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OZET

Iyi yetismis, kalifiye personelin istthdami ve bu personelin calisma
stirekliliginin saglanmasi, idarecilerin devamli ilgilendikleri bir alan olmustur.
Performansin hayati 6nem tasidigr rekabet¢i pazarda caligsanlarin is tatmini,

yonetimin ugras verdigi kritik konulardan birisi haline gelmistir.

Isletmelerin &nceden belirlenen hedeflere ulasmasi, ¢alisanlarin is tatmininin
saglanmas1 ve onlarm yasam kalitesinin artirilmasi ile miimkiindiir. Is yasaminin
kalitesinin artirilmasi; ¢alisma sartlarinin ve is ¢evresinin diizenlenmesi, ¢alisanlarin
psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaglarinin karsilanmasi ve is hayatinda ortaya
¢ikacak sorunlarin en aza indirilmesi yani is tatmininin saglanmasi ile miimkiindiir.

Liderlik davranisi, ¢alisanlarin performansini artirabilmek agisindan 6nemlidir.

Anahtar Kelimeler: Liderlerin yonetsel davraniglari, is tatmini

ABSTRACT

Well-trained, qualified personnel and employment of personnel to provide
continuity of work, has become an area they are interested administrators
continuously. Performance is vital in the competitive market, employee job

satisfaction, management, given the critical issues involved have become one.

Businesses to reach predetermined targets, ensuring employees' job
satisfaction and increasing the quality of their lives is possible. Work to increase the
quality of life, working conditions and working environment regulation, employees,
psychological, economic and social needs are met and work life issues will arise in
the minimization of job satisfaction that is possible with the provision. Leadership

behavior, is important for employees to enhance performance.

Key words: Leader of the managerial behaviors, job satisfaction
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GIRIS

Iyi yonetilen sirketler insan kaynaklarmi gelistirmeye o6zel bir dikkat
gostermektedirler. Bu tiir sirketler gelismeyi, performans degerlemesi, kurumsal
egitim ve odiillendirme gibi unsurlar igceren genis kapsamli bir performans yonetimi
sisteminin bir pargasi olarak ele alirlar. Ancak bu programlar insan faktoriinden en
iyi bicimde yararlanmanin sadece goriinen araglaridir. Giinliik yonetici-galisan
etkilesimleri de bu kurumsal programlar kadar géze ¢carpmasa bile, beceri pekistirme,
bilgiyi genisletme ve olumlu isyeri degerleri asilama anlaminda onlarla esit 6neme
sahiptir. Bu iletisim siirecinde yoneticinin gorevi, insanlar ve diger kaynaklar
araciligiyla sonug¢ lretmektir. Giderek daha ¢ok sayida iskolu bilgi ve hizmet
unsuruna bagimli hale geldigi icin insanlarin becerisi ve performansi yoneticiligin

temel ilgi alanlarindan birisi olmustur.

Yoneticilerin insan odakli gayretlerinin temelinde davranis arastirmalarinda
siklikla incelenen bir degisken olan “calisanlarin memnuniyeti” yatmaktadir. Clinkii
calisanlar icin mutsuzluk kaynagi, orgiit icin lretkenlik sorunu olmasi nedeniyle
tatminsizlik, tizerinde 6zenle durulmasi gereken konulardan birisidir. Son yillarda
calisanlarin memnuniyet seviyesiyle ilgili endiseler artmaktadir. Performansin hayati
Onem tasidig1 rekabetci pazarda calisanlarin is tatmini, yonetimin ugras verdigi kritik

konulardan birisi haline gelmistir.

Is tatmini biitiin isletmelerde biiyiik bir dneme sahip olmakla birlikte zincir
magazalar i¢in ayr1 bir deger ifade etmektedir. Ciinkii tek bir biiro, fabrika ya da
magazadan olusan bir isletmede orgiitiine bagli olmayan bir personelin neden olacagi
olumsuzluk, sadece bu ofis, fabrika ya da magazay: etkileyecektir. Buna karsilik
zincir magazalarin birisinde ortaya ¢ikan herhangi bir sorun bu isletmenin diger
magazalarimi da etkileyecektir. Aragtirmanin alanini olusturan ve Fransa'dan ithal
edilen Peugeot marka binek araclari ile hafif ticari araclar1 ve bu araglarin orijinal
yedek parcalarmi iilke capindaki yaygin bayi ve servis agi ile nihai tiiketiciye

ulastiran POPAS (Peugeot Otomotiv Pazarlama A.S.) da bir zincir magazadir.
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Yapilan arastirmalarda, liderlik davraniglari ile is tatmini arasinda pozitif bir
iligkinin varligr dikkate alinarak caligmanin amaci; “Peugeot 3S plazalarda
yoneticilerin liderlik tarzi ile c¢alisanlarin is tatmini arasindaki iliskinin tespiti”
seklinde belirlenmistir. Bu amactan hareketle calismanin hipotezi; “Peugeot 3S
plazalarda yoneticilerin liderlik davranisi ile calisanlarin is tatmini arasinda iliski

bulunmaktadir.” seklinde tasarlanmistir.

Calisma {i¢ boliimden olusmaktadir. “Liderlik” bashigr tasiyan birinci
boliimde; yoneticinin tanimi ve rolleri, yonetsel diizeyler ve beceriler, etkili yoneticilik,
liderlik ve liderlik teorileri yer almaktadir. “Is tatmini” baslikl1 ikinci béliimde ise; is
tatmininin tanimi, Ozellikleri ve Onemi, is tatminine neden olan degiskenler, is
tatmininin yararlar, Ol¢limii ve tatminsizlik sonucu ortaya c¢ikan davranig
bozukluklari, is tatmini ile ilgili calismalar ve liderlik davranisi ile is tatmini iligkisi

yer almaktadir. Son boliim “uygulama” baslig1 tagimaktadir.

X



BIiRINCi BOLUM
LiDERLIK

1.1.YONETICININ TANIMI VE ROLLERI

Insanlarin orgiitsel, toplumsal ve siyasal yasaminda onemli bir yer tutan
yoneticilik olgusunun tanimi konusunda, heniiz belirli bir goriis birligi saglanamamustir.
Son 75 yil i¢inde yoneticilik iizerine 3000'den fazla kitap ve makale yaymlanmis, cok
sayida liderlik teorileri sunulmustur.’ Bass, arastrmalarmda 7500°den fazla calismadan
yola ¢ikmistir. Buna ilave olarak Haire, Giselli ve Porter’in ¢alismalariyla baslayan ve
Zanden’in arastirmalariyla devam eden GLOBE projesi, farkli ortamlarda farkl liderlik
tiplerine vurgu yapmistr”. Biitiin organizasyona can veren ve onu basariya gotiiren
unsur ruhtur. Mekanik bir organizasyona can veren ve onu basartya gotiiren bu ruhu
asilayan kisi ise yéneticidilr.3 Yani yonetici rotay: tayin edecek kisidir.* Klasik bir tanima
gore yonetici; "kar ve riski baskalarma ait olmak tizere iiretim faktorlerini tedarik
ederek, mal ve hizmet iiretimi i¢in bunlar1 yoneten kisidir".® Lider-izleyici arasindaki
iliskiden hareketle yapilan bir tanima gore de yonetici; izleyicilerin davraniglarini
etkileyen sosyal bir etkilesim siirecidir.’

Yonetici ile ilgili tanimlarin ¢ok fazla sayida ve cesitlilikte olmasma karsin
hepsinde ortak bir nokta bulunmaktadir. O da yOneticinin gergeklestirdigi faaliyetin,
temelde “yonetimsel is” oldugudur. Bu nedenle yOneticiyi tanimlarken, oncelikle,
yonetimsel igin ne oldugunun agikliga kavusturulmasi gerekmektedir. Yonetimsel igin
yapis1 hakkinda bir belirsizlik ve ¢ok sayida da teori bulunmaktadir. Yonetimsel is;
yoneticilerin ne yaptiklarindan, zamanlarmi nasil planladiklarindan, kimlerle karsilikli

iliskiye girdiklerinden, vb. konulardan olusmaktadir.”

Yinan Ozalp, Giilten Eren, Hiilya Ocal, Organisyonlarda Durumsallik Yaklasimi Acisindan
Liderlik, Anadolu Universitesi, I.1.B.F., Eskischir, 1992, s. 162.

% C.F.Fey, M.Adaeva, A.Vitkovskaia, “Developing a Model of Leadership Styles: What Works Best in
Sussia”, International Business Review, Vol.10, Iss.5, December, 2001, s. 615-643.

% Zeyat, Hatiboglu, Temel Yénetim ve Organizasyon, Yeni iktisat ve Isletme Yonetimi Dizisi,
No: 12, Istanbul, 1993, s. 220.

* G. Herbert Hicks, Orgiitlerin Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar A¢isindan, Ceviren,
Osman Tekok ve Digerleri, 1. Cilt, Turhan Kitabevi, Ankara, 1978, s. 249.

® {smet Mucuk, Modern isletmecilik, Der Yaynlan, 4. Bask, istanbul, 1989, s. 18.

® Marie T.Desborough, Neal M. Ashikamasy, “Emotion and Attribution of Intentionalty in Leader-
Member Relationships”, The Leadership Quarterly, 13 (2002), s. 615-634.

" Derek Torrington, Laura Hall, Personel Management, Prentice Hail Int., London, 1987, s. 392.



Mintzberg, yonetimsel isin yapist hakkinda bilinmeyen bazi noktalarm modern
orgiitlerde degisik sekillerde ortaya c¢iktigmi belirtmektedir. Ornegin; basarili
yoneticiler bir glinlini bile asla yOnetim egitimi ile ilgili programlara
ayirmamalariyla Sviiniirler.® Yéneticilerin gérevleri, pozisyonlarma gore belirlenmis
davraniglar seti veya farkli roller seklinde de tanimlanabilir. Y6neticinin rolleri asagidaki
tic ana baslik altinda toplanan 10 temel rolden olusmaktadur.’

1Kisileraras1i Roller: Yoneticilerin resmi otoritelerinden kaynaklanan
kisilerarasi roller; bagkanlik rolii, liderlik rolii ve baglanti roliinden olugmaktadir.

2.Haberlesme Tle Tlgili Roller: Yonetimsel isin haberlesme ile ilgili rolleri ii¢
bagslik altinda toplanmaktadir.

a.Mesaj yollayan kisi olarak yonetici siirekli bir sekilde iletisim ag1 ile astlar1
kontrol etmek i¢in ¢evreyi tarar. Yonetici bu rolii aracilifiyla dedikodu gibi sozel
sekilde dolasan bilgileri de toplar.

b.Haber yayma rolii ile yonetici, bazi bilgileri direk bir sekilde astlara yollar.

€.Sozcii rolii olarak da yonetici bazi bilgileri isletme disindaki insanlara
sunar.

3.Kararlar Ile ilgili Roller: Karar verici olarak ydneticinin, diizenleyici,

degisimin istekli baslaticisi, paylastirici ve goriismeci olarak dort temel rolii vardir.

Mintzberg daha ¢ok yoOneticilerin irtibat saglayici rolii ile ilgilenmistir. Bu
irtibat, resmi Orgiitsel emir-komuta zincirinin disinda iliskiler kurmak ve siirdiirmek
seklinde tanimlanabilir. Mintzberg ayni zamanda bilgiyi astlar arasinda yayma ve bunu
kontrol etme davranmisinin da yoneticilerin rolii oldugunu vurgulamistir. Mintzberg'in
yoneticilerin igi konusundaki ag¢iklamalari, diger arastirmacilarin c¢aligmalari i¢in de
Oormek olusturmus ve onun bulgularmi test etmeye devam etmiglerdir. Hales,
Mintzberg'in geleneksel ¢alismasindan esinlenerek 20 yillik bir arastirma programinin

sonugclarmi degerlendirerek kesin bir takim smirlamalar saptamlstlr.10

®Henry Mintzberg, “The Manager’s Job: Folklore and Fact”, Harvard Business Review, March-
April, 1990, s.163.

° Mintzberg, a.g.e., s. 169-172.

10 R.Glem Carrell, .Galbert Teo, “On The Social Netvvorks Of Managers”, Academy Of
Management Journal, Vol.39, 1ss.2, April 1996, s. 421-422.

0 S Anne Tsui, 1 Susan Ashford, “Adaptive Self Regulation: A Process View Of Managerial
Effectiveness”, Journal Of Management, Vol:20, Iss, 1,1994, s. 94.



1980'lerin baslarinda 500.000 yonetimsel ve mesleki is secilerek incelendiginde
yonetimsel isin kompleksliginde yogunlasma gozlenmistir. Yoneticiler gliniimiizde
eskisine nazaran faaliyetleri diizenlemek konusunda daha fazla sorumludurlar ve
cevresel degisikliklere ayak uydurmak zorundadirlar. Bu, gercekten hosa gitmeyen is
tanimi, standart faaliyet siiregleri ve statik performans degerleme sistemleri gibi
geleneksel kontrol mekanizmalarmi kullanarak yoneticilerin  isletmeleri kontrol
etmemeleri halinde imkansizdir.™*

Pfeffer ve Salancik'in Klasik eserleri olan “Organizasyonlarin dis kontroli”nde
ti¢ liderlik rolii tanimlanmaktadir. Organizasyonun sembolii olarak liderin sembolik
rol tanimlar1 onun basarist ve basarisizligint belirtmektedir. Faaliyetlerle ilgili karar
verme rolii; cevresel taleplere direk karar verme faaliyetlerini i¢erirken, zorunlu olarak
yapilmasi gereken yonetim faaliyetleri ile de ilgilidir.'? Faaliyet merkezli karar verme
rolii ve sorumluluk rolleri sembolik rolden biraz farklidir. Ornegin sembolik rol liderin
konugma, politik davranma gibi 6zellikleri ile ilgiliyken gergek rol liderin analitik ve
kantitatif yetenekleri lizerinde yogunlagmaktadir. Sembolik rol ile ilgili orgiitsel
ciktilar; degerler, inanglar ve orgiitsel siireglerle Ol¢iiliirken, gergek rol ile ilgili ¢iktilar

somut gostergelerle Olclilmektedir (Kazang ve kayiplara iliskin belge, yillik raporlar
gibi).

1.2.YONETSEL DUZEYLER VE BECERILER

Biitiin isletmelerde planlama, oOrgiitleme, yliriitme, koordinasyon ve denetim
faaliyetleri yoneticiler tarafindan yerine getirilmektedir. Ancak bir hiyerarsik yap1
igerisinde yiirliyen organizasyonlarda yoneticiler farkli boliimlerde gorev yapmakta,
dolayistyla her yonetici kendi boliimiinden sorumlu olmaktadwr. Farkli diizeylerde
bulunan ydneticilerin basar1 gostermeleri farkli becerilere gereksinim gostermektedir.
Orgiitsel hiyerarside tepe yonetimi, orta yonetim ve alt diizey yonetim olmak {izere iig

diizey bulunmaktadir."®

11 K Kathryn Eggleston,, S.Rabi Bhagat,, “Organizational Context And Contingent Leadership Roles,
A Theoretical Explanation”, Human Relation, Vol: 46, No: 10,1993, s. 1178.

12 Eggleston, Bhagat, a.g.e., s. 1178.

3 Richard Daft, “Management”, Second Edition, The Dryden Pres, ABD.,1991, s. 12.



|.Tepe Yoneticileri: Tepe yoneticiler hiyerarsinin en lst diizeyinde yer alirlar ve
organizasyonun biitiiniinden sorumludurlar. Tepe yOneticisinin gérevleri son derece
karmagiktir. Bu karmasik gorevin en belirgin 6zelliklerini gormek icin giinliik yonetim
isleri ile stratejik yonetim arasindaki farki g6z 6niinde tutmakta fayda vardur.**

Stratejik yOnetim; ¢evrenin analiz edilmesi, isletmenin kendi imkan ve
kabiliyetlerini belirlemesi ve isletmenin amaglarinin gerceklestirilmesi icin ikisi arasinda
en uygun hareket tarzinin secilmesi ve uygulanmasi siirecidir. Stratejik yonetimin birinci
sathasinda tepe yOnetimi tarafindan yapilan, amaclar dogrultusunda cevre analizi,
isletmenin degerlemesi, alternatif stratejilerin incelenmesi ve uygun stratejinin se¢imi
calismalar1 yer alir. Stratejik yonetimin politika olusturma ve uygun yapi arastirma
cabalarmi kapsayan ikinci agamasi ile kontrol ve degerlendirmeden olusan {igiincii
sathasmi gergeklestirmek tepe yonetiminin gorevidir.

Tepe yoneticilerin ¢ogu, list yoneticilerin en 6nemli 6zelliginin “hayata genis
bir agidan bakmay1 saglayacak bir kiiltiire sahip olmak™ oldugu goriisiindedirler. Bu
kavram, yeni alternatifler bularak, daha dnce gelistirilmis fakat unutulmus alternatifleri
ortaya c¢ikaracak miimkiin oldugu kadar cok sayidaki imkanlardan yararlanmay1
saglayacak bir secme hiirriyetine sahip olmay1 amaglamaktadir.'® Stratejik degisim ile
ilgili teorik ve ampirik c¢alismalar, isletmenin rekabette bulundugu piyasada
degisikliklerin arkasindaki motivasyon giicii olarak iist yOnetimin bulundugunu
gostermektedir.'® Bir isletmede tepe yoneticileri, isletmenin varligi-yoklugu noktasinda
cok etkili, ¢ogunlukla da isletmenin devamliligin1 belirleyen grup olarak hem islet-
menin kendisi hem de ¢evre agisindan son derece dnemlidirler. Tepe yoneticileri bizzat
sahip olduklar1 resmi ve sembolik gii¢ ile isletmenin faaliyetlerini ve aldig1 kararlarla
performansini dogrudan etkileyen kisilerdir."’

Is diinyasinda son yillarda yasanan gelismeler, sirketlerin isleyis bicimlerini

tamamen degistirmistir. Bu degisim, iist diizey yonetime diisen gorevleri de bilyiik

4 Zeyyat Hatipoglu, a.g.e., 5.249.

15 J.L.Massie, isletme Yonetimi, Ceviri, E.I.T.I.A., Yaymni, Eskisehir, 1979, s.10.

1® Warren Boeker “Strategic Change: The Influence of Managerial Characteristics and Organizational
Growth”, Academy of Management Journal, Vol.:40, Iss.l, 1997, s. 154.

7 Nandini Rajagopalan, K.Datto Deepak, K.Datto, “CEO Characteristics: Does Industry Matter?”,
Academy of Management Journal, Vol.:39, No:l, 1996, s. 297.



Slgiide farkhilagtrmustir.*® Tepe yoneticiler iist diizeyde ihtiyag duyulan yeni yetenekleri
belirlemek ve bunlar1 korumak i¢in yeniden diisiinmeye ihtiyag duymaktadirlar. Bu yeni
yetenekler; yetkilendirme ve dinlenilmedir.*®

Dahili sebeke olusturucu ve harici sinir belirleyici olarak iist diizey yonetici
goriisii literatiirde iyice yerlesmistir. Yazarlar bu goriisiin orijinini orgiitte insanlarin
giivenlikle ilgili temel hizmetleri ve orgiitsel iletisimi stirdiirmekteki iist yonetici roliinti
vurgulayan Barnard'a dayandirmaktadirlar. Kotter ve Kaplan tarafindan yapilan
caligmalar tist yoneticinin basarisinda harici haberlesme aglarinm 6nemini dogrulamakla
beraber, dahili aglarm 6nemini de vurgulamaktadir. Bu bilgi aglar kritik ve acil bilgileri
iist yoneticilere saglam1$t1r.2°
2.0rta Diizey Yoneticiler: Organizasyonun orta yonetiminde ¢alisirlar. Orta diizey
yoneticilere Ornek olarak boliim baskani, kalite kontrol miidiirii gibi yoneticiler
gosterilebilir. Genel olarak orta diizey yoneticilerin amaci; yonetimsel problemlerin
kontrolii ve sorumlulugunu iistlenmektir. Orta yoneticiler Orgiitiin biitiin teknik
gorevlerini yiiriitiirler. Ayrica, isletme, miisteriler ve girdi temin edenler arasinda
arabuluculuk yaparlar.?*

Gilinlimiizde orta diizey yoneticilerin giicli giderek artmakta, gérev alanlar1 daha
da genislemektedir. Bunun dogal bir sonucu olarak da orta diizey yoneticilerin ¢alisma
siirelerinde bes y1l éncesine oranla bir artis olmustur.?’ Ayrica orta diizey yoneticilerin
esnek davranislarinda bir artis ve biirokratik davranislarinda ise bir azalma s6z konusu
olmustur.*® Bu gelismeler sonucunda bugiin orta kademede calisan yoneticilerin artik
isletme hiyerarsisi icerisinde iist yOnetimle alt diizeyler arasinda yukaridan asagi
koordinasyonu saglamaktan ¢ok, yatay ydnde iletisimi saglama gorevleri One

cikmugtir.?*

8 Thomas M.Hout, John J. Carter, “Yoneticilikte Etkin Roller”, Harvard Business Review’den
Ceviri, Power Ozel Eki, Temmuz 1998, s. 31.

YB.G. Yavovich, “Knowledge Workers Alter Manager's Style”, Advertising Age's Business
Marketing, Vol.:81,1ss:8,0ctober 1996, s. 44.

% Stuart L. Hart, Robert E. Quinn, “Roles Executives Play: CEO's Behavioral Complexity and Firm
Performance”, Human Relation, Vol.:46, Iss:5, 1993, s. 544

2l Staven W. Lody, Bili Wooldridge, “Middle Management's Influence and Organizational
Perfonmance”, Journal of Management Studies, May, 1997, s. 466.

%2 Ran Zenke, “Putting The squeeze on Middle Managers”, Training, Participation, Vol.:19, Iss:3,
Jun, 1996, s. 41.

2 Kenneth Labich, “Making Over Middle Managers”, Fortune, May, 1989, s.58.

24 Rasabeth M. Kanter, “The New Managerial Work”, Harvard Business Review, Dec., 1989, s. 85.



Orta diizey yoneticiler oynadiklari rol geregi alt ve {ist kademelerin hedefleri ve
talepleri arasindaki catismalarla sik¢a yiiz yiize gelmektedirler. Giinlimiizde orta
yOneticilerin roliine bagl olarak ortaya ¢ikan ¢atisma hastaliginda, degisikliklere bagli
olarak bir artiy olmustur. Organizasyonlardaki orta diizeyde degisimin onemi ile ilgili
caligmalarda bulunan Sayles, orta dilizey yoneticilerin orgiitsel degisimi
yonlendirdiklerini kabul etmektedir.?®
3.Alt Diizey Yoneticiler: Alt diizey yoneticiler, mal ve hizmetlerin tiretiminden
dogrudan sorumlu olan yoneticilerdir. Hat yoneticisi, boliim sefi ve biiro yoneticisi
gibi linvanlara sahiptirler. Alt diizey yoneticiler yonetsel gorevi olmayan ¢alisganlardan
sorumludurlar, calisanlarin giinliilk tretim hedeflerine ulagmalariyla ilgili olarak
kurallara uymalarini saglamak, bunun i¢in teknik yardimda bulunmak ve onlar1 motive
etmek alt diizey yoneticilerin gorevidir. Ancak son zamanlarda sendikalarin
giiclenmesi, katilim felsefesinin gelismesi ve alt kademede yiiriitiilen bazi gozetim
islerinin bilgisayarlar tarafindan yapilmasi gibi is hayatinda yasanan bazi gelismeler,
isletmelerde bu diizeyde ¢alisan yoneticilerin giiglerinin azalmasina ve gorev
kapsamlarmin degigsmesine neden olmaktadir.”® Robert L. Katz yoneticiler i¢in ii¢ grup
yetenek tanimlamaktadir. 2

1.Teknik Yetenek: Teknik yetenck, faaliyetin 6zel bir tirii olup Ozellikle
metotlari, siiregleri, prosediirleri veya teknikleri anlamayr ve maharetle kullanmay1
ifade eder. Bagka bir ifade ile teknik yetenek; uzmanlik bilgisi, analiz yetenegi, arag ve
tekniklerin kullaniminda belirli disiplinleri maharetle yerine getirmeyi icerir.”®

2.Beseri Yetenek: Yoneticinin bir grup iiyesi olarak etkili bir sekilde calisma
ve takim icerisinde isbirligini gelistirme ¢abasina liderlik etmek yetenegidir. Beseri
yetenek, insanlarla birlikte calisma yetene8i olup, isbirligini, takim c¢aligmasini,
insanlarin kendilerini giivende hissettikleri ve diislincelerini serbest bir sekilde ifade

ettikleri bir orgiitsel ¢evrenin olusturulmasimi kapsar.29

% Carol A. Beatt, L.Gloria Lee, “Leadership Among Middle Managers-An Exploration in the Context
of Technological Change”, Human Relation, Vol.:45, Number: 9, September, 1992, s. 961.

% Steven Kerr, K., L.Hill, L. Brodling, “The First Line Supervison Phasing out or here to stary”,
Acedemy of Management Reviev January, 1986, s. 103.

%" Robert L..Katz, “Skills of On Effective Administrator”, Harvard Business Review On Management,
1975, s. 21

% Katz, a.g.e., s. 22.

% Harold Kontz, O.C.Dannell, Heinz Weihrich, Essentials of Management, Third Edition, Mc.Graw
Hill Book Company, 1987, s. 328.



3.Kavramsal Yetenek: Kavramsal yetenek isletmeyi bir biitiin olarak
gorebilmeyi, organizasyonun ¢esitli fonksiyonlar1 arasindaki karsilikli baghligt
ve birisindeki bir degismenin digerlerini nasil etkiledigini gorebilmeyi, tek tek
isletme birimleri ile endiistri kolu ve toplum ile siyasal, sosyal ve ekonomik
giicler arasindaki iligkileri gorebilmeyi ifade eder. Bu yetenek, tanimlanmasi
cok zor fakat 6zellikle orgiitlerin iist basamaklarinda ¢ok dnem tasiyan bir yetenektir.
Bu yeteneklerin ¢ogu Ogrenilebilir cinstendir. Kavramsal yetenek, yeni
ve ilgin¢ fikirlerin kesfedilmesine yardimci olarak yaratici duygularin gelisti-
rilmesidir. Bu, yoneticilerin ana faktorleri algilamalarmni, onemli problemleri
zihinlerinde canlandirmalarint ve gereksiz detaylardan kurtulmalarmi saglar.30 Genel
olarak teknik, yonetim ve is becerilerinin kombinasyonuna sahip “melez yonetici”

konsepti giderek artan bir dneme sahip olmaktadur.*

1.3. ETKILI YONETICILIK

Yoneticilerin misyonu; diisiincelerini ortaya koyarak bu dogrultuda uygulamaya
gecmek, astlarina yeni felsefesini anlatip gelistirmek ve bunu isletmenin tamamina
yaymaktir. Bu amaca ulagabilmek ve etkin olabilmek i¢in yonetici asagidaki davraniglar
gergeklestirmelidir.32

1.Bir misyon ve amag olusturmak.

2.Uygulamadaki hedeflere odaklanan faaliyetleri siirdiirmek.

3.Gilivenilirlik ve diiriistliigl en iist diizeye ¢ikarmaya ¢aligmak.

4.Risk almaya istekli olmak.

5.Kararli olmak.

6.Yetenekli bir takim olusturmak.

7.Konusma, dinleme ve 6grenme 6zelliklerini gelistirmek.

8.Insanlarla dogrudan iliski kurmak.

9.Hedeflere meydan okumak.

10.Liderligi sevmek ve yasamak.

% Massie, age, s. 12.

%! Mohan Thite, Leadership Styles Information Technology Project”, Informational Journal of Project
Management, 18 (2000), s. 235-241.

2] Wagner Zinober, ,R.Laurnince Rtchard, “Your Leadership Report Card-How do you stock up?”,
Lau Practice Management, Vol.:22, Iss: 7, 1999, s. 35.



Basarili takimlarda ve organizasyonlarda insanlar biiyiime ve gelismeye Yyol
acacak sekilde paylasimei olurlar. Yoneticiler isletmeleri i¢in bliylimeyi amag olarak
sectiklerinde astlarin1  gelistirmek ve onlar1  yeniliklerden haberdar etmek
zorundadirlar.®® Yéneticilerin temel endisesi; insanlarin gergek diisiincelerini cesaretle
soyleyebilecekleri bir atmosfer yaratmaktir. Izleyicilerin oncelikli diisiinceleri ise;
gercek diisiincelerini  yoneticilerine soyleyebilecekleri atmosferin yaratﬂm;amdlr.34
Calisanlarin iliskilerini, beklentilerini anlamak ve bunlara cevap verebilmek i¢in tek bir
formiil s6z konusu degildir. Bu konuda yoneticilere asagidaki tavsiyeler
onerilmektedir.>®

1.Daha etkili haberlesme.

2.Basarisizlik ile ilgilenmenin dogru yolunu bulmak.

3.Problemli personel ile ilgilenmek ve onlar1 anlamak.

4.Elestiriden pozitif yonde yararlanmak.

5. Diliriistliik.
6.Iyimserlik.

7.Sonug alabilirlik.

8.Gergin olduklarinda hosa gitmeyen diislincelerini soylemekten sakinmak.

9.Davranig veya performans agisindan insanlar1 objektif olarak ayirmak.
10.Verilen sozleri tutmak.
11.0diillendirmeyi sik¢a kullanmak.

Liderlerin etkinligi; grubun mutlulugu konusunda iistlenecegi sorumluluga
baghdir.®*® Bu nedenle etkin liderlerin kararlarmm cogunu damsarak aldiklari ifade
edilmektedir. Ciinkii etkin liderler ayn1 zamanda Kkararlarin g¢ogunun temsilcisi
konumundadirlar ve karar verirken konsensiis saglamak zorundadirlar. Bunun temel

nedeni; kararlarm pahali olmasi ve zaman almasidir.*” Bundan dolay: iyi yoneticilerin

¥ 1 ow Tice, “Leader as Mentor”, Executive Excellence, Vol.:13, Iss:4, April 1996, s. 19

% Lra Chaleff, “Effective Folovvership”, Executive Excellence, Vol.:13, Iss:4, April-1996, s. 16.

% Ted Pollack, “A Personal File of Stimulating ideas, Little-Known Facts and Daily Problem
Solvers”, Supervision, Vol.:57, Iss:6, Jun -1996, s.25; Warren Bennis, “Leadership For Tomorrow”,
Executive Excellence, Vol.:13, Iss.4, April-1996, s. 4; Covery Stephen "7 Methods of Influence",
Incentive, Vol.: 170, 1ss.10, 1996, s. 22; Patrick Dobel, “Managerial Leadership and Ethical
Importance of Legacy”, Research in Public Policy Anl. and Manag., Vol.14, 2006, s. 179-206.

% Oran Harari, “Quotations Firm Chairman Powell: A Leadership Primer”, Management Review,
Vol.:85,N0:12,Dec.1996, s. 34.

3" Bob Lewis, “Good Leaders Tackle Different Situations With Playbook Full of Actions”,
InfoWworld, Vol.:18,No:47, Now -1996, s. 94.



hedef ve fikirlerini astlarina dikte ettirmek yerine onlarla paylastiklary; ancak kotii
yoneticilerin astlartyla smirli haberlestikleri, kendi hedeflerini sirketin hedefleriyle
genellikle uyumlastiramadiklart bilinmektedir.*® Bu hususlar1 saglayabilmek i¢in liderler
karizmatiklik, sakinlik ve analitiklik, giivenilirlik, igbirlik¢ilik, birlestiricilik, hayal ve
vizyon sahibi olmak gibi 6zelliklere de sahip olmahdirlar.*

Rus liderligini arastiran Ivanovich, etkili bir yoneticinin sahip olmasi gereken
vasiflarin baginda, ekonomi bilgisine sahip olunmasin1 géstermektedir. Etkili yoneticiler
icin en az 6neme sahip 6zellik olarak da yeni kosullara tam uyum yetenegi ile insiyatif ve
yaraticilik gosterilmektedir. Suutari tarafindan yapilan bir arastirmada da Finlandiya’h ve
Rus yoneticiler arasidaki farklhiliklar irdelenmistir. Arastirma sonucuna goére, en onemli
fark; Rus yoneticilerin Finlandiya’lh  yOneticilere gore katimi daha az

desteklemeleridir.*°

1.4. LIDERLIK

Liderlik ve Yoneticilik birbirinden farkli kavramlardir. Ayni1 oldugunu/olmasi
gerektigini savunan bilim adamlar1 olsa da, isin Oziinde liderlik bir Onderligi,
yoneticilik de resmi otoriteyi temsil eden bir kavramdir. Unlii diisiinir Lao Tzu
liderlerle ilgili; “Liderlerin en makbulii odur ki insanlar varhgmi pek hissetmez;
karsisinda korkuyla duruyorsa eger insanlar, o kadar makbul sayilmaz ve hele insanlar1
asagiliyorsa, daha da beter demektir. Insanlara saygi gdstermezsen, onlar da saygi
duymaz sana. Iyi bir lider az konusur, vazifesi tamamlandigmda icraat1 biter orada. Oyle
Ki insanlar sonunda bunu biz kendi basimiza yaptik” der. Liderlik, organizasyonun
basartya ulasmasi i¢in calisanlart motive etmek ve iyi bir sekilde yOnetmek;
yonetimdeki diiriistliik, giiven, agiklik ve ¢alisanlara saygiy1 temin ve tesis etmektir”.**

Lider, her yoniiyle 6rnek olmali, bu 6rnek kisilik ¢alisanlara da sergilenmelidir.

Eger calisanlarin gostermesi istenen kisisel davraniglar bir takim radikal atilimlar

% Ray Holley, “Looking for mr. Good WAR”, Computer Roseller News, Iss: 686, Jun- 1996, s. 216.
¥ H. Wilson, “The Compasses of Strategic Leadership, Strategy and Leadership, Vol:24, Iss:4;
Jul/Aug1996, S.27; Dianne, Molvig, “Envisioning Leadership”, Credit Union Management, Vol.:19,
Iss:4, April-1996, s. 16.

“0 Fey, Adaeva, Vitkovskaia, a.g.e., s. 615-643.

“Coskun Can Aktan, www.canaktan.com. "Organizasyonel Degisimde Liderlik ve Yonetim
Danigsmanlig1",07.04.2003, s. 2



gerektiriyorsa, yoneticiler degisim siirecini kendi i¢lerinde baglatip diger ¢alisanlara
ornek olmalidir. Atilacak diger bir olumlu adim da {ist diizey yoneticilerin degisimlere
ayak uyduran ve 6grenme eylemini siirekli hale getiren personeli degerlendirmesi ve

odiillendirmesidir.*?

Burada liderligin neler olmadigmi vurgulamak bu olgunun
anlasilmasini daha da kolaylastrmaktadir.*®

1.Liderlik bir ayricalik pozisyonu degildir.

2.Liderlik bir kisilik kiiltiirii olusturma degildir.

3.Liderlik vazge¢ilmez olmak degildir.

4.Liderlik bagkalarmni su¢lama degildir.

1.5. LIDERLIK TEORILERI

1.5.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi basarili liderligi bireyin sahip oldugu kisisel karakteristikleri
acisindan inceler. Soyle ki, “birey hakkinda iyi liderligi belirten 6zellikler nelerdir?”
sorusuna cevap aramaktadir. 1940 yilinda Charles Byrd liderlige katkida bulunan
cesitli arastirmalardan elde ettigi yirmi 6zelligi incelemis ancak onun bir tanesinin bile
biitiin listelerde yer almadigini gérmiistiir. Ondan on yil sonra William O Jenkins;
cocuklar, isletmeler, profesyoneller gibi cesitli gruplar1 i¢ine alan farkli, genis bir
yelpazede yeniden gbzden gecirdikten sonra, "liderin i¢inde bulundugu grubundan izole
higbir 6zellikler grubu olmadigmi" kategorisel olarak belirlemistir. Siiphesiz bu bulgular
Ozellikler teorisinin Oneminin azaltilmasiyla agiklanabilir. Kesin sonuglar elde
edilmemekle birlikte, bu metot tiim liderlik ¢evresi i¢inde 6zellikler teorisinin diisiisii
olarak yorumlanmaktadir. Bu modele gore, liderin sahip oldugu ozellikler liderlik
siirecinin etkinligini belirleyen en onemli unsur olarak kabul edilmektedir.* Eski
caglarda, liderin Ozelliklerinin incelenmesi, onlarin insaniistii 6zelliklere sahip olup
olmadiklar1 {izerinde duruluyordu. Bu goriis daha sonra yerini “iyi bir liderde bulunmast

gereken niteliklere” birakt1.*®

%2 Segil Tastan, www.insankaynaklari.com., ""Yénetim Ve Organizasyon ve insan Kaynaklan Bilgi
Sitesi**, 09.04.2003, 5.2

3 Kutlu Merih,, www.strateji.com., 'Liderlik Sosyal Bir Kalitedir', 07.04.2003, s. 3-4.

* {lter Akat, Goniil Budak, Giilay Budak, Isletme Yénetimi, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul,
1994, s. 326.

4 Bintug Aytek, Yonetim Gorevleri, A.LT.I.A. Yaymi, Ankara, 1978, s. 82.
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1.5.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Yoneticilik siirecini agiklamaya ¢alisan bu teorilerin ana fikri, liderleri basarili
ve etkin yapan hususun, liderin 6zelliklerinden ¢ok onun liderlik yaparken gosterdigi
davraniglar oldugudur. Liderin astlar1 ile haberlesme sekli, yetki devredip etmemesi,
planlama ve kontrol sekli, amaclar1 belirleme sekli gibi davramslar liderin etkinligini
belirleyen 6nemli faktorler olarak ele alinmistir. Dolayisiyla bu teoriler liderin kendisi
kadar, izleyicilere de agirlik vermislerdir.*® Liderlik yetenegi bir bakima bireyin kisisel
yetenek ve Ozelliklerinin bir fonksiyonudur. Bunlar; kendine giiven, giivenilirlik ve
ustlinliik 6zellikleridir. Liderlerin etkili sosyal yetenek sahibi olmalar1 beklenir. Bu
konu Jaques tarafindan insanlarla ilgili gelistirilmis bir tarz olarak agiklanir. Yani lider
durumun detaylarinin iizerine ¢ikarak konuya ¢ok daha genis bir agidan bakma

yetenegine sahip olmalidir.*’

a.Likert'in Sistem 4 Modeli: Michigan Universitesi profesdrlerinden Rensis Likert
orgiitlerin yiirtirliikte olan yonetim sistemlerinin 1’ den 4'e kadar uzanan bir siireklilik
icinde oldugunu agiklamistir. Bu sistemler sunlardlr.48

Sistem 1: Yonetim, astlara ender olarak karar verme siirecine katilma imkéni
tanimakta ve onlara giiveni bulunmamaktadir. Kararlarm biiyiikk bir kismi ve amag
saptama, Orgiitiin Ust diizeylerinde yapilmakta ve kumanda zinciri vasitasiyla alt
kademelere iletilmektedir. Astlar daha c¢ok tehdit, korku ve ceza yontemleriyle
calistirilmakta ve firsat diistiikge verilen odiillerle fizyolojik ve giliven ihtiyaglar1
karsilanmaktadir. Ast-iist arasindaki iligkiler az oldugu kadar korku ve giivensizlik
doludur. Orgiitiin kontrol siireci genellikle yiiksek yonetim kademeleri tarafindan
yapildigindan bicimsel oOrgiitlin amaclarma kars1 gelistirilen bigimsel olmayan
orgiitlesmelere de rastlanir.

Sistem 2: Yonetimin astlara karsi giiveni vardir ve bu bir beyin hizmetkarina
kars1 gosterdigi gliven duygusu bi¢ciminde olugsmustur. Kararlarin 6nemli bir kismi ve
orgiitsel amaglarin saptanmasi yiiksek yonetim diizeylerinden yapilirken, bir¢ok kararlar

da baz1 smirlamalar igerisinde alt yonetim kademelerine gecirilmektedir.

6 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 7.Baski, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 1999, s. 332.

*" Tony Morden, “Leadership as Competence”, Management Desicion, 35.7.1997, s. 519-526.

*8 Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis Altinci Baski, Beta Basim Yayim,
Istanbul, 2000, s. 29.
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Astlar1 giidiilemede hem 6diil ve hem de giiclii cezalar kullanilmaktadir. Ast-iist
iligkileri stler bakimindan bir hediye ya da liituf, astlar bakimindan da korku ve
temkinli olma addedilmektedir. Kontrol siireci hala yiiksek yonetim kademelerinin
elindedir. Ancak, bazi kontrol faaliyetleri sinirli da olsa orta ve alt kademelere
gecirilmistir.

Sistem 3:YOnetimin astlara onemli 6l¢iide, ancak tam olmayan giiveni vardir.
Politikalarm diizenlenmesi ve Kkararlar, genis Olgiide, yliksek yonetim kademeleri
tarafindan verilir. Astlarin alt diizeylerde 6zel teknik karar vermelerine izin verilir.
Haberlesme, asagidan yukariya ve yukaridan asagiya dogru cift yonlii islemektedir.
Odiiller, ast sorunlartyla ilgilenmeler ve ender olarak verilen cezalar giidiileme
aracidirlar. Onemli kontrol faaliyetleri iist ve orta kademelerden alt diizeylere gogerilir
ve boylece astlara sorumluluk duygusu da verilmis olur.

Sistem 4: Yonetimin astlara giiveni tamdir. Karar verme dengeli ve koordineli
bir bigimde biitlin orgiite genis Olgiide dagitilmistir. Haberlesme, yalniz hiyerarsik
olarak asagidan yukariya ve yukaridan asagiya dogru degil, yanlara dogru da
islemektedir. Astlara, ekonomik oOdiilleri arttrma, amaclar1 saptama, yontemleri
gelistirme ve faaliyet sonuglarmi degerlendirme yetkisi verilmis ve eksiksiz bir
giidiileme imkani saglanmustir. Yiiksek derecede giivenlik duygusu ve arkadaslik
havasi, ast-iist iligkilerinde alt kademelere kadar yayilmistir. Astlara kontrol siirecine
katilmalar1 i¢in genis bir yetki ve sorumluluk tanmmustir.

Sonug olarak sistem 1, gorev egilimli, otoriter ve bigimsel bir yonetim seklini
temsil etmektedir. Sistem 4 ise, grup ¢alismasina ve Kkarsilikli giivene dayanan iliskilere
egilimli bir yonetim sistemidir. Sistem 2 ve 3 ise, bu iki ucun arasindaki orta
asamalardir. Likert'e gore, Orgiitiin yonetim tipi Sistem 4'e ne kadar yakmnsa o dlgiide

yiiksek ve siirekli bir verim saglanmaktadir.

b.Ohio State Universitesi Yoneticilik Calsmalarni: 1945 yilinda Ohio State
Universitesinin Is Arastirmasi1 boliimiindeki arastirmacilar liderlik alaninda yogun bir
arastrmay1 sorgulamaya bagladilar.*® Cok sayida yonetici iizerinde yapilan bu

calismanin amaci, liderin nasil tanimlandigini tespit etmek olmustur. Daha sonra bu

* Canan (_Ietin, Esin Can, Mutlu, Yonetim, Teori, Siire¢ ve Uygulama, 5.Basimdan Ceviri, , Der
Yaynlari, Istanbul, 1997, S. 318.
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tamimlar faktor analizine tabi tutulmus ve yoneticilik siireci ile yoneticiyi agiklayan
faktorler belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu ¢alismalarin sonucunda liderlik davraniglarini
tanimlamada iki 6nemli bagimsiz degiskenin 6nemli bir rol oynadiklar1 belirlenmistir.
Bu iki faktér kisiyi dikkate alma ve insiyatiftir.>

Kisiyi dikkate alma faktorii, liderin izleyicileri {izerinde giiven ve saygi olus-
turmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davramiglarini ifade
etmektedir. Inisiyatif (veya ise agirhk verme) faktorii ise, liderin, gerceklestirilmek
istenen amagla ilgili iin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup tiyelerini
organize etme, haberlesme sistemleri belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu
dogrultuda talimatlar verme yoniindeki davranisini ifade etmektedir. Kisaca bu faktor

liderin davranislarinda ige ve isin tamamlanmasma verdigi agirhig ifade etmektedir.

c.Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar: Bu ¢alismalarm amaci, grup iiyelerinin
tatminine ve grubun verimlili§ine katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Arastirma
merkezinde Likert'in Onciilik yaptig1 arastirma grubu, lider davramis1 olarak ise
yonelmis lider, isciye yonelmis lider kategorilerini belirlemis ve isciye yonelmis

gbzetimcilerin verimini daha yiiksek, basarilarmi daha fazla bulmustur.

d.Blake ve Mouton'un Yonetim Tarzi Matrisi: Bir baska iki boyutlu yaklasim;
Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen yonetim tarzi matrisidir. Blake ve Mouton,
liderligi iki temel boyutta gelisen 5 ana tipe ayirirlar. Bu boyutlardan ilki, iiretime ilgi,
digeri ise insan iliskilerine ilgidir. Diyagramda yatay eksen {iretime ilginin derecesini
belirtir. Lider bu yatay eksen iizerinde degerlendirilmektedir. Her eksen 1'den 9'a kadar
olan bir rakam ile gosterilmektedir. Orta nokta ve kdse noktalar dahil olmak tizere 5
temel liderlik bi¢imi yer almaktadir.

Gorev Esash Yonetim: Gorev esasli yonetim, iiretim i¢in 9 derece Onem
verirken, insan i¢in sadece 1 derece 6nem vermektedir. Bu tiir yoneticiler oncelikle ¢ikt1
ile ilgilenmektedirler ve onlarm esas sorumluluklar1 bagsarmalar1 gereken tiretim hedefleri
ile ilgilidir. Insanlar iiretim arac1 olarak tipki makineler gibi goriiniirken, insanlar
yoneticilerin  soylediklerini, istediklerini zamaninda soru sormadan Yyapmak

zorundadir.

%0 Kogel, a.g.e., s. 332.
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Insan Canlis1 Yonetim: Gorev canlist yOneticinin tersine, insan canlisi, iiretim
icin 1 derece dnem verirken, insana 9 derece dnem vermektedir. Bu tiir yoneticilerin
diisiincesine gore eger insanlar mutlu edilir, aralarinda uyum saglanirsa
verimliliklerinde artig saglanacaktir. Eger insanlar mutlu edilir ve hosnut tutulursa
daha fazla iiretirler. Eger insanlarin problemleri ve catigmalar1 artarsa yoneticiler bu
kusurlar1 6rtbas etmeye calisirlar veya gormezlikten gelirler. Insan canlisi yoneticilere
“sizin en Onemli sorumlulugunuz nedir” diye soruldugunda, onlar, “insanlarin
mutlulugunu saglamaktir” diye cevaplamaktadirlar.

Yoksullasmus Yonetim: Bu pozisyondaki yoneticilerin iiretim i¢in ilgileri; zay1f
ve 151 gecistirmek kadardir ve insan iliskilerinin Onemine de aldiris etmezler.
Yoksullasmis yoneticiler hi¢bir yere gitmezler, amaglar1 bulunduklar1 yerden emekli
olmaktur.

Dengeci (orta yol) Yonetim: Dengeci yonetimin etrafinda toplandig1 bu teori,
kabul edilebilir miktarda iiretimde bulunmak ve insana gerekli oldugu kadar moral
vermektir. Bu tiir yonetici, insan ve tiretim i¢in kuvvet ve esneklik arasinda bir noktada
yer alr.

Takim Yonetimi: Takim yoneticileri insan ve iiretimin birbirine entegre
olabileceklerine inanmaktadirlar. Bunlar hem isletmenin hedeflerine ulasilacak
calismanm yapilabilecegi hem de calisanlarin tatmin edilebilecegi bir ortamin
olusturulacagi inancindadirlar. Bu tip yoneticiler iiretim etrafinda insan1 entegre etmeye
calisirlar. Herhangi bir problem ¢iktiginda yoneticiler gruplar ile konusurlar, ¢dziim
Onerirler, tartigmaya cesaretlendirirler ve fikir alirlar. Sonuglarla ilgili olarak ¢alisanlar
arasinda temsilci seger ve onlarla faaliyetler konusunda serbestlik tanirlar. Calisma
iligkileri konusunda bir problem ortaya ¢iktiginda, takim yoneticisi takimi direkt olarak

bu problemden uzaklastirir.”*

L. Sur Pheng, Lee S.K.Been, “Managerial Grid and Zhuge Ling's Art of Management”,
Intergraduate for Effective Project Management, 1997, s. 385.
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e.Mc Gregor'un X ve Y Teorisi: Douglas Mc Gregor 1960 yilinda yaymlamis
oldugu “Isletmenin Beseri Yolu” adli eserinde is gorenlere karsi geleneksel yonetim
tutumlar1 bulundugu goriisiinii ortaya koymustur. Bu tutumlar1 Mc Gregor X teorisi
varsayimlar1 olarak adlandirir. X teorisini benimseyen yonetici asagidaki varsayimlara
gore hareket eder.>

1.Caligmaktan hoslanmama ortalama (vasat) bir insanin dogasinda vardir ve
firsat buldukca isten kacar.

2.Calismaktan hoslanmadigi i¢in ¢ogu kisiler yeterli diizeyde denetlenmeli ve
korkutulmali.

3.Ortalama insan yonetilmeyi tercih eder, sorumluluktan hoslanmaz, isteksizdir
ve kendi giivenligini her seyin iistiinde tutar.

Onemli sayida ydnetici bu ifadelerin gercek olduguna inanir. Klasikleri bu
sekilde tasvir eden Mc Gregor, daha sonra onlar1 en agir bigcimde elestirmistir. Ona
gore, klasik kuramin kosullarina sadik kalan yoneticiler isgdrene saygiy1, kendi kendine
saygty1, arkadaslarmin kendisine saygisini1 ve kazanma olanaklarmni saglayamaz. Ciinkii
klasik kuram, kat1 mantig1 ile insani teknik ilkeler ve basit ekonomik giidiilerle hareket
eden bir robottan farkli tutmamaktadir. insan1 duygu ve diisiinceleri ile hareket eden bir
varhk olarak gdrmemektedir. Insan, is arkadaslarini sever ve orgiitii benimserse,
yonetim yetki ve sorumlulugunu yiiklenmeye hazirdir.

Mc Gregor, kendi gelistirdigi X teorisini siddetle elestirmis, daha sonra "Bireysel
ve Orgiitsel amaclarin birlestirilmesi" adin1 verdigi alternatif teorisini Y teorisi” olarak
adlandirmustir. Y teorisinin varsayimlari ise sunlardir™;

1.1syerinde fiziksel ve zihinsel ¢aba harcama dinlenme kadar dogaldir.

2.Denetim ve ceza kisileri 6rgiit amaglarina yoneltmek icin tek yol degildir.

3.Is tatmin edici olursa, sonug drgiite baglilik olacaktr.

4.Ortalama insan uygun kosullar saglanirsa sorumlulugu kabul etmekle kalmaz
onu aramay1 da 6grenir.

5.Calismalarin biiyiik bir kismi tarafindan imgeleme (hayal giicii) yaraticilik ve

ustalik yetenekleri ¢caligma sorunlarmi ¢6zmek i¢in kullanilabilir.

%2 Malcolm Bird, The Best Person for the Job, Piatkus, London, 1989, s.166.
%% Bird, a.g.e., 167.
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f.Grup Dinamikleri Cahsmalari: Danvin Cartwright ve Alvin Zander, Grup
Dinamikleri Arastrma Merkezinin ¢ok sayidaki arastirmalarmin bulgularini temel
olarak, tiim grup hedeflerinin su iki kategoriden birine girecegini 6ne siirmiislerdir.>*
a.Birkag 6zgiin grup amacinin bagarilmasi
b.Grubun kendisini devam ettirmesi (korumasi) ve giiclendirmesi.

Catwright ve Zander'e gore, amacin basarilmasinda s6z konusu olan davranig
tirleri, yoneticinin “faaliyetleri aydmlatmas1”, ve “islemsel bir plan gelistirmesi”
seklinde siralanmaktadirlar. Diger taraftan grubun kendisini devam ettirmesi ve
giiclendirmesini karakterize eden davranislar ise, yoneticinin, “bireyler arasi iligkileri
hos tutmas1”, “catisma ve farkliliklara hakemlik etmesi”, “astlara tesvik ve cesaret

vermesi”, “azinliga kendilerini duyurma sansi vermesi”, “harekete geg¢irmesi" ve

“liyeler arasindaki karsiliklt bagimlilig1 arttrmas1” olarak belirlenmistir.

g.Harvard Universitesi Arastirmasi: Bales, Harvard'da yapmis oldugu arastirmada,
liderlik davranmisinin herhangi bir grup tyesi tarafindan yerine getirilebilecegini, ancak
grup ilk olustugu andan itibaren belli bireylerin digerlerine gore daha c¢okcga bir tiir
davramslarda bulundugunu ileri siirmektedir.>® Bales, ayrmtili bir gozlem teknigi
kullanmak suretiyle yeni tesekkiil etmis laboratuar gruplarinin davranisini gozlemlemis
ve liderlik davranigiyla ilgili ii¢ boyutun varligni saptamistir. Bunlar; faaliyet seviyesi,
gOrevi basarabilme yetenegi ve {iyeler tarafindan sevilme derecesidir. Bales'in
bulgularma goére hem en iyi fikirleri ortaya atan, hem de grup tarafindan en fazla
sevilen iiye en iyi lider olabilmektedir. Yani lider olarak, diger iiyelere nazaran daha

etkili bir faaliyet gosterebilmektedir.”®

h.Detroit-Edison Arastirmalari: Detroit Edison arastirmalari, "degisme" olaymin
liderlik konusundaki 6nemini ortaya ¢ikarmistir. Bunlardan elde edilen bulgulara gore
“degisme” halinde yoneticinin teknik ve idare yetenekleri “insan faktoriine ilgi” ya da

“beseri iligkiler” yeteneklerine nazaran astlarmin goziinde daha biiyiikk bir onem

* Razian Ali Riza Amirkabiri, Modern Liderlik Yaklasimlar1 ve Fiedler Modelinin Gegerliligine
Yoénelik Bir Arasgtirma, Yaymlanmams Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 1991, s. 32.

* Sema Ozger Verimlilige Etkileri Agisindan Sanayi Isletmelerindeki Orgiit Yapilar1 ve Liderlik
Bigimleri, MPM Yayini, Yaymn no:369, Ankara, 1988, s. 67.

* Toker Dereli, Organizasyonlarda Davrams, istanbul Universitesi Yaymi, Yaymn No: 2142,
Istanbul, 1976, s. 197-198.
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kazanmaktadir. Bu ger¢ek, organizasyonlarin kriz ya da fevkalade hallerde otoriter
liderligi i¢in miisamaha ile karsilasabildiklerini ve hatta bunu arzulayabildiklerini de
kismen olsun ag¢iklamaktadir. Uzun bir siire higbir degismeye maruz kalmamis
gruplarda ise yoneticinin “beseri iliskiler” alanindaki yetenekleri dnem kazanmaktadir.
Bu gibi hallerde “yapinin harekete gegirilmesi” ya da teknik-idari fonksiyonlar artik
iyice 6grenilmis bulunduklari i¢in astlar tarafindan da yeterince ifa edilebilmekte ve
dolayistyla 6nem tastyan yegane husus “insan faktdriine gosterilen ilgi” olmaktadir.”’
Detroit-Edison bulgularma gore, degisme olay:r karsisinda yoneticinin teknik
ve yoneticilik yetenekleri, astlarmin goéziinde insan faktoriinde daha cok Onem
kazanmasi, kriz anlarinda otoriter liderligin tercih edilmesini agiklar mahiyette

goriilmektedir.®

1.Chris Argyris'in Olgunlasma Kurami: Argyris, cesitli deneylerle insanlara
isyerinde yiikselme ve serbest yetki kullanma olanagi vererek onlar1 gilidiilemenin
orgilitsel amaclara ulasmada 6nemli bir yol oldugunu belirtmistir. Argyris'e gore, kisinin
sorumluluk alaninin arttirilmasi, onu daha olgunlastirmakta, hem kendisi ve hem de
isletme i¢in yararli faaliyetlerde bulunma olanagi vermektedir. Argyris'e gore, kisiyi
zaman i¢inde olgunlastiran yedi degisim vardir:

1.Kisi bir bebek gibi her seyi baskalarmdan bekleyen pasif durumdan zamanla
kurtulacak ve aktif duruma gelecektir.

2 Kisi bebekliginde oldugu gibi baskalarma siki sikiya bagimli olmak yerine,
nispi bir bagimsizliga kavusacaktir.

3.Kisi ¢ocuklugundaki smirli birka¢ davranmistan birgok tiirde davramiglara
yonelecektir.

4 Kisi ¢ocuklugundaki rastgele ve yiizeysel ilgiler yerine, bazi konularda, daha
derin ve giiclii ilgiler gosterecektir.

5.Fikri olgunluga erismemis kii¢iiklerin simdiki zamanla ilgili davranislari,
yerini gegmis Ve gelecek zamanda dikkate alan, daha genis bir zaman siiresi ile ilgili

davranislara birakacaktir.

> Dereli, a.g.e., 5.200-201.
%8 H.Korkut, Universite Akademik Yéneticilerinin Liderlik Davraniglari, Amme idaresi Dergisi,
Say1:25/1, Ankara, 1992, s. 162.
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6.Kiiciik yaslardaki insanlarin herhangi bir isi basarabilmek i¢in kendisini
bagkalarindan asag1 gorme hali ortadan kalkacak, yetiskinlikte bagkalarina esit veya daha
iist diizeylere gelecektir.

7.Kisi ¢ocuklugunda oldugu gibi kendi kendini taniyamama duygusundan
styrilarak kendini tantyip davranislarini kontrol altina alabilecektir.>

Argyris'e gore, bu yedi degisken, kisinin olgunlasma kavramini aydinlatici
faktorlerdir. Bireylerin aldiklar1 kiiltiirleri ve kisilik normlar1 da olgunlagsma
degiskenlerini etkilemektedir. Ayrica Argyris, ¢cok az kimsenin tam bir olgunluga
erisebildigini belirtmektedir. Orgiitlerde uygulanan yonetim bi¢imi olgunlasmaya engel
olan baslica etmenlerden biridir. Ciinkii 6rglitlerde ¢alisanlara kendilerini ve ¢evrelerini
kontrol etme sansi taninmamakta, pasif ve iistlerine mutlak bagimli bir ast mevkiinde
olmalar1 6zendirilmektedir. Personel boylece, yonetim tarafindan olgunlagsmamis birisi

olarak davranmaya zorlanmaktadir. Bu durum bigimsel 6rgiitiin dogasi i¢indedir.

1.5.3. Liderlikte Durumsallik Teorileri

Liderlik olgusunun analizinde gegerli olan durumsallik teorisi Fred Fiedler'in
gelistirdigi bir yaklasimdir. Fiedler'e gore liderin kisiligi ile bulundugu ortamin
karmasiklig1 ve yapisal Ozelligi bir araya gelerek liderin davranig tarzini belirler.
Durumsallik yaklasimma gore liderin etkinligi Oncelikle liderin orgiit icerisinde
bulundugu yere ve karsi karsiya kaldigi sartlara baghdir. Bu nedenle bazi liderler
ortaya ¢ikan sartlara gore bir organizasyonda basarili olurken, bagka bir organizasyonda
basarili olmayabilirler. Durumsallik yaklasiminin temel tezi, en iyi liderin davranis
bicimini sartlara, gruba ve kisisel Ozelliklerine uydurabilen lider oldugudur. Bu
nedenle en iyi liderlik tarzindan degil herhangi bir durumda hangi tarzin en etkin oldu-
gundan so6z edilebilir. Liderlik olaymi, sartlar1 da dikkate alarak aciklamaya ¢alisan bu
teoriye gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir:

1.Gergeklestirilmek istenen amacm niteligi,

2.Izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri,

3.Liderlerin cereyan ettigi organizasyonun 6zellikleri,

4.Liderin ve izleyicilerin gegmis tecriibeleri.

% Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Genisletilmis Besinci Baski, Beta Basim Yayim, istanbul,
2001, s. 431.
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Durumsallik teorisi en uygun liderlik davraniginin durumlara gore degisecegini
soylemektedir. Bu ise, genellikle yonetimde “tek ve en iyi” ydnetim tarzi
bulundugunu savunan davranigsal teoriden farkli yanmi olusturmaktadir. Davranissal
teori, Ornegin liderlerin ise yonelik veya kisiye yonelik davranig gosterebileceklerini
soylemis, fakat hangi sartlarda ise yonelik davranisin, hangi sartlarda kisiye yonelik
davranisin etkin olacagini sdylememistir. Bunun yerine kisiye yonelik liderlik
davraniginin grup tiiyelerinin teminini ve verimliligini, dolayisiyla liderin etkinligini
arttrracagini varsaymistir. Oysa durumsallik teorisine gore her iki davranis ¢esidi de
belirli sartlar altinda ayni1 derecede etkin olabilir. Bu itibarla durumsallik teorisi belirli
durumlarda hangi sartlarin 6nemli oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun

liderlik tarzinin ne olabilecegini aragtirmaya agirlik vermistir.*°

a.Fred Fiedler'in Durumsallik Yaklasimi: Yillar siiren tecriibeye dayali arastirmadan
sonra, Fiedler yaygm olarak bilinen liderlik etkinliginin durumsallik modelini
gelistirmistir. Fiedler'in arastrmasmin 6zii, her liderlik stilinin, bulundugu duruma
bagh olarak etkili olabilmesidir. Bunun i¢in ydnetici uyum saglayabilen bir birey
olmalidir.** Fiedler'e gore yoneticinin basarisinda rol oynayan temel faktorler
sunlardir:

1.Basarilacak igin niteligi.

2.Lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler.

3.Liderin mevkiye dayanan giicii.
Fiedler’in kullandig1 yontem ve Slglimlerle ilgili bazi problemler olmakla beraber

kurami destekleyen ¢ok sayida kanit bulundugu belirtilmektedir.®®

b.Amac-Yol Teorisi: Robert J. House tarafindan sunulan diger bir durumsal teori de
Amag-Yol teorisidir. Bu teori oldukga basittir. Liderin isi; amacina ulasabilmede, ast-
larm kisisel tatminlerini artirarak onlar1 elinde tutmak ve bu doyumlara daha kolay
ulasabilecek yollan belirlemektir.®® Bu modelde liderin astlarini nasil etkiledigi, is ile

ilgili amaglarn nasil algilandigr ve amaca erigme yollarinin neler oldugu iizerinde

60 Kogel, a.g.e., 5.339.

61 Cetin, Mutlu, a.g.e., s. 329.

82 http:// sss- Studnet.tees.ac:uk/psychology/modules/year 3/occupation/05LEADER.html, Erisim
Tarihi: 30.09.2008.

8 Cetin, Mutlu, a.g.e., s. 331.
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durulmaktadir. Buna gore liderlerin orgiitsel amaglara erismek, isyerinde is tatminini
gerceklestirmek ve astlarmi giidillemek bakimindan etkinlikleri olan kimseler oldugu
temel varsayimindan hareket edilmektedir.®®

Bu teorinin ¢ikis noktasma gore, liderin fonksiyonu astlara verilecek odiillerin
arttirilmasina bagli olacaktir. Astlar, belirli ihtiyaglarin tatminini saglayacak ve bu
ihtiyaclar1 tatmin etme ihtimali yiiksek olarak algiladigi davraniglara girisecektir.
House'in diisiincesine gore isin daha belirsiz ve karmasik oldugu durumlarda yapi ile
astlarin amag-arag tatmini arasindaki iligkiyi olumlu hale getirmek gerekir. Bu teoride
astlarm giidiilenmesi asagidaki gibi olacaktr.®®

1.Astlarm is amaglari ile ilgili diisiincelerini agikliga kavusturmak.

2.Amaglarin basarilmasi i¢in uygun odiiller saptamak.

3.Amaglarmn ve arzulanan ddiillerin nasil elde edilecegini agiklamak.

Cc.Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli: Kanada'li bir psikolog olan William J.
Reddin, liderlik iizerine yapilmis bir¢ok arastirmayir incelemis, Ohio State ve
Managerial Grid caligmalarina benzer sekilde gorev ve insan iligkileri boyutlarina
etkinlik boyutunu da ekleyerek kendi teorisini gelistirmis ve li¢ boyut yaklagimi adini
Vermistir.66

Reddin'e gore, dort temel liderlik davranisi tipi vardir. Bunlar yiliksek gorev ve
diistik iliski, yiiksek gorev ve yiiksek iliski, yliksek iligki ve diisiik gorev, diisiik gorev ve
diisiik iliski olarak isimlendirilmektedir.?” Bu dért tip liderin kisiligini gostermektedir.
Kisi olgunlastikca, lider evrensel etkilerle bazi aliskanliklar edinmekte ve cevre
tarafindan sartlanmig davraniglar gelistirmektedir. Aslinda bu davramiglarin toplami
liderin kisiligi olarak yorumlanmaktadir. Bu takdirde dengeli bir kisilige sahip olan
lider benzer durumlarda benzer sekilde davraniglar gosterecektir. Bu davrans,
digerlerince o liderin kisiligi olarak goriiliir. Onlar, o kisiden belirli durumlarda belirli

tipte davranislar beklerler.®®

% Eren, a.g.e., s. 334.

% fnan Ozalp, “Onderlikte Durumsallik Yaklasimi ve Fiedler ile House’in Onderlik Modellerinin
Durumsallik Agisindan Incelenmesi”, Anadolu Universitesi ILI.B.F. Dergisi, Cilt:4, Sayi:2,
Eskisehir, 1986, s. 35.

% N.Ergin Cakir, “Organizasyonlarda Onderlik”, Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1991, s. 53.

%7 Eren, a.g.e., 5.429.

% Eren, a.g.e., 5.430.
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Bu yaklagimda 6nemli olan bir yoneticinin ne yaptig1 degil sonug olarak ortaya
koydugudur. Etkinlik kisisel bir yetenek degil daha ziyade yonetilen durumun dogru
kavranmasi ve bu durumu ydneticinin etkilemesidir. Bir yonetici % 100 miitehassis olur
fakat % O etkin de olabilir. Ornegin, bir satic1 ¢ok fazla miisteri ziyareti yapabilir ve
iliskiler kurabilir fakat en az ciroyu saglar. Yoneticiler gozlendiginde isleri dogru
yaptig1 fakat yapmasi gerektigi dogru isleri yapmadigi gt')rl'ih'j:r.69 Daha sonra bunlarin
hicbirinin her zaman ve her yerde etkili olmayacagini varsayan Reddin, bu iki boyuta
bir tgiinciisiinii etkililigi ekler. Buradaki etkililik, yoneticinin gérevinin gerektirdigi
islerin basarilma derecesidir. Sonugta dordi etkili, dordii etkisiz sekiz liderlik tarzi
ortaya cikar. Etkililik boyutu iizerinde siralanan bu 8 tiir liderlik yaklasiminin
ozellikleri kisaca soyle 6zetlenebilir.”®

1.Etkisiz kopuk lider (Terk Eden).

2.Etkili kopuk (Biirokrat) .

3.Etkisiz adamis (Otoriter).

4 Etkili adans (Iyi Kalpli Otoriter).

5.Etkisiz ilgili (Gorevci-Misyoner).

6.Etkili I1gi (Gelistirici).

7.Etkisiz biitiinlestirici (Uzlastirict).

8.Etkili biitlinlestirici (Yiirtitmeci).

d.Vroom-Yetton-Jago Durumsalhk Modeli: 1973 yilinda Viktor Vroom ve Philip
Yetton tarafindan gelistirilen bu yaklasim daha sonra Vroom ve Arthur G. Jago'nun
caligmalart ile olgunluga ulagsmistir. Bu yaklasim da amac-yol yaklagiminda oldugu
gibi, liderlik bi¢iminin liderin organizasyon igerisindeki yerine bagli oldugunu, bu
nedenle de farkli liderlik tiirlerinin ortaya ¢ikacagini ileri siirmiistiir. Fakat Vroom-Jago
modeli daha ziyade belirlenen durumlar i¢in, lider ile astlarm ortak katilimindan veya
iliskisinden ortaya ¢ikan lider davraniglarinin {izerinde durmustur. Astlar tarafindan
kabul edilen kararlarin daha iyi sonuglar verdigini agiklamak bu modelin amaglari

arasindadir.”* Vroom ve Yetton'a gore bir kararn etkililigi ti¢ kritik 6geye baghdir.

8 A. Can, Baysal, Erdal, Tekarslan, “Davrams Bilimleri, I-II”, istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayini, Yayin no:191, istanbul, 1987, s. 157.

0 Halil Can, “Onderlik Davraniginda iki Model Karsilastirmas1”, TODAIE Dergisi, C:14, S:1,
Ankara, 1981, s. 36-37.

™ jlhan, Erdogan, isletmelerde Davrams, iU isletme Fak. Yaymi, Yayin No:242, ist, 1991, s. 351.
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1.Kararin Kkalitesi: Kararin kalitesi, bir kararin karar1 gerektiren durumun
objektif talep ve gereklerini karsilamakta ne kadar iyi ve basarili oldugunu belirtir.

2.Kararmn kabulii: Kararin kabulii bir liderin karari yerine getirmek icin
astlara bagimli oldugu durumlar i¢in kritiktir, astlarin bir karar1 yerine getirmek i¢in ne
Olclide anlayis, kabul, 6zveri gosterdiklerini belirtir.

3.Zamaninda davranmak: Zamaninda davranmak, kararlarin ¢abuk verilmesi
veya sabit bir programa gore verilmesi gereken 6lgii ile ilgilidir. Kabul edilebilir yiiksek
kalitedeki kararlara varmak i¢in liderlerin gereginden fazla zaman ayirmalar isletmeler
i¢in etkili degildir. Bu bir karara varmak i¢in gereken zamani asgariye indirecek bir

karar tarzi segmenin arzu edildigini belirtir.

e.Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu (Seridi): Yazarlar liderlik
tarzlarmmn, liderlik davranislarmin 6zelliklerini bir dogru (serit) {izerinde siralayarak
aciklarlar. Bu dogrunun bir ucu otoriterligi simgelemekte olup patron davraniglarma
agirhik vermekte, diger ug ise demokratik liderlik tipini gostererek ast davranislarini 6n
plana ¢ikarmaktadir. Bu iki ug arasinda ¢esitli bilesimler s6zkonusudur. Belli bir
durumdaki liderlik davranisi, yoneticinin kullandig1 yetki miktar1 ile asta bagislanan
yetkinin derecesinin bir bilesimini olusturmaktadir. Yazarlar daha sonra bu modele
baz1 eklemelerde bulunmuslar, yoneticiler ile astlar durumun 6zellikleri arasindaki
karsilikli bagimliliga agirlik vermisler ve bu arada toplumsal ve orgilitsel ¢evrenin
etkisini de incelemislerdir. Yazarlara gore, bir yonetici uygun bir liderlik tarzini
se¢meden Once kendinin ve astlarinin 6zellik ve niteliklerini ve durumun gereklerini
dikkatle incelemelidir.”

Yazarlara gore genellikle, lider, nasil davranmasi gerektigi konusunda emin
degildir. Baz1 durumlarda da, “sert mi, miisamahali m1” olmas1 gerektigi konusunda
karar veremez. Bazen, yeni edindigi bilgiler, onu “bu karari almak igin gruptan
yararlansam iyi olur” seklinde diisiinmeye yoneltir. Ote yandan tecriibeleri, onu “ben
sorunu gruptan daha iyi anladigim igin karar1 ben vermeliyim” yolunda diigiinmeye

yoneltebilir.”

2 Can, a.g.e., 5.191.
8 Aytek, a.g.e., s.140.
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f.Yasam Egrisi Teorisi: Bu yaklasima gore liderin davranisi kendisine bagli olanlarin
olgunlagsma siirecinde sorumlulugu kabul etme egilimlerinin, ilgi ve deneyimlerinin,
etkilendikleri motivasyon faktorlerinin degisim siirecidir.”* Yasam egrisi teorisi, tipki
Reddin'in {i¢ boyutlu lider etkinligi modelinde oldugu gibi, liderin davranis tarzini
belirleyen iki faktdr oldugunu (gorev yonelimi ve iliski yonelimi), ancak, liderligin bu
iki yoniiniin bir devamlilik ¢izgisinin iki zit kutbu olarak goériilmeyip, dortlii bir
kombinasyon c¢ercevesinde diisiiniilmesi gerektigini Ongoriir. Liderligin
aciklanmasinda yasam egrisi teorisi yOneticiler tarafindan Onemli Olciide
benimsenmistir, ancak bilimsel arastirmalarla sozii edilen yaklasimin bulgularmin
desteklenmesi yeterli olamamistir. Buna ragmen yoneticilerin astlarin gelismesi ile
basan faktoriin artacagi bi¢imdeki goriisli, yonetimin yetistirme fonksiyonunu on

plana ¢ikarmasi agisindan ilging olmustur.

g.Hersey ve Blanchard'in Durumsal Liderlik Teorisi: Bu teori, 6zellikle liderlik
biciminin se¢iminde astlarin 6zelliklerinin 6nemini vurgulamaktadir ve bu agidan
yararl goriilmektedir. Teoride 6nemli bir nokta, liderlik bigiminin etkililigini belirleyen
durumda, grup iiyelerinin olgunluk diizeylerinin kritik bir etken olarak diisiiniilmesidir.
Burada olgunluk, grubun ya da bireylerin tiim 6zelliklerini degil, sadece yapilacak is

acisindan veterliligi ifade etmektedir.”

1.5.4.Modern Liderlik Yaklasimlar

Teknolojideki hizli gelismeler ve insanligm buna uyum saglamada gosterdigi
esnek tavir'®, bilgi teknolojilerindeki gelismeleri de hizlandirmus ve diinyanmn yapisal bir
degisime ugramasi sonucunu dogurmustur. Bu gelisme sanayi ¢cagmim kapanmasi ve bilgi
caginin agilmasia yol agmustir. Bilgi ¢agmim temel 6zelliklerinden birisi olan “degisime”
paralel olarak, liderlik tarzlarinda da hizli bir doniisiim yasanmaktadir. Bu doniisiimiin
ortaya ¢ikardigi modern liderlik yaklagimlarmdan; “Doniisiimsel Liderlik” yaklagimi 6ne

cikmaktadir.

™ Erdogan, a.g.e., 5.353.

> Mustafa Aydin, Egitim Y&netimi, Hatipoglu Yaymevi, Ankara, 1991, s. 250.

® A.Toffler, H.Toffler, Yeni Bir Uygarhk Yaratmak, Uciincii Dalganmn Politikasi”, Ceviri, inkilap
Yayinevi, Istanbul, 1995, s. 35.

23



Lideri, “izleyicilerin gereksinimlerini, inanglarini ve deger yargilarin1 degistiren
ks’’’ olarak tanimlayan “Déniisiimsel Liderlik” kavramu ilk kez Burns tarafindan ortaya
atilmistir. Burns’e gore doniisiimsel liderlik, liderin ve onu izleyenlerin motivasyonlarini
karsiikli olarak destekledikleri bir siirectir.”® Doniisiimsel liderlik teorisi ile ilgili
aragtrmalara kaynaklik edenlerden Bass ise doniisiimsel liderligi, “liderin izleyenler
iizerindeki ilk etkisi ve bu etkiyi saglamak i¢cin kullanilan davramis kalibi” olarak
tammmlamaktadir.”® Astlara yiiksek oranda esin kaynagi olan ve hizmetlerinin karsiliginda
verilen Odiilden ziyade davramislarmin sonucglart konusunda onlar1 bilinglendiren
doniisiimsel liderlerin belirgin 6zellikleri asagidaki sekilde siralanmaktadir:®

1.Cevrelerindeki saygidan esinlenirler ve daha fazla verimlilik i¢in kendilerini
asmalar1 konusunda astlar1 ikna ederler.

2.Kendileri ve astlar1 i¢in yiiksek hedef saptarlar ve daha fazla iyimserlik i¢in
gayret sarfederler.

3.0rganizasyonun her seviyesindeki Kararlarin agik bir sekilde tanimlanmasini
onemserler.

4.Pozisyonlarina bakilmaksizin risk alabilirler.

5.Yoneticiligi bir tinvan olarak kullanmak istemezler.

6.Daha rahat giyimi tercih ederler ve genellikle de isletmecilik egitimi disindan
gelirler.

7.Liderlikleri, karsilikli saygi ve etkin iletisim yetenekleri ile giliglendirilen iliski
temeline oturmaktadir.

8. Katilimeilig1 ve sorumluluk dagilmimi temel gorev olarak kabul etmektedirler.

" Kogel, a.g.e, (2003), s. 604.

" Ugur Zel, “Harekete Gegirici Liderlik ve Ise yonelik Liderlik”, Verimlikik Dergisi, MPM Yayini,
Ankara, 1997, s. 64.

" Shamir Bass, “An Evaluation of Conceptual Weakness in Transformational and Charismatic
Leadership Theories”, Leadership Quarterly, Vol.10, Iss.2, 1999, s 286.

8 F.Yammarino, J .A.Dubinsky, B.L.Comer, A.M.Jolson, “Women and Transformational And
Contingent Reward Leadership: A. Multiple Levels of Analysis Perspective”, Academy of
Management Journal, Vol.:40, Iss.:1, 1997, s. 206.; F.Yammarino, L.Atwater, “Personal Attributes
as Predictors of Superiors And Sabordinates Perception of Military Academy Leadership”, Human
Relation, Vol.: 46, Iss.:5, 1993, s. 647.
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Son zamanlarda, lider grup prototipikliligini insanlarin kendileri ile
Ozdeslestirdikleri gruplarda liderlik etkililigi dnemli bir faktor olarak tanimlamaistir.

Bu arastirma lider grup prototipikliligi etkililigini etkileyen iki faktori
tanimlamustir: grup ya da orgiit ile géze ¢arpan takipginin belirlenmesi ve lider grup
yonlii davranis. Son on yildan fazladir, grubun sosyal kimlik analizleri ve orgiitsel
stirecler lizerine artmakta olan bir seri arastirma uygulanmustir. Sosyal kimlik
yaklagimi grup tyelerinin 6z degerlendirmeye nasil katkida bulunacaklarmi ana
hatlartyla anlatir. Insanlar kendilerini sadece 6zel durumlariyla ilgili bireysel
ozellikleri ve kisilerarasi iliskileri acisindan degil, ayrica ait olduklar1 grubun
kollektif Ozellikleri agisindan da tamimlarlar. Grup tyeligi ag¢isindan, grup
prototiplerine bagl olan 6z kavrayis psikolojik bir 6zlin ve grubun “birlesimini”
icerir. Bundan dolayi, ne kadar ¢ok insan bir grup ile 6zdeslesirse, o kadar ¢ok inang,
ozellik, yaklasim ve davranis grup liyeligi tarafindan yonetilir. Ortak sosyal kimligi
yansitan grup prototipleri, insanlarin kendileriyle 6zdeslestirdikleri dikkate deger
sosyal gruplarda 6nemli bir referans noktasidir. Grup prototipligine bagli olarak
farklilasan grup iiyeleri, liderlik etkililiginin analizinde kilit 6nem tasir. Bazi grup
iyeleri digerlerinden, bazi Ozellikler, yaklasimlar ya da davranigsal mizag
bakimindan daha fazla grup prototipigidir. Grup iiyesi ne kadar ¢ok grup prototipik
ise, o kadar ¢cok grubun standartlarini, degerlerini ve normlarini yansitir. Grup tiyeligi
psikolojisinin bu analizi {izerine dayandirarak, liderligin sosyal kimlik analizi grup
iiyelerinin, grubu daha fazla ya da daha az boyutta varsaydigi i¢in grup iiyeleri, grup
prototipiksel liderlerini etkiye daha fazla agiktir. Bu nedenle, grup iiyeleri daha fazla
prototipiksel liderleri onaylama ve daha fazla prototipik liderler de daha etkili olma

egilimindedirler.®!

8 Antonio Pierro, Lavinia Cicero, Marino Bonaiuto, Daan van Knippenberg, Arie W. Kruglanski,
“Leader group prototypicality and leadership effectiveness: The moderating role of need for cognitive
closure”, The Leadership Quarterly, VVolume 16, Issue 4, August 2005, s. 503-516.
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IKINCI BOLUM
IS TATMINI

2.1. IS TATMINININ TANIMI, OZELLIKLERi VE ONEMI

2.1.1. is Tatmininin Tanim

Is tatmini davranis arastrrmalarinda siklikla incelenen bir degiskendir. Bazi
arastirmacilar i tatminine, “ihtiyaclarin karsilanmasi” agisindan yaklasirken,
glinimiizde, “tavirsal bakis ac¢isi” daha baskin hale gelmektedir.82 Calisanlar igin
mutsuzluk kaynagi, orgiit i¢cin iiretkenlik sorunu olmasi nedeniyle tatminsizlik,
iizerinde 6zenle durulmasi gereken konulardan birisidir. Genel anlamda is tatmini,
"bireyin isine karsi genel tutumudur. “83 Bullock'e gore de is tatmini, “isle baglantili
cok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve dengelenmesinden

sonu¢lanan bir tutum. »84

olarak g6z oOniine alinir. Vroom ise is tatmini kavramini,
calisanlarin algilarina, duygularma ve davraniglarina iliskin ¢ok degisik boyutlu is
tutumlarinin bir 6l¢iisii olarak gérmﬁstﬁr.85 Diger bir ifadeyle is tatmini, ¢alisanin
isine karsi gdstermis oldugu duygusal uyumdur. Is hakkinda biitiinciil bir duygu
olarak ya da isin degisik yonlerine gosterilen davraniglardan birbiriyle iligkisi
olanlarin kiimelesmesi olarak da degerlendirilebilir.86 Loche de is tatminini; “bireyin
isinin ya da tecriibesinin takdir edilmesi lizerine ortaya ¢ikan hos ya da olumlu
duygusal durum” seklinde tammlamaktadir.®’

Is tatmini; “bir bireyin bekledigi veya arzu ettigi ciktilarla gerceklesen ¢iktilar

5,88

arasinda yaptig1 karsilastirma sonucunda isine karsi besledigi duygusal tepki”™" olarak

da tanimlanmaktadir. Bir bagka tamima gore de is tatmini, ¢alisanin isini ve i yasamini

¥ Hung Lu, Alison E.While, K.Louse Barriball, “Job Satisfaction Among Nurses: A Literature
Review”, International Journal of Nursing Studies, 42 (2005), s. 211.

8 | esilie W.Rue, Lioyd L.Byara; Management Skill and Application, 7.Ed., Irwin, Chicago, 1995,
S. 363

8 Levent Simsek; "Is Tatmini", Verimlilik Dergisi, MPM Yayini1, Ankara, 1995/2, 5.91

& Simsek, a.g.e., S. 91.

8 Jeong E Park, George D.Deitz, “The Effect of Working Relationship Quality on Salesperson
Performance And Job Satisfaction: Adaptive Selling Automobile Sales Representatives”, Journal of
Business Research, 2005, s. 10.

87 Aspasia Togia, Athanasios Koustelios, Nikolaos Tsigilis, “Job Satisfaction Among Grek Academic
Librarians”, Library and Information Science Research, 26 (2004), s. 373.

8 J.B.Miner, Industrial Organizational Psychology, Mc.Graw Hill Book Com., New York, 1992, s.
116.

26



degerlendirmesi sonucu elde ettigi tatmin duygusudur.®

"[sgérenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak”® da
tanimlanan i§ tatminini Barnard ve Simon, orgiitsel denge kuraminda farkli bir
sekilde ele almaktadirlar. Bireyin orgiite verdiklerini "katk1", orgiitiin bireye yaptigi
O0demeleri de "karsilik" olarak tanimlayan Barnard ve Simon, karsiliklar katkilardan
ne kadar fazla ise tatminin de o kadar ¢ok olacagini, bu doyum Glgeginin Orgiitte
kalmay1 etkilemeyecegini ve doyumsuzluk biiylidiikce yeni segenekler arama
¢abasinin artacagm savunmaktadirlar.’® Son yillarda ¢alisanlarn memnuniyet
seviyesiyle ilgili endiseler artmaktadir. Performansin hayati 6nem tasidig: rekabet¢i
pazarda c¢alisanlarin is tatmini, yonetimin ugras verdigi kritik bir konudur.*

Is memnuniyeti, ya is hakkinda biitiiniiyle, ya da isin cesitli yonleri hakkinda
birbiriyle bagl bir biitiin olarak diistiniiliir. Kiiresel yaklasim, ilginin biitiiniiyle ise
kars1 olan tutumlar oldugunda kullanilir. Buna ragmen, kismi yaklasimlar, meslegin
tam olarak hangi dallarinin birey i¢in memnuniyet ve memnuniyetsizlik iirettigini
tespit edebilir. Bundan dolay: ilerleme igin alanlari tespit etmek onemlidir. Is
memnuniyetinin kisimlari, isin herhangi bir dalini; ¢ogunlukla 6deme, yardimci
calisanlar, yoneticiler, kurumsal faktdrler ve is ortammu igerir. Is memnuniyetinin
kapsami hakkinda genis anlamlar iiretilirken, bunlar is memnuniyetiyle alakali ¢oklu
degiskenleri igermektedir. Farkli teoriler, ‘igerik’ olarak kategorilestirilebilinen farkli
is memnuniyeti kavramlar1 gelistirmislerdir. Motivator-Hygiene Teorisi ve
Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi memnuniyeti, “bireyin isinde memnun olmasiyla
alakali degerler ve ihtiyaglar” olarak tamimlar. Herzberg, insanlarin islerine olan
tutumuyla alakali olan maas ve buna bagli faydalar, kurumsal politikalar ve is ortami
gibi etkenleri; “memnuniyetsizlige sebep olan faktorler” olarak; taninma, basar1 ve

kendi memnuniyetini de “motive eden faktorler” olarak tanimlamustir.*?

8 . Glisson, M, Durick, “Predictors of Job Satisfaction and Organizational Commitment in Human
Service Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol.:33. No: 1988., s. 64.

 Dursun Bingol, Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Atatiirk Universitesi. Yayini, No:676,
Erzurum, 1990, s. 201.

°! Giilten incir; "Cahsanlarmn is Doyumu Uzerine Bir inceleme", MPM Yaymni, Ankara, 1990, s.
50.

%2 Julia Morrison Chambers, “The Job Satisfaction of Managerial and Executive Women: Revisiting
The Assumptions”, Journal of Edication for Business, November/December, 1999, s. 69.

% Billie Coomber, K. Louise Barriball, “Impact of Job Satisfaction Components on Intent To Leave
and Turnover For Hospital-Based Nurses: A Review of The Research Literature”, International
Journal of Nursing Studies, Volume 44, Issue 2, February 2007, s. 297-314.
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2.1.2. is Tatmininin Genel Ozellikleri

Modern ¢alisma saatleri; yapilacak isleri gittikge daha diisiik beceri
gerektiren, is bagarmaktan kaynaklanacak hi¢ bir doyum duygusu vermeyen, fakat
calisant cok siki bir makine denetimi altinda tutan daha kiiciik parcalara bdlmiistiir.**
Bir orgiitte sartlarmn bozuldugunu gosteren 6nemli kanitlardan biri, i tatmininin
disik olmasidir, bu baglamda ¢alisanlar1 motive ederek isten tatmin duymalarini
saglamak ve ayni zamanda {retimi en st diizeye ¢ikartmak yoOneticilerin temel
sorunlarmin basinda gelmektedir.95

Saglik nasil insanin genel fiziksel kosullarini yansitmasi a¢isindan dnemliyse,
1s tatmini de is hayatinin ¢alisma kosullarin1 yansitmasi agisindan " 6nemlidir. Yani
is tatmini, tipki saglik gibi, dikkat, teshis ve tedavi gerektirir.”® Isgérenler,
doyumsuzluklarini iki 6nemli boyutta ve dort degisik bicimde ortaya koyarlar.97 Bu
boyutlar, aktif-pasif boyut ve yikici-yapici boyuttur. S6z konusu boyutlar dort
degisik bicimde doyumsuzluk tepkisinin olugsmasina neden olmaktadirlar.
1.Cikis: Doyumsuz isgoren isletmeyi terk eder. Bu durum disaridaki yeni firsatlar
degerlendirme biciminde gelisebilecegi gibi, istifa bigiminde de ortaya cikabilir. Bu
davranis sekli, yikici bir tepkidir.
2.Sesini yiikseltme: Doyumsuz birey yapici bir bigimde kosullar1 iyilestirme
cabasma girer, Oonerilerde bulunur ve {istleriyle sorunlar tartisir.
3.Baghhk: Isgdren eylemsiz bir bicimde ve iyimserlikle kosullarin iyilesmesini
bekler. Disaridan gelen elestirilere kars1 isletmesini korur.
4. Umursamazhk: Doyumsuz isgéren eylemsiz bir bigimde islerin daha kotiiye

gitmesine izin verir. Devamsizlig1 artirir, ¢abasini azaltir ve hata oranini yiikseltir.

% Acar Baltas, Zuhal Baltas; Stres ve Basa Cikma Yollari, 13. Baski, Remzi Kitapevi, Istanbul,
1993, s. 80.

% flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, istanbul Universitesi. Isletme Fakiiltesi. Yaymu, istanbul,
1991, s. 171.

% Keith Devis, isletmelerde insan Davramsi, Ceviren: Kemal Tosun ve arkadaslari, .Bask, Istanbul,
1982, s. 96.

" Selami Sargut, “Y&netim-Organizasyon Etkinligi Ag¢isindan is Analizi, Is Degerlendirmesi”,
Verimlilik ve Ucret Semineri, Ankara, 1990, s. 55-60.
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2.1.3. Is Tatmininin Onemi

Calisanlarin  igle ilgili tutumlar1 1930'lardan sonra Onem kazanmaya
baslamustir. s gdrenlerin tutumlarinm 6nemini ilk ortaya koyan ¢alisma, Havvthorne
arastirmalarmin bulgularidir. Western Elektrik sirketinde 20.000'in lizerinde ig géren
ile yapilan goriismeler, ¢alisanlarin is yasamindaki deneyimlerine karsi tutumlari
oldugunu gostermistir. Bu tutumlarin ayn1 zamanda grev, devamsizlik ve isgiicli
devri gibi orgiit etkinligi acisindan olumsuz davranislara yol ag¢tigi da yine bu
arastirmalarm bulgular arasindadr,*®

Is tatmini ¢alisanlar icin hayati énem tasimaktadir. Isletmelerin 6nceden
belirlenen hedeflere ulasmasi, ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi ve onlari yasam
kalitesinin artirilmasi ile miimkiindiir. Is yasaminin kalitesinin artirilmasi; ¢alisma
sartlarmin ve is c¢evresinin diizenlenmesi, calisanlarin psikolojik, ekonomik ve
toplumsal ihtiyaglarinin karsilanmasi ve is hayatinda ortaya ¢ikacak sorunlarin en aza
indirilmesi yani i tatmininin saglanmasi ile miimkiindiir®. isletmelerde bu derece
Ooneme sahip olan is tatminine karsi ilginin artmasi ¢esitli nedenlere dayanmaktadir.
Bu nedenleri baslica dort grupta toplamak miimkiindiir:

1.Toplumsal gelisme ve bilinglenme,

2.0Orgiitsel gelisme,

3.ABD'de sendikaciligin canlilik kazanmasi,

4 Isletmelerde teknolojik ve yapisal degisim.

2.2. IS TATMININE NEDEN OLAN DEGISKENLER

Kapsamli bir is tatmini, ¢alisanlarin isleri hakkindaki duygularmi igerdigi
icin, bireysel, is ve isletme ile ilgili ve dissal bir¢ok degiskenle iligkisi vardir.*®® Bu

degiskenleri kisaca asagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir.

9 Ayse Can Baysal, "Isletmelerde Is Tatminini Olgmede Kullanilan Psikoteknik Yontemler", Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:16, Say1:2, Kasim 1987, s. 30.

% M Giirsel, H.Izgar, V.Altinok, S Kesici, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, “is Doyumu”, Star Ofset
Basim, Konya, 2003, s.126.

100 Hung Lu, While, Barriball, a.g.e., s. 212.
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2.2.1. Yas ve Deneyim

Isgoren ozellikleri agisindan, arastirmalar, yas ve is tatmini arasinda
genellikle olumlu bir bagint1 oldugunu gostermistir. Isciler yaslandikca islerinden
daha doyumlu olurlar. Bunun nedeni deneyim sebebiyle uyumun artmasi olabilir. Ote
yandan, daha geng is¢ilerin yiikselme ve diger is kosullarina iliskin asir1 bekleyislere
sahip olmalar1 nedeniyle, ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklar1 biiyiiktiir.
Nitekim Ferris ve Kacmer, kendine giivenin daha yash iscilerde artabilecegini ve bu
yiizden i tatmininin daha yliksek seviyelerde olabilecegini ifade etmislerdir. Daha
geng isciler organizasyona tam olarak adapte olamadiklari icin daha az motive
olmaktadirlar. Orta yash calisanlar is ortamini tanimis ve ise belli oranda alismis

kigiler olup genellikle istikrarli bir tatmin diizeyine sahiptirler.101

Orta yash bazi
kimseler koklesmis bazi ¢alisma aliskanliklarina sahip olduklarindan ve is degistirme
imkanlar1 azalmis oldugundan bulunduklar1 ortama iliskin daha iyimser psikolojik

L doyumunun yasla iligkisi uluslararasi

iklim algilar1 sergilemektedirler.’
gecerlilige sahiptir. Bes ayri iilkede yiiriitillen ¢alismalar, daha yasl iscilerin, daha
doyumlu oldugunu géstermistir.lo3 Buna karsilik calisanlarin yaslar1 ilerledikce
degisime daha fazla direng gosterdikleri de ileri siiriilmektedir. Bu goriisi
savunanlara gore; ileri yastaki calisanlar yeni teknolojiyi, 6zellikle bilgisayar ve
internet gibi araclar1 kullanmaya pek istekli degildirler. Ayrica, daha fazla hirs
gerektiren, sagliksiz ve stresli ortamlara fazla dayanamamaktadirlar.'®*

Ward ve Sloane, 1995-1996 yillarinda topladiklar1 bilgileri kullandilar.
Benzesik kiiciik ¢apli Orneklere iliskin mesleki tatminkarlik seviyeleri farkl yas
gruplar lizerine diigiiniilmesine yol acmustir.'%

Kacmar ve Carlson tarafindan yapilan bir arastirma sonucunda yasin sadece is

tatmini ile degil hayata iliskin tatmin gibi is dis1 tatmini de etkiledigi gézlenmistir.'%®

101 Chan M Helman, “Job Satisfaction and Intent to Leave”, The Journal of Social Psychology, 1997,
137(68), s. 677.

192 Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis Altnci Baski, Beta Basim Yayim,
Istanbul, 1998, s. 216.

193 Davis, a.g.e, s. 100.

104 M Patricson, L.Hartman, “Golden Oldies”, Management Development Review, 10(3), s. 54.

1% Alfonso Sousa-Poza, Andrés A. Sousa-Poza, “The Effect Of Job Satisfaction On Labor Turnover
By  Gender: An  Analysis For  Switzerland”, Journal _ of  Socio-Economics,
doi:10,1016/j.socec.2007.01.022.

106 ¥ Kacmar, S.Carlson, “Antecedents and Consequences of Org. Commitment: A Comparison Of
To Scales”, Education And Psychological Measurement, Vol.: 59, Iss: 6, Dec. 1999, s. 976.
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Dawn tarafindan yapilan bir ¢alisma sonucunda da yas ile is tatmini arasinda olumlu
bir iliski bulunmustur.'”’ Deneyim ile is tatmini arasindaki iligki, yas ile ig tatmini
arasindaki iliskiye paraleldir. Ancak deneyimin is tatminine etkisi konusunda farkli
sonuglarmn elde edildigi arastirma sonuglar1 da mevcuttur. Ornegin; Fitch’e gore ise,
deneyimi daha az olanlar daha yiiksek tatmine sahiptir.'%®

Minnesota’da hemsirelik fakiiltesinin hemsire 6gretim iiyeleri arasinda “is
tatmini” konusu arastirmacilar tarafindan incelenmis ve konuya 6gretim iiyelerinin
beklentileri, orgiit iklimi, orgiitsel ozellikler ve i dogasi, rol oryantasyonu, rol
catigmast ve rol belirsizligi liderlik 6zellikleri ve bireysel 6zellikler gibi bir¢cok farkl
noktadan yaklagilmistir. Son zamanlarda, kidemli O&gretim iiyeleri ile
karsilagtirildiginda 6zellikle kidemce asagi O6gretim iiyeleri arasinda, is yiiki
tatminsizlikte ana etken olmustur. Brookman (1989) Is Tanim Endeksini kullanarak,
hemsire egiticileri arasindaki is tatmin diizeyini incelemistir. Klinik deneyim yillar
calisgma arkadaglar1 ile tatminde olumsuz ilintili idi. Moody (1996) hemsire
okullarinda 6gretim {iyelerinin benzeri bir ¢alismasini yonetmistir. Yanit verenler
genel olarak isin dogasindan, isin kendisinden, teftis ve calisma arkadaslarmdan

memnun, fakat 6deme ve terfi kosullar1 hakkinda notral idiler.

2.2.2. Kisisel Farkhhklar

Yapilan arastirmalar kisisel ozelliklere gore de is tatmin diizeylerinde
farkliliklar oldugunu gostermistir. Genelde yetenekleri sinirli ve ¢evreye uyum
saglayamamig kisiler is tatminsizligi gostermektedir. Kendine giivenen, 6zbenlik
duygusunu gergeklestiren is gorenler, bu Ozelliklerini daha asagi diizeyde
gelistirenlerden daha c¢ok doyum saglayabilmektedirler. Isten doyum derecesi
isgorenden isgdrene de degismektedir. Isten doyum, isgdrenin gereksinmesinin
10

tiiriine, derecesine, siiresine, isin degerlendirmesindeki yeterliligine dayamir.!

Arastirma sonuglarina gore is tatmin diizeyini etkileyen kisisel 6zelliklerin baslicalar1

107 M.Dawn, “Group Incentives And Pay Satisfaction”, Human Relations, Vol.:49, Iss: 5, 1999, s.
677.

1% Togia, Koustelios, Tsigilis, a.g.e., s. 373.

199 joanne Disch, Sandra Edwardson, Jehad Adwan, “Nursing Faculty Satisfaction With Individual,
Institutional, And Leadership Factors”, Journal of Professional Nursing, Volume 20, Issue 5,
September-October 2004, s. 323-332.

119 {hrahim Ethem Basaran; Orgiitsel Davrams, 2.Baski,. Ankara Giil Yayinevi, 1991, s. 205.
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cinsiyet, egitim diizeyi ve zeka seklinde siralanabilir.'*

2.2.3. Cinsiyet

Toplumsal ve sosyal acidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen
gorevler, calisma yasaminda onlarin davraniglarmi etkilemekte ve ise bakista onemli
bir ayrimi teskil etmektedir. Kadinlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Clark isaret etmektedir ki, genellikle yliksek beklentili kadinlar da
vardir. Yiiksek beklentili kadmlar iyi i ¢ikaramamaktadirlar. Belki de onceki kotii
durumlarindan dolay1r erkeklerle ayni isi yapan kadinlarin daha az beklentileri

. 112
olmasinin sebebi budur.

2.2.4. Zeka Diizeyi

Kendi basina ele alindiginda, bireylerin zeka diizeyleri ile is tatmini arasinda
onemli bir iliski olmadigi bulunmustur. Ancak yapilan isle ilgili olarak ele
alimdiginda zeka, is tatmininde Onemli bir etken olmaktadir. Kuramcilara gore,
yiiksek duygusal zekali ¢alisanlar is tatmininin daha yiiksek diizeylerine sahip olma
egilimi gosterirler, ¢linkii onlar kendi duygularini takdir etme ve diizenlemede diisiik
diizeyli duygusal zekali ¢alisanlardan daha beceriklidir. Ornegin; yiiksek duygusal
zekal ¢alisanlar hayal kiriklig1 ve gerilim duygularimi tanimlamada ve sonradan bu
duygular1 gerilimi azaltmada kullanma konusunda daha iyi olabilmektedirler. Yiiksek
duygusal zekali ¢alisanlar daha direnglidir, ¢iinkii gerilimin nedenlerini anlayabilir ve
stratejiler gelistirebilirler ve gerilimin olumsuz sonuglar1 ile bas etmede daha
azimlidirler. Diger taraftan, diisiik duygusal zekali ¢alisanlar kendi duygularinin daha
az farkindadirlar ve is tatmini diizeylerini azaltan ve gerilimi arttiran zor durumlarla
yiizlestiklerinde, kendi duygulariyla ugrasma konusunda daha az yetenege sahiptir.
Ayrica, yiiksek duygusal zekali calisanlar is tatmininin yiiksek diizeyde deneyim
etme olasiligina sahiptirler, ¢iinkii digerlerine kiyasla bu calisanlar duygularini
degerlendirme ve yonetme yeteneklerini kullanabilirler. Bu yetenek, duygusal zekas1

yiiksek caliganlarin, grubun oldugu kadar kendi morallerini yliksek tutma ve herkes

11 Baysal, a.g.e., 5.33.

112 Alfonso Sousa-Poza, Andrés A. Sousa-Poza, “The Effect Of Job Satisfaction On Labor Turnover
By  Gender: An  Analysis For  Switzerland”, Journal of  Socio-Economics,
doi:10,1016/j.socec.2007.01.22.
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icin is tatminine olumlu katkida bulunma konusunda bu becerileri kullandiklar1 grup

kurulumlarinda belirgin hale gelirler."*®

2.2.5. Egitim Diizeyi

Bazi arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek kisilerin genel is tatminlerinin,
daha az egitim gormiis olanlara oranla daha iyi oldugu bulunmustur. Ancak dyle bir
sonucun c¢alisanlarin egitim diizeylerine uygun i3 bulma olanaklar1 ile smirl

olabilecegi diistiniilebilir.™*

Bir isin aym1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak
yapilmasmin verdigi yorgunluk ve bikkmlik durumlarinin sonucu olan monotonluk

da, 15 gorenler icin bir sikayet ve doyumsuzluk kaynagidir.

2.2.6. Cahisma Kosullar

Genel olarak, is gorenler, 1sis1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi,
rahathig, tehlikesiz olusu yonlerinden calismaya elverisli kosullar1 olan i1, igyerini
yeglemekte, bunlara yiiksek deger vermektedirler. Yine ¢ogu is gorenler, igyerinin
evlerine yakin; calistiklar1 binanmn yeni, temiz, isleri i¢in gerekli olan arag
gereglerin  1yi, kullanilir olmasmi istemektedirler. Is gorenlerin fiziksel
gereksinmelerini  karsilayacak  ¢alisma  kosullarini  aramalari;  amaglarini
gerceklestirecek arag gere¢ istemeleri hem verimlilik hem de isten doyum igin

gerekli goriilmektedir.**®

2.2.7. Ucret

Bir isgoren, ¢alismasi karsiliinda elde ettigi iicret ve benzeri 6demelerin
diizeyi Olgiisiinde tatmin olacaktir. Lavvler'a gore iicretin ig tatmini lizerine etkisi,
alinan {icretle, gorevlinin inancina gore kendisine 6denmesi gereken iicret arasindaki
farka bakarak belirlenecektir. Alinan iicretin, 6denmesi gereken iicrete esit olmasi
durumunda doyum saglanir, az olmasi ise doyumsuzluk verir."*® Yapilan arastrmalar
ticretin is tatmini saglamada 6nemli rol oynadigini ve mavi yakali is¢iler kadar beyaz

yakal1 iscileri de etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlarin {icretlerinden hosnut olma

13 Thomas Sy, Tram, O’Hara, a.g.e., s. 461-473.

114 Baysal, a.g.e., s. 33.

115 Basaran, a.g.e., s. 204.

116 Mustafa Tosun; Orgiitsel Etkinlik, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Ankara 1981,
s. 139
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konusunda aldiklar1 {icret 6lgiit olarak degil de iicretlerinin ayni isi yapan baska
kisilerinki ile kiyaslanmasi 6lgiit olarak alindiginda anlamli sonuglar ¢ikmaktadir.''’
Isgorenler adil, karisik olmayan ve beklentileriyle paralel olarak gordiikleri
licret sistemi ve terfi politikasini isterler. Ucret is talebi, birey beceri seviyesi, toplum
ticret standartlar1 temel alindiginda adil olarak goziikiiyorsa, tatminle sonuglanmasi
olasidir. Ucreti tatmine baglayan anahtar, birisine 6denen mutlak miktar degil, daha
ziyade hakkaniyet anlaylsldlr.118 Orgiitce, is gorenin emegin karsiliginda saglanan
O0deme ( para, ekonomik yararlar, sosyal haklar, olanaklar vb.), isten doyumun
saglanmasinda isin niteligi kadar 6nemli etkendir. Odeme, yalniz emegin karsilig
olarak degil, isteki basarmin da karsiigi olarak goriilmektedir. Odemenin az
goriilmesi, isten doyumu azalttig1 gibi, denklik duygusunu da azaltmaktadir. '
Sloane ve Williams, 1986 yilinda Ingiliz Sosyal Gelisim ve Ekonomik
Yasam Gelisiminden alman bilgileri analiz ederek gelirin mesleki tatminle dogrusal
bir iligkisinin bulundugunu saptamiglardir. Bu sonu¢ Clark ve Oswold tarafindan da

kamtlanmlstlr.lzo

2.2.8. Orgiit Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigiiniin davramssal degiskenler iizerinde etkisi vardir. Genel
olarak bu etki olumludan ¢ok olumsuzdur. Burada sozii edilen biiyilikliik, uyumlagmis
bir grupta bir arada calisan kisilerin faaliyet biriminin biiytikligtdiir. Bliylik hacim,
is gdren doyumunu azaltir; bu da devamsizlig1 artirma egilimindedir. Ise devamsizlik
ise, uyumlastirma isini karmasiklastirir, ¢ilinkii bir¢ok isler birbirlerine bagimlidir.
Uyumlasmanin azalmasi engellenmeyi arttirir ve belki de verimliligi azaltir.
Uyumlagma azlig1 ve diisiikk verim de yeni is baskilar1 kural ve sorunlarna yol agarak
sistemin insanlar lizerindeki kotii etkilerinin yenilenmesine neden olur. Sonug, orgiit
biiyiikliigline bagh birbiri ile iligkili baski yapict degiskenler sendromudur. Biiyiik

hacim, ise devamsizlik, isgiicii devri ve diisiik is doyumu ile kesin olarak bagintilidir.

17 Baysal, a.g.e., s.34.

118 Stephan P. Robbins, Organizational Behavior, 3.ed. New Jersey, Prentice-Hall, 1986, s. 106.

119 Basaran, a.g.e., s. 203.

120 Alfonso Sousa-Poza, Andrés A. Sousa-Poza, “The Effect Of Job Satisfaction On Labor Turnover
By  Gender: An  Analysis For  Switzerland”, Journal _ of  Socio-Economics,
doi:10,1016/j.socec.2007.01.022.
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2.2.9. Yiikselme Olanaklan
Terfi, kisisel gelisme, daha ¢ok sorumluluk ve yiiksek sosyal statii firsati
saglar. Terfi kararlarinin diiriist ve adil yapildigr diisiincesine sahip bireyler

121 (eret gibi yiikselme olanagi da, is gdrenin

muhtemelen tatmin olmaktadirlar.
doyumunda 6nemli bir degiskendir. Yiikselme olasiligmnin yiiksekligi, sikligi, adil
olmas1 ile yiikselme isteginin is gorence duyulmasi, bu degiskenin doyum
saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir.

Yiikselmenin anlami is gorenden is gorene degismektedir. Yiikselme bir is
goren i¢in, psikolojik gelisme anlamina gelirken, baskalari icin daha c¢ok para
kazanma, daha yiiksek konum elde etme, yarismay1 kazanma anlamina gelebilir. Her

is gorenin ylikselmeye bakis agis1 degisik olunca, yilikselmenin bunlarda yaratacagi

doyum ya da doyumsuzluk da degisik olmaktadir.*?

2.2.10. Denetim Bi¢cimi

Yapilan c¢alismalar denetim bi¢iminin is tatminini olumlu veya olumsuz
yonde etkilerini gostermektedir. Sik1 bir denetim bi¢iminin, kisilerin asir1 olgiide
kontrol edilmesinin bireysel esnekligi azalttigi, bu tiir yonetici-iggoren iligkisinin ise
olumsuz tutum yarattig1 yapilan c¢alismalarin ¢ogunda g(‘jrl'ilml'istiir.l23 Ayrica
denetimci ile isgoren arasinda olumlu bir iliski var ve isgorenlerin Karar almaya
katkilar1 oluyor ise bu tiir bir denetim bi¢iminde calisan kimselerin isten duyduklari

tatmin de yiiksek olacaktir.'®*

2.2.11 Yonetime Katilma

Kisinin bagl oldugu isletme hakkinda bilgilendirilmeyisi ve isletmeyle ilgili
konularda kararlara katilimmnin engellenmesi tatminsizligi doguracaktir. Calisanin
yonetimde s6z sahibi olmasi; kendisini hem psikolojik yonden doyuracak hem de
kisisel mutsuzluk ve huzursuzluk duygularini yok edecektir. Hemen hemen her
isgdrende yaratilisindan gelen bir kontrol etme duygusu vardir. Bu duygu yonetime

katilan isgorende somut bicimde izlenebilir. Islerin nasil yiiriitiilecegi konusunda

121 Robbins, a.g.e, s. 106.

122 Basaran, a.g.e, s. 203.

123 Brdogan, a.g.e, s. 376.

124 Enver Ozkalp, Orgiitlerde Davrams, Anadolu Universitesi Agik Ogretim Fakiiltesi Yayinlar:
No:424, Eskisehir 1988, s. 264
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birlikte karar almak kadar o islerin nasil gergeklestigi iizerinde kontrol yetkisiyle de
donatilan isgdren bu isleri yiiklenmekten sayginlik ve doyum saglayacaktir.'?®

Yonetime katilma ile birlikte karar ve uygulama otoriteyi yumusatir ve sik1
bir denetim geregini ortadan kaldirir, isgdren aldigir goreve karsi daha sorumlu ve
ilgili davranir. YoOnetici, tepeden buyruk veren kisi degil, artik birlikte calisilan
kisidir. Ustelik katilma halinde, karsilikli duygu ve diisiince alisverisine yer verilmesi
nedeniyle dislince ayriliklar1 biliylik Olciide azalir. Ayrica, yonetime katilma
isgorenlerin yoneticilerle birlikte belirli toplantilarda kars1 karsiya gelmesi ve belirli
kararlar almak {izere tartigmas1 demektir. Bu tiir toplantilarda etkin kararlar ¢ikmasa
bile, isgorenler 6zgiirce diisiince ve Onerilerini agiklamakla psikolojik bir bosalma ve
doyuma ulagirlar.*®

Kararlarin iist yoOnetim tarafindan alindig1 isletmelerde, profesyonel
yoneticinin smirli 6l¢lide kararin alinmasina katildigi aile isletmelerinde, karara
katilma derecesi azalmakta, bu sonug da kisinin isine kars1 tutumunu olumsuz yonde
etkilemekte ve is tatminini azaltmaktadir.*’

Yonetime katilma, astin kendi benliginin doyumu i¢in Oonemli olanaklar
saglayarak onu Orgiitle kaynastirrr ve Orglitsel amaglara dogru uyarwr. Kisinin
ruhunda, sorunlar1 bulmak ve onlara basarili ¢oziimler saglamak konusunda bir
egilim vardir. Bu egilimin giderilmesi kiside kiiciimsenmeyecek bir doyum
saglayacaktir. Ayrica, her insanda kendi gelecegi konusunda karar verme arzusu da
vardir, yonetime katilma bu arzunun doyumu konusunda da énemli bir aractir. Ote
yandan, yonetime katilan astlarda orgiitsel sorunlarin ¢oziimiine 6nemli katkilarda
bulunmak nedeniyle, iist ve is arkadaslarindan gelen Ovglilerde onlarda doyum
saglar.

Bununla birlikte iggorenler agisindan bir doyumsuzluk s6z konusu oldugunda
bunun sorumlusu olarak ¢ogu kez yoneticiler suglanir. Fakat bir isletmede yonetime
katilma  uygulanwrsa ~ doyumsuzluklarm  sorumlusu  olarak  yoneticiler
gosterilemeyecek, onlara gerekli gereksiz gosterilen tepkiler azalacak, yonetici

isgoren cekilmesi son bulacaktir. Daha huzurlu bir ortamda c¢alisan iggéren daha

1257 eyyat Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi, 2. b. Uludag Universitesi, Bursa 1984, s. 156.

126Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitlerde Davrams, Anadolu Universitesi AOF Yaynlari No: 424,
Eskisehir 1988, s. 292.

27 Erdogan, a.g.e, s. 42.
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mutlu yasayacak ve yarmnlarina giiven ile bakacaktir.'?®

Yonetime katilma iggérenin benlik duygusunu doyurur, onu Orgiitle
kaynastirir ve kisiyi sorunlara ¢6ziim bulma yoniinde uyarir. Kendi katkisinin varligi
ile ¢oziim bulunmasi ise isgdrene biiyiik mutluluk verir. Isgorenin 6nerdigi ¢6ziim
yolu, yonetici ve ig arkadaglar1 tarafindan benimsendigi 6l¢iide isgdren doyuma daha
kolaylikla ulagir. Bu yonde gosterilen caba, isletmede sorunlar arasinda ezilen,
giderek benligini kaybeden ve psikolojik bunalima giren isgbrenler icin

onerilebilecek en etkin yoldur.

2.2.12. s Tasarim

[s tasarimu; is rotasyonu ve is genisletmeyi igermektedir.

2.2.12.1. Is Rotasyonu: Is rotasyonu, tek yonlii is yiikiinii ve monotonlugu azaltmak,
bir isyeri i¢in ¢ok sayida tecriibeli is¢i bulundurmak amaciyla isyerlerinin ve is
gorevlerinin planh bir bigcimde degistirilmesini ifade eder. Bu tiir diizenleme, is
monotonlugunu ve tatminsizligi ortadan kaldirmak; personelin, isin tiimiinii gérerek
kendi isinin iiretim siirecindeki yerini ve 6nemini kavramasini saglamak, ¢alisanlarin
yetistirilmesi ve gelistirilmesini temin etmek gibi degisik amaclara yt')neliktir.129
2.2.12.2. Is Genisletme: En basit sekliyle belirli bir isin, is¢inin, daha ¢ok ve daha
cesitli 151 yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesi demektir. Yatay
zenginlestirme olarak da adlandirilan is genisletme programi, hem isin bitirilme
stiresinin uzamasma ve hem de teknolojik yap1 ve yerlesme seviyesinde onemli
degisikliklere yol agar.

Calisan, kendi isiyle yapi benzerligi olan diger is elemanlarin1 yan yana
getirerek, yapmakta oldugu isin kapsamini genisletmektedir. Programin amaci,
yorgunluk ve monotonlugu ortadan kaldirmak ve motivasyon saglamaktir'®.

Orgiitsel seviyede, tatminin 6rgiit yapismin isginin otonomi veya kesinlik
tercihleriyle eslestigi, is 6zellikleri modeli iizerinde isin uyarlandigi, fiziksel ¢evrenin
destekleyici, is alanmin elverisli ve is stresinin az oldugu, performans degerlendirme
sisteminin adil olarak algilandig1 ve bireylerin degerleriyle Orgiitiin degerlerinin

karsilastirilmasinda yiiksek oldugu zaman, pozitif olarak etkilendigi dngdriilmiistiir.

128 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 50. } N )
129 Omer Dinger, Orgiit Gelistirme, Marmara Universitesi .I.B.F. Yayini, Istanbul, 1992, s. 143.
130 Dinger, a.g.e., 5.143.

37



Grup seviyesinde ¢ok sayida grup degiskeninin tatminle iliskisi oldugu,
yiiksek statiide uygunlugunun oldugu, grup iiyelerinin destekleyici ve birbirine bagh
ve iletisim alaninda daha az karisikligin oldugu, istlerin uygun liderlik tarzindan
faydalandig1 ve karmasanin az oldugu yerde is tatmininin artacagi éngdriilmistiir.***
Birey seviyesinde evli isciler, isleri ile daha ¢ok tatmin olma egiliminde oldugu tespit

edilmistir.

2.2.13. Meslek

Meslek gruplarma iligkin arastirmalar, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda
tutarli bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Toplumsal agidan daha yiiksek
diizeyli mesleklerde, daha yiiksek is tatmini g(‘jriilmiis‘a'ir.132 Cesitli taramalar1
kapsayan bir raporda, profesyonel mesleklerde ayni meslegi yine segeceklerini
sOyleyenlerin orani yiizde 81 ila 90 olmasina karsilik, vasifsiz ve vasifli iscilerde bu
oran yiizde 16 ile 52 olarak belirlenmistir. Stresli bir meslek grubu olan pratisyen
doktorlar arasinda yapilan bir arastirmada igin yarattigi gerilim ile ig tatmini arasinda
iligki bulundugu saptemmlstlr.133 Yine Chau-Kiu ve Stevan tarafindan yapilan bir
arastirmada; kariyer, odiil, takim ve gorev ile ilgili dért boyutun is tatmin diizeyini
etkiledigi saptzmmlstlr.l34

Yapilan arastirmalar sonucunda, yar1 vasifli olan iiretim hattinda monoton ve
tekrar eden isleri yapan isgdrenlerde ruh saghigmm ve dolayisiyla is tatmin
diizeylerinin ¢ok zayif oldugu saptanmustir. Daha ileri diizeydeki arastirmalar bunun
isin siirati ve yogunlugu nedeniyle ortaya ¢ikan yorgunluga bagh olmadigini ancak,
bu kisilerin yeteneklerini gostermek olanaklar1 bulunmadigi i¢in ruh sagliklarinin
zayif olarak saptandigi belirtilmistir. Bu konuda diisiik vasifl iglerin kisinin kendine
olan giiven ve saygmligini azalttigi, kendini ise yaramaz olarak gormesine neden
oldugu ve asagilik duygularin arttirdigz ileri siiriilmiistiir. Buna karsim, yiiksek vasifli

isgdrenin yetenek, bilgi ve tecriibesini kullanma olanagi gerektiren islerin bireyin

131 Robbins, a.g.e., s. 494.

132 Davis, a.g.e., 5.100.

133 U.Rout, “Gender Diferences in Stres, Satisfaction, And Mental Wellbeing Among General
Practitioners in England”, Psychology, Health Medicine, Vol.:4, 1ss:4, November—1999, s.346.

13% K .Chau, D. Stevan, “Are Group Identities Frourpel of Psychology Interdisciplinary”, Journal of
Management, Vol.:133, Iss:1, 1999, s. 563.
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kendine giivenini ve saygmhgmu arttirdig1 gozlenmistir.**®

Isgorenler arasinda ruh saghigini ve dolayli olarak is tatmin diizeyini etkileyen
meslekle ilgili bir diger 6nemli etmen de islerindeki statiileridir. Is statiisiiniin diisiik
olusu, kisinin kendine olan itibarmi diigiirdiigii i¢in bunun sonucunda bu tiir kimseler
arasinda ruh sagligi ile ilgili sorunlarin daha fazla olacagu ileri siiriilmiistiir.

Is tatminine etki eden 6nemli bir faktor de yapilan isin rekabete agik olup
olmamasidir. Organizasyonda verimliligin artmas: i¢in yOnetim rekabeti
desteklemelidir. Rekabet isin agirligint hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki
getirecek, calismayr kamgilayacak dolayisiyla verimliligi saglayacak bir aragtir.
Bireyin rekabete yonelmesinin temel nedeni saygi gérme, taninma ve kendini
gerceklestirme ihtiyaclarmin bir goriintiisiidiir. Yani rekabet motivasyonel bir arag
olup tatmin diizeyini artiric1 bir faktor olarak goriilmektedir. 136

Isin igeriginin ilging ve zevkli olmasi, calisanin is tatmininin yiiksek
olmasinda 6nemli rol oynayan bir faktordiir. Bu faktoriin ti¢ 6nemli unsuru gesitlilik,
bagimsizlik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Yapilan igin tekdiize olmasi
uyarilma etkisini minimuma indirir. Cok fazla gesitli olan isler ¢ok fazla uyarilma
etkisi yaptigindan psikolojik yiliklenmeye neden olur ve tiikenmeye yol acarlar.
Ancak orta diizeyde cesitliligi olan isler is tatmini yaratmaktadir. Ayn1 zamanda bir
isin biitlinliyle tamamlamaya yonelik, en azindan yaptiklar1 cabalarin biitline
katkisii kolayca gorebilecekleri tiirden is yaptiklarinda bireyler bagarma duygusunu
tadarak islerinden hosnut olmaktadirlar. Isin tiimiine egemen olma, is yontemleri ve
is hizin1 kontrol etme olanag is tatmini yaratmaktadir. Kisaca isin i¢erigi ne derecede
calisanin 6z anlatimini saglayici nitelikte olursa, is gorenin isine karsi tutumu o
derece olumlu olacaktir.

Isgorenler, beceri ve kabiliyetlerini kullanma firsat1 veren, serbestlik tanman
ve ne kadar iyi yaptigini gosteren isleri tercih etme egilimindedirler. Bu 6zellikler isi
zihinsel olarak yaraticiliga tesvik eder. Orta kararda yaraticiliga tesvik edici is
verilmesi durumunda, ¢ogu isgoren isinden memnun olacak ve tatmin hissedecektir.

Yaraticilig1 gelistirmek, Orgiit problemleriyle ugrasmak ve entelektiiel varliklarimi

135 Robbins, a.g.e, 5.106
13 http://www.motivasyoncu.com/article_view.php?aid=1613, “Mecburiyetten Giiliimsemek insani
Hasta Ediyor”, Erigim Tarihi: (02.20. 2007)
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gelistirmek i¢in, bir¢ok firma "6riimcek ag1" olarak adlandirilan bir tiir kendi kendine
orgiitlenen Network kullanmaktadir. Tipik olarak, bir driimcek agi belli bir problemi
¢ozmek i¢in insanlar1 siiratle bir araya getirir ve problem ¢o6ziildiiglinde dagilir. Bu
sayede takim olarak ¢alisma, grup bilinci, is tatmini, basarili olmalar1 i¢in anahtar

rolii tegkil eder.™’

2.2.14. Is Diizenleme

Is diizenleme kavrami genellikle oldugundan genis anlamda ve zaman zaman
ergonomi, insan miihendisligi gibi bilim dallariyla es anlamli olarak algilanir. s
diizenleme kavrami genellikle insana uygun kavramu ile birlikte kullanilir. Insana
uygun is diizenlemenin amaci g¢alisana sosyal is kosullarini saglamak, sagligini
korumak ve refahin1 saglamaktir. Is diizenleme iki ana amaca hizmet eder. Bunlardan
birincisi isletmede daha az masrafla iretim miktarii1 artirmak ve Kaliteyi

38 insana uygun is diizenleme sadece hastalik, sakatlik ve kaza

ylikseltmektir
sayilarini ve bunlardan olusan sosyal giderleri azaltmakla kalmaz, ayni zamanda
sosyal barisa da katkida bulunur. Saglik ve refah1 saglanmis is¢i performansa hazir
ve O0zendirilmis demektir.**°

Rohmert ve Kirchner'e gore insana uygun olarak diizenlenmis bir isin
birbirini hiyerarsik olarak izleyen su dort ilkeye uymasi gerekir.140
1.Yapilabilirlik: Bir is insanin biyolojik yapis1 géz Oniine alinarak ve hayatini
tehlikeye sokacak bir tehlike ihtiva etmeyecek sekilde diizenlenmisse yapilabilir is
olarak kabul edilebilir. Is insanin viicut 6l¢iilerine, kas giiciine uygun, is nesneleri ve
bilgileri insanin kavrama yetenegine uygun, yani gorilebilir, duyulabilir,

hissedilebilir, koklanabilir olmalidur.

137 James B.Quinn, Philip Anderson ve Sydney Finkelstein, "Managing Professional Intellect, Making
the Most of the Best", Harvard Business Review, March-April 1996, s. 78.

%8 Mustafa Kurt, "is Sistemlerinin Incelenmesi ve Degerlendirilmesi", is Degerlendirmesi
Verimlilik ve Ucret Semineri, Ankara 1990, s. 99.

1% Mustafa Yasar Tmnar, Bahattin Taylan; "Calisma Yasaminm Insancillagtiriimasi Konusunda
Tiirkiye'deki Oncelikler", Cukurova Universitesi, Milli Prodiiktivite Merkezi, 2. Ulusal Ergonomi
Kongresi, Adana 1989, s. 357.

140 Kurt, a.g.e., s. 96-97.
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2.Dayanmilabilirlik: Bir is belirli bir durum icin is bilimi degerlerine gore tespit
edilmis olan siirekli performans sinirma uyarsa o is dayanilabilir bir istir. Siirekli
performans siir1, saglikli bir insanin kendisine ek bir dinlenme zamani verilmeksizin
stirdiirebilecegi maksimum performansi seklinde tanimlanabilir.

3.Beklenebilirlik: Bir is belirlenmis olan toplumsal, teknik ve organizasyona iliskin
cevre sartlar1 altinda ¢alisanlari ¢ogunun ortak anlayislarina gore katlanabilir bir i
ise, beklenebilirlik sart1 yerine getirilmistir. Beklenebilirlik, dayanabilirlik simirlar
iindeki kosullarm gruplar tarafindan kabulii demektir.'*!

4 Hosnutluk: Hosnutluk psikolojik bir sorun olarak ele almir. Isten hosnutluk,
kiginin kigisel Ozelliklerine, alisma diizeyine ve bunlarin is hayatina etkilerine
baghdir, isten hosnutluk tiimiiyle bireyseldir. Insana uygun is diizenlemede, is
sistemi sadece performans acisindan degil, insancil acgidan da ele alindigi igin
ergonomi bilimi ylikselme ve zorlanma kavramlar1 arasinda ayrim yapar. Bu nedenle
yerine getirilen gorev ve is nesnesinden kaynaklanan yiliklenme kadar insanin

Ozelliklerine bagl olarak ortaya ¢ikan zorlanma etkileri de g6z dniine alinmaktadir.

2.2.15. Dissal Faktorler

Is tatmininin yukarida swalanan bireysel ve is ve isletme ile ilgili
degiskenlerden bagka dissal faktorlerle de iliskisi bulunmaktadir. Cilinkii is tatmininin
bir 6zelligi de toplum kosullarindan etkilenmesidir. Kotii toplum kosullarmin is
tatminini azaltacagi, iyi kosullarin ise yiikseltecegi diisiiniilebilir. Ancak durum bdyle
degildir. Genellikle, isgorenler kendi 1is kosullarmi toplum kosullariyla
karsilagtirirlar. Eger is kosullar1 vasat, toplum kosullar1 kotii ise, bu durum
doyumlarmi yiikseltme egilimindedir, ¢ilinkii kendilerini oransal olarak iyi
addederler.'*

Bu konuda yapilan bazi calismalara gore, isciler, ayn1 zamanda, bir isteki
yasam bi¢imi ile toplumun yasama bi¢imini karsilastirma egilimi gostermekte ve bu
iki deger sistemi birbirine yaklastig1 &lgiide daha doyumlu olmaktadir. Ornegin,
kiigiik bir kasabadaki is, bagimsizlik, ¢esitlilik ve orta derecede bir ¢alisma hizina

elvermekte midir? Bu hususlar biiyiik kent yasamu ile karsilastirildiginda yasam

Y Tinar, a.g e. s. 360.
142 Davis, a.g.e, s. 100.
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bicimiyle tutarli olacak etmenlerdir. Yogun bir arastirmada kasaba iscilerinin,
ozerklik, cesitlilik, etkilesim ve sorumluluk olanaklar1 saglayan islerde daha doyumlu
olduklari, oysa kent iscilerinin, bu etmenleri daha diisiikk olan islerden doyum
sagladiklar1 ortaya ¢ikmustir.**®

Endiistriyel psikoloji, is disindaki faktorlerle is tatmini arasindaki iligkiyi
belirlemeye caligmaktadir. Bu c¢alismalarda, personelin is disindaki ortamiyla is
ortami arasinda {i¢ tiir baglant1 bulundugu varsayilmistir:***

1.Adaptasyon (uyum) Teorisi: Isyerinde mutlu olamayan kisilerin giinliik
yasamlarmda da uyumlu olup olamayacaklarina dair tahminlerde bulunur.

2.Dagilma Teorisi: Bu yaklasima gore yasamla ilgili bir faktérden duyulan
memnuniyet, yasamla ilgili diger faktorlerde de tatmine yol agacaktir.

3.Boliinme Teorisi: Bu yaklasim biraz uyum biraz da dagilma teorilerinin

insan hayatinda rol oynadigni ileri siirmektedir.

2.3. IS TATMINININ YARARLARI, OLCUMU VE TATMINSIZLIK
SONUCU ORTAYA CIKAN DAVRANIS BOZUKLUKLARI

Gliniimiiz is diinyasinda insan faktorii giderek 6nem arz etmektedir. Calisanin
beklentilerini bilmek, onu nelerin tatmin ettigini ortaya koymak yonetimin asli
gorevlerindendir diyebiliriz. Bu baghk altinda tatmini 6lgmenin yararlarindan

bahsedilecektir.

2.3.1. Is Tatminini Incelemenin Yararlan

[s tatminini incelemenin ydnetim agisindan cesitli yararlar1 vardir. Her seyden
once, yonetim isletmedeki genel doyum diizeylerine iliskin bir fikir sahibi olup is
doyumu incelemeleri igsgéren hizmetleri gibi belirli konulara ya da alet boliimii ya da
kirk yasin istiindeki tiim isgorenler gibi belirli iggéren gruplarma iliskin olabilir.
Baska bir deyisle, bir tarama ¢aligmasi; isgorenlerin isleri hakkina ne hissettikleri, bu
duygularin iglerin hangi yonlerini ilgilendirdigi ve kimlerin duygularinin s6z konusu
oldugu konularina acgiklik kazandirr. Bu nedenle, tarama caligmalar1 isgdren

sorunlarma bakista 6nemli bir teshis araci niteligini tasir.

%3 Davis, a.g.e., s. 101.
144 Kao-Tsai Lion, Ronald D.Sylvia, Gregory Brunk, “Non-Work Factors And Job Satisfaction
Revisited”, Human Relations, VVolume: 43, Number:1, 1990, s. 77.
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Is tatmini taramasmnmn baska bir yarar1 da olusturdugu degerli iletigimdir.
Tarama planlandik¢a, yiiriitiildiikce ve sonuglar tartisildikca, her yonde iletigim
gerceklesir, isgorenler, yalnizca yonetimin kafasindaki sorunlar1 yanitlamak yerine
kendi kafalarindaki konular1 iist diizeylere aktarmaya tesvik edilince, yukar1 dogru
iletisim ¢ok verimli olur.**

Beklenmeyen yararlardan biri de tutumlarin gelismesidir. Kimileri i¢in tarama
bir glivenlik supabi, duygusal bir bosalma ya da bir i¢ dokme aracidir. Kimileri igin
de, yonetimin isgorenlerle ilgilendiginin somut bir kanit1 ve yonetime karsi daha iyi
duygular beslemenin nedenidir. Is tatmini taramalar1 belirli egitim gereksinmelerini
saptamak i¢in yararh bir yontemdir. Genellikle, isgérenlere, godzetimcinin isi
dagitma, yeterli talimat verme gibi konularda ne 0lgiide basarili oldugunu
diisiindiikleri sorulur. Bu da dolayl olarak, degisik gozetimci gruplarmin ne tiir bir
egitime gereksinmeleri oldugunu ortaya koyar.

Taramalar sendikalara da yararl olabilir, bir sendika gorevlisinin agikladig:
gibi yonetimle sendika, igsgOrenlerin istekleri konusunda sik sik tartigirlar, ancak
aslinda bu isteklerini bilmezler. Is doyumu taramasi bu konuda aydmlatic1 olur.
Genellikle, sendikalar taramalara pek karsi ¢ikmazlar; sonuglardan yararlanacaklarini

bildikleri zaman taramalar1 6zellikle desteklerler.

2.3.2. Is Tatmininin Ol¢iimii

Is tatmininin OSl¢limii i¢in degisik analiz yOntemleri gelistirilmis ve
uygulanmistir. Bu yontemler arasinda ¢ok taninanlardan birisi is tatmin envanteri
adiyla anilanidir. Bu yontemde isin kisi a¢isindan degisik goriinlimleri verilmekte ve
bu goriiniimlere gore kisinin tatmin yigilmasi (¢cok tatmin edici, tatmin edici, normal
v.b.) saptanmak istenmektedir. Bu 6lgek teknigi Likert'in is tatmin faktorlerine gore
sekillendirilmesi olarak goriilebilir.*°

Robbins'a gore, en yaygin olarak kullanilan is tatmin 6l¢iimii iki yaklagimdan
ibaret olan, basit genel orant1 ve bir dizi isten olusan toplam puan yaklagimidir.**’
Basit genel oranti "iginizden ne kadar tatmin oluyorsunuz?" gibi tek bir soru

sormaktan bagka bir sey degildir. Cevap verenler daha sonra ¢ok tatmin olmustan ¢cok

%% Davis, a.g.e, s. 103.
148 Brdogan, a.g.e., 5.397.
T Robbins, a.g.e., s.104.
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tatminsize kadar cevaplar1 bir ve bes arasindaki sayilar1 yuvarlak igine alarak
eslestirirler.

Diger yaklasim ise daha karisik olan is gdzenekleri toplamidir. Isteki anahtar
elemanlar1 teshis eder ve is¢inin her biri hakkinda hissettiklerini sorar. Dabhil
edilebilir tipik faktorler isin dogasi, is lizerindeki kontrol, fiziksel ¢evrenin kalitesi,
denetim destegi ve is ddillendirmesidir. Bir baska is tatmin 6l¢egi is tanimlama
cizelgesidir. Bu oOlgek isin sosyal goriiniimii, ekonomik katkilar1 gibi ydnlerinin
kisiye gdre swralanmasi esasina dayanir. Is ne olciide tekdiizedir, iyidir, tatmin
edicidir, egiticidir, Ucreti yeterlidir gibi faktorler saptanir ve kisinin isini bu
faktorlere gore degerlemesi istenir. Elde edilen faktorlerin dagilimina gore kisinin is

tatmin derecesi ve is tatmini saglayan degiskenlerin 6nemi analiz edilir.

2.3.3. Tatminsizlik Sonucu Ortaya Cikan Davrams Bozukluklar

Ulasilmak istenilen amaclara engel ve miidahaleler psikolojik tatminsizligin
kaynagidir, psikolojik tatminsizligin dogurdugu belli bash davranigsal bozukluklar
sunlardlr.148

a.Saldirgan Davramislar: Birey Oniinii tikayan engelleri normal yollardan
degil zor kullanma ile ortadan kaldirilacak bir engel olarak goriir. Isgorenlerde
psikolojik tatminsizlik nedeniyle en ¢ok rastlanan saldirganlik olaylari; yonetimin
tutumundan devamli olarak sikdyet edilmesi, alet ve malzemelerin tahribi, is
arkadaslariyla gecimsizlik, ise devamsizlik gibi hallerdir.

Orgiit tarafindan farkma varilmadan tesvik edilen saldirganlik ve siddet
tizerine Kelly'nin yapmus oldugu arastirma ilgi cekicidir.**® 1992 yili ierisinde, 1004
Amerikali iste Oldiiriilmiistiir. Bu rakam trafik kazalarindan sonra 6liime sebep olan
ikinci nedendir. Amerikan is¢i ve igvereni i¢in giderek artan bir 6nem kazanan bu
saldirgan tutumlar 6nemli bir orgiit problemi haline geldigini gostermektedir. Kelly,
"Sosyal 0grenme teorisi ilkesine" gore, saldirgan davranislara g6z yumulmasimnin

gelecekteki saldirganligi cesaretlendirdigini ifade etmektedir.

%8 Eren, a.g.e., 5. 153-155,
19 Anne M.O'leary-Kelly, Rick W.Friffin ve David J.Glev; "Organization-Motivated Aggression: A
Research Framework", The Academy of Management Review. Vol.:21, No: I, January 1996, s.255.
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b.Geriye Doniik Davramslar: Psikolojik tatminsizlik geriye yonelmis
davraniglara da yol acar. Yasamin kolayca iistesinden gelinemeyecek olaylar
karsisinda miicadele edemeyen kimselerin bu durumlar1 diizeltecek son ¢areleri, ya
canlarma kiyma veya diinyadan elini etegini ¢ekmesidir. Bazi islerin isgorenlere
zoraki yaptirilmak istendigi zaman kadinlarin aglamasi, erkeklerin surat asip
somurtmalar1 geriye doniis hallerinin yiizdeki ifadelerine 6rnek olarak ele alinabilir.

c.Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramslar: Karsilasilan bir sorun
¢oziimlemeye elverisli olmayan belirli bir hareket ya da davranis ile devamli bir
sekilde tekrar edilir. Eski yontem ve aligkanliklarim bir tiirlii birakmak istemeyen
yeni yontemler karsisinda panik ve sok gibi psikolojik hallere kapilan kimseler,
kullanmakta bulunduklar1 yontemleri en iyi yontemler kabul ettiklerinden eski
aligkanliklarini ve hareketlerini 1srarla devam ettirirler.

d.Oluruna Birakma: Tatminsizlige ugrayan kimselerde, rastlanan bagka bir
belirti de isi oluruna birakma halidir. Cesareti kirilan ve iimitsizlik i¢ine diisen

kimseler, miicadeleci olmak yerine kendilerini hayatin akisina kaptirmiglardir.

2.4.1S TATMINI ILE iLGILI CALISMALAR

Endiistriyel iligkiler alaninda yapilan bir ¢alismada iscilerin sendika tiyesi
olmalariyla is tatmini arasindaki iliski arastirilmigtir. Calismanin sonucuna gore
sendika iiyesi olmayan personelin tatmin diizeyi daha yiiksektir. Winstead, Perlega,
Montgomery ve Pilkington tarafindan 722 {iniversite personeli iizerinde yapilan bir
baska calismada ise, ¢coklu regrasyon analiziyle isgorenlerin yetenekleri, i tatmini ve
isteki arkadasliklar1 arasmndaki iliski incelenmistir. Isyerindeki arkadasliklarin
personelin is tatminini pozitif ydnde artirdig1 gézlenmistir. isgorenler arkadaslariyla
daha uzun ve 0zgiir zaman harcamak istemektedirler ve karsilikli dayanigma ic¢inde
olmay1 arzulamaktadirlar. Iyi is arkadaslarmin degismesi, is tatminini olumsuz
etkilemektedir.'*

Orgiit iklimi, kararlara katilma ve is tatmini arasindaki iligkinin arastirildig

bir ¢caligmada; 6rgiit iklimi bakimindan kararlara katilmanim is tatminini daha fazla

150 B A. Winstead, U.S. Perlega, M.S. Montgomery ve C.Pilkington; "The Quality of Friendship at
Work and Job Satisfaction", Journal of Social and Personal Relationships, Vol.:12, Iss:2, 1995,
s. 199-215.
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yiikselttigi saptanmustir™. Bu orgiit ikliminde kararlara katilmanin daha yiiksek
olmasi; yoneticilerin liderligi ve isgorenlerle arasindaki yakinlasmada engellerin
bulunmamasmdandir. Isgdrenlerin kendilerini daha yeterli hissetmeleri, etkili
olmalarinda engellerin bulunmayisi, kararlara katilma boyutunda is tatminini
artirmaktadir.

Orgiitiin stresi, kazanci artirict etkinliklerle dnlenebilir. Profesyonellik, sosyal
sorumluluklar: artirarak performansi etkiler. Orgiitiin iistiinliikleri, 6zerkligi, otorite
ve kontrol, profesyonelligi azaltmaktadir. Bunun sonucunda is tatmini azalir. Bu
sonuglar Kanada'daki medya c¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir arastirmada elde
edilmistir. Asir1 profesyonellik, kiiclik orgiitlerde i1s tatminini artirmaktadir. Medya
calisanlarinin, is glivenligi ve gelir gibi yardimci faktorler ile 6zerklik, otorite ve
kontrol mekanizmas1 gibi temel etmenlerin birlesmesiyle is tatmin diizeyleri

yiikselmektedir. 152

Yine basin sektoriinde yapilan bir arastirmada ig tatmininde
orgiitsel biiylikliglin etkileri arastirilmistir.  Bu ¢alismada kiiglik gazetelerin bas
editorlerinin bliyiik gazete editorlerinden daha az tatmin olduklar1 sanilmaktadir.
Ciinkii onlarm isleri daha prestijlidir, ticretleri daha yiiksektir ve daha fazla 6zerklik
uzmanlasmalarimi artirmaktadir. Hipotezlerin test edilmesi sonunda gelirlerinin is
tatminiyle iligskisinin olmadig1 fakat daha fazla 6zerk olmalarinin is tatminini artirdigi
anlagilmistr. ™

Yeni teknolojinin i tatminine ve psikomatik belirtilere etkilerinin incelendigi
bir calismada dikkatler kisisel farkliliklar ve is¢ilerin katilimi, isin igerigi gibi is
durumu ile ilgili faktorlere odaklanmistir. Yeni teknolojilerin psikometrik belirtileri
artirdig1 ve is tatminini degistirdigi saptanmustir.”> Yine endiistriyel iliskiler alaninda

dernek iiyesi olanlarla, olmayanlarin is tatmin diizeyleri arasindaki farkin arastirildig:

bir bagka calismada da; dernek iiyesi olmanin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi

131 D.L.Daylor, A.Tashakkari; "Decision-Participation and School Climate as Predict of Job
Satisfaction and Teachers Sense of Efficiancy”, Journal of Experimental Education, Vol:63,
Iss:3, 1995, s. 217-230

152 G.Pplland; "Job Satisfaction Atnong Newsworkers-Tliji Influence of Professionalism, Perceptions
of Organizational Structure and Social Attiributes”, Jurnalism Mass Communication Quarterly,
Vol.:72, 1ss:3, 1995, s. 682-697.

153 D.P.Demers; “Effect of Organizational size on job Satisfaction at Top Editors at United States
Dailies", Journalism Quarterly, Vol.:71, Iss:4, 1995, s. 914-925

1 C.Korunka, A.Weiss, K.H.Hveme, B.Koretta, "“The Effect of Jew Technologies on job

satisfaction and Psychosomatic complaints”,  Applied Psychology-on International review

Psychologie Applique Internationale, Vol.:44, Iss:2, 1995, s. 123-142.

46



saptanmistir. Bu negatif iligkinin dernek kiiltiiriiniin bir iirlini oldugunu bazi
arastirmacilar one siirmektedirler.*®

1994 yilinda Michigan Akademi Kiitiiphanesinde c¢alisan isgdrenlere Dennis
East ve Coleen Former tarafindan hazirlanan is tatmini anketi uygulanmistir. Calisma
sonucunda iggOrenlerin isin mizaci, meslektaslari, kazanglar1 ve denetim ile tatmin
olduklar1 saptanmistir. Personeli, ddiiller, 6zendirme firsatlar1 gibi faktorler tatmin
edememektedir. Ayrica is tatminini personelin deneyimi, egitimi, pozisyon iinvani,
tam zamanlh ya da yarim zamanli calisiyor olmasi, miisteri ile dogrudan iliskide
bulunmasi gibi degiskenler anlamli bir sekilde degistirmektedir.156

Isiklandirma gibi fiziki faktorlerle is tatmini arasindaki iligkinin arastirildig:
bir c¢alismada, biri parabdik 1siklandirilan, digeri tavandan asmali olarak
isiklandirilan  1iki  ofisteki calisanlarin 1siklandirmaya tepkileri incelenmistir.
Arastirma sonucunda, iyi aydmlanmanm, 1smnin nemin ve havalandirmanin is
tatminini artwrdig1 anlasilmustir.™®”  Yapilan arastirmalar sonucunda; calisma
saatlerinin azaltilmasi ya da daha iyi programlanmasi sonucunda ig tatmin diizeyinin
yiikseldigi saptanmistir. 158

Gresham ve arkadaslar’™®, Moss ve EffUters'®®, Drews ve Fisher'®® ile

Landevveerd ve arkadaslarl162

tarafindan gercgeklestirilen c¢aligmalar sonucunda
liderlik tarzlar1 ile is tatmini arasindaki iliskiler arastirilmig, uyumlastirabilme

Ozelligine sahip liderlik tarziyla, katilimci liderlik tarzinin is tatminini yiikselttigi

155 H.M.Hovecamp, "Unionization and Top Satisfaction Among Professional Library Employees in
Academic Research institutions",College and Research Libraries, Vol.:56, Iss:4, 1995, s. 341-350
1% 3. Voelek; "Job Satisfaction Among Support Staff in Michigan Academic Libraries", College and
Research Libraries, Vol.:56, Iss:2, 1995, s. 157-170.

137 A Hedge, VJ.R.Sims ve F.D. Becker; "Effects o Lensed Indirect and Parabolic Lighthing on The
Satisfaction, visval, health and Productivity of office Workers", Ergonomies, Vol.:38, Iss:2, 1995, s.
260-280.

138 \Wintle M.Janet, Pattrin Lynne, Crutchfield E.Joyce, Allgeier J.Patricia, Gaston F.Johansson,
"Job Satisfation and The 12 Hour Shift", Nursing Management, Vol.:26, Iss:2, 1995, s. 54.
Dunkin W.Jeri, Juhl Nyla, Stratton Terry, "Why Rural Practice", Nursing Management, Vol:27, Iss:12
1996, s. 26-28., Marion Wheaton, "Crosis Training: Meeting Staffing Needs in the ICU", Nursing
Management, Vol.:27, Iss.:ll, 1996, s. 328.

19 Gresham J.Anna Self, Brown N.Hazel, "Supervision: How Satisfied are Middle Nurse
Managers", Nursing Management, Vol.:28, Iss.:l, 1997, s. 41-43.

160 Moss Rita, Routers J.Connie, "Staff Nurse Job Satisfaction and Management Style", Nursing
Management;, Vol.:28 Iss.: 1, s. 33-34.

181 Drews Tara T., Fisher L.Mary, "Job Satisfaction and Intent to Stay: RNS Perceptions”, Nursing
Management, Vol.: 27, Iss.:3, 1996, s. 58.

162 |andeweerd A.Jan, Bouanans Nicolle P.G. ; "Transformational Leadership and Satisfaction",
Journal of Occupational and Organizational Psychology, VVol.:67, Iss.:3, 1994, s. 207-217.

47



185 tarafindan

saptanmustir. Pierce ve dig.'®® Lancero ve arkadaslar'®, ile Beltzhooer
yapilan arastirmalar sonucunda da; isgorenin kisisel sorumlulugu ile yetki diizeyinin
artirllmas1 ve kendi kendini kontrol mekanizmasinin kullanilmasi sonucunda is

tatmin diizeyinin yiikseldigi saptanmistir.
2.5.LIDERLIK DAVRANISI iLE iS TATMINI ILISKIiSI

Liderlik davraniglar1 ile 1is tatmini arasindaki iliski geg¢miste yapilan
arastirmalarda ¢ok biiylik 6lgiide ilgi ¢cekmistir. Bu alandaki bulgular bazi farkliliklar
gostermektedir. Fleisman ve Haris, Stogdill, Skinner, House ve digerleri, Graen ve
digerleri, Hunt ve Liesbscher, Sheridon, Szilagi, Valenzi, Dessler ve Savery,
yaptiklar1 arastirmalarda, liderlik davramiglari ile is tatmini arasinda pozitif bir
iliskinin oldugunu saptamugslardir. Holdnak ve Poll, “kisiyi dikkate alma” temeli
iizerine kurulmus liderlik davranislar1 ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski,
“instyatif faktorlii davraniglar” ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulmuslardir.
Lowin ve Downey, Grene, OReilly, Roberts ve Hampten gibi arastirmacilar bu iki
deger arasinda bir iligki bulamamlslardlr.166

Is tatmini ile liderlik davrams1 arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda
kullanilan 6lgtimler ve bu arastirma sonuglar1 biiyiik farkliliklar igermelerine ragmen
tim bu caligmalar, liderlik davranisi ile is tatmini arasinda pozitif bir korelasyonun

" Liderlik davranisi, c¢alisanlarm

agirhkli  oldugunu ortaya koymuslardir.®®
performansini artirabilmek agisindan onemlidir. Ozellikle calisanlarin, liderlerin
davranigin1 algilamalar1 kendi performanslar1 agisindan onemli goriilmektedir.

Pellettier ve Vallerand tarafindan yapilan bir arastirmada; astlarin  gergek

163 pierce L.Linda, Hazel Colletta M., Mion Lorraine, "The Unit Nurse Executive", Nursing
Management, Vol.:27, Iss.:2, 1996, s. 48.

184 Lancero A.Wyckoff, Gerber R.Marie,Comparing Work Satisfaction in two Case Management
Models", Nursing Management, Vol.: 26, Iss.:11, 1995, s. 45-48.

165 Belfczhooer Morionne, "Shelf Scheduaing: An Innovative Approach”, Nursing Management,
Vol.:25, Iss.:4, 1994, s. 81-82.

1% Darwish A. Yousef, “Organizational Commitment: A Mediator of The of Leadership Behavior
With Job Satisfaction And Performance In Non-Western Country”, Journal of Managerial
Psychology, Vol.15, Iss.1, 2000, s. 873.

7. T., Eby, D. M., Freeman, Motivational Bases Of Affective Organizational Commitment: A
Partial Test of an Integrative Theoretical Model, Journal of Occupational & Organizational
Psychology, Vol: 72, Issue: 4, 1999, s. 463.
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performansmm ydneticinin onlara inandiginda yiikseldigini saptamustir.’®® 1995
yilinda Kreitner tarafindan yapilan bir ¢alismada da etkili bir liderligin olumlu
performansa yol agtig1 saptanmlstlr.169 Ayrica ¢alisanlarin duygularini anlayan
liderler astlarin1 daha rahat motive edebilmektedirler. Bunun yani sira astlarini
destekleyen liderlerin ¢alisanlardaki iyimserlik duygusunu artirabildikleri
gorilmektedir. Yani, ise ve oOrgiite karsi istekliligini ve dolayisiyla bagliligmi
kaybetmis calisanlar1 desteklemeyen liderler onlarda karamsarlik duygusunun
artmasina neden olurlar.™

Is tatmini ile liderlik davranis1 arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma da;
Bat1 Seria’daki Filistin’li hemsireler arasinda is tatmin ve tatminsizligi unsurlarmin
demografik faktorlerle iliskisini inceleyen ¢alismadir. Abu Ajamieh, Terry Misener,
K. Sue Haddock ve James U. Gleaton tarafindan yapilan bu arastrmanin temel
amaci, Bati Seria’daki Filistin’li hemsireler arasinda is tatmin ve tatminsizligi
unsurlarmin  demografik iliskilendirmesini incelemektir. Iyi yetismis, kalifiye
hemsire istihdami ve bu personelin ¢alisma siirekliliginin saglanmasi, diinyadaki
hasta bakim hizmetlerinde idarecilerinin devamli ilgilendikleri bir alan olmustur.
Istihdam edilen hemsirelerin ¢alisma siirekliliginin saglanmasi, is tatmini ve bazi
demografik faktorlerle yakindan iliskilidir. idareciler, calisanlar i¢in dnemli olmasi
nedeniyle bu demografik faktorler hakkinda mutlaka bilgi sahibi olmalidirlar.
McCloskey/Mueller tatmin 6lgeginin birincil seviye hastanede gorev yapan ve ana
kiitleyi olusturan 300 kisilik hemsire grubuna uygulanmasi sonucunda, demografik
belirgenlerden medeni durum, ev ve is yeri arasindaki mesafe, toplam kayith calisma
yil1 ve ailesel sorumluluklar ile is tatmini arasinda belirgin bir iliski bulunmugtur.*™
Liderlik davranigi 6rgiitsel amaglara ulagsmak agisindan da 6nemlidir. Liderlik

davranisinin amaglara ulasma yoniinde belirleyici olmasi nedeniyle bu konuda pek

188 Sanford, E. De Voe, Sheena S Iyengar, “Managers’ Theories of Subordinates: A Cross-Cultural
Examination of Manager Perceptions of Motivation and Appraisal of Performance”, Organizational
Behavior and Human Decision Processes, Vol.93,1ss.1, January—2004, s. 47-61.

169 j.Chick Foong Loke, “Leadership Behaviours: Effects on Job Satisfaction, Productivity and
Organizational Commitment”, Journal of Nursing Management, 2001, s. 191-204.

170 Janet R. McColl-Kennedy and Ronald D. Anderson, “Impact of Leadership Style and Emotions on
Subordinate Performance”, The Leadership Quarterly, Vol.13, 1ss.5, October, 2002, s. 545-550.

1 Abdul Rahman Abu Ajamieh R.N., M.S. , Terry Misener R.N., C.S., K. Sue Haddock R.N., and
James U. Gleaton, “Job Satisfaction Correlates Among Palestinian Nurses In The West Bank”,
International Journal of Nursing Studies Volume 33, Issue 4, August 1996, s. 422-432.
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¢ok inceleme yapilmustir. Ornegin; bir ¢alismada liderlik dort ana gruba ayrilmustir:
Birakiniz yapsmlar, kabullere dayali yonetim, olasiliga dayali mikafat ve
doniisimsel yoneticilik. Bu kategoriler egitim g¢abalar1 esnasinda yaygin olarak
kullanilmis ayn1 zamanda akademik aragtirmalara konu olmustur. Birakiniz yapsinlar
sistemi nispeten pasif bir sistem olup, kaginma ve de degisiklikten uzak durma
esaslarina dayanir. Kabullere dayali yonetimin temel 6zellikleri arasinda standart
ayarlamalar, gozlemler, hata arama, kural dayatma ve hatalara odaklanma yer alir.
Karsilikli paylagima iliskin 6diillendirmede, beklenen c¢iktilarin elde edilip
edilmedigi tizerinde durulur. Doniisiimsel liderlik kavrami ise diinya capinda bir
yoneticilik sistemi olarak goriiliip teorik ve pratik alanda genis kabul gérmiistiir.
Doéntistimsel liderligin tanimma gore bu tip liderlik kigisel kararlara yardime1 olma,
entelektiiel gelisim, ilham verici motivasyon ve ideal etkiler yaratmaktir. Bireysel
kararlar alma kisinin isine olan dikkatini artirir. Entellektiiel gelisim sonuglara
odaklanilmasini saglar, ilham verici motivasyon optimistligin derecesini artirir. ideal
etkiler bir bakis acis1 saglayarak verimliligi artirir. Dontistimsel liderligin ti¢ liderlik
tipi arasinda farkli kazanglar1 vardwr, 6zellikle hedeflere ulasilmasinda calisma
cabasini artirmaktadir.’’® Podsakoff, MacKenzie ve Bommer tarafindan yapilan bir
calismada doniistimsel liderlik davraniglarmin etkileri arastirilmistir. Farkli endiistri,
orgiitsel yap1 ve meslek diizeylerinde 1539 ¢alisandan toplanan veriler, doniisiimsel
liderlik davranislarinin takipgilerinin 6l¢iit degiskenleri lizerinde benzersiz etkilere
sahip oldugunu gostermistir.'”®

Dontigiimsel  liderligin -~ dayandigi  husus  yOneticinin  geleneksellikle
miicadelesi ve geleneksel uygulamalarla miicadelesidir. Calisanlar1 birer birey olarak
ele alir, ihtiya¢ ve sikayetleri karar asamasimda mutlaka dikkate alir, ilham verici bir
vizyon sunar. Islemsel ya da islevsel ydneticilikte durum farklidir. Bu tip yoneticiler
istenilen davranislarin sergilenmesini isterler, calisanlarin hatalarni ve eksikliklerini

takip ederler ve yalnizca problem ortaya c¢iktiginda miidahale ederler. Birakiniz

172 Janet R. McColl-Kennedy and Ronald D. Anderson, “Subordinate-Manager Gender Combination
And Perceived Leadership Style Influence On Emotions, Self-Esteem And Organizational
Commitment”, Journal of Business Research, Volume 58, Issue 2, February 2005, s. 115.

% philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie ,William H. Bommer, “Transformational Leader
Behaviors And Substitutes For Leadership As Determinants Of Employee Satisfaction, Commitment,
Trust, And Organizational Citizenship Behaviours”, Journal of Management, Volume 22, Issue 2,
1996, s. 259-298.
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yapsmlar tipi liderlikte ise statiikoculuk s6z konusudur.™

Lewin, White ve Lipit tarafindan yapilan bir calismada da liderlik; otokratik,
demokratik ve miidahale etmeme seklinde ii¢ ana gruba ayrilmistir. Bu ¢alismada her
iic liderlik davranigini sergileyen Ogretmenler tarafindan yonlendirilen bir grup
ogrenci gozlenmistir. Otokratik liderlikle yonlendirilen gruplar, demokratik liderlikle
yonlendirilen gruplara nazaran “grup islerini tamamlama” konusunda biraz daha
fazla tiretken olmuslar ve her ikisi miidahale etmeme taraftari olan liderler tarafindan
yonlendirilen gruptan daha fazla iiretken olmuslardir. Ancak, bu ii¢ liderlik
davranisiyla yoOnetilen gruplar karsilastirildiginda; demokratik ve miidahale
edilmeyen gruplardaki hosnutsuzluk, diismanlik ve 6fke, otokratik tarzla yonetilen
gruptakinden daha azdir. Demokratik ve miidahale edilmeyen gruplardaki biitiin
katilimeilar islerini tamamlarken, otokratik tarzla yonetilen gruptakiler gorevlerini
bitirmeden ayrilmuslardir.”

Her ne kadar liderler elde ettikleri sonuglarda ¢alisanlarina bagimliysa da bu
sonuclar1 elde etme bi¢cimlerinde farkhiliklar vardir.1980 lerden itibaren “ilham”
kavrami yeralmaya bagslamistir. Bu bir acgidan liderlerin farkli kaynaklarini
vurgularken bir yandan da liderlikteki gelisimini gosterir. Eagley, Schmidth ve Bales
liderligin en biiyiik ortak noktasini vurgulamistir; “gérev odakl stil”. Bu stil gérevin
tamamlanma sekline dayalidir. Zaman ic¢inde bu stil gelistirilmistir. Gorev odakl stil;
caliganlarin kurallar dogrultusunda yonlendirilmesi, yiiksek performans elde etme ve
kisilerin rollerini belirlemeyi igerir.

1980 ve 1990’larda birgok arastirmaci transformasyonel ve islevsel liderlik
tizerinde durmustur. Burns iki ¢esit liderlik 6ne siirmiistiir. Bunlar transformasyonel
ve islevsel liderliktir. Bulgularina gore liderlerle calisanlar arasindaki ¢ogu iliski
islevseldir. Her ne kadar teorik literatiirde farkli farkli yaklagimlarda bulunsalar da

agirlikl olarak ele alinmis su liderlik sekilleri vardir;*"®

7% Simon A. Moss, Janis McFarland, Simon Ngu and Anna Kijowska,“Maintaning An Open Mind To
Close Individuals: The Effect Of Resource Availability And Leadership Style On Assocation Between
Openness To Experience And Organizational Commitment”, Journal of Research in
Personality, Volume: 41, Issue:2, April 2007, s. 261.

1 M.V. Vugt, S.F.Jepson, C.M.Hart, D.D.Cremer, “Autocratic Leadership In Social Dilemmas:
AThreat To Group Stability”, Journal of Experimental Social Psychology, Vol.40, Iss.1, January,
2004, 5.1-13.

176 Ruth Alas, Kiilliki Tafel, Krista Timlik, “Leadership style During Transition in Society: Case of
Estania”, Journal of Global Strategic Management, Vol.1, Number:1, June-2007, s. 57-58.
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1.Otoriter liderler: Bunlar, formal pozisyonlarinin ve hiyerarsinin giictini
kullanirlar. Giiclin kullanimi, formal iliskiler ve hiyerarsinin mevcudiyeti bu liderler
icin gecerlidir.

Z.islevsel liderler: Bunlar, odillendirme sistemini kullanirlar ve
odiillendirmenin ¢alisan1t motive ederek, orgiite sadakati artiracagini disiintirler.

3.Transformasyonel liderler: Calisanlarin ihtiyaglarini da igeren daha biiytik
ihtiyaclar1 dikkate alirlar ve etik degerlere 6nem verirler.

4.0Otantik liderler: Liderlik boyutunda digerlerine yardime1 olurlar. Kalpleri,
tutkular1 ve akillartyla hareket ederler.

Liderlik literatiiriinde yer alan bir baska smiflandirmadaki liderlik sekilleri de
sunlardir:'”’

1.0tokratik Liderlik

2.Demokratik Liderlik

3.Miidahaleci Olmayan Liderlik

Liderlik davranisi ile is tatmini arasindaki iliski ve dolayli olarak da orgiite
baghlik iligkisi, “girisimcilerin finansal katilima yaklasimlar1” acgisindan da
irdelenmistir. Endiistrilesmis tilkelerin ¢ogunda son 15 yilda finansal katilim,
girisimci davraniglar1 ve firma performansi arasindaki baglantilara artan bir ilgi
olugsmustur. Spesifik girisimci plani, organizasyonun biitlinlinde kar paylasimini
iceren bir plandir. Bu tip finansal paylagim, ¢alisanlarin yaptiklari ise duyarliliklarini
artirtp diger tipteki o6diillendirme sistemlerinin dogurabilecegi sakincalar1 ortadan
kaldirmaktadir. Bu tip bir plan calisan iizerinde ekstra bir kontrole gereksinim
dogurmaz. Kisinin kendi kendiliginden verimli bir sekilde caligmasi konusundaki
risk faktorii ¢ok diisiiktiir. Ayrica sirketin ortagi gibi olmak caliganin organizasyona
olan bagliligini artirmaktadir. Bu tip bir finansal paylasim, morallerin yiikseltilmesi,
i tatmininin artmasi, baghligin artirilmasi, sadakatin artmasi, takim caligmasi ve ise

e . v e . 178
emek harcanmasi konularinda iyi bir mekanizma olarak goriilmektedir.

Y7 Mark V. Vugt, Sarah F.Jepson, Claire M.Hart, David De Cremen, “Autocratic Leadership in Social
Dilemma: A Threat to Group Stability”, Journal of Experimental Social Psychology, Volume:40,
Issue:1, January 2004, s. 1-13.

78 Bird, Kuvaas, “Employee Ownership And Affective Organizational Commitment: Employees’
Perceptions Of Fairness And Their Preference For Company Shares Over Cash”, Scandinavian
Journal of Management, Volume 19, Issue 2, June 2003, s.195.
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Literatiirde ¢alisanin sahipligi kavrami incelenmis ve ¢alisanin etkinligi temel
olarak elde ettigi finansal odiillere ve karsiliginda organizasyona ne verdigine
baglanmistir. Yapilan bir teste gore; calisanlarin en ¢ok bagli olmalar1 ve tatmin
olmalar1 durumu sirketin en fazla finansal 6diilii verdigi durumlarda ortaya ¢ikmustir.
Buradan cikarilan sonuca gore calisanlarin pozitif tutumlar1 finansal odiillerin
verildigi zamanlarda artmaktadir. Bazi ampirik arastirmalar ise bu konudaki
hipotezlere olumlu bir destek vermemektedir. Bunlara gore sahipligin g¢alisanin
firmaya bagimliligint ve tatminini artwracagi fikri ¢cok da dogru degildir. Bu
arastirmalar ¢ok basit bir sekilde kar payr dagitan firmalarla kar payr dagitmayan
firmalar1 karsilagtirarak ya da benzeri basit yontemlerle yapilmis arastirmalardir.
Tatmin modelinde iddia edildiginin aksine sahipligin tek basina bagliligi, tatmini ve
verimliligi gerektigi sekilde ve otomatik olarak degistirdigi sOylenemez. Bazi
arastirmacilar bu goriisii daha da ilerleterek sahiplik kavramimnin ¢ok smirl kaldigini
iddia etmislerdir. Fakat bdylesi bir destegin olmamasi sahipligin olumlu gelismelere
yardimc1 olacagi olasiligini ortadan kaldirmaya yetmemektedir. Yapilan baska bir
calismada kar dagitimiyla faaliyet gosteren bir firmadaki 234 ¢alisan ile yapilan
goriismeler sonucunda sahiplik hissiyle is tatmini arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur.179

Yapilan bir ¢alismada; kendine saygimin en yiiksek diizeyinin yOneticinin
bayan olmasi durumunda ortaya ¢iktig1 goriilmistiir. Ayni sekilde, en yiiksek
derecede baglilik ve dolayisiyla tatmin yOneticinin bayan olmasi durumunda ortaya
¢ikmaktadir. Bu yiizden organizasyonlarin egitim siiregleri igcerisinde yoneticilerin
bayanlarin gosterdigi yaklasimlar1 ele almasi gerekmektedir. Geleneksel olarak erkek
yoneticiler bu Ozellikleri tasimamaktadirlar. Alt kademeye kendine saygiy1
saglayamamakta, empati kuramamakta ve kisilerin kendine  giivenini
saglayamamaktadirlar. Bununla beraber bayan olmak tek basina yeterli olmamakta
ve bazen bayanlar da hatali yonetimsel kararlar alabilmektedirler. Bayan yoneticiyle
erkek ¢alisanlar arasindaki iliski kendine saygiyi artirabilmektedir. Erkek ¢alisanlarla
bayan yoOnetici arasindaki iliskiler, bayan caligsanlarla bayan yOnetici arasindaki

iligkilerden farkhlik gostermektedir. Onemli olan en {ist ydnetim diizeyindeki

7% Kuvaas, a.g.e., s. 196.
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kisilerin bu durumu belirleyip tavirlarini ona gore almalaridir.*®

Is tatmini ve liderlik davrams1 iliskisine geleneksel Cin kiiltiirii agismdan
bakildiginda; yonetici ve ¢alisan arasindaki pozitif iligkilerin her iki tarafin davranis
ve tutumlarinda pozitif gelismelere yol agacagi ileri siiriilmektedir. Bu pozitif
davraniglar icin bazi nedenler vardir. Birincisi, Cin kiiltiirii sadakat ve baglilig
benimser. Sadakat ve baglilik herkes icin ortak bir moral unsurudur. Standartlara
gore bu baglilik astlarin tistlerine baglhiligiyla sinirl degildir. Yani orgiitsel baglilig:
ve 1§ arkadaslarma baghlig1 da igerir.

Ikinci olarak Cin kiiltiirii iliskilere dzel bir dnem verir. Iliskilere verilen bu
onem gecmis yillarda genis arastirmalara konu olmustur. Genel olarak simdiye kadar
yapilan ampirik caligmalar bir organizasyon biinyesinde astlarla distlerin
iligkilerindeki durumu ortaya koymustur. Beamer’in bulgusuna gére Cinli yoneticiler
iscilerinin arkadasca bir ortamda bulunmalarina 6nem vermektedir. Bu da Cin
kiiltiiriiniin bir par¢asidir.

Uciincii olarak “karsihiklilhik” Cin kiiltiiriiniin 6énemli bir parcasidir. Buna
“pao” adi verilir. Pao konsepti insani bir duygunun yansimasidir ve davranis ve
tutumlar lizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Cin kiiltiiriinde bir kisinin digerinin iyi
davraniglarini hatirlamasi ve iyi eylemleri devreye sokmasi beklenir. Bir kisinin iyi
davranigin1 unutmak Cin kiiltiirinde ¢ok yanlis bir davranistir. Bu ozellikler Cin
kiiltliriinde hala yerini korumaktaysa firmalarin ¢alisanlarma karsi tutumlarini bu
cercevede belirlemesi gerekir. Uzun vadede bu durum firmanin ¢ikarina olacaktir. Bu
hos ozellikler Cin’de devam ettikge, bir organizasyona bagli olma durumu
yoneticilerin tutumu dogrultusunda pozitif yOnde gelisebilecektir. Calisanin
organizasyona baglilig1 isle ilgili davranis ve tutumlarm etkileyecektir'®,

Is tatmini ve liderlik arasindaki iliski toplam kalite yonetimi agisindan da
irdelenmigtir. Ust yonetim liderligi ve personelin yonetime katilimi, miisteri
memnuniyeti ile varsayilan iliskisinden dolay1 toplam kalite yonetiminin (TKY) en
onemli ilkelerinin iki tanesi olarak kabul edilir ve ¢ogu st yonetici liderligi, strateji
ve uygulamalar1 yonetim literatiiriinde tartisilir. Ugboro ve Obeng tarafindan yapilan

bir ¢aligma, iist yonetim liderligi, personelin yonetime katilim, i tatmini ve miisteri

180 Kennedy, Anderson, a.g.e., s. 117.
181 Chi-Sum Wong, Yui-Tim Wong, Chun Hui, Kenneth S. Law, a.g.e., s. 330.
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memnuniyeti arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in TKY’yi benimsemis olan orgiitleri
aragtirmistir. Bu sonuglar iist yonetim liderligi, personelin yonetime katilimi, is
tatmini ve miigteri memnuniyeti arasindaki pozitif korealasyonu agiga c¢ikarir.
Personelin yonetime katilimi ve is tatmininin gelistirilmis diizeyleri, iist yonetim
liderligi ve toplam kalite miisteri memnuniyetini vurgulayan orgiitsel bir atmosfer
yaratarak miisteri memnuniyeti hedefi TKY taahhiitii ile kolaylastirilir. Ust yonetim
liderligi ile birlikte, personelin yonetime katilimini ve is tatminini gergeklestirmek
icin etkili stratejiler bir TKY c¢evresinde rol alir, tanimlanir ve tartisilir. Bu
calismanimn biitiin sonuclari, tist yonetim liderligi, personelin yonetime katilimi ve
personelin is tatmini arasinda iligki bulundugunu 6ne siiren Onceki g¢alismalarin
bulgularmi desteklemektedir. ™

Bir baska bulgu, personelin TKY’ye katiliminin ya da TKY icinde yer
almasmin personel tatmini, is gereksinim bilgisinin var olabilirligi, arttirilmis
6zendirme ve gelisim firsatlar1 ve Orgiitiin degerleri, vizyonu ve stratejileri hakkinda
bilgi elde edilebirliligi sayesinde kolaylastirildigidir. Orgiitiin  6diil ve takdir
sistemleri ile personel tatmini, bir toplumsal kalite kiiltiiriine Grgiitsel ayarlama ve
egitim programlar1 Orgiitiin siirekli gelisimini destekler. Personel is tatmininde
sonuglanan gelisim sonrasinda gelismis miisteri memnuniyetine doniisiir. Bu bulgular
ayni zamanda toplam kaliteyi destekleyen oOrgiitsel kiiltiiriin olusumunda tist yonetim
icin giiclii ve aktif bir rolii Onerir. Bu iist yonetim rolleri, elestirel kalite
programlarinin gézden gecirilme siirecinde aktif yer alarak, toplam Kkalite
tesebbiislerini uygulamak i¢in var olabilir yeterli kaynaklar1 olusturarak ve Orgiit
icinde personelin ve ydnetimin toplam kalite hedeflerine katkisin1 onaylayan ve
takdir eden giivenilir 6diil mekanizmalar1 tasarlayarak bir toplam kalite kiiltiirtini
baslatmali ve devam ettirmelidir. Sonug¢ olarak, personelin yonetime katilimi ve is
tatmini ile ig tatmini ve miisteri memnuniyeti arasinda giliglii bir iliski oldugu
bulunmustur. Bulgular, yoneticilere personelin yonetime katilim stratejilerini
belirleyen ¢atiy1, basarili TKY programlarina sahip bir¢ok Orgiitte ise yaramis olan

ist yonetim liderligi rollerini saglayabilir. Organizasyonlarda 6zellikle, miisteriler

182 |saiah O. Ugboro and Kofi Obeng, “Top Management Leadership, Employee Empowerment, Job
Satisfaction, And Customer Satisfaction in TQM Organizations: An Empirical Study”, Journal of
Quality Management, Volume 5, Issue 2, 3rd Quarter 2000, s. 247-272.
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tarafindan tatmin olma algisi, biiylik Olclide, calisanlar ile miisteri arasindaki
etkilesimin kalitesine baglidir. Bu etkilesim miisteri i¢in memnun edici bir deneyim
olmalidir. Kesinlikle, igini sevmeyen c¢alisanlar bu etkilesim siirecinde bunu
miisteriye yansitir. Arastirma bulgularma goére, bu durum, personelin yonetime
katilimi ve kalite tizerine orgiitsel kiiltliir mekanlarin1 vurgulama algisi ile ¢aligsanlarin
tatmin oldugunun altin1 ¢izmektedir. Bu, tekrar, iist yonetim liderligi ve Orgiitsel
karar verme siirecinde onlarm katilimi anlamma gelen personelin ydnetime
katilmasin1 vurgulayan toplam kalite kiiltiirii olusumuna baglhilik ile kolay hale
getirilir."®

Kuramcilar, yoneticilerin duygusal zekalarinin is tatmini ve performans gibi
ciktilar1 belirgin olarak etkiledigini varsaymaktadirlar. Sy, Tram ve O’Hara
tarafindan yapilan bir ¢calismada ayni restoran zincirinin farkli 9 bolgesindeki 187
calisan i¢in onlarim duygusal zekasi, yoneticilerinin duygusal zekasi, ¢alisanlarm is
tatmini ve performansi arastirildi. Calisanlarin ig tatmini ve performansinin onlarin
duygusal zekalariyla olumlu yonde ilgili oldugu one siiriilmiis ve bu iddia
dogrulanmistir. Buna ilave olarak, is tatmini konusunda yoneticilerinin duygusal
zekasinm, yiiksek duygusal zekasi olan calisanlara kiyasla diisiik duygusal zekali

calisanlar i¢in daha pozitif bir korealasyona sahip oldugu saptanmlstlr.184

Jeong Eun Park ve George D. Deitz, Kore’deki otomobil saticilar1 {izerinde
yaptiklar1 bir ¢alismada; performans ve is tatmini iligskisinde liderlerin “uyarlanmis
satig davranisini1” gelistirerek etkili olabileceklerini saptamiglardir. Birbirlerine tesir
eden ya da gelecegin satig durumu ile ilgili idrak edilen bilgi tabanli, birbirlerine
carpma tesiri olan miisterilerin satis davranis1 degisiklikleri, “uyarlanmis satis
davranis1” olarak tarif edilmistir (ABS). Weitz’in uyarlanmis satig davranisi (ABS)
ve performans arasindaki iliskiyi 1978 yilindaki ¢alismasida yaptigi ilk tespitinden
bu yana, benzer ¢alismalarda artis olmustur. Bununla birlikte milli kiiltiirii genellikle
yiiksek seviyede sahsi bagimsizlikla karakterize edilmis ABD gibi iilkelerde grup
normlarmma tabi olma ihtiyac1 yiiziinden, gerek alicilar, gerekse saticilar

zorlanmiglardir. Bu konuda bati iilkelerinde, miisteriler ve saticilar daha kabul

183 |saiah O. Ugboro and Kofi Obeng, a.g.e., s. 247-272.

184 Thomas Sy, Susanna Tram, Linda A. O’Hara, “Relation Of Employee And Manager Emotional
Intelligence To Job Satisfaction and Performance”, Journal of Vocational Behavior, Volume 68,
Issue 3, June 2006, s. 461-473.
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edilebilir bir tavir sergilemektedirler. Aradaki fark, saticilarin adaptasyon
heveslerinin milli  kiiltiirlerinde biliylik farkliliklar goriilen {iilkelere nasil
uygulanacagidir. Kohli ve Jaworski’ye gore; uyum konusunda saticilardan beklenen
ilerleme, biitiin kiiltiirler i¢in belirsizlik teskil etmektedir. Bununla birlikte; saticilarin
kiiltiirel cevrelerle capraz degisikliklere adapte olacagi dngoriilmektedir. Ornegin;
daha kollektivistik olan kiiltiirlerde saticilarin miisterilerine, daha ¢ok yalvarircasina,
sunum yapmalar1 gerekebilir. Kore otomobil saticilarma adapte edilmis satis
calismalarini kapsayan bir arastirmada; bir saticinin iistiin adaptasyon yetenekleri
acisindan, diger birinin ise Ozellikle daha karmagsik satiglarda miisterilerinin
gereksinimlerini yerine getirmede kabiliyetli olduklar1 saptanmistir. Bu konuda
calisan Predmore ve Bonnice; saticilarin satis basarilarmin adapte edilebilirlikle
olumlu bir iligkisi oldugunu gézlemlemislerdir. Bu ¢alisma sonuglar1 is tatmininin
yani sira satig performansinin yilikselmesinde iliski kalitesinin 6nemli ve anahtar rol
oynadigin1 gostermektedir. Bu nedenle yOneticiler, i tatminini ve organizasyonel
performans1 maksimumda tutmayi tesvik etmelidir.*®

Is tatmini ile liderlik davranis1 iliskisini biitiin yonleriyle irdeleyebilmek
acisindan, yonetici ve lider kavramlariyla, liderlik teorilerini biraz daha ayrintili bir

sekilde ele almak gerekmektedir.

185 Jeong Eun Park, George D. Deitz, “The Effect Of Working Relationship Quality On Salesperson
Performance And Job Satisfaction: Adaptive Selling Behavior In Korean Automobile Sales
Representatives”, Journal of Business Research, Volume 59, Issue 2, February 2006, s. 204-213.
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UCUNCU BOLUM
UYGULAMA

3.1. YONTEM

3.1.1.Alanin Tanitimi

POPAS (Peugeot Otomotiv Pazarlama A.S.); Fransa'dan ithal edilen Peugeot
marka binek araclar ile hafif ticari araglar1 ve bu araglarin orijinal yedek parcalarmi
ilke capmdaki yaygin bayi ve servis agi ile nihai tiiketiciye ulastiran dagitic
firmadir. Peugeot marka araglarin tek bir bayi agi ile pazarlama, dagitim ve servis
hizmetlerinin yiiriitiilmesi i¢in, 1995 yilinda binek araglarin Tiirkiye’de dagitim ve
pazarlamasini gergeklestiren Peugeot Otomotiv A.S. kurulmustur. 2000 yilinda ise
Bursa Karsan Fabrikasi’nda iiretilen hafif ticari araclarin iilke ¢apinda dagitim ve
pazarlamasini istlenen Karsan Pazarlama ile birlesmesinin sonucunda Peugeot
Otomotiv Pazarlama A.S. kurulmustur. Bu isbirligi 2002 yilinda yeniden
yapilandirilmis ve Kiraga A.S. sahip oldugu % 40 hissesini Peugeot’ya devretmistir.

Peugeot, sorumlulugunun otomobil satisindan ibaret olmadiginin; maksimum
miisteri memnuniyeti yaratarak miisterilerinin ihtiyaglarmi karsilamanin da bir bagka
biiyiik gorevi oldugunun bilincindedir. Bu nedenle, Tirkiye capindaki bayii aginin
gelisimine biiyiik 6nem vermektedir. Oniimiizdeki donemde de, hem bayi agmim
gelisimine devam edecek, hem de Peugeot'nun kurumsal kimligini biitlinlestirmeye
ve servis kalitesini artirmaya yardimci olacak Bluebox projesi kapsaminda, mevcut
bayilerini gelistirmeyi siirdiirecektir. Peugeot 107, 206, 207, 308, 3008,407, 607,
Bipper, Partner Origin, Partner Tepee, Expert, Boxer’dan olusan ¢ok zengin bir iiriin
gamini ve biitiin bu araglara ait orjinal yedek parcalarini Tiirk tiiketicilerine sunan
POPAS, Peugeot’un yeni iiretilen modellerini de Avrupa ile ayni anda pazara

sunmaya devam edecektir.

Peugeot yetkili bayileri faaliyetlerinin kapsami agisindan 3 farkli sekilde
adlandirilmaktadir. Sadece yedek parga satig isleminin gerceklestirildigi noktalar
“S”, servis ve yedek parga satig isleminin gergeklestirildigi noktalar “2S”, arag satis,

servis ve yedek parga satis islemlerinin tek bir noktada verildigi tesislerde “3S” plaza
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olarak isimlendirilmektedir. Tiirkiye’de Eyliil 2009 itibariyle 46 adet “3S”,10 adet
“257,2 adet “S yetkili Peugeot bayii bulunmaktadir. Arastirma alanini olusturan 3S
plazalardan Tiirkiye’de 46 adet olup arastirma kapsamindaki Dogu ve Gilineydogu
alan1 bolgesinde 13 adet 3S plaza faaliyet gostermektedir.

3.1.2. Ana Kiitle ve Orneklem

Aragtirmanin yapildigi Dogu ve Giineydogu Anadolu bolgesinde 13 adet
Peugeot 3S Plaza bulunmakta ve bu plazalarda toplam 150 adet satis personeli
calismaktadir. Zaman ve maliyet gibi kisitlayict faktorler nedeniyle Orneklem
iizerinde calisilmasi zorunlu hale gelmistir. Bu nedenle tesadiifi Ornekleme
yontemiyle se¢ilen 100 kisiye anket uygulanmis ve bu anket formlar1 degerlemeye

alinmustir.

3.1.3.Veri Toplama ve Degerleme Teknigi

Arastirmada veriler anket yontemiyle toplanmistir. Anketler yiiz yiize
goriismeler sonucunda doldurulmustur. Anket formu iki boliimden olusmaktadir.
Birinci bdliimde, demografik niteliklere iliskin 7 soru bulunmaktadir. Tkinci bdliimde
yer alan “Liderlik Davraniglar1” ise 15 sorudan olugsmaktadir.

Anket uygulamasma gecilmeden oOnce pilot calisma yapilmis ve formlar
yeniden diizenlenmistir. Boylece anketin yilizeysel gecerliligi saglanmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde yararlanilan istatistiksel yontemler sirasiyla Giivenirlik Analizi,

Frekans Analizi olup burada bu yontemler kisaca 6zetlenmektedir.

3.1.3.1.Giivenirlik Analizi: Bir olgunun yapisal ve fonksiyonel 6zelliklerini ortaya
koymak i¢in 6lgme isleminin gergekci bir bicimde yapilmasi gerekir. Anketle bir
konu arastirilirken cevap aranan sorunu tam olarak dlgecek sayida soru sorulmali, her
bir sorun segenekli hale getirilen bilgiyi dlgmeye uygun detayda olmali, nihayet
denek sayis1 da o6lgmeyi anlamli kilacak sayida olmaldir. Ozellikle davranis
bilimlerinde yapilan aragtrmalarda bu anlamda Olgmenin yeterli giivenilir olup
olmadig1 bir 6n analiz olarak arastirilmaktadir. Bu amacla gelistirilen bir takim
istatistiksel araglar mevcuttur. Bir anket incelenen olgunun ger¢ek durumunu ortaya

cikarmak icin birbiriyle tutarli, iliskili ve yeterli sayida soru (madde) i¢ermelidir.
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Uygulanan bir anket iki 6zelligi yerine getirmelidir: Gegerlilik ve giivenirlik.'®

Giivenirlik, bir 6lgcme aracinda biitiin sorularin birbiriyle tutarliligini, ele
alman olusumu Slgmede tiirdesligini (homojenlik) ortaya koyan bir kavramdir.'®’
Olgme araglarinin  giivenilirligini degerlendirmek icin gelistirilmis ydntemlerle
Giivenirlik Analizi yapilirken, her bir soru i¢in de Soru Analizi yapilir. Giivenirlik
analizinde giivenirlik katsayilar1 hesaplanmaktadir. Bu amacgla pek cok yontem
gelistirilmis olmakla birlikte siklikla kullanilan bir yontem Cronbach Alfa
katsayisidir. Cronbach Alfa katsayisinin istatistik temelleri tutarli ve tiim sorulari
dikkate alarak hesaplandigindan genel giivenirlik yapisim1 en 1yl yansitan
katsayldlrlgg. Bununla birlikte bu katsayinin zayif yonleri de vardur.

Cronbach Alfa katsayis1 6lgekte yer alan k sorunun varyanslari toplaminin
genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir.
Katsay1 0 ile 1 arasinda degisir. Sorular standartlastirilmis ise katsayi, sorularin
ortalama korelasyonuna veya kovaryansma dayanarak da hesaplanabilir. Sorular
arasinda negatif korelasyon varsa Alfa katsayis1 da negatif ¢ikar. Olgegin
toplanabilirlik varsayimi ihlal edildigi i¢in glivenirlik analizi bozulmus olur. Alfa
katsayisi su sekilde degerlendirilir. 0-0.4 giivenir degil, 0.4-0.6 diisiik giivenirlik, 0.6-
0.8 oldukca giivenilir, 0.8-1.0 yiiksek giivenirlik.*®

Giivenirlik analizinde su hususlara dikkat etmek gerekir:

1.Anketlerde demografik ve sosyo-ekonomik sorular disinda yeterli sayida
birbiri ile iligkili soru (k>20) olmalidir.

2.Anketler rastsal olarak se¢ilmis yeterli sayida (n>50) deneklere
uygulanmalidir.

3.Ankette yer alan sorulara verilen cevaplar toplanabilir olmali. Yani biitiin
sorular ayn1 yonde siklar icermeli, ya her soruda siklar olumsuzdan olumluya, ya da

olumludan olumsuza dogru siralanmalidir.

186 R Alpar, Uygulamah Cok Degiskenli Istatistiksel Yontemlere Giris 1, 2. Baski, 2003, Nobel
Yayinevi, Ankara, s. 375.

87 K .,Ozdamar (a), Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi—1, SPSS-MINITAB, 4. Baski,
Kaan Kitabevi, 2002, Eskisehir, s. 662.

188 Ozdamar (a), a.g.e., s. 663.

189 Alpar, a.g.e., s. 382.
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Giivenirlik analizinde su istatistikler gereklidir.

j-inci soru toplami T, =2 X;

J-inci soru ortalamasi T,=2 Xi /n

J-inci soru standart sapmast  S; =

Genel toplam G=2 2 X
i=1 j=1
Genel ortalama M=G/n

1
Genel varyans Sp=—
n-1|;i

N
—
1l

uN

ol

Giivenirlik analizinde modelin uygunlugunu test etmek amaciyla Hotelling T?
testi, F testi, vs. yapilmaktadir. Analizde k soru ve n birim olmak iizere i=1, 2, ..., n
ve =1, 2, ..., k olmak lizere Xjj cevaplar1 nxk boyutlu bir matris olusturur. Hotelling
T? testi soru ortalamalarmm birbirine esit olup olmadigmi test eder. Sorularmn
denekler tarafindan ayni bi¢imde algilanip algilanmadigini, sorularm zorluk
derecelerinin ayn1 olup olmadigini denetler. Sorularin yaklasik % 75 kadar1 orta, %

12.5 kadar1 zor, % 12.5 kadar1 ise kolay nitelikte olmalidir.
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Soru-biitiin korelasyonlarinin negatif olmasi hatta 0.25 degerinden kiiciik
olmasi istenmez. Bu kurala uymayan sorular 6lgme sisteminden ¢ikarilabilir. Bir soru
Olgekten cikarildiginda alfa degeri Onceki alfa degerinin altina diisliyorsa o soru
Oleme icin vazgegilmez niteliktedir. Giivenirligi degistirmeyen sorular da 6lgmeyi

%0 Arastirmanin anket formuna iliskin yapilan giivenilirlik

destekleyen sorulardir.
analizinin sonucunda Crombach Alfa katsayis1 0,9491 olarak bulunmustur.

Dolayisiyla yiiksek giivenilirlik bulunmustur.

Giivenirlik Istatistigi

Standartlagtirilmig
Cronbach Alfa Maddelere (Sorulara) Madde (Soru) Sayisi
Dayal1 Cronbach Alfa
0,9491 22

3.1.3.2.Frekans Analizi: Verilerin anlasilabilirligi i¢in bunlarin frekans dagilim
tablosu veya capraz tablolar bi¢iminde gosterilmesi gerekir. Frekans tablosu veri
setinde yer alan benzer degerlerin smiflandirilarak tablo halinde her bir degerin
tekrar sayilarin verilmesinden ibarettir. Bunun i¢in veriler kiiglikten biiylige dogru
siralanir. Belirli araliklarla smiflanir veya gruplanir. Her sinifa veya gruba diisen
gbdzlem sayis1 o smifin veya grubun frekansini olusturur. Her siif veya grup i¢in
degisken degeri ile frekanslarinin olusturdugu tablo frekans tablosu veya serisi adini
alir. ™" Degiskenin her degeri ayr1 bir sinif olarak degerlendirilirse smiflanmis seri,
degiskenin degisim aralig1 gruplara boliinerek her gruba diisen frekanslar sayiliyorsa
gruplanmis seri ortaya cikar.

Toplam frekansin n>30 olmas1 arzu edilir. Frekans tablosundan siniflarin ya
da gruplarin genel dagilim ve yayilim bi¢imi sezgilenmeye ¢alisilir. Segilen grup
genigligi ile serinin alt ve iist siir degerleri arasindaki fark frekans dagiliminin
seklini etkileyecektir. Nicel verilerde smif sayis1 5-16 arasinda uygun olurken nitel

verilerde her sik (kategori) bir sinif olusturmaktadir.

190 Bzdamar (a), age, s. 673-674.
191 g ,Ozdamar (b), Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi-2, (Cok Degiskenli Analizler),
4. Baski, Kaan Kitabevi, 2002, Eskisehir, s. 253.
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3.1.3.3.Agirhkh Aritmetik Ortalama: Aritmetik ortalama, serideki degerlerin
toplaminin toplam goézlem sayisina (toplam frekansa) boliinmesi suretiyle elde edilen
degerdir. Aritmetik ortalamanin serideki asir1 degerlerden kolay etkilenmek gibi bir

%2 Bu nedenle arastrmada agihkll aritmetik ortalama

sakincast bulunmaktadir.
kullanilmigtir. Clinkii agirhikli aritmetik ortalama, isleme giren biitiin degerlerin
oneminin farkli olabilece§i durumlarda aritmetik ortalamanm sakincasini ortadan

kaldirmaktadir.

3.2. VERILERIN DEGERLENDIRILMESi
3.2.1.Frekans Analizi Sonuclar
1.Cahsanlarin Yasi: Ankete cevap veren calisanlarin yaslar1 agisindan ortaya ¢ikan

dagilim Tablo 1’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 1: Calisanlarin Yasi

Cahisanlarin Yasi Say1 Oran
20 yas ve alt1 00 0.00
21-30 yas 79 0.79
31 yas ve lizeri 21 0.21
TOPLAM 100 1.00

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlar arasinda 20 yasin altinda
calisanin  bulunmadigi dikkat c¢ekmektedir. Bu husus; satis departmaninda
calisacaklarda aranan niteliklere s6z konusu yas grubundakilerin sahip olma
ihtimallerinin olduk¢a zayifligindan kaynaklanmis olabilir. Tabloda ankete katilanlar
arasinda 21-30 yas grubundaki ¢alisanlarin biiylik cogunlugu teskil ettikleri dikkati
ceken ikinci husustur. Bu yas grubunun satis departmani i¢cin gereken dinamizme ve
olgunluga sahip olmas1 biiyiik cogunlugun s6z konusu dilimde yogunlasmasina yol

acmis olabilir.

192Bilge Aloba Koksal, Istatistik Analiz Metotlary, Bogazici Universitesi Yayinlari, 1977, Istanbul,
S. 27.
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2.Cahsanlarin Cinsiyeti: Ankete cevap veren calisanlarin cinsiyeti agisindan ortaya

cikan dagilim Tablo 2’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 2: Calisanlarin Cinsiyeti

Calisanlarin Cinsiyeti Say1 Oran
Erkek 52 0.52
Bayan 48 0.48
TOPLAM 100 1.00

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlar arasinda 52 kisi erkek 48 kisi
ise bayandir. Oranin birbirine daha yakin olmasi istenen bir durum olmakla beraber
otomotiv sektoriinde faaliyet gdstermenin bir sonucu olarak %4’liik bir farklilik

onemsenmeyecek bir diizey olarak kabul edilmelidir.

3.Cahsanlarin Egitim Durumu: Ankete cevap veren galisanlarin egitim durumu

acisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 3’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3: Calisanlarin Egitim Durumu

Cahsanlarin Egitim Durumu Say1 Oran
ko gretim 00 0.00
Lise 46 0.46
On Lisans 31 0.31
Lisans 23 0.23
TOPLAM 100 1.00

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlar arasinda ilkogretim mezunu
bulunmamaktadir. Anketi cevaplayanlarm %46’s1 lise mezunu, %31’1 Onlisans
mezunu ve %23’ lisans mezunu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Anket yapilan
isletmede yapilan iglere bakidiginda mevcut dagilimin ideale yakin bir dagilim
oldugunu kabul etmek dogru olacaktir. Ancak isletmelerde cevaplamaya katilan

lisansiistii egitim almig kimsenin olmamasi bir eksiklik olarak diisiiniilebilir.
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4.Calhsanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi: Ankete cevap veren ¢alisanlarin
meslekteki toplam tecriibesi agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 4’de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 4: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi

Cahsanlarin Meslekteki Say1 Oran
Toplam Tecriibesi

0-3 yil 42 0.42

4-6 yil 42 0.42

7 y1l ve lizeri 16 0.16

TOPLAM 100 1.00

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlar arasinda isletmelerde
calisanlarin sektorde ortalama 5 yil gibi bir ortalama ile ¢alisiyor olmalar1 ¢ok az bir
dénem olmadigmi ancak yine de personel devir hizinin yiiksek oldugunu ortaya

¢ikarmaktadir.

5.Cahsanlarin Firmadaki Toplam Tecriibesi: Ankete cevap veren calisanlarin
firmadaki toplam tecriibesi agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 5’de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 5: Calisanlarin Firmadaki Toplam Tecriibesi

Cahsanlarin Firmadaki Say1 Oran
Toplam Tecriibesi

0-3 yil 75 0.75

4-6 y1l 23 0.23

7 yil ve tizeri 2 0.02

TOPLAM 100 1.00

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlar arasinda isletmelerde
calisanlarin ortalama 2,5 yil gibi bir ortalama ile ¢alisiyor olmalar1 isletmelerin yas1 da
dikkate alindiginda ¢ok az bir déonem olmadig1 ancak yine de personel devir hizinin

yiiksek oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.
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6.Cahsanlarin Medeni Durumu: Ankete cevap veren c¢alisanlarin medeni durumu

acisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 6’da gosterildigi sekildedir.

Tablo 6: Calisanlarin Medeni Durumu

Calisanlarin Medeni Durumu Say1 Oran
Bekar 61 0. 61
Evli 39 0.39
TOPLAM 100 1.00

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlar arasinda evli olanlarin orani
%61, bekar olanlarin orani ise %39°dur. Tablo 1’deki yaslar dikkate alindiginda ve
Tiirkiye’deki evlilik yas ortalamasi ile (egitimli niifus dikkate almirsa) birlikte

degerlendirildiginde dagilimin bu sekilde ¢ikmis olmasi1 normaldir.

7.Cahsanlarin Unvami: Ankete cevap veren calisanlarin {invani agisindan ortaya

¢ikan dagilim Tablo 7°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 7: Calisanlarin Unvani

Calisanlarin Unvam Say1 Oran
Satis Danigsmani 50 0.50
Satig Sefi 06 0.06
Satis Miudiirii 02 0.02
Lojistik 10 0.10
Muhasebe 22 0.22
Resepsiyon 10 0.10
TOPLAM 100 1.00

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin otomotiv sektdriinde
oOrgiit semasi i¢erisinde olmasi gereken islevler oldugu ancak, muhasebe birimindeki
elemanlarin cevaplayanlar arasinda fazla olmasi bir olumsuzluk gibi durmaktadir. Bu
durumun anketi cevaplayacak daha miisait (zaman ayirma agisindan) Kkisilerin

muhasebeciler olmasi agisindan ortaya ¢ikmis bir sonug olarak degerlendirilebilir.
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8.Yoneticinin Davramislarimin Samimiyeti: Ankete cevap veren ¢alisanlarin
yoneticilerinin davraniglarinin samimiyetinden memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan

dagilim Tablo 8’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 8: Yoneticinin Davraniglarmm Samimiyeti

Yoneticinin Davramslarimin Samimiyeti Say1 Oran
Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 00 0.00
Kismen Memnunum 07 0.07
Olduk¢a Memnunum 41 0.41
Tamamen Memnunum 52 0.52
TOPLAM 100 1.00
A.A.0=0.89

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin tamammin “Y&neticinin
Davraniglarindan” memnun oldugu sonucu ortaya ¢ikmakta ancak aralarinda derece
olarak farkliliklar bulunmaktadir. Ankete katilanlarin %7°si “Kismen Memnun”,
%41°1 “Olduk¢a Memnun” ve %52’si de “Tamamen Memnun” durumdadir. Ydnetici
davraniglarmin samimiyetine iliskin agirlikli aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde

oldugu goriilmektedir.

9.Yoneticinin Davramislarinin Motive Edici Olmasi: Ankete cevap veren
calisanlarin yoneticilerinin davraniglarinin motive edici olmasindan memnuniyetleri

acisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 9’da gosterildigi sekildedir.

Tablo 9: Yoneticinin Davranislarinin Motive Edici Olmasi

Yoneticinin Davramslarimn Say1 Oran
Motive Edici Olmasi

Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 00 0.00
Kismen Memnunum 20 0.20
Olduk¢a Memnunum 43 0.43
Tamamen Memnunum 37 0.37
TOPLAM 100 1.00
A.A.0=0.83
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin tamamimin “Ydneticinin
Davranislarinin Motive Edici Olmas1” durumundan memnun oldugu sonucu ortaya
cikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir. Ankete
katillanlarm %20’si “Kismen Memnun”, %43’ “Olduk¢a Memnun” ve %37’si de
“Tamamen Memnun” durumdadir. Yonetici davranislarinin motive edici olmasina

iligkin agirlikl aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.

10.Yoneticinin Duyarh Davranmasi: Ankete cevap veren ¢aliganlarin yoneticilerinin
davranislarmin duyarli olmasindan memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim

Tablo 10°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 10: Yéneticinin Calisanm Iyi ve Kétii Giiniinde
Duyarli Davranmasi

Yéneticinin Cahsamn Iyi ve Kotii Sayl Oran
Giiniinde Duyarh Davranmasi
Hi¢ Memnun Degilim 02 0.02
Memnun Degilim 00 0.00
Kismen Memnunum 12 0.12
Olduk¢a Memnunum 38 0.38
Tamamen Memnunum 48 0.48
TOPLAM 100 1.00
A.A.O =0.86

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun
“Yoneticinin Calisann Iyi ve Kotii Giiniinde Duyarli Davranmasi” durumundan
memnun oldugu sonucu ortaya ¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar
bulunmaktadir. Ankete katilanlarin %2’si “Hi¢ Memnun Degilim” secenegini
isaretlemisken, %12’si “Kismen Memnun”, %38’1 “Olduk¢a Memnun” ve %48’1 de
“Tamamen Memnun” durumdadir. Yoneticinin iyi ve koti giinde duyarh
davranmasma iliskin agirlikli aritmetik ortalamanin da 1iyi diizeyde oldugu

goriilmektedir.

11.Yoneticinin Personele Kars1 Esit Mesafede Olmasi: Ankete cevap veren
calisanlarin yoneticilerinin personele karsi esit mesafede olmasmdan memnuniyetleri

acisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 11°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 11: Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmasi

Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmasi Say1 Oran
Hi¢ Memnun Degilim 02 0.02
Memnun Degilim 02 0.02
Kismen Memnunum 14 0.14
Olduk¢a Memnunum 43 0.43
Tamamen Memnunum 39 0.39
TOPLAM 100 1.00
AA0=0.83

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin biiyiilk ¢ogunlugunun

“Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmas1” durumundan memnun oldugu

sonucu ortaya ¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir.

Ankete katilanlarm %2’s1 “Hi¢ Memnun Degilim”, %2’si “Memnun Degilim”

secenegini isaretlemisken, %14’ “Kismen Memnun”, %43’i “Olduk¢a Memnun” ve

%39’u da “Tamamen Memnun” durumdadir. Yoneticinin personele karsi esit

mesafede olmasina iligkin agirlikli aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu

goriilmektedir.

12.Yoneticinin Sagladigi Cahsma Sartlari: Ankete cevap veren calisanlarin

yoneticilerinin sagladigi ¢alisma sartlarmdan memnuniyetleri a¢isindan ortaya ¢ikan

dagilim Tablo 12°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 12: Yoneticinin Sagladigi Calisma Sartlar

Yoneticinin Sagladigi Cahisma Sartlar: Say1 Oran
Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 02 0.02
Kismen Memnunum 16 0.16
Olduk¢a Memnunum 37 0.37
Tamamen Memnunum 45 0.45
TOPLAM 100 1.00
A.A.0=0.85
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarm biiyiikk cogunlugunun
“Yoneticinin Sagladigi Calisma Sartlar’” durumundan memnun oldugu sonucu ortaya
cikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir. Ankete
katillanlarm %2’si “Memnun Degilim” segenegini isaretlemisken, %16’s1 “Kismen
Memnun”, %37’si “Olduk¢a Memnun” ve %45’it de “Tamamen Memnun”
durumdadir. Memnuniyetin giderek artmasi ¢ok olumlu bir durumdur. Yoneticinin
sagladig1 calisma sartlarma iliskin agirlikli aritmetik ortalamanmn da iyi diizeyde

oldugu goriilmektedir.

13.Yoneticinin Cahsanin Kendini Gelistirmesine Katkisi: Ankete cevap veren
calisanlarin  yoneticilerinin =~ c¢alisaninin =~ kendini  gelistirmesine  katkisindan
memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 13’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 13: Yoneticinin Calisanin Kendini
Gelistirmesine Katkisi

Yoneticinin Calisanin Kendini Say1 Oran
Gelistirmesine Katkisi

Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 02 0.02
Kismen Memnunum 08 0.08
Olduk¢a Memnunum 33 0.33
Tamamen Memnunum 57 0.57
TOPLAM 100 1.00
A.A.0=0.89

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin biiyiikk c¢ogunlugunun
“Yoneticinin Calisanin Kendini Gelistirmesine Katkis1” durumundan memnun oldugu
sonucu ortaya c¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir.
Ankete katilanlarin %2’si “Memnun Degilim” segenegini isaretlemisken, %8’1
“Kismen Memnun”, %33’i “Olduk¢a Memnun” ve %57°si de “Tamamen Memnun”
durumdadir. Yaridan fazlanin “Tamamen Memnun” olmasi isletmelerin 6grenen birer
orgiit oldugu sonucunu da ortaya ¢ikarabilmektedir. Ydneticinin ¢alisanin kendini
gelistirmesine katkisma iliskin agirlikli aritmetik ortalamanm da iyi diizeyde oldugu

goriilmektedir.
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14.Yoneticinin Cahsamin Gériisine Onem Vermesi: Ankete cevap veren
calisanlarin yoneticilerinin ¢alisganinin goriisiine dnem vermesinden memnuniyetleri

acisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 14°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 14: Yoneticinin Calisanin Gorlisiine
Onem Vermesi

Yﬁneticiqin Cahisanin Sayl Oran
Goriisiine Onem Vermesi

Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 02 0.02
Kismen Memnunum 18 0.18
Olduk¢a Memnunum 37 0.37
Tamamen Memnunum 43 0.43
TOPLAM 100 1.00
A.A.0 =0.84

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin biiyiilk ¢ogunlugunun
“Yoneticinin Calisanin Goériisiine Onem Vermesi” durumundan memnun oldugu
sonucu ortaya ¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir.
Ankete katilanlarm %2’si “Memnun Degilim” segenegini isaretlemisken, %18’1
“Kismen Memnun”, %37’si “Olduk¢a Memnun” ve %43’ de “Tamamen Memnun”
durumdadir. YOneticinin ¢alisanin  goriisiine 6nem vermesine iliskin agirlikli

aritmetik ortalamanin da 1yi diizeyde oldugu goériilmektedir.

15.Yoneticinin Alinan Kararlarin Uygulanmasim Takip Etmesi: Ankete cevap
veren c¢alisanlarin yoneticilerinin alman kararlarin uygulanmasini takip etmesinden
memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 15°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 15: Yoneticinin Alinan Kararlarin Uygulanmasini Takip Etmesi

Yoneticinin Alinan Kararlarin Uygulanmasim Takip Etmesi Say1 Oran
Hi¢ Memnun Degilim 02 0.02
Memnun Degilim 02 0.02
Kismen Memnunum 12 0.12
Olduk¢a Memnunum 28 0.28
Tamamen Memnunum 56 0.56
TOPLAM 100 1.00
A.A.0 =0.87
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarm biiyiikk cogunlugunun
“Yoneticinin Alman Kararlarin Uygulanmasimi Takip Etmesi” durumundan memnun
oldugu sonucu ortaya c¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar
bulunmaktadir. Ankete katilanlarin %2’si “Hi¢ Memnun Degilim”, %2’si “Memnun
Degilim” secenegini isaretlemigken, %12’si “Kismen Memnun”, %28’1 “Olduk¢a
Memnun” ve %56’st da “Tamamen Memnun” durumdadir. Yaridan fazlanin
“Tamamen Memnun” durumda olmasi yoneticilerin katilime1 bir yonetim tarzini
benimsedigini ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticinin alinan kararlarm uygulanmasimni takip

etmesine iliskin agirlikli aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.

16.Disiplin: Ankete cevap veren ¢alisanlarin yoneticilerinin disiplini saglamasmdaki
basarisindan memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 16°da gosterildigi
sekildedir.

Tablo 16: Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi Say1 Oran
Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 02 0.02
Kismen Memnunum 14 0.14
Olduk¢a Memnunum 22 0.22
Tamamen Memnunum 62 0.62
TOPLAM 100 1.00
A.A.0 =0.89

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarm biiyiikk ¢ogunlugunun
“Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Bagaris1” durumundan memnun oldugu sonucu
ortaya c¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir. Ankete
katilanlarm %2’si “Memnun Degilim” secenegini isaretlemisken, %14’ “Kismen
Memnun”, 9%22’si “Olduk¢a Memnun” ve %62’si de “Tamamen Memnun”
durumdadrr. Yaridan fazlanin “Tamamen Memnun” durumda olmasi yoneticilerin
personelin  yonetilmesi konusunda disiplin zaafiyetine dilismedigini ortaya
¢ikarmaktadir. Yoneticinin disiplini saglamasindaki basarisina iliskin agirlikli

aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.
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17.Ekip Ruhu: Ankete cevap veren calisanlarin yoneticilerinin ekip ruhu

olusturmadaki basarisindan memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 17’

de gosterildigi sekildedir.

Tablo 17: Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basarisi

Olusturmadald Basars S| Oren
Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 00 0.00
Kismen Memnunum 18 0.18
Olduk¢a Memnunum 32 0.32
Tamamen Memnunum 50 0.50
TOPLAM 100 1.00
A.A.0=0.86

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarm tamamimin “Ydneticinin

Ekip Ruhu Olusturmadaki Basarisi” durumundan memnun oldugu sonucu ortaya

cikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir. Ankete

katilanlarin %18’ “Kismen Memnun”, %32’si “Olduk¢a Memnun” ve %50’si de

“Tamamen Memnun” durumdadir. Yarisinin “Tamamen Memnun” durumda olmasi

yoneticilerin bir grup bilinciyle hareket edebilme yetenegini personeline verdigi

sonucu ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticinin ekip ruhu olusturmasindaki basarisina iliskin

agirlikl aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.

18.Yetki: Ankete cevap veren c¢alisanlarin yoOneticilerinin yetki ve sorumluluk

dengesini kurabilmesinden memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 18’

de gosterildigi sekildedir.

Tablo 18: Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk

Dengesini Kurabilmesi Say Oran
Hi¢ Memnun Degilim 00 0.00
Memnun Degilim 00 00
Kismen Memnunum 18 0.18
Olduk¢a Memnunum 30 0.30
Tamamen Memnunum 52 0.52
TOPLAM 100 1.00
A AO0=0.87
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin tamamimin “Ydneticinin
Yetki ve Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi” durumundan memnun oldugu sonucu
ortaya ¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir. Ankete
katilanlarin %18’ “Kismen Memnun”, %30’u “Olduk¢a Memnun” ve %52’si de
“Tamamen Memnun” durumdadir. Yaridan fazlanin “Tamamen Memnun” durumda
olmasi yoneticilerin iyi bir gorev tanimi yapabildigi ve yetki sorumluluklarm agik
olarak tayin edildigi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticinin yetki ve sorumluluk
dengesi kurabilmesine iligkin agirlikli aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu

goriilmektedir.

19.Yenilik¢i Olma: Ankete cevap veren calisanlarin yoneticilerinin yeniliklere agik
olmasindan memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 19°da gosterildigi
sekildedir.

Tablo 19: Yoneticinin Yeniliklere A¢ik Olmasi

Yoneticinin Yeniliklere Sayl Oran
Acik Olmasi

Hi¢ Memnun Degilim 02 0.02
Memnun Degilim 00 0.00
Kismen Memnunum 12 0.12
Olduk¢a Memnunum 25 0.25
Tamamen Memnunum 61 0.61
TOPLAM 100 1.00
A.A.0 =0.89

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin biiylik ¢ogunlugunun
“Yoneticinin Yeniliklere Ac¢ik Olmas1” durumundan memnun oldugu sonucu ortaya
cikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir. Ankete
katilanlarin %2’si “Hi¢ Memnun Degilim” seg¢enegini isaretlemisken, %12’si “Kismen
Memnun”, %25’1 “Olduk¢a Memnun” ve %61’1 de “Tamamen Memnun” durumdadir.
Yaridan fazlanin “Tamamen Memnun” durumda olmasi yoneticilerin yeniliklere
tamamen agik olduklar1 sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticinin yeniliklere agik

olmasina iligkin agirlikli aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.
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20.Terfi: Ankete cevap veren calisanlarin yoneticilerinin personele terfi olanaklar

saglamasimndan memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 20’de

gosterildigi sekildedir.

Tablo 20: Yoneticinin Personele Terfi Olanaklar1 Saglamasi

Yoneticinin Personele Terfi

Olanaklar1 Saglamasi Say! oran
Hi¢ Memnun Degilim 02 0.02
Memnun Degilim 04 0.04
Kismen Memnunum 27 0.27
Olduk¢a Memnunum 22 0.22
Tamamen Memnunum 45 0.45
TOPLAM 100 1.00
A.A.0=0.81

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin biiyiilk ¢ogunlugunun

“Yoneticinin Personele Terfi Olanaklar1 Saglamasi” durumundan memnun oldugu

sonucu ortaya ¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir.

Ankete katillanlarm %2’s1 “Hi¢ Memnun Degilim” %4’t “Memnun Degilim”

secenegini isaretlemisken, %27’si “Kismen Memnun”, %22’si “Olduk¢a Memnun” ve

%45’1 de “Tamamen Memnun” durumdadir. Bu sonug¢ yoneticilerin terfi olanaklar1

saglamada personel arasinda adil davrandigini gostermektedir.

21.Prim Sistemi: Ankete cevap veren ¢alisanlarin yOneticilerinin uyguladigi prim

sisteminden memnuniyetleri agisindan ortaya ¢ikan dagilim Tablo 21’de gosterildigi

sekildedir.

Tablo 21: Yoneticinin Uyguladigi Prim Sistemi

Yoneticinin Uyguladigr Prim Sistemi Say1 Oran
Hi¢ Memnun Degilim 04 0.04
Memnun Degilim 06 0.06
Kismen Memnunum 25 0.25
Olduk¢a Memnunum 32 0.32
Tamamen Memnunum 33 0.33
TOPLAM 100 1.00

A.AO=0.77
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin biiyik c¢ogunlugunun
“Yoneticinin Uyguladigi Prim Sistemi” durumundan memnun oldugu sonucu ortaya
¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak farkliliklar bulunmaktadir. Bundan 6nceki
diger tablolarla birlikte degerlendirildiginde primle ilgili memnuniyetsizligin daha
fazla oldugu goriilmektedir. Ankete katillanlarin %41 “Hi¢ Memnun Degilim” %6’s1
“Memnun Degilim” segenegini isaretlemisken, %25’i “Kismen Memnun”, %32’si
“Olduk¢a Memnun” ve %33’ii de “Tamamen Memnun” durumdadir. Calisanlarin prim
sisteminden ¢ok memnun olmadiklar1 veya toplam gelirlerinin goreceli olarak diisiik
oldugu sonucu ortaya cikmaktadir. Yoneticinin uyguladigr prim sistemine iliskin

agirhikl aritmetik ortalamanin da iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.

22.Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karst Cahsanin Haklarim
Savunmasi: Ankete cevap veren calisanlarin yoneticilerinin firma sahibine veya
misterilere Kars1 ¢alisanin haklarini savunmasidan memnuniyetleri agisindan ortaya
¢ikan dagilim Tablo 22°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 22: Yoneticinin Firma Sahibine veya
Miisterilere Kars1 Calisanin Haklarimi1 Savunmasi

Yoneticinin Calisanin Sayl Oran

Haklarim Savunmasi
Hi¢ Memnun Degilim 02 0.02
Memnun Degilim 01 0.01
Kismen Memnunum 16 0.16
Olduk¢a Memnunum 31 0.31
Tamamen Memnunum 50 0.50
TOPLAM 100 1.00
A.A0=0.85

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarm biiyiikk cogunlugunun
“Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Kars1 Calisanin Haklarin1 Savunmas1”
durumundan memnun oldugu sonucu ortaya ¢ikmakta ancak aralarinda derece olarak
farkliliklar bulunmaktadir. Ankete katilanlarin %2’si “Hi¢ Memnun Degilim”, %11
“Memnun Degilim” secenegini isaretlemisken, %16’s1 “Kismen Memnun”, %31’
“Oldukga Memnun” ve %50’si de “Tamamen Memnun” durumdadir. Calisanlarda

tamamen olmasa da isletmeye bir aitlik bilinci uyanmis durumdadr.
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3.2.2. Capraz Tablo Analiz Sonuclan

1.Calisanlarin Yasi ile Yoneticinin Liderlik Davramslarina iliskin Faktorleri
Algilamalann  Arasindaki fliski: Calsanlarin  yas1 ile yoneticinin liderlik
davranislarma iligkin faktorleri algilamalar1 arasindaki iligkiler Tablo 23-37 arasinda

gosterildigi sekildedir.

Tablo 23: Calisanlarin Yasi Ile Yéneticinin Davranislarinmn
Samimiyeti Arasindaki Iliski
Yoneticinin Davramslarimn Samimiyeti

Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Memnunum | Memnunum | Memnunum

21-30 yas 6 31 42 79

Calisanlarin Yasi T
31 yas ve lizeri 1 10 10 21
Toplam 7 41 52 100

Ankete katilanlarin %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve iizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarn “Yoneticinin Davranislarinin
Samimiyeti” sorusunun dagiliminda 6 kisi “Kismen Memnun” 31 kisi “Olduk¢a
Memnun” 42 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas Ve lizeri olanlarin dagiliminda
ise 1 kisi “Kismen Memnun”, 10 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 10 kisi “Tamamen
Memnun” seklinde dagilim gdstermektedir. Dolayisiyla geng yastaki calisanlarin
yoneticilerinin davranislarmin  samimiyetinden duyduklar1 memnuniyetin daha

yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 24: Calisanlarin Yasi {le Yoneticinin Davraniglarmimn
Motive Edici Olmas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimn
Motive Edici Olmasi
Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum | Memnunum | Memnunum
21-30 yas 18 30 31 79
Calisanlarin Yasi —
31 yas ve lizeri 2 13 6 21
Toplam 20 43 37 100
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Ankete katilanlarin %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve iizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Ydneticinin Davraniglarinin Motive
Edici Olmas1” sorusunun dagiliminda 18 kisi “Kismen Memnun” 30 kisi “Oldukca
Memnun” 31 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas ve iizeri olanlarin dagiliminda
ise 2 kisi “Kismen Memnun”, 13 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 6 kisi “Tamamen
Memnun” seklinde dagilim gostermektedir. Dolayisiyla geng yastaki ¢alisanlarin
yoneticilerinin davraniglarmin motive edici olmasindan duyduklar1 memnuniyetin

daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 25: Calisanlarin Yasi Ile Yoneticinin Calisanin Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarli Davranislar1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Calisamn Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarh Davramslan
Toplam
Hi¢ Memnun| Kismen Oldukga Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
21-30 yas 2 12 28 37 79
Calisanlarin
Yag1 |31 yasve - - 10 11 21
uzeri
Toplam 2 12 38 48 100

Ankete katilanlarin %79’u 21-30 yas arasi, %21’i ise 31 yas ve {izeri olup

bunlardan 21-30 yas arasi1 olanlarin “Yoneticinin Calisanmn lyi ve Kétii Giiniinde
Duyarli Davraniglar1” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Hi¢ Memnun Degil” 12 kisi
28 kisi “Olduk¢a Memnun” 37 Kisi

Memnun”dur.31 yas ve iizerinde ise 10 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 11 kisi

“Kismen Memnun” ise “Tamamen

“Tamamen Memnun” dur.

Tablo 26: Calisanlarm Yasi {le Yoneticinin Personele Kars1
Esit Mesafede Olmas1 Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Personele Karsi
Esit Mesafede Olmasi
Hig Kismen |Oldukga Toplam
Memnun Tamamen
Memnun ... |Memnun|Memnun
Desili Degilim Memnunum
egilim um um
Calisanlarm i%o yas 2 2 12 27 36 79
Yast Javel - 2 16 3 21
uzeri
Toplam 2 2 14 43 39 100
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Ankete katilanlarin %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas Ve iizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Yoneticinin Personele Kars1 Egit
Mesafede Olmas1” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Hig Memnun Degil” 2 kisi
“Memnun Degil” 12 kisi “Kismen Memnun” 27 kisi “Olduk¢a Memnun” 36 kisi ise
“Tamamen Memnun”dur. 31 yas Ve iizeri olanlarm dagiliminda ise 2 kisi “Kismen

Memnun”, 16 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 3 kisi “Tamamen Memnun” dur.

Tablo 27: Calisanlarin Yasi Ile Yoneticinin Sagladigi Calisma Sartlari

Arasindaki Iliski
Yoneticinin Sagladig1 Cahisma Sartlar
Memnun |  Kismen Oldukea Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
21-30 yas 2 16 27 34 79
Calisanlarin Yasi 31“yas've _ _ 10 11 21
lizeri
Toplam 2 16 37 45 100

Ankete katilanlarm %79°u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Yoneticinin Sagladigi Calisma
Sartlar1” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Memnun Degil” 16 kisi “Kismen Memnun”
27 kisi “Olduk¢a Memnun” 34 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas ve lizeri
olanlarmm dagiliminda ise 10 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 11 kisi “Tamamen
Memnun” seklinde dagilim géstermektedir.

Tablo 28: Calisanlarin Yasi Ile Yoneticinin Calisanin Kendini Gelistirmesine
Katk1 Saglamas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Cahsamn Kendini Gelistirmesine
Katki Saglamasi Toplam
Memnun Kismen Oldukgca Tamamen

Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarm i%o yas 2 8 26 43 79
Yasi Jasvel - 7 14 21

tizeri

Toplam 2 8 33 57 100

Ankete katilanlarm %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas Ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarm “Yoneticinin Calisanin Kendini
Gelistirmesine Katk: Saglamasi” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Memnun Degil” 8
kisi “Kismen Memnun” 26 kisi “Olduk¢a Memnun” 43 kisi ise “Tamamen
Memnun”dur. 31 yas Ve iizeri olanlarin dagiliminda ise 7 kisi “Olduk¢a Memnun” ve

14 kisi “Tamamen Memnun” seklinde dagilim gostermektedir.
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Tablo 29: Calisanlarin Yasi Ile Yéoneticinin Karar Alirken Calisanin
Goriisiine Onem Vermesi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Karar Ahirken Calisamin
Goriisiine Onem Vermesi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen

Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Cahsanlarmn i-30 yas -- 18 30 31 79
Yast JBYEL - 7 12 21

lizeri

Toplam 2 18 37 43 100

Ankete katilanlarm %79°u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Y6neticinin Karar Alirken Calisanin
Goériisiine Onem Vermesi” sorusunun dagilminda 18 kisi “Kismen Memnun” 30 kisi
“Olduk¢a Memnun” 31 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas Ve iizeri olanlarin
dagiliminda ise 2 kisi “Memnun Degil” 7 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 12 Kkisi

“Tamamen Memnun” seklinde dagilim gostermektedir.

Tablo 30: Calisanlarin Yasi Ile Yéneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun| . ...
<. | Degilim |Memnunum|Memnunum|{Memnunum
Degilim
Calisanlarin ﬁ%g yjes 2 2 12 25 38 79
Yasi Ja -- -- -- 3 18 21
uzeri
Toplam 2 2 12 28 56 100

Ankete katilanlarm %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas Ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “YoOneticinin Alinan Kararlari
Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Hi¢ Memnun
Degil” 2 kisi “Memnun Degil” 12 kisi “Kismen Memnun” 25 kisi “Oldukga
Memnun” 38 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas Ve iizeri olanlarin dagiliminda
ise 3 kisi “Olduk¢ca Memnun” ve 18 kisi “Tamamen Memnun” seklinde dagilim

gostermektedir.
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Tablo 31: Calisanlarin Yas1 Ile Yoneticinin Disiplini Saglamadaki
Basaris1 Arasindaki {liski

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi
Memnun |  Kismen Oldukea Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarm i-30 yas 2 14 17 46 79
Yast Javer - 5 16 21
uzeri
Toplam 2 14 22 62 100

Ankete katilanlarm %79°u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Yoneticinin Disiplini Saglamadaki
Basaris1” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Memnun Degil”, 14 kisi “Kismen Memnun”
17 kisi “Olduk¢a Memnun” 46 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas ve lizeri
olanlarm dagiliminda ise 5 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 16 kisi “Tamamen Memnun”

seklinde dagilim gostermektedir.

Tablo 32: Calisanlarin Yasi Ile Yéneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki
Basaris1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Ekip Ruhu
Olusturmadaki Basarisi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum Memnunum | Memnunum
Calisanlarin 21-30 yas 16 25 38 79
Yas1 31 yas ve iizeri 2 7 12 21
Toplam 18 32 50 100

Ankete katilanlarin %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas Ve iizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Yoneticinin EKip Ruhu
Olusturmadaki Basaris1” sorusunun dagiliminda 16 kisi “Kismen Memnun” 25 kisi
“Olduk¢a Memnun” 38 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas Ve iizeri olanlarin
dagiliminda ise 2 kisi “Kismen Memnun”, 7 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 12 kisi

“Tamamen Memnun” seklinde dagilim gdostermektedir.
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Tablo 33: Calisanlarin Yasi {le Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum | Memnunum | Memnunum
21-30 yas 18 21 40 79
Calisanlarin Yasigi) = iveri - 9 12 21
Toplam 18 30 52 100

Ankete katilanlarm %79°u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi” sorusunun dagiliminda 18 kisi “Kismen Memnun” 21 kisi
“Olduk¢a Memnun” 40 kisi ise “Tamamen Memnun’dur. 31 yas Vve iizeri olanlarin
dagiliminda ise 9 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 12 kisi “Tamamen Memnun” seklinde

dagilim gostermektedir.

Tablo 34: Calisanlarin Yasi Ile Yoneticinin Yeniliklere
Acik Olmas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Yeniliklere Ac¢ik Olmasi
Hi¢ Memnun| Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarmn gj-30 yas 2 12 18 47 79
Yast yas ve - - 7 14 21
uzeri
Toplam 2 12 25 61 100

Ankete katilanlarin %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas Ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Yoneticinin Yeniliklere Agik
Olmas1” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Hic Memnun Degil” 12 kisi “Kismen
Memnun” 18 kisi “Olduk¢ca Memnun” 47 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas
ve lizeri olanlarin dagiliminda ise 7 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 14 kisi “Tamamen

Memnun” seklinde dagilim gostermektedir.
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Tablo 35: Calisanlarin Yasi {le Yoneticinin Personele Terfi
Olanag1 Saglamasi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Personele Terfi Olanag Saglamasi
Hig Memnun| Kismen Oldukga | Tamamen [Toplam
Memnun e
.- | Degilim |Memnunum|{Memnunum|Memnunum
Degilim
21-30 yas 2 4 25 17 31 79
Caliganlarin 31 va
Yast yasvel ~ 2 5 14 21
uzeri
Toplam 2 4 27 22 45 100

Ankete katilanlarm %79°u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Y6neticinin Personele Terfi Olanag:
Saglamas1” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Hi¢ Memnun Degil” 4 kisi “Memnun
Degil” 25 kisi “Kismen Memnun” 17 kisi “Olduk¢a Memnun” 31 kisi ise “Tamamen
Memnun”dur. 31 yas ve iizeri olanlarin dagilhiminda ise 2 kisi “Kismen Memnun”, 5
kisi “Olduk¢ca Memnun” ve 14 kisi “Tamamen Memnun” seklinde dagilim

gostermektedir.

Tablo 36: Calisanlarin Yasi Ile Yéneticinin Uyguladig
Prim Sistemi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Uyguladig Prim Sistemi
Hig Memnun| Kismen Oldukga | Tamamen [Toplam
Memnun o
e Degilim |Memnunum|Memnunum|{Memnunum
Degilim
Calisanlarmn 2311—32 y\z;lg 4 6 25 19 25 79
Yasi ..y 3 -- -- -- 13 8 21
uzeri
Toplam 4 6 25 32 33 100

Ankete katilanlarm %79’u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas Ve lizeri yasa

sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarin “Yoneticinin Uyguladigi Prim
Sistemi” sorusunun dagiliminda 4 kisi “Hi¢c Memnun Degil” 6 kisi “Memnun Degil”
25 Kisi “Kismen Memnun” 19 kisi “Olduk¢a Memnun” 25 kisi ise “Tamamen
Memnun”dur. 31 yas ve lizeri olanlarm dagiliminda ise 13 kisi “Olduk¢a Memnun”

ve 8 kisi “Tamamen Memnun” seklinde dagilim gdstermektedir.
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Tablo 37: Calisanlarin Yas1 Ile Yéoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere
Kars1 Calisanin Haklarin1 Savunmasi Arasindaki {liski

Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi
Calisamin Haklarim Savunmasi
Hie Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun o
o Degilim |Memnunum|Memnunum|Memnunum
Degilim
Calisanlarm 211-32 y\(;lg 2 1 16 24 36 79
Yasi yas, - - - 7 14 21
lizeri
Toplam 2 1 16 31 50 100

Ankete katilanlarm %79°u 21-30 yas arasi, %21°1 ise 31 yas ve lizeri yasa
sahip olup bunlardan 21-30 yas arasi olanlarm “Yoneticinin Firma Sahibine veya
Miisterilere Kars1 Calisanin Haklarin1 Savunmas1” sorusunun dagiliminda 2 kisi “Hig
Memnun Degil” 1 kisi “Memnun Degil” 16 Kisi “Kismen Memnun” 24 kisi
“Olduk¢a Memnun” 36 kisi ise “Tamamen Memnun”dur. 31 yas Ve iizeri olanlarin
dagiliminda ise 7 kisi “Olduk¢a Memnun” ve 14 kisi “Tamamen Memnun” seklinde

dagilim gostermektedir.

2.Cahsanlarin  Cinsiyeti ile Yoéneticinin Liderlik Davramslarma Iliskin
Faktorleri Algilamalar1 Arasindaki iliski: Calisanlarin cinsiyeti ile yoneticinin
liderlik davranmiglarma iliskin faktorleri algilamalar1 arasindaki iligkiler Tablo 38-52
arasinda gosterildigi sekildedir.

Tablo 38: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Y 6neticinin Davraniglarmm
Samimiyeti Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimin Samimiyeti
Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarin | Erkek 3 23 26 52
Cinsiyeti Bayan 4 18 26 48
Toplam 7 41 52 100

Ankete Kkatilanlarin 52’si (%52) erkek, 48’1 (%48) ise bayandir. Ankette
sorulan “Yoneticinin Davraniglarimin Samimiyeti” sorusuna; erkeklerin 3’ “Kismen
Memnunum” 23’1 “Olduk¢a Memnunum” 26’°s1 “Tamamen Memnunum” kadinlarin
ise 4’4 “Kismen Memnunum” 18’i “Olduk¢a Memnunum” 26’s1 “Tamamen

Memnunum” seklinde cevap vermistir.
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Tablo 39: Calisanlarin Cinsiyeti ile Yéneticinin Davranislarmin
Motive Edici Olmas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarinin
Motive Edici Olmasi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum Memnunum | Memnunum
Calisanlarin | Erkek 12 21 19 52
Cinsiyeti | Bayan 8 22 18 48
Toplam 20 43 37 100

Ankete katilanlarin 52’si (%52) erkek 48’i ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin Davraniglarinin  Motive Edici Olmasi” sorusuna; erkeklerin 12’si
“Kismen Memnunum”, 21’i “Olduk¢a Memnunum”, 19’u “Tamamen Memnunum”;

kadmnlarin ise 8’ “Kismen Memnunum”, 22’si “Olduk¢a Memnunum”, 18’i

“Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.

Tablo 40: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Yoneticinin Calisanin Iyi ve Kétii Giiniinde
Duyarli Davranislar1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Cahsamn Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarh Davramslan
Hig Kismen Oldukca Tamamen Toplam
Memnun
s Memnunum | Memnunum | Memnunum
Degilim
Calisanlarin | Erkek -- 8 20 24 52
Cinsiyeti | Bayan 2 4 18 24 48
Toplam 2 12 38 48 100
Ankete katilanlarin 52°si erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin Calisanin lyi ve Kétii Giiniinde Duyarli Davranislar’” sorusuna;
erkeklerin 8’1 “Kismen Memnunum?”, 20’s1 “Olduk¢a Memnunum”, 24’1 “Tamamen
4%

Memnunum?”, 18’1 “Olduk¢a Memnunum”, 24’ “Tamamen Memnunum” seklinde

Memnunum”; kadmlarin ise 2’si “Hi¢ Memnun Degilim”, “Kismen

cevap vermistir.
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Tablo 41: Calisanlarin Cinsiyeti ile Yéneticinin Personele Kars1
Esit Mesafede Olmasi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmasi
Hig Memnun | Kismen Oldukga | Tamamen | Toplam
Memnun e
o Degilim |Memnunum|{Memnunum|{Memnunum
Degilim
Calisanlarin | Erkek -- -- 8 23 21 52
Cinsiyeti | Bayan 2 2 6 20 18 48
Toplam 2 2 14 43 39 100

Ankete katilanlarin 52°si (%52) erkek 48’1 (%48) ise bayandir. Ankette

sorulan “Yoneticinin Personele Kars1 Esit Mesafede Olmas1” sorusuna; erkeklerin 8’1
“Kismen Memnunum”, 23’1 “Olduk¢a Memnunum”, 21’1 “Tamamen Memnunum’’;
kadmlarn ise 2’si “Hi¢ Memnun Degilim”, 2’si “Memnun Degilim”, 6’s1 “Kismen
Memnunum?”, 20’si “Olduk¢a Memnunum”, 18’1 “Tamamen Memnunum” seklinde

cevap vermistir.

Tablo 42: Calisanlarin Cinsiyeti ile Yoneticinin Sagladig
Calisma Sartlar1 Arasmdaki iliski

Yoneticinin Sagladigi Calisma Sartlar
Memnun Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarin | Erkek -- 6 19 27 52
Cinsiyeti Bayan 2 10 18 18 48
Toplam 2 16 37 45 100

Ankete katilanlarm 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin - Sagladigi Calisma Sartarr” erkeklerin 6’s1 “Kismen

19°u

sorusuna,

Memnunum”, “Oldukca Memnunum”, 27°si “Tamamen Memnunum?;

kadinlarm ise 2’si “Memnun Degilim”, 10’u “Kismen Memnunum?”, 18’1 “Oldukga

Memnunum?”, 18’1 “Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.

Tablo 43: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Yéneticinin Calisanin Kendini Gelistirmesine
Katki Saglamas1 Arasidaki [ligki

Yoneticinin Calisamn Kendini Gelistirmesine
Katki Saglamasi Toplam
Memnun Kismen Oldukea Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarin | Erkek 2 6 9 35 52
Cinsiyeti Bayan -- 2 24 22 48
Toplam 2 8 33 57 100
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Ankete katilanlarin 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin - Calisanin  Kendini  Gelistirmesine Katki Saglamasi” sorusuna;
erkeklerin 2’si “Memnun Degilim”, 6’s1 “Kismen Memnunum”, 9’u “Oldukc¢a
35°1

Memnunum?”, 24’i “Olduk¢a Memnunum?”, 22’°si “Tamamen Memnunum” seklinde

Memnunum?”, “Tamamen Memnunum”; kadinlarm ise 2’si “Kismen

cevap vermistir.

Tablo 44: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Yoneticinin Karar Alirken Calisanin
Goriisiine Onem Vermesi Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Karar Alirken Calisanin
Goriisiine Onem Vermesi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarin | Erkek 2 8 19 23 52
Cinsiyeti | Bayan -- 10 18 20 48
Toplam 2 18 37 43 100

Ankete katilanlarin 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Y O6neticinin

Karar

Alrrken Calisanin Goriisiine Onem Vermesi” sorusuna;

erkeklerin 2’si “Memnun Degilim”, 8’1 “Kismen Memnunum”, 19’u “Oldukc¢a

Memnunum?”,

23’u

“Tamamen Memnunum?’;

kadinlarin

ise

10°u

“Kismen

Memnunum?”, 18’1 “Olduk¢a Memnunum”, 20’si “Tamamen Memnunum” seklinde

cevap vermist

ir.

Tablo 45: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Yoneticinin Alinan Kararlart
Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi Arasindaki Iligki

Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi
Hie Memnun | Kismen Oldukca Tamamen Toplam
Memnun s
Degilim |Memnunum| Memnunum |[Memnunum
Degilim
Calisanlarin | Erkek -- -- 6 15 31 52
Cinsiyeti | Bayan 2 2 6 13 25 48
Toplam 2 2 12 28 56 100

Ankete katilanlarin 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin Alman Kararlar1 Uygulamaya Koymas1 ve Takip Etmesi” sorusuna;
erkeklerin 6’s1 “Kismen Memnunum”, 15’1 “Olduk¢a Memnunum”, 31’1 “Tamamen
Memnunum?”; kadmnlarin ise 2’si “Hi¢ Memnun Degilim”, 2’si “Memnun Degilim”,
6’s1 13’1 25’i “Tamamen

“Kismen Memnunum?, “Olduk¢ca Memnunum?”,

Memnunum” seklinde cevap vermistir.
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Tablo 46: Calisanlarin Cinsiyeti ile Yoneticinin Disiplini Saglamadaki
Basaris1 Arasindaki {liski

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi
Memnun Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarin | Erkek -- 8 8 36 52
Cinsiyeti Bayan 2 6 14 26 48
Toplam 2 14 22 62 100

Ankete katilanlarm 52°s1 (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan
“Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi” sorusuna; erkeklerin 8’i “Kismen

Memnunum?”, 8’1 “Olduk¢a Memnunum?”, 36’s1 “Tamamen Memnunum”; kadnlarin

ise 2’si

“Memnun Degilim”,

6’s1

[ 29
)
“Kismen Memnunum

Memnunum?”, 26’s1 “Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.

14°u

“Oldukca

Tablo 47: Calisanlarin Cinsiyeti ile Yéneticinin EKip Ruhu Olusturmadaki

Basaris1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basarisi
Oldukca Tamamen Toplam
Kismen
Memnunum |  Memnunum
Memnunum

Calisanlarin | Erkek 9 13 30 52
Cinsiyeti Bayan 9 19 20 48
Toplam 18 32 50 100

Ankete katilanlarm 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basaris1” sorusuna; erkeklerin 9°u “Kismen

Memnunum?”,

kadinlarin ise 9’u “Kismen Memnunum?,

1370

“Olduk¢ca Memnunum”,

“Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.

30°u
19°u “Olduk¢a Memnunum” 20’si

“Tamamen Memnunum”;

Tablo 48: Calisanlarin Cinsiyeti ile Yéneticinin Yetki ve Sorumluluk

Dengesini Kurabilmesi Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Toplam
Kismen Oldukea Tamamen
Memnunum Memnunum | Memnunum
Calisanlarin | Erkek 8 16 28 52
Cinsiyeti Bayan 10 14 24 48
Toplam 18 30 52 100
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Ankete katilanlarin 52°si (%52) erkek 48’i ise bayandir. Ankette sorulan
“Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi” sorusuna; erkeklerin 8’1
“Kismen Memnunum?”, 16’s1 “Olduk¢a Memnunum?”, 28’1 “Tamamen Memnunum”;
kadinlarin ise 10’u “Kismen Memnunum”, 14’4 “Olduk¢a Memnunum”, 24’i

“Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.

Tablo 49: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Yoneticinin Yeniliklere
Acik Olmasi Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Yeniliklere A¢ik Olmasi
Hie Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Memnun
o Memnunum | Memnunum | Memnunum

Degilim

Calisanlarin | Erkek -- 8 7 37 52

Cinsiyeti Bayan 2 4 18 24 48

Toplam 2 12 25 61 100

Ankete katilanlarin 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin  Yeniliklere Ag¢ik Olmas1”

7’si

Memnunum?”,

“Olduk¢a Memnunum”,

sorusuna,

37’s1

erkeklerin 8’1

“Kismen

“Tamamen Memnunum”;

kadmlarin ise 2’si “Hi¢ Memnun Degilim”, 4’ “Kismen Memnunum”, 18’i

“Olduk¢a Memnunum?”, 24’i “Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.

Tablo 50: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Yoneticinin Personele Terfi
Olanag1 Saglamas1 Arasindaki Iligki

Yoneticinin Personele Terfi Olanag Saglamasi
Hig Memnun | Kismen Olduk¢a | Tamamen | Toplam
Memnun s
Degili Degilim |Memnunum|{Memnunum|Memnunum
egilim
Calisanlarin | Erkek -- 2 15 12 23 52
Cinsiyeti | Bayan 2 2 12 10 22 48
Toplam 2 4 27 22 45 100

Ankete katilanlarin 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan
“Yoneticinin Personele Terfi Olanagi Saglamasi” sorusuna; erkeklerin 2’si “Memnun

Degilim”, 15’1 “Kismen Memnunum”, 12’si “Olduk¢a Memnunum”, 23’0

“Tamamen Memnunum”; kadmlarin ise 2’si “Hi¢ Memnun Degilim”, 2’si “Memnun
Degilim”, 12’si 10°u 22’si1

“Kismen Memnunum?, “Olduk¢ca Memnunum”,

“Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.

89



Tablo 51: Calisanlarm Cinsiyeti ile Yoneticinin Uyguladigi
Prim Sistemi Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Uyguladigr Prim Sistemi
Hig Memnun | Kismen Oldukga | Tamamen | Toplam
Memnun o
<.r- | Degilim [Memnunum{Memnunum|{Memnunum
Degilim
Calisanlarin | Erkek -- 4 17 20 11 52
Cinsiyeti | Bayan 4 2 8 12 22 48
Toplam 4 6 25 32 33 100

Ankete katilanlarm 52°s1 (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan

“Yoneticinin  Uyguladigi Prim Sistemi”

17’s1

Degilim”,

“Kismen Memnunum?,

sorusuna,

20’s1

“Olduk¢ca Memnunum?,

erkeklerin 4’0

“Memnun

11’1

“Tamamen Memnunum?”; kadinlarin ise 4’ “Hi¢ Memnun Degilim”, 2’si “Memnun

Degilim”, 8’1 “Kismen Memnunum?”, 12’si “Olduk¢a Memnunum?”, 22’si “Tamamen

Memnunum” seklinde cevap vermistir.

Tablo 52: Calisanlarin Cinsiyeti Ile Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere
Kars1 Calisanin Haklarini Savunmasi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi
Cahsamin Haklarim Savunmasi
Hie Memnun | Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnun o
<. | Degilim [Memnunum| Memnunum (Memnunum
Degilim
Calisanlarin | Erkek -- 1 10 17 24 52
Cinsiyeti | Bayan 2 -- 6 14 26 48
Toplam 2 1 16 31 50 100

Ankete katilanlarm 52°si (%52) erkek 48’1 ise bayandir. Ankette sorulan
“Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Kars1 Calisanin Haklarin1 Savunmasi”
sorusuna; erkeklerin 1’i “Memnun Degilim”, 10’u “Kismen Memnunum”, 17’si
“Olduk¢ca Memnunum”, 24’i “Tamamen Memnunum’; kadinlarin ise 2’si “Hig
Memnun Degilim”, 6’s1 “Kismen Memnunum?”, 14’ “Olduk¢a Memnunum”, 26’s1

“Tamamen Memnunum” seklinde cevap vermistir.
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3.Cahsanlarin Egitim Durumu ile Yéneticinin Liderlik Davramislarina Iliskin
Faktorleri Algilamalar1 Arasindaki fliski: Calsanlarin egitim durumu ile
yoneticinin liderlik davranislarma iliskin faktorleri algilamalar1 arasindaki iliskiler
Tablo 53-67 arasinda gosterildigi sekildedir.

Tablo 53: Calisanlar Egitim Durumu le Yoneticinin Davranislarinm
Samimiyeti Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimin Samimiyeti
Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnunum | Memnunum | Memnunum
hisanl Lise 3 23 20 46
poasanann 5 |sans 3 12 16 31
8 Lisans 1 6 16 23
Toplam 7 41 52 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’ii ise lisans

mezunudur. “Yoneticinin Davraniglarinin Samimiyeti” sorusuna karsilik olarak; lise
mezunlarmm 3’4 “Kismen Memnun”, 23’i “Olduk¢a Memnun”, 20’si “Tamamen
On lisans mezunlarmin 3’i 12’s1 “Oldukca

Memnun”; “Kismen Memnun”
b

Memnun”, 16’s1 “Tamamen Memnun”’; lisans mezunlarinin 1’i “Kismen Memnun”,

6’s1 “Olduk¢a Memnun”, 16’s1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 54: Calisanlarin Egitim Durumu ile Ydneticinin Davramslarinin
Motive Edici Olmasi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimin
Motive Edici Olmasi Toplam
Kismen Oldukca Tamamen
Memnunum Memnunum Memnunum
Calisanlarin = Li.se 8 19 19 46
Egitim Durumu On _Llsans 6 17 8 31
Lisans 6 7 10 23
Toplam 20 43 37 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans

mezunudur. “YoOneticinin Davraniglarinin Motive Edici Olmas1” sorusuna karsilik
olarak; lise mezunlarmmn 8’1 “Kismen Memnun”, 19’u “Olduk¢a Memnun”, 19°u
“Tamamen Memnun”, O6n lisans mezunlarinin 6’s1 “Kismen Memnun”, 17°si
“Olduk¢ca Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun”; lisans mezunlarinin 6’s1 “Kismen
7’si “Olduk¢a Memnun”, 10’u “Tamamen Memnun”

Memnun”, oldugunu

belirtmistir.
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Tablo 55: Calisanlarin Egitim Durumu le Yéneticinin Calisanm Iyi ve Kétii
Giiniinde Duyarli Davranislar1 Arasindaki {liski

Yéneticinin Calisamn Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarh Davramslan Toplam
Hi¢ Memnun| Kismen Oldukga Tamamen
Degilim |Memnunum| Memnunum | Memnunum
Calisanlarin = | Li_se 2 9 13 22 46
Egitim Durumu On _Llsans -- 1 18 12 31
Lisans -- 2 7 14 23
Toplam 2 12 38 48 100

Ankete katilanlarm 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans

mezunudur. “Yoneticinin Caliganin Iyi ve Kotii Giiniinde Duyarli Davranislar1”
sorusuna karsilik olarak; lise mezunlarmin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 9’u “Kismen
Memnun”, 13’4 “Olduk¢a Memnun”, 22’si “Tamamen Memnun”; On lisans
mezunlarmm 1’1 “Kismen Memnun”, 18’1 “Olduk¢ca Memnun”, 12’si “Tamamen
Memnun’; lisans mezunlarmim 2’si “Kismen Memnun”, 7°si “Olduk¢a Memnun”,

14’1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 56: Calisanlarin Egitim Durumu ile Yo6neticinin Personele Kars1
Esit Mesafede Olmas1 Arasmdaki iliski

Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmasi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen [Toplam
Memnun| - . ...
<. | Degilim |Memnunum|Memnunum|{Memnunum
Degilim
lisanl Lise 2 1 8 16 19 46
Eg?ig%luarﬂﬁm On Lisans|  -- 1 6 18 6 31
& Lisans -- -- -- 9 14 23
Toplam 2 2 14 43 39 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Personele Kars1 Esit Mesafede Olmas1” sorusuna karsilik
olarak; lise mezunlarinin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 1’1 “Memnun Degil”, 8’i
“Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢ca Memnun”, 19’u “Tamamen Memnun”, 6n lisans
mezunlarinm 1’1 “Memnun Degil”, 6’s1 “Kismen Memnun”, 18’1 “Oldukca

Memnun”, 6’s1 “Tamamen Memnun” lisans mezunlarmin 9’u “Olduk¢a Memnun”,

14’1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 57: Calisanlarm Egitim Durumu ile Yoneticinin Sagladig:
Calisma Sartlar1 Arasindaki {liski

Yoneticinin Sagladig1 Cahisma Sartlar
Memnun Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarin = = Li_se 2 6 17 21 46
Egitim Durumu On _Llsans -- 6 13 12 31
Lisans -- 4 7 12 23
Toplam 2 16 37 45 100

Ankete katilanlarm 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’ ise lisans

mezunudur. “Yoneticinin Sagladigi Calisma Sartlar1” sorusuna karsilik olarak; lise
mezunlarmm 2’si “Memnun Degil”, 6’s1 “Kismen Memnun”, 17’st “Oldukca
Memnun”, 21’1 “Tamamen Memnun”; on lisans mezunlarmm 6’s1 “Kismen

Memnun”, 13’ “Olduk¢a Memnun”, 12’si

“Tamamen Memnun”; lisans

mezunlarmm 4’4 “Kismen Memnun”, 7°si “Olduk¢a Memnun”, 12’si “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 58: Calisanlarin Egitim Durumu ile Yoneticinin Calisanin Kendini
Gelistirmesine Katki Saglamasi1 Arasindaki Iligki

Yoneticinin Cahsamn Kendini Gelistirmesine
Katki Saglamasi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen

Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarm = Li.se — 4 15 27 46
Egitim Durumu On _Llsans 2 2 7 20 31
Lisans -- 2 11 10 23
Toplam 2 8 33 57 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Calisanin  Kendini Gelistirmesine Katki Saglamas1”
sorusuna karsilik olarak; lise mezunlarinin 4’ “Kismen Memnun”, 15’1 “Oldukga
Memnun”, 27’si “Tamamen Memnun”, 6n lisans mezunlarmm 2’si “Memnun
Degil”, 2’si “Kismen Memnun”, 7’si “Olduk¢a Memnun”, 20’si ‘“Tamamen
Memnun”; lisans mezunlarinin 2’si “Kismen Memnun”, 11’1 “Olduk¢a Memnun”,

10’u “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 59: Calisanlarin Egitim Durumu Ile Yoneticinin Karar
Alirken Calisanin Goriisiine Onem Vermesi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Karar Ahirken Calisamin
Goriisiine Onem Vermesi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen

Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarm | Li_se 2 13 10 21 46
Egitim Durumu On _Llsans - 3 16 12 31
Lisans -- 2 11 10 23
Toplam 2 18 37 43 100

Ankete katilanlarm 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans

mezunudur. “Yoneticinin Karar Alirken Calisanin Goériisine Onem Vermesi”
sorusuna karsilik olarak; lise mezunlarmmn 2’si “Memnun Degil”, 13l “Kismen
Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 21’1 “Tamamen Memnun”; ©on lisans
mezunlarmm 3’0 “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢a Memnun”, 12’si “Tamamen
Memnun”; lisans mezunlarinm 2’si “Kismen Memnun”, 11’1 “Olduk¢a Memnun”,

10’u “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 60: Calisanlarin Egitim Durumu Ile Yoneticinin Alinan Kararlari

Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi Arasindaki iliski

Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi
Hie Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun| ...
Degili Degilim |Memnunum|Memnunum|{Memnunum
egilim
lisanl Lise 2 2 4 13 25 46
Egzg%lua;j;u On Lisans|  -- -- 6 8 17 31
£ Lisans -- -- 2 7 14 23
Toplam 2 2 12 28 56 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya Koymas1 ve Takip Etmesi”
sorusuna karsilik olarak; lise mezunlarinin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 2’si “Memnun
Degil”, 4’4 “Kismen Memnun”, 13’14 “Olduk¢ca Memnun”, 25’1 “Tamamen
Memnun’’; 6n lisans mezunlarinin 6’s1 “Kismen Memnun”, 8’1 “Olduk¢a Memnun”,

17°s1 “Tamamen Memnun”; lisans mezunlarmm 2’si “Kismen Memnun”, 7’si

“Olduk¢a Memnun”, 14’1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 61: Calisanlarm Egitim Durumu ile Yoneticinin Disiplini
Saglamadaki Basaris1 Arasindaki iliski

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi
Memnun Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Calisanlarin = = Li_se 2 6 8 30 46
Egitim Durumu On _Llsans -- 8 9 14 31
Lisans -- -- 5 18 23
Toplam 2 14 22 62 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basaris1” sorusuna karsilik olarak;
lise mezunlarmin 2’si “Memnun Degil”, 6’s1 “Kismen Memnun”, 8’i “Olduk¢a

Memnun”, 30°’u “Tamamen Memnun’;

on lisans mezunlarmm 8’1 “Kismen
Memnun”, 9’u “Olduk¢a Memnun”, 14l “Tamamen Memnun”; lisans mezunlarinin

5’1 “Olduk¢a Memnun”, 18’1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 62: Calisanlarin Egitim Durumu Ile Yoneticinin Ekip Ruhu
Olusturmadaki Basaris1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki
Basarisi Toplam
Kismen Oldukca Tamamen

Memnunum | Memnunum Memnunum
Calisanlarin i} Li_se 10 10 26 46
Egitim Durumu On _Llsans 8 15 8 31
Lisans -- 7 16 23
Toplam 18 32 50 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basaris1” sorusuna karsilik
olarak; lise mezunlarmm 10’u “Kismen Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 26’°s1
“Tamamen Memnun”, 6n lisans mezunlarinin 8’1 “Kismen Memnun”, 15’1 “Olduk¢a
Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun’’; lisans mezunlarmin 7’si “Olduk¢a Memnun”,

16’s1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 63: Calisanlarin Egitim Durumu Ile Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Arasmdaki iliski

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum Memnunum | Memnunum
Calisanlarin = Li_se 10 13 23 46
Egitim Durumu On _Llsans 6 14 11 31
Lisans 2 3 18 23
Toplam 18 30 52 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi” sorusuna
karsilik olarak; lise mezunlarinin 10°u “Kismen Memnun”, 13’4 “Olduk¢a
Memnun”, 23’i “Tamamen Memnun”; On lisans mezunlarinin 6’s1 “Kismen
Memnun”, 14’1 “Olduk¢ca Memnun”, 11°1 “Tamamen Memnun’’; lisans mezunlarinin
2’si “Kismen Memnun”, 3’i “Olduk¢ca Memnun”, 18’1 “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.

Tablo 64: Calisanlarin Egitim Durumu ile Yoneticinin Yeniliklere
Acik Olmas1 Arasindaki iliski

Yoneticinin Yeniliklere Ac¢ik Olmasi
Hie Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnun
. Memnunum | Memnunum | Memnunum
Degilim
lisanl Lise 2 5 9 30 46
E,Ci?ig%lua;j;u On Lisans| -- 3 13 15 31
& Lisans -- 4 3 16 23
Toplam 2 12 25 61 100

Ankete katilanlarin 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’0 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Yeniliklere A¢ik Olmas1” sorusuna karsilik olarak; lise
mezunlarinin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 5’1 “Kismen Memnun”, 9’u “Olduk¢a
Memnun”, 30’u “Tamamen Memnun”; o6n lisans mezunlarmm 3’4 “Kismen
Memnun”, 13’1 “Olduk¢ca Memnun”, 15’1 “Tamamen Memnun’’; lisans mezunlarinin
4t “Kismen Memnun”, 3’ “Olduk¢a Memnun”, 16’s1 “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.
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Tablo 65: Calisanlar Egitim Durumu le Yoneticinin Personele
Terfi Olanag1 Saglamas1 Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Personele Terfi Olanag Saglamasi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen [Toplam
Memnun| L~ ...
<. | Degilim [Memnunum|Memnunum|Memnunum
Degilim
lisanl Lise 2 2 8 13 21 46
Lo aUsanlat [6n Lisans| 2 11 8 10 31
sitm DM ™ eans | = - 8 1 14 23
Toplam 2 4 27 22 45 100

Ankete katilanlarm 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Personele Terfi Olanagi Saglamasi” sorusuna karsilik
olarak; lise mezunlarinin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 2’si “Memnun Degil”, 8’1
“Kismen Memnun”, 13’1 “Olduk¢a Memnun”, 21’1 “Tamamen Memnun’’; 6n lisans
mezunlarinmm 2’si “Memnun Degil”, 11’1 “Kismen Memnun”, 8’1 “Oldukc¢a
Memnun”, 10’u “Tamamen Memnun”; lisans mezunlarinm 8’1 “Kismen Memnun”,

1’1 “Olduk¢a Memnun”, 14’{ “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 66: Calisanlarin Egitim Durumu Ile Yoneticinin Uyguladigi
Prim Sistemi Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Uyguladig1 Prim Sistemi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen [Toplam
Memnun| L~
<. | Degilim [Memnunum|Memnunum|Memnunum
Degilim
lisanl Lise 4 4 10 19 9 46
Eg;g%ﬁﬂﬁm On Lisans|  -- 2 11 8 10 31
£ Lisans | - - 4 5 14 23
Toplam 4 6 25 32 33 100

Ankete katilanlarm 46°s1 lise mezunu, 31°i 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “YOneticinin Uyguladigr Prim Sistemi” sorusuna karsilik olarak; lise
mezunlarinin 4’4 “Hi¢ Memnun Degil”, 4’ “Memnun Degil, 10’u “Kismen
Memnun”, 19°u “Olduk¢a Memnun”, 9°u “Tamamen Memnun”; On lisans
mezunlarinm 2’si “Memnun Degil” 11’1 “Kismen Memnun”, 8’i “Oldukc¢a
Memnun”, 10’u “Tamamen Memnun’; lisans mezunlarmm 4’ “Kismen Memnun”,

5’1 “Olduk¢a Memnun”, 14’li “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 67: Calisanlarin Egitim Durumu ile Yoneticinin Firma Sahibine veya
Miisterilere Kars: Calisanin Haklarin1 Savunmasi Arasidaki liski

Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi
Calisamin Haklarim Savunmasi
Hig Memnun| Kismen Oldukg¢a | Tamamen Toplam
Memnun| ...
<. | Degilim |Memnunum|{Memnunum|{Memnunum
Degilim
hisanl Lise 2 -- 7 19 18 46
E“Ci‘?irlr?%luiﬂﬁqu On Lisans -- 1 7 7 16 31
& Lisans | - - 2 5 16 23
Toplam 2 1 16 31 50 100

Ankete katilanlarm 46°s1 lise mezunu, 31’1 6n lisans mezunu, 23’1 ise lisans
mezunudur. “Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi Calisanin Haklarini
Savunmas1” sorusuna karsilik olarak; lise mezunlarmin 2’si “Hi¢c Memnun Degil”,
7’s1 “Kismen Memnun”, 19’u “Olduk¢a Memnun”, 18’1 “Tamamen Memnun’; 6n
lisans mezunlarinin 1’1 “Memnun Degil”, 7’si “Kismen Memnun”, 7’si “Olduk¢a
Memnun”, 16’s1 “Tamamen Memnun”; lisans mezunlarmin 2’si “Kismen Memnun”,
5’1 “Olduk¢a Memnun”, 16’s1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
4.Cahsanlarin  Meslekteki Toplam Tecriibesi ile Yoneticinin Liderlik
Davramislarina iliskin Faktorleri Algilamalar1 Arasindaki iliski: Cahisanlarm
meslekteki toplam tecriibesi ile yoneticinin liderlik davraniglarma iliskin faktorleri
algilamalar1 arasindaki iligkiler Tablo 68-82 arasinda gosterildigi sekildedir.

Tablo 68: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Y&neticinin
Davranislarinm Samimiyeti Arasidaki iliski

Yoneticinin Davramslarimin Samimiyeti
Kismen Oldukea Tamamen Toplam
Memnunum | Memnunum | Memnunum
Meslekteki 0-3 yil -- 11 31 42
Toplam 4-6 yil 6 22 14 42
Tecriibe |7 yil ve izeri 1 8 7 16
Toplam 7 41 52 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye, digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yo6neticinin Davraniglarinin Samimiyeti ” sorusuna; 0-3 yil aras1 tecriibeli
olanlarin 11’1 “Olduk¢a Memnun”, 31°i ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi
tecriibeli olanlarm 6’s1 “Kismen Memnun”, 22’si “Olduk¢a Memnun”, 14’1
“Tamamen Memnun”; 7 y1l ve lizeri tecriibeli olanlarin ise; 1’i “Kismen Memnun”,

8’1 “Olduk¢a Menmnun”, 7’si ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 69: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Y&neticinin Davranislarinin

Motive Edici Olmas1 Arasindaki iliski

Yoneticinin Davramslarimin
Motive Edici Olmasi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum | Memnunum | Memnunum

Meslekteki 0-3 yil 4 14 24 42
Toplam 4-6 y1l 16 20 6 42
Tecriibe |7 yil ve tizeri -- 9 7 16
Toplam 20 43 37 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Davraniglarmin Motive Edici Olmas1” sorusuna; 0-3 y1l arasi
tecriibeye sahip olanlardan 4’1 “Kismen Memnun”, 14’1 “Olduk¢a Memnun”, 24’i
ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarn 16’s1 “Kismen
Memnun”, 20’si “Olduk¢a Memnun”, 6’s1 “Tamamen Memnun; 7 yil ve iizeri
tecriibeye sahip olanlarin ise; 9’u “Olduk¢a Memnun”, 7’si ise “Tamamen Memnun”
oldugunu belirtmistir.

Tablo 70: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Yoneticinin Calisanin Iyi
ve Kotl Giintinde Duyarli Davraniglart Arasindaki Iligki

Yoneticinin Calisamn Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarh Davramslar
Hig Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnun
s Memnunum | Memnunum | Memnunum
Degilim
Meslekteki 0-3 yil -- 2 14 26 42
Toplam 4-6 y1l 2 8 14 18 42
Tecriibe |7 yil ve tizeri -- 2 10 4 16
Toplam 2 12 38 48 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
y1l mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Calisanmn Iyi ve Kotii Giiniinde Duyarli Davranislar1”
sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip olanlardan 2’si “Kismen Memnun” 14’
“Olduk¢a Memnun”, 26’s1 ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarm 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 8’1 “Kismen Memnun”, 14’i “Oldukca
Memnun”, 18’1 “Tamamen Memnun”; 7 yil Ve iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise;

2’si “Kismen Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 4’i ise “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.
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Tablo 71: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Y&neticinin Personele
Kars1 Esit Mesafede Olmas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Personele Kars: Esit
Mesafede Olmasi
Hie Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun| ...
Desili Degilim [Memnunum|Memnunum|{Memnunum
egilim
Meslekteki 0-3 yil -- -- 6 13 23 42
Toplam 4-6 y1l 2 2 8 20 10 42
Tecriibe |7 yil ve tizeri -- -- -- 10 6 16
Toplam 2 2 14 43 39 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Personele Kars1 Esit Mesafede Olmas1” sorusuna; 0-3 yil arasi
tecriibeye sahip olanlardan 6’s1 “Kismen Memnun”, 13’ “Olduk¢a Memnun”, 23’1
ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun
Degil” 2’si “Memnun Degil”, 8’1 “Kismen Memnun”, 20’si “Olduk¢ca Memnun”,
10’u “Tamamen Memnun™; 7 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 10’u

“Olduk¢a Memnun”, 6’s1 ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 72: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi ile Y&oneticinin
Sagladig1 Calisma Sartlar1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Sagladigi Calisma Sartlar
Memnun Kismen Oldukca Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Meslekteki 0-3 yil -- 8 10 24 42
Toplam 4-6 y1l 2 8 22 10 42
Tecriibe |7 yil ve lizeri -- -- 5 11 16
Toplam 2 16 37 45 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
y1l mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Sagladig1 Caliyma Sartlar1” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye
sahip olanlardan 8’1 “Kismen Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 24’i ise
“Tamamen Memnun”; 4-6 yil aras1 tecriibeye sahip olanlarm 2’si “Memnun Degil”,
8’1 “Kismen Memnun”, 22’si “Olduk¢a Memnun”, 10’u “Tamamen Memnun”; 7 yil
ve lizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 5’1 “Olduk¢a Memnun”, 11’1 ise “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 73: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Yoneticinin Calisanin
Kendini Gelistirmesine Katki Saglamas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Calisamin Kendini
Gelistirmesine Katki Saglamasi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Meslekteki 0-3 yil -- 2 12 28 42
Toplam 4-6 y1l 2 6 18 16 42
Tecriibe |7 yil ve lizeri -- -- 3 13 16
Toplam 2 8 33 57 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Calisanin Kendini Gelistirmesine Katki Saglamas1” sorusuna;
0-3 yil arasi tecriibeye sahip olanlardan 2’si “Kismen Memnun”, 12’si “Oldukga
Memnun, 28’1 ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarmn 2’si
“Memnun Degil” 6’s1 “Kismen Memnun”, 18’1t “Olduk¢a Memnun”, 16’s1

“Tamamen Memnun”; 7 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 3’i “Oldukga

Memnun”, 13’1 ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 74: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Yoneticinin Karar Alirken
Calisanin Goriisiine Onem Vermesi Arasindaki [liski

Yoneticinin Karar Alirken Calisamin
Goriisiine Onem Vermesi Toplam
Memnun Kismen Oldukca Tamamen

Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Meslekteki 0-3 yil 2 -- 16 24 42
Toplam 4-6 y1l -- 16 18 8 42
Tecriibe |7 yil ve lizeri -- 2 3 11 16
Toplam 2 18 37 43 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
y1l mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Karar Alirken Calisanin Goriisiine Onem Vermesi” sorusuna;
0-3 yil arasi tecriibeye sahip olanlardan 2’si “Memnun Degil”, 16’s1 “Oldukca
Memnun”, 24’ ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin
16’s1 “Kismen Memnun”, 18’1 “Olduk¢a Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun”; 7 yil
ve iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 2’si “Kismen Memnun”, 3’0 “Oldukca

Memnun”, 11’1 ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 75: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Y&neticinin Alinan
Kararlar1 Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi Arasindaki liski

Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi
i Toplam
Hig Memnun | Kismen Olduk¢a | Tamamen P
Memnun o
Desili Degilim |Memnunum{Memnunum|Memnunum
egilim
Meslektekil  0-3 y1l -- -- 4 8 30 42
Toplam 4-6 y1l 2 2 8 14 16 42
Tecriibe |7 yil ve tizeri -- -- -- 6 10 16
Toplam 2 2 12 28 56 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Alman Kararlar1 Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi”
sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip olanlardan 4’ “Kismen Memnun”, 8’i
“Olduk¢a Memnun”, 30’u ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 2’si “Memnun Degil” 8’1 “Kismen Memnun”,
14’1 “Olduk¢a Memnun”, 16’s1 “Tamamen Memnun”, 7 yil Ve lizeri tecriibeye sahip
olanlarin ise; 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, 10’u ise “Tamamen Memnun” oldugunu

belirtmistir.

Tablo 76: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Y dneticinin Disiplini
Saglamadaki Basaris1 Arasindaki Iligki

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi
Memnun Kismen Oldukca Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Meslekteki 0-3 yil -- 6 4 32 42
Toplam 4-6 y1l 2 8 16 16 42
Tecriibe |7 yil ve tlizeri -- -- 2 14 16
Toplam 2 14 22 62 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
y1l mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basaris1” sorusuna; 0-3 yil arasi
tecriibeye sahip olanlardan 6’s1 “Kismen Memnun” 4’1 “Olduk¢a Memnun”, 32’si
ise “Tamamen Memnun”, 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Memnun
Degil”, 8’1 “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢ca Memnun”, 16’s1 ‘“Tamamen
Memnun”, 7 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 2’°si “Olduk¢a Memnun”, 14’1

ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

102



Tablo 77: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi ile Yéneticinin EKip Ruhu
Olusturmadaki Basaris1 Arasmdaki Iliski

Yoneticinin EKip Ruhu
Olusturmadaki Basarisi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum | Memnunum | Memnunum
Meslekteki 0-3 yil 8 4 30 42
Toplam 4-6 y1l 10 20 12 42
Tecriibe 7 yil ve lizeri -- 8 8 16
Toplam 18 32 50 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basaris1” sorusuna; 0-3 yil arasi
tecriibeye sahip olanlardan 8’1 “Kismen Memnun” 4’ii “Olduk¢a Memnun”, 30’u ise
“Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 10’u “Kismen
Memnun”, 20’si “Olduk¢a Memnun”, 12’si “Tamamen Memnun”, 7 yil ve iizeri
tecriibeye sahip olanlarmn ise; 8’1 “Olduk¢a Memnun”, 8’1 ise “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.

Tablo 78: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Y&neticinin Yetki ve
Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Toplam
Kismen Oldukca Tamamen
Memnunum | Memnunum | Memnunum

Meslekteki 0-3 yil 4 11 27 42
Toplam 4-6 y1l 14 9 19 42
Tecriibe 7 yil ve tizeri -- 10 6 16
Toplam 18 30 52 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
y1l mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yo6neticinin Yetki ve Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi” sorusuna; 0-3 yil
arasi tecriibeye sahip olanlardan 4’ii “Kismen Memnun”, 11’1 “Olduk¢a Memnun”,
27’s1 ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil aras1 tecriibeye sahip olanlarin 14’1 “Kismen
Memnun”, 9’u “Olduk¢a Memnun”, 19’u “Tamamen Memnun”, 7 yil ve iizeri
tecriibeye sahip olanlarm ise; 10’u “Olduk¢a Memnun”, 6’s1 ise ‘“Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 79: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Yoneticinin
Yeniliklere A¢ik Olmasi Arasmdaki iliski

Yoneticinin Yeniliklere Acik Olmasi
Hi¢ Memnun| Kismen Oldukga Tamamen |[Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum |Memnunum
Meslekteki 0-3 y1l -- 2 6 34 42
Toplam 4-6 y1l 2 10 13 17 42
Tecriibe |7 yil ve tizeri -- -- 6 10 16
Toplam 2 12 25 61 100

Ankete katilanlardan 42 kigi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Y0Oneticinin Yeniliklere A¢ik Olmas1” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye
sahip olanlardan 2’si “Kismen Memnun” 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, 34’i ise
“Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriilbeye sahip olanlarin 2’si “Hi¢c Memnun
Degil” 10’u “Kismen Memnun”, 13’4 “Olduk¢a Memnun”, 17’si “Tamamen
Memnun”, 7 yil ve lizeri tecriibeye sahip olanlarm ise; 6’s1 “Olduk¢ca Memnun”, 10’u

ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 80: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi He Yo6neticinin Personele
Terfi Olanag1 Saglamasi Arasindaki Iligki

Yoneticinin Personele Terfi Olanag Saglamasi
HI¢ I remnun|  Kismen Oldukca | Tamamen | TOPlam
Memnun| . "_. .
Desili Degilim [Memnunum|Memnunum{ Memnunum
egilim
Meslektekil  0-3 yil -- -- 8 6 28 42
Toplam | 4.6 yil 2 4 19 12 5 42
Tecriibe 71l ve tizeri| -- - - 4 12 16
Toplam 2 4 27 22 45 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
y1l mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Personele Terfi Olanagi Saglamasi” sorusuna; 0-3 yil arasi
tecriibeye sahip olanlarin 8’1 “Kismen Memnun” 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, 28’1 ise
“Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun
Degil”, 4’ “Memnun Degil” 19’u “Kismen Memnun”, 12’si “Olduk¢a Memnun”,
5’1 “Tamamen Memnun”, 7 y1l ve {izeri tecriibeye sahip olanlarmn ise; 4’0 “Oldukg¢a

Memnun”, 12’si ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 81: Calisanlarm Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Yoneticinin
Uyguladig1 Prim Sistemi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Uyguladigi Prim Sistemi

Hie Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun| ...
<. | Degilim [Memnunum|Memnunum|Memnunum
Degilim
Meslektekil  0-3 yil -- 2 6 13 21 42
Toplam 4-6 y1l 4 4 19 11 4 42
Tecriibe |7 yil ve tizeri -- -- -- 8 8 16
Toplam 4 6 25 32 33 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
yil mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Uyguladigi Prim Sistemi” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye
sahip olanlarm 2’si “Memnun Degil” 6’s1 “Kismen Memnun” 13’4 “Oldukga
Memnun”, 21°1 ise “Tamamen Memnun”; 4-6 y1l arasi tecriibeye sahip olanlarin 4’1
“Hic Memnun Degil”, 4’ “Memnun Degil”, 19°u “Kismen Memnun”, 11’i
“Olduk¢a Memnun”, 4’ti “Tamamen Memnun”; 7 yil ve iizeri tecriibeye sahip
olanlarm ise; 8’i “Olduk¢a Memnun”, 8’i ise “Tamamen Memnun” oldugunu
belirtmistir.

Tablo 82: Calisanlarin Meslekteki Toplam Tecriibesi Ile Y&neticinin Firma Sahibine
veya Miisterilere Kars1 Calisanin Haklarin1 Savunmasi Arasindaki iliski

Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi
Cahsamn Haklarim Savunmasi
Hie Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun| " ...
Degili Degilim [Memnunum|Memnunum|Memnunum
egilim
Meslektekil  0-3 y1l -- -- -- 12 30 42
Toplam 4-6 y1l 2 1 16 11 12 42
Tecriibe |7 yil velizeri| - -- -- 8 8 16
Toplam 2 1 16 31 50 100

Ankete katilanlardan 42 kisi 0-3 yil aras1 mesleki tecriibeye, diger 42 kisi 4-6
y1l mesleki tecriibeye digerleri ise (16 kisi) 7 yildan daha fazla bir mesleki tecriibeye
sahiptir. “Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Kars1 Calisanin Haklarini
Savunmas1” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibbeye sahip olanlarmn 12’si “Oldukc¢a
Memnun”, 30’u ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si
“Hi¢ Memnun Degil” 1’1 “Memnun Degil”, 16’s1 “Kismen Memnun”, 11°1 “Olduk¢a
Memnun”, 12’si “Tamamen Memnun”, 7 yil ve {izeri tecriibeye sahip olanlarin ise;

8’1 “Olduk¢a Memnun”, 8’1 ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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5.Cahsanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Yoneticinin Liderlik Davramslarina
Iliskin Faktorleri Algilamalan Arasindaki Iliski: Calisanlarin firmadaki tecriibesi
ile yoneticinin liderlik davranislarina iligkin faktorleri algilamalar1 arasindaki iligkiler
Tablo 83-97 arasinda gosterildigi sekildedir.

Tablo 83: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Y&neticinin Davranislarmin
Samimiyeti Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimn Samimiyeti
Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnunum | Memnunum | Memnunum
. . 0-3 yil 2 29 44 75
F}r;‘fgsg' 46 yil 5 12 6 23
7 yil ve tizeri -- - 2 2
Toplam 7 41 52 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil arasi firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yo6neticinin Davraniglariin Samimiyeti” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarin 2’si “Kismen Memmnun”, 29’u “Olduk¢a Memnun”, 44’{ ise “Tamamen
Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 5’1 “Kismen Memnun”, 12’si
“Olduk¢a Memnun”, 6’s1 “Tamamen Memnun”, 7 yil ve {izeri tecriibeye sahip
olanlarin (tamami) 2’si “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 84: Calisanlarm Firmadaki Tecriibesi Ile Y neticinin Davranislarmmn
Motive Edici Olmas1 Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimn
Motive Edici Olmasi Toplam
Kismen Oldukca Tamamen
Memnunum | Memnunum | Memnunum
. . 0-3 yil 14 26 35 75
F{;‘;‘;@:}" 4-6 yil 6 15 2 23
7 yil ve iizeri -- 2 -- 2
Toplam 20 43 37 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Davraniglarinin Motive Edici Olmas1” sorusuna; 0-3 yil aras1 tecriibeye
sahip olanlarin 14’4 “Kismen Memnun”, 26’st “Olduk¢a Memnun”, 35’1 ise
“Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibbeye sahip olanlarmm 6’s1 “Kismen
Memnun”, 15’1 “Olduk¢a Memnun”, 2’si “Tamamen Memnun”;

7 yil ve {izeri

tecriibeye sahip olanlarm (tamami) 2’si “Olduk¢a Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Giiniinde Duyarli Davranislar1 Arasindaki iliski

Tablo 85: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Yoneticinin Calisanin Iyi ve Kotii

Yéneticinin Calisamn Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarh Davramslan
Hie Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnun
o Memnunum | Memnunum | Memnunum
Degilim
. . 0-3 yil 2 8 27 38 75
F}rgfgsg' 4-6 yil - 4 11 8 23
7 yil ve tizeri -- -- - 2 2
Toplam 2 12 38 48 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil arasi firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Calisanin Iyi ve Kétii Giiniinde Duyarlh Davraniglar1 ” sorusuna; 0-3 yil
aras1 tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 8’1 “Kismen Memnun”,
27’s1 “Olduk¢a Memnun”, 38’1 ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye
sahip olanlarin 4’4 “Kismen Memnun”, 11’1 “Olduk¢a Memnun”, 8’i “Tamamen
Memnun”, 7 yil ve iizeri tecrilbeye sahip olanlarin (tamami) 2’si “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 86: Calisanlarm Firmadaki Tecriibesi Ile Y neticinin Personele Kars1
Esit Mesafede Olmas1 Arasmdaki iliski

Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmasi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen | Toplam
Memnun o
<. | Degilim [Memnunum|{Memnunum|Memnunum
Degilim
. . 0-3 yil - - 12 28 35 75
Firmadaki ="~ ; 2 7 2 13 4 23
Tecriibe —
7 yil ve iizeri -- -- -- 2 -- 2
Toplam 2 2 14 43 39 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Personele Karsi Egit Mesafede Olmasi” sorusuna; 0-3 yil arasi
tecriibeye sahip olanlarin 12’si “Kismen Memnun” 28’1 “Olduk¢a Memnun”, 35’1 ise
“Tamamen Memnun”, 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun
Degil”, 2’si “Memnun Degil” 2’si “Kismen Memnun”, 13’ “Olduk¢a Memnun”,
41 “Tamamen Memnun”, 7 y1l ve iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 2’si “Oldukca

Memnun” oldugunu belirtmistir.

107



Tablo 87: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi Ile Y®6neticinin Sagladig:
Calisma Sartlar1 Arasindaki {liski

Yoneticinin Sagladig1 Calisma Sartlarn
Memnun | Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Degilim |Memnunum | Memnunum | Memnunum
. . 0-3 yil - 14 20 41 75
Fggi‘ggg' 4-6 yil 2 2 15 4 23
7 yil ve lizeri -- -- 2 - 2
Toplam 2 16 37 45 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6

yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Sagladigi Calisma Sartlar’” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarin 14’4 “Olduk¢a Memnun”, 20’si “Kismen Memnun”, 41°i ise “Tamamen
Memnun”; 4-6 yil arasi tecrilbeye sahip olanlarin 2’si “Memnun Degil”, 2’si

“Kismen Memnun”, 15’1 “Olduk¢ca Memnun”, 4’ “Tamamen Memnun”; 7 yil ve

iizeri tecrlibeye sahip olanlarin ise; 2’si “Olduk¢a Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 88: Calisanlarm Firmadaki Tecriibesi ile Y oneticinin Calisanin Kendini
Gelistirmesine Katki Saglamasi1 Arasindaki Iligki

Yoneticinin Cahisamin Kendini Gelistirmesine
Katki Saglamasi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen

Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
. . 0-3 yil 2 4 22 47 75
F}r;‘i?s:' 46 yil - 4 11 8 23

7 yil ve iizeri -- -- -- 2 2

Toplam 2 8 33 57 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Calisanin Kendini Gelistirmesine Katki Saglamasi” sorusuna; 0-3 yil
arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Memnun Degil”, 4’1 “Kismen Memnun”, 22’si
“Olduk¢a Memnun”, 47’si ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarm 4’t “Kismen Memnun”,

11’1 “Olduk¢a Memnun”, 8’i

Memnun”; 7 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlarm ise; 2’si “Tamamen Memnun”

“Tamamen

oldugunu belirtmistir.
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Tablo 89: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Yoneticinin Karar Alirken
Calisanin Goriisiine Onem Vermesi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Karar Ahirken Calisamin
Goriisiine Onem Vermesi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen

Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
. . 0-3 yil 2 12 24 37 75
Fggi‘ggg' 46 yil - 6 11 6 23

7 yil ve tizeri -- -- 2 - 2

Toplam 2 18 37 43 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil arasi1 firma tecriibesine, 23 kisi 4-6 yil
firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Karar Alirken Calisanin Goriisiine Onem Vermesi” sorusuna; 0-3 yil
arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Memnun Degil”, 12’si “Kismen Memnun”, 24’1
“Olduk¢a Memnun”, 37’si ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarin 6’s1 “Kismen Memnun”, 11’1 “Olduk¢a Memnun”, 6’s1 “Tamamen
Memnun; 7 yil ve iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 2’si “Olduk¢ca Memnun”

oldugunu belirtmistir.

Tablo 90: Calisanlar Firmadaki Tecriibesi Ile Y éneticinin Alman Kararlart
Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi Arasindaki [ligki

Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi
Hie Memnun| Kismen Oldukca | Tamamen Toplam
Memnun o
<. | Degilim [Memnunum|{Memnunum|Memnunum
Degilim
. . 0-3 yil 2 - 10 15 48 75
Fgg;?g:' 46 yil - 7 7 13 6 23
7 yil ve iizeri -- -- -- -- 2 2
Toplam 2 2 12 28 56 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya Koymas1 ve Takip Etmesi” sorusuna; 0-3
yil arasi tecriibeye sahip olanlarm 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 10’u “Kismen
Memnun”, 15’1 “Olduk¢a Memnun”, 48’1 ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi
tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Memnun Degil” 2’si “Kismen Memnun”, 13’i
“Olduk¢a Memnun”, 6’s1 “Tamamen Memnun”; 7 yil Ve iizeri tecriibeye sahip

olanlarn ise; 2’si “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 91: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Yoneticinin Disiplini
Saglamadaki Basaris1 Arasindaki iliski

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi
Memnun Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
. T 03yl - 12 13 50 75
Fggi‘ggg' 4-6 yil 2 2 7 12 23
7 yil ve lizeri -- -- 2 - 2
Toplam 2 14 22 62 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil arasi firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basaris1” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarin 12’si “Kismen Memnun”, 13’4 “Olduk¢a Memnun”, 50’si ise “Tamamen
Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Memnun Degil”, 2’si
“Kismen Memnun”, 7’si “Olduk¢a Memnun”, 12’si “Tamamen Memnun”; 7 yil ve

iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 2’si “Olduk¢a Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 92: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Y&neticinin EKip Ruhu
Olusturmadaki Basaris1 Arasindaki liski

Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basarisi
Kismen Oldukea Tamamen Toplam
Memnunum Memnunum | Memnunum
. . 0-3 yil 14 13 48 75
F}r;‘;?s:' 46 yil 4 17 2 23
7 yil ve iizeri -- 2 - 2
Toplam 18 32 50 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basaris1” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye
sahip olanlarm 14’4 “Kismen Memnun” 13’4 “Olduk¢a Memnun”, 48’i ise
“Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 4’4 “Kismen
Memnun”, 17’si “Oldukca Memnun”, 2’si “Tamamen Memnun”; 7 yil ve iizeri

tecriibeye sahip olanlarm ise; 2’si “Olduk¢ca Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 93: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Arasmndaki Iliski

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum Memnunum Memnunum
. . 0-3 yil 16 18 41 75
Fggi‘ggg' 4-6 yil 2 10 11 23
7 yil ve tizeri -- 2 - 2
Toplam 18 30 52 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil arasi firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi” sorusuna; 0-3 yil arasi
tecriibeye sahip olanlardan 16’s1 “Kismen Memnun”, 18’1 “Olduk¢a Memnun”, 41°1
ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriilbeye sahip olanlarm 2’si “Kismen
Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 11’1 “Tamamen Memnun”; 7 yil ve iizeri

tecriibeye sahip olanlarm ise; 2’1 “Olduk¢ca Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 94: Calisanlarm Firmadaki Tecriibesi Ile Y 6neticinin Yeniliklere
Acik Olmas1 Arasindaki iliski

Yoneticinin Yeniliklere Ac¢ik Olmasi
Hig Kismen Oldukea Tamamen | Toplam
Memnun
o Memnunum | Memnunum | Memnunum

Degilim

. . 0-3 yil 2 7 14 52 75

Fgg;?g:' 46 yil - 5 9 9 23

7 yil ve iizeri -- -- 2 - 2
Toplam 2 12 25 61 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Yeniliklere Ag¢ik Olmasi” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarin 2’si “Hig¢ Memnun Degil”, 7’si “Kismen Memnun”, 14’0 “Oldukga
Memnun”, 52’si ise “Tamamen Memnun’;4-6 y1l aras1 tecriibeye sahip olanlarin 5’1
“Kismen Memnun”, 9’u “Olduk¢a Memnun”, 9’u “Tamamen Memnun”; 7 yil ve

iizeri tecriibeye sahip olanlarin ise; 2’si “Olduk¢a Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 95: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi ile Y&neticinin Personele
Terfi Olanag1 Saglamas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Personele Terfi Olanag Saglamasi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen | Toplam
Memnun| L~ ...
<. | Degilim [Memnunum|Memnunum|Memnunum
Degilim
. | 03wyl 2 2 15 17 39 75
Fggff"s:' 46 yil - 7 12 3 6 23
" 7 yil ve tizeri -- -- -- 2 - 2
Toplam 2 4 27 22 45 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil arasi firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Personele Terfi Olanagi Saglamasi1” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye
sahip olanlarin 2’si “Hig Memnun Degil”, 2’si “Memnun Degil”, 15’ “Kismen
Memnun”, 17’si “Olduk¢a Memnun”, 39’u ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi
tecriibeye sahip olanlarmm 2’si “Memnun Degil”, 12’si “Kismen Memnun”, 3’1
“Olduk¢a Memnun”, 6’s1 “Tamamen Memnun”; 7 yil ve {izeri tecriibeye sahip

olanlarin ise; 2’si “Olduk¢a Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 96: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi Ile Y dneticinin Uyguladig
Prim Sistemi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Uyguladig Prim Sistemi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen [Toplam
Memnun oo
Desil; Degilim |Memnunum|Memnunum|{Memnunum
egilim
. . 0-3 yil 2 6 13 25 29 75
Fgg;?g:' 46 yil 2 - 12 5 4 23
7 yil ve iizeri -- -- -- 2 -- 2
Toplam 4 6 25 32 33 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil aras1 firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Uyguladigi Prim Sistemi” sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip
olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 6’s1 “Memnun Degil” 13’{i “Kismen Memnun”,
25’1 “Olduk¢a Memnun”, 29’u ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil arasi tecriibeye
sahip olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 12’si “Kismen Memnun”, 5’i “Olduk¢a
Memnun”, 4’ii “Tamamen Memnun”; 7 yil ve {izeri tecriibeye sahip olanlarn ise;

2’s1 “Olduk¢a Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 97: Calisanlarin Firmadaki Tecriibesi Ile Yoneticinin Firma Sahibine veya
Miisterilere Karsi: Calisanlar Haklarin1 Savunmasi Arasidaki {liski

Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi
Calisanlarin Haklarim Savunmasi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun| ...
Desili Degilim [Memnunum|Memnunum|{Memnunum
egilim
. . 0-3 yil 2 -- 8 25 40 75
Frmacekt 6 vl - 1 8 6 8 23
7 yil ve tizeri -- -- -- - 2 2
Toplam 2 1 16 31 50 100

Ankete katilanlardan 75 kisi 0-3 yil arasi firma tecriibesine, diger 23 kisi 4-6
yil firma tecriibesine digerleri ise (2 kisi) 7 yildan daha fazla bir tecriibeye sahiptir.
“Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Kars1 Calisanin Haklarin1 Savunmasi”
sorusuna; 0-3 yil arasi tecriibeye sahip olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 8’1
“Kismen Memnun”, 25’1 “Olduk¢a Memnun”, 40’1 ise “Tamamen Memnun”; 4-6 yil
arasi tecriibeye sahip olanlarin 1’1 “Memnun Degil”, 8’1 “Kismen Memnun”, 6’s1
“Olduk¢a Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun”; 7 yil ve iizeri tecriibeye sahip

olanlarin ise; 2’si “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

6.Calisanlarin Medeni Durumu ile Yéneticinin Liderlik Davramslarina Iliskin
Faktorleri Algilamalarn Arasindaki Iliski: Calisanlarm medeni durumu ile
yoneticinin liderlik davranmiglarina iliskin faktorleri algilamalar1 arasindaki iliskiler
Tablo 98-112 arasinda gosterildigi sekildedir.

Tablo 98 : Calisanlarin Medeni Durumu ile Yéoneticinin Davranislarinin
Samimiyeti Arasidaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimin Samimiyeti
Kismen Oldukca Tamamen Toplam
Memnunum | Memnunum | Memnunum
. Bekar 5 25 31 61
Medeni Durum Evli > 16 1 39
Toplam 7 41 52 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “YOneticinin

Davranislarinin Samimiyeti” sorusuna bekar olanlardan 5’1 “Kismen Memnun”, 25’1
“Olduk¢a Memnun”, 31’1 ise “Tamamen Memnun”; seklinde cevap vermistir. Evli
olanlarm ise; 2’si “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢a Memnun”, 21’1 ise “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 99: Calisanlarm Medeni Durumu Ile Yéneticinin Davranislarmm
Motive Edici Olmas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarinin

Motive Edici Olmasi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen P
Memnunum | Memnunum | Memnunum
. Bekar 10 29 22 61
Medeni Durum - —20r 10 14 15 39
Toplam 20 43 37 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yoneticinin

Davraniglarinin Motive Edici Olmasi” sorusuna bekar olanlarin 10’u “Kismen

Memnun”, 29’u “Olduk¢a Memnun”, 22’si ise “Tamamen Memnun”; evli olanlarin

ise; 10’u “Kismen Memnun”, 14’0 “Olduk¢a Memnun”, 15’1 ise “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 100: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin Calisanin Iyi ve Kotii
Giiniinde Duyarli Davranislar1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Calisamn Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarh Davramslan Toplam
Hi¢ Memnun| Kismen Oldukga Tamamen
Degilim Memnunum | Memnunum | Memnunum
Medeni Bekar 2 8 23 28 61
Durum Evli -- 4 15 20 39
Toplam 2 12 38 48 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “YoOneticinin Calisanin

Iyi ve Kétii Giiniinde Duyarli Davranislar” sorusuna bekar olanlarm 2’si “Hig

Memnun Degil?, 8’1 “Kismen Memnun”, 23’0 “Olduk¢a Memnun”, 28’1 ise

“Tamamen Memnun”; evli olanlarin ise 4’i “Kismen Memnun”, 15’1 “Olduk¢a

Memnun”, 20’si ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 101: Calisanlarin Medeni Durumu {le Ydneticinin Personele Kars1
Esit Mesafede Olmas1 Arasidaki Iliski

Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmasi

Hig Memnun | Kismen Olduk¢a | Tamamen | Toplam
Memnun o
Desil; Degilim |Memnunum|{Memnunum|{Memnunum
egilim
Medeni Bekar -- 2 8 30 21 61
Durum Evli 2 - 6 13 18 39
Toplam 2 2 14 43 39 100
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Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yo6neticinin Personele
Karst Esit Mesafede Olmasi” sorusuna bekar olanlarin 2’si “Memnun Degil”, 8’1
“Kismen Memnun”, 30’u “Olduk¢a Memnun”, 21’1 ise “Tamamen Memnun”; evli
olanlarin ise 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 6’s1 “Kismen Memnun”, 13’ “Olduk¢a

Memnun”, 18’1 ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 102: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yoneticinin Sagladig:
Calisma Sartlar1 Arasidaki Iliski

Yoneticinin Sagladig1 Calisma Sartlari
Memnun Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Medeni Bekar -- 14 21 26 61
Durum Evli 2 2 16 19 39
Toplam 2 16 37 45 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yoneticinin Sagladigi
Calisma Sartlar1” sorusuna bekar olanlarin 14’1 “Kismen Memnun”, 21°1 “Olduk¢a
Memnun”, 26’s1 ise “Tamamen Memnun’; evli olanlarmn ise 2’si “Memnun Degil”
2’si “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢a Memnun”, 19°u ise “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.

Tablo 103 : Calisanlarin Medeni Durumu ile Yéneticinin Calisanin Kendini
Gelistirmesine Katki Saglamas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Cahisamin Kendini Gelistirmesine
Katki Saglamasi Toplam
Memnun Kismen Oldukca Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Medeni Bekar 2 4 19 36 61
Durum Evli -- 4 14 21 39
Toplam 2 8 33 57 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. ““YoOneticinin Calisanin
Kendini Gelistirmesine Katki Saglamasi” sorusuna bekar olanlarin 2’si “Memnun
Degil”, 4’ “Kismen Memnun”, 19’u “Oldukca Memnun”, 36’s1 ise “Tamamen
Memnun’’; evli olanlarin ise 4’1 “Kismen Memnun”, 14’14 “Olduk¢a Memnun”, 21’1

ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 104: Calisanlarim Medeni Durumu Ile Yéneticinin Karar

Alirken Calisanin Goriisiine Onem Vermesi Arasmdaki {liski

Yoneticinin Karar Ahrken Calisamin
Goriisiine Onem Vermesi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Medeni Bekar -- 12 21 28 61
Durum Evli 2 6 16 15 39
Toplam 2 18 37 43 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Y0Oneticinin Karar

Alirken Calisanmn Goriisiine Onem Vermesi” sorusuna bekar olanlarm 12’si “Kismen

Memnun”, 21°1 “Olduk¢a Memnun”, 28’1 ise “Tamamen Memnun”; evli olanlarin

ise; 2’si “Memnun Degil”, 6’s1 “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢a Memnun”, 15’1

ise “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 105: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin Alian Kararlar1
Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi

Hie Memnun Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun o
o Degilim | Memnunum |Memnunum|Memnunum
Degilim
Medeni | Bekar 2 -- 10 16 33 61
Durum Evli -- 2 2 12 23 39
Toplam 2 2 12 28 56 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “YOneticinin Alinan

Kararlar1 Uygulamaya Koymas1 ve Takip Etmesi” sorusuna bekar olanlarm 2’si

“Hi¢ Memnun Degil”, 10’u “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢a Memnun”, 33’1 ise

“Tamamen Memnun”; evli olanlarin ise 2’si “Memnun Degil”, 2’si “Kismen

Memnun”, 12’si “Olduk¢a Memnun”, 23’i ise “Tamamen Memnun” oldugunu

belirtmistir.

Saglamadaki Basaris1 Arasindaki iligki

Tablo 106: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin Disiplini

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi
Memnun Kismen Oldukea Tamamen Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Medeni Bekar -- 12 15 34 61
Durum Evli 2 2 7 28 39
Toplam 2 14 22 62 100
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Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yo6neticinin Disiplini
Saglamadaki Basaris1” sorusuna bekar olanlarin 12’si “Kismen Memnun”, 15°i
“Olduk¢a Memnun”, 34’1 ise “Tamamen Memnun”; evli olanlarin ise 2’si “Memnun
Degil”, 2’si “Kismen Memnun”, 7’si “Olduk¢a Memnun”, 28’1 ise “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 107: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin EKip Ruhu
Olusturmadaki Basaris1 Arasidaki Iliski

Yoneticinin EKip Ruhu
Olusturmadaki Basarisi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum Memnunum Memnunum
. Bekar 14 19 28 61
Medeni Durum Evii 4 13 22 39
Toplam 18 32 50 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yoneticinin EKip
Ruhu Olusturmadaki Basaris1” sorusuna bekar olanlarin 14’ “Kismen Memnun”,
19’u “Olduk¢a Memnun”, 28’1 ise “Tamamen Memnun”; evli olanlarin ise 4’i
“Kismen Memnun”, 13’4 “Olduk¢a Memnun”, 22’si ise “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.

Tablo 108: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Arasindaki iliski

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Toplam
Kismen Oldukca Tamamen
Memnunum Memnunum Memnunum
. Bekar 14 20 27 61
Medeni Durum Evli 4 10 25 39
Toplam 18 30 52 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. ““Yoneticinin Yetki ve
Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi” sorusuna bekar olanlarin 14’4 “Kismen
Memnun”, 20’si “Olduk¢ca Memnun”, 27’si ise “Tamamen Memnun’ evli olanlarin
ise 4’1 “Kismen Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 25’1 ise “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.
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Tablo 109: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin Yeniliklere
Acik Olmasi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Yeniliklere Ac¢ik Olmasi
Hi¢ Memnun|  Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Medeni Bekar 2 7 18 34 61
Durum Evli -- 5 7 27 39
Toplam 2 12 25 61 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yoneticinin
Yeniliklere Ag¢ik Olmas1” sorusuna bekar olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 7’si
“Kismen Memnun”, 18’1 “Olduk¢a Memnun”, 34’1 ise “Tamamen Memnun” evli

olanlarin ise 5’si “Kismen Memnun”, 7’si “Olduk¢a Memnun”, 27’si ise “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 110: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin Personele
Terfi Olanag1 Saglamas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Personele Terfi Olanag Saglamasi
Hi¢ Memnun| Memnun Kismen Olduk¢a | Tamamen | Toplam
Degilim Degilim |Memnunum|Memnunum|Memnunum
Medeni | Bekar 2 2 17 10 30 61
Durum | Evli -- 2 10 12 15 39
Toplam 2 4 27 22 45 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yoneticinin Personele

Terfi Olanagi Saglamasi” sorusuna bekar olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 2’si

“Memnun Degil”, 17’si “Kismen Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 30’u ise

“Tamamen Memnun”;

Memnun”, 12’si “Olduk¢a Memnun”, 15’1 ise

belirtmistir.

Tablo 111: Caliganlarin Medeni Durumu ile Yoneticinin Uyguladig
Prim Sistemi Arasindaki Iliski

evli olanlarin ise 2’si “Memnun Degil”, 10’u “Kismen

“Tamamen Memnun” oldugunu

Yoneticinin Uyguladig1 Prim Sistemi
Hi¢ Memnun | Memnun | Kismen Olduk¢a | Tamamen [Toplam
Degilim Degilim |Memnunum|{Memnunum{Memnunum
Medeni | Bekar 2 2 15 23 19 61
Durum | Evli 2 4 10 9 14 39
Toplam 4 6 25 32 33 100
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Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “YOneticinin
Uyguladigi Prim Sistemi” sorusuna bekar olanlarin 2’si “Hi¢ Memnun Degil” 2’si
“Memnun Degil”, 15’1 “Kismen Memnun”, 23’i “Olduk¢a Memnun”, 19’u ise
“Tamamen Memnun”; evli olanlarin ise 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 4’0 “Memnun
Degil”, 10’u “Kismen Memnun”, 9’u “Oldukca Memnun”, 14’ ise “Tamamen
Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 112: Calisanlarin Medeni Durumu Ile Yéneticinin Firma Sahibine veya
Miisterilere Kars1 Calisanlarm Haklarmi Savunmas1 Arasindaki liski

Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi
Calisanlarin Haklarinm1 Savunmasi
i Toplam
Memnun Kismen Olduk¢a | Tamamen
Memnun o
o Degilim | Memnunum |Memnunum|Memnunum
Degilim
Medeni | Bekar 2 -- 8 19 32 61
Durum | Evli -- 1 8 12 18 39
Toplam 2 1 16 31 50 100

Ankete katilanlardan 61 kisi bekar, 39 kisi ise evlidir. “Yoneticinin Firma
Sahibine veya Miisterilere Karsi Calisanin Haklarini Savunmasi” sorusuna bekar
olanlarm 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 8’1 “Kismen Memnun”, 19’u “Oldukc¢a
Memnun”, 32’si ise “Tamamen Memnun”; evli olanlarin ise; 1’1 “Memnun Degil”,
8’1 “Kismen Memnun”, 12’si “Olduk¢a Memnun”, 18’1 ise “Tamamen Memnun”
oldugunu belirtmistir.
7.Calisanlarin Unvani ile Yoneticinin Liderlik Davramslarina Iliskin Faktorleri
Algilamalant  Arasindaki iliski: Calisanlarm iinvani ile yoneticinin liderlik
davraniglarma iliskin faktorleri algilamalar1 arasindaki iligkiler Tablo113-127
arasinda gosterildigi sekildedir.

Tablo 113: Calisanlarm Unvani Ile Yoneticinin Davranislarinin
Samimiyeti Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarimin Samimiyeti
Kismen Oldukca Tamamen Toplam
Memnunum | Memnunum | Memnunum
Satig Danigmani 2 21 27 50
Satis Sefi 1 4 1 6
Firmadaki [Satig Miidiirii -- - 2 2
Unvan  |Lojistik 2 - 8 10
Muhasebe 2 10 10 22
Resepsiyon -- 6 4 10
Toplam 7 41 52 100
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Ankete katilanlarmm 50’si “Satis Danismani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Midiri”, 10’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
“Y Oneticinin

2’s1

calismaktadir. Davraniglarmin =~ Samimiyeti”

211

sorusuna

“Olduk¢a Memnun”,

satis
27’s1

“Tamamen Memnun”; satis seflerinin 1’1 “Kismen Memnun”, 4’0 “Oldukca

danigsmanlarinin; “Kismen Memnun”,

Memnun”, 1’1 “Tamamen Memnun”; Satis miidiirlerinin tamami “Tamamen
Memnun”; lojistik ¢alisanlarinin; 2’si “Kismen Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun”;
muhasebe calisanlarinm; 2’si “Kismen Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”, 10’u
“Tamamen Memnun”; resepsiyonlarin ise; 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, 4’{i “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 114: Calisanlarin Unvani ile Yéneticinin Davranislarinin
Motive Edici Olmas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Davramslarinin
Motive Edici Olmasi Toplam
Kismen Oldukca Tamamen
Memnunum | Memnunum | Memnunum

Satis Danigsmani 8 20 22 50

. . |Satis Sefi -- 5 1 6

F%’I‘ligik' Satis Midiiri - 2 - 2
Lojistik 4 - 6 10

Muhasebe 6 12 4 22
Resepsiyon 2 4 4 10
Toplam 20 43 37 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danigsmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Miidiirti”, 10°’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
calismaktadir. “Yoneticinin Davraniglarinin Motive Edici Olmasi” sorusuna satis
20’si “Olduk¢a Memnun”, 22’si

danismanlarmmm; 8’1 “Kismen Memnun”,

“Tamamen Memnun”; satis seflerinin 5’1 “Olduk¢a Memnun”, 1’1 “Tamamen
Memnun”; satis miidiirlerinin tamami “Olduk¢a Memnun”, lojistik ¢alisanlarinin 4’
“Kismen Memnun”, 6’s1 “Tamamen Memnun”; muhasebe ¢alisanlarmin 6’s1
12’si “Olduk¢a Memnun”, 4’1

resepsiyonlarin ise; 2’si “Kismen Memnun”, 4’4 “Olduk¢a Memnun”, 4’

“Kismen Memnun”, “Tamamen Memnun”;

“Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 115: Calisanlarm Unvani Ile Yoneticinin Calisanin Iyi ve Kétii Giiniinde
Duyarli Davranislar1 Arasindaki Iliski

Yéneticinin Calisamn Iyi ve Kotii Giiniinde
Duyarh Davramslan
Hie Kismen Oldukga Tamamen Toplam
Memnun
ot Memnunum | Memnunum |{Memnunum
Degilim
Satis Danigsmani -- 10 14 26 50
Satig Sefi -- -- 6 -- 6
Firmadaki [Satis Mudiirii -- - -- 2 2
Unvan |Lojistik - - 2 8 10
Muhasebe -- 2 12 8 22
Resepsiyon 2 -- 4 4 10
Toplam 2 12 38 48 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danigmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Midiri”, 10u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon”  olarak
calismaktadir. “Yoneticinin Calisanin Iyi ve Kétii Giiniinde Duyarli Davranislar1”
sorusuna satis danismanlarinin 10°u “Kismen Memnun”, 14’i “Olduk¢a Memnun”,
26’s1 “Tamamen Memnun; satis seflerinin; 6’s1 “Olduk¢ca Memnun”, satis
miidiirlerinin  tamami “Tamamen Memnun”; lojistik ¢alisanlarinin 2’si “Oldukg¢a
Memnun”, 8’i “Tamamen Memnun”; muhasebe calisanlarmin  2’si “Kismen
Memnun”, 12’si “Olduk¢a Memnun”, 8’i “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise
2’st “Hi¢ Memnun Degil”, 4’ “Olduk¢a Memnun”, 4’ “Tamamen Memnun”

oldugunu belirtmistir.

Tablo 116: Calisanlarin Unvani ile Yoneticinin Personele Kars:
Esit Mesafede Olmas1 Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmasi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen [Toplam
Memnun| ~ . ...
Desil; Degilim |Memnunum|Memnunum|Memnunum
egilim
bats - 2 10 15 23 50
Danismani
Satig Sefi -- -- 2 4 -- 6
Firmadaki [Satis Miidiirii - - - 2 -- 2
Unvan |Lojistik 2 - - 4 4 10
Muhasebe -- -- -- 14 8 22
Resepsiyon -- -- 2 4 4 10
Toplam 2 2 14 43 39 100
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Ankete katilanlarm 50°si “Satis Danismani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Midiri”, 10’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
calismaktadir. “Yoneticinin Personele Karsi Esit Mesafede Olmas1” sorusuna satis
danismanlarmin 2’si “Memnun Degil”, 10’u “Kismen Memnun”, 15’i “Oldukc¢a
Memnun”, 23’1 “Tamamen Memnun”; satis seflerinin 2’si “Kismen Memnun”, 4’i
“Olduk¢a Memnun”, satis miidirlerinin tamami “Olduk¢a Memnun”; lojistik
calisanlarinin 2’si “Hi¢ Memnun Degil”, 4’ “Olduk¢a Memnun”, 4’i “Tamamen
Memnun”, muhasebe c¢alisanlarinin 14’4 “Olduk¢a Memnun”, 8’i “Tamamen

Memnun”; resepsiyonlarin ise 2’si “Kismen Memnun”, 4’ “Olduk¢a Memnun” 4’1

“Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 117: Calisanlarm Unvani Ile Yo6neticinin Sagladig
Calisma Sartlar1 Arasmdaki iliski

Yoneticinin Sagladig1 Calisma Sartlar
Memnun | Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Degilim |Memnunum| Memnunum | Memnunum
Satis Danigsmani -- 6 18 26 50
. .[Satis Sefi -- 2 3 1 6
TS T O S O
Lojistik 2 -- 2 6 10
Muhasebe -- 6 8 8 22
Resepsiyon -- 2 4 4 10
Toplam 2 16 37 45 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danigsmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis

Miidiiri”,

calismaktadir.

“Yoneticinin

Sagladigi

Calisma

Sartlar1”

sorusuna

10’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak

satis

danigmanlarmim 6’s1 “Kismen Memnun”, 18’1 “Olduk¢a Memnun”, 26’s1 “Tamamen

Memnun’;

“Tamamen Memnun”; Satis miidiirlerinin

satis seflerinin 2’si “Kismen Memnun”, 3’ “Olduk¢a Memnun”, 1’1

tamami “Olduk¢a Memnun”, lojistik

calisanlarinin ~ 2’si “Memnun Degil” 2’si “Olduk¢ca Memnun”, 6’s1 “Tamamen

Memnun’;

muhasebe c¢alisanlarinin  6’s1

“Kismen Memnun”,

8’1

“Oldukca

Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise 2’si “Kismen Memnun” 4’i

“Olduk¢a Memnun”, 4’1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 118: Calisanlarm Unvani Ile Yoneticinin Calisanin Kendini Gelistirmesine
Katk1 Saglamas1 Arasindaki {liski

Yoneticinin Calisamin Kendini Gelistirmesine
Katki Saglamasi Toplam
Memnun | Kismen Oldukga Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum | Memnunum
Satis Danigsmani -- 6 10 34 50
Satig Sefi -- -- 5 1 6
Firmadaki |Satis Miidiirii -- -- -- 2 2
Unvan  |Lojistik -- -- 4 6 10
Muhasebe 2 -- 12 8 22
Resepsiyon - 2 2 6 10
Toplam 2 8 33 57 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danigmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Miidiirti”, 10°’u “Lojistik”, 22°si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
caligmaktadir. “Yoneticinin Calisanin Kendini Gelistirmesine Katki Saglamasi”
sorusuna satis danismanlarinin 6’s1 “Kismen Memnun”, 10’u “Olduk¢a Memnun”,
341 “Tamamen Memnun” satis seflerinin 5’1 “Olduk¢a Memnun”, 1’1 “Tamamen
Memnun”; satis miidiirlerinin tamami “Tamamen Memnun”, lojistik c¢alisanlarinin
4’1 “Olduk¢a Memnun”, 6’s1 “Tamamen Memnun”; muhasebe c¢alisanlarinin 2’si
12’si “Olduk¢a Memnun”, 8’1

resepsiyonlarin ise 2’si “Kismen Memnun” 2’si “Olduk¢a Memnun”, 6’s1 “Tamamen

“Memnun Degil”, “Tamamen Memnun”;

Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 119: Calisanlarin Unvani Ile Yéneticinin Karar Alirken Calisanin
Goriisiine Onem Vermesi Arasindaki Iligki

Yoneticinin Karar Alirken Calisanmin
Goriisiine Onem Vermesi Toplam
Memnun Kismen Oldukga Tamamen
Degilim | Memnunum | Memnunum (Memnunum
Satis Danigsmani 2 8 16 24 50
Satig Sefi -- -- 5 1 6
Firmadaki [Satig Miidiirii -- -- 2 - 2
Unvan  |Lojistik -- 2 2 6 10
Muhasebe - 4 10 8 22
Resepsiyon -- 4 2 4 10
Toplam 2 18 37 43 100

Ankete katilanlarmm 50’si “Satis Danismani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis

Miidiiri”,

calismaktadir. “Yoneticinin Karar Alirken Calisanin Goriisiine Onem Vermesi

10’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10°’u “Resepsiyon” olarak

2
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sorusuna satis danigmanlarinin 2’si “Memnun Degil” 8’1 “Kismen Memnun”, 16’s1
“Olduk¢a Memnun”, 24’i “Tamamen Memnun”; satis seflerinin 5’1 “Oldukc¢a
Memnun”, 1’1 “Tamamen Memnun”; Satis midirlerinin tamami “Oldukc¢a
Memnun”; lojistik ¢alisanlarmin 2’si “Kismen Memnun”, 2’si “Olduk¢a Memnun”,
6’s1 “Tamamen Memnun” ; muhasebe calisanlarinin 4’i “Kismen Memnun”, 10’u
“Olduk¢a Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun”; resepsiyonlarin ise; 4’i “Kismen

Memnun”, 2’si “Olduk¢ca Memnun”, 4’ii “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 120: Calisanlarin Unvani ile Yéneticinin Alman Kararlar
Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi Arasindaki Iliski

Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya
Koymasi ve Takip Etmesi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen Toplam
Memnun| L. ...
... | Degilim [Memnunum|Memnunum|Memnunum
Degilim
Satis - - 6 17 27 50
Danismani
Firmadaki [Satis Sefi -- - - 6 - 6
Unvan [Satis Miidiirii -- -- -- -- 2 2
Lojistik -- 2 -- -- 8 10
Muhasebe -- -- 4 4 14 22
Resepsiyon 2 -- 2 1 5 10
Toplam 2 2 12 28 56 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danmismani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Midiri”, 10u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon”  olarak
calismaktadir.“Yoneticinin Alinan Kararlar1 Uygulamaya Koymasi ve Takip Etmesi”
sorusuna satis danismanlarmim 6’s1 “Kismen Memnun”, 17°si “Olduk¢a Memnun”,
27’si “Tamamen Memnun”; satig seflerinin 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, satis
miidiirlerinin tamami “Tamamen Memnun”, lojistik ¢alisanlarmin 2’si “Memnun
Degil”, 8’1 “Tamamen Memnun”; muhasebe c¢alisanlarinin 4’i “Kismen Memnun”,
411 “Olduk¢a Memnun”, 14’i “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise 2’si “Hig
Memnun Degil”, 2’si “Kismen Memnun”, 1’1 “Olduk¢a Memnun”, 5’i “Tamamen

Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 121: Calisanlarin Unvani le Yéneticinin Disiplini Saglamadaki
Basaris1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Disiplini Saglamadaki Basarisi
Memnun Kismen Oldukga Tamamen | Toplam
Degilim | Memnunum | Memnunum |Memnunum
Satis Danismani -- 8 6 36 50
Satig Sefi -- -- 6 -- 6
Firmadaki|Satis Miidiirii -- -- 2 -- 2
Unvan |Lojistik 2 -- -- 8 10
Muhasebe -- 2 6 14 22
Resepsiyon -- 4 2 4 10
Toplam 2 14 22 62 100

Ankete katilanlarim 50’si “Satis Danigsmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Miidiiri”, 10°’u “Lojistik”, 22°si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
caligmaktadrr. “Yoneticinin Disiplini  Saglamadaki Basaris1” sorusuna satis
danismanlarmimn 8’1 “Kismen Memnun”, 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, 36’s1 “Tamamen
Memnun”; satis seflerinin 6’s1 “Olduk¢a Memnun”; Satis miidiirlerinin tamami
“Olduk¢a Memnun”, lojistik ¢alisanlarinin 2’si “Memnun Degil”, 8’1 “Tamamen
Memnun”; muhasebe c¢alisanlarmmn 2’si “Kismen Memnun”, 6’s1 “Oldukc¢a
Memnun”, 14’1 “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise 4’i “Kismen Memnun”,

2’s1 “Olduk¢a Memnun”, 4’1 “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 122: Calisanlarin Unvani Ile Yéneticinin EKip Ruhu
Olusturmadaki Basaris1 Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Ekip Ruhu
Olusturmadaki Basarisi Toplam
Kismen Oldukca Tamamen
Memnunum Memnunum Memnunum
Satis Danismani 11 9 30 50
. .[Satig Sefi -- 6 -- 6
el s T z F———
Lojistik 1 1 8 10
Muhasebe 2 12 8 22
Resepsiyon 4 2 4 10
Toplam 18 32 50 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danismani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Midiirii”, 10’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
caligmaktadir. “Yoneticinin Ekip Ruhu Olusturmadaki Basarisi” sorusuna satis
danismanlarmim 11’1 “Kismen Memnun”, 9’u “Olduk¢a Memnun”, 30’u “Tamamen

Memnun”; satis seflerinin 6’s1 “Olduk¢a Memnun”; Satis miidiirlerinin tamami
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“Olduk¢a Memnun”; lojistik ¢alisanlarinin; 1’1 “Kismen Memnun”, 1’1 “Olduk¢a

Memnun”, 8’i “Tamamen Memnun”, muhasebe c¢alisanlarinin 2’si “Kismen
Memnun”, 12’si “Olduk¢a Memnun”, 8’1 “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise;
4’4 “Kismen Memnun”, 2’si “Olduk¢a Memnun”, 4’ti “Tamamen Memnun”
oldugunu belirtmistir.

Tablo 123: Calisanlarin Unvani ile Yéneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk
Dengesini Kurabilmesi Toplam
Kismen Oldukga Tamamen
Memnunum Memnunum Memnunum

Satis Danigsmani 6 16 28 50

Satig Sefi -- 6 -- 6
Firmadaki [Satig Midiirii -- 2 -- 2
Unvan |Lojistik 2 -- 8 10
Muhasebe 6 4 12 22
Resepsiyon 4 2 4 10
Toplam 18 30 52 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danigsmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Miidiirti”, 10°’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
calismaktadir. “Yoneticinin Yetki ve Sorumluluk Dengesini Kurabilmesi” sorusuna
satis damismanlarmin 6’s1 “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢a Memnun”, 28’i
“Tamamen Memnun”; satis seflerinin 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, Satis miidiirlerinin
tamami “Olduk¢a Memnun”, lojistik ¢alisanlarinin  2’si “Kismen Memnun”, 8’i
“Tamamen Memnun”; muhasebe c¢alisanlarmin 6’s1 “Kismen Memnun”, 4’
“Olduk¢a Memnun”, 12’si “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise 4’ “Kismen
Memnun”, 2’si “Olduk¢a Memnun”, 4’li “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 124: Calisanlarin Unvani Ile Yéneticinin Yeniliklere
Acik Olmas1 Arasmdaki Iliski

Yoneticinin Yeniliklere Acik Olmasi
Kismen Oldukgca Tamamen Toplam
Memnunum Memnunum Memnunum

Satig Danigmani 11 9 30 50

Satis Sefi -- 6 -- 6

Firmadaki [Satis Miidiirii -- 2 - 2
Unvan |Lojistik 1 1 8 10
Muhasebe 2 12 8 22
Resepsiyon 4 2 4 10
Toplam 18 32 50 100
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Ankete katilanlarin 50°si “Satis Danigsmani1”, 6’s1 “Satig Sefi”, 2’si “Satis
Midiri”, 10’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
calismaktadir. “Yoneticinin Yeniliklere A¢ik Olmasi” sorusuna satig danismanlarinin
11’1 “Kismen Memnun”, 9’u “Olduk¢a Memnun”, 30’u “Tamamen Memnun”; satis
seflerinin 6’s1 “Olduk¢a Memnun”, satis miidiirlerinin tamami “Olduk¢a Memnun”;
lojistik ¢alisanlarinin; 1’1 “Kismen Memnun”, 1°i “Olduk¢a Memnun”, 8’i
“Tamamen Memnun”; muhasebe calisanlarmin 2’si “Kismen Memnun”, 12’si
“Olduk¢a Memnun”, 8’i “Tamamen Memnun”; resepsiyonlarin ise; 4’ “Kismen

Memnun”, 2’si “Olduk¢ca Memnun”, 4’ii “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.

Tablo 125: Calisanlarin Unvani Ile Yéneticinin Personele Terfi Olanag:
Saglamas1 Arasindaki Iliski

Yoneticinin Personele Terfi Olanagi Saglamasi
Hig Memnun| Kismen Oldukga | Tamamen [Toplam
Memnun <ipe
... | Degilim |Memnunum|{Memnunum|Memnunum
Degilim
Satis - - 19 8 23 50
Danismani
. .[Satis Sefi -- -- 4 2 6
F%Tligikl Satis Mudiri | - — 2 ~ 2
Lojistik -- 2 2 - 6 10
Muhasebe -- 2 2 6 12 22
Resepsiyon 2 -- -- 4 4 10
Toplam 2 4 27 22 45 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danismani™, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Miidiirti”, 10°’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
caligmaktadir. “Yoneticinin Personele Terfi Olanagi Saglamasi” sorusuna satis
danigmanlarmim 19’u “Kismen Memnun”, 8’1 “Olduk¢a Memnun”, 23’i “Tamamen
Memnun”; satis seflerinin 4’ “Kismen Memnun”, 2’si “Olduk¢a Memnun”; satis
miidiirlerinin tamami “Olduk¢a Memnun”, lojistik c¢alisanlarmin; 2’si “Memnun
Degil?, 2’si “Kismen Memnun”, 6’st “Tamamen Memnunum”; muhasebe
calisanlarinin =~ 2’si “Memnun Degil”, 2’si “Kismen Memnun”, 6’s1 “Oldukca
Memnun”, 12’si “Tamamen Memnun”;resepsiyonlarin ise 2’si “Hi¢ Memnun Degil”,

4’1 “Olduk¢a Memnun”, 4’ti “Tamamen Memnun” oldugunu belirtmistir.
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Tablo 126: Calisanlarin Unvani le Yéneticinin Uyguladig:
Prim Sistemi Arasindaki iliski

Yoneticinin Uyguladigr Prim Sistemi
Hig Memnun| Kismen Olduk¢a | Tamamen [Toplam
Memnun| L~ ...
<. | Degilim [Memnunum|Memnunum|Memnunum
Degilim
Satis - 2 21 16 11 50
Danismani
. .[Satis Sefi -- -- 2 4 -- 6
F%T;gikl Satis Miidiirii -- -- -- 2 -- 2
Lojistik 2 -- -- 2 6 10
Muhasebe -- 4 2 4 12 22
Resepsiyon 2 -- -- 4 4 10
Toplam 4 6 25 32 33 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danigmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Miidiiri”, 10°’u “Lojistik”, 22’si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
calismaktadir. “Yoneticinin Uyguladigi Prim Sistemi” sorusuna satis danigsmanlarinin
2’s1 “Memnun Degil”, 21’1 “Kismen Memnun”, 16’s1 “Olduk¢a Memnun”, 11’1
“Tamamen Memnun”; satis seflerinin 2’si “Kismen Memnun”, 4’i “Oldukca
Memnun”, satis miidiirlerinin tamami “Olduk¢a Memnun”, lojistik c¢alisanlarinin
2’st “Hi¢ Memnun Degil”, 2’si Oldukca Memnun” 6’s1 “Tamamen Memnun”;
muhasebe c¢alisanlarmin 4’4 “Memnun Degil”?, 2’si “Kismen Memnun”, 4’
“Olduk¢a Memnun”, 12’si “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise 2’si “Hig
Memnun Degil”, 4’i “Olduk¢a Memnun”, 4’ii “Tamamen Memnun” oldugunu

belirtmistir.
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Tablo 127: Calisanlari Unvani ile Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere
Kars1 Calisanin Haklarin1 Savunmasi Arasindaki {liski

Yoneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Karsi
Calisamin Haklarim Savunmasi
Hig Memnun| Kismen Oldukg¢a | Tamamen Toplam
Memnun| ...
<. | Degilim |Memnunum|{Memnunum|{Memnunum
Degilim
Sats - 1 8 17 24 50
Danigsmani
. .|Satig Sefi -- -- 2 4 -- 6
F%T;gikl Satis Midiirii -- -- -- -- 2 2
Lojistik -- -- 2 -- 8 10
Muhasebe -- -- 4 6 12 22
Resepsiyon 2 -- -- 4 4 10
Toplam 2 1 16 31 50 100

Ankete katilanlarin 50’si “Satis Danigmani”, 6’s1 “Satis Sefi”, 2’si “Satis
Miidiiri”, 10°’u “Lojistik”, 22°si “Muhasebe” ve 10’u “Resepsiyon” olarak
calismaktadir. “YoOneticinin Firma Sahibine veya Miisterilere Kars1 Calisanin
Haklarin1 Savunmas1” sorusuna satig danismanlarinin 1’1 “Memnun Degil”, 8’1
“Kismen Memnun”, 17’si “Olduk¢a Memnun”, 24’ “Tamamen Memnun’; satis
seflerinin 2’si “Kismen Memnun”, 4’i “Olduk¢a Memnun”, satis midiirlerinin
tamami “Tamamen Memnun”; lojistik ¢alisanlarinin  2’si “Kismen Memnun”, 8’1
“Tamamen Memnun”; muhasebe c¢alisanlarmin 4’4 “Kismen Memnun”, 6’s1
“Olduk¢a Memnun”, 12’si “Tamamen Memnun”, resepsiyonlarin ise 2’si “Hig
Memnun Degil”, 4’i “Olduk¢a Memnun”, 4’ii “Tamamen Memnun” oldugunu

belirtmistir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirma kapsamindaki Peugeot 3S Plazalarda ¢alisanlarin “ydneticilerinin
liderlik davraniglarindan” duyduklar1 memnuniyetin iyi derecede (% 85,33) oldugu
sOylenebilir. Lider davranis1 agisindan ¢alisanlarin en yiiksek diizeyde memnuniyet
duyduklart dort faktér aymi puana (%89) sahiptir. Bu faktorlerden birisi;
“yoneticilerinin davranislarinin samimiyetinden” duyulan memnuniyettir. Basarili
takimlarda ve organizasyonlarda insanlarin biiyiime ve gelismeye yol agacak sekilde
paylasimci olduklart bilinmektedir. Yoneticiler, isletmeleri i¢cin biiyliimeyi amag
olarak segtiklerinde astlarmni gelistirmek zorundadirlar. Yoneticilerin temel endisesi;
insanlarm gercek diisiincelerini cesaretle soyleyebilecekleri bir atmosfer yaratmaktir.
Astlarm oncelikli diisiinceleri ise; gercek diisiincelerini yoneticilerine sdyleyebilecekleri
atmosferin yaratilmasidir. Calisanlarin iligkilerini, beklentilerini anlamada ve bunlara
cevap verebilmede yoneticilerin samimiyeti olduk¢a Onemlidir. Calisanlarin
“yOneticilerinin  davraniglarinin ~ samimiyetinden”  duyduklari  memnuniyet
caliganlarin demografik 6zelliklerine gore incelenirse; 21-30 yaslarindaki galisanlarin
31 yas ve lizeri calisanlara gore yoneticilerinin davraniglarmin samimiyetinden
duyduklar1t memnuniyetin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Calisanlardan bayan ve
erkeklerin hemen hemen aynmi derecede memnun oldugu goriilmektedir.
Calisanlardan egitim seviyesi diisiik olanlarmn memnuniyet derecesinin, egitim
seviyesi yiiksek olanlara gore daha fazla oldugu soylenebilir. Calisanlardan mesleki
tecriibesi, firmadaki tecriibesi az ve bekar olanlarin evli, mesleki ve firma tecriibesi
fazla olanlara gore memnuniyet derecelerinin daha fazla oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin  firmadaki iinvanlarina gore bakilacak olursa, satis danismani ve
resepsiyonlarin en fazla memnuniyet oranina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Calisanlarm  en  yiiksek  diizeyde memnuniyet duyduklar1 lider
davranislarindan birisi de; “yOneticilerin astlarinin kendilerini gelistirmesine katk1
saglamasidir”. Astlara yiiksek oranda esin kaynagi olan ve hizmetlerinin karsiliginda
verilen Odiilden ziyade davraniglarmin sonuglari konusunda onlar1 bilinglendiren
doniisiimsel liderlik ozelliginin arastrma kapsamindaki yoneticilerde bulundugu
goriilmektedir. Calisanlarn  “yOneticilerinin ~ kendilerini ~ gelistirmesine  katki

saglamasindan” duyduklari memnuniyet ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
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aciklanacak olursa; 31 yas ve iizeri ¢alisanlarin 21-30 yaslarindaki calisanlara gore;
bayanlarin erkeklere gore; lise mezunlarinin lisans mezunlarma gore; mesleki ve
firma tecriibesi 7 yil ve {izeri olan ¢alisanlarin 0-3 y1l ve 4-6 yil calisanlara gore; evli
olanlarin bekar olanlara gore; satig danigmanlarinin diger ¢alisanlara gore daha fazla
memnun olduklar1 goriilmektedir.

Calisanlarm  en  yiikksek diizeyde memnuniyet duyduklar1 lider
davranislarindan bir digeri; yoneticilerin disiplini saglamadaki basarisidir. Ozellikle
gelismis ve gelismekte olan toplumlarda; insanlarin egitim seviyelerinin ytlikselmesi,
fizyolojik ihtiyaglarin biiylik Ol¢iide doyuma ulasmasi sonucu beklenti, zevk ve
tercihlerin farklilasmis olmasi, iletisimin artmasi, de§isen sosyo-ekonomik degerler
klasik disiplin anlayismin gecerliligini biiylik 06lclide yitirmesine yol a¢mustir.
Toplumdaki sosyal gelismelere paralel olarak orgiitlerde beseri iligkiler Onem
kazanmig, yonetimin insana bakis agis1 degismistir. Otoriter, cezalandirici olandan;
yapici, tesvik edici, egitici olana dogru bir gelisim gdzlenmektedir. Orgiitsel disiplini
saglamada kisinin 6zdisiplini saglamaya yonelik “olumlu disiplin” yaklasimi 6ne
cikmustir. Disiplin, olumlu tesvik edici ve yapici yaklagimlarla saglanmalidir. Ceza
aykir1 davraniglara uygulanabilir. Fakat bu uygulama diizeltici ve destekleyici
nitelikte olmalidir. Amag bireye zarar vermek degil ona yardimci olmaktir. Yonetici
olumlu disiplin iklimini ¢alisanlarda sahsi sorumluluk duygusu ve o6zdisiplin
gelistirerek yaratir. Arastirma kapsamindaki isletmelerde astlar1 tatmin eden disiplin;
“olumlu disiplindir.” Calisanlarin “yoneticilerinin disiplini saglamadaki basarisindan”
duyduklar1 memnuniyet ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore agiklanirsa; 31
yas ve lizeri calisanlarin 21-30 yaslarindaki ¢alisanlara gore; erkeklerin bayanlara
gore; lisans mezunlar1 6n lisans ve lise mezunlarina gore; mesleki ve firma tecriibesi
7 yil ve tizeri ¢alisanlarin  0-3 yil ve 4-6 yil ¢alisanlara gore; evli olanlar bekarlara
gore; satis danigsmanlariin diger personele gore daha fazla memnun olduklar
goriilmektedir.

Calisanlarm en  yliksek diizeyde memnuniyet duyduklar1 lider
davraniglarindan bir digeri de; yoneticilerin yenilik¢ilik egilimidir. Yoneticiler
organizasyonlarmi gelistirmeyi amag¢ edindiklerinde kendilerini agmalar1 konusunda
astlarmi ikna etmek ve onlari yeniliklerden haberdar etmek zorundadirlar. Bu 6zellikler

doniisimsel liderligin gostergeleridir. Dolayisiyla arastirma kapsamindaki yoneticilerin
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doniistimsel liderlik oOzelliklerine sahip olmalar1 bu firmalar agisindan Onemli bir
avantaj sayilabilir. Calisanlarm “yOneticilerinin yeniliklere agik olmasindan”
duyduklar1 memnuniyeti calisanlarin demografik Ozelliklerine gore agiklayacak
olursak; 31 yas ve lzeri ¢alisanlarin 21-30 yaslarindaki ¢alisanlara gore; erkeklerin
bayanlara gore; lise mezunlarmin 6n lisans ve lisans mezunlarina gore; mesleki ve
firma tecriibesi 7 y1l ve iizeri olan ¢alisanlarin 0-3 yil ve 4-6 yil calisanlara gore; evli
olanlarin bekar olanlara gore; satis danigmanlarinin diger personele gore daha fazla
memnun olduklar1 gériilmektedir.

Arastrma kapsamindaki c¢alisanlarin  en diisiik dlizeyde memnuniyet
duyduklar1 lider davranis1 ise uygulanan prim sistemidir. Artan rekabet kosullarinda
isletmelerin temel hedefi haline gelen “karlilik”; maliyetlerin diistiriilmesi ile elde
edilebilse de onemli olan satiglardir. Ciinkii satis yapilamamasi halinde ortada
diisiiriilecek bir maliyet de s6z konusu olamaz. Isletmelerde bu satislar1 yapacak olan
elemanlar ise genellikle prim sistemiyle c¢aligmaktadirlar.  Calisanlarin
“yOneticilerinin uyguladigi prim sisteminden” duyduklari memnuniyeti ¢alisanlarin
demografik 6zelliklerine gore agiklayacak olursak; 31 yas ve iizeri ¢alisanlarin 21-30
yaslarindaki calisanlara gore; erkeklerin bayanlara gore; lisans mezunlarinin 6n
lisans ve lise mezunlarina gore; mesleki ve firma tecriibesi 7 yil ve iizeri olan
caliganlarin 0-3 yil ve 4-6 yil ¢alisanlara gére; bekar olanlarin evlilere gére daha
fazla memnun olduklar1 goriilmektedir.

Arastirma kapsamindaki firmalarda mevcut prim sisteminin daha etkili hale
getirilebilmesi i¢in asagidaki 6nerilerde bulunmak miimkiindiir:

1.Prim sisteminin faaliyet gosterilen sektore, i¢inde bulunulan ekonomik
kosullara ve diger sartlara uyumlastirilmasz.

2.Miisteri yapisina dikkat edilerek miisteri gruplarina gore farkli prim
sistemlerinin olusturulmasi.

3.Satis indirimlerinin dikkate alinmasi.

4.Briit ve net karhliklarin dikkate alinmasi.

5.Stok maliyetleri basta olmak iizere diger maliyet unsurlarinin dikkate
alinmasi.

6.Satiglarin vadesinin ve finansman giderlerinin dikkate alinmasi.
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YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISINDAN DUYULAN TATMIN ANKETI

Degerli ¢alisanlar;

~ Bu anket ile “Yoneticilerinizin liderlik davramisindan duydugunuz tatmine iliskin” disiincelerinizi almak istiyoruz. Anket sonuglari
Inénii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim dalinda hazirlamakta oldugumuz yiiksek lisans tezine temel olusturacaktir.
Buradan elde edilen bilgiler kesinlikle gizli tutulacak ve baska higbir amag i¢in kullanilmayacaktir. Sorular igtenlikle ve samimi bir sekilde

cevapladiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof.Dr.Mehmet TIKICI

1.Demografik ozellikler

1.Yasmniz
2.Cinsiyetiniz ) Erkek

3.Egitim durumunuz

5.Bu firmadaki tecriibeniz )0-3 y1l

(

(

(

4.Meslekteki toplam tecriibeniz () 0-3 yil

(

6.Medeni durumunuz () Bekar
(

7.Unvaniniz

() Lojistik

) {lkgretim

) 20 yas ve altt ( )21-30yas (

() Bayan
() Lise
( )4-6yl
( )4-6yl
() Evli

2.Yoneticilerin Liderlik Davramslarina iliskin Diisiinceler

—~

) On Lisans

) 31 yas ve lizeri

() 7yl ve tlizeri

~

) 7 y1l ve lizeri

) Satig Damigmam1 () Satis Sefi () Satis Midiirii

() Muhasebe ( ) Resepsiyon

Emin ILICAK

() Lisans

Asagida yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin goriisler yer almaktadir. Bu goriislerin her birine ne diizeyde katildigmiz1 géstermek
icin bu goriislerin karsisinda yer alan derecelerden birini  “X” ile isaretleyiniz.

Yoneticimin ;

Hi¢ Memnun

Degilim

Memnun

Degilim

Kismen

Memnunum

Oldukea

Memnunum

Tamamen

Memnunum

1.Davramislarinin samimiyetinden

2.Davraniglarmin motive edici olmasindan

3.1yi ve kétii giiniimde duyarl davranislarindan

4.Personele kars1 esit mesafede olmasindan

5.Sagladigi caligma sartlarindan

6.Kendimi gelistirmeme katki saglamasindan

7.Birimimizle ilgili kararlar alirken goriisiime dnem
vermesinden

8.Alinan kararlar1 uygulamaya koymasindan ve
takip etmesinden

9.Disiplini saglamadaki basarisindan

10.Ekip ruhu olusturmadaki basarisindan

11.Yetki ve sorumluluk dengesini kurabilmesinden

12.Yeniliklere acik olmasindan

13.Personele terfi olanagi saglamasindan

14.Uyguladig1 prim sisteminden

15.Firma sahibine veya miisterilere kars1 haklarimi
savunmasindan
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