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Yiiksek Lisans Tezi
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Bu arastirmanin temel amaci, Genglik ve Spor Bakanligina baghi Genglik
Merkezlerinde gorev yapan Genglik Merkezi Miidiirlerinin liderlik tarzlari ile Genglik
Liderlerinin is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Ayrica Liderlik stillerinin
calisanlarin is tatminini etkileyip etkilemedigini arastirmak ve eger etkiliyorsa ne dlgiide
etkiledigini inceleyerek, karsilagilan sorunlar hakkinda ¢6ziim Onerilerinde bulunmaktir. Bu
amag dogrultusunda; aragtirmada yoneticilik ve liderlik kavramlari, liderlik tanimlari, liderlik
ile ilgili yaklasimlar, Is tatmini ve liderlik tarzlarindan bahsedilmistir. Arastirmanin evrenini
2021 yili itibariyle Genglik ve Spor Bakanligi’na bagli Genglik Merkezlerinde gorev yapan
1294 Genglik Lideri olusturmaktadir. Arastirmaya 279 genglik lideri katilmig, bu liderlerden
5’inin ¢evrimigi anketi hatali doldurdugu tespit edilmistir. Bu kapsamda arastirmanin
orneklemini 274 genclik lideri olusturmustur. Bu arastirmada Betimsel tiirde iliskisel tarama
modeli kullanilmistir. Arastirmada verileri toplamak icin Weiss, David, England ve Lofquist
(1967) tarafindan is doyumunu 6l¢mek amaciyla gelistirilen ve 20 sorudan olugan Minnesota
Is Doyum Olgegi ve Genglik Merkezi Miidiirlerinin liderlik Tarzlarin1 ve niteliklerini
belirlemeye yonelik, Bass ve Avelio (1985) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi kullanilmustir.

Arastirma sonucunda; Genglik liderlerinin, genglik merkezi miidiirlerinin liderlik
tarzlarina iligkin goriis ortalamalarinin “Doniisiimcii Liderlik” alt boyutunda (40,69+18,78),
“Etkilesimci Liderlik” alt boyutunda (12,834+4,24) ve son olarak “Serbestlik Taniyan
Liderlik” alt boyutunda (8,44+4,38) olarak gerceklestigi goriilmektedir. Is doyumu Slcegine
iliskin degerler incelendiginde, “igsel Doyum” alt boyutunda (42,73£10,17), “Dissal
Doyum” alt boyutunda (22,84+7,34) ve “Genel Doyum” (65,57£16,55) oldugu
goriilmektedir. Genglik Liderlerinin, liderlik stilleri dlgegine iligkin  degiskenleri
incelendiginde yas, cinsiyet, medeni durum degiskenlerinde istatistiksel olarak anlamli
farklilik olmadig goriiliirken, egitim diizeyi bakimindan bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmada  katilimcilarin, demografik o6zellikleri agisindan is  tatmin  diizeyleri
incelendiginde ise, yas, cinsiyet, medeni durum degiskenlerinde istatistiksel olarak anlamli
farklilik olmadig1 goriiliirken, egitim diizeyi bakimindan bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Diger bir ifade ile kadin veya erkek, evli ya da bekar, farkh yaglarda calisanlar islerinden
benzer diizeyde tatmin saglamaktadirlar. Egitim diizeyinde farklilik olmasi i¢sel doyumda
lisansiistii egitim diizeyine sahip bireylerin puan ortalamalarinin lisans egitim diizeyine sahip
bireylere gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Digsal doyum ve genel doyumdaki
farkliliklar incelendiginde, lisansiistii egitim diizeyine sahip bireylerin puan ortalamalarinin
lisans ve On lisans egitim diizeyine sahip bireylere gore daha yliksek oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzlar, Is Tatmini, Genglik Merkezi Miidiirii, Genglik Lideri
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Master’s Thesis

With The Leadership Styles Of The Youth Center Directors Between Youth
Leaders' Job Satisfaction Examination Of The Relationship
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The main purpose of this research is to examine the relationship between the
leadership styles of Youth Center Managers working in Youth Centers affiliated to the
Ministry of Youth and Sports and the job satisfaction of Youth Leaders. In addition, it is to
investigate whether the leadership styles affect the job satisfaction of the employees, and if
so, to examine to what extent it does and to suggest solutions about the problems
encountered. In accordance with this purpose; In the research, the concepts of management
and leadership, definitions of leadership, approaches to leadership, job satisfaction and
leadership styles are mentioned. The universe of the research consists of 1294 Youth Leaders
working in Youth Centers affiliated to the Ministry of Youth and Sports as of 2021. 279
youth leaders participated in the research, and it was determined that 5 of these leaders filled
the online questionnaire incorrectly. In this context, the sample of the research consisted of
274 youth leaders.In this study, a descriptive relational survey model was used. The
Minnesota Job Satisfaction Scale, which consists of 20 questions and was developed by
Weiss, David, England, and Lofquist (1967) to measure job satisfaction, was developed by
Bass and Avelio (1985) to determine the leadership styles and qualities of Youth Center
Managers. scale is used. As a result of the research; Youth leaders' and youth center
managers' leadership styles were averaged in the "Transformational Leadership" sub-
dimension (40.69+18.78), "Interactive Leadership" sub-dimension (12.83+4.24) and finally
in the "Leadership Allowing Freedom" sub-dimension. sub-dimension (8.444+4.38).When the
values related to the job satisfaction scale were examined, it was found that the "Internal
Satisfaction” sub-dimension (42.73+10.17), the "External Satisfaction" sub-dimension
(22.84+7.34) and the "General Satisfaction" (65.57+16, 55) appears to be. When the
variables of the Youth Leaders' leadership styles scale were examined, it was observed that
there was no statistically significant difference in the variables of age, gender, marital status,
but there was a difference in terms of education level. When the job satisfaction levels of the
participants in the study were examined in terms of demographic characteristics, it was
found that there was no statistically significant difference in age, gender, marital status
variables, but there was a difference in terms of education level. In other words, women or
men, married or single, employees of different ages provide a similar level of satisfaction
with their jobs.It is seen that the mean score of individuals with graduate education level is
higher than individuals with undergraduate education level in terms of internal satisfaction,
as there is a difference in education level. When the differences in external satisfaction and
general satisfaction are examined, it is seen that the average score of individuals with
graduate education level is higher than individuals with undergraduate and associate degree
education.

Key Words: Leadership Styles, Job Satisfaction, Youth Leadership, Youth Center Manager
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1. GIRIS

Lider, orgiitte calisanlar1 motive ederek orgiitsel verimliligi artiran (Onen ve
Kanayran, 2015), baskalarina kilavuzluk eden, rehberlik eden ve onlarin davranis ve
tutumlarm etkileyendir (Karakiigiik ve Yetim, 1996). Liderlik ise belirli bir amag
etrafinda insan gruplarin1 bir araya getirme, bu amaglara ulasmak icin onlar1 harekete
gecirme, bilgi ve becerileri biitiinlestirme veya bagkalarinin eylemlerini yonlendirme

ve etkileme stireci olarak tanimlanir (Avci ve Topaloglu, 2009).

Is tatmini, ¢alisanin isten memnuniyeti ve ise karst olumlu duygusal tepkisi
olarak tamimlanir. (Akinci, 2002). Is tatminin ii¢ 6nemli yonii bulunur (Luthans,
1995).

1. Is tatmini, is yasamima duygusal cevaptir. Bu nedenle gozle goriilmeyebilir,

bu sadece ifade edilir.

2. Genel olarak is tatmini, sonuglarin beklentileri karsilama derecesi ile ifade
edilebilir.

3. Is tatmini birgok ilgili tutumu igerir. Bunlar genellikle is unvanlari, maaslar,

terfi firsatlari, yonetim stilleri, meslektaglar vb.

Benzer sekilde calisanlarin iglerinden duyduklari tatmin veya tatminsizlik
diizeyleri de liderlik tarzlarmma bagli olarak ortaya c¢ikabilmektedir (Rad ve
Yarmohammadian, 2006). Ornegin, Hsu ve Mujtaba (2007), doniistiiriicii liderle

calismanin is tatmini ile pozitif iligkisi oldugunu bulmuslardir.

Calisanlarin motivasyonunu artirmada farkli faktorler s6z konusu olmakla
birlikte, liderlik tarzlarinin motivasyona etkisi gesitli ¢aligmalarda ortaya konulan bir
etmen olarak karsimiza c¢ikmaktadir (House ve Mitchell, 1974). Yapilan bu
arastirmalarda liderlik tarzlarinin motivasyon ile olan iligkisinin farkli 6rneklemlerde

ele alindig1 goriilmektedir (Mason, 1998).

Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin temel amaci, Genglik ve Spor Bakanligina bagli Genglik
Merkezlerinde gorev yapan Genglik Merkezi Midiirlerinin liderlik tarzlari ile

Genglik Liderlerinin is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Ayrica Liderlik



stillerinin ¢aligsanlarin is tatminini etkileyip etkilemedigini arastirmak ve eger
etkiliyorsa ne Ol¢iide etkiledigini inceleyerek, karsilasilan sorunlar hakkinda ¢éziim
onerilerinde bulunmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda; arastirmada yoneticilik ve liderlik
kavramlar, liderlik tanimlari, liderlik ile ilgili yaklasimlar, Is tatmini ve liderlik

tarzlarindan bahsedilmistir.
Arastirmanin Onemi

Bir organizasyonun biiylimesi ve etkinligi, yoneticilerin izledigi liderlik
davranisi ve yonetim yaklasimlar ile dogrudan iliskilidir. Etkili yoneticiler, modern
bir liderlik tarzin1 benimseyerek c¢aliganlarini motive eder, destekler, sorunlart ¢ozer
ve onlara deger verir. Bununla baglantili olarak &rgiit iiyelerinin ihtiyaglarina saygi
duyan ve empati kuran bir liderlik tarzi, iiyelerin hem i¢ hem de dis motivasyon
diizeylerini pozitif yonde etki saglar. Hirsh {iyeleri olan kuruluglar, amaglarina ve
hedeflerine ¢ok daha kolay ulasir. Tam tersi durumda, c¢alisanlarin lidere olan

glivenleri Kesintiye ugrar ve is tatmini sekteye ugrar (Tabak, 2005).

Genglik Merkezlerinde aktif olarak sahada g¢alisan Genglik Liderlerinin, is
tatmini ve motivasyonu agisindan Liderlik tarzlarinin 6nemi g¢oktur. Yonetici ve
calisan etkilesimini artirarak, aralarindaki performans iligkisini Olcerek is yeri i¢i
iletisime pozitif etki edecegi ve benzer aragtirmalar igin liderlik tiirlerinin ¢alisan
performansina etkisini O0lgmede bilgi kaynagi olmasi diisliniilmektedir. Ayrica
Genglik Merkezi Midirlerinin mevcut liderlik tarzinin ¢alisan performansi ile

iliskisinin saptanmasi agisindan bu arastirma onem arz etmektedir.
Arastirmanin Varsayimlart

Arastirmanin  Orneklemini olusturan Genglik Liderlerinin  kendilerine
uygulanan anketi samimi olarak doldurdugu ve kendi disiincelerini yansittigi

varsayilmaktadir.

Arastirmanin verilerini elde etmek i¢in tlizerinde g¢alisilan 6rneklem, evreni

temsil ettigi varsayilmaktadir.



Stmrliliklar

. Arastirma, Genglik ve Spor Bakanligina bagli Genglik Merkezlerinde gorev yapan
Genglik Liderleriyle sinirhdir.

. Bu arastirma veri toplama aracinda yer alan cevaplarla sinirli olacaktir.

. Tim diinyay1 etkisi altina Covid-19 viriisii nedeniyle 6rnekleme ulagsmakta giicliik

cekilmisgtir.



2. LITERATUR ARASTIRMASI
2.1. Liderlik Kavram ve Ozellikleri

Lider kelimesi Ingilizce ifade edilecek olursa “leadership” fiil olarak “lead”,
rehberlik etmek, yol gostermek, oncii olmak, anlamlarma gelir. “’Leader’ ise;
rehber, onder, lider, reis, bas, anlamlarinda kullanilir. Tirk¢ede bu kelimenin
karsiladigr anlam “’6nderlik’’, “’yeterlik’’, ’yonderlik’’ kelimeleri Onerilmisse de
“liderlik’” kelimesi 19. Yizyilin ilk yarisindan sonra daha yaygin olarak
kullanilmaya baslamaktadir (Sisman, 2002). Arslan (2004) liderin kriterlerini soyle

ifade etmektedir:

a) Giiclii bir hafizaya sahip olmali,

b) Diksiyonu diizgiin olmali,

¢) Ogrenirken ve yeni bilgiler alirken eglenmeli, tat almal,

d) Diiriistligii kendisine ¢izgi edinmeli,

e) Kontrol mekanizmasi olmasi gerekli,

f) Ahlaki degerlere 6nem vermelli,

g) Hakkaniyetli olmals,

h) Sabirli olmali,

1) Gerekli gordiigli konularda planlanmali, tanimlanmali, istenilmeli ve

tanimlanmalidir.

2.2. Lider ve Yonetici Kavramlari

Y onetici, organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in bir organizasyonun yapisini ve
prosediirlerini kullanan kisidir. Lider, etkileme giiciinii elinde bulunduran kisidir.
Yonetici etkileyiciligini kaybetmisse sade bir idareci olarak tanimlanir. Lider
ozelliklerini kendinde bulunduran ydnetici ise calisanlarin hedefleri ile Orgiitiin

hedeflerini birlikte harekete gegirebilir (Korkut, 1992).

Her yonetici liderlik Ozelligine sahip olamayacagi gibi, yoneticilik rolii
bulunmayan liderler de olabilmektedir. Eger yonetici, izleyicilerine erkini
benimsetmis ve izleyicileri de goniillii olarak kendinden istenileni yapiyorsa yonetici

artik ayn1 zamanda bir lider olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 1999).



2.3. Liderlik Teorileri
2.3.1. Ozellik Teorileri

Ozellik teorisi, liderlerin kisisel 6zelliklerine dncelik vermektedir. Bu teori,
sosyallik, entelektiiellik ve duygusallik gibi liderlerin kisisel ve fiziksel 6zelliklerini
aciklar. Ozellik teorisi liderlik igin gelistirilen ilk teoridir. Bu, “Biiyilk Adam”
teorisinin devamidir ve liderin ozelliklerini belirlemeye odaklanir. “Biiyiik adam”

teorisine gore, insanlar lider olmazlar, lider olarak dogarlar.

Bu yaklagimda, bir insanin grup tarafindan lider olarak benimsenmesi ve onlara
liderlik etmelerinin saglanmasinin temel nedenlerinden biri, kisinin 6zellikleridir.
Diger insanlardan Ozelliklerinden farkli olan bir kisi liderligini bu niteliklere
bor¢ludur. Bu yaklasimin temeli, basarili ve basarisiz liderlerin 6zelliklerini
belirlemektir. Arastirma genellikle asagidaki 6zellikleri vurgulamaktadir (Kreitner ve
Kinicki, 2008)

a) Yas, boy, gekicilik, 1k, cinsiyet gibi fiziksel ozellikler,
b) Giizel konusma, giiven verme, kararlilik, is basarma becerisi, acik sozliilik,

dogruluk, samimiyet gibi kisisel 6zellikler.

Bu, liderlige dayali olarak gelistirilen ilk teoridir. Bu yaklagimda, lider olmanin
kosulu insanlarin dogustan gelen birtakim 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Bireyin
kisisel kriterleri bu teoride 6n siradadir. Ozellikler teorisine gore zeka, cesaret,
Ozgliven, cesaret, duygusal benlik, sosyal benlik, girisimcilik vb. kisilik 6zellikleri,
insanlarin lider olarak kabul edilmesinde 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir.
"Dogustan lider" terimi bu teoride yer alir, ¢linkii yukarida belirtilen 6zelliklerin daha

sonra degil, insan karakteriyle birlikte var olduguna inanilir. (Kolamaz, 2007).

Ozkalp ve Kirel’e (2013) gore; arastirma sonuglari genel olarak liderligin
ozelliklerinin zeki, kendine giivenen, sinerjik, dinamik durumlarda pasif
davranmayan, bilgi ve yoOnetim becerilerini iyi kullanan insanlar oldugunu
gostermektedir. Bu ozelliklerden c¢ok daha fazlasi liderler igin eklenebilir ancak

arastirmalarin kendi iclerinde bazen geligkiler gosterdikleri goriilebilir.



Ornegin, baz1 arastirmacilar boyu uzun olan bir liderin baska liderlerden daha
dinamik olacagin1 savunurken, digerleri de bu durumun tam tersini savunuyor. Bazi
yazarlar ayrica liderlik 6zelliklerinin viicut sekillerine, kisiliklerine ve astrolojilerine
bagli olduguna inanirlar. Ozellikler teorisi sadece birgok arastirmaci tarafindan
elestirilmekle kalmaz, ayni zamanda etkili liderlerin 6zelliklerini tanimlamasi
acisindan da popiilerdir. 1950'lerden sonra baslayan arastirmalar, etkili liderlerin ayn1
ozellikleri paylasmadigini ve grup liderlerinden daha iyi 6zelliklere sahip bireylerin
lider olamayabilecegini gostermektedir. Bu durum arastirmacilara liderlik siirecinde
sadece liderligin degiskenlerine degil ayni zamanda farkli degiskenlere bakma

ihtiyaci oldugunu hatirlatmaktadir (Tabak, 2005).
2.3.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Davranig, liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorlerden biridir. Davranig
teorisi, liderlerin Ozelliklerine degil davraniglarina odaklanir. Gegmiste liderlik
davranig teorileri liderlerin davranislarina odaklanmistir. Davranis paradigmasi,
liderlik davraniginin tim yonlerine odaklanir ve liderligin bir lider olarak

yetistirilebilecegini vurgular (Riaz ve Haider, 2010).

Davranmigsal liderlik yontemleri, liderlerin benzersiz davranislara sahip
olduguna ve buna uygun eylemleri gerceklestirenlerin liderlik 6zellikleri gostermeye
basladigina inanir. Bu yaklasima dayanarak liderlik, davranis ve sonuglar, grubun
kabulii ve serbest birakilmasindan ziyade, grubun kabulii ve serbest birakilmasi ile

ilgilidir. Yoneticinin kalitesi siirekliligin kanitidir (Dilek, 2005).

Davranigsal liderlik teorisinin odak noktast Ozellikleri degil liderlerin
davraniglaridir. Liderlerin basarisi ve etkinligi, liderlik sirasindaki davraniglarina
baghdir. Bir liderin astlariyla iletisim kurma sekli, otorite kurma, planlamaya
odaklanma ve hedef belirleme gibi davranislar, bir liderin etkinliginin 6nemli

belirleyicileridir (Tengilimoglu, 2005).

1940-1960 yillart arasinda liderlik, belirli davranis standartlarina gore
modellenmis ve buna dayali "davranis teorilerinin’’ daha 6nemli hale geldigi kabul
edilmistir. Liderlik lizerine daha fazla arastirma ortaya ¢iktik¢a, 6zellikler teorisinde

ifade edilen Ozelliklerin etkili liderler icin yetersiz oldugu anlasilmis ve
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aragtirmalarda onlarin kisisel Ozellikleri ile degil, nasil davrandiklari ve ne
yaptiklariyla ilgilenmistir. Bu teori altinda yiiriitiilen ve liderin 6zelliklerinden ziyade
somutlasmis davraniga atifta bulunan ¢alismalar; planlama, iletisim becerileri, yetki
devri ve baskalarinin sorumlulugunu iistlenme yetenegi igin etkili olan Kriterler
Liderin; liderlik potansiyelinde etkin bir rol aldigin1 ve basarisini etkiledigini ortaya

koymustur (Giiriiz ve Giirel, 2006).
2.3.3. Ohio State Liderlik Calismalari

Ohio Aragtirmalari, Ohio Devlet Universitesi’nde 1940’11 yillarin sonlarinda
Ohio Eyalet Universitesi'nden Ralph Stodogil tarafindan baslad1 ve 1950'lere kadar
devam etti. Calismanin amaci, Orgiitlerde gozlemlenen liderlik davranisini
aciklamakti (Basaran, 2004). Motivasyon igin, liderlerin ekip haricindeki kisilerin
gereksinimlerini ve beklentileri karsilamasi da 6nem arz etmektedir. Bir diger
degisken olan is agirligi, calisanlarin organizasyonu, iletisimin tanimi ve bu

hedeflere ulagsmak icin gerekli talimatlarin verilmesi ile iligkilidir (Luthans, 1992).

Ralph Stogdill 6nderliginde Ohio State Universitesi Isletme arastirmalari
boliimiince 1945 yillarinda gerek askeri gerekse sivil isletmelerde bulunan cesitli
yoneticilere dagitilan Lider Davranist Tanimli Anketin (LBDQ) sonuclar1 analiz
edilerek gerceklestirilmistir. Bu aragtirmada, liderin alt boliimde g¢alisanlar1 takim
amaglarima yoneltmesi arastirilmis ve aktif lider tarzinin ne oldugu incelenmistir
(Eren, 2011). Calismalar sonunda Liderlik davramisinin belirlenmesinde iki énemli

bagimsiz degiskenin rol aldigini belirlemistir (Tabak ve Sigri, 2013).

[lk olarak, “Bireyi ©Onemseyen” dostane davranan, karsilikli anlay1s
gosterdigini, astlanyla istisare, saygi duydugunu, iletisim kurdugunu, destekledigini,
astlarn istek ve onerilerini temsilen, liderin davranisinda izleyicilerine verdigi onem
ve itibardir. Ikinci olarak, “Yapiy1 hareketlendirme kriteri” olarak, koordinasyon,
planlamak, problem ¢6zme, yonetme, rolleri belirlemek ve astlara baski altina alma
gibi davranis tarzlari, yani liderin davranislarinda ise ve isin tamamlanmasina vermis
oldugu onemdir. Yukarida siralanan davranig tarzlari birbirlerini tamamlayic1 ve
birbirlerinden ayri olmayan davranig tiirleridir. Liderler her iki davranigta da
bulunabilir (Kogel, 1998).



2.3.4. Michigan Universitesi Calismalar

Bu aragtirmada, gruptaki verimliligi etkileyen nedenleri tanimlamak ve grupta
bulunan bireylerin is doyumunu etkileyen kriterleri tespit etmektir. Bu arastirmada; is
verimi, is doyumu, ciro miktari, yakinmalar, devamsizliklar, mali durumlar ve is

motivasyonu gibi faktorler belirtilmistir (Simsek, 2002).

Michigan Universitesi ¢alismasi ile Ohio ¢alismasi arasindaki temel fark,
yonetim davranisinin insan merkezli eylemler ile is odakli olaylar1 biitiinlestiren bir
zaman araligidir. Ohio Eyalet Universitesi'ndeki ¢alismalara bakildiginda, liderlerin
diisiik ve yiiksek galisma seviyelerine ve grup liyelerine biiyiik 6nem verebildikleri
goriilmektedir. Ancak, Michigan Universitesi'ndeki arastirmalar incelendiginde,

liderlerin kisilere yonelik tavirlarinin artmasiyla birlikte iiretimden de uzaklasilmigtir

(Aksu, 2003).

1947 yilinda Rensis Likert’in liderliginde verimlilik agisindan diisiik ve yiiksek
gruplarla liderlik stillerinin incelendigi arastirmalarda, is doyumu, verimlilik,
devamsizlik ve motivasyon gibi kriterler kullanilarak, orgiit calisanlarinin
tatminleriyle, ekibin verimliliginde rol oynayan lider ozellikleri bulunmaya
calistimistir  (Zel, 2011). Elde edilen sonuglar "destek", "ikili iliskilerin
gelistirilmesi", "kasitlh vurgu" ve "isin tesviki" unsurlarina dayanmaktadir. Amag,
ekip liyesi memnuniyetine ve iiretkenligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir

(Northcraft, 1994).

Sonug olarak iki degisik liderlik 6zelligi belirlenmistir. Birinci olarak, “Ise
yonelik liderle”, is goéreviyle olan boliime Oncelik veren, gorevin eksiksiz ve tam
anlamiyla yapilmas: ile ilgilenen, cezalandiric1 ve hiyerarsiyi se¢en, grup tiyelerini,
isleri sonlandirmak icin bir ara¢ olarak goren liderlik davramisidir. ikinci olarak,
“Kisiye yonelik liderle”, bireyler arasi iliskileri vurgulayan, is doyumunu yiikseklere
¢ikaracak arastirmalar yapan, gruptaki kisisel farkliliklar1 bilen, gérevleri alta ya da
iiste verilmesinden yana olan, diger c¢alisanlarin kariyerlerine gelisimde bulunan ve
onlarla ilgilenen liderlik davranisidir. Bu Teoride bireye 6zgii liderlik davranisinin

aktif oldugu, sozii edilen liderlik stili disinda, liderin bulunacagi farkli ortamlara



iligskin liderlik tarzlart bulunmadigindan, teoride lider tarzlari ile orgiit verimliligi

arasindaki baglantiya agiklik getiremedigini savunur (Kogel, 1999).
2.3.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan arastirmasinin devamu olarak Likert, liderlik 6zelliklerini dort baglik
altinda siralamaktadir (Can vd., 1998).

Birinci Model: Operasyonel Otoriter Liderlik; Astlarina giivenmezler tiim

kararlar1 kendisi koyar. Calisanlar1 cezalandirarak ve tehditle calismaya sevk eder.

ikinci Model: Yardimsever otoriter lider; astlarimin giivensiz hissetmelerine
izin verir, bazi st diizey yetkililerle iletisim kurar ve astlarini ceza ve yildirma yolu

ile ¢aligmaya yonlendirir.

Uciincii Model: Danigma Liderligi; Astlarma kismen giivenir, fakat kararlarla

ilgili kontrole sahip olmak ister, Astlar kendilerini oldukga serbest hissederler.

Doérdiincii Model: Bir grup katilimcinin liderligi; Biitiin konularda tam olarak
giivenir, astlar kendilerini tamamen serbest ve rahat hissederler, daima astlarin fikrini

alir ve onlarin fikirlerini kullanir.

Kogel'e (2001) gore, Likert ¢alismalarinda yiiksek verimlilik gruplarinin
tictinci model ve dordiinci model yaklasiminda, diisiik iiretim gruplarinin birinci

model ve ikinci model yo6netim yaklasiminda ¢alistiklart giirlmektedir.

Rensis Likert 1950 yillarinda yaptig1 arastirmalara dayanarak liderlikte sistem
4 modelini, tek boyutlu bir kuram olan diger bir ismiyle destekgi liderlik kuramini

gelistirmistir. Grubun aktifligini liderin liderlik tarzina baglar (Basaran, 2004).

Likert’in arastirmalari; {iretken gruplarin danmigsma ve katilimci gruplar
tarafindan yonetildigini, daha az {iretken gruplarin ise otoriter, sOmiiriicii ve

yardimsever liderlik altinda oldugunu ortaya koyuyor (Eren, 2004).
2.3.6. McGregor’un X ve Y Kuram

Douglas MacGregor tarafindan 6ne siiriilen bu teorinin temel amaci hipotezdir.

Bu teorinin amaci liderin davranigini grubun diger iiyelerine aktarmaktir. Sonug
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olarak iki ayr1 grup olarak ele alinabilirler ve X ve Y teorileri olarak ifade
edilebilirler (McGregor, 1957).
X Kuramina gore:

Insanlar firsat bulduklarinda ¢alismay1 ve ise almmayi sevmiyorlar. Bu
nedenle, insanlar sindirilmeli, manipiile edilmeli ve yildirma ile tehdit edilmelidir.
Normal bir birey is ve terfi konusunda hevesli degildir, sorumluluk almaktan kaginir,
giivenlik arar ve kendisine en ¢ok kazandiran isleri yapar. Cogu insan yaratici
degildir ve degisime direnir. Bir sirketin calisanlar1 i¢in 6nemli olan is hedefleri
degil, kisisel ¢ikarlaridir.

Y Kuramina gore:

Insanlarin isyerinde fiziksel ve zihinsel cabasi, isten kagmaya ydneliktir. Bir
kisi liderlik edecek, kendini kontrol edecek, calisacak ve hedeflerine ulasacaktir.
Insan hedefleri, hem basar1 ihtiyacin1 hem de 6diilii karsilamay: amaglar. Normal bir
insan ogrenmek ister ve kosullar yerine getirildiginde isteyerek sorumluluk alir.
Yaraticilik ve yenilik gibi insani nitelikler toplumda smirli sayida insana

bahsedilmistir.

McGregor'a gore, tistlerin davraniglarim1 belirleyen en 6nemli unsurlardan
bazisi, insanlarin davramslariyla ilgili varsayimlaridir. Dolayisiyla liderlerin
insanlarin  davranislarina iliskin inan¢ ve varsayimlari da davranislarini

etkilemektedir (Kogel, 2005).
2.3.7. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matrisi Modeli

R. Blake ve J. Mouton tarafindan gelistirilen gézenek yonetimi teorisi (matris),
orgiitsel liderligin boyutlarin1 en 1iyi aciklamasiyla {nliidiir. Aslinda bu teori,
Michigan Universitesi'ndeki ¢alisan odakli veya iiretkenlik liderlerinin davranissal
yonlerine ve Ohio Universitesi'nin liderlik yonleri olarak gelistirdigi gorevlerde

insanlar1 dikkate alan yonlere ¢ok benzemektedir (Clegg vd., 2005).

Bu model esas olarak organizasyonel gelistirme (Organization Development-
OD) egitim programlarinda kullanilmaktadir ve stlerin (liderlerin) davranislarinda

davranirlarken agirlik verdikleri segenekleri iki grupta birlestirmislerdir. Bunlar
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tiretimle alakali olma (concern for production) ve kisilerarasi iligkilere yonelik olma

(concern for relationships) boyutlaridir (Kogel, 2005).
2.3.8. Durumsal Liderlik Teorileri

Hersey ve Blanchard’in gelistirdigi bu teoride liderin gorev davraniglarini orgiit
tiyelerinin olgunluk durumlar ve iligski davranisina gore belirlenir. Bu kuram liderin
kisiliginden ¢ok, davranislarina 6nem vermektedir. Durumsal liderlik teorisine gore

dort farkli lider davranisi belirlenmistir. Bunlar:

a) Asirt calisma ve zayif iliski davranisi

b) Asiri galisma ve giiglii iliski davranigi

c) Hafif is ve gii¢li iliski davranisi

d) Hafif is ve zayif iliski davranislar1 seklinde ifade edilmektedir (Hoy and
Miskel, 1991).

Liderlikte davranigsal ve ozellikler kuramlarin liderligi agiklamakta yetersiz
goriilmesinden sonra ortaya ¢ikmistir. Davranis teorisinin istikrarli, uyumlu sonuglar
saglayamadigi ve durumsal degiskenleri gboz ardi ettigi yoniindeki elestiriler,
aragtirmacilar1 bu degiskenlerle ¢alismaya yoneltti. Durumsallik teorisine gore
liderlik davranislarinda 6nemli iki unsur vardir: Mevcut durum kosullar1 ve Liderin
ozellikleri (Tabak ve Unsal, 2013).

Durumsal teoriye gore “miikemmel” tek bir liderlik stili yerine mevcut durum
kosullarma gore duyarli liderlik stiline odaklanilir (Bakan, 2009). Durumsallik
teorisi, farkli durumlarda etkili liderlik davranisini tahmin etmenin imkansiz
oldugunu savunur. Bu teoriye gore, tiim ortamlara ve durumlara uygun tek bir etkili
liderlik tarzi yoktur. Ekipteki bireylere karsi sorumlu olmayan ve gerekli

sorumlulugu tasimayan bir lider, ekibin performansini ve basarisini artiramaz (Erzen,

2008).
2.3.9. Durumsal Lider Etkililigi Kuram

Bu modelin 6nde gelen kisilerinden Fiedler (1965) alaninda ilk olmus ve onun
ortaya cikardigi liderlik kurami tiim durumsal liderlik kuramlar1 arasinda herkes

tarafindan benimsenen ve ¢ok tutulan bir model olarak goriilmiistiir. Fiedler'in
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durumsallik  teorisine  gore, liderin  basarisimi  etkileyen  davraniglarin
degerlendirilmesi, liderlerin i¢inde bulundugu ortami ve yonettikleri yoneticilerin
kosullarin1 anlamakla basarilabilir. Fiedler ¢alismasinda, liderlik stillerinin hangi
sartlara uyum saglayacagi hususunda, liderligi belirleyen ii¢ farkli degisken olmasi

gerektigini One siirer (Eren, 2011);

1. Gorev Yapisi: Fiedler gorevleri tamamlayan unsurlar yapisini asagida
acgiklamustir;

a. Degisik Hedeflerin ve amaglarin ¢esitli olmas1 (Goal Path Multiplicity)

b. Yapilacak islerin birden fazla yapilma yollarinin olmasi

c. Isabetli kararlar (Decision Verifiabilitiy) Feedback’lerin nasil olmasi
gerektigi

d. Alinacak kararlarin Ozellikleri (Decision Specifitiy) En elverisli olan
sonuglar1 ¢6zlime kavusturma

e. Amacm yalinlig1 ve netligi (Goal Clarity)

f. Is beklentilerinin net bir sekilde onaylanmasi bu ek dzelliklere dayanarak, is
yapisinin acik, net, anlasilir ve iyi tanimlanmis oldugu kabul edilir. Bu tiir calismalar
rutin, anlasilir ve spesifiktir. Durumsallik teorisine gore, gorevin yapisi tam olarak
tanimlandiktan sonra liderlerin diger problemlerle daha yakindan ¢alismasina izin
verir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

2. Lider-Ast 1lliskileri: Liderlerin davramislarim  etkileyen faktorler
sOylenecek olursa; Liderler, astlar1 tarafindan oviiliir, takdir edilir ve sevilir. Bir lider
ile astlar1 arasindaki iligkiyi olumlu yonde etkileyen faktorler, astlarinin lideri ne
kadar i1yi kabul ettigine baghdir (Simsek, 2011).

3. Kontrol Giicii: Liderlerin ¢alisan performansini engelleme giiciine sahip
olup olmadig ile ilgilidir. Yoneticiler, performans isle ilgiliyse, is tanimlanmig
kurallar dahilinde yapiliyorsa veya 1is kurallar1 ¢alisma ortamina uyuyorsa,
calisanlara 6zel geri bildirimler uygulama olanagina sahipse bu liderin is anlaminda

cok yetenekli ve kontrollii oldugunu gosterir (Alganer, 2002).
2.3.10. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kuramm

1973 yilinda Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, cesitli bagimsiz karar

verme durumlarinda en etkili katilim diizeyini belirlemeye odaklanan karar verme ve
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liderlik i¢in baglamsal bir yaklasim gelistirdi. Bu yaklasim esasen bir
organizasyonun problemlerinin nasil ¢oziildiigiinii tanimlamaya ve farkli baglamsal
faktorler ile liderlerin karar verme tarzlar arasindaki iligkiyi agiklamaya calisan

normatif bir modeldir (Baysal ve Tekarslan, 1996).

Vroom-Yetton modelinde, karar almak i¢in hangi liderlik stilinin uygun oldugu
sorusunu yanitlamak i¢in otokratikten katilimciya kadar bes karar verme stili kullanir

(Inci vd., 2012).

1. Otokratik I: Liderler, karar verme siirecinde astlarina miidahale etmezler.
Kararlar1 almak i¢in kendinde olan bilgileri vermek i¢in ihtiya¢ duydugunuz bilgileri

kullanmak tizere tek basina karar verir.

2. Otokratik Il: Liderler, karar alma siireglerine astlar1 dahil etmezler, ancak

karar almak igin ihtiya¢ duyduklar bilgileri ¢alisanlarindan alirlar.

3. Damsmaci I. Lider, karar vermeden Once her bir ast ile karsilikli fikir

dayanigmasinda olur ve ortaya ¢ikan fikirler arasindan kararlar alir.

4. Damsmaci II: Lider tiim astlariyla istisare eder ve kararlarimi bundan sonra

ortaya koyar. Liderin kararin astlarin karari oldugu olup olmadig acik degildir.

5. Grup: Liderler, astlarla gruplar halinde bulusur. Ancak fikir sunmaz, daha

cok astlarla bulusmay1 kolaylastirir ve tartismalara 6nciiliik eder.
2.3.11. Yol-Ama¢ Kuramm

Martin Evans ve Robert House tarafindan ortaya ¢ikarilan ve gelistirilen bu
teoride, liderlerin davraniglar1 ve kosullarin, g¢alisan bireylerin motivasyonlari,
kazanma dereceleri ve is tatmini {izerindeki etkilerini agiklamay1 amaglar (Kogel,
1998). Teoriye gore, bir kisinin davranisini etkileyen iki faktor, belirli bir davranigin
belirli bir sonuca ulasmasi beklentisi ve kisinin bu sonuca olan 6énemidir. Liderler,
astlarim1 yonlendirerek ve destekleyerek, onlarin goriis ve fikirlerini degerlendirerek,
hedefler belirleyerek ve onlari motive ederek basarabileceklerine inandirarak, is
tatminini ve basarilarini etkileyebilir. Yol teorisinin amaci, dort tirli liderlik
davranigi tanimlar. Bunlar yonetim, destek, katilimci ve basar1 odakli tiirleridir.

Yonlendirici Lider, astlarindan beklentilerini acgiklar, onlara goérevlerini nasil
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yapacaklarinit 6gretir, ¢alisma saatlerini belirler ve astlarinin basart kriterlerini
belirler (Sokmen, 2010). Destekleyici liderler, astlarina karsi nezaket ve ilgi
gosterirler. Onlarin nesesi ve mutlulugu liderler i¢in 6nemlidir. Katilimcr liderler ve
gruplar belirlenecektir. Liderler, bir karar vermeden once calisan geri bildirimlerini
entegre eder ve karar verme siirecine dahil eder. Basar1 odakli liderler, kendilerine
iddiali ve 6nemli hedefler koyarlar ve takipgilerinin bu gorevleri en iyi sekilde

gerceklestireceklerinden tamamen emindirler (Ozkalp ve Kirel, 2013).
2.3.12. Yasam Egrisi Kuram

Bu teoride, Blake ve Mouton'un liderlik teorisinden yararlanarak Hershey ve
Blancard tarafindan gelistirilmistir. Hercy ve Blanchard, "Yonetici ve ast arasindaki
iligki farkli asamalardan olusur ve astlar gelistikce ve olgunlastikca yoneticilerin
liderlik tarzlarin1 ¢esitlendirecegine inanir (Simsek, 2002). Teoride, astlarin
olgunlugu farklidir. Olgunlagsmanin iki temel bileseni vardir. Bu "kapasite" ve "irade"
dir. Yetenek, bir grup veya bireyin ¢alisirken sahip oldugu teknik bilgi, deneyim ve
becerilerin toplamidir. Istekse, bir grup veya bireyin sahip olmasi gereken giiven,
baglilikk ve motivasyondur. Olgunluk iki kategoriye ayrilabilir: Psikolojik ve
profesyonel. Psikolojik olarak olgun; Bu, giiven, sorumluluk almaya isteklilik ve
hazirlik gibi kisisel Ozellikleri igerir. Mesleki derecesi teknik bilgi ve istihdam
edilebilirlik becerilerini kapsar. Bu, tiim yonleriyle (psikolojik ve is olgunlugu) olgun
olan bir kisinin, kendisine verilen tiim gorevleri yerine getirmesi ile karakterize

edildigi anlamina gelir (Vecchio, 1995).
2.4. Liderlik Tarzlan
2.4.1. Etkilesimci Liderlik

Bass, liderlik tanimlarinin ve gruplamalarinin artik giiniimiiz kosullaria cevap
vermek i¢in yeterli olmadigim1 oOne siirmektedir. Liderlerin ¢alisanlarindan
beklentilerini net bir sekilde ortaya koyan ve calisanlarin beklenen performansi
gostermesi durumunda ne tiir bir 6diil alacaklarini agiklayan lider, lideri etkilesimsel
bir liderlik tarzinda olacagini sdylemektedir. Bass, orgiitteki takipgilerinin giiciinii
liderlerin ve takipcilerin giiglerine dayandirir; oOrgiitteki lidere itaat ve etkilesim

sonucunda liderin dogru anlasilmasinin énemli bir rol oynadigina inanir. Bagka bir
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ifadeyle Bass’a gore liderin hakimiyeti ¢alisanlarinin ona duyduklar giiven ve saygi
ile ¢alisanlarina maddi ve manevi 6diil verme yetkisi ile ifade edilebilir (Yavuz ve
Tokmak, 2009).

Etkilesimci liderlik ¢esitleri asagidaki sekilde siralanmustir (Erdal, 2007);

-Kosullu Odiillendirme: Lider, calisanlarmin is yerindeki uygunluklarma gore
onlar1 odiillendirir, is yerindeki huzursuzluk ve uygunsuz davranislari ceza yontemi

uygular (Korkmaz, 2007).

-Pasif Istisnalarla Yonetim: Bu yonetim tarzinda lider problemlerin ortaya
¢ikmasini bekler, sorunlar i¢in 6nlemler almaya davranis gostermez. Pasif istisnalarla
yonetim anlayisini benimseyen etkilesimci lider, sik karsilasilan sorunlara yanit
aramaz ve calisanlarin Orgiitiin faaliyetleriyle ilgili sorunlari ¢ézmelerini bekler.
Calisanlarinin 6nerdigi ¢oziimler hakkinda yorum yapmaz ve tartismaya alternatif
¢oziimler agmaz. Genelde onlarin 6nerdigi ¢oziimii kabul ederek hareket eder (Yavuz
ve Tokmak, 2009).

-Aktif Istisnalarla Yonetim: Bu tiir bir yonetimde liderler, takipgilerinin
calismalarin1 izlemek i¢in proaktif bir yaklasim benimser ve gerekli kriterlerin
karsilanmamasi durumunda diizeltici eylemde bulunur. Istisnalar disinda liderlerin
sorunlart ciddilesene kadar miidahale etmesi pek olas1 degildir. Standart aktivite

karsilanmaz ve bir hata olusursa lider miidahale eder (Demir ve Okan, 2008).

-Birakiniz Yapsinlar (Kaginmact / Serbestlik Taniyict Liderlik): Calisanlara
gerektiginde tavsiye, kaynak ve firsatlar saglayarak isin nasil yapilacagi ve projelerin
ne zaman teslim edilecegi konusunda bir¢cok onemli karar vermelerine yardimci olur.
Is tatmini saglayan bir uygulamadir ancak ¢alisanlar zamanlarini etkin
yonetemezlerse veya yeterli bilgi ve deneyime sahip olmazlarsa ig bulamazlar veya
1yl bir i bulamazlar. Bu tarz, ayn1 zamanda, gii¢lii beceri ve yonetimden yoksun

bireylerin dogal bir sonucu olarak kendini gosterir (Yetimoglu, 2014).
2.4.2. Doniistiiriicii Liderlik

Dontisimeii liderlik galisanlarin isteklerini, inang ve degerlerini degistirmeyi

hedef alan, isletmelerde yenilige ayak uyduran degisimi motivasyonla birlikte
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zirveye ulastirmaya g¢abalayan liderlik tarzidir (Tengilimoglu, 2005). Doniisiimcti
liderler, tim yeteneklerini kesfetmeyi, gliven ve motivasyonlarini artirmayui,
calisanlarindan beklediklerinden daha fazlasini elde etmeyi hedefleyen liderlerdir.
Bu, c¢alisanlarin iglerinin 6neminin daha fazla farkinda olmalarin1 ve organizasyon
icindeki caligsmalarini kisisel ¢ikarlarindan daha oncelikli hale getirmelerini saglar.
Bu degisiklikleri meydana getiren ve organizasyonda degisimi baslatan kisiler,

degisim lideri olarak konusurlar (Ayhan, 2010).

Doniistimcii liderler basarili olmak icin glinlimiiziin degisim asamalarini,
Ozelliklerini anlamak icin caba gostermelidir. Bunu goz Oniinde bulundurarak
glintimiiziin doniistiiriicii nitelikleri hakkinda sunlar soylenebilir: Kokli bir degisimi
ve gelisimi temsil eder. Orgiitsel gelisimde onde gelen bir arastirmaci olan Richard
Beckard'a gore doniistim onu diger degisim tiirlerinden ayiran bir¢ok 6zelligi olan bir
kavramdir. Bechard, birinci olarak organizasyonun mevcut durumunu Onceden
ayarlamak veya gelismelere, degisikliklere ve dis degisikliklere yanit olarak
organizasyonda degisiklikler yapmaktan ziyade, organizasyonun sekli, yapisi ve
dogasi ile ¢ok ilgilidir. Degisimin ikinci 6zelligi, degisim ihtiyacinin i¢ giiclerden ya
da olgulardan degil, dis giliclerden ya da olgulardan yani dis gelismelerden
kaynaklanmasidir. Doniisiimiin {iglincti 6zelligi, degisikliklerin yiizeysel degil bu
degisimlerin yiizeysel degil, yaygin ve derinlik¢i olmasidir. Bundan dolayi
degisimler orgiitiin her yania ulagsmaktadir. Doniistimiin son 6zelliginde ise Orgiite

bircok farkl1 yenilikler getirmesidir (Iscan, 2002).

Bir organizasyonun ¢alisanlari, en kiiclik parcalari bile, mevcut davranis ve
tutumlarini stirdiirmek igin bazi degisiklikler yaptiklarinda bunlar degisimin ihtiyag
ve taleplerini karsilamaya yetmez. Sonug olarak, orgiitsel degisim, sirketlerin genel
olarak yeni ve farkli eylemler ve performans benimsemelerini gerektirmektedir
(Iscan, 2002). Bugiin iyi yoneticiler basariya, takim calismasina ve 6z farkindaliga
dayali bir vizyonla karakterize edilen doniistiiriicii liderlerdir (Ayhan, 2010). Sonug
olarak isletmede bulunanlar doniistiiriicti liderlere tiim bu 6zelliklerden dolay1 sevgi

ve saygl duyar ayrica giiven besler (Coad vd., 1998).
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2.4.3. Kiiltiirel Liderlik

Orgiit kiiltiirii arastirmasi1 sayesinde 1980 yillarinda benimsenen bir liderlik
tarzidir. Bu liderlik, giiclii olmayr bununla beraber esnek bir kiiltiir yapisi
olusturmay1 hedeflemektedir (Erdogan, 2010). Orgiitiin yillar iginde olusturdugu
normlar, degerler, inanclar ve uygulamalar orgiit kiiltiiriiniin temelini olusturur.
Orgiit kiiltiirii, kurumun g¢evre algisim agiga ¢ikarir ve iiyelerinin davranislarina
rehberlik eder. Orgiitsel kiiltiir calisanlarin davranis ve hareketlerini yonlendirir
bununla birlikte is tanimlarin1 ve is akiglarii da dogrudan etkiler ve orgiitsel

isleyisini belirleyen temel faktorlerden biri haline gelir (Sagir, 2013).

Kiltiirel liderlik, hem orgiit kiltiiriniin igsellestirilmesi, hem ¢alisanlarin
adaptasyonunu hem de sirket kiiltiiriiniin makro plandaki daha biiyiik sistemlerin
kiiltiriine ayak uydurmasini saglayan kisidir (Erdogan, 2010). Bir kiiltiirel lider,
organizasyonun Kkiltiiriinii tim yonleriyle anlayan, takdir eden ve yeni vizyon
degerlerinde aktif rol alabilen kisidir (Ergetin, 2000).

2.4.4. Otokratik Lider

Bu liderler kendi i¢lerindeki gii¢ ve kuvveti merkezilestirir. Otokratik liderler
talimatlara uyan ¢alisanlar i¢in uygun kosullar yaratir ve ayn1 zamanda tiim yetki ve
sorumluluklar1 yerine getirir. Izleyicilerine giivenen lider, karar verirken astlarmin
goriiglerini almaz; kararlara itirazlarin1 reddeder ve bu nedenle takipgiler liderin
kararlarmma ve eylemlerine uymak zorundadir. Buna gore, astlar soru sormadan
direktifleri takip edeceklerdir. Yetkili liderler, takipcilerini bu sekilde yonetmek i¢in
gii¢ ve otoriteyi, 0diil ve ceza gibi konumlarinda kullanirlar. Bu tiir liderler ¢alismaya

odaklanir ve kurulusun temel amaci verimliliktir (Tiirkmen vd., 2013).
2.4.5. Demokratik/Katimei Liderlik

Demokratik lider, yetkisini izleyicisiyle paylagsmaktadir. Bu nedenle
izleyicilerin katilimiyla aktif bir karar alma siireci gerceklesmektedir. izleyiciler,
calistig1 Orgiitiin bir pargast oldugunu diisiinmektedirler, bu yiizden izleyenlerinin

motivasyonu ¢ok yiiksektir (Giiner, 2002).
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Demokratik ve katilimer liderler astlarimi karar alma siirecine dahil eder ve
astlariin diisiincelerine biiyiik 6nem verir. Amag belirlerken ve is dagitirken her bir
calisanin fikrini dikkate alir. Bu, ekip iiyeleri arasinda isbirligini tesvik ederek
yiiksek motivasyonu destekler. Demokratik bir liderin davranisi onu biiyiikk bir
Ozveriyle calismaya, calisanlarini olumlu yonde etkilemeye zorlar ancak karar alma
stirecini uzatabilir, herkesin goriisiinii alir. Demokratik liderler izleyicilerine giivenir,
davraniglarina saygi gosterir ve izleyicilerinin 6zverisini takip eder. Demokratik bir
lider icin, insanlar yoOnlendirilirse, potansiyellerini Orgiitsel amaglar igin

kullanacaklardir (Ertiirk, 2008).

Bu tiir lider idari giiclerini izleyicisiyle paylasir. Bu amacla, her zaman
planlamalarinda, amaglarin1 ve yollarini belirlerken, gorevlerini yerine getirirken ve
emirleri yerine getirirken izleyicilerinin goriis ve fikirlerini alir. Demokratik
liderligin en 6nemli dezavantaji; onemli olsun ya da olmasin, tim konularin astlara
danisilmasi karar alma siirecinde zaman kaybina neden olmaktadir (Alkin ve Unsar,

2007).
2.4.6. Serbestlik Taniyan Lider

Serbestlik tanmiyan liderler, yetkilerinin ¢ogunu yonetimde kullanmaz,
izleyicilerini kendi yollarina birakir ve izleyicilerinin amaglarini, planlarini ve
programlarint saglanan firsatlar cergevesinde hazirlamalarina izin verir. Ayni
zamanda, kisisel egilimi ve yaraticilig1 harekete gecirir, izleyicilerin karar vermesini

ve bunlar1 bagimsiz olarak uygulamasini saglar (Eren, 2010).

Bu yo6netim tarzinda liderlik yoktur. Mevcut lider girisimden kaginir. Karsilikli
anlagsma yoktur, c¢alisanlarla etkilesim yoktur. Coziim genellikle gecikir. Geri
bildirim, 6diil verilmez, motivasyon saglamaz, izleyicilerin ihtiyaglar1 karsilanmaz.
Bu 6zelligi gosteren yoneticiler sorumlulugu izleyenlerine verir ve karar vermekten
kaciirlar. Astlara oldukca fazla serbestlik taniyan bu liderlik boyutunu elestiren
birgok ¢aligma vardir (Sezer, 2005).
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2.4.7. Ogretimsel Lider

Ogretimsel liderler, herkesin 6grenmesini tesvik eder. Bu liderler, dgrenen
orgiitlerdeki c¢alisanlar1 diisiinen sistemlerin Onciisii olma konusunda yonlendirir.
Egitim lideri, takipgilerinin becerilerini, 6zellikle de kendini siirekli gelistiren kisidir

(Sagir, 2013).
2.4.8. Siiper Liderlik

1990' 11 yillarda ortaya ¢ikan bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda, herkes
kendinin lideridir, yani liderlik kisisel bir sorumluluk olarak kabul edilir. Siiper
Liderlik, astlarin 6z disiplin yoluyla siiper bir lider olabilecegini iddia eder. Siiper
liderlikte hiyerarsi 6nemli degil, i¢sel olgunlasma ve derinlesme vardir (Erdogan,
2008). Sagir'a (2013) gore, siiper liderlik, 6zyonetim becerisine sahip kisilerin
egitilmesini ve dolayisiyla bir kisinin kendini ve orgiitsel hedeflerini gergeklestirme

yetenegine sahip olmasini gerektirir.
2.4.9. Etik Liderlik

Sergiovanni'ye gore etik lider, astlar iizerindeki ahlaki etki giicline dayanan bir
liderlik seklidir. Greenfield'e gore, izleyenleri giiglii bir sekilde kendine ¢eken, hem
kendisi hem de gorevi icin yiiksek bir bakis agis1 gosteren ve insanlarin kurumsal
hedeflere ulagsmalarina yardimci olan yiiksek nitelikli bir kisidir. Browns'a gore etik
lider ahlakli insandir. Boyle bir lider giivenilir, diiriist ve adildir. Ayn1 zamanda, etik
liderlikte insanlarin daha iyi bir topluma ulagmalarina iliskin de bir endise vardir. Bu
goriigleri toplarsak, etik liderligin en Onemli oOzelligi liderligin ahlaki giice

dayanmasidir (Ugurlu, 2009).

Etik ve liderlik birgok yonden Oortiislir. Etik olmayan liderler karizmayi
takipgileri lizerinde gili¢ saglamak ve nihayetinde kendilerine hizmet etmek i¢in
kullanirken, etik liderler karizmay1 sosyal olmak ve bir sekilde baskalarina hizmet

etmek i¢in kullanir (Robbins ve Judge, 2013).
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2.4.10. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler takipgilerinin begenisini, saygisini ve gilivenini uyandirir.
Takipgiler, karizmatik liderle Ozdeslesir. Bir liderin karizmatik olmas1 igin
davraniglar1 takipgilerin ihtiyaglar1 ile uyumlu olmali ve takipgilerinin beklentileri
karsilamalidir. Karizmatik liderin bir diger 6zelligi de kendisinin ve takipgilerinin
yant sira bireysel ihtiyaglari, degerleri ve beklentileri grubun ortak c¢ikarlar
dogrultusunda olmasidir. Bdylece takipgiler igtenlikle lider misyonuna giivenir,

degerlere 6nem verir ve motivasyonu arttirir (Aykan, 2004).
2.4.11. Vizyoner Liderlik

Her liderin bir vizyonu vardir. Vizyonu olmayan bir kisi idari siirecin bir
parcast olamaz. Vizyonu olmayan insanlar bir grup veya toplumda uzun vadeli
liderlik yapamazlar (Gliney, 2015). Bir vizyon sahibi lider, tiim liderler gibi, farkli
inanglara sahiptir, c¢linkii olaylar1 digerlerinden farkli algilar. Siirekli iyilestirme
ihtiyacin1  hisseder ve baskalariin daha o©nce hi¢ diisiinmedikleri projeler
gelistirebilecegine inanmaktadir. Basarisizligi hi¢ diisinmemektedir, bireysel,
orgiitsel veya cevresel zorluklara ragmen her zaman ilerlemek istemektedir. (Ehtiyar

ve Tekin 2011).

2.5. Genglik Liderligi

Genglik liderligi, takim ¢alismasi, sorumluluk ve idealizm gibi 6zellikler de
dahil olmak tizere genclik gelisiminde acik bir yetkinlik alani olarak goriilebilir. Bu
alanda Tretilmis kaynaklarda genclik liderligi tanimlamalari, arastirmacilarin
calistiklart alanlara gore farkliliklar gostermektedir. Liderlik tanimlariyla ilgili
farklilik gosteren ve net olmayan tanimlar genglik liderligi i¢in de gegerlidir (Yetim,
1996). Genglik liderligi, modern ve gelismis iilkelerde genclerin eglencesi ve
hizmetleri i¢in degerlidir ve artik bir meslek olarak kabul edilmektedir (Bayturan,
1995).

Genglik Liderligi Egitim, Calisma Usul ve Esaslarina Dair Genglik Merkezleri
Yonetmeligine gore; Genglik Lideri “Genglik merkezinde idare ile gengler arasinda

koordinasyonu saglamak, onlar1 yonlendirmek ve faaliyet programinin
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hazirlanmasina ve uygulanmasina yardim etmek amaciyla Bakanlik tarafindan agilan
genglik lideri yetistirme egitimini basar1 ile tamamlayan ve belge alan kisileri, ifade

eder.” (Genglik Merkezleri Yonetmeligi, 2003).

2.5.1. Genclik Merkezleri Yonetmeligi “’Genclik Liderlerinin Gorevleri ile

Calisma Usul ve Esaslar”

Genglik Merkezleri Yonetmeligine gore Genglik Liderlerinin goérevleri ve
calisma alanlar1 su sekilde belirtilmistir (Genglik Merkezleri Yonetmeligi, 2003).
Genglere hizmet alaninda miinhasiran Genglik Merkezi Miidiirii tarafindan verilen

gorevleri kanunun 6ngordiigii esaslar ¢ergevesinde yerine getirmek,

e Genglerin ilgi alanlarni, isteklerini, yeteneklerini ve ozelliklerini dikkate
alarak bir faaliyet programi gelistirir ve Amirine gonderir,

eBakanlik tarafindan belirtilen ve genclik merkezinin yillik faaliyet
programina gore yiriitilen faaliyetleri planlama, wuygulama, yiiriitme ve
degerlendirmesinde gorev alir,

e Genglik merkezleri tarafindan diizenlenmesi planlanan tiim etkinliklere
gengclerle katilir,

e Etkinlik ve Faaliyetlere katilacak iiyelerin devamsizliklarini kontrol etmek ve
genclerle birlikte ¢aligma disiplini olusturmak,

e Bakanligin baskanlik ettigi projelere katilmak ve genclik projelerinin 6n
degerlendirmesi ve yerinde denetimi gibi bakanligin onaylamasi gereken gorevleri
yerine getirmek,

e Merkezlerde uygulanmasi diisiiniilen projelerin 6n calismasini hazirlamak
gerekli kurumlara sunmak ve kabul gordiigiinde yiiriitilmesinde gorev almak,

e Merkezlerde bulunan tiim arag, gere¢ ve malzemenin korunmasi, bakimi ve
amaca uygun kullanilmasini saglamak,

e Genglik merkezi tanitimlari igin her tiirlii hazirlamak ve hazirlanmasina katki
saglamak,

e idarenin verdigi gorevleri yapmak ve takibini saglamak,

[lgili mevzuatta belirtilen husus ve yonetmelige gore Lider, gorevli oldugu alan

merkezler ve ofisler disinda baska birimlerde calistirllamaz. Evrak ve arsivlerde
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strekli olarak c¢alistirllmaz. Genglik Kamplarinda gorev almalar1 idarenin

inisiyatifine baglidir (Genglik Merkezleri Y 6netmeligi, 2003).

2.6. IS TATMINI
2.6.1. Is Tatmini Kavram

Calisanlarin arzu ve isteklerinin is Ozelliklerinin birbirini tamamlamasiyla
calisanin islerinden haz almasini saglar. Diger bir ifadeye gore, calisanlarin, is
yerinde, yapmis olduklar islerden, idarecilerden ve ekip arkadaslariyla birlikte giiler
yizlii ve verim aldiklarini hissetmeleridir (Aksit Asik, 2010). Modern yonetim
teorisyenleri, ¢alisanlarin is tatminini, hizmet etkinligini ve verimliligini, yonetimin
iki ana hedefi olarak goriirler. Davranis bilimcilerin son zamanlarda ©nemle
vurguladiklar1 is doyumu, orgiitsel etkinlik ve verimlilige etkisinin onemli bir

gostergesi olarak kabul edilmektedir (Yazicioglu, 2010).

Verimlilik; orgiitleri amaglarina ulastiran ve ayni sonucu veren iki yontemden
en ucuzu segmektir (Urhan, 2014). Calisanlarin verimli olabilmesi i¢in, calisanin
yaptig1 isten haz almasi gerekmektedir. Bu durum is doyum kavraminin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Calisanlar yaptiklari isten tamamen memnunlarsa isi

bitirebilir ve iiretken olabilirler (Toker, 2007).
2.6.2. Tarihsel Bakis Acisi Ile is Tatmini

Tasbasi’na (2001) gore, is tatmin kavraminin sosyologlari cezbeden
konulardan biri oldugu anlagilmaktadir. Psikologlarin motivasyon kavrami iizerinde
19. ylizyilin ikinci yarisindan itibaren ¢alismaya bagladiklar1 gézlemlenebilmektedir.
Bununla beraber tatmin konusuyla 1930’lu yillara kadar ilgilenilmedigi
goriilmektedir (Basar, 2011). Is doyumu, 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan
stressiz ve yorucu olmayan bir iste ¢alismak olarak ifade edilmektedir (Aksarayli,
2012). Bir kavram olarak ise is tatmini, ilk olarak 1920 yillarinda ¢ok irdelenmis ve
bununla beraber konunun ehemmiyeti 1940’larda anlagilmaya baslanmistir (Eginli,
2009).
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Taylor’un yanitladigi ilk yonetim hedefi arasgtirma sorusunun, isveren
basarisini ve servetini en st diizeye ¢ikarmak ve her calisanin basarisini artirmak
oldugunu ifade eder. Taylor yayinlarinda galisanlarin maas karsiliginda adapte
edilebilecegini ifade etmektedir (Basar, 2011). Taylor’un ardindan, Mayo (1933) ilk
calismasini Philadelphia Textile Mill’de yapmistir (Aktaran: Basar, 2011).

Monoton is siireglerine sahip birimlere ¢ok fazla odaklanmanin neden oldugu
duruglar1 azaltmak i¢in calisanlarina bir mola vermeyi planlamistir. Bu ¢alismanin
temel amaci, calisanlara gorev yonetimi siirecine katilma firsat1 saglamaktir. Ayrica,
bu calisgmada Mayo, daha sonra iligkiler teorisi olarak adlandirilacak olani
gelistirmeyi bagardi. Elton Mayo'nun ekonomik faktorlerin yani sira insan
davranisinin sosyal yonlerine odaklanan bir baska calismasi ve Hawthorne calismasi
olarak bilinen Western Chicago Power Station'daki ¢alismasi, davranig yoneticilerini

ve bireyleri etkileyen iyi iliskileri iceriyordu (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).

Basar (2011), bir iggdren agisindan is doyumu duygusunun, isgérenin hangi
derecede adapte oldugunu one siirmektedir. Bu bakimdan Herzberg ile Maslow’un
aragtirmalart i doyumu bakimindan ¢ok Onemlidir. Calisanlarin ihtiyaglari
karsilanirsa, ihtiyaglar ve memnuniyet arasinda bir bag olusturmanin i

memnuniyetini artiracagina inanmaktadir.

Ozaydin ve Ozdemir’e (2014) gére modern zaman is tatmin yaklasiminda;
kaliteli ve dogru metotlarla yapilan igin, ¢alisanlari adapte ettigi vurgulanmaktadir.
Orgiitsel davranis calismalarinda yer alan is tatmini kavrami, motivasyon teorisi ile
birlikte kaynaklara girmistir. 1930°dan glinimiize kadar bir siirli arastirmanin

konusunu olusturmustur.

Basar'a (2011) gore is tatmini kavrami motivasyon kavrami ile karigtirilabilir
ancak motivasyon kavrami yerine is tatmini kavrami kullanilamaz. Ozaydin ve
Ozdemir’e (2014) gore literatiirde yer alan tiim ¢alismalarin bulustugu ortak nokta
ise insan Ogesine gerekli dnemin verilmesi durumunda, orgiitlerdeki performans ve
verimlilikte artig olacagidir. Bu arastirmacilar ayni ¢alismalarinda, ¢alisanlara mali

gozle bakilmasi goriisiiniin, giinlimiiz sartlarinda is ortaminda ¢alisanlarin
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orgiitlenmenin en kiymetli elemanlar1 olarak degerlendirilmesi goriisii ile yer
degistirdigini ifade etmektedirler. Sonug olarak, bir organizasyonda insan kaynaklar1
departmaninin 6nemi, en donanimli c¢alisanlar1 ise se¢me, egitim, adaptasyon,
ticretlendirme ile ticretlendirme sistemleri, gelecegi sekillendirme ile calisanlari

kendi biinyesinde bulundurma gibi organizasyonlarla artmaktadir.
2.6.3. Iy Tatminini Etkileyen Faktorler

Tatmin kavrami bir ihtiyagla baslayan, bu ihtiyaci karsilamak i¢in yapilan
eylemleri takip eden ve ihtiya¢ karsilandiginda memnuniyetle biten faktorlerle

aciklanabilir (Tasbasi, 2013).

Sahin (2012), ¢alisanlarin is doyumunu yiikselten etkenler ile onlar1 huzursuz
eden etkenlerin birbirinden farkli oldugu hususunun Herzberg’in arastirmalari
sonunda tespit edildigini aktarmaktadir. Ayni sekilde, Eronat (2004), bir kisim
faktorlerin eksik olmasindan dolayi is memnuniyetsizligine neden oldugunu, ayni

zamanda is doyumu saglayan kriterler bulundurmadigini belirtmektedir.

Eginli’ye (2009) gore, Is tatmini genellikle isteki heyecan ve mutlulugun yani
sira isle ilgili faktorleri de temsil eder. Calisan is tatminini etkileyen birgok faktor
vardir ancak kisisel faktor ile grupsal faktorler, is tatmini iki madde olarak ayirir

(Turung vd., 2012).
2.6.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Kisisel faktorler, bir bireyin farkli memnuniyet diizeylerine ulagmasina
yardimci olan faktorlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, is deneyimi, kisilik, degerler
ve algilanan Kriterleri kisisel ozellikler, bireyin is tatminini belirlemede anahtar
parametreler olarak kabul edilmektedir (Sekerli, 2013). Ozaydin ve Ozdemir (2014)
bu oOzellikleri ¢aliganlarin fiziksel ve duygusal alanlarina karsilik gelen 6zellikler

olarak tanimlamistir.
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2.6.3.1.1. Yas

Ozdemir’e (2012), ¢ok sayida calismanimn sonuglarnin, geng iscilerin yash
iscilere gore islerinden daha az memnun olduklarim1 gosterdigini belirtmektedir.
Gengler, deneyim eksikligi, beceri eksikligi ve asir1 beklentiler nedeniyle kolayca
tatmin olmazlar. Geng is¢ilerin yash is¢ilerden daha diisiik is doyumuna sahip

olduklarinin ¢ok sayida aragtirmadan ortaya ¢iktigini1 sdylemektedir.

Omarov’a (2009) gore bir sirkette yasl ¢alisanlarin is tatmini, geng calisanlarin
is tatminlerinden ¢ok daha yiiksektir. Bunun nedeni, ne kadar ¢ok deneyime sahip
olursaniz, hayatiniza ve calisma ortaminiza o kadar iyi uyum saglayacaginiza
inanilmasidir. Ote yandan gengler, ise basladiklarinda ¢ok fazla sey bekledikleri igin
islerinden memnun degillerdir (Sekerli, 2013).

2.6.3.1.2. Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki baglant: iizerine incelenen arastirmalar tutarl
sonuglar vermemektedir. Bir takim g¢alismalar cinsiyet ve is tatminiyle orantili bir
baglant1 tespit ederken, digerleri bulamamistir (Sekerli, 2013). Buna ek olarak, Iscan
ve Timuroglu (2007), arastirmalarinda cinsiyetle ile i doyumu arasinda anlamli bir
iliski olmadigin1 6ne siirmiistiir. Ozdemir (2012) ise, aksine, yapilan bazi baska
aragtirmalarin, bayanlarin ve erkeklerin motivasyonlart arasinda farkliliklar
olabilecegini ifaede etmektedir. Beklentilerin aksine, cinsiyet dgesinin is tatmini
tizerindeki etkisinin smandig1 arastirmalarda iligki bulunamamasinin sebebi

toplumsal normlarin degismesi olabilir (Asan ve Erenler, 2008).
2.6.3.1.3. Medeni Durum

Evlilik diizenli bir aile hayat1 yaratarak is hayatin1 olumlu etkileyebilmektedir.
Bu baglamda medeni hal durumlarindan evliligin is tatminini arttirmasi beklenen
etmenlerden biri olmas1 beklenmektedir. Bununla beraber, medeni hal ile isgoren
doyumu arasinda saglam bir baglantinin bulundugunu gésteren ¢ok fazla arastirmaya

rast gelinmemektedir (Ozarslan, 2010).
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Ozdemir (2012), bekar ya da evli olma ile is doyumu arasindaki iliskiyi
incelerken, evlilerin genellikle bekarlara gore islerinden daha fazla memnun
olduklarmi belirtmektedir. Iscan ve Sayin (2010) ise Tiirkiye’de ilk 1000’de yer alan
ve elektrik sektoriinde faaliyet gosteren bir grubun calisanlarinda yapmis olduklari
arastirmalarinin sonucunda, bosanmis ve bekar calisanlarin is tatmini seviyelerinin

evli calisanlara kiyasla daha fazla oldugunu tespit etmislerdir.
2.6.3.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ile i doyumu arasinda dogru oranti vardir degisik c¢alismalara
gore egitim diizeyi arttikga is tatminin de arttigi goriilmektedir. Sekerli’ye (2013)
gore, Calisanlar ve isler baglaminda, egitimi seviyesi yiiksek ¢aliganlarin is tatmini,
islerini iyi yaptiklari i¢in bekledikleri odiilleri aldik¢a artar. Egitim seviyesi yiiksek

ancak beklentilerini karsilamayan calisanlar islerinden daha az tatmin olmaktadir.

Onemli olan bilgi, is degerleri, istek diizeyi, organizasyonel ve cevresel
beklentiler ve isin sundugu firsatlar gibi faktorler arasinda bir denge bulmaktir.
Ornegin baz1 mesleklerde iiniversite egitimi almus kisilerin ilkokul, ortaokul ve lise
mezunu olanlara gore daha az memnun olduklar1 sdylenmektedir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014).

2.6.3.1.5. Is deneyimi

Sekerli (2013), genel olarak is tatmini ile hizmet y1li arasinda pozitif bir iliski
oldugunu bildirmistir. Aym1 sekilde, ¢alisanlarin iste bulunma siirelerinin uzunlugu,
genellikle yas ile yakin bir bag oldugu ifade edilmektedir. Yas arttikca ayni iste
bulunmaya devam eden is gorenlerde is doyumunun yiikseldigi bilinmektedir
(Ozdemir, 2012).

2.6.3.1.6. Kisilik

Judge ve Bono’ya (2001) gore kisilik ozellikleri insanlarin iglerinden almig
olduklar1 tatmini degerlendirmede Onemli bir rol oynar. Aym stresli ortamlarda
calisan kisilerin farkli doyum diizeylerine sahip olmalari, kisilik o6zelliklerinin

etkisini diisiindiirmektedir (Aktaran: Sekerli, 2013). Sudak ve Zehir’e (2013) gore
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ise; Kisilik tipleri agisindan; yalnizca uyarlanabilir, sorumlu ve duygusal olarak
dengeli olarak smiflandirilan kisilik tiplerinin duygusal zeka araciligiyla is tatmini

tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
2.6.3.1.7. Degerler

Erkmen ve Sencan’a (1994) gore kisisel degerlerin, ¢alisanlarin davraniglarini
ve islerinden elde ettikleri doyumu etkiledigini ifade etmektedirler. Calisanlarin
benimsedikleri deger yargilar1 karsilikli iliskilere yansir. Sekerli (2013) ise, ortak
degerleri paylasan calisanlarin uyumlu bir iletisim sistemine sahip oldugunu ve bu
ortak iletisimin igyerinde olasi ¢atigmalari en aza indirmeye yardimci oldugunu
savunur. Bundan dolay1 is yerinde yasanan zitlasmalar azalmakta ve dolayis ile
calisanlarin is doyumlar1 artmaktadir. Ozdemir (2012) ise kisilerin is hayatinda
gelmek istedikleri nokta ve islerinden kendilerine 6zel beklentileri oldugunu

belirtmektedirler. Bu beklentilerin karsilanma derecesi de is tatminini etkilemektedir.
2.6.3.1.8. Bilissel ozellikler

Calisanin orgiite ve ¢alisma ortamina karsi olumlu tutumu, is doyuumunu
artiran, performans ve verimi tamamen etkileyen faktordiir (Eren ve Yalgintas,
2017). Oshabgemi’ye (2000) gore, is doyumu tutumlarin genel bir sonucudur ve
calisanin ruhsal olarak saglikli olmasimin bir sonucudur (Aktaran: Tanriverdi ve
Pasaoglu, 2014). Sekerli (2013) calisanlarin zihinsel saglik durumlart ile isten

aldiklar1 doyumun yakindan iliskili oldugunu savunmaktadir.
2.6.3.1.9. Beklenti

Sahin (2012), ise alinan her ¢alisan grubunun farkli beklenti ve tutumlara sahip
oldugunu gostermektedir. Bu durumun ¢alisan motivasyonuna ve memnuniyetine
yansidig1 diisliniildiigiinde, sirket calisanlari igin spesifik bir alternatif motivasyon

stratejisinin gelistirilmesi gerekmektedir. Is tatminini artiran faktorler sunlardir:
a) Esnek bir ¢alisma tarzi sunmak,

b) Asir1 yonetmemek veya teslim tarihlerini karsilamamak,

27



c) Isle ilgili gelisim firsatlarin1 daha iyi kullanmak,
d) Kisisel gelisimi daha fazla desteklemek,

Tim arastirmalarin ortak noktasi, gerektiginde insan bilesenine odaklanarak
kurulusunuzun performansini ve verimliligini artirabilmenizdir (Tekin ve Akgemci,
2017). Ayrica liderlik yetenegi ile is doyumu arasinda bulunan baglantiy1 aragtiran
birden fazla calisma yapildigi goriilmektedir. Bu arada Eren ve Yalgintas (2017)
liderlik tarzinin da g¢alisan is tatmini {izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ve liderlik
ile ¢alisanlar arasindaki uyumun derecesinin is tatmini ile dogrudan iliskili oldugunu

savunmaktadir.
2.6.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktdrler, isin dogas1 ve zorluk derecesi, maas,
meslektaslar, adil etkilesim, oOrgiitsel politika ve yOnetim tarzi yoOnetimi, terfi
firsatlar;, ¢alisma kosullar1 olarak siralanabilir (Sekerli, 2013; Ozdemir, 2012;
Ozaydin ve Ozdemir, 2014). Ancak is tatmini her insan igin farklidir. Bunun
nedenlerinden biri de degerlerin dneminin kisiden kisiye degismesidir. Ornegin terfi,
bir ¢alisan i¢in daha 6nemli bir memnuniyet faktorii iken, bir bagkasi i¢in maas daha

onemli olmaktadir (Basar, 2011).
2.6.3.2.1. Isin Niteligi ve Zorluk Derecesi

Bir isin yapisal dzellikleri is tatminini etkiler (Ozdemir, 2012). Is cekiciligi,
gelisim firsatlart ve sorumluluklar gibi faktorler is tatminini etkileyen yapisal
ozelliklerdir (Sekerli, 2013). Cesitli is 6zelliklerinin 6nemini 6lgmek i¢in yapilan
caligmalardan sonra isin dogasinin is tatmininin Onemli belirleyicilerinden biri
oldugu goriilmektedir (Basar, 2011). Toplumda isin algilanis bi¢imi de is tatminini
etkiler (Oztekin, 2008). Zihinsel olarak uyarici ve yaratici ¢alisma, basarili oldugu
takdirde calisanlar1 tatmin edecektir (Basar, 2011).
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2.6.3.2.2. Is Arkadaslan

Bir calisanin meslektaslar ile etkilesimi, is tatmininde onemli bir faktordiir.
Bir¢ok ¢alisan i¢in isi sosyal bir ihtiyac1 karsilamaktadir (Basar, 2011). Sekerli'ye
(2013) gore, Ozaydin ve Ozdemir'e (2014) gore, meslektaslar arasindaki uyum veya
uyumsuzluk is tatminini etkiler. Iyi bir calisma ekibi, calisma hayatim1 daha keyifli
hale getirebilir. Calisanlarin boyle bir is grubu yoksa is tatmini olumsuz

etkilenecektir (Ozdemir, 2012).
2.6.3.2.3. Adil Etkilesim

Is tatmini, orgiit arastirmalarinda en ¢ok calisilan konulardan biri olmasimin
yani sira adalet algilartyla ilgili bir kavramdir (Konovsky vd., 1987). Calismalarda
isyerinde adalet anlayis1 arttikca is tatmininin arttig1, benzer sekilde is yerinde adalet
anlayisinin olmadigi durumlarda is tatmininin azaldigi sdylenmektedir. Greenber,
uzun vadede adaletin ¢alisan memnuniyeti ve Orgiitiin isleyisi i¢in temel bir ihtiyag

oldugunu ileri siirmektedir (Yelboga, 2011).

Calisanlar daha ¢ok kararlarin nasil alindigina, yani adil etkilesim olup
olmadigina odaklanir. Calisanlar kendilerine adil davranilmadigini hissettiklerinde,
calistiklar1 kuruma kars1 olumsuz bir tutum gelistirebilirler (Sekerli, 2013). Iscan ve
Sayin’a (2010) gore, liderin egemenligi altindaki orgiitteki siireclerin adil algilanmasi
isgorenlerin Orgiite giiven duygusu ile baglanmalarin1 saglayacaktir ve bu sayede

isgorenlerin verimliligine yansiyacak bir performans artis1 goriilecektir.
2.6.3.2.4. Orgiitsel Siyasetler ve Yonetim Tarz

Bir¢ok calismada ydnetimin birgok yonii ile is tatmini arasinda yiiksek bir
korelasyon katsayisi elde edilmektedir (Basar, 2011). Calisanin is tatminini etkileyen
calisma ortamu ile ilgili faktorlerden biri de kurulun ¢alisanlara yonelik politikas1 ve
tutumudur (Eisenberger vd., 1990). Calisanlar1 karar alma siirecine dahil etmek,
calisanlarin diger baglamlarda onay ve saygi aramasii engelleyecektir (Sekerli,
2013). Ozaydin ve Ozdemir (2014), hem otoriter yaklasimin, hem de mesafeli

yaklasimin ¢alisanlart yoneticilerden uzaklastirdigini savunmaktadir. Bu konuda
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yapilan calismalarda isgorenler ile iistler arasindaki agik iletisim derecesinin i

tatmini diizeyi ile ayn1 yonlii iliski gosterdigi ifade edilmistir (Yiiksel, 2005).
2.6.3.2.5. Cahisma Kosullari

Bir orgiitiin calisanlarina gorevlerini yerine getiritken sundugu her tiirli
fiziksel, ekonomik, psikososyal kosul ve olanaklar calisma kosullarint olusturur
(Basar, 2011). lyi ¢alisma kosullar1 ve stressiz bir ¢alisma ortamu, is tatminini olumlu

yonde etkiler (Erdil vd., 2004).

Calisma kosullar is tatminini orta derecede etkiler. Calisma kosullarinin iyi
olmasi durumunda calisanlar iglerini kolaylikla dogru bir sekilde bitirirken, ¢alisma
kosullarmin kotii oldugu ve c¢alisma ortaminin kirli, sicak ve giiriiltiili oldugu
durumlarda islerini iyi yapmalar1 daha zor olacaktir (Sekerli, 2013). Bu nedenle
calisma kosullarinin diizeltilmesi, c¢alisanlarin 15 doyumunu arttirdig1 ifade

edilmektedir (Ozdemir, 2012).
2.6.3.2.6. Ucret

Insan, destekleyebilecegi asgari yasam standardma karsilik gelen bir gelire
sahip olmalidir. Bu nedenle “maas” en temel kisisel istihdam hedeflerinden biridir
(Ozdemir, 2012). Ucret, is tatmini ile iliskilidir. Bir dereceye kadar, bir is¢inin ise
kars1 tutumu, yeterli licret, almas1 gereken seyle ilgili olarak ne kadar normal oldugu
ve is¢inin ihtiyaclarim1i ne kadar karsilayabilecegi ile belirlenir. Cok sayida
arastirmanin sonuglari, maasin is tatminsizliginin en Onemli nedenlerinden biri
oldugunu gostermektedir (Basar, 2011). Sahin (2012) de ¢alisma hayatinda sosyal ve
ekonomik gilivenligin hatta hukuki gilivenligin bireylerin gelecegi i¢in ¢ok Onemli

oldugunu savunmaktadir.
2.6.4. Is Tatmininin Onemi

Tanriverdi ve Pasaoglu (2014), is tatminindeki eksikligin sonuglarin1 6rgiit ve
ise ilgisizlik, diger kabul edilir nedenler ile gizlenebilen ise siirekli devamsiz olma,
sikayetlerde siireklilik, yliksek calisma temposu, temposuz calisan verimliligi ve

etkinligi, isteksiz ve sikintili ¢alisanlar, giidiileme eksikligi olarak siralamistir. Eren
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ve Yalgintag’a (2017) gore, orgiitlerin basarili olabilmek ve hayatta kalabilmek i¢in
is tatminini saglamas1 gerekmektedir. Is tatminin dnemiyle ilgili asagidaki goriisler

sOylenebilir (Eronat, 2004).

a) Insanlar genelde, bireyler tarafindan kabul goriilmek ister.

b) isinden memnun olmayanlar ruhsal bir olgunluga ulasamazlar.

¢) islerinden doyum alamayanlar hayal kirikli1 ve mutsuzluk yasarlar.

d) Is, insan yasaminin énemli bir yerindedir.

e) Issiz bireyler, mutsuzdur. Paraya ihtiyaci olmasa dahi, vakit gecirmek ve
kendilerini iyi hissetmek i¢in ¢alisabilirler.

f) Is yerinde calismak istemeyenler ruhen ¢okiintii i¢ine girebilir.

0) Is ve giindelik hayat birbiri ile bir biitiindiir.

h) Islerden &tiirii tatmin olmayanlar kendilerini kotii hisseder iste huzursuzluk
yasarlar, is yerinde verimlilik azalir, sikintili bir yasam meydana gelir ve bu

hastalik boyutuna doniisiir.

Eronat (2004) is yerindeki i§ tatmin seviyesinin yakindan izlenmesi gerektigini
vurgulamaktadir. Is giicii devri, verimlilik, kalite kayitlari, izin, ¢ikis gdriismeleri,
kaza raporlar1 ve saglik raporlar1 gibi kayitlarin g¢alisanlar acisindan memnuniyet
gostergesi olabilecegini soylemektedir. Bundan dolay1r “is tatmini” kavrami is
yasaminda yonetici ve ¢alisan idarecilerinin dnemle iizerinde durdugu bir konudur.
Bir organizasyonda c¢alisan memnuniyetinin saglanmasi, yonetimin en Onemli
hedeflerinden biri olmalidir. Is doyumu bireyin hayatinda hem ekonomik hem de

psikolojik olarak 6nemli bir yer tutmaktadir (Egriboyun, 2015).
2.6.5. Is Tatminine Ulasmanin Sonugclar:

Is doyumunun birden fazla énemli kisisel ve orgiitsel sonucu vardir (Yiiksel,
2005). Eronat (2004), bir orgiitte c¢alisanlarin memnuniyetinin saglanmasinin
yonetimin en onemli gorevlerinden biri olduguna isaret etmistir. Bu alanda yapilan
arastirmalar, ¢alisanlarin yiiksek is tatmininin kisisel giiveni, morali, performansi ve
verimliligi; hastalik, stres, gerginlik, endise, sikayet, devamsizlik ve istifa ig yiikiinii

artiracagim1 gostermektedir (Asik, 2010). Benzer bir ¢alismada; calisan is tatmini
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yiiksek olan sirketlerin %38 miisteri memnuniyeti, %22 verimlilik ve %27 karlilik

tespit edilmistir (Sahin, 2012).
2.6.6. Is Tatmini ve Liderlik Arasindaki iliski

Is doyumu ile Liderlik arasindaki baglantiyr inceleyen birden fazla calisma
bulunmaktadir (Eren ve Yalgintas 2017), ayn1 zamanda birgok farkli konudaki
calismada da liderlik ve is tatmini arasindaki iliski vurgulanmaktadir (Onen ve
Kanayran, 2015). Vural vd., (1999) is gorenlerin is doyumlarini etkileyen temel
faktorlerden birincisi  yoneticilerin  sergiledikleri liderlik davranigi  oldugu
bilinmektedir (Aktaran: Egriboyun, 2015). Onen ve Kanayran’e (2015) gore bir
liderde adapte edici Ozelliklerin bulunmasi gerekmektedir, ¢iinkii adaptasyon,
calisanin oOrgiitsel amaglara uyum diizeyini artirirken, is tatmininin olusmasi gibi

olumlu katkilar1 bulunmaktadir.

Ferik (1997) arastirmasinda, c¢alisanlarin departman midiirlerinin isyeri
merkezli yerine insan odakli bir tarz benimsedigine inandiklarinda, calisanlarin
islerinden daha fazla memnun olduklarini bulmugstur (Aktaran: Egriboyun, 2015). Bu
tahminler, liderlik uygulamalart ile is tatmini arasinda bir baglanti oldugunu
gostermektedir; liderlik tarzi, ¢alisanlarin bekledigi liderlik tarzina yaklastikca is

tatmininin arttig1 gézlemlenmistir (Eren ve Yalgintas 2017).

Onen ve Kanayran’a (2015) gore, liderligin 6rgiitiin is tatminini ve basarisini
artirict etkisi s6z konusu olabilir ise, bu ayn1 zamanda Orgiit iizerinde yapici ve
olumlu sonu¢ olusturmaktadir. Tanriverdi ve Pasaoglu (2014), liderlige orgiit
acisindan bakilacak olursa, orgiitiin hedeflerine ulasmak icin astlarin goniilliiliik
bilincini kazanmasimin saglanmasini kapsayan sosyal bir etkilesim siireci olarak
tanimlamaktadir. Bu tanim g¢ercevesinde yaklasildiginda is gorende is tatmini
saglanmasi hedeflerine ulasabilmesi i¢in liderin gergeklestirmesi gereken bir alt

eylemdir.
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2.6.7. Genglik Merkezleri

Genglik Merkezleri Yonetmeliginde, "Genglerin aktif olarak merkez faaliyet ve
etkinliklerine katilmalarin1 saglayan ve genglerin bos zamanlarini ilgi, istek ve
yeteneklerine gore sosyal, kiiltiirel ve yaratici faaliyetlerde kullanma firsati veren bir
kurulus" olarak tanimlanir. Genglik ve Spor Bakanlig1 biinyesinde 2003 yil1 itibariyle
kurulan genclik merkezleri, daha 6nceki donemde Genglik ve Spor Miidiirliigii’ne
bagli olarak faaliyet gdstermistir. Temel amacg ise genc¢ kusagin zamanini etkin
gecirmesi, bilgi ve becerilerin gelistirilmesidir. Tiirkiye genelinde bircok ilde mevcut
bulunan genclik merkezlerinin uyguladigi programlara ek olarak yerel alanlarda
genglerin ihtiya¢ duydugu alanlarda da faaliyetler gercgeklestirilmektedir (Genglik
Merkezleri Yonetmeligi, 2003).

Genglik Merkezleri Yonetmeligine (2003) gore bir Genglik Merkezinin kurulus

amac1 agagidaki sekilde siralanmaistir;

a. Genglerin iilkeye ve millete faydali, faydali, bilgili, yenilik¢i, dinamik ve
goniillii faaliyetlere katilmalari i¢in sartlar1 olusturmak,

b. Gengleri ilgi ve becerilerine gore bos zamanlarinda sanatsal, kiiltirel ve
sportif faaliyetlere yonlendirmede bulunmak,

C. Cesitli genglik merkezinden goniillillerle is birligi icerisinde projeler
yiiriiterek, bu projeler araciligiyla gencglere yonelik degisim programlarinin
koordinasyonunu saglamak,

d. Gengleri, topluma uyum halinde bulunmasini saglamak ve birlikte
faaliyetleri organizede bulunmalarini saglamak,

e. Yurt diginda faaliyet gosteren kamu kurum ve kuruluslarla uluslararasi
genclik degisimleri projeleri uygulamak ve koordinasyonunu saglamak,

f. Gengleri kotii alisgkanliklardan ve bagimlilik olusturacak maddelerden uzak
tutmak ve korumak,

g. Genglik Merkezi Uyelerinin, kiiltiirel ve sportif faaliyetlerle zihinsel ve
fiziksel sagliklarini gelistirmelerine yardimci olmak,

h. Genglerin deneyim sahibi olmalarina katki saglamak.
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3. MATERYAL VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, veri toplama araci, evren ve 6rneklemi ve

veri analiz bigimine yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Genglik ve Spor Bakanligina bagli Genglik Merkezlerinde c¢alisan genglik
liderlerinin, Genglik Merkezi Miidiirlerinin liderlik tarzlarina yonelik algilar ile is
tatmin seviyesi arasindaki iliskiyi inceleyen bu arastirma iliskisel tarama
modelindedir. iliskisel arastirmalar, iki ya da daha fazla sayidaki degisken arasindaki
iligkileri ve bu degiskenlerin birlikte degisimin varligini veya derecesini belirlemeyi

amaclamaktadir (Creswell, 2017).
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Subat 2021 tarihi itibariyle Genglik ve Spor
Bakanligi’'na bagli Genglik Merkezlerinde gorev yapan 1294 Genglik Lideri
olusturmaktadir. Genglik ve Spor Bakanligi’ndan alinan resmi bilgiye gore Genglik
Merkezlerinde gorev yapan 1294 Genglik Lideri ve 364 Genglik Merkezi oldugu
goriilmektedir (Ek-1).

Covid-19 kisitlar1 nedeniyle Genglik Liderleriyle baglanti kurulacak online
platformalar araciligiyla arastirma verilerinin ¢evrimi¢i google forms ortaminda
toplanilacag: ongoriilerek, arastirmada kartopu 6rneklemesi yontemi tercih edilmistir.
Veri toplama aract Subat, Mart ve Nisan 2021 aylar1 arasinda ¢evrimigi ortamda agik
tutulmus ve siire bitiminde veri toplama sistemi sonlandirilmistir. Cevrimigi ortamda
yapilan incelemeye gore; arastirmaya 279 genclik lideri katilmig, bu liderlerden
5’inin gevrimigi anketi hatali doldurdugu tespit edilmistir. Bu kapsamda arastirmanin

orneklemini 274 genclik lideri olusturmustur.
3.3. Veri Toplama Araci

Bu arastirmada veri toplamada iki farkli anket kullanilmistir. Genglik Merkezi
ve diger kurumlarda yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlarini belirlemek amaci
ile Bass ve Avelio (1985) tarafindan gelistirilen ve (Akdogan, 2002) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” ve genglik liderlerinin is doyum
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diizeylerini belirlemek i¢in Weiss vd., (1967) tarafindan gelistirilen ve (Baycan,
1985) tarafindan dilimize uyarlanan 20 sorudan olusan “Minnesota Is Doyumu
Olgegi" kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu genel bilgiler ve iki farkli
Ol¢ek olmak iizere toplam ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimdedemografik
bilgileri dlgmeye yonelik “Kisisel Bilgi Formu’nda 5 soru bulunmaktadir. Ikinci
bolimde genglik liderlerinin algilarina gore genglik merkezi midiirlerinin kullandigt
liderlik stillerini tespit etmek igin 36 soruluk “Cok Faktorlii Liderlik Olcegi” yer
almistir.  Ugiincii béliimde ise 20 soruluk “Minnesota Is Doyum Olgegi “ne yer

verilmigtir.
3.4. Verilerin Analizi

Olgeklerden elde edilen verilerin istatistiksel analizi i¢in Microsoft Excel ve
SPSS 22.0 bilgisayar programi kullanilmistir. Arastirmada ilk olarak analizlerin

uygunlugu ve varsayimlarin kontrolii i¢in bos verilerin degerlendirilmesi yapilmistir.

Bu agsamadan sonra ilk olarak normallik varsayimlari Kolmogorov-Smirnov
testi ile kontrol edilmis ve verilerin normallik varsayimlarini karsilamadigi tespit
edilmistir. Ancak ilgili literatiirde Likert tipi dl¢ceklerde normallik testlerinin yeterli
olmadigina iliskin goriisler giderek artmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013; Hair
vd., 2013). Bu nedenle normallik varsayimlar1 i¢in 6ne c¢ikan carpiklik basiklik
degerleri incelenmistir. Bu kapsamda Tabachnick ve Fidell (2013) 6nerdigi -1,5 +1,5
carpiklik basiklik degerleri dikkate alinmis ve dagilimin normal oldugu tespit
edilmistir (Tablo 1). Analiz agsamasina ge¢ilmeden 6nce Olgeklere iliskin Cronbach
Alpha i¢ tutarlik katsayilar1 incelenmis ve liderlik stilleri 6l¢egi igin .90, is doyumu
Ol¢egi icin ise .94 olarak tespit edilmistir. Alt boyutlar i¢in i¢ tutarlik katsayisi
incelendiginde, “Doniisiimcii Liderlik” i¢in .96, “Etkilesimci Liderlik” icin .52,
“Serbestlik Taniyan Liderlik” igin ise . 69 olarak tespit edilmistir. Bununla birlikte Is
Doyumu Olgegi alt boyutlar1 incelendiginde, “I¢csel Doyum” icin .89, “Dissal
Doyum” i¢in .86 ve “Genel Doyum” icin ise .94 olarak tespit edilmistir.

Bu dogrultuda genglik liderlerinin genglik merkezi miidiirlerinin liderlik
stillerine iligkin goriislerinin ve is tatmin diizeylerinin anlamli olarak degisip

degismedigini belirlemek icin t-testi, yas ve egitim diizeyi degiskenine gore
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belirlemek i¢in ise Tek Yonlii Anova analizi kullanilmigtir. Anova analizi sonucunda
farkin kaynagini belirlemek icin Post-Hoc Tukey analizinden yararlanilmistir.
Bununla birlikte arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek
icin Pearson Momentler Carpimi Korelasyon analizi, bagimsiz degiskenlerin
(Liderlik Stilleri) bagimli degiskeni (Is Doyumu Toplam Puan) yordamadaki

giiclerini belirlemek amaciyla Coklu Dogrusal Regresyon analizi kullanilmisgtir.

Regresyon analizi i¢in varsayim kriterleri incelenmistir. Bu dogrultuda ug
deger analizlerin degerlendirilmesi yapilmistir. Ug deger analizi neticesinde 3 kisinin
verileri daha analiz dig1 birakilmistir. Biiyiikoztiirk, (2012) modele dahil olan
degiskenler arasindaki korelasyon degerinin .80’in altinda, varyans artig faktoriiniin
(VIF) 10’un altinda ve Durbin Watson degerinin ise, 0.2’nin altinda olmasi
gerektigini belirmektedir. Arastirma kapsaminda ilgili varsayimlar incelenmis ve bu

kapsamda ¢oklu baglant1 (multicollinearity) probleminin olmadig1 saptanmuistir.
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4. ARASTIRMA BULGULARI ve TARTISMA

Bu boliimde; arastirmadan elde edilen bulgular tablolar halinde sunulmus ve

tartisilmastir.
4.1. Bulgular

Tablo 4.1. Arastirma Kapsaminda Kullamlan Olceklere iliskin Ortalama,
Standart Sapma, Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcekler Alt Boyutlar N X Ss  Carpikhk Basiklik

Liderlik Stilleri Olgegi Doniistimcii Liderlik 274 40,69 18,78 -,008 -,880
Etkilesimci Liderlik 274 12,83 4,24 ,218 ,879
Serbestlik Taniyan Liderlik 274 8,44 4,38 276 -,816

Is Doyumu Olgegi Icsel Doyum 274 42,73 10,17 -, 706 ,384
Digsal Doyum 274 22,84 7,342 -,213 -, 137
Genel Doyum 274 65,57 16,551 -474 -,216

Tablo 4.1°de Genglik liderlerinin; gen¢lik merkezi midiirlerinin liderlik
tarzlarina iligkin goriis ortalamalarmin  “Doniistimcii  Liderlik” alt boyutunda
(40,69+18,78), “Etkilesimci Liderlik” alt boyutunda (12,83+4,24) ve son olarak
“Serbestlik Taniyan Liderlik” alt boyutunda (8,44+4,38) olarak gerceklestigi
goriilmektedir. Liderlik stilleri 6lgeginin alt boyutlarindan alinacak minimum ve
maksimum puanlar géz Oniine alindiginda; genclik liderleri genglik merkezi
miidirlerini “Doniistimcii Liderlik™ alt boyutunda orta diizeyde liderlik tarzina sahip
olduklarimi distintirken, “Etkilesimci Liderlik” ve “Serbestlik Taniyan Liderlik™ alt
boyutlarinda ise genglik merkezi midiirlerinin bu liderlik tarzina hemen hemen sahip
olmadiklarini diisiinmektedirler. Diger bir ifade ile genclik liderleri, miidiirlerini
donlistimcii  olarak gorlirken, etkilesimci ve serbestlik taniyan lider olarak

gormemektedirler.

Genglik liderlerinin is doyumuna iliskin 6l¢ek alt boyutlarindan elde edilen
ortalama degerler incelendiginde ise, “Igsel Doyum” alt boyutunda (42,73+10,17),
“Digsal Doyum” alt boyutunda (22,84+7,34) ortalama puanlar aldiklari, “Genel
Doyum” diizey ortalamalarmin ise (65,57+16,55) gerceklestigi goriilmektedir. Is

Doyumu Olgeginden elde edilebilecek minimum ve maksimum puanlar gbz niine

37



alindiginda, genclik liderlerinin ortalamanin istiinde genel bir is doyumu diizeyine
sahip olduklari, alt boyutlar itibar1 ile genglik liderlerinin daha ¢ok “I¢sel Doyum” alt
boyutunda is doyumu elde ederken, “Dissal Doyum” alt boyutunda ise daha az
doyum elde etmektedirler. Diger bir ifade ile genclik liderleri genel is doyumlar
olumlu olmakla beraber, ic¢sel faktoriinde daha ¢ok is doyumuna sahip olduklarini

belirtmislerdir.

Tablo 4.1’incelendiginde; Olgeklerden elde edilen puanlarin carpiklik
degerlerinin -,706 ile ,276 arasinda, basiklik degerlerinin ise -,880 ile ,879 arasinda
kaldig1 goriilmektedir. Tabachnick ve Fidell, (2013) onerdigi -1,5 +1,5 c¢arpiklik
basiklik degerleri dikkate alindiginda, olgeklerden elde edilen verilerin normal

dagilima uygun oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.2. Cinsiyet Degiskenine Gore Liderlik Stilleri Olcegine Iliskin t-Testi

Sonuglar _

Alt Boyutlar Cinsiyet N X Ss t df p

Doniigiimeii Liderlik Erkek 163 41,02 17,99 ,349 272 727
Kadin 111 40,21 19,95

Etkilesimci Liderlik Erkek 163 12,92 4,11 411 272 ,682
Kadin 111 12,71 4,43

Serbestlik Taniyan Liderlik  Erkek 163 8,27 4,08 - 773 272 ,454
Kadmn 111 8,69 4,79

Tablo 4.2°de genglik liderlerinin cinsiyet degiskenine gore genglik merkezi
miidiirlerinin liderlik stillerine iliskin goriislerinde; doéniistimcii liderlik (t(272)=,349,
p>.05), etkilesimci liderlik (t72)=,411, p>.05) ve serbestlik tantyan liderlik (t72)=-
,773, p>.05) alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: tespit

edilmistir.

Tablo 4.3. Medeni Durum Degiskenine Gore Liderlik Stilleri Olcegine iliskin t-

Testi Sonuglar

Alt Boyutlar Medeni Durum N X Ss t df p
Déniisiimetii Evli 154 41,24 19,22 ,548 272 ,584
Liderlik Bekar 120 3999 1826
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Etkilesimci Evli 154 12,99 4,68 ,681 272 ,483

Liderlik Bekar 120 12,64 3,59
Serbestlik Evli 154 8,05 4,10 -1,687 272 ,098
Tantyan Liderlik Bekar 120 8,95 4,69

Tablo 4.3’te genglik liderlerinin medeni durum degiskenine gore genglik
merkezi miidiirlerinin liderlik stillerine iliskin goriislerinde; dontisiimcii liderlik
(tor2=,548, p>.05), etkilesimci liderlik (t72=,681, p>.05) ve serbestlik taniyan
liderlik (t72=-1,687, p>.05) alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmadig tespit edilmistir.

Tablo 4.4. Yas Degiskenine Gore Liderlik Stilleri Ol¢egine Iliskin Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Alt Boyutlar Yas N X Ss df F p

Déniisiimcii 25-29 80 38,16 20,13 2

Liderlik 30-34 133 40,93 19,09 271 1,419 244
35-39 61 43,49 15,90 273

Toplam 274 40,69 18,78

Etkilesimci Liderlik ~ 25-29 80 12,47 3,34 2
30-34 133 12,77 4,73 271 ,962 ,383
35-39 61 13,45 4,14 273
Toplam 274 12,83 4,24
Serbestlik Tantyan 25-29 80 8,83 5,00 2
Liderlik 30-34 133 8,33 4,46 271 AT4 623
35-39 61 8,18 3,22 273
Toplam 274 8,44 4,38

Tablo 4.4’te genglik liderlerinin yas degiskenine gore genglik merkezi
miidiirlerinin  liderlik ~ stillerine iligkin  goriislerinde;  doniisiimcti  liderlik
(F-273=1,419; p>.05), etkilesimci liderlik (Fp-273=,962; p>.05) ve serbestlik
tantyan liderlik (F-273)=,474; p>.05) alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 4.5. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Liderlik Stilleri Olcegine Iliskin Tek
Yonlii ANOVA Sonuclari

Alt Boyutlar Egitim N X Ss df F p Fark
Doniistimcii Liderlik 1-On Lisans 31 39,61 17,43 2
2-Lisans 191 43,16 18,18 271
7,221  ,001* 2-3
3-Lisanstisti 52 32,28 19,54 273
Toplam 274 40,69 18,78
Etkilesimci Liderlik 1-On Lisans 31 12,90 3,32 2
2-Lisans 191 13,21 4,27 271
) 3,725  ,025* 2-3
3-Lisansiisti 52 11,42 4,38 273
Toplam 274 12,83 4,24
Serbestlik Tamyan ~ 1-On Lisans 31 9,70 4,10 2
Liderlik 2-Lisans 191 794 419 271 12
. 4,169 ,016*
3-Lisansiisti 52 951 4,96 273 3-2
Toplam 274 8,44 4,38

Tablo 4.5’te genglik liderlerinin egitim diizeyi degiskenine gore genglik
merkezi miidiirlerinin liderlik stillerine iliskin goriislerinin; doniisiimeii liderlik
(F-273=7,221; p<.05), etkilesimci liderlik (F-273=3,725; p<.05) ve serbestlik
tantyan liderlik (F_073=4,169; p<.05) alt boyutlarinda anlamli olarak farklilastig
tespit edilmistir. Farkin kaynagimi belirlemek i¢in yapilan Post-Hoc Tukey testi
analiz sonuglarina gore, doniisiimcii ve etkilesimei liderlik stillerinde anlamli farkin
lisans egitim diizeyine sahip genclik liderleri ile lisansiistii egitim diizeyine sahip
genclik liderleri arasinda olustugu, lisans egitim diizeyine sahip genclik liderlerinin
puan ortalamalarinin, lisansiistli egitim diizeyine sahip genclik liderlerine gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Serbestlik taniyan liderlik stilindeki anlamli farkliliginin ise, 6n lisans ve
lisanstistii egitim diizeyine sahip genclik liderleri ile lisans egitim diizeyine sahip
genglik liderleri arasinda olustugu, bu sonuca gore lisans egitim diizeyine sahip
genglik liderlerinin puan ortalamalarmin, onlisans ve lisansiistii e8itim diizeyine

sahip genclik liderlerine gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.6. Cinsiyet Degiskenine Gore Is Doyumu Olcegine iliskin t-Testi

Sonuc¢larn

Alt Boyutlar Cinsiyet N X Ss t df p

I¢sel Doyum Erkek 163 43,44 10,07 1,399 272 ,163
Kadin 111 41,69 10,27

Dissal Doyum Erkek 163 23,34 7,48 1,370 272 172
Kadn 111 22,10 7,09

Genel Doyum Erkek 163 66,78 16,43 1,468 272 ,143

(Toplam Puan) Kadin 111 63,80 16,63

Tablo 4.6’da genglik liderlerinin cinsiyet degiskenine gore; igsel doyum

(t272=1,399, p>.05) ve dissal doyum (tp72=1,370, p>.05) alt boyutlarinda olmak

tizere genel is doyum (tp72)=-1,468, p>.05) diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik olusturmadig tespit edilmistir.

Tablo 4.7. Medeni Durum Degiskenine Gore Is Doyumu Olgegine Iliskin t-Testi

Sonuglar

Alt Boyutlar Medeni Durum N X Ss t df p

I¢sel Doyum Evli 154 43,43 9,74 1,295 272 ,202
Bekar 120 41,83 10,66

Digsal Doyum Evli 154 23,47 6,815 1,616 272 114
Bekar 120 22,03 7,922

Genel Doyum Evli 154 66,90 15,652 1,513 272 ,137

(Toplam Puan) Bekar 120 6386 17,55

Tablo 4.7°de genglik liderlerinin medeni durum degiskenine gore; igsel doyum

(t272=1,295, p>.05) ve dissal doyum (t72=1,616, p>.05) alt boyutlarinda olmak

tizere genel is doyum (t272=1,513, p>.05) diizeylerinin istatistiksel olarak anlaml1 bir

farklilik olusturmadig tespit edilmistir.

41



Tablo 4.8. Yas Degiskenine Gore is Doyumu Olgegine Iliskin ANOVA Sonuglar

Alt Boyutlar Yas N X Ss df F p
I¢sel Doyum 25-29 80 42,35 10,54 2
30-34 133 42,74 10,26 271 ,124 ,883
35-39 61 43,21 9,59 273
Toplam 274 42,73 10,17
Digsal Doyum 25-29 80 22,35 8,21 2
30-34 133 22,87 7,03 271 372 ,690
35-39 61 23,42 6,84 273
Toplam 274 22,84 7,34
Genel Doyum 25-29 80 64,70 17,41 2
(Toplam Puan) 30-34 133 65,61 16,47 271 237 789
35-39 61 66,63 15,72 273
Toplam 274 65,57 16,55

Tablo 4.8°de genclik liderlerinin yas degiskenine gore; i¢sel doyum

(Fo-273=,124; p>.05) ve digsal doyum (F_273=,372; p>.05) alt boyutlarinda olmak

tizere genel is doyum (F(-273=,237; p>.05) diizeylerinin istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik olusturmadig: tespit edilmistir.

Tablo 4.9. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Is Doyumu Olcegine ANOVA

Sonuglar
Alt Boyutlar __ Egitim N X Ss df F p Fark
I¢sel Doyum 1-On Lisans 80 43,03 11,31 2
2-Lisans 133 43,95 9,08 271 7,206 ,001* 2-3
3-Lisansiistii 61 38,05 11,96 273
Toplam 274 42773 10,17
Dissal Doyum  1-On Lisans 80 23,16 7,08 2
2-Lisans 133 23,94 6,77 271 11,631 ,000*
3-Lisansiisti 61 18,61 8,09 273
Toplam 274 22,84 7,34
Genel Doyum  1-On Lisans 80 66,19 16,85 2
(Toplam Puan) .| jsans 133 67,90 1497 271 10,054 ,000*
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3-Lisansiistii 61 56,67 19,03 273
Toplam 274 6557 16,55

Tablo 4.9’da genglik liderlerinin egitim diizeyi degiskenine gore; i¢sel doyum
(F2-273=7,206; p<.05) ve digsal doyum (F@-273=11,631; p<.05) alt boyutlarinda
olmak iizere genel is doyum (F(>-273)=10,054; p<.05) diizeylerinin istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir. Farkin kaynagini belirlemek igin
yapilan Post-Hoc Tukey testi analiz sonuglarina gore; igsel doyum alt boyutunda
lisansiistii egitim diizeyine sahip genclik liderleri ile lisans egitim diizeyine sahip
genclik liderleri arasinda, lisans egitim diizeyine sahip genclik liderleri lehine
anlamli farkliligin olustugu tespit edilmistir. Digsal doyum alt boyutunda ve genel is
doyumu diizeyi arasindaki fark ise, 6n lisans ve lisans egitim diizeyine sahip genclik
liderleri ile lisansiistii egitim diizeyine sahip genglik liderleri arasinda, 6n lisans ve
lisans egitim diizeyine sahip genglik liderleri lehine anlamli farkliligin olustugu tespit

edilmistir.

Aragtirmada genglik liderlerinin, genglik merkezi miidiirlerine iliskin
algiladiklar1 liderlik tarzlari ile i doyumlar arasindaki iliskiye iliskin korelasyon ve
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Verilerin analizi asamasinda 6ncelikle
aragtirmanin yordayan degiskenleri olan “Liderlik Stilleri” ve yordanan degisken
olan “Is Doyumu Toplam (Genel) Puan” arasindaki iliskileri test edebilmek
amactyla Pearson Momentler Carpimi Korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler

arast iliskiler Tablo 4.10°da sunulmustur.

Tablo 4.10. Liderlik Stilleri ve Is Doyumu Arasindaki iliskiye Yénelik Pearson

Momentler Carpimi Korelasyon Analizi Sonuglari

Alt Boyutlar is Doyumu Toplam Puan
Déniisiimeii Liderlik r 718"

p ,000

n 274
Etkilesimei Liderlik r 6017

p ,000
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n 274

Serbestlik Taniyan Liderlik r - 4797
p ,000
n 274

Tablo 4.10’da genglik liderlerinin, genglik merkezi midirlerinin liderlik
tarzlarma iliskin algilar1 ile i3 doyumlar1 arasindaki korelasyon analiz sonuglari
incelendiginde, doniisiimcii liderlik ile is doyumu toplam puanlari arasinda (r=,718;
p<0,05) pozitif yonde yiiksek diizeyde, etkilesimci liderlik ile i3 doyumu toplam
puanlari arasinda (r=,601; p<0,05) pozitif yonde orta diizeyde, serbestlik liderlik is
doyumu toplam puanlar1 arasinda (r=-,479; p<0,05) negatif yonde orta diizeyde
istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Degiskenler
arasindaki iligkiler belirlendikten sonra ¢oklu regresyon analizine geg¢ilmis, sonuglar

Tablo 4.11°de sunulmustur.

Tablo 4.11. is Doyumunun Liderlik Stilleri Tarafindan Yordanmasimna iliskin

Coklu Dogrusal Regresyon Analiz Sonug¢lari

Yordayici Degiskenler B SD Beta t p Tolerance VIF
(Sabit) 36,713 3,633 10,104
Déniigiimeii Liderlik ,486 ,066 ,552 7,375 ,000* ,307 3,257
Etkilesimci Liderlik 793 231 203 3426 ,001* 489 2,044
Serbestlik Taniyan Liderlik ~ _ 132 217 -035 -611 541 523 1,914

R=, 732; R’=,535; F(3.,75=103,668; Durbin Watson=,868; p<,000

Tablo 4.11°de kurulan ¢oklu dogrusal regresyon modelinin anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda analiz sonuglart incelendiginde, Genglik liderlerinin,
genglik merkezi miidiirlerinin  “serbestlik taniyan liderlik” tarzlarina iliskin
algilariin is doyumlarini anlamli diizeyde yordamadigi tespit edilmistir (p>0,05).
Bununla birlikte “doniisiimcii” ve “etkilesimci liderlik” genglik liderlerinin is
doyumlarin1 anlamli diizeyde yordadigi ve birlikte toplam varyansin yaklagik
%54’ inii agikladig1 tespit edilmistir (R=,732, R2=,535, p<0,05). Elde edilen bu sonug
dogrultusunda doniisiimcii ve etkilesimei liderligin, genclik liderlerinin is

doyumlarinin belirleyicisi olduklar1 sdylenebilir.
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Coklu dogrusal regresyon analizi sonucundaki beta katsayilari incelendiginde
ise, doniistimcii liderligin standardize edilmis regresyon katsayisi (B ,552) etkilesimci
liderligin standardize edilmis regresyon katsayist (B ,203) olarak tespit edilmistir.
Elde edilen bu sonug, genclik merkezi midiirlerinin doniisiimcii ve etkilesimei
liderlik tarzlar arttikca, genclik liderlerinin is doyum diizeylerinin de artacagi

seklinde yorumlanabilir.

4.2. Tartisma

Bu arastirma; Genglik ve Spor Bakanligina bagh genglik merkezlerinde gorev
yapan genc¢lik merkezi midirlerinin liderlik tarzlar ile genclik liderlerinin is
tatminleri arasindaki iligkisini belirlemeye yonelik yapilmistir. Arastirmadan elde
edilen bulgulara gore; genc¢lik merkezi midiirlerinin etkilesimci ve donisiimci
liderlik 6zellikleri, liderlerin is tatmin diizeylerini etkilemektedir. Genglik merkezi
miidiirlerinin liderlik diizeyi diizeyleri arttik¢a, liderlerin is doyum seviyeleri
yiikselmektedir. Alan yazin incelendiginde arastirma bulgularimizi biiyiik Slglide

destekleyen bulgularin oldugu goriilmektedir.

Akdogan (2002) arastirmasinda, doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
ozelliklerinin 13 doyumu agisindan pozitif etki yarattigini, Tengilimoglu (2005)
yoneticilerin yonetme yerine yonlendiren, ¢alisanlari kendi kendilerinin lideri olmaya
tesvik eden bir anlayigin is doyumu ve motivasyonu artirdigini benzer sekilde Celik
(2002) isin iginde ve birlikte hareket edebilen bir takim yaratma kaygisi olan yonetici
anlayiginin ¢alisanlarinin is doyumu ve motivasyonlarimi artirdigini belirlemislerdir.
Balct vd. (2002) ise galismalarinda, ¢agdas, ileri goriislii, demokratik yoneticilik
anlayiginin ig doyumunu pozitif yonde etkiledigini saptamiglardir. Arastirmalarin bu

bulgulari arastirma bulgularimizla biiyiik 6lciide ortiismektedir.

Literatiirde incelenen diger ¢alismalarin sonuglarina baktigimizda da benzer
sonuglarin oldugunu gérmekteyiz. Bu noktada Cubuk' un (2010) kamu orgiitlerinde
etkilesimli ve doniistiiriicii liderlik tarzlari ve bu liderlik tarzlari ile is tatmini
arasindaki iligki lizerine yaptig1 ¢alisma dikkat cekici bulgular ortaya koymaktadir.
Bu calismada oncelikle ilgili kamu kurumlarinda gdrev yapan yoneticilerin liderlik

ozelliklerinin belirlendigi ve yoneticilerin liderlik tarzlarinin is tatmini iizerindeki

45



etkisi c¢alismanin bir sonraki bolimiinde ele alinacaktir. Analiz sonucunda, Orgiit
genelinde etkilesimci liderlik tarzlarina kiyasla yoneticiler arasinda doniisiimcii
liderlik tarzlarimin daha baskin oldugu tespit edilmistir. Liderlik tarzinin is tatmini
tizerindeki etkisinin analizi sonucunda, etkilesimci liderligin is tatminini
etkilemedigi, 6te yandan doniisiimcii liderlik ile is tatmini ve dolayistyla doniisiimcii
liderlik arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmigtir. is tatminini
etkilesimci liderlikten daha fazla etkiler. Doniisiimcii ve etkilesimli liderler ile
calisan is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen Berson ve Linton (2005), dontisiimcii
ve etkilesimli liderlerin 6zelliklerinin ¢alisan is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu belirlemislerdir. Ancak doniisiimcii lider etkisinin, etkilesimei lider

ozelliklerinden daha olumlu bir etkiye sahip olduguna isaret etmektedirler.

Aragtirmadan elde edilen bir diger bulgu, genglik liderlerinin; cinsiyet, yas ve
medeni durum degiskenlerine gore, doniisiimcii, etkilesimci ve serbestlik taniyan
liderlik boyutlarinda, genglik merkezi miidiirlerinin liderlik tarzlarina iliskin
goriislerinin anlaml olarak farklilagmadigi, Okul statiisiindeki degisime bagli olarak
goriiglerinin 6nemli Olciide farklilastigr tespit edilmistir. Alan yazin incelendiginde
farkli bulgularin elde edildigi gorilmektedir. Canbaz (2019) ve Diilker (2019)
calismalarinda, katilimecilarin cinsiyet degiskenine gore yoneticilerin doniisimcii
liderlik alt boyutunda gortislerinde anlamli bir fark bulmazken, Yiicel (2019) ve
Boyraz (2018) ise c¢alismalarinda anlamli bir fark bulmustur. Etkilesimci liderlik alt
boyutu agisindan Alpay (2019) ve Yiicel (2019) arastirmalarinda, katilimcilarin
goriisleri arasinda anlamli bir fark olusmadigini tespit ederken, Basbekleyen (2019)
ve Sentiirk’lin (2019) ¢alismalarinda ise anlamli fark bulunmustur. Serbest birakici
liderlik alt boyutunda ise Sentiirk (2019) ve Yiicel’in (2019) ¢alismalarinda anlamli
fark bulunamazken, Bezirci (2019) ve Alpay’in (2019) calismalarinda anlamli fark

bulunmustur.

Medeni durum degiskenine gore katilimecilarin dontisiimcti liderlik alt
boyutunda yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin goriigleri arasinda, Canbaz (2019)
ve Turan’in (2019) calismalarinda arasinda anlamli bir fark bulunamazken,
Bezirci’nin (2019) calismasinda anlamli bir fark bulunmustur. Serbest birakict

liderlik alt boyutunda ise Onay (2018) ve Titrek’in (2019) ¢alismalarinda anlamli
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fark bulunamazken yine Bezirci (2019) tarafindan yapilan ¢alismada anlamli farklilik
bulunmustur. Biiyiikoztirk'in (2012) smif 6gretmenlerinin algiladiklar1 yonetim
becerileri ile 6gretmenlerin is doyumlar1 arasindaki iligkiyi inceledigi arastirmasinda,
yas degiskenligi ile liderlik tarzi arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.
Arastirmalardan elde edilen bu bulgularin bir kismi arastirma bulgularimizla
ortiisiirken bazilar1 Ortiismemektedir. Cinsiyet, medeni durum ve yas degiskenine
iliskin farkli bulgularin elde edilmesinde, arastirmalarin ylriitiildigli orneklem
gruplarinin ve veri toplama araglarinin degiskenlik gostermesinden kaynaklandigi

distilmektedir.

Arastirmada genglik liderlerinin egitim diizeyi degiskenine gore genclik
merkezi miidiirlerinin liderlik stillerine iligkin goriislerinin  anlamli  olarak
farklilastigi tespit edilmistir. Alan yazin incelendiginde katilimeilarin egitim durumu
degiskenine gore algiladiklar liderlik tarzlarina iliskin yine farkli bulgularin oldugu
goriilmektedir. Zengin (2019) ve Titrek’in (2019) ¢alismalarinda, doniisiimcii liderlik
boyutunda katilimeilarin algiladiklar: liderlik tarzlarina iliskin goriislerinin anlamli
olarak degismedigi, Bas (2018) ve Alpay’in (2019) calismalarinda ise anlamli olarak
degistigi bulunmustur. Etkilesimci ve Serbest birakici liderlik alt boyutlar1 agisindan
Alpay (2019) ve Pektas’in (2019) calismalarinda katilimeilarin algiladiklar: liderlik
tarzlarina iligkin goriislerinde anlaml bir fark bulunamazken, Basbekleyen (2019) ve
Bezirci’nin (2019) caligmasinda anlamli bir fark bulunmustur. Egitim seviyesi
arttikca calisanlarin is anlayisi, beklentileri ve algisi lider i¢in sistematik bir diizeye

¢ikabilir ve bu durumda da lider yakin egitim seviyesine sahip calisanlar igin uygun

kosullar1 saglayabilir (Gozcii, 2019).

Arastirmadan genclik liderlerinin is doyumuna iliskin goriislerinin yas,
cinsiyet, medeni durum degiskenlerine gore farklilasmadigini, egitim diizeyi
degiskenine gore farklilastig1 goriilmektedir. Alan yazin incelendiginde yas, cinsiyet,
medeni durum ve egitim diizeyi degiskenlerinin is tatmini ile iliskileri hakkinda
farkli bulgularin mevcut oldugu goriilmektedir. Arastirmalar incelendiginde, cinsiyet
degiskeninin is doyumunda bir etkisi olmasina karsilik hangisinin daha ¢ok tatmin
sagladig1 konusunda tutarsiz sonuglar bulunmaktadir (Bas ve Ardig, 2005). Hulin ve

Smith (1964) ¢alismalarinda, erkeklerin kadinlara nazaran daha az is doyumu elde
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ettiklerini tespit etmislerdir. Sauser ve York (1978)° da kamu c¢alisanlarinda
uyguladiklart bir ¢alismada bu bilgiyi teyit etmislerdir. Voydanoff (1980)° da
arastirmasinda, kadin ve erkek ¢alisanlarin ayni is kosullarindan tatmin sagladiklarini
saptamistir. Benzer sekilde Bilgi¢ (1998) calismasinda, cinsiyet degiskeninin is
tatmin diizeyinde farkliliga yol agmadigini belirtmistir. Ancak annelik ve is yerindeki
rolii kadin ¢alisanlarla geligkilidir ve bu rol ¢atigsmasi onlarin is yerindeki rolleri i¢in
esastir. Genel olarak toplumda, kadinlarin ev ve haneye bakma sorumlulugunu
iistlenmeleri beklenir ve kadimnlar genellikle kendilerini anne ve es rolii sinirlari
icinde bulmaya c¢aligirlar (Kantarci, 1997). Sonug olarak, is ve kariyer faktorlerini
sabit tutarak kadin veya erkek calisanlarin islerinden daha memnun olduklaria dair

hala tutarli bir kanit yoktur (Korman, 1978).

Ertiirk ve Kegecioglu (2012) 6gretmenlerin medeni hallerine goére is doyum
seviyelerinde farklilik olmadigini tespit etmislerdir. Ayni sekilde Aliyeva (2013) 6zel
is yerlerinde ¢alisan farkli medeni haldeki ¢alisanlarin is doyum seviyelerinin ayni
durumda olduklarmi ifade etmislerdir. (inandi, 2010) "Yénetici ve ogretmen
goriiglerine goére ilkdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin is doyum
diizeyleri" konulu arastirmada da yukaridaki sonuglara ragmen bekar c¢alisanlarin

yalniz gelin olmayanlara gore islerinden daha memnun olduklar1 goriilmektedir.

Calismalardan elde edilen ¢esitli sonuglardan medeni durumda is tatmini
iliskisi hakkinda genel sonuglar ¢ikarmanin miimkiin olmadigin ifade edilmektedir.
Yas degiskenine gore arastirma bulgulari incelendiginde; Davis (1988) yaptigi
calismada 25 yas ve alt1 6gretmenlerin is doyumunun daha yiiksek oldugu sonucuna
varirken, Schultz (1998) is doyumunun yasla birlikte artmakta oldugunu belirtmistir.
Ertiirk ve Kececioglu (2012) 6gretmenlerle yaptiklar1 ¢alismada Ogretmenlerin is
doyum diizeylerinin yasa gore farklilagsmadigini bulmuslardir. Tunacan ve Cetin
(2009), 6gretmen demografisi ile is tatmini arasindaki iligkiyi incelemis ve yas ile is
tatmini arasinda anlaml bir iligki olmadig1 sonucuna varmistir.

Literatiirii inceledigimizde, degisken egitim diizeyi ile i doyumu diizeyi
arasinda anlamli bir farklilhik oldugu goriilmektedir (Voydanoff, 1980). Agaoglu

(1991) caligmasinda iiniversite mezunu calisanlarin mesleki talep ve beklentilerinin

yilksek olmasi nedeniyle turizm sektoriinde bunun karsilanamadigi sonucuna
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varmistir.  Burris'in - (1983) c¢alismasinda, ¢alisanin  egitim  diizeyi isin
gerekliliklerinden ¢ok daha yiiksek oldugunda is tatminsizligi ortaya ¢ikar; Egitim
diizeyi is gereksiniminden orta diizeyde yiiksekse bu iki degisken arasindaki

etkilesimin ¢ok zayif oldugu sdylenebilir.

Arastirmada, liderlerin is doyum diizeylerinin egitim diizeylerine gore
farklilik gosterdigi, 6zellikle ¢alisanlar ve iiniversite mezunlari ile lise mezunlar
arasinda is doyum diizeylerinde farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Mezunlar,
tiniversite ve lise mezunlarina gore islerinden daha memnundur. Bu sonug, 6zellikle
lisanstistii 6grencilerinin iliniversite ve lise mezunlarina gére mesleki beklentilerinin

daha yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir..
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5. SONUC VE ONERILER

Genglik ve Spor Bakanligina bagli Genglik Merkezlerinde gorev yapan
Genglik Merkezi Miidiirlerinin liderlik tarzlar ile Genglik Liderlerinin is tatminleri

arasindaki iliskinin incelendigi bu arastirma sonucunda;

Genglik liderlerinin; cinsiyet, yas, medeniyet degiskenlerine gore genglik
merkezi miidiirlerinin, doniisiimcii liderlik, etkilesimei liderlik ve serbestlik taniyan
liderlik tarzlarmna iliskin goriislerinin anlamli olarak farklilasmadigi, egitim durumu
degiskenine gore ise anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica
genglik merkezi miidiirlerinin liderlik tarzlar ile genglik liderlerinin algiladiklart is
tatminine iligkin gortslerinin; yas, cinsiyet, medeni durum degiskenlerine gore
farklilagsmadigi, ancak egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterdigi tespit

edilmistir.

Arastirmada c¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucundaki beta katsayilari
incelendiginde, doniisiimcii liderligin standardize edilmis regresyon katsayisi (B
,552) etkilesimci liderligin standardize edilmis regresyon katsayist (B ,203) olarak
tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug, genglik merkezi miidiirlerinin doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlari arttikca, genclik liderlerinin is doyum diizeylerinin de

artacagi seklinde yorumlanabilir.

Arastirmanin sonuglarina gore; Genglik merkezi yoneticilerinin etkilesimsel ve
dontistiirticii liderliginin 6zellikleri, liderlerin is tatminini etkiler. Genglik merkezi

yoneticilerinin liderlik diizeyi arttik¢a, liderlerin is doyumu da artmaktadir.

Kurumlarin gelisimi ve etkinligi, yoneticilerin liderlik davranislart ve yonetim
yaklasimlari ile dogrudan baglantilidir. Etkili bir yonetici, cagdas liderlik tarzlarim
benimseyerek c¢alisanlarint motive eder ve destekler, sorunlarini tutarlt bir sekilde
¢ozer ve onlara degerli olduklarini hissettirir. Bu baglamda orgiit calisanlarinin
ihtiyaglarina ve isbirligine deger veren liderlik tarzlari, iiyelerin igsel ve dissal
motivasyon diizeylerini olumlu yo6nde etkiler. Motivasyonu yiliksek calisanlar
tarafindan kurulan bir organizasyon, hedeflerine ¢ok daha kolay ulasacaktir. Diger
durumda, kurum ¢alisanlarinin yoneticilere olan giivenleri zedelenir ve is tatmin
seviyeleri azalir (Tabak, 2005).
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Arastirma sonucunda asagidaki onerilerde bulunulabilir.

e Genglik Merkezi Miidiirlerince Genglik Liderlerine karsi giiven, 6énem ve
takdir ortami olusturulmalidir. Bu sebeple de Genglik Liderlerinin alinan
kararlara dahil olmalar1 saglanmali ve Liderlerin kendilerini 6nemli
hissetmeleri gerekmektedir.

e Genglik Merkezlerinde bulunan ortam, Genglik Liderlerinin is doyumlarina
etki eden en 6nemli faktorlerden biridir. Bu nedenle, Genglik Merkezlerinde
iletisim ortaminin kalitesini arttirmay1 saglayacak oOnlemler alinmali ve
konuyla ilgili bilgi verici hizmet ici egitimler diizenlenmelidir.

e Genglik Merkezi Miidiirlerinin gostermis olduklari liderlik tarzlariyla Genglik
Liderlerinin is doyumlar1 arasinda onemli bir baglantinin bulunmasindan
dolay1, Genglik Merkezi Miidiirlerinin yonetici yeteneklerini ve liderlik
stillerini iyilestirici birtakim programlar gerceklestirilebilir.

e Genglik Merkezi Miidiirleri igin etkili liderlik tarzlarina iliskin bilgilendirme
toplantilar1 ve egitimler diizenlenebilir.

e Arastirma is tatmini disinda bagka degiskenlerle de gergeklestirilebilir.

e Arastirma daha genis bir 6rneklem ile tekrarlanabilir.

o1
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Ek-2. Etik Kurul Karar

T,
MARDIN ARTUKLU UNIiVERSITESI REKTORLUGU
Dok. No: MAU-
a r l n FRM-01-
: KARARLAR/02
I H L UNIVERSITE BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiGi 1k Diiz. Tar.:
KURULU KARARI 02/01/2020
i IUEI' ~ Rev. No/Tar.:
M HE ] ae
Sayfa: 1/1
OTURUM YILI OTURUM SAYISI OTURUM TARIHI OTURUM SAATI
2021 3 31.03.2021 14:00

Universitemiz Etik Kurulu, Rektér Yardimcimiz Prof. Dr. Mehmet Cemal OGUZ Baskanhginda
toplanarak asagidaki karari almistir.

GUNDEM 18:

Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali yiiksek lisans
dgrencisi Adem OZGEC’in Anabilim Dal Bagkanhigindan gelen 25.03.2021 tarihli yaz ile “Genglik
Merkezi Miidiirlerinin Liderlik Tarzlart Ile Genglik Liderlerinin Is Tatminleri Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi” bashkh ¢aligmasinin etik agidan degerlendirilmesi,

KARAR 18 :

Kurulumuzca yapilan degerlendirme sonucu; Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Beden
Egitimi ve Spor Anabilim Dali yiiksek lisans 6grencisi Adem OZGEC’in Anabilim Dal
Bagkanhigindan gelen 25.03.2021 tarihli yaz: “Genglik Merkezi Miidiirlerinin Liderlik Tarzlar: ile
Genglik Liderlerinin Is Tatminleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” bagliklhi ¢aligmasinin etik
agidan degerlendirilerek uygun oldugu gériis ve kanaatine oy birligi ile karar verilmistir.

[ Hazirlayan | Kontrol Eden [ Onaylayan
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Ek-3. Veri Toplama Araci

Degerli Katilimer;
Degerli Genglik Liderim:

Genglik Merkezi Miidiirlerinin Liderlik Tarzlari ile Genglik Liderlerinin s Tatminleri Arasindaki Iliskinin
Incelendigi Bu Arastirmada; Siz Genglik Liderlerinin Goériislerine Ihtiyag Duyulmustur. Cevaplarimiz Bilimsel Amaglar
Dogrultusunda Kullanilacaktir. Bu Kapsamda Asagida Size Yoneltilen Sorulari Igtenlikle Cevaplamanizi Bekler, Arastirmaya

Sunmus Oldugunuz Katkilarimiz Igin Simdiden Tesekkiir Ederim.

Adem OZGEC
Mardin Artuklu Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans

Ogrencisi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Cinsiyetiniz:

Kadm () Erkek ()

2. Yasimz:

20-24 () 25-29 () 30-34 () 35-39 ()

3. Medeni Durumunuz:

Evlii () Bekar ()

4. Gelir Diizeyiniz:

2000-3000 TL ( ) 3001-4000 TL () 4001-5000 TL ( ) 5001 veiizeri TL ( )
5. Egitim Diizeyiniz:

On Lisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii Egitim ( )
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GENCLIK MERKEZi MUDURLERININ LIDERLIK STILLERI

HiCBiR ZAMAN
SEYREK OLARAK

BAZEN

SIKLIKLA
HER ZAMAN

. Benim gosterdigim gabanin karsiligi olarak bana yardimciolur.

. Onemli kararlar1 uygun olup — olmadiklarmi belirlemek igin yeniden gozden gegirir.

. Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez.

. Dikkatini, diizensizlik, hatalar, istisnalar ve standartlardan sapmalar tizerinde yogunlastirir.

. Onemli sorunlar ortaya ¢iktiginda karigmaktan kaginir.

. En 6nemli deger ve inanglari hakkinda konusur.

. Kendisine ihtiyag duyuldugu zaman orada bulunmaz.

. Problemleri ¢ozmede farkli yaklagimlararar.

Ol 0| N U | W N -

. Gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir.

10

. Benim kendisiyle ¢aligmaktan gurur duymami ve zevk almamu saglar.

11. Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili olarak tartisir ve agiklar.

12

. Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadikg¢a harekete gegmez.

13

. Yapilmasi gereken seylerden s6z ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik gosterir.

14

. Bir amag i¢in ¢aba gdstermenin 6nemini agik ve net bigimde belirtir.

15

. Beni yetistirmek ve yonlendirmek igin zaman ayirir

16. Performans hedeflerine erisildiginde, bunu gerceklestirenin karsiliginda ne elde edilebilecegini

agikea belirtir.

17

. “Eger bozuk degilse, tamir etme” anlayisim kesin olarak kabul ettigini gosterir.

18

. Grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar.

19.

Insanlari yalnizca bir grubun bir iiyeleri olarak degil, ayn1 zamanda tek tek bireyler olarak

20.

Problemler agirlastiginda miidahale eder.

21.

Bana kendisine karsi saygi olusturacak bigimde davranir.

22.

Biitiin dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla ugragsma iizerinde yogunlastirir.

23.

Kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir.

24.

Biitiin hatalarin kaydini tutar, izler.

25.

Giivenli ve gliglii oldugunu gosterir.

26.

Gelecekle ilgili olarak harekete gegirici nitelikte bir vizyon olusturur.

27.

Standartlara ulasmak igin dikkatini bagarisizliklara yoneltir.

28.

Karar vermekten kaginir.

29. Beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak degerlendirir.
30. Benim problemlere bir ¢ok farkli agilardan bakmami saglar.
31. Benim kendi gii¢lii yonlerimi gelistirebilmem igin bana yardimer olur.

32.

Verilen gorevlerin farkli bigimlerde nasil yerine getirilebilecegi ile ilgili

33.

Aciliyeti olan sorulara cevap vermekte ge¢ davranir.

34.

Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin énemini vurgular.

35.

Benden beklenenleri yerine getirdigimde memnuniyetini ifade eder.

36

. Amaglara ulagilacagina inandigini ve giivendigini ifade eder.
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GENCLIK MERKEZi MUDURUMUN;
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1 Beni her zaman meggul etmesinden

2 Tek basima ¢alismama imkan vermesinden

3 Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkén vermesinden

4 Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesinden

5 Yoneticimin astlarini idare tarzindan

6 Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden

7 Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimi olmasindan

8 Bana sabit bir is olanag1 saglamasindan

9 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagim olmasidan

10 | Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansim olmasindan

11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmasindan

12 | Isile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasmdan

13 | Yaptigim is karsihiginda aldigim iicretten

14 | Iste terfi olanagimin olmasindan

15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden

16 | Kendi yeteneklerimi uygulama sansini vermesinden

17 | Calisma sartlarindan

18 | Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalarindan

19 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmemden

20 | Yaptigim isten duydugum basari
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