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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETiMi BAGLAMINDA TURKIYE’DE KAMU
CALISANLARININ IDEAL LiDER ALGISINA YONELIK BiR
ARASTIRMA

Muhammet Mustafa BILKEN

Yiiksek Lisans Tezi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Dog. Dr. Halim Emre ZEREN
2022, XV 1+ 255 Sayfa

Bu calisma, insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda Tirkiye’de kamu kurumunda
calisanlarinin ideal liderlik algisim1 ortaya g¢ikarmak amaciyla yapilmistir. Bu amagla
calismanin 6rneklemi, Tiirkiye’nin yedi cografi bolgesinde bulunan yedi Biiyiiksehirde isgi,
memur ve sozlesmeli personel statiisii ile gorev yapan 524 kamu calisanindan olugsmaktadir.
Arastirma verileri anket yéntemi ile toplanmustir. Olgekte yer alan ifadelere giivenilirlik
analizi uygulanmustir. Cinsiyet degiskeni, Mann-Whitney U Testi ile yas, egitim, gelir,
calisma sekli ve ¢alisma yili degiskenleri ise Kruskal Wallis H Testi ile 6l¢iilmiistiir. SPSS
25.0 programu ile analiz edilen veriler sonucunda, Tiirkiye’nin yedi Biiyiiksehir’inde gorev
yapan kamu calisanlarin ideal liderde bulunmasi gereken o6zelliklere goére cinsiyet, yas,
egitim durumu, gelir, calisma sekli ve ¢alisma yili degiskenleri arasinda istatiksel olarak

anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

ANAHTAR SOZCUKLER: insan Kaynaklar1 Yénetimi, Tiirk Kamu Yonetimi, Liderlik,
Liderlik Yaklasimi, Ideal Lider.



ABSTRACT

A STUDY ON IDEAL LEADER PERCEPTIONS OF PUBLIC EMPLOYEES
IN TURKEY IN THE CONTEXT OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT

Muhammet Mustafa BILKEN

M.sc. Thesis, at Human Resources Management
Supervisor: AssociateProfessor Halim Emre ZEREN
2022, XVI+ 255 Pages

This study was conducted in order to reveal the ideal leadership perception of
employees in public institutions in Turkey in the context of human resources management.
For this purpose, the sample of the study consists of 524 public employees working in seven
metropolitan cities located in seven geographical regions of Turkey with the status of
worker, civil servant and contracted personnel. Research data were collected by
questionnaire method. Reliability analysis was applied to the statements in the scale. The
gender variable was determined by the Mann-Whitney U Test; age, education, income,
working type and working year variables were measured with the Kruskal Wallis H Test. As
a result of the data analyzed with the SPSS 25.0 program, it has been determined that there
is a statistically significant difference between the variables of gender, age, education level,
income, working type and working year according to the characteristics that the public

employees working in the seven metropolitan cities of Turkey should have.

KEYWORDS: Human Resources Management, Turkish Public Administration,
Leadership, Leadership Approach, Ideal Leader.
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GIRIiS

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin isgiicii ihtiyaclarini karsilamak, is hedefleri
dogrultusunda ¢alisanlar segmek ve elde tutmak, ¢alisan motivasyonunu artirmak, alt ve ist
diizey c¢alisanlar arasinda iletisimi saglamak, catismalar1 Onlemek, Kkisilerin Kariyer
hedeflerine gore ilerlemelerini ve mevcut islerinde gelismelerini saglayacak egitim
faaliyetleri uygulanmak, yenilikleri takip etmek ve c¢alisan performansinin siirekli
iyilestirilmesini saglamak gibi konulari ele alan bir disiplindir. Liderlik ise, kisisel amaglari

ve kurumsal hedefleri dogrultusunda bireylere yol gosteren kisi olarak tanimlanmaktadir.

Insan kaynaklari yonetimi disiplininde lider, calisan motivasyonunu yiikseltmek ve
dogru yonlendirilmelerini saglamak, yeteneklerini ortaya ¢ikarmak, anlasmazliklari ¢6zmek
ve orgiitsel amaglara en verimli sekilde ulasilmak i¢in énemli bir konumdadir. Bu nedenle
liderlik ve lider o6zellikleri ile ilgili, sonu¢ odakli olduklari, sorunlara etkili ve farkli
coziimler gelistirebildikleri, farkli bakis agilarina sahip olduklari, destekleyici olduklari gibi

sosyal ve duygusal yonleriyle ilgili sayisiz ¢calisma yapilmasi bu 6nemi géstermektedir.

Lider, calisanlarin orgiitsel bagliligini yiikseltme, adil ticretlendirme, 6diil sistemi ile
motivasyon saglama, is tatmin seviyesini artirma, egitim ve gelistirme faaliyetleri ile kariyer
hedefleri dogrultusunda galisanlar1 yonlendirme, rahat bir ¢alisma ortami saglama, takim
arkadaslar1 arasinda ¢atigsmalar1 azaltma, ¢aligmalari iist diizey yoneticilerine iletme, orgiit
hedeflerini belirleme, uygulama ve denetleme gibi gorevlerde yer almaktadir. Bu nedenle
calisanlarin beraber ¢alismak istedikleri ideal lider arasinda fiziksel, kisisel, duygusal ve
yonetsel ozellikler agisindan benzerlikler olmasi gerekmektedir. Aksi héalde galisanlar ile
mevcut lider arasinda uyumsuzluklar ve anlagmazliklar ortaya ¢ikacaktir. Bu da c¢alisanlarin
bireysel motivasyonunu ve is tatminini olumsuz yonde etkileyerek orgiitsel bagliliklarini
azaltacaktir. Benzerliklerin olmamasi halinde astlarinin liderin emirlerine itaat etmemesi,
ast-iist iliskilerinde ¢atismalar Ve iletisim sorunlar1 gibi anlasmazliklar1 olusturacaktir. Orgiit
acisindan lider ve calisan arasinda uyumsuzluk ise verimliligin azalmasina neden olacaktir.
Bu nedenle orgiitler, amagladiklar: hedefleri gergeklestirmek ve iist diizeyde verimlilik elde
etmek igin ¢alisan ile lider galisanlariyla arasindaki uyumu iyi analiz etmeli ve ona gore

tercihler yapmalidir.

Problem Durumu: Liderlik ile alakali literatiir tarandiginda hem ulusal hem de

uluslararas1 bir¢ok ¢alismaya rastlanmaktadir. Bu ¢aligmalar sonucunda ortaya ¢ikan ideal



lider o6zelliklerinin iilkeden iilkeye gore degistigi ve genellenemeyecegi sonucu ortaya
cikmaktadir. Bundan dolay1 ideal liderin 6zelliklerinde tilkelerin yasayis sekilleri, kiiltiirleri
ve geleneklerinden kaynaklanan farkliliklar goriilebilecegi sdylenebilir Eden ve Leviatan,
(1975) tarafindan Israil’de gerceklestirilen ideal liderlik dlceginde "destek verme", "isleri
kolaylastirma", "iliskileri kolaylastirma " ve " orgiitsel hedeflere yogunlasma" faktorleri 6n
plana ¢ikarken Offerman vd. (1994) tarafindan ABD'de gelistirilen ideal liderlik 6lgeginde
"hassasiyet"”, "adanmiglik", "karizma", "zorbalik", "¢ekicilik", "zeka", "gii¢" ve "erkeksilik"
faktorleri 6n plana ¢ikmistir. Ling vd. (2000) tarafindan Cin'de gelistirilen diger bir 6lgekte
ise "kisisel ahlak", "hedeflerde etkinlik", "insanlar arasi yetenek" ve "beceriklilik"
faktorlerinin 6n plana ¢iktigi gortlmistir. (Akt. Kiziloglu,2011: 74). Ahmed (2020)
tarafindan Tiirk ve Suudi yoneticilerin liderlik uygulamalari arasinda farkliliklart belirlemek
amaciyla yapilan ¢alismada Tiirk ve Suudi yoneticilerin “Giig”, “Basar1”, “Hazcilik” ve
“Uyarilim” degerine gore benzer 6zelliklere sahip olduklari goriilse de Tiirk yoneticilerin,
“Ozydnelim”, “Evrensellik”, “lyilikseverlik”, “Uyma” ve “Giivenlik” degerine Suudi
yoneticilerin nazaran daha fazla 6nem verdikleri goriilmistiir. “Geleneksellik” degerine ise
Suudi yoneticiler Tirk yoneticilerden daha fazla ©6nem verdikleri saptamistir.
Gergeklestirilen bu ¢alismalar sonucunda ideal liderlik 6zelliklerinin tilkeden degisebilecegi

goriilmektedir.

Yurtkoru ve Ekmekgi (2011) tarafindan 2004-2005 ve 2009 - 2010 donemlerinde
Tirkiye'de liderlik davranis tarzlarini 6lgmek igin Gzel sektor calisanlari iizerine bir
aragtirma yapilmistir. Liderlik davranis tarzlarina iliskin mevcut algilar1 ve uygulamalari
gbzlemlenmis ve Onceki sonuglarla karsilastirilmistir. Yapilan karsilastirma sonucunda
liderlerin davraniglart ve c¢alisanlarin ideal liderlik Gzellikleri tizerinde degisikler
goriilmistiir. 2004-2005 doneminde ¢alisanlarin ideal liderlik egilimi paternalistik liderlik
yoniinde iken 2009 - 2010 déneminde bu egilimde azalma goriilmiistiir. Bununla birlikte
liderlerin de paternalistik liderlik davramslarinda azalma goriilmiistiir. Genel olarak

calisanlarin sistem ve kisi odakli liderlik isteklerinde devamlilik gorilmiistiir.

Bu c¢alisma sonucuna gore kisilerin ideal liderlik ozellikleri ve davranmiglarinda
konjonktiirel olarak degisikler gerceklesebilecegi sOylenebilir. Bu ¢alisma kamu
caliganlarimin ideal liderlik ozellikleri ve davranislarina yonelik giincel egilimleri

barindirmasindan dolay1 diger ¢aligmalardan farkliliklar gostermektedir.



Tiirkge literatiir incelendiginde liderlik ve ideal liderlik tizerine gergeklestirilen
calismalarmin geneli 6zel sektor iizerinde gerceklestirildigi goriilmektedir. Ozellikle kamu
yonetiminde yasanan degisimlerden sonra kamu yonetiminde liderlige yonelik ¢aligsmalara

ithtiya¢ duyuldugu diistintilmektedir.

Geleneksel kamu yonetiminde "Kamu Personeli Yonetimi" basligi altinda belirtilen
kamu personel rejimi, 1980'li ve 1990'l: yillarda ortaya ¢ikan yeni kamu yonetimi
anlayistyla "Insan Kaynaklari Yonetimi" olarak yeniden diizenlenmistir (Boztepe, 2018:
222). Yeni kamu yonetimi kavrami yaygin olarak isletme yonetimi ve yeni kurumsal
ekonomi anlayist kavramlart tizerine kuruldugu kabul edilmektedir. Bu goriise gore,
Kamuda miikemmellige ulasmak isteniyorsa, 6zel sektorde fayda olarak goriilen diisiik
maliyet, kaliteli, akilct yonetim gibi unsurlarin kamuya yansimasi gerekmektedir (Cevikbas,
2012: 15). insan kaynaklar1 yonetimine gecis kapsaminda, “Devlet Personel Baskanligi'nin
2009-2013 yillarin1 kapsayan Stratejik Planinda, hizli, sistemli, hizmetlerin kalitesini artiran,
cagdas, sirdirilebilir ve iyilestirilebilir bir stratejik yonetim anlayisini benimseyen ve
uygulayan yeni bir yonetim anlayisini vurgulamistir. Performans odakli, egitim ve gelisime
onem veren, etkinlik, verimlilik ve tutumluluk ilkelerine dayali hizmet veren, vatandasi
merkeze alan, akilci, bilgi ve iletisim teknolojileriyle desteklenmis, uygun hedefler ve
hedeflere uygun esnek bir personel sistemi ve insan kaynaklar1 yonetimi hedefleri
belirlenmistir”(Eroglu, 2010: 230). Bu plan g¢er¢evesinde kamu yonetiminde insan

kaynaklar1 yonetimi ve liderlik daha fazla 6nem kazanmistir.

Arastirmamin  Amaci: Bu c¢alismanin genel amaci insan kaynaklar1 yonetimi
baglaminda Tiirkiye’de kamu galisanlarinin ideal lider algisini ortaya ¢ikarmaktir. Bu genel
amacin dogrultusunda asagida siralanan bazi alt amaglara da ulasilmaya c¢alisilmig ve
aragtirma sonucunda Tirk kamu kamu yonetimine uygun liderlik davranis bigimleri

hakkinda oneriler sunulmustur. Arastirmanin alt amaglari:
o Tiirkiye’deki kamu ¢alisanlarina gore ideal lider tipinin ortaya ¢ikarilmasi,
o Tiirkiye’deki kamu galisanlarina gore ideal davranis bigimlerinin ortaya koyulmasi,

o Tiirkiye’deki kamu calisanlarina gore ideal lider cinsiyetinin belirlenmesi,

o Tiirkiye’deki kamu calisanlarina gore ideal lider 6zelliklerinin demografik verilere

gore degiskenliklerinin ortaya koyulmasi seklinde ifade edilebilir.



Arastirmanin  Onemi: Cagdas kamu yonetiminin yarattigi "esnek, katilimc,
demokratik, giivenli ve dayanisma diizeyi yiiksek" orgiitler, 6rgiitiin hem kendi iginde hem
de dis gevre ile etkilesimini gelistirmektedir. Sonug¢ olarak, Cagdas kamu yonetimi
yaklagimlariyla kamu yonetimi "vatandas odakli, agik, sorumlu, etik, merkezi olmayan™ bir
yap1 haline gelmistir (Dogan, 2015: 281). Bu degisim neticesinde ¢agdas kamu yonetiminde
ise alim, performans degerlendirme, hizmet i¢i egitim, adil ve objektif insan kaynaklar
planlamasi, yazilimsal sistemlerin kullamminin yaygimlastirilmasi, esnek Isgoren sistemine
kadar yapisal ve islevsel olarak pek ¢ok insan kaynaklari uygulamalari iizerine
odaklanilmistir ( Eroglu, 2010: 232). Gergeklesen bu degisimler sonrasinda ise insan
kaynaklart uygulamalarin1 gergeklestirme noktasinda lider ve liderin eylemleri kamu

yonetiminde daha 6nemli hale gelmistir.

Bir iilkenin biirokrasisini kamu ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Kamu c¢alisanlarinin
gorevi biirokratik isleri yerine getirmek ve &zelde halka hizmet sunmaktir. Iyi ve sorunsuz
isleyen bir biirokratik sistem kamu ¢alisanlarinin verimli ¢alismalariyla dogrudan iliskilidir.
Kamu calisanlarmin verimli hizmet sunmasindaki en onemli oOlgiitlerden biri liderlerinin
uyumlu ve etkili olmasidir. Lider, gerekli insan kaynaginin orgiite kazandirilmasi,
egitimlerinin verilmesi, yeteneklerinin ve verimliliklerinin artirilmasi, degisen kosullara
gore  uyumlulastirilmasi,  Kariyerlerinin ~ belirlenmesi,  ihtiyaglarimin  giderilmesi,
bagliliklarinin artirilmasi gibi bircok insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin yoneticisi
konumundadir ( Solmaz, 2018: 28). Orgiitiin ihtiyaclarina gore liderin yerine getirdigi bu
uygulamalarin basaris1 orgiitiin basarisin1 dogrudan etkilemektedir. Bundan dolay1 liderin
gerceklestirdigi uygulamalarin  basarisizigi ve kamu c¢alisanlarimin liderleriyle olan
uyumsuzlugu, aksayan ve uzayan biirokratik islemleri, kamu hizmetlerinin eksikligini,

vatandas magduriyetini veya memnuniyetsizligini ortaya ¢ikaracaktir.

Bu dogrulta ¢alisma; kamu galisanlarina gore ideal lider algilarinin ortaya ¢ikarmasi,
mevcut ve yeni liderlere takipgilerinin yonetiminde, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda destek bulacagi ve kendini gelistirecegi bir rehber olmasi, Tirk Kamu
Yonetiminin yliriitilmesinde kolaylik saglamasi, literatiire getirdigi farkli bakis acisiyla
katki saglamasi ve dolayli olarak halka sunulan kamu hizmetinin verimini artirmasi

noktalarinda 6nemli goriilmektedir.



Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore ideal liderlik 6zellikleri istatiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 2: Katilimcilarin yaslarina gore ideal liderlik 6zellikleri istatiksel olarak

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 3: Katilimcilarin egitim diizeylerine gore ideal liderlik 6zellikleri istatiksel

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 4: Katilimcilarin gelirlerine gore ideal liderlik 6zellikleri istatiksel olarak

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 5: Katilimcilarin ¢alisma sekillerine gore ideal liderlik 6zellikleri istatiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 6: Katilimcilarin ¢alisma yilarina gore ideal liderlik 6zellikleri istatiksel

olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Varsayimlar: Bu ¢alismada asagida sirlanan maddeler dogrulugu kabul edilerek test

edilmeye gerek goriilmemistir:
e Katilimcilarin, kamu ¢alisanlarina yonelik hazirlanan ankette yer alan sorulara
diirtist ve herhangi bir etki altinda kalmadan yanit verecekleri varsayilmaktadir.

e Olusturulan 6rneklem sayisinin evreni temsil yetenegine sahiptir.

Smmirhihiklar: Calismadaki elde edilen verilerin degerlendirmesi ve genellemesi

asagida siralanan siirliliklar ¢ergevesinde yapilmistir.
e Calisma anket kismu1 sadece Tiirkiye’deki memur, sézlesmeli personel ve isci olan
kamu c¢alisanlariyla sinirhidir.

e Calismanin giivenirliligi sadece Tiirkiye’deki memur, sozlesmeli personel ve isci

olan kamu ¢alisanlarinin tarafsizligiyla sinirhdir.

e Calismanin sonuglar1 katilimcilarin sahip olduklar1 statiiler belirlenemediginden

dolay1 genel kamu ¢alisanlariyla sinirlidir.



e Tiim diinyay1 etkisi altina Covid-19 pandemisi sebebiyle arastirmanin verileri

cevrimigi anket yontemiyle elde edilmistir.

Calisma bes ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, insan kaynaklar1 yonetimi
kavrami, insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisimi, insan kaynaklari yonetiminin
amaci, Insan kaynaklari yonetiminin temel ilkeleri, insan kaynaklari yOnetiminin
fonksiyonlar1 ve insan kaynaklari yonetiminde liderligin rolii ve 6nemi hakkinda bilgiler
verilmektedir. ikinci boliimde ise, lider ve liderlik kavrami, liderligin tarihsel gelisimi,
liderlerin ozellikleri ve yetenekleri, yonetici ve lider arasindaki farklar, liderlerin
kullandiklar1 gii¢ kaynaklari, liderin gorev ve fonksiyonlari, liderlik yaklasimlari hakkinda
bilgiler verilmistir. Calismanin {giincii bolimiinde arastirmanin evreni ve Orneklemi
hakkinda bilgiler verildikten sonra arastirmanin veri toplama araci, kullanilan Olgek,
toplanan verileri 6lgmede kullanilan analiz teknikleri ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
Dordiincii boliim ise, aragtirmaya katilan katilimcilarin demografik ozellikleri ile ilgili
bilgiler, katilimcilara gore ideal lider cinsiyeti, anket cevaplarinin genel ortalamaya gore
degerlendirilmesi ve liderlik ile demografik 6zellikler arasindaki iliskiyi inceleyen Mann-
Whitney U Testi ile Kruskal Wallis H Testi sonuglar1 ile bulgular verilmistir. Son olarak
besinci boliimde ise, arastirma sonucunda elde edilen veriler 1s1ginda, Tirkiye’de kamu

calisanlarinin ideal lider algisini analiz eden sonuglara yer verilmistir.



1. BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Calismanin bu boliimiinde, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, insan kaynaklari
yonetiminin tarihsel gelisimi, insan kaynaklart yoOnetiminin amaci, insan kaynaklar
yonetiminin temel ilkeleri, insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar: ve insan kaynaklari

yonetiminde liderligin rolii ve 6nemi hakkinda bilgiler verilmistir.
1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklari, isletmenin hedeflerine ulasmasi ve rekabet avantaji saglanmasi igin
orgiit i¢inde calisan en st seviyeden en alt seviyeye kadar tiim ¢alisanlar ile 6rgiit disinda
bulunan potansiyel is giiciinii ifade etmektedir (Ogiit vd., 2004: 278). Diinyada yasanan
kiiresellesme hareketleri, isletmeler arasi artan rekabet, gelisen teknoloji ve sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gecis nitelikli insan kaynagina olan degeri arttirmistir. Gelisen
ve degisen diinya kosullari, liberallesme hareketleri, ¢evresel hareketler ve insan haklari
konusunda bilincin artmasi isletmeleri yeni bir arayisa siiriiklemistir. Potansiyel is giiciiniin
egitim diizeyinin artmasi, kendini gelistirmesi ve sahip oldugu haklarin farkina varmasi,
degisim hizi, insan kaynagi cesitliligi, isletmelerin biiyiime ve kii¢iilme hareketleri is
diinyasinda yasanan degisikliklere oncii olmustur. Biitiin bu degisiklikler zaten var olan
Personel Planlama Sistemi’ni (PPS) degistirme ve gelistirme ihtiyaci dogurmustur (Sahin
Per¢in, 2016: 4).

Personel planlamanmn yerini alan Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY), isletmenin
gereksinim duydugu insan kaynaginin bulunmasi, elde tutulmasi, etkin ve verimli bir sekilde
hizmet etmesi igin Personel Planlama Sistemi’nin uygulanmasi, egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile siirekli yetkinliklerinin arttirilmasi, kariyer segimlerinde yoOnlendirilmesi,
ticret ve odiillendirme sistemi ile motivasyonun yiikseltilmesi, bagliliginin ve is tatmininin
arttirilmasi ile ¢aliganlarin is saghigi ve giivenliginden sorumlu olan bir yaklagim bigimidir
(Yilmazer, 2013: 25).

Insan kaynaklari y&netimi kavrami, “personel planlamasi sistemine karsilik gelen
yeni bir yaklagim”, “personel planlamasi sisteminden farkli ele alinarak bir kurama
dayandiran yaklasim” ve “stratejik yaklasim” olarak ti¢ farkli bigimde incelenmektedir

(Doganoglu, 2001: 174). insan kaynaklari yonetimini, “organizasyonlarda calisan is



giicliniin istihdami, gelisimi ve refahi igin stratejik, biitiinlesik ve istikrarli bir siire¢” olarak
aciklamaktadir (Armstrong (2009; Eren, 2020: 2).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitsel performansi arttirmak ve rakipler arasinda
avantaj saglamak amaciyla insan kaynaklari fonksiyonlart ile iliskili planlarin uygulanmasi,
kontrol edilmesi ve sonuglarin degerlendirilmesi faaliyetleridir (Kebe, 2020: 6). Bu nedenle
nitelikli insan kaynagini verimli kullanmak ve elde tutmak giiniimiiz is diinyasinda 6nemli
bir mesele haline gelmistir. Personel planlamasi sisteminde insan1 masraf olarak goren
diisiince, insan kaynaklar1 ydnetimi sistemi ile degismistir. insana harcanan her bir gider,

gelecekte elde edilecek fayda olarak goriilmektedir (Erkog, 2018: 29).

Isletme hedefleri dogrultusunda isgiicii ihtiyacinin karsilanmasi, secilmesi ve elde
tutulmasi, ¢alisanlarin motivasyon seviyesinin arttirilmasi, alt ve {ist kademedeki ¢alisanlar
arasinda iletisimin saglanmasi, ¢atismalarin engellenmesi, kisilerin Kariyer hedeflerine gore
ilerlemesi ve mevcut isinde gelisimini saglayacak egitim faaliyetlerin uygulanmasi,
yeniliklerin takip edilmesi, c¢alisan performansimin siirekli degerlendirilmesi insan

kaynaklar1 yonetiminin genel gérev ve sorumluluklar: olarak 6zetlenebilir (Ozer vd.. 2017:
9).

Insan kaynaklar1 yonetimi boliimiinde ¢alisan ydneticilerin siireci basarili bir sekilde
yiiriitebilmeleri i¢in su islevleri yerine getirmeleri gerektigi ifade edilmektedir (Ozer vd.
2019: 46):

e Gerekli incelemeler yapilarak 6rgiitiin misyon ve vizyonuna uygun insan kaynaklari
uygulamalarinin belirlenmesi ve raporu yonetime sunmak,
e Kararlastirilan uygulamalar yiiriitmek, diizenlemek, incelemek ve 6lgmek,

e Insan kaynaklar1 yénetimini ilgilendiren degisiklikleri takip etmek, orgiit kiiltiiriine

gore bunlart uygulamak,
e Orgiit i¢inde yapilacak dogru planlama ile galisanlarm is yiikiinii hafifletmek,

e Calisanlarin gelisimini saglamak ve motivasyonunu yiikselterek siirekli verimlilik

saglamak,
e [ giicii maliyetlerini minimum seviyeye indirmek,

e Calisanlarin is tatminini saglayarak, kendilerini kanitlama firsat1 vermek,



e Is yasam kalitesini arttirmak ve

e Isveren ile isci arasindaki hukuki sorunlara ¢oziim bulmak.
1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

Calismak, insanin temel ihtiyaglarini karsilamasi igin yiiriittiigii bir faaliyettir. Ilk
caglarda insanlar sadece bu temel diirtii ile yasamlarini siirdiirmistiir ve toplum orgiitlenene
kadar kimse beyin veya beden giiciinii para karsiliginda bir baska birine satmamistir. Bu
yiizden asir1 ¢alismak insan dogasina aykir1 bir davranistir ve giiniimiiz ¢alisma hayatinda
yasanan sorunlarin bundan kaynaklandigi disiiniilmektedir. Fakat giderek artan niifus,
diinyanin  kiiresellesmesi ile birlikte c¢alisma hayati ozellikle psikolojik olarak
sekillenmektedir. Ozellikle Sanayi Devrimi ile birlikte insan giicii yerini makine giiciine
birakinca verimlilik elde edilmistir. Ancak is¢ilerin yeni teknolojik gelismeler karsisinda
egitimsiz ve deneyime sahip olmamalar1 tretimde istenilen tiretkenligi saglamamuistir.
Fabrikalarda otomasyon firetime gecilmesi, ig boliimiinii arttirsa da is¢ilerin agir sartlar
altinda ¢aligmasini engellememistir. Calisanlarin bu kotii sartlar altinda galismasi, is¢ilerin
birlikte orgiitlenmesine neden olmustur. Calisanlar, agir ¢alisma kosullarinda iyilestirici
diizenlemeler yapilmasina yonelik isteklerde bulunmuslardir. Bunun sonucunda isgilere bazi
temel hak ve ozgiirliikler getirilmistir. BOylece calisma hayati yeniden sekillenmeye
baslamistir (Ozdemir, 2020: 10).

1930’larda tek gorevi kayitlar1 tutmak olan personel boliimii, isletmenin bir pargasi
olarak yerini almigtir. Il. Diinya Savasi sonrasi donemde bazi isletmeler yasanan is giicii
kithigindan dolay1 personel yonetimi alanina yonelmislerdir. Organizasyonlara “yeni is giicii
kazandirmak ve var olan is giicinii elde tutmak” personel yonetiminin temel gérevleri
arasinda yerini almistir (Erdem, 2004: 37). Bu donemde personel yonetimi, iicret konusu
tizerine odaklanarak, ticret yonetimi, personel kayit islemleri ve kontrolii rollerini
istlenmistir (Pehlivan, 2019: 8).

1960 ve 1970’11 yillara kadar sadece beden giicii ile is yapan yani mavi yakali olarak
adlandirilan is¢i smifint ilgilendiren bir sistem olarak goriilen personel planlamasi, Peter F.
Drucker’in beyaz yakalilar olarak ifade edilen ¢alisanlarinda bu sistemin iginde yer almasi
gerektigini belirtmistir (Uysal, 2014: 40). Ozellikle 1973 petrol krizi ile insan kaynagma
verilen deger artmistir. Ardindan 1980’lerde baslayan liberal hareketler ve ekonominin disa

acilmasi ile nitelikli insan giiciine duyulan ihtiya¢ kendini gdstermeye baslamistir. Insan



kaynagi yonetmek, etkin sekilde kullanmak en temel uygulama alanlarindan biri héline
gelmistir (Denizli, 2020: 21). 1960 ve 1980°1i yillarda personel yonetimi, nitelikli isgiicii,
tcretlendirme, verimlilik, etkinlik, insan degerleri konularina wvurgu Yyaparken,
degerlendirme, danigsman, arabulucu, egitici ve 6gretici gibi ¢alisan odakli roller tistlenmistir
(Pehlivan, 2019: 8). Insan1 bir maliyet unsuru olarak géren geleneksel personel yonetimi
fikri 1980°li yillarda yerini insan kaynaklar1 yonetimi Sistemine birakmaya baslamistir
(Ozdemir, 2020: 12).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile Personel Planlama sistemi arasindaki farkliliklar:
asagidaki gibi siralayabiliriz (Ozcan, 2011: 38-39):

e Personel yonetimi sisteminde orgiitiin temel amaci, galisanlar1 az {icret ile ¢aligtirip
daha fazla kar elde etmek isterken; insan kaynaklar1 yonetiminin amaci ise, orgiitiin
kar elde edebilmesi i¢in insani isletmenin en &nemli kaynagi olarak goriir ve

caliganlarin her yonden is tatminini saglayarak orgiitsel bagliligini arttirmaya caligir.

e Personel yonetimi sisteminde, iistiin nitelikli kisileri ise almak, bu isi alacak kisilerin
isi kiigimsemesi, begenmemesi Ve basit bulmasi nedeniyle yanlistir; insan

kaynaklar1 yonetiminde ise, nitelikli elemanlari 6rgiite kazandirmak 6nemlidir.

e Personel yonetimi sisteminde is¢inin gorevi sadece makinelerin ¢aligmasini kontrol
ederek tretimin verimli olmasini saglamaktir; insan kaynaklari yonetiminde ise
insan, teknolojinin gelismesine katki saglayarak verimlilik saglar ve orgiit igindeki

her sey insan sayesinde gergeklesir.

e Personel yonetimi sisteminde, bilgi ve becerisi az olan kisilerin ¢alisma akdi
sonlandirilmalidir; insan kaynaklart yonetiminde ise, kisilerin bilgi ve becerileri

stirekli gelistirilmelidir.

e Personel yonetimi sisteminde isgiler, Ustleri tarafindan belirlenen performans
kriterlerine ulagsmaya galisirken; insan kaynaklar1 yonetiminde ise, ¢alisanlar kendi

performans ol¢iitlerini kendileri belirler.

e Performans yonetimi sisteminde istlerin gorevi, astlarin yiliksek verimlilik ve
etkinlik gostermelerini saglamaktir; insan kaynaklari yonetiminde ise {istlerin
gorevi, egitim ve gelisimine katki saglayacak sekilde rehberlik etmek ve

danismanlik yapmaktir.

10



e Personel yonetimi sisteminde, calisanlar1 motive etme araci paradir ve orgiit kisiye
0zel icretlendirme politikas1 uygular; insan kaynaklari yonetiminde ise g¢alisanlari
motive etme araci1 orgiit iklimi, 6dil sistemleri ve basarma arzusudur. Bu orgiit
iklimini yaratmak ve calisanlar1 basariya yonlendirme isletmenin gorev Ve

sorumlulugudur.

e Personel yonetimi sisteminde, hata yapan calisanlar1 tespit emek igin kontrol
mekanizmas 6nemlidir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise, calisanlarmn hata paylarini
en aza indirmek i¢in isletme her tirlii imkani saglamalidir, burada kisilerin

otokontrolii en etkili denetim sistemidir.

e Personel yonetimi sisteminde bilgi sistemlerinin amaci hatalar1 tespit etmek, orgiit
mallarinin israfin1 6nlemek ve usulsiizlik gibi davranislarin kontroliinii saglayarak
ayrmtili bir rapor hazirlamaktir. insan kaynaklar1 yénetimi bilgi sistemlerinin amaci,
tim Orgiit ¢alisanlarini ayni1 hedef dogrultusunda yonlendirmek, bilgilendirmek ve

birlestirmektir.

e Personel yonetimi sisteminde derin hiyerarsi hakimdir, astlar iistlerinden korkarlar;

insan kaynaklar1 yonetimde ise, esnek takimlar vardir, astlar iistlerine saygi duyarlar.

e Personel yonetimi sisteminde egitim, belli ¢alisanlara 6zeldir; insan kaynaklari

yonetiminde ise egitim, herkesin hakkidir.

e Personel yonetimi sisteminde, ¢alisanlarin karara katilmasi neredeyse imkansizdir,
kararlar en iist yonetici tarafindan aliir; insan kaynaklari yoOnetiminde ise,

calisanlarin alinan kararlara katilmasi istenir, bunun igin her tiirlii imkan saglanir.

e Personel yonetimi sisteminde c¢alisanlar, dstlerini memnun etmek igin ¢aba
gosterirler; insan kaynaklar1 yoOnetiminde ise ¢alisanlarin amaci, misteri

memnuniyeti kazanmaktir.

e Personel yonetimi sistemlerinde uzmanlar, diizenleyici ve kaydedicidir; insan

kaynaklar1 yonetiminde ise uzmanlar, sorunlara duyarli ve ¢6ziim odakli kisilerdir.

e Personel yonetimi sisteminde calisanlarin is ve 6zel hayati birbirinden ayr1 olarak
ele alinir; insan kaynaklar1 yonetiminde ise ¢alisanlarin is ve 6zel hayati ayrilmaz bir

bitiindiir.
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e Personel yonetimi sisteminde bireyin yaptigi 6nemlidir; insan kaynaklari
yonetiminde ise bireyin ne yaptigi ve gelecekte neler yapacagi isletme igin

Onemlidir.

e Personel yonetimi sisteminde insan o6rgiit igindir; insan kaynaklar1 yonetiminde ise

orgiit birey igindir.

¢ Personel yonetimi sistemi gelenekseldir; insan kaynaklar1 yonetimi moderndir.
1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci

Her orgiit, kurulus amacina gore cesitli gorevlerde ¢alistirmak {izere farkli egitim ve
yetenek diizeylerine sahip isgiicii istihdam etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bu
calisanlarin yetenekleri, egitim seviyeleri ve ¢alistiklar1 gérev ne olursa olsun, 6rgiite hizmet
etmeye basladiklart zamandan emeklilik donemine kadar calisanlarin yaninda olarak,
onlarin Orglit amaclar1 dogrultusunda verimliligini saglamak iizere gorev almaktadir
(Saldamli, 2008: 240). Bu yoniiyle insan kaynaklart yonetiminin iki temel amaci
bulunmaktadir. Bunlar, isletmede farkli gorevlerde bulunan galisanlarin bilgi, deneyim ve
yeteneklerini akillici bir bigimde planlayarak orgiite olan faydalarini en iist seviyeye
¢ikarmak Ve igletmede calisan en iist diizeyden en alt diizeyde calisan her bir kisinin isten
duydugu tatminin yiiksek olmasin1 saglamaktir (Ogiit vd., 2004: 280).

Bu iki temel amacinin yani sira insan kaynaklar1 yonetiminin bireysel ve orgiitsel

acidan amaglari su sekilde 6zetleyebiliriz (Giirbiiz, 2019: 21-22):

o Bilgili ve yetenekli is giictinii 6rgiit icine almak, gelistirmek ve elde tutmak,

e Calisanlarin is tatmin seviyesini artirmak,

e Calisanlarin orgiitsel baglilik seviyesini yiikseltmek,

e Calisanlart motive ederek bireysel verimliligi ve orgiitsel performansi gelistirmek,

e Orgiit icinde adaleti ve giivenligi saglamak,

o Siirdiiriilebilir rekabet avantajini insan unsuru ile elde etmek,

e Uriin ve hizmet kalitesini artirarak, marka imaji1 kazanmak ve

e Yeniliklere uyum saglamak ve degisimi yonetmek.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, bu hedefleri gerceklestirirken orgiitiin ve bireyin
faydasini1 maksimize etmek zorundadir. Asil olan agik pozisyonlara uygun bir eleman almak
degil, dogru pozisyona, dogru zamanda ve miktarda bir ¢alisan almaktir (Stier, 2017: 14).
Bu ise alim siireci hizli ve dikkatli bir sekilde yiiriitiilmelidir. Yoksa hem isletme hem de
calisan agisindan bir¢ok sorun olusturmaktadir. Dogru pozisyona, dogru zaman ve miktarda
gerekli personel tanimlanmadig: takdirde, ¢alisanlar arasinda uyum sorunu olusacaktir. Bu
uyum sorunu, bireysel verimliligi etkileyecegi i¢in orgiitsel performans azalacaktir. Ayrica
her bir yeni personel alimi, isletme agisindan ek masraflara neden olacaktir. Yeteneklerinin
altinda ya da tstiinde bir gérevde bulunan g¢alisan ise, kendini isten soyutlama, is tatmini ve
orgiitsel bagliligin azalmasi, is arkadaslar1 arasinda ¢atisma gibi sorunlarla karsilasacaktir.
Bu da kisinin hem mevcut is alaninda hem de gelecekte psikolojik olarak caresizlige iterek,
olumsuz olarak etkileyecektir (Keklik, 2007: 42-43).

Insan kaynaklar1 yonetimini evrensel olarak dért temel amact bulunmaktadir (Ozer
vd. 2019: 27):

Orgiitsel Amag: Insan kaynaklar1 yonetiminin var olmasi, rgiitiin ana etkinligine
yarar saglamak oldugunu kabul etmektedir. insan kaynaklar1 yonetimi, belirlenen kisa siireli

ve uzun siireli hedefleri gergeklestirmek amaciyla 6rgiite yardim edecek bir aragtir.

Kisisel Amag¢: Calisanlarin kisisel amaglarina ulasmasinda destek olmaktir. Bir
orgiit kendi amaclarin1 gergeklestirmesi igin, elinde bulunan nitelikli calisanlarin elde
tutmak ve verimliliklerini arttirmak igin ¢alisanlarin sorunlarina ¢6ziim odakli yaklasarak

ithtiyaclarini karsilamak zorundadir.

Toplumsal Amag: Orgiit iizerindeki olumsuz etkileri ortadan kaldirmak, toplumsal

¢evrenin gereksinimleri dogrultusunda sosyal ve ahlaki bilince sahip olmaktir.

Islevsel Amac: Orgiit amaglarma uygun bir bicimde, isletmenin ihtiyacina gére

kaynaklarin israf edilmeden az ya da ¢ok olmadan birimin katkisini siirdiirmektir.

Bu dort temel amacin destekledigi faaliyetleri bir tabloda gostermek miimkiindiir
(Er¢orumlu, 2017):
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Tablo 1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Dért Temel Amaci ve Destekledigi Faaliyetler

insan Kaynaklar1 Yonetiminin
Dort Temel Amaci
Orgiitsel Amag Insan Kaynaklar1 Planlamasi, vb.
Sendikalar, Sosyal Odemeler, Yasal Diizenlemeler, Yasal

Katkida Bulundugu Faaliyetler

Toplumsal Amag

Uyum, vb.

Kisisel Amag Egitim ve Qelistirme,_Adil Ucret Politikas1, Performans
Degerlendirme, EK Hizmetler, vb.

Islevsel Amag Yerlestirme ve Degerleme

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Tlkeleri

Insan kaynaklar1 yonetimi temel ilkeleri alt1 baslik altinda incelenmektedir. Bunlar;
liyakat/yeterlilik ilkesi, esitlik ilkesi, agiklik ilkesi, tarafsizlik ilkesi, giivence ilkesi ve

kariyer ilkesidir.
1.4.1. Liyakat/Yeterlilik Tlkesi

TDK Giincel Sozliige gore liyakat, bir isi yapma giiclinii saglayan 6zel bilgi, gorevi
yerine getirme hali ve yeterli olma durumudur (TDK, 2019). Liyakat ya da yeterlilik ilkesi,
dar ve genis anlamda olmak iizere iki farkli agidan ele alinmistir. Genis anlamda liyakat
ilkesi, sadece isletmeye giris icin degil, ilerleyen siire¢ icinde etkinligi ve verimliligi
saglayici kurallar ve uygulamalar1 olusturmaktadir. Bu anlamda ilke, ¢alisanlarin yaptiklar
is karsiliginda alacaklar {icret, 6diil veya terfi gibi uygulamalar karsisinda yetenek ve basari
derecelerine gore degerlendirilmesini, kisiye gore uygulamalarin olmasimin Oniine

gecilmesini hedeflemektedir (Yilmazer, 2020: 53; Aktas ve Cesur, 2015: 65-65).

Yeterlilik ilkesi dar anlamda ise, orgiit icindeki bos olan herhangi bir pozisyona
gorevlendirme ve is alimi sirasinda, 0 pozisyonun gereklerine gore nitelikli elemanin
alimmasini ifade etmektedir (Giil ve Alag, 2014: 50). Bu agidan ilkenin uygulanabilmesi igin
diizenlenen sinav, miilakat gibi aday se¢me ve belirleme yontemlerinin herkese ilan
edilmesi, bagvuru yapan herkese esit hak taninmasi, adaylar i¢in belirlenen 6zel ve genel
sartlarin kabul edilebilir olmasi, basari siralamasina gore degerlendirme yapilmasi gibi
uygulamalar1 icermelidir (Yilmazer, 2013: 49). Orgiit icinde adaletin olusmasi, ast-iist
iligkileri arasinda giivenilirligin saglanmasi, is arkadaglar1 arasindaki catismalarin
engellenmesi ve orgiitsel baghiligin arttirilarak is tatmininin yiikseltilmesi i¢in liyakat ilkesi

bir butiun olarak ele alinmalidir.
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1.4.2. Esitlik Tlkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkelerinden olan esitlik ilkesi cinsiyet, din, dil,
irk, mezhep, felsefi inang, siyasi diisiince ve benzeri sebeplerden dolay1 6rgiitte ¢alisan her
bir birey arasinda ayrim gozetmemeyi ifade etmektedir. Personelin 6rgiit iginde yiikselme,
terfi, ilerleme, egitim, gelistirme Ve licret gibi konularda kendi bilgi, yetenek, beceri, teknik
donanim gibi 6zelliklerinin disinda baska bir Kkriterin olmamasi; 6zellikle isten ¢ikarma,
uzaklastirma gibi durumlarda da baski altinda kalmadan kendi istegi veya karsilikli anlagma
ile baska hicbir unsur géze alinmadan isten ¢ikarilmalarin gergeklestirilmesidir (Oke, 2016:
7).

1.4.3. Acikhk/Bilgilendirme ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetimi agiklik ilkesi, insan kaynaklari yonetim sistemleri
politikalarina yonelik orgiit hedefleri, amaglari, misyon ve vizyonu galisanlara agik, net ve
belirgin bir sekilde agiklanmasidir (Stier, 2017: 11). Calisanlarin 6rgiit hedefleri, hizmet igi
yiikselme Vve ilerleme sartlari, performans degerlendirme, ticret politikasi, disiplin kurallari
hakkinda bilgilendirilmesini ifade etmektedir. insan kaynaklar1 yénetimi sisteminin basarili
bir sekilde ilerleyebilmesi i¢cin énemli bir ilkedir. Calisanlarin verilen goérevi dogru ve
eksiksiz yapabilmeleri i¢in, igin tiim Kriterleri igveren tarafindan anlatilmalidir. Bunun igin
calisanlara oryantasyon egitimi, bilgilendirme toplantisi, konferanslar ve seminerler
verilerek destek saglanabilir. Isin calisan tarafindan agik ve net bir sekilde anlatilmamast,
orgiit acisindan igin akmasina engel olarak orgiitsel performanst ve verimliligi
etkileyecektir. Calisan agisindan ise, yanlis yapilan her is kisinin kendisini fiziksel ve
psikolojik olarak eksik hissetme, becerememe korkusu, yeteneklerin saklanmasi gibi

olumsuz durumlara neden olacaktir (Giil ve Alag, 2014: 58).
1.4.4. Tarafsizhk/Yansizhk ilkesi

Ustlerin astlarma kars1 tavir ve davramslari olarak ifade edilen tarafsizhik ya
yansizlik ilkesinin amaci, 6zellikle kamu kurumlarinda siyasi amagli ise alimlar1 engellemek
ve kamu personelinin siyasi davranig ve faaliyetler konusunda onlemler alinmasidir. Bu
nedenle kamu kurumunda galisan personelin siyasi partilere iiye olma, se¢im propagandasi
yapma, se¢im zamani kampanyalara katilma gibi yasak ve kisitlamalar getirilmistir (Altin,
2015: 41).
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1.4.5. Giivence Ilkesi

Calisanlarin  orgiit kurallarina uydugu ve isinde basarili oldugu siirecte, isini
kaybetmemesi, is haklarimi elinde tutmasi ve makamini korumasi olan giivence ilkesi, is
gorenlerin kendi cgalistig1 isletmeye karst kuskudan uzak, giiven duygusu iginde, ekonomik
ve sosyal agidan gilivence altina alinmasi: durumunu ifade etmektedir (Giil ve Alag, 2014:
55; Oke, 2016: 7). Giivence ilkesi, is¢i Ve isveren acisindan iki yonlii ele almabilir. Biiyiik
bir hata yapmadigi ve isletme kurallarina uydugu siirece isten ¢ikarilmayacagini bilen is¢i,
isini ve isletmeyi benimser, orgiitsel bagliligi artar, ast ve distleri ile iletisimi giiglenir.
Boylece kendini ise veren isci, kendi bilgi ve yetenekleri iistiine odaklanarak bireysel
performansina olumlu katki saglar. Giiven ortamini saglayan isletme, calisanlarin is
tatminini yiikseltir. Boylece hem bireysel verimlilik hem de orgiitsel verimlilik artar.
Calisanlarin mutlulugu, miisteri memnuniyetini kazandirir, miisteri memnuniyeti kazanan
isletme ise marka imajii koruyarak rakipleri arasinda avantaj saglayabilir (Aktas ve Cesur,
2015: 71).

1.4.6. Kariyer Tlkesi

Kariyer, bir kiginin ¢alismaya basladigi zamandan emeklilik donemine kadar gegen
stire¢ iginde ilerleyerek kendini gelistirme, kendine deneyim kazandirma arzusu ile
stirdiirdiigti seref verici bir is olarak tanimlanmaktadir (Can vd., 2016: 31). Genel anlamda
kariyer, istenilen bir meslek yolunda ilerlemek, kendini gelistirmek, gelir elde etmek,
sorumluluk sahibi olmak ve niifuz ve sayginlik elde etmek i¢in yasam boyu yiiriitiilen bir
ugrastir (Ozer vd., 2017: 38; Irmak, 2013: 149). Kariyer ilkesi, iilkelerin kendi sistemlerinde
ise veya kisiye verilen dneme gore degisiklik gostermektedir. Ise yonelik Kariyer sisteminde
amag, kisinin 6nceden kazanilmis bilgi, yetenek ve deneyimlerine gore uygun pozisyonlara
yerlestirilmesidir. Bu sistemde kisiler personel segme sinavlari yerine, gérev geregi istenilen
ozel bilgi ve yeteneklere gore uygun pozisyonlara yerlestirilmesi durumudur. Kisiye yonelik
kariyer sisteminde ise, calisanin belli ve spesifik bir pozisyon i¢in degil, belirli bir is i¢in
goreve getirilmesidir. Riitbe sistemi de denilen bu yontem, genellikle kamu kurumlarinda,
askerlik ve akademik kadro gibi meslek gruplarinda goriilmektedir. Burada goreve getirilen
kisinin gorev ve sorumluluklarinda ¢ok 6nemli degisiklikler yasanmaz. Calisanlarin hizmet

icinde bir iist kademeye yiikselmesi durumu olarak ifade edilmektedir (Can vd., 2016: 31).
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1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

Bir orgiitiin ana hedeflerini gergeklestirmesi i¢in gereksinim duydugu personel
ihtiyacin1 en uygun sekilde karsilamak, ¢alisan motivasyonunu yiikseltmek, gelisimini
saglamak, odiillendirmek ve elde tutmak igin diizenlenen tasari ve stratejilerin timii insan
kaynaklar1 yonetimi olarak tanimlanmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 belirleme, personel ihtiyacini Karsilama, orgiit iginde
dogru pozisyona yerlestirme, siirekli gelisim saglama, performans degerlendirme, iicret
politikalarin1 ~ belirlemektir ve tim bunlar insan kaynaklar1 yOnetiminin temel

fonksiyonlarini olusturmaktadir (Yilmazer, 2020: 39).
1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamas1 (IKP), bir 6rgiitiin simdi ve gelecek dénemde ihtiyag
duyacag isgiicii kaynaginin nitel (bilgi, beceri, yetenek, donanim vb.) ve nicel olarak analiz
edilerek planlanmasi siirecidir (Giil ve Alag, 2014: 86). Insan kaynaklar1 planlamas,
“zaman, yer, miktar ve nitelik” sorularina cevap vererek, pozisyona uygun kalifiyeli
isgiiciiniin dogru zaman ve yerde c¢alismasin1 saglamaktadir (Eren, 2020: 17). insan
kaynaklar1 planlamasinin amaci, dogru yerde ve zamanda, dogru miktar ve nitelikteki
mevcut is goren ile olmasi istenen is goren arasindaki optimal dengeyi kurmaktir (Giirbiiz,
2019: 106).

Insan kaynaklar1 planlamasi, demografik unsurlar, rekabet kosullari, yasal
diizenlemeler, ekonomik sartlar, teknolojik gelismeler ve degisiklikler gibi dis gevre
unsurlar1 ve oOrgiit yapisi, is analizi, verimlilik, kalifiyeli personel gereksinimi, sosyal
giivenlik ve is¢i haklar1 gibi i¢ ¢evre unsurlart olmak tizere iki temel unsur tarafindan
etkilenmektedir (Y1lmazer, 2020: 80).

Insan kaynaklar1 planlamas: siireci, isletme hedef ve amaglarmm belirlenmesi,
mevcut personelin nitel ve nicel yonlerini analiz edilmesi, ihtiya¢ duyulan personel
ihtiyacinin belirlenmesi, is analizi ve is tanimi, personel talep tahminlerinin yapilmasi, ise
alinacak personelin isletme iginde uygun pozisyona yerlestirilmesi, hazirlanan planin
uygulanmasi, sonuclarin degerlendirilmesi ve kontrol asamalarindan olusmaktadir (Iyem,

2016: 52-53).
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Insan kaynaklar1 planlamasinin amaclar1 su sekilde ifade edilebilir (Keklik, 2007:
26):

e Isletmenin ihtiya¢ duyacagi insan kaynagu ile ilgili uzun ve kisa dénemli varsayrmlar

ortaya koymak,

e Calisanlarin verimliligini saglamak i¢in ihtiyaglarim1 karsilamak ve orgiitsel

bagliligini artirmak,

e Insan kaynaklarma yapilan yatirnmlari bir masraf olarak gérmemek ve bu

yatirimlardan maksimum faydayi elde etmek,
e Orgiitiin amaglar1 ile gereksinim duydugu insan kaynaklar1 arasinda uyum saglamak,
e Isletmenin her tiirlii yeniligi ve degisimi takip etmesini saglamak,
e [s giicii fazlasinin olumsuz yonlerini dnceden tahmin etmek ve ¢oziim iiretmek,

e [sletme ydnetiminin denetim yiikiinii azaltmak.
1.5.2. insan Kaynagim Bulma ve Se¢cme

Isletmenin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda tam verimlilik saglamasi icin, insan
kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden biri insan kaynagi se¢imidir. Giliniimiizde artan
kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve isletmeler arasi rekabet nitelikli insan giiciine
duyulan ihtiyacin dnemini arttirmustir. is géren bulma, insan kaynaklar1 planlamasinda
ortaya c¢ikan eksik is giicli ihtiyacinin karsilamak i¢in, isin tanimina uygun bilgi, yetenek,
beceri ve donanima sahip is gérenleri inceleme ve 6rgiit igine alabilme eylemidir (Ozer vd.,
2019: 67).

Organizasyonlarin ihtiyag duydugu personeli bulma siireci, isletmenin uyguladig
insan kaynaklar1 ydnetim politikasina gore degisiklik gostermektedir. Isletmeler, personelin
orgiit i¢inde hiyerarsik olarak yiikselmesi veya asagi indirilmesi (tenzili) ile i¢ kaynaklardan
insan kaynagi ihtiyacini karsilayabilir. Bu durum hem isletmeye hem de is gorene fayda
saglayacaktir (Aktas ve Cesur, 2015: 101; Ozer vd., 2019: 69):

e I¢ kaynaklardan segilecek insan kaynagi, isletme kurallarina ve diizenine alisik

oldugu i¢in uyum sorunu yasamayacaktir.
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e [sletmenin bos pozisyonlara kendi iginden galiganlar1 getirmesi, insan kaynagini

secme kalitesini arttiracaktir.

e Uygun pozisyona uygun insan giictiniin getirilmesi, diger ¢alisanlarin is yiikiini

azaltacaktir.

e [sletmenin kendi i¢inden insan kaynag: temin etmesi hem zaman agisindan hem de

maddi agidan tasarruf saglayacaktir.

e Terfi olan galisanin motivasyonu artacaktir. Motivasyonu artan ¢alisanin kendine
giiveni gelecektir ve verimliligi artacaktir. Boylece hem bireysel performans hem de

orgiitsel performans yiikselecektir.

e Uygulanan terfi islemlerinin adil bir bigimde gerceklestirilmesi, orgiit iginde diger
calisanlarin yiikselme arzusu ile kendi yeteneklerini 6n plana ¢ikarmasini

saglayacaktir.

e Calisanlarm orgiit icinde yiikselme ihtimalinin olmasi onlarin orgiitsel bagliligini ve

is tatminini olumlu yonde etkileyecektir.

Isletme, is ozelliklerine gére gerekli insan giicii ihtiyacim kendi &rgiit iginden

karsilayamiyorsa, dis kaynaklara basvurabilir. Dis kaynaklardan ¢alisan istihdam edilmesi,

insan kaynaklar1 yoneticisi igin zor bir siirectir. Isletmenin dis kaynaklardan insan kaynag:

bulmasi baz1 avantajlar ve dezavantajlar saglayabilir (Ozdemir, 2020: 74):

e Isletmeye yeni katilan isci, yeni bakis acis1 getirebilir.
e Isletme icine dahil olan yeni ¢alisan, yeni is anlayislar1 getirebilir.
e Deneyimli kisileri egitim ve gelistirme masraflar1 daha az olacaktir.

e Yeni ise alinan galisan Orgiit kiiltlirline, amaglarina, kurallarina veya ise uyum

saglamayabilir.
e Isletme icinde terfi bekleyen bir grup tarafindan olumsuz bakislara neden olabilir.

e Deneyimsiz kisilerin veya yetistirilmek i¢in isletmeye yeni alinan insan kaynaginin

egitim masraflari artar.
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1.5.3. insan Kaynagimin Egitimi ve Gelisimi

Egitim, insan kaynagmin mevcut pozisyonda verilen mevcut isi basarili bir sekilde
gerceklestirebilmesi igin lazim olan bilgi, teknik, donanim ve yetenek gibi gerekli
yetkinliklerin 6gretilmesi siirecidir. Gelistirme ise, insan kaynagmin gelecekte daha iist
gorevlerde yer alabilecegi birimlere gore bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi stirecidir.
Egitim, kisa siirelidir ve simdiki is alanina odaklanarak caliganlarin orgiite uyum
saglamalarin1 amagclar; gelistirme ise, uzun siireli ve gelecekteki faaliyet alanlarina

odaklanarak galisanlarin bir {ist goreve hazirlanmasini saglamaktadir (Giirbiiz, 2019: 175).

Insan kaynaklari egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisanlarin mevcut is alaninda
etkin ve verimli olmasimi saglarken, diger yandan da gelecege yonelik hazirlik igin
yiiriitiilen faaliyetleri igermektedir. Insan kaynagmin egitiminde kullanilan ydntemler

sunlardir (Kaygin, 2021: 263-268):
e isbasi Egitim Yontemi: Calisanlarm uzman kisiler yardimiyla isi yaparak
O0grenmesi siirecidir.

e Is Rotasyonu: Isler aras1 baglantinin deneyimlenerek takip edilmesi ve isletmenin
bir biitin olarak ele alinmasi igin c¢alisanin belirli zaman araliklarinda farkli

birimlerde ¢alistirilmasidir.

¢ Kocluk: Egitimi veren kisi ve egitim alan ¢alisan isini eksiksiz yapincaya kadar
stirekli iletisim halindedir. Kog, c¢alisana deneyimlerinden bahseder, hatalarim

diizeltir ve ona ornek olmaya ¢alisir.

e Staj: Calisanlarin esas ise baslamadan Once, aday olarak benzer nitelikteki isleri

tanima ve deneyimleme siirecidir.

e Oryantasyon: Ise yeni baslayan ¢alisanin uyum sorununu en aza indirmek igin hem

isletme hem de yapilacak is hakkinda bilgilendirme yapilmasidir.

e Benzetim: Egitim siirecine katilan ¢alisanlarin gergek is ortamina benzer yerlerde

cesitli durumlari analiz ederek deneyimlemesidir.

e Ornek Olay: Calisanlarin mantikli diisiinme ve karar alma becerisi kazanmasini

saglamak i¢in bir durumu ayritili bir sekilde tartismalaridir.

e Konferans: Uzman bir egitimci tarafindan calisanlara bilgi verilmesidir.
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e Uzaktan Egitim: Calisanlarin gerek duydugu egitim konusunda istedigi yerde ve

zamanda egitim almalarini saglamaktadir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin hem isletme agisindan hem de c¢alisanlar

acisindan ekonomik ve sosyal amaglar1 Tablo 1.2.’de gosterilmistir

Tablo 1.2. Insan Kaynaginmn Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Amaclari

Ekonomik Amaglar Sosyal Amaclar
* Kalite artis1 * Caligan orglitsel baglihig: artar.
* Maliyet Azalis * Caliganin bireysel motivasyonu yiikselir.
* Zaman tasarrufu * Calisanlarin is bilgisi ve deneyimi artar.
* {5 kazalarmmn ve devamsizliklarinin azalmasi * Caliganlarin is tatmini yiikselir.
* fsletme arac ve gereclerinin rasyonel kullanimi | *  Calisanlarin  bakis  acilant  degisir  ve
ile bakim onarim masraflarinin azalmasi yaraticiliklar artar.
* Hata oranlarinin Diigmesi * Caligan arkadaslari arasinda iligkiler geligir.

Kaynak: Cavus, F. M., ve Biger, M., 2019.

1.5.4. Performans Degerlendirme

Performans yonetimi sistemi iginde yer alan performans degerlendirme, hata ve
basarilarin ortak sorumlulukla kabul eden, isletmenin ortak hedeflerine, bilgi transferine,
egitim ve gelistirme faaliyetlerine imkan saglayan dinamik bir siiregtir (Barutgugil, 2015:
178). Bu bilgi aligverisinin siirekliliginin saglanmasi, isletme hedeflerine ulasilmasi ve hata
oranlarmin en aza indirilmesi i¢in devamli geribildirim saglanmalidir. Geribildirimde amac,
calisanlara is tamimlarinin eksiksiz yapilmasini saglamaktir. Siire¢ boyunca geribildirimde
bulunmak hem yoneticilerin hem de c¢alisanlarin sorumlulugundadir. Diizenli olarak
saglanan geribildirim, kotlii performansin olumsuz sonuglarini engeller, alt ve (st
kademedeki calisanlarin iletisimi artar. Olumlu geribildirim ile galiganlarin motivasyonu,
verimliligi ve is tatmini artar. Calisanlar eksiklerini ve hatalarin1 goériir kendini gelistirir,
orgiit performanslar artar ve yilsonunda yapilan degerlendirme goriismelerinde olumsuz
tablolarin oniine gegcilir. Bu boyutta performans degerlendirme sisteminin amaclart su
sekilde siralanabilir (Ozer, 2020: 201):

e Calisanlarmn bireysel performanst ile ilgili bilgi saglamak,
e Olumlu geribildirim saglanan ¢alisanlari 6diillendirmek,

e Olumsuz geribildirim olusturan calisanlarin hatalarina ¢6ziim odakli yaklasmak,

eksiklerini tamamlamak ve egitimlerini saglamak,

e Calisanlar1 daha yakindan takip ederek kariyer hedeflerine katki saglamak,
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e Sadece yoneticiler i¢in degil ¢alisanlarin da kullanabilecegi geribildirim sistemi

olusturmak,
e Calisanlarin isletme kararlarina katilmasini saglamak,
e Egitim ve gelistirme faaliyetlerini belirlemek,

e Isletme sorunlarini tespit etmek.

Isletmenin yukaridaki amaglar1 yerine getirebilmesi icin etkili bir performans
degerlendirme sistemi kullanmalidir. Performans degerlendirme yaparken kullanilacak tek
ve dogru bir yontem yoktur. Kullanilan her bir yontem bir digerinin zayif yonlerini
gidermek amaciyla olusturulmustur. Bu yontemlerin hangisinin kullanilacagi isletme
hedeflerine ve programma gore belirlenmektedir (Celik, 2017: 17). Orgiit icinde
uygulanacak olan geribildirimin adalet ve esitlik ilkesine dayanmasi, ¢alisanlarin orgiite
giivenini, Orgiitsel bagliligini, verimliligini ve is tatminini arttiracaktir. Bu nedenle
performans degerlendirme hem isletme yarari hem de calisan yarari olarak iki agindan ele
almabilir (Arag llgar, 2019: 14-15):

Calisan acisindan yararlari:

e Ust kademedeki yéneticilerin ¢alisanin kendisinden neler bekledigini 6grenir.
e Calisanin gii¢lii ve eksik yonlerini fark eder.

e Olumlu geribildirim alan calisanlarin verimliligi artar, motivasyonu yiikselir, is

tatmini artar.

¢ Adil bir uygulama sonucunda isletmeye olan giiven duygusu gelisir.
Isletme agisindan yararlari:

e Orgiit performansi ve karlilig: artar.

e Uretim ve hizmet kalitesi artar.

e Calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyeti ihtiyaglar1 eksiksiz olarak tanimlanir.

e Insan kaynaklar1 planlamasi i¢in gerekli olan bilgiler giivenli bir sekilde saglanir.

o Adil ticret ve ddiillendirme politikalarin uygulanmasi saglanir.
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1.5.5. Ucret Yonetimi

TDK Giincel Tiirkgce Sozlige gore iicret, “yapilan isin karsiligi olarak is giiciine
verilen para veya mal” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2019). Ucret yonetimi ise,
isletmenin hedeflerini gergeklestirmede ihtiyag duydugu nitelikli insan kaynagini ise alma,
elde tutma ve orgiite gekme asamasinda fayda saglayan insan kaynaklari yonetiminin temel
fonksiyonlarindan biridir (Atakan, 2014: 22).

Calisanin emegine karsi 6denen ticret belirlenirken dikkate alinmasi gereken bazi
ilkeler vardir. Bunlar; esitlik ilkesi, “esit ise esit ticret”; dengeli tcret ilkesi, “iicretin
calisanin hayat kalitesini arttiracak kadar ytiksek ve ¢alistiranin maliyetlerini etkilemeyecek
kadar ol¢iilii olmas1”; biitiinliik ilkesi, “orgiit i¢cinde yer alan mavi yakali ve beyaz yakali
calisanlar arasinda bir ayrim gozetmeden biitiinciil bir bakis acist ile kapsamli bir
ticretlendirme sisteminin uygulanmasi1”; terfi ile orantili ticret ilkesi, “hizmet i¢i ilerleme
saglayan personelin bir 6nceki ticretine gére yeni ticretinin fazla olmasi”; nesnellik ilkesi,
“orgiit icinde calisan herkese hak ettigi iicretin 6denmesi”; agiklik ilkesi, “uygulanan
ticretlendirme sisteminin tiim calisanlar tarafindan anlasilabilir olmasidir” (Kaygin, 2021:
338). Ayrica ticret seviyesi belirlenirken “galisan performansi, yasalar, tilke refahi, asgari
hayat sartlari, toplu sdzlesme ve sendikal haklar” gibi unsurlar dikkate alimmalidir (Oke,
2016: 14).

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemli fonksiyonlarmdan biri olan iicret yénetiminin
calisan ve galistiran agisindan farkli amaglar1 bulunmaktadir. Isletmenin rakipleri arasinda
avantaj saglamasi, iiretkenlik ve verimlilik elde etmesi i¢in nitelikli insan kaynagina ihtiyaci
vardir. Bu yiizden {iicret yonetimi, ihtiya¢ duyulan insan kaynagmin ise alinmasi ve elde
tutulmasim1 saglar. Calisanlarin is tatmin seviyelerini yiikseltir ve bireysel performansi
arttirir. Adil bir ticretlendirme sistemi ile ¢alisanlarin isletmeye olan giiveni artar ve isten
ayrilma istekleri azalir. Boylece isletmenin is gdren devir hiz1 azalir. Isten ayrilma ve yeni
ise alma masraflari azalir. Dogru planlanmis ve uygulanis iicretlendirme sistemi ile {icret

konusu ile ilgili calisanlardan gelen sikayet azalir (Cavus ve Biger, 2019: 22).
1.5.6. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, Kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi uygulamalarinin biitiin
olarak ele alinmasi ile olusan siirectir. Kariyer planlama, insan kaynaginin bireysel ve

orgiitsel amaglar1 bir biitiin olarak ele almasi, gérevini basarili bir sekilde yerine getirmesi
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ve ilerleyen doénemlerde tist pozisyonlara ulasabilmesi i¢in kendini gelistirmesi siirecidir.
Kariyer yonetimi ise, insan kaynaklar1 yonetimi sorumlulugu altinda hem bireysel
yeteneklerin hem de orgiitsel hedeflerin karsilanmasi igin ise yerlestirme, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme gibi faaliyetleri i¢ine alan siirekli ve dongiisel bir
siirectir (Ozdemir, 2010: 166-167).

Kariyer planlamasi, “bireylerin kisisel performansini degerlendirmesi, giiclii ve eksik
yonlerini kesfetmesi, i¢ gevre ve dig gevrede Kariyer firsatlarini degerlendirmesi, kisa donem
ve uzun donem hedeflerin belirlenmesi, planlarin hazirlanmast ve uygulanmasi”
faaliyetlerini igerirken; kariyer yonetimi ise, “kariyer planlamasi ve Kariyer yonetimi
sistemlerinin  birlesmesinden olusan Kkariyer gelistirme sisteminin insan kaynaklar
planlamasi1 ile birlesimi, Kariyer hedeflerinin belirlenmesi, kariyer imkanlarinin
duyurulmasi, c¢alisan performansinin degerlendirilmesi, danismanlik igini {istlenmesi,
calisanlarin i tecriibesinin arttirilmasi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin uygulanmasi,
yeni insan kaynaklar1 planlamasi uygulamalarinin  gelistirilmesi”  faaliyetlerini
kapsamaktadir (Uguz, 2018: 31).

3

Kariyer gelistirme sistemi calisanlar agisindan, “yeteneklerinin 6n plana ¢ikmasini
saglamak, kisisel gelisimine firsat vermek, yetenekleri gelistirmek, is tatmin ve motivasyon
seviyesini yiikseltmek, orgiitsel bagliligin1 arttirmak, giiclii ve zayif yonlerinin farkina
varmak, orgiit ile birey arasinda duygusal bag olusturmak™ gibi yararlar saglamaktadir.
Isletme ise, “calisanlarin isten ayrilma niyetlerini ve devamsizlik oranlarimi azaltmak, terfi
ve yiikselme islemlerinin planli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak, orgit kiltiiriini
giiclendirmek, ¢alisanlarin bireysel hedeflerine ulasmasini saglamak, ¢alisanlarin verimliligi
arttirmak, nitelikli kisilerin orgiite gelmesini saglamak ve onlarn orgiitte kalmalarim

saglamak” gibi orgiitsel yarar elde etmektedir (Tutar, 2020: 231).
1.5.7. isgoren Saghg ve Is Giivenligi

Isgoren saghgi, is hayatinda yasanacak kazalara karsi calisanlarin sagliklarmin
korunmasi ve ¢alisma ortaminda kendilerini giivende hissetmeleri ile kisilerin akil, ruh ve
viicut saghklarinin is-is¢i uyumu ile saglanmasidir. Isgoren giivenligi ise, is hayatinda
yasanacak kazalarin ve meslek nedenli hastaliklarin en aza indirilmesi i¢in isletme
tarafindan gerekli tedbirlerin alinmasi ve ¢alisanlarin alinan bu tedbirlere eksiksiz uymakla

sorumlu olmasini ifade etmektedir (Pergin vd., 2016: 476).
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Diinyada isgdren saghg ve giivenligi ile ilgili ilk kanun, Ingiltere’de 1802 yilinda
cikarilan “Crraklarin Egitimi ve Morali Yasasi”dir. Ingiltere daha sonra “1833-Fabrikalar
Yasasi, 1847-10 Saat Yasasi ve 1918- 8 Saat Yasasi”ni c¢ikarmistir. 1919 yilinda
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) kurulmustur ve Tiirkiye 1932 yilinda bu orgiite iiye
olmustur. 1948 yilinda Diinya Saglik Orgiitii (WHO) kurulmustur, ayn1 sene Tiirkiye nin
liyeligi kabul edilmistir. Insan kaynagina verilen 6nemin artmaya basladigi 1970 yilinda
A.B.D.” de, “Mesleki Giivenlik ve Saglik Kanunu” ¢ikarilmistir. 1972 yilinda Almanya’da
“Is Saglhig1 ve Giivenligi ve Kaza Arastirma Merkezi” kurulmustur. 1996 yilinda ise,
“Avrupa Is Sagligi ve Giivenlik Ajans1” kurulmustur. Bu kurulusta Tiirkiye gozlemci iiye
olarak yer almaktadir (Selek, 2020: 53). Tirkiye’de ise isgoren sagligir ve giivenligi su
hukuki uygulamalar ile korunma altindadir: “1924-Hafta Tatili Yasas1”, “1930-Umumi
Hifzissthha Kanunu”, “1936-3008 sayili Is Kanunu”, “1946-Calisma Bakanlhigi Kuruldu”,
“1971-1475 sayili Is Kanunu”, “2003- 4857 sayili Is Kanunu” ve “2012-6331 sayili Is
Saglig1 ve Giivenligi Kanunu”dur (Sahin Pergin vd., 2016: 476; Selek, 2020: 54-55).

Is kazalarinin engellenmesinde en énemli faktor insanin kendisidir. Bu yiizden insan
kaynaklar1 yonetimi birimi yasanacak kazalarin 6nlenmesi, mesleki hastaliklardan olusan
kayiplarin en aza indirilmesi ve insan kaynagma gereken giivenli is ortaminin saglanmasi
icin siirekli is sagligi ve giivenligi hakkinda egitimler, konferanslar ve seminerler
diizenlemelidir. Calisanlar bilgilendirilmeli ve kurallara uymalar1 igin farkindalik
olusturulmalidir. Is giivenligi ve saghg icin gerekli arac-geregler hazir, eksiksiz ve galigir
durumda bulundurulmali ve ¢alisanlara bu ekipmanlar hakkinda gerekli bilgiler verilmelidir
(Glirbiiz, 2019: 312).

1.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Liderligin Rolii ve Onemi

Lider, “kisilerin kendi hedefleri ve o6rgiit hedefleri dogrultusunda onlar1 yénlendiren,
etkileyen ve rehberlik eden kisi” olarak tanimlanmaktadir. Lider; yenilikgidir, farkli bakis
acisina sahiptir, gelistirici ve giivenilirdir, yol gostericidir, motive etme becerisine sahiptir,
olaylarin nasil ve ne zaman olacagindan ziyade olayin kendisine ve nedenlerine odaklanur,
olaylar1 sorgular, isi dogru yapan degil; dogru isi yapandir, alt kademelerden ziyade
cevresindeki kisi, olay ve durumlara odaklanir (Aydintan, 2021: 71-73).

Insan kaynaklar1 yonetimi ise, isletmenin rakipleri karsisinda iistiinliik elde etmesi ve

hedeflerini gergeklestirmesi i¢in gereksinim duyulan is giiciiniin temin etme, elde tutma,
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egitim ve gelistirme faaliyetlerini yiiriitme, tcretlendirme ve o6dil sistemi ile insan
kaynaginin degerlendirmesi ve planlamasi konularini igeren bir disiplindir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 biriminde yer alan yonetici, orgiit i¢in belirlenen hedefleri ve iiretimi saglayacak
isci ile yakindan ilgilidir. Isi ve isciyi koordine edecek liderin hangi tiir liderlik zelliklerini
sececegi, ise Ve is¢inin sahip oldugu ozellige gore belirlenmektedir. Bu yiizden insan
kaynaklar1 biriminde gorev alan yoneticinin duruma ve kisiye gore davranislari
degistirerek en iyi liderlik bigimini segme becerisine sahip olmasi, duruma uyum saglamasi
gerekmektedir (Altin, 2011: 65).

Insan kaynaklar1 yonetimi biriminde gorev yapan lider, isletmedeki her galisanin
orgiitsel baglhiligini yiikseltme, kariyer hedeflerine yon verme, etkinlik ve verimliligini
arttirma konusunda tist kademedeki yoneticilere rapor verme, rehberlik yapma, programlar
uygulama ve degerlendirme gibi gorevler istlenmektedir. Bu gorevleri yerine getiren
liderin, “sorumluluk alma, diiriistlik ve adalet, yeni fikirlere ag¢ik olma, anlayisli, empati
yeteneginin gelismis olmasi, ilham verme” gibi liderlik &zelliklerine sahip olmasi

gerekmektedir (Koseoglu, 2019: 105).

Her orgiit ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilayarak motivasyon seviyesini yiikseltecek
ve is tatminin yiikseltecek lider veya liderlere gereksinim duyarlar. Bir isletmede gorev
yapan insan kaynaklar1 yonetimi biriminin en 6nemli faaliyeti hedefleri gergeklestirecek ve
rakipler arasinda istiinliik saglayacak nitelikli insan kaynagini ise almak ve elde tutmaktir.
Bu nedenle lider, orgiit kiiltiir ve hedeflerini en iyi sekilde anlayip, bos pozisyonlari
belirleyerek en uygun kisi veya kisileri 6rgiit i¢ine dahil etmeli, gerekiyorsa is¢i ¢ikarimlari
yapmalidir (Aksoy, 2019: 33). Dogru ise, dogru zaman ve miktarda is giiciinii saglayacak
olan insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari yonetiminin ikinci onemli faaliyet
alanlarindan biridir. Bu alanda gorev yapan lider, isletme iginde ¢alisacak kisilerin nitel ve
nicel olarak istenilen &zelliklerde olmasini saglamalidir. Fazla is giicii, isletmeye fazla
maliyet getirirken; eksik is giicii hem bireysel performansi hem de orgiit performansini

olumsuz etkileyecek sonuglar doguracaktir (Altin, 2011: 68).

Liderlerin galisanlar1 orgiit i¢cinde tutmasi igin rakiplerin sagladigi kosullarin daha
iyisini saglamalidir. Bunun i¢in isletmeler, ticret sistemi ile egitim ve gelistirme
faaliyetlerine 6nem vermektedir. Adaletli ve iyi planlanmig bir ticret sistemi, ¢alisanin bilgi,
tecrilbe ve yetenekleri karsisinda emeginin karsiligini almasi, c¢alisanlarin bilgi ve

yeteneklerinin siirekli gelistirilmesi, basarisiz olan ¢alisanlarin sorunlarinin neler oldugunu
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anlayip gerekli egitimlerin verilmesi kisileri degerli ve onemli hissettirecektir. Bu da
calisanlarin  oOrgiitsel baglhihigini, motivasyon seviyesini, is tatmini ve verimliligini
yiikseltecektir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin is becerileri artacaktir. Bu
durum galisanlarin is yiikiinii azaltacak, takim arkadaslar1 arasinda sorunlar1 ¢ozecek ve is
kazalarin1 azaltacaktir. {s kazalarinin azalmasi ve sorunlarin ¢oziilmesi devamsizlik ve isten
ayrilma oranlar1 da azaltacaktir. Bu nedenle liderlerin yapilan isin karsiligini bir motivasyon
aract olarak calisana en adil sekilde vermesi, yeteneklerini 6n plana ¢ikaracak egitim
programlari olusturmasi, gelecek odakli gelistirme etkinliklerinde bulunmasi gerekmektedir.
Bu sadece galisanin yararina degil, isletmenin de yararina olacaktir. Her nitelikli ¢alisan
isletme tiretimine daha fazla katki saglayacaktir (Morkog, 2020: 106-109).

Liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi iligkisi agisindan diger &nemli fonksiyon
performans degerlendirme sistemdir. Isletmede yer alan her bir calisanin performansinimn
degerlendirilmesi liderler-calisan arasinda saglikli iletisim saglarken, orgiitiin hedeflerinin
ne kadarmin basarildigini belirlemesine olanak saglayacaktir (Morkog, 2020: 110).
Liderlerin diizenli araliklarla yapacagi olumlu geri bildirim calisan acisindan eksiklerini ve
basarilarini gérmesi ag¢isindan fayda saglayacaktir. Liderin calisanin eksik yonlerini
tanimlamasi, ¢ozim bulmasi ve egitimini saglamas: kisinin kendisine olan giiveni

arttiracaktir.

Tim bu islevlerin diizgiin ve istikrarli iglemesi igin isletmenin 6zelliklerine uygun
bir lidere ihtiyag vardir. Nitelikli insan giicii dogru yonlendirilmedigi siirece bireysel
performans olumsuz etkilenecektir. Kétii performans kisinin kendisini yetersiz gérmesine ve
umutsuzluk yasamasina neden olacaktir. Ayrica dogru yonlendirilmeyen is giicii, arkadaslar
ile anlagmazlik, ¢atisma ve sorun yasayacaktir. Bu durum igletmenin elindeki nitelikli is
giiclinlin iiretkenliginin azalmasina ya da isten ayrilmasina neden olacaktir. Bu nedenle
isletme liderini yonlendirme, motive etme, sorunlar1 anlama ve ¢ézme yetenegine Ssahip
kisiler arasindan se¢melidir. Bu yiizden isletmenin gelecekte hangi konumda ve nerede

olacagi liderin sahip oldugu nitelikler ile baglantilidir (Solmaz, 2018: 28).
1.7. Kamu Yénetiminde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynag, herhangi bir organizasyonun en pahali bilesenlerinden biridir. Bundan
dolay1 insan kaynaginin etkin ve verimli kullanimi hayati 6neme sahiptir. Kiiresellesen

rekabet yarisinda basarmin sartlarindan biri de nitelikli insan kaynagina sahip olmaktir.
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Hizl ve karmasik degisimler isgiictiniin ¢esitliligi, kurumlarda aranan becerilerin degismesi,
eksiksiz kalite yonetimi, kamu hizmetlerinin en hizli ve etkin sunumu gibi faktérler, insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemini ve degerini gostermektedir. Bu nedenle, insan kaynaklari

yonetimi, kamu sektdriinde etkili olmaya baslamistir. (Izci ve Yildiz, 2017: 407).

Diinya ¢apindaki rekabet, kiiresellesme ve degisen tiiketici beklentileri gibi bir¢cok
degisim, kurumlar igin insan kaynaklarinmn 6nemini artirmustir. Orgiitler, kurum igi
girisimcilik ve inovasyondan faydalanabilmeleri i¢in bu gelismeler karsisinda galisanlarini
destekleyecek stratejiler aramistir. Personel giigclendirme, isletmelerin daha yenilik¢i ve
esnek olma ihtiyacinin bir sonucu olarak gelismistir. Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet,
bilinglenen miisteri, tiiketicinin korunmasi, tirtin alternatiflerinin asir1 fazlalasmasi, degisken
olaylar karsisinda calisanlarin inisiyatif kullanmasima ve hizli karar vermesine olanak
tanima gibi calisma yontemleri ¢alisanlarin verimliligine katki saglamistir (Cuhadar, 2005:

1).

Kamu sektoriindeki asirt genislemenin yani sira issizlik ve enflasyondaki artislar
sonucunda devletler, 1970’lerde liberal ekonomi politikalar1 ve o6zel sektor isletmelerin
uyguladig1 yontemleri uygulamak yoluyla alternatif ¢éziimler bulmaya g¢alismislardir. Bu
sorunlar1 ele almak i¢in hiikiimetler baslangigta kamu sektoriinii yeniden diizenlemeyi ve
insan kaynaklar1 yonetiminde performansa dayali iicret sistemi gibi bazi tesvik araglarini
ozel sektordeki gibi uygulamayir amaglamiglardir. Yapilan uygulamalar sonucunda Yeni
Kamu Yonetimi Isletmeciligi” yaklasimi meydana gelmistir. (Eliassen and Sitter, 2008; Akt.
Saylam ve Leblebici, 2015:191). Isletme yonetimiyle benzer ilkelerin kullanildig: yeni
kamu isletmeciligi yaklasimi, isletme yonetiminden etkilenmistir. Isletme y&netimi kamu
yonetiminde oldugu gibi sadece kural ve talimatlara gore hareket etmek yerine, amag ve
oncelikleri belirler ve uygular; planlama yapma, insan kaynaklarini etkin kullanma,
performans degerlendirme, yapilan igin sorumlulugunu alma gibi bir¢ok islevi biinyesinde
barindirmaktadir. Yeni kamu yonetiminin unsurlar asagidaki sekilde siralanmistir (Ozer

vd., 2019:122):

e Etkin, tutumlu ve verimli yonetim
¢ Sonug odaklanan yonetim bigimi
¢ Esnek organizasyonel yapi

e Hizmetlerin sunumunda ekonomik olma
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o Ademi merkeziyet anlayisiyla yonetim

¢ Yonetisim eksenli yonetim

e Vatandas memnuniyetini merkeze alma

e Yiiksek performans odakli

e Islerin hizlanmas: Ve biirokrasinin azalmasi

o Stratejik planlama, performans yonetimi, toplam kalite yonetimi
e Hizmet i¢i egitim

o Hakkaniyetli ticret politikas1

e Insan kaynaklar1 planlamasi

Yeni Kamu Yonetimi anlayisiyla “stratejik planlama, performans denetimi,
performans esasli biit¢eleme, toplam kalite yonetimi, yonetisim, degisim miihendisligi,
yonetime katilim, kamu mali yonetimi, e-Devlet, bilisim teknolojileri, insan kaynaklari
yonetimi, miisteri odakli yonetim” gibi ¢agdas yonetim bicimleri 6dnemli hale gelmistir

(Batal, 2012:1).

Tablo.1.3. Personel Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Farklari

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isi temele alan Insan1 temele alan

Biirokratik islemler Yonlendirici, gelistirici danigmanlik hizmeti
Duragan bigimli Esnek ve degisken bi¢imli

Kurallar, teamiiller Gorevler ve degerler

Geleneksel klasik yonetim Toplam kalite yonetimi

Dar vizyonlu planlama Genig vizyonlu planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, 2016; Akt. Acar, 2019

"Kamu yonetimi" ve "insan kaynaklar1" kelimeleri, kamu personel yonetimini akla
getirmektedir. Kamu personel yonetimi, isletme sisteminin odak noktasidir. Devletler
tarafindan ise alinan kisilerin ise alimi ve takibine kadar olan siireglerinden sorumlu boliim
olarak tanimlanmaktadir (Kaya ve Tas, 2015: 25). Kamu yonetiminde artan seffaflik, hesap
verebilirlik ve verimlilik gibi ilkeler personel yonetimi yerine insan kaynaklari yonetimine
gecisi zorunlu hale getirmistir. Personel yonetimi, sinirli sayida sorumluluk i¢ermesinin
yaninda, organizasyonlarda stratejik bir rolii bulunmamaktadir. Personel islevlerini yerine
getirmenin yani sira orgiitsel se¢imlerde de rol oynamamaktadir. Bu gibi nedenlerden

dolay1, kamu yonetiminde personel yonetiminden daha genis bir bakis agisina ihtiyaci
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vardir. Clinkii geleneksel insan yonetimi, gelisen yonetim stratejisiyle bagdasmamaktadir
(Tul, 2018: 78).

Kamu personel yonetimi devam eden siiregte bircok degisiklikler ve yenilikler
gecirmesine ragmen hala daha kendi igeresinde bir¢ok sorun muhafaza etmektedir. Bu
sorunlar asagida siralanmistir (Canman, 1995: 252-253; Yilmazo6z, 2009: 299; Cankaya vd.,
2003: 714).

e Liyakata yonelik atamalarin ger¢eklestirilmemesi

e Liyakat yerine sadakat aranmasi

e Kariyer yonetiminin gelistirilmemesi

e Calisanlari inisiyatif almaktan ¢ekinmesi

e Ucret dengesinin uygulanmamasi

e Ise uygun kisinin bulunmamasi

e Calisan denetim eksikligi

e Egitimsel eksiklikler

Akar (2019)’a gore Tiirk toplumu, yeni bakis agisinin bir sonucu olarak eski kamu

yonetimi anlayisindan énemli bir ayrilik yasamamustir. Isletmecilik anlayisindan uzak bir
sekilde atamalar ve miilakatlar hala daha devlet tarafindan iistlenilmekte, insan kaynaklar
yonetimi geregi gibi yapilmamaktadir. Atamalarda ve ise alimlarda, liyakat sistemi, bilgi ve

birikimden bagimsiz olarak kayirmaciliga dayanan son derece 6znel yargilarla faaliyetler
gerceklesmektedir (Boztepe, 2018: 207).

Kamu kuruluslar istisnasiz olarak mevcut insan kaynaklari yonetimi standartlarini
eksiksiz olarak kullanmalidir. Ulusal ve uluslararasi olgekte diger isletmelerle rekabet
edebilmek i¢in kamu kuruluslarinin kiiresel egilimlere ayak uydurmasi ve ortaya ¢ikan yeni
yonetim uygulamalarin1 kabul etmeleri ve uygulamalar1 gerekmektedir. Ayrica, adin1 ve
itibarin1 kiiresel 6lgekte korumak icin diinya ¢apinda entegrasyonun siirdiiriilmesi igin yeni

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 Kritik 6neme sahiptir (Sahin, 2012: 41).

Izci ve Yildiz (2017) a gore kamu hizmetleri insan kaynag olmadan

saglanamayacagi i¢in insan kaynaklar1 stratejik planlamasi, personel haklarinin goérev ve
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sorumluluklarimin  belirlenmesi, motivasyonel hususlar, performans degerlendirmesi,
degisim igin kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi ve hizmet i¢i egitim gibi detayli reform

caligsmalarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Kamuda personel yonetiminden insan kaynaklar1 yOnetimine gegis siireci
kapsaminda yeni yaklasimlar belirlenmistir. Oncelikle kanunlarin belirledigi dlgiitlere gore
klasik devlet memurlugu kriterler disinda, ise alinacak kisilerin liyakat, uzmanlik,
performans gibi kriterler kapsaminda ise alinmasi ve degerlendirilmesi istenilmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda kamu galisanlarinin arasinda rekabeti saglayacak
ortamin saglanmasi ve personelin kendini ve isle alakali seviyesini gelistirmesini saglayan,

bir personel rejimine ulasilmak arzulanmaktadir (Giiven, 2017:201).
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2. BOLUM

2. LIDERLIK

Calismani bu boliimiinde, lider ve liderlik kavrami, liderligin tarihsel gelisimi,
liderlerin ozellikleri ve yetenekleri, yonetici ve lider arasindaki farklar, liderlerin
kullandiklar1 gii¢ kaynaklari, liderin gorev ve fonksiyonlari, liderlik yaklasimlari hakkinda

bilgiler verilmistir.
2.1. Lider ve Liderlik Kavram

Dogas1 geregi sosyal bir varlik olan insan gesitli gereksinimlerini karsilamak igin
gruplar i¢inde yasamak durumundadir. Gruplar halinde yasama sonucunda ise grubun
amaglarina ve hedeflerine ulastiracak bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir (Giil ve Sahin, 2011:
238). Bu nedenle liderlik ilkel toplumlardan modern toplumlara kadar var olagelen eski bir
kavramdir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 73-74).

Lider, Anglo-Saxon kokli bir sozciik olan ‘lead’ kelimesinden gelmektedir. Patika,
yol, yon ve denizdeki geminin rotas1 anlamina gelen lead kelimesi ise gitmek, seyahat etmek
fillinden tiremistir (Minaz vd., 2019:11). Kelime Tirk dil sozligiinde ise onder, sef
anlamina gelmektedir (TDK, 2021).

Literatiire bakildiginda lider ve liderlik hakkinda var olan ¢alismalarda ortak bir
liderlik tanimina rastlanmamaktadir. Bu konuda Stogdill (1974: 7)’e gore liderlik alaninda
arastirma gerceklestiren kisi sayis1 kadar liderlik tanimi yapilabilir. Liderlik ile alakali

tanimlamalardan bazilar1 sunlardir;

Alkan (2020: 3) liderligi “bireylerin giidiilenmesi” olarak tanimlamistir. Bu
giidiilenme kisiden kisiye degismekle birlikte liderligin temel unsurlarmi, liderin giicii, bu
giiclin kullanilmasi ve giiciin kullanilacagi kosullar seklinde tanimlamistir. Bir baska tabirle
lider kavrami etrafindaki insanlari kendi deneyim, tecriibe, bilgi ve kisisel 6zellikleriyle

etkilemeyi basaran kisi olarak tanimlanabilir. (Demir ve Baglioglu, 2017: 9-10).

Stogdill ‘e gore liderlik grup tiyeleri arasinda bir etkilesimdir. Lider ise eylemleriyle
insanlar1 etkileyen onlarin motivasyonunu ve yeterliliklerini degistiren kisidir (Stogdill
1974: 43-44).
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Lider belirli zaman ve kosullarda orgiitiin amaglarina uygun olacak sekilde grup

tiyelerini yonlendiren ve tesvik eden kisidir (Werner, 1993: Akt. Karagoz, 2020: 8).

Paglis ve Green’e gore (2002: 216) liderlik izleyenlerin hedeflerini belirleyip onlar

motive ederek performanslarini arttirmaktir.

Winston ve Patterson ‘a gore (2006: 7) liderlik, farkli diizeylerde potansiyel, beceri
ve bilgiye sahip izleyenleri belirlemek, onlara orgiitsel amaglar1 benimsetmek ve onlarla bu

amaclar1 elde etmek i¢cin motive etmektir.

Zel’e gore ise (2011: 110) liderlik, belirli sayida insani, belirli amaglar elde etmek
i¢in birlestirebilme, birlikte hareket ettirebilme, etkileyebilme ve bu yeteneklerin toplamidir.

Genel olarak bu tanimlamalar 1s1ginda lider, iginde bulundugu grup iiyelerinin bir
arada olmasmi saglayan, grubu amac¢ ve hedeflerine ulasmasi i¢cin motive eden, belirli
kosullar ve durumlar igerisinde tecriibesiyle grubu yonlendiren kisi olarak tanimlanabilir
(Fidan, 2019: 17). Liderligin fonksiyonlari; lider, izleyiciler ve kosullardir. “Liderlik = f
(lider, izleyiciler, kosullar) “seklinde formiile edilebilir (Kogel,2020:592).

Lider hakkinda yapilmis ¢esitli tanimlarda bazi yonlerden benzerlik bulunmaktadir.
Bunlar; insan toplulugu, bu toplulugun amaglari ve bu amaglar 1s1g1nda toplulugu yonetecek
bir liderin olmasi seklinde belirtilebilir (Cevrioglu, 2007: 1). Ayrica liderin bulundugu
toplumun iginden ¢ikabilecegi gibi disaridan kazandirma suretiyle de olusabilecegi

diistincesi ilave edilebilir (Demir ve Baglioglu, 2017: 9-10).

Liderlik, bireyler tarafindan ortak hedefler 1siginda olusturulan grubun biyiik bir
istekle ve motivasyonla amaglarmi elde etmesi icin biitin imkan ve varliklariyla
yonlendirilen dinamik bir siirectir. Insandan insana degisen ve farkli anlamlar ifade eden
ontolojik bir kavramdir. Bu tanimlamalarin yani sira liderlik; sevgi, giiven, tutku ve sabir
iceren bir kavramdir (Ozkan, 2021: 39).

Ergetin’in yaptig1 kronolojik siniflandirmaya gore liderlik tanimlari Tablo 2.1°de

gosterilmistir.
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Tablo 2.1. Liderlik Tanimlarinin Kronolojik Tablosu

Yil Tamm Yil Tanim
Liderlik, toplumsal faaliyetlerin Liderlik, amaglart gerceklestirmede

1902 ) 11960 D
merkezinde konumlanir. grubun istegini arttirmadr.

Liderlik, toplumsal faaliyetlerin Liderlik, kurumun  amaglar1  ve

1906 | yonlendirilmesini saglayan kisinin var | 11964 | hedeflerine uygun kurumsal kiiltiir ve
olmasidir. ortam olusturmaktir.

1911 Liderlik, gruptaki kisilerin yeteneklerini 11968 Liderlik, amaglar dogrultusunda karar
ortaya ¢ikarmada basarili olmaktir. yetkisini kullanmaktir.

Liderlik, bagariya ulagmada grup iginde Liderlik, grubun calisma performansini

1921 | ¢atigma ortamin1 en aza indirip ortak | 11978 | {ist diizeye c¢ikarmak igin gerekli
caligma ile ig birligini kuvvetlendirmektir. yonlendirmeleri yapmaktir.

1924 Liderlik, grubun ortak faaliyetlere ve is 11986 Liderlik, grup tiyelerinin motivasyon ve
birligine daha fazla 6nem gdstermektir. performansini olumlu etkileyebilmektir.
Liderlik, grup igindekilerin istek ve Liderlik, duygusal ve ¢ozimlemeli

1927 | ihtiyaglarmi denetleyerek uygun sekilde | 11990 | yontemlerle ¢oziimler ve segenekler
giderilmesidir. iiretmektir.

1930 Liderlik, ¢alisanlarin yapmasi gerekenleri 11991 Liderlik, grubu eyleme sevk etmeye
ikna ederek yaptirabilmektir. yonelik amaglar1 ortak hale getirmektir.

Liderlik, gelisen olaylara yetkinlikle

Liderlik, hayranlik duyulacak o6zelliklere 11992 | birlikte empati yaparak  coziimler

1935 sahip olmaktir.

iiretmektir.
Liderlik, grubun amagclarini - .
1939 | gergeklestirmek igin motivasyon | 11993 le?r“k’ Zor.lu ve karmagik islerden
- cekinmemektir.
saglamaktir.

1942 Liderlik, grup tyelerini fiziksel ve 11994 Liderlik, karsilagilan durumlarda farkli
duygusal olarak etkileyebilmektir. diisiinebilme ve ¢6ziim iiretebilmektir.
Liderlik, calisanlarin ihtiyaglarina hakim Liderlik, grup tyelerinin iletisimine,

1948 | olma ve c¢alisan-kurum  amaglarimi | 11995 | etkilesimine hakim olma ve fikirler
birlegtirmektir. yiiriitebilmektir.

Liderlik, grup iiyelerinin

Liderlik, amaglarin belirlenmesi  ve
1950 | belirlenen amaglar1 elde etme siirecinin | 11997
planlanmasidir.

potansiyellerini amaglar dogrultusunda
yonlendirmek ve  performanslarini
kendi istekleriyle arttirabilmektir.
Liderlik, bilgi birikimleri ile grup
iiyelerini etkileyerek kurumun
22007 | amaglarimi, ilkelerini benimsetebilme
ve beklenmeyen durumlart en iyi
sekilde atlatabilme sanatidir.

Liderlik, amaglarin gergeklestirilmesi i¢in
grubun motivasyonunu yiikseltmek ve
farkliliklar1 amaca ulagmak igin avantaja
cevirmektir.

1955

Biitiin bu tanimlamalar 1s181nda liderlik olgusu yillar gectikge ¢esitlenmis, degisikler
gecirmis ve kurumlar igin daha &nemli hale gelmistir. Ozellikle 20. yiizyilda Sanayi
Devrimi sonrasi etkili yonetim arayislart sonucunda bati yazininda popiiler bir kavram
olmustur. Frederick Winslow Taylor, Henri Fayol gibi yonetim teorisyenleri bu dénemde
onemli eserler vermislerdir (Erdem ve Dikici, 2009: 199). Nitekim Tablo 2.1.’deki
tanimlamalar 1s18inda liderlik tanimlarinin siirekli bir degisim i¢inde oldugu goriilmektedir.
Liderlik baslarda yetkiyi elinde bulundurup dagitan kisi olarak daha sinirli tanimlamalar
icinde gergeklesirken yillar i¢inde bu tanimlamalar gelisip analitik diistinme, empati kurma,

doniistiirme gibi duygusal ve zihinsel yonleri gelismis bir yapiya doniismiistiir.
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2.2. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Insanlarin birlikte yasama ge¢mesiyle birlikte yetki ve gorevlerin diizen iginde
kullanim1 ve yerine getirilmesi i¢in ihtiyaca karsilik liderlik kurumu ortaya ¢ikmustir.
Donemsel olarak liderlerde aranan ozellikler degismekle beraber ilk evrelerde daha ¢ok gii¢

veya cesaret gibi kisisel dzellikler 6n plana ¢ikmustir (Deliveli: 2010: 8).

[k kullanimi 1300'lii yillara dayandig: diisiiniilen lider kavramu antik dénemlerde
toplumlar {izerinde gii¢ sahibi olan kisilere hatta mitolojik tanrilara benzetilmekteydi.
Homeros'un ilyada ve Odysseia destanlarinda liderlik kavramu ile ilgili cesitli agiklamalara
rastlanmaktadir. Ksenophon'un Cyropaedia adli kitabi liderlik kavrami hakkinda ortaya

konulmus ilk sistemli eser olarak goriilmektir (Tayyarli, 2020: 7).

Bununla birlikte ilk ¢agda Sokrates liderde olmasi gereken ozellikleri belirtirken
Platon ise liderleri devletlerin en 6nemli unsuru olarak gérmiistiir. Orta Cag’da Machiavelli
“Prens” adli kitabinda tanrisal iktidar1 ortadan kaldirmak igin iyi liderlere ihtiyag
duyuldugunu belirtmistir (Biger, 2019: 39-40).

1900°’1i yillarda artmaya baslayan liderlige yonelik bilimsel galismalar ilk olarak
liderlerin dogal 6zellikleri {izerine yogunlagmistir. 1930 ve 1940’11 yillarda liderlikle alakali
farkli kisisel ozellikler ortaya atilmistir. 1940 ve 1960’larda liderlerin sadece kisisel
ozelliklerine odaklanmaktan ziyade davranislarina da 6nem verilmeye baslanmis ve bu
davraniglarin neler oldugu lizerine disiiniilmiistiir. 1960 ve 1980’lerde gelisen kiiresel
sartlara gore degismesi gereken liderlik davranislar1 iizerine ¢alisilmistir (Deliveli, 2010:
10). 1990’larla birlikte karizmatik liderlik, otantik liderlik, dontstiiriicii liderlik, stratejik
liderlik, toksik liderlik, karanlik liderlik, spiritiiel liderlik tiirleri {izerine arastirmalar ortaya
koyulmustur (Tugsal, 2019: 16).

2000’11 yillardan sonra kiiresellesmeyle birlikte her alanda degisim yasanmis ve bu
degisim sonucunda kurumlar insan sermayesini ve rekabet unsurunu avantaj olarak gérmeye
baslamistir. Fiziksel sermayenin yerini insan sermayesinin almasiyla birlikte kurumlarda
geleneksel liderlik yontemleri yerine ¢alisan mutlulugu ve verimliligi odakli modern liderlik

yontemlerine gecilmistir (Kesgin, 2019: 15).

Giintimiizde kurumlarin varligin1 devam ettirebilmesi, verimli ve etkin bir sekilde

calisabilmesi i¢in dogru liderlere ihtiyaci1 vardir. Nitekim dogru liderler insan sermayesinin
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olmas1 gerektigi sekilde yonetilmesini ve kurumsal amaglarin elde edilmesini saglamaktadir

(Ayhan, 2017: 10).

Liderlik kavraminin tarihsel gelisimi donemlere gore Tablo 2.2°de verilmistir.

Tablo 2.2. Liderlik Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Donem

Kavram

1900 ve 1929 arasi

Liderlik egemenligin ve giicin merkezi olarak itaat, is birligi ve sadakat
konusunda yonlendirme yetenegidir.

1930 ve 1939 arasi

Liderlik tanimlar1 bireysel 6zellikler tizerine yapilmistir. Liderlerin bireysel
ozellikleri lizerine odaklanilmistir.

1940 ve 1949 aras1

Grup yaklagimmin 6neminin artmasmin yani sira liderin ikna kabiliyetiyle
zorlama giicii birbirinden ayrilmstir.

1950 ve 1959 arasi1

Lider grup faaliyetlerinin siirekliligini saglayan, ortak amacglara ulagsmay1
saglayan ve izleyenlerin performansini arttiran kisi olarak tanimlanmaktadir.

1960 ve 1969 arasi

Bu donemde liderlik iizerine ¢alisan arastirmacilar arasinda fikir birligine
varilarak liderligi ortak amaglar i¢in bir araya gelen kisileri etkileme davranis
olarak nitelendirmislerdir.

1970 ve 1979 arasi

Liderler orgiitleri baslatan, siirdiiren ve izleyenlerin amaglariyla orgiitsel
amagclar birlestiren kisiler olarak tamimlanmustir. Liderlik yaklasimi orgiitsel
davranis ¢ercevesinde degerlendirilmeye baglanmistir.

1980 ve 1989 arasi

Bu donemde liderlik iizerine gergeklestirilen ¢alismalarda artig yaganmis ve
bu artis birgok alanda kendini gostermistir. Bu arastirmalar sonucunda liderlik
tizerine ¢ok fazla karmagik tanim yapilmigtir.

1990’dan 21. Yiizyila
Dogru

Bir¢ok disiplinde tizerine calisilan liderlik kavrami hakkinda aragtirmacilar
tarafindan tek bir tanim yapilamayacagi konusunda ortak goriise varilmigtir.
Bunun sebebi olarak g¢aligmalarin ilgi odaklarmin farklilik gostermesi ve
yasanan kiiresellesme ile birlikte gergeklesen kiiltiirel, teknolojik ve toplumsal
degisimlerdir.

Kaynak: Tin, G., 2020

Ozetle liderlik kavraminin insanligin giindeminde siirekli kaldigi ve tartisildig

goriilmektedir. Oyle ki tarihsel siirecte imparatorluklardan, kralliklardan ve kavimlerden

bahsedildigi zaman genellikle akla ilk gelen liderler olmaktadir. Liderlik tarihsel

smiflandirmalar i¢inde de kendine Kanuni Sultan Siileyman Dénemi, Lenin Donemi, Hitler

Dénemi gibi yerler edinmistir. Insanligin varligindan beri insanlikla igi ice olan liderlik

kavrami1 hala var olmakta ve tartisilmaya devam edilmektedir (Demir, 2019: 13-14).

2.3. Liderlerin Ozellikleri ve Yetenekleri

Farkli kaynaklarda liderlerin 6zellikleri tizerine gesitli 6zellikler verilmistir. Bunlarin

bir arada toparlanarak 6zetlenecek olunursa su sekilde siralanabilir (Tasdemir, 2009: 154;
Bilgig, 2017: 94-95; Kasimoglu ve Kiigiikaslan, 2005: 36; Goziim, 2020: 7-8):

e Zeki olmak,
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¢ Karsilagilan olaylara kars1 analitik diistinme yetenegine sahip olmak,

¢ Disiindiiklerini gruplara etkili bir sekilde aktarabilme becerisine sahip olmak,
e Davranis ve kararlarinda tutarli olmak,

e Grup tyeleri arasinda uyum ve motivasyon saglayabilmek,

e Katilimci bir 6rgiit iklimi olusturmak,

e Ileri goriislii olup gelecek hakkinda tutarl kararlar verebilmek,

e Ne umutsuz, karamsar olmak ne de hayalperest olmak,

e Mevcut kosullari tahlil edip imkanlart dogrultusunda hareket etmek,

e Sosyal bir yapida olup grup tiyelerinde kopuk olmamak,

e Agik sozlii ve giiven verici bir yapida olmak,

e Kendine giivenerek kararsizik duymadan basladigi isi basarili bir sekilde
bitirebilmek,

e Yasam boyu 6grenilecek yeni seylere agik olmak,

e Karsilastig1 durumlar karsisinda degisime ve doniisiime agik olmak,
e Grup tiyelerini cesaretlendirici yapida olmak,

e Etik davranig ilkelerine uygun davranmak,

o Iletisim kanallarm etkili kullanmak,

e Olaylara farkl bakis agilariyla bakabilmek,

e Empati yetenegine sahip olmak,

e Iyi bir dinleyici olmak,

e Insanlar iizerinde etki birakacak ses tonu ve anlatis bicimine sahip olmak.

Bunlarin disinda iyi bir lider siirekli kendini gelistirmeli, elde ettigi basarilardan
tecriibeler ¢ikarip gelecegini bu tecriibeler 1s1ginda yonlendirmeli, proaktif bir sekilde
sorunlara onceden hazirlikli olup 6nlemler almali, hedeflerini gergeklestirmek igin siirekli
calismali, saygili ve diiriist olmali, grup tiyelerine 6rnek davraniglar sergileyip onlarin
ihtiyaclarina gore cesitli diizenlemeler gelistirmelidir (Karagoz, 2020: 8-10; Senkal, 2020:
41-42; Uysal, 2020: 27).
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Tim bu tanimlamalara ek olarak Zel (1999)’e goére bir liderde olmasi gereken

fiziksel, zihinsel ve kisilik nitelikleri Tablo 2.3’te verilmistir.

Tablo 2.3. Liderin Fiziksel, Zihinsel ve Kisilik Ozellikleri

Fiziksel Ozellikleri Zihinsel Ozellikleri Kisilik Ozellikleri
Yas Hitabet yetenegi Dogruluk
Boy Bilgi/beceri Ictenlik
Cinsiyet Zeka Diiriistliik
Koken iletisim ve iligki kurma yetenegi Acik sozliilitk
Yakisiklilik Ileri goriislii olma Istikrarlilik
Olgunluk Inisiyatif alabilme Kisisel giivene sahiplik
Etrafindakilere giiven verme Duygusal olgunluk Islerin iistesinden gelme

Kaynak: Zel, 1999; Akt. Pazarbas, M., 2012.

2.4. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Genellikle liderlik ve yoneticilik kavramlar: birlikte kullanilsa da aslinda birbirinden
farkli kavramlardir. Yonetimin ve yoneticiligin merkezinde emirler, kurallar, otorite ve
rasyonellik vardir. Liderlikte ise yaraticilik, zor zamanlar1 yonetme, farkli durumlara farkli
aksiyonlar izleme ve risk almaktan ¢ekinmeme vardir (Yilmaz, 2020: 4). Yonetici ile lider
arasinda yon verme ve ilham verme farkliliklar1 bulunmaktadir. Yonetici islerin belirli bir
diizen iginde yapilmasi ig¢in yon veren bir idarecidir. Lider ise bu islerde onderlik yapan

veya ilham veren kisidir (Sénmez, 2017: 7).

Liderlikle yoneticilik kavramlar1 arasindaki fark ele alinis sekilleri ile de farklilik
gostermektedir. Ornegin, ydnetim biliminde ‘yonetici’ kavrami &ne c¢ikarken sosyal;
psikoloji alanlarinda ise liderlik kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Bununla birlikte liderlik, daha
kapsamli bir kavram olan ydneticiligin fonksiyonlari i¢inde yer almaktadir. Yonetici ve lider
arasindaki farklar tablo 2.4°de gosterilmistir (Ozkan, 2021: 41):
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Tablo 2.4. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yonetici Lider
Idarecidir. Yenilikler getirir.
Var olan diizeni devam ettirir. Farkliliklar ortaya koyar.
Korumaya yoneliktir. Gelisim odaklidir.

Merkezinde sistem ve yap1 vardir.

Insan1 merkeze alir.

Kontrol odaklidir.

Giiveni 6zendirir.

Kisa vadeli planlar yapar.

Uzun vadeli planlar yapar.

Ast yonetim birimlerine odaklanir.

Ust ve ast ydnetim birimlerine odaklanir.

Kabullenmeye odaklhidur.

Sorgulamaya odaklidir.

Isi olmas1 gerektigi gibi yapar.

Olmasi gereken isi yapar.

Kaynaklari ayirir.

Stratejiler kurar.

Kural ve yontemleri belirler.

Ekipler olusturup isbirligi yapar.

Cozim retir.

Alt birimlere yetki devri yapar.

Sorunlari takip eder ve ¢ozer.

Isteklendirir, giidiiler.

Yapilacaklari belirler.

Ileriyi planlar.

Giictinii makamindan alir.

Giiciinii karizmatik liderliginden alir.

Kesin olana egilimlidir.

Risk almaktan korkmaz.

Basarisinin temelinde sistem vardir.

Basarisinin temelinde insan vardir.

Kaynak: Aydntan, 202; Ozbek, 2019; Ozkara ve Saglamari, 2019.

Lider ve yonetici karsilastirmalar1 sonucunda goriiliiyor Ki iki kavram arasinda
farkliliklar vardir. Bu yiizden her yonetici bir liderdir demek dogru bir deyis olamaz. Bir
yoneticinin lider olabilmesi i¢in liderlik vasiflarindan uzmanlik ve Kkarizmatik giic
kaynaklarin1 tasimasi gerekmektedir (Ozkara ve Saglamari, 2019: 47). Giiniimiizdeki
kurumlarda ekip tiyelerinin duygusal durumlariyla basa ¢ikabilen, onlarin motivasyonunu,
performansini arttiran ve ilham veren liderlere ihtiyag vardir. Bu noktada yoneticilere ise
mevcut diizeni devam ettirme alaninda ihtiya¢ duyulmaktadir (Lunenburg, 2011: 3: Akt.
Ozbek, 2019: 13-14).

2.5. Liderlerin Kullandiklar1 Gii¢ Kaynaklar:

Latince kokenli “potere” (to be able) kelimesinden gelen ‘power’ s6zciigii; amaglari
elde edebilme olarak tanimlanmaktadir (Basaran ve Duygulu, 2014: 2). Tiirk Dil Kurumu’na
gore ise distinsel fiziksel ve ahlaki olarak karsi tarafta etki birakabilme veya etkiye
mukavemet gosterebilme yetenegidir (TDK, 2021). Sosyal psikoloji, sosyoloji, felsefe ve
antropoloji gibi alanlarn ilgisinde bulunan gii¢ kavrami toplumsal yasamin temellerinden
biridir. Bununla birlikte gii¢ kavrami sosyal bilimlerde bir¢ok alani ilgilendiren; politika,
liderlik, calisan performansi, is tatmini, motivasyon ve karar verme gibi kavramlarla
yakindan iligkidir (Meydan vd., 2018: 76-77).

Giig, kiilttirel ve sosyal ortamlarda olusan iliskilerde her durumda ve her zamanda

ortaya ¢ikan bir olgudur (Aslantas ve Ugur, 2018: 49-50). Giig izleyicileri etkileyip
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ulasilmas1 gereken hedeflere yonlendirmek igin potansiyel yetenektir. Gii¢ izleyenlerin
davranislarini etkileme ve degistirmeye imkan tammmaktadir (Ozkan, 2020: 11). Giig, genel
olarak izleyenlerden yapilmas istenen seyleri yaptirma, ikna etme ve yoneltmedir (Yilmaz
ve Altinkurt, 2012: 15).

Liderler gorevlerini yerine getirirken baz1 kaynaklara ihtiyag duymaktadir. Bunlar
liderin dogasinda veya yaradilisinda var olan kaynaklar ve bulundugu makamdan elde ettigi
kaynaklardir. Lider elinde bulundurdugu giiglerle baskalarini etkiler. Bu etki sonucunda ise
elinde bulundurdugu giic artar ve dolayl olarak yine baskalarini etkileyebilme giicii de artar
(Doganay, 2014: 11). Bu noktada liderler elinde bulundurduklar1 giicii kullanirken ¢ok
dikkat etmelidir ve bu giigleri etkin bir bi¢imde kullanmalar1 gerekmektedir (Altinkurt ve
Yilmaz, 2013:2). Giiclin etkin ve dogru kullanimi sonucu motivasyon, performans,
tiretkenlik artarken yanlis sekilde kullanimi sonucunda ise orgiitiin giicii ve birligi olumsuz
etkilenir (Bektas ve Erkal, 2020: 49).

Liderlerin baskalarin1 etkileme ve yonlendirme i¢in kullandiklar1 gii¢ kaynaklari;
yasal giic, odiil giicii, zorlayic1 giig, uzmanlik giicii ile karizmatik giic olarak bes grup
halinde smiflandirilmistir (French, Raven, 1968: Akt. Bakan, Biiyiikbese, 2010: 76). French
ve Raven tarafindan tanimlanan gii¢ kaynaklarinin galisanlar tizerindeki etkileri asagidaki

Tablo 2.5.’te gosterilmistir.

Tablo 2.5. Farkli Gii¢ Tiplerinin Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Gii¢ Kaynag Yapici Sikayetci Direncli
Yasal Gii¢ Olabilir Uygun Olabilir
Odiil Giicii Olabilir Uygun Olabilir
Zorlayici Giig Uygun Degil Olabilir Uygun
Uzmanlik Giicii Uygun Olabilir Olabilir
Gii¢ Kaynagi Yapici Sikayetci Direncli
Karizmatik Giig Uygun Olabilir Olabilir

Kaynak: Hodgetts, 1997; Akt., Ongun, 2015

Liderlerin bagkalarin1 etkilemek igin kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 asagidaki basliklar
halinde siralanabilir (Demir, 2020: 20-23; Bakan ve Dogan, 2013: 9-10; Akin, 2019: 51-53;
Cavus ve Harbalioglu, 2016: 118-119; Vuran, 2019: 20; Ortadner, 2020: 9-12; Doganay,
2014: 11).
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¢ Yasal Gii¢

Liderler ve yoneticiler astlarini1 etkileme ve yonetme yetkisine sahiptir. Bu yetki lider
ve yoneticilere yasal giic sayesinde verilmistir. Yasal giiclin igerigini resmi kurallar,
prosediirler ve inanglar olusturmaktadir. Kisinin bulundugu makamdan aldigi giic ile
etrafindakileri yonetme veya etkileme giicii olarak tanimlanan yasal gii¢ konum giicii olarak

da tanimlanabilir. Bir baska tabirle otoriteyi ifade etmektedir.

Hiyerarsi siralamasinda astlar tizerinde etki kurabilme imkéani taniyan yasal giic,
astlara gelen emirlere uyma ve kabul etme zorunlulugu getirmektedir. Sadece yonetici ve
liderlere verilen yasal giiciin varhigi orgiitiin mevcudiyetine baglidir. Orgiitiin olmadig

yerde yasal giiciin mevcut oldugu sdylenemez.
e Odiillendirme Giicii

Liderler izleyenlerin motivasyonunu arttirmak ve onlar1 etkilemek igin gesitli gii¢
kaynaklarina bagvurur. Bunlardan biri olan édiillendirme giicti, izleyenlerin performansina,
bagliliklarina ve verimliliklerine olumlu yonde katkilar saglar. Liderler odiillendirme
giiciinii kullanarak izleyenleriyle olan baglarin1 kuvvetlendirir ve izleyenlerin yeteneklerini
ortaya koymasini saglar. Bu giiciin kullanim1 sonucunda izleyenlerin 6diil alma giidiisiiyle
lidere itaat etmesi beklenir. Bu o6diillere terfi, ticret artisi, prim gibi yazili, bireysel 6vgi,

grup icinde onaylama, takdir etme gibi s6zlii 6diiller 6rnek olarak verilebilir.

Lider hangi izleyenine ne veya ne kadar o6diil verilecegi konusunda karar verme
yetkisini elinde bulundurur. Burada 6nemli olan nokta liderin 6diil dagitimini adaletli, esit
ve hakkaniyetli bir sekilde yapmasidir. Nitekim ¢alisanin giidiilenmesi igin biiyiik katkilar
saglayan bu odiiller adaletli sekilde verilmedigi takdirde calisanin orgiitsel baghiligini ve
performansini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu da gruptan ve isten yabancilagsmaya dogal
olarak da orgiit amaglarindan uzaklasmaya neden olacaktir. Sonu¢ olarak liderin 6diil

gliciinii dogru sekilde kullanmamasi astlarin lidere olan itaatini zayiflatacaktir.
e Zorlayic Gii¢

Liderlerin astlarin1 yonetme ve kontrol etme konusundaki gii¢ kaynaklarindan biri de
zorlayicr giigtiir. Odiil giiciiniin karsiti olan zorlayici gii¢, astlarin liderlerinin emirlerine

uymadig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Astlardan istenilen sekilde hareket etmeleri igin
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kullanilan hem maddi hem de manevi olarak korkutma ve cezalandirma uygulamalari
zorlayici giiciin unsurlaridir. Bu gii¢ sayesinde lider, astlarina ihtar verme, ticret kesintileri
yapma, ticret artisin1 engelleme, riitbe diisiirme, kotii sicil notu verme ve isine son verme

uygulamalarina bagvurabilmektedir.

Zorlayici giictin temelinde korku vardir. Calisan yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigi
durumda kendisine yapilacak yaptirimlardan korktugu icin bu giicii kabul eder. Bir anlamda
ceza almamak igin isini olmas1 gerektigi gibi yapma zorunlulugu ortaya ¢ikar. Calisanlar
gorevlerini yerine getirirken kisisel istek ve heves yerine ceza korkusunun sahip olmasi
olumsuz bir durum olusturur. Zorlayici giiciin kullanim1 dikkatli ve yerinde olmalidir.
Nitekim cezalandirma Orgiite ve ¢alisana katki saglamak yerine itaatsizlik, islerin

yavaglamasi ve verimin azalmasi gibi olumsuz sonuglarda ortaya ¢ikabilir.
e Uzmanlik Giicii

Tecriibe veya egitim yoluyla elde edilmis olan bilginin kisiye sagladigi giictiir.
Liderlerin sahip oldugu bu giiciiniin temeli bilgi ve beceriye dayanir. Liderlerin yaptiklari
isle alakal1 bilgi, beceri ve yetkinligi sayesinde astlarini etkilemesi ile elde ettigi giictiir. Bu
yaklagimda liderin giicii, bilgisi ve yetkinligi ile dogru orantilidir. Liderin sahip oldugu
bilginin 6nemine ve o bilgiye sahip olan kisinin azligina uzmanlik giiciinii etkilemektedir.

Eger bilginin 6nemi biiyiik ve az kisi o bilgiye sahip ise liderin giicti daha da artmaktadir.

Bazi konularda uzman giiciine liderlerle birlikte astlarda sahip olabilir. Bu duruma
astlarin teknik alanlardaki uzmanliklar1 6rnek verilebilir. Uzmanlik giicti ¢alisanlari
etkileme konusunda diger giiglere gore daha faydali bir giictiir. Clinkd ¢alisanlar liderlerini

bilgili ve tecriibeli olarak gordiiklerinde etkilenmeleri daha kolay olacaktir.
e Karizmatik Giig

Karizmatik giiciin temelinde liderlerin baskalarimin {izerinde biraktigi pozitif
diislince, hayranlik ve iyimserlik iceren olumlu duygular vardir. Bu giiciin kaynagin1 ise
liderlerin sahip oldugu kisilik ozellikleri olusturmaktadir. Karizmatik liderlikte liderin
konumu veya unvani yerine lideri ¢ekici ve hayran olunasi bir kisi yapan kisisel 6zellikleri
daha onemlidir. Bahsedilen bu kisisel 6zellikler ise baskalarina karsi sevgi ve saygiyla

yaklagma ve giiven vermedir. Burada astlar yapmalar1 gereken isleri bir zorunluluk yerine
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liderlerine duyduklar1 sevginin geregi olarak yapmaktadirlar. Bir baska ifade ile itaatlere

uymalarinin nedeni lidere duyduklar: sevgidir.

Karizmatik liderlikte liderlere duyulan hayranlik ile liderin giicii dogru orantilidir.
Calisanlar liderlerine duyduklari hayranlik ve sevgi ile verilen emirleri daha kolay
gerceklestirir. Liderlerin ¢alisanlar: ile iletisiminin saglikli ve kuvvetli olmasi karizmatik
giicinii arttirir. Karizmatik gii¢ liderin calisanlarma adaletli ve esit sekilde yaklastig
durumlarda kuvvetlenirken tam tersi durumlarda bu giiciin calisanlar iizerindeki etkisi

azalmaya baslar.
2.6. Liderin Gorevleri ve Fonksiyonlari

Lider orgiitin basariya ulagsmasinda basat aktordiir. Lider orgiitii tesvik edici
uygulamalarla egitmeli ve gelecek hedeflere hazirlamalhidir (Efil, 2010: 130). Orgiitiin
amagclarini gergeklestirmek, etkili ve verimli insan kaynagini olusturmak i¢in liderlere bazi
onemli gorevler dismektedir. Bu gorevler Arigiin’e gore (2018: 24-27) gatisma yOnetimini,
orgiitsel iletisimi, takim ¢alismasi tesvikini ve motivasyonu saglamadir. Bir bagka ¢alismada
ise liderin gorevleri; uzlastirma, onerilerde bulunma, amaglar1 belirleme, katalize etme,
giiven saglama, temsil etme, ilham verme ve 6vme olmak iizere 8 baslik halinde ele
alimmustir (Herbet, Hicks ve Gullet, 1981: 239-240; Akt. Demirtas, 1997: 12-13).

e Uzlastirma: Orgiit iginde anlasmazliklar ortaya ciktign durumlarda liderler
anlasmazlik yasayan taraflar arasinda arabuluculuk yaparak sorunlara ¢6ziim bulur.
Lider bu gibi durumlarda orgiitiin gelisimini olumsuz etkilememek igin ¢6ziim

kararini hizli bir sekilde vermelidir.

e Onerilerde Bulunma: Liderler, orgiitsel amaglara ulasmak ve galisanin kisisel
birikimine katkida bulunmak igin emir vermek yerine onerilerde bulunmasidir.

Boylelikle ¢alisanin verilen oneriye goniillii olarak uymasi saglanir.

e Amagclarn Belirleme: Her organizasyon belirli amaglar ve hedefler ¢er¢evesinde
olusup sekillenmektedir. Bu amaglarin belirlenmesinde sorumlu kisi liderlerdir.
Liderler bu amacglara uygun calisanlar belirlemesinde ve amaclarin c¢alisanlara

aktarilmasinda gorevlidir.
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e Katalize Etme: Liderler orgiitlerde bir hareketi baslatmak ve hizini arttirabilmek
icin katalizor konumundadir. Liderler ¢alisanlarin ¢alisma azmini, performansini ve

inancini arttirmakla sorumludur.

e Giiven Saglama: Liderlerin galisanlar1 etkileyebilmesi ve yonlendirebilmesinde
giiven 6n plandadir. Liderler giiven verme konusunda olduk¢a dikkatli olmalidir.
Liderler herhangi bir sorunla karsilastiginda ¢oziim odakli, olumlu ve iyimser

davranarak caligsana giiven vermelidir.

e Temsil Etme: Liderler yonettigi orgiitlerin bir anlamda temsilcileridir. Bu nedenle
orgiitlere yonelik olusan algi temsilcileri olan liderlere gore belirlenir. Eger liderin
biraktigi intiba olumlu ise o6rgiit hakkinda da olumlu bir intiba olusur. Liderin

intibas1 olumsuz oldugu takdirde orgiit hakkinda da olumsuz diisiinceler olusur.

e Ilham Verme: Liderler ¢alisanlarinin en énemli destekgileridir. Onlara yaptig1 isin
degerli ve organizasyon i¢in onemli oldugunu hissettirerek orgiitsel amaglari

benimsemesini kolaylastirir. Calisanlarin ¢alisma arzusunu arttirir.

e Ovme: Liderler calisanlarimin duygusal yonden tatminini saglamak icin onlari
samimi olarak 6verek destek verebilirler. Caligsanlarin yaptiklart iglerin begenilmesi,
oneminin belirtilmesi ve oOrgiitte sevgi ortamimin olusturulmasi neticesinde

motivasyon ve performanslarini olumlu etkiler.

Yapilmig ¢aligmalarda liderlere ait gesitli gorevler belirlenmistir. Bunlar asagida
ozetlenmistir (Baltalioglu, 2016: 13-15; Kosele, 2018: 5-6; Uzun, 2008: 15-16; Ozdemir,
2015: 45-46).

o Grup calismalarini diizenleme ve uyumlulastirma,

e Calisanlarin eylemlerini planlama, denetleme ve yonlendirme,

e Calisanlar1 uzmanlik bilgisiyle bilgilendirme,

e Calisanlar arasindaki iletisimi kuvvetlendirme ve sorunlari ¢6ziime kavusturma,
e Calisanlara davraniglariyla 6rnek olma,

e Calisanlara hedeflerine ulasma konusunda yardim etme,

e Gelecege yonelik planlar yaparak orgiitii ve calisanlar1 gelecege yonelik uyumlu

hale getirme,
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¢ Bagka orgiitlerle iletisim kurma,
e Calisanlarin performans ve verimliliklerine gore 6diil ve cezalar verme ve

o Belirli bir vizyon olusturma ve 0 vizyonu ¢alisanlara benimsetme.
2.7. Liderlik Yaklasimlari
Liderlik alanindaki yaklagimlar genel olarak dort baslik altinda ele alinabilir:
1. Ozellikler Yaklasimi
2. Davranissal Liderlik Yaklasimlari
3. Durumsallik Liderlik Yaklagimi
4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Liderlik yaklasimlari ile alakali yapilmis kategorilendirmeler liderlik yazinin tarihsel
smiflandirilmasini da ortaya ¢ikarmaktadir. Ortaya cikan her bir yaklagimi bir 6nceki
yaklasimin eksiklikleri tetiklemistir. Ozellikler yaklasiminin eksiklik ve yetersizlikleri
davranigsal yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olurken davranissal yaklasimlarin eksiklik
ve yetersizlikleri de durumsal yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu durum

durumsal yaklagimlardan modern yaklasimlara ayn1 sekilde ilerlemistir (Alga, 2017: 98-99).

Tablo 2.6. Liderlik Yaklasim ve 6zelliklerinin Tarihsel Gelisimi

Dinem Yaklasim Konusu
, w Liderlik dogustan gelen
1940’larm Sonu Ozellik Yaklasimi .
yetenektir.
1940’larin Sonundan 1960’ larin Liderin etkinligi davraniglari ile

Sonuna Kadar Davramigsal Yaklasim ilgilidir.

1960’ larmn Sonundan 1980’lerin Etkin liderlik iginde bulundugu
Durumsallik Yaklagimi <
Bagina Kadar mevcut duruma baglidir.

Doniistimsel Liderlik ve
1980’ li Yillardan Giiniimiize Kadar Karizmatik Liderlik
Yaklasimi

Etkin liderlik degisime agik olan
ve uyum saglayabilendir.

Kaynak: Yiiksek, A., E., 2005.

Polat (2020: 37)’a gore liderlik tanimlamalar1 20. yiizyilin baslarindan 1940’lara
kadar liderin fiziksel, fikirsel ve kisilik 6zelliklerini {izerine odaklanmustir. Fakat liderligi
tanimlamada bu yaklasim bir¢ok eksiklikleri barindirdigi igin 1940°tan 1960’11 yillara kadar
devam eden siirecte liderin takipgilerine ve izleyenlerine yonelik davraniglarina

odaklanilmistir. 1960 ile 1980 yili arasinda ise daha once gelistirilen iki yaklagimin
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yetersizlikleri ve eksikliklerinden hareket edilerek liderlerin iginde bulunduklar1 durumlara

gore degerlendiren bir yaklagima donlismiistiir.
2.7.1. Ozellikler Yaklasimi

Thomas Carlyle’in ‘Biiyiik Adamlar Okulu Teorisi’e gore bazi insanlar dogustan
ustiin yetenek ve niteliklere sahip olarak dogduklari, bu yetenek ve nitelikler sayesinde
toplum igerisinden siyrilarak lider olmalarin1 sagladigi disiincesine dayanmaktadir.
Dolayisiyla bu teoride liderlik dogustan gelen bir yetenek olarak goriilmektedir (Vuran,
2019: 21).

Bu teoriye gore liderler, mitolojik bir figiir ve olaganiistii yeteneklere sahip biiyiik
insanlar ve kahramanlar olarak goriilmektedir. Liderlik, lider kisilerin kaderinde vardir.
Liderlik kuramlarin ortaya ¢iktigi ilk donemlerde liderlik genellikle askeriyeye ve erkeklere
Ozgii olarak goriilmekteyken bu yaklasim ilerleyen donemlerde liderligi agiklamada yetersiz

kaldigindan dolay1 yerini 6zellikler yaklagimina birakmistir (Gedikoglu, 2015: 30).

Liderlik alan yazininda ortaya ¢ikan ilk yaklasim olan o6zellikler yaklagiminin
temelinde liderin kisisel ozellikleri bulunur. Bir baska ifadeyle bir kisiyi lider yapan
ozellikleri ve nitelikleridir. Bu ozellikler liderlerde dogustan bulunarak onu diger

insanlardan ayirmaktadir (Aydintan, 2021: 75-76).

Diger insanlardan farkli 6zelliklere sahip olan liderlik 6zelliklerini yillar boyunca
arastirmacilar belirlemeye ¢alismiglardir. Bu ¢alismalar sonucunda liderlik o6zellikleri
hakkinda ortak bir goriis saglanamamistir. Bunun sebebi olarak bu yaklasimin liderin
ozelliklerine odaklanip izleyicileri dikkate almamasina baglanmaktadir (Dumangoz, 2021:
14-15).Tablo 2.7°de farkli arastirmacilarin one siirdiigii liderlik 6zellikleri hakkinda bilgi

verilmistir:

46



Tablo 2.7. Arastirmacilara Gére Liderlik Ozellikleri

Stogdill Mann Stogdill Lord, Devader ve | Kirkpatrick ve Locke
(1948) (1959) (1974) Alliger (1986) (1991)
Zeka Zeka Basari Zeka Baskalarini
Uyaniklik Erkeklik Kararli Erkeklik Calistirabilme Yetenegi
Icgorii Uyum Icgorii Baskinlik Motivasyon
Sorumluluk | Baskinlik Inisiyatif Diiriistlitk
Inisiyatif Disa Doniikliik Ozgiiven Giiven
Kararlilik Muhafazakarlik Sorumluluk Bilissel Yetenek
Ozgiiven Isbirlikgilik Gorev Bilinci
Sosyallik Tolerans
Etkileme Giicii
Sosyallik

Kaynak: Northouse, 2007: 18: Akt. Tiiziin, P. 2020.

Liderlerde aranan ozelliklerin ¢ok fazla olmasi, hepsinin bir insanda bulunmasinin
imkansiz olmasi ve bazen izleyenlerin de bu ozelliklere liderlerden daha fazlasina sahip

olmasi liderlikte yeni yaklagimlarin aranmasina sebep olmustur (Tengilimoglu, 2005: 4).

Bununla birlikte o6zellikler yaklasimi liderligin tiim yonlerine odaklanmadigindan
dolay1 liderlik olgusunun sadece bir kismi hakkinda bilgi vermektedir. Ciinkii liderlik
olgusu sadece liderin ozellikleri ile degil liderin bulundugu durum ve izleyenlerinin
ozellikleri ile de alakali bir durumdur. Ozellikler yaklasimi analitik olmaktan ziyade

tanimlara dayandigi i¢in basariy1 elde etme konusunda yeterli degildir (Tarim, 2010: 17).
2.7.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlar:

Davranigsal yaklasimlar 6zellikler yaklasimi gibi lidere sadece 6zellikler bakimindan
odaklanmaktan ziyade liderin davraniglarina ve hareketlerine odaklanmalar1 sonucu
geligsmistir. Bu yaklagimin temelinde liderlerin davraniglar1 vardir. Davranigsal yaklasim
lideri ozellikler yaklagimdaki gibi izleyicilerden bagimsiz olarak degerlendirmek yerine
liderin izleyicileriyle olan iliskilerine ve izleyicilerin liderin davramislarini kabul edip
etmemesine odaklanmaktadir (Ozkan, 2021: 64).

Davranigsal yaklasimda liderin etkinligini agiklamak igin liderlik 6zelliklerinin
yeterli olmadig goriisii hakimdir. Lideri bagkalarindan ayiran 6zellikler kisisel dzelliklerle
birlikte izleyicilerine liderlik ederken gosterdigi davraniglardir. Bu yaklasimda izleyicilere
liderler kadar onem verilmistir. Dolayisiyla liderleri izleyicilerden bagimsiz olarak
degerlendirmek yerine izleyicilerle olan iliskisini ele almaktadir (Yilmaz, 2020: 9; Eygi,
2018: 30; Tugsal, 2019: 20-21).

47



Davranigsal yaklasima gore liderin etkinligini belirleyen davraniglar asagida
siralanmustir: (Eygii, 2018: 30).
e izleyenleriyle iletisim bigimi,
¢ Planlama ve denetleme bigimi,
e Amaglar1 belirleme bigimi,
e Yetki devri tercihleri.
Davranigsal yaklasimin oOzellikler yaklagimdan farkli olan yani liderlik egitim
yoluyla kazanilabilir oldugu diisiincesidir. Yine liderin etkinligi liderin izleyenlere yonelik

davraniglar1 ve izleyenlerin bu davranislara yonelik duygusal ve davranigsal tepkileri belirler
(Baskonak, 2006: 36).

Ozellikler yaklasimina gore davranissal yaklasimin ii¢ avantaji oldugu sdylenebilir

(Zel, 2011: 124; Kay1s, 2017: 10).

e Ozellikler yaklasimiyla liderin 6zelliklerini arastirarak bicimsel lider olusturabilir.
Fakat liderlerin 6zellikleriyle davraniglarini da arastirmak bigimsel olmayan lideri de

belirler.

e Lideri tamimlayan etkili davranislar ortaya koyularak egitim yoluyla baskalarina da

liderlik vasfi kazandirilabilir.

e Liderin sergiledigi davraniglara yonelik izleyicilerin davranislari, izleyicilerin

davraniglarina gore de liderin davraniglarini arastirma imkani1 olusturur.

Bu yaklasimi temsil eden ¢alismalar Tablo 2.8.”de agiklanmuistir.
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Tablo 2.8. Davranigsallar Liderlik Caligmalarmin Tarihsel Gelisimi

Liderlik Calismalar:

Liderlik Tarzlar1

Ana Tema

Ohio Devlet Universitesi Liderlik Calismasi

*Yapiy1 harekete gecirme
*Anlay1s

Liderlik davraniglan tarif edilerek en fazla kabul edilmis lider davranislari
belirlenmistir.

Michigan Universitesi Liderlik Calismasi

*Caligana odakli
*Uretim odakli

Likert kilavuzlugunda gerceklestirilen ¢alismalarda liderin davraniglarinin performansa
olan etkisi incelenmis bunun sonucunda iki tiir lider davranisi belirlenmistir.

Blakeve Mounton’un Y 6netim Tarzi Matriksi

*Kuliip yoneticisi
*Zayif yonetici
*Qtoriter yonetici
*EKip yonetici
*Qrta yol yonetici

Blake ve Mouton tarafindan Ohio Devlet Universitesi modeline secenek olarak
gelistirilmistir. Gérev odaklilik ve iliski odakliliga gore bes farkl tarzda lider
davraniglari belirlemistir.

RensisLikert“in Sistem 4 Modeli

*Istismarc1-Otokratik

* Yardimsever Otokratik
* Katilime1 Model

* Demokratik Model

RensisLikert tarafindan gelistirilmistir. Izleyenlerin giivenleri, idrak ettikleri serbestlik
ve liderle gerceklesen temaslar1 dort liderlik modelinden her birine gore
etkilenmektedir.

Kaynak: Tabak ve Sigr1., 2013: Akt. Ayhan, O., 2017.
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2.7.2.1. Ohio State Universitesi liderlik cahismalar

Davranigsal liderlik yaklasimin gelisimine katkida bulunan ¢alismalardan ilki Ohio
State Universitesi Liderlik calismalaridir. Hedefi liderligi tanimlamak olan Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalari, liderlerin gerceklestirdikleri islerlerle birlikte liderin
izleyicilerine yonelik davranislarini da dikkate almistir (Rodoplu, 2008: 23).

Ohio State Universitesi'nde gerceklestirilen liderlik ¢alismalarinin yapilma nedeni
liderlikle alakali tanimlarin yetersizligidir. Bundan dolay: Liderlik Davranis1 Tanim Anketi
(Leadership Behavior Description Questionnaire- LBDQ) isletmelerde ve ABD donanma ve
Hava kuvvetleri gibi cesitli organizasyonlarda gerceklestirilmistir. Yapilan anket sonucunda
liderligin birden fazla boyutu oldugu ortaya ¢ikmis ancak temel olarak insani dikkate alma
ve ise agirlik verme (harekete gecirme) olarak liderlikle alakali iki boyut lider davraniglarini

tanimlamada yeterli oldugu diisiiniilmiistiir (Ozdemir, 1998: 99).

Calismalarda ortaya ¢ikan insani dikkate alma boyutu lider ve izleyicileri arasindaki
iliskiyi, karsilikli giiveni ve samimiyeti, izleyicilerin ihtiyaglarini dikkate almay1, karsilikli
etkili iletisimi ve katilimci yonetimi ifade eder. Harekete gecirme ise liderin orgiitiin
amagclarina ulagma yolunda izleyenlerin koordinesini saglamasini1 ve izleyenleri belirlenen

amaglar1 elde etmeye elverisli kilmasini ifade eder (Balci, 2009: 35)

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 dikkate alma ve harekete gecgirme
davraniglarinin  birbirinden bagimsiz oldugu sonucuna ulasmistir. Bu sonuca gore bazi
liderlerde dikkate alma diisiik iken bazi liderlerde harekete gegirme yiiksek oldugu
bazilarinda tam tersi sekilde, bazilarinda ikisinin yiiksek veya ikisinin diisiikk olabildigi
sonucuna ulasilmigtir. Yapilan arastirmalarda etkinligi saglamak adina bu davraniglarin
diizeyleri i¢inde bulunan durumlara gore degismekle birlikte, bir liderde her iki davranig
¢esidinin de yiiksek olmasi en etkili yontem oldugu sonucuna ulasilmistir (Yiksek, 2005:
13).
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Tablo 2.9. Ohio State Universitesi Liderlik Calismas: Liderlik Tarzlart

Kisiyi Dikkate Alan Lider Tarzi ise Agirlik Veren Lider Tarzi
*Dost ve Arkadas¢a Davranis GOsterme *Planlama
*Astlarla Miizakere Etme *Eg Giidiimii Saglama
*Astlara Sayginlik Gosterme *dare Etme
*Astlarla letisimi Gergeklestirme *Sorunlar1 Cozme
*Destekte Bulunma *Astlarin Yerine Getirmesi Gereken Rolleri Belirleme
*Astlarm Taleplerini Temsil Etme *Yetersiz Yapilan Isi Tenkit Etme

* Aslarina Tahakkiim Uygulama

Kaynak: Tarim, N., 2010.

Bu calismaya gore liderin izleyenleri dikkate alma davranisi arttik¢a calisan devir
hizi ve devamsizlik oran1 azalmaktadir. Ise agirlik veren ve inisiyatifi dikkate alan

davranislar arttikca ise izleyenlerin performansi artmaktadir (Hosoglu, 2012: 14).

Genel olarak Ohio State Universitesindeki LBDQ calismalarinin sonuglarimi soyle
siralayabiliriz (Baskonak, 2006: 38-39; Balta, 2006: 15; Ozdemir, 2015: 57-58)

e Teknoloji geregi yapilan is fazla detaylara sahip ise ve kisitli zaman varsa herkese
ilgi ve anlayis gosteren lider basar1 elde edemeyecek, sikayetler ve devamsizliklar

artacaktir.

e Izleyenlerin beklentisi otoriter liderlik oldugunda liderin sergileyecegi en uygun

hareket tarzi yapiy1 harekete gecirme davranisidir.

e izleyenler otoriter liderlik yerine esnek bir liderlik istiyorlarsa liderlerin yapiy1

harekete gecirme davranislarina tepki gostereceklerdir.

e Liderin yapiy1 harekete gecirme davranislari arttikca izleyenlerin performansi da

artacaktir.
e Astlarin liderlerle iletisimi az ise yonetim otoriter bir tarza sahip olacaktir.

e Izleyenlerle lider arasindaki iletisim siirekli bir yapida oldugunda ¢alisanlar

liderlerden yiiksek anlayis bekleyeceklerdir.

e Gergeklestirilen isin 6zelligi izleyen ve izleyenlere kendini gerceklestirme imkani

tanimayan nitelikte ise liderin motive edici davranislarinin bir yarar1 olmayacaktir.
2.7.2.2. Michigan Universitesi liderlik ¢calismalar:
Ayni yillarda yapilan Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 ve Michigan

Universitesi Liderlik Calismalariyla benzer hedefler iizerine yogunlasmaktadir. Bunlar
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liderlerin performansi ile alakali karakteristik davraniglarin belirlenmesidir (Balaban, 2018:
50).

Michigan Universitesi’nin bir sigorta sirketinde yaptig1 ilk ¢calismada 12 tane lider
yiiksek ve diisiik verim gostermelerine gore gruplandirilmistir. Bunun yani sira ikinci bir
calisma olarak 24 sef ve 419 calisanla da miilakat yapilmistir. (Robbins, 2000: 80; Uygun,
2008: 13). Yapilan bu c¢alismalarin sonucunda yiiksek verim gosteren liderlerin ¢alisanlar
ile yakin iligkiler kurdugu yani “calisan merkezli” oldugu tespit edilirken diisiik verimli

liderlerin ise “liretim merkezli” davrandig: tespit edilmistir ( Uygun, 2008: 13).

1947 yilinda yapilan bu ¢alismada verimlilik, motivasyon, is doyumu, devamsizlik,
performans, sikdyetler ve calisan devir orani, maliyet Olgiitlerine yer verilmistir. Ayni
zamanda Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari’ndaki gibi iki boyut etrafinda
toplanmustir (Yiice, 2011: 35).

Hanson’a (1990) gore; Likert " in onciiliiginde gergeklestirilen bu arastirmalarin
amaci, izleyenlerin performansini ve giivenligini arttirmak igin en etkili liderlik davranisini
belirlemektir. Liderler, izleyiciler, yoneticiler ve astlarla gorismelerden elde edilen
sonuglara gore is ve birey (c¢alisan) merkezli olmak tizere iki temel liderlik davranisi
tanimlanmustir (Akt: Kiiltiir, 2006: 27). Bu davranislar sunlardir (Tiryaki, 2008: 13):

e Is Merkezli Davrams: Lider izleyenlerin gerceklestirdikleri islerin basarilmasia
odaklidir. Is merkezli lider davramslarina; izleyenleri yakindan denetleme, is
performanslarini degerlendirme, unvan ve ceza giicliniin gostergeleri gibi 6rnekler

verilebilir.

e Birey Merkezli Davrams: Lider izleyenlerine kisisel olarak ilgi gosterir.
Izleyenlerin ihtiyaglarim karsilayacak ve bireysel gelisimlerini destekleyecek yonde
hareket eder. isbirligi iginde calisan gruplar olusturmaya ¢alisan, onlarmn

gelisimlerini ve tatminlerini saglayan lider birey merkezli olarak siniflandirilabilir.

Kisiye yonelik lider icin verimliligin arttirilmasi, organizasyon, yonetim Ve
teknolojik ilerlemelerden ziyade izleyenlerin kisisel potansiyellerini ortaya ¢ikarmak daha
onemlidir. Bu lider tipi mevcut kosullarda g¢alisanlarin daha ¢ok c¢alismalarini saglayan
kisidir. Ise yonelik lider ise, verimliligin arttirilmasina, organizasyona, yonetime Ve

teknolojik ilerlemelere 6nem verir. Genellikle 6nem verdikleri en 6nemli konu tiretimin
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arttirilmasidir. Ise yonelik lider ¢alisanlar1 sadece isleri mekanik bir sekilde yerine getiren
kisiler olarak goriir (Tarim, 2010: 22).

Bu aragtirmanin sonuglarina gore isin yapisal durumu tam olarak belirlenmedigi
durumlarda ise doniik liderler daha etkili olurken yapisal olarak yerlesmis islerde ise kisiye
yonelik liderin daha etkili oldugu goriilmiistiir. Likert’in farkli is ekipleriyle ger¢eklestirdigi
caligmalara gore ise doniik liderlige gore kisiye doniik liderlik bi¢ciminin daha etkili oldugu
sonucuna ulagmistir. Bununla birlikte ekip iyelerinin sayisi, Karakter yapilari,
yeteneklerinin elverisliligi ve igin yapildigi ortama gore liderin etkinliginin degistigini 6ne
stirmiistiir (Simsek, 2006: 15-16).

Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi Calismalar1 liderlik davranislarini
ortaya koydugu faktorlerle aciklamaya galisirken ayn1 zamanda anlayislar1 basitlestirdikleri
ve genelledikleri yoniinde fazlasiyla elestirilmistir. Buna ragmen yine de Ohio State
Universitesi ve Michigan Universitesi Calismalar1 birgok ¢alismaya ilham vermeleri

konusunda olduk¢a dnem teskil etmektedir (Rodoplu, 2008: 27).
2.7.2.3. Blake ve Mounton’un yonetim tarzi matriksi

Robert Blake ve John Mouton Ohio Universitesi’nin ve Michigan Universitesi’nin
calismalarmi temel alarak ydnetim matriksi yaklasimini ortaya koymuslardir (Oren, 2006:
22). Blake ve Mounton’un olusturdugu iki boyutlu yonetim tarzi matriksi ‘liretime yonelik
olma’ ve ‘kisilerarasi iliskilere yonelik olma’ olarak iki temel boyut iizerine kurulmustur.
Bu model lidere yonettigi orgiitte ne Olgiide insana veya iiretime Onem verecegini
gostermeyi amaglamaktadir. Model, lidere kendi yonetim seklini belirleme, gerekli olan

egitim ve gelistirme programi hazirlama imkani verir (Efil, 2015: 178-179).

Yatay ve dikey olarak iki eksen iizerine olusturulan matrikste iiretime yonelik olma
ve kisiye yonelik olma terimleri yerlestirilmistir. Bu eksenlerin dikey kisminda kisiye
yonelik olma, yatay kisminda ise iiretime yonelik olma terimi vardir. Bununla birlikte iki
eksen tizerine ilginin derecesini belirlemek amaciyla 1’den 9’a kadar numaralandirilmis bir

Olgek yerlestirilmistir (Tiryaki, 2008: 14).
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Tablo 2.10. Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matriksi
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Kaynak: Kogel, T., 2020.

Bu modelde bes farkli liderlik tarzindan bahsedilebilir (Kayis, 2017: 13):

- Pasif Lider: Liderin yapmasi gereken isleri yerine getirmek ve izleyenlerin
ihtiyaglarin1  dikkate alma bakimindan vyetersizdir. Gerekli islerin yerine
getirilmesinde ¢ok az caba verir ve sadece orgiitte kalmay1 amaglar. Bu lider tarzi
siradan bir izleyiciden farksizdir. Ne insana ne de ise dontiktiir.

- Sehir Kuliibii Liderlik: Bu liderlik tarzinda insan ve insanlarin ihtiyaglari en
onemli konumdadir. Lider icin ulasilacak Orgiit amaglartyla degil izleyenlerle ve
onlarla arasindaki iliskileri ile ilgilenir. Izleyenlerin ihtiyaclarinin saglanmast,
mutlulugunun arttirilmasi ve aralarindaki iliskilerin iyilestirilmesi iiretimi arttiracagi
goriisii hakimdir.

- Orta Yolcu Liderlik: Lider denge kurma yoniinde davranig gosterme egilimindedir.
Burada iiretime ve insana gosterilen ilgi orta seviyededir. Orta yolcu lider kurallara
ve geleneklere bagli hareket eder. Lider izleyenlerle arasindaki anlagmazliklari
uzlagma ve uyusma yontemleriyle giderir.

- Gorev Odakh Liderlik: Liderin onceligi orgiitsel hedeflere ulagsmaktir. Bu amagla
iretimi azami seviyeye c¢ikarir. Sadece tiretim odakli olan bu lider tarzi insani bir
makineden farksiz olarak gormektedir. Bu nedenle izleyenlerin duygusal
ihtiyaglarimi onemsememektedir. Bu liderlik tarzina gore liderin sorumluluklar

planlama, izleyenlerin gorevlerini belirleme, yonlendirme ve denetlemedir.
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- Takim Odakh Liderlik: Lider tiretime, izleyenlerin ruhsal durumunu iyilestirmeye
ve ig doyumuna yiiksek ilgi gostermektedir. Liderin goérevleri ¢alisma azmine ve
istegine sahip kisileri orgiite katma, onlar1 etkili ve verimli bir sekilde g¢alistirma,
orgiitsel iletisimi, uyumu ve giiveni saglama, izleyenlerin ihtiyaglarini giderme ve

orgiitsel mutlulugu saglamadir (Kog ve Topaloglu, 2012: 171-172).

Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matriksi liderlik ile alakali yapilmig bir¢ok
calismaya gore etkili lider ve yonetici yetistirmede faydali bir ara¢ oldugu kanitlanmustir.
Yonetim Tarzi Matriksi modelinin en 6nemli yarari lider veya yonetici davranislari
kavramsal olarak tanimlamayr miimkiin kilmasidir. Bu sayede liderler yonetim tarzlarinin
farkina varip uygulamasi gereken egitim ve gelistirme programlarini belirleyebilmekte veya
degisiklik yapabilmektedir (Hosoglu, 2012: 17; Balaban, 2018: 52; Atar, 2018: 23).

Oren‘e gore (2006: 23) bu Matriks’te ortaya koyulan bes liderlik tarzlarmdan en
etkili olan1 ekip liderligi (9,9) tarzidir. Bu yaklasim sonucunda gergeklestirilen verimlilik,
devamsizlikta azalma yasanacaktir. Bunun yaninda is zenginlestirme ve kararlarin alimina

astlar1 da dahil etme sonucunda liderin izleyenler tizerinde etkisi artacaktir.

Zel’e gore ise (2011: 134) Blake ve Mounton odlgekte 9,9 tarzi liderligin en etkili
liderlik oldugunu ileri siiriilmesine karsin uygulamali aragtirmalarda verimlilik, is

zenginlestirme ve devamsizlik ile ilgili konularla iliskisinin olmadigi ortaya ¢ikarilmustir.
2.7.2.4. Douglas Mcgregor©un X ve Y teorileri

Davranigsal yaklasimlarin i¢inde en fazla bilinenlerinden biri olan Douglas
Mcgregor’un X ve Y Teorileri liderlik alaninda 6nemli yaklagimlardan biridir. Douglas
Mcgregor’un gelistirdigi yaklagim, insanlarin is ve c¢alisma hayatina olan tutum ve
inanglarma odaklanmaktadir. Lider insanlarin tutum ve inanglarina gére davraniglarini
belirler. Liderin davraniglarint  dolayli olarak c¢alisanlarin  tutum ve inanglar
sekillendirmektedir (Geng,2019: 138).

Mcgregor’un insan davraniglari ile ilgili varsayimlar1 birbirine zit olan X ve Y
gruplar altinda toplanabilir. Mcgregor’a gore X tipi insanin davranislarinin varsayimlari

asagida siralanmistir (Geng, 2017: 259):

e Insan i¢in calisma sevilecek bir sey degildir ve onun icin en iyisi isten kagmaktir.
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e Sorumluluk almanin sonucunda zarar goriilebilir. Sorumluluk almayarak giivencede

olunmadir.
e Bahsedilen bu iki davranistan dolay1 insan siirekli denetime tabi tutulmali,
caligmalari i¢in zorlanmali, gerektigi takdirde cezalandirilmalidir.

Y tipi insanin davranislarinin varsayimlari asagida siralanmistir (Kogel, 2020: 599):

e Insana gore is, dinlenme ve oyun farksizdir.

e Tembellik insanin dogustan kazandigi 6zellik degildir. Yasamda edindigi tecriibeler

sonucu tembel hale gelmektedir.

e Kisi kendi amaglarin1 belirleyip 0 amaglar1 elde edebilmek i¢in kendini kontrol

edebilir. Bundan dolay1 kisinin siki kontrole ihtiyaci yoktur.

e Her insanda bulunan potansiyelin ortaya g¢ikmasi i¢in uygun kosullar saglamasi
gereklidir. Potansiyelini kesfeden ve gelistiren kisi daha fazla sorumluluk almay: da
Ogrenir.

e Bundan dolay1 lider uygun ortami olusturarak insanin Kendini gelistirmesini ve

amagclarina yonelmesini saglamalidir.
2.7.2.5. Rensis Likert’in sistem 4 modeli

Lider davraniglarinin anlasilmasi ve degerlendirilmesi ile alakali olan baska bir

yaklasim ise Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli’dir.

Rensis Likert’in Michigan Universitesi’ndeki ¢alismalarmin  devami olarak
gelistirdigi ‘Sistem 1° ve ‘Sistem 4° modelini, ‘Calisan Odaklr’ ve ‘Is Odakly’
yaklagimindan olusturdugu modele “Deneticinin Calisana Yakinlhig1” degiskenini katarak
olusturmustur (Aslan, 2013: 113).
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Tablo 2.11. Rensis Likert’In Sistem 4 Modeli

Liderlik Degiskeni

Sistem 1
(Istismarc1 Otokratik)

Sistem 2
(Yardimsever Otokratik)

Sistem 3
(Katilimer)

Sistem 4
(Demokratik)

1. Astlara olan giiven

Astlara giivenmez.

Hizmetgi ile efendi arasindaki
gibi bir giiven anlayisina
sahiptir.

Kismen giivenir fakat kararlarla
ilgili denetime sahip olmak
ister.

Biitiin konularda tam olarak
giivenir.

2. Astlarin algiladig: serbesti

Astlar is ile ilgili konular
tartismak konusunda
kendilerini hig serbest
hissetmez.

Astlar kendilerini fazla serbest
hissetmez.

Astlar kendilerini oldukga
serbest hisseder.

Astlar kendilerini tamamiyla
serbest hisseder.

3. Ustiin astlarla olan iliskisi

Isle ilgili sorunlarin ¢dziimiinde
astlarin fikrini nadiren alir.

Bazen astlarin fikrini alir.

Genel olarak astlarm fikrini alir
ve onlar1 uygulamaya cgaligir.

Daima astlarin fikrini alir ve
onlar1 kullanir.

Kaynak: Bingol, 2003: Akt. Kog, H. ve Topaloglu, M., 2012.
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Likert’in gergeklestirdigi arastirmalarin sonuglarina goére; Sistem 3 ve Sistem 4
tipinde verimlilik yiiksek olurken Sistem 1 ve Sistem 2 tipinde ise verimlilik diisiik
gerceklesmistir. Buna karsin Sistem 4 modeline yonelik hem metodolojik olarak hem de her

yerde gegerli ve uygulanabilir olacagi yoniinde elestiriler almistir (Kogel, 2020: 600).

Model giintimiiz yaklasimlariyla paralel olarak liderlikte ekip ¢alismasini, karsilikli

giivenin ortaminin olugmasini Ve verimliligin artmasini saglayacagi goriisii hakimdir (Aslan,

2013: 113).
2.7.3. Durumsallik Liderlik Yaklasimi

Tarih boyunca liderlik tizerine yapilmis ¢alismalar, yaklasimlar ve teoriler geliserek
ilerlemistir. Durumsal yaklasimlar, 6zellikler yaklasimi ve davramissal yaklasimlara ek
olarak degiskenlik boyutunu katmistir (Oztiirk vd., 2017: 384).

Durumsal yaklasimlarda belirli bir veya birka¢ dogru davranis yoktur. Gergeklesen
her durumda her olayda farkli bir davramis veya yaklasim ortaya gerekliligini
savunmaktadir. Bundan dolay1 durumsal yaklasimlar daha onceki liderlik yaklasimlarinin
ortaya koyduklarindan faydalanarak ve eksikliklerini tamamlayarak gelismistir (Cetin, 2008:
79).

Durumsal yaklasimlardan ¢ikarilabilecek ortak nokta bir liderlik tarzinin her
durumda gegerli olmayacagidir. Ornegin, bazi durumlarda iliski merkezli liderlik tarzi
verimlilik ve etkinligi saglarken baz1 durumlarda ise verimlilik ve etkinligi saglamak igin

gorev merkezli bir liderlik tarzina ihtiyag vardir (Caglar, 2004: 96).

Durumsal liderlik yaklasimlarinin 6ne siirdiigii diistinceye gore; liderin sahip oldugu
ozellikler ve gosterecegi davranislar, iginde bulundugu durumun kosullarina ve sartlarina
gore farklilik gostermektedir. Yani liderin disinda kalan faktorler liderin yaklagimim
belirlemektedir. Bundan dolay1 tanimlanabilecek en iyi lider durumlara gore farklilik
gosterecektir (Danigsman, 2013: 141). Diger bir deyisle liderin etkinligi dissal faktorlere
baglidir. Bunlar asagida siralanmistir (Otamis, 2009: 59):

e Ulagilmak istenen amacin niteligi
e Takipgilerin yetenekleri

e Takipgilerin beklentileri
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e Liderligin uygulandig: 6rgiitiin 6zellikleri
e Liderin gecmis tecriibeleri

e Takipcilerin ge¢mis tecriibeleri

Durumsallik yaklasimi yukarida siralanan faktorlerin, liderin ve izleyenlerin
birbirleriyle biitiinlestigi bir siire¢ olarak goriilmektedir. Bu siirecin i¢inde etkin lider bu

faktorlere gore dogru zamanda, dogru reaksiyon vermelidir.

Fiedler (1971)’e gore durumsal yaklasimdaki ¢aligmalar iyi bir lider yaklagimi
olusturma ve c¢alisan performansini arttirma {iizerine odaklanmistir. Ona gore; gorev
yonelimli ve insan yonelimli davraniglarin uyumu etkili liderligi ortaya ¢ikaracaktir (Akyurt
vd., 2015: 51).

Durumsal yaklasimlar; Fiedler’in Etkin Liderlik kurami, Robert House ve Martin
Evans’ 1in Yol-Amag¢ kurami, Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton’un normatif kurama,
Reddin’in #i¢ boyutlu liderlik kurami, Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik kurami
olarak siralanabilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 825).

2.7.3.1. Fiedler’in etkin liderlik kurami

Durumsal yaklasimlarin ilk kurami Fred E. Fiedler tarafindan gelistirilmistir. Daha
onceleri psikoterarpik iliskileri inceleyen Fiedler liderlik kuramlarma yeni bir boyut
kazandirmistir (Ozalp vd., 1992: 182).

Bu kurama gore her kosula uyan tek iyi liderlik tarzi bulunmamaktadir. Liderin
uygulayacagi en iyi liderlik tarzin1 bulundugu ortamin kosullar1 belirler. Bundan dolay1
lider, bir organizasyonda basar1 gosterirken baska bir organizasyonda basarisizlik
gosterebilir (Gedikoglu, 2015: 30).

Modelin ana fikri; iginde bulunulan duruma en uygun liderlik tarzini kullanmaktir.

Kuramda liderlik tarzlari ikiye ayrilmistir (Otamis, 2009: 60):

e Davranissa Yonelik Liderlik Tarzi

e Ise Yonelik Liderlik Tarz:

59



Bu yaklasima gore liderin etkinligini belirleyen ii¢ 6nemli degisken vardir (Kinter,
2020: 28; Memduhoglu ve Yilmaz 2017: 203-204):

- Lider ve Izleyici Iliskileri: Bu degisken lider ile izleyicilerin arasindaki karsilikli
giiven, uyum ve sevgi itizerine durmaktadir. Lider ile izleyiciler arasinda karsilikli
giiven, uyum ve sevginin bulundugu ortam olumlu ortam olarak degerlendirilir.
Liderin sevilmedigi ve karsilikli giivenin olmadigi ortam ise zayif ortam olarak
nitelendirilmektedir.

- Basarilacak Isin Niteligi: Liderin etkililik diizeyinin artmas1 ve belirsizliklerle
miicadele etmemesi i¢in dnceden gdrev taniminin yapilmast gerekmektedir. Bununla
birlikte bir 6rgiitte bulunan kisilerin gorevlerinin ve rgiitiin yol haritasinin dnceden
belirlenmesi ve planlanmasi gereklidir.

- Liderin Mevkiden Dolay1r Sahip Oldugu Gii¢: Bu degisken liderin 6diillendirme,
terfi ettirme, ceza verme veya isine son verme yetkilerinin derecesiyle ile alakalidir.
Liderlerin yetkilerinin sinirlar1 6rgiitten orglite degisim gosterebilmektedir. Liderin
yetkilerinin sinir1 genisledikce etkinlik diizeyi artmakta azaldikca etkinlik diizeyi de

azalmaktadir.

Rabbins, vd.: 1995’e gore kuramin uygulanmasinda bazi sorunlar bulunsa da liderlik
arastirmalarinda Fiedler’in onemli katkisi vardir. Yoneticilerden ise akademik calisma
odakli olmasi yoniinden elestiri almistir. Bu bakimdan Blake ve Mounton’un Yo6netim Tarzi

Matriksi yoneticiler tarafindan daha uygun bulundugu séylenilebilir (Kogel, 2020: 604).
2.7.3.2. Robert House ve Martin Evans’ in Yol-Amagc yaklasimi

Durumsal yaklasimlardan biri olan House ve Evans tarafindan gelistirilen Yol-Amag
kurami, liderin bulundugu duruma uyan en iyi davranisi se¢gme konusunda yardimci
olmaktadir. Lider izleyicilerinin galisma ortamina ve ihtiyaglarina gére en uygun davranis
bi¢imini segmesiyle izleyenlerin performanslarinin ve is tatmininin artmasini saglar (Seters
ve Field, 1990: 29).

Kuram temelde liderligi, liderlik davranislari ve izleyenlerin motivasyonlar: ile
aciklamaya calismaktadir (Northcraft, 1996: 362). Bu kurama gore orgiitsel hedeflere
ulagsmak icin bireysel amaglar1 gergeklestirmek ve izleyenleri giidiilemek gereklidir. Bu
sayede bireylerin problemleri olmadan orgiitsel hedeflere odaklanabilecektir (Deniz, 45:
33).
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Yol — Amag¢ Kurami’na gore dort farkli lider davranisi bulunmaktadir. Bunlar
asagidaki gibi siralanabilir (George ve Jones, 2012: 338; House ve Mitchell, 1975: 9):

Destekleyici Lider: Lider izleyenleriyle samimi ve arkadasca iligkiler kurar,

ihtiyaglariyla ilgilenir ve onlar1 6nemseyen davranislar sergiler.

Yol Gosterici Lider: Lider izleyenleri yo6nlendirir, goérevlerini belirler,

performanslarini degerlendirir ve yapmalar1 gerekenleri nasil yapacaklarini agiklar.

Katihmer Lider: Lider karar alimlarina izleyenleri dahil eder ve onlarin

diisiincelerine 6nem Verir.

Basariya Yonelik Liderlik: Lider biiytik hedefleri basararak izleyenlerin hayranlik
duygularin1 arttirir, basarisiyla 6rnek olur, onlar1 cesaretlendirir ve performanslarini

arttirmay1 hedefler.
2.7.3.3. Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton liderlik yaklasim

Ilk olarak 1973’te Vroom ve Yetton tarafindan gelistirilen daha sonrasinda ise
Vroom ve Jago tarafindan eklemeler yapilan bu kurama gore liderlik tarzi ,lider, izleyenler
ve astlarin karar alma siireclerine katilma niteliklerine gore belirlenmektedir. Kuram uygun
liderlik tarzin1 belirleme, kaliteli kararlar alma ve alinan kararlarda astlarin rizasini saglama

amagclar1 tagimaktadir (Aydintan, 2021: 88).

Vroom ve Yetton her sorunun ve durum birbirinden farkli oldugu gibi hepsinin
kendine 6zgii bir ¢6ziimii oldugunu belirtmektedir. Bu model liderlere karsilastiklar1 farkli
durumlarda hangi davranisi sergileyecekleri ve nasil yapacaklari hakkinda bilgiler vermek

amaciyla gelistirilmistir (Newstorm ve Davis, 2002: 176).

Bu modele gore liderlerin karar verme asamasinda bes davranis tarzi bulunmaktadir.
Bunlar asagida siralanmistir (Vecchio, 1991: 319: Akt. Zel, 2020: 159):

Otoriter 1: Lider elinde hazirda bulunan bilgilerle sorunlari kendisi ¢ozer ve

kararlar1 kendisi verir.

Otoriter 2: Lider astlardan gereken bilgileri alir ve karar1 kendisi verir.
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Damsmaci 1: Lider ile izleyenler arasinda bilgi ve fikir akisi olabilir. Kararlari

kendisi verir.

Damismaci 2: Lider izleyenleriyle grup ortaminda fikir aligverisi yaparak karari

kendisi verir.
Grup Yonelimli: Lider izleyenleriyle birlikte tartisarak fikir birligiyle karar verir.

Vroom ve Yetton’a gore belirli bir durumda yukarida siralanan liderlik davranis
tarzlarindan hangisinin etkili olacagimi belirlemesi i¢in asagidaki sorulara cevap verilmesi
gerekmektedir (Vroom ve Yetton, 1973: 455-461):

e Sorunun ¢o6ziilmesi i¢in baskalarina danisacak vakit var midir?, Kararin hemen
verilmesi gerekli midir?

e [sabetli ve kaliteli karar verilebilecek kadar yeterli bilgi mevcut mu?

o Verilecek kararin uygulanmasinda astlarin kabulii gerekmekte midir?

e Liderin kendisi karar1 verirse astlarin verilen karari benimseme ve kabul etme

olasilig1 nedir?

¢ Ortaya ¢ikan sorunun ¢oziimlenmesiyle varilacak orgiitsel amaglar astlar tarafindan

benimsenmis mi?

e Sorunun ¢6ziimii i¢in verilen karar grup iginde tartisma olusturabilir mi?
2.7.3.4. Hersey ve Blanchard’in liderligin yasam egrisi yaklasimi

Paul Hersey ve Kenneth H. Blanchardtarafindan gelistirilen bu durumsal liderlik
kurami, Ohio Liderlik Modeli ile Reddin’in 3-D Modeli’ni birlestirilerek ve gelistirilerek
olusturulmustur (Ayhan, 2012: 41). izleyenlerin olgunluk diizeyleri temel almarak
gelistirilen bu model, Yasam Dongiisii olarak da adlandirilmaktadir (Hersey ve Blanchard,
2007: 196). Bu modelde liderin etkinligi izleyenlerin olgunluk diizeyine baglidir. Lider
izleyenlerin olgunluk diizeyine gére davranislar gostererek basari saglamaktadir. Olgunluk

ise izleyenlerin is basarma istegi, yetenegi ve motive olma derecesidir (Tiryaki, 2008: 20).

Kurama gore izleyenlerin olgunluk diizeyini belirleyen alt degiskenler asagida
siralanmustir (Vecchio, 1991: 319: Akt. Zel, 2020: 150):
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e [htisas

¢ Yasanilan hayat

e Beceri

e Is bilgisi

e Mevki

o Kisilik 6zellikleri

e Orgiit icindeki bagimsizlik diizeyleri
e Lideri tanimlama tarzi

e Ozelliklerinin diizeyi

e Liderden beklentiler

Bu kurama gore izleyenlerin olgunluk diizeyi yeterlilikleri ve bagliliklarina gore
artmaktadir. Olgunluk diizeyi artan izleyenlerin daha fazla sorumluluk alma istegi ve is
bagarma istegi de artacaktir. Liderin etkili olmasi i¢in izleyenlerin olgunluk diizeylerine

gore davranislar sergileyerek olgunluklarini arttirmasi gereklidir (Ergetin, 2000: 44).

Bu kurama gore dort tiir olgunluk diizeyinden bahsedilebilir (Akgakaya, 2010: 108;
Sobaci, 2014: 46-47; Bolat vd., 2009: 197). Bunlar:

-M1 Olgunluk Diizeyi 1:izleyenlerin ise ydnelik olgunluk seviyesi ¢ok diisiiktiir.

Bilgi ve becerileri az oldugundan dolay1 motivasyonlar1 da diistiktiir.

M2 Olgunluk Diizeyi 2:izleyenlerin olgunluk seviyesi az ve kisithdir. Bununla

birlikte is bagarma istegi ve motivasyonu yiiksektir.

M3 Olgunluk Diizeyi 3:izleyenlerin yetenek ve beceri konusunda olgunluklari

yiiksek olmasina karsin is basarma istegi ve motivasyonu diistiktiir.

M4 Olgunluk Diizeyi 4: Izleyenlerin hem ise yonelik hem de psikolojik olarak
olgunluk seviyesi ¢ok yiiksektir. izleyenler amaclar1 gerceklestirmede, motivasyonda, bilgi

ve beceride kendi kendine yeterli olgunluga sahiptir.

Kuram gorev yonelimli davranis ve iliski yonelimli davranig olarak iki boyutta ele

alimmistir. Lider bu iki boyuta gore izleyenlere yonelik davranislar belirlemelidir. Lider
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Olgunluk seviyesi diisiik olan izleyene yonelik gorev yonelimli davranis sergilerken
olgunluk seviyesi yiiksek olan izleyene ise iliski yonelimli davranig sergileyip dengeyi iyi
kurmalidir (Eren, 2007: 454-455)

Hersey ve Blanchard’in kuramina gore dort liderlik tarzi ortaya ¢ikmaktadir
(Robbins, 1998: 358; Ergetin, 2000: 44; Akg¢akaya, 2010: 108). Bunlar asagida siralanmustir:

Emir Verme, Soyleme (Yiiksek Gorev-Diisiik Iliski): Lider izleyenlerin
gorevlerini belirler, neyi nasil yapacaklar1 hakkinda agikga talimatlar verir. izleyenlerin
olgunluk seviyeleri diistiktiir. Lider gorev odakli yaklasarak izleyenlerin olgunluklarini

arttirmaya ¢aligir.

Satma, Ikna Etme (Yiiksek Gorev-Yiiksek Iliski): izleyenlerin diisiik yeterlilige
ancak yiiksek hevese sahip oldugu durumdur. Lider gorevleri belirleyerek izleyenleri
yonlendirir ve destek verir. Bu liderlik tarzinda lider, yiiksek gorev ve yiiksek iliski
odaklidir.

Katihmei, Destekleyici (Diisiik Gorev-Yiiksek iliski): Lider olgunluk diizeyi
yiiksek olan izleyenleri kararlarin alimina dahil ederek yiiksek basari elde etmek ister. Bu

liderlik tarzinda lider, diistik gorev ve yiiksek iliski odaklidir.

Yetkilendiren (Diisiik Gorev-Diisiik 1iliski): Olgunluk diizeyi yiiksek olan
izleyenlere yonelik uygulanmasi gerek bu liderlik tarzinda liderin emir verme ve kisisel

destegi en alt diizeydedir. Bu liderlik tarzinda lider, diisiik gorev ve diisiik iliski odaklidir.
2.7.3.5. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik davranisi yaklasim

Reddin, durumsal liderlik ¢alismalarinin ise ve iliskiye yonelik olan boyutlarina
liciincii bir boyut olarak etkililigi ilave ederek U¢ Boyutlu Liderlik Kurami’n1 gelistirmistir
(Bayrakdar, 2014: 30). Bu boyutlar; kendisinin ve izleyenlerin isteklerini, performanslarini
ve calismalarmi oOrgiitsel amaglarin ger¢eklesmesine odaklayan gorev yonelimli lider,
izleyenleriyle giiven ortami olusturan ve saygi duyan iliskiye yonelik lider ve orgiitsel
amagclar gergeklestirmede basarili olan etkili liderdir (Reddin, 1984: 30-34)

Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modelinde dért temel liderlik tarzi bulunmaktadir
(Yilmaz, 2019: 31-32; Zel, 2020: 156-157; Alim, 2015: 35-36). Bunlar asagida

siralanmustir:
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Kopuk Liderlik Tarzi: Diistik gorev ve diistik iliski davranislarinda bulunan lider
izleyenleri kurallara uymalari noktasinda degerlendirir. izleyenlerle sosyal iliskileri zayiftir

ve catismalardan kaginir.

Tlgili Liderlik Tarz: Diisiik gorev ve yiiksek iliskiye odaklanan bir liderlik tarzi
mevcuttur. Izleyenleriyle iliskileri ve iletisimi iyidir. Catismalar1 ve anlasmazliklari

uzlastirmayla ¢ozmeye calisir.

Adanms Liderlik Tarzi: Yiksek gorev ve disiik iligki yonelimli liderlik tarzina
sahip lider izleyenlerini performanslarina gére degerlendirir. Ustlerine hakimiyet kurma

istegindedir.

Biitiinlesmis Liderlik Tarzi: Yiksek gorev ve yiiksek iliski odakli lider
izleyenleriyle iliskilerine ve iletisimine deger verir. EKip ¢aligmasina 6nem vererek gelecege

yonelik planlar yapar.

Reddin liderin etkinliginin durumlara gore degisecegini One siirerek yukarida
bahsedilen dort temel liderlik tarzin1 daha genis bir ¢er¢cevede degerlendirmek amaciyla dort
etkili, dort etkisiz liderlik tarzi olusturmustur (Yavuz 2009, 11-12; Tura, 2012: 26-27).
Bunlar asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 2.12. Reddin’in Liderlik Tarzlar:

Liderlik Tarz1 ise Yonelik iliskiye Yonelik Etkililik
Ilgisiz/Kopuk Diisiik Diisiik Diisiik
Otokrat Yiiksek Diisiik Diisiik
Misyoner Diisiik Yiiksek Diisiik
Uzlastirici Yiksek Yiiksek Diisiik
Biirokrat Diisiik Diisiik Yiiksek
Iyimser otokrat Yiiksek Diisiik Yiiksek
Gelistirici Diisiik Yiiksek Yiiksek
Yonetici Yiiksek Yiiksek Yiksek

Kaynak: Bass, M., B., 1990.

2.7.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Teknolojinin gelismesi, her alanda yasanan degisim ve yenilikler orgiitleri ve
yonetim tarzlarmi da etkilemektedir. Bu degisimler dogrultusunda hem liderlerin hem de
izleyenlerin yonelimleri zaman igerisinde gelisim ve degisim gostererek yenilikler
kazanmaktadir. Buna karsin liderlik yaklasimlarinda ortaya koyulmus klasik liderlik
tarzlarinin yeterli olmadig: diistiniilmektedir (Alim, 2015: 36-37).
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Yillardan beri tizerinde sistematik olarak calisilan ve sosyal bir olgu olan liderlik
olgusu bu degisimler ve yenilikler sonucunda yeni yaklasimlar kazanarak gelisme devam
etmigtir (Can, 2012: 25). Ortaya ¢ikan bu yeni yaklasimlar asagidaki basliklar halinde

acgiklanacaktir.
2.7.4.1. Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci liderlik, lider ve izleyen arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Bu iliskide
lider pozisyonu geregi kurallar1 ortaya koyar, denetler ve ddiillendirir. Izleyen ise koyulan

kurallara uyar ve odiilleri kazanmaya ¢alisir (Black ve Porter, 2000: 433).

Bu bakimdan etkilesimci liderlikte lider, gorevlerin yerine getirilmesine ve orgiitsel
amaglara ulasilmasina odaklanmaktadir. Lider konumu geregi hiyerarsi yetkisine ve yasal

giiciine dayanarak odiil ve ceza yontemleriyle calisanlarin performansini arttirmayi

hedeflemektedir (Safty ve Giiven, 2003: 120)

Etkilesimci lider kisa dénemli etkili bir yonetim yetenegine sahiptir. Odiil sistemini
etkin ve adil bir sekilde kullanmaktadir. Bunun birlikte lider yapilmasi1 gereken goérevleri ve
karsihginda verilecek odiilleri agik bir sekilde ortaya koyar. Bu durum izleyenlerde ddiilleri

kazanmak amactyla performans artisina sebep olur (Tarabishy vd., 2005: 22)

Lider geleneksel bir yapida bir yapidadir. Amaglarin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in gorevlerin dagilimini izleyenlerin becerilerine gore yapar ve risk
almaktan kaginir. (Schermerhorn, 2001: 330)

Etkilesimci liderlik yaklasiminda kosullu 6diillendirme, istisnalarla aktif yonetim ve
istisnalarla pasif yonetim ve Laissez-faire liderlik olarak 4 alt boyutta ele alinmaktadir
(Safty ve Giiven, 2003: 44):

Kosullu Odiillendirme: Temelinde degis - tokus iliskisi olan bu boyutta lider
izleyenlerin basarilart sonucunda 6diillendirme vaadinde bulunarak onlarin motivasyonunu
arttirir. Bu odiiller parasal odiiller olabilecegi gibi terfi ve ikramiye de olabilmektedir
(Demir ve Okan:2008: 78;Morgin ve Morgin, 2013: 72).

Istisnalarla Aktif Yonetim: Lider 6rgiitsel amaglardan sapma, kurallar gergevesinin
disina ¢ikma gibi durumlarinin varligint denetler ve gerekli diizeltici onlemler alir
(Boehnke, vd., 2003: 10).
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Istisnalarla Pasif Yonetim: izleyenler belirlenen yontem ve kurallarla orgiitsel
amaglara ulasmas1 durumunda lider ilgisiz konumda kalir. Lider ancak amaglar ve hedeflere
ulagilamadiginda miidahale eder (Robbins, 2000: 471-472).

Laissez-faire Liderlik: Lider izleyenlerin amaglarii1 ve gorevlerini belirlemeyi
izleyenlere birakir. Higbir sorumluluk almayan, hareketsiz, etkisiz ve orgiitle ilgisiz olan bir
yapidadir(Kogel, 2020: 610).

2.7.4.2. Doniisiimcii (Transformasyonel) liderlik

Baglangi¢ olarak Downston tarafindan 1973’te gergeklestirilen sosyoloji alanindaki
bir ¢alismada Dontistimeii liderlik fikri ortaya ¢ikmistir. James McGregoBurns1978 yilinda
cikarttigi ‘Liderlik’ adli eserinde dontisiimcii liderlik kavramimi kullanmustir. Bernard M.
Bass ise 1985 yilinda davramis modelleri ve etkenlerini de inceleyerek doniisiimcii

(Transformasyonel) liderlik kuramini ortaya ¢ikarmistir (Simié¢, 1988: 49-50).

Doniistimeii liderlikte lider, izleyenlerin motivasyonunu arttirip orgiitsel amaglari
elde etmekte, izleyenlerin kendilerini gelistirmesini saglayip kendine olan giivenini
kazandirmakta, izleyenleri orgiitsel amacglara yonlendirip gorevlerin yerine getirilmesinin
Oonemini farkina vardirmakta, ise yonelik dikkatlerini ve arzularmi saglayip ve izleyenlere

yeni bakis agilar1 kazandirmaktadir (Coad ve Berry, 1998: 170).

Diger yaklasimlardan farkli olan bu yaklasimda liderler izleyenlere giiven duygusu
asilamak ve izleyenlerin orgiitiin amaglarini anlamasini1 ve kisisel basarisini arttirmasini
saglamak i¢in daha fazla sorumluluk vermektedir. Doniisiimcii yaklasim yeniliklere ve
degisime acik olmasi ve amaglamasi dolayisiyla degisimci-reformist olarak da
tanmimlanmaktadir (Giiney, 2007: 372).

Déniistimceii liderlikte lider, izleyenler iizerinde adaletli ve dogru olmasi yoniiyle etki
birakarak oOrgiitsel basariyr hedefler. Bu yaklasim izleyenlerde is bilinci olusturarak,
problemleri ¢6zebilme, sorumluluk almaya tesvik etme ve Ogrenerek basarmay1

hedefleyerek izleyenleri bu yonde cesaretlendirir (Certo, 2000: 343).

Dontigiimeti  liderlik genel olarak dort boyutta toplanmustir. Bunlar asagida
belirtilmektedir (Kinicki ve Kreitner, 2006: 360; Clegg vd., 2003: 281):
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Ideallestirilmis Etki: Lider izleyenlerinde vizyon olusturarak onlara rol model
olmaktadir. Izleyenleriyle karsilikli giiven ortami ve iyi iliskiler kurarak onlarin giivenini ve

saygisini kazanmaktadir.

Itham Verici Motivasyon: Lider belirlenen amaglar1 gergeklestirme yolunda
izleyenler tizerinde yiiksek beklentiler olusturur, ilham verir, ekip ¢alismasini tesvik eder ve

islerin bagarilmasinin 6nemini belirterek onlar giidiiler.

Entelektiiel Tesvik: Lider izleyenleri yenilik¢i olmalari, farkli diistinmeleri, yaratici
olmalari, problemlerin tistesinden gelmeleri ve rasyonel olmalar1 yoniinde cesaretlendirerek

onlar1 gelismeye tesvik eder.

Bireysellestirilmis Ilgi: Lider izleyenleriyle bireysel ilgilenerek onlarin ihtiyaglarini

karsilar ve degerli olduklarini hissettirir. izleyenlerin bireysel egitimlerinde yardim eder.

Dontistiirticti lider, yasanan teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimleri takip eder ve
bu degisimler cercevesinde oOrgiitii yasanan degisimlere uyumlu hale getirir. Orgiitiin
gelecege yonelik hedeflerini belirleyip bu hedefleri elde etmeyi amaglar. Degisim ve
yenilenmeyi hayata gegirerek izleyenlerin tamamini harekete geciren bir yonetim siirecini
gerceklestirir (Ozalp ve Ocal, 200: 217).

Doniistimeii lider, belirledigi hedefleri izleyenlere benimsetmek adina izleyenleri
motive eder ve onlarin inanglarini arttirir. Bununla birlikte izleyenlerin bireysel amaglarini
orgiitsel amagclar ¢ergevesinde yeniden yapilandirarak Orgiitsel amaglarla birlestirir.
Boylelikle izleyenlerin liderden gelen yonlendirmelere ve emirlere uyumu artar (Hur vd.,
2011: 591-594).

Doniistimeii liderlerin bazi 6zellikleri asagidaki maddeler halinde ifade edilebilir
(Pielstick, 1995: 588-590; Yan, Gu ve Tang, 2012: 135; Hacker ve Roberts, 2003: 75-76):
e Hem ileri goriislii hem de bulundugu kosullar1 degerlendiren yapidadirlar.

e Yenilik¢i yaklasimlarla 6grenmeyi ve amaglar1 gergeklestirmeyi kolaylagtirmak icin

orgiitii kokli bir sekilde degistirmeye yoneliktirler.

e Orgiitiin vizyonunu belirlemesinin yani sira bu vizyonu izleyenlere siklikla empoze
ederek kendilerinin vizyonu olarak gormesini ve performanslarinin artmasini

saglarlar.
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e Dontisimceti lider izleyenlerin duygusal, egitimsel ve entelektiiel ihtiyaglarini

karsilarlar.

e Dondistimcti lider izleyenleriyle arkadasga samimi iliskiler kurarak karsilikli giiven

ortamini olustururlar.
e Risk almaktan ¢ekinmezler, 6rgiitii degisime ve doniisiime hazirlarlar.

e Izleyenleriyle kisisel egitiminde destek vererek, sorumluluklarini arttirarak onlari

motive ederler.

e Kendi yeteneklerine giivenirler ve izleyenlerinin tutum ve davranislarini yeniden

sekillendirirler.

Tablo 2.13. Etkilesimci ve Doniistiiriicii Lider Arasindaki Farklar

Etkilesimci Liderlik Déoniistiiriicii Liderlik
Tepkisel (reaktif) liderlik Ongoriilii (proaktif) liderlik
Izleyenler, 6vgii, 6diil, motivasyon, is basarma
arzusu ve kendini gergeklestirme istegiyle orgiitsel
amaglara ulagsmaya ¢alisir.

Kisa donemli hedeflere odaklanma ve rutin | Uzun donemli gelecege yonelik hedeflere

Izleyenler orgiitsel amaglara 6diill ve ceza
sebebiyle ulagmaya ¢alisir.

degisimler vardir. odaklanma ve koklii degisimler vardir.
Yasal ve uzmanlik giiciine dayali liderlik ﬁg;lll:]k’ karragill ve “Siglgvici gice dayah
Kaynak: Odumeru, J. A. & Ogbonna, I. G., 2013; Tichy, N. M.,& Devenna, M. A., 1990; Akt: Oren, S., A.,

2006.

2.7.4.3. Karizmatik liderlik

Karizmatik liderligin tarihsel siirecine bakildiginda daha ¢ok 1980°li yillardan sonra
tartisildign  goriilmektedir. Ozellikle bu donemde karizmatik liderlige daha ¢ok &nem
verilmistir. Karizmatik liderligin temelini olusturan karizma kavrami 1980’lerden Once

siyasi, sosyal ve dini liderlik alanlarinda ele alinmistir (Aykanat, 2010: 46).

Antik Yunan Dénemi’ne dayanan karizma kavrami “yetenek” kelimesinden tiiremis
ve daha sonralari tanri tarafindan secilen ve dogustan gelen “hediye” anlaminda

kullanilmistir (Conger ve Kanungo, 1994: 440).

Gecmisi Antik Yunan Donemi’ne kadar uzanan karizma kavramin liderlik
aragtirmalaria dahil edilmesi ise Max Weber tarafindan gergeklestirilmistir. Weber’e gore
karizma bireyi baskalarindan ayiran, insaniistii ve istisnai Ozelliklere sahip kilan
ozelliklerdir (Grabo vd., 2017: 474)
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Bass’a gore ise Kkarizma, yonetici ile lideri birbirinden ayiran farktir. Lider
karizmasiyla izleyenler iizerinde biiyiileyici etkiler birakarak kendisine bagliligi saglar
(Bass, 1985: 34).

Karizmatik lider davraniglariyla izleyenleri tizerinde olumlu etkiler birakir ve onlara
ilham verir. Izleyenlerin ihtiyaglarma 6nem veren karizmatik lider izleyenlerde hayranlik

uyandirir ve onlara rol model olur (Holloway, 2012: 64).

Karizmatik lider izleyenlerine orgiitsel amaglar1 benimseten, takim c¢aligmasini
onceleyen, basarilar1 takima &zgiileyen, izleyenlerine giiven veren, onlarin fikirlerine ve

elestirilerine 6nem veren bir liderlik tarzidir (Yalgin, 2020: 18).

Karizmatik liderleri baskalarindan ayiran en onemli Ozelligi, gelecege yoOnelik
stratejik hedeflere sahip olmasidir. Karizmatik liderlik ¢evreye karsi duyarlilik, liderin
vizyonu, hedefleri ve vizyon ve hedeflere ulasma boyutlarindan olugmaktadir. Bu
boyutlardan da anlasilacagi gibi karizmatik liderligin temelinde orgiitii gelecege tasima
vardir (Kessler, 2013: 112-114).

Tablo 2.14. Karizmatik ve Karizmatik Olmayan Liderlerin Davramgsal Ozellikleri

Karizmatik Olmayan Lider Karizmatik Lider
Siire Gelen Durumla | Siiregelen durumu kabul eder ve Siire gelen durumu kabul etmez ve
Mliskisi muhafaza eder. onu degistirmeye ¢alisir.
Gelecek Hedef Siiregelen durumdaki hedeflerden Siiregelen durumdaki hedeflerden
farkli degildir. farkli ideal vizyona sahiptir.
Paylasilan goriis lideri, izleyenler Hem paylasilan bakis agis1 hem
Cana yakinlik tarafindan cana yakin gériinmesini deideal vizyon lideri cana yakin, rol
saglar. model ve kahraman kilar.
Gitvenilirlik Ikna girisimleri konusunda ilgisiz ?)uyuk bir k1§_1se.1 !’ISk ve maliyet
savunma iistlenmeden ilgisiz savunma
Var olan diizen simirlarinda amaglar1 | Var olan diizeni asmak igin
Uzmanlik gergeklestirmek elde bulunan alisilmisin disinda araglar1 kullanma
araglar1 kullanma konusunda uzman | konusunda profesyonel
Davranig Geleneksel, var olan normlara uygun | Alisilmadik, mevcut normlara karsi
Mevcut durumu degistirmek
Mevcut durumu koruma amaciyla S
Cevresel Duyarlilik O e amactyla ¢evresel duyarliliga yiiksek
cevresel duyarliliga diisiik ihtiyag ihtiyac
. S Hedefler ve liderlik motivasyonu Gelecek vizyonu ve liderlik
Ifade Bi¢imi .. . . e s
icin zayif ifadeler motivasyonu igin giiclii ifadeler
Giig Taban Mt&:vk!, k1§1sel, odil, 1.1.zman11k ve Kisisel gii¢, karizmatik gii¢
begeniyi temel alan giic
Lider-izleyici iliskisi E.s.lthk.(;l., uzlasm.a arayan veya yol Elitist, girigimei ve ornek niteliginde
gosterici, emredici olan, destekleyici

Kaynak: Conger ve Kanungo 1987: 641:Akt: Yavan, A., A. 2018.
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2.7.4.4. HizmetKar liderlik

[k olarak Robert Greenleaf’in 1970 yilinda yazdigi ‘TheServant As Leader’ isimli
makalesiyle Hizmetkar Liderlik yaklasimi ortaya ¢ikmistir (Dal ve Corbacioglu, 2014:288).
Greenleaf’e gore hizmetkar lider kendini baskalarinin yerine koyarak empati yapabilen,
duygusal etkilesimde bulanabilen, iyi bir dinleyici olan ve baskalarindan farkli giice sahip
olan kisidir(Greenleaf, 1977: 22: Akt. Bakan ve Dogan, 2012: 3).

Hizmetkar liderligin 6ziinde hizmetkarlik anlayis1 vardir. Hizmetkar lider bireyleri
ve bireylerin olusturduklari gruplarin gelismesine ve refahina odaklanir. Geleneksel liderler
giicli toplayip kullanirken hizmetkar liderler bu giicti paylastirir, izleyenlerin ihtiyaglarin
karsilamay1 Onceler ve onlar1 gelismesini saglayip performanslarini arttirmayi hedefler

(greenleaf.org/,2021).

Hizmetkar liderlik kahya liderlik ve hizmetgi liderlik olarak iki boyuttan
olusmaktadir. Bununla birlikte her iki boyutun diistinsel temeli Greenleaf’in Kahyalik
Teorisi’ne dayanmaktadir (Turhan, 2007: 31).

Greenleaf’in Kahyalik Teorisi’ne gore lider orgiitiin ¢ikarlari igin kendi ¢ikarlarimi
goz ard1 ederek izleyenlerine giiven asilayan, onlar1 hizmetkar davranislariyla etkileyerek
orgiitsel bagliligini saglayan kisidir (Pollard, 1996: 241-248).

Hizmetkar liderlikte lider izleyenlerinin en iyi yonlerini ortaya ¢ikararak onlarin
gelisimlerine katkida bulunur. Bunu izleyenleriyle kurdugu etkili iletisim sayesinde yapar.
Lider izleyenlerin yeteneklerini ve amaglarini1 belirledikten sonra gelisimleri saglamak igin
motive eder (Liden vd., 2008: 162).

Hizmetkar liderlerin &zellikleri asagidaki sekilde siralanabilir (Ozer,2019:106;
Uguroglu vd., 2015: 243; Colakoglu, 2010: 82):

e Dinleme

e Empati

e lyilesme

e Farkindalik

e [kna Etme
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e Kavramsallagtirma

o {leri goriisliiliik/Vizyon

e Hizmet etme/Kahyalik

e Insanlarin gelisimine baglilik

e Topluluk olusturabilme

Hizmetkar liderligin alt boyutlar1 hakkinda fikir birligi tam olarak bulunmasa da bu
farkli arastirmacilara dair boyutlar asagidaki Tablo 2.15°te gosterilmektedir (Baykal vd.,
2018: 115):

Tablo 2.15. Hizmetkar Liderlik Boyutlari

Arastirmacilar Alt Boyutlari

Takipgilere deger verme, Takipgileri gelistirme,
Laub (1999) Toplum olusturma, Diiriistlikk, Liderlik saglama,
Liderligi paylagsma

Vizyon, Diiristliik, Biitiinliik, Giiven, Hizmet,
Russel& Stone (2002) Modelleme, Oncii olma, Baskalarini takdir etme,
Giiglendirme

Sosyal ve ahlaki sevgi, Alcakgonilliiliik,
Fedakarlik, Vizyon, Giiven, Giig¢lendirme, Hizmet
Giiglendirme, Giliven, Algakgoniillilik, Sevgi,
Vizyon

Fedakarlik, Duygusal iyilestirme, fkna ile esleme,

Patterson (2003)

Dennis&Bocarnea (2005)

Barbuto &Wheeler (2006) Bilgelik, Orgiitsel hizmetkarlik
Gonilli  baghlik, Dontstiriicti etki, Otantik
Sendjaya, Sarros &Santora (2008) kisilik, Sorumlu ahlak, Gonillii hizmet, Askin

maneviyat
Giiglendirme, Algakgoniilliilikk, Takipgileri tercih
etme, Otantiklik, Affetme, Cesaret, Hizmetkarhk

Kaynak: Baykal, E., Zehir, C. ve Mahmut, K. O. L. E., 2018.

Sendjaya, Sarros &Santora (2008)

2.7.45. Etik liderlik

Etik kavrami, insan hayatinda dogru ve yanlis olan1 anlamlandirma siirecinde etkili
bir rol tstlenmektedir (Zeren ve Bilken, 2021: 3). Bu anlamda etik liderlik, liderin liderlik
stirecinde etik degerlere uygun olarak davramislar gostermesidir. Bu noktada etik lider,
izleyenlerin farkliliklari, diisiinceleri, inanglar1 hakkinda yargilamadan ve taraf tutmadan
davraniglar sergileyen, izleyenlerinin ihtiyaglarina onem veren, onlar1 dikkate alan ve
haklarin1 savunan bir yapidadir. Etik liderler kararlari etik degerlere uygun verme, orgiitte

etik degerleri ve standartlari gelistirme yetenegine sahiptir (Freeman ve Steward, 2006: 3-4).
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Etik lider giictinii moral (ahlaki) ve etik otoriteden almaktadir. Etik liderin en énemli
ozelligi dirtstligi ve etik degerlere uygun davranmasidir. Bununla birlikte hosgori
gosterme, liyakate onem verme, adaletli olma etik liderin davraniglar1 arasinda
bulunmaktadir (Kiigiiksiileymanoglu ve Celik, 2014: 21). Bu o6zelligi ile etik lider, karar
alma, verme ve uygulama siiresince iyiyi ve kotiiyii birbirinden ayirarak izleyenlerinin

yanlig karar almalarin1 engellemeyi amag edinmektedir (Zeren vd., 2016: 34).

Lider etik degerlere uygun davranislar sergilemesiyle izleyene 6rnek olmaktadir.
Boylelikle lider, orgiit iginde etik degerlere uygun olmayan davraniglarin gergeklesmesinin

Oniine gecerek orgiitte etik iklimin kurulmasina imkan verecektir(Peterson 2002: 313).

Harvey (2004: 23) etik liderligin 10 temel &zelligini ortaya koymustur. Bunlar

asagidaki gibi siralanabilir(Akt. Turhan, 2007, 13):

e Degerleri ve etik bilinci olugturmak

e Insanlara sorumluluk vermek

e Bagkalaria 6rnek olmak

e Degerler ¢ergevesinde karar vermek

e Politika ve uygulamalarin uyum ig¢inde olmasina 6zen géstermek

e Degerler ve etik konusunda egitim vermek

o Algilara dikkat etmek

o Istikrarli ve hizlanan bir degisime odaklanmak

o Etik degerlere sahip insanlar1 ise almak ve yiikseltmek

e Inisiyatif almay1 desteklemek

Etik liderlik yaklasimi etik liderde bulunmasi gereken etik deger ve ozelliklerin var
olma zorunlulugu nedeniyle 6zellikler yaklasimlar: ve durumsallik yaklasimlariyla benzerlik
gostermektedir. Bununla birlikte etik liderlikte diger yaklasimlara nazaran sadece etik ile
alakali 6zellikler 6n plandadir (Cengelci, 2014: 21-22).

Liderlik literatiiriine bakildiginda, doniisimci liderlik, etkilesimci liderlik, etik
liderlik, babacan liderlik, ruhsal liderlik, demokratik liderlik, otoriter liderlik, estetik

liderlik, dijital liderlik, toksik liderlik ve girisimsel liderlik vd. liderlik tarzlarina yonelik
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birgok calismaya rastlanmaktadir. Bu ¢alismalarin bazilar1 mevcut liderlik algilarin1 ortaya
cikarmaya yonelik olurken bazilari da mevcut liderlik ile ideal liderlik algilarim
karsilagtirmaya yonelik gergeklestirilmistir. Gergeklestirilmis ¢calismalar iki veya daha fazla
liderlik tarzlarin1 karsilastirmasimnin yani sira liderlik tarzlarinin o6rgiitsel performansa,
orgiitsel bagliliga, is tatminine, isten ayrilma niyetine yaratic1 davraniglara, orgiit kiiltiiriine
ve orgiitsel sessizlige ve giivene olan etkisini de inceledigi goriilmiistir. Ruhsal zeka,
duygusal zeka, kiiltiirel zeka, sosyal zekanin liderlerin davraniglarina ve ¢alisanlarina
etkileri incelenmistir. Bunun yaninda algilanan liderligin cinsiyete ve kusaklara farkliliklari,
siyasilerin liderlik tarzlar1 gibi bir¢ok c¢alismaya rastlanmaktadir. Gergeklestirilen
calismalarin 6zel sektorde, hastanelerde, bazi kamu kurumlarinda ve 6zellikler ilk, ortaokul

ve liselerde gergeklestirildigi goriilmektedir.

Gergeklestirilen bu ¢alisma 6zellikle ideal lider algisi belirme noktasinda Tiirkiye
evrenine sahip olmasi nedeniyle diger calismalardan ayrilmaktadir. Literatiirde kamu
calisanlarina  yonelik ideal liderlik  ozelliklerini  belirleyen calismalara fazla
rastlanamamaktadir. Bu ¢alisma ideal liderlik 6zelliklerinin Tiirk kamu ¢alisanlar1 agisindan
cinsiyet, yas, gelir, egitim durumu, caligma y1li, ¢alisma sekli gibi degiskenlere gore ne gibi
degisikler gosterdigini ortaya koymasiyla onemli goriilmektedir. Bunlarin yanmi sira bu
calisma sonucunda Tirk kamu yonetimi calisanlarinin ideal lider ozelliklerini ortaya

cikarmasiyla dnemli goriilmektedir.
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3. BOLUM

3. GEREC VE YONTEM

Calismanin bu bolimiinde, arastirmanin yontemi, evreni ve orneklemi hakkinda
bilgiler verilmis olup veri toplama araci, kullanilan &lgek, toplanan verileri Slgmede

kullanilan testler ve 6l¢egin giivenilirligine iliskin bilgiler verilmistir.
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tirkiye’deki kamu c¢alisanlari olusturmaktir. Tirkiye
Cumhuriyeti Cumhurbaskanligir Strateji ve Biitce Baskanligi Ill. Ceyrek Eylil 2021
verilerine gore Tirkiye’deki kamu ¢alisanlari sayist 4.876.204’tir (SBB, 2021).
Arastirmanin verileri ise kazara veya uygun ornekleme olarak bilinen kolayda ornekleme
yontemiyle toplanmustir. Tesadiifi 6rnekleme yontemlerinden biri olan kolayda 6rnekleme
yontemi, ulagilmak istenen oOrneklem sayisina en kolay ulasilabilir kisilerden veri
toplanmasidir (Giirbiiz ve Sahin,2018:132) Arastirmanin 6rneklemini istanbul (143), Izmir
(85), Gaziantep (80), Antalya (72), Konya (53), Samsun (48) ve Erzurum (43) illerinde

bulunan toplam 524 kisi olusturmaktadir.

Tablo 3.1. Orneklem Tablosu

Evren (N) Gerekli Orneklem Biiyiikliigii
%90 (0,10) %95 (0,05) %99 (0,01)

100 42 44 47
500 121 217 286
750 131 254 353
1.000 137 278 400
2.500 150 333 526
5.000 154 357 587
10.000 157 370 624
50.000 160 381 657
75.000 161 382 660
100.000 161 383 661
500.000 162 384 664
1.000.000 162 384 665
10.000.000 163 384 665

Kaynak: Giirbiiz, S. ve Sahin, F. (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Y 6ntemleri. Segkin yaymnevi: Ankara.

Yukaridaki 6rneklem tablosunda goriilebilecegi gibi 384 kisi ¢alismanin evrenini
temsil yetenegine sahiptir. Ayrica Orneklem hesaplamada kullanilan (raosoft.com/
,02.12.2021) sitesinde de %95 giivenilirlik ve .05 6rneklem hatasi ile 4.876.204 evreni

temsil edecek 6rneklem sayisi 385 ¢ikmustir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi

Calismanin verilerini elde etmede anket yontemi kullanilmis ve Google Formlar
tizerinden olusturulan anket ile veriler elde edilmistir. Eylil 2021 — Ekim 2021 tarihleri
arasinda Tirkiye’de farkli sehirlerde olan memur, sozlesmeli ve is¢i 524 kamu ¢alisanina
cevrimigi anket uygulanmustir. Calismanin anket oOlgegi Pazarbas (2012) tarafindan
“Liderlik ve Otorite: Lise Ogrencilerinin Liderlik ve Otorite Algis1 Uzerine Bir Arastirma”
baslikli doktora tezinde olusturdugu 94 soruluk anket 6l¢eginin liderlik boliimiindeki sorular
almarak ve 3 adet soru eklenerek olusturulmustur. Calismanin anketi iki boéliimden
olusmaktadir. Birinci boliimde cinsiyet, yas, egitim seviyesi, ¢alisma sekli ve ideal lider
cinsiyeti olarak 6 sorudan olusmaktadir. Ikinci bdliimde ideal liderin 6zellikleri hakkinda 55
soru bulunmaktadir. Anket sorularinin uygulanmasinda aragtirmanin Tiirkiye genelinde
yapilmasi, kamu c¢alisanlarini odagma almasi, maliyet ve zaman unsurlarinin dikkate
alinmasi sebepleriyle kolayda 6rnekleme teknigi kullanilmustir. 5°1i Likert 6lgegi (kesinlikle
katiliyorum-1, katiliyorum-2, kararsizim-3, Katilmiyorum-4, kesinlikle katilmiyorum-5)
kullanilmistir. Olgekte yer alan verilere giivenilirlik analizi (Tablo 3.2) yapilmistir ve
Cronbach’s Alpha degeri 0,951 olarak tespit edilmistir.

Tablo 3.2. Liderlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
,951 55

Anket sonucunda veriler degerlendirilmesi igin SPSS 25 programi kullanilmustir.
Aritmetik ortalama, standart sapma ve frekans dagilimi analizleri yapilmistir. Verilerin
normal dagilip dagilmadigimi analiz etmek igin, “Shapiro-Wilk” Testi yapilmistir. Analiz
sonucunda verilerin normal dagilim gostermedigi (Sig. = ,000) belirlenmistir. Bunun igin
aragtirmada iki grup igeren ve parametrik olmayan degiskenler (cinsiyet) igin “Mann-
Whitney U Testi”; ikiden fazla grup igeren ve parametrik olmayan degiskenler (egitim
durumu, yas, gelir, gorev siiresi ve c¢alisma sekli) i¢in “Kruskal Wallis H Testi”
uygulanmistir. Degiskenler arasinda fark olusturan grubu bulmak igin Post Hoc testlerinden

“Tamhane’s T2 “ testi uygulanmigtir

Tablo 3.3. Liderlik Olgeginin Shapiro-Wilk Analizi Sonuglari

Shapiro-Wilk
Ifadeler Statistic | df | Sig.
1. Boyu uzun olmalidir. ,853 522 | ,000
2. Sisman olmamalidir. ,857 522 | ,000
3. Renkli goze sahip olmalidir. , 796 522 | ,000
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Tablo 3.3. Liderlik Olgeginin Shapiro-Wilk Analizi Sonuglar1 (Devami)

4. Biyikli veya sakalli olmalidir. ,810 522 | ,000
5. Yasi biiyiik olmalidir. ,863 522 | ,000
6. Etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmalidir. ,868 522 | ,000
7. Etkileyici hitabete ve ses tonuna sahip olmalidir. ,667 522 | ,000
8. Kisisel temizligine ve giyimine dikkat etmelidir. ,623 522 | ,000
9. Ozgiiveni yiiksek olmalidir. 622 522 | ,000
10. Giiler yiizlii olmalidir. ,670 522 | ,000
11. Sogukkanli olmalidir. ,656 522 | ,000
12. Duygularindan arinmis olmaldir. ,864 522 | ,000
13. Canli ve enerjik olmalidir. ,645 522 | ,000
14.Cesaretli olmalidir. ,623 522 | ,000
15. Miicadele ruhu olmalidir. ,589 522 | ,000
16. Vizyon sahibi olmalidir. 571 522 | ,000
17. Esnek ve degisime a¢ik olmalidir. ,616 522 | ,000
18. Ideal bir lider Otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve gii¢ kullanmalidir. 787 522 | ,000
19. Otoriteden dolayi liderin her sozii emir olarak algilanmalidir. ,828 522 | ,000
20. Kararlar1 bizzat kendisi almalidir. ,844 522 | ,000
21. Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini ,834 522 | ,000
sevdirme yoluna bagvurmalidir.
22. Yeni fikirleri tesvik etmelidir. ,656 522 | ,000
23. Elestirilere agik olmalidir. ,625 522 | ,000
24, Karar alirken risklerden kagmmalidir. ,885 522 | ,000
25. Acik ve diiriist bir yontem izlemelidir. ,592 522 | ,000
26. Arkadasca davranmalidir. ,824 522 | ,000
27. Ideal lider gerektiginde kendisinden gekinilen biri olabilmelidir. ,840 522 | ,000
28. Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmelidir ,710 522 | ,000
29. Gelecek hakkinda planlar yapmalidir. ,654 522 | ,000
30. Talimatlarini1 anlasilir bir sekilde vermelidir. ,613 522 | ,000
31. Astlarina bir birey olarak saygi gostermelidir. ,584 522 | ,000
32. Olaylan irdeleyerek ve diisiinerek karar almalidir. ,592 522 | ,000
33. Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratmalhidir. ,659 522 | ,000
34. Astlarina adil davranmalidir. 544 522 | ,000
35. Isini titizlikle denetlemelidir. 578 522 | ,000
36. Gerektiginde hizli karar alabilmelidir. ,598 522 | ,000
37. Karar verirken astlarina s6z hakki vermelidir. ,614 522 | ,000
38. Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem vermelidir. ,666 522 | ,000
39. ideal lider yeri geldiginde cikarlari igin her seyi kullanmalidir. 778 522 | ,000
40. Biiylimeyi tesvik etmelidir. 674 522 | ,000
41, Tyi calismalar1 takdir etmelidir. ,560 522 | ,000
42. Digerlerinin diigiincelerine énem vermelidir. ,551 522 | ,000
43. Yeniliklere agik olmahdir. ,538 522 | ,000
44, Astlarina giivenmelidir. 677 522 | ,000
45, Astlarmi disariya karsi savunmalidir 674 522 | ,000
46. Tartismadan uzak arkadasga bir ortam yaratmalidir. 77 522 | ,000
47. Astlarmin fikir ve onerilerini dinlemelidir. ,621 522 | ,000
48. Rahat ulagilabilir ve iletisime a¢ik olmalidir. ,609 522 | ,000
49, Ormek davranislar sergilemelidir. ,593 522 | ,000
50. I¢inden ¢iktig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasimalidir. 179 522 | ,000
51. Calisanlarla benzer inang, iimit ve beklentilere sahip olmalidir. ,862 522 | ,000
52. Ustiin bir imaj ya da ideale sahip olmalidir. ,808 | 522 | ,000
53. Yaptig1 iglerde uzman giiciine dayanmali ve uzmanlara giivenmelidir. 132 522 | ,000
54. Yonetimi altindakilere psikolojik tatmin saglamalidir. ,718 522 | ,000
55. Lider, kimsenin diisiinemedigini diigiinmelidir. 771 522 | ,000




4. BOLUM

4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde, arastirmaya katilan katilimeilarin demografik 6zellikleri
ile ilgili bilgiler, katilimcilara gore ideal lider cinsiyeti, anket cevaplarinin genel ortalamaya
gore degerlendirilmesi ve liderlik ile demografik o6zellikler arasindaki iliskiyi inceleyen

Mann-Whitney U Testi ile Kruskal Wallis H Testi sonuglari ile bulgular verilmistir.
4.1. Demografik Ozellikler ile Tlgili Bilgiler

Tablo 4.1.’de arastirmaya katilan 524 katilimcinin cinsiyet, egitim, yas, gelir,
calisma sekli, ¢alisma siiresi, degiskenlerine ait bilgilerinin frekans analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Verilerin analizinden elde elden sonuglar incelendiginde katilimcilarin 346’sinin
(%66) erkek, 178’inin (%34) kadin oldugu gorilmiistiir. Katilimeilarin 28’inin (%5,3) lise,
48’inin (%9,2) on lisans, 286’sinin (%54,6) lisans, 92’sinin (%17,6) yiiksek lisans, 70’inin
(%13,4) doktora mezunu oldugu goriilmistir. Katilimcilar arasinda lisans mezunlari
cogunlugu olusturdugu goriilmistiir. Katilimcilarin 90’ min (%17,2) 18-30 yas araliginda,
332’sinin (%63,4) 31-45 yas araliginda, 102’iiniin (%19,5) 46-65 yas araliginda oldugu
goriilmiistiir. Katilimeilar arasinda 31-45 yas araliginda kisilerin ¢ogunlugu olusturdugu
goriilmistiir. Katilimeilarin 160’min (%30,5) 3.001-6.000 TL gelir araligina, 144’{iniin
(%27,5) 6.001-8.000 TL gelir araligina, 110’unun (%21,0) 8.001-10.000 TL gelir araligina,
88’inin (%16,8) 10.001-15.000 TL gelir araligina, 22’sinin (%4,2) 15.000 ve iizeri TL gelir
araligma sahip oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin 428’inin (%81,7) memur, 32’sinin
(%6,1) isci, 64’tnlin (%12,2) sozlesmeli personel oldugu goriilmistiir. Katilimeilarin
cogunlugunu memurlarin olusturdugu goriilmiistiir. Katilimeilarin 100’tiniin (%19,1) 1-5 yil
calisma stiresine, 114’liniin (%21,8) 6-10 y1l ¢alisma siiresine, 120’sinin (%22,9) 11-15 yil
calisma stiresine, 190’min (%36,3) 15 yil ve {izeri g¢alisma siiresine Sahip oldugu
goriilmiistiir. Arastirmaya katilanlarin 142’sinin (%27,1) Istanbul, 86’smin (%16,4) Izmir,
72’sinin (%13,7) Antalya, 53’{iniin (%10,1) Konya, 48’inin (%9,2) Samsun, 43’tiniin (%8,2)

Erzurum, 80’inin (%15,3) Gaziantep’ten oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4.1. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Say1 Oran (%)

Cinsiyet Kadin 178 %34
Erkek 346 %66

Lise 28 %5,3

On Lisans 48 %9,2

Egitim Lisans 286 %54,6
Yiiksek Lisans 92 %17,6
Doktora 70 %13,4

18-30 Yas 90 %17,2
Yas 31-45 Yas 332 %63,4
46-65 Yas 102 9%19,5

3.001-6.000 TL 160 9%30,5

6.001-8.000 TL 144 %27,5

Gelir 8.001-10.000 TL 110 %21,0
10.001-15.000 88 %16,8

15.000 ve Uzeri TL 22 %4,2

Memur 428 %81,7

Calisma Sekli Isci 32 %6,1
Sozlesmeli Personel 64 %12,2

1-5 Y1l 100 %19,1

Caligma Siiresi 6-10 Y1l 114 %21,8
11-15 Y1l 120 %22,9

15 Y1l ve Uzeri 190 %36,3

Istanbul 142 %27,1

[zmir 86 %16,4

Antalya 72 %13,7

il Konya 53 %10,1
Samsun 48 %9,2

Erzurum 43 %8,2

Gaziantep 80 %15,3

Toplam 524 %100

4.2. Katihmcilara Gore ideal Lider Cinsiyeti

Kamu calisanlarina gore ideal liderin 6zelliklerinin belirlenmesine yoénelik yapilan
anketteki ideal lider cinsiyeti sorusuna yonelik verilen cevaplar Grafik 4.1°de
goriilmektedir. 524 katilimcmin oldugu ankette ideal lider cinsiyetine 6 kisi “Kadin”
cevabini, 166 kisi “Erkek” cevabmi, 352 kisi “Onemsiz” cevabmi vermistir. Verilen
cevaplarin biiyiikk cogunlugu “Onemsiz” cevabi etrafinda toplanirken “Kadm” cevabim
veren katilimcilarin sayist “Erkek™ cevabini veren katilimcilara gore c¢ok diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu durum Tiirkiye’nin ataerkil bir toplum yapisina sahip olmasiyla alakali
oldugu sdylenebilir (Ozkaynar, 2017: 175). Buna karsin cevaplarin bilyiik ¢ogunlugunun
“Onemsiz” cevabi etrafinda toplanmasi, Tiirkiye’deki kamu calisanlar1 agisindan ideal

liderin cinsiyetinin 6nemi yoktur sonucu ¢ikarilabilir.

79



Ideal Lider Cinsiyeti_—kadn
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Grafik 4.1. Ideal Lider Cinsiyeti

4.3. Anket Cevaplarimin Genel Ortalamaya Gore Degerlendirilmesi

Katilimeilarin anket ifadelerine verdikleri cevaplari ilk 6nce Tablo 4.2.’te gosterilen
genel ortalama ile degerlendirilmistir. Genel ortalama degerlendirme araligi, aritmetik
ortalama ile hesaplanmig (En biiyiik deger (5) — en kiigiik deger (1) / 6lgek degeri (5)) ve
0,80 olarak bulunmustur. Buna gore genel ortalama degerlendirme araligi tablo 4.2.°te

detayli olarak gosterilmistir (Kaplanoglu, 2014: 273).

Tablo 4.2. Katilimcilarin Genel Ortalama Degerlendirme Araligt

Aralik ifade
1,00-1,80 Kesinlikle Katiliyorum
1,81-2,60 Katiliyorum
2,61-3,40 Kararsizim
3,41-4,20 Katilmiyorum
4,21-5,00 Kesinlikle Katilmiyorum

Olusturulan genel degerlendirme arahigi ile olgekte yer alan ifadelerin

degerlendirilmesi Tablo 4.3.’te detayli bir sekilde gosterilmistir.
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Tablo 4.3. Katihimecilarin Liderlik Olgeginde Yer Alan ifadelere Verdikleri Cevaplarin Genel
Ortalamaya Gore Degerlendirilmesi

Liderlik ile ilgili ifadeler Standart | o jama | Degerlendirme
Sapma
1. Boyu uzun olmalidir. 1,350 3,43 Katilmiyorum
2. Sisman olmamalidir. 1,414 3,25 Kararsizim
3. Renkli goze sahip olmalidir. 1,145 3,91 Katilmiyorum
4. Biyikli veya sakalli olmalidir. 1,243 3,80 Katilmiyorum
5. Yas1 biiyiik olmalidir. 1,248 3,50 Katilmiyorum
6. Etkileyici bir fiziki goriintise sahip olmalidir. 1,435 2,89 Kararsizim
7. Etkileyici hitabete ve ses tonuna sahip ,908 1,68 Kesinlikle Katiliyorum
olmalidir.
8. Kigisel temizligine ve giyimine dikkat ,692 1,48 Kesinlikle Katiliyorum
etmelidir.
9. Ozgiiveni yiiksek olmalidir. ,668 1,44 Kesinlikle Katiliyorum
10. Giiler yiizlii olmalidir. , 745 1,53 Kesinlikle Katiliyorum
11. Sogukkanli olmalidir. , 750 1,53 Kesinlikle Katiliyorum
12. Duygularindan arinmis olmaldir. 1,308 2,47 Katiliyorum
13. Canli ve enerjik olmalidir. 714 1,50 Kesinlikle Katiliyorum
14. Cesaretli olmalidir. ,656 1,44 Kesinlikle Katiliyorum
15. Miicadele ruhu olmalidir. ,619 1,39 Kesinlikle Katiliyorum
16. Vizyon sahibi olmalidir. ,613 1,36 Kesinlikle Katiliyorum
17. Esnek ve degisime acik olmalidir. ,644 1,44 Kesinlikle Katiliyorum
18. Ideal bir lider Otoriteden dolay: zorlama, 1,380 3,81 Katilmiyorum
tehdit ve gii¢ kullanmalidir.
19. Otoriteden dolay1 liderin her s6zii emir olarak 1,400 3,57 Katilmiyorum
algilanmalidir.
20. Kararlar1 bizzat kendisi almalidir. 1,407 3,52 Katilmiyorum
21. Liderin otoritesini kullanmasindan dolayi 1,490 3,43 Katilmiyorum
diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
bagvurmalidir.
22. Yeni fikirleri tesvik etmelidir. ,693 1,48 Kesinlikle Katiliyorum
23. Elestirilere agik olmalidir. ,708 1,46 Kesinlikle Katiliyorum
24. Karar alirken risklerden kaginmalidir. 1,375 2,95 Kararsizim
25. Acik ve diiriist bir yontem izlemelidir. ,667 1,39 Kesinlikle Katiliyorum
26. Arkadas¢a davranmalidir. 1,003 1,97 Katiliyorum
27. Ideal lider gerektiginde kendisinden gekinilen 1,273 2,36 Katiliyorum
biri olabilmelidir.
28. Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman ,758 1,61 Kesinlikle Katiliyorum
bilmelidir
29. Gelecek hakkinda planlar yapmalidir. ,628 1,46 Kesinlikle Katiliyorum
30. Talimatlarini1 anlasilir bir sekilde vermelidir. ,648 1,42 Kesinlikle Katiliyorum
31. Astlarina bir birey olarak saygi gostermelidir. ,588 1,36 Kesinlikle Katiliyorum
32. Olaylar1 irdeleyerek ve diislinerek karar ,591 1,37 Kesinlikle Katiliyorum
almalidir.
33. Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar ,640 1,46 Kesinlikle Katiliyorum
yaratmalidir.
34. Astlarma adil davranmalidir. ,573 1,31 Kesinlikle Katiliyorum
35. Isini titizlikle denetlemelidir. ,635 1,37 Kesinlikle Katiliyorum
36. Gerektiginde hizli karar alabilmelidir. ,663 1,40 Kesinlikle Katiliyorum
37. Karar verirken astlarina s6z hakki vermelidir. ,628 1,40 Kesinlikle Katiliyorum
38. Kurallara ve prensiplere uymaya Onem ,735 1,53 Kesinlikle Katiliyorum
vermelidir.
39. ideal lider yeri geldiginde cikarlar1 igin her 1,547 3,62 Katilmiyorum
seyi kullanmalidir.
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Tablo 4.3. Katihimecilarin Liderlik Olgeginde Yer Alan ifadelere Verdikleri Cevaplarin Genel
Ortalamaya Gore Degerlendirilmesi (Devami)

Liderlik ile ilgili ifadeler Standart | o lama | Degerlendirme
Sapma
40.Biiyimeyi tesvik etmelidir. 741 151 Kesinlikle Katiliyorum
41.1yi calismalar takdir etmelidir. ,654 1,35 Kesinlikle Katiliyorum
42. Digerlerinin diigiincelerine 6nem vermelidir. 627 1,34 Kesinlikle Katiliyorum
43. Yeniliklere agik olmalidir. ,599 1,31 Kesinlikle Katiliyorum
44. Astlarina giivenmelidir. ,670 1,48 Kesinlikle Katiliyorum
45. Astlarmi disariya karsi savunmalidir 125 1,50 Kesinlikle Katiliyorum
46. Tartismadan uzak arkadas¢a bir ortam ,903 1,79 Kesinlikle Katiliyorum
yaratmalidir.
47. Astlarmin fiKir ve 6nerilerini dinlemelidir. ,619 1,43 Kesinlikle Katiliyorum
48. Rahat ulasilabilir ve iletisime a¢ik olmalidir. ,672 1,42 Kesinlikle Katiliyorum
49, Orek davranislar sergilemelidir. ,617 1,38 Kesinlikle Katiliyorum
50. I¢inden ¢iktig1 toplumun kiiltiirel dzelliklerini 1,016 1,85 Katiliyorum
tagimalidir.
51. Calisanlarla benzer inang, iimit ve beklentilere 1,373 2,54 Katiliyorum
sahip olmalidir.
52. Ustiin bir imaj ya da ideale sahip olmalidir. 1,080 1,97 Katiliyorum
53. Yaptig1 islerde uzman giiciine dayanmali ve 727 1,61 Kesinlikle Katiliyorum
uzmanlara giivenmelidir.
54. Yonetimi altindakilere psikolojik tatmin 874 1,71 Kesinlikle Katiliyorum
saglamalidir.
55. Lider, kimsenin diisiinemedigini diisiinmelidir. 973 1,80 Kesinlikle Katiliyorum

Liderlik 6lgegi anketine cevap veren katilimcilarin ideal lider, “Etkileyici hitabete ve
ses tonuna sahip olmali, kisisel temizligine ve giyimine dikkat etmeli, 6zgiivenli, giiler
yiizlli, sogukkanli, canli, enerjik, cesaretli, miicadeleci, ileri goriislii ve esnek, degisime,
yeniliklere, iletisime ve elestirilere agik, rahat ulasilabilmeli, 6rnek davraniglar sergilemeli,
istlin bir imaj ya da ideale sahip olmali, kimsenin diisiinmedigini diisiinmeli” ifadelerine

genel ortalama degerlendirme araligina gére kesinlikle katildiklar1 goriilmektedir.

“Ideal lider karar alma ve uygulama siirecinde yeni fikirleri desteklemeli, acik ve
diiriist bir yontem izlemeli, kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmeli, gelecek
hakkinda planlar yapmali, talimatlarin1 anlasilir bir sekilde vermeli, olaylar irdeleyerek ve
diistinerek hizli karar almali, isini titizlikle denetlemeli, kurallara ve prensiplere uymaya
onem vermeli, biiylimeyi tesvik etmeli, yaptig1 isler uzman giiciine dayanmali ve uzmanlara
giivenmeli “ifadelerine katilimcilarin genel ortalama degerlendirme araligina goére kesinlikle

katildiklar1 goriilmektedir.

“Ideal lider astlarma bir birey olarak sayg:i gostermeli, adil davranmali, giivenmeli,
onlar1 disariya kars1 savunmali, karar verirken astlarinin diisiincelerini dinlemeli ve astlarina

soz hakki vermeli, ¢atismalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratmali, iyi ¢alismalar: takdir
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etmeli, yonetimi altindakilere psikolojik tatmin saglamali” ifadelerine katilimcilarin genel

ortalama degerlendirme araligina gore kesinlikle katildiklar1 goriilmektedir.

Ankete katilan katilimcilara gore ideal lider “Duygularindan arinmis olmali,
arkadas¢a davranmali, gerektiginde kendisinden gekinilen biri olabilmeli, i¢inden ¢iktigi
toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasimali, ¢alisanlarla benzer inang, timit ve beklentilere sahip

olmaly, iistiin bir imaj ya da ideale sahip olmali “ifadelerine katildiklar1 tespit edilmistir.

Ankete katilan katilimcilarin ideal lider “Sisman olmamali, etkileyici bir fiziki
goriiniise sahip olmali, karar alirken risklerden kaginmali” ifadelerine kararsiz kaldiklari

goriilmektedir.

Son olarak ise katilimcilarin ideal lider “Boyu uzun olmali, renkli géze sahip olmali,
biyikli veya sakalli olmali, yas1 biiyiik olmali, otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve giic
kullanmali, otoriteden dolay1 her sozi emir olarak algilanmali, kararlari bizzat kendisi
almali, otoritesini kullanmasindan dolay1 diger c¢alisanlar kendini sevdirme yoluna
basvurmali, yeri geldiginde ¢ikarlar1 i¢in her seyi kullanmali” ifadelerine katilmadiklari

tespit edilmistir.
4.4. Liderlik ile Demografik Ozellikler Arasindaki iliski

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin liderde bulunmasi gereken 6zellikler ile demografik
Ozellikleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini incelemek igin, iki grup iceren ve
parametrik olmayan degiskenler i¢in “Mann-Whitney U Testi”; ikiden fazla grup iceren ve
parametrik olmayan degiskenler ig¢in “Kruskal Wallis H Testi” uygulanmistir. Analiz

sonuglar1 agagidaki tablolarda gosterilmistir.
4.4.1. Liderlik ve Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Iliskiye yonelik Sonuclar

Arastirmaya katilan kamu ¢aliganlarinin ideal liderde bulunmasi gereken 6zelliklere
gore cinsiyet degiskeni arasindaki iligskiyi 6lgmek i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi
Sonuglarina goére cinsiyet degiskeni “p=,000<0,05" oldugundan dolayi, katilimcilarin
cinsiyet degiskenine gore ideal liderde bulunmasi gereken ozellikler arasinda istatiksel

olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“H1: Katithmcilarin cinsiyetlerine gore ideal liderlik o6zellikleri anlamh bir

farklhiik gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.4. ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Iliskiye

Yonelik Genel Degerlendirme Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Degisken N Sira Ortalamas: Z u Sig. Onay
Kadm 178 298,25
Erkek 346 244,11 -3,878 | 24430,000 ,000 Kabul

Liderlik o6l¢eginde yer alan 55 ifadenin katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore

istatiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigine yonelik Mann-Whitney U Testi

sonuclar1 Tablo 4.5.’te verilmistir.

Tablo 4.5. Ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Cinsiyet Degiskeni Arasindaki iliskiye

Yonelik Mann-Whitney U Testi Sonuglar

Liderlik ile ilgili ifadeler | Cinsiyet | N OrtS;;fnas] z u Sig. | Onay
1. Boyu uzun olmahidr. Iéflf;kl ézg gé;:gé 6,175 | 21020,000 | ,000 | Kabul
2, ST o lrmam A Iéflfe“kl ézg ggg?g 14,296 | 23962,000 | ,000 | Kabul
S i Erick | 345 | pap1n | 4579 | 23738000 | 000 | Kabu
e Eriek | 31 | oass | 3999 | 24582000 | 000 | Kabul
5. Yast biyiik olmalidir, Iéflf;‘lz ;Zg géggg 5475 | 22164,00 | 000 | Kabul
O riie salp omahdr | Erok | o6 | 29 | 2L | 22612000 | 000 | Kabu
e e | Kb | 0|09 || zoan o5
§ I:;Ei.&?ﬁﬁ? o gadm ;Zg ggggg -065 | 30702,000 | 0,948 | Ret
Oume B | K | 0TI oo o2
10. Giiler yiizlii olmalidir. Iéﬁférkl 512 ggg:gi -,807 | 29638,000 | 0,420 | Ret
11. Sogukkanli olmalidir. Iéﬁférkl 512 giggi -3,828 | 25308,000 | ,000 | Kabul
12'3%%1‘;?;‘“‘1” i Iéﬁférkl 512 ggg‘;g -6,488 | 20482,000 | ,000 | Kabul
13.Canli ve enerjik olmalidir. Iéﬁféﬁ ézg ;gfgg -2,567 | 27138,000 | 0,010 | Kabul
14. Cesaretli olmalidr. Iéﬁféﬁ ézg %33(1) -1,267 | 29032,000 | 0,205 | Ret
15. Miicadele ruhu olmalidr. Iéﬁféﬁ ézg %%gg -1,205 | 29160,000 | 0,228 | Ret
16. Vizyon sahibi olmalidr. Iéf‘lféﬁ ;Zg ;ggég -045 | 30734,000 | 0,964 | Ret
T Bk k| K | U8 |26 g | smanom | aser | e
182%@%%%5%32?%? ve Iéflféﬁ ;Zg gjﬁgg 4,115 | 24424,000 | 000 | Kabul
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Tablo 4.5. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Mann-Whitney U Testi Sonuglart (Devami)

. P T A Sira .
Liderlik ile Ilgili Ifadeler | Cinsiyet N Ortalamas z U Sig. | Onay
Kadin 178 300,67

Erkek 346 242,86

19. Otoriteden dolayi liderin

her s6zii emir olarak -4,302 | 24000,000 | ,000 | Kabul

algilanmalidir.
20. Kararlar1 bizzat kendisi Kadin 178 288,69
almalhdir. Erkek 346 249,03 -2,937 | 26132,000 | 0,003 | Kabul

21. Liderin otoritesini
kullanmasindan dolay1
diger calisanlar, kendini
sevdirme yoluna

Kadin 178 305,53

Erkek | 346 | 24036 | 820 | 23134000 | 000 | Kabul

basv_ur_m_alldl_r.
22.;;nel|if(ljli(r|_rle“ tesvik Ié:llilﬁ ;71563 ggg:ig -,003 | 30790,000 | 0,998 | Ret
e aqﬂ_( ok | 3a | aaoos | -568 | 30002000 | 0570 | Ret
| ek | 46 | oase | 3651 | 24950000 | 000 | bl

25. Agik ve diirtist bir

.. " - Kadin 178 267,41
yontem izlemelidir.

Erkek 346 259 97 -,650 | 29920,000 | 0,516 | Ret

26. Arkadasca

davranmalidir. Kadmn 178 292,20

Erkek 346 24722 -3,415 | 25508,000 | 0,001 | Kabul

27. Ideal lider gerektiginde
kendisinden gekinilen biri
olabilmelidir.

28. Kimin neden sorumlu
oldugunu her zaman Kadun 178 274,86

. - Erkek 346 256,14
bilmelidir.

29. Gelecek hakkinda planlar | Kadin 178 263,03

Kadin 178 269,86

Erkek 346 25717 -,951 | 29128,000 | 0,341 | Ret

-1,502 | 28594,000 | 0,133 | Ret

-,067 | 30700,000 | 0,947 | Ret

yapmalidir. Erkek 346 262,23
30. Talimatlarim anlasilir bir Kadin 178 265,10

sekilde vermelidir. Erkek 346 261,16 ~334 | 30332,000 | 0,738 | Ret
31. Astlarma bir birey olarak Kadin 178 260,56

sayg1 gostermelidir. Erkek 346 263,50 ~259 | 30448,000 | 0,796 | Ret

32. Olaylari irdeleyerek ve
diisiinerek karar
almalidir.

33. Catigsmalar1 ortadan
kaldiracak olanaklar

Kadmn 178 253,75

Erkek | 346 | 26700 | 1193 |29236,000 0249 Ret

Kadin 178 253,98

Erkek 346 266,88 -1,076 | 29278,000 | 0,282 | Ret

yaratma11d1r._
34, gsvti;lgz ﬁgullr Iéfférkl ézg gg;g; -116 | 30646,000 | 0,907 | Ret
35.(Ij$el|?étt|g:rz]2|l?:§r_ Iéﬁférkl ;712 ggg:gg -,223 | 30496,000 | 0,824 | Ret
" sbimeir | ek | a6 | osor7 | 0% | 29850000 | 0488 | Re
o ki vormelcr | Eriak | a6 | zoaga | °13 | 0092000 | 0608 | Ret

38. Kurallara ve prensiplere Kadn 178 259,99

uymaya 6nem vermelidir. Erkek 346 263,79 -311 | 30348,000 | 0,756 | Ret
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Tablo 4.5. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Mann-Whitney U Testi Sonuglart (Devami)

. P T A Sira .
Liderlik ile Tlgili Ifadeler Cinsiyet N Ortalamas Z ] Sig. | Onay
* I(eijc?il'lilggg yfli:irlarl icin Kadin 178 284,89
gerdiginde ¢ ¢ Erkek | 346 | 249,40
her seyi kullanmalhidir.

-2,703 | 26452,000 | 0,007 | Kabul

40. Biiyiimeyi tesvik Kadm | 178 259,14 ]
etmelidir. Erkek 346 264,23 421 | 30196,000 | 0,674 | Ret
41. lyi aligmalar1 takdir Kadin 178 256,52 i
etmelidir. Erkek 346 265,58 ,817 | 29730,000 | 0,414 | Ret

42. Digerlerinin

s - Kadin 178 251,47
diisiincelerine 6nem

Erkek 346 268.18 ,1,516 | 28830,000 | 0,130 | Ret

vermelidir.
43. Yeniliklere agik Kadmn 178 255,46
olmalidur. Erkek 346 266,12 -998 | 29540,000 | 0,318 | Ret

Kadin 178 270,94
Erkek 346 258,16
45. Astlarin disariya karsi Kadin 178 262,89

savunmalidir. Erkek 346 262,30
46. Tartismadan uzak Kadin 178 27331

arkadagca bir ortam Erkek 346 256,94

44, Astlarma giivenmelidir. -1,058 | 29292,000 | 0,290 | Ret

-,049 | 30724,000 | 0,961 | Ret

-1,272 | 28870,000 | 0,203 | Ret

yaratmalidir.
et dinkeide | el | sde ;gigi ~296 | 30382,000 | 0,767 | Ret
* etiime stk olmahdr, | Eriek | 346 | zoa5 | 572 | 29904000 | 0601 | Re
® ;gfi%in;?lslar ek | am | 3e00 | -976 | 29480000 | 0,320 | Ret

50. iginden ¢ikt1ig1 toplumun

kiiltiirel zelliklerini Kadmn | 178 270,56

Erkek | 346 | 25836 | "4 |29360,000 | 0346 | Ret

tagimalidir.
51. Calisanlarla benzer
inang, timit ve Kadmn 178 289,66 )
beklentilere sahip Erkek 346 248,53 8,082 | 25960,000 | 0,002 | Kabul
olmalidir.
52. Ustiin bir imaj ya da Kadin | 178 278,92
ideale sahip olmalidir. Erkek | 346 254,05 -1,891 | 27872,000 | 0,059 | Ret

53. Yaptig1 islerde uzman
giiciine dayanmali ve
uzmanlara giivenmelidir.

54. Yonetimi altindakilere
psikolojik tatmin

Kadin 178 259,76

Erkek | 346 | 26391 | 392 |30306,000 | 0,740 | Ret

Kadin 178 252,02

Erkek 346 267.89 -1,257 | 28928,000 | 0,209 | Ret

saglamalidir.
55. Lider kimsenin
. .. Kadin 178 262,89
d}.ls}.meme.dl.glm Erkek 346 262.30 -,046 | 30724,000 | 0,963 | Ret
diigiinmelidir.

Katilimcilarin ideal liderde bulunmasi gereken ozellikler ile cinsiyet degiskeni

arasindaki iligkiye yonelik Mann-Whitney U Testi sonuglarina gore;

“Boyu uzun olmalidir” ifadesi “ p=,000<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet

degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
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degerlerine bakildiginda ideal liderin boyunun uzun olmasi kadin (317,41) katilimcilara

gore erkek (234,25) katilimcilar i¢in daha 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

“Sisman olmamalidir” ifadesi “ p=,000<0,05" oldugundan dolay: bu ifade cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda ideal liderin sisman olmamasi kadin (300,88) katilimcilara gore

erkek (242,75) katilimcilar igin daha 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

“Renkli goze sahip olmalidir” ifadesi “ p=,000<0,05" oldugundan dolay:1 bu ifade
cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira
ortalamasi degerlerine bakildiginda ideal liderin renkli goze sahip olmasi kadin (302,14)

katilimcilara gore erkek (242,11) katilimcilar igin daha 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

“Biyikl1 veya sakalli olmalidir” ifadesi ““ p=,000<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda ideal liderin biyikli veya sakalli olmasi kadin (297,40) katilimcilara

gore erkek (244,55) katilimcilar igin daha 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

“Yas1 bilylik olmalidir” ifadesi “ p=,000<0,05" oldugundan dolay1 bu ifade cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda ideal liderin yasinin biiyiik olmasi kadin(310,98) katilimcilara gore

erkek (237,56) katilimcilar i¢in daha 6nemli oldugu sonucu gikarilabilir.

“Etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan
dolay1 cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira
ortalamasi degerlerine bakildiginda ideal liderin etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmasi
kadin (308,47) katilimcilara gore erkek (238,85) katilimcilar igin daha 6nemli oldugu

sonucu gikarilabilir.

“Sogukkanli olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda ideal liderin sogukkanli olmasi kadin (293,32) katilimcilara gore
erkek (246,64) katilimcilar igin daha 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

“Duygularindan arinmig olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1
cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira

ortalamasi degerlerine bakildiginda ideal liderin duygularindan armmis olmasi kadin
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(320,43) katilimcilara gore erkek (232,70) katilimcilar i¢in daha 6nemli oldugu sonucu

cikarilabilir

“Canl1 ve enerjik olmalidir.” Ifadesi “p=0,010<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda ideal liderin canli ve enerjik olmasi1 kadin (283,04) katilimcilara

gore erkek(251,93) katilimcilar i¢in daha 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir

Liderin fiziksel 6zellikleriyle ilgili sorulara verilen cevaplara gore genel olarak erkek
katilimecilar kadin katilimcilara gore liderin fiziksel o&zelliklerine daha fazla Gnem

vermektedir.

“Ideal bir lider otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve gii¢ kullanmalidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda “ideal liderin otoriteden
dolay1 zorlama, tehdit ve giic kullanmalidir” ifadesine kadin (298,29) katilimcilara gore

erkek (244,09) katilimcilarin daha ¢ok katildigi sonucu ¢ikarilabilir.

“Otoriteden dolayr liderin  her soézii emir olarak algilanmalidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 bu ifade cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda “Otoriteden
dolay1 zorlama, tehdit ve gii¢ kullanmalidir” ifadesine kadin (300,67) katilimcilara gore

erkek (242,86) katilimcilarin daha ¢ok katildigi sonucu ¢ikarilabilir.

“Kararlar1 bizzat kendisi almalidir” ifadesi “p=0,003<0,05 oldugundan cinsiyet
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda “Kararlar1 bizzat kendisi almalidir” ifadesine kadin (288,69)
katilimcilara gore erkek (249,03) katilimcilarin daha ¢ok katildigi sonucu ¢ikarilabilir.

“Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
bagvurmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet degiskenine gore
istatiksel olarak anlamli bir farklilk gostermektedir. Sira ortalamasi1 degerlerine
bakildiginda “liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme
yoluna bagvurmalidir” ifadesine kadin (305,53) katilimcilara gore erkek (240,36)

katilimcilarin daha ¢ok katildigi sonucu gikarilabilir.
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“Karar alirken risklerden kagimmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1
cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira
ortalamasi degerlerine bakildiginda “Karar alirken risklerden kaginmalidir” ifadesine kadin
(295,33) katilmcilara gore erkek (245,61) katilimcilarin daha ¢ok katildigi sonucu
¢ikarilabilir.

“Arkadag¢a davranmalidir” ifadesi “p=0,001<0,05" oldugundan dolay1 bu ifade
cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira
ortalamasi degerlerine bakildiginda ideal liderin “Arkadasca davranmalidir” ifadesine kadin
(292,20) katilmcilara gore erkek (247,22) katilimcilarin daha ¢ok katildigi sonucu
¢ikarilabilir.

“Ideal lider yeri geldiginde ¢ikarlar1 icin her seyi kullanmalidir”  ifadesi
“p=0,007<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda “Ideal lider yeri geldiginde
¢ikarlar1 i¢in her seyi kullanmalidir” ifadesine kadin (284,89) katilimcilara gore erkek

(249,40) katilimcilarin daha ¢ok katildigi sonucu ¢ikarilabilir.

“Calisanlarla benzer inang, imit ve beklentilere sahip olmalidir”  ifadesi
“p=0,002<0,05" oldugundan dolay1 cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda “Calisanlarla benzer inang,
timit ve beklentilere sahip olmalidir” ifadesine kadin (289,66) katilimcilara gore erkek

(248,53) katilimcilarin daha ¢ok katildig1 sonucu ¢ikarilabilir.

Ideal liderin etkileyici hitabet ve ses tonuna sahip olmasi, kisisel temizligine ve
giyimine 6nem vermesi, 6zgiivenli, giiler yiizlii, cesaretli, miicadeleci, ileri goriislii, esnek,
degisime, iletisime ve elestirilere agik, rahat ulasilabilir, 6rnek davranislar sergileyen,
iginden ¢iktig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasiyan biri olmasi cinsiyet degiskenine gore
istatiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin yonetsel 6zellikleri bakimindan yeni fikirleri desteklemesi, agik ve
diiriist bir yonetim izlemesi, kurallara ve prensiplere uymaya 6nem vermesi, kimin neden
sorumlu oldugunu her zaman bilmesi, talimatlar1 anlasilir bir sekilde vermesi, gelecek
hakkinda planlar yapmasi, gerektiginde kendisinden c¢ekinilen biri olmasi, olaylari

irdeleyerek ve diistinerek hizli karar almasi, isini titizlikle denetlemesi, biliytimeyi tesvik
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etmesi, yaptigr islerde uzman giiciine dayanmasi, kimsenin diisiinmedigini diistinmesi

cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin astlarma bir birey olarak sayg1 gostermesi, adil davranmasi, giivenmesi,
onlar1 disartya karsi savunmasi, karar alirken s6z hakki vermesi, ¢atigsmalar1 ortadan
kaldiracak olanaklar yaratmasi, iyi calismalar1 takdir etmesi, yonetimi altindakilere
psikolojik tatmin saglamasi cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

4.4.2. ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Yas Degiskeni Arasindaki
Tliskiye Yonelik Sonuclar

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas degiskenine gore ideal liderlik arasindaki
iliskiyi incelemek ftizere yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna gore, yas degiskeni
“p=,001<0,5" oldugundan dolayi, yas degiskenine gore ideal liderlik arasinda istatiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“H2: Katihmcilarin yaslarma gore ideal liderlik 6zellikleri anlamh bir farklihk

gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.6. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Yas Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Genel Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

Degisken N Sira Ortalamasi H df Sig. Onay
18-30 Yas 90 268,92
31-45 Yas 332 276,75 15,167 2 ,001 Kabul
46-65 Yas 102 210,44

Liderlik 6lgeginde yer alan 55 ifadenin katilimcilarin yas degiskenine gore istatiksel
olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigine yonelik Kruskal Wallis H Testi sonuglari
Tablo 4.7.’de verilmistir.

Tablo 4.7. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Yas Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

. ", Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
18-30 Yas 90 265,48
1. Boyu uzun olmalidir. 31-45 Yas 332 278,35 18,012 | 2 ,000 | Kabul
46-65 Yas 102 208,28
18-30 Yas 90 264,46
2. Sigman olmamalidir. 31-45 Yas 332 273,72 8,896 2 0,012 | Kabul
46-65 Yas 102 224,25
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Tablo 4.7. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Yas Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

. “. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamas H df Sig. Onay
3. Renkli goze sahip 18-30 Yas 90 264,63
olmalidir. 31-45 Yas 332 282,59 29,508 | 2 ,000 | Kabul
46-65 Yas 102 195,23
18-30 Yas 90 266,48
4 Bglyéi‘;fl:i’lega sakall 31-45 Yas | 332 278,66 19824 | 2 | 000 | Kabul
46-65 Yas 102 206,40
18-30 Yas 90 265,06
5. Yas1 biiyiik olmalidir. 31-45 Yas 332 279,13 19,701 | 2 ,000 Kabul
46-65 Yas 102 206,13
6. Etkileyici bir fiziki 18-30 Yas 90 274,97
goriiniise sahip 31-45 Yas 332 282,26 33,254 | 2 ,000 Kabul
olmalidir. 46-65 Yas 102 187,19
7. Etkileyici hitabete ve 18-30 Yas 90 263,23
ses tonuna sahip 31-45 Yas 332 266,84 1,554 2 | 0,460 Ret
olmalidir. 46-65 Yas 102 247,74
8. Kisisel temizligine ve 18-30 Yas 90 2557
giyimine dikkat 31-45 Yas 332 267,58 1,415 2 | 0,493 Ret
etmelidir. 46-65 Yas 102 251,97
L 18-30 Yas 90 281,92
S Oozli‘gl‘filry‘ﬂ“ek 31-45 Yas | 332 261,31 3170 | 2 | 0,205 | Ret
) 46-65 Yas 102 249,25
18-30 Yas 90 273,86
10.Giiler yiizlii olmahdir. | 31-45 Yas 332 263,25 1,583 2 | 0,453 Ret
46-65 Yas 102 250,03
18-30 Yas 90 310,39
11. Sogukkanli olmahidir. | 31-45 Yas 332 259,58 18,243 | 2 ,000 | Kabul
46-65 Yas 102 229,74
12. Duygularindan 18-30 Yas 90 244,46
arinmis olmalidir. 31-45 Yas 332 279,46 13,125 | 2 | 0,001 | Kabul
46-65 Yas 102 223,23
.. 18-30 Yas 90 277,79
13, gi‘;‘;l‘(’ifre”e”'k 31-45 Yas | 332 263,01 2581 | 2 | 0275 | Ret
' 46-65 Yas | 102 247,34
18-30 Yas 90 269,54
14. Cesaretli olmalidir. 31-45 Yas 332 264,36 1,276 2 | 0,528 Ret
46-65 Yas 102 250,23
.. 18-30 Yas 90 277,28
15. gfr‘r’;‘i‘iﬁf ruhu 31-45 Yas | 332 263,91 3322 | 2 | 0190 | Ret
' 46-65 Yas | 102 244,87
. - 18-30 Yas 90 280,17
16. ;{;Zﬁgliah'b' 31-45 Yas | 332 257.92 2338 | 2 | 0311 | Ret
) 46-65 Yas 102 261,81
e . 18-30 Yas 90 270,83
1. f;?{e'o‘h‘;;‘}frl@lme 31-45 Yas | 332 255,47 2851 | 2 | 0,240 | Ret
) 46-65 Yas 102 278,03
18. 1deal bir lider
OC}[Zriteden dolay1 18-30 Yas %0 253,32
zorlama, tehdit ve giic 31-45 Yas 332 273,02 5,598 2 | 0,061 Ret
' 46-65 Yas 102 236,34
kullanmalidur.
19. Otoriteden dolay1 18-30 Yas 90 256,14
liderin her sozi emir 31-45 Yas 332 2711 3,734 2 | 0,155 Ret
olarak algilanmalidir. 46-65 Yas 102 236,22
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Tablo 4.7. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Yas Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

. “. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamas H df Sig. Onay
. 18-30 Yas 90 244,50
20. Iﬁrg{;glg}'jﬁi 31-45 Yas | 332 276,21 8201 | 2 | 0,017 | Kabul
46-65 Yas 102 233,75
21. Liderin otoritesini
kullanmasindan dolay1 18-30 Yas 90 220,92
diger calisanlar, 31-45 Yas 332 281,35 15,618 | 2 ,000 | Kabul
kendini sevdirme 46-65 Yas | 102 237,83
yoluna bagvurmalidir.
e . . 18-30 Yas 90 252,41
22. ;:;”e'“fé'i‘r'r'e“ tesvik 31-45 Yas | 332 264,79 0651 | 2 | 0,722 | Ret
46-65 Yas 102 263,95
.. 18-30 Yas 90 256,99
23. iﬁfﬁfe agik 31-45 Yas | 332 266,90 1,108 | 2 | 0,575 | Ret
46-65 Yas 102 253,03
24. Karar alirken 18-30 Yas 90 236,52
risklerden 31-45 Yas 332 282,43 17,066 | 2 ,000 Kabul
kaginmalidir. 46-65 Yas 102 220,56
- 18-30 Yas 90 260,86
25. Q)ifer\fug:ﬁs;fg:r 31-45 Yas | 332 267,47 1,985 | 2 | 0371 | Ret
46-65 Yas 102 247,77
18-30 Yas 90 282,50
26. gvkrﬁfli i 31-45 Yas | 332 263,89 4258 | 2 | 0119 | Ret
46-65 Yas 102 240,32
21 ;‘::ll(t'l'gf; N 18-30 Yas | 90 244,92
kendisinden gekinilen 31-45 Yas 332 259,71 3,278 2 | 0,194 Ret
ehaisinden ge« 46-65 Yas | 102 281,93
biri olabilmelidir.
28. Kimin neden sorumlu 18-30 Yas 90 254,52
oldugunu her zaman 31-45Yag | 332 273,72 7,458 | 2 | 0,119 Ret
bilmelidir 46-65 Yas 102 233,03
18-30 Yas 90 267,63
29. S:Lﬁ;f';:;;‘:l‘l‘gi 31-45 Yas | 332 269,72 5896 | 2 | 0,052 | Ret
) 46-65 Yas 102 234,63
. 18-30 Yas 90 266,14
30. ;?';‘Etlg‘:\rl‘éfm“zf;:: 31-45 Yas | 332 269,19 4906 | 2 | 0086 | Ret
46-65 Yas 102 237,50
31. Astlarina bir birey 18-30 Yas 90 261,5
olarak saygi 31-45 Yas 332 263,49 0,064 2 | 0,969 Ret
gostermelidir. 46-65 Yas 102 260,17
32. Olaylar irdeleyerek ve | 18-30 Yas 90 269,14
diisiinerek karar 31-45 Yas 332 265,73 2,238 2 | 0,327 Ret
almalidir. 46-65 Yas 102 246,13
33. Catigmalar1 ortadan 18-30 Yas 90 275,52
kaldiracak olanaklar 31-45 Yas 332 260,18 1,103 2 | 0,576 Ret
yaratmalidir. 46-65 Yas 102 258,56
. 18-30 Yas 90 273,92
34. (‘?ﬁiﬂﬁ ﬁg'l'r 31-45 Yas | 332 262,42 1,566 | 2 | 0,457 | Ret
) 46-65 Yas 102 252,68
s 18-30 Yas 90 260,88
3. éilﬁéttl';z'e'lﬂe” 31-45 Yas | 332 273,10 9,784 | 2 | 0475 | Ret
) 46-65 Yas 102 229,44
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Tablo 4.7. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Yas Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

: <. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamas H df | Sig. Onay
e 18-30 Yas 90 279,97
36. gerzkatl‘fé?ldnﬁe}ﬁgﬁ 31-45 Yas | 332 263,42 3955 | 2 | 0138 | Ret
46-65 Yas 102 244,11
37. Karar verirken 18-30 Yas 90 273,92
astlarina sz hakki 31-45 Yas 332 265,87 3,806 2 | 0,149 Ret
vermelidir. 46-65 Yas | 102 241,44
38. Kurallara ve 18-30 Yas 90 248,06
prensiplere uymaya 31-45Yas | 332 269,16 2,376 | 2 | 0,305 Ret
Onem vermelidir. 46-65 Yas 102 253,58
39. Ideal lider yeri
geldiginde Zlkal’lal’l 18-30 Yas 90 221,94
icin her seyi 31-45 Yas 332 272,02 8,766 2 | 0,012 | Kabul
46-65 Yas 102 262,38
kullanmalidir.
- . . 18-30 Yas 90 251,79
4% gmﬁgff ik 31-45 Yas | 332 267,76 1,488 | 2 | 0,475 | Ret
46-65 Yas 102 254,83
41. 1yi aligmalar1 takdir 18-30 Yas 90 251,01
etmelidir. 31-45 Yas 332 267,35 1,589 2 | 0,452 Ret
46-65 Yas | 102 256,85
42. Digerlerinin 18-30 Yas 90 263,79
diisiincelerine 6nem 31-45Yas | 332 261,89 0,025 2 | 0,988 Ret
vermelidir. 46-65 Yas 102 263,36
- 18-30 Yas | 90 270,52
43 ;rer:‘;ﬂgrere &l 31-45 Yas | 332 264,14 1,670 | 2 | 0434 | Ret
) 46-65 Yas | 102 250,07
18-30 Yas 90 258,79
44. :jvtg;’sh " 31-45 Yas | 332 263,62 0097 | 2 | 0952 | Ret
) 46-65 Yas 102 262,13
18-30 Yas 90 256,46
45. S’;ﬂiﬂ’;ﬁff“ya Karst | 31 45 vas | 332 267,14 1,179 | 2 | 0,555 | Ret
46-65 Yas 102 252,72
46.Tartismadan uzak 18-30 Yas 90 259,39
arkadasca bir ortam 31-45 Yas 332 268,77 2,351 2 | 0,309 Ret
yaratmalidir. 46-65 Yas 102 244,83
47.Astlarinin fikir ve 18-30 Yas 90 270,97
Onerilerini 31-45 Yas 332 261,19 0,490 2 | 0,783 Ret
dinlemelidir. 46-65 Yas | 102 259,30
48. Rahat ulasilabilir ve 18-30 Yas 90 278,41
iletisime agik 31-45 Yas 332 261,82 3,263 2 | 0,196 Ret
olmalidir. 46-65 Yas 102 245,56
- 18-30 Yas 90 266,63
49. ;E?ES]ZT;gﬁlslar 31-45 Yas | 332 267,51 3270 | 2 | 0195 | Ret
' 46-65 Yas | 102 242,56
50.I¢inden ¢ikt1g1
toplumun kilirel | 1305 | 90 | 266,30
szelliklerini 31-45 Yas 332 280,54 25,452 | 2 ,000 Kabul
46-65 Yas 102 200,44
tagimalidir.
> 1?;;5;“&?;?35”2” 18-30 Yas | 90 265,12
beklehtilere sahip 31-45 Yas 332 271,62 6,135 2 | 0,305 Ret
46-65 Yas 102 230,50
olmalidir.
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Tablo 4.7. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Yas Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

; < Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamas H df | Sig. Onay
L 18-30 Yas 90 276,50
52. E:;‘:g Sb;“';“gfni’:liir 31-45 Yas | 332 269,02 7230 | 2 | 0,138 | Ret
) 46-65 Yag | 102 229,91
>3. ;i‘ﬁ;i‘éi?;ﬁ;‘;ﬂ:” 18-30 Yas | 90 272,54
uzmanlara 31-45Yag | 332 273,57 13,901 | 2 | 0,001 | Kabul
. 1 46-65 Yas | 102 217,62
giivenmelidir.
54. Yonetimi altindakilere 18-30 Yas 90 257,70
psikolojik tatmin 31-45Yas | 332 267,64 1,426 | 2 | 0,490 Ret
saglamalidir. 46-65 Yas 102 250,01
55. Lider, kimsenin 18-30 Yas 90 282,32
diistinemedigini 31-45Yag | 332 267,51 8,201 | 2 | 0,017 | Kabul
diigiinmelidir. 46-65 Yas 102 228,72

“Boyu uzun olmalidir” Ifadesi”, “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 yas degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Boyu uzun olmalidir” ifadesine en
cok katilan 46-65 yas (208,28) araligindaki katilimcilar; en az katilan ise 31-45 yas (278,35)
araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi yas araliklari arasinda fark oldugunu tespit
etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna
gore, 46-65 yas araligi ile diger tiim yas araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilmistir.

“Sisman olmamalidir” ifadesi, “p=,012<0,05" oldugundan dolay1 yas degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. “Sisman olmamalidir” ifadesine en
cok katilan 46-65 yas (224,25) araligindaki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise 31-45
yas (273,72) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi yas araliklari arasinda fark
oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan
testin sonucuna gore, 31-45 yas araligi ile 46-65 yas aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli

farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Renkli goze sahip olmalidir” ifadesi”, “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 yas
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Renkli géze sahip
olmahdir” ifadesine en ¢ok katilan 46-65 yas (195,23) araligindaki katilimcilar; en az
katilan katilimeilar ise 31-45 yas (282,59) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi
yas araliklart arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden “Tamhane
Testi” uygulanmigtir. Yapilan testin sonucuna gore, 46-65 yas araligi ile diger tim yas

araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
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9 (13

“Biyikli veya sakalli olmalidir”, “p=,000<0.05" oldugundan dolay1 yas degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Biyikli veya sakalli olmalidir”
ifadesine en ¢ok katilan 46-65 yas (206,40) araligindaki katilimcilar; en az katilan
katilimeilar ise 31-45 yas (278,66) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi yas
araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, 46-65 yas araligi ile diger tiim yas araliklar

arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

199 ¢

“Yas1 biiyiik olmalidir” ifadesi”, “p=,000<0.05" oldugundan dolay1 yas degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Biyikli veya sakalli olmalidir”
ifadesine en ¢ok katilan 46-65 yas (206,13) araligindaki katilimcilar; en az katilan
katilimeilar ise 31-45 yas (279,13) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade igin hangi yas
araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 46-65 yas araligi ile diger tiim yas araliklari

arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Etkileyici bir fiziki goriintise sahip olmalidir” ifadesi, “p=,000<0.05" oldugundan
dolay1 yas degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Etkileyici bir
fiziki goriiniise sahip olmalidir” ifadesine en c¢ok katilan 46-65 yas (187,19) araligindaki
katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise 31-45 yas (282,26) araligindaki katilimcilardir. Bu
ifade i¢in hangi yas araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 46-65 yas araligi ile diger

tiim yas araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Sogukkanli olmalidir” ifadesi, “p=,000<0.05" oldugundan dolay1 yas degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Sogukkanli olmalidir” ifadesine en
cok katilan 46-65 yas (229,74) araligindaki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise 18-30
yas (310,19) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi yas araliklar1 arasinda fark
oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan
testin sonucuna gore, 18-30 yas araligi ile diger tiim yas araliklar1 arasinda istatiksel olarak

anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Duygularindan arinmis olmalidir” ifadesi, “p=,001<0.05" oldugundan dolay1 yas
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Duygularindan arinmis

olmahdir” ifadesine en ¢ok katilan 46-65 yas (223,23) araligindaki katilimcilar; en az
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katilan katilimcilar ise 31-45 yas (279,46) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade igin hangi
yas araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 31-45 yas araligi ile 46-65 yas aralig
arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Kararlar1 bizzat kendisi almalidir” ifadesi, “p=,017<0.05" oldugundan dolay1 yas
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Kararlar1 bizzat kendisi
almalidir” ifadesine en ¢ok katilan 46-65 yas (233,75) araligindaki katilimeilar; en az katilan
katilimcilar ise 31-45 yas (276,21) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade igin hangi yas
araliklar arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 31-45 yas araligi ile 46-65 yas araligi arasinda

istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
bagvurmalidir” ifadesi, “p=,000<0.05" oldugundan dolay1 yas degiskenine gore istatiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger
calisanlar, kendini sevdirme yoluna basvurmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 18-30 yas
(220,92) araligindaki katilimcilar; en az katilan katilimecilar ise 31-45 yas (281,35)
araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi yas araliklar arasinda fark oldugunu tespit
etmek icin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna
gore, 31-45 yas araligi ile diger tiim yas araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilmistir.

“Karar alirken risklerden kaginmalidir” ifadesi, “p=,000<0.05" oldugundan dolay1
yas degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Karar alirken
risklerden kaginmalidir” ifadesine en c¢ok katilan 46-65 yas (220,56) araligindaki
katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise 31-45 yas (282,43) araligindaki katilimcilardir. Bu
ifade i¢in hangi yas araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 31-45 yas aralig: ile diger

tiim yas araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Ideal lider yeri geldiginde cikarlari icin her seyi kullanmahdir” ifadesi,
“p=,012<0.05" oldugundan dolay1 yas degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir. “Ideal lider yeri geldiginde cikarlar icin her seyi kullanmalidir” ifadesine

en ¢ok katilan 18-30 yas (221,94) araligindaki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise 31-
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45 yas (272,02) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi yas araliklar1 arasinda fark
oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmstir. Yapilan
testin sonucuna gore, 18-30 yas aralig1 ile 31-45 yas aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“I¢inden ciktig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasimalidir” ifadesi, “p=,000<0.05"
oldugundan dolay1 yas degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.
“I¢inden ¢iktig1 toplumun kiiltiirel dzelliklerini tasimalidir” ifadesine en ¢ok katilan 46-65
yas (200,44) araligindaki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise 31-45 yas (280,54)
araligindaki katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi yas araliklari arasinda fark oldugunu tespit
etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna
gore, 46-65 yas araligi ile diger tiim yas araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilmistir.

“Yaptig1 islerde uzman giicline dayanmali ve uzmanlara giivenmelidir” ifadesi,
“p=,001<0.05" oldugundan dolay1 yas degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir. “Yaptig1 islerde uzman giiciine dayanmali ve uzmanlara giivenmelidir”
ifadesine en c¢ok katilan 46-65 yas (217,62) araligindaki katilimcilar; en az katilan
katilimeilar ise 31-45 yas (273,57) araligindaki katilimcilardir. Bu ifade igin hangi yas
araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, 31-45 yas aralig ile 46-65 yas aralig1 arasinda
istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Lider, kimsenin diistinemedigini diistinmelidir” ifadesi, “p=,017<0.05" oldugundan
dolay1 yas degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Lider,
kimsenin diisiinemedigini diisiinmelidir” ifadesine en ¢ok katilan 46-65 yas (228,72)
araligindaki katilimcilar; en az katilan katilmcilar ise 18-30 yas (282,32) araligindaki
katilimcilardir. Bu ifade igin hangi yas araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek igin
Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 18-30
yas araligi ile 46-65 yas aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit

edilmisgtir.

Arastirmada hangi yas araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek igin yapilan

Post Hoc testlerinden olan Tamhane testleri Ek 1°’de mevcuttur.
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Ideal lidere atfedilen 6zelliklerden etkileyici hitabete ve ses tonuna sahip olmasi,
kisisel bakimina dikkat etmesi, giiler yiizlii, canli ve enerjik olmasi, 6zgiiveninin yiiksek
olmasi, cesaretli ve miicadeleci olmasi, ileri goriislii olmasi, elestirilere agik olmasi, 6rnek
davraniglar sergilemesi, rahat ulasilabilir ve iletisime agik olmasi yas degiskenine gore

anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin astlarina arkadasca davranmasi, saygi gostermesi, adil davranmasi,
giivenmesi, onlar1 disariya karsi savunmasi, karar alirken s6z hakki vermesi, onerilerine ve
fikirlerine deger vermesi, catismalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratmasi, iyi ¢alismalari
takdir etmesi, ¢alisanlarla benzer inang, timit ve beklentilere sahip olmasi yas degiskenine

gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve gii¢ kullanmasi, her sozii emir
olarak algilanmasi, yeni fikirleri desteklemesi, acgik ve diiriist bir yontem izlemesi,
gerektiginde kendisinden gekinilen biri olmasi, talimatlar1 anlasilir bir bi¢imde vermesi,
kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmesi, gelecek hakkinda planlar yapmasi,
olaylar1 irdeleyerek ve diisiinerek karar almasi, isini titizlikle denetlemesi, kurallara ve
prensiplere uymaya Onem vermesi, biiyimeyi tesvik etmesi, yoOnetimi altindakilere
psikolojik tatmin saglamasi yas degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

4.4.3. Ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ogzellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni
Arasindaki iliskiye Yonelik Sonuclar

Aragtirmaya katilan katilimeilarin egitim diizeyi degiskenine gore ideal liderlik
arasindaki iliskiyi incelemek {izere yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna gore, egitim
diizeyi degiskeni “p=,000<0,5" oldugundan dolayi, egitim diizeyi degiskenine gore ideal
liderlik arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“H3: Katihmcilari egitim diizeyine gore ideal liderlik 6zellikleri anlaml bir

farklhilik gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.8. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Genel Kruskal Wallis H Testi Sonuglar

Degisken N Sira Ortalamasi H df Sig. Onay
Lise 28 145,86
On Lisans 48 220,04
Lisans 286 259,60 39,055 4 ,000 Kabul
Yiiksek Lisans 92 270,24
Doktora 70 339,93

Liderlik dlgeginde yer alan 55 ifadenin katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore
istatiksel olarak anlaml farklilik gosterip gostermedigine yonelik Kruskal Wallis H Testi

sonuclar1 Tablo 4.9°da verilmistir.

Tablo 4.9. ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki
Mliskiye Y®énelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglar

: .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
Lise 28 152,64
On Lisans 48 239,54
1. Boyu uzun olmalidir. Lisans 286 257,09 27,542 | 4 | ,000 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 289,98
Doktora 70 308,19
Lise 28 172,93
On Lisans 48 265,54
2. Sisman olmamalidir. Lisans 286 262,72 14,003 | 4 | 0,007 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 262,37
Doktora 70 295,50
Lise 28 121,21
3. Renkli goze sahip O.n Lisans 48 246,54
olmalidir Lisans _ 286 258,76 38,804 | 4 ,000 | Kabul
' Yiiksek Lisans 92 301,00
Doktora 70 294,64
Lise 28 131,14
On Lisans 48 249,46
4 i‘lﬁill‘l(‘i’l‘iya sakall Lisans 286 | 26279 | 29,264 | 4 | 000 | Kabul
’ Yiiksek Lisans 92 292,00
Doktora 70 284,04
Lise 28 115,00
On Lisans 48 248,75
5. Yas1 biiyiik olmalidr. ';('ji;‘zk icans 29826 ;%%g 37,003 | 4 | ,000 | Kabul
Doktora 70 309,64
Lise 28 163,79
T, On Lisans 48 261,42
6. 'ﬁ;('fl‘iﬁ;g;‘::ﬁ:nah e | Lisans 286 | 262,80 | 15693 | 4 | 0,003 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 269,22
Doktora 70 292,67
Lise 28 227,86
o On Lisans 48 272,08
7 f;ﬁ&iﬁzgﬂ:?gfﬁaﬁfs Lisans 286 | 257,85 | 8,760 | 4 | 0,067 | Ret
’ Yiksek Lisans 92 252,65
Doktora 70 301,73
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Tablo 4.9. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki

Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
Lise 28 235,86
8. Kisisel temizligine ve O.n Lisans 48 218,75
giyimine dikkat etmelidir. Lisans _ 286 266,37 9,514 | 4 | 0,049 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 284,46
Doktora 70 258,47
Lise 28 206,36
On Lisans 48 251,08
9. Ozgﬁveni yiiksek olmalidir. | Lisans 286 274,35 8,944 | 4 | 0,063 Ret
Yiiksek Lisans 92 250,85
Doktora 70 259,70
Lise 28 212,93
On Lisans 48 273,33
10. Giiler ylizli olmalidir. Lisans 286 257,03 7,121 | 4 | 0,130 Ret
Yiiksek Lisans 92 272,70
Doktora 70 283,84
Lise 28 184,93
On Lisans 48 236,96
11. Sogukkanli olmalidir. Lisans 286 276,16 14,906 | 4 | 0,005 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 254,20
Doktora 70 266,16
Lise 28 170,86
12. Duygularindan arinmis O_n Flsans 48 165,88
olmalidir. Lisans _ 286 262,19 48,564 | 4 | ,000 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 295,20
Doktora 70 323,70
Lise 28 267,57
On Lisans 48 214,25
13. Canl1 ve enerjik olmalidir. | Lisans 286 266,82 7,499 | 4 | 0,112 Ret
Yiiksek Lisans 92 262,89
Doktora 70 275,39
Lise 28 199,79
On Lisans 48 216,42
14. Cesaretli olmalidir. Lisans 286 271,09 15,313 | 4 | 0,004 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 267,22
Doktora 70 277,90
Lise 28 215,86
On Lisans 48 236,75
15. Miicadele ruhu olmalidir. | Lisans 286 272,62 8,003 | 4 | 0,091 Ret
Yiiksek Lisans 92 263,76
Doktora 70 255,81
Lise 28 222,36
On Lisans 48 254,46
16. Vizyon sahibi olmalidir. Lisans 286 271,09 5,277 | 4 | 0,260 Ret
Yiiksek Lisans 92 252,13
Doktora 70 262,61
Lise 28 241,21
.. On Lisans 48 256,50
17 fﬂg'ﬁﬁdeg‘s‘me Wk | Lisans 286 | 26757 | 3576 | 4 | 0466 | Ret
Yiiksek Lisans 92 246,09
Doktora 70 275,99

100



Tablo 4.9. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki

Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
Lise 28 121,07
18. Ideal bir lider Otoriteden | On Lisans 48 208,00
dolay1 zorlama, tehdit ve Lisans 286 265,66 46,215 | 4 | ,000 | Kabul
gii¢ kullanmalidir. Yiiksek Lisans 92 284,11
Doktora 70 315,13
Lise 28 108,14
19. Otoriteden dolay1 liderin | On Lisans 48 221,79
her sozii emir olarak Lisans 286 259,84 52,964 | 4 | ,000 | Kabul
algilanmalidir. Yiiksek Lisans 92 287,89
Doktora 70 329,67
Lise 28 134,07
. - On Lisans 48 166,71
20. Ef;:lr}gf;b'zzat kendisi 1 | icans _ 286 | 27398 | 53111 | 4 | ,000 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 277,50
Doktora 70 312,96
21. Liderin otoritesini Lise 28 118,57
kullanmasindan dolay1 On Lisans 48 154,13
diger calisanlar, kendini Lisans 286 277,14 65,434 | 4 ,000 | Kabul
sevdirme yoluna Yiiksek Lisans 92 279,28
basvurmalidir. Doktora 70 312,50
Lise 28 235,29
. . On Lisans 48 243,46
22. ;ﬁ?{;;&'ﬂf'e“ S Lisans 286 | 25853 | 7,541 | 4 | 0,110 | Ret
Yiiksek Lisans 92 266,61
Doktora 70 297,27
Lise 28 225,00
On Lisans 48 240,88
23. Elestirilere agik olmalidir. | Lisans 286 253,57 15,750 | 4 | 0,475 Ret
Yiiksek Lisans 92 276,98
Doktora 70 309,79
Lise 28 145,29
. On Lisans 48 220,38
24, Eﬁfﬁlﬁﬁfﬁl risklerden 1 | icans _ 286 | 25580 | 36,906 | 4 | ,000 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 307,04
Doktora 70 307,10
Lise 28 255,43
e On Lisans 48 264,46
25. ﬁfeﬂr;‘e’ﬁ(i‘;m“ Iryomem | isans 286 | 26700 | 1667 | 4 | 0,797 | Ret
Yiiksek Lisans 92 249,89
Doktora 70 258,50
Lise 28 157,79
On Lisans 48 238,54
26. Arkadasca davranmahdir. | Lisans 286 269,51 20,883 | 4 ,000 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 259,91
Doktora 70 295,56
Lise 28 176,64
27. deal lider gerektiginde On Lisans 48 210,21
kendisinden ¢ekinilen biri | Lisans 286 272,91 22,023 | 4 | ,000 | Kabul
olabilmelidir. Yiiksek Lisans 92 252,28
Doktora 70 297,15
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Tablo 4.9. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki

Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
Lise 28 184,57
28. Kimin neden sorumlu On Lisans 48 239,46
oldugunu her zaman Lisans 286 259,61 31,622 | 4 | ,000 | Kabul
bilmelidir Yiiksek Lisans 92 251,98
Doktora 70 335,10
Lise 28 228,07
On Lisans 48 255,33
29. Gelecek hakkinda planlar | %o o 286 | 26330 | 6408 | 4 | 0171 | Ret
yapmalidir. Yiiksek Lisans | 92 | 251,61
Doktora 70 292,21
Lise 28 227,43
. . On Lisans 48 254,54
30. ;ﬂ;ﬁzt\fﬁrﬁeﬁfﬂ“ bIr 1| isans _ 286 | 263,83 | 11,189 | 4 | 0,025 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 243,11
Doktora 70 302,04
Lise 28 232,79
I On Lisans 48 256,25
3L. ;Syt};rgztz'rg’;{i‘gr‘."arak Lisans 286 | 261,70 | 16,625 | 4 | 0,002 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 239,20
Doktora 70 312,59
Lise 28 228,79
. On Lisans 48 263,17
32. (?Jgﬁi?e'l:‘f;fa{e;fig’l‘fdlr Lisans 286 | 25956 | 17,920 | 4 | 0,001 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 240,80
Doktora 70 316,07
Lise 28 229,50
33. Catismalar1 ortadan On Lisans 48 267,08
kaldiracak olanaklar Lisans 286 260,58 10,431 | 4 | 0,034 | Kabul
yaratmalidir. Yiiksek Lisans 92 245,15
Doktora 70 303,21
Lise 28 227,36
. On Lisans 48 290,21
34. C‘;“;Vﬂrzﬁr‘;aaii'l'r Lisans 286 | 261,88 | 11,679 | 4 | 0,119 | Ret
Yiiksek Lisans 92 240,98
Doktora 70 288,36
Lise 28 238,71
s On Lisans 48 277,00
35133‘;‘@?;27:3"_ Lisans 286 | 25748 | 8345 | 4 | 0,080 | Ret
Yiiksek Lisans 92 251,59
Doktora 70 296,93
Lise 28 251,93
On Lisans 48 260,92
36. gzg?:‘gfl‘i‘;‘:ﬁh“h karar || icans . 286 | 26320 | 7,369 | 4 | 0,118 | Ret
Yiiksek Lisans 92 240,59
Doktora 70 293,76
Lise 28 224,14
37. Karar verirken astlarina O.n Lisans 48 279,67
<67 hakki vermelidir. Lisans _ 286 253,49 15,273 | 4 | 0,004 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 256,61
Doktora 70 310,61
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Tablo

4.9. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki

Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
Lise 28 254,21
38. Kurallara ve prensiplere O.n Lisans 48 257,33
uymaya nem vermelidir. Lisans _ 286 251,22 14,240 | 4 | 0,007 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 261,15
Doktora 70 317,21
Lise 28 149,29
39. ideal lider yeri geldiginde | On Lisans 48 219,00
cikarlar1 igin her seyi Lisans 286 265,44 33,846 | 4 ,000 | Kabul
kullanmalidir. Yiiksek Lisans 92 312,13
Doktora 70 252,65
Lise 28 227,64
40. Biiylimeyi tesvik On Lisans 48 278,21
etmelidir. Lisans _ 286 254,91 10,756 | 4 | 0,029 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 257,11
Doktora 70 303,79
Lise 28 264,00
. . On Lisans 48 273,38
4L g;\‘;ﬁg?ala“ Bl Lisans 286 | 25589 | 4,044 | 4 | 0,400 | Ret
Yiiksek Lisans 92 258,96
Doktora 70 286,10
Lise 28 283,64
42. Digerlerinin diigiincelerine O_n Slsans 48 g
snem vermelidir. Lisans _ 286 260,98 8,289 | 4 | 0,082 Ret
Yiiksek Lisans 92 236,59
Doktora 70 278,44
Lise 28 253,64
On Lisans 48 281,71
43. Yeniliklere agik olmahdir. | Lisans 286 258,91 13,062 | 4 | 0,011 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 238,02
Doktora 70 299,70
Lise 28 244,07
On Lisans 48 278,75
44. Astlarina giivenmelidir. Lisans 286 255,00 7,043 | 4 | 0,134 Ret
Yiiksek Lisans 92 257,24
Doktora 70 296,30
Lise 28 209,79
On Lisans 48 233,46
45. gfifg;ﬁfﬁ“ya karst Lisans 286 | 264,50 | 13,538 | 4 | 0,009 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 257,28
Doktora 70 302,19
Lise 28 164,64
46. Tartismadan uzak On Lisans 48 247,46
arkadasca bir ortam Lisans 286 261,79 24,506 | 4 | ,000 | Kabul
yaratmalidir. Yiiksek Lisans 92 261,87
Doktora 70 315,67
Lise 28 216,57
- On Lisans 48 298,33
At ?rfi?lre‘iln“lgﬁ'ﬂre‘:ﬁe“ G| Lisans 286 | 25279 | 16434 | 4 | 0,002 | Kabul
’ Yiiksek Lisans 92 256,48
Doktora 70 303,87
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Tablo 4.9. Ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
Lise 28 212,57
. On Lisans 48 285,83
48. ff;?;;léa:gib(‘ﬁl;’ﬁ | Lisans 286 | 25191 | 26,644 | 4 | 000 | Kabul
’ Yiiksek Lisans 92 246,20
Doktora 70 325,53
Lise 28 230,36
- On Lisans 48 278,75
49. Serr‘éflke Slzvlirgﬁlslar Lisans 286 | 25552 | 16,003 | 4 | 0,003 | Kabul
' Yiiksek Lisans 92 247,85
Doktora 70 311,99
Lise 28 190,64
50. Iginden ¢ikt1g1 toplumun On Lisans 48 235,00
kiiltirel 6zelliklerini Lisans 286 262,13 18,656 | 4 | 0,001 | Kabul
tasimalidir. Yiksek Lisans 92 260,57
Doktora 70 314,16
Lise 28 148,93
51. Calisanlarla benzer inang, | On Lisans 48 210,17
uimit ve beklentilere sahip | Lisans 286 273,37 26,298 | 4 | ,000 | Kabul
olmalidir. Yiksek Lisans 92 280,74
Doktora 70 275,44
Lise 28 187,71
T On Lisans 48 230,08
52. }ézg}: ?;L:g‘?{my:f;r Lisans 286 | 266,40 | 27,295 | 4 | ,000 | Kabul
Yiiksek Lisans 92 240,41
Doktora 70 327,76
Lise 28 200,36
53. Yaptig1 islerde uzman On Lisans 48 253,96
giliciine dayanmal ve Lisans 286 265,35 26,921 | 4 | ,000 | Kabul
uzmanlara giivenmelidir. Yiiksek Lisans 92 229,09
Doktora 70 325,47
Lise 28 190,64
54. Yo6netimi altindakilere On Lisans 48 253,17
psikolojik tatmin Lisans 286 267,28 19,712 | 4 | 0,001 | Kabul
saglamalidir. Yiiksek Lisans 92 238,07
Doktora 70 310,24
Lise 28 195,43
55. Lider, kimsenin On Lisans 48 228,33
diisiinemedigini Lisans 286 268,32 21,988 | 4 ,000 | Kabul
diigiinmelidir. Yiiksek Lisans 92 242,07
Doktora 70 315,84

“Boyu uzun olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Boyu uzun
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (152,64) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise doktora (308,19) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in lise, lisans, yiiksek lisans

ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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“Sisman olmamalidir” ifadesi “p=0,007<0,05” oldugundan dolay1 egitim diizeyi
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Sisman
olmamalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (172,93) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise doktora (295,50) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in lise, lisans ve doktora

egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Renkli goze sahip olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim
diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Renkli goze
sahip olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (121,21) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise doktora (294,64) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise, 6n lisans, lisans,
yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik

tespit edilmistir.

“Bryikli veya sakalli olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05” oldugundan dolay1 egitim
diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira
ortalamasi degerlerine bakildiginda ideal lider “Biyikli veya sakalli olmalidir” ifadesine en
cok katilan lise (131,14) egitim diizeyindeki katilimeilar; en az katilan katilimcilar ise
yiiksek lisans (292,00) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda
fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmustir.
Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise, 6n lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora

egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Yas1 biiyiik olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05” oldugundan dolay1 egitim diizeyi
degiskenine gore anlaml bir farklilik géstermektedir. “Yas1 biiyiikk olmalidir” ifadesine en
cok katilan lise (115,00) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise
doktora (309,64) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark
oldugunu tespit etmek ig¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir.
Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise, 6n lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora

egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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“Etkileyici bir fiziki goériiniise sahip olmalidir” ifadesi “p=0,003<0,05” oldugundan
dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda “Etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmalidir”
ifadesine en cok katilan lise (163,79) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise doktora (292,67) egitim diizeyindeki katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri
arasinda fark oldugunu tespit etmek ig¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade icin lise, lisans, yiiksek lisans ve

doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Kigisel temizligine ve giyimine dikkat etmelidir” ifadesi “p=0,049<0,05”
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda “Kisisel temizligine ve giyimine
dikkat etmelidir” ifadesine en ¢ok katilan 6n lisans (218,75) egitim diizeyindeki katilimcilar;
en az katilan katilimcilar ise yiiksek lisans (284,46) egitim diizeyindeki katilimcilardir.
Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden olan
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gére, bu ifade i¢in 6n lisans, lisans
ve yiiksek lisans egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

“Sogukkanli olmalidir” ifadesi “p=0,005<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farkliik gostermektedir. “Sogukkanli
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (184,93) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise lisans (276,16) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade icin lise, lisans, yiiksek lisans

ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Duygularindan armmis olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim
diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira
ortalamasi degerlerine bakildiginda “Duygularindan arinmis olmahidir” ifadesine en ¢ok
katilan 6n lisans (165,88) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise
doktora (323,70) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark
oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmustir.
Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise, lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim

diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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“Cesaretli olmalidir” ifadesi “p=0,004<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda “Cesaretli olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (199,79) egitim
diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise doktora (277,90) egitim diizeyindeki
katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin lise, lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlaml

bir farklilik tespit edilmistir.

“Ideal bir lider otoriteden dolay: zorlama, tehdit ve giic kullanmalidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farkliik gostermektedir. “Ideal liderin otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve giic
kullanmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (121,07) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise doktora (315,13) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade icin lise, lisans, yiiksek lisans

ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Otoriteden dolay:r liderin her sozii emir olarak algilanmalidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir. “Ideal liderin otoriteden dolayr zorlama, tehdit ve giic
kullanmalidir” ifadesine en c¢ok katilan lise (108,14) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise doktora (329,67) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade icin lise, lisans, yiiksek lisans

ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Kararlar1 bizzat kendisi almalidir” ifadesi “p=,000<0,05” oldugundan egitim diizeyi
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Kararlari bizzat
kendisi almalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (134,07) egitim diizeyindeki katilimcilar; en
az katilan katilimcilar ise doktora (312,96) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmigtir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise, lisans, yiiksek lisans

ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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“Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
bagvurmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore
istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Liderin otoritesini kullanmasindan
dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna basvurmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise
(118,57) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora (312,50)
egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit
etmek icin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade icin lise, lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Karar alirken risklerden kagimmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1
egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Karar
alirken risklerden kaginmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (145,29) egitim diizeyindeki
katilimecilar; en az katilan katilimcilar ise doktora (307,10) egitim diizeyindeki
katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin lise, lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlaml

bir farklilik tespit edilmistir.

“Arkadas¢a davranmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklihik gostermektedir. “Arkadasca
davranmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (157,79) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise doktora (295,56) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade icin lise, lisans, yiiksek lisans
ve doktora egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmigtir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise, lisans, yiiksek lisans

ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Ideal lider gerektiginde kendisinden cekinilen biri olabilmelidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir. “Ideal lider gerektiginde kendisinden ¢ekinilen biri
olabilmelidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (176,64) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az

katilan katilimcilar ise doktora (297,15) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
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diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in lise, lisans ve doktora

egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmelidir” ifadesi “p=,000<0,05"
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. Sira ortalamast degerlerine bakildiginda “Kimin neden sorumlu oldugunu
her zaman bilmelidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (184,57) egitim diizeyindeki katilimcilar;
en az katilan katilimeilar ise doktora (335,10) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi
egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden olan
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise, lisans,
yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik

tespit edilmistir.

“Talimatlarin1 anlasilir bir sekilde vermelidir” ifadesi “p=0,025<0,05" oldugundan
dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
“Talimatlarin1 anlasilir bir sekilde vermelidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (227,43) egitim
diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise doktora (302,04) egitim diizeyindeki
katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlaml bir farklilik

tespit edilmistir.

“Astlarina bir birey olarak saygi gostermelidir” ifadesi “p=0,002<0,05" oldugundan
dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
“Astlarma bir birey olarak saygi gostermelidir” ifadesine en c¢ok katilan lise (232,79) egitim
diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise doktora (312,59) egitim diizeyindeki
katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin lise ve doktora egitim diizeyleri; yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Olaylar1 irdeleyerek ve diisiinerek karar almahidir” ifadesi “p=0,001<0,05"
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir. “Olaylar irdeleyerek ve diisiinerek karar almalidir” ifadesine en ¢ok katilan
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lise (228,79) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora (316,07)
egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit
etmek icin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade igin lise ve doktora egitim diizeyleri; yiiksek lisans ve doktora

egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratmalidir” ifadesi “p=0,034<0,05”
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. “Catigsmalart ortadan kaldiracak olanaklar yaratmalidir” ifadesine en ¢ok
katilan lise (229,50) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora
(303,21) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu
tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade icin lise ve doktora egitim diizeyleri; yiliksek lisans ve doktora

egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Karar verirken astlarina so6z hakki vermelidir” ifadesi “p=0,004<0,05" oldugundan
dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
“Karar verirken astlarina s6z hakki vermelidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (224,14) egitim
diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise doktora (310,61) egitim diizeyindeki
katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin lise ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

“Kurallara ve prensiplere uymaya onem vermelidir” ifadesi “p=0,007<0,05”
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. “Kurallara ve prensiplere uymaya énem vermelidir” ifadesine en ¢ok katilan
lisans (251,22) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora
(317,21) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu
tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade i¢in lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak

anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Ideal lider vyeri geldiginde c¢ikarlar1 icin her seyi kullanmalidir” ifadesi

“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli

110



bir farklilik gdstermektedir. “Ideal lider yeri geldiginde ¢ikarlari icin her seyi kullanmalidir”
ifadesine en ¢ok katilan lisans (149,29) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan
katilimeilar ise yiiksek lisans (312,13) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in lise egitim diizeyi lisans,
yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyi; 6n lisans egitim diizeyi, yiiksek lisans egitim diizeyi
ile lise ve on lisans egitim diizeyi arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

“Bliylimeyi tesvik etmelidir” ifadesi “p=0,029<0,05" oldugundan dolay1 egitim
diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilhik gostermektedir. Sira
ortalamas1 degerlerine bakildiginda “Biiylimeyi tesvik etmelidir” ifadesine en ¢ok katilan
lise (227,64) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora (303,79)
egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit
etmek icin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade icin yiiksek lisans egitim diizeyi ile doktora egitim diizeyi arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Yeniliklere agik olmahdir” ifadesi “p=0,011<0,05" oldugundan dolay1 egitim
diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Yeniliklere
acik olmalidir” ifadesine en cok katilan yiiksek lisans (238,02) egitim diizeyindeki
katilimecilar, en az katilan katilimcilar ise doktora (299,70) egitim diizeyindeki
katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin yiiksek lisans egitim diizeyi ile doktora egitim diizeyi arasinda istatiksel olarak anlamli

bir farklilik tespit edilmistir.

“Astlarin1 disartya karst savunmalidir” ifadesi “p=0,009<0,05" oldugundan dolay1
egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Sira ortalamasi
degerlerine bakildiginda “Astlarini disariya karsi savunmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise
(209,79) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora (302,19)
egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit
etmek igin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade igin lise egitim diizeyi ile lisans ve doktora egitim diizeyi arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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“Tartismadan uzak arkadasga bir ortam yaratmahdir” ifadesi “p=,000<0,05”
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. “Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratmalidir” ifadesine en ¢ok
katilan lise (164,64) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora
(315,67) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu
tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade i¢in lise egitim diizeyi ile dnlisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora;
yiiksek lisans egitim diizeyi ile lise ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak

anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Astlarinin fikir ve Onerilerini dinlemelidir” ifadesi “p=0,002<0,05" oldugundan
dolayi egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
“Astlarinin fikir ve onerilerini dinlemelidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (216,57) egitim
diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise doktora (303,87) egitim diizeyindeki
katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin doktora egitim diizeyi lise, 6n lisans, lisans, yiiksek lisans egitim diizeyleri arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Rahat ulasilabilir ve iletisime agik olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan
dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
“Rahat ulasilabilir ve iletisime agik olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (212,57) egitim
diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise doktora (325,53) egitim diizeyindeki
katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin doktora egitim diizeyi ile lisans ve yiiksek lisans egitim diizeyleri arasinda istatiksel

olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Ornek davranislar sergilemelidir ifadesi “p=0,003<0,05" oldugundan dolay1 egitim
diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Ornek
davranislar sergilemelidir” ifadesine en c¢ok katilan lise (230,36) egitim diizeyindeki
katilimcilar, en az katilan katilimcilar ise doktora (311,99) egitim diizeyindeki
katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc

testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
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icin doktora egitim diizeyi ile lise, lisans ve yiiksek lisans egitim diizeyleri arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“I¢inden cikt1ig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasimalidir” ifadesi “p=0,001<0,05
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. “I¢inden ¢iktig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasimalidir” ifadesine en gok
katilan lise (190,64) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora
(314,16) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu
tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade i¢in lise egitim diizeyi ile lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim

diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Calisanlarla benzer inang, imit ve beklentilere sahip olmalidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir. “Calisanlarla benzer inang, tmit ve beklentilere sahip
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (148,93) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise yiiksek lisans (280,74) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi
egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden olan
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise egitim
diizeyi ile lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli

bir farklilik tespit edilmistir.

“Ustiin bir imaj ya da ideale sahip olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan
dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
“Ustiin bir imaj ya da ideale sahip olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (187,71) egitim
diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise doktora (327,76) egitim diizeyindeki
katilimeilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin doktora egitim diizeyi ile lise, 6n lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora egitim

diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Yaptig1 islerde uzman giiciine dayanmali ve uzmanlara giivenmelidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir. “Yaptigi islerde uzman giiciine dayanmali ve uzmanlara

giivenmelidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (200,36) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az
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katilan katilimcilar ise doktora (325,47) egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim
diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise egitim diizeyi ile lisans
ve doktora; doktora egitim diizeyi ile lise, lisans ve yiiksek lisans egitim diizeyleri arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Yonetimi altindakilere psikolojik tatmin saglamalidir” ifadesi “p=0,001<0,05"
oldugundan dolay1 egitim diizeyi degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. Sira ortalamasi degerlerine bakildiginda “Yonetimi altindakilere psikolojik
tatmin saglamalidir” ifadesine en ¢ok katilan lise (190,64) egitim diizeyindeki katilimcilar;
en az katilan katilimcilar ise doktora (310,24) egitim diizeyindeki katilimcilardir Hangi
egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden olan
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin lise egitim
diizeyi ile lisans ve doktora egitim diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik

tespit edilmistir.

“Lider, kimsenin diisiinemedigini disiinmelidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan
dolayr egitim diizeyi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. “Lider, kimsenin diisiinemedigini diistinmelidir” ifadesine en ¢ok katilan
lise (195,43) egitim diizeyindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise doktora (315,84)
egitim diizeyindeki katilimcilardir. Hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit
etmek icin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade i¢in lise egitim diizeyi ile lisans ve doktora egitim diizeyleri
arasinda, doktora egitim diizeyi ile lise, 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans arasinda istatiksel

olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Aragtirmada hangi egitim diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in yapilan
Post Hoc testlerinden olan Tamhane testleri Ek 2°de mevcuttur.

Ideal liderin etkileyici hitabete ve ses tonuna sahip olmasi, 6zgiivenli, giiler yiizlii,
canli, enerjik, miicadeleci ve ileri goriislii olmasi, esnek ve degisime agik olmasi, yeni
fikirleri destekleyen, elestirilere agik biri olmasi egitim degiskenine gore istatiksel olarak

anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
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Ideal liderin yénetsel agidan agik ve diiriist bir yontem izlemesi, gelecek hakkinda
planlar yapmasi, isini titizlikle denetlemesi, hizli karar almasi egitim degiskenine goére

istatiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Idea liderin astlarina adil davranmasi, giivenmesi, iyi ¢alismalar1 takdir etmesi,
calisanlarinin diisiincelerine 6nem vermesi egitim degiskenine gore istatiksel olarak anlamli

bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

4.4.4. ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki
Mliskiye Yonelik Sonuclar

Arastirmaya katilan katilimcilarin gelir degiskenine gore ideal liderlik arasindaki
iliskiyi incelemek iizere yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna gore, gelir degiskeni
“p=,000<0,5" oldugundan dolay1, gelir degiskenine gore ideal liderlik arasinda istatiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

“H4: Katilmeilarin gelirlerine gore ideal liderlik 6zellikleri anlamh bir farklhiik

gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.10. ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki iliskiye
Yonelik Genel Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

Degisken N Sira Ortalamasi H df Sig. Onay
3.000-6.000 TL 160 232,66
6.001-8.000 TL 144 230,47

8.001-10.000 TL 110 278,21 37,570 4 ,000 Kabul
10.001-15.000 TL 88 337,02
15.000 TL+ 22 312,50

Liderlik olgeginde yer alan 55 ifadenin katilimcilarin gelir degiskenine gore
istatiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigine yonelik Kruskal Wallis H Testi

sonuglar1 Tablo 4.11.’de verilmistir.
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Tablo 4.11. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

: “. Sira .

Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
3.000-6.000 TL 160 259,25
6.001-8.000 TL 144 202,19

. Boyu uzun olmalidir. 8.001-10.000 TL | 110 294,41 46,545 | 4 | ,000 | Kabul
10.001-15.000 TL | 88 302,57
15.000 TL+ 22 361,05
3.000-6.000 TL 160 250,08
6.001-8.000 TL 144 237,56

. Sisman olmamalidir. 8.001-10.000 TL 110 281,55 14,807 | 4 | 0,005 | Kabul
10.001-15.000 TL | 88 283,09
15.000 TL+ 22 338,50
3.000-6.000 TL 160 244,69
. Renkli goze sahip 6.001-8.000 TL 144 241,67

olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 281,26 14,786 | 4 | 0,005 | Kabul
10.001-15.000 TL | 88 290,82
15.000 TL+ 22 321,32

3.000-6.000 TL 160 237,01 25,549 | 4 | ,000 | Kabul
Byikli veya sakall 6.001-8.000 TL 144 240,46
oImalidir. 8.001-10.000 TL 110 275,41
10.001-15.000 TL | 88 307,86
15.000 TL+ 22 346,14

3.000-6.000 TL 160 252,25 16,778 | 4 | 0,002 | Kabul
6.001-8.000 TL 144 236,46
. Yas1 bityiik olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 266,86
10.001-15.000 TL | 88 300,57
15.000 TL+ 22 333,41

3.000-6.000 TL 160 262,39 43,610 | 4 | ,000 | Kabul
. Etkileyici bir fiziki 6.001-8.000 TL 144 205,69
goriintige sahip 8.001-10.000 TL | 110 292,37
olmalidir. 10.001-15.000 TL | 88 287,80
15.000 TL+ 22 384,59

3.000-6.000 TL 160 266,28 18,689 | 4 | 0,001 | Kabul
. Etkileyici hitabete ve ses 6.001-8.000 TL 144 232,10
tonuna sahip olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 254,74
10.001-15.000 TL | 88 300,75
15.000 TL+ 22 319,86

3.000-6.000 TL 160 262,54 12,518 | 4 | 0,014 | Kabul
. Kigisel temizligine ve 6.001-8.000 TL 144 242,72
giyimine dikkat 8.001-10.000 TL 110 254,05
etmelidir. 10.001-15.000 TL | 88 303,36
15.000 TL+ 22 270,50

3.000-6.000 TL 160 257,15 3,309 | 4 | 0,508 | Ret

Ozgiiveni yiiksek 6.001-8.000 TL 144 260,44
olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 264,83
10.001-15.000 TL | 88 280,36
15.000 TL+ 22 231,77

3.000-6.000 TL 160 253,84 17,064 | 4 | 0,002 | Kabul
6.001-8.000 TL 144 266,65
10. Giiler yiizlii olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 259,21
10.001-15.000 TL | 88 297,75
15.000 TL+ 22 173,77
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Tablo

4.11. ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

. ", Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
3.000-6.000 TL 160 262,15
6.001-8.000 TL 144 267,56
11. Sogukkanli olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 252,52 1,401 | 4 | 0,844 | Ret
10.001-15.000 TL | 88 270,68
15.000 TL+ 22 249,14
3.000-6.000 TL 160 220,34
12. Duygularindan 6.001-8.000 TL 144 240,26
armmis olmalidr. 8.001-10.000 TL 110 314,17 37,936 | 4 | ,000 | Kabul
10.001-15.000 TL | 88 299,91
15.000 TL+ 22 306,68
3.000-6.000 TL 160 254,88
13. Canl1 ve enerjik 6.001-8.000 TL 144 251,74
olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 280,54 5054 | 4 | 0,282 | Ret
10.001-15.000 TL | 88 276,36
15.000 TL+ 22 242,77
3.000-6.000 TL 160 253,65 18,804 | 4 | 0,001 | Kabul
6.001-8.000 TL 144 242,50
14. Cesaretli olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 279,57
10.001-15.000 TL | 88 303,18
15.000 TL+ 22 209,68
3.000-6.000 TL 160 263,61 6,632 | 4 | 0,157 | Ret
. 6.001-8.000 TL 144 252,26
15 g’llr‘r‘l‘;ﬁlf ruhy 8.001-10.000 TL | 110 | 264,46
10.001-15.000 TL | 88 285,59
15.000 TL+ 22 219,23
3.000-6.000 TL 160 268,30 6,612 | 4 | 0,158 | Ret
16. Vizyon sahibi 6.001-8.000 TL 144 259,17
olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 260,43
10.001-15.000 TL | 88 274,91
15.000 TL+ 22 202,86
3.000-6.000 TL 160 257,83 9,381 | 4 | 0,052 | Ret
17. Esnek ve degisime 6.001-8.000 TL 144 254,35
acik olmalidir, 8.001-10.000 TL 110 268,34
10.001-15.000 TL | 88 290,91
15.000 TL+ 22 207,05
18. ideal bir lider 3.000-6.000 TL 160 258,50 31,883 | 4 | ,000 | Kabul
Otoriteden dolay 6.001-8.000 TL 144 220,79
zorlama, tehdit ve gic 8.001-10.000 TL 110 296,34
wullanmalsdir. 10.001-15.000 TL | 88 310,05
15.000 TL+ 22 205,23
3.000-6.000 TL 160 251,85 34,196 | 4 | ,000 | Kabul
19. Otoriteden dolay1 6.001-8.000 TL 144 219,00
liderin her sozii emir 8.001-10.000 TL 110 294,32
olarak algilanmalidir. 10.001-15.000 TL 88 321,09
15.000 TL+ 22 231,23
3.000-6.000 TL 160 227,49 37,329 | 4 | ,000 | Kabul
20. Kararlar: bizzat 6.001-8.000 TL 144 232,97
kendisi almalidir. 8.001-10.000 TL 110 296,86
10.001-15.000 TL | 88 323,25
15.000 TL+ 22 295,59
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Tablo 4.11. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
21. Liderin otoritesini 3.000-6.000 TL 160 211,01
kullanmasindan dolay1 6.001-8.000 TL 144 249,29
diger calisanlar, 8.001-10.000 TL 110 302,23 43932 | 4 | ,000 | Kabul
kendini sevdirme 10.001-15.000 TL 88 321,43
yoluna bagvurmalidir. 15.000 TL+ 22 289,05
3.000-6.000 TL 160 266,53
T . 6.001-8.000 TL 144 252,33
22, ;f:;lml”e” tesvik | 001-10.000 TL | 110 | 25935 | 2,957 | 4 | 0,565 | Ret
10.001-15.000 TL 88 279,77
15.000 TL+ 22 246,41
3.000-6.000 TL 160 259,86
23. Elestirilere agtk 6.001-8.000 TL 144 263,89
olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 261,15 0,376 | 4 | 0,984 Ret
10.001-15.000 TL 88 268,64
15.000 TL+ 22 254,77
3.000-6.000 TL 160 205,40 58,244 | 4 | ,000 | Kabul
24. Karar alirken 6.001-8.000 TL 144 242,47
risklerden 8.001-10.000 TL 110 310,57
kagmmalidir. 10.001-15.000 TL 88 316,32
15.000 TL+ 22 353,23
3.000-6.000 TL 160 266,14 5752 | 4 | 0,218 Ret
.o, v 6.001-8.000 TL 144 252,71
25. yA(f;lt‘e"me i‘;‘llgsfgl?&'irr_ 8.001-10.000 TL | 110 | 253,14
10.001-15.000 TL 88 287,86
15.000 TL+ 22 245,50
3.000-6.000 TL 160 234,66 18,044 | 4 | 0,001 | Kabul
6.001-8.000 TL 144 258,83
26. (‘:f;ﬁii " 8.001-10.000 TL | 110 | 261,12
10.001-15.000 TL 88 306,98
15.000 TL+ 22 317,95
27 ideal lider 3.000-6.000 TL 160 254,51 26,552 | 4 | ,000 | Kabul
gerektiginde 6.001-8.000 TL 144 219,46
Kendisinden cekinilen 8.001-10.000 TL 110 279,14
biri olabilmelidir. 10.001-15.000 TL 88 312,94
15.000 TL+ 22 298,23
3.000-6.000 TL 160 234,55 18,702 | 4 | 0,001 | Kabul
28. Kimin neden sorumlu 6.001-8.000 TL 144 261,11
oldugunu her zaman 8.001-10.000 TL 110 260,77
bilmelidir. 10.001-15.000 TL 88 305,36
15.000 TL+ 22 312,05
3.000-6.000 TL 160 248,35 10,278 | 4 | 0,366 | Ret
6.001-8.000 TL 144 267,82
29. ;g:ﬁgﬁ‘;‘ﬁ:‘n‘:ﬁgﬁ 8.001-10.000 TL | 110 | 256,35
10.001-15.000 TL 88 296,64
15.000 TL+ 22 224,77
3.000-6.000 TL 160 255,20 4136 | 4 | 0,388 | Ret
30. Talimatlarmni anlagilir 6.001-8.000 TL 144 262,47
bir sekilde vermelidir. 8.001-10.000 TL | 110 252,39
10.001-15.000 TL 88 283,73
15.000 TL+ 22 281,41
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Tablo 4.11. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
3.000-6.000 TL 160 246,28
31. Astlarma bir birey 6.001-8.000 TL 144 271,83
olarak saygi 8.001-10.000 TL 110 254,08 7,174 | 4 | 0,127 Ret
gostermelidir. 10.001-15.000 TL 88 285,05
15.000 TL+ 22 271,32
3.000-6.000 TL 160 248,78
32. Olaylart irdeleyerek ve |  6.001-8.000 TL 144 267,89
diistinerek karar 8.001-10.000 TL 110 250,15 8,540 | 4 | 0,074 Ret
almalidir. 10.001-15.000 TL 88 292,86
15.000 TL+ 22 267,32
3.000-6.000 TL 160 247,71
33. Catigmalar1 ortadan 6.001-8.000 TL 144 267,53
kaldiracak olanaklar 8.001-10.000 TL 110 261,23 5427 | 4 | 0,246 Ret
yaratmalidir. 10.001-15.000 TL 88 286,09
15.000 TL+ 22 249,14
3.000-6.000 TL 160 259,11
34, Astlarma adil 6.001-8.000 TL 144 270,32
davranmalidir. 8.001-10.000 TL 110 252,77 13,336 | 4 | 0,010 | Kabul
10.001-15.000 TL 88 286,02
15.000 TL+ 22 190,50
3.000-6.000 TL 160 256,46
35, sini titizlikle 6.001-8.000 TL 144 258,00
denetlemelidir. 8.001-10.000 TL 110 258,15 9,289 | 4 | 0,054 Ret
10.001-15.000 TL 88 295,89
15.000 TL+ 22 224,05
3.000-6.000 TL 160 261,60
... 6.001-8.000 TL 144 256,06
36. %ﬁ;ﬁkﬁiﬁﬂﬁfﬁﬁﬁ 8.001-10.000 TL | 110 | 252,65 | 16,831 | 4 | 0,002 | Kabul
10.001-15.000 TL 88 303,73
15.000 TL+ 22 195,59
3.000-6.000 TL 160 248,28
37. Karar verirken 6.001-8.000 TL 144 271,19
astlaria s6z hakki 8.001-10.000 TL 110 240,75 17,734 | 4 | 0,001 | Kabul
vermelidir. 10.001-15.000 TL 88 307,18
15.000 TL+ 22 239,05
3.000-6.000 TL 160 243,40
38. Kurallara ve 6.001-8.000 TL 144 260,43
prensiplere uymaya 8.001-10.000 TL | 110 260,72 10,790 | 4 | 0,029 | Kabul
o6nem vermelidir. 10.001-15.000 TL 88 300,61
15.000 TL+ 22 271,41
. . . 3.000-6.000 TL 160 239,76
39, Ig‘ifg}g'l'ggg Z?ll;larlarl 6.001-8.000 TL | 144 | 230,00
icin her seyi 8.001-10.000 TL 110 286,34 27,015 | 4 | ,000 | Kabul
wallanmahdir. 10.001-15.000 TL 88 312,57
15.000 TL+ 22 301,95
3.000-6.000 TL 160 242 81
40. Biiyiimeyi tesvik 6.001-8.000 TL 144 256,88
ctmelidir 8.001-10.000 TL 110 262,06 12,609 | 4 | 0,013 | Kabul
' 10.001-15.000 TL 88 301,75
15.000 TL+ 22 287,68
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Tablo 4.11. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki Iliskiye
Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

; o, Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
3.000-6.000 TL 160 254,18
41. lyi ¢aligmalari takdir 6.001-8.000 TL 144 260,65
etmelidir. 8.001-10.000 TL | 110 248,23 10,336 | 4 | 0,355 Ret
10.001-15.000 TL | 88 298,68
15.000 TL+ 22 261,77
3.000-6.000 TL 160 258,84
42. Digerlerinin 6.001-8.000 TL 144 269,32
diisiincelerine 6nem 8.001-10.000 TL 110 240,35 8,221 | 4 | 0,084 Ret
vermelidir. 10.001-15.000 TL | 88 287,23
15.000 TL+ 22 256,32
3.000-6.000 TL 160 252,89
43. Yeniliklere agik 6.001-8.000 TL 144 262,01
olmalidir. 8.001-10.000 TL | 110 247,12 16,032 | 4 | 0,450 Ret
10.001-15.000 TL | 88 305,61
15.000 TL+ 22 240,05
3.000-6.000 TL 160 251,66
44, Astlarima 6.001-8.000 TL 144 250,10
iivenraiix 8.001-10.000 TL | 110 251,45 15,409 | 4 | 0,004 | Kabul
10.001-15.000 TL | 88 309,25
15.000 TL+ 22 290,77
3.000-6.000 TL 160 243,46
45. Astlarin1 digariya karsi ERro.000 Tld 144 ERB0
savunmalidir 8.001-10.000 TL | 110 262,59 8,790 | 4 | 0,067 Ret
10.001-15.000 TL | 88 292,66
15.000 TL+ 22 286,41
3.000-6.000 TL 160 231,46
46. Tartismadan uzak 6.001-8.000 TL 144 254,29
arkadasca bir ortam 8.001-10.000 TL | 110 263,86 28,659 | 4 | ,000 | Kabul
yaratmalidir. 10.001-15.000 TL | 88 304,70
15.000 TL+ 22 366,32
3.000-6.000 TL 160 253,95
47. Astlarinm fikir ve 6.001-8.000 TL 144 255,69
Onerilerini 8.001-10.000 TL | 110 266,12 7,248 | 4 | 0,123 Ret
dinlemelidir. 10.001-15.000 TL | 88 292,39
15.000 TL+ 22 231,59
3.000-6.000 TL 160 261,26
48. Rahat ulasilabilir ve 6.001-8.000 TL 144 252,49
iletisime agik 8.001-10.000 TL | 110 252,21 8,136 | 4 | 0,087 Ret
olmalidir. 10.001-15.000 TL 88 294,87
15.000 TL+ 22 238,23
3.000-6.000 TL 160 254,48
49. Ornek davramislar 6.001-8.000 TL 144 247,82
sergilemelidir. 8.001-10.000 TL | 110 276,32 6,339 | 4 | 0,175 Ret
10.001-15.000 TL | 88 282,32
15.000 TL+ 22 268,59
. - 3.000-6.000 TL 160 243,81
50. Eﬁé‘?ﬂfﬁuﬁﬁi&rel 6.001-8000 TL | 144 | 24043
szelliklerini 8.001-10.000 TL | 110 275,26 18,561 | 4 | 0,001 | Kabul
tagrmalidir. 10.001-15.000 TL | 88 299,80
15.000 TL+ 22 329,86
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Tablo 4.11. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Gelir Degiskeni Arasindaki Iliskiye

Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglart (Devami)

; o, Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
3.000-6.000 TL 160 237,28
oL Slzﬁza?iﬁavienzer 6.001-8000 TL | 144 | 26028
bekle’ntilere sahip 8.001-10.000 TL 110 252,08 18,627 | 4 | 0,001 | Kabul
olmalidir. 10.001-15.000 TL 88 307,05
15.000 TL+ 22 334,41
3.000-6.000 TL 160 231,21
52. Ustiin bir imaj ya da 6.001-8.000 TL 144 257,11
ideale sahip olmalidir. 8.001-10.000 TL 110 276,41 17,059 | 4 | 0,002 | Kabul
10.001-15.000 TL 88 300,98
15.000 TL+ 22 301,86
3.000-6.000 TL 160 236,15
53. Yaptig1 islerde uzman 6.001-8.000 TL 144 269,49
giicline dayanmali ve 8.001-10.000 TL | 110 263,70
uzmanlara 10.001-15.000 TL 88 289,07 11182 ) 4} 0,282 Ret
giivenmelidir. 15.000 TL+ 22 296,14
3.000-6.000 TL 160 240,04
54, Yonetimi altindakilere 6.001-8.000 TL 144 264,29
psikolojik tatmin 8.001-10.000 TL 110 280,45 7,249 | 4 | 0,123 Ret
saglamalidir. 10.001-15.000 TL 88 272,50
15.000 TL+ 22 284,41
3.000-6.000 TL 160 234,51
55. Lider, kimsenin 6.001-8.000 TL 144 254,35
diistinemedigini 8.001-10.000 TL 110 271,28 17,583 | 4 | 0,001 | Kabul
diistinmelidir. 10.001-15.000 TL 88 305,89
15.000 TL+ 22 301,95

“Boyu uzun olmalidir” ifadesi, “p=,000<0,05” oldugundan dolay1 gelir degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Boyu uzun olmalidir” ifadesine en
¢ok katilan 6.001-8.000 TL (202,19) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan
ise 15.000 TL ve iizeri (361,05) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in
hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir aralig:
ile 6.001-8.000 TL, 10.001-15.000 TL ve 15.000 ve tizeri gelir araliklari; 6.001-8.000 TL
gelir aralig: ile diger tim gelir araliklari; 8.001-10.000 TL gelir aralig: ile 15.000 TL ve

tizeri gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Sisman olmamalidir” ifadesi, “p=,005<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Sigman olmamalidir” ifadesine en
¢ok katilan 6.001-8.000 TL (237,56) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan
ise 15.000 TL ve iizeri (338,50) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in
hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden

“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 15.000 TL ve iizeri gelir
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aralig1 ile 3.000-6.000 ve 6.001-8.000 gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Renkli goze sahip olmalidir” ifadesi, “p=,005<0,05" oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. “Renkli géze sahip
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL (241,67) araliginda gelire sahip olan
katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve iizeri (321,32) araliginda gelire sahip olan
katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-
6.000 TL gelir aralig: ile 10.001-15.000 TL ve 15.000 TL ve tizeri gelir araliklari; 6.001-
8.000 TL gelir aralig: ile 10.001-15.000 TL ve 15.000 TL ve iizeri gelir araliklar1 arasinda

istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Bryikli veya sakalli olmalidir” ifadesi, “p=,000<0,05” oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Biyikli veya sakalli
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL (240,46) araliginda gelire sahip olan
katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve {izeri (346,14) araliginda gelire sahip olan
katilimeilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek igin
Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-
6.000 TL gelir aralig1 ile 10.001-15.000 TL ve 15.000 TL ve iizeri gelir araligi; 6.001-8.000
TL gelir aralig: ile 10.001-15.000 TL ve 15.000 TL ve iizeri gelir araliklari; 8.001-10.000
gelir aralig1 ile 15.000 TL ve iizeri gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilmistir.

“Yas1 biiyiik olmalidir” ifadesi, “p=,002<0,05” oldugundan dolay1 gelir degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Yas1 biiylik olmalidir” ifadesine en
¢ok katilan 6.001-8.000 TL (236,46) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan
ise 15.000 TL ve iizeri (333,41) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in
hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 10.001-15.000 TL gelir
aralig1 ile 3.000-6.000 TL ve 6.001-8.000 TL gelir araliklari; 15.000 TL ve iizeri gelir
araligi ile 6.001-8.000 TL gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi

tespit edilmistir.
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“Etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmalidir” ifadesi, “p=,000<0,05" oldugundan
dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Etkileyici
bir fiziki goriiniise sahip olmalhdir” ifadesine en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL (205,69)
araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve iizeri (384,59)
araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark
oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan
testin sonucuna gore, 6.001-8.000 TL gelir aralig ile diger tiim gelir araliklar1 ve 15.000 TL
ve lizeri gelir aralig1 ile diger tiim gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilmistir.

“Etkileyici hitabete ve ses tonuna sahip olmalidir” ifadesi, “p=,001<0,05"
oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.
“Etkileyici hitabete ve ses tonuna sahip olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL
(232,10) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve iizeri
(319,86) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklari
arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 10.001-15.000 TL gelir aralig1 ile 6.001-8.000
TL ve 8.001-10.000 TL gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi

tespit edilmistir.

“Kisisel temizligine ve giyimine dikkat etmelidir” ifadesi, “p=,014<0,05"
oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.
“Kisisel temizligine ve giyimine dikkat etmelidir” ifadesine en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL
(242,72) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 10.001- 15.000 TL
(303,36) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklart
arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 6.001-8.000 TL ile 10.001-15.000 TL gelir

aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Giiler yiizlii olmalidir” ifadesi, “p=,002<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine
gore istatiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. “Giiler yiizlii olmalidir” ifadesine en
cok katilan 15.000 TL ve tizeri (173,77) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az
katilan ise 10.001- 15.000 TL (297,75) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade
icin hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden

“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 15.000 TL ve ftizeri gelir
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araligi ile diger tim gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklihik gosterdigi

tespit edilmistir.

“Duygularindan arinmis olmahdir” ifadesi, “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Duygularindan arinmis
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL (220,34) araliginda gelire sahip olan
katilimcilar; en az katilan ise 8.001-10.000 TL (314,17) araliginda gelire sahip olan
katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-
6.000 TL gelir aralig: ile 8.001-10.000 TL ve 10.001-15.000 TL gelir araliklari; 6.001-8.000
TL gelir aralig1 ile 8.001-10.000 ve 10.001-15.000 TL gelir araliklar1 arasinda istatiksel

olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Cesaretli olmalidir” ifadesi, “p=,001<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine
gore istatiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir. “Cesaretli olmalidir” ifadesine en ¢ok
katilan 15.000 TL ve iizeri (209,68) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan
ise 10.001-15.000 TL (303,18) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade igin
hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 10.001-15.000 TL gelir
aralig1 ile 3.000-6.000 TL, 6.001-8.000 TL ve 15.000 TL ve tizeri gelir araliklari; 15.000 TL
ve tzeri gelir araligi ile 8.001-10.000 TL gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli

farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Ideal bir lider otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve gii¢ kullanmalidir” ifadesi,
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir. “Ideal bir lider otoriteden dolayr zorlama, tehdit ve giic kullanmalidir”
ifadesine en ¢ok katilan 15.000 TL ve iizeri (205,23) araliginda gelire sahip olankatilimcilar;
en az katilan ise 10.001-15.000 TL (310,05) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu
ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc
testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmstir. Yapilan testin sonucuna gore, 10.001-15.000
TL gelir aralig: ile 3.000-6.000 TL, 6.001-8.000 TL ve 15.000 TL ve iizeri gelir araliklari;
6.001-8.000 TL gelir araligi ile 8.001-10.000 TL gelir araligi arasinda istatiksel olarak
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
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“Otoriteden dolay1r liderin her s6zii emir olarak algilanmahidir” ifadesi,
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlaml farklilik
gostermektedir. “Otoriteden dolayi liderin her s6zii emir olarak algilanmalidir” ifadesine en
¢ok katilan 6.001-8.000 TL (219,00) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan
ise 10.001-15.000 TL (321,09) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in
hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 6.001-8.000 TL gelir aralig:
ile 8.001-10.000 TL ve 10.001-15.000 TL gelir araliklar1 arasinda; 10.001-15.000 TL gelir
araligi ile 3.000-6.000 TL gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi

tespit edilmistir.

“Kararlar1 bizzat kendisi almalidir” ifadesi, “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Kararlar1 bizzat kendisi
almahidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL (227,49) araliginda gelire sahip olan
katilimcilar; en az katilan ise 10.001-15.000 TL (323,25) araliginda gelire sahip olan
katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-
6.000 TL gelir aralig: ile 8.001-10.000 TL, 10.001-15.000 TL ve 15.000 TL ve iizeri gelir
araliklari; 6.001-8.000 TL gelir aralig1 ile 8.001-10.000, 10.001-15.000 ve 15.000 TL ve

tizeri gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
bagvurmalidir” ifadesi, “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel
olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger
calisanlar, kendini sevdirme yoluna basvurmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL
(211,01) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 10.001-15.000 TL
(321,43) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklari
arasinda fark oldugunu tespit etmek ic¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir ile diger tim gelir
araliklari; 6.001-8.000 TL gelir ile 10.001-15.000 TL gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Karar alirken risklerden kaginmalidir” ifadesi, “p=,000<0,05" oldugundan dolay1
gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Karar alirken
risklerden kaginmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL(205,40) araliginda gelire
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sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve tizeri (353,23) araliginda gelire sahip
olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek
icin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore,
3.000-6.000 TL gelir ile diger tim gelir araliklar;; 6.001-8.000 TL ile diger tim gelir

araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Arkadasga davranmalidir” ifadesi, “p=,001<0,05" oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Arkadasca
davranmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL (234,66) araliginda gelire sahip
olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve iizeri (317,95) araliginda gelire sahip olan
(317,95) katilmcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit
etmek icin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna
gore, 3.000-6.000 TL ile 10.001-15.000 TL gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Ideal lider gerektiginde kendisinden ¢ekinilen biri olabilmelidir” ifadesi,
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir. “Ideal lider gerektiginde kendisinden cekinilen biri olabilmelidir” ifadesine
en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL (219,46) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az
katilan ise 10.001-15.000 TL (312,94) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade
icin hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 6.001-8.000 TL gelir aralig:
ile 8.001-10.000 TL ve 10.001-15.000 TL gelir araliklari arasinda istatiksel olarak anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmelidir” ifadesi, “p=,001<0,05"
oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.
“Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmelidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000
TL (234,55) araliginda gelire sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve izeri
(312,05) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklari
arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir aralig: ile 10.001-15.000

TL gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlaml farklilik gésterdigi tespit edilmistir.
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“Astlarina adil davranmalidir” ifadesi, “p=,010<0,05" oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Astlarina adil
davranmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 15.000 TL ve {izeri (190,50) gelir araligina sahip
olan katilimcilar; en az katilan ise 10.001-15.000 TL (286,02) araliginda gelire sahip olan
katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 15.000
TL ve iizeri gelir aralig: ile diger tiim gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli

farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Gerektiginde hizli karar alabilmelidir” ifadesi, “p=,002<0,05" oldugundan dolay1
gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. “Gerektiginde hizli
karar alabilmelidir” ifadesine en ¢ok katilan 15.000 TL ve fizeri (195,59) gelir araligina
sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 10.001-15.000 TL (303,73) araliginda gelire sahip
olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek
icin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmuistir. Yapilan testin sonucuna gore,
15.000 TL ve tizeri gelir araligi ile diger tiim gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak

anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Karar verirken astlarina so6z hakki vermelidir” ifadesi, “p=,001<0,05" oldugundan
dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Karar
verirken astlarina s6z hakki vermelidir” ifadesine en ¢ok katilan 15.000 TL ve iizeri
(239,05) gelir araligina sahip olan katilimeilar; en az katilan ise 10.001-15.000 TL (307,18)
araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark
oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan
testin sonucuna gore, 10.001-15.000 TL gelir aralig: ile 3.000-6.000 TL ve 8.001-10.000 TL
gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Kurallara ve prensiplere uymaya onem vermelidir” ifadesi, “p=,029<0,05”
oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.
“Kurallara ve prensiplere uymaya énem vermelidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000
TL (243,40) gelir araligina sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 10.001-15.000 TL
(300,61) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklari
arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir aralig: ile 10.001-15.000
TL gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
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“Ideal lider yeri geldiginde c¢ikarlar1 ig¢in her seyi kullanmahdir” ifadesi,
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlaml farklilik
gostermektedir. “Ideal lider yeri geldiginde cikarlar1 icin her seyi kullanmalidir” ifadesine
en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL (230,00) gelir araligina sahip olan katilimcilar; en az katilan
ise 10.001-15.000 TL (312,57) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in
hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir aralig:
ile 10.001-15.000 TL, 15.000 TL ve tizeri gelir araliklari; 6.001-8.000 TL ile 10.001-15.000,
15.000 TL ve iizeri gelir araliklar1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gdsterdigi

tespit edilmistir.

“Biiyiimeyi tesvik etmelidir” ifadesi, “p=,013<0,05" oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Biiylimeyi tesvik
etmelidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL (242,81) gelir araligina sahip olan
katilimcilar; en az katilan ise 10.001-15.000 TL (301,75) araliginda gelire sahip olan
katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore,
10.001-15.000 TL gelir araligi ile 3.000-6.000 TL ile 6.001-8.000 TL gelir araliklart

arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“Astlarma  giivenmelidir” ifadesi, “p=,004<0,05” oldugundan dolay1 gelir
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Astlarina giivenmelidir”
ifadesine en ¢ok katilan 6.001-8.000 TL (250,10) gelir araligina sahip olan katilimcilar; en
az katilan ise 10.001-15.000 TL (309,25) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu
ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc
testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna goére, 6.001-8.000 TL
gelir aralig: ile 10.001-15.000 TL gelir araligi arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir.

“Tartisgmadan uzak arkadasga bir ortam yaratmalidir” ifadesi, “p=,000<0,05"
oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.
“Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000
TL (231,46) gelir araligina sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve {izeri
(366,32) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar
arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”

128



uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir aralig: ile 10.001-15.000
TL, 15.000 TL ve tizeri gelir araliklar1; 6.001-8.000 TL gelir aralig: ile 15.000 TL ve iizeri

gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

“I¢inden ciktig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasimalidir” ifadesi, “p=,001<0,05"
oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.
“Iginden ciktig1 toplumun kiiltiirel dzelliklerini tasimalidir” ifadesine en ¢ok katilan 6.001-
8.000 TL (240,43) gelir araligina sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve
tizeri (329,86) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade igin hangi gelir araliklari
arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 10.001-15.000 TL gelir aralig: ile 3.000-6.000
TL ve 6.001-8.000 TL gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi
tespit edilmistir.

Calisanlarla benzer inang, tmit ve beklentilere sahip olmalidir” ifadesi,
“p=,001<0,05" oldugundan dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir. “Calisanlarla benzer inang, timit ve beklentilere sahip olmalidir” ifadesine
en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL (237,28) gelir araligina sahip olan katilimcilar; en az katilan
ise 15.000 TL ve tizeri (334,41) araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade igin
hangi gelir araliklar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir aralig:
ile 10.0001-15.000 TL, 15.000 TL ve iizeri gelir araliklari; 15.000 TL ve iizeri gelir aralig
ile 8.001-10.000 TL gelir aralig1 arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit

edilmistir.

“Ustiin bir imaj ya da ideale sahip olmalidir” ifadesi, “p=,002<0,05" oldugundan
dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Ustiin bir
imaj ya da ideale sahip olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL (231,21) gelir
araligina sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve tizeri (301,86) araliginda
gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar arasinda fark oldugunu
tespit etmek icin Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, 3.000-6.000 TL gelir aralig: ile 10.001-15.000 TL gelir araligi arasinda

istatiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
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“Lider, kimsenin diistinemedigini diistinmelidir” ifadesi, “p=,001<0,05" oldugundan
dolay1 gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. “Lider,
kimsenin diisiinemedigini diistinmelidir” ifadesine en ¢ok katilan 3.000-6.000 TL (234,51)
gelir araligina sahip olan katilimcilar; en az katilan ise 15.000 TL ve iizeri (391,95)
araliginda gelire sahip olan katilimcilardir. Bu ifade i¢in hangi gelir araliklar1 arasinda fark
oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan
testin sonucuna gore, 3.000-6.000 TL ile 10.001-15.000 TL gelir aralig1 arasinda istatiksel
olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Arastirmada hangi gelir diizeyleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin yapilan

Post Hoc testlerinden olan Tamhane testleri Ek 3°te mevcuttur.

Ideal liderin 6zgiivenli, sogukkanli, canli, enerjik, miicadeleci, ileri goriislii, esnek
olmasi, degisime, elestirilere, iletisime ve yenilere agik olmasi, rahat ulasilabilmesi, 6rnek
davraniglar sergilemesi gelir degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin yonetsel anlamda yeni fikirleri tesvik etmesi, agik ve diiriist bir yéntem
izlemesi, gelecek hakkinda planlar yapmasi, talimatlarini anlasilir bir sekilde vermesi,
olaylar1 irdeleyerek ve diistinerek karar almasi, isini titizlikle denetlemesi, yaptig islerde
uzman giicline dayanmasi, yonetimi altindakilere psikolojik tatmin saglamasi gelir

degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

ideal liderin calisma arkadaslarma bir birey olarak saygi gostermesi, fikir ve
diistincelerine 6nem vermesi, onlar1 disariya karsi savunmasi, ¢atismalar1 ortadan kaldiracak
olanaklar yaratmasi, iyi ¢aligmalar1 takdir etmesi, gelir degiskenine gore istatiksel olarak

anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

4.45. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Cahsma Sekli Degiskeni
Arasidaki iliskiye Yonelik Sonuclar

Arastirmaya katilan katilimcilarin galisma sekli degiskenine gore ideal liderlik
ozellikleri arasindaki iliskiyi incelemek iizere yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna
gore, caligma sekli degiskeni “p=,047<0,5” oldugundan dolay1, katilimeilarin ¢aligma sekli
degiskeni ile ideal liderlik 6zellikleri arasindaki iligki istatiksel olarak anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilmistir.
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“H5: Katihmcilarin ¢alisma sekillerine gore ideal liderlik 6zellikleri anlamh bir

farklhiik gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.12. ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Calisma Sekli Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Genel Kruskal Wallis H Testi Sonugclar

Degisken N Sira Ortalamasi H df Sig. Onay
Memur 428 264,91
Isci 32 200,50 6,096 2 ,047 Kabul
Sozlesmeli P. 64 277,41

Liderlik 6lgeginde yer alan 55 ifadenin katilimcilarin ¢alisma sekli degiskenine gore

istatiksel olarak anlaml farklilik gosterip gostermedigine yonelik Kruskal Wallis H Testi

sonuglar1 Tablo 4.13.’te verilmistir.

Tablo 4.13. ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Calisma Sekli Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yonelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

. L. Sira .

Ifadeler Degisken N Ortalamas: H df | Sig. Onay
Memur 428 268,64

1. Boyu uzun olmalidir. Isci 32 172,13 13,068 | 2 | 0,001 | Kabul
So6zlesmeli P. 64 266,59
Memur 428 264,47

2. Sisman olmamalidir. Isci 32 222,69 2,570 | 2 | 0,277 Ret
Sozlesmeli P. 64 269,25
Memur 428 264,80

3. Renkli goze sahip olmalidir. | Isci 32 211,44 4568 | 2 | 0,102 Ret
Sozlesmeli P. 64 272,63
Memur 428 267,64

4 Bglygilllgfﬁ’a sakall isci 32 | 18781 | 9225 | 2 | 0,010 | Kabul
’ Sozlesmeli P. 64 265,50
Memur 428 266,78

5. Yags1 biiyiik olmalidir. Isci 32 193,13 7,767 | 2 | 0,021 | Kabul
So6zlesmeli P. 64 268,59
S Memur 428 263,50

6. Est;']'ﬁ)y(')‘ﬂrzlrl :é.lkl goruntse | e | 32 | 20394 | 6574 | 2 | 0,037 | Kabul
So6zlesmeli P. 64 285,06
. Memur 428 259,54

7 Ettgr'fg;cs'a?]'lt;zﬁ;fdffs isi 32 | 25306 | 2457 | 2 | 0,293 | Ret
So6zlesmeli P. 64 287,03
8. Kisisel temizligine ve Me.mur 428 260,64

giyimine dikkat etmelidir. | 5% 321 28906 | 1419 | 2 ) 0492 | Ret
Soézlesmeli P. 64 261,63
Memur 428 258,14

9. C")zgiiveni yiiksek olmalidir. Isci 32 264,38 3,594 | 2 | 0,166 Ret
Soézlesmeli P. 64 290,75
Memur 428 262,47

10. Giiler ylizlii olmalidir. Isci 32 288,31 1,810 | 2 | 0,405 Ret
Sozlesmeli P. 64 249,81
Memur 428 261,41

11. Sogukkanli olmalidir. Isci 32 302,69 3,588 | 2 | 0,166 Ret
So6zlesmeli P. 64 249,69
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Tablo

4.13. ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Calisma Sekli Degiskeni Arasindaki

Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

; <. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
12. Duygularindan arinmig Me.mur 428 270,10
olmalidir. Isci ’ 32 212,44 6,860 | 2 | 0,032 | Kabul
Sozlesmeli P. 64 236,72
Memur 428 263,55
13. Canli ve enerjik olmalidir. Isci 32 253,06 0,212 | 2 | 0,900 Ret
Sozlesmeli P. 64 260,22
Memur 428 260,06
14. Cesaretli olmalidir. Isci 32 258,75 1,470 | 2 | 0,480 Ret
So6zlesmeli P. 64 280,69
Memur 428 259,82
15. Miicadele ruhu olmalidir. 1§<;i 32 290,75 1,887 | 2 | 0,389 Ret
So6zlesmeli P. 64 266,31
Memur 428 261,12
16. Vizyon sahibi olmalidir. Isci 32 297,31 2,922 | 2 | 0,232 Ret
So6zlesmeli P. 64 254,34
Ny Memur 428 262,43
17 Elsrnglg’l‘i deg iR isci . 32 | 29513 | 3,020 | 2 | 0,221 | Ret
) Soézlesmeli P. 64 246,69
18. Ideal bir lider Otoriteden Memur 428 269,31
dolay1 zorlama, tehdit ve Isci 32 105,69 42,952 | 2 | ,000 | Kabul
gii¢c kullanmalidir. Soézlesmeli P. 64 295,34
19. Otoriteden dolay1 liderin Memur 428 271,26
her s6zii emir olarak Isci 32 135,81 25,820 | 2 | ,000 | Kabul
algilanmalidir. So6zlesmeli P. 64 267,25
. - Memur 428 275,37
20 KaratleS oizzat kgl | 32 | 12463 |32555 | 2 | ,000 | Kabul
) Sozlesmeli P. 64 245,34
21. Liderin otoritesini
kullanmasindan dolay1 Memur 428 278,89
diger ¢alisanlar, kendini Isci 32 113,13 42,207 | 2 | ,000 | Kabul
sevdirme yoluna Sozlesmeli P. 64 227,59
bagvurmalidir.
L . Memur 428 262,77
22. ;ﬁ:‘;{(‘j'ﬂ_”e” tegvik isci 32 | 26288 | 0017 | 2 | 0092 | Ret
So6zlesmeli P. 64 260,53
Memur 428 265,71
23. Elestirilere agik olmalidir. Isci 32 248,69 1461 | 2 | 0,482 Ret
Sozlesmeli P. 64 247,91
. Memur 428 264,81
24. l'fazrl"’r‘lrg;rlﬁfr“ risklerden 1 i 32 | 22206 | 2572 | 2 | 0276 | Ret
’ Sozlesmeli P. 64 267,28
e Memur 428 263,62
25. ﬁfélr‘n‘e’ﬁfi‘;m“ biryontem | . 32 | 28263 | 2154 | 2 | 0341 | Ret
' Sozlesmeli P. 64 244 .97
Memur 428 263,47
26. Arkadasca davranmalidir. Isci 32 261,56 0,135 | 2 | 0,935 Ret
So6zlesmeli P. 64 256,47
27. Ideal lider gerektiginde Memur 428 269,45
kendisinden ¢ekinilen biri Isci 32 203,56 8,199 | 2 | 0,017 | Kabul
olabilmelidir. So6zlesmeli P. 64 237,56
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Tablo 4.13. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Calisma Sekli Degiskeni Arasindaki

Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

Sira

Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. Onay
28. Kimin neden sorumlu Memur 428 262,01
oldugunu her zaman Isci 32 270,00 0,105 | 2 | 0,949 | Ret
bilmelidir. Sozlesmeli P, 64 262,00
Memur 428 261,73
29. Gelecek hakkinda planlar isci 32 241.75 1736 | 2 | 0.420 Ret
yapmahdur. SozlesmeliP. | 64 | 278,00
. . Memur 428 260,23
30. Ti?ﬁaﬂa“m T.n;@hr bir 1 i 32 | 28950 | 1,580 | 2 | 0454 | Ret
yeidide VErMETIdIr. Sozlesmeli P. | 64 | 264,16
A Memur 428 266,31
3L. ;Syt};r;;z'rg’;ﬁro'arak isci 32 | 26338 | 3248 | 2 | 0,197 | Ret
) So6zlesmeli P. 64 236,56
. Memur 428 265,97
2 Qo it i % | o | | 2| oait | r
So6zlesmeli P. 64 240,75
33. Catigmalar1 ortadan Memur 428 259,82
kaldiracak olanaklar Isci 32 274,63 0,991 | 2 | 0,609 Ret
yaratmalidir. So6zlesmeli P. 64 274,34
. Memur 428 263,52
34. C‘?;thzr;rrfai‘;'l'r isci . 32 | 291,69 | 4138 | 2 | 0126 | Ret
So6zlesmeli P. 64 241,09
et Memur 428 261,22
3. Ee‘r?éttl':rig:ﬂje" isi 32 | 30031 | 3503 | 2 | 0174 | Ret
Soézlesmeli P. 64 252,13
Memur 428 256,05
36. gzg?rgf;i‘:j‘ilsh”h fsagar fsci . 32 | 311,03 | 7379 | 2 | 0118 | Ret
So6zlesmeli P. 64 281,31
37. Karar verirken astlarina s6z Mgmur 428 261,37
haklat vermelidir. sci . 32 271,00 0222 | 2 | 0895 | Ret
Sozlesmeli P. 64 265,78
38. Kurallara ve prensiplere Mgmur 428 261,37
uymaya énem vermelidir, Isci ’ 32 295,56 2,323 | 2 | 0,313 Ret
So6zlesmeli P. 64 253,53
39. ideal lider yeri geldiginde | Memur 428 270,68
cikarlar1 igin her seyi Isci 32 183,00 13,034 | 2 | 0,001 | Kabul
kullanmalidir. Sozlesmeli P. 64 239,63
Memur 428 258,80
40. Biiyiimeyi tevik etmelidir. | Isci 32 | 28669 | 2032 | 2|0362| Ret
Sozlesmeli P. 64 275,16
.. . Memur 428 261,71
4l grln‘g‘l‘}aﬁ‘:“alan takdir isei 32 | 20075 | 2137 | 2 | 0344 | Ret
Sozlesmeli P. 64 253,63
42. Digerlerinin diigiincelerine Me.mur 428 260,53
Snem vermelidir. Isci . 32 292,19 2,103 | 2 | 0,349 Ret
So6zlesmeli P. 64 260,84
Memur 428 263,83
43. Yeniliklere agik olmalidir. Isci 32 282,44 2,693 | 2 | 0,260 Ret
So6zlesmeli P. 64 243,66
Memur 428 258,51
44. Astlarina giivenmelidir. isgi 32 286,69 2,279 | 2 | 0,320 Ret
So6zlesmeli P 64 277,06

133



Tablo

4.13. ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Calisma Sekli Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

; <. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
Memur 428 262,31
45. iﬁfg;ﬁff“ya kars! isci 32 | 27144 | 0189 | 2 | 0,910 | Ret
’ Sozlesmeli P. 64 259,28
46. Tartismadan uzak Memur 428 265,95
arkadasca bir ortam Isci 32 237,94 1,638 | 2 | 0,441 | Ret
yaratmalidir. Sozlesmeli P. 64 251,69
L Memur 428 258,53
So6zlesmeli P. 64 280,19
. Memur 428 257,58
48. ff:trl‘:;iajgib(‘)ﬁ;’ﬁ e isci | 32 | 27600 | 2278 | 2 | 0320 | Ret
So6zlesmeli P. 64 280,38
= Memur 428 259,26
49 Serrgfll;‘:]?“rgﬁlslar sci . 32 | 26094 | 2386 | 2 | 0303 | Ret
So6zlesmeli P. 64 284,94
50. Iginden ¢ikt1g1 toplumun Memur 428 255,51
kiilttrel 6zelliklerini Isci 32 237,25 13,531 | 2 | 0,001 | Kabul
tagimalidir. Soézlesmeli P. 64 321,88
51. Calisanlarla benzer inang, Memur 428 261,60
imit ve beklentilere sahip Isci 32 186,38 14,345 | 2 | 0,001 | Kabul
olmalidir. So6zlesmeli P. 64 306,59
o r Memur 428 262,42
52. ;ﬁi‘;norﬂ;;;?ﬂrya dadedle Jei |32 | 23081 | 1258 | 2 | 0533 | Ret
i Soézlesmeli P. 64 274,41
53. Yaptig1 islerde uzman Memur 428 259,43
giicline dayanmali ve Isci 32 268,75 1,348 | 2 | 0,510 Ret
uzmanlara giivenmelidir. So6zlesmeli P. 64 279,94
54. Yonetimi altindakilere Memur 428 259,55
psikolojik tatmin Isci 32 279,50 1,121 | 2 | 0,571 | Ret
saglamalidir. Sozlesmeli P. 64 273,72
55. Lider, kimsenin Memur 428 264,25
diistinemedigini Isci 32 216,13 4026 | 2 | 0,134 Ret
distinmelidir. Sozlesmeli P. 64 274,00

“Boyu uzun olmalidir” ifadesi “p=0,001<0,05" oldugundan dolay1 c¢alisma sekli
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Boyu uzun
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (172,13) olarak calisan katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise Memur (268,64) olarak c¢alisan katilimcilardir. Hangi ¢alisma sekilleri
arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade icin is¢i ile sozlesmeli personel ve

memur olarak ¢alisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Biyikli veya sakalli olmalidir” ifadesi “p=0,010<0,05" oldugundan ¢alisma sekli
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Biyikli veya sakalli
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (187,81) olarak calisan katilimcilar; en az katilan
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katilimcilar ise memur (267,64) olarak calisan katilimcilardir. Hangi c¢alisan sekilleri
arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin memur ile sozlesmeli olarak
calisanlar; s6zlesmeli personel ile is¢i olarak calisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik tespit edilmistir.

“Yas1 biiyiik olmalidir” ifadesi “p=0,021<0,05" oldugundan dolay1 ¢alisma sekli
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Yast biiyiik
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (193,13) olarak calisan katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise sozlesmeli personel (268,59) olarak c¢alisan katilimcilardir. Hangi ¢alisma
sekilleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade icin memur ile isci olarak
calisanlar ve is¢i ile sozlesmeli personel olarak galisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli

bir farklilik tespit edilmistir.

“Etkileyici bir fiziki goériiniise sahip olmalidir” ifadesi “p=0,037<0,05” oldugundan
dolay1 ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlaml bir farklilik gostermektedir.
“Etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (203,94) olarak
calisan katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise sozlesmeli personel (285,06) olarak galisan
katilimeilardir. Hangi ¢alisma sekilleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc
testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade
icin is¢i ile sozlesmeli personel olarak calisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik tespit edilmistir.

“Duygularindan arinmig olmalidir” ifadesi “p=0,032<0,05" oldugundan dolay1
calisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir
“Duygularindan armmmis olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (212,44) olarak galisan
katilimeilar; en az katilan katilimeilar ise memur (270,10) olarak calisan katilimcilardir.
Hangi calisma sekilleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan
“Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin isci ile memur

olarak galisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Ideal bir lider otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve gii¢ kullanmalidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir. “Ideal liderin otoriteden dolay:r zorlama, tehdit ve giic
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kullanmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (105,69) olarak ¢alisan katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise sozlesmeli personel (295,34) olarak ¢alisan katilimcilardir. Hangi ¢alisma
sekilleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in is¢i ile memur ve
sozlesmeli personel olarak calisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

“Otoriteden dolayr liderin  her sozii emir olarak algilanmalidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklihk gostermektedir. “Ideal liderin otoriteden dolayr zorlama, tehdit ve giic
kullanmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (105,69) olarak ¢alisan katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise memur (271,26) olarak katilan katilimcilardir. Hangi c¢alisma sekilleri
arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade ic¢in bu ifade i¢in is¢i ile memur ve
sozlesmeli personel olarak calisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

“Kararlar1 bizzat kendisi almahidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan ¢alisma sekli
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Kararlar1 bizzat
kendisi almalidir” ifadesine en ¢ok katilan isci (124,63) olarak calisan katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise memur (275,37) olarak calisan katilimcilardir. Hangi c¢alisma
sekilleri arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane
Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in is¢i ile memur ve
sozlesmeli personel olarak calisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmistir.

“Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
bagvurmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 ¢alisma sekli degiskenine gore
istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Liderin otoritesini kullanmasindan
dolay1 diger ¢aliganlar, kendini sevdirme yoluna bagvurmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i
(113,13) olarak galisan katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise memur (278,89) olarak
calisan katilmcilardir. Hangi ¢alisma sekilleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post
Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmigtir. Yapilan testin sonucuna gore, bu
ifade icin is¢i ile memur ve sozlesmeli personel olarak ¢alisanlar arasinda istatiksel olarak

anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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“Ideal lider gerektiginde kendisinden cekinilen biri olabilmelidir” ifadesi
“p=0,017<0,05” oldugundan dolay1 ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilhk gdstermektedir. “Ideal lider gerektiginde kendisinden cekinilen biri
olabilmelidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (203,56) olarak ¢alisan katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise memur (269,45) olarak calisan katilimcilardir. Hangi calisma sekilleri
arasinda fark oldugunu tespit etmek ig¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin memur ile is¢i ve sozlesmeli

personel olarak ¢aligsanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Ideal lider vyeri geldiginde c¢ikarlart igin her seyi kullanmahdir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilik géstermektedir. “Ideal lider yeri geldiginde cikarlar igin her seyi kullanmalidir”
ifadesine en ¢ok katilan is¢i (183,00) olarak ¢alisan katilimcilar; en az katilan katilimcilar
ise memur (270,68) olarak calisan katilimcilardir. Hangi calisma sekilleri arasinda fark
oldugunu tespit etmek ic¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir.
Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in memur ile sdzlesmeli personel olarak ¢alisanlar

arasinda istatiksel olarak anlaml bir farklilik tespit edilmistir.

“I¢inden ¢iktigr toplumun kiiltiirel dzelliklerini tasimalidir” ifadesi “p=0,001<0,05"
oldugundan dolay1 caligma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. “I¢inden ¢iktig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tastmalidir” ifadesine en ¢ok
katilan is¢i (237,25) olarak calisan katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise sozlesmeli
(321,88) olarak galisan katilimeilardir. Hangi ¢alisma sekilleri arasinda fark oldugunu tespit
etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade igin sdzlesmeli personel ile memur ve isci olarak ¢alisanlar arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Calisanlarla benzer inang, tmit ve beklentilere sahip olmalidir” ifadesi
“p=0,001<0,05” oldugundan dolay1 ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli
bir farklilik gostermektedir. “Calisanlarla benzer inang, timit ve beklentilere sahip
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan is¢i (186,38) olarak calisan katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise sozlesmeli (306,59) olarak calisan katilimcilardir. Hangi calisma sekilleri
arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin isci ile memur ve sozlesmeli

personel olarak ¢alisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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Arastirmada hangi ¢alisma sekilleri arasinda fark oldugunu tespit etmek igin yapilan

Post Hoc testlerinden olan Tamhane testleri Ek 4’te mevcuttur.

Ideal liderin fiziksel ve kisisel dzellikleri ile ilgili renkli gdze sahip olmasi, sisman
olmamasi, etkileyici hitabet ve ses tonuna sahip olmasi, kisisel bakimina 6énem vermesi,
Ozgiivenli, sogukkanli, canli, enerjik, cesaretli, miicadeleci olmasi, ileri gorisli, esnek
olmasi, degisime acik, elestirileri kabul eden, 6rnek davranislar sergileyen, rahat ulasilabilir,
iletisime agik, tistiin imaj ya da ideale sahip olmas1 ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin karar alma ve uygulama siirecinde kurallara ve prensiplere uymasi, yeni
fikirleri desteklemesi, riskten kaginmasi, agik ve diiriist yontem izlemesi, gelecek hakkinda
planlar yapmasi, bilylimeyi tesvik etmesi, talimatlar1 agik bir sekilde vermesi, kimin neden
sorumlu oldugunu her zaman bilmesi, olaylar: irdeleyerek ve diisiinerek hizli karar almasi,
isini titizlikle denetlemesi, yaptig1 islerde uzman giiciine dayanmasi, yonetimi altindakilere
psikolojik tatmin saglamasi ve kimsenin diisiinemedigini diisiinmesi katilimcilarin ¢alisma

sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin astlarma bir birey olarak sayg1 gostermesi, giivenmesi, adil davranmast,
fikir ve disiincelerine 6nem vermesi, karar alirken s6z hakki vermesi, onlar1 disariya karsi
savunmasi, arkadas¢a davranmasi, ¢atismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratmasi, iyi
calismalar1 takdir etmesi ¢alisma sekli degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

4.4.6. Ideal Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler ile Cahsma Yih Degiskeni
Arasindaki Tliskiye Yonelik Sonuclar

Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma yili degiskenine gore ideal liderlik
arasindaki iliskiyi incelemek tizere yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna gore, ¢alisma
yil1 degiskeni “p=,012<0,5" oldugundan dolay1, katilimcilarin ¢alisma yili degiskenine gore

ideal liderlik arasindaki iliski istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir.

“Hé6: Katihmcilarin ¢alisma yilarina gore ideal liderlik ozellikleri anlamh bir

farklilik gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

138



Tablo 4.14. ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Calisma Yili Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Genel Kruskal Wallis H Testi Sonuglar

Degisken N Sira Ortalamasi H df Sig. Onay
15 il 100 200,72
6-10 Yil 114 254,20
15 vil+ 190 238,93

Liderlik 6l¢eginde yer alan 55 ifadenin katilimcilarin ¢alisma yili degiskenine gore

istatiksel olarak anlaml farklilik gosterip gostermedigine yonelik Kruskal Wallis H Testi

sonuclar1 Tablo 4.15.’te verilmistir.

Tablo 4.15. ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Calisma Yili Degiskeni Arasindaki
Mliskiye Y®énelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglar

. .. Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
1-5 Y1l 100 275,02
6-10 Y1l 114 251,94
1. Boyu uzun olmalidir. 11-15 Vil 120 27533 2,881 | 3 | 0410 | Ret
15 Yil+ 190 254,14
1-5 Y1l 100 271,82
. 6-10 Y1l 114 258,64
2. Sisman olmamalidir. 11-15 Yil 120 254,05 0,947 | 3 10,814 | Ret
15 Yil+ 190 265,25
1-5 Y1l 100 270,38
. . 6-10 Y1l 114 265,27
3. Renkli goze sahip olmalidir. 11-15 Yil 120 274.18 2,798 | 3 | 0,424 | Ret
15 Yil+ 190 249,31
1-5 Y1l 100 273,24
6-10 Y1l 114 256,73
4. Biyikli veya sakalli olmalidir. 11-15 Vil 120 258.80 0,823 | 3 | 0,844 | Ret
15 Yil+ 190 262,65
1-5 Y1l 100 282,30
- 6-10 Y1l 114 278,11
5. Yas1 biiyiik olmalidir. 11-15 Vil 120 257.08 5743 | 3 | 0,125 | Ret
15 Yil+ 190 246,13
1-5 Y1l 100 300,42
6. Etkileyici bir fiziki goriiniise 6-10 Y1l 114 261,85
sahip olmalidir. 11-15 Y1l | 120 o7155 | 12669 | 3 | 0,005 Kabul
15 Yil+ 190 237,22
1-5 Y1l 100 289,14
7. Etkileyici hitabete ve ses 6-10 Y1l 114 264,87
tonuna sahip olmalidir, 11-15v11 | 120 | 26293 | ©4°7 | 3 | 0091 Ret
15 Yil+ 190 246,78
1-5 Y1l 100 268,06
8. Kisisel temizligine ve 6-10 Y1l 114 270,11
giyimine dikkat etmelidir. | 11-15 Y1l | 120 | 27292 | 39 | 3| 0314} Ret
15 Yil+ 190 248,43
1-5 Y1l 100 295,38
L 6-10 Y1l 114 270,15
9. Ozgiiveni yiiksek olmalidir. 11-15 il 120 25740 11,152 | 3 | 0,011 | Kabul
15 Yil+ 190 243,83
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Tablo 4.15. ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Calisma Yili Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

: ", Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
1-5 Y1l 100 280,48
6-10 Y1l 114 256,08
11-15 Y1l 120 274,85
15 Yil+ 190 249,09
1-5 Y1l 100 299,66
6-10 Y1l 114 278,82

11-15 Y1l 120 271,10

10. Giiler yiizlii olmalidir. 5121 | 3 | 0,163 Ret

11. Sogukkanli olmalidir. 23,303 | 3 | ,000 | Kabul

15 Yil+ 190 221,72
1-5Y1l 100 279,14
12. Duygularindan arinmis 6-10 Y1l 114 263,87
olmalidir. 11-15 Y1l 120 277,38 5719 | 30126 Ret
15 Yil+ 190 243,52
1-5Y1l 100 282,16
. 6-10 Y1l 114 274,31
13. Canli ve enerjik olmalidir. 11-15 Yil 120 258,07 5,653 3 10,130 Ret
15 Yil+ 190 247,87
1-5Y1l 100 276,06
. 6-10 Y1l 114 266,59
14. Cesaretli olmalidir. 11-15 Vil 120 256,63 1,885 | 3 | 0,597 | Ret
15 Yil+ 190 256,62
1-5Y1l 100 289,14

6-10 Y1l 114 259,68
11-15 Y1l 120 272,57
15 Yil+ 190 243,82
1-5Y1l 100 280,44
6-10 Y1l 114 262,04
11-15 Y1l 120 270,88

15. Miicadele ruhu olmalidir. 9,604 | 3 | 0,316 Ret

16. Vizyon sahibi olmalidir. 5356 | 3 | 0,148 Ret

15 Yil+ 190 248,04
1-5 Y1l 100 277,18
17. Esnek ve degisime agik 6-10 Y1l 114 252,03
olmalidr. 11-15vil | 120 | 26635 | 2334 | 3| 0506 | Ret
15 Yil+ 190 258,63
18. ideal bir lider Otoriteden 1-5v1l 100 275,42
dolay: zorlama, tehdit ve giic | 210 Y1 114 251,32 9,832 | 3 | 0450 | Ret
kolf‘yl i 8 | 1115 ya | 120 290,48 ’ ’
uHanmatdir. 15 Yil+ 190 241,13
19.Otoriteden dolay: liderin her | = Y1 100 | 27578
5zii emir olarak 6-10vil 1 114 1 259,38 | 5o/ | 3| 0316 | Ret
S;’Z‘]‘ e 11-15Y1l | 120 275,87 ’ '
agrianmaldir. 15 Yil+ 190 248,94
1-5 Y1l 100 261,52
20.Kararlar1 bizzat kendisi 6-10 Yil 114 233,66
almalidir. 11-15 Y1l | 120 20807 | 11697 | 3 | 0,008 | Kabul
15 Yil+ 190 257,86
21. Liderin otoritesini 1-5 Yil 100 238,42
kullanmasindan dolay1 diger | 6-10 Y1l 114 242,34
caliganlar, kendini sevdirme | 11-15 Yil 120 303,18 14,105 | 3 | 0,003 | Kabul
yoluna bagvurmalidir. 15 Yil+ 190 261,57
1-5 Y1l 100 274,94
T . . 6-10 Y1l 114 262,54
22.Yeni fikirleri tegvik etmelidir. 11-15 Y1l 120 266.83 2,001 | 3 | 0572 | Ret
15 Yil+ 190 253,19
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Tablo 4.15. ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Calisma Yili Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

; o Sira .
Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
1-5Y1 100 269,72
6-10 Y1l 114 261,97

11-15 Y1l 120 279,07

23. Elestirilere agik olmalidir. 4544 | 3 | 0,208 Ret

15 Yil+ 190 248,55

1-5 Y1l 100 271,46

24, Karar alirken risklerden 6-10 Y1l 114 265,76
kag¢inmalidir. 11-15 Y1l 120 263,65 0909 | 3 10823 Ret

15 Yil+ 190 255,10

1-5Y1l 100 262,54

25. Acik ve diiriist bir yontem 6-10 Y1l 114 274,04
izlemelidir. 11151l | 120 | 26805 | 2°76 | 3 | 0462 Ret

15 Yil+ 190 252,05

1-5Y1l 100 286,84

6-10 Y1l 114 241,82
26. Arkadasca davranmalidir. 11-15 Vil 120 268.48 5,672 3 10,129 Ret

15 Yil+ 190 258,32

27. ideal lider gerektiginde éjOY ;{111 ﬁ)g gig’gg

I;f;k;jiﬁ:]r;(lji?jr;rgeklnllen biri 11-15 Vil 120 302,81 19,881 | 3 | ,000 | Kabul
. 15 Yil+ 190 264,26
1-5 Y1l 100 266,88

28. Kimin neden sorumlu

- 6-10 Y1l 114 260,85
oldugunu her zaman

11-15vil | 120 %0575 | 12577 | 3 | 0,006 | Kabul

bilmelidir. 15 Yil+ 190 240,18
1-5 Y1l 100 276,74
29. Gelecek hakkinda planlar 6-10 Y1l 114 251,01
yapmalidir. 11-15 Y1l 120 274,95 3,987 | 310263 | Ret
15 Yil+ 190 254,04
1-5 Y1l 100 266,28
30. Talimatlarini anlasilir bir 6-10 Y1l 114 265,62
sekilde vermelidir. 11-15 Y1l 120 285,02 7,715 13 10052 Ret
15 Yil+ 190 244,42
srovi | 190 | Serer
31 Astlarina tb” b'lr.edY olarak | 1915y Eg 26350 | 0,144 | 3 | 0,986 | Ret
sayg1 gostermelidir. 15 Vilt 259.90
190
1-5 Y1l 100 275,06
32. Olaylart irdeleyerek ve 6-10 Y1l 114 261,04
diistinerek karar almalidir. 11-15 Y1l 120 268,10 2,324 | 310508 | Ret
15 Yil+ 190 253,23
1-5 Y1l 100 273,80
33. Catigmalar1 ortadan '
6-10 Yil 114 254,04
kald}[raclaljlolanaklar 11-15 Vil 120 265.87 1,420 | 3 | 0,701 | Ret
yaratmaticir. 15 Yil+ 190 259,50
1-5 Yil 100 275,90
. 6-10 Y1l 114 264,17
34. Astlarma adil davranmalidir. 11-15 Y1l 120 267.90 3,392 | 3 10,335 | Ret
15 Yil+ 190 251,04
1-5 Yil 100 262,78
s - 6-10 Y1l 114 273,29
35. Isini titizlikle denetlemelidir. 11-15 Y1l 120 265.65 1,875 | 3 [ 0,599 | Ret
15 Yil+ 190 253,89
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Tablo

4.15. ideal Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ile Caligma Yili Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

Sira

Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay

1-5 Yil 100 279,38

36. Gerektiginde hizli karar 6-10 Y1l 114 272,11
alabilmelidir. 1115y | 120 | 26017 | 4619 | 30202 Ret

15 Yil+ 190 249,32

1-5 Yil 100 278,78

37. Karar verirken astlarina s6z 6-10 Y1l 114 274,04
hakk vermelidir. 1115y | 120 | 25450 | 4391 | 30222 Ret

15 Yil+ 190 252,06

1-5 Yil 100 265,02

38. Kurallara ve prensiplere 6-10 Y1l 114 257,43
uymaya 6nem vermelidir. 11-15 Y1l 120 273,92 1425 |3 10,700 ) Ret

15 Yil+ 190 257,01

39. ideal lider yeri geldiginde 1-5 Y1l 100 231,22
karlar1 icin her seyi 6-10 il 114 251,46 5695 | 3 |0,127 | Ret

l‘i‘ 1?r an ‘f(‘i“ it 11-15Y1l | 120 277,30 ’ !

.Y 15 Yil+ 190 270,49

1-5 Yil 100 263,74

- . . by . 6-10 Y1l 114 255,06
40. Bilylimeyi tesvik etmelidir. 11-15 Vil 120 269.25 0,698 | 3 | 0,874 Ret

15 Yil+ 190 262,05

1-5 Y1l 100 259,70

41. 1yi aligmalar1 takdir 6-10 Y1l 114 246,13
etmelidir. 11-15 Y1l 120 281,20 5081 | 3 10166 Ret

15 Yil+ 190 261,98

1-5 Y1l 100 271,42

42. Digerlerinin diigiincelerine 6-10 Y1l 114 246,20
o6nem vermelidir. 11-15 Yil 120 270,08 3161 | 3 10367 Ret

15 Yil+ 190 262,79

1-5 Y1l 100 278,18

. 6-10 Y1l 114 253,10
43. Yeniliklere agik olmalidir. 11-15 Vil 120 272.60 4632 | 3 | 0,201 | Ret

15 Yil+ 190 253,51

1-5 Y1l 100 282,54

. . 6-10 Y1l 114 239,38
44, Astlaria giivenmelidir. 11-15 Vil 120 272,15 6,631 | 3 | 0,850 | Ret

15 Yil+ 190 259,73

1-5 Y1l 100 264,10

45, Astlarini disariya karsi 6-10 Y1l 114 254,62
savunmalidir. 11-15yv1l | 120 | 27720 | 2262 | 30520 Ret

15 Yil+ 190 257,10

1-5 Y1l 100 278,56

46. Tartismadan uzak arkadasga | 6-10 Y1l 114 254,92
bir ortam yaratmalidir. 11-15 Y1l 120 270,60 2860 | 3 10414 Ret

15 Yil+ 190 253,48

1-5 Yil 100 275,44

47. Astlarinin fikir ve onerilerini | 6-10 Y1l 114 257,94
dinlemelidir. 1115y | 120 | 25145 | 247 | 30543 ] Ret

15 Yil+ 190 265,41

1-5 Yil 100 277,60

48. Rahat ulagilabilir ve iletisime | 6-10 Y1l 114 256,64
acik olmalidir. 11-15 Y1l 120 262,33 2,254 1310521 Ret

15 Yil+ 190 255,43
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Tablo 4.15. ideal Liderde Bulunmas: Gereken Ozellikler ile Calisma Yili Degiskeni Arasindaki
Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis H Testi Sonuglari (Devami)

Sira

Ifadeler Degisken N Ortalamasi H df | Sig. | Onay
1-5Y1l 100 267,76
49, Ornek davranislar 6-10 Y1l 114 266,85
sergilemelidir. 11-15 Y1l 120 266,47 1,208 | 3 10,751 | Ret
15 Yil+ 190 254,62

1-5Y1l 100 292,98
6-10 Y1l 114 247,41
11-15 Y1l 120 284,72

50. iginden ¢ikt1ig1 toplumun

kiilturel ozelliklerini 13,283 | 3 | 0,400 Ret

tastmahdir. 15 Yil+ 190 | 241,48
51. Calisanlarla benzer inang, é:?OY ;{111 122 ggg’ig
iimit ve beklentilere sahip 11-15 Vil 120 275185 3,938 | 3 | 0,268 | Ret
olmalidr. 15 Yil+ 190 | 246,30
1-5Y1l 100 290,72
52. Ustiin bir imaj ya da ideale 6-10 Y1l 114 262,36
sahip olmalidir. 11-15 Y1l 120 260,67 5674 | 310129 Ret
15 Yil+ 190 248,89
53. Yaptig1 islerde uzman é:?OY ;{111 1'22 ggi’gé
gliciine daya.r.lmah ve. . 11-15 Vil 120 248,55 8,246 | 3 | 0,041 | Kabul
uzmanlara gitvenmelidir. 15 Vilt 190 250,07
1-5 Y1l 100 275,98

54. Yonetimi altindakilere
psikolojik tatmin
saglamalidir.

6-10 Y1l 114 270,20
11-15 Y1l 120 254,42
15 Yil+ 190 255,89
1-5Y1l 100 296,86
6-10 Y1l 114 260,34
11-15 Y1l 120 277,25
15 Yil+ 190 236,39

2,190 | 3 [ 0,534 | Ret

55. Lider, kimsenin
diisiinemedigini
diigiinmelidir.

14,044 | 3 | 0,003 | Kabul

“Etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmalidir” ifadesi “p=0,005<0,05" oldugundan
dolay1 calisma yili degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
“Etkileyici bir fiziki goriinise sahip olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 15 yil ve iizeri
(237,22) kidemindeki katilimcilar, en az katilan katilimcilar ise 1-5 yil (300,42)
kidemindeki katilimcilardir. Hangi ¢alisma yillar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu
ifade igin 1-5 yil ile 15 yil ve iizeri kideminde olan calisanlar arasinda istatiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Ozgiiveni yiiksek olmalidir” ifadesi “p=0,011<0,05" oldugundan dolay1 ¢alisma yili
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Ozgiiveni yiiksek
olmalidir” ifadesine en c¢ok katilan 15 y1l ve iizeri (243,83) kidemindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise 1-5 yil (295,38) kidemindeki katilimcilardir. Hangi ¢alisma yillari

arasinda fark oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
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uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in 1-5 yil ile 15 yil ve fizeri

kideminde olan ¢alisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Sogukkanli olmalidir” ifadesi “p=,000<0,05" oldugundan dolay1 ¢alisma yili
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farkliik gostermektedir. “Sogukkanli
olmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 15 yil ve tizeri (227,72) kidemindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise 1-5 yil (299,66) kidemindeki katilimcilardir. Hangi ¢alisma yillari
arasinda fark oldugunu tespit etmek ig¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin 15 yil ve iizeri ile 1-5 yil ve 6-10
yil kideminde olan ¢alisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Kararlar1 bizzat kendisi almalidir” ifadesi “p=0,008<0,05" oldugundan ¢alisma yili
degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Kararlar1 bizzat
kendisi almalidir” ifadesine en ¢ok katilan 6-10 yil (233,66) kidemindeki katilimcilar; en az
katilan katilimcilar ise 11-15 yil (298,07) kidemindeki katilimcilardir. Hangi ¢alisma yillar
arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi”
uygulanmustir. Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade i¢in 11-15 yil ile 6-10 y1l kideminde

olan ¢aligsanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
bagvurmalidir” ifadesi “p=0,003<0,05” oldugundan dolayi ¢alisma yili degiskenine gore
istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. “Liderin otoritesini kullanmasindan
dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna basvurmalidir” ifadesine en ¢ok katilan 1-5
yil (238,42) kidemindeki katilimcilar; en az katilan katilimeilar ise 11-15 yil (303,18)
kidemindeki katilimcilardir. Hangi ¢alisma yillar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin sonucuna gore, bu
ifade i¢in 11-15 yil ile 6-10 y1l ve 1-5 y1l kideminde olan ¢aligsanlar arasinda istatiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Ideal lider gerektiginde kendisinden cekinilen biri olabilmelidir” ifadesi
“p=,000<0,05" oldugundan dolay1 ¢calima yil1 degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir. “Ideal lider gerektiginde kendisinden cekinilen biri olabilmelidir”
ifadesine en ¢ok katilan 6-10 y1l (218,66) kidemindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar
ise 15 y1l ve lizeri (264,26) kidemindeki katilimcilardir. Hangi ¢alisma yillar1 arasinda fark
oldugunu tespit etmek icin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmustir.
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Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin 6-10 yil ile 11-15 yil ve 15 yil ve fizeri

kideminde olan ¢alisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmelidir” ifadesi “p=0,006<0,05"
oldugundan dolayr ¢alima yili degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. “Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmelidir” ifadesine en ¢ok
katilan 15 y1l ve tizeri (240,18) kidemindeki katilimcilar; en az katilan katilimcilar ise 11-15
yil (295,75) kidemindeki katilimcilardir. Hangi ¢alisma yillari arasinda fark oldugunu tespit
etmek icin Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmistir. Yapilan testin
sonucuna gore, bu ifade i¢in 11-15 yil ve 15 yil ve iizeri kideminde olan galisanlar arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

“Yaptig1 islerde uzman giiciine dayanmali ve uzmanlara giivenmelidir” ifadesi
“p=0,004<0,05" oldugundan dolayr ¢alisma yili degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. “Yaptigi islerde uzman giiciine dayanmali ve uzmanlara giivenmelidir”
ifadesine en ¢ok katilan 11- 15 yil (248,55) kidemindeki katilimcilar; en az katilan
katilimcilar ise 1-5 yil (292,32) kidemindeki katilimeilardir. Hangi ¢alisma yillar1 arasinda
fark oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc testlerinden olan “Tamhane Testi” uygulanmustir.
Yapilan testin sonucuna gore, bu ifade igin 1-5 yil ve 15 yil ve iizeri kideminde olan

calisanlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Arastirmada hangi caligma yillar1 arasinda fark oldugunu tespit etmek i¢in yapilan
Post Hoc testlerinden olan Tamhane testleri Ek 5°te mevcuttur.

Ideal liderin boyunun uzun olmasi, renkli goze sahip olmasi, biyikli veya sakalli
olmasi, yasmin biiylik olmasi, etkileyici hitabet ve ses tonuna sahip olmasi, sisman
olmamasi, kisisel bakimma onem vermesi, giiler yiizlii, duygularindan armmis, canli,
enerjik, cesaretli, miicadeleci, ileri gorislii, esnek, degisime, elestirilere, yeniliklere ve
iletisime agik, rahat ulasilabilir, 6rnek davraniglar sergileyen, icinden ¢iktigi toplumun
kiiltiirel 6zelliklerini tasiyan, Gstiin bir imaj ya da ideale sahip olmasi katilimcilarin ¢alisma

yili degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Ideal bir liderin yonetsel 6zellikleri agisindan otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve
giic her soziiniin emir olarak algilanmasi, gerektiginde ¢ikarlar1 i¢in her seyi kullanmasi,
yeni fikirleri desteklemesi, karar alirken riskten kaginmasi, acgik ve diiriist bir yontem

izlemesi, gelecek hakkinda planlar yapmasi, talimatlari anlasilir bir bigimde vermesi, isini
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titizlikle denetlemesi, olaylar1 irdeleyerek ve diisiinerek hizli karar vermesi, kurallara ve
prensiplere uymaya 6nem vermesi, biiyiimeyi tesvik etmesi ¢alisma yili degiskenine goére

istatiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Ideal liderin astlarma bir birey olarak sayg1 gostermesi, giivenmesi, adil davranmasi,
karar alirken fikirlerini sormasi ve soz hakki vermesi, onlar1 disartya karsi savunmasi,
arkadasga davranmasi, ¢atigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratmasi iyi c¢aligmalari
takdir etmelidir, calisanlarla benzer inang, timit ve beklentilere sahip olmalidir, yonetimi
altindakilere psikolojik tatmin saglamasi ¢alisma yili degiskenine gore istatiksel olarak

anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Liderlik insanlarin topluluklar halinde yasamalari sonucu olusmus dogal bir olgudur.
Bununla birlikte liderlik, distintir ve sosyal bilimcilerin odaginda olan ve onlar tarafindan
arastirilan, lizerine genis kapsamli ¢alismalar gergeklestirilen bir alan olmay: stirdiirmiistiir.
Nitekim ilk ¢aglardan baslayip Orta Cag’da devam eden ve 6zellikle 1990’1arda hiz kazanan
liderlik aragtirmalar1 kiimiilatif bir sekilde ilerlemistir. Bu g¢aligsmalar baslangigta liderin
dogustan gelen kisisel 6zelliklerine odaklanirken daha sonralari liderligin sadece Kkisisel
Ozelliklerle ag¢iklanamayacagi iizerine goriisler gelismeye baslamistir. Bu noktada
davranigsal, durumsal ve modern yaklagimlarla liderin davranislarini, i¢inde bulundugu
durumu ve liderlik tarzlarmi irdeleyen yaklasimlar ortaya c¢ikmustir. Neredeyse biitiin
alanlarla alakali olan liderlik, Insan Kaynaklar1 Yonetimi disiplini igin de biiyilk 6nem
tasimaktadir. Ozellikle 1980’lerden sonra énem kazanan insan giiciiniin yonetilmesi ve
rekabet unsuru olarak goriilmesi yaklagimi, insan kaynaklar1 yonetiminde liderligin 6nemini
bir kez daha o6n plana ¢ikarmistir. Lider, bir oOrgiitte bulunan c¢alisanlart dogru
yonlendirebilme, motivasyonlarini, performanslarini artirma ve degerlendirme, onlara
gelecekleri hakkinda yol gésterici olma, giincel durumlar: takip ederek orgiite ve ¢alisanlara
yeni vizyonlar belirleyebilme noktasinda 6nemli gorevlere sahiptir. Bu noktada lider ve

liderin 6zellikleri her 6rgiit veya kurum igin vazgecilmez 6neme sahiptir.

Ideal liderin 6zelliklerini agiklamak igin birgok ¢alisma yapilmis olmasma ragmen
bu c¢aligmalarin Tirkiye 6zelinde gegerli olacagini iddia etmek abartili olacaktir. Liderin
ideal ozellikleri tilkeden iilkeye degisebilecegi gibi ayni iilkede yasayan insanlarin cinsiyet,
yas, gelir, egitim diizeyi vd. gibi o6zelliklerine gore de degisebilmektedir. Bu nedenle
Tirkiye’de ideal liderin o6zelliklerini belirlemeye yonelik kamu c¢alisanlar1 tizerinde bir
aragtirma yapilmistir. Yapilan bu arastirma, Tiirkiye’deki kamu kurumlarinda ¢alisan 524
kisinin cinsiyetlerine, yaslarina, egitim seviyelerine, ¢alisma yilarina, ¢alisma sekillerine ve

gelirlerine gore ideal lider 6zelliklerini ve farkliliklarini analiz etmistir.

Aragtirmanin anketinde katilimecilara ilk olarak kendilerine gore ideal liderin
cinsiyeti sorulmustur. Verilen cevaplara gére 524 katilimcinin 6’s1 “Kadin”, 166’s1 “Erkek”,
352’si “Onemsiz” cevabimi vermistir. Elde edilen verilere gore, kamu calisanlarmnin lider
olarak gormek istedikleri kisinin cinsiyetini 6nemsemedikleri sdylenebilir. Bununla birlikte
ideal liderin cinsiyeti i¢in “Kadin” cevabini veren katilimcilarin sayisinin “Erkek” cevabini

veren katilimcilara gore ¢ok diisiik oldugu goriilmektedir. Bu durum Tiirkiye’nin ataerkil bir
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toplum yapisma sahip olmasiyla agiklanabilir (Ozkaynar, 2017: 175). Katilimcilarm 178’1
kadin, 346°s1 erkektir. Erkek katilimcilarin sayis1 kadin katilimcilarin sayisinin yaklagik iki
kat1 olmasi ve erkek katilimcilarin kadin liderlerden emir almak istememesinin bu sonucun
nedenini olusturdugu diisiiniilmektedir. Ozkaynar (2017) tarafindan yapilan arastirmada
kadin katilimcilarin kadin liderleri olmasimi isterken, erkek katilimcilar ise erkek liderleri
olmasini istedigi sonucu elde edilmistir. Buna gore arastirma bulgularinin benzerlik

gosterdigi diistintilmektedir.

Yapilan genel degerlendirmenin sonucunda katilimcilarin Kkesinlikle Kkatildiklar:
ifadelere gore kamu calisanlart agisindan ideal liderin, etkileyici hitabete ve ses tonuna
sahip, kisisel temizligine ve giyimine dikkat eden, ozgiiveni yiiksek, giler yiizli,
sogukkanli, canli ve enerjik, cesaretli, miicadele ruhlu, vizyon sahibi gibi 6zelliklere sahip

olmasi gerektigi tespit edilmistir.

Ideal liderin, iistiin bir imaj ya da ideale sahip, esnek, degisime, elestirilere,
yeniliklere agik olan ve kimsenin disiinemedigini diisiinen biri olmas1 gerektigi tespit

edilmistir.

Ideal lider agik ve diiriist bir yontem izleyen, kurallara ve prensiplere riayet eden,
talimatlarin1 anlasilir bir sekilde veren, kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilen,

isini titizlikle denetleyen biri olarak tasvir edilmistir.

Ideal liderin olaylar1 irdeleyerek, diisiinerek ve uzman giiciine giivenerek,
gerektiginde hizli kararlar alabilme 6zelligine sahip olmasi gerektigi ifade edilmistir. Yine
gelecek hakkinda olusturdugu planlar ¢er¢evesinde biiylimeyi tesvik eden, rahat ulasilabilir

ve iletisime agik olan biri olmasi gerektigi tespit edilmistir.

Ideal liderin astlarmma adil davranan, onlarin diisiincelerine énem veren, fikir ve
onerilerini dinleyen, karar verirken soz hakki veren, bir birey olarak saygi gosteren,
psikolojik tatmin saglayan, onlara giivenen ve savunan, iyi calismalarini takdir eden,
catismalar1 ortadan kaldiran, arkadasca bir ortam olusturarak 6rnek davranislar sergileyen

biri olmasi gerektigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin  katildiklar1 ifadelere gore ideal lider; “duygularindan arinmus,

gerektiginde kendisinden gekinilen, iginden ¢iktigi toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasiyan,
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calisanlarla benzer inang, iimit ve beklentilere ve iistiin bir imaj ya da ideale sahip olan”

ozellikleriyle 6n plana ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin genel olarak agiklik, diiriistlikk, demokratiklik, katilimcilik, saygili
olmak, elestirilere ve yeniliklere acik olmak, giivenmek ve giiven vermek gibi olumlu
ifadelerde ortak fikirde bulustuklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte liderin kilosu, fiziki
goriinligii, risk almasi konularinda kararsiz kaldiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin ideal
liderin boyu, goz rengi, yasi, biyig1 ve sakali gibi 6zelliklerini fazla dnemsemedigi sonucu
¢ikarilabilir. Liderin her soziiniin emir olarak algilanmasi, otoriteden dolay1 zorlama, tehdit
ve giic kullanmasi ve bagskalarinin diisiincelerine basvurmadan Kkarar almasi katilimcilar
tarafindan ideal bir lider 6zelligi olarak goriilmemistir. Katilimcilara gore ideal liderin,
otoriter, baskici ve ¢ikarct biri olmamasi gerektigi, demokratik, katilimci, kendilerini
dinleyen, gelistiren, 6nemseyen, adil ve anlayisli biri olmasi gerektigi tespit edilmistir. Hoca
(2007) tarafindan G6gretim elemanlar: {izerinde gergeklestirilen arastirma bulgularina goére,
Sifat Kontrol Listesi (ACL) alt 6lgegine gore ideal bir yoneticide ongoriilen ilk bes kisilik
ozelligi liderlik, 6zgiliven, yaraticilik, diizen ve duygusal anlayistir. Bu sonug ¢alismamizin

sonuglartyla kismen benzerlikler gostermektedir.

Yapilan analizlere gore, erkek katilimcilarin ideal liderin boyunun uzun olmasina,
sisman olmamasina, renkli géze sahip olmasina, biyikli veya sakalli olmasina, yasinin
biiyilk olmasina, etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmasina, sogukkanli olmasina,
duygularindan arinmis olmasina, canli ve enerjik olmasina kadin katilimcilardan daha fazla

Oonem verdigi sonucu cikarilmastir.

Erkek katilimcilara gore ideal lider; otoritesinden dolay1 zorlama, tehdit ve giig
kullanabilen, her sozii emir olarak algilanan, kararlarmmi kendisi veren, gerektiginde
kendisinden g¢ekinilen biri olan 6zellikleriyle tanimlanmigtir. Buna karsin ¢alisanlarin lidere
kendilerini sevdirmesi gerektigi de ifade edilmistir. Bunlara ek olarak risklerden kaginan,
arkadascga davranan, kendileriyle ayni inang ve beklentiye sahip olan ayn1 zamanda {istiin bir
imaj ya da ideale sahip olan biri olmas1 gerektigi sonucu ¢ikarilmistir. Erkek katilimcilarin
girisken, baskin, otoriter, gii¢lii, rekabet¢i ve duygusal olmayan, arkadasca davranan ideal
lider algisina sahipken kadin katilimcilarin baskalarinin duygularin1 fark eden, sogukkanli
olmayan, iletisime agik ve anlayish gibi 6zelliklere sahip olan, demokratik ve katilimc1 bir
lider algisina sahip olduklar1 goriilmiistiir. Deal ve Stevenson (1998) ve Eagly ve digerleri

(1995)’nin arastirmalarina gore, cinsiyetler arasi ideal lider beklentilerindeki farkliliklarin
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cinsiyet rolleriyle uyumlu oldugu tespit edilmistir. Baska bir deyisle, kadinlar ideal liderin
daha kadins1 6zelliklere sahip olmasini isterken, erkekler ise daha erkeksi 6zelliklere sahip
bir ideal lider istemektedir. Arastirmacilarin bu sonucu tespit edilen sonugla ortiismektedir.
Korkmaz (2020) tarafindan yapilan ¢alismada cinsiyet degiskeni ile liderlik alt boyutlar
arasinda anlamli bir farklilik oldugunu tespit etmistir. Bu bakimdan elde edilen bu sonug
calismamizin sonugla benzerlik gosterirken Uyar (2017) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma

ile gelismektedir.

46-65 yas araligindaki katilimcilarin ideal lider tasavvurunun uzun boylu, sisman
olmayan, renkli goze sahip, biyikli veya sakalli, etkileyici fiziki goriiniis, biiyiik yas gibi
ozelliklere sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bakimdan 46-65 yas araligindaki katilimcilarin
ideal liderin fiziksel ozelliklerine diger yas araligindaki katilimcilardan daha fazla 6nem
verdigi sonucuna ulasilmistir. Yukarida siralanan fiziksel 6zelliklerin 46-65 yas araligindaki
katilimcilara gore ideal liderde bulunmasi gereken 6zellikler oldugu sdylenebilir. Buna gore
bu 6zellikler, 46-65 yas araligindaki kamu ¢alisanlar1 igin liderlerin izleyicilerini etkileme
giicinii artirmakta ve yonlendirme isini kolaylastirmaktadir. 46-65 yas araligindaki
katilimeilarin ideal lideri biyikli veya sakalli olarak gormesinin nedeni ise hem toplumda
hakim olan kiiltiirtin etkisiyle hem de babacan (paternalist) liderlik tarzina yonelik olumlu
algilarla agiklanabilir. Toplumumuzda yasini almis kisilerin tecriibeli olarak goriilmesinden
dolay1 46-65 yas araligindaki katilimcilarin ideal liderinin biiyiik yasta olmasini istedigi
sonucu cikarilabilir. Buna ek olarak 46-65 yas araligindaki katilimcilara gore ideal liderin
yasinin biiyilk olmasimin, Kkendilerinden yasga kiigiik olan liderlerden emir almak
istememesinden kaynaklandigi sonucu da cikarilabilir. Yukarida siralanan ideal lider
ozelliklerine en az katilan katilimcilar ise 31-45 yas araligindakilerdir. Buna gore 31-45 yas
araligindaki katilimecilarin ideal liderin fiziksel oOzelliklerini 6nemsemedigi sonucu

cikarabilir.

46-65 yas araligindaki katilimcilara gore ideal liderin; i¢inden ¢iktigi toplumun
kiiltiirel 6zelliklerini tagiyan, kimsenin diisiinemedigini diisiinen, tistiin bir imaj ya da ideale
sahip olan biri oldugu sonucuna varilmistir. 46-65 yas araligindaki katilimcilar ‘Bebek
Patlamas1 (Baby Boomer)’ veya X kusagi siniflandirmasi igerisinde yer aldiklarindan dolay1
geleneksel degerlere diger yas araliklari veya smiflandirmalardan daha fazla 6nem
vermektedir. Bundan dolay1 bu yas araligindaki katilimcilarin ideal liderin i¢inde bulundugu

toplumun kiiltiirel 6zelliklerini tasimasina 6nem verdigi sdylenebilir. Bununla birlikte 46-65
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yas arali@indaki katilimcilarin  yaslarinin - verdigi  olgunluktan ve miikemmeliyetci
algilarindan dolay1 ideal lideri tistiin bir imaja sahip olan ve herkesten farkli diisiinen biri
olarak gordiikleri iddia edilebilir. Yukarida siralanan ideal lider 6zelliklerine en az katilanlar
ise 31-45 yas araligindaki katilimcilardir. 31-45 yas araligindaki katilimcilar kusak
smiflandirmasima gére Y kusagi igerisinde bulunmaktadir. Arastirmada elde edilen
bulgularin bu smiflandirma 6zellikleriyle ortiistiigii goriilmektedir. 31-45 yas araligindaki
katihimcilar (Y kusagi), 46-65 yas araligindaki katilimcilarin (X kusag) tersine geleneklere
bagli olmadigindan dolay1 ideal liderin, i¢inden ¢iktig1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerine sahip
olmasint 6nemsemedigi sonucu ¢ikarilabilir. Ceylan (2014) tarafindan gergeklestirilen
calismaya gore X kusagi toplumsalligi daha ¢ok benimsedigi i¢in degerlerini liderlerinde
gormek istedigi sonucuna ulasmistir. Bu bakimdan elde edilen sonuglar ¢aligmamizla
benzesmektedir. 31-45 yas araligindaki katilimeilar ideal lideri kimsenin diisiinmedigini
diistinen ve istiin bir imaja sahip olan biri olarak gormedigi sonucu ¢ikarilabilir. Bununla
birlikte 46-65 yas araligindaki katilimcilar ideal lideri sogukkanli, duygularindan arimnmis
biri olarak goriirken, 31-45 yas araligindaki katilimcilarin bu ifadelere en az katildiklar
tespit edilmistir. 31-45 yas araligindaki katilimcilarma gore ideal liderin galisanlarinin
duygularmin farkina varmasi, onlara samimi ve icten yaklasmasi gerektigi sonucu

c¢ikarilabilir.

46-65 yas araligindaki katilimcilara gore ideal lider; kararlar1 kendisi alan, karar
alirken risklerden kaginan, kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilen, isini titizlikle
denetleyen, yaptigi islerde uzman giiciine dayanan ve uzmanlara giivenen biri olarak
tanimlanmaktadir. Buna gore, 46-65 yas arasi katilimcilarin, otorite ve kurallara saygili,
aidiyet duygusu giiclii, calisma siiresine ve gorevlerine dikkat eden, risk almaktan kaginan,
bilinmeyenden korkan ve uzmanlara giivenen kisiler olduklari sdylenebilir. Siralanan bu
ideal ozelliklere en az katilanlarin ise 31-45 yas araligindaki katilimcilar oldugu tespit
edilmistir. Sahin (2019) tarafindan gerceklestirilen ¢alismanin sonuglarina gore X kusagi
katilimcilarin Y kusagi katilimcilara gore degisime daha agik olabilecekleri tespit edilmistir.
Bu sonucun ¢alismamizin sonuglariyla c¢elistigi goriilmistir. 31-45 yas grubundaki
katilmcilara gore “Ideal lider, galisanlarina daha &zgiir bir ortam yaratan, higbir konuda
kisitlama ve baski uygulamayan, kati kurallar koymayan, karar alma siireglerine digerlerini

de dahil eden biri olmalidir.” sonucu ¢ikarilabilir.
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“Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini sevdirme yoluna
basvurmalidir, Ideal lider yeri geldiginde ¢ikarlari igin her seyi kullanmalidir” ifadelerine en
cok katilanlarin 18-30 yas araligindaki katilimcilar; en az katilanlarin ise 31-45 yas
araligindaki katilimcilar oldugu tespit edilmistir. Buna gore 18-30 yas araligindaki
katilimcilarin - mesleki  kidemlerinin az oldugu diistincesinden hareketle meslekte
ilerleyebilme ve pozisyonlarin1 koruma giidiisiiyle lideri sorgulamayan ve itaat eden bir
algtya sahip oldugu sdylenebilir. Sahabat (2020) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada 46 ve
iistli yas araligindaki ¢alisanlarin 18-24 yas araligindaki ¢alisanlara gore liderlerini daha etik
algiladiklar1 goriilmiistiir. Bu bakimdan elde edilen sonuglarda benzerlikler goriilmektedir.
31-45 yas araligindaki katilimcilarin ise kidemleri sayesinde belirli bir tecriibe sahip oldugu
diistiniilmektedir. Bundan dolay1 ideal lideri sorgulayan ve kendi otoritesini yok saymayan
bir yapida olduklar1 soylenebilir. Buna ek olarak 31-45 yas araligindaki katilimcilar igin
ideal liderin demokratik bir yapida olmasi gerektigi sonucu da ¢ikarilabilir.

“Etkileyici bir fiziki goriiniise sahip olmali, uzun boylu olmali, renkli gézli olmals,
yas1 biiyiikk biri olmali, sisman olmamali” ifadelerini en ¢ok lise egitim diizeyindeki
katilimcilarin onayladig: tespit edilmistir. Buna gore, lise egitim diizeyindeki katilimcilarin
ideal liderin fiziksel 6zelliklerine daha ¢ok onem verdigi soylenebilir. Bunlarla birlikte
otoritesinden dolay1 zorlama, tehdit ve gii¢ kullanabilen, her sézii emir olarak algilanan,
kararlarin1 kendisi veren, arkadagga davranan ayni zamanda gerektiginde kendisinden
cekinilen biri olan bir ideal lider algismma sahip olduklar1 séylenebilir. Lise egitim
diizeyindeki  katilmcilarin  genellikle alt kademe pozisyonlarda  bulunduklari
diistiniildiigtinde, ideal lider algilaria yonelik bakis agilarinin aldiklari egitimden kaynakli
olarak geleneksel yonelimli oldugu iddia edilebilir. Bundan dolayi lise egitim diizeyindeki

katilimcilara gore ideal liderin otoriter 6zelliklerinin 6n plana ¢iktig1 soylenebilir.

Ek olarak lise egitim diizeyindeki katilimcilara gore ideal lider, cesaretli, elestiriye
acik, risklerden kaginan, astlarina saygi duyan ve goriislerini 6nemseyen, gelismelerini
saglayan, onlara 6rnek olan, iistiin bir imaja sahip ve kimsenin diisiinemedigini diisiinen biri
olarak tasvir edilmistir. Buna gore lise egitim diizeyine sahip katilimcilarin rol model olarak
benimsemek istedikleri liderin hem davranig hem de bilgi yoniinden kendini gelistirmis biri
olmas1 gerektigi sonucu c¢ikarilabilir. Lise egitim diizeyindeki katilimcilarin genellikle alt
kademe pozisyonlarda bulunduklar1 kabuliiyle liderler tarafindan  goriislerinin

onemsenmedigi ve kararlara dahil edilmedigi soylenebilir. Lise egitim diizeyindeki
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katilimcilarin elestirebildigi, goriislerini dnemseyen ve onlara saygi duyan bir ideal lider

algisina sahip olmalar1 bu gerekgelerle agiklanabilir.

Doktora egitim diizeyindeki katilimcilarin lise egitim diizeyindeki katilimcilarin
belirttigi ideal lider 6zelliklerine en az katildiklar1 sonucuna ulasilmistir. Buna gore doktora
egitim diizeyindeki katilimcilar igin ideal lider bir taraftan daha esnek, otoriter olmayan,
katilime, iistiin bir imaja ve zekaya gerek duymayan biri olarak goriiliirken; diger taraftan
elestiriye agik olmayan, calisanlarina saygi duyup goriislerini dnemsemeyen biri olarak
goriilmektedir. Doktora egitim seviyesindeki ¢alisanlarin aldiklar1 egitimden dolay1
liderleriyle arasinda hiyerarsik degil kurmay nitelikli ve yonetisim temelli bir iligkiyi tercih
ettikleri sonucuna varilabilir. Literatiirde bu arastirma sonucuyla benzerlik tasiyan

caligmalara rastlanilmamustir.

Lisans egitim diizeyindeki katilimcilar igin ideal liderin ¢ikarlari i¢in her seyi
kullanan biri olmas1 gerektigini diistiniilirken, yiiksek lisans egitim diizeyindeki
katilimcilarin bu goriise en az katildigi sonucuna ulasilmistir. Farkliliklarin geneline
bakildiginda lise egitim seviyesindeki katilimcilar ideal lideri kendilerini dinleyen,
Oonemseyen Ve itaat edilecek dstiin bir kisi olarak gormekteyken, doktora egitim
seviyesindeki katilimcilar otoriter bir lider istememesine karsin olumlu liderlik 6zelliklerine
en az katildiklar1 dikkati ¢cekmektedir.

6.001-8.000 TL gelir araligina sahip olan katilimcilara gore ideal lider, uzun boylu,
ve ses tonuna sahip, yas1 biiyiik biri olarak tanimlanmistir. 15.000 TL ve tizeri gelire sahip
olan katilimcilara goére ise bu 6zelliklerin ideal lider algilarinda en az 6neme sahip oldugu
tespit edilmistir. Bu bakimdan 6.001-8.000 TL gelir araligina sahip olan katilimcilarin ideal
liderin fiziksel 6zelliklerine 15.000 TL ve iizeri araliginda gelire sahip olan katilimcilardan
daha fazla 6nem verdigi sonucuna ulagilmistir. 6.001-8.000 TL gelir araligina sahip olan
katilimcilarin 15.000 TL ve iizeri gelire sahip olan katilimcilardan alt kademe pozisyonlarda
calistig1 disiiniildiigiinde, gelir ve pozisyon kademesi arttik¢a katilimcilarin ideal liderin

fiziksel 6zelliklerine olan ilgisinin azaldigi sonucu ¢ikarilabilir.

6.001-8.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilara goére ideal lider, yeri
geldiginde ¢ikarlari i¢in her seyi kullanan, kendisinden ¢ekinilen biri olabilen ve astlarina

giivenen biridir. 10.001-15.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilara gore ise bu
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Ozelliklerin ideal lider algilarinda en az 6neme sahip oldugu tespit edilmistir. 6.001-8.000
TL arahiginda gelire sahip olan katilimcilarin ideal lideri hem Makyavelist hem de
kendilerine giiven duyan kisiler olarak tanimladigi sonucu gikarilabilir. 10.001-15.000 TL
araliginda gelire sahip olan katilimcilar ise daha seffaf ve demokratik bir lider idealine
sahiptir. Buna gore katilimcilarin gelir seviyesi arttik¢a ideal liderden demokratiklik ve
seffaflik beklentilerinin de arttigi sonucu cikarilabilir. Buna karsin katilimcilarin gelir

seviyesi diistiikce itaatkarlik seviyesi de arttigi sonucu ¢ikarilabilir.

15.000 TL ve fizeri gelire sahip olan katilimcilara gore ideal lider, cesaretli,
yeniliklere acik, gelecek hakkinda planlar yapan, astlarina adil davranan ve onlar1 kararlara
dahil eden, gerektiginde hizli karar verebilen, zorlama, tehdit ve gii¢ kullanan 6zelliklere
sahip olmalidir. 10.001-15.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilarin ise s6z konusu
ideal liderlik 6zelliklerine en az katildiklar: tespit edilmistir. 15.000 TL ve iizeri gelire sahip
olan katilmcilarin st kademe gorevlerde yer aldigi disiiniildiigiinden dolay1 ideal
liderlerinden kendi goriislerini 6nemseyen, onlar1 karar alim asamalarina dahil eden, giincel
gelismelere hakim olan, bu gelismeler karsisinda kendini yenileyen ve degisimlere uyumlu
hale gelebilen bir yapida olmasini bekledikleri sonucu cikarilabilir. Buna ek olarak bu
olumlu 6zelliklerin yaninda otoritesini kullanabilen, izleyenleri iizerinde baski kurabilen
yani hem yumusak giic hem de sert giice sahip bir ideal lider algina sahip olduklar1 da

sOylenebilir.

3.000-6.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilar igin ideal liderin olaylara
duygusal bakmayan yonii 6n plana ¢ikmaktadir. 8.001-10.000 TL araliginda gelire sahip
olan katilimcilarin ise ideal liderin duygusal olmasina 6nem verdikleri tespit edilmistir.
3.000-6.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilarin ideal liderin duygusal yoniinii

zayif liderlik 6zelligi olarak nitelendirdikleri sdylenebilir.

6.001-8.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilarin liderin  elinde
bulundurdugu otoriter giicten dolayr her soziin emir olarak algilanmasi gerektigini
diistindiikleri tespit edilmistir. 10.001-15.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilar ise
bu ifadeye en az katilmaktadirlar. Bu sebeple katilimcilarin gelirleri arttikga otoriter lider
algis1 azaldigi sonucu ¢ikarilabilir. 6.001-8.000 TL araliginda gelire sahip olan
katilimeilarin 10.001-15.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilardan alt kademe
pozisyonlarda ¢alistigi diisiiniilmektedir. Bundan olayr diisiik gelir ve alt kademe

pozisyonda c¢alisan katilimcilarin ayni giivencede ikame islerinin bulunmamasi ve
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gelirlerinin diisiik olmasindan dolay1 liderlerinin sozlerini emir olarak algiladigi sonucu
¢ikarilabilir. Buna karsin 10.001-15.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilarin hem
gelir hem de bulunduklar1 pozisyondan dolay: ideal liderleriyle iligkilerinin daha 6zgiir ve

katiliml1 bir yapida olmasinin bekledigi sonucu ¢ikarilabilir.

3.000-6.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilara gore ideal liderin, kararlar
kendisi alan ve diger ¢alisanlarin lidere kendilerini sevdirmesi gereken biri olarak gordiikleri
tespit edilmistir. 10.001-15.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilarin ise bu liderlik
ozelliklerine en az katildig: tespit edilmistir. Buna gore 10.001-15.000 TL araliginda gelire
sahip olan katilimcilar otoriter ve baskict olmayan, katilimci, destekleyici bir lider algisina
sahipken, 3.000-6.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilarin tersi bir lider algisina
sahip olduklar1 sOylenebilir. Ek olarak 3.000-6.000 TL araliginda gelire sahip olan
katilimeilara gore ideal liderin, kurallara ve prensiplere uymaya 6nem veren, biiyliimeyi
tesvik eden biri oldugu tespit edilmistir. Buna karsin 10.001-15.000 TL araliginda gelire

sahip olan katilimcilarin bu ifadelere en az katildigr goriilmiistiir.

3.000-6.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilara gore ideal liderin karar
alirken risklerden kaginan, arkadasga davranan, kimin neden sorumlu bilen, arkadasca bir
ortam olusturan, c¢alisanlarla benzer inang, tmit ve beklentilere sahip, Kkimsenin
diistinemedigini diisiinen, istiin bir imaj ya da ideale sahip olan biri oldugu tespit edilmistir.
15.000 TL ve iizeri gelire sahip olan katihmcilar ise bu liderlik &zelliklerine en az
katilmaktadirlar. Buna gore 3.000-6.000 TL araliginda gelire sahip olan katilimcilar igin
ideal liderin, arkadasga bir ortam olusturan, yirittiigii islerdeki her seye hakim olan, risk
almadan saglama alacak kararlar veren, kendilerinden biri olan aym:1 zamanda da
kendilerinden iistin imaja, ideale ve zekaya sahip olan biri oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
Bununla birlikte 15.000 TL ve iizeri araliginda gelire sahip olan katilimcilarin ise ideal
liderin imajini, digerleriyle olan iliskisini ve yaklagimlarini, liderin 6rgiit igindeki iklime
yaptig1 katkiy1 6nemsemedikleri sonucu ¢ikarilabilir. Ayn1 zamanda ideal liderin iistiin bir

zeka ve i¢ goriiye sahip olmasi gerektigini disiinmedikleri sonucu da ¢ikarilabilir.

Karakas (2019) tarafindan gergeklestirilen ¢alismanin sonuglarina gore katilimcilarin
gelir diizeylerine gore liderlik 6zelliklerini algilamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugu

goriilmiistiir. Bu bakimdan ¢aligmamizin sonuglariyla ortiistiigli goriilmiistiir.
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Isci olarak calisan katilimcilara gore ideal lider, kararlar1 kendisi alan, kendisinden
cekinilen biri olabilen, her sézii emir olarak algilanan, c¢alisanlarin kendini sevdirmesi
gereken, yeri geldiginde ¢ikarlar1 igin her seyi kullanan biri olarak algilanmaktadir. Bu
durumu isgilerin ¢alisma hiyerarsisine daha yatkin olmalariyla gerek¢elendirmek miimkiin

goriinmektedir.

Sozlesmeli personel olarak c¢alisan katilimcilara gore ideal liderin yasinin biiyiik
olmasi, etkileyici goriiniise sahip olmasi, bulundugu toplumun kiiltiiriine uygun olmast,
calisanlarla ayni beklentiye sahip olmasi 6nemli degilken isci olarak calisan katilimcilar igin
onemli goriinmektedir. Sozlesmeli personel olarak c¢alisan katilimcilar kadroya sahip
olmadigindan dolayi siirekli olarak ¢alisan kisiler degildir. Sozlesmeleri yenilendigi siirece
caligmalarina devam etmektedirler. Bundan dolay1 sozlesmeli personel olarak calisan
kisilerin lider ve calistigi kurumla 6zdeslesemedigi, liderin siralanan 6zelliklerine Gnem
vermedigi sonucuna ulasilabilir. Is¢i statiisiindeki katilimcilar igin ideal liderin yasinmn
biiyiik olmasi olgunlugun getirdigi tecriibe algisiyla agiklanabilir. Is¢i olarak calisan
katilimeilara gore ideal liderin kendi kiiltiirel 6zelliklerini tasiyan ve benzer beklentilere

sahip ozelliklerde oldugu sdylenebilir.

Sozlesmeli personel olarak calisan katilimcilara gore ideal liderin otoritesinden
kaynaklanan gii¢ ile zorlama ve tehdit kullanmamas1 gerektigi diistiniiliirken is¢i olarak

calisan katilimcilarin bu goriisiin tam ziddi1 kanaat belirttikleri dikkat cekmektedir.

15 yil ve iizeri kideminde sahip katilimcilar tarafindan ideal liderin etkileyici
goriiniise sahip, ozgiiveni yiiksek, sogukkanli, miicadele ruhlu, kendisinden g¢ekinilen,
astlarma giivenen ve kendi toplumsal 6zelliklerini barindiran biri olmasi gerektigi ifade
edilmistir. Buna karsin 1-5 yi1l kidemine sahip katilimcilarin bu 6zelliklere en az katildig
tespit edilmistir. Buna gore 1-5 yi1l kidemine sahip katilimcilarin takim galismalarina yatkin
olmadig, ozgiirlikklerine diiskiin oldugu, geleneksel degerlere 6nem vermedigi ve otoriteye
bagli olmadiklar1 sonuglar1 ¢ikarilabilir. 1-5 yi1l kidemine sahip katilimcilarin ideal lideri

tistlin bir konumda gormedikleri iddia edilebilir.

1-5 yil kidemine sahip katilimcilarin otoriteden dolayr zorlama, tehdit ve giig
kullanan ve gergeklestirecegi eylemlerde uzman giiciine glivenmeyen ve otoritesinden
dolay1 kendini sevdirme yoluna bagvurulmasi gereken ideal bir lider algisina sahip olduklari

tespit edilmistir. Buna gore 1-5 yil kidemine sahip katilimcilarin ideal lider algisinin
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otokratik yapida oldugu soylenebilir. 1-5 y1l kidemine sahip katilimcilarin is yasaminda
heniiz yeni sayilabilecekleri goz Oniinde bulunduruldugunda, meslekte ilerlemek ve
herhangi bir olumsuzlukla karsilamamak igin liderlerine itaat eden, kendini sevdirmeye
calisan ve uzman giiciinden ziyade liderlerin goriislerini 6nemseyen yapida olduklari

sOylenebilir.

Bununla birlikte 11-15 yil kidemindeki katilimcilara gore herkesin sorumluluklarini
bilen, uzmanlara giivenen, kararlar1 sadece kendisi almayan, tehdit, zorlama ve gii¢

kullanmayan ideal bir lider algisin1 benimsedikleri ifade edilebilir.

Arastirma bulgularindan elde edilebilecek bir baska sonug ise tek tip liderlik stilinin
her zaman ve her kosulda gegerli olmayacagidir. Arastirma bulgularina gore katilimcilarin
cinsiyetine, yaslara, egitim diizeylerine, gelir seviyelerine, ¢aligma sekillerine, ¢alisma
yillarina gore ideal liderlik 6zellikleri degismektedir. Buna gore liderlerin davraniglarinin ve
eylemlerinin kamu calisanlarin1 farkli sekillerde ve boyutlarda etkiledigi sdylenebilir.
Liderlerin her calisana ayni liderlik tarzim1 uygulamasimin genel olarak basarili bir sonug
getirmeyecegi disiiniilmektedir. Nitekim Kaya (2020)’nin arastirmasi ileri siiriilen bu savla
ortismektedir. Aktas (2020)’mn g¢alismasina gore de otokratik liderlik tarzi performansi
olumsuz yonde ve diisiik oranda, demokratik ve isbirlik¢i liderlik tarzlart performansi
olumlu yonde ve daha yiiksek oranda etkilemektedir. Serbest birakici liderlik tarzi ise
performanst olumlu yonde etkilemesine ragmen etkileme oranimmin diigiikk oldugu tespit

edilmistir.

Uygulanan liderlik tarzlar1 ¢alisanlar1 dogrudan etkileyebilmektedir. Kartal (2020)
arastirmasinda c¢alisanlar tarafindan uygulanan liderlik tarzina duyulan memnuniyetin, is
doyumlarin1 yiiksek oranda etkiledigi sonucunu elde etmistir. Birgok calismada da is
doyumlar1 artan calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin ve motivasyonlariin arttigi tespit
edilmistir. (Epitropaki ve Martin, 2004; Yukl, 2010; Verlage vd., 2012; Stock vd, 2014;
Duman, 2021). Motivasyonlar1 ve memnuniyeti artan ¢alisanlarin liderlerini benimsenmesi
ve liderlerinden etkilenmesi kolaylasacagi sdylenebilir. Liderin eylemleri ¢alisanlara olumlu
katki saglayacagi gibi olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir. Kasap (2019), arastirmasinda
calisanlarin ise yabancilasmasi ve isten ayrilma planlarinin algilanan liderlik tarzlarindan
etkilendigi sonucuna ulasmustir. Bundan dolay1 liderlere, oncelikle hitap ettikleri izleyici
kitlesinin iyi bir sekilde taninmasi ve buna yonelik uygun stratejik liderlik tarzinin

belirlenmesi onerilmektedir.
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Calismanin genel sonuglar1 asagida maddeler halinde siralanmistir. Buna gore
katilimeilarin ideal lider beklentileri i¢in genel olarak asagidaki sonuglarin elde edildigi

sOylenebilir.
e Arastirma bulgularina gore genel olarak kamu calisanlar1 agisindan ideal liderin
cinsiyetinin ¢ok dnemli olmadig1 goriilmistiir.

e Kadin katilimcilar ideal liderin daha kadinsi ozelliklere sahip olmasini isterken,
erkek katilimcilar ise daha erkeksi 6zelliklere sahip bir ideal lider istedigi sonucuna

ulagilmistir.

e Katilimcilarin egitim seviyesi yiikseldikge demokratik ve katilimer liderlik

algilarinin arttig1 goriilmiistir.

e Katilimcilarin gelir seviyesi arttikga ideal liderden demokratiklik ve seffaflik

beklentilerinin de arttig1 sonucuna varilmstir.

e Katilimcilarin gelir seviyesi diistiikge itaatkarlik seviyesinin arttigi sonucuna

varilmustir.

e Katilimcilarin yasi biiytidiikge liderin fiziksel 6zelliklerine daha fazla 6nem verdigi

goriilmiistiir.
e Katilimcilarin yasi biiyiidiikce otoriter liderlik algilarinin arttigi gériilmiistiir.

e Katilimcilar liderin davranissal 6zelliklerine fiziksel 6zelliklerinden daha fazla 6nem

verdigi gorillmiistiir.

e Katilimcilarin ¢ikarlari i¢in her seyi kullanan, zorlama, tehdit ve gii¢ kullanan bir

lider istemedikleri goriilmiistiir.

e Katilimcilarin ¢alisma yili arttikga Ozgiirliikkgli, profesyonel ve katilimci liderlik

algilarinin arttig1 gorilmustiir.

e Arastirma bulgularmin geneline bakildiginda, katilimcilarin cinsiyetine, yaslarina,
egitim diizeylerine, gelir seviyelerine, calisma sekillerine, ¢alisma yillarina gore

ideal liderlik 6zelliklerinin degiskenlik arz ettigi ifade edilebilir.
Katilimcilara gore ideal lider;

o etkileyici hitabet ve ses tonuna sahip olmasi,
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e Ozglivenli olmasi,

e cesaretli olmasi,

e degisime ve yeniliklere agik olmasi,

e {istiin bir imaj ya da ideale sahip olmasi,

e kimsenin diisiinmedigini diisiinmesi ve

e adil davranmasi gibi 6zellikleriyle 6n plana ¢ikmuistir.

Bu c¢alisma Tirk kamu yonetiminde ¢alisan kisilerin ideal lider 6zelliklerini
belirlemeye yonelik olarak gergeklestirilmis ve biitiin hipotezleri dogrulanmistir. Yapilan
alan arastirmasiyla birlikte Tiirk kamu yonetimi ¢alisanlarinin ideal liderlik 6zellikleri tespit
edilmis ve gerekli analizlerin sonuglar1 aktarilmistir. Elde edilen bulgularin kamu

yoneticileri igin rehber niteliginde olacagi diistiniilmiistiir. Bunlara ek olarak bu evren ve

orneklemdeki ¢alismanin akademik literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Konu ile ilgili arastirmacilara farkli evren ve 6rneklemlerde (liniversite, 6zel sektor,
farkli kusaklardaki ogrenciler vb.), farkli degiskenlerle, nitel-nicel yontemler birlikte

kullanilarak ideal liderlik algisina yonelik yeni incelemeler yapilmasi 6nerilmektedir.
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7. EKLER

Ek 1. Yas Degiskenine iliskin Post Hoc Testi Sonuglar

Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean . Interval
Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
18-30 31-45 -0,1053 0,163 0,888 -0,50 0,29
46-65 ,525 0,194 0,022 0,06 0,99
o1 31-45 18-30 0,10§ 0,163 0,888 -0,29 0,50
46-65 ,631 0,148 0,000 0,28 0,99
46-65 18-30 —,525: 0,194 0,022 -0,99 -0,06
31-45 -,631 0,148 0,000 -0,99 -0,28
18-30 31-45 -0,061 0,171 0,979 -0,47 0,35
46-65 0,407 0,200 0,124 -0,07 0,89
18-30 0,061 0,171 0,979 -0,35 0,47
s2 31-45 =
46-65 ,467 0,151 0,007 0,10 0,83
46-65 18-30 -O,4OZ 0,200 0,124 -0,89 0,07
31-45 -,467 0,151 0,007 -0,83 -0,10
18-30 31-45 -0,079 0,129 0,929 -0,38 0,24
46-65 ,566 0,159 0,001 0,18 0,95
3 31.45 18-30 0,079 0,129 0,929 -0,24 0,38
46-65 ,636 0,128 0,000 0,33 0,94
46-65 18-30 —,566: 0,159 0,001 -0,95 -0,18
31-45 -,636 0,128 0,000 -0,94 -0,33
18-30 31-45 -0,02*1 0,141 0,998 -0,36 0,32
46-65 ,536 0,173 0,007 0,12 0,95
s 31-45 18-30 0,02} 0,141 0,998 -0,32 0,36
46-65 ,557 0,139 0,000 0,22 0,89
46-65 18-30 -,536: 0,173 0,007 -0,95 -0,12
31-45 -,657 0,139 0,000 -0,89 -0,22
18-30 31-45 -0,13*3 0,150 0,757 -0,50 0,23
46-65 ,511 0,185 0,019 0,07 0,96
o5 31-45 18-30 0,13§ 0,150 0,757 -0,23 0,50
46-65 ,645 0,142 0,000 0,30 0,99
46-65 18-30 —,511: 0,185 0,019 -0,96 -0,07
31-45 -,645 0,142 0,000 -0,99 -0,30
18-30 31-45 -0,10*7 0,167 0,893 -0,51 0,30
46-65 ,821 0,190 0,000 0,36 1,28
6 31-45 18-30 O,lOZ 0,167 0,893 -0,30 0,51
46-65 ,927 0,144 0,000 0,58 1,27
46-65 18-30 -,821: 0,190 0,000 -1,28 -0,36
31-45 -,927 0,144 0,000 -1,27 -0,58
18-30 31-45 -0,028 0,110 0,992 -0,29 0,24
46-65 0,159 0,119 0,454 -0,13 0,45
o7 31-45 18-30 0,028 0,110 0,992 -0,24 0,29
46-65 0,187 0,087 0,093 -0,02 0,40
46-65 18-30 -0,159 0,119 0,454 -0,45 0,13
31-45 -0,187 0,087 0,093 -0,40 0,02
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean . Interval

Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

18-30 31-45 -0,056 0,079 0,862 -0,25 0,14

46-65 0,013 0,098 0,999 -0,22 0,25

8 31-45 18-30 0,056 0,079 0,862 -0,14 0,25
46-65 0,069 0,079 0,769 -0,12 0,26

46-65 18-30 -0,013 0,098 0,999 -0,25 0,22

31-45 -0,069 0,079 0,769 -0,26 0,12

18-30 31-45 0,128 0,087 0,368 -0,08 0,34

46-65 0,163 0,105 0,319 -0,09 0,42

s9 31-45 18-30 -0,128 0,087 0,368 -0,34 0,08
46-65 0,036 0,077 0,955 -0,15 0,22

46-65 18-30 -0,163 0,105 0,319 -0,42 0,09

31-45 -0,036 0,077 0,955 -0,22 0,15

18-30 31-45 0,098 0,101 0,703 -0,15 0,34

46-65 0,171 0,116 0,366 -0,11 0,45

18-30 -0,098 0,101 0,703 -0,34 0,15

s10 - 46-65 0,073 0,080 0,737 -0,12 0,27
46-65 18-30 -0,171 0,116 0,366 -0,45 0,11

31-45 -0,073 0,080 0,737 -0,27 0,12

18-30 31-45 ,379: 0,112 0,003 0,11 0,65

46-65 ,494 0,126 0,000 0,19 0,80

18-30 -,379" 0,112 0,003 -0,65 -0,11

sil 31-45 46-65 0,115 0,077 0,356 -0,07 0,30
46-65 18-30 -,494" 0,126 0,000 -0,80 -0,19

31-45 -0,115 0,077 0,356 -0,30 0,07

18-30 31-45 -0,303 0,150 0,130 -0,67 0,06

46-65 0,174 0,183 0,715 -0,27 0,61

18-30 0,303 0,150 0,130 -0,06 0,67

s12.| 3145 46-65 47T 0,145 0,004 0,13 0,83
46-65 18-30 -0,17L*1 0,183 0,715 -0,61 0,27

31-45 - 477 0,145 0,004 -0,83 -0,13

18-30 31-45 0,213 0,110 0,156 -0,05 0,48

46-65 0,258 0,125 0,119 -0,04 0,56

18-30 -0,213 0,110 0,156 -0,48 0,05

s13 31-45 46-65 0,045 0,077 0,917 -0,14 0,23
46-65 18-30 -0,258 0,125 0,119 -0,56 0,04

31-45 -0,045 0,077 0,917 -0,23 0,14

18-30 31-45 0,055 0,084 0,883 -0,15 0,26

46-65 0,097 0,102 0,721 -0,15 0,34

18-30 -0,055 0,084 0,883 -0,26 0,15

si4 31-45 46-65 0,042 0,077 0,930 -0,14 0,23
46-65 18-30 -0,097 0,102 0,721 -0,34 0,15

31-45 -0,042 0,077 0,930 -0,23 0,14

18-30 31-45 0,059 0,073 0,807 -0,12 0,24

46-65 0,111 0,094 0,557 -0,11 0,34

18-30 -0,059 0,073 0,807 -0,24 0,12

s15 31-45 46-65 0,052 0,075 0,865 -0,13 0,23
46-65 18-30 -0,111 0,094 0,557 -0,34 0,11

31-45 -0,052 0,075 0,865 -0,23 0,13
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean . Interval
Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
18-30 31-45 0,113 0,076 0,361 -0,07 0,30
46-65 0,072 0,097 0,842 -0,16 0,31
18-30 -0,113 0,076 0,361 -0,30 0,07
s16 31-45 46-65 -0,041 0,075 0,928 -0,22 0,14
46-65 18-30 -0,072 0,097 0,842 -0,31 0,16
31-45 0,041 0,075 0,928 -0,14 0,22
18-30 31-45 0,057 0,074 0,827 -0,12 0,24
46-65 -0,043 0,095 0,958 -0,27 0,19
18-30 -0,057 0,074 0,827 -0,24 0,12
s17 31-45 46-65 -0,100 0,078 0,484 -0,29 0,09
46-65 18-30 0,043 0,095 0,958 -0,19 0,27
31-45 0,100 0,078 0,484 -0,09 0,29
18-30 31-45 -0,104 0,161 0,890 -0,49 0,28
46-65 0,271 0,201 0,450 -0,21 0,76
18-30 0,104 0,161 0,890 -0,28 0,49
s18 - 46-65 0,374 0,161 0,063 -0,01 0,76
46-65 18-30 -0,271 0,201 0,450 -0,76 0,21
31-45 -0,374 0,161 0,063 -0,76 0,01
18-30 31-45 -0,045 0,157 0,989 -0,42 0,33
46-65 0,306 0,200 0,338 -0,18 0,79
18-30 0,045 0,157 0,989 -0,33 0,42
s19 31-45 46-65 0,350 0,165 0,103 -0,05 0,75
46-65 18-30 -0,306 0,200 0,338 -0,79 0,18
31-45 -0,350 0,165 0,103 -0,75 0,05
18-30 31-45 -0,251 0,167 0,354 -0,65 0,15
46-65 0,184 0,207 0,755 -0,31 0,68
18-30 0,251 0,167 0,354 -0,15 0,65
520 31-45 46-65 435" 0,163 0,024 0,04 0,83
46-65 18-30 -0,18£*1 0,207 0,755 -0,68 0,31
31-45 -,435 0,163 0,024 -0,83 -0,04
18-30 31-45 -,570" 0,181 0,006 -1,01 -0,13
46-65 -0,132 0,218 0,907 -0,66 0,39
18-30 570" 0,181 0,006 0,13 1,01
s21 31-45 46-65 438" 0,166 0,027 0,04 0,84
46-65 18-30 0,132* 0,218 0,907 -0,39 0,66
31-45 -,438 0,166 0,027 -0,84 -0,04
18-30 31-45 -0,060 0,074 0,809 -0,24 0,12
46-65 -0,127 0,107 0,553 -0,38 0,13
18-30 0,060 0,074 0,809 -0,12 0,24
$22 31-45 46-65 -0,067 0,092 0,847 -0,29 0,15
46-65 18-30 0,127 0,107 0,553 -0,13 0,38
31-45 0,067 0,092 0,847 -0,15 0,29
18-30 31-45 -0,048 0,079 0,906 -0,24 0,14
46-65 -0,029 0,105 0,990 -0,28 0,22
18-30 0,048 0,079 0,906 -0,14 0,24
s23 31-45 46-65 0,019 0,088 0,995 -0,19 0,23
46-65 18-30 0,029 0,105 0,990 -0,22 0,28
31-45 -0,019 0,088 0,995 -0,23 0,19
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean . Interval
Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
18-30 31-45 - 427" 0,156 0,020 -0,80 -0,05
46-65 0,162 0,197 0,796 -0,31 0,64
18-30 427" 0,156 0,020 0,05 0,80
s24 31-45 46-65 ,590" 0,159 0,001 0,21 0,97
46-65 18-30 -0,163 0,197 0,796 -0,64 0,31
31-45 -,590 0,159 0,001 -0,97 -0,21
18-30 31-45 0,019 0,086 0,995 -0,19 0,23
46-65 0,089 0,104 0,776 -0,16 0,34
18-30 -0,019 0,086 0,995 -0,23 0,19
525 31-45 46-65 0,070 0,076 0,733 -0,11 0,25
46-65 18-30 -0,089 0,104 0,776 -0,34 0,16
31-45 -0,070 0,076 0,733 -0,25 0,11
18-30 31-45 0,141 0,122 0,578 -0,15 0,44
46-65 0,248 0,152 0,278 -0,12 0,61
18-30 -0,141 0,122 0,578 -0,44 0,15
s26 | 3145 46-65 0,107 0,117 0,740 20,18 0,39
46-65 18-30 -0,248 0,152 0,278 -0,61 0,12
31-45 -0,107 0,117 0,740 -0,39 0,18
18-30 31-45 -0,071 0,150 0,952 -0,43 0,29
46-65 -0,363 0,199 0,193 -0,84 0,12
18-30 0,071 0,150 0,952 -0,29 0,43
s21 31-45 46-65 -0,293 0,160 0,196 -0,68 0,09
46-65 18-30 0,363 0,199 0,193 -0,12 0,84
31-45 0,293 0,160 0,196 -0,09 0,68
18-30 31-45 -0,063 0,094 0,880 -0,29 0,17
46-65 0,129 0,111 0,572 -0,14 0,40
18-30 0,063 0,094 0,880 -0,17 0,29
528 31-45 46-65 0,192 0,083 0,064 -0,01 0,39
46-65 18-30 -0,129 0,111 0,572 -0,40 0,14
31-45 -0,192 0,083 0,064 -0,39 0,01
18-30 31-45 0,041 0,082 0,944 -0,16 0,24
46-65 0,139 0,104 0,458 -0,11 0,39
18-30 -0,041 0,082 0,944 -0,24 0,16
s29 31-45 46-65 0,097 0,077 0,509 -0,09 0,28
46-65 18-30 -0,139 0,104 0,458 -0,39 0,11
31-45 -0,097 0,077 0,509 -0,28 0,09
18-30 31-45 0,027 0,083 0,984 -0,17 0,23
46-65 0,133 0,102 0,471 -0,11 0,38
18-30 -0,027 0,083 0,984 -0,23 0,17
s30 31-45 46-65 0,106 0,075 0,407 -0,08 0,29
46-65 18-30 -0,133 0,102 0,471 -0,38 0,11
31-45 -0,106 0,075 0,407 -0,29 0,08
18-30 31-45 0,057 0,081 0,862 -0,14 0,25
46-65 0,027 0,102 0,990 -0,22 0,27
18-30 -0,057 0,081 0,862 -0,25 0,14
s31 31-45 46-65 -0,029 0,074 0,971 -0,21 0,15
46-65 18-30 -0,027 0,102 0,990 -0,27 0,22
31-45 0,029 0,074 0,971 -0,15 0,21
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean . Interval
Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

18-30 31-45 0,077 0,081 0,719 -0,12 0,27

46-65 0,111 0,101 0,619 -0,13 0,36

18-30 -0,077 0,081 0,719 -0,27 0,12

832 31-45 46-65 0,034 0,073 0,954 -0,14 0,21
46-65 18-30 -0,111 0,101 0,619 -0,36 0,13

31-45 -0,034 0,073 0,954 -0,21 0,14

18-30 31-45 0,150 0,091 0,271 -0,07 0,37

46-65 0,127 0,110 0,576 -0,14 0,39

18-30 -0,150 0,091 0,271 -0,37 0,07

s33 31-45 46-65 -0,023 0,076 0,986 -0,21 0,16
46-65 18-30 -0,127 0,110 0,576 -0,39 0,14

31-45 0,023 0,076 0,986 -0,16 0,21

18-30 31-45 0,111 0,080 0,427 -0,08 0,31

46-65 0,106 0,100 0,647 -0,14 0,35

18-30 -0,111 0,080 0,427 -0,31 0,08

s34 - 46-65 -0,005 0,072 1,000 -0,18 0,17
46-65 18-30 -0,106 0,100 0,647 -0,35 0,14

31-45 0,005 0,072 1,000 -0,17 0,18

18-30 31-45 -0,004 0,082 1,000 -0,20 0,20

46-65 0,145 0,100 0,378 -0,09 0,38

18-30 0,004 0,082 1,000 -0,20 0,20

$35 31-45 46-65 0,149 0,073 0,123 -0,03 0,32
46-65 18-30 -0,145 0,100 0,378 -0,38 0,09

31-45 -0,149 0,073 0,123 -0,32 0,03

18-30 31-45 0,114 0,087 0,473 -0,10 0,32

46-65 0,178 0,104 0,245 -0,07 0,43

18-30 -0,114 0,087 0,473 -0,32 0,10

s36 31-45 46-65 0,064 0,076 0,781 -0,12 0,25
46-65 18-30 -0,178 0,104 0,245 -0,43 0,07

31-45 -0,064 0,076 0,781 -0,25 0,12

18-30 31-45 0,114 0,088 0,487 -0,10 0,33

46-65 0,178 0,106 0,263 -0,08 0,43

18-30 -0,114 0,088 0,487 -0,33 0,10

s37 31-45 46-65 0,064 0,074 0,769 -0,11 0,24
46-65 18-30 -0,178 0,106 0,263 -0,43 0,08

31-45 -0,064 0,074 0,769 -0,24 0,11

18-30 31-45 -0,069 0,085 0,798 -0,27 0,14

46-65 -0,082 0,119 0,866 -0,37 0,20

18-30 0,069 0,085 0,798 -0,14 0,27

s38 31-45 46-65 -0,013 0,098 0,999 -0,25 0,22
46-65 18-30 0,082 0,119 0,866 -0,20 0,37

31-45 0,013 0,098 0,999 -0,22 0,25

18-30 31-45 -, 444" 0,183 0,048 -0,89 0,00

46-65 -0,280 0,225 0,519 -0,82 0,26

18-30 444" 0,183 0,048 0,00 0,89

s39 31-45 46-65 0,165 0,178 0,733 -0,26 0,59
46-65 18-30 0,280 0,225 0,519 -0,26 0,82

31-45 -0,165 0,178 0,733 -0,59 0,26
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean . Interval
Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

18-30 31-45 -0,063 0,089 0,857 -0,28 0,15

46-65 -0,004 0,109 1,000 -0,27 0,26

18-30 0,063 0,089 0,857 -0,15 0,28

s40 31-45 46-65 0,060 0,085 0,863 -0,15 0,26
46-65 18-30 0,004 0,109 1,000 -0,26 0,27

31-45 -0,060 0,085 0,863 -0,26 0,15

18-30 31-45 -0,034 0,082 0,966 -0,23 0,16

46-65 0,000 0,100 1,000 -0,24 0,24

18-30 0,034 0,082 0,966 -0,16 0,23

s4l 31-45 46-65 0,034 0,076 0,958 -0,15 0,22
46-65 18-30 0,000 0,100 1,000 -0,24 0,24

31-45 -0,034 0,076 0,958 -0,22 0,15

18-30 31-45 0,052 0,082 0,890 -0,15 0,25

46-65 0,025 0,101 0,993 -0,22 0,27

18-30 -0,052 0,082 0,890 -0,25 0,15

s42 - 46-65 -0,028 0,075 0,976 -0,21 0,15
46-65 18-30 -0,025 0,101 0,993 -0,27 0,22

31-45 0,028 0,075 0,976 -0,15 0,21

18-30 31-45 0,071 0,082 0,771 -0,13 0,27

46-65 0,123 0,093 0,467 -0,10 0,35

18-30 -0,071 0,082 0,771 -0,27 0,13

343 31-45 46-65 0,052 0,064 0,797 -0,10 0,21
46-65 18-30 -0,123 0,093 0,467 -0,35 0,10

31-45 -0,052 0,064 0,797 -0,21 0,10

18-30 31-45 0,035 0,089 0,971 -0,18 0,25

46-65 0,021 0,108 0,996 -0,24 0,28

18-30 -0,035 0,089 0,971 -0,25 0,18

s44 31-45 46-65 -0,014 0,077 0,997 -0,20 0,17
46-65 18-30 -0,021 0,108 0,996 -0,28 0,24

31-45 0,014 0,077 0,997 -0,17 0,20

18-30 31-45 0,056 0,105 0,935 -0,20 0,31

46-65 0,105 0,122 0,777 -0,19 0,40

18-30 -0,056 0,105 0,935 -0,31 0,20

s45 31-45 46-65 0,049 0,080 0,905 -0,15 0,24
46-65 18-30 -0,105 0,122 0,777 -0,40 0,19

31-45 -0,049 0,080 0,905 -0,24 0,15

18-30 31-45 0,009 0,118 1,000 -0,28 0,29

46-65 0,136 0,139 0,696 -0,20 0,47

18-30 -0,009 0,118 1,000 -0,29 0,28

546 31-45 46-65 0,127 0,099 0,494 -0,11 0,37
46-65 18-30 -0,136 0,139 0,696 -0,47 0,20

31-45 -0,127 0,099 0,494 -0,37 0,11

18-30 31-45 0,136 0,090 0,353 -0,08 0,35

46-65 0,102 0,110 0,731 -0,16 0,37

18-30 -0,136 0,090 0,353 -0,35 0,08

s47 31-45 46-65 -0,034 0,075 0,958 -0,21 0,15
46-65 18-30 -0,102 0,110 0,731 -0,37 0,16

31-45 0,034 0,075 0,958 -0,15 0,21
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean . Interval

Dependent Variable Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

18-30 31-45 0,156 0,094 0,276 -0,07 0,38

46-65 0,203 0,111 0,196 -0,07 0,47

18-30 -0,156 0,094 0,276 -0,38 0,07

s48 31-45 46-65 0,047 0,076 0,899 -0,14 0,23
46-65 18-30 -0,203 0,111 0,196 -0,47 0,07

31-45 -0,047 0,076 0,899 -0,23 0,14

18-30 31-45 0,093 0,090 0,663 -0,13 0,31

46-65 0,153 0,108 0,407 -0,11 0,41

18-30 -0,093 0,090 0,663 -0,31 0,13

549 31-45 46-65 0,060 0,073 0,798 -0,12 0,24
46-65 18-30 -0,153 0,108 0,407 -0,41 0,11

31-45 -0,060 0,073 0,798 -0,24 0,12

18-30 31-45 -0,13*1 0,116 0,592 -0,41 0,15

46-65 413 0,124 0,003 0,11 0,71

18-30 0,131 0,116 0,592 -0,15 0,41

s50 - 46-65 ,545" 0,095 0,000 0,32 0,77
46-65 18-30 -,413: 0,124 0,003 -0,71 -0,11

31-45 -,545 0,095 0,000 -0,77 -0,32

18-30 31-45 -0,037 0,166 0,995 -0,44 0,36

46-65 0,303 0,208 0,378 -0,20 0,80

18-30 0,037 0,166 0,995 -0,36 0,44

sl 31-45 46-65 0,340 0,162 0,109 -0,05 0,73
46-65 18-30 -0,303 0,208 0,378 -0,80 0,20

31-45 -0,340 0,162 0,109 -0,73 0,05

18-30 31-45 0,073 0,128 0,921 -0,24 0,38

46-65 0,243 0,167 0,378 -0,16 0,64

18-30 -0,073 0,128 0,921 -0,38 0,24

52| 3145 46-65 0,170 0,134 0,495 0,15 0,49
46-65 18-30 -0,243 0,167 0,378 -0,64 0,16

31-45 -0,170 0,134 0,495 -0,49 0,15

18-30 31-45 0,073 0,098 0,843 -0,16 0,31

46-65 0,280 0,119 0,059 -0,01 0,57

18-30 -0,073 0,098 0,843 -0,31 0,16

s53 31-45 46-65 207" 0,085 0,047 0,00 0,41
46-65 18-30 -0,289 0,119 0,059 -0,57 0,01

31-45 -,207 0,085 0,047 -0,41 0,00

18-30 31-45 0,039 0,117 0,983 -0,24 0,32

46-65 0,108 0,137 0,816 -0,22 0,44

18-30 -0,039 0,117 0,983 -0,32 0,24

s54 31-45 46-65 0,070 0,097 0,854 -0,16 0,30
46-65 18-30 -0,108 0,137 0,816 -0,44 0,22

31-45 -0,070 0,097 0,854 -0,30 0,16

18-30 31-45 0,19§ 0,132 0,381 -0,13 0,51

46-65 ,392 0,153 0,034 0,02 0,76

18-30 -0,193 0,132 0,381 -0,51 0,13

$55 31-45 46-65 0,199 0,105 0,170 -0,05 0,45
46-65 18-30 -,392" 0,153 0,034 -0,76 -0,02

31-45 -0,199 0,105 0,170 -0,45 0,05

*, The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval

Dependent Variable Difference (I-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

onlisans -0,738 0,314 0,197 -1,65 0,17

lise lisans -,956* 0,241 0,003 -1,68 -0,24
yiikseklisans -1,224* 0,265 0,000 -2,00 -0,45

doktora -1,486* 0,256 0,000 -2,24 -0,73

lise 0,738 0,314 0,197 -0,17 1,65

onlisans lisans -0,218 0,232 0,987 -0,89 0,46
yiikseklisans -0,486 0,257 0,474 -1,22 0,25

doktora -, 748* 0,248 0,035 -1,46 -0,03

lise ,956* 0,241 0,003 0,24 1,68

o lisans onlisans 0,218 0,232 0,987 -0,46 0,89
yiikseklisans -0,268 0,159 0,627 -0,72 0,18

doktora -,530* 0,144 0,003 -0,94 -0,12

lise 1,224* 0,265 0,000 0,45 2,00

yiikseklisans o_nlisans 0,486 0,257 0,474 -0,25 1,22
lisans 0,268 0,159 0,627 -0,18 0,72

doktora -0,262 0,182 0,807 -0,78 0,25

lise 1,486* 0,256 0,000 0,73 2,24

doktora o_nlisans ,748* 0,248 0,035 0,03 1,46
lisans ,530* 0,144 0,003 0,12 0,94

yiikseklisans 0,262 0,182 0,807 -0,25 0,78

onlisans -0,821 0,321 0,124 -1,76 0,11

lise lisans -,823* 0,262 0,035 -1,61 -0,04
yiikseklisans -0,789 0,295 0,095 -1,65 0,07

doktora -1,171* 0,291 0,002 -2,02 -0,32

lise 0,821 0,321 0,124 -0,11 1,76

onlisans lisans -0,002 0,219 1,000 -0,64 0,63
yiikseklisans 0,033 0,257 1,000 -0,70 0,77

doktora -0,350 0,252 0,843 -1,07 0,37

lise ,823* 0,262 0,035 0,04 1,61

o lisans onlisans. 0,002 0,219 1,000 -0,63 0,64
yiikseklisans 0,034 0,178 1,000 -0,47 0,54

doktora -0,348 0,172 0,366 -0,84 0,14

lise 0,789 0,295 0,095 -0,07 1,65

ikseklisans o_nlisans -0,033 0,257 1,000 -0,77 0,70
Y lisans -0,034 0,178 | 1,000 | -0,54 0,47
doktora -0,383 0,218 0,568 -1,00 0,24

lise 1,171* 0,291 0,002 0,32 2,02

doktora onlisans 0,350 0,252 0,843 -0,37 1,07
lisans 0,348 0,172 0,366 -0,14 0,84

yiikseklisans 0,383 0,218 0,568 -0,24 1,00

onlisans -1,107* 0,297 0,005 -1,97 -0,24

3 lise lisans -1,245* 0,246 0,000 -1,99 -0,50
yiikseklisans -1,553* 0,261 0,000 -2,33 -0,78

doktora -1,614* 0,253 0,000 -2,37 -0,86
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 1,107* 0,297 0,005 0,24 1,97
onlisans lisans -0,138 0,192 0,998 -0,70 0,42
yiikseklisans -0,446 0,210 0,313 -1,05 0,16
doktora -0,507 0,200 0,128 -1,09 0,07
lise 1,245* 0,246 0,000 0,50 1,99
lisans onlisans 0,138 0,192 0,998 -0,42 0,70
yiikseklisans -0,308 0,128 0,159 -0,67 0,06
3 doktora -,369* 0,111 0,011 -0,68 -0,05
lise 1,553* 0,261 0,000 0,78 2,33
yiikseklisans o_n lisans 0,446 0,210 0,313 -0,16 1,05
lisans 0,308 0,128 0,159 -0,06 0,67
doktora -0,061 0,140 1,000 -0,46 0,33
lise 1,614* 0,253 0,000 0,86 2,37
doktora o_nlisans 0,507 0,200 0,128 -0,07 1,09
lisans ,369* 0,111 0,011 0,05 0,68
yiikseklisans 0,061 0,140 1,000 -0,33 0,46
onlisans -1,167* 0,320 0,006 -2,10 -0,23
lise lisans -1,304* 0,270 0,000 -2,12 -0,49
yiikseklisans -1,543* 0,286 0,000 -2,39 -0,70
doktora -1,557* 0,285 0,000 -2,40 -0,71
lise 1,167* 0,320 0,006 0,23 2,10
onlisans lisans -0,138 0,200 0,999 -0,72 0,44
yiikseklisans -0,377 0,222 0,623 -1,01 0,26
doktora -0,390 0,221 0,571 -1,03 0,25
lise 1,304* 0,270 0,000 0,49 2,12
s lisans onlisans 0,138 0,200 0,999 -0,44 0,72
yiikseklisans -0,239 0,140 0,609 -0,64 0,16
doktora -0,253 0,139 0,523 -0,65 0,14
lise 1,543* 0,286 0,000 0,70 2,39
yiikseklisans o_nlisans 0,377 0,222 0,623 -0,26 1,01
lisans 0,239 0,140 0,609 -0,16 0,64
doktora -0,014 0,168 1,000 -0,49 0,46
lise 1,557* 0,285 0,000 0,71 2,40
doktora onlisans 0,390 0,221 0,571 -0,25 1,03
lisans 0,253 0,139 0,523 -0,14 0,65
yiikseklisans 0,014 0,168 1,000 -0,46 0,49
onlisans -1,304* 0,307 0,001 -2,20 -0,41
lise lisans -1,432* 0,257 0,000 -2,20 -0,66
yiikseklisans -1,581* 0,276 0,000 -2,40 -0,77
doktora -1,843* 0,275 0,000 -2,66 -1,03
lise 1,304* 0,307 0,001 0,41 2,20
&5 onlisans lisans -0,128 0,196 0,999 -0,70 0,44
yiikseklisans -0,277 0,221 0,908 -0,91 0,36
doktora -0,539 0,220 0,152 -1,17 0,09
lise 1,432* 0,257 0,000 0,66 2,20
lisans onlisans 0,128 0,196 0,999 -0,44 0,70
yiikseklisans -0,149 0,143 0,972 -0,56 0,26
doktora -411* 0,143 0,046 -0,82 0,00
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 1,581* 0,276 0,000 0,77 2,40
yiikseklisans o_nlisans 0,277 0,221 0,908 -0,36 0,91
lisans 0,149 0,143 0,972 -0,26 0,56
5 doktora -0,262 0,175 0,768 -0,76 0,23
lise 1,843* 0,275 0,000 1,03 2,66
doktora o_nlisans 0,539 0,220 0,152 -0,09 1,17
lisans A411* 0,143 0,046 0,00 0,82
yiikseklisans 0,262 0,175 0,768 -0,23 0,76
onlisans -0,875 0,326 0,091 -1,82 0,07
lise lisans -,881* 0,266 0,022 -1,68 -0,08
yiikseklisans -,957* 0,295 0,021 -1,82 -0,09
doktora -1,171* 0,301 0,003 -2,05 -0,29
lise 0,875 0,326 0,091 -0,07 1,82
onlisans lisans -0,006 0,224 1,000 -0,66 0,64
yiikseklisans -0,082 0,258 1,000 -0,82 0,66
doktora -0,296 0,265 0,954 -1,05 0,46
lise ,881* 0,266 0,022 0,08 1,68
% lisans onlisans 0,006 0,224 1,000 -0,64 0,66
yiikseklisans -0,075 0,175 1,000 -0,57 0,42
doktora -0,290 0,184 0,716 -0,82 0,24
lise ,957* 0,295 0,021 0,09 1,82
yiikseklisans onlisans 0,082 0,258 1,000 -0,66 0,82
lisans 0,075 0,175 1,000 -0,42 0,57
doktora -0,215 0,224 0,984 -0,85 0,42
lise 1,171* 0,301 0,003 0,29 2,05
doktora o_nlisans 0,296 0,265 0,954 -0,46 1,05
lisans 0,290 0,184 0,716 -0,24 0,82
yiikseklisans 0,215 0,224 0,984 -0,42 0,85
onlisans -0,179 0,243 0,998 -0,89 0,53
lise lisans -0,065 0,208 1,000 -0,69 0,56
yiikseklisans -0,016 0,219 1,000 -0,67 0,64
doktora -0,371 0,239 0,743 -1,07 0,33
lise 0,179 0,243 0,998 -0,53 0,89
onlisans lisans 0,114 0,144 0,997 -0,31 0,53
yiikseklisans 0,163 0,159 0,974 -0,29 0,62
doktora -0,193 0,186 0,973 -0,73 0,34
lise 0,065 0,208 1,000 -0,56 0,69
7 lisans onlisans -0,114 0,144 0,997 -0,53 0,31
yiikseklisans 0,049 0,098 1,000 -0,23 0,33
doktora -0,306 0,138 0,257 -0,70 0,09
lise 0,016 0,219 1,000 -0,64 0,67
yiikseklisans o_nlisans -0,163 0,159 0,974 -0,62 0,29
lisans -0,049 0,098 1,000 -0,33 0,23
doktora -0,356 0,153 0,198 -0,79 0,08
lise 0,371 0,239 0,743 -0,33 1,07
doktora onlisans 0,193 0,186 0,973 -0,34 0,73
lisans 0,306 0,138 0,257 -0,09 0,70
yiikseklisans 0,356 0,153 0,198 -0,08 0,79
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
onlisans 0,250 0,212 0,942 -0,39 0,89
lise lisans 0,024 0,206 1,000 -0,60 0,65
yiikseklisans -0,065 0,216 1,000 -0,71 0,58
doktora -0,014 0,225 1,000 -0,68 0,65
lise -0,250 0,212 0,942 -0,89 0,39
onlisans lisans -,226* 0,074 0,029 -0,44 -0,01
yiikseklisans -,315* 0,098 0,016 -0,59 -0,04
doktora -0,264 0,116 0,219 -0,60 0,07
lise -0,024 0,206 1,000 -0,65 0,60
8 lisans onlisans ,226* 0,074 0,029 0,01 0,44
yiikseklisans -0,090 0,084 0,965 -0,33 0,15
doktora -0,039 0,104 1,000 -0,34 0,26
lise 0,065 0,216 1,000 -0,58 0,71
yiikseklisans o_nlisans ,315* 0,098 0,016 0,04 0,59
lisans 0,090 0,084 0,965 -0,15 0,33
doktora 0,051 0,122 1,000 -0,30 0,40
lise 0,014 0,225 1,000 -0,65 0,68
doktora o_nlisans 0,264 0,116 0,219 -0,07 0,60
lisans 0,039 0,104 1,000 -0,26 0,34
yiikseklisans -0,051 0,122 1,000 -0,40 0,30
onlisans -0,018 0,217 1,000 -0,66 0,63
lise lisans -0,139 0,205 0,999 -0,76 0,48
yiikseklisans 0,009 0,207 1,000 -0,61 0,63
doktora -0,071 0,215 1,000 -0,71 0,57
lise 0,018 0,217 1,000 -0,63 0,66
onlisans lisans -0,122 0,092 0,878 -0,39 0,14
yiikseklisans 0,027 0,096 1,000 -0,25 0,30
doktora -0,054 0,113 1,000 -0,38 0,27
lise 0,139 0,205 0,999 -0,48 0,76
9 lisans onlisans 0,122 0,092 0,878 -0,14 0,39
yiikseklisans 0,149 0,064 0,200 -0,03 0,33
doktora 0,068 0,088 0,997 -0,18 0,32
lise -0,009 0,207 1,000 -0,63 0,61
yiikseklisans onlisans -0,027 0,096 1,000 -0,30 0,25
lisans -0,149 0,064 0,200 -0,33 0,03
doktora -0,081 0,092 0,992 -0,34 0,18
lise 0,071 0,215 1,000 -0,57 0,71
doktora o_nlisans 0,054 0,113 1,000 -0,27 0,38
lisans -0,068 0,088 0,997 -0,32 0,18
yiikseklisans 0,081 0,092 0,992 -0,18 0,34
onlisans -0,196 0,241 0,996 -0,90 0,51
lise lisans -0,061 0,206 1,000 -0,69 0,56
yiikseklisans -0,137 0,215 0,999 -0,78 0,51
$10 doktora -0,171 0,218 0,997 -0,82 0,48
lise 0,196 0,241 0,996 -0,51 0,90
onlisans lisans 0,135 0,138 0,982 -0,27 0,54
yiikseklisans 0,060 0,152 1,000 -0,38 0,50
doktora 0,025 0,156 1,000 -0,42 0,47
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 0,061 0,206 1,000 -0,56 0,69
lisans onlisans -0,135 0,138 0,982 -0,54 0,27
yiikseklisans -0,076 0,085 0,991 -0,32 0,17
doktora -0,110 0,092 0,930 -0,37 0,15
lise 0,137 0,215 0,999 -0,51 0,78
s10 yiikseklisans o_nlisans -0,060 0,152 1,000 -0,50 0,38
lisans 0,076 0,085 0,991 -0,17 0,32
doktora -0,035 0,111 1,000 -0,35 0,28
lise 0,171 0,218 0,997 -0,48 0,82
doktora o_nlisans -0,025 0,156 1,000 -0,47 0,42
lisans 0,110 0,092 0,930 -0,15 0,37
yiikseklisans 0,035 0,111 1,000 -0,28 0,35
onlisans -0,274 0,123 0,252 -0,63 0,08
lise lisans -,480* 0,084 0,000 -0,72 -0,24
yiikseklisans -,292* 0,088 0,014 -0,55 -0,04
doktora -,371* 0,103 0,005 -0,67 -0,08
lise 0,274 0,123 0,252 -0,08 0,63
onlisans lisans -0,206 0,114 0,543 -0,53 0,12
yiikseklisans -0,018 0,117 1,000 -0,36 0,32
doktora -0,098 0,129 0,997 -0,47 0,27
lise ,480* 0,084 0,000 0,24 0,72
. onlisans 0,206 0,114 0,543 -0,12 0,53
sl1 lisans s ;
yiikseklisans 0,188 0,075 0,126 -0,03 0,40
doktora 0,108 0,093 0,940 -0,16 0,37
lise ,292* 0,088 0,014 0,04 0,55
yiikseklisans o_nlisans 0,018 0,117 1,000 -0,32 0,36
lisans -0,188 0,075 0,126 -0,40 0,03
doktora -0,080 0,096 0,995 -0,35 0,19
lise ,371* 0,103 0,005 0,08 0,67
doktora o_nlisans 0,098 0,129 0,997 -0,27 0,47
lisans -0,108 0,093 0,940 -0,37 0,16
yiikseklisans 0,080 0,096 0,995 -0,19 0,35
onlisans 0,089 0,242 1,000 -0,62 0,80
lise lisans -, 754* 0,225 0,019 -1,43 -0,08
yiikseklisans -1,025* 0,251 0,002 -1,76 -0,29
doktora -1,286* 0,259 0,000 -2,04 -0,53
lise -0,089 0,242 1,000 -0,80 0,62
onlisans lisans -,844* 0,141 0,000 -1,25 -0,44
yiikseklisans -1,114* 0,179 0,000 -1,63 -0,60
s12 doktora -1,375* 0,190 0,000 -1,92 -0,83
lise ,7154* 0,225 0,019 0,08 1,43
lisans onlisans ,844* 0,141 0,000 0,44 1,25
yiikseklisans -0,271 0,156 0,589 -0,71 0,17
doktora -,531* 0,168 0,021 -1,01 -0,05
lise 1,025* 0,251 0,002 0,29 1,76
ikseklisans onlisans 1,114* 0,179 0,000 0,60 1,63
4 lisans 0,271 0,156 | 0,589 -0,17 0,71
doktora -0,261 0,202 0,890 -0,83 0,31

189




Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval

Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

lise 1,286* 0,259 0,000 0,53 2,04

512 doktora o_nlisans 1,375* 0,190 0,000 0,83 1,92
lisans ,531* 0,168 0,021 0,05 1,01

yiikseklisans 0,261 0,202 0,890 -0,31 0,83

onlisans 0,393 0,210 0,520 -0,24 1,02

lise lisans 0,111 0,205 1,000 -0,51 0,73
yiikseklisans 0,186 0,208 0,991 -0,44 0,81

doktora 0,071 0,219 1,000 -0,58 0,72

lise -0,393 0,210 0,520 -1,02 0,24

onlisans lisans . -,281* 0,077 0,004 -0,50 -0,06
yiikseklisans -0,207 0,085 0,153 -0,45 0,04

doktora -,321* 0,108 0,035 -0,63 -0,01

lise -0,111 0,205 1,000 -0,73 0,51

. onlisans ,281* 0,077 0,004 0,06 0,50

s13 lisans " .

yiikseklisans 0,075 0,072 0,971 -0,13 0,28

doktora -0,040 0,098 1,000 -0,32 0,24

lise -0,186 0,208 0,991 -0,81 0,44

yiikseklisans o_nlisans 0,207 0,085 0,153 -0,04 0,45
lisans -0,075 0,072 0,971 -0,28 0,13

doktora -0,115 0,104 0,959 -0,41 0,18

lise -0,071 0,219 1,000 -0,72 0,58

doktora onlisans ,321* 0,108 0,035 0,01 0,63
lisans 0,040 0,098 1,000 -0,24 0,32

yiikseklisans 0,115 0,104 0,959 -0,18 0,41

onlisans -0,065 0,090 0,998 -0,33 0,19

lise lisans -,326* 0,078 0,001 -0,55 -0,10
yiikseklisans -,335* 0,103 0,016 -0,63 -0,04

doktora -,371* 0,107 0,008 -0,68 -0,06

lise 0,065 0,090 0,998 -0,19 0,33

onlisans lisans -,260* 0,071 0,004 -0,46 -0,06
yiikseklisans -0,270 0,098 0,065 -0,55 0,01

doktora -,306* 0,102 0,033 -0,60 -0,01

lise ,326* 0,078 0,001 0,10 0,55

514 lisans onlisans ,260* 0,071 0,004 0,06 0,46
yiikseklisans -0,010 0,087 1,000 -0,26 0,24

doktora -0,046 0,092 1,000 -0,31 0,22

lise ,335* 0,103 0,016 0,04 0,63

yiikseklisans o_nlisans 0,270 0,098 0,065 -0,01 0,55
lisans 0,010 0,087 1,000 -0,24 0,26

doktora -0,036 0,114 1,000 -0,36 0,29

lise ,371* 0,107 0,008 0,06 0,68

doktora o_nlisans ,306* 0,102 0,033 0,01 0,60
lisans 0,046 0,092 1,000 -0,22 0,31

yiikseklisans 0,036 0,114 1,000 -0,29 0,36

onlisans 0,107 0,210 1,000 -0,52 0,74

s15 lise lisans -0,062 0,204 1,000 -0,68 0,56
yiikseklisans -0,012 0,208 1,000 -0,64 0,61

doktora -0,014 0,215 1,000 -0,66 0,63

190




Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise -0,107 0,210 1,000 -0,74 0,52
onlisans lisans -0,170 0,073 0,201 -0,38 0,04
yiikseklisans -0,120 0,084 0,818 -0,36 0,12
doktora -0,121 0,099 0,921 -0,40 0,16
lise 0,062 0,204 1,000 -0,56 0,68
lisans onlisans 0,170 0,073 0,201 -0,04 0,38
yiikseklisans 0,050 0,066 0,997 -0,14 0,24
s15 d_oktora 0,048 0,085 1,000 -0,19 0,29
lise 0,012 0,208 1,000 -0,61 0,64
yiikseklisans o_n lisans 0,120 0,084 0,818 -0,12 0,36
lisans -0,050 0,066 0,997 -0,24 0,14
doktora -0,002 0,094 1,000 -0,27 0,27
lise 0,014 0,215 1,000 -0,63 0,66
doktora o_nlisans 0,121 0,099 0,921 -0,16 0,40
lisans -0,048 0,085 1,000 -0,29 0,19
yiikseklisans 0,002 0,094 1,000 -0,27 0,27
onlisans 0,065 0,211 1,000 -0,57 0,70
lise lisans -0,034 0,204 1,000 -0,65 0,58
yiikseklisans 0,075 0,206 1,000 -0,55 0,70
doktora -0,014 0,215 1,000 -0,66 0,63
lise -0,065 0,211 1,000 -0,70 0,57
onlisans lisans -0,100 0,076 0,879 -0,32 0,12
yiikseklisans 0,009 0,081 1,000 -0,22 0,24
doktora -0,080 0,101 0,997 -0,37 0,21
lise 0,034 0,204 1,000 -0,58 0,65
. onlisans 0,100 0,076 0,879 -0,12 0,32
s16 lisans " :
yiikseklisans 0,109 0,060 0,511 -0,06 0,28
doktora 0,020 0,085 1,000 -0,22 0,26
lise -0,075 0,206 1,000 -0,70 0,55
yiikseklisans o_nlisans -0,009 0,081 1,000 -0,24 0,22
lisans -0,109 0,060 0,511 -0,28 0,06
doktora -0,089 0,090 0,981 -0,35 0,17
lise 0,014 0,215 1,000 -0,63 0,66
doktora onlisans 0,080 0,101 0,997 -0,21 0,37
lisans -0,020 0,085 1,000 -0,26 0,22
yiikseklisans 0,089 0,090 0,981 -0,17 0,35
onlisans 0,125 0,214 1,000 -0,52 0,77
lise lisans 0,052 0,206 1,000 -0,57 0,68
yiikseklisans 0,152 0,210 0,998 -0,48 0,78
doktora -0,043 0,223 1,000 -0,70 0,62
lise -0,125 0,214 1,000 -0,77 0,52
s17 onlisans lisans -0,073 0,079 0,989 -0,30 0,16
yiikseklisans 0,027 0,089 1,000 -0,23 0,28
doktora -0,168 0,116 0,808 -0,50 0,16
lise -0,052 0,206 1,000 -0,68 0,57
lisans onlisans 0,073 0,079 0,989 -0,16 0,30
yiikseklisans 0,100 0,065 0,749 -0,09 0,29
doktora -0,095 0,099 0,984 -0,38 0,19
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise -0,152 0,210 0,998 -0,78 0,48
yiikseklisans o_nlisans -0,027 0,089 1,000 -0,28 0,23
lisans -0,100 0,065 0,749 -0,29 0,09
517 doktora -0,195 0,107 0,526 -0,50 0,11
lise 0,043 0,223 1,000 -0,62 0,70
doktora o_nlisans 0,168 0,116 0,808 -0,16 0,50
lisans 0,095 0,099 0,984 -0,19 0,38
yiikseklisans 0,195 0,107 0,526 -0,11 0,50
onlisans -0,935 0,332 0,064 -1,90 0,03
lise lisans -1,489* 0,270 0,000 -2,30 -0,68
yiikseklisans -1,621* 0,297 0,000 -2,49 -0,75
doktora -2,043* 0,276 0,000 -2,87 -1,22
lise 0,935 0,332 0,064 -0,03 1,90
onlisans lisans -0,554 0,223 0,147 -1,20 0,09
yiikseklisans -0,687 0,254 0,079 -1,42 0,04
doktora -1,108* 0,230 0,000 -1,77 -0,44
lise 1,489* 0,270 0,000 0,68 2,30
. onlisans 0,554 0,223 0,147 -0,09 1,20
518 lisans 3 -
yiikseklisans -0,132 0,166 0,996 -0,61 0,34
doktora -,554* 0,125 0,000 -0,91 -0,20
lise 1,621* 0,297 0,000 0,75 2,49
yiikseklisans onlisans 0,687 0,254 0,079 -0,04 1,42
lisans 0,132 0,166 0,996 -0,34 0,61
doktora -0,422 0,175 0,158 -0,92 0,07
lise 2,043* 0,276 0,000 1,22 2,87
doktora o_nlisans 1,108* 0,230 0,000 0,44 1,77
lisans ,554* 0,125 0,000 0,20 0,91
yiikseklisans 0,422 0,175 0,158 -0,07 0,92
onlisans -1,208* 0,291 0,001 -2,05 -0,36
lise lisans -1,545* 0,233 0,000 -2,24 -0,85
yiikseklisans -1,783* 0,263 0,000 -2,55 -1,02
doktora -2,257* 0,242 0,000 -2,97 -1,54
lise 1,208* 0,291 0,001 0,36 2,05
onlisans lisans -0,337 0,210 0,699 -0,95 0,27
yiikseklisans -0,574 0,242 0,180 -1,27 0,12
doktora -1,049* 0,220 0,000 -1,68 -0,42
lise 1,545* 0,233 0,000 0,85 2,24
. onlisans 0,337 0,210 0,699 -0,27 0,95
s19 lisans " :
yiikseklisans -0,237 0,168 0,827 -0,72 0,24
doktora -, 712* 0,134 0,000 -1,09 -0,33
lise 1,783* 0,263 0,000 1,02 2,55
yiikseklisans o_n lisans 0,574 0,242 0,180 -0,12 1,27
lisans 0,237 0,168 0,827 -0,24 0,72
doktora -0,475 0,180 0,090 -0,99 0,04
lise 2,257* 0,242 0,000 1,54 2,97
doktora onlisans 1,049* 0,220 0,000 0,42 1,68
lisans ,112* 0,134 0,000 0,33 1,09
yiikseklisans 0,475 0,180 0,090 -0,04 0,99
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Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval

Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

onlisans -0,369 0,321 0,948 -1,30 0,57

lise lisans -1,429* 0,266 0,000 -2,23 -0,63
yiikseklisans -1,460* 0,292 0,000 -2,32 -0,60

doktora -1,786* 0,292 0,000 -2,64 -0,93

lise 0,369 0,321 0,948 -0,57 1,30

onlisans lisans -1,060* 0,213 0,000 -1,68 -0,44
yiikseklisans -1,091* 0,244 0,000 -1,79 -0,39

doktora -1,417* 0,244 0,000 -2,12 -0,72

lise 1,429* 0,266 0,000 0,63 2,23

520 lisans onlisans. 1,060* 0,213 0,000 0,44 1,68
yiikseklisans -0,031 0,164 1,000 -0,50 0,44

doktora -0,357 0,164 0,278 -0,83 0,11

lise 1,460* 0,292 0,000 0,60 2,32

yiikseklisans o_nlisans 1,091* 0,244 0,000 0,39 1,79
lisans 0,031 0,164 1,000 -0,44 0,50

doktora -0,326 0,203 0,690 -0,90 0,25

lise 1,786* 0,292 0,000 0,93 2,64

doktora o_nlisans 1,417* 0,244 0,000 0,72 2,12
lisans 0,357 0,164 0,278 -0,11 0,83

yiikseklisans 0,326 0,203 0,690 -0,25 0,90

onlisans -0,363 0,275 0,881 -1,16 0,43

lise lisans -1,652* 0,217 0,000 -2,30 -1,01
yiikseklisans -1,658* 0,253 0,000 -2,39 -0,92

doktora -2,071* 0,235 0,000 -2,76 -1,38

lise 0,363 0,275 0,881 -0,43 1,16

onlisans lisans -1,289* 0,209 0,000 -1,89 -0,68
yiikseklisans -1,295* 0,247 0,000 -2,00 -0,59

doktora -1,708* 0,228 0,000 -2,36 -1,05

lise 1,652* 0,217 0,000 1,01 2,30

. onlisans 1,289* 0,209 0,000 0,68 1,89

s21 lisans m -

yiikseklisans -0,007 0,179 1,000 -0,52 0,50

doktora -0,420 0,152 0,065 -0,85 0,01

lise 1,658* 0,253 0,000 0,92 2,39

yiikseklisans onlisans 1,295* 0,247 0,000 0,59 2,00
lisans 0,007 0,179 1,000 -0,50 0,52

doktora -0,413 0,201 0,345 -0,98 0,16

lise 2,071* 0,235 0,000 1,38 2,76

doktora onlisans 1,708* 0,228 0,000 1,05 2,36
lisans 0,420 0,152 0,065 -0,01 0,85

yiikseklisans 0,413 0,201 0,345 -0,16 0,98

onlisans 0,083 0,227 1,000 -0,59 0,75

lise lisans 0,038 0,206 1,000 -0,59 0,66
yiikseklisans 0,022 0,213 1,000 -0,62 0,66

22 doktora -0,129 0,218 1,000 -0,78 0,52
lise -0,083 0,227 1,000 -0,75 0,59

onlisans lisans -0,045 0,110 1,000 -0,36 0,27
yiikseklisans -0,062 0,121 1,000 -0,41 0,29

doktora -0,212 0,131 0,685 -0,59 0,16
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Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise -0,038 0,206 1,000 -0,66 0,59
lisans onlisans 0,045 0,110 1,000 -0,27 0,36
yiikseklisans -0,017 0,076 1,000 -0,23 0,20
doktora -0,167 0,091 0,510 -0,43 0,09
lise -0,022 0,213 1,000 -0,66 0,62
29 yiikseklisans o_nlisans 0,062 0,121 1,000 -0,29 0,41
lisans 0,017 0,076 1,000 -0,20 0,23
doktora -0,150 0,104 0,807 -0,45 0,15
lise 0,129 0,218 1,000 -0,52 0,78
doktora o_nlisans 0,212 0,131 0,685 -0,16 0,59
lisans 0,167 0,091 0,510 -0,09 0,43
yiikseklisans 0,150 0,104 0,807 -0,15 0,45
onlisans 0,054 0,226 1,000 -0,62 0,72
lise lisans 0,016 0,206 1,000 -0,61 0,64
yiikseklisans -0,093 0,215 1,000 -0,74 0,55
doktora -0,200 0,216 0,989 -0,85 0,45
lise -0,054 0,226 1,000 -0,72 0,62
onlisans lisans -0,038 0,109 1,000 -0,35 0,28
yiikseklisans -0,147 0,126 0,942 -0,51 0,21
doktora -0,254 0,127 0,395 -0,62 0,11
lise -0,016 0,206 1,000 -0,64 0,61
. onlisans 0,038 0,109 1,000 -0,28 0,35
s23 lisans s ;
yiikseklisans -0,109 0,085 0,893 -0,35 0,13
doktora -0,216 0,086 0,130 -0,46 0,03
lise 0,093 0,215 1,000 -0,55 0,74
yiikseklisans o_nlisans 0,147 0,126 0,942 -0,21 0,51
lisans 0,109 0,085 0,893 -0,13 0,35
doktora -0,107 0,107 0,979 -0,41 0,20
lise 0,200 0,216 0,989 -0,45 0,85
doktora o_nlisans 0,254 0,127 0,395 -0,11 0,62
lisans 0,216 0,086 0,130 -0,03 0,46
yiikseklisans 0,107 0,107 0,979 -0,20 0,41
onlisans -0,685 0,322 0,314 -1,62 0,25
lise lisans -1,031* 0,241 0,001 -1,75 -0,31
yiikseklisans -1,512* 0,269 0,000 -2,30 -0,72
doktora -1,514* 0,269 0,000 -2,30 -0,73
lise 0,685 0,322 0,314 -0,25 1,62
onlisans lisans -0,346 0,240 0,812 -1,04 0,35
yiikseklisans -,828* 0,268 0,026 -1,60 -0,06
24 doktora -,830* 0,267 0,026 -1,60 -0,06
lise 1,031* 0,241 0,001 0,31 1,75
lisans onlisans 0,346 0,240 0,812 -0,35 1,04
yiikseklisans -,481* 0,162 0,034 -0,94 -0,02
doktora -,483* 0,161 0,033 -0,94 -0,02
lise 1,512* 0,269 0,000 0,72 2,30
ikseklisans onlisans ,828* 0,268 0,026 0,06 1,60
4 lisans 481 0,162 | 0,034 0,02 0,94
doktora -0,002 0,200 1,000 -0,57 0,57

194




Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval

Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound

lise 1,514* 0,269 0,000 0,73 2,30

24 doktora o_nlisans ,830* 0,267 0,026 0,06 1,60
lisans ,483* 0,161 0,033 0,02 0,94

yiikseklisans 0,002 0,200 1,000 -0,57 0,57

onlisans 0,083 0,227 1,000 -0,59 0,75

lise lisans 0,094 0,206 1,000 -0,53 0,72
yiikseklisans 0,174 0,212 0,996 -0,46 0,81

doktora 0,129 0,217 1,000 -0,52 0,78

lise -0,083 0,227 1,000 -0,75 0,59

onlisans lisans 0,011 0,109 1,000 -0,31 0,33
yiikseklisans 0,091 0,120 0,998 -0,25 0,44

doktora 0,045 0,128 1,000 -0,32 0,41

lise -0,094 0,206 1,000 -0,72 0,53

. onlisans -0,011 0,109 1,000 -0,33 0,31

s25 lisans " .

yiikseklisans 0,080 0,073 0,960 -0,13 0,29

doktora 0,034 0,085 1,000 -0,21 0,28

lise -0,174 0,212 0,996 -0,81 0,46

yiikseklisans o_nlisans -0,091 0,120 0,998 -0,44 0,25
lisans -0,080 0,073 0,960 -0,29 0,13

doktora -0,045 0,099 1,000 -0,33 0,23

lise -0,129 0,217 1,000 -0,78 0,52

doktora onlisans -0,045 0,128 1,000 -0,41 0,32
lisans -0,034 0,085 1,000 -0,28 0,21

yiikseklisans 0,045 0,099 1,000 -0,23 0,33

onlisans -0,435 0,201 0,296 -1,02 0,15

lise lisans -,657* 0,167 0,004 -1,16 -0,16
yiikseklisans -,599* 0,188 0,024 -1,15 -0,05

doktora -,843* 0,200 0,001 -1,42 -0,26

lise 0,435 0,201 0,296 -0,15 1,02

onlisans lisans -0,222 0,139 0,707 -0,63 0,18
yiikseklisans -0,165 0,164 0,978 -0,63 0,30

doktora -0,408 0,177 0,210 -0,92 0,10

lise ,657* 0,167 0,004 0,16 1,16

26 lisans onlisans 0,222 0,139 0,707 -0,18 0,63
yiikseklisans 0,057 0,120 1,000 -0,28 0,40

doktora -0,186 0,138 0,865 -0,58 0,21

lise ,599* 0,188 0,024 0,05 1,15

yiikseklisans o_nlisans 0,165 0,164 0,978 -0,30 0,63
lisans -0,057 0,120 1,000 -0,40 0,28

doktora -0,243 0,163 0,771 -0,71 0,22

lise ,843* 0,200 0,001 0,26 1,42

doktora o_nlisans 0,408 0,177 0,210 -0,10 0,92
lisans 0,186 0,138 0,865 -0,21 0,58

yiikseklisans 0,243 0,163 0,771 -0,22 0,71

onlisans -0,244 0,262 0,987 -1,00 0,52

27 lise lisans -, 754* 0,213 0,011 -1,39 -0,12
yiikseklisans -0,568 0,237 0,185 -1,26 0,13

doktora -,845* 0,239 0,009 -1,54 -0,15
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Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 0,244 0,262 0,987 -0,52 1,00
onlisans lisans -0,510 0,188 0,081 -1,05 0,03
yiikseklisans -0,324 0,215 0,765 -0,94 0,29
doktora -0,600 0,217 0,065 -1,22 0,02
lise ,7154* 0,213 0,011 0,12 1,39
lisans onlisans 0,510 0,188 0,081 -0,03 1,05
yiikseklisans 0,186 0,152 0,920 -0,25 0,62
27 doktora -0,090 0,154 1,000 -0,53 0,35
lise 0,568 0,237 0,185 -0,13 1,26
yiikseklisans onlisans 0,324 0,215 0,765 -0,29 0,94
lisans -0,186 0,152 0,920 -0,62 0,25
doktora -0,276 0,186 0,780 -0,81 0,25
lise ,845* 0,239 0,009 0,15 1,54
doktora o_nlisans 0,600 0,217 0,065 -0,02 1,22
lisans 0,090 0,154 1,000 -0,35 0,53
yiikseklisans 0,276 0,186 0,780 -0,25 0,81
onlisans -0,286 0,130 0,270 -0,66 0,09
lise lisans -,387* 0,091 0,001 -0,65 -0,12
yiikseklisans -,351* 0,111 0,021 -0,67 -0,03
doktora -, 757* 0,122 0,000 -1,11 -0,41
lise 0,286 0,130 0,270 -0,09 0,66
onlisans lisans -0,101 0,113 0,990 -0,43 0,22
yiikseklisans -0,065 0,129 1,000 -0,44 0,30
doktora - 471* 0,139 0,010 -0,87 -0,07
lise ,387* 0,091 0,001 0,12 0,65
. onlisans 0,101 0,113 0,990 -0,22 0,43
s28 lisans " :
yiikseklisans 0,036 0,090 1,000 -0,22 0,29
doktora -,370* 0,103 0,005 -0,67 -0,07
lise ,351* 0,111 0,021 0,03 0,67
yiikseklisans o_nlisans 0,065 0,129 1,000 -0,30 0,44
lisans -0,036 0,090 1,000 -0,29 0,22
doktora -,406* 0,121 0,010 -0,75 -0,06
lise ,757* 0,122 0,000 0,41 1,11
doktora onlisans A71* 0,139 0,010 0,07 0,87
lisans ,370* 0,103 0,005 0,07 0,67
yiikseklisans ,406* 0,121 0,010 0,06 0,75
onlisans -0,173 0,135 0,898 -0,56 0,22
lise lisans -0,176 0,095 0,522 -0,46 0,11
yiikseklisans -0,106 0,103 0,976 -0,41 0,20
doktora -0,314 0,120 0,101 -0,66 0,03
lise 0,173 0,135 0,898 -0,22 0,56
29 onlisans lisans -0,003 0,110 1,000 -0,32 0,32
yiikseklisans 0,067 0,117 1,000 -0,27 0,40
doktora -0,142 0,132 0,965 -0,52 0,24
lise 0,176 0,095 0,522 -0,11 0,46
lisans onlisans 0,003 0,110 1,000 -0,32 0,32
yiikseklisans 0,070 0,067 0,970 -0,12 0,26
doktora -0,138 0,091 0,750 -0,40 0,12
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Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 0,106 0,103 0,976 -0,20 0,41
yiikseklisans o_nlisans -0,067 0,117 1,000 -0,40 0,27
lisans -0,070 0,067 0,970 -0,26 0,12
29 doktora -0,209 0,099 0,320 -0,49 0,07
lise 0,314 0,120 0,101 -0,03 0,66
doktora o_nlisans 0,142 0,132 0,965 -0,24 0,52
lisans 0,138 0,091 0,750 -0,12 0,40
yiikseklisans 0,209 0,099 0,320 -0,07 0,49
onlisans 0,012 0,227 1,000 -0,66 0,68
lise lisans 0,009 0,205 1,000 -0,61 0,63
yiikseklisans 0,124 0,208 1,000 -0,50 0,75
doktora -0,171 0,218 0,997 -0,82 0,48
lise -0,012 0,227 1,000 -0,68 0,66
onlisans lisans -0,003 0,109 1,000 -0,32 0,31
yiikseklisans 0,112 0,113 0,980 -0,22 0,44
doktora -0,183 0,131 0,838 -0,56 0,19
lise -0,009 0,205 1,000 -0,63 0,61
$30 lisans onlisans 0,003 0,109 1,000 -0,31 0,32
yiikseklisans 0,115 0,061 0,453 -0,06 0,29
doktora -0,180 0,090 0,390 -0,44 0,08
lise -0,124 0,208 1,000 -0,75 0,50
yiikseklisans onlisans -0,112 0,113 0,980 -0,44 0,22
lisans -0,115 0,061 0,453 -0,29 0,06
doktora -,296* 0,095 0,024 -0,57 -0,02
lise 0,171 0,218 0,997 -0,48 0,82
doktora o_nlisans 0,183 0,131 0,838 -0,19 0,56
lisans 0,180 0,090 0,390 -0,08 0,44
yiikseklisans ,296* 0,095 0,024 0,02 0,57
onlisans -0,161 0,129 0,912 -0,53 0,21
lise lisans -0,142 0,087 0,681 -0,40 0,11
yiikseklisans -0,025 0,091 1,000 -0,29 0,24
doktora -,357* 0,111 0,018 -0,68 -0,04
lise 0,161 0,129 0,912 -0,21 0,53
onlisans lisans 0,018 0,107 1,000 -0,29 0,33
yiikseklisans 0,136 0,111 0,922 -0,19 0,46
doktora -0,196 0,128 0,745 -0,56 0,17
lise 0,142 0,087 0,681 -0,11 0,40
. onlisans -0,018 0,107 1,000 -0,33 0,29
s31 lisans " :
yiikseklisans 0,118 0,057 0,338 -0,04 0,28
doktora -0,215 0,085 0,126 -0,46 0,03
lise 0,025 0,091 1,000 -0,24 0,29
yiikseklisans onlisans -0,136 0,111 0,922 -0,46 0,19
lisans -0,118 0,057 0,338 -0,28 0,04
doktora -,332* 0,090 0,003 -0,59 -0,08
lise ,357* 0,111 0,018 0,04 0,68
doktora onlisans 0,196 0,128 0,745 -0,17 0,56
lisans 0,215 0,085 0,126 -0,03 0,46
yiikseklisans ,332* 0,090 0,003 0,08 0,59
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95% Confidence
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Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
onlisans -0,202 0,129 0,727 -0,58 0,17
lise lisans -0,149 0,087 0,621 -0,41 0,11
yiikseklisans -0,047 0,091 1,000 -0,32 0,22
doktora -,386* 0,110 0,008 -0,70 -0,07
lise 0,202 0,129 0,727 -0,17 0,58
onlisans lisans 0,053 0,108 1,000 -0,26 0,37
yiikseklisans 0,156 0,112 0,845 -0,17 0,48
doktora -0,183 0,128 0,817 -0,55 0,18
lise 0,149 0,087 0,621 -0,11 0,41
$32 lisans onlisans -0,053 0,108 1,000 -0,37 0,26
yiikseklisans 0,103 0,058 0,557 -0,06 0,27
doktora -0,236 0,085 0,063 -0,48 0,01
lise 0,047 0,091 1,000 -0,22 0,32
yiikseklisans o_nlisans -0,156 0,112 0,845 -0,48 0,17
lisans -0,103 0,058 0,557 -0,27 0,06
doktora -,339* 0,090 0,003 -0,60 -0,08
lise ,386* 0,110 0,008 0,07 0,70
doktora o_nlisans 0,183 0,128 0,817 -0,18 0,55
lisans 0,236 0,085 0,063 -0,01 0,48
yiikseklisans ,339* 0,090 0,003 0,08 0,60
onlisans -0,214 0,135 0,710 -0,60 0,18
lise lisans -0,169 0,095 0,585 -0,45 0,11
yiikseklisans -0,062 0,100 1,000 -0,36 0,23
doktora -,371* 0,122 0,032 -0,72 -0,02
lise 0,214 0,135 0,710 -0,18 0,60
onlisans lisans 0,045 0,110 1,000 -0,27 0,37
yiikseklisans 0,152 0,115 0,876 -0,18 0,48
doktora -0,157 0,134 0,940 -0,54 0,23
lise 0,169 0,095 0,585 -0,11 0,45
<33 lisans onlisans -0,045 0,110 1,000 -0,37 0,27
yiikseklisans 0,107 0,063 0,623 -0,07 0,29
doktora -0,203 0,094 0,295 -0,47 0,07
lise 0,062 0,100 1,000 -0,23 0,36
yiikseklisans onlisans -0,152 0,115 0,876 -0,48 0,18
lisans -0,107 0,063 0,623 -0,29 0,07
doktora -,309* 0,099 0,023 -0,59 -0,03
lise ,371* 0,122 0,032 0,02 0,72
doktora onlisans 0,157 0,134 0,940 -0,23 0,54
lisans 0,203 0,094 0,295 -0,07 0,47
yiikseklisans ,309* 0,099 0,023 0,03 0,59
onlisans -0,315 0,123 0,117 -0,67 0,04
lise lisans -0,165 0,076 0,299 -0,39 0,06
yiikseklisans -0,053 0,079 0,999 -0,28 0,18
s34 doktora -0,286 0,103 0,065 -0,58 0,01
lise 0,315 0,123 0,117 -0,04 0,67
onlisans lisans 0,151 0,109 0,846 -0,17 0,47
yiikseklisans 0,263 0,111 0,192 -0,06 0,58
doktora 0,030 0,129 1,000 -0,34 0,40
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lise 0,165 0,076 0,299 -0,06 0,39
lisans onlisans -0,151 0,109 0,846 -0,47 0,17
yiikseklisans 0,112 0,054 0,330 -0,04 0,26
doktora -0,121 0,085 0,821 -0,36 0,12
lise 0,053 0,079 0,999 -0,18 0,28
<34 yiikseklisans o_nlisans -0,263 0,111 0,192 -0,58 0,06
lisans -0,112 0,054 0,330 -0,26 0,04
doktora -0,233 0,088 0,090 -0,48 0,02
lise 0,286 0,103 0,065 -0,01 0,58
doktora o_nlisans -0,030 0,129 1,000 -0,40 0,34
lisans 0,121 0,085 0,821 -0,12 0,36
yiikseklisans 0,233 0,088 0,090 -0,02 0,48
onlisans -0,030 0,227 1,000 -0,70 0,64
lise lisans 0,086 0,205 1,000 -0,54 0,71
yiikseklisans 0,124 0,209 1,000 -0,51 0,75
doktora -0,086 0,217 1,000 -0,73 0,56
lise 0,030 0,227 1,000 -0,64 0,70
onlisans lisans 0,116 0,109 0,968 -0,20 0,43
yiikseklisans 0,154 0,116 0,875 -0,18 0,49
doktora -0,056 0,129 1,000 -0,43 0,31
lise -0,086 0,205 1,000 -0,71 0,54
. onlisans -0,116 0,109 0,968 -0,43 0,20
s35 lisans - .
yiikseklisans 0,038 0,064 1,000 -0,14 0,22
doktora -0,172 0,086 0,388 -0,42 0,07
lise -0,124 0,209 1,000 -0,75 0,51
yiikseklisans o_nlisans -0,154 0,116 0,875 -0,49 0,18
lisans -0,038 0,064 1,000 -0,22 0,14
doktora -0,210 0,094 0,247 -0,48 0,06
lise 0,086 0,217 1,000 -0,56 0,73
doktora o_nlisans 0,056 0,129 1,000 -0,31 0,43
lisans 0,172 0,086 0,388 -0,07 0,42
yiikseklisans 0,210 0,094 0,247 -0,06 0,48
onlisans 0,083 0,227 1,000 -0,59 0,75
lise lisans 0,108 0,206 1,000 -0,52 0,73
yiikseklisans 0,217 0,209 0,974 -0,41 0,85
doktora -0,071 0,223 1,000 -0,73 0,59
lise -0,083 0,227 1,000 -0,75 0,59
onlisans lisans 0,025 0,109 1,000 -0,29 0,34
yiikseklisans 0,134 0,115 0,941 -0,20 0,47
$36 doktora -0,155 0,138 0,953 -0,55 0,24
lise -0,108 0,206 1,000 -0,73 0,52
lisans onlisans -0,025 0,109 1,000 -0,34 0,29
yiikseklisans 0,109 0,064 0,601 -0,07 0,29
doktora -0,180 0,099 0,532 -0,46 0,10
lise -0,217 0,209 0,974 -0,85 0,41
iksekli onlisans -0,134 0,115 0,941 -0,47 0,20
YUKSCKISANS — Mlisans -0,109 0,064 | 0601 | -029 0,07
doktora -0,289 0,106 0,072 -0,59 0,01
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lise 0,071 0,223 1,000 -0,59 0,73
$36 doktora o_nlisans 0,155 0,138 0,953 -0,24 0,55
lisans 0,180 0,099 0,532 -0,10 0,46
yiikseklisans 0,289 0,106 0,072 -0,01 0,59
onlisans -0,286 0,130 0,270 -0,66 0,09
lise lisans -0,149 0,087 0,624 -0,41 0,11
yiikseklisans -0,177 0,104 0,621 -0,48 0,12
doktora -,386* 0,110 0,008 -0,70 -0,07
lise 0,286 0,130 0,270 -0,09 0,66
onlisans lisans 0,136 0,109 0,913 -0,18 0,45
yiikseklisans 0,109 0,123 0,992 -0,25 0,46
doktora -0,100 0,129 0,997 -0,47 0,27
lise 0,149 0,087 0,624 -0,11 0,41
. onlisans -0,136 0,109 0,913 -0,45 0,18
s37 lisans " .
yiikseklisans -0,028 0,076 1,000 -0,24 0,19
doktora -0,236 0,085 0,064 -0,48 0,01
lise 0,177 0,104 0,621 -0,12 0,48
yiikseklisans onlisans -0,109 0,123 0,992 -0,46 0,25
lisans 0,028 0,076 1,000 -0,19 0,24
doktora -0,209 0,102 0,358 -0,50 0,08
lise ,386* 0,110 0,008 0,07 0,70
doktora o_nlisans 0,100 0,129 0,997 -0,27 0,47
lisans 0,236 0,085 0,064 -0,01 0,48
yiikseklisans 0,209 0,102 0,358 -0,08 0,50
onlisans 0,143 0,237 1,000 -0,56 0,85
lise lisans 0,188 0,217 0,993 -0,47 0,85
yiikseklisans 0,099 0,229 1,000 -0,58 0,78
doktora -0,129 0,230 1,000 -0,82 0,56
lise -0,143 0,237 1,000 -0,85 0,56
onlisans lisans 0,045 0,110 1,000 -0,27 0,37
yiikseklisans -0,043 0,133 1,000 -0,42 0,34
doktora -0,271 0,135 0,380 -0,66 0,11
lise -0,188 0,217 0,993 -0,85 0,47
538 lisans onlisans -0,045 0,110 1,000 -0,37 0,27
yiikseklisans -0,089 0,092 0,984 -0,35 0,17
doktora -,317* 0,095 0,012 -0,59 -0,04
lise -0,099 0,229 1,000 -0,78 0,58
yiikseklisans o_nlisans 0,043 0,133 1,000 -0,34 0,42
lisans 0,089 0,092 0,984 -0,17 0,35
doktora -0,228 0,121 0,465 -0,57 0,11
lise 0,129 0,230 1,000 -0,56 0,82
doktora o_nlisans 0,271 0,135 0,380 -0,11 0,66
lisans ,317* 0,095 0,012 0,04 0,59
yiikseklisans 0,228 0,121 0,465 -0,11 0,57
onlisans -0,810 0,365 0,265 -1,87 0,25
539 lise lisans -1,342* 0,291 0,001 -2,22 -0,47
yiikseklisans -1,708* 0,321 0,000 -2,65 -0,76
doktora -1,202* 0,336 0,007 -2,18 -0,22
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Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 0,810 0,365 0,265 -0,25 1,87
onlisans lisans -0,533 0,252 0,327 -1,27 0,20
yiikseklisans -,899* 0,287 0,023 -1,72 -0,08
doktora -0,392 0,302 0,890 -1,26 0,47
lise 1,342* 0,291 0,001 0,47 2,22
lisans onlisans 0,533 0,252 0,327 -0,20 1,27
yiikseklisans -0,366 0,183 0,384 -0,89 0,15
540 d_oktora 0,140 0,207 0,999 -0,45 0,73
lise 1,708* 0,321 0,000 0,76 2,65
yiikseklisans o_nlisans ,899* 0,287 0,023 0,08 1,72
lisans 0,366 0,183 0,384 -0,15 0,89
doktora 0,506 0,248 0,353 -0,20 1,21
lise 1,202* 0,336 0,007 0,22 2,18
doktora o_nlisans 0,392 0,302 0,890 -0,47 1,26
lisans -0,140 0,207 0,999 -0,73 0,45
yiikseklisans -0,506 0,248 0,353 -1,21 0,20
onlisans -0,298 0,141 0,320 -0,70 0,11
lise lisans -0,162 0,095 0,643 -0,45 0,12
yiikseklisans -0,214 0,119 0,543 -0,56 0,13
doktora -,514* 0,144 0,005 -0,93 -0,10
lise 0,298 0,141 0,320 -0,11 0,70
onlisans lisans 0,136 0,118 0,946 -0,21 0,48
yiikseklisans 0,083 0,137 1,000 -0,31 0,48
doktora -0,217 0,159 0,856 -0,67 0,24
lise 0,162 0,095 0,643 -0,12 0,45
$40 lisans onlisans -0,136 0,118 0,946 -0,48 0,21
yiikseklisans -0,052 0,090 1,000 -0,31 0,20
doktora -,352* 0,121 0,045 -0,70 0,00
lise 0,214 0,119 0,543 -0,13 0,56
yiikseklisans o_nlisans -0,083 0,137 1,000 -0,48 0,31
lisans 0,052 0,090 1,000 -0,20 0,31
doktora -0,300 0,140 0,294 -0,70 0,10
lise ,514* 0,144 0,005 0,10 0,93
doktora onlisans 0,217 0,159 0,856 -0,24 0,67
lisans ,352* 0,121 0,045 0,00 0,70
yiikseklisans 0,300 0,140 0,294 -0,10 0,70
onlisans 0,083 0,227 1,000 -0,59 0,75
lise lisans 0,192 0,205 0,988 -0,43 0,82
yiikseklisans 0,174 0,212 0,996 -0,46 0,81
doktora 0,014 0,221 1,000 -0,64 0,67
lise -0,083 0,227 1,000 -0,75 0,59
a1 onlisans lisans 0,109 0,108 0,978 -0,21 0,42
yiikseklisans 0,091 0,120 0,998 -0,25 0,44
doktora -0,069 0,135 1,000 -0,46 0,32
lise -0,192 0,205 0,988 -0,82 0,43
lisans onlisans -0,109 0,108 0,978 -0,42 0,21
yiikseklisans -0,018 0,071 1,000 -0,22 0,18
doktora -0,178 0,095 0,479 -0,45 0,09
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Bound Bound
lise -0,174 0,212 0,996 -0,81 0,46
yiikseklisans onlisans -0,091 0,120 0,998 -0,44 0,25
lisans 0,018 0,071 1,000 -0,18 0,22
a1 doktora -0,160 0,108 0,781 -0,47 0,15
lise -0,014 0,221 1,000 -0,67 0,64
doktora o_nlisans 0,069 0,135 1,000 -0,32 0,46
lisans 0,178 0,095 0,479 -0,09 0,45
yiikseklisans 0,160 0,108 0,781 -0,15 0,47
onlisans 0,113 0,227 1,000 -0,56 0,78
lise lisans 0,250 0,205 0,930 -0,37 0,87
yiikseklisans 0,376 0,206 0,559 -0,25 1,00
doktora 0,143 0,218 0,999 -0,51 0,79
lise -0,113 0,227 1,000 -0,78 0,56
onlisans lisans 0,137 0,109 0,910 -0,18 0,45
yiikseklisans 0,263 0,111 0,192 -0,06 0,58
doktora 0,030 0,132 1,000 -0,35 0,41
lise -0,250 0,205 0,930 -0,87 0,37
<42 lisans onlisans -0,137 0,109 0,910 -0,45 0,18
yiikseklisans 0,126 0,054 0,191 -0,03 0,28
doktora -0,107 0,090 0,933 -0,36 0,15
lise -0,376 0,206 0,559 -1,00 0,25
yiikseklisans onlisans -0,263 0,111 0,192 -0,58 0,06
lisans -0,126 0,054 0,191 -0,28 0,03
doktora -0,233 0,093 0,127 -0,50 0,03
lise -0,143 0,218 0,999 -0,79 0,51
doktora o_nlisans -0,030 0,132 1,000 -0,41 0,35
lisans 0,107 0,090 0,933 -0,15 0,36
yiikseklisans 0,233 0,093 0,127 -0,03 0,50
onlisans 0,012 0,227 1,000 -0,66 0,68
lise lisans 0,149 0,204 0,998 -0,47 0,77
yiikseklisans 0,255 0,206 0,923 -0,37 0,88
doktora -0,057 0,219 1,000 -0,71 0,59
lise -0,012 0,227 1,000 -0,68 0,66
onlisans lisans 0,137 0,107 0,901 -0,18 0,45
yiikseklisans 0,243 0,110 0,269 -0,08 0,56
doktora -0,069 0,132 1,000 -0,45 0,31
lise -0,149 0,204 0,998 -0,77 0,47
<43 lisans onlisans -0,137 0,107 0,901 -0,45 0,18
yiikseklisans 0,106 0,051 0,324 -0,04 0,25
doktora -0,206 0,089 0,208 -0,46 0,05
lise -0,255 0,206 0,923 -0,88 0,37
yiikseklisans o_nlisans -0,243 0,110 0,269 -0,56 0,08
lisans -0,106 0,051 0,324 -0,25 0,04
doktora -,312* 0,092 0,010 -0,58 -0,05
lise 0,057 0,219 1,000 -0,59 0,71
doktora onlisans 0,069 0,132 1,000 -0,31 0,45
lisans 0,206 0,089 0,208 -0,05 0,46
yiikseklisans ,312* 0,092 0,010 0,05 0,58
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Bound Bound
onlisans -0,268 0,155 0,605 -0,72 0,18
lise lisans -0,090 0,100 0,990 -0,39 0,21
yiikseklisans -0,099 0,115 0,993 -0,43 0,23
doktora -0,271 0,123 0,270 -0,63 0,09
lise 0,268 0,155 0,605 -0,18 0,72
onlisans lisans 0,177 0,131 0,863 -0,20 0,56
yiikseklisans 0,168 0,142 0,936 -0,24 0,58
doktora -0,004 0,149 1,000 -0,43 0,43
lise 0,090 0,100 0,990 -0,21 0,39
sa4 lisans onlisans -0,177 0,131 0,863 -0,56 0,20
yiikseklisans -0,009 0,078 1,000 -0,23 0,21
doktora -0,181 0,090 0,386 -0,44 0,08
lise 0,099 0,115 0,993 -0,23 0,43
yiikseklisans o_nlisans -0,168 0,142 0,936 -0,58 0,24
lisans 0,009 0,078 1,000 -0,21 0,23
doktora -0,172 0,106 0,682 -0,47 0,13
lise 0,271 0,123 0,270 -0,09 0,63
doktora o_nlisans 0,004 0,149 1,000 -0,43 0,43
lisans 0,181 0,090 0,386 -0,08 0,44
yiikseklisans 0,172 0,106 0,682 -0,13 0,47
onlisans -0,161 0,129 0,912 -0,53 0,21
lise lisans -,303* 0,091 0,016 -0,57 -0,04
yiikseklisans -0,220 0,099 0,265 -0,51 0,07
doktora -,500* 0,126 0,001 -0,86 -0,14
lise 0,161 0,129 0,912 -0,21 0,53
onlisans lisans -0,142 0,111 0,897 -0,46 0,18
yiikseklisans -0,060 0,118 1,000 -0,40 0,28
doktora -0,339 0,141 0,164 -0,74 0,06
lise ,303* 0,091 0,016 0,04 0,57
o5 lisans onlisans 0,142 0,111 0,897 -0,18 0,46
yiikseklisans 0,083 0,075 0,959 -0,13 0,30
doktora -0,197 0,108 0,519 -0,50 0,11
lise 0,220 0,099 0,265 -0,07 0,51
ikseklisans onlisans 0,060 0,118 1,000 -0,28 0,40
y lisans -0,083 0,075 0,959 -0,30 0,13
doktora -0,280 0,115 0,154 -0,61 0,05
lise ,500* 0,126 0,001 0,14 0,86
doktora onlisans 0,339 0,141 0,164 -0,06 0,74
lisans 0,197 0,108 0,519 -0,11 0,50
yiikseklisans 0,280 0,115 0,154 -0,05 0,61
onlisans -,536* 0,167 0,020 -1,02 -0,05
lise lisans -,562* 0,095 0,000 -0,84 -0,29
yiikseklisans -,568* 0,122 0,000 -0,92 -0,22
$46 doktora -,900* 0,139 0,000 -1,30 -0,50
lise ,536* 0,167 0,020 0,05 1,02
onlisans lisans -0,026 0,156 1,000 -0,48 0,43
yiikseklisans -0,033 0,174 1,000 -0,53 0,47
doktora -0,364 0,186 0,424 -0,90 0,17
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Bound Bound
lise ,562* 0,095 0,000 0,29 0,84
lisans onlisans 0,026 0,156 1,000 -0,43 0,48
yiikseklisans -0,006 0,106 1,000 -0,31 0,30
doktora -0,338 0,126 0,080 -0,70 0,02
lise ,568* 0,122 0,000 0,22 0,92
S46 yiikseklisans qnlisans 0,033 0,174 1,000 -0,47 0,53
lisans 0,006 0,106 1,000 -0,30 0,31
doktora -0,332 0,147 0,229 -0,75 0,09
lise ,900* 0,139 0,000 0,50 1,30
doktora o_nlisans 0,364 0,186 0,424 -0,17 0,90
lisans 0,338 0,126 0,080 -0,02 0,70
yiikseklisans 0,332 0,147 0,229 -0,09 0,75
onlisans -,452* 0,147 0,029 -0,88 -0,03
lise lisans -0,170 0,087 0,441 -0,43 0,09
yiikseklisans -0,155 0,094 0,666 -0,43 0,12
doktora -,386* 0,110 0,008 -0,70 -0,07
lise ,452* 0,147 0,029 0,03 0,88
onlisans lisans 0,282 0,129 0,285 -0,09 0,66
yiikseklisans 0,297 0,134 0,263 -0,09 0,69
doktora 0,067 0,146 1,000 -0,35 0,49
lise 0,170 0,087 0,441 -0,09 0,43
547 lisans onlisans -0,282 0,129 0,285 -0,66 0,09
yiikseklisans 0,015 0,062 1,000 -0,16 0,19
doktora -0,215 0,085 0,122 -0,46 0,03
lise 0,155 0,094 0,666 -0,12 0,43
yiikseklisans o_nlisans -0,297 0,134 0,263 -0,69 0,09
lisans -0,015 0,062 1,000 -0,19 0,16
doktora -0,230 0,092 0,130 -0,49 0,03
lise ,386* 0,110 0,008 0,07 0,70
doktora o_nlisans -0,067 0,146 1,000 -0,49 0,35
lisans 0,215 0,085 0,122 -0,03 0,46
yiikseklisans 0,230 0,092 0,130 -0,03 0,49
onlisans -0,268 0,240 0,957 -0,97 0,44
lise lisans 0,000 0,204 1,000 -0,62 0,62
yiikseklisans 0,053 0,206 1,000 -0,57 0,68
doktora -0,349 0,218 0,718 -1,00 0,30
lise 0,268 0,240 0,957 -0,44 0,97
onlisans lisans 0,268 0,137 0,429 -0,13 0,67
yiikseklisans 0,321 0,140 0,232 -0,09 0,73
<48 doktora -0,081 0,158 1,000 -0,53 0,37
lise 0,000 0,204 1,000 -0,62 0,62
lisans onlisans -0,268 0,137 0,429 -0,67 0,13
yiikseklisans 0,052 0,060 0,992 -0,12 0,22
doktora -,349* 0,093 0,003 -0,62 -0,08
lise -0,053 0,206 1,000 -0,68 0,57
iikseklisans onlisans -0,321 0,140 0,232 -0,73 0,09
y lisans -0,052 0,060 0,992 -0,22 0,12
doktora -,402* 0,099 0,001 -0,68 -0,12
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lise 0,349 0,218 0,718 -0,30 1,00
$48 doktora o_nlisans 0,081 0,158 1,000 -0,37 0,53
lisans ,349* 0,093 0,003 0,08 0,62
yiikseklisans 402* 0,099 0,001 0,12 0,68
onlisans -0,327 0,149 0,271 -0,76 0,10
lise lisans -0,128 0,086 0,793 -0,38 0,13
yiikseklisans -0,068 0,092 0,998 -0,34 0,20
doktora -,386* 0,114 0,011 -0,71 -0,06
lise 0,327 0,149 0,271 -0,10 0,76
onlisans lisans 0,199 0,131 0,764 -0,18 0,58
yiikseklisans 0,259 0,135 0,457 -0,13 0,65
doktora -0,058 0,151 1,000 -0,49 0,37
lise 0,128 0,086 0,793 -0,13 0,38
549 lisans onlisans -0,199 0,131 0,764 -0,58 0,18
yiikseklisans 0,060 0,059 0,975 -0,11 0,23
doktora -,257* 0,090 0,049 -0,51 0,00
lise 0,068 0,092 0,998 -0,20 0,34
yiikseklisans o_nlisans -0,259 0,135 0,457 -0,65 0,13
lisans -0,060 0,059 0,975 -0,23 0,11
doktora -,317* 0,095 0,011 -0,59 -0,05
lise ,386* 0,114 0,011 0,06 0,71
doktora onlisans 0,058 0,151 1,000 -0,37 0,49
lisans ,257* 0,090 0,049 0,00 0,51
yiikseklisans ,317* 0,095 0,011 0,05 0,59
onlisans -0,351 0,190 0,505 -0,90 0,20
lise lisans - 447* 0,129 0,013 -0,83 -0,06
yiikseklisans - 578* 0,175 0,014 -1,08 -0,08
doktora -,843* 0,174 0,000 -1,34 -0,34
lise 0,351 0,190 0,505 -0,20 0,90
onlisans lisans -0,096 0,158 1,000 -0,56 0,36
yiikseklisans -0,226 0,198 0,947 -0,79 0,34
doktora -0,492 0,196 0,130 -1,05 0,07
lise A4T7* 0,129 0,013 0,06 0,83
$50 lisans onlisans 0,096 0,158 1,000 -0,36 0,56
yiikseklisans -0,131 0,141 0,988 -0,53 0,27
doktora -0,396 0,139 0,053 -0,79 0,00
lise ,578* 0,175 0,014 0,08 1,08
yiikseklisans o_nlisans 0,226 0,198 0,947 -0,34 0,79
lisans 0,131 0,141 0,988 -0,27 0,53
doktora -0,265 0,183 0,799 -0,78 0,25
lise ,843* 0,174 0,000 0,34 1,34
doktora o_nlisans 0,492 0,196 0,130 -0,07 1,05
lisans 0,396 0,139 0,053 0,00 0,79
yiikseklisans 0,265 0,183 0,799 -0,25 0,78
onlisans -0,512 0,279 0,522 -1,32 0,30
51 lise lisans -1,058* 0,217 0,000 -1,71 -0,41
yiikseklisans -1,189* 0,258 0,000 -1,94 -0,44
doktora -1,029* 0,243 0,001 -1,74 -0,32
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 0,512 0,279 0,522 -0,30 1,32
onlisans lisans -0,546 0,209 0,105 -1,15 0,06
yiikseklisans -0,678 0,251 0,078 -1,39 0,04
doktora -0,517 0,236 0,269 -1,19 0,16
lise 1,058* 0,217 0,000 0,41 1,71
lisans onlisans 0,546 0,209 0,105 -0,06 1,15
yiikseklisans -0,131 0,180 0,998 -0,64 0,38
s51 d_oktora 0,029 0,157 1,000 -0,42 0,48
lise 1,189* 0,258 0,000 0,44 1,94
yiikseklisans o_nlisans 0,678 0,251 0,078 -0,04 1,39
lisans 0,131 0,180 0,998 -0,38 0,64
doktora 0,161 0,210 0,997 -0,44 0,76
lise 1,029* 0,243 0,001 0,32 1,74
doktora o_nlisans 0,517 0,236 0,269 -0,16 1,19
lisans -0,029 0,157 1,000 -0,48 0,42
yiikseklisans -0,161 0,210 0,997 -0,76 0,44
onlisans -0,292 0,235 0,916 -0,97 0,39
lise lisans -0,493 0,186 0,113 -1,05 0,06
yiikseklisans -0,326 0,206 0,722 -0,93 0,28
doktora -,900* 0,215 0,001 -1,53 -0,27
lise 0,292 0,235 0,916 -0,39 0,97
onlisans lisans -0,201 0,170 0,936 -0,69 0,29
yiikseklisans -0,034 0,192 1,000 -0,59 0,52
doktora -,608* 0,202 0,032 -1,19 -0,03
lise 0,493 0,186 0,113 -0,06 1,05
. onlisans 0,201 0,170 0,936 -0,29 0,69
sb2 lisans " :
yiikseklisans 0,167 0,127 0,880 -0,19 0,53
doktora -,407* 0,141 0,047 -0,81 0,00
lise 0,326 0,206 0,722 -0,28 0,93
yiikseklisans o_nlisans 0,034 0,192 1,000 -0,52 0,59
lisans -0,167 0,127 0,880 -0,53 0,19
doktora -,574* 0,167 0,008 -1,05 -0,10
lise ,900* 0,215 0,001 0,27 1,53
doktora onlisans ,608* 0,202 0,032 0,03 1,19
lisans ,407* 0,141 0,047 0,00 0,81
yiikseklisans 574* 0,167 0,008 0,10 1,05
onlisans -0,339 0,152 0,254 -0,78 0,10
lise lisans -,330* 0,096 0,014 -0,61 -0,04
yiikseklisans -0,171 0,115 0,781 -0,50 0,16
doktora -,629* 0,124 0,000 -0,99 -0,27
lise 0,339 0,152 0,254 -0,10 0,78
653 onlisans lisans 0,010 0,132 1,000 -0,37 0,39
yiikseklisans 0,168 0,146 0,944 -0,25 0,59
doktora -0,289 0,153 0,471 -0,73 0,15
lise ,330* 0,096 0,014 0,04 0,61
lisans onlisans -0,010 0,132 1,000 -0,39 0,37
yiikseklisans 0,159 0,085 0,490 -0,08 0,40
doktora -,299* 0,097 0,027 -0,58 -0,02
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
. Mean Std. . Interval
Dependent Variable Difference (I1-J) | Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
lise 0,171 0,115 0,781 -0,16 0,50
yiikseklisans o_nlisans -0,168 0,146 0,944 -0,59 0,25
lisans -0,159 0,085 0,490 -0,40 0,08
s53 doktora -,458* 0,116 0,001 -0,79 -0,13
lise ,629* 0,124 0,000 0,27 0,99
doktora o_nlisans 0,289 0,153 0,471 -0,15 0,73
lisans ,299* 0,097 0,027 0,02 0,58
yiikseklisans ,458* 0,116 0,001 0,13 0,79
onlisans -0,381 0,151 0,132 -0,82 0,06
lise lisans -,456* 0,102 0,000 -0,75 -0,16
yiikseklisans -0,323 0,130 0,137 -0,70 0,05
doktora -,629* 0,127 0,000 -0,99 -0,26
lise 0,381 0,151 0,132 -0,06 0,82
onlisans lisans -0,075 0,135 1,000 -0,47 0,32
yiikseklisans 0,058 0,157 1,000 -0,39 0,51
doktora -0,248 0,155 0,698 -0,69 0,20
lise ,456* 0,102 0,000 0,16 0,75
<54 lisans onlisans 0,075 0,135 1,000 -0,32 0,47
yiikseklisans 0,133 0,110 0,927 -0,18 0,45
doktora -0,173 0,107 0,681 -0,48 0,13
lise 0,323 0,130 0,137 -0,05 0,70
yiikseklisans onlisans -0,058 0,157 1,000 -0,51 0,39
lisans -0,133 0,110 0,927 -0,45 0,18
doktora -0,306 0,134 0,213 -0,69 0,07
lise ,629* 0,127 0,000 0,26 0,99
doktora o_nlisans 0,248 0,155 0,698 -0,20 0,69
lisans 0,173 0,107 0,681 -0,13 0,48
yiikseklisans 0,306 0,134 0,213 -0,07 0,69
onlisans -0,226 0,172 0,883 -0,72 0,27
lise lisans -,503* 0,133 0,005 -0,89 -0,11
yiikseklisans -0,273 0,144 0,475 -0,69 0,15
doktora -, 7157* 0,164 0,000 -1,23 -0,28
lise 0,226 0,172 0,883 -0,27 0,72
onlisans lisans -0,277 0,140 0,414 -0,68 0,13
yiikseklisans -0,047 0,151 1,000 -0,48 0,39
doktora -,531* 0,170 0,023 -1,02 -0,05
lise ,503* 0,133 0,005 0,11 0,89
. onlisans 0,277 0,140 0,414 -0,13 0,68
sb5 lisans " :
yiikseklisans 0,230 0,103 0,242 -0,06 0,52
doktora -0,254 0,130 0,419 -0,63 0,12
lise 0,273 0,144 0,475 -0,15 0,69
ikseklisans onlisans 0,047 0,151 1,000 -0,39 0,48
yu lisans -0,230 0,103 0,242 -0,52 0,06
doktora -,484* 0,141 0,008 -0,89 -0,08
lise ,757* 0,164 0,000 0,28 1,23
doktora onlisans ,531* 0,170 0,023 0,05 1,02
lisans 0,254 0,130 0,419 -0,12 0,63
yiikseklisans 484* 0,141 0,008 0,08 0,89

*, The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Ek 3. Gelir Degiskenine Iliskin Post Hoc Testi Sonuglar

Multiple Comparisons
Tamhane

95% Confidence

. Mean Difference | Std. . Interval
Dependent Variable (1)) Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
6.001-8bin 474 0157 | 0,027 0,03 0,92
2.00L6pin  |8:001-10bin 0,365 0169 | 0,277 20,84 011
10.001-15bin _ 478 0,164 | 0,039 20,94 20,01
15bin+ -1,001° 0,182 | 0,000 1,53 20,47
3.001-6bin _AT8 0,157 | 0,027 20,92 20,03
6.00L8bin  |8:001-10bin - 836" 0,162 | 0,000 1,30 20,38
10.001-15bin _,952 0,157 | 0,000 1,40 20,51
15bin+ 1,475 0,176 | 0,000 1,99 -0,96
3.001-6bin 0,365 0,169 | 0,277 20,11 0,84
_ [6.001-8bin 838" 0,162 | 0,000 0,38 1,30
s1| 8.001-10bin = 601 15bin 20,114 0,169 | 0,999 20,59 0,37
15bin+ -.636" 0,187 | 0,012 1,18 20,09
3.001-6bin 478 0,164 | 0,039 0,01 0,94
_ [6.001-8bin 9527 0,157 | 0,000 051 1,40
10.001-15bin - ~g"557 1 0bin 0,114 0,169 | 0,999 20,37 0,59
15bin+ 20,523 0,182 | 0,057 -1,05 0,01
3.001-6bin 1,001 0,182 | 0,000 0,47 1,53
L5bins 6.001-8bin L475" 0,176 | 0,000 0,96 1,99
8.001-10bin 636 0,187 | 0,012 0,09 1,18
10.001-15bin 0,523 0,182 | 0,057 20,01 1,05
6.001-8bin 0,099 0,162 | 1,000 20,36 0,56
2.00L6pin  |8:00L-10bin 20,324 0,180 | 0,530 20,83 018
10.001-15bin 20,342 0,185 | 0,496 20,87 018
15bin+ 888" 0,256 | 0,015 -1,66 20,12
3.001-6bin 20,099 0,162 | 1,000 20,56 0,36
6.00L8bin  |8:001-10bin 20,422 0177 | 0,164 20,92 0,08
10.001-15bin 20,441 0,183 | 0,156 -0,96 0,08
15bin+ -.086" 0,254 | 0,005 1,75 20,22
3.001-6bin 0,324 0,180 | 0,530 20,18 0,83
_ [6.001-8bin 0,422 0177 | 0,164 -0,08 0,92
$2| 8.001-10bin = 601 15bin 20,018 0,198 | 1,000 -0,58 0,54
15bin+ -0,564 0,266 | 0,338 1,35 0,23
3.001-6bin 0,342 0,185 | 0,496 20,18 0,87
_ [6.001-8bin 0,441 0,183 | 0,156 20,08 0,96
10.001-15bin " "351 1 0bin 0,018 0,198 | 1,000 20,54 0,58
15bin+ 20,545 0,269 | 0,399 1,34 0,25
3.001-6bin 888" 0,256 | 0,015 0.12 1,66
L5bins 6.001-8bin 086" 0,254 | 0,005 0,22 1,75
8.001-10bin 0,564 0,266 | 0,338 20,23 1,35
10.001-15bin 0,545 0269 | 0,399 -0,25 1,34
6.001-8bin 20,118 0,139 | 0,994 20,51 0,27
. 8.001-10bin 20,367 0,149 | 0,133 20,79 0,05
s3 | 3.001-6bin = 001 15pin 494" 0,144 | 0,007 20,90 20,09
15bin+ 767 0,152 | 0,000 1,21 20,33
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,118 0,139 | 0,994 20,27 0,51
6.00L8bin  |8:001-10bin 0,249 0137 | 0523 20,64 0,14
10.001-15bin _376 0,133 | 0,049 20,75 0,00
15bin+ 649" 0,141 | 0,000 ~1,06 20,24
3.001-6bin 0,367 0149 | 0,133 20,05 0,79
_ [76.001-8bin 0,249 0137 | 0523 20,14 0,64
8.001-10bin = '001-15bin 20,127 0,143 | 0,991 20,53 0,28
o 15bin+ 20,400 0,150 | 0,094 20,84 0,04
3.001-6bin 494 0,144 | 0,007 0,09 0,90
[ 6.001-8bin 376" 0,133 | 0,049 0,00 0,75
10.001-15bin - g"551 1 0bin 0,127 0,143 | 0,991 20,28 0,53
15bin+ 20,273 0,146 | 0,500 20,70 0,15
3.001-6bin 767 0,152 | 0,000 0,33 121
- 6.001-8bin 649" 0,141 | 0,000 0,24 1,06
8.001-10bin 0,400 0,150 | 0,094 20,04 0,84
10.001-15bin 0,273 0,146 | 0,500 20,15 0,70
6.001-8bin 20,114 0,150 | 0,997 -0,54 0,31
2.00L6pin  |8:001-10bin 0,366 0,162 | 0,224 20,82 0,09
10.001-15bin _725 0,143 | 0,000 1,13 20,32
15bin+ -1,020° 0,155 | 0,000 147 20,57
3.001-6bin 0,114 0,150 | 0,997 20,31 0,54
6.001.8pin | B:001-10bin 0,252 0,157 | 0,686 20,70 0,19
10.001-15bin _611 0,137 | 0,000 -1,00 20,22
15bin+ -.007" 0,149 | 0,000 21,34 20,48
3.001-6bin 0,366 0,162 | 0,224 20,09 0,82
| 76.001-8bin 0,252 0157 | 0,686 20,19 0,70
s4 | 8.001-10bin = 001 15bin 20,359 0,151 | 0,166 20,79 0,07
15bin+ 655" 0,161 | 0,001 1,12 20,19
3.001-6bin 725° 0,143 | 0,000 032 113
| 6.001-8bin 611 0,137 | 0,000 0,22 1,00
10.001-15bin - ~g"557 1 obin 0,359 0151 | 0,166 20,07 0,79
15bin+ 20,295 0,142 | 0,352 20,71 0,12
3.001-6bin 1,020° 0,155 | 0,000 0,57 1,47
L5bins 6.001-8bin 907" 0,149 | 0,000 0,48 1,34
8.001-10bin 655 0,161 | 0,001 0,19 1,12
10.001-15bin 0,295 0,142 | 0,352 20,12 0,71
6.001-8bin 0,071 0,150 | 1,000 20,35 0,49
2.00L6pin  |8:001-10bin 0,183 0,160 | 0,946 20,63 0,27
10.001-15bin _501 0152 | 0,011 20,93 20,07
15bin+ 20,728 0,244 | 0,052 1,46 0,00
3.001-6bin 20,071 0,150 | 1,000 20,49 0,35
. 8.001-10bin 20,254 0153 | 0,647 20,69 0,18
s5 | 6.001-8bin = 601 15pin _572 0,145 | 0,001 20,98 20,16
15bin+ -799" 0,240 | 0,022 1,52 20,08
3.001-6bin 0,183 0,160 | 0,946 20,27 0,63
_ [76.001-8bin 0,254 0,153 | 0,647 20,18 0,69
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,318 0,155 | 0,345 20,76 0,12
15bin+ 20,545 0,246 | 0,288 1,28 0,19
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 501" 0,152 | 0,011 0,07 0,93
| 6.001-8bin 572 0,145 | 0,001 0,16 0,08
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,318 0,155 | 0,345 20,12 0,76
. 15bin+ 20,227 0,241 | 0,087 20,95 0,50
3.001-6bin 0,728 0,244 | 0,052 0,00 1,46
— 6.001-8bin 799° 0,240 | 0,022 0,08 1,52
8.001-10bin 0,545 0,246 | 0,288 20,19 1,28
10.001-15bin 0,227 0,241 | 0,087 20,50 0,95
6.001-8bin 554" 0,159 | 0,006 0,10 1,00
2.00L6pin | B:001-10bin 20,294 0,178 | 0,651 20,80 0,21
10.001-15bin 20,226 0,185 | 0,021 20,75 0,30
15bin+ -1,203" 0,228 | 0,000 1,88 20,53
3.001-6bin _554" 0,159 | 0,006 -1,00 20,10
600160 |_8:001-10bin - 848" 0,174 | 0,000 21,34 20,36
10.001-15bin -,780 0,182 | 0,000 21,30 20,26
15bin+ -1,758" 0,225 | 0,000 243 -1,00
3.001-6bin 0,294 0,178 | 0,651 20,21 0,80
_ [76.001-8bin 848" 0.174 | 0,000 0,36 1,34
$6 | 8.001-10bin = 601 15pin 0,068 0,198 | 1,000 20,49 0,63
15bin+ ~,009" 0,239 | 0,004 1,61 20,21
3.001-6bin 0,226 0,185 | 0,021 20,30 0,75
_ [76.001-8bin 780" 0,182 | 0,000 0,26 1,30
10.001-15bin 351 1 0bin 20,068 0,198 | 1,000 20,63 0,49
15bin+ 977 0,244 | 0,002 -1,69 20,26
3.001-6bin 1,203 0,228 | 0,000 0,53 1,88
L5bins 6.001-8bin 1,758 0,225 | 0,000 1,09 2,43
8.001-10bin 1909 0,239 | 0,004 0,21 1,61
10.001-15bin 977" 0,244 | 0,002 0,26 1,69
6.001-8bin 0,229 0,090 | 0,105 20,02 0,48
200160 | 8:001-10bin 0,106 0102 | 0072 20,18 0,39
10.001-15bin 20,358 0,149 | 0,166 20,78 0,07
15bin+ 20,313 0,239 | 0,896 1,04 0,42
3.001-6bin 20,229 0,090 | 0,105 20,48 0,02
6.001.80in | B:001-10bin 0,123 0,090 | 0,849 20,38 0,13
10.001-15bin _587 0,142 | 0,001 20,99 20,18
15bin+ 20,542 0234 | 0,261 1,27 0,18
3.001-6bin 20,106 0,102 | 0072 20,39 0,18
[ 76.001-8bin 0,123 0,090 | 0,849 20,13 0,38
s7 | 8.001-10bin = 001 15bin - 464" 0,150 | 0,024 20,89 20,04
15bin+ 20,418 0239 | 0,621 1,15 0,31
3.001-6bin 0,358 0,149 | 0,166 20,07 0,78
| 6.001-8bin 587" 0,142 | 0,001 0,18 0,99
10.001-15bin - ~g"557 1 0bin 4647 0,150 | 0,024 0,04 0,89
15bin+ 0,045 0,263 | 1,000 20,74 0,83
3.001-6bin 0,313 0,239 | 0,896 20,42 1,04
L5bins 6.001-8bin 0,542 0,234 | 0,261 20,18 1,27
8.001-10bin 0,418 0239 | 0,621 20,31 1,15
10.001-15bin 20,045 0,263 | 1,000 20,83 0,74
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
6.001-8bin 0,087 0,071 | 0017 20,11 0,29
5.0016pin | 8:001-10bin 0,044 0,077 | 1,000 20,17 0,26
10.001-15bin 20,288 0,115 | 0,127 20,61 0,04
15bin+ 0,008 0,120 | 1,000 20,35 0,37
3.001-6bin 20,087 0071 | 0017 20,29 0,11
600160 | 8:001-10bin 0,043 0,075 | 1,000 20,26 0,17
10.001-15bin _375 0114 | 0,013 20,70 20,05
15bin+ 20,080 0,119 | 0,999 20,44 0,28
3.001-6bin 20,044 0,077 | 1,000 20,26 0,17
_ [6.001-8bin 0,043 0,075 | 1,000 20,17 0,26
$8 | 8.001-10bin = 001 15bin 20,332 0117 | 0,052 20,67 0,00
15bin+ 20,036 0,123 | 1,000 20,40 0,33
3.001-6bin 0,288 0,115 | 0,127 20,04 0,61
| 6.001-8bin 375" 0114 | 0,013 0,05 0,70
10.001-15bin" 5”351 1 0bin 0,332 0117 | 0,052 0,00 0,67
15bin+ 0,295 0,149 | 0,416 20,14 0,73
3.001-6bin 20,008 0,120 | 1,000 20,37 0,35
— 6.001-8bin 0,080 0,119 | 0,099 20,28 0,44
8.001-10bin 0,036 0,123 | 1,000 20,33 0,40
10.001-15bin 20,295 0,149 | 0,416 20,73 0,14
6.001-8bin 0,008 0,074 | 1,000 20,20 0,22
3.00L6pin | B:001-10bin 20,048 0,087 | 1,000 20,29 0,20
10.001-15bin 20,098 0,095 | 0,973 20,37 0,17
15bin+ 0,152 0,111 | 0,863 20,18 0,48
3.001-6bin 20,008 0,074 | 1,000 20,22 0,20
600160 |_8:001-10bin 20,056 0,084 | 0,099 20,29 0,18
10.001-15bin 20,106 0,092 | 0,045 20,37 0,16
15bin+ 0,144 0,109 | 0,888 20,18 0,47
3.001-6bin 0,048 0,087 | 1,000 20,20 0,29
_ [76.001-8bin 0,056 0,084 | 0,099 20,18 0,29
$9 | 8.001-10bin = 601 15pin 20,050 0,103 | 1,000 20,34 0,24
15bin+ 0,200 0,119 | 0,646 20,15 0,55
3.001-6bin 0,098 0,095 | 0,73 20,17 0,37
[ 6.001-8bin 0,106 0,092 | 0,945 20,16 0,37
10.001-15bin - "551 1 0bin 0,050 0,103 | 1,000 20,24 0,34
15bin+ 0,250 0,124 | 0,398 20,11 0,61
3.001-6bin 20,152 0,111 | 0,863 20,48 0,18
L5bins 6.001-8bin 20,144 0,109 | 0,888 20,47 0,18
8.001-10bin 20,200 0,119 | 0,646 -0,55 0,15
10.001-15bin 20,250 0,124 | 0,398 20,61 0,11
6.001-8bin 20,067 0,084 | 0,096 20,30 0,17
200160 |8:001-10bin 20,034 0,088 | 1,000 20,28 0,22
10.001-15bin 20,252 0,108 | 0,101 20,56 0,05
<10 15bin+ 3847 0,084 | 0,000 0,14 0,63
3.001-6bin 0,067 0,084 | 0,996 0,17 0,30
6.001.8pin | 8:001-10bin 0,033 0,092 | 1,000 20,23 0,29
10.001-15bin 20,186 0111 | 0,643 20,50 0,13
15bin+ 451" 0,088 | 0,000 0,20 0,71
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,034 0,088 | 1,000 20,22 0,28
[ 76.001-8bin 20,033 0,092 | 1,000 20,29 0,23
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,218 0,115 | 0,456 20,54 0,11
15bin+ 418" 0,093 | 0,000 0.15 0,68
3.001-6bin 0,252 0,108 | 0,191 20,05 0,56
| 6.001-8bin 0,186 0111 | 0,643 20,13 0,50
S1 | 10.001-15bin o051 1 obin 0,218 0115 | 0,456 20,11 0,54
15bin+ 636" 0,112 | 0,000 0,32 0,96
3.001-6bin _384" 0,084 | 0,000 20,63 20,14
L5bins 6.001-8bin - 451" 0,088 | 0,000 20,71 20,20
8.001-10bin _418 0,093 | 0,000 20,68 20,15
10.001-15bin -,636 0,112 | 0,000 20,96 20,32
6.001-8bin 20,069 0,084 | 0,995 20,31 0,17
2.00L6pin  |8:001-10bin 20,027 0,097 | 1,000 20,30 0,25
10.001-15bin 20,045 0,094 | 1,000 20,31 0,22
15bin+ 0,045 0,153 | 1,000 20,42 0,51
3.001-6bin 0,069 0,084 | 0,995 20,17 0,31
6.00L8bin  |8:001-10bin 0,042 0,104 | 1,000 20,25 0,34
10.001-15bin 0,024 0,101 | 1,000 20,26 0,31
15bin+ 0,115 0,157 | 0,998 20,36 0,59
3.001-6bin 0,027 0,097 | 1,000 20,25 0,30
_ [6.001-8bin 20,042 0,104 | 1,000 20,34 0,25
s11 | 8.001-10bin 1= 051 1 5bin 20,018 0,112 | 1,000 20,34 0,30
15bin+ 0,073 0,165 | 1,000 20,42 0,56
3.001-6bin 0,045 0,094 | 1,000 20,22 0,31
| 6.001-8bin 20,024 0,101 | 1,000 20,31 0,26
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,018 0,112 | 1,000 20,30 0,34
15bin+ 0,091 0,163 | 1,000 20,40 0,58
3.001-6bin 20,045 0,153 | 1,000 20,51 0,42
L5bins 6.001-8bin 20,115 0157 | 0,998 20,59 0,36
8.001-10bin 20,073 0,165 | 1,000 -0,56 0,42
10.001-15bin 20,091 0,163 | 1,000 20,58 0,40
6.001-8bin 20,190 0,140 | 0,856 20,59 0,21
2.00L6pin | B:001-10bin -858° 0,160 | 0,000 1,31 20,41
10.001-15bin _,708 0,166 | 0,000 1,18 20,24
15bin+ 20,731 0276 | 0,126 1,57 011
3.001-6bin 0,190 0,140 | 0,856 20,21 0,59
6.00L8bin  |8:001-10bin -668° 0,169 | 0,001 1,14 20,19
10.001-15bin _518 0174 | 0,033 1,01 20,02
1 15bin+ 0,540 0,281 | 0,487 11,39 031
3.001-6bin 858 0,160 | 0,000 0.41 1,31
_ [76.001-8bin 668" 0,169 | 0,001 0,19 1,14
8.001-10bin = '001-15bin 0,150 0,190 | 0,996 20,39 0,69
15bin+ 0,127 0,291 | 1,000 20,75 1,00
3.001-6bin 708" 0,166 | 0,000 0,24 1,18
| 6.001-8bin 518" 0,174 | 0,033 0,02 1,01
10.001-15bin  g"551 1 0bin 20,150 0,190 | 0,996 20,69 0,39
15bin+ 20,023 0,295 | 1,000 20,90 0,86
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,731 0276 | 0,126 20,11 157
<12 | 15pins 6.001-8bin 0,540 0,281 | 0,487 20,31 1,39
8.001-10bin 20,127 0,291 | 1,000 -1,00 0,75
10.001-15bin 0,023 0,295 | 1,000 20,86 0,90
6.001-8bin 0,003 0,085 | 1,000 20,24 0,24
200160 |8:001-10bin 20,089 0,086 | 0,73 20,33 0,15
10.001-15bin 20,093 0,100 | 0,087 20,38 0,19
15bin+ 0,111 0,120 | 0,989 20,25 0,47
3.001-6bin 20,003 0,085 | 1,000 20,24 0,24
6.001.8pin | B:001-10bin 20,091 0,087 | 0,970 20,34 0,16
10.001-15bin 20,096 0,101 | 0,985 20,38 0,19
15bin+ 0,109 0,121 | 0,091 20,25 0,47
3.001-6bin 0,089 0,086 | 0,73 20,15 0,33
_ [76.001-8bin 0,091 0,087 | 0,970 -0,16 0,34
s13 | 8.001-100in 1757001 15bin -0,005 0,102 | 1,000 20,29 0,28
15bin+ 0,200 0,122 | 0,689 -0,16 0,56
3.001-6bin 0,093 0,100 | 0,087 20,19 0,38
| 6.001-8bin 0,096 0,101 | 0,985 20,19 0,38
10.001-15bin - =g 557 1 0bin 0,005 0,102 | 1,000 20,28 0,29
15bin+ 0,205 0132 | 0,747 20,18 0,59
3.001-6bin 20,111 0,120 | 0,989 20,47 0,25
L5bins 6.001-8bin -0,109 0,121 | 0,091 20,47 0,25
8.001-10bin 20,200 0,122 | 0,689 20,56 0,16
10.001-15bin 20,205 0132 | 0,747 20,59 0,18
6.001-8bin 0,042 0,064 | 0,999 20,14 0,22
2.00L6pin | 8:001-10bin 0,134 0077 | 0577 20,35 0,08
10.001-15bin -307 0,106 | 0,044 20,61 0,00
15bin+ 0,193 0,095 | 0,401 20,00 0,48
3.001-6bin 20,042 0,064 | 0,099 20,22 0,14
6.00L.gpi | _8:001-10bin 0,176 0078 | 0,227 20,40 0,05
10.001-15bin -348 0,107 | 0,014 20,65 20,04
15bin+ 0,152 0,096 | 0,733 20,14 0,44
3.001-6bin 0,134 0,077 | 0577 20,08 0,35
_ [76.001-8bin 0,176 0,078 | 0,227 20,05 0,40
s14 | 8.001-10bin 1= 051 1 5hin 20,173 0115 | 0,767 20,50 0,15
15bin+ 327 0,105 | 0,031 0,02 0,64
3.001-6bin 307 0,106 | 0,044 0,00 0,61
| 6.001-8bin 348" 0,107 | 0,014 0,04 0,65
10.001-15bin  g"361 1 0bin 0173 0,115 | 0,767 20,15 0,50
15bin+ 500 0,128 | 0,002 013 0,87
3.001-6bin 20,193 0,095 | 0,401 20,48 0,09
— 6.001-8bin 0,152 0,096 | 0,733 20,44 0,14
8.001-10bin _327 0,105 | 0,031 20,64 20,02
10.001-15bin ~500" 0,128 | 0,002 20,87 20,13
6.001-8bin 0,054 0,068 | 0,996 20,14 0,24
. 8.001-10bin 20,013 0,077 | 1,000 20,23 0,21
s15 | 3.001-6bin 15001 15bin 20,113 0,092 | 0,019 20,37 0,15
15bin+ 0,206 0,098 | 0,348 20,08 0,50
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Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 20,054 0,068 | 0,096 20,24 0,14
600160 | 8:001-10bin 20,067 0,075 | 0,091 20,28 0,15
10.001-15bin 20,167 0,090 | 0,499 20,42 0,09
15bin+ 0,152 0,096 | 0,733 20,14 0,44
3.001-6bin 0,013 0,077 | 1,000 20,21 0,23
_ [76.001-8bin 0,067 0,075 | 0,001 20,15 0,28
8.001-10bin = '001-15bin 20,100 0,098 | 0,75 20,38 0,18
s 15bin+ 0,218 0,103 | 0,334 20,09 0,52
3.001-6bin 0,113 0,092 | 0,019 20,15 0,37
| 76.001-8bin 0,167 0,090 | 0,499 20,09 0,42
10.001-15bin - g"551 1 0bin 0,100 0,098 | 0,975 20,18 0,38
15bin+ 0,318 0,114 | 0,070 20,01 0,65
3.001-6bin 20,206 0,098 | 0,348 20,50 0,08
- 6.001-8bin 20,152 0,096 | 0,733 20,44 0,14
8.001-10bin 20,218 0,103 | 0,334 20,52 0,09
10.001-15bin 20,318 0114 | 0,70 20,65 0,01
6.001-8bin 0,054 0,069 | 0,096 20,14 0,25
200160 |8:001-10bin 0,042 0,075 | 1,000 20,17 0,25
10.001-15bin 20,044 0,092 | 1,000 20,31 0,22
15bin+ 297 0,081 | 0,005 0,06 0,53
3.001-6bin 20,054 0,069 | 0,996 20,25 0,14
6.001.8pin | B:001-10bin 20,012 0,072 | 1,000 20,22 0,19
10.001-15bin 20,098 0,090 | 0,960 20,35 0,16
15bin+ 247" 0,078 | 0,031 0,01 0,47
3.001-6bin 20,042 0,075 | 1,000 20,25 0,17
| 76.001-8bin 0,012 0,072 | 1,000 20,19 0,22
s16 | 8.001-100in [ 5061 15bin 20,086 0,095 | 0,089 20,36 0,18
15bin+ 255" 0,084 | 0,035 0,01 0,50
3.001-6bin 0,044 0,092 | 1,000 20,22 0,31
| 6.001-8bin 0,098 0,090 | 0,960 20,16 0,35
10.001-15bin - ~g"557 1 obin 0,086 0,095 | 0,089 20,18 0,36
15bin+ 341" 0,099 | 0,009 0,06 0,63
3.001-6bin -297" 0,081 | 0,005 20,53 20,06
L5bins 6.001-8bin 242" 0,078 | 0,031 20,47 20,01
8.001-10bin 255 0,084 | 0,035 20,50 20,01
10.001-15hin _341° 0,099 | 0,009 20,63 20,06
6.001-8bin 0,024 0,069 | 1,000 20,17 0,22
200160 |8:001-10bin 20,078 0,084 | 0,087 20,32 0,16
10.001-15bin 20,156 0,092 | 0,618 20,42 0,10
15bin+ 0,231 0,098 | 0212 20,06 0,52
3.001-6bin 20,024 0,069 | 1,000 20,22 0,17
. 8.001-10bin 20,102 0,083 | 0,17 20,34 0,13
s17°| 6.001-8bin 1= 5051 15bin 20,179 0,091 | 0,398 20,44 0,08
15bin+ 0,207 0,097 | 0,327 20,08 0,50
3.001-6bin 0,078 0,084 | 0,087 20,16 0,32
_ [76.001-8bin 0,102 0,083 | 0,017 20,13 0,34
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,077 0,103 | 0,098 20,37 0,21
15bin+ 0,309 0,108 | 0,059 20,01 0,63
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Bound Bound
3.001-6bin 0,156 0,092 | 0,618 20,10 0,42
| 6.001-8bin 0,179 0,091 | 0,398 20,08 0,44
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,077 0,103 | 0,098 20,21 0,37
17 15bin+ 386" 0114 | 0,012 0,05 0,72
3.001-6bin 20,231 0,098 | 0,212 20,52 0,06
— 6.001-8bin 20,207 0,097 | 0,327 20,50 0,08
8.001-10bin 20,309 0,108 | 0,059 20,63 0,01
10.001-15bin -386" 0114 | 0,012 20,72 20,05
6.001-8bin 0,256 0,168 | 0,749 20,22 0,73
2.00L6pin | B:001-10bin 0,427 0,169 | 0,112 20,90 0,05
10.001-15bin _618 0,159 | 0,001 21,07 0,17
15bin+ 0,245 0279 | 0,092 20,59 1,00
3.001-6bin 20,256 0,168 | 0,749 20,73 0,22
600160 |_8:001-10bin -683° 0,169 | 0,001 1,16 20,21
10.001-15bin _ 874 0,160 | 0,000 1,33 20,42
15bin+ 20,010 0279 | 1,000 -0,85 0,83
3.001-6bin 0,427 0,169 | 0,112 20,05 0,90
_ [76.001-8bin 683" 0,169 | 0,001 021 1,16
s18 | 8.001-10bin 1= 5051 15bin 20,191 0,160 | 0,032 20,65 0,26
15bin+ 0,673 0279 | 0,201 20,17 151
3.001-6bin 618" 0,159 | 0,001 017 1,07
[ 6.001-8bin 874" 0,160 | 0,000 0,42 1,33
10.001-15bin 351 1 0bin 0,191 0,160 | 0,932 20,26 0,65
15bin+ 864" 0274 | 0,037 0,03 1,69
3.001-6bin 20,245 0279 | 0,092 -1,09 0,59
L5bins 6.001-8bin 0,010 0279 | 1,000 20,83 0,85
8.001-10bin 20,673 0279 | 0,201 1,51 0,17
10.001-15bin -.864" 0274 | 0,037 -1,69 20,03
6.001-8bin 0,244 0,166 | 0,781 20,22 0,71
200160 | 8:001-10bin 0,411 0179 | 0,200 20,92 0,09
10.001-15bin _734 0,161 | 0,000 21,19 20,28
15bin+ 20,030 0,246 | 1,000 20,76 0,70
3.001-6bin 20,244 0,166 | 0,781 20,71 0,22
6.001.80in | B:001-10bin -656° 0,177 | 0,003 1,16 20,15
10.001-15bin _,979 0,160 | 0,000 143 20,53
15bin+ 20,274 0,245 | 0,057 21,01 0,46
3.001-6bin 0,411 0,179 | 0,200 20,09 0,92
[ 76.001-8bin 656" 0177 | 0,003 0,15 1,16
s19 | 8.001-10bin [ 5061 15bin 20,323 0173 | 0,482 20,81 0,17
15bin+ 0,382 0,254 | 0,780 20,37 1,13
3.001-6bin 734 0,161 | 0,000 0,28 1,19
| 6.001-8bin 979" 0,160 | 0,000 0,53 143
10.001-15bin - ~g"557 1 0bin 0,323 0173 | 0,482 20,17 0,81
15bin+ 0,705 0,242 | 0,062 20,02 1,43
3.001-6bin 0,030 0,246 | 1,000 20,70 0,76
L5bins 6.001-8bin 0,274 0,245 | 0,057 20,46 1,01
8.001-10bin 20,382 0,254 | 0,780 1,13 0,37
10.001-15bin 20,705 0,242 | 0,062 143 0,02
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Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
6.001-8bin 20,072 0172 | 1,000 20,56 0,41
3.00L6pin  |8:001-10bin 128" 0,169 | 0,000 1,20 20,25
10.001-15bin ~,086 0,161 | 0,000 1,44 20,53
15bin+ ~,8507 0,201 | 0,001 1,44 20,26
3.001-6bin 0,072 0172 | 1,000 20,41 0,56
6.00L8bin  |8:001-10bin 651" 0171 | 0,002 1,13 20,17
10.001-15bin _914 0,163 | 0,000 1,37 -0,45
15bin+ _778" 0,203 | 0,004 1,37 20,18
3.001-6bin 723" 0,169 | 0,000 0,25 1,20
_ [6.001-8bin 651" 0,171 | 0,002 017 1,13
$20 | 8.001-100in [ 57067 1 5bin 20,264 0,159 | 0,648 20,71 0,19
15bin+ 20,127 0,200 | 0,999 20,71 0,46
3.001-6bin 086" 0,161 | 0,000 053 1,44
_ [6.001-8bin 914" 0,163 | 0,000 0,45 1,37
10.001-15bin" 5”351 1 0bin 0,264 0,159 | 0,648 20,19 0,71
15bin+ 0,136 0,193 | 0,999 20,43 0,71
3.001-6bin 850" 0,201 | 0,001 0.26 1,44
L5bins 6.001-8bin 778" 0,203 | 0,004 0,18 1,37
8.001-10bin 0,127 0,200 | 0,999 20,46 0,71
10.001-15bin 20,136 0,193 | 0,999 0,71 0,43
6.001-8bin 20,431 0177 | 0,145 20,93 0,07
2.00L6pin  |8:001-10bin -.980” 0,175 | 0,000 1,47 20,48
10.001-15bin 21,148 0,181 | 0,000 ~1,66 20,64
15bin+ -.043" 0,257 | 0,008 1,71 20,18
3.001-6bin 0,431 0177 | 0,145 20,07 0,93
6.00L8bin  |8:001-10bin 549" 0,176 | 0,020 1,04 20,05
10.001-15bin - 717 0,181 | 0,001 1,23 20,21
15bin+ 20,513 0257 | 0,425 1,28 0,25
3.001-6bin 19807 0,175 | 0,000 048 1,47
_ [6.001-8bin 549" 0,176 | 0,020 0,05 1,04
s21 | 8.001-10bin 1= 5051 15bin 20,168 0179 | 0,086 20,68 0,34
15bin+ 0,036 0,256 | 1,000 20,73 0,80
3.001-6bin 1,148 0,181 | 0,000 0,64 1,66
[ 6.001-8bin 7 0,181 | 0,001 0,21 123
10.001-15bin - "551 1 0bin 0,168 0179 | 0,986 20,34 0,68
15bin+ 0,205 0,260 | 0,997 20,57 0,98
3.001-6bin 943" 0,257 | 0,008 0,18 1,71
L5bins 6.001-8bin 0,513 0257 | 0,425 20,25 1,28
8.001-10bin 20,036 0,256 | 1,000 20,80 0,73
10.001-15bin 20,205 0,260 | 0,997 20,98 0,57
6.001-8bin 0,094 0,081 | 0,937 20,13 0,32
2.00L6pin  |8:001-10bin 0,070 0,085 | 0,995 20,17 0,31
10.001-15bin 20,043 0,100 | 1,000 20,33 0,24
- 15bin+ 0,161 0,121 | 0,879 20,20 0,52
3.001-6bin 20,094 0,081 | 0,937 20,32 0,13
6.00L8bin  |8:001-10bin 20,024 0,081 | 1,000 20,25 0,20
10.001-15bin 20,138 0,097 | 0,818 20,41 0,14
15bin+ 0,067 0,118 | 1,000 20,29 0,42
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Bound Bound
3.001-6bin 20,070 0,085 | 0,095 20,31 0,17
[ 76.001-8bin 0,024 0,081 | 1,000 20,20 0,25
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,114 0,100 | 0,950 20,40 0,17
15bin+ 0,091 0,121 | 0,098 20,27 0,45
3.001-6bin 0,043 0,100 | 1,000 20,24 0,33
| 6.001-8bin 0,138 0,097 | 0,818 20,14 0,41
$22 | 10.001-15bin =001 1 Obin 0,114 0,100 | 0,950 20,17 0,40
15bin+ 0,205 0,132 | 0,747 20,18 0,59
3.001-6bin 20,161 0,121 | 0,879 20,52 0,20
L5bins 6.001-8bin 20,067 0,118 | 1,000 20,42 0,29
8.001-10bin 20,001 0,121 | 0,098 20,45 0,27
10.001-15bin 20,205 0132 | 0,747 20,59 0,18
6.001-8bin 0,056 0,085 | 0,999 20,19 0,30
200160y |8:001-10bin 0,082 0,087 | 0,087 -0,16 0,33
10.001-15bin 0,023 0,102 | 1,000 20,27 0,31
15bin+ 0,136 0,124 | 0,962 20,23 0,50
3.001-6bin 20,056 0,085 | 0,099 20,30 0,19
6.00L.gpi  |8:001-10bin 0,026 0,078 | 1,000 20,19 0,25
10.001-15bin 20,033 0,094 | 1,000 20,30 0,23
15bin+ 0,081 0,118 | 0,999 20,27 0,43
3.001-6bin 20,082 0,087 | 0,087 20,33 0,16
_ [76.001-8bin 20,026 0,078 | 1,000 20,25 0,19
$23 | 8.001-100in [ 57067 1 5bin 20,059 0,096 | 1,000 20,33 0,21
15bin+ 0,055 0,119 | 1,000 20,30 0,41
3.001-6bin 20,023 0,102 | 1,000 20,31 0,27
| 6.001-8bin 0,033 0,094 | 1,000 20,23 0,30
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,059 0,096 | 1,000 20,21 0,33
15bin+ 0,114 0,130 | 0,093 20,27 0,50
3.001-6bin 20,136 0,124 | 0,962 20,50 0,23
L5bins 6.001-8bin 20,081 0,118 | 0,099 20,43 0,27
8.001-10bin 20,055 0,119 | 1,000 20,41 0,30
10.001-15bin 20,114 0,130 | 0,993 20,50 0,27
6.001-8bin 20,351 0,162 | 0,270 20,81 0,11
2.00L6pin | B:001-10bin 987" 0,158 | 0,000 143 20,54
10.001-15bin -1,042 0,167 | 0,000 1,51 20,57
15bin+ -1,406" 0,168 | 0,000 -1,89 20,92
3.001-6bin 0,351 0,162 | 0,270 20,11 0,81
600160 |8:001-10bin -636° 0,163 | 0,001 -1,10 20,18
10.001-15bin 691 0171 | 0,001 117 20,21
o 15bin+ -1,054° 0,172 | 0,000 -1,55 20,56
3.001-6bin 087 0,158 | 0,000 0,54 143
_ [76.001-8bin 636" 0,163 | 0,001 0,18 1,10
8.001-10bin = '001-15bin 20,055 0,167 | 1,000 20,53 0,42
15bin+ 20,418 0,168 | 0,146 20,91 0,07
3.001-6bin 1,042° 0,167 | 0,000 0,57 1,51
| 6.001-8bin 691" 0171 | 0,001 021 117
10.001-15bin  g"551 1 0bin 0,055 0,167 | 1,000 20,42 0,53
15bin+ 20,364 0,176 | 0,357 20,87 0,15
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Bound Bound
3.001-6bin 1,406" 0,168 | 0,000 0,92 1,89
24 | 15pin+ 6.001-8biq 1,054" 0,172 | 0,000 0,56 1,55
8.001-10bin 0,418 0,168 | 0,146 -0,07 0,91
10.001-15bin 0,364 0,176 | 0,357 -0,15 0,87
6.001-8bin 0,078 0,078 0,978 -0,14 0,30
3.001-6bin 8.001-10bin_ 0,080 0,082 0,982 -0,15 0,31
10.001-15bin -0,075 0,096 0,997 -0,35 0,20
15bin+ 0,152 0,113 | 0,871 -0,18 0,49
3.001-6bin -0,078 0,078 | 0,978 -0,30 0,14
6.001-8bin 8.001-10bin_ 0,002 0,078 1,000 -0,22 0,22
10.001-15bin -0,153 0,094 | 0,668 -0,42 0,11
15bin+ 0,074 0,110 | 0,999 -0,26 0,40
3.001-6bin -0,080 0,082 | 0,982 -0,31 0,15
. 6.001-8bin -0,002 0,078 1,000 -0,22 0,22
525 | 8.001-10bin =507 15pin 20,155 0,097 | 0,699 10,43 0,12
15bin+ 0,073 0,113 | 0,999 -0,26 0,41
3.001-6bin 0,075 0,096 0,997 -0,20 0,35
. 6.001-8bin 0,153 0,094 0,668 -0,11 0,42
10.001-15bin 8.001-10bin 0,155 0,097 0,699 -0,12 0,43
15bin+ 0,227 0,124 | 0,533 -0,14 0,59
3.001-6bin -0,152 0,113 | 0,871 -0,49 0,18
15bin+ 6.001-8biq -0,074 0,110 | 0,999 -0,40 0,26
8.001-10bin -0,073 0,113 | 0,999 -0,41 0,26
10.001-15bin -0,227 0,124 0,533 -0,59 0,14
6.001-8bin -0,185 0,115 | 0,686 -0,51 0,14
3.001-6bin 8.001-10bin_ -0,14(3 0,113 | 0,913 -0,46 0,18
10.001-15bin -,508 0,139 | 0,004 -0,90 -0,11
15bin+ -0,485 0,202 | 0,210 -1,10 0,13
3.001-6bin 0,185 0,115 0,686 -0,14 0,51
6.001-8bin 8.001—10biq 0,045 0,123 1,000 -0,30 0,39
10.001-15bin -0,323 0,147 0,258 -0,74 0,09
15bin+ -0,301 0,208 | 0,821 -0,93 0,33
3.001-6bin 0,140 0,113 | 0,913 -0,18 0,46
. 6.001-8bin -0,045 0,123 1,000 -0,39 0,30
526 | 8.001-10bin =507 15bin 20,368 0,146 | 0,117 20,78 0,04
15bin+ -0,345 0,207 | 0,670 -0,97 0,28
3.001-6bin ,508" 0,139 | 0,004 0,11 0,90
.| 6.001-8hin 0,323 0,147 | 0,258 -0,09 0,74
10.001-15bin 8.001-10bin 0,368 0,146 | 0,117 -0,04 0,78
15bin+ 0,023 0,222 1,000 -0,64 0,68
3.001-6bin 0,485 0,202 0,210 -0,13 1,10
15bin+ 6.001-8bir? 0,301 0,208 0,821 -0,33 0,93
8.001-10bin 0,345 0,207 0,670 -0,28 0,97
10.001-15bin -0,023 0,222 1,000 -0,68 0,64
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
6.001-8bin 0,311 0,140 | 0,242 20,08 0,71
3.00L6pin  |8:001-10bin 20,220 0,168 | 0,880 20,70 0,26
10.001-15bin 20,419 0,168 | 0,127 20,90 0,06
15bin+ 20,130 0,199 | 0,999 20,72 0,46
3.001-6bin 20,311 0,140 | 0,242 20,71 0,08
6.00L8bin  |8:001-10bin 532" 0,163 | 0,013 20,99 20,07
10.001-15bin -,730 0,163 | 0,000 1,19 20,27
15bin+ 20,441 0,195 | 0,265 11,02 0,14
3.001-6bin 0,220 0,168 | 0,880 20,26 0,70
_ [6.001-8bin 532" 0,163 | 0,013 0,07 0,99
s27°| 8.001-100in 17757057 1 5bin 20,199 0,188 | 0,968 20,73 0,33
15bin+ 0,091 0,216 | 1,000 20,54 0,72
3.001-6bin 0,419 0,168 | 0,127 20,06 0,90
_ [6.001-8bin 7307 0,163 | 0,000 0.27 1,19
10.001-15bin" 5”351 1 0bin 0,199 0,188 | 0,968 20,33 0,73
15bin+ 0,290 0216 | 0,873 20,34 0,92
3.001-6bin 0,130 0,199 | 0,999 20,46 0,72
L5bins 6.001-8bin 0,441 0,195 | 0,265 20,14 1,02
8.001-10bin 20,001 0216 | 1,000 20,72 0,54
10.001-15bin 20,290 0216 | 0,873 20,92 0,34
6.001-8bin 20,108 0,079 | 0,847 20,33 0,11
3.00L6pin | B:001-10bin 0,107 0,085 | 0,905 20,35 0,13
10.001-15bin _,389 0,110 | 0,006 20,70 20,07
15bin+ 20,525 0,234 | 0,299 1,25 0,20
3.001-6bin 0,108 0,079 | 0,847 20,11 0,33
6.00L8bin  |8:001-10bin 0,002 0,087 | 1,000 20,24 0,25
10.001-15bin 20,280 0112 | 0123 20,60 0,04
15bin+ 20,417 0,235 | 0,606 1,14 0,31
3.001-6bin 0,107 0,085 | 0,905 20,13 0,35
_ [6.001-8bin 20,002 0,087 | 1,000 -0,25 0,24
528 | 8.001-10bin 1= 5051 15bin 20,282 0,116 | 0,150 20,61 0,05
15bin+ 20,418 0237 | 0,611 1,15 0,31
3.001-6bin 389" 0,110 | 0,006 0,07 0,70
[ 6.001-8bin 0,280 0112 | 0,123 20,04 0,60
10.001-15bin - "551 1 0bin 0,282 0,116 | 0,150 20,05 0,61
15bin+ 20,136 0,247 | 1,000 20,89 0,61
3.001-6bin 0,525 0234 | 0,299 20,20 1,25
L5bins 6.001-8bin 0,417 0,235 | 0,606 20,31 1,14
8.001-10bin 0,418 0237 | 0,611 20,31 1,15
10.001-15bin 0,136 0,247 | 1,000 20,61 0,89
6.001-8bin 20,072 0,069 | 0,971 20,27 0,12
2.00L6pin  |8:001-10bin 20,036 0,077 | 1,000 -0,25 0,18
10.001-15bin 20,214 0,090 | 0,177 20,47 0,04
0 15bin+ 0,127 0,108 | 0,043 20,20 0,45
3.001-6bin 0,072 0,069 | 0,071 20,12 0,27
6.001.8pin | 8:001-10bin 0,036 0,078 | 1,000 20,19 0,26
10.001-15bin 20,141 0,092 | 0,735 20,40 0,12
15bin+ 0,199 0,109 | 0,552 20,13 0,53
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Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,036 0,077 | 1,000 20,18 0,25
[ 76.001-8bin 20,036 0,078 | 1,000 20,26 0,19
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,177 0,097 | 0516 20,45 0,10
15bin+ 0,164 0114 | 0,825 20,18 0,50
3.001-6bin 0,214 0,090 | 0,177 20,04 0,47
| 6.001-8bin 0,141 0,092 | 0,735 20,12 0,40
$29.| 10.001-15bin =001 1 obin 0,177 0,097 | 0516 20,10 0,45
15bin+ 0,341 0,124 | 0,078 20,02 0,70
3.001-6bin 20,127 0,108 | 0,043 20,45 0,20
L5bins 6.001-8bin 20,199 0,109 | 0,552 20,53 0,13
8.001-10bin 20,164 0,114 | 0,825 20,50 0,18
10.001-15bin 20,341 0,124 | 0,078 20,70 0,02
6.001-8bin 0,010 0,073 | 1,000 20,20 0,22
200160y |8:001-10bin 0,031 0,081 | 1,000 20,20 0,26
10.001-15bin 20,110 0,095 | 0,043 20,38 0,16
15bin+ 20,042 0,122 | 1,000 20,41 0,32
3.001-6bin 20,010 0,073 | 1,000 20,22 0,20
6.00L.gpi  |8:001-10bin 0,021 0,076 | 1,000 20,19 0,24
10.001-15bin 20,120 0,091 | 0,877 20,38 0,14
15bin+ 20,052 0,119 | 1,000 20,41 0,31
3.001-6bin 20,031 0,081 | 1,000 20,26 0,20
_ [6.001-8bin 20,021 0,076 | 1,000 20,24 0,19
$30 | 8.001-100in [ 57567 15bin 20,141 0,097 | 0,803 20,42 0,14
15bin+ 20,073 0,124 | 1,000 20,44 0,30
3.001-6bin 0,110 0,095 | 0,043 20,16 0,38
| 6.001-8bin 0,120 0,091 | 0,877 20,14 0,38
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,141 0,097 | 0,803 20,14 0,42
15bin+ 0,068 0,133 | 1,000 20,32 0,46
3.001-6bin 0,042 0,122 | 1,000 20,32 0,41
L5bins 6.001-8bin 0,052 0,119 | 1,000 20,31 0,41
8.001-10bin 0,073 0,124 | 1,000 20,30 0,44
10.001-15bin 20,068 0,133 | 1,000 20,46 0,32
6.001-8bin 20,101 0,063 | 0,689 20,28 0,08
2.00L6pin | B:001-10bin 20,040 0,069 | 1,000 20,24 0,16
10.001-15bin 20,190 0,088 | 0,285 20,44 0,06
15bin+ 20,076 0,113 | 0,999 20,42 0,27
3.001-6bin 0,101 0,063 | 0,689 20,08 0,28
600160 |8:001-10bin 0,062 0,073 | 0,994 20,14 0,27
10.001-15bin 20,088 0,091 | 0,082 20,35 0,17
- 15bin+ 0,025 0,115 | 1,000 20,32 0,37
3.001-6bin 0,040 0,069 | 1,000 20,16 0,24
_ [76.001-8bin 20,062 0,073 | 0,994 20,27 0,14
8.001-10bin = '001-15bin 20,150 0,095 | 0,709 20,42 0,12
15bin+ 20,036 0,118 | 1,000 20,39 0,32
3.001-6bin 0,190 0,088 | 0,285 20,06 0,44
| 6.001-8bin 0,088 0,091 | 0,082 20,17 0,35
10.001-15bin  g"551 1 0bin 0,150 0,095 | 0,709 20,12 0,42
15bin+ 0,114 0,130 | 0,093 20,27 0,50
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Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,076 0,113 | 0,999 20,27 0,42
<t | 15pins 6.001-8bin 20,025 0,115 | 1,000 20,37 0,32
8.001-10bin 0,036 0,118 | 1,000 20,32 0,39
10.001-15bin 20,114 0,130 | 0,093 20,50 0,27
6.001-8bin 20,076 0,064 | 0,929 20,26 0,10
200160 |8:001-10bin 20,015 0,070 | 1,000 20,21 0,18
10.001-15bin 20,210 0,088 | 0,173 20,46 0,04
15bin+ 20,051 0,113 | 1,000 20,39 0,29
3.001-6bin 0,076 0,064 | 0,929 20,10 0,26
6.001.8pin | B:001-10bin 0,062 0,073 | 0,994 20,14 0,27
10.001-15bin 20,134 0,091 | 0,785 20,39 0,12
15bin+ 0,025 0,115 | 1,000 20,32 0,37
3.001-6bin 0,015 0,070 | 1,000 20,18 0,21
_ [76.001-8bin 20,062 0,073 | 0,994 20,27 0,14
$32 | 8.001-100in [ 5061 15pin 20,195 0,095 | 0,344 20,47 0,07
15bin+ 20,036 0,118 | 1,000 20,39 0,32
3.001-6bin 0,210 0,088 | 0,173 20,04 0,46
| 6.001-8bin 0,134 0,091 | 0,785 20,12 0,39
10.001-15bin - =g 557 1 0bin 0,195 0,095 | 0,344 20,07 0,47
15bin+ 0,159 0,130 | 0,926 20,22 0,54
3.001-6bin 0,051 0,113 | 1,000 20,29 0,39
L5bins 6.001-8bin 20,025 0,115 | 1,000 20,37 0,32
8.001-10bin 0,036 0,118 | 1,000 20,32 0,39
10.001-15bin 20,159 0,130 | 0,926 20,54 0,22
6.001-8bin 20,058 0,069 | 0,994 20,25 0,14
2.00L6pin | 8:001-10bin 20,073 0,082 | 0,001 20,30 0,16
10.001-15bin 20,168 0,092 | 0,508 20,43 0,09
15bin+ 0,036 0,116 | 1,000 20,31 0,39
3.001-6bin 0,058 0,069 | 0,994 20,14 0,25
6.00L.gpi | _8:001-10bin 20,014 0,081 | 1,000 20,24 0,22
10.001-15bin 20,110 0,091 | 0,026 20,37 0,15
15bin+ 0,095 0,115 | 0,996 20,25 0,44
3.001-6bin 0,073 0,082 | 0,091 20,16 0,30
_ [76.001-8bin 0,014 0,081 | 1,000 20,22 0,24
$33 | 8.001-100in [ 5061 15bin 20,095 0,101 | 0,986 20,38 0,19
15bin+ 0,109 0,124 | 0,092 20,26 0,48
3.001-6bin 0,168 0,092 | 0,508 20,09 0,43
| 6.001-8bin 0,110 0,091 | 0,926 20,15 0,37
10.001-15bin  g"361 1 0bin 0,095 0,101 | 0,086 20,19 0,38
15bin+ 0,205 0,130 | 0,731 20,18 0,59
3.001-6bin 20,036 0,116 | 1,000 20,39 0,31
— 6.001-8bin 20,095 0,115 | 0,096 20,44 0,25
8.001-10bin 20,109 0,124 | 0,002 20,48 0,26
10.001-15bin 20,205 0,130 | 0,731 20,59 0,18
6.001-8bin 20,046 0,062 | 0,998 20,22 0,13
. 8.001-10bin 0,015 0,068 | 1,000 20,18 0,21
s34 | 3.001-6bin 115061 15bin 20,144 0,088 | 0,661 20,39 0,11
15bin+ 288" 0,042 | 0,000 0.17 0,41
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Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,046 0,062 | 0,098 20,13 0,22
600160 | 8:001-10bin 0,061 0,070 | 0,093 20,14 0,26
10.001-15bin 20,098 0,090 | 0,960 20,35 0,16
15bin+ 333" 0,046 | 0,000 0,20 0,46
3.001-6bin 20,015 0,068 | 1,000 20,21 0,18
_ [76.001-8bin 20,061 0,070 | 0,093 20,26 0,14
8.001-10bin = '001-15bin 20,159 0,094 | 0,617 20,43 0,11
. 15bin+ 273" 0,053 | 0,000 0,12 0,42
3.001-6bin 0,144 0,088 | 0,661 20,11 0,39
| 76.001-8bin 0,098 0,090 | 0,960 20,16 0,35
10.001-15bin - g"551 1 0bin 0,159 0,094 | 0,617 20,11 0,43
15bin+ 437 0,077 | 0,000 0.21 0,65
3.001-6bin -,288" 0,042 | 0,000 20,41 0,17
- 6.001-8bin 338" 0,046 | 0,000 20,46 20,20
8.001-10bin _273 0,053 | 0,000 20,42 20,12
10.001-15bin - 432" 0,077 | 0,000 20,65 20,21
6.001-8bin 0,015 0,072 | 1,000 20,19 0,22
200160 |8:001-10bin 0,017 0,077 | 1,000 20,20 0,23
10.001-15bin 20,160 0,094 | 0,614 20,43 0,11
15bin+ 0,181 0,100 | 0,554 20,11 0,48
3.001-6bin 20,015 0,072 | 1,000 20,22 0,19
6.001.8pin | B:001-10bin 0,002 0,074 | 1,000 20,21 0,21
10.001-15bin 20,176 0,091 | 0,443 20,44 0,08
15bin+ 0,165 0,097 | 0,640 20,12 0,45
3.001-6bin 20,017 0,077 | 1,000 20,23 0,20
| 76.001-8bin 20,002 0,074 | 1,000 20,21 0,21
$35 | 8.001-100in [ 5561 15bin 20,177 0,095 | 0,487 20,45 0,09
15bin+ 0,164 0,101 | 0,695 20,13 0,46
3.001-6bin 0,160 0,094 | 0,614 20,11 0,43
| 6.001-8bin 0,176 0,091 | 0,443 20,08 0,44
10.001-15bin - ~g"557 1 obin 0,177 0,095 | 0,487 20,00 0,45
15bin+ 341" 0114 | 0,041 0,01 0,67
3.001-6bin 20,181 0,100 | 0,554 20,48 0,11
L5bins 6.001-8bin 20,165 0,097 | 0,640 20,45 0,12
8.001-10bin 20,164 0,101 | 0,695 20,46 0,13
10.001-15bin _341° 0,114 | 0,041 20,67 20,01
6.001-8bin 0,051 0,074 | 0,999 20,16 0,26
200160 |8:001-10bin 0,067 0,079 | 0,093 20,15 0,29
10.001-15bin 20,201 0,103 | 0,412 20,49 0,09
15bin+ 322" 0,084 | 0,003 0,08 0,57
3.001-6bin 20,051 0,074 | 0,099 20,26 0,16
. 8.001-10bin 0,016 0,074 | 1,000 20,19 0,22
$36 | 6.001-8bin 1= 5051 15bin 20,253 0,099 | 0,113 20,53 0,03
15bin+ 270" 0,080 | 0,013 0,04 0,50
3.001-6bin 20,067 0,079 | 0,993 20,29 0,15
_ [76.001-8bin 20,016 0,074 | 1,000 20,22 0,19
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,268 0,102 | 0,093 20,56 0,02
15bin+ 255" 0,084 | 0,035 0,01 0,50
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Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,201 0,103 | 0412 20,09 0,49
| 6.001-8bin 0,253 0,099 | 0,113 20,03 0,53
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,268 0,102 | 0,093 20,02 0,56
- 15bin+ 523" 0,107 | 0,000 0,22 0,83
3.001-6bin -322° 0,084 | 0,003 20,57 20,08
— 6.001-8bin -270° 0,080 | 0,013 20,50 20,04
8.001-10bin 255 0,084 | 0,035 20,50 20,01
10.001-15bin _523" 0,107 | 0,000 20,83 20,22
6.001-8bin 20,093 0,067 | 0,840 20,28 0,10
2.00L6pin | B:001-10bin 0,028 0,071 | 1,000 20,17 0,23
10.001-15bin -,299 0,097 | 0,025 20,57 20,02
15bin+ 0,065 0,107 | 1,000 20,26 0,39
3.001-6bin 0,093 0,067 | 0,840 20,10 0,28
600160 |_8:001-10bin 0,121 0,074 | 0,656 20,09 0,33
10.001-15bin 20,206 0,099 | 0,334 20,49 0,08
15bin+ 0,158 0,109 | 0,821 20,17 0,49
3.001-6bin 20,028 0,071 | 1,000 20,23 0,17
_ [76.001-8bin 20,121 0.074 | 0,656 20,33 0,09
$37°| 8.001-10bin 1= 5051 15bin -327" 0,102 | 0,016 20,62 20,04
15bin+ 0,036 0,111 | 1,000 20,30 0,37
3.001-6bin 299" 0,097 | 0,025 0,02 0,57
[ 6.001-8bin 0,206 0,099 | 0,334 20,08 0,49
10.001-15bin 351 1 0bin 327 0,102 | 0,016 0,04 0,62
15bin+ 0,364 0,130 | 0,066 20,01 0,74
3.001-6bin 20,065 0,107 | 1,000 20,39 0,26
L5bins 6.001-8bin 20,158 0,109 | 0,821 20,49 0,17
8.001-10bin 20,036 0,111 | 1,000 20,37 0,30
10.001-15bin 20,364 0,130 | 0,066 20,74 0,01
6.001-8bin 20,049 0,076 | 0,099 20,26 0,17
200160 | 8:001-10bin 0,072 0,086 | 0,095 20,31 0,17
10.001-15bin -335 0,116 | 0,044 20,67 0,00
15bin+ 20,108 0,154 | 0,999 20,57 0,36
3.001-6bin 0,049 0,076 | 0,999 20,17 0,26
6.001.80in | B:001-10bin 20,023 0,084 | 1,000 20,26 0,21
10.001-15bin 20,287 0114 | 0,127 20,61 0,04
15bin+ 20,059 0,152 | 1,000 20,52 0,40
3.001-6bin 0,072 0,086 | 0,995 20,17 0,31
[ 76.001-8bin 0,023 0,084 | 1,000 20,21 0,26
$38 | 8.001-100in [ 5001 15bin 20,264 0121 | 0271 20,61 0,08
15bin+ 20,036 0,157 | 1,000 20,51 0,44
3.001-6bin 3357 0,116 | 0,044 0,00 0,67
| 6.001-8bin 0,287 0114 | 0,127 20,04 0,61
10.001-15bin - ~g"557 1 0bin 0,264 0121 | 0271 20,08 0,61
15bin+ 0,227 0,176 | 0,896 20,29 0,74
3.001-6bin 0,108 0,154 | 0,999 20,36 0,57
L5bins 6.001-8bin 0,059 0,152 | 1,000 20,40 0,52
8.001-10bin 0,036 0,157 | 1,000 20,44 0,51
10.001-15bin 20,227 0,176 | 0,896 20,74 0,29
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Tamhane
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Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
6.001-8bin 0,056 0,185 | 1,000 20,47 0,58
5.0016pin | 8:001-10bin 0,461 0,191 | 0,153 -1,00 0,08
10.001-15bin -,788 0,191 | 0,001 1,33 20,25
15bin+ -,898" 0,207 | 0,001 -1,50 20,29
3.001-6bin -0,056 0,185 | 1,000 20,58 0,47
600160 | 8:001-10bin 0517 0,195 | 0,083 21,07 0,03
10.001-15bin _843 0,195 | 0,000 -1,40 20,29
15bin+ ~,053" 0,211 | 0,000 1,57 20,34
3.001-6bin 0,461 0,191 | 0,153 20,08 1,00
_ [6.001-8bin 0,517 0,195 | 0,083 20,03 1,07
$39 | 8.001-100in [ 57061 15bin 20,326 0,201 | 0,675 20,90 0,24
15bin+ 20,436 0217 | 0,394 21,07 0,19
3.001-6bin 788" 0,191 | 0,001 0,25 1,33
| 6.001-8bin 843" 0,195 | 0,000 0,29 1,40
10.001-15bin" 5”351 1 0bin 0,326 0,201 | 0,675 20,24 0,90
15bin+ 20,110 0217 | 1,000 20,74 0,52
3.001-6bin 898" 0,207 | 0,001 0,29 1,50
— 6.001-8bin 953" 0211 | 0,000 0,34 1,57
8.001-10bin 0,436 0217 | 0,394 20,19 1,07
10.001-15bin 0,110 0217 | 1,000 20,52 0,74
6.001-8bin 20,069 0,069 | 0,978 20,26 0,13
3.00L6pin | B:001-10bin 0,152 0,088 | 0,588 20,40 0,10
10.001-15bin _398 0,112 | 0,005 20,72 20,08
15bin+ 20,352 0215 | 0,704 21,02 0,31
3.001-6bin 0,069 0,069 | 0,078 20,13 0,26
600160 |_8:001-10bin -0,083 0,091 | 0,089 20,34 0,18
10.001-15bin -328 0,114 | 0,047 20,65 0,00
15bin+ 20,283 0216 | 0,897 20,95 0,38
3.001-6bin 0,152 0,088 | 0,588 20,10 0,40
_ [76.001-8bin 0,083 0,091 | 0,089 20,18 0,34
s40°| 8.001-10bin 1= 5051 15bin 20,245 0,126 | 0,426 20,60 0,11
15bin+ 20,200 0,223 | 0,091 20,88 0,48
3.001-6bin 308" 0,112 | 0,005 0,08 0,72
[ 6.001-8bin 328 0,114 | 0,047 0,00 0,65
10.001-15bin - "551 1 0bin 0,245 0,126 | 0,426 20,11 0,60
15bin+ 0,045 0,233 | 1,000 20,66 0,75
3.001-6bin 0,352 0215 | 0,704 20,31 1,02
L5bins 6.001-8bin 0,283 0216 | 0,897 20,38 0,95
8.001-10bin 0,200 0223 | 0,001 20,48 0,88
10.001-15bin 20,045 0,233 | 1,000 -0,75 0,66
6.001-8bin 0,006 0,070 | 1,000 20,19 0,20
200160 |8:001-10bin 0,034 0,078 | 1,000 20,19 0,25
10.001-15bin 20,198 0,097 | 0,350 20,47 0,08
1 15bin+ 20,130 0,201 | 0,999 20,75 0,49
3.001-6bin 20,006 0,070 | 1,000 20,20 0,19
6.001.8pin | 8:001-10bin 0,029 0,073 | 1,000 20,18 0,23
10.001-15bin 20,203 0,093 | 0,265 20,47 0,06
15bin+ 20,135 0,200 | 0,999 20,75 0,48

224



Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 20,034 0,078 | 1,000 20,25 0,19
[ 76.001-8bin 20,029 0,073 | 1,000 20,23 0,18
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,232 0,099 | 0,184 20,51 0,05
15bin+ 20,164 0,203 | 0,996 20,79 0,46
3.001-6bin 0,198 0,097 | 0,350 20,08 0,47
| 6.001-8bin 0,203 0,093 | 0,265 20,06 0,47
s41 | 10.001-15bin =0 001 1 obin 0,232 0,099 | 0,184 20,05 0,51
15bin+ 0,068 0,210 | 1,000 20,57 0,71
3.001-6bin 0,130 0,201 | 0,999 20,49 0,75
- 6.001-8bin 0,135 0,200 | 0,999 20,48 0,75
8.001-10bin 0,164 0,203 | 0,996 20,46 0,79
10.001-15bin 20,068 0,210 | 1,000 20,71 0,57
6.001-8bin 20,010 0,071 | 1,000 20,21 0,19
200160y |8:001-10bin 0,083 0,077 | 0,963 20,13 0,30
10.001-15bin 20,117 0,094 | 0,910 20,38 0,15
15bin+ 0,065 0,111 | 1,000 20,27 0,40
3.001-6bin 0,010 0,071 | 1,000 20,19 0,21
6.00L.gpi  |8:001-10bin 0,093 0072 | 0,895 20,11 0,30
10.001-15bin 20,107 0,090 | 0,933 20,36 0,15
15bin+ 0,074 0,108 | 0,999 20,25 0,40
3.001-6bin 20,083 0,077 | 0,963 20,30 0,13
_ [76.001-8bin 20,093 0,072 | 0,895 20,30 0,11
$42 | 8.001-100in [ 57067 1 5bin 20,200 0,095 | 0,315 20,47 0,07
15bin+ 20,018 0,112 | 1,000 20,35 0,32
3.001-6bin 0,117 0,094 | 0,910 20,15 0,38
| 6.001-8bin 0,107 0,090 | 0,033 20,15 0,36
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,200 0,095 | 0,315 20,07 0,47
15bin+ 0,182 0,124 | 0,802 20,18 0,55
3.001-6bin 20,065 0,111 | 1,000 20,40 0,27
L5bins 6.001-8bin 20,074 0,108 | 0,099 20,40 0,25
8.001-10bin 0,018 0112 | 1,000 20,32 0,35
10.001-15bin 20,182 0,124 | 0,802 20,55 0,18
6.001-8bin 20,004 0,069 | 1,000 20,20 0,19
2.00L6pin | B:001-10bin 0,033 0,076 | 1,000 20,18 0,25
10.001-15bin 20,190 0,084 | 0,231 20,43 0,05
15bin+ 0,106 0,099 | 0,968 20,19 0,40
3.001-6bin 0,004 0,069 | 1,000 20,19 0,20
600160 |8:001-10bin 0,037 0,071 | 1,000 -0,16 0,24
10.001-15bin 20,186 0,080 | 0,201 20,41 0,04
a 15bin+ 0,110 0,095 | 0,049 20,18 0,40
3.001-6bin 20,033 0,076 | 1,000 20,25 0,18
_ [76.001-8bin 20,037 0,071 | 1,000 20,24 0,16
8.001-10bin = '001-15bin 20,223 0,087 | 0,104 20,47 0,02
15bin+ 0,073 0,101 | 0,098 20,23 0,37
3.001-6bin 0,190 0,084 | 0,231 20,05 0,43
| 6.001-8bin 0,186 0,080 | 0,201 20,04 0,41
10.001-15bin  g"551 1 0bin 0,223 0,087 | 0,104 20,02 0,47
15bin+ 0,295 0,107 | 0,079 20,02 0,61
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 20,106 0,099 | 0,968 20,40 0,19
w3 | 15pins 6.001-8bin 20,110 0,095 | 0,949 20,40 0,18
8.001-10bin 20,073 0,101 | 0,098 20,37 0,23
10.001-15bin 20,295 0,107 | 0,079 20,61 0,02
6.001-8bin 0,072 0,077 | 0,086 20,14 0,29
200160 |8:001-10bin 0,039 0,087 | 1,000 20,21 0,28
10.001-15bin 20,207 0,093 | 0,246 20,47 0,06
15bin+ 20,070 0,124 | 1,000 20,44 0,30
3.001-6bin 20,072 0,077 | 0,986 20,29 0,14
6.001.8pin | B:001-10bin 0,084 0,079 | 1,000 20,26 0,19
10.001-15bin _279 0,086 | 0,014 20,52 20,04
15bin+ 20,143 0,119 | 0,934 20,50 0,22
3.001-6bin 20,039 0,087 | 1,000 20,28 0,21
_ [76.001-8bin 0,034 0,079 | 1,000 20,19 0,26
s44 | 8.001-100in 1757061 1 5bin 20,245 0,095 | 0,101 20,51 0,02
15bin+ 20,109 0,125 | 0,093 20,48 0,26
3.001-6bin 0,207 0,093 | 0,246 20,06 0,47
| 6.001-8bin 279" 0,086 | 0,014 0,04 0,52
10.001-15bin - =g 557 1 0bin 0,245 0,095 | 0,101 20,02 0,51
15bin+ 0,136 0,130 | 0,972 20,25 0,52
3.001-6bin 0,070 0,124 | 1,000 20,30 0,44
L5bins 6.001-8bin 0,143 0,119 | 0,934 20,22 0,50
8.001-10bin 0,109 0,125 | 0,093 20,26 0,48
10.001-15bin 20,136 0,130 | 0,072 20,52 0,25
6.001-8bin 20,047 0,080 | 1,000 20,27 0,18
2.00L6pin | 8:001-10bin 20,066 0,088 | 0,098 20,31 0,18
10.001-15bin 20,234 0,106 | 0,252 20,53 0,07
15bin+ 20,211 0,178 | 0,041 -0,76 0,33
3.001-6bin 0,047 0,080 | 1,000 20,18 0,27
6.00L.gpi | _8:001-10bin 20,019 0,085 | 1,000 20,26 0,22
10.001-15bin 20,187 0,104 | 0532 20,48 0,11
15bin+ 20,164 0,177 | 0,989 20,71 0,38
3.001-6bin 0,066 0,088 | 0,098 20,18 0,31
_ [6.001-8bin 0,019 0,085 | 1,000 20,22 0,26
s45 | 8.001-100in 1757067 15bin 20,168 0,110 | 0,746 20,48 0,14
15bin+ 20,145 0,181 | 0,996 20,69 0,40
3.001-6bin 0,234 0,106 | 0,252 20,07 0,53
| 6.001-8bin 0,187 0,104 | 0532 20,11 0,48
10.001-15bin  g"361 1 0bin 0,168 0,110 | 0,746 20,14 0,48
15bin+ 0,023 0,190 | 1,000 -0,55 0,59
3.001-6bin 0,211 0178 | 0,041 20,33 0,76
— 6.001-8bin 0,164 0177 | 0,089 20,38 0,71
8.001-10bin 0,145 0,181 | 0,096 20,40 0,69
10.001-15bin 20,023 0,190 | 1,000 20,59 0,55
6.001-8bin 20,096 0,094 | 0975 20,36 0,17
. 8.001-10bin 20,206 0,113 | 0521 20,53 0,11
$46 | 3.001-6bin I 5001 15bin _ 4107 0,119 | 0,007 20,75 20,07
15bin+ -,033" 0,244 | 0,008 1,68 20,18
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,096 0,094 | 00975 017 0,36
600160 | 8:001-10bin 20,110 0,113 | 0,082 20,43 0,21
10.001-15bin 20,314 0,118 | 0,084 20,65 0,02
15bin+ _837" 0,244 | 0,021 1,59 20,09
3.001-6bin 0,206 0,113 | 0521 20,11 0,53
_ [76.001-8bin 0,110 0,113 | 0,082 20,21 0,43
8.001-10bin = '001-15bin 20,205 0.134 | 0,750 20,58 0,18
6 15bin+ 0,721 0252 | 0,072 21,49 0,04
3.001-6bin 410 0,119 | 0,007 0,07 0,75
[ 6.001-8bin 0,314 0,118 | 0,084 20,02 0,65
10.001-15bin - g"551 1 0bin 0,205 0,134 | 0,750 20,18 0,58
15bin+ 20,523 0,254 | 0,396 21,29 0,25
3.001-6bin 933" 0,244 | 0,008 0,18 1,68
- 6.001-8bin 837" 0,244 | 0,021 0,09 1,59
8.001-10bin 0,727 0252 | 0,072 20,04 1,49
10.001-15bin 0,523 0,254 | 0,396 20,25 1,29
6.001-8bin 0,011 0,069 | 1,000 20,18 0,20
200160 |8:001-10bin 20,036 0,076 | 1,000 20,25 0,18
10.001-15bin 20,168 0,092 | 0508 20,43 0,09
15bin+ 0,127 0,109 | 0,945 20,20 0,45
3.001-6bin 20,011 0,069 | 1,000 20,20 0,18
6.001.8pin | B:001-10bin 20,047 0,074 | 0,999 20,26 0,16
10.001-15bin 20,179 0,091 | 0,398 20,44 0,08
15bin+ 0,116 0,108 | 0,968 20,21 0,44
3.001-6bin 0,036 0,076 | 1,000 20,18 0,25
| 76.001-8bin 0,047 0,074 | 0,099 -0,16 0,26
s47| 8.001-100in [ 5561 15bin 20,132 0,096 | 0,848 20,40 0,14
15bin+ 0,164 0113 | 0,814 20,17 0,50
3.001-6bin 0,168 0,092 | 0508 20,00 0,43
| 6.001-8bin 0,179 0,091 | 0,398 20,08 0,44
10.001-15bin - ~g"557 1 obin 0,132 0,096 | 0,848 20,14 0,40
15bin+ 0,295 0,124 | 0,192 20,07 0,66
3.001-6bin 20,127 0,109 | 0,945 20,45 0,20
L5bins 6.001-8bin 20,116 0,108 | 0,968 20,44 0,21
8.001-10bin 20,164 0,113 | 0,814 20,50 0,17
10.001-15bin 20,295 0,124 | 0,192 20,66 0,07
6.001-8bin 0,076 0,076 | 0,78 20,14 0,29
200160 |8:001-10bin 0,056 0,085 | 0,099 20,19 0,30
10.001-15bin 20,121 0,098 | 0,17 20,40 0,16
15bin+ 0,165 0,113 | 0,814 20,17 0,50
3.001-6bin 20,076 0,076 | 0,78 20,29 0,14
. 8.001-10bin 20,021 0,079 | 1,000 20,24 0,20
$48 | 6.001-8bin 1= 5051 15bin 20,197 0,093 | 0,300 20,46 0,07
15bin+ 0,088 0,109 | 0,996 20,24 0,41
3.001-6bin 20,056 0,085 | 0,999 20,30 0,19
_ [76.001-8bin 0,021 0,079 | 1,000 20,20 0,24
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,176 0,100 | 0,565 20,46 0,11
15bin+ 0,109 0,115 | 0,986 20,23 0,45
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,121 0,098 | 0,017 20,16 0,40
| 6.001-8bin 0,197 0,093 | 0,300 20,07 0,46
10.001-15bin 1”361 1 0bin 0,176 0,100 | 0,565 20,11 0,46
s 15bin+ 0,285 0,125 | 0,236 20,08 0,65
3.001-6bin 20,165 0113 | 0,814 20,50 0,17
— 6.001-8bin 20,088 0,109 | 0,096 20,41 0,24
8.001-10bin 20,109 0,115 | 0,986 20,45 0,23
10.001-15bin 20,285 0,125 | 0,236 20,65 0,08
6.001-8bin 0,044 0,067 | 0,999 20,14 0,23
2.00L6pin | B:001-10bin 20,086 0,077 | 0,954 20,30 0,13
10.001-15bin 20,127 0,092 | 0,838 20,39 0,13
15bin+ 20,014 0,116 | 1,000 20,36 0,34
3.001-6bin 20,044 0,067 | 0,999 20,23 0,14
600160 |_8:001-10bin 20,131 0,075 | 0,582 20,34 0,08
10.001-15bin 20,172 0,090 | 0,449 20,43 0,08
15bin+ -0,058 0,114 | 1,000 20,40 0,29
3.001-6bin 0,086 0,077 | 0,954 20,13 0,30
_ [76.001-8bin 0,131 0075 | 0,582 20,08 0,34
$49 | 8.001-10bin 1= 57051 15bin 20,041 0,098 | 1,000 20,32 0,24
15bin+ 0,073 0,121 | 1,000 20,29 0,43
3.001-6bin 0,127 0,092 | 0,838 20,13 0,39
_ [76.001-8bin 0,172 0,090 | 0,449 20,08 0,43
10.001-15bin 351 1 0bin 0,041 0,098 | 1,000 20,24 0,32
15bin+ 0.114 0,130 | 0,093 20,27 0,50
3.001-6bin 0,014 0,116 | 1,000 20,34 0,36
L5bins 6.001-8bin 0,058 0,114 | 1,000 20,29 0,40
8.001-10bin 20,073 0,121 | 1,000 20,43 0,29
10.001-15bin 20,114 0,130 | 0,093 20,50 0,27
6.001-8bin 20,047 0,107 | 1,000 20,35 0,25
200160 | 8:001-10bin 0,252 0,118 | 0,286 20,59 0,08
10.001-15bin _507 0,147 | 0,008 20,93 20,00
15bin+ 20,507 0,193 | 0,133 1,10 0,08
3.001-6bin 0,047 0,107 | 1,000 20,25 0,35
6.001.80in | B:001-10bin 0,205 0,130 | 0,707 20,57 0,16
10.001-15bin _ 460 0,157 | 0,038 20,91 20,01
15bin+ 20,460 0,201 | 0,255 -1,06 0,15
3.001-6bin 0,252 0,118 | 0,286 20,08 0,59
[ 76.001-8bin 0,205 0,130 | 0,707 -0,16 0,57
$50 | 8.001-100in [ 5561 15bin 20,255 0,164 | 0,732 20,72 0,21
15bin+ 20,255 0207 | 0,023 20,87 0,36
3.001-6bin 507" 0,147 | 0,008 0,09 0,93
| 6.001-8bin 460 0,157 | 0,038 0,01 0,01
10.001-15bin - ~g"557 1 0bin 0,255 0.164 | 0,732 20,21 0,72
15bin+ 0,000 0,225 | 1,000 20,66 0,66
3.001-6bin 0,507 0,193 | 0,133 20,08 1,10
L5bins 6.001-8bin 0,460 0,201 | 0,255 20,15 1,06
8.001-10bin 0,255 0207 | 0,023 20,36 0,87
10.001-15bin 0,000 0,225 | 1,000 20,66 0,66
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
6.001-8bin 20,164 0,162 | 0,977 20,62 0,29
5.0016pin | 8:001-10bin -0,086 0171 | 1,000 20,57 0,40
10.001-15bin _582 0,182 | 0,016 1,10 20,07
15bin+ L7417 0,209 | 0,009 1,36 20,13
3.001-6bin 0,164 0,162 | 0,77 20,29 0,62
600160 | 8:001-10bin 0,078 0,168 | 1,000 20,40 0,55
10.001-15bin 20,418 0179 | 0,190 20,93 0,09
15bin+ 20,577 0,206 | 0,075 1,19 0,03
3.001-6bin 0,086 0,171 | 1,000 20,40 0,57
_ [6.001-8bin 20,078 0,168 | 1,000 20,55 0,40
$51 | 8.001-100in 157061 15bin 20,495 0,187 | 0,086 1,03 0,04
15bin+ _,655" 0213 | 0,035 1,28 20,03
3.001-6bin 582" 0,182 | 0,016 0,07 1,10
| 6.001-8bin 0,418 0,179 | 0,190 20,09 0,93
10.001-15bin" 5”351 1 0bin 0,495 0,187 | 0,086 20,04 1,03
15bin+ 20,159 0222 | 0,098 20,81 0,49
3.001-6bin 741 0,209 | 0,009 013 1,36
— 6.001-8bin 0577 0,206 | 0,075 20,03 1,19
8.001-10bin 655 0213 | 0,035 0,03 1,28
10.001-15bin 0,159 0222 | 0,098 20,49 0,81
6.001-8bin 20,100 0,113 | 0,991 20,42 0,22
3.00L6pin | B:001-10bin 0,208 0,134 | 0,239 20,68 0,08
10.001-15bin _520 0,156 | 0,011 20,96 20,08
15bin+ 20,498 0,261 | 0,506 21,30 0,30
3.001-6bin 0,100 0,113 | 0,091 20,22 0,42
600160 |_8:001-10bin 20,198 0,130 | 0,747 20,56 0,17
10.001-15bin 20,420 0,153 | 0,065 20,85 0,01
15bin+ 20,398 0259 | 0,772 -1,19 0,40
3.001-6bin 0,298 0,134 | 0,239 20,08 0,68
_ [76.001-8bin 0,198 0,130 | 0,747 20,17 0,56
$52 | 8.001-10bin 15051 15bin 20,223 0,169 | 0,877 20,70 0,26
15bin+ 20,200 0,269 | 0,098 21,01 0,61
3.001-6bin 520 0,156 | 0,011 0,08 0,96
[ 6.001-8bin 0,420 0,153 | 0,065 20,01 0,85
10.001-15bin - "551 1 0bin 0,223 0,169 | 0,877 20,26 0,70
15bin+ 0,023 0,281 | 1,000 20,82 0,86
3.001-6bin 0,498 0,261 | 0,506 20,30 1,30
L5bins 6.001-8bin 0,398 0259 | 0,772 20,40 1,19
8.001-10bin 0,200 0,269 | 0,098 20,61 1,01
10.001-15bin 20,023 0,281 | 1,000 20,86 0,82
6.001-8bin 20,138 0079 | 0572 20,36 0,08
200160 |8:001-10bin 20,131 0,088 | 0,781 20,38 0,12
10.001-15bin 20,285 0,106 | 0,078 20,59 0,02
- 15bin+ 20,240 0,145 | 0,687 20,68 0,20
3.001-6bin 0,138 0,079 | 0572 20,08 0,36
6.001.8pin | 8:001-10bin 0,007 0,090 | 1,000 20,25 0,26
10.001-15bin 20,148 0,107 | 0,845 20,45 0,16
15bin+ 20,102 0,146 | 0,999 20,54 0,34
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,131 0,088 | 0,781 20,12 0,38
[ 76.001-8bin 20,007 0,090 | 1,000 20,26 0,25
8.001-10bin 1= 57501-15pin 20,155 0,115 | 0,861 20,48 0,17
15bin+ 20,109 0,151 | 0,098 20,56 0,34
3.001-6bin 0,285 0,106 | 0,078 20,02 0,59
| 6.001-8bin 0,148 0,107 | 0,845 20,16 0,45
$53 | 10.001-15bin 1=a 001 1 obin 0,155 0,115 | 0,861 20,17 0,48
15bin+ 0,045 0,162 | 1,000 20,43 0,53
3.001-6bin 0,240 0,145 | 0,687 20,20 0,68
- 6.001-8bin 0,102 0,146 | 0,999 20,34 0,54
8.001-10bin 0,109 0,151 | 0,098 20,34 0,56
10.001-15bin 20,045 0,162 | 1,000 20,53 0,43
6.001-8bin 20,108 0,098 | 0,957 20,39 0,17
200160y |8:001-10bin 20,236 0,114 | 0,336 -0,56 0,09
10.001-15bin 20,150 0114 | 0,876 20,47 0,17
15bin+ 20,127 0,150 | 0,994 20,58 0,32
3.001-6bin 0,108 0,098 | 0,057 20,17 0,39
6.00L.gpi  |8:001-10bin 20,128 0117 | 0,960 20,46 0,20
10.001-15bin 20,042 0,116 | 1,000 20,37 0,29
15bin+ 20,019 0,152 | 1,000 20,48 0,44
3.001-6bin 0,236 0,114 | 0,336 20,09 0,56
_ [76.001-8bin 0,128 0,117 | 0,960 20,20 0,46
$54 | 8.001-100in [ 57067 1 5bin 0,086 0,130 | 0,999 20,28 0,46
15bin+ 0,109 0,163 | 0,999 20,37 0,59
3.001-6bin 0,150 0114 | 0,876 20,17 0,47
| 6.001-8bin 0,042 0,116 | 1,000 20,29 0,37
10.001-15bin 1”361 1 0bin 20,086 0,130 | 0,999 20,46 0,28
15bin+ 0,023 0,163 | 1,000 20,46 0,50
3.001-6bin 0,127 0,150 | 0,994 20,32 0,58
L5bins 6.001-8bin 0,019 0,152 | 1,000 20,44 0,48
8.001-10bin 20,109 0,163 | 0,099 20,59 0,37
10.001-15bin 20,023 0,163 | 1,000 20,50 0,46
6.001-8bin 20,113 0,110 | 0,975 20,42 0,20
2.00L6pin | B:001-10bin 0,217 0,120 | 0523 20,56 0,12
10.001-15bin _ 453 0,132 | 0,008 20,83 20,08
15bin+ 20,272 0,164 | 0,676 20,76 0,22
3.001-6bin 0,113 0,110 | 0,975 20,20 0,42
600160 |8:001-10bin 20,105 0,124 | 0,994 20,45 0,25
10.001-15bin 20,341 0,136 | 0,123 20,73 0,04
- 15bin+ 20,159 0,167 | 0,986 20,66 0,34
3.001-6bin 0,217 0120 | 0523 20,12 0,56
_ [76.001-8bin 0,105 0,124 | 0,994 20,25 0,45
8.001-10bin = '001-15bin 20,236 0.144 | 0,661 20,64 0,17
15bin+ 20,055 0,173 | 1,000 20,57 0,46
3.001-6bin 453" 0,132 | 0,008 0,08 0,83
| 6.001-8bin 0,341 0,136 | 0,123 20,04 0,73
10.001-15bin  g"551 1 0bin 0,236 0,144 | 0,661 20,17 0,64
15bin+ 0,182 0,182 | 0,980 20,35 0,72
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Multiple Comparisons

Tamhane
95% Confidence
Dependent Variable Mean gf‘];erence Esrtrdo'r Sig. LowerlntervaIUpper
Bound Bound
3.001-6bin 0,272 0,164 0,676 -0,22 0,76
s55 | 15bin+ 6.001-8birP 0,159 0,167 0,986 -0,34 0,66
8.001-10bin 0,055 0,173 1,000 -0,46 0,57
10.001-15bin -0,182 0,182 0,980 -0,72 0,35

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Ek 4. Calisma Sekilleri Degiskenine iliskin Post Hoc Testi Sonuglari

Multiple Comparisons
Tamhane

95% Confidence

. .Mean Std . Interval

Dependent Variable Difference ' Sig.

(1-) Error Lower | Upper
Bound | Bound

memur isci _ ,995" 0,262 | 0,002 0,34 1,65
sozlesmelipersonel 0,027 0,186 | 0,999 | -0,43 0,48

1 | isci memur -,995: 0,262 | 0,002 | -1,65 -0,34
sozlesmelipersonel -,969 0,309 | 0,008 | -1,73 -0,21

sozlesmelipersonel Me.mur -0,02*7 0,186 | 0,999 | -0,48 0,43
Is¢i ,969 0,309 | 0,008 0,21 1,73

memur isci 0,459 0,279 | 0,294 | -0,24 1,16
sozlesmelipersonel -0,041 0,199 | 0,996 | -0,53 0,44

s | isci memur : -0,459 0,279 | 0,294 | -116 0,24
sozlesmelipersonel -0,500 0,330 | 0,351 | -131 0,31

sozlesmelipersonel memur 0,041 0,199 | 0,996 | -0,44 0,53
isci 0,500 0,330 | 0,351 | -0,31 1,31

men it isci : 0,617 0,273 | 0,088 | -0,07 1,30
sozlesmelipersonel -0,164 0,124 | 0,465 | -0,46 0,14

3 | isci memur -0,61Z 0,273 | 0,088 | -1,30 0,07
sozlesmelipersonel -,781 0,289 | 0,030 | -1,50 -0,06

sozlesmelipersonel memur 0,16?: 0,124 | 0,465 | -0,14 0,46
isci ,781 0,289 | 0,030 0,06 1,50

memur isci _ ,850" 0,268 | 0,010 0,18 1,52
sozlesmelipersonel 0,007 0,162 | 1,000 | -0,39 0,40

o | isci memur —,850: 0,268 | 0,010 | -152 -0,18
sozlesmelipersonel -,844 0,302 | 0,022 | -1,59 -0,10

sozlesmelipersonel memur -0,00*7 0,162 | 1,000 | -0,40 0,39
isci ,844 0,302 | 0,022 0,10 1,59

memur isci _ 725" 0,270 | 0,033 0,05 1,40
sozlesmelipersonel -0,025 0,162 | 0,998 | -0,42 0,37

5 | isci memur -,725: 0,270 | 0,033 | -1,40 -0,05
sozlesmelipersonel -, 750 0,304 | 0,050 | -1,50 0,00

sozlesmelipersonel memur 0,025 0,162 | 0,998 | -0,37 0,42
isci ,750 0,304 | 0,050 0,00 1,50

memur isci _ 0,580 0,269 | 0,109 | -0,09 1,25
sozlesmelipersonel -0,232 0,195 | 0,557 | -0,71 0,24

6 |isci memur -0,58(3 0,269 | 0,209 | -1,25 0,09
sozlesmelipersonel -,813 0,318 | 0,038 | -1,59 -0,03

sozlesmelipersonel memur 0,238 0,195 | 0,557 | -0,24 0,71
isci ,813 0,318 | 0,038 0,03 1,59

memur isci _ -0,043 0,192 | 0,995 | -0,52 0,44
sozlesmelipersonel -0,230 0,139 | 0,277 | -0,57 0,11

7 | isci memur 0,043 0,192 | 0,995 | -0,44 0,52
sozlesmelipersonel -0,188 0,230 | 0,802 | -0,75 0,38

sozlesmelipersonel memur 0,230 0,139 | 0,277 | -0,11 0,57
isci 0,188 0,230 | 0,802 | -0,38 0,75
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
Mean Std Interval
Dependent Variable Difference | Sig.
(1)) Error Lower | Upper
Bound | Bound
memur isci _ -0,225 0,179 | 0,523 | -0,68 0,23
sozlesmelipersonel -0,006 0,089 | 1,000 | -0,22 0,21
8 | isci memur 0,225 0,179 | 0,523 | -0,23 0,68
sozlesmelipersonel 0,219 0,195 | 0,608 | -0,26 0,70
sozlesmelipersonel memur 0,006 0,089 | 1,000 | -0,21 0,22
isci -0,219 0,195 | 0,608 | -0,70 0,26
memur isci _ -0,156 0,182 | 0,780 | -0,61 0,30
sozlesmelipersonel -0,218 0,107 | 0,130 | -0,48 0,04
9 | isci memur 0,156 0,182 | 0,780 | -0,30 0,61
sozlesmelipersonel -0,063 0,207 | 0,987 | -0,57 0,45
sozlesmelipersonel fne.mur 0,218 0,107 | 0,130 | -0,04 0,48
isci 0,063 0,207 | 0,987 | -0,45 0,57
— isci _ -0,245 0,188 | 0,490 | -0,72 0,23
sozlesmelipersonel -0,058 0,126 | 0,956 | -0,37 0,25
s10 | isci memur 0,245 0,188 | 0,490 | -0,23 0,72
sozlesmelipersonel 0,188 0,222 | 0,785 | -0,36 0,73
sozlesmelipersonel memur 0,058 0,126 | 0,956 | -0,25 0,37
isci -0,188 0,222 | 0,785 | -0,73 0,36
memur isci _ -0,231 0,153 | 0,364 | -0,62 0,15
sozlesmelipersonel 0,019 0,106 | 0,997 | -0,24 0,28
s11 | isci memur 0,231 0,153 | 0,364 | -0,15 0,62
sozlesmelipersonel 0,250 0,179 | 0,424 | -0,19 0,69
sozlesmelipersonel memur -0,019 0,106 | 0,997 | -0,28 0,24
isci -0,250 0,179 | 0,424 | -0,69 0,19
memur isci _ 533" 0,201 | 0,034 0,03 1,03
sozlesmelipersonel 0,251 0,182 | 0,428 | -0,19 0,69
s12 | isci memur -,533" 0,201 | 0,034 | -1,03 -0,03
sozlesmelipersonel -0,281 0,256 | 0,618 | -0,91 0,34
sozlesmelipersonel memur -0,251 0,182 | 0,428 | -0,69 0,19
isCi 0,281 0,256 | 0,618 | -0,34 0,91
memur isCi _ -0,063 0,182 | 0,981 | -0,52 0,40
sozlesmelipersonel 0,000 0,095 | 1,000 | -0,23 0,23
s13 | isci memur 0,063 0,182 | 0,981 | -0,40 0,52
sozlesmelipersonel 0,063 0,200 | 0,986 | -0,43 0,56
sozlesmelipersonel memur 0,000 0,095 | 1,000 | -0,23 0,23
isci -0,063 0,200 | 0,986 | -0,56 0,43
memur isci _ 0,050 0,093 | 0,931 | -0,18 0,28
sozlesmelipersonel -0,106 0,095 | 0,603 | -0,34 0,12
s14 | isci memur -0,050 0,093 | 0,931 | -0,28 0,18
sozlesmelipersonel -0,156 0,124 | 0,512 | -0,46 0,15
sozlesmelipersonel memur 0,106 0,095 | 0,603 | -0,12 0,34
isCi 0,156 0,124 | 0,512 | -0,15 0,46
memur isCi _ -0,265 0,180 | 0,388 | -0,72 0,19
sozlesmelipersonel -0,078 0,093 | 0,790 | -0,30 0,15
s15 | isci memur 0,265 0,180 | 0,388 | -0,19 0,72
sozlesmelipersonel 0,188 0,199 | 0,727 | -0,31 0,68
sozlesmelipersonel memur 0,078 0,093 | 0,790 | -0,15 0,30
isci -0,188 0,199 | 0,727 | -0,68 0,31
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
Mean Std Interval
Dependent Variable Difference | Sig.
(1)) Error Lower | Upper
Bound | Bound
memur isci _ -0,284 0,180 | 0,330 | -0,74 0,17
sozlesmelipersonel -0,003 0,085 | 1,000 | -0,21 0,21
s16 | isci memur _ 0,284 0,180 | 0,330 | -0,17 0,74
sozlesmelipersonel 0,281 0,196 | 0,403 | -0,20 0,77
sozlesmelipersonel memur 0,003 0,085 | 1,000 | -0,21 0,21
isci -0,281 0,196 | 0,403 | -0,77 0,20
memur isci _ -0,262 0,179 | 0,390 | -0,71 0,19
sozlesmelipersonel 0,019 0,093 | 0,996 | -0,21 0,25
s17 | isci memur 0,262 0,179 | 0,390 | -0,19 0,71
sozlesmelipersonel 0,281 0,197 | 0,409 | -0,21 0,77
sozlesmelipersonel memur -0,019 0,093 | 0,996 | -0,25 0,21
iSCi -0,281 0,197 | 0,409 | -0,77 0,21
— isci _ 1,705" 0,182 | 0,000 1,25 2,16
sozlesmelipersonel -0,201 0,188 | 0,637 | -0,66 0,26
o18 | isci memur —1,705: 0,182 | 0,000 | -2,16 -1,25
sozlesmelipersonel -1,906 0,245 | 0,000 | -2,50 -1,31
sozlesmelipersonel memur 0,201* 0,188 | 0,637 | -0,26 0,66
isci 1,906 0,245 | 0,000 1,31 2,50
memur isci _ 1,337" 0,199 | 0,000 0,84 1,83
sozlesmelipersonel -0,007 0,187 | 1,000 | -0,46 0,45
519 | isci memur -1,337: 0,199 | 0,000 | -1,83 -0,84
sozlesmelipersonel -1,344 0,256 | 0,000 | -1,97 -0,72
sozlesmelipersonel me_mur 0,007* 0,187 | 1,000 | -0,45 0,46
isci 1,344 0,256 | 0,000 0,72 1,97
memur isci _ 1,515" 0,220 | 0,000 0,97 2,06
sozlesmelipersonel 0,203 0,177 | 0,585 | -0,23 0,63
20 | isci memur -1,515: 0,220 | 0,000 | -2,06 -0,97
sozlesmelipersonel -1,313 0,266 | 0,000 | -1,96 -0,66
sozlesmelipersonel memur -0,203: 0,177 | 0,585 | -0,63 0,23
isCi 1,313 0,266 | 0,000 0,66 1,96
memur isCi _ 1,718" 0,181 | 0,000 1,27 2,17
sozlesmelipersonel 0,468 0,194 | 0,052 0,00 0,94
21 | isci memur -1,718: 0,181 | 0,000 | -2,17 -1,27
sozlesmelipersonel -1,250 0,245 | 0,000 | -1,85 -0,65
sozlesmelipersonel memur -O,46§ 0,194 | 0,052 | -0,94 0,00
isci 1,250 0,245 | 0,000 0,65 1,85
memur isci _ -0,148 0,192 | 0,829 | -0,63 0,33
sozlesmelipersonel 0,008 0,089 | 1,000 | -0,21 0,23
2 | isci memur 0,148 0,192 | 0,829 | -0,33 0,63
sozlesmelipersonel 0,156 0,207 | 0,837 | -0,36 0,67
sozlesmelipersonel memur -0,008 0,089 | 1,000 | -0,23 0,21
isCi -0,156 0,207 | 0,837 | -0,67 0,36
memur isCi _ -0,037 0,183 | 0,996 | -0,50 0,42
sozlesmelipersonel 0,056 0,094 | 0,910 | -0,17 0,29
23 | isci memur 0,037 0,183 | 0,996 | -0,42 0,50
sozlesmelipersonel 0,094 0,200 | 0,954 | -0,40 0,59
sozlesmelipersonel memur -0,056 0,094 | 0,910 | -0,29 0,17
isci -0,094 0,200 | 0,954 | -0,59 0,40
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
Mean Std Interval
Dependent Variable Difference | Sig.
(1)) Error Lower | Upper
Bound | Bound
memur isci _ 0,409 0,277 | 0,383 | -0,29 1,10
sozlesmelipersonel -0,028 0,182 | 0,998 | -0,47 0,42
4 | isci memur -0,409 0,277 | 0,383 | -1,10 0,29
sozlesmelipersonel -0,438 0,318 | 0,438 | -1,22 0,35
sozlesmelipersonel memur 0,028 0,182 | 0,998 | -0,42 0,47
isci 0,438 0,318 | 0,438 | -0,35 1,22
memur isci _ -0,309 0,210 | 0,388 | -0,84 0,22
sozlesmelipersonel 0,035 0,092 | 0,975 | -0,19 0,26
25 | isci memur 0,309 0,210 | 0,388 | -0,22 0,84
sozlesmelipersonel 0,344 0,225 | 0,352 | -0,22 0,90
sozlesmelipersonel memur -0,035 0,092 | 0,975 | -0,26 0,19
isci -0,344 0,225 | 0,352 | -0,90 0,22
— isci _ 0,044 0,169 | 0,992 | -0,38 0,47
sozlesmelipersonel 0,044 0,135 | 0,984 | -0,28 0,37
26 | isci memur -0,044 0,169 | 0,992 | -047 0,38
sozlesmelipersonel 0,000 0,205 | 1,000 | -0,50 0,50
sozlesmelipersonel memur -0,044 0,135 | 0,984 | -0,37 0,28
isci 0,000 0,205 | 1,000 | -0,50 0,50
memur isci _ ,629: 0,159 | 0,001 0,24 1,02
sozlesmelipersonel ,348 0,143 | 0,049 0,00 0,69
27 | isci memur -,629" 0,159 | 0,001 | -1,02 -0,24
sozlesmelipersonel -0,281 0,193 | 0,384 | -0,75 0,19
sozlesmelipersonel memur -,348" 0,143 | 0,049 | -0,69 0,00
isci 0,281 0,193 | 0,384 | -0,19 0,75
memur isci _ -0,075 0,156 | 0,950 | -0,47 0,32
sozlesmelipersonel 0,018 0,096 | 0,996 | -0,21 0,25
28 | isci memur 0,075 0,156 | 0,950 | -0,32 0,47
sozlesmelipersonel 0,094 0,176 | 0,934 | -0,34 0,53
sozlesmelipersonel memur -0,018 0,096 | 0,996 | -0,25 0,21
isCi -0,094 0,176 | 0,934 | -0,53 0,34
memur isCi _ 0,011 0,145 | 1,000 | -0,35 0,37
sozlesmelipersonel -0,083 0,088 | 0,728 | -0,30 0,13
29 | isci memur -0,011 0,145 | 1,000 | -0,37 0,35
sozlesmelipersonel -0,094 0,164 | 0,921 | -0,50 0,31
sozlesmelipersonel memur 0,083 0,088 | 0,728 | -0,13 0,30
isci 0,094 0,164 | 0,921 | -0,31 0,50
memur isci _ -0,353 0,208 | 0,269 | -0,88 0,17
sozlesmelipersonel -0,040 0,088 | 0,956 | -0,25 0,17
30 | isci memur 0,353 0,208 | 0,269 | -0,17 0,88
sozlesmelipersonel 0,313 0,222 | 0,421 | -0,24 0,86
sozlesmelipersonel memur 0,040 0,088 | 0,956 | -0,17 0,25
isCi -0,313 0,222 | 0,421 | -0,86 0,24
memur isCi _ -0,073 0,144 | 0,943 | -0,44 0,29
sozlesmelipersonel 0,083 0,083 | 0,686 | -0,12 0,29
31 | isci memur 0,073 0,144 | 0,943 | -0,29 0,44
sozlesmelipersonel 0,156 0,162 | 0,711 | -0,24 0,56
sozlesmelipersonel memur -0,083 0,083 | 0,686 | -0,29 0,12
isci -0,156 0,162 | 0,711 | -0,56 0,24
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
Mean Std Interval
Dependent Variable Difference | Sig.
(1)) Error Lower | Upper
Bound | Bound
memur isci _ -0,059 0,144 | 0,969 | -0,42 0,30
sozlesmelipersonel 0,066 0,084 | 0,821 | -0,14 0,27
32 | isci memur 0,059 0,144 | 0,969 | -0,30 0,42
sozlesmelipersonel 0,125 0,163 | 0,829 | -0,28 0,53
sozlesmelipersonel memur -0,066 0,084 | 0,821 | -0,27 0,14
isci -0,125 0,163 | 0,829 | -0,53 0,28
memur isci _ -0,123 0,145 | 0,784 | -0,49 0,24
sozlesmelipersonel -0,092 0,094 | 0,699 | -0,32 0,14
s33 | isci memur 0,123 0,145 | 0,784 | -0,24 0,49
sozlesmelipersonel 0,031 0,167 | 0,997 | -0,38 0,44
sozlesmelipersonel memur 0,092 0,094 | 0,699 | -0,24 0,32
isci -0,031 0,167 | 0,997 | -0,44 0,38
— isci _ -0,196 0,144 | 0,455 | -0,56 0,17
sozlesmelipersonel 0,054 0,082 | 0,884 | -0,15 0,25
34 | isci memur _ 0,196 0,144 | 0455 | -0,17 0,56
sozlesmelipersonel 0,250 0,162 | 0,337 | -0,15 0,65
sozlesmelipersonel memur -0,054 0,082 | 0,884 | -0,25 0,15
isci -0,250 0,162 | 0,337 | -0,65 0,15
memur isci _ -0,400 0,208 | 0,178 | -0,92 0,12
sozlesmelipersonel 0,007 0,085 | 1,000 | -0,20 0,22
s35 | isci memur 0,400 0,208 | 0,478 | -0,12 0,92
sozlesmelipersonel 0,406 0,221 | 0,205 | -0,24 0,96
sozlesmelipersonel memur -0,007 0,085 | 1,000 | -0,22 0,20
isci -0,406 0,221 | 0,205 | -0,96 0,14
memur isci _ -0,457 0,205 | 0,095 | -0,97 0,06
sozlesmelipersonel -0,176 0,103 | 0,253 | -0,43 0,08
36 | isci memur 0,457 0,205 | 0,095 | -0,06 0,97
sozlesmelipersonel 0,281 0,226 | 0,525 | -0,28 0,84
sozlesmelipersonel memur 0,176 0,103 | 0,253 | -0,08 0,43
isCi -0,281 0,226 | 0,525 | -0,84 0,28
memur isCi _ -0,117 0,145 | 0,810 | -0,48 0,25
sozlesmelipersonel -0,117 0,108 | 0,632 | -0,38 0,15
37 | isci memur 0,117 0,145 | 0,810 | -0,25 0,48
sozlesmelipersonel 0,000 0,176 | 1,000 | -0,43 0,43
sozlesmelipersonel fne.mur 0,117 0,108 | 0,632 -0,15 0,38
isci 0,000 0,176 | 1,000 | -0,43 0,43
memur isci _ -0,433 0,227 | 0,183 | -1,00 0,14
sozlesmelipersonel 0,036 0,090 | 0,970 | -0,18 0,25
38 | isci memur 0,433 0,227 | 0,183 | -0,14 1,00
sozlesmelipersonel 0,469 0,239 | 0,162 | -0,13 1,06
sozlesmelipersonel memur -0,036 0,090 | 0,970 | -0,25 0,18
isCi -0,469 0,239 | 0,162 | -1,06 0,13
memur isCi _ 911" 0,281 | 0,008 0,21 1,61
sozlesmelipersonel 0,348 0,219 | 0,308 | -0,19 0,88
s39 | isci memur -,911" 0,281 | 0,008 | -1,61 -0,21
sozlesmelipersonel -0,563 0,340 | 0,279 | -1,40 0,27
sozlesmelipersonel memur -0,348 0,219 | 0,308 | -0,88 0,19
isci 0,563 0,340 | 0,279 | -0,27 1,40
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
Mean Std Interval
Dependent Variable Difference | Sig.
(1)) Error Lower | Upper
Bound | Bound
memur isci _ -0,144 0,144 | 0,694 | -0,51 0,22
sozlesmelipersonel -0,144 0,118 | 0,535 | -0,43 0,14
40 | isci memur _ 0,144 0,144 | 0,694 | -0,22 0,51
sozlesmelipersonel 0,000 0,180 | 1,000 | -0,44 0,44
sozlesmelipersonel memur 0,144 0,118 | 0,535 | -0,14 0,43
isci 0,000 0,180 | 1,000 | -0,44 0,44
memur isci _ -0,356 0,210 | 0,270 | -0,88 0,17
sozlesmelipersonel -0,012 0,091 | 0,999 | -0,24 0,21
a1 | isci memur 0,356 0,210 | 0,270 | -0,17 0,88
sozlesmelipersonel 0,344 0,225 | 0,352 | -0,22 0,90
sozlesmelipersonel memur 0,012 0,091 | 0,999 | -0,21 0,24
isci -0,344 0,225 | 0,352 | -0,90 0,22
— isci _ -0,374 0,210 | 0,230 | -0,90 0,15
sozlesmelipersonel -0,031 0,085 | 0,978 | -0,24 0,18
a2 | isci memur 0,374 0,210 | 0,230 | -0,15 0,90
sozlesmelipersonel 0,344 0,223 | 0,344 | -0,21 0,90
sozlesmelipersonel memur 0,031 0,085 | 0,978 | -0,18 0,24
isci -0,344 0,223 | 0,344 | -0,90 0,21
memur isci _ -0,331 0,211 | 0,334 | -0,86 0,20
sozlesmelipersonel 0,044 0,081 | 0,929 | -0,15 0,24
513 | isci memur 0,331 0,211 | 0,334 | -0,20 0,86
sozlesmelipersonel 0,375 0,223 | 0,273 | -0,18 0,93
sozlesmelipersonel me_mur -0,044 0,081 | 0,929 | -0,24 0,15
isci -0,375 0,223 | 0,273 | -0,93 0,18
memur isci _ -0,167 0,144 | 0,583 | -0,53 0,19
sozlesmelipersonel -0,136 0,104 | 0,476 | -0,39 0,12
a4 | isci memur _ 0,167 0,144 | 0,583 | -0,19 0,53
sozlesmelipersonel 0,031 0,172 | 0,997 | -0,39 0,45
sozlesmelipersonel memur 0,136 0,104 | 0,476 | -0,12 0,39
isCi -0,031 0,172 | 0,997 | -0,45 0,39
memur isCi _ -0,072 0,146 | 0,947 | -0,44 0,29
sozlesmelipersonel -0,041 0,110 | 0,976 | -0,31 0,23
o5 | isci memur 0,072 0,146 | 0,947 | -0,29 0,44
sozlesmelipersonel 0,031 0,176 | 0,997 | -0,40 0,46
sozlesmelipersonel fne.mur 0,041 0,110 | 0,976 | -0,23 0,31
isci -0,031 0,176 | 0,997 | -0,46 0,40
memur isci _ 0,179 0,147 | 0,545 | -0,19 0,55
sozlesmelipersonel 0,022 0,136 | 0,998 | -0,31 0,35
16 | isci memur -0,179 0,147 | 0,545 | -0,55 0,19
sozlesmelipersonel -0,156 0,190 | 0,799 | -0,62 0,31
sozlesmelipersonel memur -0,022 0,136 | 0,998 | -0,35 0,31
isCi 0,156 0,190 | 0,799 | -0,31 0,62
memur isCi _ -0,165 0,144 | 0,594 | -0,53 0,20
sozlesmelipersonel -0,165 0,103 | 0,302 | -0,42 0,09
a7 | isci memur 0,165 0,144 | 0,594 | -0,20 0,53
sozlesmelipersonel 0,000 0,173 | 1,000 | -0,42 0,42
sozlesmelipersonel memur 0,165 0,103 | 0,302 | -0,09 0,42
isci 0,000 0,173 | 1,000 | -0,42 0,42
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Multiple Comparisons
Tamhane
95% Confidence
Mean Std Interval
Dependent Variable Difference | Sig.

(1)) Error Lower | Upper
Bound | Bound
memur isci _ -0,312 0,210 | 0,379 | -0,84 0,22
sozlesmelipersonel -0,187 0,108 | 0,240 | -0,45 0,08
48 | isci memur 0,312 0,210 | 0,379 | -0,22 0,84
sozlesmelipersonel 0,125 0,233 | 0,933 | -0,45 0,70
sozlesmelipersonel memur 0,187 0,108 | 0,240 | -0,08 0,45
isci -0,125 0,233 | 0,933 | -0,70 0,45
memur isci _ -0,087 0,144 | 0,909 | -0,45 0,28
sozlesmelipersonel -0,181 0,103 | 0,232 | -0,43 0,07
549 | isci memur 0,087 0,144 | 0,909 | -0,28 0,45
sozlesmelipersonel -0,094 0,173 | 0,931 | -0,52 0,33
sozlesmelipersonel memur 0,181 0,103 | 0,232 | -0,07 0,43
isci 0,094 0,173 | 0,931 | -0,33 0,52
— isci _ 0,165* 0,148 | 0,615 | -0,20 0,53
sozlesmelipersonel -,554 0,163 | 0,003 | -0,95 -0,16
50 | isci memur _ -0,16§ 0,148 | 0,615 | -0,53 0,20
sozlesmelipersonel -, 719 0,210 | 0,003 | -1,23 -0,21
sozlesmelipersonel memur ,554: 0,163 | 0,003 0,16 0,95
isci ,719 0,210 | 0,003 0,21 1,23
memur isci _ ,648" 0,219 | 0,016 0,10 1,20
sozlesmelipersonel -0,477 0,202 | 0,062 | -0,97 0,02
51 | isci memur -,648** 0,219 | 0,016 | -1,20 -0,10
sozlesmelipersonel -1,125 0,284 | 0,000 | -1,82 -0,43
sozlesmelipersonel memur 0,477* 0,202 | 0,062 | -0,02 0,97
isci 1,125 0,284 | 0,000 0,43 1,82
memur isci _ 0,227 0,158 | 0,406 | -0,17 0,62
sozlesmelipersonel -0,086 0,147 | 0,915 | -0,44 0,27
52 | isci memur -0,227 0,158 | 0,406 | -0,62 0,17
sozlesmelipersonel -0,313 0,202 | 0,334 | -0,81 0,18
sozlesmelipersonel memur 0,086 0,147 | 0,915 | -0,27 0,44
isCi 0,313 0,202 | 0,334 | -0,18 0,81
memur isCi _ -0,099 0,156 | 0,896 | -0,49 0,29
sozlesmelipersonel -0,130 0,106 | 0,535 | -0,39 0,13
53 | isci memur 0,099 0,156 | 0,896 | -0,29 0,49
sozlesmelipersonel -0,031 0,182 | 0,998 | -0,48 0,42
sozlesmelipersonel memur 0,130 0,106 | 0,535 | -0,13 0,39
isci 0,031 0,182 | 0,998 | -0,42 0,48
memur isci _ -0,058 0,141 | 0,968 | -0,41 0,29
sozlesmelipersonel -0,121 0,131 | 0,735 | -0,44 0,20
54 | isci memur 0,058 0,141 | 0,968 | -0,29 0,41
sozlesmelipersonel -0,063 0,183 | 0,981 | -0,51 0,38
sozlesmelipersonel memur 0,121 0,131 | 0,735 | -0,20 0,44
isCi 0,063 0,183 | 0,981 | -0,38 0,51
memur isCi _ 0,308 0,150 | 0,132 | -0,07 0,68
sozlesmelipersonel -0,098 0,139 | 0,863 | -0,44 0,24
555 | isci memur -0,308 0,150 | 0,132 | -0,68 0,07
sozlesmelipersonel -0,406 0,193 | 0,112 | -0,88 0,07
sozlesmelipersonel memur 0,098 0,139 | 0,863 | -0,24 0,44
isci 0,406 0,193 | 0,112 | -0,07 0,88

*, The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Ek 5. Calisma Y1l Degiskenine Iliskin Post Hoc Testi Sonuglar

Multiple Comparisons

Tamhane
. Mean . 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,247 0,180 0,680 -0,23 0,73
1-5y11 11-15y1l 0,013 0,171 1,000 -0,44 0,47
15y1l+ 0,254 0,161 0,522 -0,17 0,68
1-5y11 -0,247 0,180 0,680 -0,73 0,23
6-10y1l 11-15y1l -0,233 0,176 0,710 -0,70 0,23
o1 15y1l+ 0,007 0,166 1,000 -0,43 0,45
1-5y11 -0,013 0,171 1,000 -0,47 0,44
11-15y1l 6-10y1l 0,233 0,176 0,710 -0,23 0,70
15y1l+ 0,240 0,156 0,547 -0,17 0,65
1-5y1l -0,254 0,161 0,522 -0,68 0,17
15y1l+ 6-10y1l -0,007 0,166 1,000 -0,45 0,43
11-15y1l -0,240 0,156 0,547 -0,65 0,17
6-10y1l 0,149 0,185 0,962 -0,34 0,64
1-5y1l 11-15y1l 0,193 0,188 0,887 -0,31 0,69
15y1l+ 0,097 0,170 0,994 -0,35 0,55
1-5y11 -0,149 0,185 0,962 -0,64 0,34
6-10y1l 11-15y1l 0,044 0,185 1,000 -0,45 0,54
. 15y1l+ -0,053 0,167 1,000 -0,50 0,39
1-5y11 -0,193 0,188 0,887 -0,69 0,31
11-15y1l 6-10y1l -0,044 0,185 1,000 -0,54 0,45
15y1l+ -0,096 0,170 0,994 -0,55 0,35
1-5y1l -0,097 0,170 0,994 -0,55 0,35
15y1l+ 6-10y1l 0,053 0,167 1,000 -0,39 0,50
11-15y1l 0,096 0,170 0,994 -0,35 0,55
6-10y1l 0,098 0,131 0,974 -0,25 0,44
1-5y11 11-15y1l 0,147 0,146 0,898 -0,24 0,53
15y1l+ 0,312 0,125 0,076 -0,02 0,64
1-5y11 -0,098 0,131 0,974 -0,44 0,25
6-10y1l 11-15y1l 0,049 0,152 1,000 -0,35 0,45
s3 15y1l+ 0,214 0,132 0,490 -0,14 0,56
1-5y1l -0,147 0,146 0,898 -0,53 0,24
11-15y1l 6-10y1l -0,049 0,152 1,000 -0,45 0,35
15y1l+ 0,165 0,147 0,840 -0,23 0,56
1-5y1l -0,312 0,125 0,076 -0,64 0,02
15y1l+ 6-10y1l -0,214 0,132 0,490 -0,56 0,14
11-15y1l -0,165 0,147 0,840 -0,56 0,23
6-10y1l 0,223 0,159 0,657 -0,20 0,65
1-5y11 11-15y1l 0,210 0,161 0,727 -0,22 0,64
15y1l+ 0,181 0,140 0,734 -0,19 0,55
1-5y11 -0,223 0,159 0,657 -0,65 0,20
6-10y1l 11-15y1l -0,013 0,170 1,000 -0,46 0,44
s 15y1l+ -0,042 0,150 1,000 -0,44 0,36
1-5y1l -0,210 0,161 0,727 -0,64 0,22
11-15y1l 6-10y1l 0,013 0,170 1,000 -0,44 0,46
15y1l+ -0,029 0,152 1,000 -0,43 0,37
1-5y11 -0,181 0,140 0,734 -0,55 0,19
15y1l+ 6-10y1l 0,042 0,150 1,000 -0,36 0,44
11-15y1l 0,029 0,152 1,000 -0,37 0,43
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound

6-10y1l 0,048 0,163 1,000 -0,38 0,48

1-5y1 11-15y1l 0,213 0,161 0,711 -0,21 0,64
15y1l+ 0,343 0,150 0,132 -0,06 0,74

1-5y11 -0,048 0,163 1,000 -0,48 0,38

6-10y1l 11-15y1l 0,165 0,159 0,884 -0,26 0,59
- 15y1l+ 0,295 0,148 0,256 -0,10 0,69
1-5y11 -0,213 0,161 0,711 -0,64 0,21

11-15y1l 6-10y1l -0,165 0,159 0,884 -0,59 0,26
15y1l+ 0,130 0,147 0,942 -0,26 0,52

1-5y11 -0,343 0,150 0,132 -0,74 0,06

15y1l+ 6-10y1l -0,295 0,148 0,256 -0,69 0,10
11-15y1l -0,130 0,147 0,942 -0,52 0,26

6-10y1l 0,380 0,184 0,216 -0,11 0,87

1-5y1 11-15y1l 0,257 0,186 0,672 -0,24 0,75
15y1l+ ,587* 0,170 0,004 0,14 1,04

1-5y11 -0,380 0,184 0,216 -0,87 0,11

6-10y1l 11-15y1l -0,124 0,185 0,985 -0,61 0,37
% 15y1l+ 0,207 0,168 0,774 -0,24 0,65
1-5y11 -0,257 0,186 0,672 -0,75 0,24

11-15y1l 6-10y1l 0,124 0,185 0,985 -0,37 0,61
15y1l+ 0,331 0,171 0,283 -0,12 0,78

1-5y11 -,687* 0,170 0,004 -1,04 -0,14

15y1l+ 6-10y1l -0,207 0,168 0,774 -0,65 0,24
11-15y1l -0,331 0,171 0,283 -0,78 0,12
6-10y1l 0,246 0,121 0,236 -0,08 0,57
1-5y1 11-15y1l 0,177 0,131 0,696 -0,17 0,53
15y1l+ 0,249 0,121 0,222 -0,07 0,57
1-5y11 -0,246 0,121 0,236 -0,57 0,08
6-10y1l 11-15y1l -0,069 0,108 0,988 -0,36 0,22
o7 15y1l+ 0,004 0,096 1,000 -0,25 0,26
1-5y11 -0,177 0,131 0,696 -0,53 0,17
11-15y1l 6-10y1l 0,069 0,108 0,988 -0,22 0,36
15y1l+ 0,073 0,108 0,985 -0,21 0,36
1-5y1l -0,249 0,121 0,222 -0,57 0,07
15y1l+ 6-10y1l -0,004 0,096 1,000 -0,26 0,25
11-15y1l -0,073 0,108 0,985 -0,36 0,21
6-10y1l 0,029 0,094 1,000 -0,22 0,28
1-5y1 11-15y1l 0,003 0,097 1,000 -0,25 0,26
15y1l+ 0,099 0,089 0,848 -0,14 0,34
1-5y11 -0,029 0,094 1,000 -0,28 0,22
6-10y1l 11-15y1l -0,025 0,087 1,000 -0,26 0,20
8 15y1l+ 0,070 0,078 0,937 -0,14 0,28
1-5y11 -0,003 0,097 1,000 -0,26 0,25
11-15y1l 6-10y1l 0,025 0,087 1,000 -0,20 0,26
15y1l+ 0,096 0,082 0,812 -0,12 0,31

1-5yil -0,099 0,089 0,848 -0,34 0,14

15y1l+ 6-10y1l -0,070 0,078 0,937 -0,28 0,14
11-15y1l -0,096 0,082 0,812 -0,31 0,12
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound

6-10y1l 0,109 0,098 0,848 -0,15 0,37

1-5y1 11-15y1l 0,183 0,095 0,285 -0,07 0,44
15y1l+ ,253* 0,084 0,019 0,03 0,48

1-5y11 -0,109 0,098 0,848 -0,37 0,15

6-10y1l 11-15y1l 0,075 0,090 0,957 -0,16 0,31
<9 15y1l+ 0,144 0,079 0,354 -0,07 0,35
1-5y11 -0,183 0,095 0,285 -0,44 0,07

11-15y1l 6-10y1l -0,075 0,090 0,957 -0,31 0,16
15y1l+ 0,069 0,075 0,928 -0,13 0,27

1-5y11 -,253* 0,084 0,019 -0,48 -0,03

15y1l+ 6-10y1l -0,144 0,079 0,354 -0,35 0,07
11-15y1l -0,069 0,075 0,928 -0,27 0,13

6-10y1l 0,186 0,108 0,419 -0,10 0,47

1-5y1 11-15y1l 0,077 0,113 0,984 -0,22 0,38
15y1l+ 0,207 0,102 0,238 -0,07 0,48

1-5y11 -0,186 0,108 0,419 -0,47 0,10

6-10y1l 11-15y1l -0,110 0,093 0,805 -0,36 0,14
510 15y1l+ 0,021 0,079 1,000 -0,19 0,23
1-5y11 -0,077 0,113 0,984 -0,38 0,22

11-15y1l 6-10y1l 0,110 0,093 0,805 -0,14 0,36
15y1l+ 0,131 0,086 0,565 -0,10 0,36

1-5y11 -0,207 0,102 0,238 -0,48 0,07

15y1l+ 6-10y1l -0,021 0,079 1,000 -0,23 0,19
11-15y1l -0,131 0,086 0,565 -0,36 0,10

6-10y1l 0,073 0,121 0,991 -0,25 0,40

1-5y1 11-15y1l 0,240 0,098 0,088 -0,02 0,50
15y1l+ ,382* 0,097 0,001 0,12 0,64

1-5y11 -0,073 0,121 0,991 -0,40 0,25

6-10y1l 11-15y1l 0,167 0,100 0,455 -0,10 0,43
s11 15y1l+ ,309* 0,099 0,012 0,05 0,57
1-5y11 -0,240 0,098 0,088 -0,50 0,02

11-15y1l 6-10y1l -0,167 0,100 0,455 -0,43 0,10
15y1l+ 0,142 0,068 0,203 -0,04 0,32

1-5yil -,382* 0,097 0,001 -0,64 -0,12

15y1l+ 6-10y1l -,309* 0,099 0,012 -0,57 -0,05
11-15y1l -0,142 0,068 0,203 -0,32 0,04

6-10y1l 0,111 0,185 0,991 -0,38 0,60

1-5y1 11-15y1l 0,020 0,179 1,000 -0,45 0,49
15y1l+ 0,336 0,159 0,198 -0,09 0,76

1-5y11 -0,111 0,185 0,991 -0,60 0,38

6-10y1l 11-15y1l -0,091 0,177 0,996 -0,56 0,38
s12 15y1l+ 0,225 0,157 0,637 -0,19 0,64
1-5y11 -0,020 0,179 1,000 -0,49 0,45

11-15y1l 6-10y1l 0,091 0,177 0,996 -0,38 0,56
15y1l+ 0,316 0,150 0,201 -0,08 0,71

1-5yil -0,336 0,159 0,198 -0,76 0,09

15y1l+ 6-10y1l -0,225 0,157 0,637 -0,64 0,19
11-15y1l -0,316 0,150 0,201 -0,71 0,08
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,136 0,112 0,787 -0,16 0,43
1-5y1 11-15y1l 0,213 0,110 0,280 -0,08 0,51
15y1l+ ,269* 0,101 0,050 0,00 0,54
1-5y11 -0,136 0,112 0,787 -0,43 0,16
6-10y1l 11-15y1l 0,077 0,090 0,950 -0,16 0,32
s13 15y1l+ 0,133 0,079 0,450 -0,08 0,34
1-5y11 -0,213 0,110 0,280 -0,51 0,08
11-15y1l 6-10y1l -0,077 0,090 0,950 -0,32 0,16
15y1l+ 0,056 0,076 0,975 -0,14 0,26
1-5y11 -,269* 0,101 0,050 -0,54 0,00
15y1l+ 6-10y1l -0,133 0,079 0,450 -0,34 0,08
11-15y1l -0,056 0,076 0,975 -0,26 0,14
6-10y1l 0,064 0,095 0,985 -0,19 0,32
1-5y1 11-15y1l 0,153 0,085 0,372 -0,07 0,38
15y1l+ 0,099 0,089 0,848 -0,14 0,34
1-5y11 -0,064 0,095 0,985 -0,32 0,19
6-10y1l 11-15y1l 0,089 0,075 0,803 -0,11 0,29
<14 15y1l+ 0,035 0,080 0,998 -0,18 0,25
1-5y11 -0,153 0,085 0,372 -0,38 0,07
11-15y1l 6-10y1l -0,089 0,075 0,803 -0,29 0,11
15y1l+ -0,054 0,068 0,963 -0,23 0,12
1-5yil -0,099 0,089 0,848 -0,34 0,14
15y1l+ 6-10y1l -0,035 0,080 0,998 -0,25 0,18
11-15y1l 0,054 0,068 0,963 -0,12 0,23
6-10y1l 0,169 0,085 0,260 -0,06 0,40
1-5y1 11-15y1l 0,087 0,093 0,927 -0,16 0,33
15y1l+ 0,215 0,082 0,057 0,00 0,43
1-5y11 -0,169 0,085 0,260 -0,40 0,06
6-10y1l 11-15y1l -0,082 0,078 0,873 -0,29 0,12
o15 15y1l+ 0,046 0,064 0,980 -0,12 0,22
1-5y11 -0,087 0,093 0,927 -0,33 0,16
11-15y1l 6-10y1l 0,082 0,078 0,873 -0,12 0,29
15y1l+ 0,128 0,074 0,419 -0,07 0,33
1-5y1l -0,215 0,082 0,057 -0,43 0,00
15y1l+ 6-10y1l -0,046 0,064 0,980 -0,22 0,12
11-15y1l -0,128 0,074 0,419 -0,33 0,07
6-10y1l 0,127 0,085 0,588 -0,10 0,35
1-5y1 11-15y1l 0,060 0,093 0,988 -0,19 0,31
15y1l+ 0,165 0,082 0,242 -0,05 0,38
1-5y11 -0,127 0,085 0,588 -0,35 0,10
6-10y1l 11-15y1l -0,067 0,077 0,948 -0,27 0,14
<16 15y1l+ 0,039 0,064 0,991 -0,13 0,21
1-5y11 -0,060 0,093 0,988 -0,31 0,19
11-15y1l 6-10y1l 0,067 0,077 0,948 -0,14 0,27
15y1l+ 0,105 0,074 0,638 -0,09 0,30
1-5y1l -0,165 0,082 0,242 -0,38 0,05
15y1l+ 6-10y1l -0,039 0,064 0,991 -0,21 0,13
11-15y1l -0,105 0,074 0,638 -0,30 0,09
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound

6-10y1l 0,152 0,086 0,386 -0,08 0,38

1-5y1 11-15y1l 0,037 0,098 0,999 -0,22 0,30
15y1l+ 0,109 0,083 0,716 -0,11 0,33

1-5y11 -0,152 0,086 0,386 -0,38 0,08

6-10y1l 11-15y1l -0,115 0,084 0,675 -0,34 0,11
s17 15y1l+ -0,042 0,066 0,988 -0,22 0,13
1-5y11 -0,037 0,098 0,999 -0,30 0,22

11-15y1l 6-10y1l 0,115 0,084 0,675 -0,11 0,34
15y1l+ 0,073 0,081 0,937 -0,14 0,29

1-5yil -0,109 0,083 0,716 -0,33 0,11

15y1l+ 6-10y1l 0,042 0,066 0,988 -0,13 0,22
11-15y1l -0,073 0,081 0,937 -0,29 0,14

6-10y1l 0,283 0,182 0,541 -0,20 0,77

1-5y1 11-15y1l -0,013 0,174 1,000 -0,47 0,45
15y1l+ 0,409 0,159 0,061 -0,01 0,83

1-5y11 -0,283 0,182 0,541 -0,77 0,20

6-10y1l 11-15y1l -0,296 0,184 0,498 -0,79 0,19
<18 15y1l+ 0,126 0,170 0,975 -0,32 0,58
1-5y11 0,013 0,174 1,000 -0,45 0,47

11-15y1l 6-10y1l 0,296 0,184 0,498 -0,19 0,79
15y1l+ 0,423 0,161 0,053 0,00 0,85

1-5y11 -0,409 0,159 0,061 -0,83 0,01

15y1l+ 6-10y1l -0,126 0,170 0,975 -0,58 0,32
11-15y1l -0,423 0,161 0,053 -0,85 0,00

6-10y1l 0,201 0,175 0,823 -0,26 0,66

1-5y1 11-15y1l 0,130 0,180 0,978 -0,35 0,61
15y1l+ 0,380 0,161 0,111 -0,05 0,81

1-5y11 -0,201 0,175 0,823 -0,66 0,26

6-10y1l 11-15y1l -0,071 0,184 0,999 -0,56 0,42
519 15y1l+ 0,179 0,165 0,860 -0,26 0,62
1-5y11 -0,130 0,180 0,978 -0,61 0,35

11-15y1l 6-10y1l 0,071 0,184 0,999 -0,42 0,56
15y1l+ 0,250 0,171 0,610 -0,20 0,70

1-5y1l -0,380 0,161 0,111 -0,81 0,05

15y1l+ 6-10y1l -0,179 0,165 0,860 -0,62 0,26
11-15y1l -0,250 0,171 0,610 -0,70 0,20

6-10y1l 0,317 0,186 0,435 -0,18 0,81

1-5y1 11-15y1l -0,220 0,185 0,800 -0,71 0,27
15y1l+ 0,106 0,164 0,987 -0,33 0,54

1-5y11 -0,317 0,186 0,435 -0,81 0,18

6-10y1l 11-15y1l -,537* 0,189 0,029 -1,04 -0,03
<20 15y1l+ -0,211 0,169 0,762 -0,66 0,24
1-5y11 0,220 0,185 0,800 -0,27 0,71

11-15y1l 6-10y1l ,537* 0,189 0,029 0,03 1,04
15y1l+ 0,326 0,167 0,272 -0,12 0,77

1-5y1l -0,106 0,164 0,987 -0,54 0,33

15y1l+ 6-10y1l 0,211 0,169 0,762 -0,24 0,66
11-15y1l -0,326 0,167 0,272 -0,77 0,12
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound

6-10y1l -0,006 0,200 1,000 -0,54 0,53

1-5y1 11-15y1l -,560* 0,197 0,029 -1,08 -0,04
15y1l+ -0,171 0,179 0,919 -0,65 0,31

1-5y11 0,006 0,200 1,000 -0,53 0,54

6-10y1l 11-15y1l -,554* 0,195 0,029 -1,07 -0,04
o1 15y1l+ -0,165 0,177 0,926 -0,63 0,30
1-5y11 ,560* 0,197 0,029 0,04 1,08

11-15y1l 6-10y1l ,554* 0,195 0,029 0,04 1,07
15y1l+ 0,389 0,173 0,144 -0,07 0,85

1-5y11 0,171 0,179 0,919 -0,31 0,65

15y1l+ 6-10y1l 0,165 0,177 0,926 -0,30 0,63
11-15y1l -0,389 0,173 0,144 -0,85 0,07

6-10y1l 0,101 0,086 0,808 -0,13 0,33

1-5y1 11-15y1l 0,007 0,101 1,000 -0,26 0,27
15y1l+ 0,087 0,087 0,898 -0,14 0,32

1-5y11 -0,101 0,086 0,808 -0,33 0,13

6-10y1l 11-15y1l -0,095 0,088 0,861 -0,33 0,14
29 15y1l+ -0,014 0,072 1,000 -0,20 0,18
1-5y11 -0,007 0,101 1,000 -0,27 0,26

11-15y1l 6-10y1l 0,095 0,088 0,861 -0,14 0,33
15y1l+ 0,081 0,088 0,933 -0,15 0,32

1-5yil -0,087 0,087 0,898 -0,32 0,14

15y1l+ 6-10y1l 0,014 0,072 1,000 -0,18 0,20
11-15y1l -0,081 0,088 0,933 -0,32 0,15

6-10y1l 0,096 0,088 0,856 -0,14 0,33

1-5y1 11-15y1l -0,083 0,108 0,969 -0,37 0,20
15y1l+ 0,111 0,088 0,757 -0,12 0,34

1-5y11 -0,096 0,088 0,856 -0,33 0,14

6-10y1l 11-15y1l -0,180 0,093 0,288 -0,43 0,07
23 15y1l+ 0,014 0,069 1,000 -0,17 0,20
1-5y11 0,083 0,108 0,969 -0,20 0,37

11-15y1l 6-10y1l 0,180 0,093 0,288 -0,07 0,43
15y1l+ 0,194 0,093 0,207 -0,05 0,44

1-5y1l -0,111 0,088 0,757 -0,34 0,12

15y1l+ 6-10y1l -0,014 0,069 1,000 -0,20 0,17
11-15y1l -0,194 0,093 0,207 -0,44 0,05

6-10y1l 0,058 0,178 1,000 -0,42 0,53

1-5y1 11-15y1l 0,073 0,177 0,999 -0,40 0,54
15y1l+ 0,166 0,161 0,884 -0,26 0,59

1-5y11 -0,058 0,178 1,000 -0,53 0,42

6-10y1l 11-15y1l 0,016 0,182 1,000 -0,47 0,50
24 15y1l+ 0,109 0,167 0,987 -0,33 0,55
1-5y11 -0,073 0,177 0,999 -0,54 0,40

11-15y1l 6-10y1l -0,016 0,182 1,000 -0,50 0,47
15y1l+ 0,093 0,165 0,994 -0,34 0,53

1-5y1l -0,166 0,161 0,884 -0,59 0,26

15y1l+ 6-10y1l -0,109 0,167 0,987 -0,55 0,33
11-15y1l -0,093 0,165 0,994 -0,53 0,34
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)
Bound Bound
6-10y1l -0,019 0,095 1,000 -0,27 0,23
1-5y1 11-15y1l -0,013 0,099 1,000 -0,28 0,25
15y1l+ 0,094 0,084 0,847 -0,13 0,32
1-5y11 0,019 0,095 1,000 -0,23 0,27
6-10y1l 11-15y1l 0,005 0,091 1,000 -0,24 0,25
<25 15y1l+ 0,112 0,075 0,577 -0,09 0,31
1-5y11 0,013 0,099 1,000 -0,25 0,28
11-15y1l 6-10y1l -0,005 0,091 1,000 -0,25 0,24
15y1l+ 0,107 0,080 0,703 -0,11 0,32
1-5y11 -0,094 0,084 0,847 -0,32 0,13
15y1l+ 6-10y1l -0,112 0,075 0,577 -0,31 0,09
11-15y1l -0,107 0,080 0,703 -0,32 0,11
6-10y1l 0,278 0,135 0,222 -0,08 0,64
1-5y1 11-15y1l 0,137 0,132 0,883 -0,21 0,49
15y1l+ 0,152 0,126 0,790 -0,18 0,49
1-5y11 -0,278 0,135 0,222 -0,64 0,08
6-10y1l 11-15y1l -0,141 0,125 0,838 -0,47 0,19
<26 15y1l+ -0,126 0,119 0,871 -0,44 0,19
1-5y11 -0,137 0,132 0,883 -0,49 0,21
11-15y1l 6-10y1l 0,141 0,125 0,838 -0,19 0,47
15y1l+ 0,015 0,115 1,000 -0,29 0,32
1-5y11 -0,152 0,126 0,790 -0,49 0,18
15y1l+ 6-10y1l 0,126 0,119 0,871 -0,19 0,44
11-15y1l -0,015 0,115 1,000 -0,32 0,29
6-10y1l 0,338 0,160 0,200 -0,09 0,76
1-5y1 11-15y1l -0,375 0,173 0,174 -0,83 0,08
15y1l+ -0,080 0,159 0,997 -0,50 0,34
1-5y11 -0,338 0,160 0,200 -0,76 0,09
6-10y1l 11-15y1l -, 712* 0,154 0,000 -1,12 -0,30
27 15y1l+ -,418* 0,138 0,017 -0,78 -0,05
1-5y11 0,375 0,173 0,174 -0,08 0,83
11-15y1l 6-10y1l ,712* 0,154 0,000 0,30 1,12
15y1l+ 0,295 0,153 0,287 -0,11 0,70
1-5yil 0,080 0,159 0,997 -0,34 0,50
15y1l+ 6-10y1l ,418* 0,138 0,017 0,05 0,78
11-15y1l -0,295 0,153 0,287 -0,70 0,11
6-10y1l 0,084 0,110 0,972 -0,21 0,38
1-5y1 11-15y1l -0,120 0,115 0,881 -0,43 0,19
15y1l+ 0,206 0,098 0,199 -0,05 0,47
1-5y11 -0,084 0,110 0,972 -0,38 0,21
6-10y1l 11-15y1l -0,204 0,102 0,254 -0,47 0,07
28 15y1l+ 0,123 0,082 0,582 -0,09 0,34
1-5y11 0,120 0,115 0,881 -0,19 0,43
11-15y1l 6-10y1l 0,204 0,102 0,254 -0,07 0,47
15y1l+ ,326* 0,089 0,002 0,09 0,56
1-5y1l -0,206 0,098 0,199 -0,47 0,05
15y1l+ 6-10y1l -0,123 0,082 0,582 -0,34 0,09
11-15y1l -,326* 0,089 0,002 -0,56 -0,09
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,136 0,089 0,562 -0,10 0,37
1-5y1 11-15y1l 0,040 0,089 0,998 -0,20 0,28
15y1l+ 0,119 0,084 0,641 -0,10 0,34
1-5y11 -0,136 0,089 0,562 -0,37 0,10
6-10y1l 11-15y1l -0,096 0,077 0,765 -0,30 0,11
<29 15y1l+ -0,018 0,072 1,000 -0,21 0,17
1-5y11 -0,040 0,089 0,998 -0,28 0,20
11-15y1l 6-10y1l 0,096 0,077 0,765 -0,11 0,30
15y1l+ 0,079 0,071 0,843 -0,11 0,27
1-5y11 -0,119 0,084 0,641 -0,34 0,10
15y1l+ 6-10y1l 0,018 0,072 1,000 -0,17 0,21
11-15y1l -0,079 0,071 0,843 -0,27 0,11
6-10y1l 0,039 0,090 0,999 -0,20 0,28
1-5y1 11-15y1l -0,073 0,096 0,971 -0,33 0,18
15y1l+ 0,123 0,082 0,586 -0,10 0,34
1-5y11 -0,039 0,090 0,999 -0,28 0,20
6-10y1l 11-15y1l -0,112 0,086 0,725 -0,34 0,12
<30 15y1l+ 0,084 0,070 0,795 -0,10 0,27
1-5y11 0,073 0,096 0,971 -0,18 0,33
11-15y1l 6-10y1l 0,112 0,086 0,725 -0,12 0,34
15y1l+ 0,196 0,079 0,077 -0,01 0,41
1-5y11 -0,123 0,082 0,586 -0,34 0,10
15y1l+ 6-10y1l -0,084 0,070 0,795 -0,27 0,10
11-15y1l -0,196 0,079 0,077 -0,41 0,01
6-10y1l 0,032 0,089 1,000 -0,20 0,27
1-5y1 11-15y1l 0,067 0,082 0,961 -0,15 0,28
15y1l+ 0,053 0,082 0,988 -0,17 0,27
1-5y11 -0,032 0,089 1,000 -0,27 0,20
6-10y1l 11-15y1l 0,035 0,070 0,997 -0,15 0,22
$31 15y1l+ 0,021 0,070 1,000 -0,16 0,21
1-5y11 -0,067 0,082 0,961 -0,28 0,15
11-15y1l 6-10y1l -0,035 0,070 0,997 -0,22 0,15
15y1l+ -0,014 0,061 1,000 -0,18 0,15
1-5yil -0,053 0,082 0,988 -0,27 0,17
15y1l+ 6-10y1l -0,021 0,070 1,000 -0,21 0,16
11-15y1l 0,014 0,061 1,000 -0,15 0,18
6-10y1l 0,092 0,089 0,887 -0,15 0,33
1-5y1 11-15y1l 0,093 0,083 0,839 -0,13 0,31
15y1l+ 0,123 0,082 0,586 -0,10 0,34
1-5y11 -0,092 0,089 0,887 -0,33 0,15
6-10y1l 11-15y1l 0,002 0,070 1,000 -0,18 0,19
<32 15y1l+ 0,032 0,070 0,998 -0,15 0,22
1-5y11 -0,093 0,083 0,839 -0,31 0,13
11-15y1l 6-10y1l -0,002 0,070 1,000 -0,19 0,18
15y1l+ 0,030 0,062 0,997 -0,13 0,19
1-5y1l -0,123 0,082 0,586 -0,34 0,10
15y1l+ 6-10y1l -0,032 0,070 0,998 -0,22 0,15
11-15y1l -0,030 0,062 0,997 -0,19 0,13
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,139 0,098 0,639 -0,12 0,40
1-5y1 11-15y1l 0,110 0,094 0,810 -0,14 0,36
15y1l+ 0,128 0,090 0,637 -0,11 0,37
1-5y11 -0,139 0,098 0,639 -0,40 0,12
6-10y1l 11-15y1l -0,029 0,078 0,999 -0,24 0,18
<33 15y1l+ -0,011 0,073 1,000 -0,20 0,18
1-5y11 -0,110 0,094 0,810 -0,36 0,14
11-15y1l 6-10y1l 0,029 0,078 0,999 -0,18 0,24
15y1l+ 0,018 0,068 1,000 -0,16 0,20
1-5yil -0,128 0,090 0,637 -0,37 0,11
15y1l+ 6-10y1l 0,011 0,073 1,000 -0,18 0,20
11-15y1l -0,018 0,068 1,000 -0,20 0,16
6-10y1l 0,084 0,088 0,916 -0,15 0,32
1-5y1 11-15y1l 0,100 0,081 0,776 -0,12 0,32
15y1l+ 0,137 0,081 0,442 -0,08 0,35
1-5y11 -0,084 0,088 0,916 -0,32 0,15
6-10y1l 11-15y1l 0,016 0,068 1,000 -0,16 0,20
<34 15y1l+ 0,053 0,067 0,968 -0,13 0,23
1-5y11 -0,100 0,081 0,776 -0,32 0,12
11-15y1l 6-10y1l -0,016 0,068 1,000 -0,20 0,16
15y1l+ 0,037 0,059 0,989 -0,12 0,19
1-5y11 -0,137 0,081 0,442 -0,35 0,08
15y1l+ 6-10y1l -0,053 0,067 0,968 -0,23 0,13
11-15y1l -0,037 0,059 0,989 -0,19 0,12
6-10y1l -0,004 0,089 1,000 -0,24 0,23
1-5y1 11-15y1l 0,000 0,094 1,000 -0,25 0,25
15y1l+ 0,074 0,082 0,937 -0,14 0,29
1-5y11 0,004 0,089 1,000 -0,23 0,24
6-10y1l 11-15y1l 0,004 0,084 1,000 -0,22 0,23
<35 15y1l+ 0,077 0,070 0,850 -0,11 0,26
1-5y11 0,000 0,094 1,000 -0,25 0,25
11-15y1l 6-10y1l -0,004 0,084 1,000 -0,23 0,22
15y1l+ 0,074 0,076 0,913 -0,13 0,28
1-5y1l -0,074 0,082 0,937 -0,29 0,14
15y1l+ 6-10y1l -0,077 0,070 0,850 -0,26 0,11
11-15y1l -0,074 0,076 0,913 -0,28 0,13
6-10y1l 0,079 0,092 0,949 -0,17 0,32
1-5y1 11-15y1l 0,100 0,097 0,884 -0,16 0,36
15y1l+ 0,153 0,087 0,397 -0,08 0,38
1-5y11 -0,079 0,092 0,949 -0,32 0,17
6-10y1l 11-15y1l 0,021 0,084 1,000 -0,20 0,24
<36 15y1l+ 0,074 0,073 0,894 -0,12 0,27
1-5y11 -0,100 0,097 0,884 -0,36 0,16
11-15y1l 6-10y1l -0,021 0,084 1,000 -0,24 0,20
15y1l+ 0,053 0,079 0,985 -0,16 0,26
1-5y1l -0,153 0,087 0,397 -0,38 0,08
15y1l+ 6-10y1l -0,074 0,073 0,894 -0,27 0,12
11-15y1l -0,053 0,079 0,985 -0,26 0,16
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,081 0,094 0,948 -0,17 0,33
1-5y1 11-15y1l 0,187 0,087 0,188 -0,05 0,42
15y1l+ 0,152 0,089 0,438 -0,09 0,39
1-5y11 -0,081 0,094 0,948 -0,33 0,17
6-10y1l 11-15y1l 0,105 0,071 0,587 -0,08 0,29
<37 15y1l+ 0,070 0,073 0,916 -0,12 0,26
1-5y11 -0,187 0,087 0,188 -0,42 0,05
11-15y1l 6-10y1l -0,105 0,071 0,587 -0,29 0,08
15y1l+ -0,035 0,064 0,995 -0,20 0,13
1-5y11 -0,152 0,089 0,438 -0,39 0,09
15y1l+ 6-10y1l -0,070 0,073 0,916 -0,26 0,12
11-15y1l 0,035 0,064 0,995 -0,13 0,20
6-10y1l 0,066 0,094 0,980 -0,18 0,32
1-5y1 11-15y1l -0,043 0,101 0,999 -0,31 0,22
15y1l+ 0,024 0,092 1,000 -0,22 0,27
1-5y11 -0,066 0,094 0,980 -0,32 0,18
6-10y1l 11-15y1l -0,110 0,091 0,791 -0,35 0,13
<38 15y1l+ -0,042 0,082 0,996 -0,26 0,17
1-5y11 0,043 0,101 0,999 -0,22 0,31
11-15y1l 6-10y1l 0,110 0,091 0,791 -0,13 0,35
15y1l+ 0,068 0,090 0,973 -0,17 0,31
1-5y11 -0,024 0,092 1,000 -0,27 0,22
15y1l+ 6-10y1l 0,042 0,082 0,996 -0,17 0,26
11-15y1l -0,068 0,090 0,973 -0,31 0,17
6-10y1l -0,031 0,213 1,000 -0,60 0,54
1-5y1 11-15y1l -0,303 0,201 0,578 -0,84 0,23
15y1l+ -0,245 0,181 0,691 -0,73 0,24
1-5y11 0,031 0,213 1,000 -0,54 0,60
6-10y1l 11-15y1l -0,271 0,211 0,738 -0,83 0,29
$39 15y1l+ -0,214 0,193 0,846 -0,73 0,30
1-5y11 0,303 0,201 0,578 -0,23 0,84
11-15y1l 6-10y1l 0,271 0,211 0,738 -0,29 0,83
15y1l+ 0,057 0,179 1,000 -0,42 0,53
1-5y1l 0,245 0,181 0,691 -0,24 0,73
15y1l+ 6-10y1l 0,214 0,193 0,846 -0,30 0,73
11-15y1l -0,057 0,179 1,000 -0,53 0,42
6-10y1l 0,046 0,102 0,998 -0,23 0,32
1-5y1 11-15y1l -0,013 0,100 1,000 -0,28 0,25
15y1l+ 0,015 0,094 1,000 -0,23 0,26
1-5y11 -0,046 0,102 0,998 -0,32 0,23
6-10y1l 11-15y1l -0,060 0,095 0,989 -0,31 0,19
$40 15y1l+ -0,032 0,088 1,000 -0,26 0,20
1-5y11 0,013 0,100 1,000 -0,25 0,28
11-15y1l 6-10y1l 0,060 0,095 0,989 -0,19 0,31
15y1l+ 0,028 0,086 1,000 -0,20 0,25
1-5y1l -0,015 0,094 1,000 -0,26 0,23
15y1l+ 6-10y1l 0,032 0,088 1,000 -0,20 0,26
11-15y1l -0,028 0,086 1,000 -0,25 0,20
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,062 0,092 0,985 -0,18 0,31
1-5y1 11-15y1l -0,073 0,094 0,967 -0,32 0,18
15y1l+ 0,023 0,082 1,000 -0,19 0,24
1-5y11 -0,062 0,092 0,985 -0,31 0,18
6-10y1l 11-15y1l -0,135 0,088 0,554 -0,37 0,10
sl 15y1l+ -0,039 0,075 0,996 -0,24 0,16
1-5y11 0,073 0,094 0,967 -0,18 0,32
11-15y1l 6-10y1l 0,135 0,088 0,554 -0,10 0,37
15y1l+ 0,096 0,077 0,764 -0,11 0,30
1-5yil -0,023 0,082 1,000 -0,24 0,19
15y1l+ 6-10y1l 0,039 0,075 0,996 -0,16 0,24
11-15y1l -0,096 0,077 0,764 -0,30 0,11
6-10y1l 0,137 0,087 0,522 -0,09 0,37
1-5y1 11-15y1l 0,017 0,094 1,000 -0,23 0,27
15y1l+ 0,074 0,082 0,937 -0,14 0,29
1-5y11 -0,137 0,087 0,522 -0,37 0,09
6-10y1l 11-15y1l -0,120 0,081 0,596 -0,34 0,10
<42 15y1l+ -0,063 0,067 0,922 -0,24 0,11
1-5y11 -0,017 0,094 1,000 -0,27 0,23
11-15y1l 6-10y1l 0,120 0,081 0,596 -0,10 0,34
15y1l+ 0,057 0,076 0,974 -0,14 0,26
1-5y11 -0,074 0,082 0,937 -0,29 0,14
15y1l+ 6-10y1l 0,063 0,067 0,922 -0,11 0,24
11-15y1l -0,057 0,076 0,974 -0,26 0,14
6-10y1l 0,137 0,087 0,522 -0,09 0,37
1-5y1 11-15y1l 0,033 0,094 1,000 -0,22 0,28
15y1l+ 0,147 0,079 0,322 -0,06 0,36
1-5y11 -0,137 0,087 0,522 -0,37 0,09
6-10y1l 11-15y1l -0,104 0,081 0,743 -0,32 0,11
<43 15y1l+ 0,011 0,063 1,000 -0,16 0,18
1-5y11 -0,033 0,094 1,000 -0,28 0,22
11-15y1l 6-10y1l 0,104 0,081 0,743 -0,11 0,32
15y1l+ 0,114 0,072 0,526 -0,08 0,31
1-5y1l -0,147 0,079 0,322 -0,36 0,06
15y1l+ 6-10y1l -0,011 0,063 1,000 -0,18 0,16
11-15y1l -0,114 0,072 0,526 -0,31 0,08
6-10y1l 0,254 0,104 0,090 -0,02 0,53
1-5y1 11-15y1l 0,140 0,101 0,663 -0,13 0,41
15y1l+ 0,187 0,096 0,274 -0,07 0,44
1-5y11 -0,254 0,104 0,090 -0,53 0,02
6-10y1l 11-15y1l -0,114 0,081 0,652 -0,33 0,10
sa4 15y1l+ -0,067 0,075 0,940 -0,27 0,13
1-5y11 -0,140 0,101 0,663 -0,41 0,13
11-15y1l 6-10y1l 0,114 0,081 0,652 -0,10 0,33
15y1l+ 0,047 0,070 0,984 -0,14 0,23
1-5y1l -0,187 0,096 0,274 -0,44 0,07
15y1l+ 6-10y1l 0,067 0,075 0,940 -0,13 0,27
11-15y1l -0,047 0,070 0,984 -0,23 0,14
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,104 0,109 0,918 -0,19 0,39
1-5y1 11-15y1l 0,010 0,107 1,000 -0,28 0,30
15y1l+ 0,097 0,101 0,918 -0,17 0,37
1-5y11 -0,104 0,109 0,918 -0,39 0,19
6-10y1l 11-15y1l -0,094 0,088 0,871 -0,33 0,14
o5 15y1l+ -0,007 0,081 1,000 -0,22 0,21
1-5y11 -0,010 0,107 1,000 -0,30 0,28
11-15y1l 6-10y1l 0,094 0,088 0,871 -0,14 0,33
15y1l+ 0,087 0,079 0,855 -0,12 0,30
1-5y11 -0,097 0,101 0,918 -0,37 0,17
15y1l+ 6-10y1l 0,007 0,081 1,000 -0,21 0,22
11-15y1l -0,087 0,079 0,855 -0,30 0,12
6-10y1l 0,128 0,132 0,913 -0,22 0,48
1-5y1 11-15y1l 0,100 0,122 0,960 -0,22 0,42
15y1l+ 0,163 0,116 0,655 -0,15 0,47
1-5y11 -0,128 0,132 0,913 -0,48 0,22
6-10y1l 11-15y1l -0,028 0,117 1,000 -0,34 0,28
o46 15y1l+ 0,035 0,111 1,000 -0,26 0,33
1-5y11 -0,100 0,122 0,960 -0,42 0,22
11-15y1l 6-10y1l 0,028 0,117 1,000 -0,28 0,34
15y1l+ 0,063 0,098 0,988 -0,20 0,32
1-5y11 -0,163 0,116 0,655 -0,47 0,15
15y1l+ 6-10y1l -0,035 0,111 1,000 -0,33 0,26
11-15y1l -0,063 0,098 0,988 -0,32 0,20
6-10y1l 0,136 0,096 0,640 -0,12 0,39
1-5y1 11-15y1l 0,190 0,090 0,197 -0,05 0,43
15y1l+ 0,108 0,090 0,792 -0,13 0,35
1-5y11 -0,136 0,096 0,640 -0,39 0,12
6-10y1l 11-15y1l 0,054 0,071 0,972 -0,13 0,24
<47 15y1l+ -0,028 0,071 0,999 -0,22 0,16
1-5y11 -0,190 0,090 0,197 -0,43 0,05
11-15y1l 6-10y1l -0,054 0,071 0,972 -0,24 0,13
15y1l+ -0,082 0,062 0,720 -0,25 0,08
1-5y1l -0,108 0,090 0,792 -0,35 0,13
15y1l+ 6-10y1l 0,028 0,071 0,999 -0,16 0,22
11-15y1l 0,082 0,062 0,720 -0,08 0,25
6-10y1l 0,154 0,099 0,545 -0,11 0,42
1-5y1 11-15y1l 0,116 0,103 0,838 -0,16 0,39
15y1l+ 0,172 0,092 0,327 -0,07 0,42
1-5y11 -0,154 0,099 0,545 -0,42 0,11
6-10y1l 11-15y1l -0,038 0,086 0,999 -0,27 0,19
<48 15y1l+ 0,018 0,072 1,000 -0,17 0,21
1-5y11 -0,116 0,103 0,838 -0,39 0,16
11-15y1l 6-10y1l 0,038 0,086 0,999 -0,19 0,27
15y1l+ 0,055 0,078 0,979 -0,15 0,26
1-5y1l -0,172 0,092 0,327 -0,42 0,07
15y1l+ 6-10y1l -0,018 0,072 1,000 -0,21 0,17
11-15y1l -0,055 0,078 0,979 -0,26 0,15
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound
6-10y1l 0,074 0,096 0,969 -0,18 0,33
1-5y1 11-15y1l 0,093 0,092 0,891 -0,15 0,34
15y1l+ 0,123 0,089 0,674 -0,12 0,36
1-5y11 -0,074 0,096 0,969 -0,33 0,18
6-10y1l 11-15y1l 0,019 0,073 1,000 -0,17 0,21
<49 15y1l+ 0,049 0,070 0,981 -0,14 0,23
1-5y11 -0,093 0,092 0,891 -0,34 0,15
11-15y1l 6-10y1l -0,019 0,073 1,000 -0,21 0,17
15y1l+ 0,030 0,064 0,998 -0,14 0,20
1-5y11 -0,123 0,089 0,674 -0,36 0,12
15y1l+ 6-10y1l -0,049 0,070 0,981 -0,23 0,14
11-15y1l -0,030 0,064 0,998 -0,20 0,14
6-10y1l 0,263 0,130 0,235 -0,08 0,61
1-5y1 11-15y1l -0,033 0,140 1,000 -0,40 0,34
15y1l+ 0,284 0,119 0,101 -0,03 0,60
1-5y11 -0,263 0,130 0,235 -0,61 0,08
6-10y1l 11-15y1l -0,296 0,136 0,170 -0,66 0,07
<50 15y1l+ 0,021 0,115 1,000 -0,28 0,32
1-5y11 0,033 0,140 1,000 -0,34 0,40
11-15y1l 6-10y1l 0,296 0,136 0,170 -0,07 0,66
15y1l+ 0,318 0,126 0,072 -0,02 0,65
1-5y11 -0,284 0,119 0,101 -0,60 0,03
15y1l+ 6-10y1l -0,021 0,115 1,000 -0,32 0,28
11-15y1l -0,318 0,126 0,072 -0,65 0,02
6-10y1l 0,044 0,194 1,000 -0,47 0,56
1-5y1 11-15y1l 0,023 0,174 1,000 -0,44 0,48
15y1l+ 0,229 0,173 0,708 -0,23 0,69
1-5y11 -0,044 0,194 1,000 -0,56 0,47
6-10y1l 11-15y1l -0,020 0,173 1,000 -0,48 0,44
o51 15y1l+ 0,186 0,172 0,861 -0,27 0,64
1-5y11 -0,023 0,174 1,000 -0,48 0,44
11-15y1l 6-10y1l 0,020 0,173 1,000 -0,44 0,48
15y1l+ 0,206 0,149 0,667 -0,19 0,60
1-5y1l -0,229 0,173 0,708 -0,69 0,23
15y1l+ 6-10y1l -0,186 0,172 0,861 -0,64 0,27
11-15y1l -0,206 0,149 0,667 -0,60 0,19
6-10y1l 0,178 0,150 0,805 -0,22 0,58
1-5y1 11-15y1l 0,243 0,140 0,405 -0,13 0,61
15y1l+ 0,255 0,136 0,323 -0,11 0,62
1-5y11 -0,178 0,150 0,805 -0,58 0,22
6-10y1l 11-15y1l 0,066 0,135 0,997 -0,29 0,43
<52 15y1l+ 0,077 0,132 0,993 -0,27 0,43
1-5y11 -0,243 0,140 0,405 -0,61 0,13
11-15y1l 6-10y1l -0,066 0,135 0,997 -0,43 0,29
15y1l+ 0,011 0,120 1,000 -0,31 0,33
1-5yil -0,255 0,136 0,323 -0,62 0,11
15y1l+ 6-10y1l -0,077 0,132 0,993 -0,43 0,27
11-15y1l -0,011 0,120 1,000 -0,33 0,31
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Multiple Comparisons

Tamhane
_ Mean _ 95% Confidence Interval
Dependent Variable . Std. Error Sig. Lower Upper
Difference (1-J)

Bound Bound

6-10y1l 0,151 0,109 0,663 -0,14 0,44

1-5y1 11-15y1l 0,267 0,105 0,070 -0,01 0,55
15y1l+ ,263* 0,098 0,049 0,00 0,53

1-5y11 -0,151 0,109 0,663 -0,44 0,14

6-10y1l 11-15y1l 0,116 0,091 0,746 -0,13 0,36
<53 15y1l+ 0,112 0,083 0,693 -0,11 0,33
1-5y11 -0,267 0,105 0,070 -0,55 0,01

11-15y1l 6-10y1l -0,116 0,091 0,746 -0,36 0,13
15y1l+ -0,004 0,079 1,000 -0,21 0,21

1-5y11 -,263* 0,098 0,049 -0,53 0,00

15y1l+ 6-10y1l -0,112 0,083 0,693 -0,33 0,11
11-15y1l 0,004 0,079 1,000 -0,21 0,21

6-10y1l 0,126 0,137 0,933 -0,24 0,49

1-5y1 11-15y1l 0,230 0,133 0,419 -0,12 0,58
15y1l+ 0,248 0,122 0,234 -0,08 0,57

1-5y11 -0,126 0,137 0,933 -0,49 0,24

6-10y1l 11-15y1l 0,104 0,113 0,929 -0,20 0,40
<54 15y1l+ 0,123 0,099 0,769 -0,14 0,39
1-5y11 -0,230 0,133 0,419 -0,58 0,12

11-15y1l 6-10y1l -0,104 0,113 0,929 -0,40 0,20
15y1l+ 0,018 0,093 1,000 -0,23 0,27

1-5y11 -0,248 0,122 0,234 -0,57 0,08

15y1l+ 6-10y1l -0,123 0,099 0,769 -0,39 0,14
11-15y1l -0,018 0,093 1,000 -0,27 0,23

6-10y1l 0,235 0,148 0,515 -0,16 0,63

1-5y1 11-15y1l 0,177 0,142 0,766 -0,20 0,55
15y1l+ ,460* 0,125 0,002 0,13 0,79

1-5y11 -0,235 0,148 0,515 -0,63 0,16

6-10y1l 11-15y1l -0,059 0,132 0,998 -0,41 0,29
<55 15y1l+ 0,225 0,114 0,268 -0,08 0,53
1-5y11 -0,177 0,142 0,766 -0,55 0,20

11-15y1l 6-10y1l 0,059 0,132 0,998 -0,29 0,41
15y1l+ ,283* 0,106 0,048 0,00 0,57

1-5y1l -,460* 0,125 0,002 -0,79 -0,13

15y1l+ 6-10y1l -0,225 0,114 0,268 -0,53 0,08
11-15y1l -,283* 0,106 0,048 -0,57 0,00

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Ek 6. Arastirma Anketi

ifadeler

Kesinlikle

Katiliyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

. Boyu uzun olmalidir.

. Sigsman olmamalidir.

. Renkli goze sahip olmalidir.

. Biyikli veya sakalli olmalidir.

. Yas1 biiytik olmalidir.

. Etkileyici bir fiziki goriiniige sahip olmalidir.

. Etkileyici hitabete ve ses tonuna sahip olmalidir.

. Kisisel temizligine ve giyimine dikkat etmelidir.

O NO(OA™WIN|F-

. Ozgiiveni yiiksek olmalidir.

. Giiler yiizlii olmalidir.

=
o

. Sogukkanli olmalidir.

[Ey
N

. Duygularindan arinmig olmalidir.

[EnN
w

. Canl1 ve enerjik olmalidir.

[N
SN

. Cesaretli olmalidir.

[EnN
(6]

. Miicadele ruhu olmalidir.

[ERN
(2]

. Vizyon sahibi olmalidir.

[EE
~

. Esnek ve degisime agik olmalidir.

[ERN
oo

. Ideal bir lider Otoriteden dolay1 zorlama, tehdit ve giic

kullanmalidir.

19.

Otoriteden dolay1 liderin her s6zii emir olarak algilanmalidir.

20.

Kararlar1 bizzat kendisi almalidir.

21.

Liderin otoritesini kullanmasindan dolay1 diger ¢alisanlar, kendini
sevdirme yoluna bagvurmalidir.

22,

Yeni fikirleri tesvik etmelidir.

23.

Elestirilere agik olmalidir.

24,

Karar alirken risklerden kaginmalhdir.

25.

Acik ve diiriist bir yontem izlemelidir.

26.

Arkadag¢a davranmalidir.

27,

Ideal lider gerektiginde kendisinden cekinilen biri olabilmelidir.

28.

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilmelidir

29.

Gelecek hakkinda planlar yapmalhidir.

30.

Talimatlarimi anlasilir bir sekilde vermelidir.

31.

Astlarina bir birey olarak saygi gostermelidir.

32.

Olaylar irdeleyerek ve diisiinerek karar almalidir.

33.

Catigmalan ortadan kaldiracak olanaklar yaratmalidir.

34.

Astlarma adil davranmalidir.

35.

Isini titizlikle denetlemelidir.

36.

Gerektiginde hizli karar alabilmelidir.

37.

Karar verirken astlarina soz hakki vermelidir.

38.

Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem vermelidir.

39.

Ideal lider yeri geldiginde ¢ikarlari i¢in her seyi kullanmalidir.

40.

Biiyiimeyi tegvik etmelidir.

41.

lyi calismalar takdir etmelidir.

42.

Digerlerinin diisiincelerine 6nem vermelidir.

43.

Yeniliklere a¢ik olmalidir.
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ifadeler

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

44. Astlarina giivenmelidir.

45. Astlarini digariya karsi savunmalidir

46. Tartismadan uzak arkadasga bir ortam yaratmalhidir.

47, Astlarinin fikir ve onerilerini dinlemelidir.

48. Rahat ulagilabilir ve iletisime agik olmalidir.

49. Ornek davranislar sergilemelidir.

50. iginden ¢ikt1g1 toplumun kiiltiirel &zelliklerini tasimalidir.

51. Calisanlarla benzer inang, timit ve beklentilere sahip olmalidir.

52. Ustiin bir imaj ya da ideale sahip olmalidir.

53. Yaptig1 islerde uzman giicline dayanmali ve uzmanlara
giivenmelidir.

54. Yonetimi altindakilere psikolojik tatmin saglamalidir.

55. Lider, kimsenin diisiinemedigini diigiinmelidir.
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