T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ORGUTSEL DAVRANIS BiLiM DALI

YUKSEK LISANS TEZi

ISTANBUL’DA DEMIR DISI DOKUM SANAYIiNDE
GALISANLARIN ALGILANAN LiDERLIK
DAVRANISLARI ILE iS DOYUMLARI
ARASINDAKI ILISKiNIN iINCELENMESI

Pinar COSAR

2501960233

TEZ DANISMANI
Doc¢.Dr. Asli BEYHAN ACAR

ISTANBUL- 2020



YUKSEK LISANS TEZ ONAYI



Oz

ISTANBUL'DA DEMIR DISI DOKUM SANAYINDE CALISANLARIN ALGILANAN
LIDERLIK DAVRANISI iLE iS DOYUMLARI ARASINDAKI iLISKININ
INCELENMESI

PINAR COSAR

Liderin davraniglari galisanlarin is doyumunu etkilemektedir. Bu arastirmanin
temelde amaci isletmelerde algilanan liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is doyum
diizeylerini arttirma yoéniindeki etkilerini incelemektir. Bu amagla istanbul’da demir disi
dokim sanayinde faaliyet gdsteren mikro, kiglk, orta ve blyuk 6lgekli 80 isletme is¢i,
ustabasi ve Uretim sireclerinde calisan 278 erkek calisana anket uygulanmistir.
Anket formunda galisanlarin bir yandan Minnesota is Doyumu Olgegi ile yas, egitim
durumu, is deneyimi, medeni durumu isteki pozisyonu gibi demografik degiskenlerin
is doyumu Uzerindeki etkileri incelenirken diger yandan algilanan liderlik davranisgi ile
is doyumu arasindaki iligki Liderlik Tarzi Davranis Olgegi ile analiz edilmistir. Anket

sonugclari SPSS 18.0 istatistik programi kullanilarak analiz edilmisgtir.

Arastirma sonucunda liderlik tarzlarn ile is doyumu arasinda iligki
incelendiginde c¢alisanlarin is doyumlari otoriter liderlikle negatif yonli ve disuk,
demokratik liderlikle pozitif yonli ve orta, serbest birakici liderlikle pozitif yonli ve orta,
doéniustmcd liderlikle pozitif yonli ve orta ve etkilesimci liderlikle pozitif yonli ve disuk

duzeyde anlamli bir iligkinin oldugu bulunmustur.

Anahtar kelimeler: is doyumu, is tatmini, liderlik, nicel arastirma, dékiim sanayi,
istanbul demir disi dékiim sanayi, metal sanayi,



ABSTRACT

THE EFFECT OF PERCEIVED LEADERSHIP BEHAVIOR OF EMPLOYEES IN
NON- FERROUS METAL INDUSTRY ON JOB SATISFACTION IN ISTANBUL, A
QUANTITATIVE RESEARCH

PINAR COSAR

The behavior of the leader affects the job satisfaction of the employees. The
main purpose of this research is to examine the effects of perceived leadership
behaviors in increasing job satisfaction levels. For this purpose, a survey was
conducted to 278 male employees working in as workers, foreman and other
processes of production at the non-ferrous metal industry in Istanbul, 80 micro, small,
medium and large scale enterprises. In the questionnaire form, while examining the
effects of demographic variables such as age, educational status, work experience,
marital status and job position on Minnesota Satisfaction Scale, on the other hand the
relationship between perceived leadership behavior and job satisfaction was analyzed
with the Leadership Style Behavior Scale. The results of the survey were analyzed by

using SPSS 18.0 statistical program.

As a result of the research, when the relationship between leadership styles
and job satisfaction is examined, it was found that job satisfaction of employees is
negative and low with authoritarian leadership, positive and moderate with democratic
leadership, positive and moderate with laissez faire leadership, positive and moderate

with transformational leadership, and positive and low with transactional leadership.

Key words: job satisfaction, non-ferrous metal, leadership, quantitative research,

perceived leadership, employees in non- ferrous metal industry



ONSOz

Bu tez calismasinda Istanbul’da demir disi dékim sanayinde galisanlarin

algiladiklari liderlik davranisinin is doyum dizeyine etkisi arastiriimaktadir.

Arastirmanin kapsami istanbul’da demir digi dékiim sanayinde galisan isgi,
ustabasi ve Uretim slrecinde ¢alisan diger ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu sektérin
secilmesinde hem daha énce bu sektdérde benzer bir calismanin yapilmamis olmasi
hem de sektorin icerisinde uzun yillar galisan biri olarak yakindan gézlem yapma

imkanimin olmasi ve deneyimleme firsatimin bulunmus olmasidir.

Calismam boyunca bana desteklerini esirgemeyen tez danismanim Sayin
Doc¢.Dr. Asli Beyhan Acar’a, Sayin Dog¢.Dr. Serdar Bozkurt’a ve Sayin Do¢.Dr Gliven
Ordun’a tesekkir ederim.

Bu yorucu slregte c¢ok 6zel fedakarliklar goésteren sevgili aileme tesekkurlerimi
sunarim.

PINAR COSAR
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GiRIS

Dokumculugun tarihi insanlik tarihi kadar eskidir. Kuguk atolye ve loncalarda
yapilan doékimculik faaliyeti Cumhuriyet déneminde yerini blyuk Olcekli sanayi

kuruluslarina birakmigs ve énemli Gretim tesisleri kurulmustur.t

Bu calismada istanbul’da demir disi dékim sanayinde faaliyet gdsteren
cesitli blylikliikteki 80 isletmede calisan 278 erkek calisana “Minnesota is Doyumu
Olgegi” ve “Liderlik Tarzi Davranig Olgedi” 2 sorulariyla anket uygulanmis, algilanan

liderlik davranisi ile ¢calisanlarin genel is doyumu arasindaki iliski analiz edilmigtir.

Calisma sonucunda is doyumunun sosyo-demografik degiskenler ve
algilanan liderlik o&zellikleri acisindan farklilagip farkhlasmadiginin saptanmasi
amaglar arasinda yer almaktadir. Algilanan liderlik davranisinin ¢alisanlarin is doyum

seviyeleri Gzerindeki etkilerinin incelendigi bu arastirma, bes bélimden olugsmaktadir.

Birinci bélimde is doyumu kavraminin tarihsel gelisimi, is doyumu teorileri
ve is doyumunu etkileyen faktorler ve is doyumsuzlugu kavramlari kuramsal olarak

aciklanmaya cgalisiimistir.

ikinci bélimde liderlik kavrami, ézellikleri, olusum stireci, davranis modelleri,
teorileri ile diinyada ve Turkiye’'de liderlik ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen
alan arastirmalari, literatire katkilari ve sonuclarl (zerinde kuramsal olarak

durulmustur.

Uclincli bélimde istanbul'da demir disi dokim sanayinde calisanlara
uygulanan alan arastirmasinin yontemi, o6rneklemi, hipotezleri ve arastirmada

uygulananan olgeklere iligkin bilgiler Gzerinde durulmustur.

Dordincu boélimde alan arastirmasinin bulgulari, dagilimi, capraz tablo

analizi, korelasyon, regresyon ve faktor analizleri yapilarak is doyumunu etkileyen

1 Ankara Sanayi Odasi DOkim SektérG Raporu 2013, www.aso.org.tr/wp-
content/uploads/2017/09/15.pdf Erigim tarihi: 24.02.2019 )

2 Tas, Ali, Celik, Kazim, Tomul, Ekber., “Yeni llkogretim Programlarinin Uygulandigi lIkbgretim
Okullarindaki Yéneticilerin Liderlik Tarzlari”, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 2007, Sayi 22 (2), sayfa 85-98


http://www.aso.org.tr/wp-content/uploads/2017/09/15.pdf
http://www.aso.org.tr/wp-content/uploads/2017/09/15.pdf

faktdrler, is doyumu ve algilanan liderlik iligkisi ¢ercevesinde olusturulan hipotezler

test edilerek yorumlanmistir.

Besinci bélimde sonug ve Oneriler yer almaktadir. Arastirma sonucu ortaya
ctkan bulgularin yoneticiler tarafindan degerlendiriimesi ve calisanlarin beklenti ve
gereksinimlerine daha yakindan bakilmasi sirketlerin uygulayacaklar politikalar

acgisindan dnem arz etmektedir.



BIRINCi BOLUM
iS DOYUMU

Bu bélumde is doyumu teorileri ve is doyumunu etkileyen bireysel ve érgitsel

faktodrler kuramsal olarak agiklanacaktir.
1.1 iS DOYUMU KAVRAMININ TANIMI VE TARIHSEL GELIiSimi

Calisanlar igleriyle ilgili genel olarak ¢esitli duygu ve disincelere sahiptirler.
Bu duygu ve daslnceler olumiu ve memnuniyet verici ise is doyumu meydana gelir
aksi durumda is doyumsuzlugundan sdz edilecektir. Berry (1997) is doyumunun
calisanlarin 6nemsedikleri seyler ile onlari elde etmek icin ne kadar arzu duyup ¢aba

gosterdikleriyle 2 ilgili oldugunu vurgulamaktadir.

Tarihsel olarak 1930’lu yillardan bagslayarak literatlirde yer alan is doyumu
kavrami Hoppock, Fisher, Hanna ve Locke gibi yazarlar tarafindan 1980’lere kadar
temsil edilen tekli bakis agisina gore calisanlarin isyerlerine karsi Urettigi “duygusal
yakinlik” baglaminda ele alinirken Organ, Near ve Moorman gibi yazarlar tarafindan
glinimuize kadar temsil edilen coklu bakis acisina gore “duygusal yakinlik” ve

“pilincinde olma veya biligsellik” olarak tanimlanmaktadir.*

Locke (1976) is doyumunu ¢alisanlarin “tim hayatlarina etki eden olumlu ve
memnuniyet veren duygusal bir durum™, Kalleberg “calisanin isine karsi genel bir
tutumu™, Oshagbemi (2000) “galisanin fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda
olmasi”, Greenberg ve Baron (2000) “ise karsi genel tutum,”® Bingdl (1990) “isin

kazandirdiklari ile isten beklentilerin ortiismesi,” Lam (1995) duragan bir olgu

3 imamoglu, Salih Zeki, Halit Keskin, Serhat Erat, “Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile is Tatmini
Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama”, Yonetim ve Ekonomi, Celal Bayar
Universitesi iiBF Dergisi, Cilt:11, Sayi: 1, 2004, s.168,
http://dergipark.gov.tr/download/article-file/145862 Erisim tarihi: 24.02.2019

4Zhu, a.g.e. s.295

5 Tas, Ali, “is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik”, Orgiitsel Davranis ve Yonetimi, Editérler: Prof.
Dr. Servet Ozdemir, Prof. Dr. Necati Cemaloglu, Pegem Akademi Yayinlari, 2017, s.422;

6 Zhu, a.g.e s.294,

7 Oshagbemi, Titus, “Satisfaction with CoWorkers’ Behaviour”, Employee Relations, C:22,
No:1, 2000, s.88

8 Greenberg, Jerald, Robert A. Baron, Behavior in Organization: Understanding and
Managing the Human Side of Organization, Eighth Edition, Prentice Hall, New Jersey, USA,
2000, s.170

9 Bingél, Dursun, Personel Yénetimi ve Beseri iligkiler, Atatiirk Uni.Yayinlari, 1990, s.200

3


http://dergipark.gov.tr/download/article-file/145862
https://www.emeraldinsight.com/author/Oshagbemi%2C+Titus
https://www.google.com.tr/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Jerald+Greenberg%22
https://www.google.com.tr/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Robert+A.+Baron%22

olmayip bireysel ve gevresel faktorlere gore degisen,'® Luthans (1995) “ise karsi
duygusal bir karsilik, beklentilerin karsilanmasi ve sunulan imkanlarla ilgili,”** Chen
(2013) “olumlu ve olumsuz tutum ile doyum ve doyumsuzluk™?, Spector (1997)
“hissedilen duygularin yansimasi” ** olarak tanimlamaktadir. Spector daha sonra
cesitli boyutlarla is doyumunun élgtlebilecedini ileri surerek kendi adini tasiyan is

doyum 6lgegi de gelistirmistir.
1.2 IS DOYUMU TEORILERI

Literatirde cgesitli ayrimlar yapilmakla birlikte burada is doyumu teorileri

Kapsam ve Sireg teorileri olarak iki ana baglikta ele alinacaktir.
1.2.1. Kapsam Teorileri

is doyumu ve calisanlarin ihtiyaclarina odaklanan belli basli kapsam teorileri:

intiyaclar hiyerarsisi, cift faktdr, basarma ihtiyaci ve ERG kuramlaridir.

intiyaclari piramid goériinimiinde siniflandiran Maslow, en alt seviyeye
bedensel ve biyolojik ihtiyacglari, orta seviyeye givenlik, sevme sevilme ve aidiyet
duygusu gibi sosyal ihtiyaclari, en Ust seviyeye ise toplumda sayginlik kazanma ve
kendini gerceklestirme ihtiyacini koymustur. Her bir seviyedeki ihtiyaglar giderildikten
sonra bir ust seviyeye ¢ikilabilir, ihtiyac giderilmez ise Ust seviyeye c¢ikilamayacagini

ileri sirer.t®

Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktér Teorisi esas olarak cevresel

faktorler ile motivasyonu temel alir. Cevresel faktorler is disindaki etkenler olup ise

10 Lam, Simon S.K, “Quality Management and Job Satisfaction: An Empirical Study”,
International Journal of Quality & Reliability Management, June 1995, C:12 No:4, s.73

11 Luthans, Fred, Organizational Behavior: An Evidence-Based Aproach, 12th Edition, The
McGraw-Hill/lrwin Comp.Inc. 1995, s.141

12 Zhu, a.g.e. s.295

13 Spector, Paul E, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and
Consequences, Sage Publications Inc., 1997, s.3-4,

14 Yiiksel, ilhan, “iletisimin is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gérgiil
Calisma”, Dogus Universitesi Dergisi, 2005, 6 (2), s.294

15 Toker, Boran, “Demografik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri: izmir'deki Bes ve Dért Yildizl
Otellere Yénelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 2007, [S.1], v. 8, n. 1, S. 94-95

4



karsi olumsuz tutumu 6nlerken!® motivasyon faktori isten doyum saglanmasa bile

calisabilecegini ileri sirmektedir.t’

McClelland’a gére ihtiyaglar temel gudiler olmayip sonradan dgrenilebilir.
Dolayisiyla basarma, gli¢ kazanma ve iligski kurma gibi sonradan 6grenilen ihtiyaclar
motivasyon agisindan oldukga énem arz etmektedir. ihtiyaclar kisiye gére degisebilir

ancak ihtiyacin diizeyine ve siralamasina gore is doyumu etkilenmektedir.

ERG Teorisi temel olarak ihiyaglarin kargilanma sirasinin bulunmadigini ve
ayni anda tim ihiyaglarin hissedilebilecedini ileri stiren Alderfer tarafindan gelistirilmis
olup var olma, iligski kurma ve gelisme olarak ihtiyaclar ti¢ kategoriye ayriimigtir. Ust
seviyede yer alan ihtiya¢ giderilmez ise kisi bir alt alt seviyeye ddnecektir tezini

savunmaktadir.t®
1.2.2. Sureg Teorileri

is doyumu ile beklentilerin iliskisini inceleyen belli basli Siireg teorileri

beklenti, amag, esitlik ve sonuca gore sartlandirma kuramlaridir.?

Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi ylksek beklenti icerisinde olan
calisanlarin daha ¢ok ¢aba goéstereceklerini buna karsin beklenti seviyesi duslk ise
ugrasmayacaklarini ileri stirmektedir. isinde yiikselme beklentisi olan biri bunun
gerceklesecegine inanir ise ¢ok caba gdOsterecektir. Ancak isletmede adil bir UGcret

sistemi bulunmadi§i algisi galisanda olusur ise gaba gostermeyecektir. 2

16 Greenberg, Jerald, Robert A. Baron, Behavior in Organization: Understanding and
Managing the Human Side of Organization, Eighth Edition, Prentice Hall, New Jersey, USA,
2000, s.153

17 Toker, a.g.e S. 95

18 Unal, Ali ve Deniz Giilmez., “Motivasyon Kuramlari ve Uygulamalar”, Orgiitsel Davranig ve
Yonetimi, Editorler: Prof. Dr. Servet Ozdemir, Prof. Dr. Necati Cemaloglu, Pegem Akademi
Yayinlari, s.94, 2017

19 Unal ve Giilmez.,a.g.e. s.91

20 Kgroglu, Ozlem, “igsel ve Digsal is Doyum Diizeyleri ile Genel is Doyum Diizeyi Arasindaki
iliskinin Belirlenmesi: Turist Rehberleri Uzerinde Bir Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi,
13 (2) 2012, s.277

21 Tiirk, M. Sezai., Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, S.88-89


https://www.google.com.tr/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Jerald+Greenberg%22
https://www.google.com.tr/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Robert+A.+Baron%22

Amag teorisi Locke tarafindan gelistiriimis, calisanlar hedefleri icin motive
olup, caba goésterip hedeflerine ulastiklan takdirde is doyumlari artacaktir tezini ileri

surmektedir. 22

John Stacey Adams ise esitlik teorisi ile galisanlarin yaptiklari igleri sirekli
calisma arkadaslar ile Kkarsilastirdiklarini ileri sUrdlmuUstir. Calisanlar kisisel
Ozellikleri, yaptiklari igler ve karsiliginda elde ettikleri imkanlara baktiklarinda girdi-
cikti veya odul-katki dengesine dikkat ederler. Algilanan esitsizlik diizeyi ne kadar

yliksek ise is doyumu o kadar dustik olacaktir.?

Sonuca goére sartlandirma teorisi Lawler ve Porter tarafindan gelistiriimis
olup, calisanlarin ylksek performansi ile igletme tarafindan sunulan 6dul arasinda
iliski oldugunu ileri slrerek sunulan 6dile gdre performansin ayarlandigini

savunmaktadir.

1.3 IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Bu calismada is doyumunu etkileyen faktorler bireysel ve 6érgitsel faktérler

olmak lzere iki ana ayrim Gzerinden agiklanmaya calisilacaktir.

1.3.1. Bireysel Faktorler

Kisinin demografik 6zellikleri is doyumuna etki eden bireysel faktorlerdir.®
Egitim seviyesi ylkseldikge is doyumunun artacagi yaygin bir géris olsa da egitim
seviyesi yukseldikge is doyumunun azalacagini®® ileri stiren Long (2005) gibi
arastirmacilara goére egitim seviyesi ylksek olan calisanlar beklentilerine uygun

ylikselme imkani bulamadiklari i¢in is doyumu azalacaktir demektedir.?’

Oriicii ve Esenkal (2005) yas ve is doyumu arasinda anlamli bir iligkinin

oldugunu ileri siirer.® Geng ve ileri yaglarda is doyumunun arttigini, orta yaslarda ise

22 Tlrk, a.g.e. s.89

23 Toker, a.g.e. s.95 ve Turk, a.g.e. s.90

24 Kogel, Tamer., igletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, 13. Baski, istanbul, 2011, s.517

25 Asik, Nuran Aksit, “Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Orgiitsel Faktorler ile
Sonuglarina lliskin Kavramsal Bir Degerlendirme”, Tiirk idare Dergisi, Sayi: 467, Haziran
2010, S.38

% Tas, a.g.e. s.427

27 Toker, a.g.e. s.103-104

28 Qriici, Edip, Fusun Esenkal, “Konaklama isletmelerinde is Géren Tatminini Etkileyen
Faktorler (Bandirma ve Erdek Ornegi)’, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2005, Sayi 8/14, S.147.



azaldigini bulan aragtirmalar oldugu gibi is doyumunun belirli bir yaga kadar artig

gosterip sonrasinda ise dislse gegtigini ileri sliren arastirmalar da bulunmaktadir.?®

Bazi arastirmalarda evli ¢alisanlarin is doyum dizeyleri bekarlara oranla
daha yiksek ¢ikmistir.3° Buna karsin Toker (2007) evli ve bekar galisanlarin is doyum

duizeyleri arasinda farklilik bulmamistir.3!

Calisanlarin deneyimleri ve uygun pozisyonda istihdam edilmeleri is doyumu
agisindan 6nemli olup, Asik (2010) deneyimlerine uygun pozisyonlarda

calismayanlarin is doyum diizeyinin distk oldugunu ileri sirmektedir.®?

Cinsiyet ve is doyumu arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadidi yénunde
uzlasl saglanamamig olsa da anlaml bir iligkinin oldugu goérusunu destekleyen
bulgular oldugu gibi sartlar esit oldugunda kadin ve erkek c¢alisanlarin farklilik
gostermedigini iddia eden arastirmalar da bulunmaktadir.®® Keser (2006) kadinlarin

erkeklere gore is doyumlarinin oldukga diisiik seviyede kaldigini gézlemlemistir.>*

Sevimli ve Iscan (2005) hizmet siiresine bagli olarak is doyumunun
artacagini belirtmektedir.®®> Oshagbemi (2000) hizmet slresine bagl olarak gelir,

pozisyon ve sorumluluk artacagi igin is doyumunun da artacagini sdylemektedir.3®

Calsanin kisilik yapisi is doyumunu etkilemektedir. Karamsar, ofkeli ve
uyumsuz biri etrafina da olumsuzluk yayar.®” Otoriter ve negatif kisilik yapisi is

doyumunu azaltirken,® pozitif oimak is doyumunu artirmaktadir.®

29.S1gr1, Unal, Nejat Basim, “isgérenlerin is doyumu ile Orglitsel Baglilik Diizeylerinin Analizi:
Kamu ve Ozel Sektérde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Selguk Universitesi I.I.B.F. Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2006, Sayi 6 (12), S.131-154.

30 Sevimli, Figen, Omer Faruk iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Agisindan is
Doyumu”, Ege Universitesi, i.i.B.F. Akademik Bakis Dergisi, 2005, Sayi 5 (1-2), s.61

3! Toker, a.g.e. s.104

32Asik, a.g.e. 5.39-40

33 Toker, a.g.e. s.103

34 Keser, Askin, “Cagri Merkezi Calisanlarinda is Yiki Diizeyi ile is Doyumu lligkisinin
Arastinimas!”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Ens.Dergisi, 2006, Say1 11 (1), s.111
35 Sevimli ve iscan, a.g.e. s.63

36 QOshagbemi, Titus, “Is Lenght of Service Related to the Level of Job Satisfaction?”
International Journal of Social Economics, 2000, Sayi 27 (3), 214

37 Sevimli ve iscan., a.g.e. s.56

38 Ozdemir, Fatih., Orgiitsel iklimin ig Tatmin Diizeyine Etkisi: Tekstil Sektériinde Bir
Aragtirma, 2006, Yayinlanmamis Doktora Tezi. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitist, Adana. S.75

% Tas, a.g.e. 5.428



Spector (1997) ihtiyaglar karsilanmaz ise doyumsuzluk ortaya cikar
demektedir.® isletmede basarili olmak, takdir edilmek, édillendirilmek ve ilerleme

firsatlarindan faydalanmak is doyumunu artiran temel ihtiyaglardir.**

Aile yasami ve sosyal iligkiler karsilikl olarak is doyumunu etkilemekte ayni
zamanda is doyumundan da etkilenmektedir. lverson (2000) is doyumunun aile ve

sosyal iligkiler Gizerinde daha fazla etkisinin oldugunu ileri sirmektedir.*?

1.3.2. Orgiitsel Faktorler

isletmenin biyukliga, isin dzelligi, fiziki calisma kosullar gibi is doyumuna
etki eden birgok orgutsel faktor bulunmaktadir.*® Monoton, tekdiize ve ayni zamanda
inisiyatif ve sorumluluk vermeyen isletmelerde calisanlarin is doyum duzeylerinin

azalacagi arastirmalarla kanitlanmistir.**

Davis (2004) isletmelerin buyukligu ile is doyumu arasindaki iliskiyi ortaya
koymus, kiclk isletmelerde ¢alisanlar arasinda sicak ve samimi iligkiler nedeniyle is
doyumunun daha yiksek oldugunu buna karsin blylk ve kurumsal isletmelerde

iligkilerin daha resmi oldugunu belirterek is doyumu diizeyinin distigini belirtmistir.*®

isletmelerin calisanlarina isinma, aydinlatma, havalandirma ve giiriiltiden
uzak, kirli olmayan temel fiziki ¢galisma kosullarini saglamasi beklenir. Bu kosullar
saglanamaz ise ¢alisanlar islerine karsi olumsuz tutum takinir ve bu durum is doyum
dizeylerini olumsuz bulunur. Uzun calisma saatleri ve isletmede gereksiz harcanan

zaman da galisanlar (izerinde olumsuz tutumlara sebep olabilir.#®

40 Kéroglu, Ozlem, is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin
Performansla iligkisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma, 2011 Yayinlanmamis
Doktora Tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Ve Otelcilik
Anabilim Dalli, s.43-44

41 Bozkurt, Oznur, ilhan Bozkurt, “is Tatminini Etkileyen isletme igi Faktorlerin Egitim Sektérii
Acisindan Degerlendirimesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi,
2008, Cilt 9 Say1 1, s.5

42 Akinci, Zeki, “Turizm Sektériinde Isgéren is Tatminini Etkileyen Faktérler: Bes Yildizl
Konaklama isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi i.i.B.F. Dergisi, 2002,
(4):2.8.7

43 Akincl, a.g.e. s.6.

44 Basaran, Ibrahim Ethem, C'Jrgﬁtsel Davranig, Feryal Matbaasi, 2000, Ankara, s.218

45 Grace, Davis, “Job Satisfaction Survey Among Employees in Small Business”, Journal of
Small Business and Enterprise Development, 2004, 11 (4), s.496

46 Si1gri ve Basim, a.g.e. s.137



Adil ve yeterli Ucret kugkusuz is doyumunu etkileyen en dnemli faktorlerden
biridir.#” Calisanlar agisindan bir isletmede en 6nemli konu licret adaletinin olmasidir.
Kendisine verilen Ucretin yetersiz ve adaletli olmadidi duygusuna kapilan ¢alisanlarin

is doyum dlizeyleri diismektedir.®

Her isletme kendine 6zgu yapisi ile digerlerinden ayrilir ve kendine has bu

kdltlrG galisanlarina aktarabilen igletmeler is doyumunu artirmaktadir.*®

isletmenin ydnetim politikasi ve yéneticilerin davranislar calisanlarin is
doyumunu etkilemektedir.®® Liderlik ile is doyumu arasindaki iligki ayni yonli

bulunmustur.5! inandirici ve harekete gegirici liderler is doyumunu artirmaktadirlar.

Ferik (1997) kuclk isletmelerde kendilerini énemseyen liderlerle, blyik
isletmelerde ise is odakli liderle g¢alisanlarin daha fazla is doyumu elde ettiklerini
bulmustur.5? Crist (1999) calisan odakli liderlerle galisanlarin, is odakli liderlerle

calisanlara gore daha fazla is doyumuna sahip olduklarini ortaya koymustur.>3

isletmelerde terfi, kariyer ve &diillendirme ile is doyumu arasinda olumlu bir
iliski bulunurken,® isten ¢ikarilma endigsesi ise is doyumuna negatif etkide
bulunmaktadir.5®> [s glvencesi ve isinden cikarimama is doyum diizeyini

arttirmaktadir.

47 Sevimli ve iscan, a.g.e. .58

“8 jscan, Omer Faruk, M. Kiirgat Timuroglu, “Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve
Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi, i.I.B.F.Dergisi, 2007, 21 (1), s.126

49 [scan ve Timuroglu, a.g.e. s.133

50 Serinkan, Celalettin, Ahmet Bardakgi, “Pamukkale Universitesinde Calisan Ogretim
Elemanlarinin is Doyumlarina iliskin Bir Arastirma”, Selguk Universitesi Karaman i.i.B.F.
Dergisi, 2007, 12 (7), s.153

51 Tengilimlioglu, Dilaver, “Hizmet isletmelerinde Liderlik Davranislari ile is Doyumu Arasindaki
iliskinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitimi
Fakiiltesi Dergisi, 2005, (1), s.41

52 Tengilimlioglu, a.g.e. s.29

53 Tengilimlioglu, a.g.e. s.30

54 [scan, ve Timuroglu, a.g.e. s.133

55 Bingal, Dursun, insan Kaynaklari Yonetimi. Beta Yayincilik 5. Basim, 2003, istanbul, s.390
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IKINCi BOLUM
LIDERLIK

Bu bolimde liderlik kavrami, tanimi, teorileri ve tarzlari Gzerinde durulacaktir.

2.1. LIDERLIK VE TEMEL KAVRAMLAR
2.1.1. Liderlik Kavraminin Tanimi ve Onemi

Liderlik disiplinlerarasi bir kavram olup igletme literatiriinde asil gelisimi
20.yy baslarinda olmustur. Rost (1991) 1900-1990 arasinda liderlikle ilgili yazilan
doékimanlari analiz ederek 200'den fazla liderlik taniminin yapildigini tespit etmistir.%®
Liderlik literatiiriinde ¢ok sayida ¢alisma bulunmakla birlikte neredeyse tanim yapan

insan kadar liderligin farkli tanimi bulunmaktadir.®’

Literatlrde liderlikle ilgili tanim birligine varilamamis olmasina ragmen,
Northouse (2001) “ortak bir hedefe ulasmak igin bir grup insani etkiledigi siireg,” 58
Adair (2005) “birey ve gruplari ortak amaca yonlendiren,”™® “glictini mevkisinden,
dogal kisilik 6zelliklerinden ve teknik uzmanlik bilgisinden alan,” ®© Robins ve Judge
(2013) “bir grubu vizyon ve hedefler yoniinde etkileyen,”! Sintion ve lliescu (2008)
“harekete gegiren, karsilastigi sorunlara ¢oztimler bulan,”? Bisoux (2002) “ insanlarla
etkilesim icinde ve olaylarin pargasi,”®® Mirvis ve Tex Gunning (2005) “her yerde
gecerli bir tarz yerine, problemlere farkli ¢ézimler (reten™* kisi olarak liderlik

kavramini tanimlamaya calismiglardir.

56 Northouse, P. G., Leadership: Theory and Practice, 2 nd Edition, Sage Publications Ltd.,
London, 2001, p.2-3 http://blogs.stlawu.edu/slpem/files/2013/01/LEADERSHIP-Intro-and-
Traits-Approach-cbl-101-2013.pdf Erigim tarihi: 10.04.19,

57 Northouse, a.g.e. s.2

%8 Northouse, a.g.e s.5

59 Adair, John., Etkili Stratejik Liderlik. (Cev.) S. Fatih Giines, Babiali Kiiltiir Yay.ist.2005

60 Sabuncuoglu, Zeyyat, Melek V.Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Yay.Bursa, 2002, s.216
61 Robbins, Stephen P.,T.A.Judge, Organizational Behavior, Prentice Hall Yay.2013, s.368,
62 Mihalcea, Alexandru, “Leadership, personality, job satisfaction and job performance”,
Procedia - Social and Behavioral Sciences, N0:127 2014, s. 443 — 447

8 Luthans, a.g.e. s.413.

64 Mirvis, Philip, Louis “Tex” Gunning, “Creating a Community of Leaders”, Organizational
Dynamics, Vol. 35, No. 1, 2005, s.70

10


http://blogs.stlawu.edu/slpem/files/2013/01/LEADERSHIP-Intro-and-Traits-Approach-cbl-101-2013.pdf
http://blogs.stlawu.edu/slpem/files/2013/01/LEADERSHIP-Intro-and-Traits-Approach-cbl-101-2013.pdf

2.1.2. Liderlerin Gii¢ Kaynaklari ve Ozellikleri

Liderlerin gruplari etkilemesi igin kisisel 6zellikleri yaninda c¢esitli imkanlara
da sahip olmasi gerekir. French ve Raven bu imkanlara “glic kaynaklari” ® adini
vererek bir liderin kitleleri etkileyebilmesi icin bulundugu konumdan veya mevkisinden
kaynaklanan yasal glg, 6dil ceza gucu ve bilgilendirici gui¢ ile kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanan uzmanlk ve karizmatik gi¢ kaynaklarina ihtiyaci oldugunu

belirtmektedir. %

Mevki veya konum otoriteyi ifade eden bigimsel bir gli¢ kaynadi olarak
orgutsel yapidaki ast-Ust iliskisinden saglanan yasal gugtir.®” Lider 6dil ve ceza
gucund kullanarak kontrol gucunt artirir. Bilgilendirici gu¢ ise bagkalarinin ihtiyag

duydugu ve Uizerinde kontrol sahibi olmak istedigi bilme glictini ifade etmektedir. 8

Liderin kisilik 6zellikleri ile etkileme glciinii ifade eden karizmatik glig® liderin
ornek alinip gekici hale gelmesini saglayan énemli bir giic kaynagidir.”® Uzmanhk
guct ise bilgi, beceri, yetenek ve tecriibenin grup bireyleri tarafindan kabul edilmesi

ile elde edilir.”*

Liderlik 6zellikleri zamana, kultirlere ve igsletme yapilarina gore degisiklik
goOsterse de Cetin ve Beceren (2007) bir liderde bulunmasi gereken o6zellikleri
guvenilir, yerine adam yetistiren, cesur, yaratici, strateji gelistiren, degisime ayak
uyduran ve karizmatik 2 olarak belirtmektedir. Bu 6zelliklerin tamaminin tek bir liderde

bulunmasi beklenemez.

65 Bakan, ismail, Tuba Biiyiikbese, “Liderlik “Tirleri” Ve “Giig Kaynaklari’na iliskin Mevcut-
Gelecek Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan
Arastirmasi”, KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2010, 12 (19): 73-84, .76
® French, J.R.P., B. Raven, ‘The Bases of Social Power.' In 'Studies in Social Power,
Cartwright, s.150-167

67 Giirliz, Demet, Gaye Yaylaci Ozdemir, iletisimci Goziiyle insan Kaynaklari Yonetimi,
Yaylacik Matbaasi, 2.Basim, MediaCat Kitaplari, istanbul, 2005, s.85

68 Bakan ve Blyikbese, a.g.e. s.76

6 Bakan ve Blyikbese, a.g.e. s.76

0 Giirtiz ve Ozdemir a.g.e., .85

1 Bakan ve Blyukbese, a.g.e. s.76

2. Gokben Cetin, Nesrin, Ertan Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi”, Sileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsii Dergisi, 5), 2007, s.123,
https://dergipark.org.tr/download/article-file/215620 Erigim tarihi: 01.09.2019
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2.1.3. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik bir arada kullanilsa da isletmelerin saglam lider ve
yoneticilere ihtiyaci vardir. Adair (2004) “liderlik konusundaki bilgi ve becerileri grup

uyeleri tarafindan kabul edildiginde yoneticilerin lider olabilecegini” ® belirtmektedir.

Her ne kadar hiyerarsik yapidan dolayi yonetici ve lider bir gli¢ elde etmis
olsa da liderler bu giicli ¢ogu zaman kisilik 6zellikleri ve bilgilerinden almaktadirlar.
Robins ve Judge (2013) isletme tarafindan yoneticilere saglanan yasal haklarin etkili
bir liderlik etmenin guvencesi olmadigini vurgulayarak lider ve yOnetici arasindaki
ayinma dikkat geker.” islevsel farkliliklara ragmen giinimiiz isletmelerinin “vizyon
sahibi, ilham kaynagi olabilecek liderlere ihtiyaci bulundugu kadar detayli planlar

olusturup guinlik operasyonlari denetleyecek guiglii yoneticilere de ihtiyaci vardir.””®

2.2.LIDERLIK TEORILERI VE TARZLARI

Liderlik literatlrind inceledigimizde liderlik teorilerini geleneksel ve ¢agdas
olarak siniflandirabiliriz. Geleneksel teorileri liderin kisisel 6zellikler, davranigsal ve
durumsallik teoriler olarak, ¢agdas teorileri ise liderlik tarzlar baz alinarak otoriter,

demokratik, karizmatik, etkilesimci ve déntisimcu olarak ayirmak mimkindur.

2.2.1. Geleneksel Teoriler

Metcalfe vd. (2008) geleneksel teorileri kisisel 6zellikler, davranigsal ve
durumsal teoriler olarak gruplandirir. 7® Robins ve Judge (2013) kisisel ozellikler
teorisinin 1940’larin sonuna kadar hakim oldugunu 1960’larla beraber davranissal

teorilerin popller olmaya basladigini belirtir.”’

20°nci yuzyil baslarinda gelistirilen ve kisisel 6zellikler teorisinden 6nce
blylk adamlar yaklagsimina gore olaganusti yetenekleri bulunan liderler dogustan

getirdikleri yetenekleriyle yasadiklari donemde kurtarici, 6ncl, kahraman rolu

3 Adair John, The John Adair Handbook of Management and Leadership, (Ed) Neil
Thomas, John Adair, Thorogood Yayinevi, Londra, 2004, S.120 Erisim tarihi: 05.04.2019
https://www.uop.edu.jo/download/research/members/Handbook_of Management_and_Lead
ership.pdf

74 Robbins ve Judge, a.g.e. s.368

S Robbins ve Judge, a.g.e. s.369

6 Alban-Metcalfe, J., B.Alimo-Metcalfe, Vd, “The Impact of Engaging Leadership on
Performance, Attitudes to Work and Wellbeing at Work: A Longitudinal Study”, Journal of
Health Organization and Management, Vol. 22 No. 6, 2008, S.586,

7 Robbins ve Judge,a.g.e. s.368
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Ustlenmiglerdir.”® Blylk adamlar yaklagimindan farkli olarak o6zellikler teorisi,
liderlerin sadece dogustan getirdikleri 6zelliklerle degil ayni zamanda kendilerini Ustun
kilacak fiziksel ve kisisel 6zelliklere sahip olmalar gerektigini ileri sirer. Bireyleri
digerlerinden ayiran fiziksel, dusunsel, duygusal ve sosyal 6zellikler bulunur ve bu

ozelliklere sahip kisilerin lider olma potansiyelleri daha yUksektir.”

Kigisel 6zellikler teorisi grup Uyelerinden bazilarinin liderlik 6zelliklerinden
daha fazlasina sahip olmasina ragmen bu Kkisilerin neden lider olarak ortaya
cikmadiklarini agiklayamadigi igin kisisel &zelliklerin yaninda baska davranigsal
degiskenlere de bakilmasi gerektigini ortaya cikarmistir.®° 1945'li yillarla birlikte
liderlik kavrami insan iliskilerine ve ise dénuk davraniglar olmak Uizere Ohio State ve

Michigan Universiteleri tarafindan arastirilmaya baslanmigtir.8

1960l yillarda Blake ve Mouton liderin kisilerarasi iligkilere énem verirken
diger yandan Uretime de 6nem vererek en etkili liderlik tarzina ulasilabilecegini

belirtir.82

1970’li yillarda ortaya c¢ikan durumsal liderlik yaklasimi her gruba ve her
duruma gecerli tek bir liderlik anlayisi yerine liderlik davranisinda pek ¢ok faktérin
bulundugunu ileri sirmistir.®® Hersey, Blanchard ve Johnson (1996) “durumsal
degiskenlerin kosullarina bakarak anlik karar vermek zorunda olan kisi” olarak lideri

tanimlamaktadir.8

Durumsal liderlik Fiedler, Vroom-Yetton, Reddin, Hersey-Blanchard ve

House-Evans tarafindan ileri siiriilen modellerle agiklanmaya calisiimistir.

8 Bass, Bernard M, Bass and Stogdill’s Handbook of Leadership, 3rd ed., Free Press,
New York, 1990, p. 3-4

9 Sabuncuoglu, Zeyyat, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Yay.Bursa, 2008, s.206

80 Kogel, a.g.e. s.577

8 Bolat, Tamer, Oya Aytemiz Seymen, Oya inci Bolat, Baris Erdem, Yénetim ve
Organizasyon, Detay Yayinlari, Ankara, 2008, s.174

82 Jogulu, Uma D., Glenice J. Wood, “The Role of Leadership Theory in Raising the Profile of
Women in Management”, Equal Opportunities International, Vol. 25 Issue: 4, 2006,
S$.239, https://doi.org/10.1108/02610150610706230 Erisim tarihi: 21.04.2019,

83 Metcalfe., a.g.e. s.586

84 Hersey, P., K.Blanchard, D. E. Johnson, Management of Organizational Behavior, New
Jersey: Prentice-Hall, Inc., 2012, S.170
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Fiedler'in etkin liderlik modeli isin yapisi, mevki gicu ve lider-grup iligkisi
temel alir. Liderin etkisi ve kontroli iliski ve glice gore degismektedir.®® Victor Vroom
ve Phillip Yetton modelinde kararlara katilim sekli ve dlizeyini belirlemek icin kararlara
katihmla ilgili her bir liderlik tarzinda iki tip liderlik olusmaktadir, buna gére birinci ve

ikinci tip otokratik, danismaci ve katihmci liderlik tarzlarini énermektedir.

William J. Reddin lider etkinlik modeli yonetsel etkililik yaklagiminin girdiye
gore degil giktiya gore olustugunu belirtmistir. Yonetici basarilaryla olgilmeli 8
yaklagimindan hareketle etkili veya etkisiz durumuna gére blrokrat veya terk eden,
babacan otoriter veya otoriter, geligtirici veya gorevci, uygulamaci veya uzlastirici

liderlik tarzi olusmaktadir.®®

Hersey-Blanchard yasam egrisi modelinde ise liderin astlarinin olgunluk
dlizeyine gore farkh liderlik davranigi sergiledigini savunur. Lider etkinligini artirarak
astlariyla olan iligkisine gore ikna edici, otoriter, katiimci ve yetki devredici liderlik

tarzlarini gelistirmektedir.®

Yol-amag¢ modeli ise lider amaglara ulasmak igin gerekli yollari agmakta ve
calisanlarin is doyumunu etkilemektedir tezini ileri siren House-Evans tarafindan
gelistiriimistir.®® Destekleyici, yonlendirici, katimci ve basari yonelimli olmak (izere

liderlik tarzi davranislari meydana gelmektedir.

2.2.2. Cagdas Teoriler

1980’li yillarla birlikte lider ile izleyenler arasindaki iligkinin boyutunu®® ve
iletisimin kalitesini®? temel alan etkilesimci, dontisimcu, serbest birakici, karizmatik,

otoriter, demokratik, hizmetkar, burokratik ve etk liderlik gibi ¢agdas yaklasimlar

85 Robbins ve Judge, a.g.e. s.374

86 Robbins ve Judge, a.g.e. s.377

8 Omirgénilsen, Mine, Leyla Sevim, “Reddin'in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi'nin Liderlik
Literatiiriindeki Yerinin incelenmesi ve Ampirik bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 2005, Sayi 12 (2), S.92

8 Omirgoénilsen ve Sevim, a.g.e. 5.94-96

8 Karsantik, ismail “Liderlik Kuramlar”, Giincel Liderlik Kuramlar, Editér: Prof. Dr.
Miinevver Cetin, Nobel Akademik Yayincilik, 2. Basim, istanbul, 2017, s.10-11

% Yukl, Gary, Leadership in Organizations. Pearson Prentice Hall, 2010, New Jersey, s.16
9 Bozkurt, Oznur, Murat Géral, “Modern Liderlik Tarzlarinin Yenilik Stratejilerine Etkisini
Belirlemeye Yénelik Bir Calisma”, Anadolu Uni.Sosyal Bil.Dergisi, 2014, C.13, Sy: 4, s.5

92 Serinkan, Celaleddin, “Donlisiimcu ve Etkilesimci Liderlik Tarzlari ve Tepe Yoneticiler igin
Onemi”, Maltepe Uni, liBF Eko.Toplumsal ve Siyasal Analiz Dergisi, 2002, Sayi 1(2), s.73
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bulunmaktadir. Bu calismada otoriter, demokratik, serbest birakici, dénistimcl ve

etkilesimci liderlik tarzlari Gzerinde durulacaktir.

Otoriter lider kararlari tek basina alip kontrol etmeyi sever, grup uyelerine
sOz hakki vermeyi sevmez, galisanlarin yaraticiigini azaltan bir liderlik tarzidir.®®
Demokratik lider karar alma ve planlama yaparken calisanlarin katilimini saglamak
ister, calisanlarina yol gosterir ve ceza vermek yerine 6dul vermeyi tercih eden liderlik

tarzidir. %

Serbest birakici lider yetki ve karar alma isini tamamen galisanlara birakir.%
Simsek (2005) otoriter liderlerin yonettigi gruplari daha Uretken bulurken, serbest

birakici liderlerin yonettigi gruplari kot olarak degerlendirmektedir.

Doéndsimcu lider galisanlarin yaratici ve yenilikgi yonleri Gzerinde durarak
onlari donlstiirmeye galisir. YonU gelecege doniik olan bu liderlik tarzinda,® ayni
zamanda calisanlar da liderlerinin koydugu hedeflere ulasmak icin karsilikh

etkilesimle dénisimi gergeklestirirler.

Etkilesimci lider iglerin daha dizgln yapilmasi igin plan ve butce yapar.
Gecgmisteki olumlu ve yararl faaliyetleri strdirir, geleneksel ve yenilikci bakis
acilarini birlikte degerlendirir ve otoritesini astlarini ddullendirerek kullanmaya

calisirlar.®®

2.3. LIDERLIK VE i$ DOYUMU ARASTIRMALARI

Literatlrde liderlik tarzlarinin is doyumuna etkileri Gzerine yapilmis alan
arastirmalarinda liderlik ile is doyumu arasinda pozitif bir iliskinin bulundugunu ortaya

koyan bircok calisma bulunmaktadir.

9 Bakan ve Bliyiikbese, “Liderlik “Tirleri” Ve “Gii¢ Kaynaklari’na liskin Mevcut-Gelecek
Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Yo6neticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi”,
KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 12 (19): 73-84, 2010, s.75

9 Bakan ve Buylkbese, a.g.e. s.75

% Bakan ve Buylkbesge, a.g.e. S.75

% Tas, Ali, Kazim Celik ve Ekber Tomul, “Yeni ilkégretim Programlarinin Uygulandig
ilkdgretim Okullarindaki Yéneticilerin Liderlik Tarzlar”, Pamukkale Uni.Egt.Fak.Dergisi,
2007, 22 (2):88

97 Bakan ve Buylkbese, a.g.e. s.75

98 Bozkurt ve Goral, a.g.e. s.5
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Mester vd., (2003) etkilesimci ve serbest birakici liderlige gére déntisumci
liderlik tarzinin is doyumunu daha ¢ok etkiledigini ortaya koymustur.®® Voon vd.,
(2011) dénltstmcd liderlik ile is doyumu arasinda pozitif, etkilesimci liderlik ile negatif
iligki bulmustur.’®® Madlock (2008) yoneticilerin donisiimci veya etkilesimci liderlik
davraniglari sergilediklerini algilandiginda is doyumunun artis gdsterdigini tespit
etmistir.’®* Emery ve Berker (2007) etkilesimci liderlige gére donisimci liderligin is

doyumu Uizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.12

Tarkiye’de liderlik davranisinin is doyumuna etkilerini arastiran Akdogan
(2002) tarafindan vyéneticilerin déndsimcl liderlik davraniglarini daha fazla
benimsediklerini ortaya koyan arastirmasi, Ferik’in (1997) kigsiye donuk liderlerin
yonettigi isletmelerin daha basarili olduklari, Dilek’'in (2005) déntstumci liderligin is
doyumunu pozitif yonde etkiledigini ortaya koydugu galisma'® Tengilimoglu’nun
(2005) liderlik ve is doyumu arasinda anlaml iliski buldugu ¢alisma, Kayapinar’in
(2007) uretim ve degisim odakl liderlik tarzinin is doyumuna etkide bulundugu
arastirma, Onder’in (2007) is doyumu (izerinde liderligin diger alt boyutlar ve gevresel

faktorler kadar etkili oldugu arastirma,'® literatlirde yer alan belli bagl arastirmalardir.

9 Mester, C. Delene Visser, Gert Roodt ve Rita Kellerman, “Leadership Style and its Relation
to Employee Attitudes and Behavior”, SA Journal of Industrial Psychology, 2003, 29(2):72-
82, S.72

100 VVoon, M. L., Lo, M. C., Ngui, K. S., Ayob, N. B., “The Influence of Leadership Styles on
Employees’ Job Satisfaction in Public Sector Organizations in Malaysia®, International
Journal of Bsuiness, Management and Social Sciences, 2011, 2(1): 24-32. S.29

101 Madlock, P.E., “The Link Between Leadership Style, Communicator Competence and
Employee Satisfaction”, Journal of Business Communication, 2008, 45(1):61-78. S.71

102 Emery, Charles. R. ve Katherine J. Barker, “The Effect of Transactional and
Transformational Leadership Styles on the Organizational Commitment and Job Satisfaction
of Customer Contact Personnel”, Journal of Organizational Culture, Communications and
Conflict, 2007, 11(1): 77-90, s.77

103 Yilmaz, Ali, Cigdem Ceylan Boga, “ilkdgretim Okul Yéneticilerinin Liderlik Davranig
Diizeyleri ile Ogretmenlerin is Doyumu lligkisi”, Educational Administration: Theory and
Practice, 2011, Vol. 17, Issue 2, pp: 277-294, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi 2011,
Cilt 17, Sayi 2, ss: 277-294, S.286

104 Egriboyun, Dursun, Gok Faktorlii Liderlik Uygulamalan ve is Doyumu, Etki Yayinlari,
1.Basim Kasim 2015, izmir, s.144-145
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UCUNCU BOLUM
METODOLOJI
3.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

istanbul’da demir disi dékim sanayinde calisanlarin algiladiklari liderlik
davranisi ile is doyum dizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin ortaya
konulmasi i¢in saha ¢alismasi yuratilmis olup arastirmayla ilgili metot, hipotez ve

orneklem tasarimina iligskin bilgiler bu bélimde agiklanmigtir.
Bu arastirmanin hipotezleri sunlardir:

H1: Demir disi dokim sanayinde calisanlarin algiladiklar liderlik davranisi ile is

doyumlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2: Demir disi dokim sanayinde c¢alisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri ile is

doyumlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3: Demir disi dokim sanayinde calisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri ile

algiladiklari liderlik tarzlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.2. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEM

Tarkiye’de dokim sanayi ile ilgili dizenli ve kapsamh olarak yayinlanan
istatistik bulunmamaktadir. Mevcut istatistikler Tidoksad (Turkiye Dokim Sanayicileri
Dernegi) ve diger sanayi odalarinin yayinladiklari raporlardir. Arastirma evreni ve
orneklem olusturulurken bu raporlarda yer alan tablo setlerindeki degiskenler

kullaniimistir.

Tablo 3.1°de yer alan verilere gore 2012 yilinda demir-celik dokiim sanayinde
(pik/sfero/temper dokim ve celik dokiim) 778 kurulus, demir disi dékim sektorinde

(aliminyum, zamak ve bakir alagimlari) ise 350 kurulug faaliyet gostermektedir.

Demir disi dokim sanayinde aliminyum dékiminde faaliyet gosteren 171
isletmeden orta ve buyuk 6lgekli olup blinyesinde 30-100 is¢i ¢alistiran igletmelerin
sayisi 42’dir. Geri kalan igletmelerin hemen tamami kiguk atdélye seklinde aile
isletmeleri olup 0-9 is¢i galistiran mikro isletmelerdir. Yine demir digi dékim

sanayinde zamak doékimunde faaliyet gOsteren isletmelerin blylk gogunlugu (136
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adet) mikro isletmeler olup 0-9 is¢i calistiran isletmelerdir. Kalan 21 isletme ise orta

ve biyuk dlgekli isletme olup 10-100 is¢i calistiran isletmelerdir.

Tablo 3.1: Dokim Sektorinde Faal Kurulus Sayilari (2013 Mart)

, Ozel Sektér Kamu ve Toplam
Uretim Cinsi Askeri Tesisler[Kurulug Sayisi
Biyik | KOBI | Mikro

Pik/Sfero/Temper D6kim 28/ 238 410 4 680
Celik D6kum 17 37 41 2 98
Aliminyum 21 42 107 1 171
Zamak 4 21 136 161
Bakir Alagimlari 2 6 9 1 18
Toplam 72| 344 703 8 1128

Kaynak: http://www.aso.org.tr/wp-content/uploads/2017/09/15.pdf

Tldoksad ve diger sanayi odalarinin yayinladiklari raporlarda isletmelerin
blyUklUklerine, isgtcinin niteliklerine ve calisanlarin egitim durumlarina iliskin
karsilastirmali veriler Tablo 3.2'de bulunmaktadir. Arastirma evreni ve 6rneklem
blyUkligl hesaplamalarinda isletmelerin biyUk/orta/mikro dizeyde buyukltkleri ve

calisanlarin teknik dizeyleri ile egitim durumlarini karsilastiran veriler kullaniimigtir.

Tablo 3.2°deki veriler dokim sanayinde istihdam edilen 33 bin calisanin
isgucl ozelligine gore dagilimini sunmaktadir. Buna gore “2012 yilinda demir-gelik
dokim sanayinde faaliyet gosteren kuruluslar yaklasik 27.000 kisiye; demir disi
dokim sanayinde faaliyet gosteren isletmeler ise 6.000 kigsiye is imkani saglamistir.

Sektdrdeki mavi yakali sayisi 19.300 kisi olup bunlarin %67,4’i kalifiye elemandir.”%

Tablo 3.2: Dokim Sanayinde istihdam (2012)

isgicii Yiiksek Ogrenim| Orta Ogrenim | Mavi Yaka/isgi
Teknik-Kalifiye 3.200 6.000 13.000
idari-Memur 2.200 2.300

Duz 6.300
Toplam 5.400 8.300 19.300

Kaynak: http://www.aso.org.tr/wp-content/uploads/2017/09/15.pdf

Tablo 3.3'te yillara ve buyukliklerine gére dokim sanayinde faaliyet
gOsteren igletmelerin sayilari yer almaktadir. Tudoksad’in yayinladi§i verilere gore

cografi dagilim itibariyle blylik ve orta 6lgekli kuruluglarin biyiik kisminin istanbul,

105 ASO, Dokiim Sektorii Raporu, 2013, s.8, http://www.aso.org.tr/wp-
content/uploads/2017/09/15.pdf
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Kocaeli, Bursa, Eskigehir, Bilecik, izmir, Ankara ve Samsun gibi sanayinin gelismis
oldugu sehirlerde, kiigiik dlgekli ve mikro isletmelerin ise basta istanbul, Bursa,
Eskisehir, Ankara, Konya ve Gaziantep olmak tzere tim illerimize dagiimis durumda

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.3: Dokim Sanayinde Kurulus Sayilari

2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Blylk Sanayi Kuruluslari 177 182 | 163| 161 | 160| 161 | 162
Kobi'ler 423 | 410] 390| 371 370| 374| 375
Mikro Isletmeler 440 | 370 402| 397 | 385| 393| 395
Toplam 1.040| 962 | 955| 929 | 915| 928 | 932

Kaynak: TUDOKSAD, http://tudoksad.org.tr/turkiye-dokum-sektoru

Tablo 3.4’te illere gore dokum sanayinde faaliyette bulunan ve il genelinde
toplam dékimhane sayisi 40’in Uzerinde olan dokimhanelerin dagilimina goére Turk
dékim sanayinde faaliyet gosteren isletmelerin yiizde 50’si Istanbul'da
bulunmaktadir. Demir digi dokim sanayinde faaliyette bulunan dékimhanelerin ise

yaklasik yiizde 60’1 Istanbul’da bulunmaktadir.

Tablo 3.4: Dékiim Sanayinde illere gére Dékiimhane Sayilari (2013)

Sehir Toplam Sehir Toplam Dokiimhane
Doékiimhane

istanbul 758 Kocaeli 68

Konya 368 Bursa 57

Ankara 248 Gaziantep 41

izmir 139

https://www.targetmap.com/viewer.aspx?reportld=13602

Calisanlarin illere ve isletme buyukliklerine gore dagilimini gosteren veri
bulunmamaktadir. Bunun yerine 2012 verilerine gore kamu kesimi hari¢ ozel
tesebblsin yer aldigi demir disi dékim sanayinde faaliyet gosteren blyuk
isletmelerin sayisi 27, ku¢uk ve orta olgekli isletmelerin sayisi 69, mikro igletmelerin
sayisl ise 252 olmak Uzere toplam 348 isletme ve istihdam agisindan toplam ¢alisan

sayisi 6.000 kisi olarak bilinmektedir.
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3.2.1. Orneklem Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi

Arastirma evreni cografi olarak istanbul ile sinirlandiriimigtir. istanbul’da
demir dis1 dékim sanayinde faaliyette bulunan igletme sayisi, bu isletmelerin

blyUklUkleri ve ¢alisanlarin sayisina iliskin kesin bir veri bulunmamaktadir.

Arastirmanin ana kitlesini, istanbulda demir disi dokim sanayinde
(aliminyum, zamak, bakir alasimlari) faaliyet goésteren isletmelerde calisanlar
olusturmaktadir. Turkiye genelinde demir digi dokim sanayinde calisanlarin sayisi
6.000 ve demir disi dokim sanayinde faaliyette bulunan dékimhanelerin yaklasik

yiizde 60’1 Istanbul’da bulunmaktadir.

Calisanlarin yiizde 60’inin yine Istanbul’da istihdam edildigi 6n kabul olarak
hesaplandiginda arastirma evreni g¢alisanlar agisindan (6.000X60/100) 3.600 Kisi
olmaktadir. TUIK verilerine gore Tirkiye’nin 2000’li yillardan sonra ortalama niifus
artis hizi binde 13, 2016 yilinda binde 13,5 ve 2017 yilinda binde 12,4 olmustur.1%
Nufus artis hizi géz 6nlnde tutularak ¢alisan sayisi agisindan arastirma evreni en
fazla 3850 kisi olmaktadir.

Zaman ve maliyet agisindan evrenin tamami igin arastirmanin yarittlmesi
imkan dahilinde olmadigi icin bu arastirmada 6rneklem kullaniimasi tercih edilmigtir.
Orneklem olusturulurken dikkat edilmesi gereken dnemli konulardan biri drneklemin
temsil yetenegdinin gli¢li olmasidir. Bunun icin 6érneklem biyuakligine dikkat edilmesi

gerekmektedir.’

Orneklem blyikligina belirleyen énemli parametrelerden biri cok degiskenli
analizlerin sayisi ve egitim, yas, cinsiyet, gelir vb. gibi alt kategorilerdir. Demir digi
dokim sanayinde alt sektor (aliminyum, zamak, bakir alasimlar) ve isletme
blyukligine gore (calisan sayisi) analiz yapabilmek icin arastirma evreninde yeterli
sayida isletme bulunmamaktadir. Bu nedenle genel olarak demir digi dékim

sektorune iliskin genel bir drneklem tasarimindan s6z edilebilir.

106 http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=27587
07 Yazicioglu, Yahsi ve Samiye Erdogan., SPSS Uygulamal Bilimsel Arastirma
Yontemleri, 2004 Ankara: Detay Yayincilik, S.32
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Sahada kullanilan 6lgeklerde yer alan degigkenlerin sayisi ile 6rneklem
blyUkligl arasinda analiz asamasinda dogrudan bir iligki olup, anlamh sonugclar

alabilmek igin 6rneklemin belirlenmesinde formilden yararlaniimistir.2%

N= 3850 demir diglI dOkim sanayinde c¢alisan is¢i sayisi

Orneklem buyUklagi = 2500 * N * (1,96)?/ [25 (N-1) ] + [ 2500 *(1,96)2 ]
Orneklem biyuklGgi = 2500* 3850 * (1,96)?/ [ 25 (3850-1)] + [2500 *(1,96)2]
Orneklem biyUkliga = 349,38 => 350 ¢alisan olarak bulunmustur.

3.2.2. Orneklem Segimi

Arastirmada tabakali 6rneklem teknigi kullaniimistir. Bu teknik kullanilirken
once alt gruplar ve bunlarin evrendeki oranlari belirlenip daha sonra ayni oranlarin
orneklemde temsil edilmeleri saglanir. Tabakali 6rneklemeyi kullanmak érneklemin
standart hatasini azaltacaktir dolayisiyla bu teknikle secilen érneklemde evreninin gok

katmanli olmamasina bagli olarak eleman sayisi azalacaktir®®

Tablo 3.1'te 2013 yilinda Turkiye Dékim sanayinde isletme sayisi 348 ve
toplam calisan sayisi 6.000 kisi olarak bilinmektedir. Tirkiye dékim sanayinde
faaliyet gosteren igletmelerin yizde 50’si ve demir disi dokim sanayinde faaliyette
bulunan dékiimhanelerin ise yaklasik yizde 60’1 istanbul’da bulunmaktadir. Demir
disi dokim sanayinde secilecek drneklem bulyukliginde faaliyet gosteren blyik
isletmelerin sayisi 16, orta Olcekli isletmelerin sayisi 41 ve mikro isletmelerin sayisi
ise 151 olmak lzere toplam 208 olacaktir. Calisanlar agisindan toplam calisan sayisi

3.600 kisi olacaktir. Dagilim tablosu Tablo 3.5’te verilmisgtir.

Tablo 3.5: Demir digi Dékiim Sanayinde Faal isletme Sayisi

Demir digi Dokiim | Bijyiik Olgekli Kugg:‘g‘éif”a Mikro Olgekli | Toplam
isletme Sayisi 16 41 151
Yiizdesi 7,69 19,71 72,59| 100,00

1% Yazicioglu ve Erdogan, a.g.e. s.49 )
109 Ozen, Yener, Abdulkadir Giil, “Sosyal ve Egitim Bilimleri Aragtirmalarinda Evren-Orneklem
Sorunu”, KKEFD Yayinlari, Sayi: 15, 2007, S.402 (394-422)
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Tablo 3.6'da 6rneklem sayisina gore 350 kisinin isletme blyUkligine gore

dagilimi gérilmektedir.

Tablo 3.6: Demir digi Dokiim Sanayi Gérlsllecek Kisi Sayisi-Orneklem

Demir disi Biivii e
yuk KOBI (Kugiik ve . -- . Toplam
dékiim Olgekli Orta Olgekli) Mikro Olgekli P
Kisi Sayisi 27 69 254
Yizdesi 7,71 19,71 72,58 100,00

isletme blyiiklikleri belirlerken 24.06.2018 tarihli Resmi Gazete ‘de
2018/11828 Karar ile yenilenen KOBI tanimina da bagh kalinarak bu calismada

calisan sayisi kriteri uygulanmis olup;

e 0-9 kisi calistiran isletmeler mikro 6lgekli,

o 10-49 kisi galistiran isletmeler kiigtk dlgekli,

o 50-249 kisi ¢calistiran isletmeler orta dlcekli

o 250-499 kisi calistiran igletmeler buylk 6lgekli

olarak siniflandiriimistir.

Tldoksad’in verilerinde kiglk ve orta Olcekli isletmeler birlestirilerek sayilar
verildigi icin bu calismada da kuguk ve orta Olcekli isletmeler birlestirilerek orneklem

ve saha uygulamasi gerceklestirilmistir.

3.2.3. Orneklemde isletme ve Goériisiilecek Kisilerin Belirlenmesi

istanbul’da demir disi dékim sanayinde faaliyet gosteren toplam 208
isletmede galisan kisi sayilarina iliskin veri bulunmamaktadir. Ancak istanbul’da
isletmelerin cografi olarak dagilimi diistinildiginde agirlikh olarak ikitelli, Beylikdiizii,
Hadimkdy, Kirag, Umraniye ve Tuzla gibi sanayi bélgelerinde kiimelendiklerini ve ok
az sayida isletmenin ise Yenibosna, Kartal, Sultanbeyli gibi kiiglk sanayi sitelerinde
minferit olarak dagildiklarini biliyoruz. istanbulda bulunan bazi isletmelerin
fabrikalari Gebze'de bulunmakla birlikte bu calismada Gebze 6&rneklem disi

tutulmustur.

Gorusulecek isletme ve kisilerin belirlenmesinde teorik olarak 6nce saha

calismasi yapip hem igletmelerin listesinin hem de bu igletmelerde c¢alisan kigilerin
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sayllarinin toplanmasi gerekmekle birlikte zaman ve butce kisitlari agisindan ¢ok
maliyeti olacak bu yéntem yerine sanayi kimelenmeleri ikitelli,
Beylikduzi/Hadimkdy/Kirag, Tuzla ve Umraniye olarak gruplandirilarak saha

¢alismasi bu bdlgelerde yurutilimustar.

Sanayi kimelenmeleri ziyaret edilirken ayni sanayi bdlgesi icinde igletme
baydklukleri dikkate alinarak tek bir bélgede tim anketlerin yapilmamasina 6zen
gosterilmistir. isletmeler segilirken dzellikle mikro dlgekli isletmeler diizeyinde sanayi
bdlgesine gidildiginde dnce sanayi bolgesi yonetim ofislerinden boélgelerinde mevcut
isletmelerin listesi veya sayisi temin edilerek timu ile gériismek yerine rassal olarak
bir sayi belirlenip bu listedeki isletmeler igerisinden belirlenenlerle gdérisme
yapiimistir. Isletmeler belirlendikten sonra isletmelerde gériisiilecek kisilerin sayisi ve
secimi konusunda yine elimizde mevcut veri bulunmadigi i¢in isletme sayisi ve toplam
gérusllecek kisi sayisina boélinlince esit sayida kisi ile gérisme olasiligi artmis

olacaktir.

Blyuk, orta ve kuguk Olcekli isletmelerde belirtilen sayilarda kisilerle
goérismek icin yine isletme sayisi géz 6ninde tutularak tek bir isletmede ve sanayi

kiimesinde yapilmamasina 6zen gosterilmistir.

3.2.4. Saha Uygulamasi ve Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin saha uygulamasi 1 Mart-30 Haziran tarihleri arasinda
yurutilmastir. Anket uygulamasinda sanayi kiimelerindeki isletmeler bizzat ziyaret

edilerek calisanlar ile anket formlari doldurulmustur.

Klguk ve mikro igletmelerde igverenler bilgilendirilmis ve anket uygulamasi
icin izin alinmistir. BUyuk igsletmelerde ise hem isverenler hem de insan kaynaklari

bolumleri bilgilendirilerek gerekli izinler alinmis ve anket ¢calismasi yapiimistir.

Orta ve blyuk isletmelerde anket uygulanacak kisiler ¢alisanlar listesinden
rassal yontemler uygulanarak segilmiglerdir. Kiguk ve mikro isletmelerde ise son
yillarda Suriyeli iscilerin agirhkli olarak bu sektérde cgalismasindan dolayi anket

uygulanacak kisilerin segiminde kisitlar olugturmustur.

Suriyeli isgiler 6rneklem disinda tutularak anket uygulanmistir. Kigik ve

mikro igletmelerin agirlikli kimelendigi ikitelli sanayi bélgesinde kiigik ve mikro
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isletmelerin igverenleri kagak ve Suriyeli is¢i calistirdiklarindan dolayl anket

uygulanmasina izin vermemislerdir. Mikro isletmelerin bu bdlgede agirlikli olarak

bulunmasi ve anket uygulanmasina yine bu bdlgede izin veriimemesi nedeniyle

orneklemde mikro Olgekli isletmelerde uygulanmasi gereken yeterli anket sayisina

ulasilamamistir.

Tablo 3.7’de igletme bulyUkliklerine, Tablo 3.8’de isletme buylkligi ve

sanayi bdlgesine goére, Tablo 3.9'da ise demir digI ddkim alt sektdrlerine gbre sahada

gerceklestirilen anket sayilari bulunmaktadir.

Tablo 3.7: Demir disi Dokim Sanayinde Gorusulenlerin Dagilimi

Demiresy Biyik | KiigikveOrta |  Mikro | Topjam
dokim Olgekli Olgekli Olgekli
Saha Uygulamasi 32 70 176 278

Tablo 3.8: Demir disi D6kim Sanayinde Sanayi Bolgelerine Gore Gortsulenler

Blyiik Kiigiik ve Orta Mikro Toplam
Sanayi Bélgesi Olgekli Olgekli Olgekli
ikitelli 0 0 120 120
Beylikdizi/Hadimkdy/Kirag 21 54 22 97
Tuzla 11 16 13 40
Umraniye 0 0 21 21
Toplam 32 70 176 278

Tablo 3.9: Demir disi Dokim Sanayinde Alt Sektorlere Gore Gorusulenler

Alt Sektorler Gorisiilen Kisi Sayisi
Aliminyum 130
Zamak 81
Bakir Alagimlari 67
Toplam 278
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3.3. OLCME ARAG VE TEKNIKLERI

Arastirmada uygulanan soru formu U¢ boélimden olusmaktadir; birinci
béliimde sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin sorular, ikinci bélimde Minnesota is

Doyum Olgegi ve son bélimde ise Liderlik Tarzi Davranig Olgegdi kullanilmistir.

Minnesota is Doyum Olgedi 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve
Lofquist!!? tarafindan gelistirilmis olan 20 soruluk anket kullaniimistir. Baycan (1985)
Tarkceye cevirip, gecerlilik ve guvenilirlik testlerini yapmistir (Cronbach Alpha=
0.77).*** Minnesota Olgegi'nde 5'li Likert teknigi kullanilmis belirlenen katsay ile
calisanlarin is doyum dizeyleri &lgtiimektedir. Olgekte ters puanlanan soru

bulunmamaktadir.

Liderlik Tarzi Davranis Olgegi'nde toplam 59 ifade olup 5 alt boyuta
ayrilmistir. 5'li likert dlgme tekniginin kullanildigi bu oélgek Ali Tas, Kazim Celik ve
Ekber Tomul tarafindan 2007 yilinda Yeni ilkégretim Programlarinin Uygulandigi
ilkdgretim Okullarindaki Yoéneticilerin Liderlik Tarzlari arastirmasinda kullaniimis
bulgulari Pamukkale Universitesi Egitim Fakultesi Dergisi Sayi 22 (2), Sayfa 85-98’de

yayinlanmistir.

59 ifadeli Liderlik Tarzi Davranis Olgeginde Otoriter Liderlik 1-10 arasi,
Demokratik Liderlik 11-23 arasi, Serbest Birakici Liderlik 24-34 arasi, Dénlsumcl
Liderlik 35-49 arasi, Etkilesimci Liderlik 50-59 arasi ifadeler ile dlgiiimektedir. Olgekte
24, 25, 29 ve 32 sorular ters puanlanmis olup, gegerlilik ve guvenilirlik calismalari

yapilmis ve Cronbach Alpha katsayisi 0,87 olarak bulunmustur.*?

Anketlerin frekans dagilimi ve ileri istatistik analizleri SPSS 18.0 programi ile

analiz edilmistir.

110 Weiss, D.J., R.V. Davis, , G.W. England, L.H. Lofquist, Manual for the Minnesota
Satisfaction Questionnaire. The University of Minnesota Press, 1967, Minneapolis.

11 Filiz, Zeynep, “Ogretmenlerin Is doyumu ve Tiikenmiglik Diizeylerinin Incelenmesi’,
Uluslararasi Yénetim iktisat ve isletme Dergisi, Cilt 10, Sayi 23, 2014

112 Tag, Celik ve Tomul, a.g.e. s.85-98
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4.1. BETIMSEL iSTATISTIKLER

DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bolimde ankete katilanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine iligkin

bulgulara yer verilmektedir.

Tablo 4.10: Gérustllen Kigilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Yas Araligi Sayi Yuzde
18-24 41 14,7
25-34 88 31,7
35-44 82 29,5
45 ve lzeri 67 24,2
Toplam 278 100,0
Egitim Durumu

Okuryazar 10 3,6
ilkokul 76 27,3
Ortaokul 74 26,6
Meslek Lisesi 35 12,6
Lise 46 16,5
Y.okul ve Universite 37 13,3
Toplam 278 100,0
Medeni Durum

Evli 184 66,2
Bekar 79 28,4
Dul veya Bosanmis 15 54
Toplam 278 100,0
Cocuk

Var 178 89,4
Yok 21 10,6
Toplam 199 100,0
Cocuk Sayisi

1 ¢cocuk 47 26,4
2 cocuk 63 35,4
3 cocuk 35 19,7
4 ve daha fazla ¢ocuk 33 18,6
Toplam 178 100,0
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Hanede Yasayan Say! Yuzde
1 Kigi 11 4,0
2 Kisi 27 9,7
3 kisi 63 22,7
4 ve daha fazla kisi 177 63,8
Toplam 278 100,0
Hanede Calisan

1 Kigi 136 48,9
2 kisi 90 32,4
3 kisi 34 12,2
4 ve daha fazla kisi 18 6,5
Toplam 278 100,0
istanbul’da Yagsama

10 yil ve alti 48 17,3
11 - 23 yil arasi 102 36,7
24 - 34 yil arasi 84 30,2
35 vyil ve st 44 15,9
Toplam 278 100,0
Top.Caligilan Siire

1-5yilarasi 45 16,2
6 - 10 yil arasi 47 16,9
11 - 15yl arasi 41 14,7
16 yil ve Uzeri 145 52,2
Toplam 278 100,0
iste Calistigi Siire

1-5yilarasi 155 55,8
6 - 10 yil arasi 66 23,7
11 - 15 yil arasi 32 11,5
16 yil ve Uzeri 25 9,0
Toplam 278 100,0
isteki Konumu Say! Yuzde
Isci 183 65,8
Ustabasi 73 26,3
Diger 22 7,9
Toplam 278 100,0
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Ayni Konumda Gal.S Sayi Yiizde

1-5yilarasi 146 52,5
6 - 10 yil arasi 71 25,5
11 - 15 yil arasi 27 9,7
16 yil ve Uzeri 34 12,2
Toplam 278 100,0
Gelir Durumu (TL)

2000’den az 7 2,5
2000-3000 167 60,1
3001-4000 70 25,2
4001-5000 21 7,6
5000’den fazla 13 4,7
Toplam 278 100,0

Demir disi dokim sanayinde c¢alisanlarin neredeyse tamami erkek oldugu
icin ankete katilanlarin tamaminin cinsiyeti erkektir. Ankete katilanlarin yaklasik
yuzde 50’si 35-54 yas araliginda, ylizde 46’si ise 18-34 yas araligindadir. Ylizde
24,2’si 45 ve Uzeri yastadir.

Ankete katilanlarin yaklasik ylizde 56’si ilkokul ve ortaokul mezunudur.
Yizde 29'u lise mezunu olup yuksekokul ve Universite mezunu olanlarin orani yizde
13'tir. DOkim teknikeri ve Uretim sorumlusu gibi pozisyonlarda yuksekokul ve

Universite mezunlari gérev almaktadir.

Katilimcilarin %66,2’si evlidir. Yuzde 5,5’i ise dul veya bosanmistir. Evli veya

dul bosanmis olanlarin yaklasik yizde 90’'inin en az bir cocugu bulunmaktadir.

Katilimcilarin yaklasik yizde 80’inin 1,2 ve 3 c¢ocudu bulunmaktadir.
Katilimcilarin cocuk sayisi ortalamasi 2,4’tiir. TUIK verilerine gére Tiirkiye’nin 2017'de

dogurganlik hizi 2,07 gocuk olarak gergeklesmistir.**3

Katilimcilarin hanesinde yasayan kisi sayisi ortalamasi 4,06 olup, TUIK
verilerine gore Turkiye’de 2017 yilinda bir evde ortalama kisi sayisi 3,4'tiir. istanbul’'un

hane halki ortalamasi ise 3,4’t0r.*'*

113 hitps://businessht.bloomberght.com/guncel/haber/2053957-turkiye-nin-dogurganligi-

dusuyor
114 https://www.drdatastats.com/turkiye-hanehalki-buyuklugu-haritasi-2017-vili/
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Katihmcilarin - %48,9 ’unun hanesinde sadece bir Ucretli calisan
bulunmaktadir. %32,4’ (inde ise 2 calisan bulunmaktadir. Katilimcilarin hanesinde

ortalama ¢alisan sayisi ise 1,8'dir.

Katiimcilar en az bir yil en fazla 65 yildir istanbul’da yasadiklarini belirtmistir.
On yildan az siiredir istanbul'da olanlarin orani %17,3, 11- 23 yildir istanbul'da
olanlarin orani %36,7, 24- 34 yildir istanbul'da olanlarin orani %30,2, 35-46 yildir
istanbul’da olanlarin orani %13,7 ve 47 yildan fazla istanbul'da yasayanlarin orani

%2,2°dir. Calisanlarin istanbul’da ortalama yasam sireleri 22,8+11,3'tir.

Katihmcilar en az bir yil en fazla 46 yildir caligtiklarini belirtmistir. 1-5 yildir
calisanlarin orani %16,2, 6-10 yildir galisanlarin orani %16,9, 11-15 yildir ¢alisanlarin
orani %14,7 ve 16 yildan fazla galisanlarin orani %52,2’dir. Katihmcilarin ¢galisma

sureleri ortalamasi 17,1+10,4'tir.

Katilimcilar en az bir yil en fazla 33 yildir ayni is yerinde calistiklarini
belirtmigtir. 1-5 yildir calisanlarin orani %55,8, 6-10 yildir ¢alisanlarin orani %23,7,
11-15 yildir ¢calisanlarin orani %11,5 ve 16 yildan fazla c¢aligsanlarin orani %9,0°dir.

Katilimcilarin bu is yerinde calisma surelerinin ortalamasi 6,8+6,0'dir

Katilimcilarin %65,8’i isci, %26,3’l0 ustabasi %7,9'u dokim teknikeri ve

Uretim sorumlusudur.

Katilimcilar 1-32 yil bulunduklari konumda calistiklarini belirtmistir. 1-5 yil
calisanlarin orani %52,5, 6-10 yil caligsanlarin orani %25,5, 11-15 yil ¢alisanlarin orani
%9,7 ve 16 yildan fazla galisanlarin orani %12,2’dir. Calisma sureleri ortalamasi
7,316,2'dir.

Calisma sartlarinin ¢ok agir oldugu ve emek yodun olan dékim sektérinde
katihmcilarin %60,1‘inin gelir durumunun 2000 — 3000 TL arasinda oldugunu

belirtmistir.
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Tablo 4.11: Kendinizi Birkac¢ Kelime ile Tarif Edecek Olsaniz

Cevaplar Kisi

Kendini Tanimlama Sayi Yiizde Yiizde
Pozitif Tanimlayanlar 641 87,9

lyimser 123 16,9 44,9
Baskalarina saygih 135 18,5 49,3
Mutlu 87 11,9 31,8
Cana yakin-samimi 108 14,8 39,4
Kolay iletigsim kuran 108 14,8 39,4
Gergin ortamlarda sakin kalabilen 46 6,3 16,8
Genellikle bagkalarina guvenen 16 2,2 5,8
Sosyal, girisken 18 2,5 6,6
Negatif Tanimlayanlar 641 12,1

Karamsar 32 4.4 11,7
Cekimser 23 3,2 8,4
Asabi-Ofkeli 33 4,5 12,0
Toplam 729 100,0 266,1

Katihmcilarin %87,9 u kendini pozitif dzellikleriyle, %12,1’'i negatif kisilik

Ozellikleriyle tanimlamistir.

Tablo 4.3: Son iki Yildaki Hayat Standardiniz

x O X s = x T S

Son Iki Yilda Hayat 3 §% @ 7 2158 % 2
Standardinizla o 5 :‘1 a 8 >=_ o gs S
Aldigim Ucret Sayi 31| 54| 122| 51 5 263
% 11,8| 20,5/ 46,4| 19,4 1,9| 100,0

intiyaglarini giderebilme giicli | Sayi 43 73| 115 23 9 263
% 16,3| 27,8 43,7| 8,7 3,4| 100,0

Tasarruf yapma diizeyi Sayi 78 73 77 21 18 267
% 29,2 27,3| 288| 7,9 6,7| 100,0

Sosyal etkinliklere katilma Sayi 55 80 74 43 10 262
% 21,0/ 30,5| 28,2| 16,4 3,8 100,0

Yakinlarinizla vakit gegirme Sayi 37 53 85 64 24 263
% 14,1 20,2| 32,3| 24,3 9,1/ 100,0

Yeni Urunler alabilme gucu Sayi 90 82 65 18 9 264
% 34,1| 31,1| 246| 6,8 3,4] 100,0

Katilimcilarin %46,4 aldigi Ucretini, %43,7’si ihtiyaclarini giderme gucuinu

duragan bulmustur.
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Tablo 4.4: is Doyumunu Etkileme Diizeyi Agisindan-Onem Sirasi

is Doyumunuzu

etkileme diizeyi

acgisindan 6nem sirasi 1.Sira| 2.Swra | 3.Sira | 4.Sira | Toplam
Sayi 50 49 68 79 246

Kariyer/Terfi Olanaklari % 20,3 19,9 27,6 32,1 100,0
Sayi 44 81 68 56 249

Kisisel Gelisim Olanaklari |4 17,7 32,5 27.3 22,5 100,0
Sayi 37 69 72 71 249

Kurumsal Kimlik % 14,9 27,7 289 28,5 100,0

) Sayi| 132 47 37 39 255

Ucret % 51,8 18,4| 145 15,3|  100,0

Calisanlar icin is doyumunu etkileme dizeyi agisindan en énemli kriterin
tcret oldugu tespit edilmistir. Ucretten sonra sirasiyla kisisel gelisim, kurumsal kimlik

ve kariyer/terfi olanaklari gelmektedir.

4.2. MINNESOTA iS DOYUM OLCEGINE ILiSKIN BULGULAR
4.2.1. is Doyumu Olgegi

Bu bélimde is doyumu 0Olgedi ile ilgili yapilan analizlere ve bulgulara yer
verilmektedir. Arastirmada, is doyumu ile ilgili verilere faktér analizi uygulanmistir.

Faktor analizine iligskin sonuclar asagidaki tabloda yer almaktadir.

Orijinal 6lgekte oldugu gibi is doyum 6lgeginin 20 degiskeninin énemiyle ilgili
2 faktorel boyut belirlenmistir. Bu faktérel boyutlara ait faktor yikleri ve Eigen degerleri
asagidaki tabloda goértlmektedir. Barlett testi sonucu 3845,066 degeri ve p=.000<.05
dizeyi ile Kaiser-Meyer-Olkin drneklem degeri .874 olarak gerceklesmistir ki; bu

degerler kabul edilebilir sinirlar iginde yer almaktadir.!*®

115 Bayram, Nuran., Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, 2004, Bursa: Ezgi Kitapevi,
S.137
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Tablo 4.12: is Doyum Olgegi

N Minimum | Maximum | Ortalama | Std. Sapma
Surekli bir seylerle mesgul 277 1 5 3,26 1,089
olabilme imkani
Tek basina calisma 277 1 5 3,16 1,139
imkani
Zaman zaman farkli 276 1 5 3,33 1,064
seyler yapabilme imkani
Toplumda bir yer edinme 276 1 5 3,65 1,014
imkani
Yéneticimin elemanlarina 278 1 5 3,75 1,061
karsi davranis tarzi
Yéneticimin karar verme 275 1 5 3,79 ,996
konusundaki yeterliligi
Vicdanima ters dismeyen 277 1 5 3,62 1,191
seyleri yapabilme imkani
Surekli bir ise sahip olma 278 1 5 3,91 1,057
imkani
Bagkalari igin bir seyler 275 1 5 3,53 1,098
yapabilme imkani
Baskalarina ne 278 1 5 3,27 1,142
yapacaklarini séyleme
imkani
Yeteneklerimi 278 1 5 3,35 1,176
kullanabilme imkani
Firma politikasini 274 1 5 3,81 ,947
uygulama imkani
Aldigim Ucret 277 1 5 3,16 1,060
Bu iste ilerleme imk&nim 274 1 5 3,11 1,198
Kendi kararimi verme 278 1 5 3,28 1,184
Ozgurligu
is yaparken kendi 277 1 5 3,32 1,284
yontemlerimi deneme
imkani
Calisma kosullari 278 1 5 3,59 1,026
Calisma arkadaslarimin 277 1 5 3,73 1,024
birbiriyle anlasmasi
Yaptigim iyi bir is 278 1 5 3,47 1,097
karsihiginda aldigim évgu
i§imden elde ettigim 278 1 5 3,68 1,020
basari duygusu
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Olgek uzun ve kisa olmak tizere iki ayri bigimiyle de uygulanmaktadir.

Kisa formda yer alan deg@iskenler ve boyutlari asagida yer almaktadir.116

Soru | Kisa Form-Degigkenler Boyutlar

1 Surekli bir gseylerle mesgul olabilme is faaliyetleri

2 Tek basina ¢alisma Bagimsiz olmak
3 Zaman zaman farkli seyler yapabilme Sikicl olmamak
4 Toplumda bir yer edinme Statl

5 Ydneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi Ydnetim tarzi

6 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi Yonetimin destegdi
7 Vicdanima ters dismeyen seyleri yapabilme Degerler

8 Siirekli bir ise sahip olma is glivencesi

9 Bagskalari icin bir seyler yapabilme Baskalarina yardim
10 Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme Hiyerarsik yapi
11 Yeteneklerimi kullanabilme Yetenekler

12 Firma politikasini uygulama isletme yonetimi
13 Aldigim (icret Ucret

14 Bu iste ilerleme Yikselme

15 Kendi kararimi verme 6zgirligui Sorumluluk

16 is yaparken kendi ydntemlerimi deneme Yaraticilik

17 Calisma kosullari Calisma sartlari
18 Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmasi Is arkadaslari
19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim évgu Takdir edilme
20 isimden elde ettigim basari duygusu Basari duygusu

is doyumu dlgegi glivenilirlik (Cronbach Alpha) analizi sonucunda verilerin

genel guvenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) 0,91 olarak tespit edilmistir.

Ural vd.'ne (2005) gore bu sonug¢ is doyumu olceginin yiksek derecede
givenirlige sahip oldugunu gostermektedir.''” Genel kabul goérmis glvenirlilik
analizinde elde edilen degerler; 0,00- 0,40 ise guvenilir degil, 0,40- 0,60 ise dusuk
guvenilirlik, 0,60- 0,80 ise glivenilir, 0,80- 1.00 ise yiiksek glivenilirlikte bir 6lgektir.18

Tablo 4.5'te ankete katilanlarin is doyum 6lgeginden aldiklari ortalamalar yer
almaktadir. Minnesota doyum 06lgedi 20-100 arasinda puan alan ve puan arttik¢a is

doyumunun arttigini gosteren bir dlgektir.

116 Weiss, D. J., Dawis, R. W., England, G. W., Lofquist, L. H. (1967), “Manual for the
Minnesota Satisfaction Quesitionnaire”, Erisim tarihi: 29.09.2019, s.1-2

17 Kéroglu, Ozlem., “igsel ve Digsal is Doyum Diizeyleri ile Genel is Doyum Diizeyi Arasindaki
iliskinin Belirlenmesi: Turist Rehberleri Uzerinde Bir Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi,
13 (2) 2012, s.281

118 Ozdamar, Kazim., Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi, 2002, 4. Basim, Kaan
Kitabevi, Eskisehir, s.673
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Puan degeri 25 ve altinda ise dusik, 26- 74 ise orta ve 75 ve Uzerinde ise

yliksek is doyumunu ifade etmektedir.*'® Buna gore ankete katilanlarin 69.60 orta is

doyumuna sahip oldugunu géstermektedir. Bu deder ylksek is doyumu degerine de

yakin bir degerdir.

4.2.2. s Doyumu ve Sosyo-Demografik Degiskenler

Tablo 4.13 is doyumu ve Sosyo-Demografik Degiskenler

Yas Araligi Sayr Ortalama Std. sd F p
Sapma

18-24 39 69,08 12,82 4;259 0.552 0.698

25-34 86 68,40 15,75

35-44 77 70,06 10,98

45-54 50 70,36 12,94

55 ve Uzeri 12 73,83 12,67

Toplam 264 69,60 13,35

Egitim

Okuryazar 10 66,80 17,49 5;258 2.085 0.068

ilkokul 70 66,40 13,17

Ortaokul 69 69,45 14,33

Meslek L 35 69,00 9,57

Lise 43 73,00 11,59

Y .okul-Uni. 37 73,32 14,54

Toplam 264 69,60 13,35

Medeni D.

Evli 172 69,93 12,82 2;261 0.403 0.669

Bekar 77 69,43 13,85

Dul/Bosanm 15 66,73 16,98

Toplam 264 69,60 13,35

ist.Yasam

10 yil ve alti 47 65,57 12,49 262 -2.300 0.022

11 yil ve 217 70,47 13,39

ustu

!§yerinde

Isci 194 67,79 13,76 262 -3.755 0.000

Ustabasi 70 74,61 10,71

119 Weiss vd. a.g.e. S.5
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Gelir Sayr Ortalama Std. sd F p

Durumu Sapma

3000’den az 164 66,30 13,94 3;260 9.814 0.000
3001-4000 67 74,75 10,76

4001-5000 21 76,43 9,03

5000 Uzeri 12 74,00 10,30

Toplam 264 69,60 13,35

Kendini Tanimlama

Pozitif 209 71,22 1263 258 3.503  0.001
_Negatif 51 64,16 13,98

Isyerinde Calisan Kisi

0-9 105 68,66 13,37 3;260 0.435 0.728
10-49 72 69,68 14,52

50-249 26 69,65 14,20

250 ve Ustl 61 71,11 11,57

Toplam 264 69,60 13,35

Alt Sektor

Aliminyum 125 71,10 12,63 2;261 1.537 0.217
Zamak 73 68,51 13,37

Bakir 66 67,97 14,51

Toplam 264 69,60 13,35

Demir disi dokim sanayinde calisanlarin yaslarina goére is doyum
ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yonli varyans analizi ile incelenmistir.
inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde
edilmemistir (F4250=0.552; p>0.05). Yani ortalamalar arasinda fark anlaml degildir.
Bununla birlikte tabloya bakildiginda yas ilerledik¢e is doyum ortalamalarinda az da

olsa bir artis gézlemlenmektedir.

Yas ile ilgili ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde
edilmemistir ancak yas ilerledikgce is doyum ortalamalarinda az da olsa bir artis

g6zlemlenmektedir.

Demir digi dékim sanayinde galisanlarin Egitim duzeylerine gore is doyum
ortalamalar arasinda fark olup olmadigi tek yonlu varyans analizi ile incelenmisgtir.

inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde
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edilmemistir (Fs;258=2.085; p>0.05). Yani ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir.
Bununla birlikte tabloya bakildiginda egitim duizeyi ilerledikge is doyum

ortalamalarinda az da olsa bir artis gézlemlenmektedir.

Egitim durumu ile ilgili ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
elde edilmemigtir ancak egitim duzeyi ilerledik¢e is doyum ortalamalarinda az da olsa
bir artis gézlemlenmektedir. Literatlirde egditim seviyesi arttikga kariyer ve kendini
gelistirme talepleri de artis egilimi gdsterdigi icin is doyum seviyesi dismektedir. Fakat
bu calismada egitim dizeyi arttikga is doyum seviyesinin az da olsa arttigi tespit

edilmistir.

Demir disi dékim sanayinde c¢alisanlarin Medeni duruma gére is doyum
ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yoénli varyans analizi ile incelenmistir.
inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde
edilmemistir (F2.261=0.403; p>0.05). Yani ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir.
Bununla birlikte tabloya bakildiginda Dul ve bosanmiglarin is doyum ortalamalari evli

ve bekara gore 3 puan daha dusuktur.

Literatirde medeni durum ve is doyumu arasinda anlamh bir fark
bulunmamasina ragmen evli ve bekar olanlarin is doyum seviyesinin biraz daha
yuksek oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmada bosanmiglarin is doyum ortalamalari

evli ve bekara gére 3 puan daha dusuktur.

Sekil 4.1: is Doyumu ve Hanede Yasayan Kisi Sayisi
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Demir disi dékim sanayinde calisanlarin hanede yasayan kisi sayisi ile is
doyum duzeyleri arasinda iliski olup olmadigi pearson korelasyon analizi ile
incelenmistir. inceleme sonucunda degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki elde edilmemigtir (r=0.035; p>0.05). Yukaridaki sacilim/serpilme (dagilhm)
grafiginde de iligki olmadigi net bir sekilde goralmektedir.

Hanede yasayan kisi sayisi ile is doyumu degiskenleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligki elde edilmemistir. Hanede yasayan kisi sayisi ve is doyumu
arasindaki iliski daha énce incelenmemis olup dissal bir faktér olarak is doyumunu
etkileyebilecedi duslncesiyle bu calismada degerlendiriimis olup anlamli bir iligki

olmadigi tespit edilmistir.

Demir disi dokiim sanayinde galisanlarin istanbul’da yasama siirelerine gére
is doyum ortalamalari arasinda fark olup olmadigi bagimsiz 6érneklem t testi ile
incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmustur (t2s2=-2.300; p<0.05). Buna gore ortalamalar arasinda fark vardir.
Yani istanbul’da 10 yildan az yasayanlarin is doyum ortalamalari (65.57+12.49), 10
yildan fazla yasayanlarin ortalamasindan (70.47 + 13.39) yaklasik 5 puan dusuktur.

istanbul’da 10 yildan az yasayanlarin is doyum ortalamalari, 10 yildan fazla
yasayanlarin ortalamasindan yaklasik 5 puan diistiktir. istanbul’da yagam siresi ile
is doyumu arasindaki iligki literatirde daha dnce incelenmemis olup bu calismada
metropolde yasamanin is doyumu Uzerine etki eden 6nemli bir faktér olacagi

diustincesiyle bu arastirmada incelenmistir.

Arastirma sonucu da gdstermistir ki istanbulda 10 yildan daha az
yasayanlarin is doyum seviyeleri 10 yildan daha uzun yasayanlara gore daha
disuktir. istanbul’da yeni yasamaya baslayanlarin metropol hayatina alisip adapte
olmalari is doyumlari tGzerinde negatif bir etki eden faktor olarak degerlendirilebilir. Bu
calismanin literatiire saglayacagi 6nemli bir katki ve yeni arastirmalarda incelenmesi

gereken bir degisken olabilir.
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Sekil 4.2: is Doyumu ve Calisma Hayatinda Toplam Siire
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S8- Calisma hayatinda toplam gegirdiginiz sdre kag yildir?

Demir disi dokim sanayinde c¢alisanlarin bu sektdrde ¢alisma suresiyle is
doyum duzeyleri arasinda iliski olup olmadigi pearson korelasyon analizi ile
incelenmistir. inceleme sonucunda degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski elde edilmemistir (r=0.082; p>0.05). Yukaridaki sagihm/serpilme (dagilim)
grafiginde de iliski olmadigi net bir sekilde gérilmektedir.

Bu sektdrde calisma suresiyle is doyum dizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki elde edilmemigtir. Literatlirde bazi arastirmalarda ¢alisanlarin
hizmet slreleri ve isteki konumlari arttikga is doyumu dizeyinin arttiyi ama bazi

arastirmalarda ise tam tersi azaldidi tespit edilmistir.

Bu calismada hizmet suresi ve is yerindeki konum ile is doyumu arasinda
iliskinin diizeyine bakilmis olup, hizmet suresi ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki
tespit edilmemis ancak calisanlarin hizmet sureleri attikga kariyer hedeflerine ulastigi
ve beklentilerini karsiladigl zaman is doyum dizeyleri artmaktadir. Bu ¢alismada elde

edilen bulgular literattrde yer alan bu sonucu desteklemektedir.

Demir digi dokim sanayinde calisanlarin is yerindeki konumuna gore is
doyum ortalamalari arasinda fark olup olmadigi bagdimsiz érneklem t testi ile
incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmustur (t2s2=-3.755; p<0.001).
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Buna gore ortalamalar arasinda fark vardir. Yani is yerinde is¢i olarak
calisanlarin is doyum ortalamalari (67.79 + 13.76), is yerinde ustabasi olarak

calisanlarin ortalamasindan (74.61 + 10.71) yaklagik 7 puan duguktar.

Calisanlarin iglerinde yukselmeleri onlarin statl ve maas artisini beraberinde
getirmektedir. Calisanlar yikselme olanagina sahipse ve terfiler liyakat esasina goére

gerceklestiriliyorsa, ¢alisanlarin is doyum dizeyi yliksek olmaktadir.

Demir digi dokiim sanayinde ¢alisanlarin gelir diizeylerine gore is doyum
ortalamalan arasinda fark olup olmadigi tek yonll varyans analizi ile incelenmisgtir.
inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde
edilmigtir (F3.260=9.814; p<0.001). Yani ortalamalar arasindaki fark anlamhdir ve en az
bir ortalama digerlerinden farkhidir. Varyans analizinde bu farklihgi belirlemek igin

coklu karsilastirma testleri yapilir.

Burada hangi ortalama veya ortalamalarin digerlerinden farkli oldugunu
belirlemek icin ¢oklu karsilastirma testlerinden Tukey HSD testi yapilmistir. Bu test
sonucuna gore; gelir durumu 3000°’den az olan ¢alisanlarinin is doyum ortalamasi
(66.30+£13.94), 3001-4000 arasi olan calisanlarinin is doyumu ortalamasindan
(74.75£10.76) ve 4001-5000 olan c¢alisanlarinin is doyumu ortalamasindan
(76.43+9.03) dusuktur ve bu fark istatistiksel olarak anlamlidir.

Gelir durumu 3000’den az olan calisanlarinin is doyum ortalamasi, 3001-
4000 arasi olan calisanlarin is doyumu ortalamasindan ve 4001-5000 olan
calisanlarin is doyumu ortalamasindan dusuktir ve bu fark istatistiksel olarak
anlamhidir. Literatliirde gelir dizeyi ve Ucret ile is doyumu arasinda dogrusal bir iligki
bulunmaktadir. Bu arastirma icin de benzer bir egilimden s6z edebiliriz yani

calisanlarin Ucretleri arttikga is doyum seviyeleri de yukselmektedir.

Demir digi dokiim sanayinde ¢alisanlarin kendilerini pozitif tanimlayanlarin is
doyum ortalamalari ile Negatif tanimlayanlarin is doyum ortalamalari arasinda fark

olup olmadigi bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenmisgtir.

inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (t262=-3.503; p<0.01). Buna goére ortalamalar arasinda fark vardir.
Kendilerini pozitif tanimlayanlarin is doyum ortalamalan (71.22 + 12.63), Negatif

tanimlayan galisanlarin is doyum ortalamasindan (64.16 + 13.98) yaklasik 7 puan
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yuksektir. Kendini pozitif olarak tanimlayanlarin

is doyumlari negatif olarak

tanimlayanlara gére daha ylksek oldugu tespit edilmistir.

Literatire baktigimizda kendini iyimser ve pozitif olarak tanimlayanlarin ig

doyum diizeyleri kdtimser ve negatif olarak tanimlayanlardan daha ylksektir. Bu tez

¢alismasinda benzer bulgular elde edilerek literatlrdeki bulgular desteklenmektedir.

Tablo 4.14: isdoyumu ve Hayat Standard

Son 2 Yil Hayat Standarti isdoyumu p Sayi
Aldigim Ucret 417" 0,000 249
intiyaclarini giderebilme giicii 435" 0,000 251
Tasarruf yapma duizeyi 312" 0,000 254
Yeni Grlnler alabilme glicl ,319" 0,000 251
Son 2 Yil Sosyal Etkinlik

Sosyal etkinliklere katilma 279" 0,000 249
Yaklnlarlmzla vakit gegirme 3117 0,000 250
Isletmenin Olanaklari

Kariyer/Terfi Olanaklari 0,120 0,065 238
Kisisel Gelisim Olanaklari -,142" 0,028 241
Kurumsal Kimlik -,143" 0,026 241
Ucret 133" 0,037 245

Demir digi dékim sanayinde calisanlarin son iki yilda maddi olarak hayat

standardi (aldigi Ucret, ihtiyaglarini giderme glct, tasarruf yapma dlzeyi ve yeni

urtinler alabilme glicl) ylksek olanlar ile is doyumlari arasinda iligkinin varligi

Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.

inceleme sonucunda hayat standardi ile ilgili degiskenlerle is doyumu dlgegi

degiskeni arasinda anlamli bir iliski elde edilmistir (p<0.05). Buna goére aldidi Gcretle

is doyumu arasinda (r=0.417; p<0.01), ihtiyaclar giderebilme guctyle is doyumu

arasinda (r=0.435; p<0.01), tasarruf yapma duzeyiyle is doyumu arasinda (r=0.312;

p<0.01) ve yeni Urlnler alma guclyle is doyumu arasinda (r=0.319; p<0.01) pozitif

yonlu orta diuzeyde anlamli bir iligki vardir. Genel kabul gérmus analiz sonuglarina
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gore 0-+0.29 ise duguk, +0.30- £0.59 ise orta ve +0.60 - +1 ise yuksek duzey iligki

olarak yorumlanmaktadir.?°

Hayat standardi ile ilgili degiskenlerle is doyumu degiskeni arasinda anlamli
bir iligki elde edilmigtir. Buna goére aldigi Ucretle is doyumu arasinda, ihtiyaclari
giderebilme gliciyle is doyumu arasinda, tasarruf yapma dizeyiyle is doyumu
arasinda ve yeni Grtnler alma gticlyle is doyumu arasinda pozitif yénll orta dlizeyde

anlamh bir iligki vardir.

Demir digI dokim sanayinde g¢alisanlarin son iki yilda hayat standardi sosyal
etkinlik ve iligkileri (sosyal etkinliklere katilma ve yakinlariyla vakit gegirme) ylksek
olanlar ile is doyumlari arasinda iligskinin varligi Pearson korelasyon analizi ile

incelenmistir.

inceleme sonucunda sosyal etkinlikle ilgili degiskenlerle is doyumu dlcegi
degiskeni arasinda anlamli bir iliski elde edilmistir (p<0.05). Buna gdre sosyal
etkinliklere katilma degiskeni ile is doyumu arasinda (r=0.279; p<0.01) pozitif yénlG
distk dizeyde ve Yakinlariyla vakit gecirme degiskeniyle is doyumu arasinda

(r=0.311; p<0.01) pozitif yonli orta dizeyde anlamli bir iliski vardir.

Demir disi dokim sanayinde calisanlarin isletmelerinin sundugu firsat
degiskenleri (isletmelerin sundugu Kariyer/Terfi, kisisel gelisim, kurumsal kimlik ve
Ucret olanaklan) ile is doyumlari arasinda iligskinin varli§i Pearson korelasyon analizi

ile incelenmistir.

inceleme sonucunda Kariyer/ Terfi degiskeni haricinde diger firsat
degiskenleriyle is doyumu 6lgegi degiskeni arasinda anlamli bir iligki elde edilmigstir
(p<0.05). Buna gore is doyumu degiskeni ile kisisel gelisim olanaklari degiskeni
arasinda (r=-0.142; p<0.05) negatif yonli ve duislik, Kurumsal kimlik degiskeni
arasinda (r=-0.143; p<0.05) negatif yonll dislk ve tcret dediskeni arasinda (r=0.133;
p<0.05) pozitif yonli orta diizeyde anlamli bir iligki vardir.

is doyumunu etkileyen en énemli faktdrlerden biri (icrettir. Yeterli ve dengeli

Ucret ile is doyumu arasinda onemli bir iligki vardir. Bu tez ¢alismasinda da ucret

120 Blyuikozturk, Sener, Sosyal Bilimler igin Veri Analizi El Kitabi, Pegem A Yayincilik,
Ankara, 2007
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faktort diger faktorlerin yaninda is doyumu duzeyini belirlemede en 6nemli faktor

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Demir digi dékiim sanayinde ¢alisanlarin isyeri bayUklUklerine gbre is doyum
ortalamalarn arasinda fark olup olmadigi tek yonll varyans analizi ile incelenmisgtir.
inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde
edilmemistir (F3,260=0.435; p>0.05).

Yani ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir. Bununla birlikte tabloya
bakildiginda 10 kisiden az elemanin ¢alistigi isyerlerinin ortalamasi en dusuk,
250’den fazla isci ¢alisan igyerlerinin is doyum ortalamasi en yiksektir. En ylksek ve
en diuslk ortalama arasinda yaklasik iki puan fark vardir ama bu fark istatistiksel

olarak anlamli degildir.

Calisma ortaminin uygunlugu ve fiziksel rahatlik hem performansi hem de is
doyumu Gzerinde olumlu etki olusturmaktadir. Genel olarak literatlirde daha kiglk
Olcekli ve calisan sayisinin az oldugu isletmelerde c¢alisanlarin is doyum dizeyi, daha
cok calisanh ve blylk isletmelerde calisanlara goére daha yiksek olmasina ragmen
demir disi dokim sanayinde kiglk isletmelerde fiziki calisma kosullarinin goérece
daha koétu olmasi nedeniyle klglk Olcekli isletmelerde galisanlarin is doyum dizeyi

blylk isletmelerde calisanlara gére daha disuk ¢ikma nedeni olarak gosterilebilir.

Demir dis1 dokim sanayinde ¢alisanlarin alt sektor tlrlerine gore is doyum
ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yonli varyans analizi ile incelenmistir.
inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde
edilmemistir (F2:261=1.537; p>0.05).

Yani ortalamalar arasindaki fark anlamh degildir. Bununla birlikte tabloya
bakildiginda Aliminyum alt sektdriinde calisanlarin is doyum ortalamasi en yuksek,
Bakir alasimlar alt sektérinde calisanlarin is doyum ortalamasi en dusuktir. En
yuksek ve en digsuk ortalama arasinda yaklasik G¢ puan fark vardir ama bu fark

istatistiksel olarak anlamli degildir.

Alt sektor duzeyinde aliminyum dokimudnde c¢alisanlarin is doyum
ortalamasi en yuksek, Bakir alagimlari dokiminde g¢alisanlarin is doyum ortalamasi
en dusuktar. En yiksek ve en disik ortalama arasinda yaklasik 3 puan fark vardir

ama bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir.
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Aliminyum sektdriinde is doyumunun az da olsa yuksek olmasinin bir nedeni
Ozellikle otomotiv ve beyaz esya firmalarina ihracat yapan 250 ve daha fazla galigani
olan aliminyum enjeksiyon firmalarinin ¢alisanlar igin uyguladigi ¢alisma kosullarinin

diger firmalara gore daha iyi olmasi olarak goésterilebilir.

4.3. ALGILANAN LIDERLIK OLGEGINE iLISKIN BULGULAR

Liderlik dlgeginin gavenilirliginin (Cronbach Alpha) test edilmesi amaciyla
guvenirlik analizi uygulanmigtir. Liderlik ile ilgili dlgegin guvenilirlik analizi sonucunda
ise verilerin genel guvenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) .88 olarak tespit
edilmistir. Bu sonug¢ performans olgeginin yiksek derecede glvenirlige sahip

oldugunu géstermektedir.?

121 Ural, Ayhan ve ibrahim Kilig, Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi, Detay
Yayincilik, Ankara, 2005, s.258
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4.3.1. Liderlik Tarzlari
4.3.1.a. Otoriter Lider

Tablo 4.15: Liderlik Olgegi-Otoriter Lider

N Minimum | Maximum | Ortalama| Std. Sapma
Emir vererek sorun ¢ézmeyi 276 1 5 2,65 1,246
tercih eder.
Karar alma yetkisine sahip tek 276 1 5 3,29 1,280
kisidir.
Gulg kaynagi olarak cezayi 272 1 5 2,02 1,209
kullanir.
Onun igin 6nemli olan 273 1 5 3,63 1,168
verimliliktir.
Kendisine bagimli olunmasindan 275 1 5 2,55 1,370
zevk alir.
Caliganlar yoneticiye karsi 271 1 5 2,27 1,252
glvensizdirler.
Yetki devrine kargidir. 268 1 5 2,84 1,304
Yénetim tarzi ile ¢alisanlarin 269 1 5 2,61 1,290
yaraticihgini sinirlar.
Calisanlari yakindan takip eder. 271 1 5 3,58 1,132
Elestiriimeyi sevmez. 274 1 5 2,84 1,325

Olgeginin Otoriter liderlik alt boyutu glivenilirliginin test edilmesi amaciyla
guvenirlik analizi uygulanmigtir. Otoriter liderlik ile ilgili élcegin guvenilirlik analizi

sonucunda verilerin genel glvenilirlik degeri 0,79 olarak tespit edilmistir.

Bu sonu¢ Otoriter liderlik 6lgceginin  oldukga guvenilir  oldugunu
g6stermektedir.*?? Olgekler degerlendirilirken 1 ile 5 aras| kademeli olarak azdan ¢oda

dogru puan verilerek dlgcum yapilmistir.

Degerlendirme icin dlgedin toplam puani elde edilmistir. En dlsik puan 10
en yiiksek puan 50°dir. Olgegin ortalamasi 30’dur. Buna gore bu dlgegin ortalamasi
28.31 olup, 30 olan ortalamamanin altindadir. Puan arttikca otoriter liderlik

artmaktadir.

122 Bay, Murat, Akpinar, Selahattin, “Liderlik Tarzlari ve Girigimcilik Ozellikleri Uzerine Bir
Uygulama”, Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2017, Cilt: 10 Sayi: 52, S.970, Erigim
tarihi:29.09.2019,

http://sosyalarastirmalar.com/cilt10/sayi52 pdf/6iksisat kamu_isletme/bay muratl.pdf
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4.3.1.b. Demokratik Lider

Tablo 4.16: Liderlik Olgegi-Demokratik Lider

N Minimum | Maximum | Ortalama | Std. Sapma

Calisanlari karar alma 270 1 5 3,15 1,177
surecine katar

Calisanlarla is birligi 274 1 5 3,48 1,107
yapar.

iletisim kanallarini acik 276 1 5 3,66 1,151
tutar.

Calisanlarin bilgi ve 273 1 5 3,64 1,130
becerilerine dnem verir.

Calisanlarin 273 1 5 3,66 1,080

niteliklerine uygun
sorumluluk verir.
Calisanlara 276 1 5 3,40 1,089
yaraticiliklarini ortaya
cikarma firsati verir.

Ast ile Ust arasinda 270 1 5 3,57 1,053
sicak iliski kurar.
Calisanlarin moralini 273 1 5 3,45 1,117

yukseltecek bir calisma
ortami olusturur.

Sorun ¢bzen calisanin 274 1 5 3,48 1,077
gurur duymasini saglar.

Bilgiyi her kademede 274 1 5 3,33 1,193
paylasir.

Kurum igerisinde 271 1 5 3,13 1,442
¢atisma ¢ikmasindan

korkmaz.

Yetkiyi alt kademelere 267 1 5 2,81 1,190
aktarir.

Gulcunu yetkisiyle 267 1 5 2,97 1,287

birlikte astlarindan alir.

Olgeginin Demokratik liderlik alt boyutu giivenilirliginin test edilmesi amaciyla
guvenirlik analizi uygulanmistir. Demokratik liderlik ile ilgili dlgegin guvenilirlik analizi

sonucunda verilerin genel guvenilirlik degeri 0.886 olarak tespit edilmistir.

Bu sonu¢c Demokratik liderlik dlgedinin yuksek derecede guvenirlige sahip
oldugunu gostermektedir. Degerlendirme igin 6lgegin toplam puani elde edilmistir. En

dislk puan 13 en yilksek puan 65'tir. Olgegin ortalamasi 39'dur.

Buna gore bu d6lgedin ortalamasi 43.81 olup, 39 olan ortalamanin tstindedir.

Puan arttikga Demokratik liderlik artmaktadir.
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4.3.1.c. Serbest Birakici Lider

Tablo 4.17: Liderlik Olgegi-Serbest Birakici Lider

N Minimum | Maximum | Ortalama | Std. Sapma
Amaglarin agik ve 269 1 5 2,45 1,320
anlasilir olmasi igin
calismaz.
Caliganlarin motive 268 1 5 2,31 1,326
olmalari igin ¢aba
harcamaz.
Caliganlar kendi 269 1 5 2,67 1,298
kendilerini motive ederler.
Tdm inisiyatif calisana 273 1 5 2,28 1,276
birakiimistir.
isle ilgili bir sey 271 1 5 2,79 1,251
soruldugunda ancak
g6ris bildirir.

Ceza ve 6dll sistemini 270 1 5 2,98 1,466
kullanmaz.
Grubun aldigi kararlari 265 1 5 3,03 1,161
uygular.
Yetkilerinin neredeyse 271 1 5 2,45 1,237
tamamini astlara
aktarmistir.
Grubun calismalarina 268 1 5 2,63 1,249
katiimaz.
isyerimizde yaraticiigin 268 1 5 3,31 1,185
gelismesine katkida
bulunur.

Kendini grubun 268 1 5 3,33 1,229
Uyelerinden biri olarak
gorar.

Olgeginin Serbest Birakici liderlik alt boyutu glvenilirliginin test edilmesi
amaciyla guvenirlik analizi uygulanmistir. Serbest Birakici liderlik ile ilgili 6lgceg@in
guvenilirlik analizi sonucunda verilerin genel guvenilirlik degeri 0.749 olarak tespit

edilmistir.

Bu sonug¢ Serbest Birakici liderlik dlgeginin oldukga guvenilir oldugunu
goOstermektedir. Degerlendirme igin 6lgegin toplam puani elde edilmistir. En duguk

puan 11 en yiiksek puan 55'tir. Olgegin ortalamasi 33'tir.

Buna gore bu dlgedin ortalamasi 33.28 olup, yaklasik ortalama bir degerdir.
Puan arttikga Serbest birakici liderlik artmaktadir.
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4.3.1.d. Donligimcui Lider

Tablo 4.18: Liderlik Olgegi-Déniisimci Lider

kararlar alir.

Std.

N Minimum | Maximum | Ortalama | Sapma
Calisanlarin yoneticiye 268 1 5 3,65| 1,075
gUvenmelerini saglar.
Caliganlarin yoneticiye baglilik 268 1 5 3,44 1,071
duymasini saglar.
Calisanlari kurum amaglarinin 269 1 5 3,57| 1,007
gergeklestiriimesinin énemine
inandirir.
Calisanlarin degisimi 261 1 5 3,44| 1,031
gerceklestirmelerini saglar.
Farkli ve yeni bakis acgisiyla 271 1 5 3,63| 1,035
problemlere ¢ézim bulabilir.
Y6neticimizin kurumsal vizyon 267 1 5 3,47| 1,001
olusturma yetenegi calisanlar
tarafindan kabul edilir.
Calisanlarin destegini 269 1 5 3,42 1,085
saglayabilmek igin ¢alisanlari
gudiuleme yollarini bilir.
Dusulince ve eylemleriyle calisanlari 271 1 5 3,54 1,039
yonlendirir.
BlylUk beklentiye sahiptir. 269 1 5 3,63| 1,128
Astlariyla bireysel olarak ilgilenerek 265 1 5 3,34| 1,086
onlara danismanlik yapar.
isyerimizi yeniden yapilandirmak 268 1 5 3,64| 1,053
icin caba harcar.
Degisimi gerceklestirecek kisiler 269 1 5 3,32| 1,166
icin 6grenme firsatlari saglar.
isyerinde adil bir glic paylasimi 269 1 5 3,32| 1,175
sagdlar.
Burokratik engellerden kurtulusu 261 1 5 3,30 1,131
gerceklestirir.
Her turlG degisime duyarli esnek 267 1 5 3,36| 1,086

Olgeginin Donusumci liderlik alt boyutu guvenilirliginin test edilmesi

amaciyla guvenirlik analizi uygulanmistir. Donlsumci liderlik ile ilgili 6lgegin

guvenilirlik analizi sonucunda verilerin genel guvenilirlik degeri 0.917 olarak tespit

edilmistir. Bu sonu¢ Donugumcu liderlik 6lgeginin yuksek derecede guvenirlige sahip

oldugunu géstermektedir. Olgekte en disiik 15 en yiiksek puan 75 olup, ortalamasi

45tir. Puan arttikga Dontgumcu liderlik artmaktadir.
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4.3.1.e. Etkilesimci Lider

Tablo 4.19: Liderlik Olgegi-Etkilesimci Lider

Std.

N Minimum | Maximum | Ortalama| Sapma
Yetkilerini daha ¢ok ¢aba 269 1 5 2,96 1,193
harcayan c¢alisanlari
Odlllendirmede kullanir.
Suregelen islerin etkin 268 1 5 3,60 ,991
gerceklestiriimesi igin ¢alisir.
Calhiganlarin yenilikci yonleriyle 264 1 5 2,46 1,242
ilgilenmez.
Gecgmigle bugini bagdastirmaya 267 1 5 2,79 1,164
calisir.
Yararli gelenekleri gelecek 268 1 5 3,42 1,166
nesillere birakma egilimindedir.
Gereksinimlerimizi kargilamaya 267 1 5 3,48 1,151
calisir.
Uzun doénemli gorus acisi yoktur. 266 1 5 2,26 1,291
isyerinin etkililigi ile ilgilenir. 269 1 5 3,71 1,096
Sorumluluklari dagitir. 269 1 5 3,32 1,244
Karar almaktan kaginir. 267 1 5 2,14 1,330

Olgeginin Etkilesimci liderlik alt boyutu giivenilirliginin test edilmesi amaciyla
guvenirlik analizi uygulanmistir. Etkilesimci liderlik ile ilgili 6lcegin glvenilirlik analizi
sonucunda verilerin genel guvenilirlik degeri 0.723 olarak tespit edilmistir. Bu sonug
Etkilesimci liderlik  6lgeginin  oldukga guUvenilir oldugunu gdstermektedir.
Degerlendirme igin dlgegin toplam puani elde edilmistir. En distk puan 10 en ylksek

puan 50°dir. Olgegin ortalamasi 30°dur.

Buna gore bu dlgedin ortalamasi 30.02 olup, yaklasik ortalama degerdir. Puan arttikca

Etkilesimci liderlik artmaktadir.
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Tablo 4.20: is Doyumu ve Liderlik Tarzlari

Katsayilar®
Standartlanmamis Standard
Katsayilar Katsayilar Anlamlil
Model B Std. Hata Beta t ik (Sig.)
(Sabit) 36,174 6,639 5,449 ,000
Otoriter Lider -,164 ,122 -,092 -1,349 , 179
Demokratik Lider ,238 ,178 ,097 1,336 ,183
Serbest Birakan 324 ,120 ,240 2,702 ,008
Lider
Doénudsimcu Lider ,459 ,139 ,393 3,313 ,001
Etkilesimci Lider -,301 227 -,118 -1,323 ,187

Analiz sonucu R?=0.393 c¢ikmistir ve model anlamhdir (Fs1s:=23.840;

kuruldugunda asagidaki model elde edilmistir.

Tablo 4.21: Liderlik Modeli

p<0.01). Fakat korelasyon analizinde Etkilesimci lider ile is doyumu arasinda pozitif
iliski varken burada negatif iliski olmasi, yine bazi degiskenler orta diizeyde iligkiye
sahipken modelde iliski olmamasi c¢oklu baglantinin varligini gdstermektedir. Bu

sebeple modele girecek degiskenler “stepwise” yontemi ile secilerek regresyon analizi

Model Standartlanmamis Standard t Anla

Katsayilar Katsayilar mhhk

Std. Hata Beta (Sig.)

(Sabit) 41,364 5,563 7,436 ,000

Doénudsimci , 104 334 3,749 ,000
Lider

Demokratik ,119 ,265 3,023 ,003
Lider

Otoriter Lider -,256 ,107 -,144 -2,389 ,018

Bu model de liderlik davranisi 6lgeginin alt boyutlar ile is doyumu arasindaki

incelenmistir.

etkiyi inceleme ve is doyumunu tahmin etmek icin ¢cok degiskenli basit dogrusal
regresyon yapilmistir. Analiz sonucu R=0.618, R?=0.382 ¢ikmistir ve model anlamlidir

(F3,186=38.337; p<0.01). Modeli kullanmadan 6nce regresyon analizinin varsayimlari
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Buna gore modelde artiklar normal dagiimaktadir. Otokorelasyon problemi
yoktur. Varyanslarin dagilimi homojendir (sabit varyans). Artiklarin ortalamasi sifirdir.

Regresyon varsayimlari saglandigi i¢cin model tahmin amaciyla kullanilabilir.

Arastirmaya katilanlarin tahmini is doyumu 41.364 +0.391 *Doénlsumci
+0.359* Demokratik ve-0.256*Otoriterdir.

Buna gdére Demokratik liderlikte bir puanlk iyilesme is doyumunda 0.359
puan, Déniagslimcu liderlikte bir puanlik iyilesme is doyumunda 0.391 puan artisa

sebep olacaktir.

Ayni sekilde Otoriter liderlikte bir puanlik artis ise is doyumunda 0.265

puanlik diislise sebep olacaktir.

Bu sebeple yoneticiler Demokratik, Déntisimcl ve Otoriter liderlik tavirlarini

iyilestirmelidir.
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4.4. ALGILANAN LIiDERLIK VE i$ DOYUMU

H15: Demir digi dokim sanayinde calisanlarin algiladiklari liderlik davranisi ile is

doyumlari arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 4.22: is Doyumu ve Algilanan Liderlik Davranigi

I -
= 5 g S 88 E E
38 &5 ¢ €3 & g
= 0 5 £ $ a8 c =
:0 e
() a 1]
is Pearson ,515™ | -,210” | ,558™ | ,430" | ,495" | 271"
doyumu | Korelasyon
Anlamlilik (iki ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
yonlu-Sig.2
tailed)
Kisi Sayisi 190 238 242 235 229 244
** Korelasyon 0.01 dizeyinde anlamlidir (Gruplar arasinda, 2-tailed).

Demir disi dokim sanayinde c¢alisanlarin liderlik davranigi ile is doyumlari

arasinda iliskinin varligi Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir. inceleme

sonucunda Liderlik davranisi ve alt boyut degiskenleriyle is doyumu 0lcedi degiskeni

arasinda anlamh bir iligki elde edilmistir (p<0.05).

Buna gore is doyumu degiskeniyle Liderlik davranisi dediskeni arasinda

(r=0.515; p<0.05) pozitif yonll orta, Otoriter liderlik alt boyutu degiskeni arasinda (r=-

0.210; p<0.05) negatif yonli distik, Demokratik liderlik alt boyutu degiskeni arasinda

(r=0.558; p<0.05) pozitif yonli orta, Serbest birakici liderlik alt boyutu degiskeni

arasinda (r=0.430; p<0.05) pozitif yonlu orta, Dontstimcu liderlik alt boyutu degiskeni

arasinda (r=0.495; p<0.05) pozitif yonli orta ve Etkilesimci liderlik alt boyutu degiskeni

arasinda (r=0.271; p<0.05) pozitif yonli dusuk dizeyde anlamli bir iligki vardir.
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4.4.1. Algilanan Liderlik ve Sosyo-Demografik Degiskenler

Tablo 4.23: Liderlik ve Sosyo-Demografik Degiskenler

Liderlik Tarzi  Yas Sayl Ortalama Std. Sapma sd F p
Otoriter 18-24 37 28,54 6,14 4;243 0.662 0.618
25-34 76 27,99 8,14
35-44 74 28,77 6,95
45-54 49 28,69 8,17
55 ve Uzeri 12 25,25 4,79
Toplam 248 28,31 7,38
Demokratik 18-24 37 46,38 841 4:243 1,46 0,215
25-34 77 42,08 11,80
35-44 73 4477 7,82
45-54 49 43,22 10,54
55 ve Uzeri 12 43,67 5,87
Toplam 248 43,81 9,81
Déntsimct 18-24 37 53,03 10,66 4;232 0,76 0,551
25-34 75 50,20 13,13
35-44 63 52,30 8,87
45-54 51 52,88 12,33
55 ve Uzeri 11 49,27 7,55
Toplam 237 51,73 11,33
Egitim
Otoriter Okuryazar 10 31,50 8,37 5,242 1,28 0,274
ilkokul 71 28,79 7,07
Ortaokul 67 26,70 6,85
Meslek L 29 29,66 7,54
Lise 37 28,19 8,36
Y .okul-Uni 34 28,53 7,31
Toplam 248 28,31 7,38
Demokratik ~ Okuryazar 10 44 90 12,04 5:242 1,17 0,325
iIkokul 71 42,49 9,27
Ortaokul 65 43,09 10,65
Meslek L 30 43,40 7,85
Lise 36 44,58 10,71
Y.oku-Uni 36 47,00 9,03
Toplam 248 43,81 9,81
Dondsimclu  Okuryazar 10 50,10 14,50 5:231 0,95 0,451
ilkokul 66 53,29 10,64
Ortaokul 61 50,92 11,76
Meslek L 28 51,36 10,71
Lise 36 49,11 12,66
Y.okul-Uni 36 53,64 9,90
Toplam 237 51,73 11,33
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Liderlik Tarzi  Medeni D Sayl Ortalama Std. Sapma sd F p

Otoriter Evli 163 27,90 757 2;245 0,92 0,401
Bekar 71 28,90 7,29
Dul/Bosan 14 30,14 5,20
Toplam 248 28,31 7,38

Demokratik  Evli 162 43,70 10,06 2;245 1,10 0,333
Bekar 71 44,75 9,22
Dul/Bosan 15 40,67 9,73
Toplam 248 43,81 9,81

Doéndsimel  Evili 157 52,05 11,40 2;234 0,77 0,466
Bekar 67 51,72 11,51
Dul/Bosan 13 48,00 9,49
Toplam 237 51,73 11,33
ist.Yagam

Otoriter 10 yil 44 30,57 7,25 246 2,26 0.025
11 yil Gsta 204 27,82 7,33

Demokratik 10 yil 43 41,19 8,60 246 -2,14 0,036
11 yil Gstd 205 44,37 9,98

Dontgimectu 10 yil 38 47,32 9,88 235 -2,66 0.08
11 yil Gstd 199 52,58 11,42
Konum

Otoriter isci 180 28,02 7,59 246 -1,00 0,318
Ustabasi 68 29,07 6,77

Demokratik  isci 183 43,33 10,33 246 -1,45 0,196
Ustabasi 65 45,17 8,10

Dénlisimet  isci 168 50,90 12,09 169 -1,99 0,048
Ustabasi 69 53,75 8,99
Gelir

Otoriter 3000 alt 151 27,78 7,61 3;244 0,70 0,554
3001-4000 65 29,28 7,29
4001-5000 20 29,05 6,13
5000 fazla 12 28,50 6,86
Toplam 248 28,31 7,38

Demokratik 3000 alt 151 42,25 10,52 3;244 4,09 0,007
3001-4000 65 47,12 8,43
4001-5000 19 43,58 7,00
5000 ustu 13 45,85 7,30
Toplam 248 43,81 9,81

Dondsimct 3000 alt 144 49,77 12,34 3;233 4,11 0,007
3001-4000 62 55,39 9,24
4001-5000 18 52,61 7,26
5000 ustu 13 54,85 8,53
Toplam 237 51,73 11,33
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Liderlik Tarzi  Kendini Sayl Ortalama Std. Sapma sd F p
Tanitma

Otoriter Pozitif 198 27,42 7,15 243 -3,66 0,000
Negatif 46 31,76 7,55

Demokratik  Pozitif 195 44,64 9,36 243 2,06 0,041
Negatif 50 41,50 10,63

Donlsimcl  Pozitif 186 52,87 10,95 232 2,65 0,009
Negatif 48 48,10 11,72
Calisan

Otoriter 0-9 105 27,82 6,79 3;244 1,40 0,244
10-49 69 29,54 7,68
50-249 22 29,50 8,71
250 Usti 52 27,17 7,42
Toplam 248 28,31 7,38

Demokratik ~ 0-9 106 43,50 8,84 3;244 0,78 0,504
10-49 65 42,97 10,59
50-249 22 46,45 11,05
250 ustu 55 44,36 10,20
Toplam 248 43,81 9,81

Donlgimect  0-9 99 51,21 9,95 3;233 0,35 0,787
10-49 66 51,30 11,87
50-249 22 52,32 13,64
250 astu 50 53,08 12,29
Toplam 237 51,73 11,33
Alt Sektor

Otoriter Aliminyum 116 28,19 785 2;245 1,18 0,309
Zamak 72 29,31 7,31
Bakir Alas 60 27,35 6,43
Toplam 248 28,31 7,38

Demokratik ~ Aliminyum 115 45,35 9,37 2;245 4,75 0,009
Zamak 70 44,10 9,49
Bakir Alas 63 40,70 10,38
Toplam 248 43,81 9,81

Dénusimctu  Aluminyum 111 53,02 10,30 2;234 1,86 0,159
Zamak 69 51,52 11,58
Bakir Alas 57 49,49 12,69
Toplam 237 51,73 11,33

Demir disi dokim sanayinde g¢alisanlarin yas gruplarina gore otoriter liderlik

ortalamalan arasinda fark olup olmadigdi tek yonllu varyans analizi ile incelenmisgtir.

inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde

edilmemistir (F4.243=0.618; p>0.05).
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Yani ortalamalar arasinda fark anlamli degildir. Bununla birlikte en dusuk

ortalama 55 yas Uzeri ¢alisanlara aittir.

Demir disi dokim sanayinde calisanlarin yas gruplarina gore algilana
demokratik liderlik ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yonlu varyans analizi
ile incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark elde edilmemistir (F4.243=1.462; p>0.05).

Yani ortalamalar arasinda fark anlamli degildir. Bununla birlikte en dusuk

ortalama 25-34 yas grubuna, en ylksek ortalama 18-24 yas grubu calisanlara aittir.

Demir digI dokum sanayinde calisanlarin yaslarina gruplarina goére algilana
doénusumcu liderlik ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yonli varyans analizi
ile incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark elde edilmemistir (F4.243=0.761; p>0.05).

Yani ortalamalar arasinda fark anlamh degildir. Bununla birlikte en disuk
ortalama 55 yas Uzeri yas grubuna, en ylksek ortalama 18-24 yas grubu calisanlara

aittir.

Yas gruplar ile Otoriter, Demokratik ve Dénusimci liderlik ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde edilmemistir. Bununla birlikte
algilanan otoriter liderlik ile ilgili en dusik ortalama 55 yas Uzeri calisanlara,
Demokratik liderlikle ilgili en disuk ortalama 25-34 yas grubuna, en yiksek ortalama
18-24 yas grubu calisanlara, Déntsimcu liderlikle en dislk ortalama 55 yas Uzeri

yas grubuna, en yuksek ortalama 18-24 yas grubu galisanlara aittir.

Demir digi dékim sanayinde calisanlarin egitim dizeylerine gore algilana
otoriter liderlik ortalamalari arasinda fark olup olmadidi tek yonli varyans analizi ile
incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir
fark elde edilmemistir (Fs.242=1.278; p>0.05).

Yani ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir. Bununla birlikte tabloya
bakildiginda en dusuk ortalama ortaokul mezunlarina, en yuksek ortalama okuryazar

ve alti egitim durumu olan c¢alisanlara aittir.
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Demir digi dokim sanayinde c¢alisanlarin Egitim dizeylerine gore
Demokratik liderlik ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yonlu varyans analizi
ile incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark elde edilmemistir (Fs.24=1.170; p>0.05).

Yani ortalamalar arasindaki fark anlamh degildir. Bununla birlikte tabloya
bakildiginda en dislk ortalama ilkokul mezunlarina, en ylksek ortalama ylksekokul

ve Ustl egitim durumu olan galisanlara aittir. Aradaki fark yaklasik 4.5 puandir.

Demir digi dokim sanayinde calisanlarin Egitim dlzeylerine gore
Donlgumcu liderlik ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yonli varyans analizi
ile incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark elde edilmemistir (Fs.231=0.948; p>0.05).

Yani ortalamalar arasindaki fark anlamli degildir. Bununla birlikte tabloya
bakildiginda en dislik ortalama lise mezunlarina, en yiksek ortalama ylksekokul ve

Ustl egitim durumu olan calisanlara aittir. Aradaki fark yaklasik 4.5 puandir.

Egitim dizeyleri ile Otoriter, Demokratik ve Déntisimcu liderlik ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde edilmemistir. Bununla birlikte Otoriter
liderlikle ilgili en disuk ortalama ortaokul mezunlarina, en yutksek ortalama okuryazar
ve alt egitim durumu olan c¢alisanlara, Demokratik liderlikle ilgili en dusuk ortalama
ilkokul mezunlarina, en ylksek ortalama ylksekokul ve Ustl egitim durumu olan

calisanlara aittir.

Aradaki fark yaklasik 4.5 puandir, Dontsumcu liderlikle en disuk ortalama
lise mezunlarina, en yuksek ortalama yuksekokul ve Ustl egitim durumu olan

calisanlara aittir. Aradaki fark yaklasik 4.5 puandir.

Demir disi dokim sanayinde calisanlarin Medeni duruma gore Otoriter
liderlik, Demokratik liderlik ve Doénusimcu liderlik ortalamalari arasinda fark olup

olmadigi tek yonli varyans analizi ile incelenmigtir.

inceleme sonucunda her ¢ boyut icin ortalamalar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark elde edilmemistir. istatistik sonuglari Otoriter liderlik igin
(F2:245=0.916; p>0.05), Demokratik liderlik igin (F2.245=1.104; p>0.05), Dénlgumci
liderlik igin (F2:234=0.766; p>0.05)'dir.
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Medeni duruma gore Otoriter liderlik, Demokratik liderlik ve Donusumcu
liderlik ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yoénli varyans analizi ile
incelenmistir. inceleme sonucunda her (i¢ boyut igin ortalamalar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark elde edilmemisgtir.

Demir disi dokiim sanayinde galisanlarin istanbul’da yasama siirelerine gére
algilanan Otoriter liderlik, Demokratik liderlik ve Déntsimcl liderlik ortalamalari
arasinda fark olup olmadi§i bagimsiz érneklem t testi ile incelenmistir. inceleme
sonucunda her Ug¢ boyut icin ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmustur.

istatistik sonugclari Otoriter liderlik igin (t6=2.256; p<0.05), Demokratik
liderlik igin (t246=-1.942; p<0.05), Donusumcu liderlik igin (t2zs=-2.657; p<0.05)'dir.
Buna gore Otoriter liderlikte istanbul’da 10 yildan az yasayanlarin ortalamalar (30.57
1 7.25), 10 yildan fazla yasayanlarin ortalamasindan (27.82 £ 7.33) yaklasik 2,5 puan
yiiksektir. Demokratik liderlikte istanbul’da 10 yildan az yasayanlarin ortalamalari
(41.19 £ 8.60), 10 yildan fazla yasayanlarin ortalamasindan (44.37 £ 9.98) yaklasik 3
puan dusiktir. Doénlsimcii liderlikte Istanbulda 10 yildan az yasayanlarin
ortalamalan (47.32 £ 9.87), 10 yildan fazla yasayanlarin ortalamasindan (52.58 +
11.42) yaklasik 5 puan disuktur.

Demir digi dékiim sanayinde istanbul’da 10 yildan az bulunanlar ve 6zellikle
ise yeni baslayanlar kirsal kesimlerden geldikleri icin ilk defa g¢alisma hayatinda
hiyerarsik bir diizen ile karsilastiklari i¢in is 6grenme ve uyum strecinde yoneticinin
davraniglari bu c¢alisanlar tarafindan daha otoriter olarak algilanabilir veya gercekten

de yoneticiler bu galisanlara karsi daha otoriter davranis sergiliyor olabilirler.

Demokratik liderlikte istanbul’da 10 yildan az yasayanlarin ortalamalari, 10
ylldan fazla yasayanlarin ortalamasindan yaklasik 3 puan dusiktir. Dontsimci
liderlikte istanbulda 10 yildan az yasayanlarin ortalamalari, 10 yildan fazla
yasayanlarin ortalamasindan yaklasik 5 puan diisiktir. istanbul'da yagam slresi
arttikga algilanan liderlik tarzi demokratik ve donusumcu liderlikte daha yluksek

seviyelere ulagmaktadir.

Demir disi dékim sanayinde ¢aligsanlarin is yerindeki konumuna gore

algilanan Otoriter liderlik, Demokratik liderlik ve Doénusimcu liderlik ortalamalari
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arasinda fark olup olmadi§i bagimsiz érmeklem t testi ile incelenmistir. inceleme
sonucunda Doénusimcl liderlik harig diger boyutlarin ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir.

istatistik sonuglari Otoriter liderlik igin (tz4s=-1.001; p>0.05), Demokratik
liderlik igin (t2ss=-1.297; p>0.05)'dr, is yerindeki konuma gore Déniisimci liderlik
ortalamalarn arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark bulunmustur (t1se=-1.994;
p<0.001).

is yerinde isci olarak calisanlarin déniisiimcii liderlik ortalamalari (50.90 +
12.09), is yerinde ustabasi olarak ¢alisanlarin ortalamasindan (53.75 £ 8.99) yaklasik
3 puan diusuktar.

is yerindeki konumuna Otoriter ve Demokratik liderlik ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamig, Dénidsimcl liderlik ortalamalar

arasinda ise istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmustur.

Demir disi dokim sanayinde c¢alisanlarin gelir dlizeylerine gore algilanan
liderlik ortalamalari arasinda fark olup olmadigi tek yoénli varyans analizi ile
incelenmistir. inceleme sonucunda ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark elde edilmistir (F3.244=0.697; p>0.05). Gelir diuzeylerine gére Demokratik ve
Donusumcu liderlik ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde

edilmigtir.

istatistik sonuglari sirasiyla (F3244=4.086; p<0.01) ve (Fz:233=4.1009;
p<0.01)dir. Yani ortalamalar arasindaki fark anlamlidir ve en az bir ortalama
digerlerinden farklidir. Burada hangi ortalama veya ortalamalarin digerlerinden farkl

oldugunu belirlemek i¢in ¢oklu karsilastirma testlerinden Tukey HSD testi yapiimistir.

Bu test sonucuna gore Demokratik liderlikte gelir durumu 3000’den az olan
calisanlarin ortalamasi (42.25 + 10.52), 3001-4000 arasi olan c¢alisanlarin
ortalamasindan (47.12 t* 8.43) ve 5000'den fazla maas alan c¢alisanlarin

ortalamasindan (45.85 + 7.70) dusuktur ve bu fark istatistiksel olarak anlamhdir.

Benzer sekilde Donlugsumci liderlikte gelir durumu 3000'den az olan

calisanlarin ortalamasi (49.77 + 12.34), 3001-4000 arasi olan c¢alisanlarin
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ortalamasindan (55.39 + 9.24) ve 5000'den fazla maas alan calisanlarin

ortalamasindan (54.85 £ 8.53) dusuktlr ve bu fark istatistiksel olarak anlamhdir.

Demir disi dékim sanayinde calisanlarin kendilerini pozitif tanimlayanlarin
liderlik ortalamalan ile Negatif tanimlayanlarin liderlik (Otoriter, Demokratik,
Doénusimcui) ortalamalari arasinda fark olup olmadigi bagimsiz érneklem t testi ile

incelenmistir.

inceleme sonucunda her (i¢ boyut icin ortalamalar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur. istatistik sonuglari Otoriter liderlik igin (t242=-3.665;
p<0.05), Demokratik liderlik igin (t243=2.055; p<0.05), Donlsumcu liderlik igin
(t232=2.648; p<0.05)dir.

Buna gore algilanan Otoriter liderlikte kendilerini pozitif tanimlayanlarin
ortalamalarn (27.42 + 7.15), negatif tanimlayan ¢alisanlarin ortalamasindan (31.76 +

7.33) yaklasik 4 puan daha dusuktir.

Kendini olumsuz tanimlayanlar otoriter liderligi daha fazla hissetmektedirler.
Demokratik liderlikte kendilerini pozitif tanimlayanlarin ortalamalari (44.64 + 9.36),
negatif tanimlayan c¢alisanlarin ortalamasindan (41.50 + 10.62) yaklasik 3 puan
yuksektir. Dontstumcu liderlikte kendilerini pozitif tanimlayanlarin ortalamalari (52.87
1+ 10.95), negatif tanimlayan calisanlarin ortalamasindan (48.10 + 11.71) yaklasik 5

puan yuksektir.

Kendilerini  pozitif tanimlayanlarin liderlik ortalamalari ile negatif
tanimlayanlarin liderlik (Otoriter, Demokratik, Donlgsumci) ortalamalar arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmustur. Otoriter liderlikte kendilerini pozitif
tanimlayanlarin ortalamalari, negatif tanimlayan calisanlarin ortalamasindan yaklasik

4 puan daha dusuktar.

Demir digI dokum sanayinde ¢alisanlarin isyeri blyUkliklerine gére Otoriter
liderlik, Demokratik liderlik ve Dénusimcu liderlik ortalamalari arasinda fark olup

olmadigi tek yonld varyans analizi ile incelenmigtir.

inceleme sonucunda her g boyut icin ortalamalar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark elde edilmemigtir. istatistik sonuglari Otoriter liderlik igin
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(F3:244=1.399; p>0.05), Demokratik liderlik i¢in (F3.244=0.783; p>0.05), Dénlsumci
liderlik icin (F3;233=0.354; p>0.05)dir.

isyeri biiyiikliiklerine gore Otoriter liderlik, Demokratik liderlik ve Déniisiimcii

liderlik ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elde edilmemistir.

Demir dis1 dokim sanayinde ¢alisanlarin alt sektor tlrlerine gore algilanan
Otoriter liderlik, Demokratik liderlik ve Dontustimcu liderlik ortalamalari arasinda fark
olup olmadigi bagimsiz érneklem t testi ile incelenmistir. inceleme sonucunda
Demokratik liderlik harig diger boyutlarin ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamistir. istatistik sonuglari Otoriter liderlik icin (F2:245=1.180;
p>0.05), Déniisiimci liderlik igin (F2.245=1.855; p>0.05)dir, is yerindeki konuma gére
Demokratik liderlik ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (F2.234=4.748; p<0.01). Yani ortalamalar arasindaki fark anlamlidir ve en

az bir ortalama digerlerinden farkhdir.

Burada hangi ortalama veya ortalamalarin digerlerinden farkh oldugunu
belirlemek icin ¢oklu karsilastirma testlerinden Tukey HSD testi yapiimistir. Bu test
sonucuna goére Demokratik liderlikte Bakir alasimlarinda calisanlarin ortalamasi
(40.70 £ 10.38), Zamakta calisanlarinin ortalamasindan (44.10 + 9.50) ve Aliminyum
calisanlarinin ortalamasindan (45.34 + 9.37) dusuktir ve bu fark istatistiksel olarak

anlamhdir.
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SONUG

Calismanin bu bélimiinde istanbulda demir disi ddkim sanayinde
calisanlarin algilanan liderlik davranigi ile is doyumlari arasindaki iligkinin tespit

edilmesini amaglayan arastirma sonuglarina yer verilmistir.

Bu tez galismasi ydneticilerin algilanan liderlik davraniglarinin ¢aligsanlarin is
doyum duzeyine etkisi tGzerine odaklanmistir. Alan arastirmasinda algilanan liderlik
davraniglarinin g¢alisanlarin is doyumunu etkiledigi yéntndeki hipotezi sinamak igin
anket hazirlanmis ve Istanbul’da demir digi dokiim sanayinde faaliyet gésteren mikro,
klcuk, orta ve blylk 6lcekli 80 isletmede isci, ustabasi ve Uretim sireclerinde ¢alisan

278 erkek galisana uygulanmistir.

Bu tez calismasinda d6ncelikle galisanlarin is doyum dizeyleri ile bireysel
faktorleri incelenmis, arastirma sonucunda c¢ikan bulgulara gére calisanlarin yasi,
medeni durumu, hanede yasayan Kisi sayisi ve egitim durumu gibi demografik
degiskenlerle is doyumu arasinda istatiksel olarak anlaml bir fark bulunmamistir.
Kisilik 6zellikler agisindan kendilerini pozitif tanimlayanlarin is doyum dizeylerinin

negatif olarak tanimlayanlara gére daha ylksek oldugu tespit edilmistir.

isletmelerin calisanlara sundugu Ucret, ¢alisma kosullari, terfi ve kariyer
olanaklari, kurumsal kimlik ve hizmet ici egitim gibi 6rgutsel faktorler ile is doyumu
arasindaki iliski incelenmis olup, kariyer/terfi degiskeni haricinde diger degiskenler ile
is doyumu arasinda anlamh bir fark bulunmustur. Kurumsal kimlik ve kisisel gelisim
olanaklari degiskeni ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda negatif yonli ve disuk, Ucret

degiskeni ile is doyumu arasinda pozitif yonli orta diizeyde anlamli bir iliski vardir.

Algilanan liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is doyum duzeyine etkisi
yonundeki hipotez sinanmis ve calisma sonucunda liderlik tarzlari ile is doyumu
arasinda anlaml bir iligkinin oldugu bulunmustur. Buna gore ¢alisanlarin is doyumu
ile otoriter liderlik arasinda negatif yonlu dusuk, demokratik liderlikle is doyumu
arasinda pozitif yonlu orta ve déntsumcu liderlikle is doyumu arasinda pozitif yonlu

orta bir iliski bulunmustur.

Algilanan liderlik tarzlari ile demografik degiskenler (yas, egitim ve medeni
durum gibi) arasindaki iliski incelenmis ve ortalamalar arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir fark elde edilmemistir.
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Bu calismada algilanan liderlik tarzi ile ilgili sonuglar genel olarak literaturdeki
calismalari destekler nitelikte olup, demir digi dékim sanayinde demokratik ve
doénistimca liderlik tarzlarinin ginimudz ¢alisma kosullarinda ¢alisanlar tarafindan

daha cok tercih edilen liderlik tarzlar oldugu ortaya ¢gikmaktadir.

Orneklem kapsaminda demir disi dokiim sektoriinde is odakl ve emreden
otoriter liderlik tarzi davraniglarin ¢alisanlarin is doyumlarina ve performanslarina
olumsuz etkide bulundugu icin isletmelerin otoriter liderlik tarzi davraniglarini gézden

gecirmeleri bu calismanin ortaya koydugu 6énemli bulgular arasinda yer almaktadir.

Otoriter liderlikle ilgili literatlrde is odakh ve emreden liderligin belli bir
asamaya kadar galisanlarin turetim performansina pozitif yonli katkida bulundugdu ileri
surllse de o&rneklem kapsamindaki calisanlarin is doyumu ve dolayisiyla

performanslari arasinda negatif yonlu bir iliski ortaya ¢ikmistir.

Ancak istanbul’da 10 yildan az yasayanlarin otoriter liderlik algisindaki is
doyumu ortalamasinin ylksek diizeyde olmasi tek bir liderlik tarzinin da her zaman
gecerli ve dogru olmayacagina énemli bir kanit teskil etmektedir. Lider isletmedeki

calisanlarini ¢ok iyi tanimall ve her gcalisana tek bir liderlik tarzi ile yaklasmamalidir.

Bu durum geleneksel Uretim ve yonetim biciminin degismekte oldugunu
calisanlarin da bu doénlisume paralel olarak daha katilimci ve doénustirtci liderlik

tarzlarini talep ettiklerini ortaya koymaktadir.

Orneklem kapsaminda mikro ve kigcik isletmelerde galisanlarin is doyum
duzeylerinin buyuk igsletmelere gére daha dusuk olmasi nedeniyle mikro ve kuguk
isletmelerde ¢alisanlarin tretime donlk performans ve is doyum duizeylerini artirmak
icin bu isletmelerde fiziki ve c¢evresel kosullarin daha iyi denetlenmesi ve bu

isletmelerin standartlarinin daha yukari ¢ikariimasi onerilebilir.
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EKLER

Asagidaki anket istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Orgiitsel Davranis Anabilim
Dali’'nda YUksek Lisans Tezimin saha uygulamasi olarak yapilmaktadir. Gésterdiginiz

ilgiden dolayi tesekklr ederim.

S1.Yasinizz 1)18-24 2)25-34 3)35-44 4)45-54 5)55-64  6)65 ve

uzeri
S2. Egitim Durumunuz:

1) Okuma yazma bilmez 2) Okuryazar 3) ilkokul 4) Ortaokul  5) Meslek
Lisesi

6) Lise 7) Yuksekokul 8) Universite 9) Yiiksek Lisans/Doktora

S3.Medeni Durumunuz; 1) Evli 2) Bekar 3) Dul 4)Bosanmis 5)
Diger.........
S4. Cocugunuz var mi? 1) Var (Kag tane........... ) 2) Yok

S5.Siz dahil hanenizde yasayan kisi sayisi?...............

S6.Siz dahil hanenizde Ucretli olarak ¢alisan kisi sayisi?..............
S7. Kag yildir istanbul’da yasiyorsunuz?..................

S8- Calisma hayatinda toplam gegirdiginiz stire kag yildir?............

S9. Kag yildir bu isyerinde caligiyorsunuz?..........

S10. isyerinizdeki konumunuz nedir? 1)isci 2) Ustabasi 3) Yonetici 4) Diger...
S11. Bu konumda kag yildir ¢aligiyorsunuz?.................

S12. Gelir durumunuz?

1)2000°den az 2)2000-3000 3)3001-4000 4)4001-5000 5)5000’den fazla
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S13. Kendinizi birkag kelime ile tarif edecek olsaniz (asagidakilerden en fazla 3

secgenek isaretleyiniz)

1-lyimser 2-Baskalarina saygih 3-Karamsar

4-Cekimser 5-Asabi-Ofkeli 6-Mutlu

7-Cana yakin-samimi 8-Kolay iletisim kuran 9-Gergin ortamlarda sakin
10- Genellikle bagkalarina  11-Sosyal, girisken kalabilen

glvenen 12-Diger......ccocvuvuvennnnn.

S14. Hayat Standardinizla ilgili olarak son iki yildaki durumunuzu 1=Cok digik
(azaliyor), 2=Dustk, 3=Duragan, 4= Yiksek ve 5=Cok ylksek (Artiyor) dlgceginde

degerlendiriniz.

Aldigim Ucret

intiyaglarini giderebilme giicii
Tasarruf yapma dizeyi
Sosyal etkinliklere katilma
Yakinlarinizla vakit gegirme
Yeni Urdnler alabilme guicl

WIWwWw w|w
glolorjor ool

NI S S S IR RN

RPlRRrRR|-
NN NN NN

S15. Asagidaki kavramlar is tatmininizi etkileme diizeyi agisindan énem sirasina
koyunuz.

Onem Sirasi (1-Cok 6nemli,2,3,4)
Kariyer/Terfi Olanaklari
Kisisel Gelisim Olanaklari
Kurumsal Kimlik

Ucret
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S16. Agsagida verilen maddeler iginizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize “igsimin

bu yéninden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabinizi

1=Hi¢ memnun degilim, 2=Biraz memnunum, 3=Orta dizeyde memnunum,

4=Memnunum, 5=Cok memnunum bigiminde belirtiniz.

S g§ E S
== 2 37z 2
gEs |82 |Egi2 |32
- 3 ® |mc |ONgE S
(O] q o (O]
£ C8s £
1 | Sdrekli bir gseylerle mesgul olabilme imkani 2 3 4 5
2 | Tek basina calisma imkani 1 2 3 4 5
3 | Zaman zaman farkl seyler yapabilme 1 2 3 5
imkani
4 | Toplumda bir yer edinme imkani 1 2 3 4 5
5 | Yoneticimin elemanlarina karsi davranis 1 2 3 4 5
tarzi
6 | YOneticimin karar verme konusundaki 1 2 3 4 5
yeterliligi
7 | Vicdanima ters diismeyen seyleri 1 2 3 4 5
yapabilme imkani
Surekli bir ise sahip olma imkani 1 2 3 5
9 Bagskalari icin bir seyler yapabilme imkani 1
10 | Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme 1 4 5
imkani
11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkani 1 2 3 4 5
12 | Firma politikasini uygulama imkani 1 2 3 4 5
13 | Aldigim Ucret 1 2 3 4 5
14 | Bu iste ilerleme imkanim 1 2 3 4 5
15 | Kendi kararimi verme 6zgurlugu 1 2 3 4 5
16 | is yaparken kendi ydntemlerimi deneme 1 2 3 4 5
imkani
17 | Calisma kosullari 1 4 5
18 | Calisma arkadaslarimin birbiriyle 1 5
anlasmasi
19 | Yaptigim iyi bir is kargiliginda aldigim 6vgu 1 2 3 4 5
20 | isimden elde ettigim basari duygusu 1 2 3 4 5
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S17. Asagida verilen maddeler igyerinizdeki ydneticinizi farkli yoénleriyle ele

almaktadir. Kendinize “yOneticinizin 6zelliklerini ne kadar yansitiyor?” sorusunu

sorunuz ve cevabinizi 1=Hi¢, 2=Nadiren, 3=Ara sira, 4=Cogunlukla, 5=Her zaman

biciminde belirtiniz.

Sl-5|p5 |25 |85

«E |£2 |58 |22 |52

T |82 (g2 32 |re

§ |28 |<g |88 |&f
1. | Emir vererek sorun ¢ozmeyi tercih eder. 1 2 3 4 5
2 | Karar alma yetkisine sahip tek kigidir. 1 2 3 4 5
3. | Gug kaynagi olarak cezay kullanir. 1 2 3 4 5
4. | Onun igin 6nemli olan verimliliktir. 1 2 3 4 5
5. | Kendisine bagimli olunmasindan zevk alir. 1 2 3 4 5
6. | Galisanlar yoneticiye karsi glivensizdirler. 1 2 3 4 5
7. | Yetki devrine karsidir. 1 2 3 4 5
8. | Yonetim tarzi ile galiganlarin yaraticihgini sinirlar. 1 2 3 4 5
9. | Galisanlar yakindan takip eder. 1 2 3 4 5
10. | Elestirimeyi sevmez. 1 2 3 4 5
11. | Gahsanlar karar alma surecine katar 1 2 3 4 5
12. | Galisanlarla ig birligi yapar. 1 2 3 4 5
13. | lletisim kanallarini agik tutar. 1 2 3 4 5
14. | Gahsanlarin bilgi ve becerilerine énem verir. 1 2 3 4 5
15. | Gahsanlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir. 1 2 3 4 5
16. | Galisanlara yaraticiliklarini ortaya gikarma firsati verir. 1 2 3 4 5
17. |Astile Ust arasinda sicak iligki kurar. 1 2 3 4 5
18. CGalisanlarin moralini yukseltecek bir galisma ortami 1 2 3 4 5

olusturur.

19. | Sorun gbzen galisanin gurur duymasini saglar. 1 2 3 4 5
20. | Bilgiyi her kademede paylagir. 1 2 3 4 5
21. | Kurum igerisinde gatisma ¢ikmasindan korkmaz. 1 2 3 4 5
22 | Yetkiyi alt kademelere aktarir. 1 2 3 4 5
23. | Glclnu yetkisiyle birlikte astlarindan alir. 1 2 3 4 5
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24. | Amagclarin agik ve anlasilir olmasi igin galismaz. 1 2 3 4 5
25. | Galisanlarin motive olmalari igin gaba harcamaz. 1 2 3 4 5
26. | Galisanlar kendi kendilerini motive ederler. 1 2 3 4 5
27. | Tum inisiyatif galigana birakilmigtir. 1 2 3 4 5
8. isle ilgili bir sey soruldugunda ancak goriis bildirir. 1 2 3 4 5
29. | Ceza ve 6dul sistemini kullanmaz. 1 2 3 4 5
30. | Grubun aldigi kararlari uygular. 1 2 3 4 5
31. | Yetkilerinin neredeyse tamamini astlara aktarmisgtir. 1 2 3 4 5
32. | Grubun galismalarina katilmaz. 1 2 3 4 5
33. isyerimizde yaraticihgin gelismesine katkida bulunur. 1 2 3 4 5
34. | Kendini grubun tyelerinden biri olarak gordr. 1 2 3 4 5
35. | Galisanlarin yoneticiye glivenmelerini saglar. 1 2 3 4 5
36. | Galisanlarin yoneticiye baghlik duymasini saglar. 1 2 3 4 5
37 Calisanlari kurum amagclarinin gerceklestiriimesinin énemine 1 2 3 4 5
" |inandirr.
3g. | Galisanlarin degisimi gergeklestirmelerini saglar. 1 4 5
39. | Farkli ve yeni bakis agisiyla problemlere ¢6zim bulabilir. 1 2 3 4 5
40 Yéneticimizin kurumsal vizyon olusturma yetenegi ¢alisanlar 1 2 3 4 5
" |tarafindan kabul edilir.
Calisanlarin destegini saglayabilmek icin ¢alisanlari 1 ° 3 4 5
guduleme yollarini bilir.
42. | Disunce ve eylemleriyle galisanlari yonlendirir. 1 2 3 4 5
43. | Buyik beklentiye sahiptir. 1 2 3 5
44 Astlariyla bireysel olarak ilgilenerek onlara danismanlik 1 2 3 4 5
© | yapar.
45. isyerimizi yeniden yapilandirmak icin caba harcar. 1 2 3 4 5
46 De9i§imi gerceklestirecek kisiler icin 6grenme firsatlari 1 2 3 4 5
" | saglar.
47. |Isyerinde adil bir glic paylasimi saglar. 1 2 3 4 5
48. | Burokratik engellerden kurtulusu gergeklestirir. 1 2 3 4 5
49. | Her tarlu degisime duyarli esnek kararlar alir. 1 2 3 4 5
50 Ye_t_kilerini daha ¢ok ¢caba harcayan galisanlari 1 2 3 4 5
" | 6dullendirmede kullanir.
51. | Suregelen islerin etkin gergeklestirilmesi igin ¢aligir. 1 2 3 5
CGalisanlarin yenilikgi yonleriyle ilgilenmez. 1 2 3 4 5

52.
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53. | Gegmigle buguni bagdastirmaya caligir. 1 2 3 4 5
54. | Yararl gelenekleri gelecek nesillere birakma egilimindedir. 1 2 3 4 5
55. | Gereksinimlerimizi kargilamaya caligir. 1 2 3 4 5
56. | Uzun donemli goris agisi yoktur. 1 2 3 4 5
57. isyerinin etkililigi ile ilgilenir. 1 2 3 4 5
58. | Sorumluluklari dagitir. 1 2 3 4 5
59. |Karar almaktan kaginir. 1 2 3 4 5

S18. isyerinizin bulundugu sektér?  1)Aliminyum  2) Zamak

S19. isyerinizde Calisan Sayisi? 1)0-9 2)10-49 3)50-249 4)250’den fazla

S20. isyerinizin bulundugu Sanayi Kiimelenmesi?

1)ikitelli 2) Beylikduzu/Hadimkdy/Kirag 4) Tuzla

3) Bakir Alagimlari

5) Umraniye
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