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LIDERLIGIN I$ TATMININE ETKISI: BAGLILIK
ODAKLARININ ARACILIK ROLU!

THE EFFECTS OF LEADERSHIP ON JOB SATISFATION:
MEDIATING ROLE OF COMMITMENT FOCUS

Dr. Ogr. Uyesi Mibriban CINDILOGLU DEMIRER
Dog. Dr. Semma POLATCI

OZET

alismanin amaci doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilarinin isgérenlerin is tatmi-

ni tizerindeki etkisinde baglilik odaklarinin roliiniin belirlenmesidir. Arastirmanin

orneklemini Corum ilinde bir grup sirkette galisan 300 isgoren olusturmakradir.
Analizler sonucunda déniisimctii liderligin is tatmini ve baglilik odaklarini anlamli ve pozitif yon-
de etkiledigi tespit edilmistir, ayrica etkilesimci liderligin baglilik odaklar: ve is tatminini anlaml
ancak negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Arastirma sorularini ve arastirma modelini analiz
etmek i¢in Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizleri yapilmistir. Bu analiz sonucunda, déntisiimctii ve
etkilesimci liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklarinin aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Diniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Is Tatmini, Baglilik Odaklar:

1 Bu makale danismanhigini Yrd. Dog. Dr. Sema POLATCI nin yaptgi Mihriban CINDILOGLU nun “Liderligin s ve Yagam
Tatmini Uzerindeki Etkisinde Baglilik Odaklarinin Rolii” basliklt doktora tezinden tiiretilmistir.
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ABSTRACT

he purpose of the study is determine the role of commitment focus of transformational
and transactional leadership on job satisfaction. The sample is form 300 people wor-
king in private a group of companies in Corum. As a result of the analysis, it is found
that transformational leadership has a positive affect on commitment focus and job satisfaction,
also transactional leadership has a negative affect on commitment focus and job satisfaction. For
analyze research question and research model was used to structural equation model. As a result of
this analysis, it is determined that commitment focus plays a mediating role on relationship between

transformational and transactional leadership and job satisfaction.

Key Words: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Job Satisfaction, Commit-
ment Focus
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tintimiiz 6rgiitlerinin hayatta kalmasi i¢cin gerekli olan rekabet tstiinliiklerinin te-
mel dayanaklarindan birisi liderliktir. Aragtirmalar ¢agin ihtiyag ve gereksinimleri
dogrultusunda orgiitii amag ve hedefe ulastiracak olan liderlerin gdstermis olduklar:
liderlik tarzlart konusunda ki farkliliklar tizerinde durmaktadir. Bu farkl: liderlik tarzlarindan do-
niisiimcti ve etkilesimci liderlik kavramlar: ¢alismaya konu edilmistir. Bu asamada sorulacak soru

“hangi liderlik tarzi isgoreni olumlu yonde etkilemektedir: Etkilesimci mi, déntisiimcii mii?” sek-

lindedir.

Orgiitlerde hangi tarzda liderlik benimsenmis olursa olsun, ihmal edilmemesi gereken konu
elbette isgorendir. Ciinkii lider belirledigi vizyonu gergeklestirmek ve yogun rekabet ortaminda
ayakta kalmak icin 6rgiitsel hayatin en 6nemli unsuru olan isgérenlerini dikkate almak ve onlar:
daha biitiincil bir yaklagim ile degerlendirmek zorundadir. Bu yaklagimlar arasinda “baglilik odak-
lar1” yonetim ve orgiit literatiirii aragtirmalarinda 6nemli bir kavram olarak kargimiza ¢ikmakta-
dir (Cullinan ve digerleri, 2008: 226; Hunt ve digerleri, 1989: 81). Ozellikle degisim ve doniisiim
stirecinde liderlerin orgiitlerinin rekabet edebilirligini ve stirdiiriilebilirligini saglamasi icin, rgii-
tiin yakin cevresinde yer alan en degerli kaynagi olan isgorenlerinin farkli baglilik kavramlarini
goz ard1 etmemesi gerekmektedir. Bu ¢aligmada bu baglilik odaklarindan 6rgiite, ise ve lidere bag-
lilik kavramlar: ele alinmigtir. Déniistimcii ve etkilesimei liderlik ile iligkisi ve etkisi oldugu diisii-

niilen diger kavram ise is tatmini kavramidir.

Bu agiklamalar dogrultusunda calismanin amaci, 6rgiitlerde dontisiimeii ve etkilesimci liderlik algi-
larinin iggorenlerin is tatmini tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Ayrica déniisiimcii ve etkilesimei li-
derlik algilarinin is tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklarinin aracilik roliinii tespit etmektir. Bu
amag¢ dogrultusunda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik, baglilik odaklari ve is tatmini kavramlar: ele
alinip teorik olarak incelenmis, daha sonra teorik ¢ergeveden destek alinarak belirlenen arastirma soru-

lart dogrultusunda bu kavramlar arasindaki iliski ve etkilesimler aragtirilmugtir.



Déniisiimcii liderlik kavrami ilk kez J. V. Downton tarafindan (1973) “Isyan Liderligi: Devrim
Stirecinde Baglilik ve Karizma” (Rebel Leadership: Rebel Leadership: Commitment and Charisma in
the Revolutionary Process) baglikli calismada ileri stirtilmiistiir. Siyaset bilimci James McGregor Burns
(1978) tarafindan déntisiimcii liderligin 6nemi vurgulanmis ve kavramsallagtirilmistir. Burns (1978)
liderligi doniistimcii ve etkilesimci olmak tizere ikiye ayirmistr (Burns, 1978: 5). Doniisiimcii ve et-

kilesimci liderlik kavramlarini Burns (1978)’den sonra Bass (1985a; 1985b) ele almus ve gelistirmistir.

Bass (1985a, 1985b) doniisiimcii liderligi “karizma, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve

bireysel ilgi” olmak tizere dort boyutta incelemistir.

Déniistimcti liderligin karizma boyutu, liderin izleyenleri tarafindan rol model alinmasini ifade et-
mektedir (Bass ve digerleri, 2003: 208). Izleyenler kendilerini liderleri ile 6zdeslestirerek (Bass, 1997b:
21) kendilerinin liderleri ile birlikte anilmasini istemektedirler (Bass ve Avolio, 1994: 3). Liderler izle-

yenlerinde vizyon ve misyon duygusu olusturmaktadirlar (Bass, 1997b: 21-22).

[lham verme boyutu, liderlerin izleyicilerinin karsilastiklari problemlerin iistesinden gelebilmeleri ve
islerini iyi bir sekilde yapabilmeleri icin onlara destek vererek izleyicilerini motive etme siirecidir (He-
medoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60). Liderler izleyenlerinin zorlu islere meydan okumalari ve igleri an-

lamalar icin onlarin etrafindan onlar1 motive etmenin yollarini aramaktadirlar (Bass vd. 2003: 208).

Entelektiiel uyarim boyutu, liderlerin izleyicilerinin bilgi ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmalari ve or-
taya cikardiklar bilgi ve yetenekleri etkili bir bicimde kullanabilecekleri uygun kosullar yaratmalar agi-
sindan 6nemli bir boyuttur (Ozalp ve Ocal 2000: 216). Lider, eski yaklagimlara yeni yollar arayarak,
problemleri yeniden ele alarak ve varsayimlari sorgulayarak izleyenlerini yaratici ve yenilik¢i bakis agi-
sina tesvik etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 3).

Bireysel ilgi boyutu, kogluk ve mentorlitk yaparak, her bireyin ayri ayri destekleyici ve gelistirici
davraniglar sergilenmesini ifade etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 3; Bass ve digerleri, 2003: 208). Des-
tekleyici davranus, izleyene karst arkadasca yaklasmak, diisiinceli ve yardimsever davranip gerektiginde
takdir etmeyi icermekrtedir (Bass, 1995: 473).

Bass (1985a, 1985b) etkilesimci liderligi de “kosullu 6diillendirme, istisnalarda yonetim-aktif, istisna-

larda yonetim-pasif ve tam serbesti taniyan liderlik (laissez-faire)” olmak tizere dort boyutta incelemistir.

Kosullu édiillendirme boyutunda, liderler izleyicilerine 6rgiitiin amaglarina ulagmast konusunda
gosterdikleri performansa karsilik maddi ve manevi ddiiller vermektedir. Izleyiciler amaglara ulastiklart

zaman bekledikleri ddiillere sahip olacaklarina inanmakreadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).

Istisnalarda yonetim-aktif boyutunda, lider, 6rgiit icerisinde izleyicilerinin davranglarini proaktif
bir yaklagimla izlemekte (Demir ve Okan, 2008: 76), herhangi bir hata, standartlarda sapma meydana
geldiginde, izleyicisinin gorevini yanlis yapuginda gerekli diizeltici 6nlemler almak i¢in aktif bir sekilde
diizeltme cabast icerisindedir (Bass ve Avolio, 1994: 4).

Istisnalarda yénetim-pasif boyutu, sapmalar, hatalar icin pasif bir sekilde bekleyen ve hatalar meydana
geldikten ¢ok sonra diizeltici onlemler almaya calisan lideri ifade etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 4).

Tam serbesti tantyan liderlik boyutu, neredeyse en etkisiz ve en durgun liderlik boyutudur. La-

issez-faire liderligin bile yoklugunu temsil etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 4). Bu liderler izleyen-

leri kendi haline birakan, yaptiklar: islere miidahale etmeyen, izleyicilerinin gereksinimlerini karsilama



konusunda minimum ¢aba harcayan, sorumlulugu izerinden atmaya calisan liderlerdir (Korkmaz vd,
2013: 701). Calismanin diger degiskenleri baglilik odaklaridir.

Calismanin bu bolimiinde baglilik odaklari agiklanmaya calisiimigtir. Baglilik odaklari kavramlart
orglitsel baglilik, ise baglilik ve lidere bagliligin duygusal boyutunu olusturmaktadir. Bunun nedeni,
normatif ve devam bagliligina gére, duygusal bagliligin bir ihtiyag ya da zorunluluk olmasindan degil,
calisanin igsel olarak hissettigi en giiclii baglilik boyutu olmasindandir. Bunun yani sira, duygusal bag-
liigin diger bagliliklara gore, giiclii ve pozitif sonuglar elde edilmesinden dolay: baglilik odaklarindan
sadece duygusal baglilik boyutlar1 incelenmistir.

Orgiite Duygusal Baglilik: Orgiite duygusal baglilik, isgorenin 6rgiitiin bir iiyesi olmaktan dolay1
yasadigi mutluluk ve kendisini orgiitii ile tanimladig1 en giiglii baghilik tiirii olarak tanimlanmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990: 2). Buchanan (1974) duygusal baglilig1 isgérenin kendi amag ve degerlerinden
uzaklagarak Srgiitiin amag ve degerlerine baglanmig bir yandas (partizan) olarak ifade etmektedir. Por-
ter ve arkadaglar1 da (1974) duygusal baglilig isgdrenin 6rgiitii ile 6zdeslesmesi ve katilimi seklinde ta-

nimlamiglardir.

Ise Duygusal Bagllik: 1943 yilinda Allport tarafindan kavramsallastirilmis olan ise baglilik kav-
rami, isgorenin icsel ihtiyaglarini (prestij ve 6zerklik gibi) karsilamak amaciyla, isine aktif bir sekilde
baglanma derecesi ve ise katilimi geklinde tanimlanmaktadir (Reeve ve Smith, 2001: 93; Zopiatis ve di-
gerleri, 2014: 130). Bu ihtiyaglarin yerine getirilmesi isgdrenin tatmin seviyesine ulasmasini saglamak-
tadir (Zopiatis ve digerleri, 2014: 130).

Lodahl ve Kejner (1965: 24)’e gore ise baglilik, isgérenin yapugi isin veya meslegin bireysel deger-
lerine uygun oldugunu diistinerek 6zveride bulunmasidir. Morrow (1983: 488)’a gore ise baglilik, isgo-
renin isi ile psikolojik ve duygusal bagini ifade etmekte ve isgorenin isine karst i¢sel olarak deger verme-
sini kapsamaktadir. Blau (1985)’ya gore ise baglilik, isgorenin isini severek yapmasi ve isi ile kendisini
ozdeslestirmesi ile ilgili biligsel durumdur (Ake: Reeve ve Smith, 2001: 94). Ise baglilik isgorenin yap-
ugt isi kendi 6zsaygisin artiracak derecede ve yaptg isin degerlerini igsellestirmesi olarak da ifade edil-
mektedir (Huselid ve Day, 1991: 383; Elliot ve Hall, 1994: 7).

Lidere Duygusal Baghilik: Lidere baglilik, baglilik odaklarinda yeni bir kavram olarak literatiirde
yerini almaktadir (Landry ve digerleri, 2010: 287). Lidere baglilik kavrami Reichers (1985)’in baglilik
odaklarini ele aldig1 “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment” baglikli ma-
kalesinde “tepe yoneticileri (top-managers)” baglilik odaklarina dahil etmesi ile baglamistir. Lidere bagli-
lik ile ilgili ilk aragtirmalar Reichers’in ¢aligmalarini temel alan Becker ve arkadaslart (Becker, 1992; Be-
cker ve Billings, 1993; Becker ve digerleri, 1995, 1996; Becker ve Kernan, 2003) tarafindan yapilmistir.

Lidere duygusal baglilik Allen ve Meyer (1996)’in duygusal baglilig: ile tanimlanan lidere igsel bag-
lanma ve lider ile 6zdeglesme duygusu tizerine kurulu olan, lider ile is iliskisi kurma yoniinden giiglii
bir istek ve liderin ilgi/etki alanina baglilig ifade etmektedir (Landry ve digerleri, 2010: 287-288). Li-
dere duygusal baglilik Becker (1992: 233) ve Becker ve Billings (1993: 179) tarafindan, izleyenin ken-
dini lideri ile 6zdeslestirmesi, liderinin amag, diisiince ve degerlerini goniillii olarak icsellestirmesi sek-
linde tanimlanmaktadir. Lidere duygusal baglilik, izleyenin lideri ile 6zdeslesmesi, onun ilgi alanina
bagli olmasi anlamina gelmektedir. Lidere duygusal baglilik, izleyenin lideri ile manevi bir bag kurmasi
ve onunla 6zdeslesmesi ile karakterize edilen baglilik olarak tanimlanmaktadir (Stingllhamber ve Van-

denberghe, 2003: 253). Calismanin diger degiskeni is tatmini kavramudir.



Is tatmini kavramina yonelik galismalar 1930’lu yillara dayanmaktadir (Hoppock, 1935; Kornha-
user ve Sharp, 1932; Roethlisberger ve Dickson, 1939). O yillarda yapilan ¢aligmalar daha ¢ok is tat-
mininin verimliligi artrip arurmadigini konu edinmistir. Daha sonra kavram 6zerklik, monotonluk ve
calisma grubuna uyum gibi durumsal degiskenler tarafindan aciklanmaya calisilmistir (Agho ve diger-
leri, 1992: 185). Giiniimiizde ise, is tatmininin sadece verimliligi degil isgdrenin pek ¢ok degiskenini
etkileyebilecegi ve pek ¢ok degiskenden etkilenebilecegi ifade edilmektedir.

Is tatmini, is ve alisma kapsaminda isgérenin degerlendirmelerini temsil etmektedir. Is tatmini,
algilanan is zellikleri, calisma kosullari ve is yerinde duygusal deneyimlerin bir degerlendirmesidir. Is
tatmini isg6renin isine yonelik bireysel tutumu agisindan kisiden kisiye degisebildigi gibi 6rgiitiin de-
gisen kosullariyla zamanla da degisebilmektedir (Brayfield, 1963: 324).

Graham (1969: 39)’a gére is tatmini, isgérenin isine ve is ortamina y6nelik olumlu tutumudur.
Hackman ve Oldman (1975)’a gore is tatmini isgorenin isinde duydugu mutlulukeur (Yilmaz ve di-
gerleri, 2010: 92). Locke (1976)’a gore is tatmini, isgorenin isi ya da is deneyimleri sonucunda ortaya
¢itkan memnun edici durum ya da pozitif duygusal durumdur (Nguni ve digerleri, 2006: 152; Ilies ve
digerleri, 2009: 87; Yang, 2012: 33). Cranny ve arkadaglarina (1992: 1) gore is tatmini, isgorenin elde
etmek istedigi ¢ikularla elde ettigi ¢ikulari kargilastirmast sonucunda isine yonelik duygusal tepkisidir.

Aragtirmada, 6ncelikle aragtirma sorulari, 6rneklem ve aragtirmada kullanilan 6lgeklerle ilgili bilgiler
verilmistir. Daha sonra arastirma 6rnekleminden elde edilen verilerle, arastirma modeline iliskin analiz-
ler yapilmigtir. Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilart belirlenmis ve yapisal esitlik modellemesi
ile aragtirma sorulart test edilmistir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatiir ile kar-

stlagtirilarak yonetici ve uygulayicilara 6nerilerde bulunulmustur.

Arastirmanin, aragtirma sorulari su sekildedir:

Al:Doéntistimcii liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklart (A1a: 6rgiite baglilik;
A1b: ise baglilik; Ale: lidere baglilik) aracilik roli tistlenmekte midir?

A2:Etkilesimci liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklari (42a: 6rgiite baglilik; A2b:
ise baglilik; A2¢: lidere baglilik) aracilik rolii tistlenmekte midir?

Yukarida belirtilen arastirma sorulart dogrultusunda gelistirilmis olan aragtirma modeli Sekil 1'de
goriilmektedir.

Doniigiimeii
Liderlik

Orgiite, Ize, I5 Tatmini
Lidere
Bagliik

\L
Etkilegimei /
Liderlik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

¥




Aragtirmanin evrenini Corum ilinde endiistri, ingaat, turizm ve gida sektdriinde faaliyet gosteren
bir grup sirket olusturmaktadir. Arastirma modelini test etmek amaciyla, arastirmada 6rneklem alinma
yoluna gidilmistir. Isletmede galisan 1200 isgorenden 390 tanesine goniilliiliik esasina dayali olarak an-
ket formu dagiulmistir. Anket formlart her isgorenden kapali zarf ile toplanmis ve sadece uygulayicilar
tarafindan agilmistir. 364’0 geri donmiistiir. Geri dénen anket formlarindan 64’ veri setinden ¢ikaril-

mis, 300 anket analize tabi tutulmustur.

Arastirma 6rnekleminin %19.3’i (N=58) kadin, %80.7’si (N=242) erkek isgorenlerden olusmakta-
dir. Kaulimeilarin yas ortalamalar1 32.40 (§5=7.540) olup, yaslari 17 ile 58 arasinda degismektedir. Ka-
ulimeilarin %63.3’i (N=190) evli, %36.7’si (N=110) bekardir. Katulimcilarin egitim durumlarina bak-
ugimizda %39.7’si (N=119) lise, %20.3’ti (N=61) onlisans, %25.7’si (N=77) lisans, %14.4’i (N=43)
ortadgretim ya da ilkogretim seviyesinde egitime sahiptir. Kaulimcilarin mesleki deneyimlerine bakui-
gimizda %42.3’i (N=127) 0-5 yil, %28.3’ti (N=85) 6-10 yil, %16.0’1 (N=48) 11-15 yil ve %13.3’u
(N=40) 16 ve tzeri yil deneyime sahiptir.

[sgorenlerin liderlik algilarinin belirlenmesi amaciyla “Cok Fakeorlii Liderlik Olgegi (MLQ)”, baglilik
odaklarinin belirlenmesi amaciyla “Orgiite Baglilik Olgegi, ise Baglilik Olgegi, Lidere Baglilik Olgegi”
ile is tatminlerinin belirlenmesi amactyla “Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Demografik ézelliklerinin
belirlenmesi amaciyla “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmistir. Arastirmada, anket formunda katlimcilarin
ifadelere, katulim diizeylerini belirlemek amaciyla 5’li likert tipi 6lgek kullanilmigur (1=Kesinlikle Ka-
tilmiyorum, 2=Katlmiyorum, 3=Ne Katliyorum Ne Katlmiyorum, 4= Kauliyorum, 5=Kesinlikle Ka-

tiliyorum). Anket formunda yer alan 6l¢eklerle ilgili bilgiler asagida verilmistir.

Cok Faktsrlii Liderlik Olgegi: Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen 36 ifadeli “Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi” kullanilmigtir. Olgek hem yabanct hem de yerli literatiirde kullanilmustir (Bass ve di-
gerleri, 1996; Demir ve Okan, 2008). Olgegin Tiirkge'ye bir¢ok arastirmact tarafindan uyarlandigs go-
rilmektedir (Karip, 1998; Cemaloglu, 2007a, 2007b). C)rnegin, Cemaloglu (2007a) tarafindan uyar-
lanmis 6lgegin doniisiimcii liderlik Cronbach alfa katsayisi ,94 ve etkilesimci liderlik Cronbach alfa
katsay1st ,60 olarak tespit edilmistir. Bu ¢alisgmada doniisiimcii liderlik 6l¢eginin Cronbach Alfa Katsa-
yist ,94 ve etkilesimci liderlik 6lgeginin Cronbach alfa katsayist ,81 olarak belirlenmistir.

Orgiite Duygusal Bagliltk Olgegi: Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik
Olgegi”nin alt boyutu olan “Duygusal Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Olgek 8 ifadeden olusmakrtadir.
Olgek Tiirkge’ye Wasti (2000, 2002) tarafindan uyarlanmistir. Wasti tarafindan (1999) tarafindan ya-
pilan arasurmadaki Cronbach alfa katsayisi ,84 olarak tespit edilmistir. Bu ¢alismada 6l¢egin Cronbach
Alfa Katsayisi ,73 olarak belirlenmistir.

Ise Duygusal Baglilik Olgegi: Blau (2003) tarafindan gelistirilen “Ise Duygusal Baglilik Olgegi” kul-
lanilmugtir. Olgek 6 ifadeden olugmaktadir. Olgek Tiirkee'ye Giimiisliioglu ve Aygiin (2010) tarafindan
uyarlanmis ve Cronbach alfa katsayisi ,92 olarak tespit edilmistir. Bu ¢alismada 6lgegin Cronbach Alfa
Katsayist ,92 olarak belirlenmistir.

Lidere Duygusal Baghlik Olgegi: Vandenberghe ve arkadaslart (2004) tarafindan gelistirilen “Lidere
Duygusal Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Olgek 6 ifadeden olusmaktadir. Olgek Tiirkge'ye Giimiisliioglu
ve Aygiin (2010) tarafindan uyarlanmis ve Cronbach alfa katsayisi ,90 olarak tespit edilmistir. Bu ¢a-
lismada o6l¢egin Cronbach Alfa Katsayisi ,81 olarak belirlenmistir.



Is Tatmini Olgegi: Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5 ifadeli “Is Tatmini Olgegi”
kullanilmistir. Olgek Tiirkge'ye Keser (2003) tarafindan uyarlanmis ve Cronbach alfa katsayist ,75 ola-
rak tespit edilmistir. Bu ¢aligmada 6lgegin Cronbach Alfa Katsayist ,73 olarak belirlenmistir.

Arastirmada elde edilen verilerle 6ncelikle, dontisiimcii ve etkilesimci liderlik, baglilik odaklari ve
is tatmini degiskenlerinin ortalama ve standart sapma degerleri ile bu degiskenler arasindaki korelas-
yon katsayilarinin belirlenmesine yonelik analizler yapilmistir. Bu analizler sonucunda elde edilen orta-

lama, standart sapma ve korelasyon degerleri Tablo 1'de goriilmektedir.

Tablo 1: Degiskenlere lliskin Ortalama ve Standart Sapmalar ile Korelasyon Katsayilar:

Ort. SS. 1 2 3 4 5
1.Déniigiimcii 3,49 | 0,83
Liderlik
2.Etkilegimci 2,40 0,68 -537(*%)
Liderlik
3.Orgiite Bagliik | 3,44 | 0,78 ,509(*%) -,519(*%)
4.1se Baglilik 3,68 | 0,93 ,565(*%) -,444(%) ,587(*%)
5.Lidere Baglilik 3,63 0,79 ,674(*%) -,600(**) ,688(*%) ,701(*%)
6.1s Tatmini 3,52 | 0,78 ,443(*%) -,480(*%) ,597(*%) ,703(*%) ,649(*%)
**p<0,01

Degiskenlere iliskin ortalamalara bakildiginda ise baglilik degiskeninin ortalamasinin diger degisken-
lere gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Aragtirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki kore-
lasyonlara bakildiginda biitiin degiskenler arasindaki iligkilerin 0.01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii

oldugu goriilmektedir. Bu analizden sonra yapilan analiz yapisal esitlik modellemesidir.

Yapisal esitlik modellemesi yontemlerinden birisi gozlenen degiskenlerle yol analizi yaparak mode-
lin test edilmesidir (Simsek, 2007: 145). Yapilan yol analizinde dncelikle t degerleri kontrol edilmistir.

Yapilan kontrol sonucunda degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli oldugu goriilmustiir.

Yol analizinden sonra yapilan analiz, aracilik testidir. Aracilik testinin birinci kosulu, doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin is tatmini {izerindeki etkisinin anlamli olup olmadiginin kontroliidiir. Tkinci ko-
sulu, baglilik odaklarinin is tatmini iizerindeki etkisinin anlamli olup olmadiginin kontroliidiir. Ugiincii
kosulu ise, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin baglilik odaklar: tizerindeki etkisinin anlamli olup olma-
diginin kontroliidiir. Yapilan analiz sonucunda bu degiskenler arasinda anlamli iligkiler oldugu goriil-
mektedir. Her ti¢ modele iliskin uyum iyiligi degerleri incelendiginde (X*=0.00, p=1, RMSEA=0.00),
modelin aragtirma verileri ile mitkemmel uyum iyiligine sahip oldugu gériilmektedir. Bu iligkilerin an-

lamli olmasi aracilik etkisine bakilabilmesi icin bir 6nkosuldur (Simsek, 2007: 148).

Son agama aracilik etkisinin, baglilik odaklarinin yer aldigi model tizerinde bu etkileri tanimladigi-
mizda degerlerin ne duruma geldigine bakmakur. Bu asamada doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tizerin-
den is tatmine teker teker yollar tanimlanmigtir. Tanimlanan yolun t degeri anlamsiz ise, “tam aracilik”,
t degeri anlamli ise “kismi aracilik” etkisinden bahsedilecektir. Bu yollar tanimlandiginda déniistimeii
liderlikten is tatminine giden yol anlamsiz ¢ikmugtir. Etkilesimci liderden is tatminine giden yol ise an-

lamli ¢ikmugtir. Anlamsiz yol modelden ¢ikarilarak analize son verilmistir. Modelin uyum iyiligi degerleri



“kikare/sd=2.09; p=0.148; CF1=0.999; NF1=0.999; NNFI=0.989; GFI1=0.998.; RMSEA=0.060 olarak
elde edilmistir. Modelin uyum iyiligi degerlerinin referans deger araligina ulagmis olmast modelin ka-
bul edilmesi i¢in onemlidir. Yapisal esitlik modellerinde/serbestlik derecesi oraninin 5’ten kii¢iik, RM-
SEA degerinin ise 0.08'den kiiciik olmast beklenmektedir. Bununla birlikte modelin uyumuna iligkin
istatistiksel degerlere bakilmaktadir. Bu degerlerde CFI=.95, NFI2.90, NNFI>90, GFI>85'den biiyiik
olmast modelin kabul edilmesi i¢in 6nemlidir (Meydan ve Sesen, 2011: 37). Arastirmanin modeli ve

modele iligkin beta katsayilar1 Sekil 2'de goriilmektedir.

0.27* (-.03)
Déniigiimeii J Orgiite i
Liderlik 31= Baglilk i
46 22% (20%) i
Iye Baghik | Iz TaLmj:li
48% A4E (43%) o
'y
-34% Z20% J18% ((14%)
. Lidere
Etkilesimei - -
Liderlik -33% 7 Bagkk
-33% (-10%)
Anlamh vol_ - - --- - - Anlamsiz Yol,

*Anlamli Olan p Katsavilari

(Parantez icerisindeki degerler dolavli etkilerin Beta katsavilaridir.)

Sekil 2. Arastirmanin Nibai Modeli ve Modele liskin Beta Katsayilar:

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenle ve araci degiskenlerle etkisi ile aract
degiskenlerin bagimli degiskene etkilerinin dogrudan ve dolayl: etkilerine iligkin bulgulara asagida yer

verilmistir.

Dogrudan etkiler boliimii, aracilik modellerinin test edilmesi igin gerekli olan varsayimlari icermek-
tedir. Arastirmanin modeli incelendiginde donitistimcii liderligin 6rgiite baglilik, ise baglilik ve lidere
baglilik diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir ($=0,31, f=0,46; $=0,48). Burada
birinci, ikinci ve tiglincii varsayim anlamli sonuglanmugtir. Bu sonug doniisiimcii liderlik algist yiiksek
katulimeilarin orgiite, ise ve lidere olan bagliliklarinin da yiiksek olacag: seklinde yorumlanabilir. Ak-
bolat ve digerleri (2013: 45) tarafindan, doért hastanede 452 saglik calisaninin kaulmis oldugu aras-

tirma sonucuna gore, doniistimcii liderligin orgiite bagliligt anlamli ve pozitif yonde (B=0,55) etkiledigi



tespit edilmistir. Kopperud ve arkadaglari (2014: 5) tarafindan, bir finans isletmesinde 321 ¢alisanin
katlmis oldugu aragtirma sonucuna gére, déniisiimcii liderligin ise bagliligi anlamli ve pozitif yonde
(B=0,47) etkiledigini tespit etmiglerdir. Glimiisliioglu ve arkadaglar1 (2013: 2274) tarafindan 445 aras-
urma gelistirme ¢alisaninin katilmig oldugu arastirma sonucuna gore, doniistimcii liderligin lidere bag-
liligr (B=0,48) ve orgiite bagliligr anlamli ve pozitif (B=0,22) yonde etkiledigini tespit etmiglerdir. Aras-
tirma sonuglarinin literatiirle paralel sonuglar tirettigi séylenebilir.

Modelde 6rgiite baglilik, ise baglilik ve lidere bagliligin is tatmini diizeyini anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir ($=0,22; f=0,44; B=0,18). Burada dordiincii, besinci ve altinct varsayim an-
lamli sonuglanmistir. Bu sonug 6rgiite baglilik, ise bagllik ve lidere baglilik diizeyi yiiksek katilimei-
larin is tatminlerinin de yiiksek olacag: seklinde yorumlanabilir. Celen ve arkadaslart (2013: 404) 139
calisan tizerinde yaptiklart aragtirmada 6rgiite bagliligin is tatminini anlamli ve pozitif yénde ($=0,52)
etkiledigini tespit etmiglerdir. Adams ve arkadaglar1 (1996: 416) 163 calisan tizerinde yaptiklari aragtir-
mada ise bagliligin is tatminini anlamli ve pozitif yonde ($=0,39) etkiledigini tespit etmislerdir. Becker
(1992: 240) 440 calisan tizerinde yaptig1 arastirmada lidere bagliligin is tatmini ile pozitif yonde iliskili
oldugunu tespit etmistir. Aragtirma sonuglarinin literatiirle paralel sonuglar tirettigi sdylenebilir. Lidere
bagliligin is tatminini etkileyip etkilemedigi yoniinde yapilmis herhangi bir aragtirmaya rastlanmamig-
ur. Yapilan analiz sonucunda lidere baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin de anlamli

ve pozitif ydnde yiiksek olacag: tespit edilmistir. Bu sonucun literatiire katki saglayacag: soylenebilir.

Etkilesimci liderligin orgiite baglilik, ise baglilik ve lidere baglilik diizeyini anlamli ancak negatif
yonde etkiledigi gortilmektedir (B=-0,34, f=-0,20; B=-0,33). Burada yedinci, sekizinci ve dokuzuncu
varsaytm anlamli sonu¢lanmistir. Bu sonug aragtirmanin yapildigi 6rneklem igin etkilesimci liderlik al-
gist yiiksek kaulimcilarin orgiite, ise ve lidere olan bagliliklar: tizerinde dogrudan azaluci etki yapug:
seklinde yorumlanabilir. Fasola ve arkadaglar1 (2013: 104) 80 katlimcr {izerinde yaptiklart aragtirmada
etkilesimci liderligin 6rgiitsel bagliligt anlamli ve pozitif yonde ($=0,81) etkiledigini tespit etmisler, an-
cak bu etkinin katulimcilar tizerinde 6nemli olmadigini belirtmislerdir. Etkilesimci liderligin ise bagli-
lik ve lidere baglilig: etkileyip etkilemedigine dair yapilmis herhangi bir aragtirmaya rastlanmamustr.
Yapilan analiz sonucunda etkilesimci liderlik anlayisinin isgdrenlerin ise ve lidere olan bagliliklar: tize-
rinde azaltct etki yaptigi tespit edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bu bulgularin literatiire katk:
saglayacag soylenebilir.

Déniistimcii liderligin is tatmini diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir ($=0,27).
Burada onuncu varsayim anlamli sonu¢lanmistir. Bu sonug doniistimctii liderlik algist yiiksek katlimei-
larin is tatmin diizeylerinin de yiiksek olacag: seklinde yorumlanabilir. Akyurt ve arkadaglarinin (2015:
57) 1785 kaulimer tizerinde yapuklart aragtirmada déntisiimcii liderligin is tatminini tizerinde istatis-
tiksel agidan anlamli bir etki olusturmadigini tespit etmislerdir. Borti ve Giineser (2005: 152) 152 ka-
tlimet tizerinde yaptiklari arastirmada déniistimeii liderin is tatmini tizerinde anlamli ve pozitif yonde
(B=0,32) etki olusturdugunu tespit etmistir. Literatiirde déniisiimcii liderligin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi ve is tatmini tizerinde herhangi bir yonde etki gostermedigine yonelik farkli arastirma so-
nuglari bulunmaktadir. Bu farkliligin arasurmanin yapildigi 6rneklemlerin 6zelliklerinden kaynaklan-
dig1 soylenebilir.

Etkilesimci liderligin is tatmini diizeyini anlamli ancak negatif yonde etkiledigi gortilmektedir (B=-
0,33). Burada on birinci varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug etkilesimci liderlik algisi yiiksek
katlimcilarin is tatmini tizerinde dogrudan azaltici etki yapug seklinde yorumlanabilir. Borii ve Gii-
neger (2005: 149) 152 kaulimar tizerinde yaptiklari aragtirmada etkilesimci liderin is tatmini tizerinde

istatistiksel acidan anlamli bir etki olusturmadigini tespit etmislerdir. Baltaci ve arkadaglari (2014: 78)



370 katulimei tizerinde yaptiklari aragtirmada etkilesimci liderligin is tatminini anlamli ve negatif yonde
(B=-0,367) etkiledigini tespit etmislerdir. Yavirach (2012: 18) 540 katlimci tizerinde yapuklar: aragtur-
mada etkilesimci liderligin is tatminini anlamli ve pozitif yonde ($=0,59) etkiledigini tespit etmisler-
dir. Gorildigi gibi etkilesimci liderligin is tatmini tizerinde pozitif, negatif ve nétr etki olusturduguna
yonelik farkli ¢aligmalar literatiirde mevcuttur. Bu farkliligin aragtirmanin yapildigi 6rneklemlerin ozel-
liklerinden kaynaklandigi soylenebilir. Bu ¢alismada yapilan analiz sonucunda ise, etkilesimci liderlik

anlayisinin isgorenlerin is tatminleri {izerinde azaltuct etki yapug: tespit edilmistir.

Yapisal esitlik analizi sonucunda déniistimcii liderlik algisinin ¢alisanlarin baglilik odaklar: ve is tat-
minleri izerinde anlamli ve pozitif yonde bir etki yaratug goriilmektedir. Etkilesimci liderlik algisinin
ise, calisanlarin baglilik odaklarini ve is tatminlerini anlamli fakat negatif yonde etkiledigi goriilmek-
tedir. Tek bir isletmeden baglayip bir¢ok isletmenin temellerini atan, farkli sektdrlerde yatirim yaparak
bir¢ok isgdrene istihdam saglayan ve bir grup sirket olmay1 basaran sirket lider(ler)inin sergiledigi li-
derlik tarzlarinin 6nemini yapilan analizler sonucunda gérmekteyiz. Analiz sonuglarina gére, 6rneklemi
olusturan grup sirket yoneticilerinin, isgorenlerinde dontisiimcii liderlik algisinin pozitif yonde oldugu
goriilmektedir. Bu alginin da isgorende pozitif etkilere sebep oldugu seklinde yorumlanabilir. Bununla
birlikte bu 6rneklem tizerinde etkilesimci liderlik algisinin isgérende negatif etkilere sebep oldugu da

yapilan analizlerle tespit edilmistir.

Calismanin bu boliimiinde arastirma modelinin aracilik etkisi {izerinde durulmaktadir. Doniistimcii
liderlik degiskeninden is tatminine tanimlanan yolun -0.05 diizeyinde bir etki gosterdigini standardize
edilmis B katsayr degerinden gormekteyiz. Ancak modele tanimlanan bu yolun istatistiksel olarak an-
lamlr olmadig1 ve dolayisiyla doniistimcii liderlik ve is tatmini arasindaki etkinin aract degiskenler mo-
dele dahil edildiginde, araci degiskenler tarafindan saglandigi yani tam aracilik etkisi yaptigr goriilmek-
tedir. Bu nedenle “doniisiimcii liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklar1 aracilik rolit

tistlenmekte midir?” seklinde ifade edilen Al arastirma sorusu olumlu sonu¢lanmigtir.

A1l arastirma sorusunun alt sorulari olan Ala, A1b ve Alc arastirma sorulari da olumlu sonuglan-
mistir. Sonug olarak araci degiskenler modele dahil edildiginde doniistimcii liderlik etkisini kaybetme-
mektedir. Bu durum araci degiskenlerin is tatmini tizerinde yiiksek etkiye sahip olduklar: seklinde yo-

rumlanabilir.

Etkilesimci liderligin is tatminine tanimlanan yolun -.10 diizeyinde bir etki gosterdigini standardize
edilmis B katsay1 degerinden gormekteyiz. Modele tanimlanan bu yolun istatistiksel olarak anlamli ol-
dugunu ve dolayisiyla etkilesimci liderlik ve is tatmini arasindaki iligkinin sadece araci degiskenler tara-
findan saglanmadigs yani kismi aracilik etkisi yapugi gortilmektedir. Bu nedenle “etkilesimci liderligin
is tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklart aracilik rolii tistlenmekte midir?” seklinde ifade edilen

A2 arastirma sorusu olumlu sonuglanmistir.

A2 arastirma sorusunun alt sorulari olan A2a, A2b ve A2c arastirma sorulari da olumlu sonuglan-
mistir. Sonug olarak aract degiskenler modele dahil edildiginde etkilesimci liderlik etkisini kaybetme-
mektedir. Bu durum etkilesimci liderlik ile birlikte aract degiskenlerin is tatmini {izerindeki etkisinin

kaybolmadigs, bu iliskide baska degiskenlerin de rol aldig1 seklinde yorumlanabilir.

Dolayl: etkilerde, modele araci degiskenler olan drgiite baglilik, ise baglilik ve lidere baglilik dahil
edildigi zaman da is tatmini diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (B=0,20; f=0,43;



B=0,14). Bu sonu¢ modele araci degiskenler tanimlandiginda, bu araci degiskenlerin diizeyi yiiksek ka-

ulimeilarin i tatmin diizeylerinin yiiksek olmaya devam ettigi seklinde yorumlanabilir.

Elde edilen sonuglar isgorenlerin 6rgiitlerde islerine pozitif tutum ve davransglari gelistirmek ama-
ctyla Srgiite, ise ve lidere bagliliklart ile déntistimcti liderligin is tatmini tizerindeki etkisinin 6nemli ol-
dugu seklinde yorumlanabilir. Ancak bu degiskenlerin déntisiimcii liderlik is tatmini iligkisine yaptik-
lart etkiler, baglilik odaklarinin is tatminine yapug: etki ile birlestirildiginde, is tatmini tizerinde daha
biiytik bir artis sagladigi da sdylenebilir.

Bu ¢aligmada doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ve is tatmini degiskenleri arasindaki iligkide bagli-
lik odaklarinin aracilik etkisi incelenmistir. Bu amagla Corum ilinde faaliyet gdsteren bir grup sirkette
calisan isgorenlerden veri toplanmis ve bu bilgiler 1s1ginda arastrmacilar tarafindan gelistirilen model
test edilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler sonucunda, belirlenen sekiz arastirma sorusunun olumlu
sonuglandigt tespit edilmistir. Bunun yani sira aracilik etkisinin kosullarindan olan toplam on bir var-

sayim da anlamli sonuglanmustir.

Arastirma sonuglarina gore, doniisiimcii liderlik algist yiiksek isgdrenlerin orgiite baglilik, ise bagli-
lik, lidere baglilik diizeyleri ile is tatmini diizeyleri yiiksek olmaktadir. Bu sonuglara gore, yoneticilerin
basartya ulagmak i¢in, isgorenlerin olumlu is tutumlarindan olan baglilik odaklari ve is tatmini diizey-
lerinin artirmalari i¢in dontisiimcii liderlik davraniglarindan olan, isgéreni motive edici paylasimlarda
bulunmalari, onlarin duygularina hitap ederek ihtiyag¢ ve beklentilerine 6nem vermesi gerekmekeedir.
Bunun igin isgorenleri siirece dahil edip ortak bir vizyon yaratmalari, yaratici ve yenilik¢i bir bakis aci-
sina tesvik edip bu konuda yardimei ve destekgi olmalari, arkadasca ve dostca yaklasip iki yonlii ileti-
simi tegvik etmeleri, isgorenlerin liderleri ile 6zdeslesmelerini saglamalari gibi genis bakis agilarina sa-
hip olmalar1 gerektigi sdylenebilir. Sunu da beliremek gerekir ki bir grup sirket giiniin kosullarini géze
alip farkli sektorlerde yatirimlar yapmaya devam etmektedir. Bir isletmenin farkli sektdrlerde yatirim-
larina devam etmesi icin elbette isgérenlerini goz ardi etmeden, onlarin beklentileri ile uyumlu olmast
gerekmektedir. Yenilikei is anlayisi icerinde ticari gelismeyi amag edinmis bir yonetici ya da yoneticile-
rin doniisiimcii liderlik anlayisi igerisinde olmalari dogal olarak degerlendirilebilir.

Bunun yani sira etkilesimci liderlik algist isgorenlerin orgiite baglilik, ise baglilik, lidere baglilik dii-
zeyleri ile is tatmini diizeylerini diistirmektedir. Bu sonuglara gore, herhangi bir problem meydana ge-
lene kadar bir 6nlem almayan, islere miidahale etmeyen, isgérenlerin gereksinimlerini karsilama konu-
sunda minimum ¢aba harcayarak, sorumlulugu tizerinden atan etkilesimci lider davraniglarinin isgdrenin
baglilik odaklar: ve is tatmini tizerinde azaltict etki yaptigt sylenebilir. Bunun yani sira, liderin maddi
ve manevi odiiller igin bir takas halinde olmasi; hata ya da standartlarda sapma meydana geldiginde,
isgoren gorevini yanlis yapuginda gerekli diizeltici onlemler alarak akeif bir gekilde diizeltme cabasi ige-
risinde olan lider davranislarinin da isgorenin baglilik odaklar: ve is tatmini tizerinde azaltic etki yap-
ug1 sylenebilir. Sonug olarak yoneticilerin sadece 6diil ve ceza sistemine yonelik davranislari, isgoren-
lerin ihtiyaglar ve beklentileri ile ilgilenmemeleri gibi ¢alisma ortamlar: isgorenlerin baglilik odaklar: ve
is tatminlerini diisiirmektedir denilebilir. Bu durumun isgérenin 6rgiitiine, isine ve liderine yabancilag-

masi gibi birtakim olumsuzluklari da beraberinde getirebilecegi soylenebilir.



Aracilik etkisinin incelendigi analiz sonucunda, baglilik odaklarinin déntisiimeii liderligin is tat-
mini tizerine etkisinde tam aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir. Buradan hareketle, baglilik odaklar:
s6z konusu iken, doniisiimcii liderliin is tatmini {izerine etkisinin tek bagina yeterli olmadigini s6y-
lemek miimkiindiir. Ornegin, analiz sonuglarina gore, baglilik odaklarindan ise bagliligin diger bagli-
lik odaklarina gore is tatmini {izerinde daha yiiksek etkiye sahiptir. Bu durum isgorenin lideri diginda
isini seviyor olmasinin, isi ile kendini 6zdeslestirip yapug: iste kendini mutlu hissetmesinin is tatmini
tizerinde yiiksek etkiye sahip oldugu seklinde yorumlanabilir. Sonug olarak isgoren yapug isi seviyorsa

lideri degisse de isini sevmesinden dolayt is tatmin diizeyi yiiksek kalacakur seklinde yorumlanabilir.

Etkilesimci liderligin oldugu aracilik etkisi sonucunda, baglilik odaklari s6z konusu iken etkilesimci
liderlik anlayisi is tatminini etkilemeye devam etmektedir. Sonug olarak, etkilesimci liderlik ve is tat-
mini arasindaki iligkinin sadece araci degiskenler tarafindan saglanmadigi yani kismi aracilik etkisi yap-
ug goriilmektedir. Bu durum etkilesimei liderlik ile birlikte aract degiskenlerin is tatmini tizerindeki

etkisinin kaybolmadig1, bu iliskide baska degiskenlerinde rol aldig1 seklinde yorumlanabilir.

Déniistimcti liderligi iceren modelde, dontisimcii lider yiiksek katsayidan diisiik katsayrya sirasiyla
baglilik odaklarindan lidere baglilik, ise baglilik ve 6rgiite bagliligi etkilemektedir. Baglilik odaklarin-
dan is tatminine giden yol sirastyla ise baglilik, orgiite baglilik ve lidere baglilig: etkilemektedir. Bu so-
nuglara gore, doniisiimcii lider en ¢ok lidere baglilig etkilemektedir. Baglilik odaklarindan is tatminine
giden yolda, lidere bagllik is tatmini yolu en diisiik katsaytya sahiptir. Baglilik odaklarindan is tatmi-
nine giden yolda ise baglilik is tatmini yolu, en yiiksek katsayiya sahiptir. Modelden elde edilen sonuca

gore, yoneticilerin is tatminini artirmak icin isgdrenin ise bagliligina 6nem vermesi gerektigi séylenebilir.

Etkilesimci liderligi iceren modelde, etkilesimei lider yiiksek katsayidan diisiik katsayiya sirasiyla
baglilik odaklarindan 6rgiite baglilik, lidere baglilik ve ise bagliligi etkilemektedir. Baglilik odaklarin-
dan is tatminine giden yol sirasiyla ise baglilik, 6rgiite baglilik ve lidere baglilig etkilemektedir. Bu so-
nuglara gore, etkilesimci lider en az ise baglilig: etkilemektedir. Bu modele gore de, yoneticilerin is tat-
minini artirmak i¢in isgérenin ise bagliligina dnem vermeleri gerektigi sdylenebilir. Sonuglara gore, ise

baglilik olugturma yollarindan birisinin déniisiimcii liderlik algist oldugunu séylemek miimkiindiir.

Sonuglar, giiniimiiz rekabet ortaminda degisen bircok durum gibi, 6rgiit ortaminda da isgdrenlerin
beklentilerinin degistigini gostermektedir. Bu degisime uyum saglayan kosullari, isgoren beklentilerini
dikkate alan, yenilik ve yaraticiliga 6nem veren lider davraniglarinin daha olumlu sonuglar elde edece-
gini séylemek miimkiindiir. Bu olumlu sonuglari elde edecek liderligin ise, etkilesimci liderlik davra-

nugt sergileyenlerin degil doniisiimcii liderlik davranisi sergileyenlerin daha bagarili olacag: soylenebilir.

Bu calismanin en 6nemli kisiti, verilerin bir grup sirket ve tek ilden toplanmis olmasidir. Bu kisit
nedeniyle, sonuglarla ilgili bir genelleme yapmak miimkiin degildir. Farkli sektorlerde, baska bir grup
sitkette ve farkli illerde yapilacak olan ¢aligmalardan daha farkli sonuglarin elde edilmesi miimkiindiir.
Ayrica arastirmanin daha biiyiik 6rneklemlerde tekrarlanmasi, daha genellenebilir sonuglara ulagilma-

sint miimkiin kilabilir.
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