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Liderlik Tarzlarinin is Tatmini ve Orgiitsel
Baglihga Etkileri
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oz

Bu ¢alismanin amaci, liderlik tarzlarindan doniistiiriicii ve etkilesimci liderligin is tatmini ve
orgiitsel baghlhga etkilerini inceleyip tespit etmektir. Bu amagla Erzurum ili Halk Saghginda
calisanlar iizerinde bir alan arastiriimast yapilmistir. Halk Saghiginin Toplum Saghgr Merkezleri ve
Aile Saghgi Merkezlerinde ¢alisan toplam 120 kisiye uygulanan anketlerden elde edilen veriler,
korelasyon ve regresyon analizi yontemleriyle incelenmistir. Analiz sonuglarina gore, doniistiiriicti
liderlik davramsiyla is tatmini ve érgiitsel baghlik arasinda aym dogrultuda ve anlamli bir iliski
oldugu bulunmugtur. Diger yandan etkilesimci liderlik davramisimin is tatmini ve drgiitsel baghlik
tizerinde anlamh bir etkiye sahip olmadigi goriilmiistiir. Bu bulgular is tatmini ve érgiitsel bagllikta
doniistiiriicii liderligin onemini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik.

The Impact of Leadership Styles on Job Satisfaction and Organizational
Commitment

ABSTRACT

The aim of this study is to analyze and determine the effect of transformational and transactional
leadership models on job satisfaction and organizational commitment. For this aim, a survey was
made on employees of Erzurum Province Community Health Organization. The data gathered from
the questionnaires applied on 120 employees working at Family Health Center of Community Health
Organization were analyzed by using correlation and regression analyses. According to the results,
there is a positive and significant relationship between transformational leadership behavior and job
satisfaction and organizational commitment. On the other hand, transactional leadership was found
to have no effect on job satisfaction and organizational commitment. These findings point out the
importance of transformational leadership on for job satisfaction and organizational commitment.

Key Words: Transformational Leadership, Interactional Leadership, Job Saticfaction, Organizational
Commitment.

I. GIRIS

Liderlik ¢ok eski tarihten beri var olan bir kavram olup, bu kavramin ¢ok sayida farkli
tanimi yapilmistir (Ergetin 2000). Bu giine kadar ¢ok sayida farkli tanim yapilmasina
ragmen, heniiz tam anlamiyla fikir birligi saglanmig bir tanim gelistirilememistir. Bu siiregte
her déneme, duruma ve iginde bulunulan sartlara gore, kiiltiirel degisikliklerden etkilenip
farkli tiirde lider tiplerinin meydana geldigi, degisenin sadece liderlik kavraminin kapsam ve
algilanma tarzi oldugu gorilmistiir (Bakan, Biiylikbese 2010). Literatiir incelendiginde
liderlik konusunda yapilan aragtirmalar, farkli liderlik yaklasimlari gelistirerek, Orgiitiin
amag ve hedeflerine ulagsmada hangi liderlik yaklagiminin daha verimli olabilecegi sorularina
cevaplar aramistir. YOneticilerin aynm1 zamanda liderlik davramisi gostermeleri gerektigi
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anlayisi da, konunun anlam ve 6nemini daha da artirarak ortaya koymaktadir (Demir ve
digerleri 2010). Her alanda oldugu gibi liderlik alaninda da degisen zaman ve gelisen
teknoloji ile cesitli liderlik tarzlar1 olugmus, sartlarin ve durumun gerektirdigi uygulamalari
yapabilen liderler basariy1 yakalayan liderler olmuslardir (Bildik 2009).Sadece verimlilige ve
var olan mevcut durumu siirdiirmeye c¢alisan klasik yonetici tipi ile rekabet degisim ve
belirsizlik durumunda ayakta kalabilmek, diger sirket ve kuruluslarla rekabet etmek
giiniimiiz sartlarinda pek miimkiin gériinmemektedir. Calisanlarla etkin iletisime giren, ikna
eden, calisanlarin motivasyonlarmi artiran, degisime hazirlaylp yonlendiren liderler
isletmelerinde etkinligi saglayabilir, sinerji olusturabilir ve personellerin is tatmini ve
orgiitsel baglilik duymasina katkida bulunabilirler (Tengilimoglu 2005).

Lider sozliikte bir amaca yonelik olarak digerlerini etkileyip onlar1 yonlendiren kisi
olarak ifade edilmektedir (Webster 1994). Lider yonlendirme ya da etkileme giiciine sahip
kisidir. Baz1 arastirmacilar liderligi grup siirecinin tamamlayict bir boliimii olarak, bazilar
bir etkileme siireci olarak, bazilari ise yap1 olusturma ve amaglara ulagsmanin bir araci olarak
degerlendirmektedirler (Nahavandi 2000). Genel olarak bakildiginda yoneticilik; orgiit ya da
isletmelerin temel amag¢ ve hedefleri olan hizmet ya da mal iiretebilmek amaciyla ihtiyag
olan kaynaklarin bir araya getirilip bu ¢iktilarin olusmasimi saglamaktir. Ydnetici bu islev ve
fonksiyonlar1 hiyerarsik otoritesini kullanarak yerine getirmektedir. Yoneticilik bir bakima
mevki ve makami elde tutmanin vermis oldugu bir hak ve yetki iken, liderlik bireyin
kendinde var olan baz1 gii¢leri kullanip ortaya koyabilme yetenek ve becerisidir. Yoneticiler
giiclerini bulunduklar1 makam ve mevkilerden alirken, liderler ise giiclerini kendi kisisel
yapilarindan ve oOrgiit icinde gordiikleri desteklerden alirlar. Artik isletmeler, yalnizca
gorevine odaklanmig yoneticilerle degil, ayn1 zamanda liderlik yetenek ve becerisini 6n
plana cikarip entelektiiel sermayeye giderek daha fazla dnem veren, toplumun beklenti ve
ihtiyaclarini daha iyi dngoriip tahmin eden, isletmesini buna gore yapilandirip sekillendiren
liderlerle ¢aligmak durumundadirlar (Demir ve digerleri 2010).

Tatmin kavrami; goniil doygunluguna erme ve istenen bir isin meydana gelmesi
anlamlarini ifade etmektedir. Is tatmini, kisinin calistig1 isyerinde ihtiyaclarin karsilanmasi
sonucu bireyde meydana gelen mutluluk durumu olarak da kabul edilebilir. (Iscan,
Timuroglu 2008). Belirli beklenti ve ihtiyaglarla bir orgiite giren kisi, bu beklenti ve
ihtiyaclarini gergeklestirebildigi 6l¢iide isinden ve ¢alistig1 kurumdan memnuniyet duymakta
yani is tatmini hissetmekte, bdylece verimliligi ve performansini artirmaktadir. Calisan
bireylerin performansmin ve verimliligi artmasi ise, o isletmenin verimliligini ve
performansini artirmaktadir. Is tatmini olmadig1 durumlarda devamsizlik, diisiik performans
gibi olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasina dikkat edilmelidir. Bagka bir ifadeyle bir ¢aliganin
isinde mutlu olmast is tatmininin gostergesidir (Erdil ve digerleri 2004). Yapilan
arastirmalarda is gorenlerin is tatmin seviyesini etkileyen faktorler; kisisel faktorler ve
orgiitsel faktorler olmak iizere iki grupta incelenip arastirilmaktadir. Bireysel veya kigisel
faktorler, insanlarin farkli seviyelerde tatmin olmalarini saglayan unsurlardir. Bireysel
faktorler; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim seviyesi, kisilik, mesleki konum, zeka, kidem,
sosyo-kiiltiirel ¢cevre ve galisma zamani olarak ifade edilirken orgiitsel faktorler ise, isin
niteligi, fiziksel 6zellikler, 6zendirme, giivenlik duygusu, yonetim ve denetim tarzi, iletigim,
kararlara katilma, terfi olanaklari, ticret, birlikte calisilan kisiler, rekabet, ¢alisma kosullari
ve Orgiitsel ortam olarak siralanabilir (Stiner 2014).

Genel anlamdaki ifade sekliyle orgiitsel baglilik, bir kurum igerisinde ¢alisan kisinin bagl
bulundugu orgiit icinde kalma istegi, Orgiit hedef ve degerlerine olan bagliligi olarak
tanimlanmaktadir. (Bayraktaroglu ve digerleri 2014). Kavram, orgiitiin amag ve degerlerini
kabullenmeyi, bu ama¢ ve degerlere inanmayi, Orgiitiin yararina olacak sekilde daha ¢ok
calisma istekliligini ve Orgiit {iyeligini devam ettirmeye olan giiglii bir istekliligi ortaya
koyar. Calisanin ¢alistig1 orgiit i¢in hissettigi baglilik giiciinii ifade eden oOrgiitsel bagliligin
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orgiit performansini pozitif yonde etkiledigi ise gec gelme, devamsizlik, isten ayrilma gibi
negatif etkileri azalttigina inanilmaktadir(iscan, Naktiyok 2004). Orgiitsel baglilikla ilgili
pek cok simiflandirma yapilmis olmasina ragmen giiniimiizde halen gegcerliligini siirdiiren
siniflandirma; Allen ve Meyer’in orgiitsel baghiligi; duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve
normatif baglilik olarak siniflandirdigir bagliliktir. Duygusal Baglilik: ¢alisanlarin orgiitsel
ama¢ ve degerleri benimsemesi ve Orgiit yararina daha fazla ¢aba sarf etmesi olarak
tammlanir. Isgéren orgiitte olmayi istedigi i¢in orgiitte kalmaktadir. Devamlilik Baglilig::
isgdrenin Orglitten ayrilmanin maliyetinin yiliksek olacagini diisiindiigii i¢in orgiitte kalmaya
devam ettigi baglilik tiirtidiir. Normatif Baglilik, isgorenin orgiite sadik kalmasinin ahlaki ve
dogru olacagr yoniindeki inanca dayali bir sorumluluk duygusuyla orgiitte kalmaya devam
ettigi baglilik tiiriidiir (Iscan, Tanribil 2016).

Glinlimiizde cagdas yoneticilerden, isgorenlerin is tatminlerinin saglanip, Orgiitsel
bagliligin artirilmas:t yoniinde gereken ¢alisma ve emegi sarf etmeleri beklenmektedir.
Hepsinden once, iggéren tatminini saglayip artirmak i¢in yoneticilerin, iggérenlerin sadece
bir {iretim unsuru oldugu yoniindeki Onyargilarin1 bir kenara birakmalar1 gerekmektedir.
Bagka bir deyisle, yoneticiler; isgorenlerin yalnizca ekonomik bir varliktan ibaret olmadigini,
ayni zamanda calisan kisilerin sosyal yanlarinin da bulundugunu, ekonomik ihtiyaglarinin
haricinde farkli psikolojik, sosyal beklenti ve ihtiyaclarini karsilayabilmek icin bir isletmede
calistiklarimt da g6z Oniinde bulundurarak hareket etmelidirler. Calisan kisilerin is
tatminlerinin saglanmasi Orgiitsel bagliligin artirilmasi ayni zamanda isletmelerin sosyal
gorevidir (Toker 2007). Bu c¢alismada liderlik tarzlarindan donistiiriicii ve etkilesimci
liderlik tarzlarinin, is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi incelenmistir.

II. KAVRAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZLER
2.1. Liderlik Kavram

Lider, “Bir orgiitii ve gruptaki calisanlar1 belirli bir amag ve hedef dogrultusunda etkileme
giicline sahip kisi” olarak tanimlanirken, Liderlik ise ortak bir ama¢ ve hedefi
gerceklestirmek lizere Orgiitin  faaliyetlerini  yOneten kisinin davraniglar1  olarak
tanimlanmaktadir. Liderlik, belirli bireysel veya orglitsel ama¢ ve hedefleri meydana
getirmek {izere, bir insanin diger insanlarin faaliyetlerini etkileyip ydnlendirmesi siireci
olarak ifade edilebilir (Oriicii, Teker 2014).

Yoneticilik ise, orgiitiin toplumun istedigi bir hizmet ya da iirlinii iiretmesi amaciyla
beseri, fiziksel ve mali kaynaklarin hepsinin bir araya getirilmesi siirecidir. Yoneticinin bu
islevi yerine getirebilmesi ve olusturabilmesi igin, bir yonetsel makama ve bu mevki ve
makamin getirdigi yetki ve sorumluluklara sahip olmasi1 gerekir. Yoneticilik bir mevki ve
makami elinde bulundurmanin sagladig1 hak ve yetki ile ifade edilirken, liderlik ise bireyin
kendinde var olan baz1 giiglerini kullanip hayata geg¢irebilme yetenegi olarak ifade edilebilir.
Yonetici giliclinii sahip oldugu makamdan alirken, lider bu giicii kisisel 6zelliklerden ve
grubunun ona vermis oldugu desteginden alir (Mimir 2008).

2.2. Etkilesimci Liderlik

Bass, liderlik konusunda yapilan tanim ve gruplandirmalarin artik giiniimiiz sartlarina
cevap verme acisindan yetersiz oldugunu One sirmiistiir. Liderlerin ¢alisanlarindan
beklentilerini agik bir sekilde ortaya koyan ve beklenilen performansi ¢alisanlarin géstermesi
durumunda nasil bir 6diil alacaklarmi belirtip aciklayan lideri, etkilesimei liderlik tarzi
olarak ifade etmistir. Bass, takipgilerin organizasyon iginde sahip oldugu giicii, liderin
giicline dayandirmakta ve bu teorinin takipgilerini; orgiit i¢inde lidere uyma ve bunun
karsilikl1 etkilesiminin bir sonucu olarak, lideri dogru bir bigimde algilama lideri etkileme
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rolii yiikledigini 6ne siirmiistiir. Yine Bass’a gore liderin giicii takipgilerinin duydugu saygi
ve giliven ile takipgilerine sunabildigi sosyal ve maddi odiller iizerindeki yetkisi ile
agiklanabilir (Yavuz, Tokmak 2009).

Etkilesimci liderligin alt boyutlar1 (Erdal 2007);

Kosullu Odiillendirme

Pasif Istisnalarla Yonetim

Aktif Istisnalarla Y&netim

Birakiniz Yapsinlar Tarzindaki Liderlik

Kosullu Odiillendirme: Liderin izleyenlerinin uygun davranislarini ddiillendirdigi, uygun
goriilmeyen hareketlerini yaptirima ugrattigi ya da cezalandirdigi bir yapry1 ifade etmektedir.
(Korkmaz 2007).

Pasif Istisnalarla Yonetim: Pasif istisnalarla yonetim tarzinda lider problemlerin ortaya
cikmasini bekler, problemlerin ortaya ¢ikmamasi i¢in herhangi bir tedbir alma davraniginda
bulunmaz. Pasif istisnalarla yonetim davramigimi sergileyen etkilesimci lider, genelde
karsilasilan sorunlara cevap bulmak icin emek harcamaz ve orglitsel faaliyetlerle ilgili
sorunlara, takipgcilerinden ¢oziim onerileri beklemektedir. Takipgiler tarafindan sunulan
¢Oziim Onerileri lizerinde fikir beyan etmemekte ve alternatif ¢oziim Onerilerini tartigmaya
acmamaktadir. Genel anlamda takipgiler tarafindan sunulan ¢6ziim 6nerilerini kabul ederek
hareket etmektedir (Yavuz, Tokmak 2009).

Aktif Istisnalarla Yénetim: Bu tarz yonetimde ise lider, proaktif yaklasim tarziyla
takipgilerin calismalarini izler ve olmasi gereken standartlarin olugmamasi durumunda
faaliyete gecerek diizeltici eylemlerde bulunur. istisnalarla pasif yonetimde ise sorunlar ciddi
bir durum halini alincaya kadar liderin miidahale etmesi s6z konusu degildir. Standart isler
karsilanmayip hatalar meydana geldigi zaman lider miidahalede bulunmaktadir (Demir,
Okan 2008).

Birakimiz Yapsinlar (Kaginmact / Serbestlik Tanwyict Liderlik):Caliganlarin islerini ne
sekilde ileriye gotiireceginden, projelerin ne zaman teslim edilecegine dair bircok 6nemli
karar1 kendileri almalar1 agisindan desteklerken, ihtiya¢ olmasi aninda tavsiye, kaynak ve
olanaklar ¢alisanlara saglanmaktadir. Is tatminini saglayan bir uygulama olmakla beraber, is
gorenler zaman yonetimini etkili saglayamiyorsa ya da yeterli bilgi ve deneyime sahip
degillerse etkili bir ¢aligma veya is ortaya ¢ikmamaktadir. Bu tarz ayrica, yoneticilik yetenek
ve becerileri saglam olmayan bireylerde dogal bir sonu¢ olarak da ortaya ¢ikmaktadir
(Yetimoglu 2014).

2.3.Doniistiiriicii Liderlik

Dontistiiriicti liderlik takipgilerin ihtiyacglarini, deger yargilarini ve inanglarimi degistiren,
orgiitlerinde degisim ve yenilenmeyi gerceklestirerek en yliksek performansa ulastiran
liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. (Tengilimoglu 2005).Doniistiiriicii liderler calisanlari,
tiim yeteneklerini ortaya koyacak bigimde ve kendilerine olan giiven ve motivasyonlarini
yiikselterek is gorenlerden normalde beklenenden daha fazla sonu¢ almayir hedefleyen
liderlerdir. Bu nedenle calisanlarin, yaptiklari isin 6neminin daha ¢ok farkina varip, 6rgiit
icerisindeki gorevlerinin kendi kisisel ¢ikarlarinin {istiinde tutmalar1 saglanmis olmaktadir.
Bu degisimlere sebep olan ve orgiit igerisindeki degisimleri baslatan birey doniistiiriicii lider
olarak ifade edilir (Ayhan 2010).
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Doniistiiriicii  liderlerin  bagarili  bir sekilde doniisiim saglamalari, giiniimiiz
doniisiimlerinin 6zelliklerini bilmeleri ve bununla yakindan iliskili olmalartyla ilgilidir. Bu
cergevede bakildiginda giiniimiiz doniisiim nitelikleriyle alakali olarak sunlar1 ifade
edebiliriz: Doniistim, diger bir ifadeyle degisim; ¢ok kokli bir degisim ve gelisimi ifade
etmektedir. Orgiitsel gelisme konusunda soz sahibi bir arastirmaci olan Richard Bechard’a
gore doniisiim; kendisini diger degisim tiirlerinden ayiran bir takim 6zelliklere sahip olan bir
kavramdir. Bechard, her seyden 6nce doniisiimii, kurum i¢inde var olan durumun meydana
gelen dis gelisim ve degisimlere ayak uydurabilmesini saglamak i¢in diizenlenmesi ya da
onda bir takim degisimlerin yapilmasindan 6te, orgiitiin sekil, yap1 ve dogasinda ¢ok koklii
ve ani bir takim gelisim ve degisimleri igermesi olarak ifade eder. Doniisiimiin ikinci niteligi
ise degisim ihtiyacinin isletme icindeki gii¢ ya da olgulardan ziyade, isletme dis1 gii¢c ya da
olgulardan kaynaklanmasi, baska bir deyisle dis ¢evrede meydana gelen gelismelerden
kaynakli olmasidir. Doniisiimiin iiiincii niteligi, bu degisimlerin yiizeysel degil, derin ve her
yone yayilan bir degisim ve gelisim olmasidir. Dontisiimde, olusan degisimler orgiitiin her
boliimiinii ve diizeyini kapsamaktadir. Doniisiimiin son niteligi ise tamamuiyla farkli ve hatta
yeni bir takim davranislart gerektirmesidir. Orgiit ¢alisanlarinin var olan davranmislari ve
tutumlarint kiiciik ¢apta da olsa bir takim degisimlerle korumalari, doniisiimiin ihtiyag ve
gereklerini karsilamada yeterli diizeyde olmaz. Bu nedenle orgiitsel doniistim, sirketlerin bir
biitiin halinde yeni, farkli eylem ve icraatlar1 gerceklestirmesini zorunlu hale getirmektedir
(Iscan 2002).

Doniistiiriicti liderlerin 6zellikleri su sekilde ifade edilebilir (Ayhan 2010; Leithwood et
al. 2000; Ayhan 2010; Coad et al.1998):

e Bu liderler cesur olup, gelisim ve degisime neden olacak unsurlar1 gergeklestiren,
alisilmis yontem ve fikirlerin degismesine neden olan, miicadeleci bir kisilige sahip ve
bunu basarabilmek i¢in biitiin sartlara gogiis geren bir yapida olduklar sdylenebilir.

e Doniistiirticii lider, ne tiir bir degisim olusturmak istedigine emindir ve bu doniistimii
nasil olusturacagi konusunda bir plana sahiptir. Bu anlamda doniistiriicii liderin
faaliyetleri kendiliginden degil, 6nceden tasarlanmustir.

e Donistiiriicii liderler, kavramsal yetenek ve becerilerini ¢ok iyi kullanabilmektedirler.

o Kavramsal yetenek, Orgiitii bir bitiin olarak goriip Orgiitiin birimleri arasindaki
baglantilar1 takip edip onu biitiine uygun bir sekle getirme 6zelligini icerdiginden,
doniistliriicti liderlerin kisi ile birebir ilgilenip, kisiyi ¢evresi ile uyumlu bir sekle
ulastirmasi kavramsal yetenegini iyi kullanabildiginin bir gostergesidir.

e Donistiiriicii liderler davranislarinin ahlaki olmasia 6zen gosterir ve bulunduklar

isletmede standard: yiiksek bir ahlaki davranis modeli olusturmaya gayret gosterirler.

Bu liderler digerlerinin kazanglari ugruna kendi kisisel ¢ikarlarindan taviz verebilirler.

Doniistiiriicii liderler; kendilerini degisim unsuru olarak belirtmektedirler.

Doniistiiriicti liderler insanlara inanip giivenirler.

Bu liderler degerler tarafindan yonlendirilirler.

Bu liderler vizyon belirleyebilen bireylerdir.

Kolay vazgecmeyen doniistiiriicii liderler belirsizlik ve karmasiklik durumu karsisinda

miicadele ederler.

e Hayatlar1 boyunca 6grenip Ogrendiklerinden ders ¢ikarirlar. Bulunduklari orgiitiin
kisilerinden daha iist seviyede diisiinebilen doniistiiriicii liderlerin bu 6zelliklerinin
devaml arastirp irdeleme durum ve olgular inceleme, gibi kendini daha da gelistirip
ileriye gotiirme egilimlerinden kaynakli oldugundan bahsedilebilir.

Gunimiizde iyi yoneticilerin doniistiiriicii liderler olduklari, bu liderlerin basarilarinin
temelinde vizyon gelistirme, takim g¢aligsmasi yapmasi ve kendinin farkinda olma gibi
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ozelliklerinin oldugu sdylenebilir (Ayhan 2010). Sonugta c¢alisanlar doniistiiriicti liderlere
biitiin bu 6zellikleri nedeniyle takdir, saygi ve giiven duygulari besler ve onlar1 6rnek alirlar.
(Coad et al. 1998). Kiiresellesme oncesinde var olan liderlik anlayisi ile lider, pek ¢ok farkli
boliimii hiyerarsik olarak birbirine baglar nitelikteydi ve bu anlamda vurgu hiyerarsi
iizerindeydi. Bu cagda gecerli olan kiiresel kosular altinda ise, ¢alisanlar1 aligilmis hiyerarsik
sinirlamalarin disina ¢ikaracak daha esnek ve akici ydnetim sistemlerine sokacak yeni
tasarimlar gereklidir (Hasselbein et al. 1996).

2.4, Is Tatmini

Is tatmini, calisanin istekleri ve isin &zelliklerinin birbirini tamamlamasiyla calisanin
isinden mutluluk duymasini saglamasidir. Is tatmini diger bir ifadeye gore, ¢alisanin, ¢alisma
ortamindan, yaptigl isten, isin yoneticilerinden, isyerinde c¢alistig1i arkadaslartyla birlikte
mutlu ve verimli oldugunu hissetmesidir (Aksit Asik 2010). Cagdas y6netim teorisyenleri,
calisanlarin ig tatmininin saglanmasi ile hizmetlerin etkinligini ve verimliligini yonetimin iki
temel amaci olarak gormektedir. Ozellikle son zamanlarda davranis bilimcilerin en fazla
tizerinde durduklari davranigsal konulardan biri olan ig tatmini, oOrgiitsel verimlilik ve
etkinlik {izerinde etkisini gosteren énemli bir unsur olarak dikkat ¢ekmektedir (Yazicioglu
2010).Verimlilik; orgiitii hedefine ulastirip ayni sonucu veren iki yoldan en ucuza mal olan
yolun secilmesidir (Urhan 2014). Is gorenin verimliliginin saglanmasi ancak is gorenin
calistig1 isten memnun olmasiyla miimkiindiir. Bu da is doyumu kavraminin ortaya ¢ikmasini
saglamistir. Calisanlar islerinden yeterince tatmin duygusu i¢indeyseler calistiklart islerde
yiiksek performans gosterebilir ve verimli bir sekilde galisabilirler (Toker 2007).

Is tatmini seviyesini etkileyen faktérler; orgiitsel faktérler ve kisisel faktorler olmak {izere
iki grupta incelenmektedir. Kisisel faktorler, insanlarin farkli seviyelerde tatmin olma
duygularini saglayan unsurlardir. Bunlar; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim seviyesi, kisilik,
mesleki konum, zeka, kidem, kiiltiirel-sosyal ¢evre ve ¢alisgma zamani olarak ifade edilirken
orgiitsel faktorler ise igin niteligi, fiziksel 6zellikler, 6zendirme, giivenlik duygusu, yonetim
ve denetim tarzi, iletisim, kararlara katilma, terfi olanaklari, iicret, birlikte ¢alisilan kisiler,
rekabet, calisma kosullar1 ve orgiitsel ortam olarak siralanabilir (Siiner 2014).

Yonetici, kisinin isten tatmin olup olmamasinda énemli bir unsurdur. Yapilan c¢alismalar
sonucunda, ydnetici ve yoOnetim tarzinin iyi olmasi, iicret kaynaginin az oldugu is
ortamlarinda bile ig gorenlerin is tatminini arttirmaktadir. Bu da yonetimin modelinin ig
tatmini tizerinde ¢ok etkili oldugunu gostermektedir(Bozkurt, Bozkurt 2008).

2.5.0rgiitsel Baghlik

Genel anlamdaki ifade sekliyle orgiitsel baglilik, bir kurum igerisinde calisanin baglh
bulundugu orgiit iginde kalma istegi, orgiit hedef ve degerlerine olan bagliligi olarak
tanmimlanmaktadir. Kisilerin belirli kurumlarda birlik ve beraberlik icerisine girdigi bagllik,
toplum duygusunun oldugu her yerde var olan ve o var olan toplumsal i¢giidiiniin duygusal
sekilde ifade edilme bicimidir. Ornegin; bir memurun gorevine, bir askerin yurduna, bir
kolenin efendisine, sadakati anlamindaki baglilik, kadim seklindeki ifade bi¢imiyle sadakat,
sadik olma durumunu ifade etmektedir. (Bayraktaroglu ve digerleri 2014).Orgiitsel bagliligi
etkileyen belirleyici faktorler genellikle kisisel, orgiitsel, is ve ¢alisma ile ilgili 6zellikler
olarak genel bir cercevede incelenmektedir. Orgiitsel baglili1 etkileyen kisisel faktorler;
bireylerin cinsiyet, yas, egitim gibi bazi demografik 6zelliklerinin yani sira kisilerin denetim
noktasi, basari giidiisii gibi baz1 bireysel 6zelliklerini de kapsamaktadir. Is ile ilgili 6zellikler
ise, isteki Ozerklik, igin onemi ve anlamliligi, beklentilerin iste karsilanma diizeyi, geri
bildirim, sosyal etkilesim olanaklari gibi o6zellikler olarak belirlenmektedir. Orgiitsel
faktorler arasinda ise, Orglit yapisi, biiylikligii, orgiit kiiltiirii, yonetim tarzlari, ast ve ist
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iligkileri, Uicret sistemleri, ¢calisma kosullari, kariyer olanaklar1 gibi unsurlar sayilmaktadir
(Cetin, Glirkan 2006).

Orgiitsel Baglilik Cesitleri;

1. Duygusal Baghlik: Tutumsal baghlik olarak da ifade edilen duygusal baghlik, is
cevresine yonelik duygusal tepkilerle yakindan alakali olup, daha ¢ok ise baglanma,
birlikte ¢alisan ig arkadaslarindan, isten ve meslege bagliliktan elde edilen doyumla
iligkilidir. Duygusal baglilik, calisanin 6rglite karst hissettigi orgiitle biitiinlesmesini
ve Ozdeslesmesini kapsamaktadir. Orgiitte kalipta duygusal baghiligi giiclii olan
calisanlar, buna ihtiya¢ duyduklarindan ziyade, kendileri orgiitte kalmak istedikleri
icin devam etmektedirler (Dogan, Kilig 2007).

2. Devam Baghhg: 1s gorenin ekonomik menfaatleri sonucunda ortaya cikan ve kisinin
elde ettigi biitlin menfaatlere dayanan bir baglilik tliridiir. Devamlilik bagliligi,
calisanin orgiitte calistigi siire icerisinde Orgiite yaptig1 yatirim ve iktisadi faaliyetleri
dikkate alarak orgiitte kalmay1 bir gereklilik olarak gormesini ifade eder. Diger bir
ifadeyle devamlilik baglhiligi, is gorenlerin isletmeden ayrilmalari durumunda
karsilasacaklar1 mali durumun yiiksek olacagi diisiiniilerek orgiit tiyeligini devam
ettirme durumudur. Bu baglig: etkileyen unsurlarin baginda; baska is bulamama, baska
isin gerektirdigi Ozelliklere sahip olmamasi, saglik nedenleri, ailesel nedenler,
emeklilige yakin olma, maddi kayiplar gibi temel nedenler gelmektedir (Demirel
2008).

3. Normatif Baglilik: Normatif baghlik tiirii, calisanlarin organizasyonlarina karsi
duyduklar1 sorumluluga iligkin inanglarini ifade etmektedir. Normatif baglilik olarak
karigimiza ¢ikan bu kavram bir ¢alisanin isletmesine baglilik géstermesini bir gorev ve
sosyal sorumluluk olarak algilamasi ve isletmeye bagliligin dogru oldugunu
diisiinmesi sonucunda meydana geldiginden diger iki tiir bagliliktan daha farkli bir
boyutu ifade etmektedir. Normatif ya da diger bir ifadeyle etiksel baglilik, kiginin bir
isletmede calismayr kendisi i¢in bir gorev olarak gdrmesi ve Orgiitiine baglilik
gostermenin “dogru” oldugunu hissetmesidir. Bu yoniiyle duygusal bagliliktan,
orgiitten ayrilma sonucunda meydana gelecek kayiplarin hesaplanmasindan
etkilenmedigi i¢in bu yoniiyle de devamlilik bagliligindan ayrilir.

Birbiriyle iligkili olan bu her li¢ baglilik arasindaki ortak nokta, birey ile organizasyon
arasinda bireyin organizasyondan ayrilma ihtimalini azaltan bir bag olarak karsimiza gikar.
Yani, bu ii¢ baghlik tiirinde de calisanlar orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Yalniz,
ilkinde oOrgiitte kalma gilidiisii istegine, ikincisinde gereksinime ve ig¢linciisiinde ise bir
yiikiimliiliige dayanmaktadir (Yiiceler 2009).

III ARASTIRMANIN YONTEMi
3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Konuyla ilgili; Iscgn’ln 2002 de, Bayrak ve Kok’iin 2006 da, Seymen’in 2008 de,
Erkutlu’nun 2008 de, Iscan ve Tanribil’in 2015 de, Oncii ve digerlerinin 2016 da yaptiklari
caligmalar ve yapilan diger calismalar degerlendirilerek asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Tiim bu ¢aligmalarin olusturup ortaya koydugu nedensel siralamanin farkliligi bir tarafa,
tiim bu arastirmalar da {istiinde durulan esas nokta, degiskenler arasindaki 6nemli ve pozitif
baglantili iligkidir. Gordon ve arkadaslar1 (1980) yaptiklar1 arastirmada, tatmin ile orgiitsel
baghlik boyutlar1 arasinda pozitif iliskiler bulundugunu vurgulamaktadir. Ozellikle
giinlimiizde ¢alisanlarin siradan bir iiretim faktorii olarak goriilmemesi gerektigi anlayist ve
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uzun donemde rekabette basarili olmanin ana unsuru olarak insanin kabul edilisiyle birlikte,
isletmelerin nitelikli iggiicii talebi de fazlasiyla artmistir (Bayrak Kok 2006).

Tiim bu gorislerin 15181 altinda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Doniistiirticii liderlik ile i tatmini arasinda ayni dogrultuda ve anlamli bir iligki
vardir.

H2: Etkilesimci liderlik ile i tatmini arasinda ayni dogrultuda ve anlaml bir iligki vardir.

H3: Donistiiriicii liderlik ile orgiitsel baghilik arasinda ayni dogrultuda ve anlamli bir
iliski vardir.

H4: Etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglhlik arasinda ayni dogrultuda ve anlaml bir iligki
vardir.

HS5: Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda ayn1 dogrultuda ve anlamli bir iliski vardir.

3.2. Arastirmanin On Kabulleri ve Simirhklar:

Arastirmada kullanilan anket formlarinda, anketlerle elde edilecek verilerden sadece
akademik c¢alismalar icin faydalanilacagi ve bu bilgilerin hi¢bir kurum ve kisiyle
paylasilmayacagi belirtilmistir. Cevaplayicilarin anketteki sorulari bagli  bulunduklari
iistlerinin davranisina gore cevaplandirmalari istenmistir. Bu nedenle cevaplayicilarin anket
formundaki ifadeleri dogru bir sekilde algilayip, gercek diisiincelerini aktardiklar
disiiniilmektedir. Bu aragtirmanin anketi, analizlere konu olan degiskenleri belirtmek igin
gerekli nitelik ve ozelliklere sahiptir. Bu ¢alismada kullanilan déniistiiriicti ve etkilesimci
liderlik, is tatmini ve Orgiitsel baglilik 6lceklerinin gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalari
yapilmig, her bir 6lgek icin de yliksek gegerlilik ve giivenilirlik degerleri bulunmustur.
Yapilan aragtirmanin temelinde insan faktoriiniin bulunmasi sebebiyle sosyal bilimlerdeki
arastirmalara 6zgii genel sinirhiliklar bu ¢alisma i¢in de gegerli olup, toplam sayisal verilerin
giivenilirligi, verileri toplamada kullanilan anket tekniginin nitelik ve 6zellikleriyle sinirlidir.

3.3. Veri toplama Aracinin Gelistirilmesi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formlarindan yararlanilmigtir. Bu aragtirma
kapsamindaki anketler iki boliimden olusmaktadir. ilk béliim 5 sorudan olusmakta olup,
demografik degiskenleri belirlemeye yoneliktir. Ikinci boliimde ise toplam 37 ifadeden
olugmakta olup; sirasiyla doniistiiriicii liderlik, etkilesimci liderlik, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik Olgeklerini ve bu olgeklerin boyutlarmin igeren ifadeler siralanmistir.1-7 arasi
ifadeler doniistiiriicii liderlik,8-13 arasi ifadeler etkilesimci liderlik,14-26 arasi ifadeler is
tatmini,27-37 arasi ifadeler ise orgiitsel baglilikla iligkilidir.

Carles ve digerleri (2000) tarafindan gelistirilen doniistiiriicii liderlik dlgegi igin kiiresel
dondistiiriicii liderlik 6l¢eginden yararlanilmistir (Global Transformational Leadership Scale).
Toplam 7 maddeden olusan O6l¢ek, kompleks liderlik davraniglarini igeren doniistiiriicii
liderligin genel bir 6l¢iimiinii yapan tek boyutlu bir 6lgektir (Carles ve digerleri 2000).

Etkilesimci liderlik 6lgegi Bass ve Avalio (1993) tarafindan bireylerin liderlik tarzlarini
belirlemek amaciyla gelistirilen 36 maddelik ¢ok faktorlii liderlik 6lgeginden elde edilen
etkilesimei liderlige iliskin 5°li Likert 6l¢egi seklinde diizenlenen 6 madde ile Sl¢iilmiistiir
(Bass, Avalio 1993; Avalio et al. 1999; Bass, Avalio 1995). Bass ve Avalio (1993)
tarafindan gelistirilen etkilesimci liderlik 6l¢eginde kullanilan bu 6 maddeden 8 nolu soru
kosullu 6diil verme boyutu,9-10 nolu sorular pasif istisnalarla yonetim,11 nolu soru aktif
istisnalarla  yonetim,12-13 nolu sorular ise kaginmaci/serbestlik taniyict liderlik
boyutlarindan olugmaktadir.
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Is tatmini 6lcegi (Job Satisfaction Questionnaire) Comer ve digerleri (1989) tarafindan
gelistirilmistir. Iscan ve Timuroglu’nun (2008) yilinda kullandig1 bu is tatmini 6lgegi, isin
niteligi, tcret, is giivenligi, beseri iliskiler, calisma kosullar1 ve terfi firsatlar1 gibi
boyutlardan olugmaktadir. Comer ve digerleri (1989) tarafindan gelistirilen 22 soruluk is
tatmini Ol¢eginden is tatmini boyutlariyla ilgili 13 madde kullanilmistir.14-15-16 nolu
sorular i tatmininin isin niteligi boyutu, 17-18 isin ticret boyutu, 19-20 is giivenligi boyutu,
21-22 beseri iligkiler boyutu, 23-24 g¢alisma kosullar1 boyutu, 25-26 nolu sorular ise is
tatmininin terfi firsatlar1 boyutuyla ilgilidir.

Orgiitsel baglilig1 belirlemeye yonelik 11 madde bulunmaktadir. Iscan ve Naktiyok’un
(2004) yilinda kullandig1 bu dlgekte Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen 27-28-29-
30 maddeler duygusal baglilik, 31-32-33-34 devamlilik bagliligi, 35-36-37 nolu sorular ise
normatif baglilik boyutuyla ilgilidir.

Aragtirmada belirtilen 6lgtim araglarinin tiimiinde besli Likert 6lgegi kullanilmistir. Buna
gore; 1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
Katiliyorum seklinde bir derecelendirme yapilmistir.

3.4. Arastirma Ornekleminin Se¢imi ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin ana kiitlesini Erzurum’daki Halk Sagligi Miidiirliigiine bagl birimlerde
(Toplum Sagligt Merkezleri ve Aile Sagligi Merkezleri) calisanlar olusturmaktadir.
Aragtirma Hemsire ve Ebe pozisyonunda calisan kisiler iizerinde yapilmistir. Ana kiitleyi
temsil eden ¢alisan sayisi 105 hemsire ve 238 ebe c¢alisan olup toplam 343 kisi olarak
belirlenmistir. Halk Sagligi Miidiirligiine bagli merkez calisan sayis1 telefon goriigmeleri ve
yiiz ylize yapilan goriismeler neticesinde Ogrenilmistir. Bu ana kiitleden %95 giiven
diizeyinde %5 bir hata payr ongoriilerek segilecek orneklem biiyiikliigii 120 olarak
hesaplanmistir (www.surveysystem.com/sscalc.htm). Erzurum ili Halk Sagligi Mudiirliigiine
bagli birimlerde (Toplum Saglifi Merkezleri ve Aile Sagligi Merkezleri) calisanlara
dagitilan 150 anketten 120 tanesi toplanmigtir. Anketlerin geri doniis oran1 %80°dir.

3.5. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Verilerin analizinde farkli istatistiksel analizler kullanilmig olup bu analizler bilgisayarda
SPSS 22.00 istatistik paket programu ile yapilmustir. Orneklem grubunu olusturanlarin
demografik 6zelliklere gore dagilimlarinda ve dlgeklerin tanimlayici analizlerinde frekans ve
yiizde kullanilmugtir. Olgeklerin giivenirlikleri Cronbach Alfa Katsayisi ile bulunmustur.
Dontstiriicii liderlik, etkilesimci liderlik, is tatmini, orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
diizeyini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Doniistiirlicii liderligin is
tatmini ve Orgiitsel bagliligin puanlarimi yordama giiciinii anlamak amaciyla, etkilesimci
liderligin is tatmini ve drgiitsel bagliligin puanlarini yordama giiciinii anlamak amaciyla ve is
tatminin orgiitsel baghligi puanlarimi yordama giiciinii anlamak amaciyla basit dogrusal
regresyon analizleri uygulanmustir.

IV. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde arastirmadan toplanan verilerin analizleri sonucu elde edilen veriler
hipotezlere gore sirayla verilmistir.

Aragtirmada kullanilan dondstiiriici liderlik, etkilesimei liderlik, is tatmini, oOrgiitsel
baglilik Olgeklerinin i¢ giivenilirligini hesaplamak amaciyla Cronbach Alfa katsayisi
hesaplanmistir. Arastirma verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigi test edilmis,
normal dagilim gosterdigi bulgusuna ulagilmistir.
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4.1. Olceklerin Giivenilirligi

Aragtirmada kullanilan doniistiiriici liderlik, etkilesimei liderlik, is tatmini, oOrgiitsel
baglilik Olgeklerinin i¢ giivenilirligini hesaplamak amaciyla Cronbach Alfa katsayist
hesaplanmustir.

Tablo 1. Déniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik
Olgeklerinin Cronbach Alfa Degerleri

Olcekler Boyutlar Cronbach Alfa Katsayisi
Dontistiriicti Liderlik 0,931
Etkilesimei Liderlik Toplam 0,767
Kosullu Odiil Verme *
Etkilesimci Liderlik Pasif Istisnalarla Yénetim 0,730
Aktif Istisnalarla Yonetim *
Serbestlik Taniyici Liderlik 0,757
Is Tatmini Toplam 0,839
Isin Niteligi 0,848
Isin Ucreti 0,768
Is Tatmini Is Giivenligi 0,754
Beseri Iliskiler 0,833
Calisma Kosullari 0,735
Terfi Firsatlan 0,751
Baglilik Toplam 0,738
< w . Duygusal Baglilik 0,738
Baglilik Olgegi Dezagmhhk Bighhgl 0,744
Normatif Baglilik 0,754

* Tek maddeden olustugu i¢in analiz yapilamamustir.

Tablo 1°e¢ gore doniistiiriicii liderlik, etkilesimci liderlik, is tatmini, orgiitsel baglilik
Olceklerinin i¢ giivenilirligine iligkin Cronbach Alfa katsayilarmin timii minimum esik
degeri olan 0,70°den yiiksek ¢ikmistir. Bu bulgular kullanilan biitiin 6l¢eklerin giivenilir
oldugunu gostermektedir.

4.2. Orneklem Grubuyla ilgili Bulgular

Aragtirmanin  6rneklemini olusturanlarin cinsiyeti, yas gruplari, 6grenim durumu ve
igyerindeki pozisyonlart ile ilgili bilgiler Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2. Orneklemi Olusturanlarin Demografik Bilgileri

n %
Cinsiyet Erkek 10 8,3
Kadin 110 91,7
30 dan kiigiik 49 40,8
Yas 30-40 arasi 57 47,5
40 dan biyiik 14 11,7
. 5 yildan az 28 23,3
lg’:iisss;(tekl Gorev 5-10 y1l aras1 43 35,8
10 yildan fazla 49 40,8
Lise 39 32,5
weps Onlisans 36 30,0
Egitim Durumu Lisans a1 34.2
Yiiksek lisans/doktora 4 3,3
Pozisyon Hemgire 44 36,7
Ebe 76 63,3

Tablo 2’de 6rneklemi olusturan calisanlarin %8,3’1 erkek, %91,7’si kadin ¢aligsanlardan
olusmaktadir. Orneklemin %40,8’ini 30 yastan kiigiikler, %47,5’ini 30-40 yas grubu
arasindakiler, %11,7’sini 40 yasindan biiyiik grubundakiler olusturmaktadir. Caligma stireleri
incelendiginde 5 yildan az ¢alisanlar %23,3 iken, 5-10 yil aras1 galisanlar %35,8; 10 yildan
fazla siiredir c¢alisanlar %40,8’inden olusmaktadir. Calisanlarin  egitim  durumlari
incelendiginde Lise mezunlar1 6rneklemin %32,5’ini olusturmaktadir, 6n lisans mezunlari
%30, lisans mezunlar1 drneklemin 34,2’sini, yiiksek lisans mezunlar1 6rneklemin %3,3 {inii
olugturmaktadir.  Calisanlarin  pozisyonlart  incelendiginde  %36,7’sinin ~ hemsire
pozisyonunda, %63,3’liniin ebe pozisyonunda oldugu goriilmektedir.

4.3. Doniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Is Tatmini, (")rgiitsel Baghhk
Arasindaki Iliski ve Bulgular

Ongoriilen arastirma modelinin test edilmesi ve doniistiiriicii liderlik, etkilesimci liderlik,
is tatmini, orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin diizeyini belirlemek amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon katsayisi degiskenler arasindaki iligkinin diizeyini bulup
yorumlamak amaciyla kullanilmaktadir. Iki degisken arasinda higbir iliski yoksa, korelasyon
katsayisi sifir, pozitif yonlii bir iligki varsa +1, negatif yonlii bir iligki varsa -1 degerini alir.
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Tablo 3. Déniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baghliga fliskin Korelasyon Analizi

P, .. .| Kosullu Pasif Aktif Is Isin | Isin Is Beseri | Calisma | Terfi | Orgiitsel .
Doﬁgg?llirlycu Etﬁ:jlgfllilll(ml Odiil Verme | Istisnalarla | Istisnalarla Kﬁfégﬁli?(m Tatmini[Niteligi| Ucret |Giivenligi| iliskiler |Kosullari | Firsatlari | Baglilik I:])Bua){%ijlflil Dg;?{ﬁlll,lik I\éc;rurﬂzliif
Boyutu Yonetim | Yonetim Toplam|Boyutu|Boyutu| Boyutu | Boyutu | Boyutu | Boyutu | Toplami & gie £

Dontistiiriicli 1

Liderlik

Etkilesimci Liderlik 0,086 1

Toplam

Kosullu Odiil Verme 0,761 0,213" 1

Boyutu

Pa}?lf I.stlsnalarla -0.052 0,717 0,094 1

Yonetim

Aktif Istisnalarla 0093 | 0651 | 0009 | 0251" 1

Yonetim

Kagmmaci Liderlik -0,527 0,682™ -0,319™ 0,244™ 0,370 1

Is Tatmini Toplam 0,454™ 0,028 0,371 0,040 0,001 -0,213" 1

isin Niteligi Boyutu | 0,360 0,013 0,241 -0,093 0,046 0,121 |0,808% 1

isin Ucret Boyutu 0,194* -0,043 0,230 0,081 0,131 | -0,210* | 0,5970,284" 1

is Giivenligi Boyutu| 0,174 -0,081 0,085 -0,075 0,024 | -0,121 |0,701*0,584"10,395" 1

gziftlumsk‘ler 0,173 0,075 0,128 0,033 0,058 -0,005 | 0,438"0,292"] -0,016| 0,238"

gi;ﬁ‘:&ams“”m 0,479™ 0,014 0,396 0,014 0,046 | -0,259™ | 0,764**{0,500™ 0,402 0,339™ | 0,283 1

gerLtFu irsatlart 0,403 0,167 0,397 0,246™ | -0,008 | -0,147 |0,618™|0,338*10,368™| 0,197* | 0,007 | 0,545™ 1

%ﬁ?ﬁf} Baglilik 0,267 0,074 0,270" 0,185 0,125 | -0,116 |0,381*| 0,232"0,285"| 0,104 | 0,212" | 0,342" | 0,354™ 1

Duygusal Baglilik 0,278" 0,083 0,296™ 0,071 0,040 | -0,069 |0,555"|0,460™ 0,217%| 0,277 | 0,390 | 0,455 | 0,379 | 0,724 1

Devamlilik Baglligi|  -0,017 0,046 -0,022 0,146 -0,095 0,030 | -0,007|-0,111| 0,138| -0,008 | 0,029 | 0,008 | 0,057 | 0,647 | 0,098 1

Normatif Bagllik 0,341 0,024 0,335~ 0,172 0,128 | -0,233" | 0,2887] 0,175] 0,253 0,061 | 0,030 | 0,288 | 0,339 | 0,728" | 0,469 | 0,150

*: p<0,05; **: p<0,001
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Tablo 3 incelendiginde doniistiiriicii liderlik ile etkilesimci liderligin alt boyutu olan
“kosullu 6diil verme” arasindaki korelasyon degeri (r=0,761) ve “kac¢inmaci liderlik”
arasindaki korelasyon degeri (r=-0,527), is tatminin alt boyutu olan “igin niteligi” arasindaki
korelasyon degeri (r=0,360), “isin iicreti” arasindaki korelasyon degeri (r=0,194), “calisma
kosullar1” arasindaki korelasyon degeri (r=0,479) ve “terfi firsatlar’” arasindaki korelasyon
degeri (r=0,403), orgiitsel bagliligin alt boyutu olan “duygusal baglilik” boyutu arasindaki
korelasyon degeri (r=0,278), “normatif baglilik” boyutu arasindaki korelasyon degeri

(r=0,341) anlaml1 bulunmustur.

Etkilesimci liderligin toplam puam ile is tatmininin boyutlar1 ve toplam puanlar1 ve
orgiitsel bagliligimin boyutlar1 ve toplam puanlar1 arasindaki iliskilerin tiimi p>0,05 6nem
diizeyinde anlamsiz bulunmustur.

Etkilesimci liderligin “kosullu 6diil verme” boyutu ile is tatmininin alt boyutu olan “igin
niteligi” arasindaki korelasyon degeri (r=0,241), ve “isin {icreti” boyutu arasindaki
korelasyon degeri (r=0,230), “calisma kosullar1” boyutu arasindaki korelasyon degeri
(r=0,396), “terfi firsatlar1” boyutu arasindaki korelasyon degeri (r=0,397), orgiitsel baghligin
alt boyutu olan “duygusal baglilik” arasindaki korelasyon degeri (1=0,296), normatif baglilik
arasindaki korelasyon degeri (r=0,335) anlamli bulunmustur. Etkilesimei liderligin “pasif
istisnalarla yonetim” boyutu ile is tatmininin alt boyutu olan “terfi firsatlari” boyutu
arasindaki korelasyon degeri (r=0,246) anlamli bulunmustur. Etkilesimci liderligin
“kaginmaci liderlik” boyutu ile is tatmininin alt boyutu olan “isin {icreti” boyutu arasindaki
korelasyon degeri (1=-0,210), “calisma kosullar1” boyutu arasindaki korelasyon degeri (r=-
0,259), orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik arasindaki korelasyon degeri (r=-
0,233) anlamli bulunmustur.

Orgiitsel baghlik ile is tatmininin alt boyutu olan “isin niteligi” arasindaki korelasyon
degeri (r=0,232), “isin icreti” boyutu arasindaki korelasyon degeri (r=0,285), “beseri
iligkiler” boyutu arasindaki korelasyon degeri (r=0,212), “calisma kosullar1’” boyutu
arasindaki korelasyon degeri (1=0,342), “terfi firsatlar’” boyutu arasindaki korelasyon degeri
(r=0,354) anlamli bulunmustur.

Orgiitsel bagliligin “duygusal baglilik” boyutu ile is tatmininin alt boyutu olan “isin
niteligi” arasindaki korelasyon degeri (1=0,460), “isin {icreti” boyutu arasindaki korelasyon
degeri (r=0,217), “is gilivenligi” boyutu arasindaki korelasyon degeri (r=0,277), “beseri
iligkiler” boyutu arasindaki korelasyon degeri (r=,390), “calisma kosullar’” boyutu
arasindaki korelasyon degeri (r=0,455), “terfi firsatlar’” boyutu arasindaki korelasyon degeri
(r=0,379) anlaml1 bulunmustur.

4.4. Déniistiiriicii Liderlik Davramsinin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Doniigtiiriicii liderligin is tatmini ve orgiitsel bagliligin puanlarin1 yordama giiciinii
anlamak amaciyla basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir (Tablo 4).
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Tablo 4. Déniistiiriicii Liderligin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghligin Toplam Puanlarinin
Toplanmasina Iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclar:

Degisken B Star;(zgrt Beta t p

Sabit 2,257 0,154 14,647 | 0,000
iss Tatmini Doniistiiriicii liderlik | 0,276 0,050 0,454 5,539 0,000

R=0,454 R?=0,206

F, 118= 30,685 p= 0,000

Sabit 2,763 0,150 18,375 | 0,000
Orgiitsel Dondstiirticii liderlik | 0,147 0,049 0,267 3,011 0,003
Baglilik R=0,267 R?=0,071

F(,118=9,068 p=0,003

Modelde otokorelasyon olup olmadigini anlamak igin Durbin-Watson (D-W) testine
bakilmigtir. D-W degeri 1,701 olarak bulunmus ve bulunan bu deger 2’ye yakin oldugu i¢in
otokorelasyon olmadigi soylenebilir. Coklu baglanti sorunu i¢in ise tolerans degerlerine
bakilmis ve tiim tolerans degerlerinin (1- R?)’den biiyiik oldugu goriilmiistiir. Otokorelasyon
ve ¢oklu baglanti sorunlariin olmadigi goriildiikten sonra analize devam edilmistir.

Tablo incelendiginde Doniistiiriicii liderlik degiskeni calisanlarin is tatmini ile orta diizeyde
anlaml bir iliski vermektedir (R=0,454, R?=0,206, p<0,05). Déniistiiriicii liderlik
calisanlarin ig tatmininin toplam varyansimin %21’ini agiklamaktadir. Standardize edilmis
regresyon katsayisia () gore yordayici degiskenine gore, is tatmini {izerinde doniistiiriicii
liderlik degiskeni etkilidir. Regresyon katsayilarmin anlamliligina iligkin t testi sonuglar
incelendiginde doniistiiriicii liderlik degiskeninin is tatmini {izerinde orta diizeyde anlamli bir
yordayict oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ “H1: Doniistiiriicii liderlik ile i tatmini arasinda
ayni dogrultuda ve anlamli bir iligki oldugu” hipotezini dogrulamaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gore doniistiiriicii liderlik davranislarina iliskin matematiksel
model asagidaki gibidir.

Is Tatmini: 2,257 + 0,276 Déniistiiriicii liderlik

Tablo incelendiginde doniistiiriicii liderlik degiskeni calisanlarin oOrgiitsel baglilik ile
diisiik diizeyde anlamli bir iliski vermektedir (R=0,267, R?=0,071, p<0,05). Déniistiiriicii
liderlik ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligimin toplam varyansinin %7’°sini  agiklamaktadir.
Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore yordayicit degiskenine gore, orgiitsel
baglilik iizerinde donistiiriicii liderlik degiskeni etkilidir. Regresyon katsayilarinin
anlamliligina iliskin t testi sonuclari incelendiginde doniistiiriicii liderlik degiskeninin
orgiitsel baglilik tizerinde diisiik diizeyde anlamli bir yordayict oldugu goriilmektedir. Bu
sonu¢ “H3: Dontistiirticii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda ayn1 dogrultuda ve anlamli bir
iligki vardir.” hipotezini dogrulamaktadir.

Regresyon analizi sonuglarma gore dondstiiriicti liderlik davramiglarina iligkin
matematiksel model asagidaki gibidir.

Orgiitsel Baglilik: 2,257 + 0,276 Déniistiiriicii liderlik
4.5. Etkilesimci Liderlik Davramsimin s Tatmini ve Orgiitsel Baghihga Etkisi

Etkilesimci liderligin is tatmini ve Orgiitsel bagliligin puanlarimi yordama giiciinii
anlamak amaciyla basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir (Tablo 5).
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Tablo 5. Etkilesimci Liderligin is Tatmini ve Orgiitsel Baghhgin Toplam Puanlarinin
Toplanmasina Iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonug¢lari

Degisken B Stt{;l_?adtz;r Beta t p

Sabit 2,991 0,239 12,492 0,000
is Tatmini Etkilesimci liderlik 0,027 0,088 0,028 0,305 0,761

R=10,028 R?=0,001

F, 118= 0,093 p= 0,761

Sabit 3,021 0,215 14,019 0,000
Orgﬁtsel Etkilesimci liderlik 0,064 0,079 0,074 0,809 0,420
Baghlik | R=0,074 R?= 0,006

Fa118= 0,655 p= 0,420

Modelde otokorelasyon olup olmadigini anlamak igin Durbin-Watson (D-W) testine
bakilmigtir. D-W degeri 1,702 olarak bulunmus ve bulunan bu deger 2’ye yakin oldugu icin
oto Kkorelasyon olmadigi soylenebilir. Coklu baglanti sorunu igin ise tolerans degerlerine
bakilmis ve tiim tolerans degerlerinin (1-R?)’den biiyiik oldugu goriilmiistiir. Oto korelasyon
ve ¢oklu baglanti sorunlarinin olmadigi goriildiikten sonra analize devam edilmistir.

Tablo incelendiginde Etkilesimci liderlik degiskeni ile is tatmini arasindaki iliski
anlamsiz bulunmustur (R=0,028, R?=0,001, p>0,05). Etkilesimci liderlik calisanlarin is
tatmininin toplam varyansinin acgiklama giicline sahip degildir. Standardize edilmis
regresyon katsayisina (B) gore yordayici degiskenine gore, Is tatmini iizerinde etkilesimci
liderlik degiskenin etkisi bulunmamaktadir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t
testi sonuglar incelendiginde etkilesimci liderlik degiskeninin is tatmini iizerinde yordama
giiclinlin olmadig1 goriilmektedir. Bu sonu¢ “H2: Etkilesimci liderlik ile is tatmini arasinda
ayni dogrultuda ve anlamli bir iligki vardir.” hipotezini dogrulamamustir.

Tablo incelendiginde Etkilesimci liderlik degiskeni ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
anlamsiz bulunmustur (R=0,074, R?=0,006, p>0,05). Etkilesimci liderlik ¢alisanlarin
orgiitsel baghiligin toplam varyansinin agiklama giiciine sahip degildir. Standardize edilmis
regresyon katsayisina () gore yordayict degiskenine gore, Orgiitsel baglilik iizerinde
etkilesimci  liderlik degiskenin etkisi bulunmamaktadir. Regresyon katsayilariin
anlamliligina iliskin t testi sonuglar1 incelendiginde etkilesimei liderlik degiskeninin Orgiitsel
Baglilik {izerinde yordama giiciiniin olmadig1 goriilmektedir. Bu sonu¢ “H4: Etkilesimci
liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda ayn1 dogrultuda ve anlamli bir iligki vardir.” hipotezini
dogrulamamugtir.

4.6. Is Tatmininin Orgiitsel Baghliga Etkisi

Is tatminin &rgiitsel baglilig1 puanlarim yordama giiciinii anlamak amaciyla basit dogrusal
regresyon analizi uygulanmistir (Tablo 6).
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Tablo 6. is Tatmininin Orgiitsel Baghihigin Toplam Puanlarinin Yordanmasina iliskin
Basit Dogrusal Regresyon Analizi sonuclari

Degisken B Stﬁ'r;(::rt Beta t p

Sabit 2,138 0,240 8,910 0,000
Is Orgﬁtsel Baglilik 0,344 0,077 0,381 4474 0,000
Tatmini | R=0,381 R?=0,145

F, 118=20,019 p= 0,000

Modelde otokorelasyon olup olmadigini anlamak i¢in Durbin-Watson (D-W) testine
bakilmistir. D-W degeri 1,533 olarak bulunmus ve bulunan bu deger 2’ye yakin oldugu icin
otokorelasyon olmadigi sodylenebilir. Coklu baglanti sorunu igin ise tolerans degerlerine
bakilmis ve tiim tolerans degerlerinin (1-R?)’den biiyiik oldugu gériilmiistiir. Otokorelasyon
ve ¢oklu baglant1 sorunlarinin olmadig1 goriildiikten sonra analize devam edilmistir.

Tablo incelendiginde is tatmini degiskeni ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ile orta diizeyde
anlaml bir iliski vermektedir (R=0,381, R?=0,145, p<0,05). Is tatmini ¢alisanlarn orgiitsel
bagliliginin toplam varyansinin %15’ini agiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon
katsayisma (B) gore yordayici degiskenine gore, Orgiitsel baglilk {izerinde is tatmini
degiskeni etkilidir. Regresyon katsayilarinin anlamlhiligina iligkin t testi sonuglari
incelendiginde Is tatmini degiskeninin &rgiitsel baglilik iizerinde orta diizeyde anlamli bir
yordayic1 oldugu goriilmektedir. Bu sonug “HS5: Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda ayni
dogrultuda ve anlamli bir iliski vardir.” hipotezini dogrulamaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gore oOrgiitsel baglihiga iliskin matematiksel model
asagidaki gibidir:

Is Tatmini: 2,138 + 0,344 Orgiitsel Baglilik

V. TARTISMA VE SONUC

Bu c¢alismanin amaci, liderlik tarzlarindan doniistiiriicii ve etkilesimei liderlik
davraniglarinin ¢aliganlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemektir.
Bununla birlikte ¢aligma konusunu olusturan degiskenler arasindaki iligkilerde incelenmistir.
Bu anlamda bes adet hipotezden yararlanilmigtir. Doniistiiriicii liderlik, etkilesimci liderlik, is
tatmini ve oOrgiitsel baglilik kavramlarinin kendi boyutlari arasindaki iligkilerin diizeyi
hakkindaki bilgilere ulagsmak i¢in yapilan regresyon analizi sonuglaria gore: Doniistiiriicii
liderlik degiskeni calisanlarin is tatmini ile orta diizeyde anlamli bir iliski vermektedir
(R=0,454, R?=0,206, p<0,05). Bu sonu¢ “H1: Déniistiiriicii liderlik ile is tatmini arasinda
ayn1 dogrultuda ve anlamli bir iliski oldugu” hipotezini dogrulamaktadir. Etkilesimci liderlik
degiskeni ile is tatmini arasindaki iliski anlamsiz bulunmustur (R=0,028, R?>=0,001, p>0,05).
Bu sonug¢“H2: Etkilesimci liderlik ile is tatmini arasinda ayni1 dogrultuda ve anlamli bir iligki
vardir.” hipotezini dogrulamamustir. Doniistliriicii liderlik degiskeni ¢alisanlarin Grgiitsel
baglilik ile diisiik diizeyde anlamli bir iliski vermektedir (R=0,267, R?>=0,071, p<0,05). Bu
sonug “H3: Doniistiirticii liderlik ile orgilitsel baglilik arasinda ayni dogrultuda ve anlaml bir
iliski vardir.” hipotezini dogrulamaktadir. Etkilesimci liderlik degiskeni ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski anlamsiz bulunmustur (R=0,074, R?=0,006, p>0,05). Bu sonu¢ “H4:
Etkilesimei liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda ayni dogrultuda ve anlamli bir iligki vardir.”
hipotezini dogrulamamustir. Is tatmini degiskeni g¢alisanlarin orgiitsel baghlik ile orta
diizeyde anlaml bir iliski vermektedir (R=0,381, R?=0,145, p<0,05). Bu sonug¢ “H5: Is
tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda ayni dogrultuda ve anlamli bir iligki vardir” hipotezini
dogrulamaktadir.
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Doniistiiriicii  liderlik is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalara baktigimizda Ozellikle son donemlerde degisik kiiltiirlere sahip Orgiit
yapilarinda bu iki kavram arasinda olumlu ve anlamli iliskilerin oldugu sonucuna ulasan pek
¢ok arastirmanin bulundugunu gdérmekteyiz. Bu c¢aligsmalarda Seymen’in (2008) yaptigi
calismada doniistiiriicii liderlik davranist sergilenen orgiitlerdeki takipgilerin daha tatminkar
olduklari, motive edilmis bir halde orgiitsel amaclara ulagsmada daha aktif rol iistlendikleri,
orgiitlerine daha bagli olduklar1 ve orgiitsel katilim konusunda olumlu derecede ydonelim
sergileme egiliminde olduklar1 goriilmiistiir. Erkutlu’nun (2008) turizm sektoriine yonelik
yaptig1 caligmada doniistiiriicti ve etkilesimci liderligin orgiitsel baglilikla olan iliskisi ele
almmustir. Calisma 60 ayri otelde toplam 712 ¢alisan iizerinde gergeklestirilmistir. Caligma
sonucunda doniistiiriicti liderligin orgiitsel baglilikla oldukca yiiksek diizeyde, pozitif ve
anlamlt iliski igerisinde oldugu goriilmiistiir. ‘‘Hastanelerde liderlik ve oOrgiitsel baglilik
iliskisinin incelenmesi’’ adli ¢alismasinda, Karahan (2008), liderin mevcut sartlardan
hareketle belirledigi vizyoner bakis agisinin ve kurum igi iletigiminin etkinliginin Grgiitsel
baglilig: arttirdig1 ve lider davranislart ile baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
ortaya koymustur. Arastirmamizdaki ilk bulguda; doniistiiriicii liderlik ile is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur. Bu da arastirmamizda
¢ikan sonucun yukarida yapilan arastirmalar tarafindan desteklendigini gostermektedir. Bir
baska arastirmada Catir (2009) ise, astlarin kaygi ve beklentilerini dikkate alan, giiclii
yanlarim gelistirebilmeleri i¢in cesaretlendiren, gelecekte karsilagilabilecek hal ve durumlar
onceden gorebilen, net bir vizyona sahip, her bir astina ihtiyacglari, yetenek ve beklentileri
farkli bireyler olarak yaklasip ona gore davranan liderlerin astlarinin orgiitsel bagliliginin
yiiksek diizeyde oldugu sonucunu bularak arastirmamizi destekleyen bulgulara ulasmistir.
Aragtirmamizdaki bir diger bulguda; etkilesimci liderlikle is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasinda ayni dogrultuda anlamli bir iligski olmadigi goriilmiistiir. Sonuca gore doniistiiriicii
liderlik davranis1 gosterildiginde calisanlardaki is tatmini ve oOrgiitsel bagllik seviyesinin
arttigi goriilmektedir. Etkilesimci liderlik davraniginin ise is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
tizerinde etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Arastirmada ki bir diger bulgu ise; is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda ayni dogrultuda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugudur.
Oriicii ve digerleri (2010) yapmis olduklari arastirmada bizim bulgularimizi destekleyerek
gerek oOrgiitsel baglilik, gerekse is tatmini birbirlerine karsi artirici ve destekleyici yonde
etkide bulundugunu ifade etmislerdir. Arastirma sonucunda oldugu gibi is tatmini ve rgiitsel
bagliligin birbirlerini pozitif etkiledikleri is tatmini hissettik¢ce ¢alisanlarin orgiitlerine daha
fazla baglandiklari goriilmiistiir. Arastirma sonuglari, orgiitsel baglilik diizeyinde artis olmasi
halinde, bu artig diizeyinin is tatminini de artirici yonde etki edecegini; isletme galisanlarinin
duydugu is doyumunun artmasi halinde orgiitsel bagliligin da artacagini ortaya koymaktadir.
Bununla beraber bugiine kadar yapilan ¢aligmalarin ¢ogu, is tatminini orgiitsel bagliligin
oncilii olarak géormektedir.

Bu c¢alisma sonucunda saglik kurumlar1 yoneticilerinin dondstiiriicti  liderlik
ozelliklerinden c¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini artirict unsurlari daha fazla
kullanmalari, ¢alisanlarin performanslarini artirici yonde etkiledigi goriilmiistiir. Yani vizyon
olusturma, ilham verme, saygi duyma, 6vgii, yardim gibi davranislar1 yoneticilerin daha fazla
gostermeleri ¢aliganlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyini olumlu yonde etkileyecegi
ortaya ¢ikmustir. Yoneticilerin galisanlarin isteki terfi olanak ve imkéanlarinin artirilmasi
yoniindeki caligmalari, g¢alisan ilicret ve calisma kosullarinin daha da iyilestirilmesi, is
giivenliginin biraz daha artirilmas1 yoniinde iyilestirme ¢alismalar1 yapmalar1 ¢alisanlardaki
is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyini olumlu yonde etkileyecegi goriilmiistiir. Kurumsal
problemlerin tespit edilmesi ve ¢bziim Onerileri bulunmasi igin galisanlarin katilimi da
saglanarak, calisanlardaki is tatmin seviyelerinin artirilmasi ayni zamanda da Orgiitsel
bagliliklarinin artirilmasi saglanmis olacaktir. Belirli araliklarla is tatmini ve Orgiitsel
baglilik Glg¢lim anketleri yapilarak, ¢alisanlarin memnuniyetsiz oldugu konularda ¢6ziim
Onerileri gelistirilerek calisanlarin baglilik diizeyleri artirilabilir. Arastirmada beseri iliskiler
boyutu ortalamasinin yiiksek ¢ikmasi nedeniyle performansin arttirilmasi igin ekip g¢aligmasi
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ve katilimc1 yonetim sekli tesvik edilerek, kurum ortamindaki iletisgim arttirilabilir. Yine
yoneticilere zaman zaman kurum iginde degisim ve yenilenmeyi gergeklestirmeleri
Onerilebilir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi calisanlarda kuruma olan 6rgiitsel baglilik
diizeyini artiracagi gibi arastirma sonucunda yiiksek ¢ikan devamlilik baghiligi diizeyinde
azalma, duygusal baglilik diizeyinde de artis olusturacaktir. Yani caligsanlar sadece ekonomik
nedenlerle kurumda kalmayacak, kuruma karsi is tatmini ve orgiitsel baglilik duyduklari i¢in
kuruma duygusal baglilikla baglanacaklardir. Buda yine; ise kars1 gdsterilen devamsizliklari,
gec kalmalari, diisiik verimliligi, ortaya ¢ikabilecek hata oranlarini, ise karsi yabancilasmayi
ve is glicii devrini azaltacak, calisanlarda is tatminsizligi nedeniyle ortaya ¢ikabilecek saglik
sorunlarini da dnleyecektir.

Ozellikle liderlerin davramis tarzlarma bagl olarak, calisanin is tatmini, verimlilik ve
orgiitsel bagliligin azalmasina neden olan unsurlarin belirlenip bu unsurlar1 diizetici 6nlemler
alinmasi, hem orgiitiin yap1 tasi olan galigsanlarin etkin ve verimli olarak ¢aligmasina hem de
bu sayede oOrgiitiin performans ve hizmet kalitesinde artis saglanmasina neden olacaktir.
Dolayisiyla bdyle bir ortam saglanarak personellerin orgiitte kalmalar1 saglanmis olacak,
calisanlarin kendilerini orgiitiin nemli bir pargasi olduguna inanmalari boylece is tatmini ve
orgiitsel baghliklarinin artmasi sonucu verimliligin ve hizmet kalitesinin artirtlmast
saglanmis olacaktir.
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