarihte Stogdill, 124 liderlik 6zelligi incelemesini
gozden gecirdi ve liderlerin akici, popiiler oldugunu ve islerini nasil
diizelteceklerini bildiklerini kesfetti. Diger 6zellikler sonuglarin net ve
belirsiz oldugunu ortaya koydu. Stogdill'in (1981) liderligi 6zelliklerin
ne kadar farkli olduguna bagl olarak, liderin sahip oldugu bir dizi

ozellikten ziyade, sosyal bir ortamda insanlar arasinda bir iliski olarak



gormenin gerekli olacagi sonucuna varmustir. Liderin kisisel nitelikleri
modelinin kapsaminin, takipgilerin 6zellikleri, hedefleri ve faaliyetleriyle
bazi1 baglantilar1 olmas1 gerektigi vurgulandi. Liderligin ayrica degisken

ve degisikliklerin etkilesimi oldugu kabul edildi. (Stogdill, 1981)

1949'da Nixon ve Carter, evrensel Ozellik teorisinin itibarini bozmada
etkili olan bir ¢alisma yayinladilar. Caligma belirli bir grubun iiyesi olan
lise Ogrencileri lizerinde yapildi. Onlara entelektiiel, din ve mekanik
olmak tlizere li¢ gorev verildi. Entelektiiel sinavlar temelinde lider olarak
ortaya ¢ikan Ogrencilerin de biiro sinavlarinda lider olma egiliminde
olduklar1 kesfedildi. Mekanik gorevlerde ise diger liderler ortaya
cikmistir. Bu sonuglar, 6zellik teorisinin beklentileriyle uyusmuyordu
¢linkii liderler ayn1 gorevlere sahip olmaliydi. Son yillarda, itibar bozucu
Ozellik teorilerini goz ardi ederek, liderlik teorisi ve aragtirmalar diger
cerceve ve yaklasimlara doniismistiir.Bunun talihsiz goriinmesine
ragmen, evrensel liderlik 6zelliklerinin bulunmadigisdéylenebilir ; Bazi
kanitlar, farkli Ozelliklerin farkli durumlarda liderlik etkinligine yol

acabilecegini gostermektedir (Outcalt vd., 2000)
1.4.2. Davrams Kuramlari

Davranig kuramcilari, yoneticilerin liderlik davraniglarini degistirmek ve
en iyl liderlik tarzlarimin Ogrenilebilecegini varsaymak icin egitim
programlar1 gelistirdiler (Allen, 1998). Taninmis ve belgelenmis
Michigan Universitesi ve Ohio Eyaleti liderlik ¢alismalar1 bu yaklasimi

benimsemistir (Homer, 1997).
1.4.2.1. Ohio Devlet Universitesi Cahsmasi

Ozellikler alanmin en onemli incelemelerinden biri 1948'de Ohio State

Universitesi'nde isletme bilimi ve psikoloji profesérii olan Ralph Stodgill



tarafindan yapilmistir. Calismalarinda, liderler arasinda tutarl bir 6zellik
modeli bulunamayacagini ilan ederek 120 6zellik caligmasi ylriitmiis ve
incelemistir. Stodgill, bir kisinin bazi 6zelliklerin bir araya gelmesi
nedeniyle lider olmadigini, ancak liderin kisisel 6zelliklerinin modelinin,
takipgilerin 6zellikleri, faaliyetleri ve hedefleriyle ilgili bir iliski tagimasi1
gerektigini iddia etti (Stogdill, 1981; Heilbrunn, 1994) Ayrica, bu
“Ozellik caligmalarr” liderligi 6lcemediginden, yukarida da belirtildigi
gibi “Biiyiik Adam” tarth teorisini yikmis gibi goriiniiyorlardi
(Heilbrunn, 1994).

Ohio State calismalar1 tarafindan belirlenen iki bagimsiz faktér olan
yapinin goz oniinde bulundurulmasi ve baslatilmasi, ayn1 anda diger
tiniversitelerde yiirlitillen ve benzer bulgularla sonuglanan arastirmalari
da beraberinde getirmistir. Bu ¢aligmanin etkisi kismen liderligin zorunlu
olarak dogustan gelen bir 6zellik olmadigi, bunun yerine ¢aliganlara
etkili liderlik yontemlerinin Ogretilebilecegi diisiincesiydi (Saal ve
Knight, 1988). Bu arastirmacilar, hangi davraniglarin liderleri
takipcilerden farklilastirdigini ve boylece davraniglarin 6gretilebilecegini
belirleme konusunda ilerleme kaydediyorlardi. Bu ¢alisma bigiminin bir
baska etkisi de, is odakl etkinliklerin yan1 sira insan odakli faaliyetleri
de icerecek sekilde yonetimin odaklarinin genisletilmesiyle ilgilidir

(Homer, 1997).

Bu ¢alismayi siirdiiren Blake, Shephard ve Mouton ayrica Ohio Eyaleti
ve Michigan Universitesi'nde bulunanlara benzer iki faktorlii bir liderlik
davranis1 modeli gelistirdi. “Insanlar icin endise” ve “ciktilar igin
endise” faktorlerini ¢agirdilar. Daha sonra, esneklik olarak iigiincii bir
degisken eklediler. Bu ¢aligmalara gore, yoneticiler iki ana kategoriye

giren davraniglarda bulunurlar: gorev veya insanlar. Hangi kategorinin
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en sik gosterildigine baglh olarak, iki kitanin her birine bir lider
yerlestirilebilir. Bu arastirmanin sonucu oOncelikle tanimlayiciydi ve

liderleri davranislarina gore siniflandirmaya yardimci oldu (Homer,

1997)
1.4.2.2. Michigan Liderlik Calismalari

Likert (1967), Michigan arastirmacilarinin, bir sigorta kurulusunda biiro
is¢ileri ile ilgili ilk arastirmalarini yaptiklarini agikladi. Arastirmadan
elde edilen sonuglar herhangi bir istatistiksel 6neme sahip degildi, ancak
yiiksek verimli boliimlerdeki denetgiler daha az verimli olan sektorlere
kiyasla daha farkli davrandilar. Ayrica Katz ve Kahn (1952), gorev
operasyonlarma katilmaya kiyasla daha fazla zaman planlamasi yapan
denetgilerin  daha yiiksek iretici gruplarla iliskili oldugunu
aciklamigtir. Onlarin  diisiinceleri, ¢alismak i¢in daha genis hedefler
koymak ve gorevlerini yerine getirme seklini belirleme konusunda daha

fazla firsat vermekti.

Onlarn astlar1 ile daha fazla ilgilendikleri s6ylendi ve denetimleri onlar
ilerletmek i¢in gelistirmeye ve kisisel kazanimlara iliskin endiseleri
ortaya koymaya meyilliydi. Buna dayanarak, ¢alisanlarin performansini
ve memnuniyetini etkilemek icin Michigan arastirmacilar1 tarafindan
dort ana faktor belirlenmistir. Bunlardan birincisi denetim otoritesinin
farklilagsmasidir. Etkili grubun yoneticileri veya denetim otoriteleri
prodiiksiyonlar1 veya diger isleri astlarima birakirken daima iist rolleri
iistlenirler. Ikincisi denetimin gevsekligidir. Etkili bir gruptaki astlara
islerini veya gorevlerini yerine getirmeleri i¢in genellikle yeterli alan
verilir. Uglinciisii ¢alisan oryantasyonudur. Bu tiir bir grubun denetcileri
cogu zaman bireysel bazlarinda astlarina ilgi gosterir ve gosterir.

Dordiinctisii grup iliskisidir. Moral ile verimlilik arasinda kesin bir iliski
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bulunamamistir. Muhtemelen ¢alisma grubu memnuniyeti devamsizlik ve

ciro gibi seyleri etkileyebilir. (Katz ve Kahn, 1952).

Michigan ¢alismalarindan baska 6nemli sonuglar alindi. Bunlardan en
onemlisi, Michigan’daki arastirmalarin sonuglarini Ohio Eyalet
Universitesi’nin ~ sonuglartyla  birlestirmeye  yardimcr  olan  iki
faktordiir. Bu faktorler, calismalardan elde edilen sonuglarin genel olarak
elde edilebilir olmasmna ragmen, bireysel durumlara uygulama

seviyelerinin sorgulanabilir oldugunu gostermistir.

Katz ve Kahn (1952) ayrica Michigan'daki caligmalarin zor olacagi
goriisiinde oldugunu ag¢iklamisti. Bu g¢alismalar bir imalat sirketindeki
calisanlarin ¢alismalarindan elde edilmistir. Calismanin sonucu, astlarin
bir ya da her iki boyutta diisiik ya da yiiksek olabilecegini ve dikkate
alma ve baslangic yapisinin hem boyutlarinin bagimsiz olabilecegini
gostermektedir. Michigan g¢alismalar1 ile baglantili olanlardan birkagi,
calisanin yoneliminin her durumda iiretim yonelimi i¢in tercih edildigi

kanisindayd.

Katz ve Kahn'a (1952) gore, iiretim sirketindeki en etkili astlarin hem
tretim hem de c¢alisan odakli oldugu her iki boyutta da yiiksek
bulunmustur. Genel olarak, etkili liderlerin duruma veya duruma bagh
olarak hem iiretim hem de calisan yonelimlerini farkli derecelerde
gosterdikleri goriilmektedir. Bu sonug, dikkate alma ve baslangic

yapisina iligkin Ohio Eyaleti ¢alismalarindan elde edilen sonuglarla

uyumludur.

Denetim faktoriiniin gevsekligi ile ilgili olarak benzer sonuglar elde
edilmistir. Astlar1 kontrol etmek ve gorevlerini yerine getirme seklini

degistirmek ic¢in firsatlar sunmak gibi gevsek denetimin gostergesi olan
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davraniglar Onemlidir. Baz1 ¢alismalarda gevsek denetimin yliksek
verimlilikle baglantili oldugu ve yakin denetimin diisiikk verimlilikle
iliskili oldugu kesfedilmistir. Bununla birlikte, bir plastik imalat
sirketinde yapilan bir bagka ¢alisma, siki denetimin bir dizi olumlu
organizasyonel performansa yol agabilecegini gostermistir (Katz ve

Kahn, 1952).

Aciklananlar gibi bulgular géz Oniine alindiginda, hem yakin hem de
gevsek denetimin etkilerinin eldeki durumlar tarafindan belirlendigi

anlasilmaktadir.
1.4.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 4 yaklagsma teorisi, ¢esitli organizasyonlarda insan davranisini
inceleyen Likert tarafindan gelistirilmistir. Bu, organizasyonel
performans1 artirmak i¢in biiylik oranda organizasyonel gelisim
uzmanlar1 tarafindan kullanilan sistem ¢apinda bir miidahale stratejisidir.
Brown (2011, s. 399), Likert kuruluslarin bir siireklilik iginde
calistiklarin1 savunuyor. Bu teorisyen (Likert), organizasyonlarin her bir
organizasyonun etkinligi ve performansina dayanarak 4 farkli sisteme,
yani sistem 1, sistem 2, sistem 3 ve sistem 4'e profillendigine
inanmaktadir. Likert'e gore, sistem 4 dilizeyinde faaliyet gosteren
kuruluglar daha iiretken ve etkili olma egilimindedir. Sistem 1 istismarci
otokratik liderdir. Astlara giivenmez, astlar is ile ilgili konular1 tartigmak
konusunda kendilerini hi¢ serbest hissetmezler, sorunlarin ¢ozlimiinde
astlarin fikirleri nadiren alinir. Sistem 2 yardimsever otokratik liderdir.
Astlara olan giivende hizmetgi ile efendisi arasindaki bir giiven
anlayisina sahiptir. Astlar kendilerini fazla serbest hissetmezler. Ustiin
astlarla iliskisinde bazer fikirleri sorulur. Sistem 3 katilimcidir. Astlara

kismen giivenilir ancak, kararlarla ilgili kontrole sahip olmak isterler.
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Astlar kendilerini olduk¢a serbest hissederler. Ustiin astlarla olan
iligkisinde genelde fikirleri alinir ve onlar1 kullanmaya c¢alisir. Sistem 4
demokratikdir. Ust astlara biitiin konularda tam olarak giivenir. Astlar
kendilerini tamamuyla serbest hissederler. Ust astlarla iliskisinde daima

onlarin fikirlerini alir ve onlar1 kullanir (Brown, 2011).

Stireklilik, sistem 1 ve sistem 4 iizerinde iki u¢ nokta vardir. Bu ¢alisma,
sistem 4'n (katilimci ve dagitim sistemi) egitim ortamlar1 lizerindeki
etkisine odaklanmustir. Bu teori, sistem 1 organizasyonlarinin en az etkili
ve verimsiz olmaya meyilliyken, sistem 4 organizasyonlarinin ¢ok etkili
ve lretken olma egiliminde olduklarini savunmaktadir (Brown, 2011).
Likert, sistemler 4 olarak siiflandirilan organizasyonlarin daha basarili
ve Tlretken olma ihtimalinin yiliksek oldugunu savunuyor. Diger
sistemlerin geri kalaninda, ozellikle de sistem 1 ve 2 i¢in, yonetim
yukaridan asa8iya ve miinhasirdir. Sistem 1'deki astlara ne yapmalari
gerektigi anlatilir ve sOylenir. Sorumluluklari, Ustteki kararlarin aldigi

kararlar1 uygulamaktir (Brown, 2011).
1.4.2.4. Blake ve Mouton'un Yoénetim Sebekesi

Blake ve Mouton'un Yonetim Sebekesi liderlik davranisinin elestirel ve
onemli bir analizi olarak yaygin olarak kabul edilmektedir. Bazi
acilardan, gorevlere odaklanma ve alt ile olan iliskiye odaklanma
alanlarim1 birlestiren Ohio State Studies'e benzer. Ancak, yOnetim
ag1 Odaklanmanin gorevler veya ‘“lretim / sonuglar i¢in endise”
konusundaki derecesini 6lgerek bu kavramlar1 daha da gelistirir ve odak,
alt veya “insanlar i¢in endise” ile olan iliskiye odaklanir. Birin diisiik bir
endiseyi temsil ettigi ve dokuzun yiiksek bir endiseyi temsil ettigi, liretim
veya insanlara yOnelik endiselere iliskin ¢esitli yanitlar arasindaki fark

icin Blake ve McCanse (1991) bes liderlik tiirii oldugunu 6ne siirdii:
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1.1 — Bosvermis Yonetim: Hem sonuglara yonelik endisenin hem de
insanlar i¢in diisiik endisenin oldugu bir durumu vurgular. Bu liderin
ilgisiz dogasi astlardan geri ¢ekilen ve basariya ilgisiz olan davraniglarla

sonuclanir.

1.9 — Insan Merkezli Yonetim: Insanlar i¢in yiiksek endise yaratan
sonuclara yonelik diisiik kayginin bu kombinasyonu, insanlart memnun
etmekle gorevlerin yerine getirilmesinden daha fazla ilgilenen bir liderle
sonuglanir. Bu lider, arkadas canlist ve misafirperver bir ortam

yaratmaya calisiyor.

9.1 — Otoriter Yonetim: Bu, sonuglar icin yiiksek bir kaygi, ancak
insanlar i¢in diisiik bir kaygiy1 temsil eder. Bu kontrol edici liderlik tarzi,
astlar1 i¢in talimatlar1 endise ve sefkat gostermeyecek sekilde dikte

etmekle karakterizedir.

5.5 — Orta Yol Yonetimi: Bu uzlasma tarzi, tatmin edici iligkiler ile
sonuglar i¢in endiseyi dengeleyen liderlerde belirgindir. Grup

caligiyor; ancak, daha biiyiik basar1 potansiyeli var.

9.9 — Takim Yonetimi: Uretime ve insanlara biiyik 6nem
verilir. Gelisen insan iliskileri ve etkili sonuglara ulasmanin bu optimal

dengesi, en tatmin edici ¢aligma ortamini saglar.
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Kaynak: (http://mis.sadievrenseker.com/2014/09/yonetimsel-izgara-modeli-
managerial-grid-model, 14.11.2018)

Sekil 1.1. Yonetimsel 1zgara modeli

1.4.2.5. McGregor'un X ve Y Teorisi

20. ylzyilin ilk birka¢ on yilinda, Teori X, bilimsel yonetimin mekanik
sisteminin her seyi elinden almasindan sonra is diinyasinda baskin olan

(3

stildir. Teori X, vurgulamanin “iiretkenlige, adil bir giline ait caliyma
kavramina, kus tiiyii yorganin kotiiliigi ve ciktilarin kisitlanmasina,
performans odiilleri tizerine” oldugu otoriter bir tarzdir. Son zamanlarda
Teori X, calisanlarla ugrasmanin olumsuz bir yolu olarak goériilmiistiir.
Bu teoride, ¢alisanlarin, dogas1 geregi, islerinin ylikiimliliikklerini yerine
getirmekte isteksiz olduklar1 ve bunun yerine isten kaginmanin veya
miimkiin olan en az ¢abay1 harcayacak sekilde is ¢iktisini azaltmanin bir

yolunu bulacagina karar vermeleri varsayilmaktadir. Daha fazla motive

olmus yonetim personeli ve sahipleri ¢alisanlarini ¢alismalarini saglama
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konusunda tesvik ettiginde, sirket basarili olacak ve Teori X'in
ongordiigii sekilde verimli calisanlara sahip olacaktir. Personelin isten
kacinma girisimlerini tespit etmek i¢in siki bir kontrol ve davraniglarin
izlenmesi gerekmektedir. Kurum, ilgilenen ¢alisanlarin etkilerini sabote
etmeye dikkat etmeli ve aksakliklarin nedenini bulmali, sorumluluktan
kacinmak i¢in samimi bir istegin, sorunun ¢ogunlugunun temel nedeni

oldugu inancina ceza vermelidir (Tim Hindle 2003).

Teori Y, “insanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in bu hedeflere bagh
olduklar1 derecede kendi kendilerini yonlendirme ve 6z kontrollerini
gergeklestireceklerini varsayar” seklinde bir katilimci yonetim tarzidir.
Bu taahhiidii en st seviyeye ¢ikarmak yonetimin temel gorevidir. Pek
cok yonden, Teori Y, Teori X'inkinden farklidir. Calisanlarin, yonetimin
istedigini yapmaya zorlanmasi gerektigi ve hicbir kosulda, sirket i¢in
kendi yararlar1 olan higbir seyi yapamayacaklar1 diisiincesinin aksine,
Teori Y, calisanlarin kendilerine daha fazla giiven ve sorumluluk
verildiginde daha verimli olduklarini belirtir. Teori Y'ye gore, calisanlar
caligmak ve {iiretken olmak istiyor ve iste 1yl olma eyleminin kendisi
gicli bir motive edicidir. Ayrica, eger izin verilirse ¢alisanin
sorumlulugu ve iiretken olma yollarin1 arayacak olmasi durumundadir
(Tim Hindle 2003). Charles M. Carson'a (2005) iliskin olarak, McGregor
teorisi Y, yonetim tarihinde benzersiz bir yerde durmakta ve igveren-
calisan iligskilerinin insan tarafindaki yonetimin sorumlulugunun

arttirlldigini savunmaktadir.

Kisaca, McGregor'a gore: “Insan isteyen bir hayvandir ve ihtiyaclarindan
biri karsilanir karsilanmaz, onun yerine baska biri belirir. McGregor,
sirketleri Teori Y'yi benimsemeye ¢agirdi. Sadece o, insanlar1 en yiiksek

basar1 seviyelerine motive edebilecegine inaniyordu. X teorisi sadece alt
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diizeydeki fiziksel ihtiyaclarin1 karsiladi ve iiretken olmayr iimit

edemedi(Tim Hindle 2003).
1.4.3. Durumsallik Teori Kuramlari

Zaman i¢inde birgok liderlik teorisi gelistirildi, ¢ogu 1950’lerin
sonlarinda ve 1960’larin sonlarindaydi. Bu teoriler, liderlerin islerinde
etkili olmalari durumunda durumlara gore degisiklik gostermeleri i¢in
ozellik ve davraniglarin gerekliligini vurguladi ve liderlik etkinligini
etkilemek i¢in 4 faktor siraladi. Bunlardan birincisi liderin kisiligi,
ikincisi hem lider hem de takip¢i i¢in gorevlerin performans
gereksinimleri, TUglinclisii  takipgilerinin  tutumlari, ihtiyaglart  ve
beklentileri, son olarak dordiinciisii liderin ve grubun orgiitsel ve fiziksel

ortamidir (Patchian, 1962).

Bir¢cok durumsal teorinin bilinmesine ragmen, burada sadece birkag

tanesi tedavi edilecek.
1.4.3.1. House ve Evans’in Yol Amac Teorisi

House vd. (1974) tarafindan verilen acil durum yaklasimina bir baska
katki. yol hedef teorisi olarak adlandirilir. Burada asil mesele
motivasyondur. Teori, liderlerin genel takip¢ci memnuniyeti, motivasyon
ve performans saglamak veya yazarlar tarafindan belirtildigi gibi farkli
lider stilleri gerceklestirme konusundaki benzersiz ihtiyacin1 ele

almaktadir:

House vd. (1974) dort farkl liderlik tarzi, dort farkli gérev durumunda

motivasyon ve ig tatmini saglamustir.

Evin Yol Hedef Kurami - Gorevden Lider Tarzina Giden Yol:

L. Belirsiz gorevler — Lider yonliilitk
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Il.  Belirsiz  tekrarlanmayan  goérevler = —  Basar1  odakli
III. Belirsiz €qo iceren gorevler — Katilime1

IV. Tatmin edici ve stresli gorevler — Destekleyici

Modelin igerigi ¢cok karmasiktir ve bu nedenle test edilmesi ¢ok zordur,
bu da oldukca farkli ampirik sonuglara neden olmustur. Tamamen model

bir dereceye kadar kabul edildi, ancak ayni1 zamanda sinirlamalar1 oldugu

da goriiliiyor (Bass 1999; Yukl 1989).
1.4.3.2. Hersey-Blanchard durumsal liderlik teorisi

Durumu ve takipgilerinin vade seviyesini géz Oniine alarak bir liderin
saglamasi gereken yon miktarina yani gorev davranisi ve sosyo-duygusal
destek miktarina yani iliski davranisina dayanmaktadir (Allen, 1998).
Uygun miktarda lider gorev ve iliski davranisi, takipgilerin hazir olma
diizeyine gore belirlenir. Takip¢i hazir olma diizeyi degistikge, lider
gorev ve iligki davranisinin miktar1 takipg¢i hazir olma diizeyine uyacak

sekilde degismelidir (Cairns, Hollenback, Preziosi ve Snow, 1998).

Hersey ve Blanchard, yoneticiler i¢in en iyi tutum olabilecegini, ancak
en iyi liderlik tarzinm olmadigmmi  savundu. Ornegin, tiim
yoneticiler iiretim ve insanlarla ilgilenmelidir. Ancak s6z konusu tutum,
duruma bagh olarak farkli liderlik tarzlarinda ifade edilebilir. Hersey ve
Blanchard dort lider kadran gelistirdi (1-4 kadranlar olarak adlandirildi):
"anlatan," ‘"satan", "katilan" ve '"delegasyon yapan" (Hersey ve

Blanchard, 1996).
1.4.3.3. Fiedler'in beklenmedik durum teorisidir

En yaygin olarak bilinen acil durum teorisi, Fiedler'in beklenmedik
durum teorisidir. Fiedler'in (1967) liderlik etkinlik modeli, liderlik
etkinligini etkileyen orgiitsel degiskenleri dikkate alarak, “en 1y1” liderlik
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tarzinin, pozisyon giicli, gorev yapist ve lider-liye iliskileri de dahil
olmak iizere liderlik durumundaki degisken faktorlere bagli olacagini
One siirmektedir. Teorinin Onciilii, liderin kisisel tarzinin sabit olmasidir.
Bu nedenle belirli bir liderin gercekten etkili olmasini saglamak igin
degisiklikler yapilmalidir. Liderlerin takipgilerini etkilemesi i¢in en
avantajli durum, grup tyeleri (iyi lider-iiye iliskileri) tarafindan cok
sevdikleri, giiclii bir konumaya (gliclii bir gii¢ pozisyonu) sahip olduklar1
ve iyi tanimlanmus is (yiiksek gorev yapisi) gerekmektedir. Bu unsurlar
farkli durumlar1 tanimlamak ve bir liderin bir durum {izerindeki kontrol
seviyesini belirlemek icin birlestirilebilir (Gibson, vd., 2003; Robbins,
2006).

Bu teori, durumsal degiskenlerdeki belirsizlige bagl olarak ciddi
tartismalara konu olmustur. Bunlara 6rnek olarak LPC (En Az Tercih
Edilen Is Arkadasi) puanianlaminda acgiklik olmamasi ve tutarsiz
dogrulamalar1 gosterilir (Robbins, 2006). Teorinin bir diger elestirisi,
lider ile isyerindeki durum arasinda bir uyumsuzluk oldugunda ne
yapilmasi gerektigini organizasyonlarin yeterince
aciklayamamasidir. Liderlere stillerini  bir organizasyonda liderligi
gelistirme araci olarak c¢esitli durumlara nasil uyarlayacaklarini 6gretmek
yerine, bu yaklasim liderlerin durumsal miihendislikle ugrasmalarini
savunur (Yukl, 2006). Bununla birlikte, durumlarin liderin tarzina
uyacak sekilde, ozellikle orgiit kiiltliriiyle ilgili olarak, her zaman
kolayca degistirilemedigi gergegidir. Liderlik, hem liderlerin hem de
tiyelerin gomiilii oldugu durumlar1 veya oOrgiitsel baglamlar1 igerir. Bu
nedenle, bazi durumlarda liderlerin, tarzinin oOrgiitsel hedeflere
ulasamayacagi durumlara adapte olmasi gerekir. Ek olarak, uygulamada,

lider-tiye iliskilerinin ne kadar iyi oldugunu, goérevin ne kadar
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yapilandirilmis oldugunu ve liderin ne kadar giicii oldugunu objektif

olarak belirlemek zordur (Robbins, 2001).
1.4.3.4. Vroom ve Yetton lider katilim modeli

Vroom ve Yetton (1973), Vroom Yetton Modeli olarak bilinen seyi
gelistirdi. Bu model karar vermenin ¢esitli yollarinin oldugunu ve bir
yoneticinin, ¢oziilecek sorunun niteligi ve kararin verilecegi baglam goz
Oniline alindiginda en uygun olan1 se¢gmesi gerektigini belirtir. Model,
hangi karar verme tarzinin benimsenecegine karar vermek i¢in bir dizi
kriter sunmaktadir. Liderlerin karar vermelerine katilim diizeyine iliskin
olarak belirli kosullar altinda neler yapilmasi gerektigini agiklar
(Medcof, 2001). Baska bir deyisle, katilim geregini soran bir karar
agaci takip ederek, liderin kararin en etkili olmasi i¢in nasil karar

vermesi gerektigi konusunda bir sonug ¢ikarilabilir (Homer, 1997).

Vroom-Yetton Teorisinden ¢ikan, lider iiye degisim teorisi (Linden ve
Graen, 1980) olarak da bilinen dikey dyad baglant1 teorisi, liderler ve
takipciler arasindaki iliskinin dogasmi ve bu iliskinin liderlik siirecini
nasil etkiledigini agiklar. Graen ¢alisanlar1 grup i¢i ve grup dis1 olmak
tizere iki gruba ayirdi. Lider ve her grup arasindaki iligki farklidir, bu
nedenle her grubun caligma {yelerinin tiiriinii etkileyen faktorler
verilmistir. Ornegin, grup ici iiyeler is goérevlerinin dtesine gecen kuruma
katki yaparlar. Buna karsilik, denet¢ilerinden daha fazla dikkat, destek
ve hassasiyet alirlar. Dig grup, silipervizorle daha resmi bir degisim
yasayarak daha rutin ve siradan gorevleri yerine getirir. Arastirmalar
genellikle degeri, genel ya da ortalama liderlik tarzinin aksine, her bir
takip¢inin liderle iligkisinin arastirilmasiyla ilgili teoriyi destekledi.
(Linden ve Graen, 1980).
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Bu nedenle, liderlik konusundaki genis ve ¢esitli ¢alisma grubu, liderlik
icin  liderlik tarzlart veya bir¢cok uygun yol bulundugunu
diistindiirmektedir. Olumsallik teorileri, liderlik ve durumun karmasik bir
analizine evrimlesmis bir felsefe olarak, 6zellik ve davranis teorilerinden

farklidir.
1.5. LIDERLIK SITIiLLERI

19. yilizyildan bu yana, ozellik ve siire¢ yaklasimlari olan liderlik
tanimina iki yaklasim olmustur. Ozellik yaklasimi, yiizy1l boyunca
liderligin dogal oldugu fikrini sunarken, siire¢ yaklasimi liderligin
modern ve daha mantikli bir islem oldugunu gosteriyor. Northouse'a
gore liderligin gergekte ne oldugunu anlamaya c¢alisirken sayisiz
smiflandirma sistemi vardir. Bu sistemler teorik olarak liderligi mantikli
bir akil yiiriitme bicimiyle tanimlamayir ve yorumlamayi denedi.
Northouse'a gore liderlige iliskin dort farkli kriter belirledi ve bunlar:
slire¢ oryantasyonu, etki, grup baglami ve hedeflere ulasma. (Northouse,
2007)

Mevcut liderlik stiline ge¢gmeden 6nce liderlik taniminin anlasilmasi
gerekir. Ancak, farkli gruplarin sayisiz liderlik tanimi vardir. Bu yazar,
Northhouse tarafindan en son ve kabul edilebilir tanimlardan birini tercih
ediyor, liderligi, bir kisinin ortak bir hedefe ulagsmak i¢in bir grup kisiyi
etkiledigi bir siire¢ olarak tanimliyor. Bu tanim gz oniine alindiginda,
stire¢, etki ve amag¢ gibi onemli kelimeler goze carpiyor. Liderlige bir
stire¢ olarak atifta bulunmak, liderligin dogal olduguna dair eski
varsayimlar1 gecersiz kilar. Ayrica, etkiden bahsetmek, etkinin giicii
olmadan etkili degisiklikler yapmanin neredeyse imkansiz oldugu i¢in

dikkat c¢ekicidir. Ve son olarak, hedefler her kurum veya kurulusun
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arkasindaki motivasyon veya itici giictiir. Bu gercekler bu tanimi 6zl

ama kapsamli1 ve kabul edilebilir kilmaktadir. (Northouse, 2007)

Cesitli liderlik tarzlarinin anlasilmasi, arastirmacinin vaka sirketi i¢in en
iyi  tavsiyeyi yapmasmi saglayacaktir. Liderlik  teorileri  gibi,
uygulanmakta olan ¢esitli liderlik stilleri de vardir. Bunlar asagida

listelenen liderlik stilleridir.
1.5.1. islemsel (Transaksiyonel) Liderlik

Bu liderlik bi¢cimi, c¢alisanlarin TUstlerine bagli olduklar1 fikrini
desteklemektedir. Aym1  zamanda  6dil ve ceza  hikmiinde
calisir. Biirokratik Liderlik sekli, prosediir ve kurallara mutlak uyumu
saglar. Calisanlar genellikle bu liderligi uzun vadede 6zellikle kimyasal
tesis veya fabrika gibi yiliksek riskli bir ¢alisma ortaminda takdir
eder. (Leadership Styles Choosing the Right Style for the Situation,
2012)

1.5.2. Karizmatik liderlik

Doniigtimsel liderlige benzerlik gosteren karizmatik liderler genellikle
kendilerine odaklanir. Her ne kadar calisanlar bu tutumda kaslarini
catmasalar da, doniistimsel liderlik arasindaki fark, yontemin ardindaki
nedendir. (Leadership Styles Choosing the Right Style for the Situation,
2012)

1.5.3. Gorev odakh liderlik

Bu liderlik altinda, gorevin yerine getirilmesine odaklanilmistir. Bu
liderligin bir avantaji, son bagvuru tarihlerinin genellikle kargilanmasidir.

Ancak gorev odakl1 liderler genellikle calisanlarini
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umursamiyor. (Leadership Styles Choosing the Right Style for the
Situation, 2012)

1.5.4. insan odakh Liderlik

Takim c¢alismas1 ve yaratict isbirligi bu tarz altinda tesvik
edilmektedir. Calisanlarin ¢ogu, bu tarzi birlikte tasidik¢a tercih eder,
ancak gorev odakli liderligin tam tersidir ve bazen takim hedeflerini
kurumsal hedeflerin Oniine ¢ikarir. (Leadership Styles Choosing the
Right Style for the Situation, 2012)

1.5.5. Hizmetkar Liderligi

Bu liderler genellikle 6rnek olarak liderlik eder, ancak politikada takdir
edilmemesine ragmen, ¢alisanlar hizmetgi liderini tercih eder. Bu liderlik
sekli genellikle zayif olarak elestirilir. (Leadership Styles Choosing the
Right Style for the Situation, 2012)

1.5.6. Otokratik Liderlik

Bu liderlik  sekliyle calisanlar, dstlerine kesinlikle boyun
egiyorlar. Kararlar cok hizli bir sekilde alinsa ve isler daha hizli yapilsa
da, calisanlardan gelen Oneriler ve goriisler nadiren takdir
edilmektedir. (Leadership Styles Choosing the Right Style for the
Situation, 2012)

1.5.7. Demokratik Liderlik

Bu liderler c¢alisanlara ortak elestirel diisiinme konusunda izin verir,
ancak nihai kararlar liderler tarafindan verilir. (Leadership Styles

Choosing the Right Style for the Situation, 2012)
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1.5.8. Laissez-Faire Liderligi

Fransizca “climlesine izin ver” anlamina gelen bu liderlik tarzi,
calisanlarin kendi baslarina ¢cok az miidahale ile ¢alismalarna izin
verir. (Leadership Styles Choosing the Right Style for the Situation,
2012)

1.5.9. Doniisiimcii (Transformasyonel) liderlik

Muhtemelen en yaygin olarak kabul goren liderlik tarzi, is diinyasinda ve
orgiitsel liderlikte en iyisidir. Bununla birlikte, diger liderlik stillerinin
ozelliklerini de gosterse de, zaman zaman ¢alisma modunu degistirerek
benzersiz kalmaktadir. Bu, zamanin test edilmesinin nedenini aciklar, bir
ceviz kabugu i¢inde, mutlu c¢alisanlart ve mutlu liderleri
yetistirir. (Leadership Styles Choosing the Right Style for the Situation,
2012)
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IKINCI BOLUM:
IS TATMINI
2.1. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini, ¢alisanlarin islerine karsi tutumlarmi aciklar. Diger bir
deyisle, calisanlarin isteki istek ve ihtiyaclarint karsilamadaki
mutlulugunu agiklar. Dolayisiyla, bir ¢alisanin arzularin arzu seviyesine
ulagsma algisindan kaynaklanan zevkli duygulardir. Maddi olmayan bir
degisken olarak is tatmini duygusal duygularla ifade edilebilir veya
gozlenebilir. Baska bir deyisle, bireysel calisanin belirli bir meslege
iliskin icsel ifadesine ve tavrina dayanir. Ornegin, is beklenen psikolojik
veya fizyolojik ihtiyaglar sagliyorsa, ¢alisgan memnuniyeti yiiksektir.
Ancak, 1s psikolojik veya fizyolojik ihtiyaclar1 karsilamiyorsa
memnuniyetin disiik oldugu séylenir (Cook, 2008).

Is tatmini dogada da yatkin olarak kabul edilir (Staw ve Rose, 1985).
Mesleki bakis agisiyla kisisel 6zelliklerin degerlendirilmesinin is tatmini
tahmininde net bir gosterge saglayabilecegi kesfedilmistir. Egilim,
kisisel 6zelliklerin is tatmini diizeyini nasil etkileyebilecegini ve bireysel
genetik makyajin bir faktor olarak tanimlandigini diistiinmektedir. Arvey
vd. (1989), birlikte yetistirilmeyen monozigotik ya da tek yumurta
ikizlerinde yaptiklar1 ¢alismada genetik makyaj bileseninin is tatmini
icin bir caligma yiiriitmiistiir. Ayni1 ikizlerde birbirlerinden belli bir
mesafeden beslenen hatta aynmi ortamda bulunmayan tek yumurta
ikizlerinin de yine de benzer diizeyde tatmin edici bir egilim gosterdigi
sonucuna varmiglardir. Bu onlarin genetik makyaj bilesenine atfedilir.

Ayrica, calisanlarin is tatmini diizeyindeki farkin kismen onlarin isten
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cikarilmalarinda veya mizacglarindaki farkliliklarla izlenebilir. (House

vd., 1996)

Lim (2008), is memnuniyetinin hem kisisel ¢ikarlarda hem de
organizasyon basarisinda 6nemli bir rol oynadigini ve bu nedenle birden
fazla sebepten ¢alismak icin degerli oldugunu belirtmektedir. Is tatmini
fenomeninin roliiniin bilincinde olan uzmanlar, is¢i davranigini
kesebilecegi ve i1s iiretkenligini etkileyebilecegi ve bu nedenle de
aragtirilmaya deger oldugu gorisiindedir (George ve Jones, 2008). Bu,
“daha siki g¢alisan is¢ilerin daha tretken” olduguna inanmakla ayni
dogrultudadir. Ancak Staw (1986) bu iddiayr yalanliyor. Bununla
birlikte, 1is tatmini kuruluslara asagidaki boyutlarda biiyiik katki
saglamaktadir. Gelistirilmis is tatmini Uretkenligi tesvik eder ve
dogasinda insani bir degere sahiptir (Smith vd., 1969). Ayrica, is tatmini,
calisanlarin isyerindeki baglilik ve devamsizlik diizeylerini dogrudan
etkiler (Hardy vd., 2003; Alamdar vd., 2012). Ayrica ig tatmini verimsiz

is davranislarinin asgariye indirilmesini de saglamaktadir (Dalal, 2005).

Ayrica, Organ ve Ryan (1995), is memnuniyetinin orgiitsel vatandaslik
davraniglarimi gelistirdigini bulmuslardir. Dahasi, ¢alisanlarin elde tutma
seviyesini arttirir ve yenilerini almanin maliyetini onler (Murray, 1999).
Benzer sekilde Gazioglu ve Tansel (2002), calisan devir hizinin
isyerindeki memnuniyet diizeyinden etkilendigini belirtmektedir.
Memnuniyetsizlik, ise alim, segme ve egitim calisanlarinin maliyetini

artirarak isletmelerin ilerlemesini emeklidir (Padilla-Velez, 1993).
2.2. IS TATMINI TANIMI VE ONEMI

Evrensel olarak kabul edilmis bir ¢alisan memnuniyeti tanimi yoktur,

ancak literatiirde i3 doyumunun pek c¢ok tanimi vardir. Bunun nedeni, is
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tatmini, insanlar i¢in kisisel ozellikler, ihtiyaclar, degerler, duygular ve
beklentiler dahil olmak iizere farkli faktorlerden etkilendiginden farkli
insanlar i¢in farkli anlamlara gelir. Ayrica, calisma ortamu, isin niteligi,
calisanlar icin firsatlar ve ¢aligma ortami gibi faktorlerden etkilenen
islerin organizasyona gore farklilik gosterdigine gore organizasyondan
organizasyona degismektedir. Bu nedenle, i tatmini taniminin
verilmesinden 6nce, caligmanin evrensel bir insan etkinligi olarak dogas1

ve 6nemi gbz oniinde bulundurulmalidir. ( Harputlu, 2014)

Farkli yazarlarin is tatmini tammmlamaya yonelik farkli yaklasimlar
vardir. Is tatmini konusundaki en yaygin alintilardan bazilar1 asagida

incelenmistir.

En ¢ok kullanilan is tatmini tanimi1, Locke tarafindan “birinin is ya da is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli ya da olumlu

bir duygusal durum” olarak tanimlanmaktadir (A. Judge ve Klinger,

2008).

Vroom is tatmini konusundaki yaptigr taniminda calisanin isyerindeki
rolline odaklanmaktadir. Boylece, is doyumunu, bireylerin su anda isgal
ettikleri i rollerine kars1t tarafindaki duygusal yoOnelimler olarak

tanimlamaktadir (Vroom, 1964).

Is tatmini, insanlarin mevcut isleri hakkinda sahip olduklar1 duygu ve
inanclarin  toplamidir.  Insanlarm is tatmini dereceleri, asiri
memnuniyetten asirt memnuniyetsizlige kadar degisebilir. Bir biitiin
olarak isleri hakkinda tutum sahibi olmanm yam sira. Insanlar ayrica
yaptiklar1 is, meslektaslari, amirleri ve maaslar1 gibi islerinin cesitli

yonleriyle ilgili tutum sahibi olabilirler (George ve Jones, 2008).
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Spector ig tatmininin ¢ Onemli Ozelligini listeler. Birinci olarak,
organizasyonlara insani degerler tarafindan rehberlik edilmelidir. Bu tiir
organizasyonlar is¢ilere adil ve saygili davranmaya yonelik olacaktir. Bu
gibi durumlarda is tatmini degerlendirmesi calisanin etkinliginin 1yi bir
gostergesi olabilir. Yiksek diizeyde is tatmini, ¢alisanlarin duygusal ve
zihinsel durumlarinm iyi bir gdstergesi olabilir. Ikincisi, ¢alisanlarin ig
tatmin diizeylerine bagli olarak davranisi, kurulusun isleyisini ve
faaliyetlerini etkileyecektir. Bundan, is tatmininin olumlu davranisa ve
bunun tersi sonuglara yol agabilecegi, isten memnuniyetsizligin
calisanlarin olumsuz davranislarina yol agacagi sonucuna varilabilir.
Ugiinciisii, is tatmini Orgiitsel faaliyetlerin bir gostergesi olabilir. Is
tatmini degerlendirmesiyle, farkli organizasyonel birimlerdeki farkl
memnuniyet seviyeleri tanimlanabilir, ancak bunun karsilifinda
performansi artiracak organizasyonel birim degisikliklerinin yapilmasi

gerektigine dair iyi bir gosterge olabilir. (Spector, 1997)
2.3. IS TATMINI YAKLASIMLARI

Is tatmini ve calisanlarin memnuniyet diizeyinin 6l¢iilmesinde ii¢ farkli

yaklasim geligtirilmistir.

[k yaklasim dikkatini isin 6zelliklerine gevirir ve “bilgi isleme modeli”
olarak adlandirilir. Bu modele gore ¢alisanlar is, isyeri ve organizasyon
hakkinda bilgi toplar ve memnuniyet diizeyini belirlemek i¢in bu

unsurlar1 bilissel olarak degerlendirir (Jex 2002: s.117).

fkinci yaklasim, is tatmini diizeyinin dl¢iilmesinin “sosyal bilgiler” -
geemisteki davraniga ve isyerinde digerlerinin ne diisiindiigline dayanan
bilgiler {izerine kurulu oldugunu gostermektedir. Dikkatini, bireysel 6n

diizenlemeler ve rasyonel karar alma siirecleri yerine, baglamin

29



etkilerine ve ge¢mis davraniglarin sonug¢larina kaydirir. Bu nedenle is
tatmini, isteki diger kisilerin igyerini nasil degerlendirdigine baglhdir. Bu

yaklasima “sosyal bilgi isleme modeli” denir. (Pennings 1986: s. 65)

Ucglincii yaklasim, is tatmininin ¢alisanin 6zelliklerine veya egilimlerine
dayandigimi gosterir. Bu egilimler deneyime veya genetik mirasa veya

her ikisine de dayanabilir (Jex 2002: s.117).

Ozetle, is tatmini isin 6zelliklerinin, baskalarmim goriisiiniin ve ¢alisanin

kisiliginin bir fonksiyonu olarak goriilebilir:
2.4. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Simdiye kadar ¢calisanlarin is tatminini belirlemek ic¢in ¢esitli yaklagimlar
gelistirilmis ve literatiirde ¢alisanlarin i3 memnuniyetini etkileyen
faktorler hakkinda birgok calisma yapilmistir. Bu nedenle, is tatmininin
ilgili ve etkileyen faktorleri hakkinda 6nemli arka plan bilgileri elde

edilir.

Bazi arastirmacilar is tatminin belirleyicilerini inceledi. Locke, is
memnuniyetinin temel boyutlari igin kendisi, 6deme, terfi, ¢alisma
kosullari, isin yararlari, ¢alisanlar, kisisel degerler, ¢alisan iligkisi olarak
tanimlamistir. 1962'de Vroom, is tatmininin yedi yonii oldugunu belirtti.
Bu yoOnleri tazminat, amir, meslektaslar, ¢alisma ortamu, is igerigi, terfi
ve kurumun kendisi olarak belirtdi. (Zaim, vd., 2012). Yakin tarihli bir
calisma olarak Sirin is doyumunu etkileyen faktorleri basari hissi,
yonetim ve c¢alisanlarla iligkiler, is giivenligi, sorumluluk, taninma,
yiliksek maas, terfi firsati, rollerin ac¢iklig1, kararlara katilim, 6zgiirlik, iyi
koordine is, siireklilik eksikligi, yer degistirme, performans, yasam
memnuniyeti ve algilanan is stresi olarak tanimladi (Cinar ve Karcioglu,

2012). Tim bu tir calismalar ¢alisan memnuniyetinin bir¢ok yonden
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oldugu ve ¢esitli faktorlerden etkilendigi fikrini desteklemektedir (Zaim,
vd., 2012).

Bazi belirleyici faktorlerin bazilar1 asagidaki boliimlerde ayrintili olarak
aciklanmustir. Is tatmininin belirleyici faktorleri olarak faktorler iki ana
gruba ayrilir. Spector’un(1997) calismasina gore cevresel faktorler ve
kisisel faktorler. Cevresel faktorler; calisma kosullar, kisisel gelisim
firsatlar1, odiller, denetim, is arkadaslar1 ve iletisimden olusur. Kisisel
faktorler arasinda cinsiyet, egitim diizeyi ve kidem olan demografik

degiskenler bulunmaktadir.
2.4.1. Cevresel faktorler
2.4.1.1. Cahisma Kosullar1

Calisma sartlari, isyerinde fiziksel ve sosyal kosullardan olusur. Insanlar
rahat, giivenli bir ortamda, temiz, modern ve yeterli donanima sahip bir
ortamda ¢alismak ve uygun sicaklik, 11k ve giiriiltii gibi iyi kosullarda
calismak ister (Green, 2000). Ornegin, insanlar telefon, konusma veya
kalabalik gibi beklenmedik giiriiltiilerden rahatsiz olabilirler ve sicaklik

ya da 15181 olmamasi zorlanmaya neden olur (MacMillan, 2012).
2.4.1.2. Kisisel Gelisim

Isciler becerilerini, yeteneklerini, bilgilerini gelistirmek ve ozellikle
kisisel gelisim saglayan yeni seyler O0grenmek istiyor. Buna paralel
olarak, kisisel gelisim firsatlarindan memnunlarsa, genel is tatmin diizeyi
artar. Bu nedenle, is egitimi kisisel gelisim firsatlar1 i¢in kilit bir rol
oynar, calisanlarin isleriyle daha spesifik olmalarina yardimci olur ve
sonug¢ olarak c¢alisanlarin is memnuniyeti artar. Ek olarak, calisanlarin
gelisim programlari, calisanlara daha fazla giiven duygusu vererek,

kariyerlerini kontrol etmeyi ve islerine yoOnelik olumlu duygulari
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artirmayi saglayarak calisanlarin memnuniyet diizeyini artirmaktadir (Jin

vd, 2011).
2.4.1.3. Odiil

Odiil ¢alisanm istegi ile ilgilidir ve ¢alisanlari motive eder. Bir ¢alisanin
belirli bir gorevi yerine getirdikten sonra ne istedigini gosterir. Odiiller is
tatmini ile ¢ok giiglii bir sekilde iliskilidir (Javed ve dig., 2012). Ayrica,
ilgili literatiire gore, odiiller digsal odiiller ve igsel odiiller olarak ikiye
ayrilir. Digsal ddiiller para, terfi ve avantajlardan olusur. I¢sel ddiiller, bir
basar1 hissine sahip olmak, takim basarisinin bir pargasi olmak, iyi bir
performans ve kabul edilmis bir his nedeniyle iistlerin takdir etmesidir. Is

tatmini tiim bu duygu ve iadelerle artar (Basar, 2011).
2.4.1.4. Denetim

Calisanlarin is tatmini, denetim otoritesinin ¢alisanlarin deste§inden ve
taninmasindan olumlu yonde etkilenmistir. Denetim otoriteleri kurumu
temsil ettigi i¢in, destekleyici ve yardimseverlerse, calisanlar kurulusu
aym sekilde algilar (Yang, vd., 2011). Denetim otoriteleri ve astlari
arasindaki iletisim, ¢alisanlarin islerine kars1 tutumlarini belirler. Ayrica,
denetim otoritelerinin yonetim tarzi énemlidir ve farkli olabilir. Ornegin,
bir tiirde, denetgiler calisanlarin performansini goérmek i¢in kontrol
etmek ve astlarla iletisim kurmak gibi seyleri uygularlar. Bir baska tiirde,
astlarinin igleriyle ilgili kararlara katilmalarina izin verir. Ayrica,
calisanlar ve denetgiler arasindaki iletisim eksikligi calisanlarin is
tatminini olumsuz yonde etkilemektedir (Yeltan, 2007 ve Besiktas,
2009).
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2.4.1.5. Is arkadas1

Is arkadaslariyla daha iyi iliskileri olan ¢alisanlarin islerinden memnun
olma olasiliklar1 daha yiiksektir (Yang, vd., 2011). Locke'a gore
calisanlar, arkadas canlisi, destekleyici ve isbirligine acik kisilerle
calismay1 tercih ediyor (Basar, 2011). Insanlar zamanlarinin ¢ogunu
meslektaslari ile gegirdikleri i¢in, meslektaslar1 onlart mutlu ederse, bu is

tatminini olumlu yonde etkiler (Besiktas, 2009).
2.4.1.6. Tletisim

Isyerinde iletisim, is memnuniyeti acisindan organizasyonlar igin
esastir. Kurumlarda i¢ iletisimin iki farkli boyutu vardir. Bunlardan biri
s0zIlii sunum yapma ve geri bildirim verme gibi yOnetsel iletisim, digeri
ise resmi kanallarin Otesinde birbiriyle iletisim gibi gayri resmi
etkilesimdir. Etkili etkilesim ve iletisim, i$ memnuniyetini arttirmayi
saglar. Aksine, iletisim eksikligi memnuniyetsizlige neden olur (Javed ve

dig., 2012).
2.4.2. Kisisel Faktorler
2.4.2.1. Cinsiyet

Literatiirde cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliskileri aragtiran birgcok
calisma vardir. Bu konuda farkli sonuglar var. Bazilar1 kadinlarin
erkeklerden daha memnun oldugunu One siirerken, bazilar1 tam tersi
onermektedir. Kadin ve erkegin farkli sosyal rollere sahip olmasi
nedeniyle islerinden beklentileri de farkli olabilir. Ornegin, kadinlar
calisma kosullara ve sosyal iliskiye daha fazla 6nem verirken, erkekler
ticret ve terfi firsatlar1 gibi bazi1 faktorlerden daha memnun. Bu,
kadinlarin beklentilerinin erkeklerden nispeten diisiik oldugu her bir

cinsiyetin beklenti diizeyleri arasindaki farktan kaynaklanabilir, bu
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ylizden kadinlar daha fazla memnun olabilir (Besiktas, 2009, & Spector,
1997).

2.4.2.2. Egitim Seviyesi

Literatiirde ¢ogu arastirma, egitim seviyesi arttikca i3 doyumunun
diisebilecegini  gostermektedir. Yiiksek egitimli isgiler, tekrarlayan
gorevlerin yerine getirilmesini gerektiriyorsa, ¢alismalarindan memnun
olmayabilirler Isin gereklilikleri, calisanin egitim diizeyine uygun
olmalidir. Aksi halde, bir is¢inin egitim diizeyi isin gereksinimleri i¢in
cok yiiksekse, bu memnuniyetsizlide neden olur. Yiiksek egitimli

insanlar arasindaki memnuniyetsizligin bir baska nedeni de islerinden

beklentilerin daha yiiksek olmasidir (Green, 2000).
2.4.2.3. Kidem

Kidem, calisanlarin aym kurulustaki iglerinde ne kadar zamandir ¢alistig1
olarak tanimlanmaktadir. Kidem tazminati ile i doyumu arasindaki iliski
hakkinda farkli goriisler vardir. Bazi arastirmalar, yasta oldugu gibi,
kidem tazminatinin da is icerigi ve is ortamina asinalik nedeniyle is
tatmini artigina katkida bulunmasinin beklendigini belirtmektedir. Ote
yandan, bazilari, i$ memnuniyeti ve kidemliligin De Santis ve Durst'un
caligmasinda gosterildigi gibi negatif korelasyon gosterdigini One

stirmektedir (Green, 2000).
2.5. IS TATMINI TEORILERI

Is tatmini literatiirde kendi uygulanabilir sartlarina gore cesitli
teorisyenlerle tanimlanmaktadir. Boliimiin bu kismi, temel teorilerin
altim ¢izmeyi ve gecen onyillarda is tatmini konusundaki ana

gelismelere genis bir bakis acis1 getirmeyi amaglamaktadir.
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Literatiirde is tatminini agiklamaya c¢alisan ¢esitli teoriler vardir, bu
teoriler arasinda 6ne ¢ikanlar icerik teorileri ve siire¢ teorileri olarak iki

kategoriye ayrilir.

[s tatmini teorileri, 1911 yilinda Frederick W. Taylor tarafindan 'Bilimsel
Yonetim' veya 'Taylorizm' fikriyle baslar. Frederick W. Taylor, Frank
Gilbreth ve Henry L. Gantt, isteki insanlar1 motive etmek i¢in maas
tesvik modelleri onerdi. Bu fikre gore, insanlar sadece para ile motive
edilebilirler (Luthans, 1995).

[s tatmini ¢alismalarinin kdkeninin 1911'e kadar uzandig: sdylenebilir. O
zamanlar, Taylor, is ve is¢iler i¢in daha iyi yollar gelistirmek igin
calisanlar ve is gorevleri {izerinde ¢alismaya basladi. Bireyle ilgili yeni
ve farkli bir kavram tanimlayarak sanayi toplumuna ve orgiitsel yapilara
dayanir. Bu yeni kavram, bireyin orgiitlerin ve sanayi toplumlarinin
gelisimi i¢in stratejik 6neme sahip olan motivasyonu, memnuniyeti,
mutlulugu ve bagliligi yoniindedir. Ayrica, Taylor zaman ve hareket
caligmalar ile ilgilenen ilk bilim insaniydi. Taylor'in teorisine gore, her
is¢inin hareketleri zaman kazanmak i¢in ise yaramaz hareketleri dnlemek
icin hesaplanmalidir. Iscileri motive etmek i¢in dogrudan bir 6diil
sistemi saglanmalidir. Ona gore, hizli terfi veya yliksek iicret artisi
umudunu vermek ve daha iyi c¢alisma kosullar1 olusturarak
odiillendirmek gibi bazi 06zel tesvikler verilmelidir. Buna Taylor
tarafindan 'Bilimsel Yonetim veya Gorev Yonetimi' denir. Sonug olarak,
calisanlarin bilimsel yonetimi sayesinde iiretkenligi en {iist diizeye

ctkarmak i¢in ¢ok calismalar1 tesvik edilmektedir (Atasoy, 2004).

Taylor'un yaklasimi i¢in is tatmini prosediirlerini aciklamak yeterli
degildir, c¢ilinkii insan faktorleri ve insan duygular1 Onemli

degildir. Isciler aym zamanda Taylor'un yaklasimindan da hosnut
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degiller ¢iinkii yalmizca tekrarlayan gorevlerin yerine getirilmesinden
sorumludurlar ve bu da sektordeki memnun olmayan is¢iler olarak bazi
tepkilere neden olur. Ilerleyen yillarda Taylor'in teorisi yeniden
diizenlendi (Atasoy, 2004).

2.5.1. Bashca Icerik Teorileri

Icerik Teorileri, temel olarak belirli ihtiyaglarin  memnuniyet
seviyelerinin ve onceliklerinin belirlenmesi ile ilgilidir. Bu teoriler isteki

insanlar1 neyin motive ettigini anlamak i¢in hala 6nemlidir (Luthans,

1995).
2.5.1.1. Maslow'un Insan Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi

Maslow'a gore, insanlar belirli bir oncelik sirasina gore ihtiyaglarini
karsilama egilimindedir. Her seviyede, ¢alisanlarin yerine getirilmesini
isteyen ihtiyaclar vardir. Ornegin, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari
karsilandiginda, ait, sayginlik ve kendini gergeklestirme konusundaki
daha yiiksek ihtiyaglar 6nem kazanir. Bagka bir deyisle, bu modelin
varsayimi, yalnizca belirli bir diizeyde tatmin edici hissetmenin, daha
diisiik bir seviyedeki ihtiyaglar hakkinda bir ihtiyac1 daha yiiksek
diizeyde uygulama arzusu yaratmasidir. Bir kurulusun her ¢alisani,
diisik seviyedeki ihtiyaglara ulastiktan sonra bir sonraki seviyeye
gecmeyi tercih eder, daha sonra, eski ihtiya¢ karsilandigi i¢in dnemini

kaybeder (Sypniewska, 2013).

Maslow'un teorisine gore, insan ihtiyaclar1 bes kategoriye ayrildi.
Bunlardan birinci seviye fizyolojik veya temel ihtiyaglardir. Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisi modelinde birinci seviye ihtiyaglar budur. Bu
hiyerarsi diizeyinde, hayatta kalmak i¢in bunlarin karsilanmasi

gerekir. Fizyolojik ihtiyaglar yiyecek, su, i¢ecek, barinak, sicaklik, uyku
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ve hayatta kalmak icin gerekli diger faktorlerden olusur. Ikinci seviyye
ihtiiyaglar giivenlik ihtiyaclardir. Bunlara kendini koruma, fiziksel gevre,
hukuk, sinirlar, zarardan kaginma, istikrar, duygusal sikintidan kurtulma
ve gelecegin saglanmasini igeren hiyerarsinin ihtiyaclar1 dahildir.
Uglincii  olaraq ait olmak veya sevmek ihtiyaglar1 olarak
tanimlamistir. Bu ihtiyaglar arkadashk, arkadaslik ve cesitli faaliyetler,
sevgi, aile, iliskiler ve c¢alisma grubu vb. Icin insanlarin
gruplandirilmasidir. Benzerlik, arkadaslik ve sevgi arzulariyla ilgilidir.
Dordiincii ihtiyag diizeyi 6z saygi, basari, ustalik, bagimsizlik, statii,
baskinlik, prestij ve yonetim sorumlulugu, miilkiyet, yetki ve diger
calisanlarin saygi duymasindan olusan saygi veya ego ihtiyaglari. Bu tiir
ihtiyaglar is ve sosyal yasamda karsi karsiya kalabilir. Kendini
Gergeklestirme Ihtiyaclari besinci seviyye ihtiyaglardir. Bunlar, kendini
gergeklestirme, kisisel potansiyeli gerceklestirme, kisisel gelisim ve
gelisim arayisi olan besinci ve en ist diizey ihtiyaclardir. Bu tiir
ihtiyaclar, caligma alanlarindan en iyisini yapmayi, kendini gelistirmeyi

ve yaratict olmay1 temsil eder (Gergeker, 1998).

Bu teori motivasyon hakkinda modern is hayatina énemli katki yapar.Bu
teorinin temel yaklasimi sayesinde, bir kurulus is¢ilerin ihtiyaglarini

karsilamak ve hiyerarsiyi gelistirmek i¢in is¢ilere farkl tesvikler sunar.

Bu teori netligi ve yapisit nedeniyle biiyiik kabul gormiistiir. Ancak,
bir¢ok arastirma teoriyi ve teoriye dayanarak yapilan ek degisiklikleri
elestirdi. Bu elestirilerden birini Graham yapmustir. Graham'a gore
Maslow'un masas1 insanlarin ihtiyaclarini hafife aliyor ve bes sinifa
ayrilarak onlar1 basitlestiriyor ve bu ihtiyaglar hiyerarsisine gore bir

thtiyaca yonelik memnuniyetsizlik agiklanamiyor. (Luthans, 1995)
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2.5.1.2. ERG Teorisi

Clayton Alderfer Varlik-iliskili-Biiyiime(ERG) Teorisi 6nerdi. ERG
teorisi, Maslow'un insan ihtiyaglar1 teorisi hiyerarsisinin  bir
uzantisidir. Alderfer, ihtiyaglarin  bes yerine varolus ihtiyaglari,
psikolojik ve giivenlik ihtiyaglar, ligiinciisii ise ilgili ihtiyaglar olarak ii¢
kategoride siniflandirilabilecegini belirtti. Varlik ihtiyaglari, Maslow'un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 kategorilerine benzer. iliskili olma
ithtiyaclari, Maslow'un aidiyetine ve saygi ihtiyacina benzeyen
kisilerarasi iliskileri igerir. Biiyiime ihtiyaglari, Maslow'un sayginligi ve
kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 ile iligkili olan potansiyelinin

gerceklestirilmesi ile ilgilidir (Barnet ve Simmering, 2006).

Alderfer ve Maslow'un teorileri benzerdir, ancak Alderfer bireyin siirekli
olarak 1iist dilizey ihtiyaclar1 karsilayamadiginda, diisiik seviyedeki
ihtiyaclarin motivasyonlarinin ana belirleyicileri haline geldigini 6ne
striiyor. Diger bir deyisle, ERG teorisi, ist diizey ihtiyaglarin
karsilanmasindan once alt diizey ihtiyaglarin tam olarak karsilanmamasi

gerektigini 6ne siiren ihtiyaglar hiyerarsisinden farklidir (Barnet ve

Simmering, 2006).

Alderfer ayrica bireylerin bu seviyeler arasinda ileri ve geri hareket
ederek motive olduklarmni belirtti. Ayrintili olarak, Alderfer'e gore,
baglilik memnuniyetinin azalmasi1 durumunda, biiyiime arzular1 azalirken
(geriye dogru hareket) varolus arzulari artma egilimindedir. Ote yandan,
baglilik memnuniyeti arttik¢ca ve varolus arzulari azalirken (ileriye dogru

hareket) biiylime arzular1 artma egilimindedir(Ramprasad, 2013).
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2.5.1.3. McGregor X ve Y Teorisi

Douglas McGregor, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iligkilere karsilik
gelen iki farkli varsayim kiimesi iceren Teori X ve Teori Y'yi tanitt1 (De
Cenzo ve Robbins, 1994). Teori X'in ana varsayimi, ¢alisanlarin isten
hoslanmadiklar1 ve bundan kacinma egiliminde olduklaridir. Bu tiir
insanlar istenen amagclari basarabilmek igin siirekli olarak kontrol
edilmeli ve cezalandirilmalidir . Ote yandan, Y Teorisi, ¢alisanlarin
islere bagh kalmasi durumunda kendi kendine yonelebilecegini veya
kendi kendini kontrol edebilecegi varsayilmaktadir (Gergeker,
1998). McGregor'a gore, Y Teorisi daha gegerli ve daha fazla ise katilim,
ozerklik ve sorumluluk olarak kabul edilir ve ¢alisanin motivasyonunu
arttirir (De Cenzo & Robbins, 1994).

2.5.1.4. Herzberg-iki Faktor Teorisi

Frederick Herzberg, Maslow'un insani ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi ile
yakindan iligkilidir ve iki faktérlii motivasyon teorisi getirmistir.
Herzberg'in  iki faktorli motivasyon teorisine gore, faktorler
“motivasyon” ve ‘“hijyen” olmak iizere iki boyuta ayrilir. Ona gore,
calisanlar1 dogrudan motive edecek ve memnuniyeti saglayacak bazi
faktorler kendine 0zgii faktorlerdir. Herzberg, bu faktorleri igsel
memnuniyet saglayan ve kendini gerceklestirme ve biiyilitme ihtiyacini
temsil eden “motivasyon” olarak adlandiriyor. Motive ediciler Basari,
tecriibbe, isin kendisi, sorumluluk, terfi yoluyla statii degisikligi ve
bliylime ve gelisme i¢in firsat gibi kisisel algilara ve igsel hislere
dayanir. Ote yandan dissal memnuniyete yol agan ve memnuniyetsizlige
neden olan “hijyen” faktorleri olarak gozetim, kisiler arasi iliskiler,

taninma, yonetim, sirket politikas1 ve idaresi, terfi, maaslar ve sosyal
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haklar, stati, is giivenligi ve fiziksel calisma kosullart oldugunu

belirtmistir (Hong, T. T., & Waheed, 2011).

Herzberg'in iki faktorlii teorisine gore, calisan memnuniyetinin temel
belirleyicileri i¢ faktorlerdir, ¢iinkii ¢aliganlar daha fazlasini elde etmek
icin  motive olurlar. Motivasyon  faktorleri kurum tarafindan
saglanmiyorsa, memnuniyetsizlik hijyen faktorlerinden kaynaklandigi
icin bireyler memnuniyetsizlesecektir. Hijyen faktorlerinin olmamasi is
memnuniyetsizligine  katkida bulunur, ancak bunlarin varlig
memnuniyete katkida bulunmaz. Bagka bir deyisle, hijyen faktorleri
karsilanmadiginda, memnuniyetsizlik ortaya ¢ikar, ancak c¢alisanlari

motive etmez (Ghafoor, 2012).

Bu teoriye gore, ornegin, motive edici-hijyen teorisinin anlami, digsal
faktorler olan maas, fayda ve giivenligin iyilestirilmesi gibi ihtiyaglarin,
calisanlarin aktif olarak memnuniyetsizlesmelerini engelleyecegi, ancak
onlar1 daha iyi performansa dogru ek caba gostermeleri i¢cin motive
etmeyecegidir. Buna karsilik, calisanlar1 motive etmek i¢in yoneticiler
ozerklik, firsatlar, sorumluluk, taninma, beceri ve kariyer gibi bazi
faktorleri saglayarak igsel faktorleri degistirmeye odaklanmalidir (Barnet

ve Simmering, 2006).

Ote yandan, Herzberg'in motivasyon-hijyen teorisi bazi noktalarda
elestirilmektedir. Teori, memnuniyet ve memnuniyetsizlik arasindaki
farklar1 netlestirmez. “Motive edici” ve “hijyen” olarak adlandirilan bu
iki faktor, niifustan topluma farkl sekilde
sonuclanmaktadir. Memnuniyetsizlige neden olan herhangi bir faktor,
baska herhangi bir kosulda veya baska bir iilkede tatminkarliga katkida
bulunabilir. Ayrica, insanlar arasinda farkli ihtiya¢ ve beklentilere sahip

olduklarindan, bu farkin uygulanmasi zordur. Karsit goriise sahip
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aragtirmaciya gore memnuniyet dilizeyi veya sadece hijyen ile

memnuniyet diizeyi tahmin edilemez (Stello, 2011).
2.5.1.5. Basar1 Ihtiyac1 ve Temel Ihtiya¢ Teorisi

Basar1 Ihtiyaci Teorisi McClelland ve Atkinson tarafindan
gelistirilmistir. Bireylerin ihtiyaglar1 ii¢ psikolojik ihtiyaca ayrilir. Bu
teorideki bu birincil ihtiyaglar baglilik, giic ve basari i¢in ihtiyagtir.
Birincisi, tyelik ihtiyaci, baskalariyla sosyal iligskiler kurma istegini
yansitiyor. Ikincisi, iktidara duyulan ihtiyag, cevresini kontrol etme ve
digerlerini etkileme istegidir. Ugiinciisii, basartya duyulan ihtiyac
sorumluluk alma, zorlayic1 hedefler koyma ve performans geri bildirimi

alma arzusudur (Garrin 2014).

Bu teori bir¢ok deneysel arastirma i¢in bir kdse tasi olmustur. Teorinin
asil amaci, bu ihtiyaglardan birinin bir insanda gii¢lii oldugu zaman,
memnuniyetine yol acan davranisi motive etme potansiyeline sahip
olmasidir. Bu nedenle, 6zellikle yoneticiler, ¢alisanlarinin bu ihtiyaglara
sahip olup olmadiginin ve ne 6lgiide ve islerinin bunlar1 karsilamak i¢in

ne Olgiide yapilandirilabileceginin anlasilmasi i¢in ¢aba sarf etmelidir

(Higgins vd, 2001).
2.5.2. Is Tatmini Siire¢ Teorileri

Bu konseptte, Vroom, Adams ve Hackman & Oldman en 6nde gelen

teorisyenler haline geldi.
2.5.2.1. Beklenti Teorisi

Beklenti, belli bir sonucun ardindan belli bir hareketi ilgilendiren bir
inan¢ olarak tanimlanabilir (Lunenburg, 2011). Amerikali bir psikolog

Edward C. Tolman, 1930'larda “Beklenti Teorisi” ni tanitti. Bu teori,
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insan  davranisinin ~ beklentiler  tarafindan  motive  edildigini
gostermektedir. Teoriye gore, bir birey istenen 6diilii elde etmek igin
belirli bir sekilde davranmaya karar verir, kendini bu davranistan ne
bekledigiyle ilgili 6zel bir davranis segmeye tesvik eder. Ornegin,
calisanlar ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in daha fazla paraya ihtiyag
duyarlarsa, ¢ok calistiklar1 takdirde daha fazla para ile temin edilirler
(Ugah ve Arua, 2011).

Victor Vroom sonraki yillarda Tolman tarafindan tanitilan davranigsal
aragtirma kavramlarin1 uyguladi. Beklenti Teorisi i tatmini ve
motivasyonun bir silire¢ teorisidir. Bu teori, bir bireyin ¢abasinin
beklenen sonuglar ve bir kisinin zihnindeki sonuglarin degerleri
tarafindan belirlendigi beklentileri tanimlar. Diger bir deyisle, beklenti
kavrami bireysel alg1 ve kisisel davranmiglara dayanmaktadir (Liao, vd.,

2011).

Beklenti Teorisine gore, c¢aba, performans ve c¢abalarindan ve
performanslarindan elde ettikleri odiiller arasinda giiclii bir iliski
vardir. Calisanlar giiclii ¢abanin iyi bir performansa yol acacagina
inandiklarinda motive olurlar ve iyi performans arzulanan bir 6diile yol

acar (Lunenburg, 2011).

Vroom teorisinde beklentiler, araglar ve degerlemeler olamak iizere {i¢
temel degisken sundu. Bunlardan birincisi  olan  beklenti
degiskeni insanlarin ¢aba gdstermenin belirli bir performans seviyesine
yol actigina inanma derecesidir. Enstriimantallik degiskeni ise belirli bir
performans seviyesinin belirli sonuglara veya Odiillere yol agtigina ne
kadar insan inandigmmin derecesidir. Uciincii degisken olan
degerlik beklenen sonuglarin ne kadar gekici veya c¢ekici olmadigidir

(Lunenburg, 2011).
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Icerik teorilerinden farkli olarak, beklenti teorisi, basit bir yaklasim
olmadig1 i¢in motivasyon siirecinin karmasikligin1 tanir. Vroom'un
beklenti teorisi, ¢aliganlari motive eden seyler hakkinda 6zel Oneriler
sunmuyor. Vroom teorisi i motivasyonundaki bireysel farkliliklar
yansitan bir silire¢ sunar. Beklenti teorisi, bireyin performansa yonelik
beklentisini ve performansa yonelik performans beklentisini

tanimlayarak c¢alisan motivasyonunu artirmak i¢in kilavuzlar saglar

(Lunenburg, 2011).

Bu teorinin anlami, eger is¢iler daha fazla ¢aba gosterir ve iglerini daha
Iyi yaparlarsa, telfi edilirler. Beklenen tazminat ve fiili sonu¢ arasinda
tutarsizliklar ortaya ¢ikarsa, bu durum ¢alisanlarin memnuniyetsizligine
yol acar. Diger bir deyisle, calisanlar beklediklerinden daha az alirsa ya
da haksiz yere tehdit ettigine inaniyorlarsa, o zaman memnuniyetsizlik
olugabilir (Worrell. 2004). Bu nedenle yoneticiler, calisanlarinin degerli
odiillere gotiiren yiiksek ¢abaya inanmalarmi saglamalidir (Lunenburg,

2011).

1964 yilinda Vroom, is tatmininin, Is ve Motivasyon adli ¢alismasinda
tazminat, denetci, meslektaslar, ¢alisma ortami, is igerigi, terfi ve 0z
olarak yedi yoOniiniin bulunduguna dikkat cekti. Bu ¢alisma sosyal

bilimciler tarafindan uzun yillardir kullanilmaktadir (Zhu, 2013).

Ek olarak, 1960'larin sonlarinda, Porter ve Lawler, Porter-Lawler
Beklenti  Modeli olarak bilinen  Vroom beklenti  modelini
genisletti. Porter-Lawler modelinin temel konsepti Vroom'un modeline
dayansa da, Porter-Lawler modeli daha karmasikti. Bu, artan ¢abanin
otomatik olarak gelismis bir performansa yol agmadigini gosterir ¢iinkii

bireyler yiiksek diizeyde performans elde etmek i¢in gereken yeteneklere
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sahip olmayabilir veya gerekli gorevleri nasil yerine getireceklerine dair

yetersiz bir algtya sahip olabilirler (Barnet ve Simmering, 2006).
2.5.2.2. Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi bir motivasyon teorisidir ancak memnuniyet ve
memnuniyetsizlikle ilgili 6nemli noktalar vardir. Adams'a gore,
memnuniyet algilanan girdi-sonu¢ dengesi ile belirlenir. Calisanlarin
“girdiler1” 1le “sonuclar’” arasinda dengeyi kurmayi hedefledigini
belirtti. Girdiler egitim diizeyi, tecriibe, yetenek, beceri, efor, sorumluluk
ve yas gibi faktorlerdir. Sonucglar performans, maag, iyi calisma

kosullar, ig sigortasi, terfi, tanima, statii ve firsat gibi seylerdir (Holtum,

2007).

Esitlik derecesi, girdiler ve ¢iktilar arasindaki iligki tarafindan
tanimlanan bir faktordiir. Calisanlar kendi katkilar1 ve ddiilleri arasinda
bir Kkarsilastirma yapar. Bu asamada, c¢alisanlar kendilerini adil
davranilmadigin1 distiniirlerse, bu memnuniyetsizlikle sonuglanir. Eger
odiil oranlar1 digerlerinden daha diisiikse, esitsizlik artar, g¢alisanlar
odiillerini  artirmaya  ¢alisir. Bu  mimkiin  degilse, katki ve
performanslarim1 azaltirlar. Buna karsilik, eger bu oran digerinin
oranindan yiiksekse, sucluluk duygusu ortaya c¢ikar. Bagka bir deyisle,
sadece Odiiliin altinda degil aynm1 zamanda odiiliin {izerinde de

memnuniyetsizlik ve sugluluk duygusuna yol acabilir (Holtum, 2007).

Sonug¢ olarak Adams teorisi, sosyal karsilastirmalara dikkat g¢ekerek
motivasyon teorisine dnemli katkilarda bulunmustur. Performans ve 6diil
arasindaki iligkiye odaklanan beklenti teorilerinin bir parcasi olan

Adams'in teorisi, motivasyon siirecinin daha karmasik oldugunu ve
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calisanlarin odiillerini sosyal karsilastirmalarla degerlendirdigini 6ne

stirdii (Holtum, 2007).
2.5.2.3. Tutarsizhik Teorisi

Tutarsizlik Teorisi'ne gore, alinan sonug seviyeleri ile istenen sonug
seviyeleri arasindaki farkliliklar memnuniyeti belirler. Alinan sonug
diizeyi istenen sonu¢ seviyesinin altinda oldugunda memnuniyetsizlik
olusur Katzell ve Locke en gelismis iki tutarsizlik teorisi
sunmustur. Locke, algilanan tutarsizligin onemli oldugunu ve
memnuniyetin insanlarin ne istedigi, ne aldiklar1 ve algiladiklari ile ne

elde etmeyi bekledikleri arasindaki farkla belirlenir (Atasoy, 2004).
2.5.2.4. Is Karakteristigi Teorisi

Hackman ve Oldham is tatmini yonlerini agiklamak i¢in Is Karakteristik
Modeli gelistirmektedir. Is ozelliklerinin, ¢alisanlarin &zelliklerinin ve
orgiitsel Ozelliklerin etkilesiminden etkilendiginden is 6zelliklerinin is
tatmininin en iyi belirleyicileri oldugunu belirtir. Is Karakteristik
Modeli'ne gore is tatmini, ii¢ psikolojik durum - isin anlamliligi, is
sonuglarinin sorumlulugu, is faaliyetlerinin ger¢ek sonuglar1 hakkinda
bilgi sahibi olma altinda olan bes is 6zelligine dayanmaktadir. Tecriibeli
anlamlilik beceri gesitliligi, gorev kimligi ve goérev dneminden olusan ii¢
is Ozelligine sahiptir. Deneyimli sorumlulugun is 6zelligi 6zerkliktir ve

fiili sonuglarin bilgisinin ig 6zelligi 'geri bildirimdir (Green, 2000).

Hackman ve Lawler ¢alismalari Hackman-Oldham modeli i¢in 6nemli
bir arka plan saglarken, modellerinde alt1 is 6zelligi ile en yaygin kabul
goren is karakteristik yaklasimi belirtilmistir. Bunlar gesitlilik, 6zerklik,
gorev kimligi, geri bildirim, baskalariyla iliski ve arkadaslik firsatlaridir.

(Atasoy, 2004).
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2.5.2.5. Hedef Belirleme Kuram

Hedef Belirleme Kurami Locke ve Latham tarafindan gelistirilmistir ve
bu teoriye gore, hedef belirleme is tatmini i¢cin en 6nemli bilesenlerden
biridir. Hedef belirleme teorisi, motivasyon ve memnuniyet elde etmede
belirli hedeflerin 6nemini vurgulamaktadir. Hedef belirleme siirecinde
insanlar duygu ve arzulardan tatmin olmak i¢in hedeflere ulasmak
isterler (Luthans, 1995).

Hedef belirleme teorisinin bulgularindan biri, spesifik ve zor hedeflerin
daha yiiksek performans gerektirmesidir. Bir digeri, etkili geri bildirim
stireci varsa, hedef belirleme en etkili olacaktir. Bu nedenle yonetici,
ceza vermek yerine, hedeflere ulasilmasinin neden olmamasinin

nedenlerini degerlendirmelidir (Luthans, 1995)
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UCUNCU BOLUM:

UNIVERSITELERDE ALGILANAN LIiDERLIK
DAVRANISLARININ CALISANLARIN iS TATMININE ETKISI:
AZERBAYCAN DEVLET iKTiSATUNIVERSITESI
ORNEGINDE

3.1. ARASTIRMA SORUSU

Arastirman1 yapmak i¢in ortaya ¢ikan arastirma sorusuna yer verilmistir.
Buna gére “Universite yonetiminin yansitdigi liderlikle ilgili olan
davranis kaliplarinin ¢alisanlarin is tatminine tesiri hangi o6l¢tidedir?”

ifadesi arastirma sorusunu meydana getirmektedir.
3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci olarak not ede biliriz ki, Azerbaycan Devlet
Iktisat Universistesinin yonetici ¢alisanlarinin  yansitmis  olduklari
liderlik davranis1 Olgililerinin is gorenlerin i memnuniyyeti lizerindeki
tesirini hesaplamak, onlarda memnunluk yaratan ve memnunsuzluk
olusturan unsurlar1 ortaya ¢ikarmak ve boylece is memnuniyyetini artira

bilmenin yollarin1 aramaktir.
3.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Kurumlarin en vacib girdilerinden birisi is gorenler grupudur. Is
gorenler, bu kurumda istihdam edilen ve Orgiitsel amaclara ulasmak igin
bilgilerini ve kabiliyyetleri kullanilan kisilerden iberettir. Calisanlarin
giin i¢inde yaklasik olarak sekiz saat calistigi ve bu siireci 20-25 yil
sireyle devam ettirdigi distiniiliirse is gorenlerin isinden yeteri kadar
tatmin olmasinin ne kadar 6nemli oldugu daha iyi anlasilmaktadir. Is

tatmininin sonug¢larinin yalnizca birey icin degil ayni zamanda Orgiit
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icinde ne kadar onemli sonuglar doguracagini anlayan yoneticiler, artik
insan1 kurumun en degerli kaynagi olarak gormektedirler. Sonug
itibariyle calisanlarin daha kaliteli bir 6gretim gorevi olusturabilme ve
kaliteli is gorebilmeleri i¢in reformcu, bilgiye 6nem taslayan, cogunlukla
birlikte ¢alisan, verimli baglanti kurabilen, yetki giiclinii astlarina dagitan
ve onlarin dzgiivenini gergeklestire bilecek rehberlere ihtiya¢ duydugu

mevzusunda herkes fikirdedir.

Literatiirde bu konuyla ilgili olarak ge¢miste yapilan birgok calisma
vardir ve bu calismalarin her biri farkli degiskenlere bagli olarak
analizler yapmis, farkli sonucglara ulagsmistir. Bu arastirmanin iiniversite
yOnetimine, ¢alisanlarin is tatmini ile alakali etkin ve verimli bilgiler
sunacagl aym zamanda literatiire ve bilime katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
3.4. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde arastirma izni, evren ve 6rneklemi, verilerin toplanmasi ve

verilerin analizi boliimleri hakkinda bilgiler yer almaktadirlar.
3.4.1. Evren ve Orneklem

Azerbaycan Devlet Iktisat Universitesi’nde gorev iistlenen Rektdriin
yansitmig oldugu rehberlik davranislarinin  6gretim gorevlilerinin  is
memnuniyetine etkisinin ortaya c¢ikarildigi bu arastirmanin evrenini
tiniversitede calisan 805 Ogretim {iyesi olusturmaktadir. Arastirmada
rastgele olmayan ornekleme yontemlerinden elverislilik Orneklemesi
yoluyla 96 6gretmene anket raporu uygulanmis ama 62 kisiden geri
doniim alinmigtir.  Anketi cevaplayan bazi 6gretim {iyelerinin anket
formunu eksik cevapladigi ve okuma yapmadan dodurdugu ispat

edildiginden dolay1 arastirma igeriginden saf dis1 birakilmistir. Sonug
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olarakanket calismasinda 55 kisinin anketi degerlendirilmistir. 55 kisiden
olusan bir 6rneklemin 800'e yakin kisilik bir evreni temsil edebilecegi

buradan hareketle arastirma 6rnekleminin yeterli oldugu goriilmiistiir.
3.4.2. Arastirmanin Varsayimlari
Arastirmanin varsayimlari asagidaki gibi kabul edilmistir.

1. Ankete katilan calisanlar sorulara kendi durumlarini yansitacak
sekilde cevap vermislerdir.

2. Ankete katilan calisanlar sorulara igtenlikle ve samimiyetle yanit
vermislerdir.

3. Anketteki sorulara iiniversite personeli tarafindan samimi cevaplar

verilerek doldurulmasi i¢in gerekli kosullar saglanmistir.
3.4.3. Arastirmamn Simrhhiklar:

Aragtirmada elde edilen bulgular, Azerbaycan'da faaliyet yapan tim
iniversitelerin degil, sadece arastirma yapilan iiniversitenin yoneticisinin
liderlik davranmiglarimin personel is tatmini iizerindeki etkisine iliskin
bilgileri yansitmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin  anket
sorularim1 ayni sekilde anladigr ve uygulamalarla ilgili ger¢cek durumu

yansitan bilgileri verdikleri kabul edilmistir.
3.4.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Aragtirmada veriler liderlik davraniglar1 ve is tatmini 6lgegi kullanilarak

anket yontemi ile elde edilmistir.
3.5. BULGULAR

Bu boliimde arastirmaya katilan kisilerin demografik bulgular ve is

tatmini bulgularina yer verilmistir.
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Yapilan arastirmada bu alandaki Azerbaycan Devlet Iktisat
Universitesi'nin Kalite Giivence Merkezi ile iletisime gegilmis ve
2014 den 6nce bu alanda arastirma yapilmadigi bilgisine ulagilmistir. Bu
da iki rektor arasinda liderlik davranisi agisindan karsilastirma

yapilmasin1 miimkiinsiiz kilmstir.
3.5.1. Arastirma Orneklemi Ile Tlgili Kisisel Bilgiler

Arastirmanin bu boliimiinde anket sonucunda eclimize ulasan veriler,
aragtirmaya katilan katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni hal, egitim
seviyesi, calisma yillari, gorevleri, yonetici ile ¢alisma yillart hakkinda

asagidaki Tablo 3.1.’de bilgiler verilmistir.

Tablo 3.1. Arastirma Grubunun Demografik Dagilimi

Erkek 21 38.18

Kadin 34 61.82

Bekar 17 30.90
Evli 38 69.10
18-30 9 16.37
31-40 16 29.1
41-50 19 34.54
51-60 6 10.9
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61 ve lzeri 5 9.09

Lisans 6 10.9

Yiksek Lisans/Doktora 49 89.1

1-5 y1l 9 16.37
6-10 y1l 10 18.18
11-15 y1l 7 12.72
16-20 y1l 15 27.28
21-25 yil 12 21.82
26 yil ve tizeri 2 3.63
e N
0-2 yil 8 14.55
3-5yil 26 47.27
6-8 yil 21 38.18
9 yil ve tizeri 0 0
Toplam 55 100

Arastirma kapsaminda bulunan katilimcilarin cinsiyet dagilimi yukarida

verilen tabloda yansitilmistir. Bundan dolay: arastirmaya dahil olan ve
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gecerli yanitda bulunan 55 kisiden 21(%25,2)"i erkek olmakla, 34(
%74,8) 1 kadin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Arastirma iginde bulunan katilimcilarin medeni haline istinaden dagilimi
yukaridaki tabloda gosterilmistir ve bundan dolay1 aragtirmaya dahil olan
ve tutanakli yanitda bulunan 55 katilimcidan 17(%32,7)’s1 bekar,
38(%67,3)’1 evlidir. Sonug olarak anket bu anket arastirmasina katilan
ogretim gorevlilerinin biiyiik 6l¢ide medeni halinin evli oldugu

goriilmektedir.

Arastirmada bulunan katilimcilarin yas grubuna gore dagilimi yukarida
belirtilen tabloda not edilmistir. Bundan dolay1 arastirmada belirtilen ve
gegerli yanitt bulunan 55 katilimcidan 9(%29,1)’u 18-30 yas grubunda,
16 (%56,5)’1 31-40 yas grubunda, 19 (%14,4)’1 41- 50 yas grubunda,
6(%)'s1 51-60 yas grubunda 5(%)’1 ise 61 ve lizeri yas grubunda yer
almaktadir. Sonug¢ olarak anket calismasina katilan 6gretim iiyelerinin

biiyiik hissesini 41-50 yas araligi olusturmaktadir.

Aragtirmada sozli gegen katilimcilarin egitim diizegine gore dagilimi
yukaridaki tabloda verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan ve gecerli
yanit veren 55 kisiden 6 (%64)’s1 lisans ve 49 (%16,2)’u lisansiistii
egitim mezunudur. Bu sonug¢la anket ¢alismasina katilan personelin

biiyiik hissesini lisansiistii mezun oldugu ifade edilebilir.

Arastirmada s6zl gegen katilimcilarin hizmet siirelerine gére dagilimi
yukaridaki tabloda verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan ve gegerli
yanit veren 55 kisiden 9(%33,6)’u 1-5 yil, 10 (%30,6)’si 6-10 yil, 7
(%17,4)°’1 11-15 y1l, 15 (%13,5)’1 16-20 yil, 14 (%4,8)’s1 ise 21 yil ve

tizeri hizmet etmistir. Bu sonucgla anket ¢alismasina katilan personelin
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bliytikk kismmin kurum i¢inde 1-10 yil arasinda hizmet yaptiklar

sOylenebilir.

Arastirmada sozii gegen katilimcilarin yoneticiyle ¢alisma yilina gore
dagilimi yukaridaki tabloda not edilmistir. Bundan dolay1 arastirmaya
katilan ve gegerli yanit veren 55 kisiden 8 (%51,7)’s1 0-2 yil, 26
(%26,4)’1 3-5 yil, 21 (%10,8)’s1 6-8 yil, yoneticisiyle gorev yapmustir.
Bu sonugla anket caligmasina katilan personelin biiyiikk kisminin 3-5

yildir en son yoneticisiyle ¢alistigi sdylenebilir.
3.5.2. Arastirma Orneklemi ile Ilgili is Tatmini Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde anket sonucunda elde edilen veriler,
arastirmaya katilan katilimcilarin i memnuniyyeti hakkinda bilgilere yer
verilmistir. Anketde yer alan ifadeler 5 kategoride cevaplanmistir. Bu
cevaplar genel olarak olumlu, olumsuz, Kkararsiz olarak

degerlendirilecektir.

Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Isimi severek ve
isteyerek yapiyorum” sorusuna cevaplart 49(%89.1) kisi olumlu,

3(%5.45) kisi olumsuz, 3(%5.45) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Bazen isimin iyi
olmadigini fikrine kapilirim.” ifadesine cevaplar1 4(%7.27) kisi olumlu,

46(%83.63) kisi olumsuz, 5(%9.1) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Isimi bos zaman
gecirmekten daha ¢ok severim.” ifadesine cevaplari 30(%54.54) kisi
olumlu, 10(%18.18) kisi olumsuz, 15(%27.28) kisi kararsiz olmustur.
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Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Cogu kez isim
bana anlamsiz gelir ve isimden usanirim.” ifadesine cevaplar1 6(%10.9)

kisi olumlu, 44(%80) kisi olumsuz, 5(%9.1) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gegerli yanit veren 55 kisiden “Isimden fazlasiyla
tatmin oldugumu hissederim.” ifadesine cevaplar1 48(%87.27) kisi

olumlu, 5(%9.1) kisi olumsuz, 2(%3.63) Kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gegerli yanit veren 55 kisiden “Cogu zaman igime
gitmekte zorlanirim ve gitmek istemem.” ifadesine cevaplari 8(%14.55)
kisi olumlu, 43(%78.18) kisi olumsuz, 4(%7.27) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Isimin diger
mesleklerde g¢alisanlardan daha ilging oldugunu disiiniiriim.” ifadesine
cevaplar1 38(%69.1) kisi olumlu, 6(%10.9) kisi olumsuz, 11(%20) kisi

kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecerli yamit veren 55 kisiden “Isimden, diger
insanlarin ¢ogundan daha fazla memnun oldugumu disiiniirim.”
ifadesine cevaplar1 40(%72.72) kisi olumlu, 7(%12.73) kisi olumsuz,
8(%14.55) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gegerli yanit veren 55 kisiden “Calistigim her giin
sanki i bitmeyecekmis gibi geliyor.” ifadesine cevaplari 15(%27.28)
kisi olumlu, 28(%50.9) kisi olumsuz, 12(%21.82) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Isimi gercekten
zevk alarak yapiyorum.” ifadesine cevaplart 49(%89.1) kisi olumlu,
3(%5.45) kisi olumsuz, 3(%5.45) kisi kararsiz olmustur.
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Arastirmaya katilan ve gegerli yanit veren 55 kisiden “Bu ise girdigim
icin pismanlik duyuyorum.” ifadesine cevaplar1t 4(%7.27) kisi olumlu,
49(%89.09) kisi olumsuz, 2(%3.64) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Yaptigim is icin
O0denen Tcretin yeterli ve adil oldugunu disiiniiyorum.” ifadesine
cevaplar1 25(%45.45) kisi olumlu, 16(%29.1) Kisi olumsuz, 14(%25.45)

kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Isimde ¢ok az
terfi(ylikselme) olanagr var.” ifadesine cevaplar1 30(%54.55) kisi
olumlu, 11(%20) kisi olumsuz, 14(%25.45) kisi kararsiz olmustur.

Aragtirmaya katilan ve gecerli yanit veren 55 kisiden “Birlikte ¢alistigim
is arkadaslarimdan memnunum.” ifadesine cevaplar1 42(%76.36) kisi
olumlu, 6(%10.9) kisi olumsuz, 7(%12.72) kisi kararsiz olmustur.

Arastirmaya katilan ve gecgerli yanit veren 55 kisiden “Universite
icindeki iletisimin iyi oldugunu diistiniiyorum.” ifadesine cevaplari
43(%78.18) kisi olumlu, 5(%9.1) kisi olumsuz, 7(%12.72) kisi kararsiz

olmustur.
3.6. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde Azerbaycan Devlet Iktisat Universitesinde anket
calismasinin sonucu olarak elde edilen verilerden yola ¢ikarak sonuglar
ve Oneriler yer almaktadir. Bu verilere dayanarak asagidaki sonuglar elde

edilmistir.

Arastirma evrenini olusturan Azerbaycan Devlet Iktisat Universitesinde
calisan toplam 55 katilimci ile yapilmis, is tatmini ile liderlik arasinda

iligkiyle alakali hipotezler kurulmustur.
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Is tatmini ile ilgili anketden elde edilen bulgulara bakildigi zaman
calisanlarin gerek isini severek isteyerek yapmak, isinden tatmin olmak,
diger ¢alisanlardan daha memnun hiss etmek, isini severek ve isteyerek
yapmak, tliniversite i¢indeki iletisim gibi konularda katilimcilardan genel

olarak %75-90 civarinda olumlu cevap alinmistur.

Anketi cevaplayan kisilerin islerinin bos zamanla kiyaslandiran, sorumlu
olduklar1 islerinin fazla olupolmamasini gosteren ve aldiklar ticret
konusunda olan sorularda ise cevaplar genel olarak %45-55 olarak

olumlu olmustur.

Anketde verilen bu cevaplardan c¢alisanlarin neredeyse yarisinin genel
olarak islerini sevdigi, isinden memnun olduklar1 ve iletisim konusunda
sorun yasamadiklarmin yam sira sorumlu olduklar islerin karsiliginda
aldiklar1 tcreti yeterli gormedikleri ve bu nedenle bos zamanlarini

islerine daha cok tercih ettikleri kanaatine varilmustir.

Calisanlar arasinda yasanan bu tatminsizligin en temel nedeninin tcret
oldugunu  diisiintilmektedir. =~ Bu  yiizden  iicretde  yeniden
degerlendirilmesi tUniversitelerdeki egitim kalitesine katki saglayacagi

diistintilmektedir.
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EKLER
Ek. 1: Arastirmada Kullanilan Anket
BOLUM 1: KiSISEL BILGILER

Bu boliimde kisisel durumunuzla ilgili ¢oktan se¢gmeli sorular yer
almaktadir. Size uygun olan secenegi “X” isareti koyarak isaretleyiniz.

Liitfen higbir soruyu cevapsiz birakmayiniz.

1. Cinsiyetiniz?
a. () Erkek b. () Kadin

2. Medeni Durumunuz?
a. () Bekarb. () Evli

3. Yasmiz:
a.()18-30Db.()31-40c. ()41-50d. ()51-60b. () 61 ve lizeri

4. Ogrenim Durumunuz?
a. () [Ikogretim b. () Orta dgretim c. () Lise d. () Lisans e. () Yiiksek

Lisans/Doktora

5. Universitedeki hizmet siireniz?
a.()1-5Y1b.()6-10Yilc. () 11-15Y1ld. () 16-20 Yile. ()21-25
Yil £ () 26+ Yil

6. Suanda gorev yapan yoneticinizle ne kadar siiredir birlikte

calistyorsunuz?

a.()0-2yilb. ()3-5yilc.()6-8yild. ()9 yil ve iizeri
BOLUM 2: IS TATMINI
Bu boliim ¢alismakta oldugunuz isinizle ilgili tatmin diizeyinizi 6l¢gmek

i¢cin diizenlenmistir. Her ifadeyi dikkatli bigimde okuduktan sonra, bu
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ifadelere katilma derecenizi uygun ayirag () icine “X” isareti koyarak

belirtiniz.
SOR0 s 5|5 |3 | § o E
. X 5| o > = e =
NO |iFADELER = 3| = = S =
& & = ¥ ¥
1 isimi severek ve isteyerek yapryorum () () () () ()
2 Bazen isimin iyi olmadigini fikrine kapilirim. () () () () ()
3 isimi bos zaman gecirmekten daha ¢ok severim () () () () ()
4 Cogu kez isim bana anlamsiz gelir ve isimden () () () () ()
usanirim.
5 isimden fazlasiyla tatmin oldugumu hissederim () () () () ()
6 Cogu zaman isime gitmekte zorlanirim ve gitmek () () () () ()
istemem.
7 isimin diger mesleklerde calisanlardan daha () () () () ()
ilging oldugunu dislnGrim.
8 isimden, diger insanlarin cogundan daha fazla () () () () ()
memnun oldugumu dislnGrim.
9 Calistigim her giin sanki is bitmeyecekmis gibi () () () () ()
geliyor.
10 isimi gercekten zevk alarak yapryorum () () () () ()
11 Bu ise girdigim i¢in pismanlik duyuyorum. () () () () ()
12 Yaptigim is icin 6denen ucretin yeterli ve adil () () () () ()
oldugunu distiniyorum.
13 isimde cok az terfi(yiikselme) olanagi var. () () () () ()
Birlikte ¢alistigim is arkadaslarimdan
14 memnunum. () () () () ()
15 Kurallarin bazilari isimi tam yapmami engelliyor () () () () ()
Universite icindeki iletisimin iyi oldugunu () () () () ()
16 duslinlyorum.
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