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OZET

Yoneticilerin liderlik stilleri ile ¢alisanlarin i doyumu arasindaki iligki 6zellikle ilkdgretim ve ortadgretim diizeyinde siklikla
tizerinde ¢aligma yapilan bir konudur. Bu ¢alismada iki degisken arasindaki iliski devlet ve vakif tiniversiteleri baglaminda ele
almmistir. Boylece iki farkli iiniversite modelinde uygulanan liderlik stilleri arasinda bir fark olup olmadigimin ortaya
koyulmasi amaglanmistir. Bunun i¢in biri devlet birisi vakif olmak iizere secilen iki {iniversite dgretim elemanlarindan, ¢ok
faktorlii liderlik 6l¢egi ve Minnesota doyum Slgegi kullanilarak veri toplanmistir. Arastirmaya, farkli akademik dereceye sahip,
devlet iiniversitesinden 380 vakif {iniversitesinden 270 6gretim elemani katilmistir. Bagimsiz gruplarda t testi ve ¢oklu
regresyon testi ile yapilan analizler sonucunda, devlet tiniversitesinde daha ¢ok etkilesimci liderlik stilinin, vakif tiniversitesinde
ise daha ¢ok doniisiimcii liderlik stilinin kullamldig1 tespit edilmistir. iki {iniversite arasinda, déniisiimcii liderlik stili agisindan
fark var iken, etkilesimei liderlik stili agisindan fark yoktur. Devlet tiniversitesinde etkilesimei liderlik is doyumunun anlaml
bir yordayicist iken, vakif tiniversitesinde doniigiimceii liderlik is doyumunun anlamli bir yordayicisidir. Her iki liderlik stili de
is doyumunu yordamasina ragmen doniisiimcii liderlik stilinin agiklayicilik giicti daha yiiksektir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik stili, iy doyumu, yiiksekogretim

ABSTRACT

Leadership styles and teachers’ job satisfactions are two subjects that are frequently studied on primary and secondary
education level. In this study, the relationship between two variables is examined in the context of universities. The relationship
between the leadership styles adopted in state and private higher education institutions and the job satisfaction of the academic
staff is investigated. Whether there is a difference between the leadership styles that is adopted in two different university
models is also determined. Data was collected from faculty members of two types of university, state and private, by using
multi-factor leadership scale and Minnesota satisfaction scale. Among participants, there are 270 faculty members from state
university and 380 from private university. Participants had different academic rankings and positions. As a result of analysis
with independent t test and multiple regression test, it was determined that more transactional leadership style was adopted in
state university and transformational leadership style was adopted in private university. While there is a difference between
two types of university in terms of the transformational leadership style, there is no difference in terms of transactional
leadership style. While, at the public university, interactional leadership found to be a significant predictor of job satisfaction;
at private university transformational leadership was a significant predictor of job satisfaction. Although both leadership styles
has a positive relationship with job satisfaction, the transformational leadership style has a higher explanatory power. In the
context of public university, transformational leadership style was not significant predictor of job satisfaction, however the
transactional leadership style was. On the contrary, in the context of private university transformational leadership style, but
not transactional leadership, was significant predictor of job satisfaction of faculty members.
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1. GIRIS

Liderlik kavrami, yirminci yiizyilin baglarinda, kiiresellesmis orgiitlerin gelismesinin yeni gergeklestigi
donemde ortaya c¢ikmistir. Randeree ve Chaudhary (2012), son yillarda gozlemlenen girisimcilik
faaliyetlerinin gelismesinin, degisimlere neden olan faktorlerden biri oldugunu ve Orgiitler arasinda
liderlik ¢aligsmasinin 6neminin arttigini belirtmiglerdir. Liderlik, son yillarda olduk¢a ¢ok ¢alisilan birkag
olgudan biridir (Kovjanic, Schuh, Jonas, Quaquebeke, ve Dick, 2012). Kiiresel olarak,
organizasyonlardaki liderlik, kuruluslarm ve kurumlarin basarisina ya da basarisiz olmasina yol agan
onemli bir faktor olarak kabul edilmektedir (Trottier, Van Wart ve Wang, 2008; Storey, 2016). Liderlik
ile ilgili caligmalar siyaset, orgiitler, saglik ve egitim gibi bir¢ok alanda dnemli 6lciide artmaktadir.
Liderlik stilleri ve cesitli durumlarda hangi yaklasimlarin daha uygun olacag ile ilgili tartigmalar ise
devam etmektedir. lgili alan yazinda liderler ve lider olmayanlar arasinda net bir ayrim yapilabilecek
anlayigin ise heniiz kurulamadigini belirtilmektedir (Vroom ve Jago, 2007; Bennis ve Nanus, 1985).
Liderlik stilleri kavramu ile ilgili olarak yiiksekégretim kurumlar1 baglaminda da bazi zorluk ve sorunlar
ortaya ¢ikmaya baslamistir (Bryman, 2007; Scott, Coates ve Anderson, 2008).

Yiiksekogretim iilkelerin sosyal, ekonomik ve politik gelisiminde son derece 6énemli bir rol oynayan en
onemli ve giiclendirici sektorlerden biridir (Ivory, Miskell, Shipton, White ve Neely 2007; Boer ve
Goedegebuure, 2009). Universiteler ayn1 zamanda c¢agdas toplumun gelisimi igin son derece énemli
sayilirlar ve uluslarin kiiltiirel ve sosyo-ekonomik yonlerinde 6nemli bir rol oynadiklar diisiiniiliir
(Barnett, 1997). Egitim ortamlarinda “liderlik” kavrami insan potansiyelini artirma ve gelistirme
pratigine atifta bulundugu i¢in akademik kurumlar i¢in son derece 6nemlidir (Bolden, Petrov ve Gosling,
2009). Farkli yiiksekdgretim kurumlarinin cesitli baglamlarda dagitimeci (Gosling, Bolden ve Petrov,
2009), etkilesimci (Kurland, Peretz ve Hertz-Lazarowitz, 2010) ve doniistimcii (Chen, Chen ve Chen,
2010) liderlik gibi farkli liderlik bigimlerini benimsedikleri goriilmektedir. Fullan'a (2009) gore,
tiniversiteler gecmiste 6gretime rutin bir yaklasim benimsemeyi ve bunu takip etmeyi aligkanlik haline
getirmislerdi; dolayisiyla {ist yonetim, kurallar1 dikte etmekte ve ayn1 idari uygulamalar1 her yil tekrar
ederlerdi. Ancak, Fullan (2009), akademisyenlerin artik yenilik ve aragtirma agisindan oldugu kadar,
daha giiclii ve daha g¢esitli bireysel hedeflere sahip olduklarini da belirtmektedir. Bu nedenle,
akademisyenlerin daha iyi performans gosterme ve daha yenilik¢i olma motivasyonlarini artirmak i¢in
iist yonetimden daha fazla destek ve isbirligi gereklidir.

Bundan dolay1, devlet ve vakif yiiksekogretim kurumlarinda benimsenen liderlik tarzlarina odaklanmak
ve akademik ve idari personelin is tatmini tizerinde bir etkisinin olup olmadigini incelemek makul ve
gereklidir. Yiiksekdgretim kurumlarindaki liderlik tarzinin akademik ve idari personelin is doyumu
tizerindeki etkisini incelemeye ihtiyag¢ vardir (Fullan (2009).

Kamu ve 0Ozel egitim kurumlari tarafindan benimsenen liderlik stillerinde ¢esitli farkliliklar
gozlemlenmistir (Hansen ve Villadsen, 2010; Bhatti, Maitlo, Shaikh, Hashmi ve Shaikh, 2012).
Yavirach (2009) Tayland'da kamu iiniversitelerinin 6zel iiniversitelere kiyasla doniisiimcii bir iislup
sergilemeye daha egilimli olduklarini rapor etmistir. Pakistan baglaminda Bodla ve Nawaz (2010) hem
kamu ve hem de 6zel tiniversitelerin doniisiimcii liderlik tarzin1 ayn1 6lgiide sergilediklerini, ancak 6zel
sektdr tniversitelerinde etkilesimci liderlik derecesinin kamuya kiyasla daha yiiksek oldugunu
belirtmiglerdir. Drummond ve El-Anazi (1997) kamu kurumlarinin, doniisiimcii liderligin daha ¢ok
tercih edildigi 6zel kuruluslarin aksine, etkilesimci liderligi benimseme egiliminde olduklarim
gOstermistir.

Hewitt (2008) ve Ogbonna ve Harris (2000) gibi aragtirmalar yiiksekdgretim kurumlarinin basarisinin
sadece etkili bir liderlik yaklasimi ve tarzindan degil, ayn1 zamanda biiyiik liderlerden ve Orgiit
kiiltiiriinden etkilendigini de gostermektedir. Yiiksekogretim baglaminda, liderlik kavrami tiniversitenin
odagi (Braun, Nazlic, Weisweiler, Pawlowska, Peus ve Frey, 2009), orgiit kiiltiirii (Taylor, 1986) riigvet
ve hesap verebilirlik sorunlart (O'Donnell ve White, 2005) egitim verme ve dgrenme kiiltlirii (Scott,
2005), toplumsal cinsiyet sorunlar1 (Kloot, 2004) ve kurumsal destek uygulamalar1 (Uslu ve Welch,
2016) gibi bir¢ok farkli agidan ele alinmustir.

Devlet ve vakif {iniversiteleri miifredat tasarimi, teknoloji, akreditasyonlar, 6grenci istihdam
edilebilirligi, katilimin arttirilmasi, 6grenme ve 0gretimin kalitesi, arastirma kalitesi, degerlendirme,
yeni personel alimi ve finansman kaynagi bulma gibi farkli zorluklarla karsi karsiyadir (Alvesson 2013).
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Yiiksekogretim kurumlarinin misyonu birinci siif egitim programlart sunmaktir. Faaliyetleri ve
performansi somutlastirmak ve 6lgmek igin siirekli bir ihtiyag vardir. Kurum liderligi ve yonetimi bu
sonuglarin elde edilmesinden sorumludur (Reuters, 2010). Pfeffer (2010) {iniversitelerde liderlik
gelistirme degerlendirmelerinin yetersiz oldugunu savunmustur. Yiiksekdgretim kurumlarinda
yonetimin rolleri degismekle birlikte, birgok ydnetici dlgme ve degerlendirmenin sorumluluklarinin
merkezi oldugunu belirtmektedir.

Liderlik stili ile orgiitsel gelisim arasinda bir iliski oldugu nettir. Liderlik “stili” liderlerin kisilerarasi
yeterlikleri ile c¢alisanlara karsi tutumlar1 arasinda ayrim yapmak igin bir etiket olarak kullanilir
(Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002). Dontisiimcti, etkilesimci ve dagitimer gibi liderlik stilleri
bankalar (Asrar ve Kuchinke, 2016) ve okullar (Eagly ve Johnson, 1990; Harris, 2004) gibi kurumlari
degistirmeye katkida bulunur. Buna ek olarak, bazilar liderlik tarzinin is doyumu (Medley ve
Larochelle, 1995) ve ¢aligsan performansi (Walumbwa ve Hartnell 2011) tizerinde dogrudan bir etkiye
sahiptir.

Daha once de belirtildigi gibi, bu ¢alisma, liderlik tarzi ile yiiksekdgretim kurumundaki is doyumu
arasindaki iligkiyi incelemeye odaklanmustir.

1.1. Etkilesimci Liderlik

Ik olarak Burns (1987) tarafindan betimlenen etkilesimci liderlik, liderlerin, olumlu duygular iiretmek
icin kendileri ve calisanlar1 arasinda bir degisim kurmaya calistigi liderlik siirecini ifade eder.
Transaksiyonel liderler, ¢alisanlarini gozlemler, hangi unsurlarin dogrudan onlar1 motive etmesini
etkiledigini tespit eder ve bu tanimlandiktan sonra, daha iyi performans sonuglarini desteklemek i¢in
kaynak saglamaya calisirlar (Burns, 1987). Islemsel liderler astlarmin gelecegini degistirmek veya
gelistirmek icin ¢alismazlar (Jung ve Avolio, 2000). Daha ¢ok siireclere ve iliskilerine odaklanirlar.
Islemsel liderlerin temel amaci galisanlarin giivenebilecegi iyi bir ydnetici olmaktir. islem liderleri
belirli bir davranisin ortaya ¢ikmasi i¢in ddiiller verirler (Waldman, Bass ve Einstein, 1987). Caliganlari
tesvik etmek veya motive etmek igin 6diil ve cezalandirma yéntemini kullanirlar. Islemsel liderler
genellikle mevcut sistemlerle ¢alismaya odaklanirlar. Istenen amac ve hedeflere ulasmak i¢in kurumun
mevcut dnlemleri, kurallar1 ve diizenlemeleri ile ¢alisirlar. Islemsel liderler dzellikle benzer 6z-cikarlar
oldugunda calisanlar ile ¢ok iyi iliskiler gelistirirler.

Islemsel liderlerin 6zellikleri ii¢ genis boyutta tanimlanabilir. Birinci boyut sarta bagh ddiillendirmektir.
Islemsel liderler diiller temelinde belirli hedeflere ulasmaya calisir. Transaksiyonel liderler, daha ¢ok,
arzulanan sonuglara ulagmalarina yardimci olan (Jung, 2001), iiretkenlige odaklanarak ve riski ortadan
kaldirmaya yardimei olan genel statiiko tarafindan ydnlendirilir (Levy, Cober ve Miller, 2002). ikinci
boyut istisnai yonetimdir; 6rnegin aktif ve pasif davranislarla yonetim. Istisnai yonetim, bu liderlerin
genellikle olumsuz ya da beklenmedik bir durumun ortaya ¢iktigi durumlarda yonetimsel rolleri
benimseme egiliminde olduklar1 anlamina gelir. Islem liderleri, ¢alisanlarinin performansim diizenli
olarak izler, boylece uygun eylemleri tesvik edebilir ve isler ters gittiginde diizeltmeler yapmak i¢in
uygun dnlemleri alabilirler. Ugiincii boyut, farkli bir liderlik tarz1 olarak kabul edilen laissez-faire'dir
(Avolio, 1999; Bass, 1998). Robbins, Judge ve Sanghi (2007), bunun “sorumluluklar1 asip karar
vermekten kaginma” oldugunu ileri siirmiistiir. Laissez-faire liderleri, liderlik pozisyonlarini iggal eden,
ancak kendilerine verilen sorumluluklar1 ve gorevleri reddeden kisiler olarak kabul edilir. Bunlara ek
olarak, bu liderler genellikle karar vermekten veya eyleme gecmekten kaginir, ihtiyag duyulduklarinda
ulasilamazlar, sorunlari takip etmez, ifade edilen goriislere itiraz eder ve cevaplar ertelerler (Judge ve
Piccolo, 2004; Bass ve Avolio, 1994). Islemsel liderlik derecesinde derece veya marjinal iyilesme,
liderlik ile caligsanlar arasindaki degisim siirecinin bir sonucu olarak goriilebilir. Bu liderlikte ¢alisanlarin
ihtiyaclari, performanslari liderleriyle agik veya zimni s6zlesmeleri karsilarsa yerine getirilir.

1.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeii liderlik, liderler ve calisanlar arasinda, her iki gruptaki insanlarin ahlak ve motivasyon
diizeylerini gelistirmek ve yiikseltmek icin caba gosterdigi Ozel bir iliski olarak tanimlanabilir.
Doniistimcii liderler, ¢alisanlarinin genel farkindaliklarini arttirma ve gelistirme egilimindedir, boylece
bir kurumun ihtiya¢ duydugu farkli sonuglara, hedeflere ve vizyona ulagmaya katkida bulunurlar.
Doniistimcii liderlik benimsenen yaklasimlar veya 6nlemler nedeniyle toplum i¢in her zaman faydalidir.
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Ayni1 zamanda performansin 6znel veya nesnel olarak Olciiliip Sl¢iilmedigine bakilmaksizin grup
performansini olumlu yénde etkiler (Bass ve Riggio 2006).

Dontigiimeii liderleri tamimlayan dort ana boyut vardir: idealize etki, ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis degerlendirme. Ideallestirilmis etki (karizma), déniisiimcii
liderin ¢alisanlarinin giiven ve sadakatini artirma yetenegini ifade eder (Bass, 1985; Bass ve Avolio,
1993; Jabnoun ve Juma AL Rasasi, 2005). Karizmatik liderlerin 6z saygilari ve 6zgiivenleri vardir. Ayni
zamanda vizyonlari ve genel davraniglari ile daha iyi sonuglar igin ¢alisanlarini etkileme
egilimindedirler. ilham motivasyonu, doniisiimcii liderlerin dzelliklerini tanimlayan ikinci faktordiir.
Stewart (2006) doniisiimcii liderlerin ilham verici figiirler olarak hareket ettiklerini, boylece ¢aliganlarini
motive etmek ve belirli hedeflere ulagmalari i¢in cesaretlendirmek igin farkli faaliyetler veya siiregler
kullandiklarin1 tespit etmistir. Genellikle transformasyonel liderlik ile iliskili ii¢lincii faktor entelektiiel
uyarimdir. Judge ve Piccolo (2004), liderlerin ¢alisanlar1 arasinda yeni fikirleri ve degerleri tesvik etme
ve gelistirebilme yeteneklerini ifade eder. Doniisiimcii liderlige iliskin son boyut bireysellestirilmis
diisiincedir. Bu 6zellik liderlerin ¢alisanlarin bireysellestirilmis ihtiyaglar ile ilgilenmeleri ile ilgilidir
(Bass ve Steidlmeier, 1999). Dontisiimcii liderler, bireylerin ihtiyag ve kaygilarin1 dinleyerek
caliganlarin bireysel gelisimlerine katkida bulunur. Calisanlarini kendi kisisel gelisimleri i¢in destekler
(Muenjohn ve Armstrong, 2015). Doniisiimeii liderlik, liderlerin ¢aliganlarinin ¢ikarlarini genisletip,
yiikselttiklerinde, grubun amag ve misyonlariin bilincini ve kabuliinii olusturduklarinda ve ¢alisanlarini
kendi ¢ikarlarinin 6tesinde, grubun iyiligi icin gostermeye basladiginda ortaya ¢ikar.

Daha ileriye gitmeden dnce doniisiimcii ve etkilesimci liderlik arasinda anlamak ve ayirt etmek
onemlidir. Iki liderlik stili, liderlik siirekliliginin iki u¢ noktasinda var oluslarindan 6tiirii bir lider
tarafindan aymi anda kullanilamaz. Dontisiimcii liderlik, misyon ve stratejilere daha fazla odaklanan
hiyerarsik olarak daha yiiksek bir liderlik stilidir (Covey, 1992).Bu nedenle, daha iyi performans i¢in
etkilesimci liderlik tarzinin bir tamamlayicist olarak gereklidir. Her iki tarzin cesitli faktor ve
davranislarinin bir 6zeti asagidaki Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Doniistimcti ve Etkilesimei Liderligin Karsilastirmasi

Etkilesimci Liderlik

Doniisiimcii Liderlik

Insanin igini yapmasi ve yasama gecirmesi gerekir
fikrine dayanir.

Gti¢ ve konum, siyaset ve ile mesgul olur.

Biirokrasi ile usandirir.

Kisa vadeli ve somut veri odaklidir.

Taktik konulara odaklidir.
Insan etkilesimlerinde kisisel iliskilere dayanur.

Mevcut sistemde etkin bir sekilde c¢alismaya
cabalayarak rol beklentilerini yerine getirir.
Verimliligi artiran ve kisa vadeli hedefleri garanti
eden yapilari ve sistemleri destekler.

Insanin anlam ihtiyacina dayanir.

Amag ve degerler, ahlak ve etik ile mesguldiir.
Biirokratik siiregleri minimize eder.

Insan degerlerinden ve prensiplerinden
vermeden uzun vadeli hedeflere yonelmistir.
Gorev ve stratejilere daha fazla odaklanir.
Bireylerin potansiyelini belirler ve yeni yetenekler
gelistirmelerine imkan verir.

Isleri anlaml hale getirmek igin tasarlar ve yeniden
tasarlar.

Sistemi kapsayici degerler ve hedefler ile hizalayarak
giiclendirir.

odiin

llgili literatiir taramasi doniisiimcii liderligin yogun olarak arastirildigini, ancak yiiksekdgretim
kurumlar1 baglaminda daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ oldugunu gostermektedir (Spreitzer, Perttula, ve
Xin, 2005; Beytekin, 2014).

1.3. Liderlik Stili ve is Doyumu Arasindaki fliski

Is doyumu, calisanlarin isleri ve yoneticileri ile ilgili sahip olduklar1 genel memnuniyet diizeyini ifade
eder (Hasenfeld, 2010). s tatmini sadece ¢alisanlarin performansi {izerinde birgok olumlu etkiye sahip
olmakla kalmaz, ayn1 zamanda daha iyi personel tutma, kisisel gelisim ve biiylimeye yol agar (Mount,
Ilies ve Johnson 2006). Ayrica ¢aliganlarin keyif ve tatmin duygu diizeylerinin, ayn1 zamanda onlarin
kisisel degerlerinin yerine getirilmesinin bir yansimasi oldugunu vurgulamstir.

Egitim kurumlarinda liderlerin davraniglari, c¢aliganlarin genel performanslarini, égrenmelerini ve
orgiitsel davranislarin1 olumlu yonde etkileme ve gelistirme egilimindedir. Uygun bir liderlik tarzinin
benimsenmesinin ¢alisanlar ve liderler arasinda giiglii ve olumlu bir iliski kurulmasina yardimci
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oldugunu, dolayisiyla daha yiiksek giiven, baglilik ve is doyumu diizeylerine yol actigini teyit eden
birgok calisma vardir (Akdere, Cetintemel, Riondato, Upfal ve Zdonik, 2012; Liao, Hu ve Chung, 2009).
Is tatmini, calisanlarin ¢iktisinin iyilestirilmesine ve daha yiiksek performansa ulasiimasima yardimci
olarak mesleki yasamlarda ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir.

Amerikan yiiksekdgretim kurumlarinda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile akademisyenlerin is
tatmini arasinda bir iligki vardir (Levine, 2000; Webb, 2003). Transformasyonel liderlik tarzi, tiniversite
liderleri tarafindan, etkilesimci ve laissez-faire tarzlarina gore daha fazla uygulanmaktadir (Stumpf,
2003). Grosso (2008) etkilesimci liderlik stilinin, akademisyenlerin is tatmini ile pozitif bir iliski i¢inde
olmadigina dikkat ¢ekmistir.

Tiim ortamlarda ve durumlarda basarili olacak “en iyi” liderlik tarzi yoktur (Bhella, 1982; Everett,
1987). Ote yandan, Grosso (2008) bir yiiksekdgretim kurumundaki doniisiimcii davranislari
benimsemenin ve kullanmanin, sadece akademik ve idari personel hedeflerini degil, ayn1 zamanda
Orgiitiin amagclarii, misyonunu ve vizyonunu da basarmaya yetecek kadar verimli bir atmosfer
yaratacagini one surmiigtiir.

1.4. Arastirmanin Amaci, Sorulari ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci devlet ve vakif iiniversitelerinde algilanan liderlik stilini belirlemek ve liderlik
stilleri ile calisanlarin is doyumu arasindaki iligkiyi incelemektir. Asagida bu arastirmada farkli odak
alanlar ile ilgili arastirma sorulari bulunmaktadir. Arastirma problemine ¢oziim iiretmek igin bu
sorularin yanitlanmasi gerekmektedir.

1. Devlet ve vakif iiniversitelerinde mevcut algilanan liderlik stilleri farkli midir?

2. Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik stillerinin uygulanmasi, devlet ve vakif iiniversitelerinde is
doyumunu nasil etkiler?

Bu aragtirma sorular1 baglaminda asagidaki hipotezler test edilmistir:
Hla: Devlet ve vakif tiniversitelerinde algilanan doniisiimcii liderlik stil puanlar farklidir.
H1b: Devlet ve vakif iiniversitelerinde algilanan etkilesimci liderlik stil puanlar farklidir.

H2a: Déniistimeii liderlik, devlet iiniversitesinde ¢alisan akademisyenlerin is doyumunun anlamli bir
yordayicisidir.

H2b: Etkilesimci liderlik, devlet iiniversitesinde ¢alisan akademisyenlerin is doyumunun anlamli bir
yordayicisidir.

H3a: Doniisiimcii liderlik, vakif {iniversitesinde ¢alisan akademisyenlerin iy doyumunun anlamli bir
yordayicisidir.

H3b: Etkilesimci liderlik, vakif iiniversitesinde ¢alisan akademisyenlerin is doyumunun anlamli bir
yordayicisidir.

2. YONTEM
2.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin temel amaci doniisiimcii ve etkilesimei liderlik stilleri ile is doyumu arasindaki iligkiyi
incelemektir. Amaca yonelik olarak nicel arastirma modelleri igerisinde yer alan iliskisel tarama modeli
kullanilmugtir. Tliskisel tarama modeli en az iki degisken arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla tercih
edilir (Creswell ve Creswell, 2017). Iliskisel tarama modeli arastirma sorulara en uygun cevabin bu
yolla verilecek olmasi nedeniyle tercih edilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskenleri 6gretim
elemanlarina gore yoneticilerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik stilleri, bagimli degiskeni ise 6gretim
elemanlarinin ig doyumudur.

2.2. Orneklem

Bu arastirmanin verileri Istanbul’da bulunan bir devlet iiniversitesi ile bir vakif {iniversitesinde gorev
yapan 650 Ogretim elemanidan toplanmistir. Arastirmaya katilan akademisyenler basit segkisiz
orneklem teknigiyle belirlenmistir. Bu teknige gore arastirmaya katilan iiniversitelerdeki Ogretim
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elemanlarinin 6rnekleme katilma sansi esittir (Creswell ve Creswell, 2017). Arastirma verileri 2018
Mayis ay1 icerisinde 6lgme araglarmin online doldurulmasi yoluyla toplandi. Olgme araglari iki
tiniversiteden, farkli akademik seviyede bulunan 2500 6gretim elemanina gonderildi. Krejcie ve Morgan
(1970) 6rneklem sayisi formiiliine gore devlet tiniversitesini (N=3039) temsil edecek say1 341, vakif
tiniversitesini (N=807) temsil edecek say1 260°tir. Anket gonderilen 2500 6gretim elemanindan 720’si
dontis yapmustir. Anketlerden 70’1 eksik doldurulma nedeniyle arastirmaya alimmamigtir. Nihayetinde
650 6gretim elemaninin verisi analizler i¢in kullanilmigtir. 650 katilimcinin 380’1 devlet, 270’1 ise vakif
tiniversitesindendir. Katilimecilarin yiizde 62°si (403) kadin yiizde 38’1 erkektir. Katilimeilarin yiizde
36’1 (234) arastirma gorevlisi, ylizde 12’u (78) 6gretim gorevlisi, ylizde 30’u (195) doktor 6gretim iiyesi,
yiizde 18’1 (117) dogent ve ylizde 4’1 (26) profesordiir.

2.3. Olcme Araclar

Aragtirmada iki adet 6lgme araci kullanilmistir, ayrica katilimeilarin cinsiyet ve akademik unvanlari
sorulmustur.

1. Minnesota Doyum Olgegi

Aragtirmada is doyumunu 6l¢gmek amaciyla, farkli baglamlarda ve kurumlarda gecerligi ¢caligilmis olan,
Minnesota Doyum Olgegi kullanilmstir. Olgek Weiss, Dawis ve England (1967) tarafindan gelistirilmis
olup Baycan, (1985) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 yapilmustir.
Olgekte katilimeilarin is doyumlarini belirlemeye yonelik 20 madde yer almaktadir. Maddeler “Hig
memnun degilim” den “cok memnunum” a dogru besli likert tipindedir. Olgek icsel ve digsal doyum
olmak iizere iki alt boyuttan olugsmakta, ayn1 zamanda biitiin olarak iy doyumunu 6l¢mektedir. Bu
calismada sadece biitiin puan kullamlmistir. Olgegin bu ¢alismada kapsaminda Cronbach Alfa ile
hesaplanan giivenirlik katsayis1 .83 tiir.

2. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi

Arastirmada dontisiimcii ve etkilesimei liderlik stillerini 6l¢ek icin Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen ve Bulug (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Olgekte, doniisiimeii
liderligi dlgen 20, etkilesimei liderligi dlgen 16, liderlik davranislarinin sonuglarini 6lgen 9 madde
bulunmaktadir. Bu ¢aligmada 6lgegin sadece doniisiimcii ve etkilesimei liderlik boyutlart kullanilmigtir.
Déniisiimcii liderlik alt boyutlari: 1) Karizma, 2) ilham motivasyonu, 3) Entelektiiel stimiilasyon, 4)
Bireysel diisiinmedir. Etkilesimci liderlik alt boyutlar1: 1) Kosullu &diil ve 2) Istisnai yonetim. Maddeler
“Hicbir zaman” dan “her zaman” a dogru besli likert tipindedir. Olgegin bu ¢alismada kapsaminda
doniisiimcii ve etkilesimei liderlik boyutlar1 i¢in Cronbach Alfa ile hesaplanan giivenirlik katsayilari
sirastyla .82 ve .75tir.

2.4. Verileri Toplanmasi ve Analizi

Online olarak toplanan arastirma verileri IBM SPSS programu ile analiz edilmistir. Istatistik analizlerde
anlamlilik diizeyi .05 olarak alinmistir. Devlet ve vakif {iniversitelerinde gérev yapan ydneticilerin
liderlik stilleri arasinda fark olup olmadig1 bagimsiz gruplarda t testi ile analiz edilmistir. Aragtirmanin
bagimsiz degiskenlerinin (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik) bagimli degiskeni ne diizeyde
yordadigmin belirlenmesi igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Olgme araglarmn i¢
giivenirliklerinin tespiti i¢in Cronbach Alfa katsayis1 hesaplanmustir.

3.  BULGULAR

Arastirma kapsaminda 6ncelikle arastirmanin birinci sorusuna cevap bulmak amaciyla devlet ve vakif
tiniversitelerinde gérev yapan 6gretim elemanlarina gore yoneticilerin liderlik stilleri karsilastirilmigtir.
Karsilastirma icin yapilan bagimsiz gruplarda t testi 6ncesi varsayimlar test edilmistir. Verilerde ug
degerlerin olup olmadig1 boxplot grafigi ile test edilmis olup alt gruplarda u¢ deger olmadigi
goriilmiigtiir. Verilerin alt gruplarda normal dagilim gosterip gostermedigi Shapiro Wilk testi ile test
edilmistir. Iki liderlik stilinin alt gruplar1 (devlet-vakif) igin de verilerin normal dagildig1 tespit edilmistir
(p>.05). Bundan sonra bagimsiz gruplarda t testi analizi yapilmistir.
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Tablo 2: Devlet ve Vakif Universitelerinde Gorev Yapan Akademisyenlerin Liderlik Stili Puan Ortalamalarini
Karsilagtirmak Amaciyla Yapilan Bagimsiz Gruplarda T Testi Sonucu

N Ort. Std.Sapma t p
Devlet 380 2.67 0.72
Dontisiimcii 9.752 .000
Vakif 270 3.85 0.65
Devlet 380 3.35 1.02
Etkilesimci 1.253 102
Vakif 270 3.12 0.95

Tablo 2’ye gore, devlet liniversitesinde doniisiimcii liderlik stili daha baskin iken vakif tiniversitelerinde
biiyiik 6l¢iide doniisiimcii liderlik 6zellikleri 6ne ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, devlet iiniversitesinde
daha yiiksek seviyede etkilesimci liderlik uygulamalarinin oldugunu ortaya goriilmektedir. Devlet
tiniversitesi ile karsilagtirildiginda, vakif iiniversitesinde daha diisiikk diizeyde etkilesimci liderlik
uygulamalari vardir.

Devlet iiniversitesi ve vakif iiniversitesinde gore yapan akademisyenler arasinda doniisiimcii liderlik stil
puan ortalamast agisindan anlamli fark vardir  (t=4.752, p<.05). Ortalamalara gore vakif
iiniversitelerinde calisan yoneticilerin doniisiimcii liderlik stil puan ortalamalar1 devlet {iniversitesinde
gorev yapanlara gore daha yiiksektir. Cohen-d formiilii ile hesaplanan etki biiyiikliigii 1’den biiyiik
¢ikmis olup bu sonug iki grup arasindaki farkin ¢ok biiyiik oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte
devlet iiniversitesi ve vakif iiniversitesinde gore yapan akademisyenler arasinda etkilesimci liderlik stil
puan ortalamasi agisindan anlamh fark yoktur (t=1.253, p>.05).

Arastirmada liderlik stillerinin i3 doyumu {izerine etkisini belirlemek amaciyla devlet ve vakif
iiniversitelerinde gérev yapan akademisyenler i¢in iki ayr1 coklu dogrusal regresyon analizi yapilmaistir.
Regresyon analizleri dncesinde varsayimlar test edilmistir. Oncelikle bagimsiz degiskenler arasindaki
giiclii bir coklu dogrusallik olmadigi varsayimi, VIF ve Tolerence testleri ile test edilmistir. Sonugta her
iki analiz i¢in de degerler 10°dan kiiciik ¢iktigindan ¢oklu dogrusallik olmadig1 sonucuna varilmistir.
Veri serilerinde u¢ degerlerin olup olmadigina Casewise diagnostik ile bakilmis olup herhangi bir ug
degere tespit edilmemistir. Hatalarm tesadiifi oldugu varsayimi igin ise Durbin-Watson degeri
hesaplanmustir. Iki analiz i¢in de degerler 1.5-2.5 aralifinda oldugundan hatalarmn tesadiifi oldugu
varsayimi kabul edilmistir. Son olarak bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasinda dogrusal
iligki bulundugu varsayimi sagilim grafigi ile bakilmistir. Grafiklerde degiskenler arasinda dogrusal
iligki oldugu tespit edilmistir. Varsayimlarin dogrulanmasindan sonra ¢oklu dogrusal regresyon
analizlerine gegilmistir.

Tablo 3: Liderlik Tiirlerine Gére Is Doyumunu Yordamak i¢in Yapilan Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Sonucu
t p R R? F p
Doniisiimcii 548 .628
Devlet .598 .358 125.541 .000
Etkilesimci 14.426 .000
Doniisiimcii 15.998 .000
Vakif .678 460 142.275 .000
Etkilesimci .986 .360

Doniistimcii ve etkilesimci liderlik stillerine gore is doyumunu yordamak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Devlet {iniversitesinde doniisiimcii ve etkilesimei liderlik stilleri birlikte is
doyumunun anlamli bir yordayicisidir (F(2, 649)= 125.541, p<.001). Iki degisken birlikte is
doyumundaki varyansin yiizde 36’si1 agiklamaktadir. Etkilesimcei liderlik is doyumu i¢in anlamli bir
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yordayict iken (t=14.426, p<.05), doniigiimcii liderlik anlamli bir yordayici degildir (t=.548, p>.05).
Vakif tliniversitesinde de doniisiimcii ve etkilesimei liderlik stilleri birlikte is doyumunun anlamli bir
yordayicisidir (F(2, 649)= 142.275, p<.001). Iki degisken birlikte is doyumundaki varyansin yiizde
46’sin1 agiklamaktadir. Bu grupta doniisiimcii liderlik is doyumu i¢in anlamli bir yordayici iken
(t=15.998, p<.05), etkilesimci liderlik anlaml1 bir yordayici degildir (t=.986, p>.05).

4. SONUC VE TARTISMA

Arastirmanin amaci1 devlet ve vakif yliksekogretim kurumlarinda liderlik stili ile akademik personelin is
doyumu arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu arastirmanin sonuglarindan ¢ikarilan ilk temel bulgu devlet
tiniversitesindeki akademik personelin etkilesimci liderlik stili algilamasi, vakif iiniversite yonetiminin
ise doniisiimcii liderligi agikca benimsemesidir. Her iki tiir tiniversitede uygulanan liderlik tarzi, is
tatmini {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Sonuglar, liderlik tarzi ile is doyumu arasinda agik bir iliski oldugunu goéstermistir. Devlet
tiniversitesinde etkilesimci liderlik tarzinin is doyumunu artirdigini gostermistir. Vakif tiniversitesinde
ise doniistimcii liderlik is tatminini etkilemektedir. Bu, her iki liderlik stili ile ilgili literatiir ile
uyumludur.

Arastirma, devlet lniversitesinde doniisiimcii liderligin i doyumunun anlamli bir yordayicisi
olmadigini, ancak etkilesimci liderliginin bunu gergeklestirdigini belirlemistir. Bunun tersine vakif
tiniversitesi i¢in donilistimcii liderlik is doyumunun anlamli bir yordayicidir. Ancak etkilesimei liderlik
anlamli bir yordayici degildir. Yukaridaki sonuglar, 6zel sektérde doniisiimcii liderlik tercihini 6ne siiren
(Bodla ve Nawaz, 2010; Alban-Metcalfe ve Alimo-Metcalfe, 2007) ve kamu sektoriinde etkilesimei
liderligi vurgulayan (Voon, Lo, Ngui ve Ayob 2011) calismalar ile uyumludur. Devlet ve vakif
iiniversiteleri belirli bir liderlik tarzin1 (Medley ve Larochelle, 1995) benimserken, liderlik stili ve is
memnuniyeti arasindaki iligki pozitif ve 6nemlidir.

Devlet iiniversitelerindeki liderler, liderlerin yetkisinin dogasi geregi merkezilestirildigi ve ¢alisanlarini
veya astlarini yakindan takip etmek i¢in kullanabilecekleri bir liderlik tarzini tercih etme egilimindedir
(Clary ve Karlin, 2011).

Devlet liniversitesinde etkilesimci liderlik stili daha baskin iken 6zel iiniversitede doniisiimcii liderlik
stili daha agir basmaktadir. Devlet iiniversitesinde doniisiimcii liderlik stili puan ortalamasi (2.67)
etkilesimci liderlik stili puanindan (3.35) ¢ok daha diisiiktiir. Vakif iiniversitesinde ise doniisiimcii
liderlik puan ortalamasiin (3.85) etkilesimci liderlik puan ortalamasindan (3.12) ¢ok daha yiiksek
oldugu tam tersi bir durum s6z konusudur.

Tirkiye'deki 6zel sektdr tiniversiteleri, kamu {iniversitelerinden daha etkili bir liderlik bi¢imine sahiptir.
Bunun akademisyenler, idari personel ve Ogrenciler i¢in daha iyi organizasyonel performansa ve
sonuglara yol agmas1 muhtemeldir.

Yiiksekogretimde gozlenen bu durum ilk ve ortadgretim kurumlarinda yapilan arastirmalarin sonuglari
ile uyumludur. Kogak (2006) ilkdgretim okullarinda yaptigi calismasinda is doyumu ile okul
yoneticilerin doniisiimcii liderlik stili arasinda anlamli bir iligki oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde
Tok ve Bacak (2013) okullarda doniisiimcii liderlik ile 6gretmenlerin is tatmini arasinda diisiik de olsa
bir iliski tespit etmistir. Aslan (2013) da ¢alismasinda doniisiimcii ve etkilesimei liderlik stilleri ile
Ogretmenlerin i doyumu arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki bulmustur. Celebi (2012) ¢aligmasinda
ilkdgretim okullarinda hem doniisiimcii hem de etkilesimei liderlik stillerinin 6gretmenlerin is
doyumunu yordadigini belirlemistir. Aydin, Sarier ve Uysal (2013) ise ¢calismasinda doniisiimcii liderlik
stillinin 6gretmenlerin iy doyumunu yordadigini belirlemistir.

Universitelerin {ist diizey yonetimleri kurumlari igin en uygun liderlik tarzini belirlemek igin mevcut
arastirmada ortaya konan sonuglar1 ve ozellikleri rapor edilen liderlik stillerini kullanabilirler. Bu
caligma ayn1 zamanda, yiiksekogretim kurumlarindaki yoneticilere daha iyi bir 6rgiit kiiltiirii ve yapisi
olusturmanin yam sira, liderlik tarzinin g¢alisanlarin memnuniyetini nasil etkileyecegini daha iyi
anlamalarina da katkida bulunabilir. Yiiksekogretim kurulu Vakif iiniversitelerindeki durumu g6z 6niine
alarak devlet {iniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin is doyumunu artirmak igin devlet
tiniversitelerindeki yoneticilerin doniisiimcii liderlik uygulamalarii adapte etmeleri igin tegvik edebilir.
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Her durumda etkili olan herhangi bir liderlik stili olmasa da iiniversitelerin ihtiyaci ¢ergevesinde farkli
liderlik tarzlarinin avantajlarindan yararlanmak igin ¢aligmalar yiiriitmelidir.
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