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ÖZ 

Bu araştırma askeri liderlikle astların liderden tatmini arasındaki ilişkide astların kişilik 

özelliklerinin düzenleyici etkisini belirlemek maksadıyla savunma sanayindeki bir kurumun 390 

çalışanı üzerinde yapılmıştır. Araştırmada kullanılan ölçeklerin uyumu Doğrulayıcı Faktör 

Analizi ile, değişkenler arasındaki ilişkiler korelasyon ve basit regresyon analizi ile, kişiliğin 

düzenleyici etkisi ise düzenleyici değişkenli hiyerarşik regresyon analizi ve eğim testi analizi ile 

test edilmiştir. Korelasyon analizi sonucu askeri liderlikle liderden tatmin arasında pozitif 

yönde ilişki bulunduğu; regresyon analizi sonucunda, askeri liderliğin asta yönelik ilgi ve 

farkındalık boyutlarının astların liderden tatminini etkilediği; beş faktör kişilik özelliklerinden 

gelişime açıklığın bu ilişkide düzenleyici rolü bulunduğu tespit edilmiştir. Elde edilen bulgular 

Kaynakların Korunması Teorisi çerçevesinde tartışılarak, yazına ve uygulamaya katkısı 

açıklanmış ve gelecek araştırmalar için önerilerde bulunulmuştur.  
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ABSTRACT 

This research was implemented by 390 personnel from a defense industry organization in order 

to investigate moderating role of subordinates’ personality traits on the relationship between 

military leadership and subordinates’ satisfaction with leader. Fit indexes of the scales were 

analyzed by Confirmatory Factor Analysis, the relations between variables were examined with 

Correlation Analysis and Linear Regression Analysis, moderating role of personality traits was 

analyzed by Hierarchical Regression Analysis and Simple Slopes Test. Correlation Analysis 

revealed the positive correlation between military leadership and subordinates’ satisfaction 

with leader. Regression Analysis demonstrated the impact of people-related interest and 

awareness dimensions of military leadership on subordinates’ satisfaction with leader. In 

addition, moderating role of openness was found on this relationship. Findings were discussed 

based on the Conservation of Resources Theory framework. Theoretical and practical 

implications were explained, and recommendations for future researches were discussed.  
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1. GİRİŞ 

 

 

Liderlerin astlarına karşı gösterdikleri liderlik 

davranışları, astların tutum ve davranışlarını olumlu 

yönde etkilemektedir (Horn, 2008). Özellikle 

liderlerin astlarına yönelik bireysel ilgi 

göstermesinin, astların liderden duydukları tatmini 

olumlu yönde etkileyeceğine yönelik yazında 

bulgular (Stogdill, 1974; Wood & Sobel, 1970; 

Yukl, 2010) bulunmaktadır. Liderlik davranışının 

gösterildiği alanlardan birisi de askeri ortamlardır. 

Askeri ortamlarda lider-ast ilişkisinin olumlu olması 

ve liderin astına yönelik sergileyeceği liderlik 

davranışı, görevin başarılması için önem arz ederek, 

astın liderinden tatminini etkilemektedir. Askeri 

ortamlardaki liderlik tarzı bireylerin orduda kalma 

niyetini de olumlu yönde etkilemektedir (Randall, 

2006). Askeri ortamlarda sergilenen ve son 

dönemde yerli yazında geliştirilen liderlik 

tarzlarından birisi de askeri liderliktir. 

 

Yapılan yazın taramasında askeri liderlik 

konusunda yapılan çalışmalarda daha çok askeri 

liderlerin sahip olması gereken özellikler ve 

değerlere odaklanıldığı (Aude, Karrasch, Leonard & 

Hatfield, 2006; Hunt, 1991; Mumford, Zaccaro, 

Harding, Jacobs & Fleishman, 2000; Tabak, 1997), 

askeri liderlikle çıktılar arasındaki ilişkilere çok az 

odaklanıldığı (Künter, 2014) tespit edilmiştir. Dilek 

(2005) Kara Kuvvetleri Komutanlığı Sarıkamış 

Garnizonunda görev yapan tabur, bölük, takım, 

kısım komutanları (subay, astsubay) ve profesyonel 

askerler (uzman erbaş) örneklemi üzerinde yaptığı 

çalışmasında liderlik tarzlarının (dönüştürücü, 

etkileşimci) astların iş tatminlerini pozitif yönde 

anlamlı olarak etkilediğini tespit etmiş; ileriye 

yönelik olarak çalışmanın farklı askeri ve özel 

sektör örnekleminde tekrarlanmasını önermiştir. 

Askeri liderlik ölçeğini geliştiren Künter (2014) 

çalışmasında askeri liderliğin her üç boyutunun da 

astların liderden tatminini yordadığı bulgusuna 

ulaşmış ve ileriye yönelik olarak, farklı 

değişkenlerin aracılık ve düzenleyicilik rolünün 

incelenmesini önermiştir. 

 

Bu çalışmada askeri liderlikle astların liderden 

tatmini arasındaki ilişkide astların kişilik 

özelliklerinin düzenleyici etkisi incelenmiştir. 

Kuramsal olarak “Kaynakların Korunması 

Teorisi”ne (Hobfoll, 1989) dayanan çalışmada 

öncelikle değişkenler arasındaki ilişkiler kuramsal 

çerçevede ele alınarak araştırma hipotezleri 

oluşturulmuş, müteakiben korelasyon ve regresyon 

analizleri ile hipotezler test edilmiştir. Elde edilen 

bulgular tartışılarak, çalışmanın yazına ve 

uygulamaya katkısı açıklanmış, gelecek 

araştırmacılara önerilerde bulunulmuştur. 

 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE VE HİPOTEZLER 

 

 

2.1. Askeri Liderlik ve Liderden Duyulan 

Tatmin 

 

Liderin başarılı bir liderlik gösterebilmesi için 

izleyenlerinin üzerinde etkili olması ve onlar 

tarafından lider olarak kabul edilmiş olması 

gerekmektedir. Andrews (2009: 18) “eylemler 

kelimelerden daha yüksek sesle konuşurlar” 

diyerek, liderin sadece emir veren değil aynı 

zamanda bizzat uygulayarak gösteren ve astlarına 

örnek olan bir rol model olmaları gerektiğini ifade 

etmektedir. Bu ifadeden hareketle, örgüt içerisinde 

liderin kendisinin ve astlarına yaklaşımının etkin 

liderliğin oluşumunda önemli bir faktör olduğu 

belirtilebilir.  

 

Askerlik mesleği yapısı, katı emir-komuta ilişkisi, 

yüksek belirsizlik ortamlarında görev alınması ve 

muharebe ortamında personelin yaşam tehlikesinin 

söz konusu olması gibi özellikleri nedeniyle diğer 

meslek ve ortamlara göre farklılık arz eder. Erkek 

egemen olan askeri ortamlarda, başarıya ulaşmak 

için kritik bir faktör olarak kabul edilen liderliğin 

özellikle muharebe ortamı gibi belirsizliğin yüksek 

olduğu ortamlarda astların sevk ve idaresindeki 

önemi büyüktür (Eagly, Karau & Maghijani, 1995; 

Bass, 1990; Horn & Walker, 2008). ABD Ordusu 

Sahra Talimnamesi Field Manual (FM) 22-100 

(1999: 1-4) liderliğin; örgütün geliştirilmesi ve 

görevin başarılmasını yürütürken, hedef, yön ve 

motivasyon sağlayarak bireyleri etkileyeceğini; 

dolayısıyla liderlik tanımının “geliştirme”, 

“yürütme” ve “etkileme”yi içeren üç eyleme 

odaklandığını vurgulamaktadır. Talimname bu 

eylemleri “ol-bil-yap” (be-know-do) kısaltmasıyla 

yapılandırmaktadır.  

 

Askeri liderlik kısaca “görevin başarılmasına 

yönelik hedef ve yön göstererek astlarını yönetme, 

geliştirme ve etkileme süreci” olarak tanımlanabilir. 

Taylor, Rosenbach ve Rosenbach (2009) askeri 

liderliğin ilkelerini “görev bilinci, bağlılık, dinleme, 

harekete geçme, adalet, bilgi, örnek olma, hazır 

bulunuş, şeref” olarak; etkili ve dönüştürücü bir 

lider olmak için sahip olunması gereken zorunlu 

özellikleri de “tarafsızlık, ikna, bağlılık, dil ve 

değerler, hazır bulunuş, etkileme” olarak 

belirtmektedirler. Tabak (1997) FM 22-100 Liderlik 

Talimnamesi ve Askerlik Mesleğinin Değerleri’nde 

belirtilen stratejik, operatif ve taktik düzeyde 

liderlerin sahip olması gereken 41 yetenek ve 

değerden yola çıkarak yapmış olduğu çalışmasında, 

birlik komutanı olan askeri liderlerin sahip olması 

gereken temel özellikleri “fedakarlık, birliğe 

bağlılık, dürüstlük, inisiyatif, sadakat” olarak 

belirlemiştir. Künter (2014) askeri liderliğin “asta 
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yönelik ilgi”, “işe yönelik ilgi” ve “farkındalık” 

olmak üzere üç boyuttan oluştuğunu ifade 

etmektedir.  “Asta yönelik ilgi” liderin, astını 

tanıma, sorunları ile ilgilenme ve adil olma gibi 

hususları içeren ve daha çok bireylerarası ilişkiye 

ağırlık veren; “işe yönelik ilgi”, mesleğe bağlılık ve 

çalışkanlığın ön plana çıktığı; “farkındalık” ise 

etrafta gelişen durumlardan haberdar olma, özgüven 

ve zekâ gibi hususları içeren boyutudur (Künter, 

2014). Askeri ortamlarda astlar üzerinde olumlu 

etki yaratarak, huzurlu bir çalışma ortamının 

sağlanması nedeniyle “asta yönelik ilgi” boyutu 

liderde sahip olunması gereken özellikler 

arasındadır. Diğer yandan liderlerin, askeri 

ortamların doğasında disiplin ve görevin tam olarak 

yapılmasının bulunması (Edwards, 2008) ve 

hiyerarşik kademelerde gücün nasıl kullanılacağı ile 

lider-ast arasındaki etkileşimin nasıl olmasının 

beklendiğinin çoğu durumda açık olarak belirtilmesi 

(Wong, Bliese & McGurk, 2003) nedeniyle “işe 

yönelik ilgi” boyutuna sahip olması gerekmektedir. 

Sürekli değişen ve belirsizliğin hâkim olduğu 

koşullarda liderin vereceği doğru kararlarla 

kurumsal tehditlerin bertaraf edilebilmesi nedeniyle 

“farkındalık” boyutunun da liderlerde sahip 

olunması gereken özelliklerden olduğu 

değerlendirilmektedir. 

 

İş tatmini çoğunlukla “işin kendisi” ve “amirle 

ilişkiler” gibi unsurları içermektedir (Morris, 1995). 

Liderlik tarzı ile tatmine yönelik araştırmalar, 

liderlik tarzının çalışan tatminini etkilediğini ifade 

etmektedir (Fernandez, 2008; Stogdill, 1974). Alan 

yazında ilişki odaklı liderliğin (Fiedler, 1954; 

Fiedler, Bass & Fiedler, 1961; Meuwese, 1964; 

Wood & Sobel, 1970; Künter, 2014), görev odaklı 

liderliğin (Downey, Sheridan & Slocum, 1975; 

Vecchio, 1981; Dobbins & Zaccaro, 1986; Wells & 

Peachey, 2011; Künter, 2014) ve farkındalığı 

yüksek liderliğin (Künter, 2014) astlarda yüksek 

tatmine yol açacağına yönelik çalışmalar 

bulunmaktadır. Judge, Piccolo ve Ilies (2004) 

yapmış oldukları meta-analiz çalışmasında 

liderliğin bireye ilgi ve yapıyı harekete geçirme 

boyutları ile astın liderden tatmini arasında pozitif 

yönde anlamlı ilişki tespit etmiştir.  

 

Yazın taraması sonucu ulaşılan bilgiler 

değerlendirildiğinde; çalışmanın ilk hipotezi 

aşağıdaki gibidir: 

 

Hipotez 1: Askeri liderlikle astların liderden 

tatminleri arasında pozitif yönde bir ilişki vardır. 

 

2.2. Askeri Liderlik – Liderden Duyulan Tatmin 

İlişkisinde Kişiliğin Düzenleyici Etkisi 

 

Lider kişilerin astlarına yönelik sergileyeceği 

liderlik tarzı astların liderden tatmini etkilemekle 

birlikte, bu ilişki astların kişilik özelliklerine göre 

değişebilmektedir. Abdel-Halim ve Rowland (1976) 

iş çevresinde algılanan özerkliğin kişilerarası 

faktörlerin (örn. lider - çalışan iletişimi) ya da 

yapılan görevin doğasının yansıması olduğunu 

belirterek; çalışanın, bağımsızlık ihtiyacı kuvvetli 

iken (örn. yapılandırılmamış iş ya da rutin olmayan 

işi varsa) karar verme eyleminin merkezde (liderde) 

toplandığı algısına sahipse, işinden ya da liderinden 

tatmin olmayacağını ifade etmektedir. Tosi (1973) 

liderlerinin serbestlik toleransını yüksek olarak 

tanımlayan astların, liderlerinin serbestlik 

toleransını düşük olarak tanımlayan astlara nazaran 

daha düşük iş tatmini yaşadıklarını ve otoriterliği 

yüksek olanların, düşük olanlara nazaran daha fazla 

iş tatmini algıladıklarını belirtmektedir. Dobbins ve 

Zaccaro (1986) yapmış oldukları çalışmada liderin 

bireye ilgisi ile astın liderden tatmini arasında grup 

dayanışmasının düzenleyici etkisi olduğunu tespit 

ederek; grup dayanışması düşük iken düşük 

dayanışma grubunda amirden tatminlerinin yüksek 

dayanışma grubuna nazaran daha pozitif olduğu 

bulgusuna ulaşmışlardır. 

 

Astların kişilik özelliklerinin askeri liderlik tarzı ile 

liderden tatmin arasındaki ilişkide düzenleyici 

etkisinin bulunacağı beklenmektedir. Liderin “asta 

yönelik ilgi” ve “farkındalık” tarzlarını sergilemesi 

durumunda, özdisiplini, uyumluluğu, dışa 

dönüklüğü ve gelişime açıklığı yüksek olan astların 

liderden tatminlerinin de daha yüksek olacağı; “işe 

yönelik ilgi” liderlik tarzını sergilemesi durumunda 

ise özdisiplini yüksek olan astların liderden 

tatminlerinin daha yüksek olacağı; ancak 

nevrotikliği yüksek olan astların ise liderden 

tatminlerinin daha düşük olacağı beklenmektedir. 

 

Yazın taraması sonucu ulaşılan bilgiler 

değerlendirildiğinde; bu çalışmanın ikinci hipotezi 

aşağıdaki gibidir: 

 

Hipotez 2: Askeri liderlikle astların liderden 

tatminleri arasındaki ilişkide astların kişilik 

özelliklerinin düzenleyici etkisi bulunmaktadır. 

 

Askeri liderlikle astların tutum ve davranışları 

arasındaki ilişkide astların kişilik özelliklerinin 

düzenleyici rolünün olabileceğine yönelik düşünce 

kuramsal olarak Kaynakların Korunması Teorisine 

dayandırılmaktadır. Kaynakların Korunması 

Teorisinin temel ilkesine göre insanlar değer 

verdikleri şeyleri kazanmak, elde tutmak ve 

korumak için uğraşırlar (Hobfoll, 1989; Hobfoll & 

Lilly, 1993). Teoriye göre, bireyler için değerli olan 

kaynaklar, dört grupta toplanır: “nesnel kaynaklar, 

koşullar, kişisel özellikler ve enerji” (Hobfoll, 

1989). Bireylerin strese karşı dayanıklılığını artıran 

“kişisel özellikler” ve bireyin sahip olduğu 

beceriler, bireyin içinde bulunduğu koşullara uyum 
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sağlamasını kolaylaştırır (Hobfoll & Shirom, 2001). 

Kaynakların Korunması Teorisi, bireylerin 

kayıplarla nasıl mücadele ettiği ve kaynakları nasıl 

kullandığını etkilemesi nedeni ile kişisel özellikleri 

kaynak olarak ele almaktadır (Hobfoll & Shirom, 

2001). Stresli bir durumda birey, kaybedilen 

kaynağın yerini başka kaynaklarla doldurmak 

zorundadır (Hobfoll, 1989). Bu nedenle, iş 

taleplerini karşılamak için kişisel kaynakların 

uygunluğu, çalışanlarda bu taleplerin etkisini 

belirlemektedir (Benoliel & Somech, 2014; Hobfoll 

& Lilly, 1993). Bu açıdan bakıldığında, çalışanların 

kişilik özellikleri, çalışan çıktılarında askeri 

liderliğin olumlu ya da olumsuz etkilerini 

kuvvetlendirmede veya tersi olarak azaltmada 

önemli bir rol oynayabilir.  

 

 

3. YÖNTEM 

 

 

3.1. Örneklem ve İşlem 

 

Araştırmanın evrenini savunma sanayinde faaliyet 

gösteren ve yaklaşık 100.000 personeli bulunan bir 

kurumun çalışanları oluşturmaktadır. Araştırmanın 

örneklemini ise kurumun 390 çalışanı 

oluşturmaktadır. Araştırmada veri toplama aracı 

olarak anket tekniği kullanılmıştır. Araştırmada 

kullanılan anket, katılımcılara araştırma hakkında 

bilgi verilmesine müteakip ilk yazar tarafından 

elden dağıtılmış ve aynı yöntemle geri toplanmıştır. 

Araştırmada ortak yöntem varyansını azaltmaya 

yönelik olarak veriler iki farklı zamanda 

toplanmıştır. İlk safhada, bağımsız değişken (askeri 

liderlik) ve düzenleyici değişken (astların kişiliği) 

verileri elde edilmiş; ikinci safhada ise (yaklaşık bir 

ay sonra), bağımlı değişken (astların liderden 

duydukları tatmin) verileri toplanmıştır. Bu 

araştırmada liderler, katılımcıların (ast) bağlı 

oldukları bir üst düzeydeki amirlerini ifade 

etmektedir. 

 

Toplanan veriler SPSS 22.0 paket programı ve 

AMOS 21.0 Programı kullanılarak analiz edilmiştir. 

Demografik verilerin analizi Frekans Analizi; 

değişkenler arasındaki ilişki ise Korelasyon Analizi 

yapılarak incelenmiştir. Askeri liderlik ölçeğinin 

faktör yapısının belirlenmesi için Temel Bileşenler 

Analizi, modelin uyumunun belirlenmesi ve 

ölçeklerin boyutlandırılması için Doğrulayıcı Faktör 

Analizi yapılmıştır. İlk hipotezin testinde Basit 

Regresyon Analizi; ikinci hipotezin testinde ise 

Hiyerarşik Doğrusal Regresyon Analizi yardımıyla 

moderatör analizi yapılmıştır. 

 
 

 

 

3.2. Ölçekler 

 

Askeri Liderlik Ölçeği. Askeri liderliğin ölçümünde, 

Künter (2014) tarafından geliştirilen, 3 boyutlu (asta 

yönelik ilgi, işe yönelik ilgi, farkındalık) ve 33 

maddeli Askeri Liderlik Ölçeği kullanılmıştır. 

Künter (2014) geliştirmiş olduğu ölçeğin 

güvenilirlik katsayısının (α) .98 (alt boyutlar 

sırasıyla .98; .96; .95) olduğunu tespit etmiştir. 

Ölçek ast durumunda bulunan kişilere yöneltilerek, 

liderlerini (bir üst düzeydeki amirleri) 

değerlendirmeleri sağlanmıştır. 7’li Likert Tipinde 

(1= Kesinlikle katılmıyorum, 7= Tamamen 

katılıyorum) tasarlanan ölçeğin örnek maddesi  

“Kim olursa olsun insana değer verir”dir. Ölçeğin 

yeni geliştirilmiş olması nedeniyle, ölçeğin faktör 

yapısını belirlemek maksadıyla kurumun intranet 

ağı üzerinden pilot uygulama yapılmış ve anketi 

dolduran 276 çalışanın verileri temel bileşenler 

analizine tabi tutulmuştur. Analiz sonucunda, 

ölçeğin aslına benzer şekilde 3 faktör altında 

boyutlandırılabileceği, K-M-O değerinin .974, 

açıklanan varyans oranının %76.54, güvenilirlik 

değerinin .982 olduğu görülmüştür. Asıl 

uygulamada ölçeğin güvenilirlik değeri .970 (alt 

boyutlar sırasıyla .96, .89 ve .90) olarak 

bulunmuştur. 

 

Liderden Duyulan Tatmin Ölçeği. Astların 

liderlerinden duydukları tatmin, Spector (1985) 

tarafından geliştirilen ve Sun (2002) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanan iş tatmin ölçeğinin liderden 

duyulan tatmini ölçümleyen 6 maddesi kullanılarak 

ölçülmüştür. Ölçek, 7’li Likert Tipi (1= Kesinlikle 

katılmıyorum, 7= Kesinlikle katılıyorum) ve tek 

boyutlu olup, örnek maddesi “Amirim bana karşı 

adil davranır” ifadesidir. Bu çalışmada ölçeğin 

güvenilirlik değeri (α) .834 olarak bulunmuştur. 

 

Beş Faktör Kişilik Ölçeği. Astların kişilik özellikleri 

Benet-Martinez ve John (1998) tarafından 

geliştirilen, 44 maddelik ve “dışadönüklük, 

uyumluluk, özdisiplin, nevrotiklik ve gelişime 

açıklık” boyutlarından oluşan Beş Faktör Kişilik 

Ölçeği ile ölçülmüştür. Ölçeğin Türkçe uyarlaması; 

Schmitt, Allick, McCrae & Benet-Martinez (2007) 

tarafından 56 ülke kapsamında bireylerin 

kendilerini tanımlama profili ve örüntüleri 

konusunda yapılan bir çalışmanın Türkiye ayağı 

kapsamında Sümer ve Sümer (2005) tarafından 

yapılmıştır. Belirtilen çalışmada beş faktör kişilik 

ölçeğinin Cronbach Alfa güvenilirlik değerleri 

sırasıyla .79, .70, .78, .79  ve .76 olarak 

bulunmuştur (Schmitt, vd., 2007). 7’li Likert Tipi 

(1= Hiç katılmıyorum, 7= Tamamen katılıyorum) 

olan ölçeğin örnek maddesi “Affedici bir yapıya 

sahip” ifadesidir. Bu çalışmada ölçeğin güvenilirlik 

değeri (α) .651 (alt boyutlar sırasıyla .717, .691, 

.673, .697 ve 726) olarak bulunmuştur. 
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4. BULGULAR 

 

 

Araştırmaya katılanların tamamı erkektir. 

Katılımcıların yaş ortalaması 30.08 (s.s.=5.99), 

mesleki deneyim ortalaması 7.49 (s.s.=6.93), 

liderleriyle birlikte çalışma süresi ortalaması 1.78 

(s.s.=1.04) yıldır. Katılımcıların çoğunluğu (%52.8) 

lise mezunudur ve %62.6’sı (n=244) evlidir.  

 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin faktör yapısını 

doğrulamak maksadıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi 

(DFA) yapılmıştır. Analiz sonucu elde edilen uyum 

iyiliği değerleri Tablo 1’de gösterilmiştir. Analizler 

sonucunda değişkenlerin iyi / kabul edilebilir uyum 

iyiliği değerlerine sahip olduğu görülmüştür. 

 

Tablo 2’de korelasyon analizi sonucu elde edilen 

değişkenler arasındaki ortalama, standart sapma ve 

korelasyon değerleri gösterilmektedir. 

 

Tablo 3’e göre hiyerarşik regresyon analizi 

sonuçları birinci gruptaki kontrol değişkenlerinin 

regresyon modeline anlamlı bir katkısının 

olmadığını göstermektedir [F(6,390)= 2.08, p>0.05]. 

İkinci grupta yer alan asta yönelik ilgi, işe yönelik 

ilgi ve farkındalık değişkenlerinin regresyona 

girilmesi, liderden tatmindeki %45.4’lük ilave 

varyansı açıklamış ve R
2
deki bu değişim anlamlı 

bulunmuştur [F(9,390)=39.64, P< .001]. Bütün 

bağımsız değişkenler regresyona girildiğinde asta 

yönelik ilginin (β=0.507, p< 0.001) ve farkındalık 

boyutunun (β=0.186, p< 0.01) amirden tatmin 

üzerinde anlamlı etkisi olduğu görülmüştür. Tüm 

bağımsız değişkenlerin, amirden tatmindeki %47.4 

oranındaki varyansı açıkladığı görülmüştür. Bu 

doğrultuda ilk hipotez “kısmen” desteklenmiştir. 

 

Askeri liderlikle astların tutum ve davranışları 

arasındaki ilişkide astların kişilik özelliklerinin 

düzenleyici etkisini test etmek maksadıyla 

düzenleyici değişkenli çoklu hiyerarşik regresyon 

(Moderated Multiple Regression) analizi 

yapılmıştır. Bir değişkenin düzenleyici değişken 

olabilmesi için; bu değişkenin bağımsız değişkenle 

olan etkileşiminin, bağımlı değişken üzerinde 

anlamlı olması ve ilişkinin yönünü ya da şiddetini 

değiştirmesi gerekmektedir (Baron & Kenny, 1986). 

Aiken ve West (1991) düzenleyici değişken 

analizinde sürekli değerlerin öncelikle standardize 
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edilmesini müteakiben regresyona sokulmasını ve 

raporlamada beta değeri (β) yerine düzeltilmemiş 

beta (B) değerinin belirtilmesi gerektiğini 

önermektedirler. Bu bağlamda öncelikle kontrol 

değişkenleri standardize edilerek birinci aşamada 

regresyona sokulmuş; müteakiben bağımsız 

değişkenlerle, düzenleyici değişken olarak alınan 

kişilik özellikleri standardize edilerek ikinci 

aşamada regresyona sokulmuş; son olarak 

standardize edilen değişkenlerin birlikte 

etkileşimleri (çarpımları) üçüncü aşamada 

regresyona dâhil edilmiştir. Analiz kapsamında 

oluşturulan modellerde çoklu doğrusal bağlantı 

sorunu olup olmadığını belirlemek maksadıyla 

doğrudaşlık/eş doğrusallık (collinearity) değerlerine 

de bakılmıştır. Elde edilen tolerans ve VIF değerleri 

(Tolerans=1/VIF, Tolerans>1-R
2
) bağımsız 

değişkenler arası çoklu doğrusal bağlantı olmadığını 

ve standardize edilmemiş katsayıların 

(Unstandardized Coefficients) regresyon modeline 

ait denklemlerde kullanılabileceğini göstermiştir 

(Gürbüz & Şahin, 2014). 

 

Kişilik özelliklerinin, asta yönelik ilgi ve liderden 

tatmin ilişkisinde düzenleyici bir rolünün olup 

olmadığını tespit etmek maksadıyla yapılan 

düzenleyici değişkenli çoklu hiyerarşik regresyon 

analizi sonucu Tablo 4’te gösterilmiştir. Tablo-

4’teki bulgular, ilk aşamada analize dâhil edilen 

kontrol değişkenlerinin liderden tatmine anlamlı bir 

katkısının bulunmadığını (R
2
= ,032; p>0.05) 

göstermiştir. İkinci aşamada analize dâhil edilen 

bağımsız değişkenlerin liderden tatmin üzerinde 

anlamlı katkısının bulunduğu (ΔR
2
= ,452; p<0.001) 

ve açıklanan varyansı %48,4’e çıkardığı; bu 

aşamada hizmet yılı, gelişime açıklık, özdisiplin ve 

asta yönelik ilginin (sırasıyla B= ,185; p<0.05; B= -

,136; p<0.05; B= ,152; p<0.01 ve B= ,782; 

p<0.001) liderden tatmin üzerinde anlamlı 

katkısının bulunduğu görülmüştür. Üçüncü aşamada 

hizmet yılı, gelişime açıklık, özdisiplin ve asta 

yönelik ilgi ile birlikte analize dâhil edilen asta 

yönelik ilgi ile gelişime açıklığın etkileşimsel 

etkisinin liderden tatmin üzerinde anlamlı katkısının 

(sırasıyla B= ,185; p<0.05; B= -,149; p<0.05;B= 

,160; p<0.01; B= ,783, p<0.001 ve B= ,163, 

p<0.01) bulunduğu (ΔR
2
= ,018; p<0.05) 

görülmüştür. Toplam açıklanan varyans %50,2 ve 

düzeltilmiş R
2 

değeri ,479 olarak tespit edilmiştir. 

Dolayısıyla asta yönelik ilgi ile astların liderden 

tatmini arasında gelişime açıklığın düzenleyici bir 

rolünün bulunduğu tespit edilmiştir. 

 

Her ne kadar regresyon katsayıları etki 

büyüklüğünü gösteren istatistikler olsa da, 

düzenleyici model analizinde etki büyüklüğünün 

(effect size) hesaplanmasında Cohen’in f
2
= (r2

2
-

r1
2
)/(1-r1

2
) formülünün kullanılması önerilmektedir 

(Aiken & West, 1991). Bu denklemde r1
2
, 

hiyerarşik regresyon analizinde ikinci adıma ait R 

kare (R square); r2
2
 ise üçüncü adıma ait R kare 

değeridir. Tablo 4’te yer alan değerlere göre ƒ
2
= 

((0,502-0,484)/(1-0,484))=0,035’tir. Bu değer 

bağımlı değişkende açıklanmayan varyansa göre, 

düzenleyicilik tarafından açıklanan sistematik 

varyans oranını göstermektedir (Gürbüz & Şahin, 

2014). Cohen, Cohen, Aiken ve West’e (2003)göre 

ƒ
2
= 0,02 ise düşük etki; ƒ

2
= 0,15 ise orta etki; ƒ

2
= 

0,26 ise büyük etki söz konusudur. Aiken ve 

West’in (1991: 157) önerileri doğrultusunda, asta 

yönelik ilgi ile gelişime açıklığın etkileşiminin 

çarpımsal sonucunun etki büyüklüğü ƒ
2
= 0,03 

olarak hesaplanmış ve etki büyüklüğünün düşük 

düzeyde olduğu görülmüştür. Bu etki büyüklüğü, 
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değer olarak küçük olmakla birlikte, deneysel 

olmayan çalışmalardan elde edilen sonuçlar 

arasında ( .01 - .03 arası) kabul edilebilir 

düzeydedir (Chaplin, 1991). 

 

Aradaki etkileşimi analiz etmek maksadıyla eğim 

testi (simple slope) analizi yapılmıştır (Aiken & 

West, 1991). Eğim testi grafiği Şekil 1’de 

gösterilmiştir. 
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Eğim testi analizi sonucunda; astların gelişime 

açıklığı düşük olduğunda (ortalamanın 1 standart 

sapma altında) liderlerin asta yönelik ilgilerinin 

pozitif yönde ve anlamlı olarak astların liderden 

tatminini etkilediği (B= ,690; t= 10.979; p<0.01); 

astların gelişime açıklığı yüksek olduğunda ise 

(ortalamanın 1 standart sapma üzerinde) liderlerin 

asta yönelik ilgilerinin pozitif yönde ve anlamlı 

olarak astların liderden tatminini daha fazla 

etkilediği (B= ,958; t= 15,007; p<0.01) 

görülmüştür. Bu durum bize gelişime açıklığın 

yüksek olduğu düzeyde liderlerin asta yönelik 

ilgileri ile astların liderden tatmini arasında daha 

kuvvetli bir ilişki olduğunu göstermektedir. 

 

Kişilik özelliklerinin, işe yönelik ilgi ve liderden 

tatmin ilişkisinde düzenleyici bir rolünün olup 

olmadığını tespit etmek maksadıyla yapılan 

düzenleyici değişkenli çoklu hiyerarşik regresyon 

analizi sonucu Tablo 5’te gösterilmiştir. Tablo 

5’teki bulgular, ilk aşamada analize dâhil edilen 

kontrol değişkenlerinin liderden tatmine anlamlı bir 

katkısının bulunmadığını (R
2
= ,032; p>0.05) 

göstermiştir. 

 

İkinci aşamada analize dâhil edilen bağımsız 

değişkenlerin (işe yönelik ilgi ve beş kişilik 

özelliği) liderden tatmin üzerinde anlamlı katkısının 

bulunduğu (ΔR
2
= ,288; p<0.001) ve açıklanan 

varyansı %32’ye çıkardığı; bu aşamada lisans üstü 

eğitim, özdisiplin ve işe yönelik ilginin (sırasıyla 

B= -,112; p<0.05;B= ,215; p<0.01 ve B= ,582; 

p<0.001) liderden tatmin üzerinde anlamlı 

katkısının bulunduğu görülmüştür. Üçüncü aşamada 

lisans üstü eğitim, özdisiplin ve işe yönelik ilginin 

(sırasıyla B= -,117; p<0.05; B= ,222; p<0.01 ve B= 

,593; p<0.001) liderden tatmin üzerinde anlamlı 

katkısı bulunmakla birlikte, analize dâhil edilen işe 

yönelik ilgi ile kişilik özelliklerinin etkileşimsel 

etkilerinin liderden tatmin üzerinde anlamlı 

katkısının bulunmadığı (ΔR
2
= ,012; p>0.05) 

görülmüştür. Toplam açıklanan varyans %33,2 ve 

düzeltilmiş R
2 

değeri ,301 olarak tespit edilmiştir. 

Dolayısıyla işe yönelik ilgi ile liderden tatmin 

arasında kişiliğin düzenleyici bir rolünün 

bulunmadığı tespit edilmiştir. 

 

Kişilik özelliklerinin, farkındalık ve liderden tatmin 

ilişkisinde düzenleyici bir rolünün olup olmadığını 

tespit etmek maksadıyla yapılan düzenleyici 

değişkenli çoklu hiyerarşik regresyon analizi 

sonucu Tablo 6’da gösterilmiştir. Tablo 6’daki 
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bulgular, ilk aşamada analize dâhil edilen kontrol 

değişkenlerinin liderden tatmine anlamlı bir 

katkısının bulunmadığını (R
2
= ,032; p>0.05) 

göstermiştir. İkinci aşamada analize dâhil edilen 

bağımsız değişkenlerin (farkındalık ve beş kişilik 

özelliği) liderden tatmin üzerinde anlamlı katkısının 

bulunduğu (ΔR
2
= ,359; p<0.001) ve açıklanan 

varyansı %39,1’e çıkardığı; bu aşamada ön lisans, 

gelişime açıklık, özdisiplin ve farkındalığın 

(sırasıyla B= ,109; p<0.05; B= - ,154; p<0.05; B= 

,197; p<0.01 ve B= ,687; p<0.001) liderden tatmin 

üzerinde anlamlı katkısının bulunduğu görülmüştür. 

Üçüncü aşamada gelişime açıklık, özdisiplin ve 

farkındalık ile birlikte analize dâhil edilen 

farkındalık ile kişilik özelliklerinden gelişime 

açıklığın etkileşimsel etkisinin liderden tatmin 

üzerinde anlamlı katkısının (sırasıyla B= - ,172; 

p<0.01; B= ,208; p<0.01; B= ,686, p<0.001 ve B= 

,163, p<0.01) bulunduğu (ΔR
2
= ,019; p<0.05) 

görülmüştür. Toplam açıklanan varyans %41 ve 

düzeltilmiş R
2 

değeri ,383 olarak tespit edilmiştir. 

Dolayısıyla farkındalık ile astların liderden tatmini 

arasında gelişime açıklığın düzenleyici bir rolünün 

bulunduğu tespit edilmiştir. 

 

Tablo 6’da yer alan değerlere göre, farkındalık ile 

gelişime açıklığın etkileşiminin çarpımsal 

sonucunun etki genişliği ƒ
2
= ((0,410-0,391)/(1-

0,391)= 0,031 olarak hesaplanmış ve etki 

büyüklüğünün düşük düzeyde olduğu görülmüştür. 

 

Aradaki etkileşimi analiz etmek maksadıyla eğim 

testi analizi yapılmıştır (Aiken & West, 1991). 

Eğim testi grafiği Şekil 2’de gösterilmiştir.  

 

Eğim testi sonucunda; astların gelişime açıklığı 

düşük olduğunda (ortalamanın 1 standart sapma 

altında) liderlerin farkındalığının pozitif yönde ve 

anlamlı olarak astların liderden tatminini etkilediği 

(B= ,605; t= 8,572; p<0.01); astların gelişime 

açıklığı yüksek olduğunda ise (ortalamanın 1 

standart sapma üzerinde) liderlerin farkındalığının 

pozitif yönde ve anlamlı olarak astların liderden 

tatminini daha fazla etkilediği (B= ,840; t= 12,342; 

p<0.01) tespit edilmiştir. Bu durum bize gelişime 

açıklığın yüksek olduğu düzeyde liderlerin 

farkındalığı ile astların liderden tatmini arasında 

kuvvetli bir ilişki olduğunu göstermektedir. 
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Yapılan düzenleyici değişkenli çoklu hiyerarşik 

regresyon analizi sonucunda askeri liderlikle 

astların liderden tatminleri arasında astların kişilik 

özelliklerinin kısmen (asta yönelik ilgi ve 

farkındalık boyutlarında gelişime açıklığın) 

düzenleyici rolünün bulunduğu tespit edilmiştir. 

Dolayısıyla ikinci hipotez “kısmen” desteklenmiştir. 

 

 

5. TARTIŞMA 

 

 

Bu çalışmanın amacı, askeri liderlikle astların 

liderden tatmini arasındaki ilişkiyi incelemek ve bu 

ilişkide astların kişilik özelliklerinin düzenleyici 

rolünü ortaya koymaktır.  Bu maksatla savunma 

sanayinden bir kurumda görev yapan 390 örneklem 

üzerinde araştırma yapılmıştır. 

 

Araştırmaya katılanların yaş ortalaması 30,08 

(s.s.=5.99), mesleki deneyim ortalaması 7,49 

(s.s.=6,93), amirleriyle birlikte çalışma süresi 

ortalaması 1,78 (s.s.=1,04) yıldır. Katılımcılar, 

liderlerinin farkındalık ve işe yönelik ilgilerini asta 

yönelik ilgilerine oranla daha yüksek olarak 

algılamaktadırlar (sırasıyla ortalamalar; 5.79; 5.74; 

5.32). Savunma sektöründeki hiyerarşik yapılanma, 

katı disiplin anlayışı, belirsizlik durumlarına karşı 

çevrenin izlenerek gerekli değişikliklerin yapılması 

ve farklı koşullara yönelik hazırlıklı olunması göz 

önüne alınırsa, önceliğin göreve ve farkındalığa 

verilmesi anlamlıdır. 

 

Korelasyon analizi sonucu askeri liderlikle liderden 

tatmin arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki 

bulunduğu görülmüştür. Bu bulgu bize liderlerin 

askeri liderlik tarzı arttıkça astların liderden 

duydukları tatminin de arttığını göstermektedir. 

Dolayısıyla askeri liderliğin astların liderden 

duydukları tatmin üzerindeki etkisini belirlemek 

maksadıyla regresyon analizi yapılmıştır.  

 

Yapılan hiyerarşik doğrusal regresyon analizi 

sonucu; liderlerin asta yönelik ilgilerinin astların 

liderden tatminlerini (β= ,507; p<0.001) yüksek 

düzeyde, farkındalıklarının astların liderden 

tatminini (β= ,186; p<0.01) orta düzeyde etkilediği 

tespit edilmiştir. Bu bulgu bize, astların liderden 

tatminleri üzerinde açıklanan varyansın %50.7’sinin 

liderlerin asta yönelik ilgileri, %18.6’sının 

farkındalıkları tarafından açıklandığını 

göstermektedir. 

 

Asta yönelik ilginin liderden tatmini pozitif yönde 

etkilemesi yazınla (Dobbins & Zaccaro, 1986; 

Künter, 2014; Vecchio, 1981) tutarlıdır. Künter 

(2014) de çalışmasında asta yönelik ilginin liderden 

tatmini anlamlı olarak yordadığı (β= ,762; p<0.001) 

bulgusuna ulaşmıştır. Liderlerin astlarına bireysel 

ilgi gösterici davranışlarda bulunması, astların 

kendilerine değer verildiğini hissederek 

liderlerinden memnun olmalarına ve liderlerine 

pozitif bir tepki göstermelerine yol açabilir. 

Kaynakların Korunması Teorisi’ne göre astların, 

aradaki ilişkinin olumlu olması durumunda olumlu 

bir duygu içerisinde olacakları, daha az stres 

yaşayacakları, sahip oldukları kaynakları 

koruyacakları ve liderlerinden tatmin olacakları 

ifade edilebilir (Benoliel & Somech, 2014). 

 

Araştırmanın bir diğer bulgusu,  farkındalık 

boyutunun liderden tatmin üzerindeki pozitif 

etkisidir. Astlar, liderlerinin farkındalığının yüksek 

olması durumunda; liderlerinin koşulları daha iyi 

anlayabileceklerini, kurumun çevreye uyumunu 

sağlayarak belirsizliği azaltabileceklerini ve gerekli 

değişiklikleri yapabileceklerini değerlendirerek 

liderlerinden memnun olmaktadırlar. Liderlerin 
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farkındalık boyutunun yüksek olması kurumun 

devamlılığını güvence altına aldığından, kuruma da 

katkı sağlamaktadır. Künter (2014) de çalışmasında 

benzer sonuca (β= ,081; p<0.001) ulaşmıştır. 

 

Araştırmanın amaçlarından bir diğeri, askeri 

liderlikle astların liderden tatmini arasındaki ilişkide 

astların kişilik özelliklerinin düzenleyici rolünü 

ortaya koymaktır. Bu maksatla yapılan düzenleyici 

değişkenli çoklu hiyerarşik regresyon analizi 

sonucunda; liderlerin asta yönelik ilgileri ve 

farkındalıkları ile astların liderden tatminleri 

arasında gelişime açıklığın düzenleyici rolü 

bulunduğu tespit edilmiştir. 

 

Gelişime açıklık, yeni şeyler deneyimleme, 

yenilikleri takip etme, esneklik gibi kavramlarla 

ilişkilidir (Costa & McCrae, 1992). Dolayısıyla 

gelişime açıklığı yüksek olan astlara, liderlerinin 

yüksek düzeyde asta yönelik liderlik tarzı 

sergilemeleri durumunda, astlar arzuladıkları 

esnekliği ve rahatlığı elde ettiklerini düşünerek 

hoşnut olacaklardır. Böylece buna müsaade ettiğini 

düşündükleri liderlerinden duydukları tatmin de 

artacaktır. Ayrıca, gelişime açıklığı yüksek olan 

astlar, liderlerinin yüksek düzeyde farkındalık 

tarzını sergilemeleri durumunda, liderlerinin 

farkındalık düzeyinin yüksek olduğunu, çevreyi 

anlamak ve uyum sağlamak için yeniliklere açık 

olduğunu değerlendirecekler; liderleri ile uyum 

içinde çalışma fırsatı yakalamaları nedeniyle 

liderlerinden duydukları tatmin de yüksek olacaktır. 

Kaynakların Korunması Teorisi bağlamında sahip 

olduğu kaynakları koruduğunu ve yeni kaynaklara 

sahip olma fırsatı yakaladığını düşünen astların 

tatmini de yükselecektir. 

 

Araştırmada astların kişilik özelliklerinden sadece 

gelişime açıklığın askeri liderlikle bağımlı 

değişkenler arasında düzenleyici rolünün bulunduğu 

tespit edilmiş; diğer kişilik özelliklerinin herhangi 

bir düzenleyici rolü tespit edilememiştir. Özellikle 

yazında kişilik özelliklerinden dışadönüklük ve 

özdisiplin boyutlarının farklı değişkenler arasındaki 

ilişkide düzenleyici rolünün bulunduğu (Benoliel & 

Somech, 2014; Cicerali, 2012) belirtilmektedir. 

Dışadönükler, pozitif duygulara sahip olup, 

girişkenlik, sosyalleşme ve daha fazla arkadaş 

edinme arayışındadırlar (Costa & McCrae, 1992; 

Watson & Clark, 1997: 769). Özdisiplinli bireylerin 

de sorumluluk ve görev bilinci yüksektir. Bu 

özelliklerinin yüksek olması, bireylerin daha yüksek 

olumlu tutum ve davranış (performans, tatmin, 

bağlılık, vb.) içerisinde bulunmalarına yol 

açmaktadır. Dolayısıyla, özdisiplini ve 

dışadönüklük özellikleri yüksek olanların, 

amirlerinin liderlik tarzını yüksek olarak 

algıladıklarında tatminlerinin de yüksek olacağı bu 

çalışmada beklenen sonuçlar arasında olmakla 

birlikte, analizlerde bu sonuca ulaşılamamıştır. 

Bunun nedeni, askeri ortamlarda görev yapan 

astların dışadönüklük ve özdisiplinlerinin düşük ya 

da yüksek olması durumunda amirlerinin liderlik 

tarzını düşük ya da yüksek algılamalarının 

tatminlerini etkilemediğini değerlendirmeleri 

olabilir. Yazında gelişime açıklığın düzenleyici 

rolüne yönelik herhangi bir çalışma tespit 

edilememiştir. Dolayısıyla, bu çalışmanın gelişime 

açıklığın düzenleyici rolünü ortaya koyan ender 

çalışmalardan birisi olduğu değerlendirilmektedir. 

 

5.1. Araştırmanın Kuvvetli ve Zayıf Tarafları 

 

Yapılan çalışmanın bazı kuvvetli tarafları 

bulunmaktadır. İlişkisel Liderlik Teorisyenleri (ör. 

Brower, Schoorman & Tan, 2000 Uhl-Bien, 2006) 

liderle astları arasında geliştirilen ilişkinin, astların 

çıktıları için önemli olduğunu; bu nedenle sadece 

lider, ast ya da koşulların liderlik çıktısını 

açıklamada yetersiz kaldığını ifade etmektedirler. 

Bu araştırmada ortak yöntem varyansını azaltmak 

için; bağımsız ve düzenleyici değişken verileri ilk 

safhada, bağımlı değişken verileri bir ay sonra 

ikinci safhada toplanmıştır. Çalışmanın en kuvvetli 

taraflarından birisi budur. 

 

Yazında sadece iki değişken arasında neden-sonuç 

ilişkisini inceleyen çalışmalar yetersiz görülmekte, 

değişkenlerin aracılık ve düzenleyicilik etkilerine de 

odaklanılması gerektiği vurgulanmaktadır. Bu 

araştırmada da askeri liderlikle astların tutumları 

arasındaki ilişkide astların kişilik özelliklerinin 

düzenleyici rolü incelenmiştir. 

 

Regresyon analizlerinde demografik veri 

değişkenleri (yaş, hizmet yılı, liderle çalışma süresi 

ve eğitim) ilk safhada regresyon analizine dâhil 

edilerek kontrol altına alınmış, askeri liderliğin 

boyutları ikinci safhada analize dâhil edilmiştir. 

Böylece askeri liderliğin astların liderden 

duydukları tatmin üzerindeki etki ortaya 

konulmuştur. 

   

5.2. Teorik ve Uygulamaya Katkısı 

 

Teorik açıdan bu araştırma, amirlerin liderlik 

tarzlarının astların amirden tatmini üzerindeki 

etkisini ve bu etkide astların kişilik özelliklerinin 

düzenleyici rolünü göstermektedir.   

 

Araştırmada ulaşılan bulgular, Hobfoll’un (1989, 

2001) Kaynakların Korunması Teorisi’ne katkı 

yapmaktadır. Hobfoll ve Shirom (2001) 

Kaynakların Korunması Teorisi’nin, bireylerin 

kayıplarla nasıl mücadele ettiği ve kaynakları nasıl 

kullandığını etkilemesi nedeni ile kişisel özellikleri 

kaynak olarak ele aldığını öne sürmektedir. Bu 

bağlamda araştırmada ulaşılan sonuçların, astların 
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strese karşı dayanıklılığını artıran bir faktör olan 

kişisel özelliklerden bazılarının, savunma alanında 

kaynakları elde etme ve korumasında kişisel kaynak 

olarak görülerek ve içinde bulundukları koşullara 

uyum sağlamasını kolaylaştırarak, liderden 

tatminlerini etkileyeceğini göstermesi nedeni ile 

teoriye katkı yaptığı ifade edilebilir.   

 

Somut olarak, gelişime açıklığı yüksek olan astlar, 

liderlerinin asta yönelik ilgileri ve farkındalıklarını 

yüksek olarak algıladıklarında, liderlerinden daha 

fazla tatmin duymaktadırlar. Bu astlara göre; 

liderlerinin astlarını dikkate alması, astlarının 

sorunlarıyla ilgilenmesi, astlarına karşı adil olması 

ya da etrafta olup bitenlerin farkında olarak uyum 

sağlaması, yetenek, özyeterlilik ya da liderleriyle 

sağlıklı iletişim kurma gibi kaynakları başarmak 

için birer fırsat olarak görülmektedir. Bu nedenle 

asta yönelik ilgisi ve farkındalığı yüksek olan 

liderler, astlarının kaynak elde etmesine ve 

kendilerinden tatmin olmasına yol açabilir. 

 

Geliştirilen liderlik ölçekleri, personel seçimi ve işe 

yerleştirmeden, performans değerlendirme ve 

terfiye kadar birçok İKY uygulamasında dikkate 

alınarak kullanılmaktadır (Bass, 1990). Dolayısıyla, 

yeni geliştirilmiş olan askeri liderlik ölçeğinin de 

savunma sanayinde personel seçimi, performans 

değerlendirme ve terfi alanlarında kullanılabileceği 

değerlendirilmektedir. Ayrıca, Bauer ve Green’in 

(1996) liderle astları arasında kaliteli bir ilişki 

geliştirmede kişilik benzerliğinin etkili olabileceği 

önerisinden hareketle, savunma alanında geleceğin 

lider kadrolarının seçiminde beş faktör kişilik 

özellikleri ölçeğinin uygulanarak, sonuçlarının 

dikkate alınmasının faydalı olacağı 

değerlendirilmektedir. 

 

Yönetim alanında üst kademelere personel 

seçiminde bu ölçeğin kullanılması, astlarına değer 

veren, onlarla yakın bir iletişim kurabilen, aynı 

zamanda gelişen durumların farkında olarak uyum 

sağlayabilen ve görevin tam olarak yerine 

getirilmesini sağlayan liderlerin karar verici 

mercilerde bulunmasını ve kurumun etkinliğinin 

artırılmasını sağlayabilir. 

 

5.3. Araştırmanın Kısıtları ve Gelecek 

Araştırmalara Öneriler 

 

Bu araştırmada örneklemden kaynaklanan 

bulguların genellenebilirliği gibi kısıtlar nedeniyle 

değişkenler arasındaki ilişkiler ve neden-sonuç 

ilişkisinin dikkatle yorumlanması gerekir. Ayrıca, 

araştırma deneysel bir tasarıma sahip olmadığından, 

nedensellik sonuçları kısıtlıdır. 

 

Kesitsel bir araştırma olması, çalışmanın en zayıf 

tarafıdır. Esasen liderlik yazınında yapılan 

çalışmaların çoğu (ör. Barrick & Mount, 1991; 

Benoliel & Somech, 2014; Costa & McCrae, 1980; 

Judge, vd., 2004)  kesitsel tasarıma sahiptir. 

Gerçekte, kesitsel korelasyonel tasarım nedenselliği 

önlemektedir (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer, 

& Ferris, 2011). Yöntem varyansının doğrusal 

etkinin şiddetini artırabilmesi nedeniyle,  gerçek 

etkiyi ortaya çıkarmak için sosyal bilim 

araştırmalarında az kullanılan “etkileşimsel etki”ye 

odaklanmak gerekmektedir (Şahin, 2011). Bu 

çalışmada etkileşimsel etkiye odaklanılarak, bu 

zayıflık azaltılmaya çalışılmıştır. Ayrıca, Gerstner 

ve Day (1997) ve Podsakoff, MacKenzie, Lee ve 

Podsakoff (2003) lider ve astları arasındaki ilişkiyi 

tam olarak anlamak için boylamsal çalışma 

yapmayı önermektedirler. Boylamsal çalışmaya 

örnek olarak Bauer ve Green’in (1996), Nahrgang, 

Morgeson ve Ilies’in (2009) ve Aude, Mitchell ve 

Cordes’in (2006) lider-takipçileri arasındaki 

ilişkinin oluşması ve gelişmesini inceledikleri 

çalışmalar gösterilebilir. 

 

Araştırmada, astlar liderlerinin askeri liderliğini 

değerlendirmişlerdir. Her ne kadar yazar tarafından 

veri toplama safhasında katılımcılara bilgilerin gizli 

tutulacağı, liderleri ya da kurumla bireysel bilgilerin 

paylaşılmayacağı taahhüt edilmişse de astların, 

vereceği cevapları liderlerinin göreceğini düşünerek 

yüksek puan ve olumlu cevaplar verme eğiliminde 

oldukları değerlendirilmektedir. Araştırmada 

astların doğru cevap verdikleri varsayılmıştır.  

 

Araştırmanın bir diğer kısıtı cinsiyettir. Esasen 

erkek egemen olan savunma sanayinde, 

araştırmanın örneklemini sadece erkek çalışanlar 

oluşturmaktadır. Dolaysıyla, cinsiyet değişkeni 

kontrol değişkeni olarak alınmamıştır. 

 

İleriye yönelik araştırmalara ilk olarak, liderlerin 

kişiliğinin ve lider-ast kişilik uyumunun etkisinin 

incelenmesi önerilebilir. Bauer ve Green (1996) 

liderle astları arasında kaliteli bir ilişki geliştirmede 

kişilik benzerliğinin etkili olabileceğini öne 

sürmektedir. Bu tarz bir çalışma Zhang, Wang ve 

Shi (2012) tarafından yapılmıştır. Çalışmada 

yazarlar, lider ve izleyenin proaktif kişilik 

uyumuyla iş tatmini, duygusal bağlılık ve görev 

performansı arasında pozitif yönde ilişki 

bulunduğunu tespit etmişlerdir. Dolayısıyla, 

savunma alanında lider ve astı arasındaki kişilik 

uyumunun hem askeri liderlik hem de liderden 

tatmini nasıl etkilediği incelenebilir. 

 

Araştırmada katılımcılar bağlı oldukları bir üst 

düzey konumdaki liderlerinin askeri liderliğini 

değerlendirmişlerdir. Dolayısıyla, araştırmaya konu 

olan liderler, farklı düzeylerde (orta, üst) liderlerdir. 

Walker (2008) Profesyonel Gelişim Çerçevesi 

Modeline göre liderin sahip olması gereken 16 
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özelliğin odak noktası, kapsamı ve şiddetinin “alt, 

orta, ileri, kıdemli” düzeylere göre farklılaşacağını 

belirtmektedir. Dolayısıyla yeni geliştirilen askeri 

liderlik ölçeğinin de farklı düzeylere göre 

incelenerek, liderlerin sahip olması gereken 

özellikler ortaya konulabilir. Hunt (1991) 

geliştirdiği “Çok Düzeyli Liderlik Modeli”nde bu 

tarz bir çalışma yapmıştır. Çalışmasında, örgütsel 

etkinliği sağlamaya yönelik farklı liderlik 

düzeylerinde (sistem liderliği, örgütsel liderlik ve 

doğrudan liderlik) farklı çevresel faktörler, kritik 

görevler, bireysel yetenekler ve örgüt içi 

kültür/altkültürün bulunduğunu ve buna yönelik 

farklı özelliklere sahip olunması gerektiğini ortaya 

koymuştur.  

 

Araştırmanın ileride savunma alanında faaliyet 

gösteren farklı kurumlarda tekrarlanması, bulguların 

genellenebilirliğini ve dış geçerliliğini artırarak, 

savunma sektöründeki gruplar arasında kıyaslama 

yapma olanağı sağlayabilir. Ayrıca ileriye yönelik 

olarak, askeri liderliğin astların duygusal 

bağlılıkları, psikolojik dayanıklılıkları, örgütsel 

güvenleri, moralleri, motivasyonları, örgütsel 

adaletleri ya da lider-üye etkileşimlerine etkisine ve 

bu değişkenlerin aracılık ve düzenleyicilik 

etkilerine bakılarak; daha kapsamlı bir lider-ast 

ilişki incelemesi yapılabilir. 

 

5.4. Sonuç 

 

Liderin davranışlarının astların liderden tatmini 

üzerindeki etkisini incelemek ve bu ilişkide astların 

kişilik özelliklerinin düzenleyici rolünü ortaya 

koymak maksadıyla savunma sanayindeki bir 

kurumun 390 çalışanı örneklemiyle yapılan 

araştırmada;  askeri liderlikle astların liderden 

tatminleri arasında anlamlı ilişki bulunduğu; asta 

yönelik ilgi ve farkındalık boyutlarının astların 

liderden tatminini pozitif yönde etkilediği; ayrıca, 

astların kişilik özelliklerinden gelişime açıklık 

özelliğinin bu ilişkide düzenleyici rolünün 

bulunduğu ortaya konulmuştur.  

 

Bu çalışmayla, liderin astlarına gösterdiği liderlik 

tarzının astların tutumları üzerindeki önemi 

vurgulanmıştır. Bu çalışma, liderlerin astlarına 

bireysel ilgi göstermesinin ve gelişmelerin farkında 

olarak uyum sağlama yetenekleri bulunmasının 

astların amirden tatminini etkileyeceğini; özellikle 

astların gelişime açıklıklarının yüksek olması 

durumunda, gelişime açıklığı düşük olan astlara 

nazaran daha fazla liderden tatmin olacaklarını 

göstermiştir.  Bu çalışma ile hem teoriye hem de 

uygulamaya katkı yapılarak; savunma alanında 

sağlıklı lider-ast ilişkisi geliştirilmesi, huzurlu bir 

çalışma ortamı yaratılması ve kurumsal amaçlara 

ulaşılması yönünde bir pencere açılmıştır. 
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