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OZET

SPOR YONETICILERININ STRATEJIK LIDERLIK OZELLIKLERI iLE
CALISANLARIN IS DOYUMU ARASINDAKI ILISKININ
DEGERLENDIRILMESI

Amac: Bu galismadaki amag, Ordu Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde goérev yapmakta olan
spor yoneticilerinin stratejik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasindaki iligkiyi

degerlendirmektir.

Gereg ve Yontem: Bu calisma, betimsel nitelik tagiyan iligskisel tarama modelindedir. Caligma
Ordu Ili Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde gorev yapmakta olan 290 ¢alisan ile
gerceklestirilmistir. Veriler, stratejik liderlik ve is doyumu 0&lgegi ile toplanmustir. Veri
dagiliminin normalligi Kolmogorov-Smirnov Testi ile incelenmistir. Parametrik verilerde
iliskisiz orneklemler i¢in T-Testi ve tek yonlii varyans analizi (one-way ANOVA),
nonparametrik verilerde Mann Whitney-U ve Kruskal Wallis-H testi kullanilmugtir.
Gruplararasi ikili karsilagtirmalarda, parametrik veriler igin Tukey testi, nonparametrik veriler
icin Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney-U testi kullanilmistir. Y 6neticilerin stratejik liderlik
ozellikleri ile calisanlarin is doyumlar1 arasindaki iligkiyi incelemek ic¢in Spearman’s
korelasyon analizi kullanilmistir. Tiim istatistiksel analizlerde SPSS 25.0 istatistik paket
programi kullanilmigtir. Tiim analizlerde istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul

edilmistir.

Bulgular: Analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin is doyumu ve yoneticilerin stratejik liderlik
ozelligi, cinsiyet, yas, gelir diizeyi, egitim durumu, kurumda caligma siiresi ve miidiirle
caligma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir (p<0.05). Medeni
durum ve ¢ocuk sayisina gore calisanlarin is doyumu ve yoneticilerin stratejik liderlik
Ozelliginin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0.05).
Korelasyon analizi sonucuna gore, yoneticilerin stratejik liderlik 6zellikleri ile galisanlarin is

doyumlari arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki belirlenmistir (p<0.05).

Sonug: Sonug olarak, ¢alisanlarin is doyumunun yoneticilerin stratejik liderlik 6zellikleriyle
yakin iligkili oldugu ve yoneticilerin stratejik liderlik 6zelliklerinin etkili kullanimiyla,

caliganlarin is doyumlarinin ve verimliliginin arttirilabilecegi ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Yoénetici, Lider, Stratejik Lider, Is Doyumu
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ABSTRACT

DETERMINATION OF THE CORRELATION BETWEEN SPORTS
MANAGERS’ STRATEGIC LEADERSHIP CHARACTERISTICS AND
EMPLOYEES’ JOB SATISFACTION

Objective: The aim of this descriptive study was to determine the correlation between strategic
leadership characteristics of sports managers and job satisfaction of employees in Ordu

Provincial Directorate of Youth and Sports.

Material and Method: This study was correlational screening model with descriptive feature.
The sample consisted of 290 employees from Ordu Provincial Directorate of Youth and Sports.
The data was collected by the Strategic leadership Scale and Job Satisfaction Scale. The
normality of data distribution was examined by Kolmogorov-Smirnov test. The independent
samples T-test and one-way analysis of variance (one way ANOVA) for parametric data and
Mann Whitney-U and Kruskal Wallis-H tests for nonparametric data were used. In pairwise
comparisons between groups, the Tukey test for parametric data and Mann Whitney-U test
with Bonferroni correction were used. The Spearman correlation analysis was used for
examination of relationship between strategic leadership features and job satisfaction of
employees. Data were analyzed using The Statistical Package for Social Sciences (SPSS 25.0)
was used in all statistical analysis. The statistical significance level was accepted as p<0.05

in all statistical analysis.

Results: According to analysis results, the strategic leadership features of managers and job
satisfaction of employees were significantly differentiated according to gender, age, income
level, education level, work period at institution, work period with manager (p<0.05). It was
determined that the strategic leadership features of managers and job satisfaction of employees
were not significantly differentiated according to marital status and children number (p>0.05).
According to results of correlation analysis, it was determined a positive and significant
correlation between the strategic leadership features of managers and job satisfaction of

employees (p<0.05).

Conclusion: Consequently, the job satisfaction of employees is closely related to strategic
leadership features of managers and the job satisfaction and productivity of employees may

be increased by effective usage of strategic leadership features.

Keywords: Manager, Leader, Strategic Leader, Job Satisfaction
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1. GIRiS

Giliniimiiz yagam kosullariin ve ¢evre sartlarinin ¢ok ¢abuk ve hizli bir sekilde
degisim gostermesi, kurumlarin ve Orgiitlerin tekrardan yapilanmasina neden
olmustur. Bu yapilanmayla birlikte kurumlar ve orgiitler eski yonetim bigimlerini bir
kenara birakip daha modern olan ve yenilik¢i yapiya sahip olan yeni ydnetim
bicimlerini belirlemiglerdir. Yasam kosullarinin degismesi ve ¢evre sartlarinin degisim
gostermesiyle birlikte toplumun istek ve talepleri de artmis kurumlar bu istekler ve
talepler karsisinda zor durumda kalmistir. Ozel sektdrdeki kurumlar ve drgiitler bu
degisimi cabuk benimsemis ve daha ¢abuk bir sekilde yapilanmaya gitmistir. Ancak
kamu kurumlar1 bu degisim karsisinda zorlanmis ve uyum saglama adina giiclitk
cekmistir. Bu sebepten dolayr kamu kurumlar1 eski diizen ve yoOnetim seklini
degistirmek icin gesitli degisikliklere gitmistir. Bu diizen ve yonetim degisikligi
beraberinde yeni strateji olusturmay1 ve bu stratejiyi benimseyecek ve uygulayacak

liderlere zemin hazirlamistir.

Ireland ve Hitt (2005) bu konuyu “Stratejik yonetimde bir diger onemli faktorde
stratejik liderdir. Stratejik liderler bu ydnetim siirecinde planlama ve orgiitleme
unsurlarinda basrol oynarlar. Kurumlar ve orgiitlerde siirecin dogru ilerlemesi ve
planlarin eksiksiz bir sekilde yerine getirilmesi i¢in anahtar konumundadirlar.”

seklinde yorumlamistir.

Pisapia ve ark. (2005) gore ise “Cogu lilkede gelisen ve degisen ¢ag kosullarina
donemin liderleri ayak uyduramamistir. Bu liderlerin toplumun isteklerini
karsilayamamas1 giiniimiiz stratejik liderlerine zemin hazirlamigtir. Stratejik liderler
ileri goriis yetenekleri acisindan daha etkili olmuslar ve toplumun isteklerini yerine
getirebilmislerdir. Bu da stratejik yonetimin ve stratejik liderlerin kurumlar ve
orgiitlerde ne denli 6nemli olduklarin1 gostermektedir.” seklinde stratejik yoneticilerin

ve liderlerin 6nemine deginmistir.

Tim bunlan ele alacak olursak, stratejik liderler, kurumlarda ve orgiitlerde
kurumlarin vizyonu ve misyonu adina daha yiiksek verim alabilmek icin ¢esitli
stratejik planlar yapmasi ve stratejik hedeflerine ulasabilmesi adina ¢ok 6nem arz

etmektedir.



Kurumlarin ve orgiitlerin istedikleri hedeflere ulasmasindaki en Onemli
faktorlerden bir tanesi de calisan personellerin yaptiklar1 iste ki performanslari
olmustur. Kurumlar ve o6rgiitler i¢in ¢alisan personellerin islerini en verimli ve en tist
diizeyde tutmasi biiyiik 6nem tasimistir. Cilinkii calisan personellerin is verimi ne kadar

artarsa, kurumlarin ve orgiitlerin basarist da paralel sekilde artig gostermistir.

Calisan isinden mutlu oldugunda performans: artar, dolayisiyla organizasyonun
basaris1 artar. Calisanlarin yiliksek performansi elbette ki kuruluslarin basarisini
sirtlayan tek faktor olmamistir. Fakat, onemli faktorlerden biridir. Bu diislinceye
dayanarak, is gorenlerin is tatminlerinin ne oldugunu ve is géren doyumunun nasil
artirilabilecegi konusundaki ilgisi artmistir. Genelde calisanlarin isleriyle ilgili
diisiincelerinin bir tepkisi olarak yorumlanan is doyumu terimi ilk olarak 1920'li
yillarda tanitildi ve 6nemi 1930'lu ve 40'l yillarda anlasildi. Onem arz etmesinin bir
diger nedeni de kisinin fiziksel ve zihinsel sagligini dogrudan etkileyen yasam

doyumuyla iliskili olmasidir (Sevimli ve iscan, 2005).

Biitiin bunlar ele alindiginda kurum ve oOrgiitlerdeki yoneticilerin stratejik
liderlik oOzellikleri ile g¢alisan personellerin iy doyumu arasindaki iligki Onemli
olmustur. Kurumlardaki ve orgiitlerdeki yoneticilerin stratejik liderlik 6zellikleri ve
yonetim tarzlari ¢aligan personeller lizerinde pozitif ve negatif olarak etki yaratmistir.
Yoneticiler kurumdaki ve orgiitteki basarisizligin en biiylik faktoriinii ¢alisan
personellerin ig istahi, azmi, i verimi ve performansi olarak gérmiislerdir. Bunun
yaninda istenilen hedeflere ulasabilmek icin c¢alisan personellerin istekleri

dogrultusunda planlarini1 gerceklestirmislerdir.

Calisan personellerin is ortamini, terfi imkanini, aldiklar1 ticretleri ve
yeteneklerini gz ardi etmemis, bunlarin dogrultusunda hareket etmislerdir. Ciinkii
calisan personellerin is doyumlar1 kurumdaki ve Orgiitteki basartyr dogrudan

etkilemisgtir.

Bu baglamda kurumlardaki ve oOrgiitlerdeki yoneticilerin stratejik liderlik
ozelliklerinin calisan personellerin i doyumunu dogrudan etkiledigi goriildiigiinden
dolay1 genclik ve spor miidiirliiklerinde stratejik liderlik ve is doyumu arasindaki

iliskinin incelenmesi olduk¢a 6nem tasimaktadir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Genglik ve Spor Bakanh@

2.1.1. Genglik ve Spor Bakanhgi Tarihgesi

Tiirk sporunda ilk yonetim teskilatlanmasi olarak 14 Temmuz 1922 yilinda 16
spor kuliibiiniin bir araya gelmesiyle Tiirkiye idman Cemiyetleri ittifaki (TICI)
kurulmustur. TICI ile Tiirk spor teskilatinin temelleri atilmistir. TICI’de ilk bagkan Ali
Sami Yen olmustur. Asbaskanlar ise Ali Seyfi ve Burhan Felek olarak secilmistir. TICI

Tiirkiye’de ¢oklu spor 6rgiitiiniin ilk 6rnegi olmustur.

1936 yilina gelindiginde devletin spor yonetimine énem verip giiclenmesiyle
birlikte Tiirk Spor Kurumu (TSK) kurulmustur. 29 Haziran 1938 tarihinde, 3530 sayili
kanunla bugiiniin Spor Hizmetleri Genel Miidiirliigii’'niin temeli atilmistir. Bununla

birlikte Tiirk Spor Teskilat1 bagbakanliga bagl bir kurulus olarak devam etmistir.

Tiirk spor yonetiminde degisimler devam ederken Tiirk Spor Teskilati 1942
senesinde 4235 sayili kanunla birlikte Milli Egitim Bakanlig1r himayesine geg¢mistir.
1960 yilina gelindiginde ise tekrardan Basbakanliga bagl bir kurum olmustur. 1969
yilinda Genglik ve Spor Bakanlig1 kurulmasiyla birlikte Tiirk spor yonetimi ilk kez
bakanlik diizeyine getirilmistir. ismet Sezgin ise ilk Genglik ve Spor Bakani olarak

gorev almistir.

Tirk sporunun ilk kez Anayasamizda yer almasi 1982 tarihli anayasa ile
olmustur. Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii tarafindan yonetilen Tiirk sporu 1983
yilinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile birlikte Milli Egitim ve Genglik ve Spor
Bakanligi himayesi altinda yer almistir. 1986 senesinde ise 3289 sayili yasayla birlikte
Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigli (BTGM) olarak devam eden spor yonetimi adini
Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirliigli olarak degistirmistir. 1989 senesine

gelindigin de ise Spor Genel Miidiirliigi adint almastir.

Genglik ve Spor Bakanligi, 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiye istinaden, 3
Haziran 2011 tarihinde Bakanlar Kurulu’'nca kurulmustur. Kanun hiikmiinde
kararname ile yonetim yapisinda degisikligine giden 3289 sayili kanunda gegen
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii ismi Spor Genel Miidiirliigii olarak degistirilmigtir
(Ozmaden, 1999).



Genglik ve Spor Bakanhigi’ndaki son teskilat yapist degisimi ise,

Cumhurbaskanligi 1 No’lu Kararnamesi ile yapilmistir. 10 Temmuz 2018 yilinda

yayimlanan kararname ile birlikte Tiirk spor teskilat giinlimiizdeki son halini almistir.

2.1.2. Genglik ve Spor Bakanhgi Hizmet Birimleri

erisildi).

Basin ve Halkla iliskiler Miisavirligi

Bilgi islem Dairesi Baskanlig

Destek Hizmetleri Dairesi Bagkanlig1

Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Miidiirligii
Genglik Hizmetleri Genel Miidiirligi

Hukuk Hizmetleri Genel Miidiirliigii

I¢ Denetim Birimi Baskanlig

Kredi ve Yurtlar Genel Midurligi

Ozel Kalem Miidiirliigii

Personel Genel Miidiirligii

Rehberlik ve Denetim Bagkanligi

Sosyal lliskiler ve Iletisim Dairesi Bagkanlig

Spor Hizmetleri Genel Mudiirligii

Strateji Gelistirme Bagkanlig1

Uluslararas1 Organizasyonlar ve Dis iligkiler Genel Miidiirliigii

Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii (www.gsb.gov.tr, 21 Aralik 2019°da

Genglik ve Spor Bakanligi’nda tasra teskilat1 bulunmaktadir. Tasra teskilatinda

ise genglik hizmetleri ve spor il ve ilge miidiirliikleri bulunmaktadir.

2.1.3. Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii

Genglik Hizmetleri Genel Miudiirliigii; Geng nesilleri esit ve bir biitiin olarak ele

alan, esit imkanlarda dogru sekilde yonlendiren, ulusal ve uluslararasi diizeyde

calismalar yapan ve genclige hizmet edecek sivil toplum kuruluslar ile koordineli

calisan birimdir (Biilbiil, 2019).


http://www.gsb.gov.tr/

2.1.4. Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii Gorev ve Yetkileri

a) Gengleri tehdit edecek istismarlart engellemek, gengler arasi siddetin

anlasmazligin 6niine ge¢cmek ve her tiirlii ayrimcilig1 engellemek,

b) Yurt i¢i veya yurt disinda genclik ile ilgili platformlarda seminerler,

toplantilar kurslar ve benzeri faaliyetler diizenlemek,

¢) Genglere hizmet veren genglik merkezi ve benzeri tesisler ile genglik ve izcilik
kamplarinin kurulmasi1 ve g¢alismasina iliskin usul ve esaslar1 belirlemek, bunlari

gelistirici ve tanitici faaliyetlerde bulunmak,
¢) Toplumda genglik i¢in etkin katilabilecegi alanlar saglamak ve gelistirmek,

d) Genglik ile ilgili derneklerin ve kurumlarin vize, tescil ve aktarma iglemlerini

yapmak,

e) Gengleri her tiirlii kotii aliskanliktan ve bagimliliktan koruyacak calismalar

yapmak ve faaliyetler diizenlemek,
f) Ulusal ve yerel diizeyde genclik i¢in faaliyetlerde ve etkinlikler diizenlemek,
g) Genglik haftas1 etkinliklerini diizenlemek,

§) Bakan tarafindan verilen diger gérevleri yapmak (www.gsb.gov.tr, 21 Aralik

2019’da erisildi).

2.2. Strateji

2.2.1. Strateji Tanimlari

Strateji terimini, literatliirde geleneksel ve modern anlamda kullanildigim
gormemiz miimkiindii. Geleneksel anlamda strateji, savaslarda askeri anlamda
kullanilan ve savagin sonucunu belirlemek ve bir sonu¢ almak i¢in uygulanan bir bilim
tiirtidiir. Modern manada strateji ise, orglitlerde ve kurumlarda kullanilan bir terimdir.
Orgiitleri ve kurumlari dis 6rgiitlerden 6nde tutacak, rekabet ortaminda iistiin konuma
getirecek ve bu anlamda uygulanacak olan planlarin gelistirilmesini saglayacak bir

yonetim bi¢imidir seklinde tanimlanabilir (Dinger, 1998).

Strateji belirlenen hedeflere ulagmak icin izlenen yontemdir. Strateji bir amaci

gerceklestirmek i¢in bir araya gelen toplulugunun, savasta ve barista karar verilen


http://www.gsb.gov.tr/

politikalara destek vermek amaciyla ekonomik, politik, askeri, psikolojik giicleri
birlikte kullanabilme bilim ve sanat1 seklinde tanimlanabilir. Diger bir deyisle strateji
orgiitlerde onceden planlanan amaclara ulasma yolu olarak ifade edilebilir (Eren,

2000).

Stratejinin kelime kokiine bakildigi zaman anlam olarak askeri bir tanim olarak
karsimiza gikmaktadir. Iki farkli sézciigiin birlesip kaliplasmis bir kelime olarak eski
yunanca dan geldigi sdylenmektedir. Bunlar “stratos” ve “egy” sozciikleridir. Stratos
eski Yunan’da genis bir alana konumlanmis ordu ya da insan toplulugu anlami
tasimaktadir. Egy ise eski Yunan’da yon vermek, yol gostermek, emir vermek

anlamina gelmektedir (Dinger, 1998).

Stratejiyi en fazla askeri alanda gérmek miimkiindiir. Ciinkii yapilan savas
hazirliklari, olasi saldirtya karst savunma yapilmasi, istenilen ya da korunmasi gereken
bolge ve alanin cografi konumu, ¢evresel faktorleri ¢ok iyi bilmek, bunlara énceden
hazirlik yapmak ve planlamay1 dogru ve uygun bir bi¢imde uygulamak gerekmektedir.
Bunlar diizgiin ve uygun bir bi¢imde yapabilmek i¢in stratejiye ihtiya¢ duyulmaktadir.
Askeri bir terim olarak ortaya cikan strateji giiniimiiz de biitiin 6rgiit ve kurumlarin

vazgecilmez bir parcasi haline gelmistir (Yiikselen, 2018).

Strateji ile ilgili tiim bu tanimlar g6z 6niine alindiginda; stratejinin, kurumlar ve
orgiitler i¢in uzun vadede varliklarini stirdiirebilmeleri, vizyon ve misyonlarina daha
garantici ve etkili bir yol ile ilerlemeleri ve daha organize ve planli olarak isleyislerine
devam etmelerini sagladigini gérmiis oluyoruz. Stratejinin kelime anlami her ne kadar
yer-yon gostermek ya da rehberlik etmek olsa da stratejinin farkli fonksiyonlar1 da

bulunmaktadir (Pamuk ve ark., 1997):

Yon Olarak Strateji: Strateji terimi yon verici, yon gosterici anlamini tagir.
Sonug olarak strateji kavraminin kelime kokiine bakildiginda “stratos” ve “egy”

kelimeleri yon vermek, rehber olmak anlamlarini tagimaktadir.

Diisiince Olarak Strateji: Strateji terimi bir diislinme siiresini kapsar. Yani
yapilacak olan eylemler ve is siirecinin Onceden planlanmasi ve diisilintilmesi
diyebiliriz. Strateji ¢ok yonlii diisiinme ve gelecege hazirlik olarak ta nitelendirilebilir.
Biitiin bunlarin temelinde plani1 genis bir yelpazeye ayirip siireyi uzun tutmak

yatmaktadir.



Eylem Olarak Strateji: Stratejiyi sadece diisiinme olay1 diye tanimlamamiz
yanlis olur. Sonu¢ vermesi bakimindan diisiinecek olursak yapilan planlarin eylem
sonucun da bir neticeye varmasi gerekmektedir. Bu kavramda ise stratejinin eylemsel

boyutu 6n plana ¢ikmaktadir.

Durum Olarak Strateji: Kurumlarda veya orgiitlerde strateji olusturulurken ilk
once yapilasi gereken belirlenecek olan stratejinin ne ile ilgili oldugudur. Yani bir
diger deyisle stratejinin ne iizerine, nasil yapilacagimin sorular1 aranmaktadir. Bu
konuda bir durum olarak stratejinin 6ne ¢iktigin1 goriiriiz. Strateji belirlenmeden 6nce
gerek dis etmenler gerekse i¢ etmenlerin 6n planda olmasi gerekmektedir. Bu durumda
cevre sartlar, ekonomik durum gibi kosullar1 6n planda tutup bir analiz yapilmasi

gerekmektedir.

Kiiltiir Olarak Strateji: Orgiit ya da kurumlar kendilerini toplum da ya da gevrede
belirli bir mevkide konumlandirmak ister. Bu da stratejinin toplumdaki yerinin
belirlenmesini saglar. Bu durumda orgiitler sadece yasadiklar1 ¢evrede degil diinya

genelinde genis bir alanda kendilerini konumlandirmalidirlar.

2.2.2. Stratejik Yonetim

Genel olarak yonetim teriminin anlamina baktigimizda, kurumlarin ve orgiitlerin
hedeflerine ve amaglarina ulagabilmesi i¢in fiziksel ve beseri kaynaklarin etkin ve
verimli bir sekilde kullanilip belirli kaliplarda koordine edilip uyum igerisinde olmasi
olarak tanimlamistik. Strateji ise uzun siireli planlarin bu yonetime dahil edilip

belirlenen hedeflere daha keskin yaklagimi olarak nitelendirilebilir.

Stratejik yonetim terimi 1980’lerden sonra 6nem kazanmaya baslamis ve
glinlimiize kadar gecgen siiregte ¢esitli tanimlar yapilmistir. Stratejik yonetim ile ilgili
Barry (1986) “orgiitiin ya da kurumun ilerde kendini hangi konumda gérmek istedigi
ve bu konuma nasil ulagabilecegini analiz eden bir rehberdir” seklinde tanim yapmustir.
Hitt, Ireland ve Hoskisson (2005) ise stratejik yonetim ile ilgili “Orgiitlerin ve
kurumlarin uzun vadeli bir donemde varliklarini korumalar1 ve bu siire¢ icerisinde
rekabet ortaminda iistiinliik olusturmasini saglayacak ¢alismalardir” seklinde yorum

yapmuistir.



Bu tanimlardan ve arastirmalardan yola ¢ikarak stratejik yonetimin, eski ve
stiregelen yonetim sekillerinden farkli olarak elde edilen basarilarin devamini ve
tekrarin1 degil, yeni planlar dogrultusunda sorun ve sonug odakli, yenilik¢i bir yonetim
sekli diyebiliriz. Stratejik yonetim ile ilgili, kurumlar ve orgiitlerde {ist yoneticileri
ilgilendirdigi, dis ve i¢ faktorleri ele alan, rant ve rekabet olgusuna 6nem veren,
kurumun ve orgiitiin ¢ikarlart dogrultusunda ¢aligmalar yapilan ve planlarin gelecek
ile ilgisi olmas1 bakimindan stratejik planlar yapildigi ve bu planlarin verimli bir

sekilde uygulandigini sdylememiz miimkiindiir.

Stratejik yonetim oOrgiitlerde ve kurumlarda en 6nemli yer tutmasindaki en etkili
faktor gelisen ve degisen yasam kosullar1 ve toplumun isteklerinin de bu degisimlerle
birlikte farklilik géstermesi olmustur. Bununla birlikte stratejik yonetimdeki liderler
ve yoneticiler bu talepler dogrultusunda planlarini olusturmus ve hedeflerini bu

noktada belirlemislerdir.

2.2.2.1. Stratejik Yonetimin Ozellikleri

Genel yonetim ve stratejik yonetimin birbirine benzer 6zellikleri vardir. Ancak
bu benzer 6zelliklerin disinda bu iki yonetimi birbirinden ayiracak keskin farklarda

mevcuttur. Bu 6zellikler genel olarak sunlardir (Uziin, 2000).

e Stratejik yonetim orgiitlerin ve kurumlarin iist yoneticilerini ilgilendirir. Cilinkii
stratejik liderlik orgiitler ve kurumlar i¢in planlanan hedeflerin uygulandigi eylemdir.

e Orgiitlerin ve kurumlarin vizyon ve misyonlarina uyum saglamali ve bu
dogrultuda planlar yapilmalidir.

e Toplumun arz ve taleplerine uygun planlar yapmali, toplumun isteklerini
gormezden gelmemelidir.

o Stratejik yOnetim, yap1 itibari ile ¢cevreden etkilenen bir yonetim bigimidir.
Yani ¢evre stratejik yonetim i¢in dnem teskil eder ve yakindan takip edilmelidir.

e Stratejik yonetim kurumu ve Orgiitii bir biitlin olarak diisiiniip meydana getiren
biitlin pargalar ile ilgilenir. Planlarin ve kararlarin sonucuna gore hareket eder.

e Stratejik yonetim ¢evre ve toplumla ilgili olan menfaatleri de géz Oniinde

bulundurur.



e Stratejik yonetimde alinacak olan kararlar kurumda ve oOrgiitteki en alt

tabakadan en iist yoneticiye kadar biitiin ¢alisanlarin eylemleri ve kararlar1 neticesinde

olusur.

Tablo 2.1. Stratejik yonetim ile genel yonetim arasindaki farkliliklar (Dinger, 2013):

Fonksiyonel Yonetim

Stratejik Yonetim

Ginlik problemlerde
¢Oziim iretilmesi ve aylik,

Uzun donemli yasama ve gelisme

Odak Noktasi yillik planlarin ve hedeflerin prol?lemlerinin ¢ozlimi, Orgiitiin
gergeklestirilmesi yeni amaglar ve stratejileri
Gegmisteki deneyimlerden | Gelecege yonelik karhilik  ve
Amaglari karlilik biiyiime
Meveut kaynak V€ | Mevcut ve muhtemel kaynak ve
Siirlamalari kabiliyetleri, ¢evre kabiliyetleri, cevre
Etkinlik, verimlilik  ve _ .
Sonuclari denge Biiyiime, gelisme ve siireklilik
Isletmenin birimlerine ait L ) ]
Bilgi Kaynag islem ve kayitlar, mevcut Boliimler, isletme ve gelecekteki
sartlar cevresel firsatlar
. Cok fazla sayida olmayan Cok fazla sayida, degisik ve ¢ok
Veri Yapisi ve boliimlere ait veriler kaynakli
Liderlik Biirokratik ve durgun Yenilik¢i ve esnek
- Geleneksel ~ ve  gorev | vizyoner, agik ve degisimlerden
Orgiit Yapisi yonelimli etkilenir
o oress | Acilkisadonemli, somutve | Uzun  donemli, tehir edilebilir,
Problemin Niteligi | 55451 yukari benzer nitelikte soyut ve birbirinden farkli
.. Tepki niteliginde ve gegmis | Katilimer, yeni ¢oziim yollari
Problem Cozme tecriibelere dayal arayarak

Zaman Ufku ve Risk

Kisa vadeli ve diisiik riskli

Uzun vadeli, yiiksek riskli, hayati




Tablo 2.1°de de goriildiigii gibi gecmis donemlerdeki yonetim sekli daha ¢ok
kisa vadeli ve devam eden yonetim bi¢imini koruma tabanli olmustur. Stratejik

yonetim ise daha uzun vadeli ve yenilik¢i yonleriyle dikkat ¢ekmistir.

2.2.2.2. Stratejik Yonetimin Yararlan

Orgiitlerin ve kurumlarin gelecekleri ile ilgili plan yapilmasi ¢ok énemlidir. Bu
konuda stratejik yonetim ¢ok etkili bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Clinkii
orgiitler ve kurumlar ¢evresel kosullardan etkilenir ve yeniden yapilanmaya gitmek
zorunda kalirlar. Bu durumda is yoneticilere diigmektedir. Stratejik yonetim bu

kosullar ve sorunlara kars1 yoneticilere ve liderlere firsatlar sunmaktadir.

I¢ ve dis tehditler karsisinda yeni planlar gelistirmek, halihazirdaki planda
degisiklige gitmek i¢in yardimci olurlar. Stratejik yonetimde orgiitiin ve kurumun tiim
yoneticileri ve calisanlar1 bir uyum igerisinde olup koordine hareket ederler ve

kurumun gelecegi icin galigirlar.

Stratejik yonetim, gelisen ve degisen dis diinya kosullarina gore orglitlerde ve
kurumlarda yoneticilere yapilacak olan planlarda degisim yapma olanagi sunar.
Olusabilecek tehdit unsurlarini 6nceden gorebilme imkani saglar (Cevahircioglu,

2017).
Stratejik yonetimin fayda ve yararlarini su sekilde 6zetleyebiliriz:

e Degisen sartlar ve kosullar1 daha 6nceden tahmin etme imkani sunar.

e Kurumlarin temel problem ve sorunlarina karsi ¢éziim yollarin1 yoneticilere
aktarmay1 saglar.

eYapilan planlar dogrultusunda belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in
yoneticilere yol gosterir.

e Kurumlarda ve orglitlerde etkin bir sekilde ¢calisma diizeni olusturur.

e Stratejik yontemde olusturulan planlar ve g¢alismalar daha etkili ve daha

verimlidir.

2.2.3. Stratejik Yonetim Siireci

Siireg, aralarinda birlik olan veya belli bir diizen veya zaman i¢inde tekrarlanan,

ilerleyen, gelisen olay ve hareketler dizisidir (http://www.tdk.gov.tr, 06 Aralik 2019’

10


http://www.tdk.gov.tr/

da erisildi). Stratejik yonetimde siireg iist yonetimdeki birimlerden alt birimlere dogru
hiyerarsik bir sekilde ilerler. Orgiitlerde ve kurumlarda stratejinin belirlenmesinde {ist
yonetim sorumlu olmasina ragmen, yoneticiler i¢ ve dis problemlerin analizi i¢in elde
edilecek bilgileri gerekli birimlerdeki sorumlulardan ve diger gruplardan elde ederler

(Dinger, 1998).

Ugurluoglu (2007)’na gore “bu siireg icerisinde stratejik yonetim, sirketin karar
ve eylemleri ile ilgili stratejilerinin planlanmasi, yonetilmesi, organize edilmesi ve
kontrol edilmesini kapsamaktadir. Strateji bir sirketin oyun planidir. Bu plan tim
gelecek acilimini kesin olarak ayrintilandirmasa da yonetsel kararlar i¢in 6nemli bir
yap1 ortaya koyar. Strateji bu siire¢ icerisinde sirketin nasil, ne zaman, nerede, kime
karst ve hangi amaglar icin rekabet etmesi gerektiginin farkinda olmasini

saglamaktadir.”

Stratejik yonetim siirecinde deginilmesi gereken 6nemli noktalarindan bir tanesi
ise bir unsurdaki degisimin digerlerini de etkilemesidir. Yani kurumu veya orgiiti
etkileyecek olan bir faktor kurumda ya da orgiitte dis ¢cevreye karsi yeni bir rekabet

ortami yaratabilir.

Stratejik yOnetim siirecinde alinacak olan kararlarin ve uygulanacak olan
planlarin birbirini takip etmesi ve uyumlu olmasi gerekir. Bu siirecte kurumlar ya da
orgiitler misyonlarin1 tekrardan gozden gecirmesi, degerlendirmesi ve gelistirmesi
gerekir. Daha sonra kurumlar ve orgiitler bulunduklar1 dis ¢evreyi analiz etmeleriyle
stire¢ devam eder. Sonraki basamak ise uzun ve kisa vadeli hedeflerin belirlenmesi ve
taninmasi, stratejik tercihler, stratejinin 6rgiit ve kurum igerisinde kurumsallagmasi ve

son olarakta kontrol etme eylemi gerceklesir.

2.2.4. Kamuda Stratejik Yonetim

Gecmisten giliniimiize kamu kuruluslarinin yetki, goérev ve sorumluluklari
tartistlmis ve farkli donemlerde farkli yonetim yaklagimlari uygulanmigtir. Kamu
kurumlar1 icin 6zellikle son donemde cevresel ve teknolojik kosullarin siiratle
degismesi 6nemli sorunlar1 da beraberinde getirmistir.1970’li yillara kadar olan klasik
stirecteki kamu yonetimi uygulamalar1 ekonomik, kiiltiirel ve teknolojik degisimlerin

paralelinde yeniden sorgulanmaya baglanmis ve bu gelismeler ¢ergevesinde yonetim
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yaklagimlarinda yenilenme ihtiyact dogmustur. Bu kagimilmaz degisim sonucunda,
kamu kurumlar1 da yonetim uygulamalarini ve stratejilerini tekrar gézden gegirmek

durumunda kalmislardir (Cevahircioglu,2017)

Kamu kurumlar1 degisen ve gelisen cevre sartlarina ayak uydurmak igin

yoneticilerini degistirseler de yasanilan doneme uyum saglayamamislardir.

Bununla birlikte eski ve klasik yonetimlerden vazgeg¢ip daha modern ve ¢agin

gereksinimlerini karsilayabilecek olan stratejik yonetim bi¢cimini benimsemislerdir.

2.2.5. Genglik ve Spor Bakanhginda Stratejik Yonetim

Gittikge globallesen diinyada istekler ve taleplerde paralel olarak degisim
gostermektedir. Bu degisime ayak uyduramayan toplumlarin, érgiitlerin ve tilkelerin
varliklarin1 korumalari ¢ok zordur. Bugiiniin sartlarina ayak uyduramayan toplumlarin
yarinlar i¢in varligini devam ettirmesi daha gili¢ olacaktir. Bu degisimlere uyum
saglamamiz i¢in stratejik yonetime ihtiyacimiz oldugu agiktir (http://www.gsb.gov.tr,

06.12.2019°da erisildi).

Yonetim kavrami yakin tarihte oldukca degisiklik gostermistir. Kendini yogun
bir sekilde hissettiren rekabet ortami, 6zel kurumlarda oldugu gibi kamu kurumlarini
da yenilik¢i olmaya zorlamaktadir. Hedeflerine ulasmak isteyen orgiitler; planli, ¢aga
ayak uyduran, deneyim ve tecriibelerden yararlanan, belirli bir koordine halinde
calisan, verimli ve saglikl bir sekilde gelismeyi amaglayan, mevcut kaynaklari verimli
kullanan ve ortak bir paydaya odakli olmak zorundadirlar. Kurumsal kapasite
gelistirme, kurumsallastirmay1 artirmak icin orgiitiin yonetim semasini analiz, yeniden
olusturma, insan kaynaklar1 planlama ve gelistirme, politika ve mevzuat gelistirme,
elektronik veri tabanl iletisim ve bilgi sistemleri kurma ve birtakim olarak yaklasim
seklinde tanimlanabilir. Siirekli bir sekilde kendini yenilemeye ve degisen kosullara
uyum saglamay1 ilke edinen Genel Miidiirliglimiiz, belirlenen planlar siirecinde, insan
kaynaklarmin verimliligini artirmaya, teskilat ve faaliyet yapisini gelistirmeyi

amaclamaktadir (http://www.sp.gov.tr, 06.12.2019°da erisildi).
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2.2.6. Liderlik

2.2.6.1. Liderlik Kavrami

Lider ve liderlik kavrami en ¢ok eski tarihlerden bu yana siirekli bir tartisma
konusu olmustur ve bu kavramlar tlizerine arastirmalar devam etmekte ve
yapilmaktadir. Liderlik kavraminin {istiinde uzun yillar gegse dahi lider ve liderlik
teorileri onemini yitirmemektedir. Bu kavramlar Onemini yitirmemesine ragmen
diinyanin ¢ogu yerlerindeki kurum ve Orgiit yoneticileri yeterli sayida lider

bulamamaktan ve islerinin aksadigindan sikayet etmektedir.

Bu konuya Miller soyle deginmistir, “Toplumlar diinyanin birgok yerinde
kendilerini yonetecek liderlere ihtiya¢ duyuyorlar, inanacaklari, giivenebilecekleri ve

yenilik¢i liderler istiyorlar (Goffee ve Jones, 2004).”

Oncelikle sunu belirtmeliyiz ki lider ve liderlik olgular1 iizerine tam anlamiyla
bir goriis birlikteligi olusmamistir. Bu durum lider ve liderlik ile ilgili uzun, genis ve
¢ok kapsamli bir boyut kazanmasina yol agmustir. Liderlik kavrami, sosyal bilimcilerin
tizerinde ¢ok durdugu bir konu olmasina ragmen heniliz bir alg1 birlikteligi
olugsmamistir. Bunun nedeni ise gesitli goriislerin olmas1 ve bu goriislerin ¢ogunun

birbiri ile tezatlik gostermesidir.

Liderlik kiiltiir, din ve gruplasma olgusuna bakmadan toplumun her alaninda
gorebilecegimiz bir kavramdir. Tarihin derinlerine gidilip incelendiginde lidersiz
toplum ya da liderin olmadig1 bir topluma rastlanmamistir. Liderligin 1300’lere kadar
dayandig1 bilinmektedir. Liderligin bilimsel bir kavram olarak ortaya ¢ikmasinin

19.ylizyilin ilk donemlerinde oldugu sdylenmektedir.

Lider, Ingilizce bir kelimeden tiireyip dilimize kazandirilmustir. Ingilizce
“leadership” kelimesinin kokii olan “lead” yol ve yon gostermek, rehberlik ve onciiliik
etmektir. “Leader” kelimesi ise anlamina bakildiginda reis, onder, rehber ve lider

anlamlar karsimiza ¢ikmaktadir.

Tirkgce de liderlik kavrammin karsilign “Onderlik”, “yonderlik” olarak
sunulmussa da uluslararasi literatiire baktigimizda “liderlik” kelimesi daha ¢ok 6n

plana ¢ikmis ve kullanilmistir.
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Liderlik tanimi ¢ok farkli sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik kavramini
tanimlayan kisi kadar liderlik kavrami tanimi goziimiize ¢arpmaktadir. Bunun nedeni
ise bu kisilerin kendi tanimlarina uygun ve 6rnek aldigi liderlerin 6zelliklerine gore
tanim yapmasidir. Degisen idoller ve fenomenler bu tanimlarin sayisini arttirmis ve
liderlik tanimu1 farkli sekillerde karsimiza ¢ikmistir. Bazi tanimlar liderin karakteristik
ozelliklerine baz1 tanimlarda ise yaptiklari ve elde ettikleri basarilar, problem ve sorun

¢6zme yeteneklerine gore yapilmistir.

TDK Biiytik Tiirkce Sozliigiinde “lider” sozciigii batili kokenli kelimeler
listesinde gosterilmistir ve “Onder, sef” olarak belirtilmistir, “liderlik” ise “liderin

gorevi, onderlik” seklinde yorumlanmigstir (2010).

Lider, grup iiyelerini, bir grup insani ya da diger yoneticileri etrafinda
bulundurma yetisine sahip olan, bu iiyeleri ve insanlar etkileyen, bu iiyelere yol ve
yon gosterip rehberlik eden, grup iiyelerinin harekete geciren ve pasif yapidan dinamik
yapiya gecilmesini saglayan kisidir. Liderler etik olup dikkat ¢eken ve prestij sahibi
kisilerdir. Toplumda ve ¢evrede popiiler olup giivenilir olarak gosterilen ve kesin
kararl1, grup iiyelerinin 6zelliklerini iyi bilip tantyan, grup iiyelerine deger verdigini

3

ve onlarin da kararlarmi dinleyen bir nevi “yapin” degil de “yapalim” diyebilen

kisilerdir.

2.2.6.2. Liderlik Teorileri

Konuyla ilgili olarak yaptig: literatiir taramasinda Sigr1 (2006)’ya gore “lider”
terimi bir mevki belirtirken, “liderlik” terimi bir siireci olugturmaktadir. “Lider”
teriminin literatiirde ¢ogunluk olarak belirtilen tanimlar su sekilde siralanabilir (S1gr1,

2006)
Liderlik Teorileri su sekildedir;

o Ozellik Teorisi
e Davranissal Teori

e Durumsallik Teorisi
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2.2.6.2.1. Ozellik Teorisi

Bu alanda liderin genel oOzelliklerine, ekip iiyelerinden ve yoneticilerden
kendisini ayiran yetenegine bakilmis ve onlar 6n plana ¢ikmustir. Bir liderin nasil bir
yapiya sahip olmast gerektigi, konusma ve hitap etme sekli, toplumdaki prestiji ve
popiiler olup olmadi ve nezaket ve zarafet gibi sosyal 6zelliklerine, enerjisi, is katilim1
gibi fiziksel ozelliklerine, akic1 konugma, etkileme ve kesinlik gibi zeka yetenegine,
acik sozlilik, giivenirlilik ve etik olma gibi kisilik ve karakter Ozelliklerine

bakilmaktadir.

Liderlik durumunu sadece 6zellik ve kisilik olarak ele alan bu kuram fazla etkili
olamamuistir. Nedeni ise her kurum ve orgiitteki liderlerin etik olarak birbirinden farkli
olmasi1 farklilik gostermesidir. Gerek grup iiyelerine gerekse dis etkenlere farkli
tepkiler ve davranislar sergilemesi her liderin ayni 6zellikleri tasimamasini gostermis

bu durumda 6zellikler teorisi anlamini yitirmis ve giivenirliligini kaybetmistir.

2.2.6.2.2. Davramssal Teori

Liderlik konusunu baktigimizda ikinci olarak davranis yaklagimini goriiriiz.
Burada genel olarak liderin 6zellikleri degil de grup ve ekip iiyelerine ne sekilde nasil
davrandigi yani izleyiciler iizerindeki etkisi 6n plana ¢ikmaktadir. Liderin ekip iiyeleri
ile iletisimi, gorev dagilimi yapmasi, ig ahlaki ve ast yoneticiler arasindaki etkilesimine
bakilmistir. Bu alanda liderin davranis modeli yetki paylasimi gibi 6zellikleri ele
alimmustir. Bu konuda liderin ekip iiyelerine ve ast yoneticilere davranisi s6z konusu

olmustur.

Davranig bilimcilere gore liderlik olgusu, kurumlarda ve orgiitlerdeki {iyenin
aldig1 role ve oynadigr bu roliin diger bireylerin algisina ve isteklerine gore

sekillenmesi olarak tanimlanmustir.

Yani liderler gruptaki iiyelerin istekleri, kisisel ve karakter 6zellikleri ele alinip
sorun bulma ve ¢ozme yontemine giderek onlarin istekleri dogrultusunda kendisini
sekillendirmesinde rol alir. Degisik kisisel 6zellik tasiyan bireyler yasanan belirli bir

durumlarda farkl tepkiler ve davranislar gdsterebilir.
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2.2.6.2.3. Durumsallik Teorisi

Durumsallik liderlerdeki aranan 6zellik durumdan duruma degiskenlik
gostermesidir. Yani kurumlarda ve orgiitlerdeki problem ve sorunlara karsi pratik
¢ozlimler iiretmek ve sorunun kaynagina yonelip problemi ¢ozmektir. Giiniimiiz de
isletmelerin ve kurumlarin degisen ekonomik diinya sartlarina ve rant, rekabet
olgusuna ayak uydurma anlaminda sikintilar yasamasi durumsallik teorisini 6n plana
cikarmis ve bu alanda durumsal liderlere ihtiya¢ duyulmustur. Hizla gelisen teknoloji
ve kiiresellesme oOrgiitlerde cesitli kosullar olusturmus ve bu kosullara uyum

saglanmasi istenmistir.

Bunun yaninda yapilmasi istenen stratejik planlarda bu alanda belirli

sorumluluklar yiiklemis ve kurumlar bu planlar dogrultusunda yapilanmaya ge¢mistir.

Ozellik teorisi ve davramssal teoriye gore durumsallik teorisinin biraz daha 6n
plana ¢ikmasinin sebebi duruma yonelik olmasi ve anlik yasanacak problemlere ve

sorunlara ¢oziim turetilmesidir.

2.2.7. Stratejik Liderlik

1960’11 yillarin baslarina dogru kurumlarin ve Orgiitlerin degisen diinya
ekonomisi ve sartlarina karsi g¢esitli planlar liretmesi ve bu planlarin uzun vadede
olmasi gerekmekteydi. Rant ve rekabet ortaminin hizlica degismesi kurumlarda panige
neden olmus ve bu sorunlar karsisinda yeni yOntemler aramasi da sart olmustu.
Bununla birlikte kurum ve Orgiitlerin genel yapida bir degisiklige gitmeleri

gerekmekteydi.

Kurumlarin varligimi devam ettirmesi i¢in bu rant ve rekabet ortamina ayak
uydurmasi1 gerekmektedir. Verim diizeylerindeki diisiis ve kaynaklarin ekonomik
kullanilmayis1 Orgiitleri stratejik planlar yapmalarina tesvik etmistir. Bu stratejik
planlarin uygulanmast ve diizenlenmesi agisindan yeni bir lidere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu liderlerden gelisen ve degisen kosullara ¢6ziim bulmak ve
problemleri ¢6zmek adina strateji tiretmesi istenmektedir. Clinkii eski yoneticiler ve
liderler ¢agin getirdigi i¢ ve dis kosullara kars1 ¢ozlim tiretmekte basarisiz olmuslardir.
1980’11 y1illarin sonuna dogru liderlik kavrami tekrardan tanimlanmaya baslamis ve bu

tanimlara yenilik¢i ve doniisiimeii kavramlari da eklenmistir. Bunun nedeni ise degisen
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kosullar ve siirekli yenilenen problemlerdir. Liderlik kavramina yenilik¢i ve

doniistimcii kavramlari da eklenince stratejik liderlik kavrami ortaya ¢ikmustir.

Stratejik liderlik kurumlarda yalnizca iist yonetime degil ayrica tepe yonetim
birimlerine, kurum icerisinde s6z hakki olan birimlere, yonetimde goérev yapmakta
olan kuruldaki tiyelere ve diger birimlerde bulunan yoneticilere kisacasi orgiitte

sorumluluk almis olan tiim bireylere odaklanmaktadir (Hitt vd. 2007).

Giliniimiizde degisen yasam sartlari, rekabet ve rant olayi, kurumlar ve
orgiitlerdeki gelecek kaygisi stratejiyle birlikte bu konuda uzmanlagmis ve gereken
ozellikleri tasiyan stratejik liderleri on plana ¢ikarmistir Stratejik liderler modern
diinyada i¢ ve dis sartlar incelendiginde toplumda ve kurumlarda biiyiik 6nem tagimig

ve her Orgiitlin belirleyici etkenlerinden birisi olmustur.

Hitt, Ireland, Hoskisson’a gore Stratejik liderlik oOrgiitler ve kurumlar igin
gelecek planlar1 yapmak, varligi devam ettirmek ve bu siirece uygun gerekli stratejik
planlar gelistirmektir. Pearce ve Robinson’a gore stratejik liderlik, degisen ve gelisen
dis ¢evre sartlarin1 benimsemek, bu sartlara uygun eylemleri planlamak ve orgiitiin i¢

ve dis iligkilerini giiclendirmektir (Besler, 2004).

Gegmis yillara bakildiginda liderlerin gelisen ve degisen sosyal, ekonomik ve
kiiltiirel olaylar karsisinda yetersiz kaldigin1 gostermis ve kurumlar arayis igerisine
girmistir. Stratejinin de 6n plana ¢ikmasiyla birlikte stratejik liderlere alan yaratilmis
ve Ozelliklerini gostermesi bakimindan firsat sunulmustur. Stratejik liderler
kurumlarin ve 6rgiitlerin vizyon ve misyonlarina uygun hedefler ve planlar hazirlamak
ve bu planlarda en iist diizeyde verim alabilmek i¢in ¢ok dnemli bir yere sahiptir.
Stratejik liderler sadece kurum ve o6rgiitlerin tepe yonetimlerine degil, alt yonetimlere,
kurumda 6nemli yer tastyan gruplara ve diger yoneticilere de odaklanmis ve planda
yer tutmustur. Kurumlardaki stratejik liderlerin gérevleri olusturulan strateji, vizyon
ve misyonun gelistirilmesi, degisen diinya sartlarina uyum saglanmasi ve dinamik

yapiya gecilmesi adina 6nem tasimaktadir.

Stratejik liderligin kurumlardaki ve orgiitlerdeki 6nemi degisen diinya sartlariyla
birlikte giin gegtikge artmaktadir. Kurumlarda bu denli yonetim degisikliginin ana
etkeni ¢aga ayak uydurmak ve rant kaygisidir. Bununla birlikte kurumlar “Ust diizey

verime nasil ulasabiliriz?”, “Kaynaklarimizi daha etkin ve ekonomik nasil
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kullanabiliriz?” sorularina cevap bulmaya calismaktadir. Bu artan istek ve talepler
dogrultusunda artik kurumlar tekrardan yoneticilerini ve c¢alisanlarint gézden
gecirmek zorunda kalmistir. Genel yapi itibari ile yap1 degisikligine gidilmis ve arayis
baslamistir.

Bu sorunlar ve talepler dogrultusunda stratejik liderler 6n plana ¢ikmis ve bu
problemlere ¢6ziim aramaya baslamistir. Sorunlar1 ve problemleri daha etkin bir
sekilde c¢ozebilen stratejik liderler kisa bir zaman i¢inde kurumlarin ve orgiitlerin

vazgecilmez bir parcasi olmayi1 basarmistir. Bununla birlikte uzun vadeli planlar

yaparak kurumlarin pasif yapidan dinamik yapiya gegmesini saglamistir.

2.2.8. Stratejik Liderlik Ozellikleri

Stratejik liderligin son yillarda modern yaklasim ve arastirmalarla birlikte ¢ok
onem kazandigini sdylememiz miimkiindiir. Degisen cevresel sartlar ve bu sartlara
uyum saglamak adina kurumlarin stratejik liderlere ihtiyaci giin gectikge artmaktadir.
Stratejik liderlerde aranan 6zellikler ise bu kurumlarin ve orgiitlerin degisen ¢evresel
sartlara uyumlu hale getirmesidir. Bunun igin stratejik liderler ¢ok farkli 6zellikler

gostermek zorundadirlar.

Stratejik liderler giiniimiiz sartlarina uygun, degisen diinya ekonomisi, ¢evresel
kosullar, rant ve rekabet olgusu, hizla degisen teknoloji ¢agina kurumlart uygun bir
sekilde hazirlamak ve kurumun bu sorunlar ve kosullardan en verimli ve giiclii bir

sekilde ¢ikmasi i¢in ¢esitli 6zellikler yansitmaktadir.

Ireland ve Hitt’e gore (2005) ise stratejik bir lider asagidaki 6zellikleri yerine

getirmelidir:
¢ Kurumun hedeflerini ve vizyonunu belirlemek.
e Kurumun temel yeteneklerini meydana ¢ikarmak ve devam ettirmek.
. Insan kaynaklarini giiclendirmek.
e Verimli ve etkili bir orgiit kiiltiiriinii devam ettirmek.
e Etik degerleri ve uygulamalar1 6n plana ¢ikarmak.

e Dengeli ve koordineli bir 6rgiitsel kontrol olusturmak.
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Tablo 2.2. Pisapia’ nin stratejik liderlik modeline gore stratejik liderlik uygulamalari

(Pisapia ve Lin, 2011).

Stratejik Liderlik
Uygulamalan

Tanim

Doniisiimcii Lider

Doniistimcii faaliyetler orgiitlerde ve kurumlarda devamli halde
bir degisim ve yenilenmeyi amaglamak, degisen sartlar ve
kosullara ayak uydurmak ve talepler dogrultusunda hareket
etmeyi vurgular.

Y 6netimsel faaliyetler, verimliligi devam ettirmek i¢in kisa siireli

Yonetimsel Lider olarak planlanan hedefleri gerceklestirmek i¢in kullanilir.

Etik faaliyetler, izleyenlerin orgiitiin ve kurumun degerlerini

Etik Lider vurgulamak ve Orgiit icerisinde mevcut giiveni korumak ve

ilerletmek icin uygulanir.

Politik faaliyetler, oOrgiitlere ve kurumlara digaridan kaynak

Politik Lider saglamak ve verimliligi artirmak i¢in kullanilir. Yiiksek niifuzlu

insanlardan yararlanmak ve karsilikli ¢ikarlar kapsar.

Stratejik liderlerde, yonetsel, doniisiimcti, etik ve politik 6zellikler aranmaktadir.
Stratejik liderlerin kurumlarda ve orgilitlerde basarili olmasi i¢in bu 6zellikleri ¢ok
verimli kullanmalar1 beklenmektedir. Her liderin ayni o&zellikleri bulundurmasi
beklenmez ve kurumun kosullar1 ve ¢evre sartlarina uygun 6zelliklerin ortaya ¢ikmasi

istenir.

2.2.8.1. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii  liderlik kavrami, degisen yasam sartlariyla birlikte cagdas
yonetimlerin dikkatini ¢eken bir konu olmustur. Orgiitlerin bu kavram iizerinde
yogunlagmasinin ve arastirmasinin sebebi ise modern ¢agin gerektirdikleridir.
Kurumlar yagadiklar1 ¢agin hizla degisimini géz oniinde bulundurarak 6rgiit yapilarini
tekrardan gozden gecirip belirli bir yapilanmaya gitmek zorunda kalmislardir.
Doniistimcii liderler ise kurumlarin bu ihtiyaclarini karsilar niteliktedir. Doniistimcii
liderler kurumlarda devamli 0grenme ve yenilenme yapilmasini, bunun yaninda

stirekli bir degisim ve ¢aga uyum saglama iginde olmalarini isterler (Bass, 1990).
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Dontigiimeti lider, kurumun verimini artirmak i¢in gerekli olan yenilikleri ve
gelisimleri saglar. Bu da sadece bu liderlerin vizyoner olup, kurumdaki takipgilere bu

vizyonu benimsetmesiyle yapilabilir (Kogel, 2007).

Déniistimcii liderlik caga uyum saglamanin yani sira modern orgiitlenmede yeni

alanlarin meydana getirilmesinde ¢ok biiyiik rol oynar.

Doniistimcii liderligin etkin bir sekilde 6n plana ¢ikmasi igin, ¢alisanlara ve
izleyenlere cesaret, motivasyon ve deneyimlerinden fayda saglamasi gerekir. Bununla
birlikte dontistimcii liderler kurum ¢ikarlarini 6n planda tutmasi nedeniyle ¢alisanlara

kurumun ihtiyaglar1 dogrultusunda hizmet etmeleri gerektigini vurgular.

2.2.8.2. Yonetsel Liderlik

Yonetsel liderlik, orgiitlerde halihazirdaki diizeni korumak ve bu diizeni
istikrarl1 sekilde devam ettirmek i¢in olduk¢a idealdir. Yonetsel liderlik, doniisimcii
liderlige gore biraz daha kisa vadeli planlar igerisindedir. Bu daha ¢ok giinliik
olmaktadir. Genel olarak devlet kurumlarinda gdrev yapan bireyler i¢in yoOnetsel

liderlik anlayis1 uygun goriilmektedir (Rowe, 2001).

Yonetsel liderler, kurumlardaki problemlerin ve sorunlarin ¢dziilmesinde ¢ok
basarilidir. Sorunlarin dnceligini ¢ok iyi ayarlar ve sorunlara gore ¢oziim bulurlar.
Ayrica yonetsel zekalar1 ile ydnetme yeteneginin yiiksek olmasiyla birlikte

kurumlardaki istikrar1 devam ettirmede olduk¢a basarilidirlar.

2.2.8.3. Etik Liderlik

Etik liderlik anlayis1 kurumlar i¢inde en onem tasiyan kavramlardan bir tanesi
olmustur. Bu kavram orgiitlerde politik yapiy1 diizenlemede ve yazili olmayan
degerlerde onemli yer tutmustur. Etik liderlik kavrami oOrgiitlerdeki etik yapiy1
belirlemede ahlaki degerleri korumada 6n plana ¢ikmistir. Alinan kararlarda ve
yapilacak planlarda etie onem vurmus ve bunu belirterek alinacak kararlar ve

yapilacak planlarla etigi birlestirmede 6nemli bir yontem olmustur (Daft, 2000).

Etik liderler, kurumlarin alacag kararlarda dogrunun ve yanlisin belirleyicisi,

ahlaki ve norm degerlerin korunmas: ile ilgili 6zellik tasimaktadir. izleyenlerin is
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verimlerinden Once sayginlik ve dogruluk gdstermelerini ister (Jose ve Thibodeaux,

1999).

Karsilikli sayginin ve sadakatin Onemine vurgu yaparak izleyenlerin de
diisiincelerini ele alir. Kendi ¢ikarlarindan 6nce kurumun ve orgiitiin ¢ikarlarina
oncelik gdsterir. Motive ve uyum saglama konusunda ¢ok yeteneklidir ve izleyenlerine

de bu konuda 6zen gosterir (Pisapia, 2009).

2.2.8.4. Politik Liderlik

Politika ve politik beceriler Orgiitlerde cogu yonetici i¢cin olumsuz sekilde
algilanmaktadir. Bu konu ile yapilan arastirmalarda orgiitlerdeki yoneticilerin politik
becerilerin yansitilmasint uygun goérmedikleri ve uygulamadiklari goriilmiistiir

(Ugurluoglu, 2007).

Politik liderler, orgiitteki giicii arttirmada, calisanlardaki verimi iist diizeye
cikarmada ve calisanlar1 motive etmede oldukca etkilidirler. Kurumdaki diizeni
korumada ve uyum saglamaya onem verip yapilacak olan islerin koordine kisminda
onemli rol oynarlar. Calisanlarin islere konsantre olmasinda ve is birligi kisminda
basarilidirlar. Sadece kendi kurumunda degil dis kurumlar ve orgiitlerle olan ikili
iliskilerdeki basaris1 da yiiksektir. Onemli ve giiclii kisilerle iyi iliskiler iginde olmay1
hedeflerler. Bu yaklasim ve tutumlart kurumun rekabet ve rant ortaminda da ytiksek
verim almalarini saglar. Politik liderler azinlik bir grubu degil yiiksek kitleyi etkilerler.

Bu kitlelerde sorunlarin ¢oziilmesi icin etkili kisilere ulasirlar.

2.2.8.5. iletisimsel Liderlik

Kurum iginde liderler verimli bir iletisim koordinesi olusturarak herkes
tarafindan paylasilacak bir hedef yaratmalidirlar. Liderler kurumun ilerleyecegi yolun

anlagilabilmesini etkili bir iletisim ag1 olusturarak saglayabilir (Kilingkaya, 2013).

Orgiit ve kurumlar icerisinde liderlerin iletisim giicii ve seviyesi ¢cok dnemli
olmustur. Ciinkii bir lider verecegi karar1 ve diisiinceyi aktarmak icin en uygun
ctimleleri kullanmali, ses tonunu iyi ayarlamali gerek durusuyla gerekse yiiz ifadesiyle
calisanlar tizerinde etki birakmalidir. Liderler iletisimini {i¢ farkli asamada
gosterebilir. Bunlar, birebir yapilan iletisim, kii¢lik gruplar ile yapacagi iletisim ve son

olarak biiyiik gruplar ile yapacagi iletisimdir (Pisapia, 2007).
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Kurumlarda ve orgiitlerde koordineli ve planli bir sekilde hareket edilebilmesi
icin iletisim ¢ok Onemlidir. Bahsedilen iletisim ise, iletisim becerisi yiiksek olan
stratejik liderler tarafindan olusturulur. Gilintimiizde liderler iletisimin giiciinii daha
fazla fark ettikleri i¢in calisanlar ile arasindaki iletisim baginmi gili¢lendirerek siirekli
bilgi akis1 saglamaktadir. Iletisim agmin giiclenmesi hem ¢alisanlarin islerinde
diizenin ve koordinasyonun artmasi hem de oOrgiit ve kurum igerisindeki diizenin

korunmasinda ¢ok etkili olmustur (Kilingkaya, 2013).

2.3. is Doyumu

Yoneticiler ve liderler 6rgiitlerde ve kurumlardaki basarisizligin sebebini ¢alisan
personellere dayatirlar. Bu basarisizliktaki en biiyiik faktorii ¢alisan personellerin
islerini severek ve isteyerek yapmadiklari seklinde yorumlarlar. Yoneticiler ve
liderlere gore bu sekilde calisan personellerde basarili olma istegi yoktur. Birgok
kurum ve orgiitte karsilasilan bu durumlarda en biiyiikk problem olarak calisan

personellerin yeteneklerinden ve giiclerinden tam anlamiyla yararlanilmamasi gortiliir.

Kurumlarda ve orgiitlerde basarinin en énemli faktorlerinden bir tanesi ¢alisan
personellerin islerini severek ve isteyerek yapmasidir. Calisan personeller iglerine ne
kadar odaklanirsa bagar1 orani da paralel olarak yiikselir. Uygun calisma ortamu,
calisan personeller i¢in beklentilerin karsilanmasi ve ¢alisan personellerin yetenegine
gore is dagilimi yapilmasi hem calisan personelin is verimini arttiracak hem de

kurumlarda ve orgiitlerde istenilen hedefe dogru ilerlemeyi kolaylastiracaktir.

Is tatmini, 1930’lu yillarda Elton Mayo tarafindan yapilan Howthorne
deneyleriyle gesitli arastirmalarda yerini almaya baslamis (Tannenbaum,1966) ve
kurumlarin birbirleri arasinda rekabet ortami yaratmasiyla birlikte orgiitler i¢in en
yiiksek verimin ve performansin “insan giicii” ile elde edilecegi 6n goriilmiis ve bu
fikirlerle literatiirde onem kazanmustir. Is gérenlerin bir makine gibi olmadig1 ve
verimlerinin diisiip yiikselmesinde gesitli faktorlerin etkisi oldugu anlagilmis ve bu
sekilde onemini daha fazla artirip gesitli arastirmalara konu olmustur (Fincham ve

Rhodes,1988).

Is tatmini, ig gdrenlerin beklentilerinin rgiitler ve kurumlarca karsilanmasi veya

karsilanmamasiyla birlikte artma ya da azalma gosterebilir. Is gérenlerin ihtiyaclarinin
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orgiitler ve kurumlarca karsilanmasindaki en Onemli faktor yoneticilerin liderlik
yetenekleri ile ilgilidir. Nitekim aragtirmacilar kurumlarda is géren doyumu ve is géren
yakinmalarini etkileyen ana unsurlardan en 6nde geleninin orgiitlerdeki yoneticilerin
liderlik becerileri ve yetenekleri oldugunu iddia etmektedirler (Likert, 1961; Vural,
Eroglu ve Kavuncubasi, 1999; Akinci, 2002).

Is doyumu, calisanlarin islerine karsi gelistirmis olduklar1 genel tutumlaridir.
Bunlar olumlu ydnde oldugu gibi olumsuz ydénde de olabilmektedir. is doyumunu
"bireyin is tecriibesinin sonucu olarak meydana gelen pozitif ruh halidir" seklinde
yorumlamak, is gorenlerin yaptiklar1 ise yonelik negatif tutumlarma ise is

doyumsuzlugu demek uygundur (Erdogan, 1996).

Tanimlardan yola ¢iktigimizda is doyumu hem 1is gorenler i¢cin hem de
yoneticiler i¢in biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Yoneticiler ve liderler bagli bulunduklari
kurumlari ve orgiitlerin ulagsmak istedikleri hedefler dogrultusunda hareket etmek
isterler. Planlar ve yontemler kurumlarin ve orgiitlerin vizyon ve misyonlarina uygun,
onlar1 istedikleri hedeflere daha etkili ve kisa bir yoldan gotiirmek i¢in yapilacaktir.
Yoneticilerin ve liderlerin bu hedeflere ulasabilmesi i¢in i¢inde bulunduklar: ekibi
koordineli bir sekilde etkin ve verimli olarak yonetmesi gerekir. Calisan personellerin
performanslarindan iist diizey verim alinmasi gerekmektedir. Bu kisimda yoneticiler
ve liderler ¢alisan personellerin istekleri dogrultusunda hareket etmeli, onlara uygun
ve is istahlarini agacak sekilde diizen kurmalidir. Calisan personeller iglerini ne kadar
severek ve isteyerek yaparsa alinan verimde o denli yiiksek olmustur. Bu durumda
calisan personellerin i doyumunun yiiksek olmasi kurumlarin ve Orgiitlerin

hedeflerine ulagabilmesinde 6nemli bir faktér oynamaktadir.

2.3.1. is Doyumunun Onemi

Bireyler varliklarin siirdiirebilmeleri ve ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in ¢aligsmak
ve kazang elde etmek zorundadirlar. Bireyler c¢alisma hayatt boyunca g¢esitli
faktorlerden etkilenirler. Bu faktorler bireylerin hem is performansin1 hem de
verimlerini negatif ve pozitif yonde etkiler. Bir is gérenden yliksek oranda performans
ve verim alinabilmesi i¢in is sartlarinin ve kosullarinin ona uygun olmasi gerekir.
Caligma ortaminda beklentileri karsilanan is gérenlerin performansi da paralel olarak

artg gostermistir.
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Yagantilarinin ¢ogunlugunu ¢alistigi is yerinde siirdiiren bireyler c¢alisma
sahalarinda kendilerini daha mutlu ve huzurlu hissetmelidirler. Bireyler daha uygun
calisma kosullar1 altinda islerine devam etmeli, c¢alisanlarin ruhsal ve psikolojik

ihtiyaglar1 ve sosyal gereksinimleri karsilanmalidir (Y1ildiz ve ark., 2003).

Bireyler, calistiklar1 islerde yapmak istedikleri is ve bu isler ile mevcut
yeteneklerini 6n plana g¢ikardiklari miiddetce daha mutlu ve motive olmakta hem

manevi hem de maddi anlamda is tatminine ulagsmaktadirlar (Acar, 2007).

2.3.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is tatmini kisilerin fiziksel ve ruhsal saghginda etkili oldugu i¢in &nemlidir
(Asik, 2010). Is doyumu yapilan isler ile ilgili oldugundan dolay1 pek ¢ok unsur is
doyumunu etkileyebilir (Yelboga, 2007). Bunlar1 bireysel (yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni hali vb.) kurumsal olarak (iicret, terfi imkani, idare bi¢imi vb.) ve
cevresel faktorlerin (kiginin yetisme tarzlari, aile yapilar1 ve yasam standartlart vb.)

etkiledigi bilinmektedir (Siinter, Canbaz, Dabak, Oz ve Peksen, 2006; Asik, 2010).

2.3.2.1. Bireysel Faktorler

Is tatmininin meydana gelmesinde en énemli faktdrlerden birisi olan bireysel
unsurlar, kisinin dogumundan itibaren mevcut olan yetenekleriyle birlikte yasaminin
devaminda kazandig1 deneyimlerle alakalidir. Bireyin mevcut konumunu fark etmesi
ve yorumlamasinda yasi, egitimi, medeni hali gibi faktorler dogrudan etkili olmaktadir

(Atakl, 2004).

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler incelendiginde literatiirde siklikla su

basliklar karsimiza ¢ikmaktadir:

eYas

e Cinsiyet

¢ Egitim Durumu

e Medeni Hali

e Bireysel Ozellikler
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2.3.2.1.1. Yas

Insanlar yaslarmin her déneminde farkli psikolojide olup, farkli tutumlar
sergileyebilirler. Cocuklugun ilk yaslarinda daha tecriibesiz ve bilingsiz hareket
edebilirken, genglik doneminde daha agresif ve daha tutarsiz olabilirler. Orta yaslarda
benligin tamamen oturmasi ve karakterin belirlenmesiyle birlikte daha tutumlu ve
bilingli hareket ederler. Ileri yaslarda ise biitiin hayatin getirdigi bir tecriibe ile

yasamina devam ederler.

Is hayati ve dénemi genel olarak genc yaslarda baslar ve yashlik donemine kadar
devam eder. Orgiitlerde ve kurumlarda her yastan insan1 gérmemiz miimkiindiir. Daha
kidemli ve geng¢ calisanlarin is hayatina ve gelecege bakis acisi digerlerinden biraz

daha farklidir ve dogrudan is doyumunu etkiler.

Orgiitlerde, geng yastaki is gorenler digerlerinden farkli ve daha aktif bir halde
calisirlar. Geng is gorenler talepleri karsilanmayinca, hedeflerine ulasamayinca
doyumsuzluk yasarlar. Calistiklar1 orgiitlerde ve kurumlarda uzun zaman boyunca
calistiklarinda kurum degisikligi ve islerinde farklilasmay1 6n planda tutarlar. Geng is
gorenler, kidemli is gorenler ile birlikte hareket ettiklerinde yasayacaklari
tecriibesizlik ve deneyimsizlik sonucunda da is doyumu negatif bir sekilde etkilenir

(Davis, 1982).

2.3.2.1.2. Cinsiyet

Orgiitlerde ve kurumlarda cinsiyet faktorii dnemli yer tutmustur. Is ve gérev
faktorleri 6n plana alindiinda ig gorenlerin fiziksel ve zihinsel durumlari ele alinarak
yapilacak olan is dagiliminda is gorenlerin is doyumunda artis yasandigi ortaya
cikmistir. s gdrenlerin cinsiyet durumlari baz alinarak yapilan is dagilimimda ve buna

uygun olan goérevlere yonlendirilmesi ile birlikte de is doyumunda artis yasanmustir.

Erkekler kadinlara gore fiziksel olarak daha gii¢liidiirler. Kadinlar yaratilis
geregi daha ince, hassas bir ruh haline sahipken erkekler ¢cevre sartlari, biiytime tarzlar
g0z Oniine alindiginda daha sert ve gii¢ odakli yapiya sahiptir. Tiim bunlar géz 6niine
alindiginda gerek iste gerekse sosyal yasamda kadin ve erkekler arasinda farkliliklarin

olusmasi gayet normaldir (Gtir, 2006).
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2.3.2.1.3. Egitim Durumu

Egitim insanoglunun hayatinin her asamasinda devam eden ¢ok onemli bir
kavramdir. Egitim hem bireyin hem de toplumun mevcut durumunu gosterir. Egitim
ile birlikte kazanilan tecriibe, birikim, profesyonellik ve makam gibi unsurlar hem
yoneticilerin hem de ¢alisan personellerin is ve toplum igerisindeki yasamint meydana
getirmektedir. Egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin 6zgiivenleri, deneyimleri ve

istekleri arttig1 i¢in paralel olarak is doyumlar1 da artis gostermektedir.

Hedefleri olmayan is gorenler, egitim seviyelerini daha ileri tasimak i¢in
cabalamazlar. Egitim durumu yiiksek olan is gérenler kurumlarinda daha kidemli ve
etkili gorevlerde ve makamlarda bulunmak isterler. Bu isteklerde is gorenlerin
orgiitlerde ve kurumlarda mevcut hedeflerinin degismesine ve daha yiiksek
makamlarda olmak istemelerine yol acar. Bu istekleri karsilanmadiginda ise is

gorenlerin i doyumlarinda azalma meydana gelir (Baysal ve Tekarslan, 2004).

2.3.2.1.4. Medeni Hali

Evlilik ve esli yasama arzusu bireylerin hem maddi hem de manevi anlamda
isteklerinin ve taleplerinin karsilandig1 toplumsal bir durumdur. Bu durumun meydana
gelmesi veya bitirilmesi bireylerde huzursuzluga yol agar. Bu da bireylerin evdeki ve
calistiklar1 kurumlardaki problemleri ve is doyumsuzlugunu artirir. Evli is gorenler
bekar is gorenlere nazaran ¢alistiklar1 kurumlara daha diizenli bir sekilde gelirler ve
sorumluluk sahibi olma becerileri, bekar is gorenlere gore daha yiiksektir. Calistiklar
kurumlarda da devamsizlik yapmazlar, kurum degisikligi ve ¢alistiklari isi terk etmeyi

diisiinmezler ve is tatminleri daha fazladir (Telman ve Unsal, 2004).

2.3.2.1.5. Bireysel Ozellikler

Is gorenlerin karakter dzelliklerinin farkli olmasi, bu bireylerin daha farkl
hedefler ve talepler igerisinde olmalarna yol agmaktadir. Ornegin, bazi is gérenler
igverenlerinin taleplerini oldugu gibi yapmasinin kendi gorevi oldugunun farkindadir

ve bu birey istenilen goreve ulastiginda is doyumuna ulagir.

Bazi calisanlar ise yapacaklari iste digerlerine gére daha bagimsiz ¢alismak ister
ve islerinde inisiyatif kullanir, istenilen goreve kendi yoluyla devam etmek ister ve bu

sekilde is doyumu kazanabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005).
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2.3.2.2. Kurumsal Faktorler

Her orgiitiin ve kurumun kendi hedefleri, amagclari, vizyon ve misyonlarina
yonelik planlar1 ve yonetim bigimi vardir. Calisan personelin is kosuluna, is yerindeki
pozisyonuna ve kurum igerisindeki yapiya uyum saglayabildigi 6lciide is doyumu

gergeklesir.

Her orgiitiin kendine 6zgli devam ettirdikleri bir yonetim anlayisi, kurum diizeni
ve sorumluluklar1 vardir. Caliganlarin is yeri kosullarina, diizenine ve orgiitiin yapisina
ayak uydurabildikleri miiddetce is tatmini gerceklesmektedir. Calisanlarin
orgiitlerinde verimli ve etkili olabilmeleri icin orgiitsel faktorlerin analizinin iyi bir
sekilde yapilmasi, giincel tutulmasi ve uygulamaya gecilmesi gerekmektedir (Telman

ve Unsal, 2004).

Is doyumunu etkileyen kurumsal faktérler incelendiginde literatiirde siklikla su

basliklar karsimiza ¢ikmaktadir:

e Ucret

e Terfi Imkam

e [dare Bicimi

e s Yeri Kosullart

e Calisma Arkadaslariyla iliskiler

2.3.2.2.1. Ucret

Ucret, is gorenlerin is doyumlarmni artirmakta en énemli faktdrlerden biridir. Is
gdrenlerin yaptiklari islerin karsilig1 olarak yorumlanmaktadir. Isverenler kurumlarda
ticret dagilimi yapilacagi zaman adil olduklarinda is gorenlerin is performanslarinin ve
verimlerinin de arttig1 gériilmektedir. Ucret faktoriinii etkileyen bir diger unsur ise is
gorenlerin ekonomik durumudur. Ekonomik anlamda geliri yiiksek olan calisanlar
ticret faktoriinden ¢ok etkilenmezken, ekonomik durumu diisiik olan ¢alisanlar igin
ticret ana faktor haline gelmistir. Yaptig1 isin karsiligini alamayan is gorenin is verimi

diiser, bagka bir is yapmay1 ve kurum degistirmeyi diisiintir (Tiirk, 2007).
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2.3.2.2.2. Terfi imkan

Orgiitlerde ve kurumlarda terfi imkani olduk¢a &nemlidir. Ciinkii ¢alisanlar
yaptiklari iste ilerleme firsat1 ve kariyer sahibi olmak isterler. Calisanlarin kariyerlerini
devam ettirecekleri ve mevcut konumunda yiikselme gosterecekleri bir ortam

hazirlamak hem maddi hem manevi anlamda is doyumunu etkilemektedir.

Orgiitlerde terfi imkanlarinin belirlenmis kurallar cercevesinde ve adil bir
sekilde olusturulmasi is tatminini artirir. Yapilacak terfilerde calisanlarin yaptiklari
iste yeterli tecriibesi olmamasi, deneyimi bulunmamasi, terfiyi hak edecek bir basari
elde etmemesi ve o is i¢in yeterli bilgi ve birikimin bulunmamasi is doyumsuzluguna

yol acabilir (Eren, 2004).

2.3.2.2.3. idare Bicimi

Idarecilerin yonetim sekli ¢alisanlarm odaklanmasini ve is tatminini iki farkl
sekilde etkilemektedir. Birincisi ¢aliganlar1 6n planda tutup onlar1 anlayisla
karsilamak, hog goriilii davranmak ve saglikl bir sekilde iletisim kurmak is tatminini
artirmaktadir. Ikincisi ise, ¢alisanlarin yapilacak planlar ve isler i¢in alinan kararlarda

bu kararlara dahil etme is tatminini artirmaktadir (Feldmen ve Arnold, 1983).

Idarecilerin ve yéneticilerin calisan personellerin isteklerini karsilamalar1 ile
birlikte i gorenlerin is tatmininde artis oldugu goriilmiistiir. Bunun ile birlikte hem
calisan personellerin is veriminde artis olmus hem de 6rgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda

hareket etmislerdir.

2.3.2.2.4. Is Yeri Kosullar1

Bireyler calistiklar1 kurum ve orgiitlerde ne kadar rahat ve huzurlu olurlarsa is
performansi, verimi ve i$ doyumu o kadar yliksek olmaktadir. Kurum ve orgiitlerdeki
yoneticiler i gorenlerin isteklerini ve taleplerini goz oniine alarak karar vermesi ise
aym sekilde is gorenlerin performansim artirmaktadir. Is gérenler calistiklar1 kurum
ve oOrglitlerde i riskinin ne kadar minimize edildigini goriirlerse paralel olarak

performans ve verimlerinde artis olacaktir.

Orgiitlerde ve kurumlarda merkezi kontrol is doyumunda ve is gorenlerin

performanslarinda ¢ok énemli rol oynar. Orgiitlerin ve kurumlarin bu mekanizmayi
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etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi, is gorenlerin is yerlerindeki sorumluluklarinin
ve sorunlarinin tespitine 6nemli katki saglar. Bu sorunlarin ve problemlerin analiz
edilip ¢oziilmesi is gorenlerin islerinde daha rahat ve aktif calismasini saglar. Bu
sekilde is gorenlerde islerinde mutlu olur ve paralel olarak is doyumlar1 da artar

(Robbins, 2005).

2.3.2.2.5. Cahsma Arkadaslariyla iliskiler

Is gorenlerin ¢alisma arkadaslar1 ile olumlu iliskileri is doyumunu &nemli
derecede etkiler. Is arkadaslar ile ikili iliskileri iyi olan calisanlar, yaptiklari isi
begenmeseler bile ¢alisma arkadaslari ile olan olumlu iligkilerinden dolayi islerinde

devamliligi saglar ve verim diistikliigii yasamazlar (Keser, 2006).

2.3.3. is Doyumunun Sonuclari

Kurumlarda calisanlarin hedeflerine ulasabilmesi i¢in yapilacak ¢alismalarinda
verimli olmas1 gerekmektedir. Calisma performanst ise is tatmini ile ifade edilmektedir
(Astar ve ark., 2018). Is gorenin is tatminini yiikseltmek onun; saglikli olarak
calisabilmesine, yliksek verim alinabilmesine, ise olan tutumun artmasina, kuruma

olan bagimliliginin artmasina fayda saglamaktadir (Aydogmus, 2011).

Orgiitlerde ve kurumlarda calisan personellerin yaptiklari isten haz almalar1 ve
severek yapmalart hem performanslari agisindan hem de calistiklar1 kurumlarin
basaris1 agisindan ¢ok onem teskil etmistir. Yapilan literatiir taramasinda, ¢alisan
personellerin beklentilerinin karsilanmasi ile birlikte is gorenlerin yaptiklari iste kendi
kisisel ¢ikarlarinin yani sira bagli olduklar1 kurumlarin basarisi i¢inde ¢abaladiklari

gorilmiistir.

2.3.4. is Doyumsuzlugunun Sonuglari

Genel anlamda is doyumu olmayan is gorenlerin bulunduklar1 kurumlarda;
gorev yapmakta olduklar iste devamsizligin arttigi goriilmiistiir. Bununla birlikte
yaptiklari iste stres artmakta, bunun etkisiyle ¢alisanlarda fiziksel ve zihinsel sorunlar
yasanmaktadir. Biitlin bunlar g6z 6niine alindiginda ¢alisanlarda performans diismekte

ve buna paralel olarak kurumda da verim azalmaktadir (Aydogmus, 2011).
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Literatiirde is doyumsuzlugunun sonuglar1 olarak ¢alisan personellerde ise olan
bagliliklarinin azalmasi, orgiitiin ¢ikarlarindan daha ¢ok kendi ¢ikarlarina yonelmesi
ve bunun neticesinde performanslarinda ve verimlerinde diisiis yasanmasi kaginilmaz
olmustur. Calisan personellerin sosyal, zihinsel ve fiziksel uyumlar1 daha gii¢c hale

gelmistir.

Bununla birlikte kendilerinde yaptiklari ise karsi yetersizlik gormeleri de
meydana gelmistir. Is arkadaslari ile sikintilar yasanmast ve is ortamina uyumsuzlukta
kaginilmaz olmustur. Bunlarin sonucu olarak is birakmalar artmis ve iiretim
kapasitesinde diisiisler yasanmistir. Bununla birlikte orgiitler yeni ¢alisan alabilmek

i¢cin ekonomik durumlarini gézden gegirmis ve mali konularda sikintilar yasamistir.

2.3.5. is Doyumu ve Temel Kuramsal Teoriler

Yapilan literatiir taramasinda is doyumu ile ilgili teoriler iki grupta toplanabilir.

Bunlar; Kapsam Teoriler ve Siire¢ Teorileri’dir.

2.3.5.1. Kapsam Teorileri

“Kapsam teorileri, is tatminine hangi degiskenler sonucunda varilabilecegini
gostermeyi hedefler. Kapsam teorisinin ana temasini, i goreni i tatminine ulastiran

faktorler meydana getirir” (Onder, 2006).

Kapsam kuramlari, insanlarin ihtiyaglari dogrultusunda olusturulan ve insanlarin
toplum igerisindeki davranislarina karsi yonelik sorulara cevap arayan Motivasyon

Teorilerine dayanmaktadir.

2.3.5.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Insan1 ihtiyaglar ilk olarak 1943 senesinde Amerikali bir arastirmaci olan
Abraham Maslow tarafindan bilimsel olarak incelenmis ve ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi
ortaya ¢cikmustir. Cesitli klinik deneyimlerle Maslow, insanlarin ihtiyaclarinin bir
diizeni oldugunu iddia etmis ve bu diizenin hiyerarsik bir sekilde artma ya da azalma
gosterdigini savunmustur. Abraham Maslow’un savundugu bu teorinin 5 basamaktan
ibaret oldugunu sdylemistir. Bu 5 basamagi ise ait olma, fizyolojik, sayginlik, glivenlik
ve kendini gergeklestirme olarak belirtmistir. Maslow, bu hiyerarsik diizeni de iki ayr1

gruba, alt diizey ve iist diizey seklinde ayirmistir (Akytirek, 2016).
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Fizyolojik, giivenlik ve ait olma alt diizey ihtiyaglar kategorisinde yer alirken,
sayginlik ve kendini gerceklestirme iist diizey kategoride yer almaktadir. Bu kuramda
piramit diizen sistemi yer almakta, alt kategoriden bir ihtiya¢ karsilanmadiginda st

kategoriye ge¢ilememektedir.

Bu kuramin ana temasi, insanlarin dogal ihtiyaglarini siralayan bir piramit diizen
olmustur. En alt seviyeden en tist seviyeye kadar ki olan ihtiyaglarin karsilanmasi ve
buna yonelik davranislarin incelenmesi bu kuramda 6nem arz etmektedir. Calisanlarda
is doyumunu etkileyen beklentilerin karsilanmasi verimde ve performansta etkili
olmustur. Bununla birlikte en alt seviyedeki bir ihtiyacin karsilanmamasi bir {ist

seviyedeki ihtiyagla paralellik tasidigi i¢in birbiri ile dogru orantili olarak ilerlemistir.

2.3.5.1.2. Alderfer’in ERG Kuram

Alderfer, Maslow ve Herzberg’in kuramlarmni gelistirerek ERG kuramini
olusturmustur. Alderfer bu kuramda ihtiyaglar1 {i¢ gruba ayirmistir. Bunlar: var olma
ihtiyaglar1 (existence), iliski kurma ihtiyaclari (relatedness), gelisim ihtiyaglari
(growth)dir. Varolma ihtiyaclari, hayatta kalma i¢in temel olan Maslow'un fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaclari olarak niteledigi ihtiyaglar: kapsamaktadir. Ait olma ihtiyaglari
bireyin bagkalariyla bir arada olma, sosyal iliskiler kurma ihtiyaglar1 ile ilgilidir.
Gelisme ihtiyaglar ise, bireylerin kisisel olarak kendilerini gelistirmeleri ihtiyaglarini

ifade etmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1998).

Tanimdan da yola ¢ikarak, ERG kuramu1 3 farkli grupta incelenmistir. Bu {i¢
farkli grup bireyin ihtiyaglar1 dogrultusunda olusturulmustur. ERG kuraminda birey
belirli seviyedeki ihtiyaclarini hiyerarsik bir siralamaya gore gerceklestirmistir. Ayni
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami’nda oldugu gibi piramit bir diizende
olusturulmustur. Eger birey bu basamaklarin herhangi bir tanesinde hayal kirikligina

ugrarsa bir alt basamaktaki beklentisine geri donmiistiir.

2.3.5.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Cift faktor kurami giidiillenme konusuna daha ¢ok 6zendirme araglar1 yoniinden
yaklagmaktadir. Herzberg ve arkadaslar1 6zendirme araglarini hijyen faktorleri ve
giidiileyici faktorler olmak iizere iki boliime ayirmaktadir. Herzberg ¢alisanlarin orgiit

icinde kalmalarin1 ve orgiitii benimsemelerini engelleyen bazi 6zendirme araglarinin
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yetersizligine dikkati gekmektedir. Orgiit, yasamsal nitelik arz eden hijyenik kosullari
saglamasi gerekmektedir. Bu hijyenik faktorler; licret, calisma kosullari, denetgiler,
orgiit politikasi, 6rgiit imkanlaridir. Giidiileyici faktorler ise basari, sorumluluk, isin

kendisi, taninma, ilerleme, statiidiir (Eren, 2014).

Herzberg bu kurami 200 miihendis ve muhasebeciyi degerlendirerek yaptigi bir
calisma neticesinde olusturmustur. Herzberg bu calismasinda iki farkli soruya yanit
aramistir. Bunlar “Isinizde kendinizi en son ne zaman iyi hissettiniz?” ve “Isinizde en
son kendinizi ne zaman kotii hissettiniz?” olmustur. Aldig1 cevaplar dogrultusunda
gelistirmek istedigi teoriyi iki farkli grupta incelemistir. Bu gruplar motive edici

faktorler ve hijyen faktorleri olmustur.

2.3.5.1.4. David McClelland’in Basari Giidiisii Kuram

McClelland’1n olusturdugu basar1 giidiisii kuramina gore kisileri motive eden {i¢
grup vardir. Bunlar: iligki kurma ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyaci ve basarma ihtiyacidir.
Iliski kurma ihtiyaci, baskalar ile iliski kurma, bir gruba girme, kabul edilme gibi
ihtiyaclari, giic kazanma ihtiyaci, etki alanini1 genisletme, otorite kurma, niifuz sahibi
olma gibi ihtiyaglari, basarma ihtiyac1 ise bir seyi basarma, digerlerini gegme,

karmasik gorevleri yerine getirme gibi ihtiyaglar1 kapsamaktadir (Incir, 1990).

2.3.5.2. Siire¢ Teorileri

Kapsam teorilerinin gilidiillenmenin karmasik silirecini agiklamada yetersiz
kalmalartyla siire¢ teorileri gelistirilmistir. Siire¢ teorileri giidiilenmenin isleyisini,

biligsel (cognitive) faaliyetlerle aciklamaya ¢aligmaktadir. (Kiiglikozkan, 2016)

2.3.5.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Victor Vroom tarafindan ileri siiriilen beklenti teorisi ¢alisanlarin beklentileri
temeline dayanir. Vroom’a gore eger calisan sarf ettigi yiiksek diizeyde ¢abanin i1yi
performansa bunun sonucunda da orgiitsel ddiillere neden olacagina inanirsa motive
olur. Bir performans degerlendirme sistemi c¢alisanlar i¢in cazipse bu durumda
calisanlar orgiitsel hedefleri gerceklestirmek i¢in elinden geleni yapar (Kondalkar,

2007).
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Victor Vroom’un Beklenti Kurami’nda ii¢ temel kavram vardir. Bunlar Giig,
Beklenti ve Valens’tir. Bu kuramda bireylerin diisiince ve se¢imlerine bir agiklik
getirerek yoneticilere yardimci olmak ana tema olmustur. Bu kuramda dikkat ¢eken
diger bir faktor ise beklentileri yliksek olan ¢alisanlar istedikleri hedeflere ulagabilmek
icin daha ¢ok c¢aba harcayacaklardir. Istemedikleri amaglar icin ise

ugragsmayacaklardir.

2.3.5.2.2. Adams’in Esitlik Kurami

Adams esitlik kuraminda bireylerin adalete deger verdigini ve calisan-isveren
iligkilerinde adalet aradigin1 varsayar. Adams’a gore c¢alisanlar elde ettigi ¢iktilarin
(6rnegin 6demeler) adil oldugunu diisiiniirse adalet siirdiiriiliir. Dagitimsal adalete
gore, kisiler arasinda esitligi belirlemek icin sosyal kiyaslama gereklidir. insanlar bu
kiyaslamay1 kendi algiladiklar1 girdiler ve ciktilarin orani ile baskalarininkini
karsilastirarak yapar. Eger oranlar esit degil ise esitsizlik oldugunu diisiiniirler (Kanfer,

1990).

J. Stacy Adams Esitlik Kurami’nda esitlige ve adalete dikkat c¢ekmistir.
Calisanlarin is i¢in harcadiklar1 eforun karsiligini tam anlamiyla beklediklerini
belirtmistir. Bunun ile birlikte ¢alisanlar diger ¢alisanlar i¢in ayn1 eforu harcayip ayni
karsilig1 almalarini, haksiz bir kazan¢ ya da esitsizligin olmamasini istemiglerdir.
Calisanlar igerisinde ayrimciligin yapilmasinin is tatminini olumsuz yonde etkiledigini
hem calisanlar i¢in hem de orgiitler ve kurumlar i¢in verim ve performansta diisiise

yol agacagini belirtmistir.

2.3.5.2.3. Hackman ve Oldham’in Meslek Ozellikleri Kurami

Baz1 meslekle ilgili degiskenleri 6l¢gmek i¢in Hackman ve Oldham (1976)
meslek tanilama anketini gelistirmistir. Bu calisma calisanlara yiiksek diizeyde fayda
saglayan is 0zelliklerini tanimlar. Ayrica yine bu teoriye gore, ¢alisanlarin psikolojik
durumu daha yiiksek is doyumu saglayabilmek i¢in belirleyici rol oynar (Kondalkar,

2007).
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2.3.5.2.4. Locke’un Hedef Belirleme Kurami

Locke’un hedef belirleme kuramina gore, belirli hedefler “Elinden geleni yap.”
gibi belirsiz ve genel hedeflere gore daha etkilidir. Belirli hedefler yiiksek diizeyde
performansla sonuglanir. Ornedin satis yapan kisilere para miktariyla, iiretim
boliimiindeki kisilere sayiyla, yiizdeyle ve tarihle, diger boliimlerde c¢alisanlara da
oOlgiilebilir belirli hedefler verilmelidir. Bu tiir hedefler “Yapabileceginin en iyisini
yap.” ya da “Gegen yildan daha iyisini yap.” gibi hedeflerden ¢ok daha etkilidir
(Luthans, 1995).

Locke’un Hedef Belirleme Kurami’na goére is gorenler, yapacaklari islerde
kendilerine gore bir hedef belirler ve bu hedefler igin ugras verirler. Is gérenler
istedikleri hedefe ulastig1 zaman mutlu olur ve is motivesi de artar. Hedef belirlenirken
hedefin ulasilabilir nitelikte olmasina dikkat edilir ve is gorenler de bu hedefe ulasmak
i¢in hangi yollar1 izleyeceginin planlarii yaparlar. Istedikleri hedefin yogunlugu ve
giicliigii de cok onemlidir. Clinkii bir ¢alisan istedigi hedefi kendi imkanlarinin disinda
uc boyutta tutar ise o hedefe ulasabilmesi de gilic olur ve bunun neticesinde

olumsuzluga kapilir ve motivesi diiser.

2.3.5.2.5. Atif Kuram

Gilindelik yasantimizda rastladigimiz insanlar ile iletisim kurariz. Bireylerin
iletisim sirasinda tutumlari, niyetleri ve inanglar1 karsisindaki insanin davranigini
etkiler. Bireylere yonelik algimiz genelde gerceklikten daha ¢ok varsayimlar ile sekil
alir. Atif kuramina gore, bireylerin davranig ve tutumlarmi etkileyen iki ana faktor
vardir. Bunlar; igsel faktdrler ve digsal faktorlerdir. Igsel faktorler, tamamiyla bireyin
kontrolii altinda olan faktorlerdir. Digsal faktorler ise bireyin kontrolii disinda
gerceklesen faktorlerdir. Atif kurami bireylerin davranis ve tutumlarini igsel ya da

digsal faktorler ile degerlendirilmesi gerektigini savunur (Kondalkar, 2007).
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3. GEREC VE YONTEM

Bu béliimde arastirma modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglari, kullanilan
veri toplama araclarinin gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi, verilerin toplanmasi ve

analizi ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Evreni

Arastirma Ordu Genglik ve Spor i1, ilge Miidiirliikleri’nde gorev yapmakta olan 300
personel ile gerceklestirilmistir. Olceklere verilen cevaplar incelendiginde 10 lcegin eksik
veya hatali cevaplandirilmasindan dolay1 290 personelin verdigi cevaplar degerlendirmeye

alinmugtir.

Arastirmanm evrenini Ordu Genglik ve Spor Il, flge Miidiirliikleri ile bu

kurumlara bagli birimlerde gorev yapmakta olan 290 personel olusturmaktadir.

Aragtirmanin 6rneklemini ise Ordu Ili Genglik ve Spor il Miidiirliigii ve il
miidiirliigiine bagh Genglik ve Spor Ilge Miidiirliikleri ve bu kurumlara bagh alt

birimlerde gorev yapmakta olan 290 ¢alisan personel olugturmaktadir.

Calismada, genclik ve spor il, ilge midiirliikleri ile bu kurumlara bagh birimlerde
gbrev yapan yoneticilerin ve ¢aligsan personellerin sinirli sayida olmasindan dolay1 tam
sayim teknigi ile evrenin tamamina ulasilmaya c¢alisilmistir. Tam sayim teknigi,
arastirmada veri toplamak i¢in kullanilacak olan Ol¢liim araglarinin (Slgek vb.)
arastirmanin ulagilabilir biiyiikliikteki evrenini olusturan topluluga uygulandigi

yontem olarak ifade edilmektedir (Dura, 2005).
3.2. Veri Toplama Asamasi

3.2.1. Stratejik Liderlik Ol¢egi

Bu arastirmada veri toplama araci olarak orijinali Florida Atlantic
Universitesi’nde liderlik ve politika alanlarinda arastirmalar yapan Pisapia
(2006)’ya ait, Tiirkce gegerlik ve giivenirligi Ugurluoglu (2007) tarafindan yapilan
ve Kilingkaya (2013) tarafindan diizenlenen Stratejik Liderlik Olgegi kullanilmistir.

Olgegin kullanilabilmesi i¢in arastirmacidan gerekli izinler alinmustir.

Stratejik Liderlik ile ilgili literatiir taramasi sonucunda daha Once yapilan
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calismalarda kullanilan 6l¢ekler degerlendirilmistir. Bu degerlendirme sonucunda
Olcek uyarlama caligmasinin, yeni bir Slgek gelistirmekten daha hizli, kolay ve
ekonomik olmasi nedeniyle bu arastirmanin amacina en uygun olarak kabul goriilmiis
Olgekler belirlenmistir. Stratejik Liderlik ile ilgili alan yazin tarandiginda “Stratejik
Liderlik Olgegi (SLO)” bu arastirmanin amacina en uygun ve en fazla uyum gdsteren
olgek olarak goriilmiistiir. Stratejik Liderlik Olgegi (SLO), Pisapia nin stratejik liderlik
kuramsal modeli temel alinarak olusturulmustur. Olgek; déniisiimsel, yonetimsel, etik,

politik ve iletisimsel uygulamalar olmak iizere bes boyut icermektedir.

Stratejik Liderlik Olgeginin Tiirkce uyarlamasi, giivenirlik ve gegerlik analizleri
Ugurluoglu (2007) tarafindan yapilmis olup, daha sonra Kilingkaya (2013) tarafindan
uyarlanarak gelistirilmistir. Olcegin uyarlama ¢alismalar1 kapsaminda Kilingkaya

(2013) tarafindan gelistirilen ve 34 sorudan olusan 6l¢ek uygulanmustir.

Tablo 3.1. Stratejik liderlik alt boyutlar1 ve 6l¢ekteki soru numarasi

Alt Boyutlar Olcek Soru Numaralari
Doniisiimsel Uygulamalar 2, 13,15, 18, 20, 22, 28
Yonetimsel Uygulamalar 5,8,14,23,27
Etik Uygulamalar 3,6,10,11,17,21,31
Politik Uygulamalar 4,12, 16,19, 25, 26, 30
Iletisimsel Uygulamalar 1,7,9,24,29, 32, 33,34

3.2.2. Minnesota Is Doyumu Ol¢egi

Is doyumu ile ilgili yapilan literatiir ¢alismasi sonucunda yaygin olarak
kullanilan 6lgek Minnesota Is Doyumu Olgegi olarak belirlenmistir. Minnesota Is

Doyumu Olgegi 1967 yilinda Weiss ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir.

Olgegin uzun formu (orijinali) 100 sorudan olusmaktadir. Kisa formu ise igsel

ve digsal boyutlarin1 kapsayan 20 sorudan olugsmaktadir. Kisa formlu 6lgek Baycan
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tarafindan 1985 yilinda Tirkgeye cevrilerek gecgerlik ve giivenirlik g¢alismasi
yapilmistir. Minnesota ig doyum 6lgegi 1-5 arasinda puanlanan besli Likert tipinde bir
Olcektir.

Olgek puanlamasinda “1= Hi¢ memnun degilim, 2= Memnun degilim, 3=
Kararsizim, 4= Memnunum, 5= Cok memnunum” olarak degerlendirilmektedir.

Olgekte elde edilecek en yiiksek puan 100, en diisiik puan ise 20°dir.

Minnesota is doyum 6lgegi iki farkli béliimden olusmaktadir. i1k bliim calisan
personellerin demografik bilgilerini 6grenmeyi amaglayan 8 maddeden; ikinci bolim
ise igsel, digsal ve genel is tatmin durumunu 6grenmeyi amaglayan 6zelliklere sahip

toplam 20 maddeden olugsmaktadir.

I¢sel Is Doyum: Gérevde yiikselme, basari, yiikselme, is sorumlulugu, terfiye
bagh gorev degisikligi ve takdir edilme gibi yapilan iste i¢sel niteligin tatminkarligi
ile ilgili faktorlerden meydana gelmektedir.

Dissal Is Doyum: Kurumun ve orgiitiin vizyon ve misyonu, denetim sekli,

calisma kosullari, yonetici, ticret, calisma ve astlar ile iligkiler gibi isin dis ¢evresi ile

ilgili faktorlerden meydana gelmektedir.

Genel Doyum: I¢sel boyutlar ile dissal boyutlar1 kapsar.

Tablo 3.2. Minnesota is doyumu alt boyutlar1 ve 6lgekteki soru numarasi

Olgek Soru Numarasi Maddeler
1. | Demografik Bilgiler 8 Madde
. 1,2,3,4,7,8,9,10, 11,
I¢sel Boyut 15, 16,20 12 Madde
2.
Dissal Boyut 5,6,12,13,14,17,18, 19 8 Madde

Genel doyum puani 20 maddeden elde edilen puanlarin toplamimin 20’ye

béliinmesi ile elde edilmektedir. I¢sel doyum puani 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16 ve
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20. maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye, dissal doyum puani ise 5, 6,
12, 13, 14, 17, 18 ve 19. maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin sekize

bolinmesi ile elde edilmektedir.

Degerlendirmeler, tiim alt dl¢eklerde toplanan sorularin aritmetik ortalamalar

g0z oniinde bulundurularak yapilmistir (Y1ldiz ve ark. 2003).

Olgegin calismada kullanilabilmesi i¢in arastirmadan gerekli izinler alinmustir.

3.3. Kullanilan Yontemler

Veriler orneklem grubundan 2020 yilinda, belirtilen Olgekler araciligiyla
toplanmustir. Arastirmanin veri toplama islemi Ordu Ili Genglik ve Spor I, Iice
Midirliikleri ve alt birimlerinde iletisime gecilen personeller aracilifiyla
gerceklestirilmistir. Olgekler arastirmaci tarafindan ¢ogaltilmis ve hazir hale
getirilmistir. Personele ¢alismaya katki saglamalarinin ve dogru bilgi vermelerinin
Onemi anlatilmig, Olcekler hakkinda bilgi verilmis ve sonrasinda oOlgekler
uygulanmustir. Olgekler doldurulduktan sonra arastirmaci tarafindan elden teslim

alinmustir.

3.4. Verilerin Analizi

Veri dagilimmin normalligi Kolmogorov-Smirnov Testi ile incelenmistir.
Parametrik verilerde iliskisiz 6rneklemler i¢in T-Testi ve tek yonlii varyans analizi
(one-way ANOVA), nonparametrik verilerde Mann Whitney-U ve Kruskal Wallis-H
testi kullanilmistir. Gruplararasi ikili karsilagtirmalarda, parametrik veriler i¢in Tukey
testi, nonparametrik veriler i¢in Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney-U testi
kullanilmigtir. Yoneticilerin stratejik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin is doyumlari
arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Spearman’s korelasyon analizi kullanilmistir. Tiim
istatistiksel analizlerde SPSS 25.0 istatistik paket programi kullanilmistir. Tim

analizlerde istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde ¢aliganlara ait demografik bilgilerin ve 6lgeklere
verilen cevaplarin tanimlayici istatistikleri ile yapilan analiz sonuglarmin bulgulari

tablolar halinde agiklamalarla birlikte verilmistir

Tablo 4.1. Calisanlarin demografik 6zellikleri

n %
Cinsiyet Erkek 181 62.4
Kadin 109 37.6
20-30 72 24.8
31-40 140 48.3
Yas 41-50 67 23.1
51 ve Uzeri 11 3.8
. Evli 205 70.7
Medeni Durum Bekar 85 293
Yok 93 32.1
1 70 24.1
Cocuk Sayist 2 70 24.1
3 45 15.5
4 ve lizeri 12 4.1
2000-3000 157 54.1
. 3001-4000 103 35.5
Aylik Gelir (TL) 4001-5000 19 6.6
5001 ve Uzeri 11 3.8
[Ikogretim 30 10.3
Egitim Durumu _ Ortadgretim 143 49.3
On Lisans- Lisans 110 379
Lisanstistii 7 2.4
0-1 y1l 36 12.4
. 2-5 yil 133 459
Kurumda Caligma Siiresi 6-10 yil 105 360
10 y1l ve lizeri 16 5.5
0-1 y1l 77 26.6
Miidiirle Caligma Siiresi -5yl 176 60.7
6-10 y1l 33 11.4
10 y1l ve lizeri 4 1.4

Tablo 4.1.’e gore c¢alisanlarin ¢ogunlugunu erkek calisanlarin olusturdugu
goriilmektedir. Katilim orant %62.4 katilim sayis1 181. Kadin ¢alisanlarin orani ise
%37.6 sayis1 109 olarak belirlenmistir. Yas degiskenine bakildiginda ise 20-30 yas

arasi ¢alisanlarin oram %24.8 sayis1 72, 31-40 yas arasi ¢alisanlarin oran1 %48.3 sayisi
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140, 41-50 yas aras1 calisanlarin orant %23.1 sayist 67, 51 ve lizeri yas arasi
calisanlarin oran1 %3.8 ve sayis1 11 olarak goriilmektedir. Calisanlarin medeni durumu
incelendiginde evli ¢alisanlarin oran1 %70.7 ve sayis1 205, bekar ¢alisanlarin orani
%29.3 ve sayist 85 olarak belirlenmistir. Calisanlarin ¢ocuk sayisi incelendiginde
¢ocugu olmayan calisanlarin oranit %32.1 sayis1 93, 1 cocuklu ¢alisanlarin oran1 %24.1
sayist 70, 2 ¢ocuklu ¢alisanlarin oran1 %24.1 sayis1 70, 3 ¢ocuklu ¢alisanlarin orani
%15.5 sayist 45, 4 ve lizeri ¢ocuk sahibi olan calisanlarin oran1 %4.1 ve sayist 12
olarak goriilmektedir. Calisanlarin aylik gelir durumu incelendiginde 2000-3000 %
geliri olan c¢alisanlar %54.1 oran ve 157 katiim sayisi ile biiyilkk ¢ogunlugu
olusturdugu goriilmektedir. 3001-4000 b geliri olan calisanlarin orant %35.5 sayisi
103, 4001-5000 b geliri olan ¢alisanlarin oran1 %6.6 sayis1 19, 5001 b ve iizeri geliri
olan calisanlarin oran1 %3.8 ve sayist 11 olarak belirlenmistir. Caligsanlarin egitim
durumuna bakildiginda ise ilkdgretim mezunu calisan orant %10.3 sayist 30,
ortadgretim mezunu calisan orant %49.3 sayist 143, 6n lisans-lisans mezunu ¢alisan
oran1 %37.9 sayist 110, lisansiistii mezunu calisan oran1 %2.4 sayis1 ve sayis1 7 olarak
goriilmektedir. Calisanlarin kurumda calisma stirelerine bakildiginda 0-1 yil hizmet
veren calisanlarin orani1 %12.4 sayis1 36, 2-5 y1l hizmet veren ¢alisanlarin oran1 %45.9
sayisi 133, 6-10 yil hizmet veren ¢alisanlarin oran1 %36.2 sayist 105, 10 yil iizeri
hizmet veren caliganlarin orani1 %5.5 ve sayisi 16 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin
kurum miidiirii ile ¢caligma siiresi incelendiginde 0-1 y1l hizmet veren ¢alisanlarin orani
%26.6 sayist 77, 2-5 yil hizmet veren calisanlarin orant %60.7 sayist 176, 6-10 yil
hizmet veren ¢alisanlarin oran1 %11.4 sayis1 33, 10 yil iizeri hizmet veren ¢alisanlarin

oran1 %1.4 ve sayist ise 4 olarak goriilmektedir.
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Tablo 4.2. Is doyumu 6lcegi tanimlayic istatistikler

BOYUT / IFADE n X ss

I¢csel Doyum 290 3.69 1.18

1. Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkan1 290 3.70 1.24
2. Tek basima galigma imkén1 290 3.65 1.23
3. Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani 290 3.45 1.26
4. Toplumda bir yer edinme imkani 290 3.87 1.08
7. Vicdanima ters diigmeyen seyleri yapabilme imkant 290 3.82 1.18
8. Siirekli bir ise sahip olma imkani 290 4.14 0.98
9. Bagkalari i¢in bir geyler yapabilme imkan1 290 3.83 1.03
10.Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani 290 3.41 1.21
11. Yeteneklerimi kullanabilme imkan1 290 3.64 1.16
15. Kendi kararimi verme 6zgiirligii 290 3.33 1.34
16. Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani 290 3.50 1.32
20. Isimden elde ettigim basar1 duygusu 290 3.94 1.13
Dissal Doyum 290 3.66 1.21

5. Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi 290 3.96 1.12
6. Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 290 4.00 1.08
12. Firma politikasini uygulama imkan 290 3.87 1.11
13. Aldigim ticret 290 3.12 1.34
14. Bu iste ilerleme imkanim 290 3.01 1.47
17. Calisma kosullari 290 3.82 1.21
18. Caligma arkadaslarimin birbiriyle anlagmasi 290 4.09 1.08
19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii 290 3.46 1.29
Genel Doyum 290 3.67 1.19

Olgegin notr doyum puani 3.00’tiir (Ne doyumlu ne de doyumsuz). Olgekten
alman doyum puani 3.00’ten kiiclik olmasi is doyumunun diisiik oldugu sonucunu,
5.00’e ne kadar yakin ise i3 doyumu o kadar yiiksek oldugu sonucunu vermektedir

(Cam ve ark., 2005).

Tablo 4.2 incelendiginde c¢alisanlarin genel is doyumu diizeyi ortalamasi
3.67£1.19, icsel doyum diizeyi ortalamasi 3.69+1.18 ve digsal doyum diizeyi
ortalamas1 3.66+1.21 olarak goriilmektedir. Elde edilen bu degerler incelendiginde
calisanlarin genel doyumu, i¢sel doyumu ve digsal doyumu “orta” diizeyin biraz

izerinde “yiiksek” diizeye yakin olarak goériilmektedir.

I¢sel doyum boyutu incelendiginde en yiiksek ortalama puan 8 no.lu “Siirekli bir

ise sahip olma imkan1” olarak goriilmektedir.
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Digsal doyum boyutu incelendiginde ise en yiiksek ortalamali puanlar 6 no.lu

“Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi” ve 18 no.lu “Calisma

arkadaglarimin birbiriyle anlagsmasi” oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.3. Stratejik liderlik 6l¢egi tanimlayici istatistikler
Stratejik Liderlik n X ss
Doniisiimsel Liderlik 290 3.77 1.11
2. Gortiglerimizin sekillenmesinde bize yardimci olur. 290 3.72 1.12
13. Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir. 290 3.38 1.32
15. Orgiit uzak hedeflerine bagliligimiz icin bizi destekler. 290 3.86 1.08
18. Politikalar/stratejiler olusturur. 290 3.98 0.98
20. Orgiit i¢inde paylasilan hedefler olusturmaya calisir. 290 3.88 1.07
22. Firsatlar1 yakalamamizda bize yardimci olur. 290 3.63 1.17
28. Paylasilan bir vizyon olusturmaya galisir. 290 3.96 1.08
Yonetimsel Liderlik 290 4.17 1.00
5. Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bizlere sorumluluk verir. 290 4.09 0.96
8. Islerin nasil yapilacagina karar verir. 290 4.23 1.00
14. Kurallar1 ve politikalar1 uygulatir. 290 4.18 1.01
23. Verdigimiz sdzlerden bizi sorumlu tutar. 290 4.09 1.02
27. Orgiit icerisindeki emir konuta zincirine uymamizi ister. 290 4.29 1.01
Etik Liderlik 290 3.94 1.10
3. Bizlere kars1 diiriisttiir. 290 3.98 1.10
6. Dogru olan1 yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir. 290 391 1.11
10. Goriislerimizi dikkate alir ve goriislerimize saygi duyar. 290 3.74 1.17
11. Calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar. 290 3.89 1.13
17. Orgiit ilkelerine dayanan kararlarindan taviz vermez. 290 4.04 1.05
21. Orgiit ¢ikarlarin1 kendi sahsi ¢ikarlarmin 6niinde tutar. 290 3.97 1.15
31. Karar alma siireclerinde orgiitiin temel degerlerini vurgular. 290 4.06 0.99
Politik Liderlik 290 3.68 1.15
4. Etkili kisilerle dayanisma i¢indedir. 290 3.99 1.01
12. Orgiit disindan kurumlarla/insanlarla dayanigma icindedir. 290 4.05 1.04
16. Yardimlagmayi odiillendirir. 290 3.10 1.36
19. Yardimlagmayi karsiliksiz birakmaz. 290 3.39 1.26
25. Yapilmasini istedigi islerin yerine getirilmesi i¢in 6diil koyar. 290 3.07 1.41
26.Islerin yapilmast iizerinde etkisi olan kisiler ile dayanisma igindedir. 290 4.02 1.06
30. Giice ve etkiye sahip kisilerle dayanigmayi siirdiiriir. 290 4.19 0.91
Tletisimsel Liderlik 290 3.85 1.12
1. Islerin tamamlanmasi i¢in paylasimda bulunmaya 290 3.66 1.13
7. Gerektiginde bizden yardim ister. 290 3.62 1.21
9. Orgiit icindeki etkili kisilerle (miifettis, yonetici vb) dayanmisma 290 4.04 1.12
i¢indedir.
24. Performansimizi/galismalarimiz izler/takip eder. 290 3.93 1.14
29. Islerin yapilmasini saglamak igin 6rgiit ici bilgiyi kullanr. 290 3.98 1.06
32. Gortis ayriliklarinda bizimle miizakere eder. 290 3.65 1.20
33. Genis insan gruplart ile iletisim kurar. 290 4.11 1.05
34. Bizimle iliskilerinde uzlasmaci bir tavir sergiler. 290 3.88 1.12
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Tablo 4.3. incelendiginde calisanlarin stratejik liderlik algis1 ortalamasi
3.67+£1.19 olarak belirlenmistir. Varilan bu sonuglar neticesinde c¢alisanlarin stratejik

liderlik algilarinin “orta” diizeyin biraz iizerinde oldugu saptanmustir.

Ayrica galisanlarin verdikleri cevaplarda en yliksek puan ortalamali ifadelerin
4.29+1.01 ortalamaya sahip 27 no.lu “Orgiit icerisindeki emir konuta zincirine
uymanuzi ister” ifadesi ve 4.23+1.00 ortalamaya sahip 8 mno.lu “Islerin nasil
yapilacagina karar verir” ifadeleri oldugu goriilmiistiir. Bunun neticesinde s6z konusu
ifadelerin stratejik liderligin bes alt boyutundan biri olan yonetimsel liderlik boyutunu
yansitmasindan yola ¢ikarak, yoneticilerin uyguladiklar1 stratejik liderlik
ozelliklerinin c¢alisanlar iizerinde daha ¢ok yonetimsel liderlik alt boyutunun etkisinin

oldugunu séylememiz miimkiindiir.

Tablo 4.4. Cinsiyet degiskenine gére Mann Whitney-U Testi sonuglari

Degisken Cinsiyet X ss med. 4 U p
Erkek 3.81 0.84 391
I¢sel Doyum Kadin 3.50 0.79 3.58 -3.126 7703 002*
Toplam 3.69 0.84 3.83

=
£ Erkek 3.77 0.85 3.87
g Dissal "
z Do Kadin 351 085 3.62 2417 8194  .016
= yum
= Toplam 3.67 0.86 3.75
Erkek 379 080  3.90
Genel
Kadin 350 0.77 3.60 -2.944 7828  .003*
Doyum
Toplam  3.68  0.80  3.72
o Erkek 2698  6.02  28.00
Donisiimsel = -0 TS 536 26,00 2121 8400 .034%
Liderlik
Toplam 26.52 5.80  27.00
T Erkek 2095 388  22.00
Yonetimsel Kadin  20.84 353 22.00 -627 9433 531
i Liderlik
= Toplam 2091 3.74  22.00
%]
= Erkek 2794 580  29.00
= EBtikLiderlik  Kadin 2721 542 28.00 -1.399 8899  .162
’g Toplam  27.66 566  28.00
= Erkek 2645 571  27.00
2 Politik
Outt Kadin 2491 503 2500 -2.464 8163  .014*
Liderlik
Toplam 25.87 5.50 26.00
o Erkek 3150  6.40  33.00
lletisimsel == 73005 619 31.00 2078 8429  .038*
Liderlik

Toplam 3096  6.35 32.00
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Tablo 4.4. ‘de calisanlarin cinsiyetlerine iligkin Mann Whitney-U Testinin
sonuglar1 verilmistir. Calisanlarin cinsiyetlerine gore is doyumu alt boyutu puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu gorilmektedir (p<0.05).
Calisanlarin cinsiyetlerine gore stratejik liderlik alt boyutlarindan doniistimsel liderlik,
politik liderlik ve iletisimsel liderlik puanlari arasinda istatistiksel olarak bir fark

oldugu belirlenmistir (p<0.05).

Tablo 4.5. Medeni durum degiskenine gore bagimsiz 6rneklem T-Testi sonuglar

Degisken %ﬁfgg X ss t p

: Evli 3.65 0.85

;5 Digsal Doyum Bekar 3.70 0.87 -463 672
= Toplam 3.67 0.86
Evli 26.71 5.66

g Dontsimsel Bekar 26.05 6.13 256 422
'i Toplam 2091 3.74
lg Evli 28.04 5.54

7 Etik Liderlik Bekar 26.76 5.87 251 .078
Toplam 27.66 5.66

Tablo 4.5. ‘te calisanlarin medeni durumlarina iliskin Bagimsiz Orneklem T-
Testinin sonuglar1 verilmistir. Calisanlarin medeni durumlarina gore is doyumu alt
boyutu olan digsal doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmadigi tespit edilmistir (p>0.05). Calisanlarin medeni durumuna gore stratejik
liderlik alt boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig:

goriilmektedir (p>0.05).

Tablo 4.6. Medeni durum degiskenine gore Mann Whitney-U Testi sonuglari

Medeni

Degisken Durum X ss med. Z U p
P Evli 360 083 391
5 i¢sel Doyum  Bekar 360 085  3.66  -055 8676  .956
= Toplam  3.69  0.84  3.83
T Evli 367 079  3.80
£ Genel Bekar 370 082  3.60  -135 8625  .893
@ Doyum

Toplam 3.68 0.80 3.72
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Tablo 4.6. (Devam) Medeni durum degiskenine gére Mann Whitney-U Testi

sonuglari

Degisken 1\1313;15:1111 X ss med. Z U p
Vénetimsel Evli 21.06 375  22.00
onetimse Bekar  20.54 373 22.00 -1.289 7880  .197
Liderlik

3 Toplam 26,52 580  27.00

g Ptk Evli 2600 528  26.00

= Ot} Bekar 2557  6.03 2500 -580 8336  .562

= Liderlik

2 Toplam  25.87 550  26.00

& egiciect Evli 3122 6.08  33.00
etisimse Bekar 3031 697  31.00 -905 8125  .365
Liderlik

Toplam 30.96 6.35 32.00

Tablo 4.6. ‘da ¢alisanlarin medeni durumlarina iliskin Mann Whitney-U Testinin
sonuclart verilmistir. Calisanlarin medeni durumuna gore stratejik liderlik alt
boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi

goriilmektedir (p>0.05).

Tablo 4.7. Yas degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglari

Degisken Yas X ss f p Anlamli Fark
20-30 3.50 0.81
31-40 372 0.87
Dissal Doyum 41-50 3.76 0.91 1.424 236 ;
= 51 ve Uzeri 3.52 0.46
i Toplam 3.67 0.86
2 20-30 3.49 0.71
= 31-40 3.73 0.83
Genel Doyum 41-50 3.80 0.84 2209 087 -
51 ve Uzeri 3.52 0.54
Toplam 3.68 0.80
20-30 25.18 6.49
31-40 26.90 5.36
“ Diﬂgi‘:ﬁ‘fel 41-50 26.95 6.07 1784 150 ;
T 51 ve Uzeri 27.72 3.77
E Toplam 26.52 5.80
2 20-30 2459 568
B 31-40 2620 543
" Politik Liderlik 41-50 26.59 5.55 1.865 136 ;
51 ve Uzeri 25.72 3.95
Toplam 25.87 5.50
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Tablo 4.7. ‘de c¢alisanlarin yas degiskenine gore tek yonlii varyans analizinin

sonuclart verilmistir. Calisanlarin yaslarina gore is doyumuna bakildiginda dissal

doyum ve genel doyum puanlar1 arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir

(p>0.05). Calisanlarin yaslarina gore stratejik liderlik alt boyutlarindan dontistimsel

liderlik ve politik liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit

edilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.8. Yas degiskenine gore Kruskal Wallis-H Testi sonuglari

Degisken Yas X ss med. H P Anlamli Fark
20-30 3.48 0.76 341
E 31-40 374 0.85 3.91
z icsel Doyum 41-50 3.83 0.88 4.00 9.176 027* 1-3
2 51 ve Uzeri 3.53 0.68 3.50
Toplam 3.69 0.84 3.83
20-30 20.23 427 22.00
o 31-40 21.15 3.50 22.00
Yiri‘g;‘rrl?liel 41-50 2111 3.65 22.00 2.487 A78 -
51 ve Uzeri 20.90 3.67 21.00
Toplam 20.91 3.74 22.00
= 20-30 26.37 6.09 27.00
S 31-40 27.87 5.55 29.00
; Btik Liderlik 41-50 28.70 5.35 30.00 6.293 .098 -
g 51 ve Uzeri 27.18 5.13 28.00
= Toplam 27.66 5.66 28.00
20-30 29.00 728 31.50
31-40 31.53 6.01 32.00
letisimsel Liderlik 41-50 31.83 5.90 27.00 6.855 077 -
51 ve Uzeri 31.18 4.70 31.50
Toplam 30.96 6.35 32.00

Tablo 4.8. ‘de calisanlarin yas degiskenine gore Kruskal Wallis-H Testi

sonuglar1 verilmistir. Calisanlarin yaglarina gore is doyumlar1 arasinda alt boyut olan

igsel doyum puanlar1 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05).

Calisanlarin yaslaria gore stratejik liderlik alt boyutlarindan yonetimsel liderlik, etik

liderlik ve iletisimsel liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigi tespit edilmistir (p>0.05).
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Tablo 4.9. Cocuk sayist degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonuglari
Degisken Cocuk Sayist X ss f p Anlaml Fark
Yok 3.74 0.85
= 1 3.48 0.98
i Digsal D 2 366 076 2.081 083
15Sa. oyum . . -
a8 ; v 3 3.90 0.74
= 4 ve iizeri 3.39 0.96
Toplam 3.67 0.86
Yok 3.74 0.79
1 3.49 0.88
2 3.69 0.71
Genel Doyum 2.206 .069 -
p 3 3.90 0.70
T 4 ve iizeri 3.50 0.97
=
5 Toplam 3.68 0.80
2 Yok 25.72 6.06
£ 1 25.97 5.31
wn
2 25.90 4.63
Politik Liderlik 1504 201 -
3 26.91 5.44
4 ve tizeri 22.58 6.48
Toplam 25.87 5.50

Tablo 4.9. ‘da Calisanlarin ¢ocuk sayisina gore tek yonlii varyans analizinin
sonuclart verilmistir. Calisanlarin ¢ocuk sayisina gore is doyumu puanlarina
bakildiginda digsal doyum ve genel doyum puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Calisanlarin ¢ocuk sayisina gore stratejik
liderlik alt boyutlarindan politik liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir fark olmadig goriilmektedir (p>0.05).
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Tablo 4.10. Cocuk sayisi degiskenine gore Kruskal Wallis-H Testi sonuglari

Degisken Cocuk Sayis1 X ss med. H p
Yok 3.74 0.83 3.91
= 1 3.49 0.89 3.62
g ) 2 3.70 0.76 3.79
2 I¢sel Doyum 6.524 163
| 3 3.90 0.79 3.91
il 4 ve iizeri 3.56 1.04 3.95
Toplam 3.69 0.84 3.83
Yok 26.38 6.27 28.00
1 26.37 5.31 27.00
Déniisiimsel 2 26.77 5.46 28.00 5 84 S5
Liderlik 3 27.35 5.72 28.00
4 ve tizeri 23.83 7.03 23.00
Toplam 26.52 5.80 27.00
Yok 20.72 4.00 22.00
1 21.38 3.14 22.00
Yonetimsel 2 20.92 3.54 22.00 47 <
- Liderlik 3 21.11 3.61 22.00
E 4 ve fizeri 18.75 5.91 19.00
3 Toplam 20.91 3.74 22.00
2 Yok 27.26 6.05 28.00
E 1 27.90 5.11 28.50
@ o 2 27.98 5.42 29.00
Etikl Liderlik 1.768 778
3 28.20 5.61 28.00
4 ve iizeri 25.58 734 26.50
Toplam 27.66 5.66 28.00
Yok 30.44 7.09 32.00
1 31.05 6.23 32.00
. o 2 32.07 5.33 33.00
Iletisimsel Liderlik 4.006 405
3 31.00 5.99 31.00
4 ve tizeri 27.83 7.37 29.00
Toplam 30.96 6.35 32.00

Tablo 4.10. ‘da calisanlarin ¢ocuk sayis1 degiskenine gore Kruskal Wallis-H
Testi sonuglar1 verilmistir. Caligsanlarin ¢cocuk sayisina gore is doyumlar: alt boyutu
olan i¢gsel doyum puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamigtir
(p>0.05). Calisanlarin ¢ocuk sayisina gore stratejik liderlik alt boyut puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).
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Tablo 4.11. Aylik gelir diizeyi degiskenine gore Kruskal Wallis-H Testi sonuglari

Degisken Aylik Gelir X ss med. H P Anlaml Fark
= 2000-3000 20.82 3.61 22.00
2 _ 3001-4000 2135 3.79 22.00 14
= Yonetimsel 4001-5000 21.36 3.53 23.00 13.15 004 2-4
= Liderlik — 3.4
£ 5001 ve Uzeri 17.09 3.83 19.00
Z Toplam 2091 3.74 22.00

Tablo 4.11. incelendiginde ¢alisanlarin aylik gelir dlizeyine gore stratejik liderlik

alt boyutlarindan yonetimsel liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark oldugu goriilmektedir (p<0.05).

Tablo 4.12. Aylik gelir diizeyi degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonugclari
. . - Anlaml
Degisken Aylik Gelir X Ss f P Fark
2000-3000 3.52 0.84
. 3001-4000 3.88 0.79
gsel 4001-5000 414 0.78 6.146 001* 1-2
Doyum — 1-3
5001 ve Uzeri 3.55 0.72
Toplam 3.69 0.84
2000-3000 342 0.86
E 3001-4000 3.97 0.75 12
Digsal
g, 4001-5000 421 0.66 12.96 001* 13
) Doyum — 3.4
A 5001 ve Uzeri 3.38 0.80 :
- Toplam 3.67 0.86
2000-3000 3.48 0.80
Genel 3001-4000 3.92 0.73
ene -
Doyum 4001-5000 4.17 0.70 9.636 001 }g
5001 ve Uzeri 3.48 0.61 B
Toplam 3.68 0.80
2000-3000 25.40 5.51
o 3001-4000 28.19 5.77 12
Dondsiimsel 4001-5000 28.89 5.50 7.959 .001* 2-4
2 Liderlik — 3.4
= 5001 ve Uzeri 22.72 5.36 B
D
E Toplam 26.52 5.80
= 2000-3000 27.12 5.49
£ 3001-4000 28.50 5.77
£ Etik . 2-4
& Liderlik 4001-5900 29.84 499 3.967 .009 3
5001 ve Uzeri 23.81 591
Toplam 27.66 5.66
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Tablo 4.12. (Devam) Aylik gelir diizeyi degiskenine gore tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonuglar1

.. . - Anlaml
Degisken Aylik Gelir X ss f p Fark
2000-3000 24.93 5.06
3001-4000 27.08 5.72 12
Politik
S 4001-5000 28.63 5.44 5.873 .001* 1-3
Liderlik — 34
5001 ve Uzeri 23.27 6.18 -
Toplam 25.87 5.50
2000-3000 30.03 6.21
. 3001-4000 32.62 5.99
Iletisimsel . 1-2
Liderlik 4001—5(300 32.31 6.22 6.023 .001 24
5001 ve Uzeri 26.27 7.81
Toplam 30.96 6.35

Tablo 4.12. ‘de calisanlarin aylik gelir durumu degiskenine gore tek yonli
varyans analizinin sonuglar1 verilmistir. Calisanlarin aylik gelir diizeyine gore is
doyumu alt boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (p<0.05). Calisanlarin aylik gelir durumuna gore stratejik liderlik alt
boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir

(p<0.05).

Tablo 4.13. Egitim durumu degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonuglari
Degisken Egitim Durumu X SS f p Anlaml Fark
Tlkégretim 3.75 0.77
Ortadgretim 3.59 0.86
I¢sel Doyum On Lisans- Lisans 3.81 0.83 1.661 176 -
Lisansiistii 3.46 0.62
Toplam 3.69 0.84
ilkogretim 3.61 0.73
g Ortadgretim 3.58 0.86
g‘ Digsal Doyum On Lisans- Lisans 3.84 0.86 3.366 .059 -
o Lisanstistii 3.03 0.74
Toplam 3.67 0.86
[k gretim 3.69 0.71
Ortadgretim 3.59 0.82
Genel Doyum On Lisans- Lisans 3.82 0.79 2.414 067 -
Lisansiistii 3.29 0.47
Toplam 3.68 0.80
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Tablo 4.13. (Devam) Egitim durumu degiskenine gore tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonuglari

Degisken Egitim Durumu X ss f p Anlaml1 Fark

ilkogretim 25.76 5.27
o Ortadgretim 26.09 6.04

D"L‘li‘éi;‘f;‘;el On Lisans- Lisans 27.61 5.42 3.741 012% 3-4
Lisansiistii 21.28 5.28
Toplam 26.52 5.80
ilkogretim 20.30 3.57
Ortadgretim 20.93 3.86

Yonetimsel Liderlik On Lisans- Lisans 21.35 3.44 4.731 .003* ;:1
Lisansistii 16.14 3.84
Toplam 20.91 3.74
Ik gretim 27.90 4.74
Ortadgretim 27.36 5.89

Etik Liderlik On Lisans- Lisans 28.37 5.38 3.248 .022* 3-4
Lisansdistii 21.85 6.20
Toplam 27.66 5.66
ikogretim 25.53 4.81
Ortadgretim 25.69 5.70

Politik Liderlik On Lisans- Lisans 26.50 5.30 2.207 .087 -

Lisansiistii 21.28 5.93
Toplam 25.87 5.50

Tablo 4.13. ‘te c¢alisanlarin egitim durumuna iliskin tek yonli varyans
analizinin sonuglar1 belirtilmistir. Calisanlarin egitim durumuna gore is doyumu alt
boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark goriilmemistir
(p>0.05). Calisanlarin egitim durumuna gore stratejik liderlik alt boyutlarindan
doniisiimsel liderlik, yonetimsel liderlik ve etik liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir
farka rastlanmis (p<0.05), politik liderlik puanlar1 arasinda fark goriilmemistir

(p>0.05).

Tablo 4.14. Egitim durumu degiskenine gore Kruskal Wallis-H Testi sonuglari

Degisken Egitim Durumu X ss med. H p

ilkogretim 30.10 6.22 32.00

]

= Ortadgretim 30.90 631 32.00

D B ..

= lletisimsel On Lisans- Lisans 31.65 621 33.00 6.501 090

= Liderlik

> Lisansiistii 25.00 7.74 24.00

<

E Toplam 30.96 6.35 32.00
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Tablo 4.14. ‘te calisanlarin egitim durumu degiskenine gére Kruskal Wallis-H
Testi sonuglar1 verilmistir. Calisanlarin egitim durumuna gore stratejik liderlik alt
boyutlarindan iletisimsel liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Tablo 4.15. Kurumda calisma siiresi degiskenine gore Kruskal Wallis-H Testi

sonugclari
Degisken Kuruné?ié;e(slflllsma X ss med. H p

= 0-1yil 25.41 6.44 27.00

:“.E 2-5yi1l 28.36 5.07 29.00

j Etik Liderlik 6-10 y1l 27.39 6.01 28.00 6.516 .089
:g 10 yil tizeri 28.81 5.08 28.50

el

@ Toplam 27.66 5.66 28.00

Tablo 4.15. ‘te ¢alisanlarin kurumda calisma siiresi degiskenine gore Kruskal
Wallis-H Testi sonuglart verilmistir. Calisanlarin kurumda c¢alisma siiresine gore
stratejik liderlik alt boyutlarindan etik liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0.05).

Tablo 4.16. Kurumda calisma siiresi degiskenine gore tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonuglari

Kurumda Galisma -

Degisken Siiresi X ss f p Anlamli Fark

0-1yil 3.57 0.67
2-5yil 3.76 0.82

igsel Doyum 6-10 yil 3.61 0.93 1.274 .283
= 10 yil Gzeri 3.93 0.51
i Toplam 3.69 0.84
5 o-1yil 3.51 0.70
o= 2-5yil 3.78 0.85

Digsal Doyum 6-10 yil 3.57 0.94 1.713 .165
10 yil Gzeri 3.74 0.58
Toplam 3.67 0.86
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Tablo 4.16. (Devam) Kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) sonuglari

Kurumda Galisma

Degisken Siiresi X ss f p Anlamh Fark
0-1yil 3.55 0.59
g 2-5 yil 3.77 0.79
% Genel Doyum 6-10 yil 3.59 0.89 1.519 .210 -
S 10 yil Gizeri 3.85 0.50
Toplam 3.68 0.80
o-1yil 24.66 5.97
Dénisimsel 2-5yil 26.89 5.46
Liderlik 6-10 yil 26.47 6.25 1.713 .165 -
10 yil Gzeri 27.87 4.48
Toplam 26.52 5.80
0-1 yil 19.25 4.44
L 2-5yil 21.27 3.37
= YOL?EZS?I:EI 6-10 yil 21.09 3.85 2.994 .031* 12
% 10 yil Gzeri 20.43 3.63
'i Toplam 20.91 3,70
:;_). 0-1 yil 24.00 6.02
® 2-5yil 26.60 5.11
ﬁ Politik Liderlik 6-10 yil 25.39 5.76 2.835 .296 -
10 yil Gzeri 27.25 4.64
Toplam 25.87 5.50
0-1 yil 28.05 7.41
iletisimsel 2-5yil 31.52 5.99
Liderlik 6-10 yil 31.00 6.44 3.271 .022* 1-2
10 yil Gzeri 32.56 4.54
Toplam 30.96 6.35

Tablo 4.16. ‘da ¢alisanlarin kurumda ¢alisma siireleri degiskenine iliskin tek
yonllii varyans analizinin sonuglar1 belirtilmistir. Calisanlarin kurumda c¢alisma
siiresine gore is doyumu alt boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmamistir (p>0.05). Calisanlarin kurumda calisma siirelerine gore
stratejik liderlik alt boyutlarindan yonetimsel liderlik ve iletisimsel liderlik puanlari
arasinda anlamli bir fark goriilmiis olup (p<0.05), diger alt boyutlar doniistimsel

liderlik ve politik liderlik puanlar1 arasinda fark tespit edilmemistir (p>0.05).
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Tablo 4.17. Miidiir ile ¢alisma siiresi degiskenine gore Kruskal Wallis-H Testi

sonuglari
Degisken Calll\;[riilcellﬁ:’;resi X ss med. H p A;Larrl?ll
0-1y1l 3.69 0.74 3.83
= 2-5 y1l 3.60 0.88 3.66
i igsel Doyum 6-10 y1l 4.19 0.67 425 15.05 002% ég
2 10 y1l iizeri 3.43 0.47 3.45
= Toplam 3.69 0.84 3.83
0-1 yil 25.48 5.40 26.00
o 2-5 yil 26.55 5.83 28.00
D"L“i‘;z‘rll‘ﬁfel 6-10 yil 28.81 6.28 32.00 9.889 .020% 1-3
10 yil iizeri 26.00 3.36 26.00
Toplam 26.52 5.80 27.00
0-1 yil 20.14 3.81 21.00
o 2-5yil 21.05 3.78 22.00
Yiri‘ggrrl’iliel 6-10 yil 2224 3.01 24.00 3.168 007* 13
10 y1l tizeri 18.50 3.51 18.50
Toplam 20.91 3.74 22.00
p 0-1y1l 26.96 5.66 28.00
E 2-5yil 27.70 5.61 29.00
= Etik Liderlik 6-10 yil 29.39 5.71 31.00 12.12 122 -
2 10 yil iizeri 25.50 6.75 27.00
= Toplam 27.66 5.66 28.00
Z 0-1 yil 2527 5.29 26.00
N 2-5 yil 25.67 5.52 26.00
Iiggﬁﬁ‘k 6-10 y1l 2839 5.63 29.00 7.850 019% ég
10 yil iizeri 25.75 2.98 26.00
Toplam 25.87 5.50 26.00
0-1 yil 29.75 6.41 31.00
o 2-5yil 31.06 621 32.00
Hﬁgﬁfl 6-10 yil 33.12 6.73 35.00 8.371 081
10 y1l tizeri 31.75 5.43 33.50
Toplam 30.96 6.35 32.00

Tablo 4.17.’de calisanlarin miidiirle caligma siireleri degiskenine iliskin
Kruskal Wallis-H Testi sonuglar1 belirtilmistir. Calisanlarin miidiirle ¢alisma siiresine
gore is doyumu alt boyutu olan i¢sel doyum puanlart arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark tespit edilmistir (p<0.05). Caliganlarin miidiirle ¢alisma siirelerine
gore stratejik liderlik alt boyutlarindan doniisiimsel liderlik, yonetimsel liderlik ve
politik liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel anlamli bir farka rastlanmistir (p<0.05).
Diger alt boyutlar olan etik liderlik ve iletisimsel liderlik puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).
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Tablo 4.18. Miidiir ile calisma siiresi degiskenine gore tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonuglari

Miidiirle Calisma _ £ Anlaml

Degisken Siiresi * 58 P Fark
0-1 yil 3.61 0.84
2-5yil 3.65 0.87
Dissal Doyum 6-10 y1l 3.96 0.83 1.800 147
10 yil izeri 325 022
g Toplam 3.67 0.86
z 0-1yil 3.66 0.73
2 2-5 yil 3.62 0.84 13
Genel Doyum 6-10 yil 4.10 0.66 3.652 013% 23
10 yil iizeri 336 020 34
Toplam 3.68 0.80

Tablo 4.18.’de ¢alisanlarin miidiirle calisma siiresi degiskenine gore tek yonli
varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Calisanlarin miidiirle ¢calisma siliresine gore is
doyumu puanlarina bakildiginda genel doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark tespit edilmis (p<0.05), digsal doyum puanlar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark goriilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.19. Doniistimsel liderlik ve is doyumu alt boyutlar1 korelasyon analizi

sonuglari

Icsel
Doyum Dissal Doyum  Genel Doyum
T .570 .648 .639
Doniisiimsel Liderlik
p .001* .001* .001*

Tablo 4.19. ‘a gore yapilan korelasyon analizi sonucu incelendiginde
doniistimsel liderlik ile i¢csel doyum, digsal doyum ve genel doyum puanlar arasinda

anlamli ve “orta” diizeyde pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir (p<0.05).
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Tablo 4.20. Yonetimsel liderlik ve is doyumu alt boyutlar1 korelasyon analizi

sonuglari

icsel Doyum  Digsal Doyum  Genel Doyum

r 403 419 435

Yonetimsel Liderlik
p .001* .001* .001*

Tablo 4.20. ‘ye gore yapilan korelasyon analizi sonucu incelendiginde
yonetimsel liderlik ile i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puanlar1 arasinda

anlamli ve “orta” diizeyde pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir (p<0.05).

Tablo 4.21. Etik liderlik ve is doyumu alt boyutlar1 korelasyon analizi sonuglari

I¢csel Doyum  Dissal Doyum  Genel Doyum

r 557 .614 617
Etik Liderlik

p .001% 001* .001%

Tablo 4.21.e gore yapilan korelasyon analizi sonucu incelendiginde etik liderlik
ile i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum puanlar arasinda anlamli ve “orta”

diizeyde pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir (p<0.05).

Tablo 4.22. Politik liderlik ve i doyumu alt boyutlar1 korelasyon analizi sonuglari

Icsel Doyum Digsal Doyum  Genel Doyum

r .651 714 719
Politik Liderlik

p  .001% 001* 001%

Tablo 4.22. ‘ye gore yapilan korelasyon analizi sonucu incelendiginde politik

liderlik ile i¢sel doyum puanlar1 arasinda anlamli ve “orta” diizeyde pozitif bir iligki
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oldugu, politik liderlik ile digsal ve genel doyum puanlari arasinda ise “yiiksek”

diizeyde pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir (p<0.05).

Tablo 4.23. Iletisimsel liderlik ve is doyumu alt boyutlar1 korelasyon analizi sonuglari

Icsel Doyum  Dissal Doyum  Genel Doyum

r .559 .640 .628

Tletisimsel Liderlik
p .001* .001* .001*

Tablo 4.23. ‘e gore yapilan korelasyon analizi sonucu incelendiginde
iletisimsel liderlik ile i¢sel doyum, dissal doyum ve genel doyum puanlari arasinda

anlamli ve “orta” diizeyde pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir (p<0.05).
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5. TARTISMA

Bu ¢alismada Ordu ve Spor i1 ve Ilge Miidiirliiklerinde gorev yapmakta olan 290
calisanin katilimiyla spor yoneticilerinin stratejik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin is

doyumu arasindaki iliski degerlendirilmistir.

Stratejik liderlik ve stratejik yOnetim giiniimiizde iizerinde ¢okga arastirma
yapilan alanlardan birisi haline gelmistir. Gelisen ve degisen diinya sartlar1 kurumlari
ve oOrgiltleri kisa ve uzun vadede planlar yapmak zorunda birakmistir. Bu planlar
ileride karsilasilabilecek zorluklari ve problemleri ¢6zme odakli olmalidir. Bu planlar
icin strateji gelistirecek olan orgiit ve kurumlar eski ve yetenegi zayiflamis liderler
yerine yeni ve ¢aga ayak uydurmus liderler arayigina girmektedir. Bununla birlikte
stratejik liderlere zemin hazirlanmistir. Stratejik yonetim ve stratejik liderligin bu denli
Oonem kazanmasiyla birlikte kurumlar ve orgiitler yeniden yapilanmaya gitmis ve koklii
degisiklikler yapmistir. Bu degisikliklerden en fazla etkilenen kisim ise c¢alisan
personeller olmustur. Calisan personellerin verimleri ve performanslart degisen
sartlarla paralellik kazanmistir. Calisanlarin is doyumlar1 bu noktada 6nem arz
etmektedir. Stratejik liderlik 6zelligi ve i doyumu bu anlamda kurumlar ve orgiitler

icin birbirini etkileyen iki farkli faktor olmustur.

Literatiir incelendiginde, stratejik liderlik ve is doyumu ile ilgili ¢alismalar
gormek miimkiindiir. Ancak spor yoneticilerinin stratejik liderlik ozellikleri ile
calisanlarin is doyumu arasindaki iligskiyi degerlendirecek calismaya rastlanmamustir.
Bu baglamda caligmanin amaci spor yoneticilerinin stratejik liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin i doyumu iizerine herhangi bir etkisinin olup olmadigi, olduysa hangi

diizeyde etkiledigini degerlendirmektir.

Literatiire bakildiginda, Tasdemir (2017)’in havayollari ile yaptigi bir calismada
stratejik liderlik davranisi ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Kog (2019),
Bulut (2019), Tin (2010) ve Kurudirek (2014)’in genclik hizmetleri ve spor

midiirliiklerin de yaptiklar1 calismalarda bu ¢aligmayla benzerlik gostermektedir.

Cinsiyet gruplarina gore stratejik liderligin ve iy doyumunun her alt boyutlari
icin yapilan analizler sonucun da istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmigtir
(p<0.05) (Tablo 4.4.). Baska bir deyisle, stratejik liderlik ile ¢alisanlarin is doyumu

diizeyleri arasinda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik oldugu tespit
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edilmistir. Bu durum, yoneticilerin stratejik liderlik 6zelliklerinin calisanlarin is
doyumunu etkilemesinde cinsiyetin énemli bir degisken oldugunu gostermektedir.
Akpmar (2010) yaptig1r arastirmada is doyumunun kadinlar1 ve erkekleri farkli
etkiledigini ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu belirtmistir. Akpinar
(2010) yaptig1 calismadaki elde ettigi bulgular bu caligsmayla benzerlik gdstermektedir.
Kili¢, Efeoglu, Mmmaroglu ve Ozgen (2008) yaptig1 ¢alismada erkeklerin kadinlara
gore is tatmin diizeyleri daha yliksektir sonucuna ulagmistir. Bu durumda erkekler ile
kadinlar arasinda is doyumu diizeyi agisindan farklilik oldugu goriilmektedir. Buna
miiteakiben Kiling (2012), Bulut (2019), Yagiz (2003), Kog¢ (2019), Bozkurt ve
Bozkurt (2008) yaptiklari ¢alismalarda is doyumu ile cinsiyet degiskeni arasinda
anlamli bir fark olmadigini tespit etmislerdir. Elde edilen bu bulgular ise bu ¢alismayla
benzerlik gostermemektedir. Cevahircioglu (2017) yaptig1 caligmada stratejik liderlik

ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlamamugtir.

Calisanlarin medeni durumuna gore stratejik liderlik ve is doyumunun alt boyut
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamistir (p>0.05) (Tablo
4.5.). Bu durum hem stratejik liderlik hem de is doyumunun medeni durum degiskeni
g0z oniine alindiginda herhangi bir etkisinin olmadigin1 géstermektedir. Ergen (2011)
yaptig1 calismada stratejik liderlik ile medeni durum arasinda anlamli bir farka
rastlamistir. Sahin (2019)’in egitim kurumlarinda 6gretmenler ile yaptig1 ¢alismada is
doyumu ile medeni durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
etmemigtir. Hassoy (2019) bir devlet hastanesinde yaptigi calismada medeni durum
degiskeni ile is doyumu arasinda anlamli fark olmadig1 sonucuna ulagsmistir. Hassoy
(2019) ve Sahin (2020) yaptig1 ¢alismadaki elde ettigi bulgular is doyumu ve medeni
durum arasindaki iligki ele alindiginda bu ¢alismadaki bulgular1 destekler niteliktedir.
Tetik (2014) ve Bozkir (2015) yaptiklari calismalarda stratejik liderlik alt boyutu olan
doniistimcii liderlik ve medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
gormiistiir. Literatiirdeki ¢alismalar bu calismayla stratejik liderlik ve medeni durum

arasindaki iliski ele alindiginda benzerlik géstermemektedir.

Yas gruplarina gore yapilan ANOVA ve Kruskal Wallis-H analizleri sonucunda
calisanlarin yaglarina gore is doyumu alt boyutu olan i¢sel doyum puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmistir (p<0.05). Calisanlarin yaslarina gére

stratejik liderlik alt boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak bir fark tespit

59



edilmemistir (p>0.05). Elde edilen bu bulgular neticesinde ¢aliganlarin yas gruplarinin
i¢gsel doyumlarini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. (Tablo 4.7., Tablo 4.8.). Literatiir
incelendiginde Kog¢ (2019)’un yaptig1 calismada yas ile birlikte is doyumunun da
arttigindan bahsetmektedir. Aydin ve Kutlu (2001), Yiiriimezoglu (2007) ve Rengber
(2012) yaptiklar1 calismalarda yasin artisiyla is doyumunun artiginda paralellik
oldugunu tespit etmislerdir. Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde is doyumu ve yas
degiskeni arasindaki iligki ele alindiginda bu ¢alismadaki bulgularla benzerlik
gostermektedir. Ergen (2011) ve Kaynak (2011) yaptig1 ¢caligmada stratejik liderlik ile
yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini tespit etmistir. Brown ve
digerleri (2005), Ugurlu (2009), Kalshoven ve digerleri (2011) yaptiklar1 ¢aligmada
calisanlarin yaslar ile stratejik liderlik alt boyutu olan etik liderlik arasinda anlamli
farka rastlamamistir. Literatiirden elde edilen bulgular bu ¢alismanin bulgulariyla

ortiismektedir.

Yapilan ANOVA ve Kruskal Wallis-H analizleri sonucunda ¢ocuk sayisina gore
1$ doyumu alt boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmemistir (p>0.05) Cocuk sayisina gore stratejik liderlik alt boyut puanlari
arasindaki analiz sonucu incelendiginde herhangi bir fark tespit edilmemistir (p>0.05)
(Tablo 4.9., Tablo 4.10.). Elde edilen bu bulgular is doyumu agisindan ¢ocuk sahibi
olanlar ve ¢ocuk sahibi olmayanlar arasinda anlaml bir farkin olmadig1 yoniindedir.
Rengber (2012), Giileg (2009), Aksayan (1990), Kaplanoglu (2007), Durmus ve
Glinay (2007) yaptiklari ¢aligmalarda ¢ocuk sayisi ile is doyumu arasinda bir farklilik
tespit etmediklerini gostermistir. Bahsi gegen calismalardaki bulgular ile bu
caligmadaki bulgular, ¢ocuk sayisi ile is doyumu arasindaki iliski baglaminda

benzerlik gostermektedir.

Yapilan ¢aligmanin ANOVA ve Kruskal Wallis-H analizleri neticesinde aylik
gelir diizeyine gore stratejik liderlik alt boyutlar1 ve is doyumu alt boyutlarinin puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu bulunmustur (p<0.05) (Tablo 4.11.,
Tablo 4.12.). Hassoy (2019) calismasinda geliri giderinden fazla olan ¢alisanlarin,
geliri giderinden az olan calisanlara kiyasla is doyumlarinin daha yiiksek oldugunu
tespit etmistir. Kaya ve Oguzonciil (2016) saglik calisanlari iizerine yaptigi ¢alismada
gelir diizeyinin artmasiyla is doyumunda arttigini saptamistir. Aylaz ve ark. (2017),
Tambag ve ark. (2015) yaptiklar1 calismada gelir diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin gelir
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diizeyi az olan calisanlara gore is doyumlarmin daha yiiksek oldugunu tespit
etmislerdir. Literatiirdeki bu caligmalarin neticesinde elde edilen bulgular ile bu
calismada elde edilen bulgular, gelir diizeyi ile i3 doyumu arasindaki anlamlilik ile
benzerlik gostermektedir. Calkin (2014) calismasinda stratejik liderlik alt boyutu olan
etik liderlik ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir fark oldugunu tespit etmistir. Bu

baglamda Calkin (2014) calismasi ile bu ¢alisma benzerlik gostermektedir.

Calisanlarin egitim durumu ele alindiginda (Tablo 4.13.) egitim durumuna gore
is doyumu alt boyutlarinin puanlari arasinda istatistiksel olarak bir fark olmadig tespit
edilmistir (p>0.05). Stratejik liderlikte ise doniisiimsel liderlik, yonetimsel liderlik ve
etik liderlik alt boyutlarinin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0.05). Tablo 4.14.°¢ bakildiginda calisanlarin egitim
durumlarina gore stratejik liderlik alt boyutu olan iletisimsel liderlik puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 gozlemlenmistir (p>0.05). Bu durumda
calisanlarin ~ egitim  durumlarinin i  doyumlarin1  etkilemedigi  sonucuna
ulasilabilmektedir. Toker (2007), Akpinar (2010), Civik (2019) yaptiklari calismalarda
egitim durumunun is doyumunu etkilemedigi sonucuna varmislardir. Bu noktada bahsi
gecen calismalar ile bu calisma egitim durumuna gore is doyumu arasindaki fark
baglaminda benzerlik tasimaktadir. Dilek (2005) ve Dogan (2007) g¢alismalarinda
stratejik liderlik alt boyutu olan doniisiimcii liderlik ile egitim durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlamistir. Seving (2009) yaptig1 calismada
stratejik liderlik ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sonuca
ulasmistir. Bahsedilen bu bulgular bu c¢alismadaki bulgularla benzerlik

gostermektedir.

Yapilan analiz sonucunda calisanlarin kurumlarindaki hizmet yilina gore
stratejik liderlik alt boyutu etik liderlik puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmamistir (p>0.05) (Tablo 4.15.). Tablo 4.16.’ya bakildiginda hizmet
yilina gore stratejik liderlik alt boyutlar1 olan yonetimsel liderlik ve iletisimsel liderlik
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmistir (p<0.05). Hizmet
yilina gore is doyumu alt boyutlarimin puanlarmma bakildiginda (Tablo 4.16.)
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 tespit edilmistir (p>0.05). Elde edilen
bulgular neticesinde hizmet yilinin is doyumuna etki etmedigini sdylememiz

miimkiindiir. Ko¢ (2019) ve Tmn (2010) yaptiklar1 ¢aligmalarda elde ettikleri
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bulgularla, hizmet yilinin is doyum diizeyini etkilemedigini belirtmistir. Rengber
(2012) Batman ilindeki hastanelerde gorev yapan yoneticilerin is doyumlart ile ilgili
yaptig1 ¢alismada, mesleki yil ile i doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptamamistir. Literatiir incelendiginde Giile¢ (2009) hastanede calisan
hemsirelerin i doyumunu belirlemek amaciyla yapmis oldugu calismada hizmet
yilinin ig doyumunu etkilemedigi sonucuna ulasmustir. Literatlirdeki bahsedilen
caligmalarda elde edilen sonuglar ile bu c¢alismanin sonuglar1 paralellik
gostermektedir. Kaynak (2011) yaptigr calismada stratejik liderlik ile hizmet yili
arasinda anlamli bir fark olmadig1 tespit etmistir. Bozkir (2015) caligmasi
incelendiginde stratejik liderlik alt boyutu olan doniisiimcii liderlik ile calisma siiresi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir. Literatiirdeki

bahsedilen ¢alismalar ile bu ¢alisma arasinda benzerlik goriilmektedir.

Tablo 4.17. incelendiginde ¢alisanlarin miidiir ile ¢alisma siirelerine gore is
doyumu alt boyutu olan igsel doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark gorilmiistiir (p<<0.05). Calisanlarin miidiir ile ¢alisma stirelerine gore stratejik
liderlik alt boyutlar1 olan etik liderlik, yonetimsel liderlik ve politik liderlik puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmus olup (p<0.05), diger alt boyutlar
etik liderlik ve iletisimsel liderlik puanlart arasinda anlamli fark tespit edilmemistir
(p>0.05) (Tablo 4.17.). Tablo 4.18 incelendiginde ise ANOVA analizi sonucuna gore
calisanlarin miidiirle ¢aligma siirelerine gore is doyumu alt boyutu olan digsal doyum
puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sonug olmadigi (p>0.05), genel doyum
puanlari arasinda ise istatistiksel olarak anlamlilik tespit edilmistir (p<0.05). Ulker
(2009), Tetik ve Kose (2015) yaptiklar ¢calismada stratejik liderlik ve alt boyutlar ile
miidiirle ¢alisma stiiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmistir. Elde

edilen bu bulgular bu ¢aligmayla benzerlik gostermektedir.

Arastirmada korelasyon analizi ile yoOneticilerin stratejik liderlik o6zellikleri ile
calisanlarin is doyum diizeyleri arasindaki iligskinin pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir (p<0.05). Yine korelasyon analizi incelendiginde
yoneticilerin stratejik liderlik 6zelliklerinin her alt boyutu ile calisanlarin is
doyumlarinin alt boyutlar1 arasindaki iligkininde istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (p<0.05). Bu bulgular dogrultusunda genglik ve spor il, ilge

miidiirliiklerinde gorev yapan yoneticilerin stratejik liderlik 6zellikleri géstermesinin
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calisanlarin is doyumlarina pozitif yonde etki ettigini sdylememiz miimkiindiir.
Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde Diimen (2008) tarafindan yapilan ¢aligmada
elde edilen bulgular dogrultusunda stratejik liderlik alt boyutu olan doéniisiimsel
liderligin is doyumuna olan etkisi yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii olarak
incelenmigtir. Kurt (2010) doniisiimsel liderlik ve is doyumu arasindaki iligkiyi
incelemek iizere yaptig1 ¢alismada doniistimsel liderlik ile is doyumu arasinda pozitif
bir etki oldugunu tespit etmistir. Kogak ve Oziidogru (2015) tarafindan yapilan
calismada yoneticilerin liderlik davranis1 gostermesinin ¢alisanlar {izerinde
performans ve verim olarak pozitif bir etkisi oldugunu gézlemlemistir. Basar ve Basim
(2015) tarafindan etik liderligin is tatmini tizerindeki etkisini incelemek iizere yaptigi
calismada, etik liderligin is doyumu tlizerinde pozitif bir etkisi oldugunu tespit etmistir.
Tas ve Onder (2010) egitim kurumunda yaptig1 calismada liderlik davranisi ve alt
boyutlarinin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve istatistiksel olarak anlamli sonug
oldugunu gozlemlemistir. Gezici (2007), Karakoyunlu (2014) ve Tagdemir (2017)
yaptiklar1 ¢calismada stratejik liderlik ve alt boyutlar1 ile is doyumu ve alt boyutlar1
arasinda farklilasma oldugunu tespit etmistir. Literatiirden elde edilen bu bulgular
neticesinde stratejik liderlik ve alt boyutlar1 olan doniisiimsel liderlik, yonetimsel
liderlik, etik liderlik, politik liderlik ve iletisimsel liderlik ile is doyumu ve alt boyutlari
olan i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark oldugunu sodyleyebiliriz. Literatlirdeki bahsi gecen calismalardan elde edilen
bulgular ile bu ¢aligmadaki bulgular stratejik liderlik ve is doyumu arasindaki iliski

incelendiginde benzerlik gostermektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1 Sonuclar

Spor yoneticilerinin stratejik liderlik 6zellikleri ile g¢alisanlarin is doyumu
arasindaki iliskiyi degerlendirmek amaciyla yapilan bu galisma Ordu ili Genglik ve
Spor Miidiirliiklerinde gorev yapan 290 calisan ile gerceklestirilmigtir. Calisanlarin

demografik bilgileri Tablo 4.1.’de tanimlayici istatistikler seklinde verilmistir.

Tablo 4.1. incelendiginde erkek calisanlarin (n=181) kadin ¢alisanlara (n=109)
gbre daha fazla oldugu goriilmektedir. Calisanlarin yas araliklarina bakildiginda en
fazla 31-41 yas arasi ¢alisan (n=140) oldugunu en az ise 51 ve lizeri yas arasi ¢alisan
(n=11) oldugu goriilmektedir. Tablo 4.1.’e¢ bakildiginda 205 c¢alisanin evli, 85
calisanin ise bekar oldugu goriilmektedir. Calisanlarin ¢ocuk sayisina bakildiginda
cocuk sahibi olmayan calisanlarin (n=93) en yiiksek, 4 ve {izeri ¢ocuk sayisi olan
calisanlarin (n=12) ile en diisiik oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin aylik gelir
diizeyleri incelendiginde 2000-3000 tl aras1 geliri olan ¢alisanlarin en yiiksek (n=157),
5001 ve iizeri geliri olan ¢alisanlarin (n=11) en diisiik oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
Calisanlarin egitim durumu bulgular1 incelendiginde en fazla ortadgretim mezunu
calisan (n=143) oldugu, en az ise lisansiistii ¢alisan (n=7) oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin kurumda caligsma siirelerine bakildiginda en fazla 2-5 yil arasi hizmet
vermis olan olan ¢alisan (n=133) oldugu, en az ise 10 y1l ve lizeri hizmet vermis ¢alisan
(n=16) oldugu goriilmektedir. Son olarak calisanlarin kurum miidiirleri ile ¢aligma
stireleri incelendiginde 2-5 yil aras1 hizmet vermis olan ¢alisanin (n=176) en fazla, 10

yil ve lizeri hizmet veren ¢alisanin (n=4) ise en az oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin is doyumlar1 incelendiginde (Tablo 4.2.) i¢sel doyumlarinin 3.69,
digsal doyumlarinin 3.66 ve genel doyumlarinin 3.67 oldugu gériilmektedir. Olgegin
ndtr puant 3 olup, 5’e yaklasmasi is doyumunun yiiksek oldugunu, 3’ten diisiik olmas1
is doyumunun diisiik oldugunu gostermektedir. Elde edilen bulgular neticesinde
calisanlarin i3 doyumlariin orta diizeyde ve yiiksek is doyumuna yakin durumda

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Stratejik liderlik tanimlayici istatistik tablosuna bakildiginda (Tablo 4.3.) en
yiiksek puanin 4.17 ile yonetimsel liderlik, en diisiik puanin ise 3.68 ile politik liderlik
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oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda c¢alisanlarin
yoneticilerinin en fazla yonetimsel liderlik becerilerinden etkilendigi yorumu

yapilabilir.

Tablo 4.4. incelendiginde erkek calisanlarin kadin c¢alisanlara gore is
doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayni tabloda erkek calisanlarin
stratejik liderlik algilarinin kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir

(p<0.05).

Tablo 4.5. ve Tablo 4.6. incelendiginde ¢alisanlarin medeni durumlarinin is
doyumlar: iizerinden bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir (p>0.05). Yine s6z konusu
tablolar incelendiginde ¢alisanlarin medeni durumlarina gore stratejik liderlik alt
boyutlarinin puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma olmadigi

goriilmiistiir (p>0.05).

Tablo 4.7. ve Tablo 4.8. incelendiginde ¢alisanlarin yas gruplarina gore is
doyumlar1 arasinda igsel doyum alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir. (p<0.05). Tablolar incelendiginde ¢alisanlarin yas gruplarina gore
stratejik liderlik alt boyut puanlarinda istatistiksel olarak bir fark goriilmemistir

(p>0.05).

Tablo 4.9. ve Tablo 4.10. incelendiginde calisanlarin ¢ocuk sayisina gore is
doyumlar ve stratejik liderlik alt boyutlarinin puanlarinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.11. ve Tablo 4.12. incelendiginde calisanlarin aylik gelir diizeylerine
gore is doyumlar1 ve stratejik liderlik alt boyutlarinin puanlarina bakilmistir. Elde
edilen bulgular neticesinde aylik gelir diizeyine gére hem is doyumu hem de stratejik
liderlik alt boyutlarinin puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit
edilmistir (p<0.05). Bunun sonucunda ¢alisanlarin maddi kazanglarinin ve ekonomik

durumlarinin i performanslarini etkiledigi sonucuna ulasilabilir.

Tablo 4.13. incelendiginde calisanlarin egitim durumlara gore is doyumlari
arasinda istatistiksel olarak farklilasma olmadig1 goriilmektedir (p>0.05). Yine tabloya
bakildiginda ¢alisanlarin egitim durumlarina gore stratejik liderlik alt boyutlar1 olan

doniistimsel liderlik, yonetimsel liderlik ve etik liderlik puanlarinda istatistiksel olarak
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anlaml fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Tablo 4.14.’e bakildiginda ¢alisanlarin
egitim durumlarina gore stratejik liderlik alt boyutu olan iletisimsel liderlik puaninda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.15. incelendiginde ¢alisanlarin hizmet yillarina gore stratejik liderlik alt
boyutu olan etik liderlik puaninda istatistiksel olarak bir fark olmadig1 goriilmektedir
(p>0.05). Tablo 4.16.’da c¢alisanlarin kurumdaki hizmet yillarina gore is doyumu alt
boyutlarinin puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 tespit edilmistir
(p>0.05). Calisanlarin hizmet yillarina gore stratejik liderlik alt boyutlar olan
yonetimsel liderlik ve iletisimsel liderlik puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark oldugu gorilmistiir (p<0.05).

Tablo 4.17. incelendiginde calisanlarin miidiirleri ile caligma siirelerine gore is
doyumu alt boyutu olan i¢sel doyum puaninda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Tablodaki bulgular neticesinde ¢alisanlarin miidiirleri
ile ¢aligma siiresine gore stratejik liderlik alt boyutlari olan doniistimsel liderlik,
yonetimsel liderlik ve politik liderlik puanlarinda istatistiksel olarak anlamli sonuca
ulagilmistir (p<0.05). Tablo 4.18.’e bakildiginda calisanlarin miidiirleri ile ¢alisma
stirelerine gore is doyumu alt boyutu olan digsal doyum puaninda anlamli bir fark tespit
edilmemis olup (p>0.05) genel doyum puaninda istatistiksel olarak anlamli bir fark

goriilmiistir (p<0.05).

Yapilan arastirmanin korelasyon analizi sonuglarina gore; spor yoneticilerinin
stratejik liderlik oOzellikleri ile calisanlarin is doyumu arasinda pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Stratejik liderlik
ve is doyumu korelasyon tablolar1 incelendiginde (Tablo 4.19., Tablo 4.20., Tablo
4.21., Tablo 4.22., Tablo 4.23.) stratejik liderlik her alt boyutu ile is doyumunun her
alt boyutu arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii iliski oldugunu gérmekteyiz. Elde
edilen bu bulgular neticesinde spor yoneticilerinin stratejik liderlik o6zellikleri
gostermesinin  ¢alisanlarin i verimlerini yiikseltmesinde ve is doyumlarini
artirmasinda Oonemli bir etken oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Yapilan analizler
sonucunda stratejik liderlik ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Ozmen (2015) yaptigi ¢alismada yoneticilerin

liderlik 6zellikleri gosterme diizeyleri arttikga calisanlarin is tatminlerinin de arttigini
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tespit etmistir. Yine Karakoyunlu (2014), Tasdemir (2017), Kurt (2017) ve Dulkadir
(2017) vyaptiklart calismada yoneticilerin liderlik 6zelliklerini  gdstermesinin
calisanlarda iy doyumunu pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Literatiirdeki

bahsi gecen caligsmalar bu ¢alismay1 destekler niteliktedir.

6.2 Oneriler

Arastirma neticesinde stratejik liderligin is doyumu tizerindeki etkisi elde edilen
bulgularla goriilmiistiir. Bu durumda stratejik liderligin hem orgiitler ve kurumlarda
hem de calisanlar i¢in 6nem arz ettigini sdylememiz miimkiindiir. Stratejik liderlik ve
is doyumu ile ilgili yapilacak arastirma ve ¢alismalar i¢in faydali olacag: diisiiniilen

Oneriler agagida verilmistir:

* Yapilan arastirma birtakim kisitlamalar nedeniyle Ordu ili genglik ve spor
miidiirliiklerinde yapilmistir. Daha sonraki yapilacak olan caligmalarin evren ve

orneklemi daha genis tutularak katilimer sayis1 artirilabilir.

* Yapilan arastirmanin sonucunda erkek calisanlarin kadin ¢aliganlara gore is
doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 4.4). Yine Tablo 4.4
incelendiginde calisanlarin is doyumu artmasinda yonetimsel liderligin 6n plana
ciktig1 goriilmektedir. Bu durumda calisanlar i¢in yoneticilerin, yonetimsel liderlik

beceri diizeylerini gelistirmesi istenilebilir.

* Caligmanin bulgular1 neticesinde en dikkat ¢ceken tablo ise gelir diizeyleri ile is
doyumu ve stratejik liderlik algilari arasindaki iligski olmustur (Tablo 4.11, Tablo 4.12).
Bu durumda c¢alisanlarin gelir diizeyi hem is doyumunu hem de stratejik liderlik
algilarini etkilemektedir. Calisanlarin is doyumlarinin ve is performanslarinin artmasi

icin gelir diizeylerinin tekrar kontrolden gecirilmesi Onerilir.

+ Stratejik liderligin i3 doyumuna etkisinin degerlendirildigi bu calismada
genclik ve spor il miidiirliiklerinde gérev yapmakta olan yoneticilerin stratejik liderlik

ozellikleri gosterip gostermedigine iliskin bir ¢aligma yapilabilir.

» Stratejik liderligin giinlimiiz yagsam kosullarinda 6rgiitler ve kurumlar i¢in ne
kadar 6nemli oldugunu bilmekteyiz. Bu alanda daha sonra yapilacak calismalar i¢in
evren ve orneklemi Genglik ve Spor Bakanlig: teskilatlarinda gérev yapmakta olan

yoneticileri de kapsayip genis kapsamli galisma yapilmasi faydali olabilir.
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Ek 3: Minnesota Is Doyumu Olgegi

OLCEK FORMU

Saym Katilimel,

Bu 6lgek, Ordu Universitesi Saghk Bilimler Enstitiisii Beden Egitimi ve Spor Anabilim
Dali’nda “Spor Yéneticilerinin Stratejik Liderlik Ozellikleri ile Caliganlarin is Doyumu Arasindaki
[liskinin Degerlendirilmesi” adli Yiiksek Lisans Tez ¢alismasinda kullamlacaktir. Olgegi doldurmak
i¢in ayiracaginiz siire ve degerli katkilarmiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Dr. Ogr. Uyesi Burkay CEVAHIRCIOGLU Kaan KARAKUS
Tez Danigsmani Yiiksek Lisans Ogrencisi
fletisim: burkaycevahircioglu@odu.edu.tr Tel: 0538 614 8179
BOLUM I- KiSIiSEL BiLGILER
1.Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
2.Yasimniz : ()20-30 ()31-40 ()41-50 ()51 ve iizeri
3.Medeni Durumunuz : () Evli () Bekar
4.Cocuk Sayisi : ()Yok ()1()2 ()3 ()4 ve lzeri
5.Aylik Geliriniz (TL) : () 2000-3000 ( )3001-4000 ( )4001-5000 ( )5001 ve tizeri
6.Egitim Durumunuz : () Ilkdgretim () Ortadgretim ( ) On Lisans ( ) Lisans () Lisansiistii
7.Bu Kurumdaki Calisma Siireniz: ()0-1y1l ()2-5y1 ()6-10y1l () 10 y1l ve iizeri

8.Kurum Miidiiriiniizle Calisma Siireniz: ()0-1y1l ()2-5y1 ()6-10y1l ()10 y1l ve iizeri

MINNESOTA i$ DOYUMU OLCEGI
Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize “igimin bu yoniinden ne kadar
memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabinizi

1=Hi¢ memnun degilim  2=Biraz memnunum 3=Orta diizeyde memnunum
4=Memnunum 5=Cok memnunum bi¢iminde belirtiniz.
1 Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani 1 2 3 4 5
2. Tek basina ¢alisma imkani 1 2 3 4 5
3. Zaman zaman farkl seyler yapabilme imkani 1 2 3 4 5
4. Toplumda bir yer edinme imkén1 1 2 3 4 5
5. Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzi 1 2 3 4 5
6. Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 1 2 3 4 5
7. Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani 1 2 3 4 5
8. Siirekli bir ise sahip olma imkéan 1 2 3 4 5
9. Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme imkani 1 2 3 4 5
10. Bagkalarma ne yapacaklarini séyleme imkani 1 2 3 4 5
11. Yeteneklerimi kullanabilme imkani 1 2 3 4 5
12. Firma politikasini uygulama imkéani 1 2 3 4 5
13. Aldigim iicret 1 2 3 4 5
14. Bu iste ilerleme imkanim 1 2 3 4 5
15. Kendi kararimi verme ozgiirliigii 1 2 3 4 5
16. Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkéani 1 2 3 4 5
17. Calisma kosullari 1 2 3 4 5
18. Calisma arkadaglarimin birbiriyle anlasmasi 1 2 3 4 5
19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim Svgii 1 2 3 4 5
20. Isimden elde ettigim basar1 duygusu 1 2 3 4 5
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Ek 4: Stratejik Liderlik Olcegi

STRATEJIK LIDERLIK OLCEGI

Aciklama: Bu bdlimde kurum miidiiriiniin sergiledigi stratejik liderlik 6zelliklerine iliskin
sorular bulunmaktadir. Size yoneltilen her soru i¢in, var olan durumu oldugu sekliyle

Nadiren

Her Zaman

. ul 5 : |z

isaretleyiniz. Z s | Z

1. Islerin tamamlanmasi icin paylasimda bulunmaya 1 2 3 4 5
. Goriiglerimizin sekillenmesinde bize yardimci olur. 1 2 3 4 5
3. Bizlere kars1 diiriisttiir. 1 2 3 4 5
4 Etkili kisilerle dayanigsma i¢indedir. 1 2 3 4 5
> Yapilan islerin sonuglari ile ilgili bizlere sorumluluk verir. 1 2 3 4 5
6. Dogru olani yapmamiz i¢in bizi cesaretlendirir. 1 2 3 4 5
7 Gerektiginde bizden yardim ister. 1 2 3 4 5
8 Islerin nasil yapilacagina karar verir. 1 2 3 4 5
9. Orgiit icindeki etkili kisilerle (miifettis, yonetici vb) dayanisma icindedir. 1 2 3 4 5
10- Goriislerimizi dikkate alir ve goriislerimize saygi duyar. 1 2 3 4 5
1L Calisanlarin 6zel hayatina sayg: duyar. 1 2 3 4 5
12. Orgiit disindan kurumlarla/insanlarla dayanisma icindedir. 1 2 3 4 5
13. Lider olmamiz i¢in bizi cesaretlendirir. 1 2 3 4 5
1. Kurallar: ve politikalar: uygulatir. 1 2 3 4 5
15. Orgiit uzak hedeflerine bagliligimiz icin bizi destekler. 1 2 3 4 5
16. Yardimlasmay1 ddiillendirir. 1 2 3 4 5
17. Orgiit ilkelerine dayanan kararlarindan taviz vermez. 1 2 3 4 5
18- Politikalar/stratejiler olusturur. 1 2 3 4 5
19. Yardimlagsmayi karsiliksiz birakmaz. 1 2 3 4 5
20- Orgiit icinde paylasilan hedefler olusturmaya calisir. 1 2 3 4 5
21 Orgiit cikarlarini kendi sahsi ¢ikarlariin éniinde tutar. 1 2 3 4 5
22. Firsatlar1 yakalamamizda bize yardimet olur. 1 2 3 4 5
2 Verdigimiz sdzlerden bizi sorumlu tutar. 1 2 3 4 5
24. Performansimizi/¢alismalarimizi izler/takip eder. 1 2 3 4 5
25 Yapilmasini istedigi islerin yerine getirilmesi i¢in 6diil koyar. 1 2 3 4 5
26. Islerin yapilmas iizerinde etkisi olan kisiler ile dayanisma icindedir. 1 2 3 4 5
27- Orgiit icerisindeki emir konuta zincirine uymamizi ister. 1 2 3 4 5
28. Paylasilan bir vizyon olusturmaya calisir. 1 2 3 4 5
29 Islerin yapilmasimi saglamak icin 6rgiit ici bilgiyi kullanir. 1 2 3 4 5
30- Glice ve etkiye sahip kisilerle dayanigmayi siirdiiriir. 1 2 3 4 5
3. Karar alma siireglerinde orgiitiin temel degerlerini vurgular. 1 2 3 4 5
32 Goriis ayriliklarinda bizimle miizakere eder. 1 2 3 4 5
33 Genis insan gruplari ile iletigsim kurar. 1 2 3 4 5
34 Bizimle iliskilerinde uzlagsmaci bir tavir sergiler. 1 2 3 4 5
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