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ONAY FORMU






ONUR SOZU

Yiiksek Lisans tezi olarak sunmus oldugum “Déniisiimcii Liderlik Ile Is
Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Buna Yonelik Bir Arastirma” adli
calismanin, tezin proje safhasindan sonuc¢lanmasina kadarki biitiin siireclerde
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima basvurmaksizin
tarafimdan yazildigini, tez icindeki tiim bilgilerin tez yazim kurallarina uygun
olarak hazirladigimi ve yararlandigim eserlerin tamaminin kaynakg¢ada
gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu belirtir

ve onurumla beyan ederim.

Emine AKUN






ONSOZ

Yiiksek lisans egitimim silirecinde, tez asamasinin her aninda beni siirekli
motive eden, destek olan, degerli bilgi, onerileriyle yonlendiren, deneyimlerini
paylasarak yardimlarini, anlayigini bir an olsun esirgemeyen, sabirla yol gdsteren,
ornek insan, degerli hocam ve tez danismanim Sayin Prof. Dr. Salih Giiney’e

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Hayatimin her ddneminde, sonsuz sevgi ve anlayislariyla beni hayata
hazirlayan sevgili annecigim ve babacigima bana inandiklari, her kararima
giivendikleri ve yanimda olduklart igin sonsuz tesekkiir ederim. Arastirma
siireclerimin tamaminda gerek motivasyon olsun gerek inan¢ ve destegi ile her an
yanimda oldugunu hissettiren ¢ok degerli ve sevgili esime 6zellikle sabri, inanci
ve destekleri icin tesekkiirlerimi sunarim. Caligsmalarimin en yogun doneminde
dahi beni yormamak i¢in yasindan biiylik olgunluk gostererek yardimci olmaya

calisan biricik kizima anlayis1 i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Anket caligmalarimda katkida bulunan degerli meslektaslarima, bana zaman
ayiran tim arkadaslarima, g¢alismalarimda yardimlarini esirgemeyen herkese

tesekkiirlerimi sunarim.

Ekim, 2022 Emine AKUN






DONUSUMCU LIDERLIK ILE i$ TATMINI VE ORGUTSEL
BAGLILIK ARASINDAKI ILiSKi: BUNA YONELIK BiR
ARASTIRMA

OZET

Orgiitlerin  yonetilmesinde 6zellikle basar1 ve istikrarin  saglanmasi
konusunda liderligin 6nemi lizerine sayisiz ¢alismalar yapilmistir. Gliniimiizde
nitelikli ve vasifli personeli elde tutmak orgiitiin siirdiiriilebilirligi i¢in Onemli
oldugunu sdyleyebiliriz. Bu nedenle liderlik tarzlarinin, ¢calisanlarin is tatmini ve
orgiite olan baglilig iizerine etkileri ve iliskileri iizerine durulmasi asikardir. Bu
baglamda bu tez arastirmasi, liderlik davraniginin 6zellikle doniistimcii bir liderlik
anlayisi ile ¢alisanlarin is tatmini ve orgiite olan bagliliklar1 arasindaki iliskiyi
ortaya c¢ikarmak ve belirlemek i¢in hazirlanmistir. Bu calismada, doniisiimcii
liderlik ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin ortaya konulmasi

amagclanmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Doniisiimcii Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik
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THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP AND JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON THE
TOPIC

ABSTRACT

Various researchers have conducted numerous studies on the importance of
leadership in the management of organisations, particularly from the point of
ensuring success, sustainability, and stability. Today, retaining qualified and
skilled workforce is considered as the basis in ensuring organisational
sustainability. Thus, it is essential to elaborate the effects of different leadership
styles on the job satisfaction and organisational commitment of employees. In
this context, this thesis was prepared in order to reveal and determine the
relationship between leadership styles and job satisfaction and organisational
commitment of employees, in particular for the case of transformational
leadership. In this study, it was aimed to present the effects of transformational

leadership on job satisfaction and organisational commitment.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Job  Satisfaction,

Organisational Commitment
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|. GIRIS

Liderlik, liderin orgiitsel hedeflere ulasmak ig¢in takipgilerini etkileme
siirecidir. Liderler, takipg¢ilerini motive ederek, kurulus hedeflerine ulasilmasina
ve degisen cevreye uyum saglamasina yardimci olur. Doniisiimcii liderlik,
“liderlerin ve takipgilerin birbirleri ya da baskalariyla daha yiiksek motivasyon ve
ahlak seviyelerine yiikseltecek sekilde etkilesime girdiginde” ortaya g¢ikar.
Liderlik, yonetimin temel bir yoniidiir, ¢linkii orgiitsel sonuglarin elde edilmesine
yol agabilecek bir dizi faaliyet iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle,
liderlik alanindaki akademisyenler ve uygulayicilar, kurumsal sonuglarin ve
calisan  sonuclarinin  saglanmasinda  degisim ¢arkin1 ilerletmek icin
organizasyonlarda etkili liderlik dnermektedir. Dontistimcii liderler, takipgileriyle
islerinden memnun olmalarini, liderlerine sadik olmalarint ve gorevlerini yiiksek
performans gostermelerini saglayan kisisel ve isle ilgili iligkileri ayirt eder.
Doéniisiimeti liderligin is tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisine dair

birikmis kanitlara ragmen, bu iligkilerin kesin dogas1 hala tartigma konusudur.

Giinlimliz yonetim anlayisinda, Orgiitiin temel kaynagi olan insan
faktoriinlin etkin kullanimi, basarinin veya basarisizligin onemli bir gostergesi
olarak kabul edilmektedir. Bir organizasyonun hedeflerine ulagsma yetenegi,
hedeflerle ilgili isleri yapan bireylere baglidir. Nitelikli ve vasifli personeli elde
tutmak, bir organizasyonun siirdiiriilebilirligi i¢in esastir. Bu nedenle isverenlerin
tutumlar ve is tatmin diizeyleri arastirmaya konu olmustur. Is tatmini, personelin
sagligini, verimliliklerini, orgiitiin is iligkilerini ve genel verimliligini etkiler. Bu
yonleriyle is tatmininin bireysel, orgiitsel ve sosyal sonuglari vardir. Is tatmini,
bir ¢alisanin veya iscinin isinden ne Olgiide memnun olacagi ve isinin farkh
asamalar1 hakkinda ne hissettigi olarak tanimlanabilir. s tatmini ayn1 zamanda
bir bireyin isine karsi (olumlu veya olumsuz) algisidir. Islerinden, is
arkadaslarindan ve kazanglarindan memnun olan ¢aligsanlar islerinden daha fazla
memnun olacaklardir. Calisan sorumluluk duygusu tasirsa ve isine bagliysa, o

zaman daha fazla doyum ve mutluluk elde edecektir. Is tatminini “deneyimli bir



isi bir dereceye kadar olumlu veya olumsuz olarak duygusal ve/veya bilissel
olarak degerlendirmekle ifade edilen igsel bir durum” olarak tanimlamaktadir.
Genel olarak is tatmini, bireyin isiyle ilgili olumlu duygudur. Is, bireyin
yasaminin énemli bir pargasidir ve insanlarin yasamlarinin ¢ogu, is yapmak i¢in
isyerlerinde ge¢mektedir; bu nedenle is tatmini ile ilgili faktorlerin bilinmesi

onemlidir.

Orgiitsel baglilik, herhangi bir &rgiitte 6nemli bir rol oynar, ¢iinkii cok
memnun ve bagli ¢alisanlar dogal olarak Orgiitte daha iyi calisirlar ve orgiitlerin
verimliligini arttirirlar. Orgiitsel baglilik, bir calisanin psikolojik durumunun
onemli bir parcasidir. Yiksek orgiitsel baglilik yasayan c¢alisanlarin, vatandaslik
faaliyetleri ve yiiksek is performansi gibi Orgiite faydali olduguna inanilan
davranislarda bulunmalar1 kuramsallastirilir. Orgiitsel baglilik, bireyi c¢alistigl
orgiite baglayan oénemli bir olgudur. Orgiitsel baglilik, orgiitsel iiretkenligi ve
calisanin refahini etkileyebilir. Orgiitsel bagliligin, bireyin orgiitle iliskisini
belirleyen ve Orgiitte kalma karari almasina yol agan psikolojik durumundan
olustugunu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel baglilik, personelin &rgiitsel amag ve
degerlere inanmasi, Orgiitii temsil eden 6nemli cabalara yonelmesi ve kisinin

Orgiit liyeligini siirdiirmeye yiiksek ilgisi olarak tanimlamaktadir.

Arastirmacilar, calismalarinda oOrgiitsel bagliligin orgiitsel davranisa asina
olmak igin &nemli bir faktér oldugunu agiklamiglardir. Orgiite baglilik, bir
olusuma katilimin giiciidiir. Bu ¢aligsmanin amaci, Orgiitsel baglilik, is tatmini

iligkisini ve bu siireglere doniisiimcii liderliginin etkisinin ortaya ¢ikarilmasidir.

Arastirma 4 kisimdan olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde
liderligin tanimi, Onemi, gelisim siireci, temel taglari, kurallar1 ve benzer
kavramlarla olan farklarina yer verildikten sonra, gili¢ bi¢imleri ve liderlerin
basarisin1 etkileyen unsurlart verilmistir. Devaminda ise bilim insanlarinin
liderlik konusunda ileri siirdiikleri kuramlara yer verilerek yine ayni boliimiin
devaminda doniistimcii liderligin tanimi, Onemi, islevleri, etkileyen Orgiitsel
faktorleri ve astlar tlizerine etkileri ele almmistir. Tez c¢alismanin ikinci
boliimiinde 1§ tatmininin tanimi, Onemi, is tatmininin ilgili oldugu temel
kavramlar ve etkileyen temel faktorlere deginilerek devaminda bilim adamlarinin
is tatmini konusunda ileri siirdiikleri kuramlar iizerine durulmustur. Ugiincii

bolimde ise Orgiitsel bagliligin tanimi, 6nemi, temel boyutlar1 ve bagliligi

2



yiikselten faktorlere deginilmis ve bilim insanlarinin ileri siirdiikleri yaklagimlar
incelenmistir. Dordiincii  bolimde de 0zel sektdor c¢alisanlarina anketler
uygulanarak dontisiimcii liderlik ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski

ortaya konulmaya c¢alisiimistir.






I1. LIDERLIK VE DONUSUMCU LIDERLIK

A. 1. Liderlik Kavrami, Tanimi, Onemi, Gelisim Siireci, Temel Taslar1,

Kurallarn ve Benzer Kavramlardan Farki

1. Liderlik Kavrami ve Tanim

Insanlarin topluluk halinde yasamaya baslamasindan itibaren ydnlendirici
ve yonetici rollerini lislenecek bir liderlere her zaman ihtiya¢ duymustur. Bir
araya gelen topluluklar ortak menfaatler i¢in alinan kararlar ve belirlenen hedefler
igin ayni yonde yilrimeli ve hedeflere ulagsmak i¢in gerekli 6zen ve gayreti
gostermelidir. Ancak bu sekilde basaridan sz edilebilecektir. Hal bdyle olunca
toplulugu hedefe kitleyecek ve basarinin devamliligi i¢in gerekli yonlendirmeleri
yapma gorevi liderlere diismektedir. Kararlarin uygulanmasi ve gerekli oldugunda
toplulugu olusturan kisilerin harekete gecirilmesi ve basarinin devamliligir gibi
sorumluluklar1 yerine getiren liderler icin bu siire¢leri inceleyen bilim insanlari
tarafindan ¢ok sayida ¢aligsmalar yapilmis ve halen yapilmaya devam etmektedir.
Davranig bilimlerini inceleyen bilim insanlarinin yaptiklar1 ¢alismalar neticesinde
liderlik  g¢esitli  sekillerde tanimlanmistir. Liderlik  konusunda yapilan

tanimlamalardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz.

e Liderlik, insanlar1 belirlenen amaglar ¢ercevesinde bir araya getirerek,
amaclarin gerceklestirilmesi i¢in grubu harekete ge¢irme yetenegidir

(Gliney, 2015:26).

o Liderlik, izleyicileri etkileyerek ortak hedeflerin belirlenmesi ve bu yonde

yonlendirilmesidir (Karademir, 2018:5).

e Liderlik, grup i¢in 6nceden belirlenen hedeflerin ulasilmas: i¢in gerekli
yonlendirmeler yapilarak grubu harekete gecirmesi. Bu hareket sonrasi
ortaya ¢ikan potansiyelin devamliliginin saglanma siirecidir (Ahmadova,
2019:5).



e Liderlik, Insanlarm tutum ve davranislarini etkileyerek hedeflere

yonlendirebilme yetenegidir (Akytirek, 2020:17).

e Liderlik, Insanlari belirli amac ve hedeflere ulastirmak icin ikna ve motive
etmenin yani sira giivenilir ve seffaf bir yonetimin devamliligini saglama

siirecidir (Yesil, 2016:160).

o Liderlik, hedeflenen gorevleri bireylere yaptirmak ve ayrica

sevdirebilmektir (Ozel, 1998:10).

e Liderlik, Orgiitsel amaglara ulasmak icin takip edicilerin faaliyetlerini
yonetebilme kabiliyetinde olmak ve faaliyetlerden dogan sonuglara da

tahammiil edebilmektir (Bozlagan, 2005:22).

o Liderlik, Ortak hedeflere ulasilmasi igin birden fazla kisiyi gii¢ ve
etkileme yoluyla kendisini takip etmelerini saglamaktir (Atan, 2020:165).

e Liderlik, belirlenen ama¢ ve hedefler dogrultusunda gerekiyorsa yeni bir
ekip olusturmak ya da bulunan ekibi alinan kararlar dogrultusunda
yonlendirerek 1idare etmek ve basariya ulastirabilmektir (Durukan,

2013:5).

e Liderlik, kisilerin bir araya getirilerek ortak hedeflere ulasilmasinda istekli
olmalarinin benimsetilmesi ve birlik olup gii¢lenerek bir biitiin halinde

hareket etmelerinin saglanmasidir (Yatkin, 2007:128).

Bu tanimlamalara gore liderligi kisaca insanlar1 belirli hedef ve amagclar i¢in
bir arada getirilmesi suretiyle gerek grubun gerekse orgiitiin ortak hedeflerine
ulagsmalart i¢in gerekli yonlendirmeleri ve motivasyonun saglanmasi gibi

stireclerin yonetilmesi olarak tanimlayabiliriz.

2. Liderligin Onemi

Liderlik davranislarinin iiyesi olduklar1 topluluk, grup ve isletmelerin
basariya ulasip ulasmamasinda 6nemli bir yeri oldugu bir¢ok arastirmanin konusu

olmus ve halen iizerinde ¢alisilmaya devam edilen bir konudur.

Astlarin nasil yonlendirilmesi gerektigi, nasil harekete gecirilerek motive

edilecegi ve bunun sonunda hangi hedeflere ulasilacagi gibi konular liderliginin



verimliligi arttirmak lizerine sagladig: faydalarin basinda geldigi diistiniilmektedir

(Sayan, 2018:34). Bu siireci iyi yonetebilen lider, orgiitiin basarisini arttiracaktir.

Toplumun ya da isletmelerin faaliyetlerinin devamliligini siirdiirme sekilleri
zamanla degisiklik gostermekte, Ozellikle isletmelerin yonetim sekillerindeki
degisiklikler ge¢miste uygulanmakta olan basit yonetim anlayisindan uzaklagarak
yerini yeni metotlara birakmaktadir. Yeni metotlar nedeniyle verimli bir yonetim
seklinin olusabilmesi i¢in etkili yoneticilik kavrami on plana ¢ikacak bu da
yonetici ile liderlik 6zelliklerinin farklilik gostermesine ancak birbirinden ayri
disiplinler olmadigint ortaya c¢ikaracaktir. Yoneticide liderlik o6zelliklerinin
olmamasi halinde basarili olamayacagina ve en Onemlisi liderin yoneticilik
yapilabilecegi ancak her yoneticinin lider olamayacagi gercegi kabul edilmektir
(Kirkayak, 2019:6). Liderlik ozellikleri isletmelerin yonetim seklinde onemli
oldugu kadar insanlar, gruplar ve toplumlar i¢inde 6nemlidir. Asagida her bir

birim i¢in degerlendirilerek 6nemi ayr1 ayr1 agiklanmugtir.
a. Liderligin insanlar Acisindan Onemi

Bireylerin gruplar halinde yasayan sosyal varliklar oldugu diisiiniildiiglinde
grubu olusturan her bir bireyin kendi icinde ihtiyaclari, beklentileri ve
hedeflerinin olmas1 kaginilmazdir. Grup iginde yasayan ve ortak menfaatler
cercevesinde bir araya gelen bireylerin ortak hareket etmeleri amag ve hedeflerine
ulagsmalarinda yardimci olacaktir. Ayn1 hedefleri olan ancak farkli yonde yiiriiyen
grup lyelerinin basarili olmasi beklenemez. Burada bir liderin yonlendirmesine

ihtiyac duyarlar.

LiOder, bireylerin ayn1 yonde hareket etmeleri i¢in onlart motive edebilen
kisidir. Belirlenmis olan hedeflere ulasmak i¢in motive edilen bireylerin
performansinda olumlu yonde artislarin olacagindan soz edilebilir (Rajabi,
2020:6). Motivasyon sonucunda elde edilen basar1 hem grup i¢in hem de bireysel

anlamda hedeflere ulasilmasinda belirleyici olacaktir.

Liderin hem Orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulagmasi i¢in profesyonel liderlik
Ozelliklerine hem de bireylerin kisisel amag¢ ve beklentilerinin karsilanmasi i¢in
kisisel liderlik 6zelliklerine sahip olmasi gerekir. Bir liderin misyon ve vizyon
olusturma, hedeflere ulagsmak i¢in planlanma yapmak gibi profesyonel liderlik

ozelliklere sahip olmast hem de giliven verme, 6zenli davranma ve ahlakli olmak



gibi kisisel liderlik 6zelliklerine de sahip olmast beklenilir (Apiyev, 2020:5). Bu
gibi ozellikler i¢inde barindiran lider, insanlari etkiler ve harekete gegmesinde

tesvik eder.

Lider ayni zamanda bireylerin rol modelidir. Alinan kararlar1 uygulama
sekli ile bireyleri ayni amag¢ dogrultusunda birlestirir (Sayan, 2018:34). Buda

calisanlarin ya da iiyelerin ayni amag iizerine yol almasini saglar.

Kisacasi liderin, insanlarin hedef ve ihtiyaglarinin karsilanmasinda iginde
bulunduklarin grubun orta¢ amaglarina da hizmet edecek sekilde harekete
gecirmek suretiyle hedef ve amaclarina ulasmasinda yardimci olan ve bu yonde
motive eden kisi olmasi nedeniyle insanlar i¢in dneminin biiyliik oldugundan

bahsedebiliriz.
b. Liderligin Gruplar Acisindan Onemi

Topluluk, yetki ve sinirlar1 ayrilmis gruplar halinde boliimlenmis gruplarin
birlesmesi ile olusmaktadir. Ornek vermek gerekirse isletmeler faaliyet alanlari

ve sinirlar farkli olan bir¢ok departmanin birlesimi ile olusur.

Lider, grubun faaliyet alanina gore amaclarini ve ulagmak istedikleri
hedefleri i1y1 sekilde belirleyerek bu yonde yol haritasi ¢izmesi basarisini arttiran
hatta sahip olmasi gereken belki de ilk ve en 6nemli becerisidir. Hedefleri iyi
belirlenmis bir grubun atacagi adimlar lider tarafindan belirlendiginde gruba dahil
edilecek tyelerin se¢cimi daha dogru sekilde planlanmis olacaktir. Grubunun
neden bir arada oldugu, hangi faaliyetleri hangi amag¢ ve hedef icin yapilacak
olmasi liderin karar vermesi neticesinde olusacak ve bu yonde dogru kararlar alan
lider {iyelerini daha dogru sececektir (Karatas, 2017:51). Lider, kurumun faaliyet
alanina gore farkli uzmanlik alani olan iiyeleri belli amaglar ve gorevler igin bir

araya getirerek grubun basarisini arttirabilir ve bu sebeple grup i¢in dnemlidir.

Grup icerisindeki organizasyonlarin yonetilmesini tekbir lider tarafindan
siirdiirebilecegi gibi birden c¢ok lider tarafindan da yonetilebilir. Grubun
igerisinde boliimlenmis alanlar cergevesinde her liderin sorumluluk alanlari
farklilasarak kendi gruplarmi yénetebilirler (Ozsalmanli, 2005:144) Ornek
vermek gerekirse insan iliskileri gibi sorunlarda grup icerisinde bir iiye lider
olarak goriilebilirken, organizasyon gibi konularda baska bir iiye lider olarak

benimsenebilir.



c. Liderligin Isletmeler Acisindan Onemi

Isletmelerin ilk &ncelikleri gelismek ve faaliyetlerinin devamliligini
saglamaktir. Bunun saglanabilmesi i¢in isletmelerin hedefler belirlemesi ve bu

yonde hareket ederek basarili olmasi amaglanmaktadir.

Isletmelerin bagarili olmalarinda gelistirdikleri stratejilerin biiyiik 6nemi
vardir. Yoneticiler ya da liderler tarafindan belirlenen isletme stratejileri sirketin
gelecekteki pozisyonun nasil ve hangi asamada olacagimi belirleyeceginden
onemli kararlardir ve isletmenin gelecegi bu kararlar ile belirlenir. Liderler alinan
kararlar1 is gorenlere benimsetebilir ve uygulanmasi igin tesvik ederek basariya
ulasilmasini saglayabilmektedir (Mizrahitokatli, 2016:12). Calisanlar1 hedeflere
dogru hareket ettirebilen ve cesaretlendiren lider isletmenin basarisini

arttiracaktir.

Yonetim ile ilgili kararlar tist yonetim tarafindan alinabilecegi gibi ara
yonetici kademesindeki yoneticilerde liderlik o6zelliklerine sahip olarak
isletmenin basarisina yon vererek sirketin stratejilerinde yon gdosterici olabilirler
(Parsehyan, 2014:7). Liderler hangi konumda olursa olsun gerektiginde inisiyatif
kullanarak 6nemli gorevleri iistenebilir ve takipgilerini kararlarin uygulanmasi

konusunda ikna edici olabilirler.

Bunlarin yani sira isletmelerin gerek degisen ekonomik kosullar nedeniyle
gerekse zamanin gerekliliklerine ayak uydurmalar1 gerektiginden organizasyon
yapilarinda ve gorevlendirme konularinda zaman zaman degisimlere gidilmesi
gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Bu degisimlerin gercgeklestirilmesi liderler
tarafindan yapilabileceginden liderler, mevcut siiregleri revize ederek isletmede
etkinligi ve verimliligini artirmak {izere koklii degisiklik yapma cesaretini
gostermektedir. Bunu yaparken isletmenin tiim kaynaklarin1 ve calisanlarin
gosterdikleri performansin arttirilmasi igin motivasyon tekniklerini en iyi sekilde
kullanacaktir (Sayan, 2018:35). Liderlik, isletme agisindan calisanlar1 motive

eden ve buna bagli olarak daha verimli ¢aligmalarin1 saglayan bir siirectir.

Lider isletme yapisint ele alabilecegi gibi faaliyet alaninda
karsilasilabilecek risk ve krizlere karsi, sektorel degisimlere karsi tedbir alabilen
gerekli olmas1 halinde yeni sistemler gelistirebilen durusu ile isletmesini basariya

ulastirabilecektir. Degisen ticari kosullar, ekonomik krizler ve beklenmeyen her



tirlii risk karsisinda yeni yollar agabilmesi ve bu degisiklikleri ¢alisanlara
benimsetebilmesi gerekir (Sayan, 2018:35). Bu siireclerin tamaminin uygulamasi
Ozellikle herkes tarafindan sorunun kabullenilerek benimsenmesi ve ¢0ziim
yollarinin aranmasi sonucunda etkin bir yonetim sekli olusacak hem ¢alisanlarin
isletmeye olan bagliliklari, motivasyonlar1 artacak hem de isletmenin yararina
ortak alinan kararlar ile hareket edilmesi sonucu basariya ulagilacaktir. Bu
sebeple liderler isletmenin her alaninda etkin rol oynarlar ve buna bagli olarak

bulunduklart konum isletmeler agisindan ¢ok énemlidir.
d. Liderligin Toplumlar Acisindan Onemi

Liderler, astlarina ya da topluma 6rnek olur ve yon gosterirler. Topluluk
icinde yasayan insanlar Oncli ve yon gosterici bir lideri takip etmek isterler.
Topluluk, liderin ileri gorisliiliigii ve cesareti ile ulagmak istedigi hedefe

ulagabilir. Motivasyon anlaminda lider her zaman toplumu harekete gegirendir.

Yapilmasi gerekenler ya da alinan kararlarin uygulanmasi gibi siireglerin
planlanmasi lider tarafindan ydnlendirilir. Karsilasilabilecek riskler karsisinda
liderin yol haritasina gore ilerlenecek olmasi bireyleri rahatlatan ve giiven
duymalarin1 saglayan bir siirectir. Liderin, toplum karsisinda soguk kanli olmasi,
toplumu dogru bir sekilde yonlendirmesi, gliiven vermesi toplum igerisinde

diizenin ve kargasanin olmayacagi i¢in ¢ok onemlidir.

3. Liderligin Gelisim Siireci

Liderlik 1ile 1ilgili arastirmalarin tarithi oldukca eski ddnemlere

dayanmaktadir.

Bu donem insanlarin topluluk icerisinde yasamaya basladigi doneme kadar
uzanir. Yapilan arastirmalar degerlendirildiginde arastirmacilar kendi
donemlerine gore liderligin tanimin1 ve liderlerin 6zelliklerini degisik sekillerde

ele alarak degerlendirmislerdir. (Sayan, 2018:29).

Ik arastirmalar Sokrates ve Platon gibi Antik Yunan filozoflari ile
baslayarak 20. Yiizyila kadar uzanmistir. Her donem igerisinde farkli goriisler ile
aciklanan liderlik, ancak XX. Yiizyilda bilimsel bir temele oturtulmus ve
agiklanmaya baslanmistir. Bu donemden 6nce agiklanmis goriislerde, genel olarak

toplumsal bir liderlik kavrami ve toplumsal bir liderin sahip olmasi gereken
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nitelikler degerlendirilirken 20. ylizyilda ise liderlik ile ilgili olarak ytiriitiilen
arastirmalar ciddi sekilde hizlanmis ve liderlik dogustan m1? yoksa sonradan da
edinilebilir mi? sorular1 iizerine konuyu arastiran sosyal bilimciler tarafindan
arastirilmistir. Yapilan bu calismalar ve tartigmalar neticesinde dogustan bazi
Ozelliklere sahip olabilecegini ancak sonradan egitim ve Ogretim ile
sekillendirilerek gelistirilmesi gerektigi sonucuna varilmistir (Parsehyan,

2014:10-12)

Liderlik ¢alismalar1 yapilirken 20. yiizyilda 5000 adetten fazla g¢alisma
yapilmis ve bu g¢alismalar neticesinde liderligin tanimlanmasi i¢in 350 adedi
gecen liderlik tanimi ortaya ¢ikarilmistir. Sanayi devriminin ortaya ¢iktigr 1900-
1950 yillarinda bilimsel olarak yonetim kavramindan s6z edilmeye baslanmistir
(Hayiroglu, 2011:2-5). Ozetle Liderlik konusunda farkli dénemlerde g¢esitli
calismalar yapilmis olup bu calismalarin tamamini kendi donemleri igerisinde

incelenmesi gerekmektedir.

Bu konuda yapilan calismalar1 dokuz béliime ayirarak kendi iglerinde
degerlendirmek isabetli olacaktir. Bu donemlerin agiklamasi asagida verilmistir

(Giliney, 2015:32).
e Kisilik Ozelliklerinin Incelendigi Dénem

Bu donem liderlerin kisilik 6zelliklerine 6nem veren ve bu 6zelliklerin
incelendigi donemdir. Liderlerin 06zellikle kisisel tutum ve davranislarina
bakilarak degerlendirildigi ve bu oOzelliklere detayli sekilde yogunlagilan

donemdir.
e Etkileme Yeteneginin Incelendigi Dénem

Bu donemde sadece liderlerin genel olarak incelenmesinin yeterli olmadigi
anlasilmistir. Ozellikle takipgilerini etkileme giicii ve ikna kabiliyetinin ne denli

etkili oldugu incelenmistir. Ozellikle etkileme yetenegi iizerinde durulmustur.
e Davranis Sekline Onem Verilen Dénem

Bu donemde lideri anlamak i¢in tutum ve davraniglarinin nasil oldugunun
incelenmesinin yeterli olacagi kabul edilmistir. Donemin liderlerinin davranislari

tizerinde durulmustur.

e Durumsallik Dénemi
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Insanlarin ya da gruplarin ihtiyaglarini o zamanin sartlarina gére en iyi
sekilde giderilmesinin yeterli oldugu diisiiniilmiistiir. Kisinin dogru zamanda ya
da yerde ortaya ¢ikmasi ve toplumun beklentilerinin karsilamasi neticesinde o

kisi lider olarak kabul edilmistir.
e Liderlikte Beklentilerin On Planda Oldugu Dénem

Liderin belli durum ve sartlarda kendisinden daha fazla etki ve kisisel

nitelik beklenilen donem olarak agiklanabilir.
e Ticari iliskilere Onem Verilen Dénem

Bu donemde liderler ile takipgileri arasindaki ticari iliskilere Onem
verilmistir. Liderlerin ticari faaliyetleri baslatmasi ve gelistirmesi gibi konular 6n

plandadir.
e Rollerin Belirlendigi Dénem

Liderin ve takipgilerin rollerinin tanimlanmaya baslanildigi donemdir.

Gerekli olmasi halinde lider, takipgilerin roliine gecebilecegi belirtilmistir.
e Kiiltiirel Donem

Bu donemde kurum kiiltiiriinii olusturan kisi lider olarak goriilmektedir.
Liderin bu donemde kurum kiltiirii ile ilgili olusabilecek degisimleri tahmin

ederek gerekli tim 6nlemleri almasi ¢ok 6nemlidir.
e Degisim Dénemi

Kurumun i¢inde bulundugu durumdan daha ileri gitmesini saglayan ve
kurum i¢in vizyon belirlenmesi konusunda Oncii olan kisinin lider olarak

belirledigi donemdir.

Aciklanan dokuz dénem igerisinden son iki donem olan Kiiltiirel ve
Degisim olarak adlandirilan donemler halen gecerliligini devam ettirmektedir.
4. Liderligin Temel Taslar

Bir liderde olmas1 gereken nitelikleri yani liderligin temel taslarinin neler

olacagina dair degisik goriisler mevcuttur.

Uzmanlar liderligin temel taslarini belirlerken degisik adlarla aciklamaya

calismislardir. Bunun sebebi ise liderlik niteliklerinin farklilik gdstermesi, hatta

12



farkli seviyelerinin olmas1 olabilir. Buna ragmen liderlik nitelikleri yani liderligin
temel taslar1 aynidir. Liderlerin kendi i¢lerinde farkl: nitelikleri olmasina ragmen
olmazsa olmaz denilebilecek bazi niteliklerin i¢lerinde barindirmalar1 gereklidir
(Akyiirek, 2016:65-66). Liderin igerisinde barindirmasi gercken temel nitelikleri

liderligin temel taslarini olusturur.

En yalin haliyle liderde olmasi gereken ve liderligin temel tasi olarak
adlandirilabilecek bazi hususlar ise takipgilerinin arasinda ayrim yapmamak,
iletisim tekniklerini iyi kullanmak, amag ve hedefler belirleyebilme, demokratik
ve esitlik¢i olmak, insani degerlere dnem verme, ¢alismaya dnem verme, sabirli
ve kararli olmak gibi nitelikleri icerisinde barmndirmalidir (Inel, 2011:187).

Liderligin temel taslarina sahip olmayan bir kisinin lider olmas1 ¢ok giictiir.

Bunlara ilave olarak basarili bir liderde, ekip kurabilmek ve verimli sekilde
yonetilmek, sorun ¢oziicii olmak, gerektiginde yetkilerini devredebilmek,
motivasyon tekniklerini kullanabilmek, zamani1 iyi kullanmak, ¢atismalar1 ¢6ziim
iretmek ve inisiyatif alabilmek gibi ozelliklerin bulunmasi gerekir (Yatkin,
2007:141). Ozetle lider niteliklerini ne kadar arttirirsa basariya ulasmasi o kadar

kolaylasacaktir.

Bir bireyde temel taslar bulunmuyor ise ne kadar isterse istesin tiim
ugraglara ragmen gruba ya da topluma liderlik yapamaz. Liderlik i¢in 6nemli olan

temel taglarin agiklamalar1 asagida verilmistir (Giiney, 2015:37).
e lzleyenler Arasinda Cinsiyet Ayrimciligi Yapmama:

Kurum igerisindeki calisanlarin ya da  takipgilerine  ozellikle
cinsiyetlerinden kaynakli ayrimcilik yapan bir kimse lider olarak benimsenmez ve

o kurum icerisinde liderlik yapamaz.
e Iletisim Tekniklerini Benimseme:

Lider yonetecegi kurum igerisinde herkes ile iletisim igerisinde olmalidir.
Bunu uygulayabilen lider ¢alisanlarin fikirlerini ve diisiincelerini aktif bir sekilde

dinlemeli e her ne olursa olsun kimseyi iletisim aginin diginda birakmamalidir.
e Isletme icin Amag ve Hedefleri Belirleyebilme:

Liderler toplum veya grubun faaliyet alanina gbre en uygun amacg ve

hedefler belirlemeyebilmelidir. En 6nemlisi de belirlenen ama¢ ve hedefleri
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calisanlara benimseterek uygulanmasi konusunda harekete gegirebilmelidir. Bunu

saglayamayan kisi liderlik yapamaz.
e Demokratik ve Esitlik Kriterlerini Benimsemek:

fletisim konusunda basarili olan liderlerin ayn1 zamanda ikna edebilme ve
etkileme becerisinin giiclii olmas1 gereklidir. ikna edebilme ve etkileme becerisini

demokratik ve esitlik kriterlerine gore uygulayan bir lider basarili olur.
e Yonetimsel Siireglerde Hassas ve Seg¢ici Davranma:

Yonetimsel siireclerde olusan sonuglar her ne kadar istenmeyen sekilde
gelismis olsa bile liderlerden beklenen tiim sonuglarin kabullenerek yasa ve
adetlerin gdsterdigi yoldan yiiriinmesidir. Iyi ve basarili bir lider her zaman mesru

yolu takip edendir.
e Insani Degerlere Onem Verme:

Liderligin en O6nemli temel taslarindan biri olan insani degerleri goz
Oniinde tutularak buna gore hareket edilmesidir. Lider her ne olursa olsun
takipcilerini bu degerlerin 6n gordiigii sekilde yonetmelidir. Aksi olmasi

durumunda kisi i¢inde bulundugu topluma ya da gruba liderlik yapamaz.
e Kararli ve Sabirli Olmast:

Liderlerin beklenmeyen olaylar karsisinda dayanikli olmasi beklenir.
Dayanikli olmayan liderlerin negatif yonlii olaylar karsisinda durumunun ¢ok
zorlasacagi asikardir. Bu gibi durumlarda lider kararli ve sabirli olmali, i¢inde

bulunulan durumdan en az hasarla nasil ¢ikacagini belirlemelidir.
e Takim Calismasin1 Benimseme:

Liderlerin bir takip olusturabilme ve etkin sekilde bu takimin igerisinde
olabilmesi liderlik gereklerinin 6grenilebilmesi i¢in en iyi ortami saglayacaktir.
Onemlidir. Lidere, problemlerin ¢dziilmesi, karar olma siiregleri ve alinan

kararlarin uygulanabilirligi konusunda deneyimler kazandirir.

Ozetle siralanan temel taslar bir kiside mevcut degil ise i¢inde bulundugu
toplum ya da gruplar tarafindan lider olarak benimsenmeyecek ve liderlik

yapamayacaktir.
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5. Liderlik Kurallari

Liderlerden beklenilen takipgilerinin hayatlarinda olumlu yonde kalict ve

yararli degisiklikler yapabilmeleridir.

Gergek Dbir lider, takipgilerinin refahint 6n planda tutarak, yasam
seviyelerini daha iyi hale getirmek i¢in ¢abalayandir. Liderligin en Onemli
kuralinin, bireylere hizmet etmek ve yagamlarini ¢ok daha iyi bir konuma gelmesi
icin ¢abalanmasidir (Khodashenas,2020:26). Liderler kendilerinden ¢ok

takipcilerini diisiinmelidir.

Liderlik dogustan var olan bir 06zellik olabilecegi gibi sonradan da
edinilebilir. Kisinin liderlik konusundaki 6zelliklerini belirleyerek eksik yonlerini
tespit etmesi ve bu eksiklerinin iizerine ¢alisilmasi neticesinde gelisebilir. Tabi

bunlar1 yaparken

Bazi kurallara uyulmas: kaginilmazdir. Ozellikle gelistirilmesi gereken
birtakim kurallar vardir (Mizrahitokatli, 2016:15). Herhangi bir kisi sadece belli
bash liderlik 6zelliklerine sahip olmakla lider olamamakta, ayn1 anda belirtilen

kisi liderligin gerekli kildig1 birtakim kurallara da uymak zorundadir.

Liderlik kurallarindan bazilar1 asagida siralanmistir (Giiney, 2015: 55-56).

Birey, kendisini tanimal1 ve gelisime agik olmalidir.

e Birey, bulundugu konum i¢in gerekli bilgiye sahip olmalidir.
e Birey, sorumluluk bilincine sahip olmalidir.

e Birey, amaglar ve hedefler belirleyebilmelidir.

e Birey, amaca uygun kararlar vermelidir.

e Birey, yoOnetim tarzint hak, hukuk ve adaleti goz Oniinde tutarak

belirlemelidir.
e Birey, degisim siireclerine ayak uydurabilmelidir.
e Birey, davraniglarini bir lidere yakisir sekilde belirlemelidir.
e Birey, zorluklarla miicadele edebilmelidir.
e Birey, cesaretli, sabirli ve kararlt olmalidir.

e Birey, 6z farkindaligini gelistirerek otantiklik 6zelligine sahip olmalidir.

15



Bu kurallara uymayan bireyler liderlik yaptigi kisilerin refahini

saglayamayacaktir. Liderlik vazifelerini yerine getiremeyecektir.
a. F. Liderligin Benzer Kavramlardan Farki

Liderlik giinlimiizde goz Oniinde bir konu olmasina ragmen ¢ogu zaman
benzer konumdaki kavramlarla karistirilmaktadir. Bu boliimde yonetici, baskan,
komutan, sef ve popiiler kisilerin 6zellikleri ile lider arasindaki farkliliklari ayri

ayr1 ele alinarak agiklanmaya g¢alisilacaktir.
b. Yonetici ve Lider Farki

Liderlik kavrami ile yoneticilik kavramlari ¢ogu zaman birbirine
karistirilmaktadir. Bu kavramlar glinlimiizde ayn1 anlamda kullanilmasina ragmen

farkli anlamlar tasimaktadir.

Yonetim faaliyetleri insan davranislari ile ilgili olup liderlik ise direk insan
iligkileri ile ilgilenmektedir. Yonetici, orgiitleme, koordine etme, planlama ve
kontrol gibi gorevleri yerine getirir. Liderler ise, etkileme ve ikna etme siirecleri
ile ilgilidir (Alkin ve Unsar, 2007: 77). Liderlik yoneticilikten daha genis bir
anlami ifade ettigi i¢in Ozellikle isletme yOneticilerinin ayni zamanda liderlik

ozelliklerine de sahip olmalar1 beklenmektedir.

Liderlik 06zelliklerine sahip yoneticilerin bulunduklar1 konumdan elde
ettikleri giiclin yan1 sira kendilerine takipgilerine is yaptirmalar1 agisindan liderlik
yonlerini  kullanmas1  basariya ulasmalarini  kolaylastiracaktir.  Ozellikle
isletmelerde liderlik 6zelliklere sahip yoneticiler istenmektedir. (Demir, 2021:16)
Her lider aym1 zamanda yoneticilik vasiflarini tasidigr igin  yoOneticiligi
gerekliliklerini yerine getirebilir. Yoneticilik pozisyonundaki bir kimsenin ayni

zamanda lider olabildigini sdylemek ¢ok zordur.

Yoneticiler, isletmenin insan ve finansal kaynaklarini kullanarak igletmenin
pazar paymi ve karliligini artirmaya yonelik calimalar yiiriitirken lider ise
isletmenin yapisini asan 6zelliklere sahip kendini bu alanda gelistirmis ve iletisim
tekniklerini ¢ok iyi kullanan ve bu konuda basarili olan kimselerdir. (Giiney,
2015:43). Yoneticiler igletmeyi kurumsal anlamda yoneterek ticari faaliyetlerin
devamliligim1 saglamak ister. Liderlerde ise bu durum biraz daha kapsamli bir
konudur. Isletmenin sadece kurumsal islemlerinin yani sira iletisim, alg,

yaraticilik gibi konularla da ilgilenen liderin sorumluluklar1 daha genis
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kapsamlidir. Bu nedenle yonetici ve lider arasinda ciddi farkliliklarin oldugunu

sOylemek dogru olacaktir.

Yonetici ve lider arasinda bulunan farklar Cizelge 1’de gosterilmistir

(Giliney, 2015:43).

Cizelge 1. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar
YONETICI LIDER
Idareci Yemlikeitir
Diizeni stirdirir Farkhilik Yaratir
Koruyucu Gelistiricidir

Sistem ve Yapi Merkezlidir

Kontrol Egilimlidir

Uzun bakig agis

Nasil ve ne zaman Onemlidir

Alt yvonetsel kademelere bakig

Mevecut durumu kabul etme

Yerlesik Normlara uygun haraket eden

Birey merkezlidir

Giiveni dzendiricidir

Kiza bir bakis acis1

Ne ve ne icin énemlidir
Cevreye bakig

Meveut durumu sorgulama

Yerlesik normlanin digma ¢ikabilen

Isi dogru vapandir Dogru 15 vapandir
Tekrarcadir Orjinaldir
Kuralcidar Gerektiginde risk alicadir
Tegvik edicidir Yanlendiricidir
Sorm sorandir Cevaplayandir
Fikirler daha ¢ok énemlidir Olavlar daha cok dnemlidir
Esnektir Katidar
c. Baskan ve Lider Farki
Bagkanlik ve lider kavramlar1 birbirlerinden farklilik  gdsteren

kavramlaridir. Baskanlarda liderler gibi belli bir grup ve toplulugu yonetmek ile

sorumludur. Ancak iki kavramin birbirine karistirilmamasi gerekir.

Bagkanlar, se¢cim yoluyla goreve gelmekte ve gorevleri gere§i yasal giice

sahiptirler. Bagkan, se¢imle secilerek goreve getirilmis olsa dahi lider kadar
topluluklarin veya kitlelerin yonlendirmesinde basar1 elde edemeyebilir. Liderlik
Ozelliklerine sahip olmayan baskanlar grup ya da topluluklar1 yonlendiremez ve
bu nedenle gii¢lerini kaybetme gibi riskler olusabilir. Ulu 6nder Mustafa Kemal

Atatiirk, 23 Nisan 1920 tarihinde Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’ni agincaya kadar
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resmi yetkisi olmaksizin toplumu yonlendirmeyi ¢alismig ve bu konuda basarili
bir liderimizdir. Tirkiye Biiyilk Millet Meclisi’nin agilis1 ve baskanlik unvani
almas1 ile oliimiine kadarki gecen siire igerisinde baskanlarin ayn1 zamanda ¢ok
iyi bir lider de olabileceginin en Onemli kanitidir. (Parshesyan: 2014:15).
Liderlere herhangi bir yetki verilmesini gerek yoktur. Yetki ve sorumluluklarini
kendileri belirler ve buna gore hareket eder. Ayrica yasal yetkileri olmadan da
toplum ve gruplar iizerinde etki sahibi olabilir. Gerekli olan temel 6zellik kisinin
igerisinde bulundurdugu liderlik vasiflarina sahip olmasidir. Ancak liderlik
Ozelliklerine sahip olan bagkanlar degisim ve gelisim saglayabilir
(Mizrahitokatl1,2016:20). Bir baska farklilik ise lider iletisim ve ikna konularinda
basarisiz olursa liderlikten uzaklasmis olurken baskan takipgileri tarafindan
benimsenmemeye baslansa bile gorev siiresi boyunca gorevine devam edebilir.
Kisaca Bagkanlik bir gorev ancak liderlik istek, arzu ve ikna ile gergeklestirilen

bir siiregtir.
d. Komutan ve Lider Fark:

Komutanlar ve liderler belli bir grubun iiyesi olan bireyleri yoneten

kisilerdir. Ancak yonetirken kullandiklar: giicii farkl: sekillerde elde ederler.

Komutanlar, profesyonel bir is yaparlar ve buna istinaden konumlari geregi
sevk eden ve idareci olabilmektedirler. Gorevlerinin kaynaginda; otorite,
sorumluluk, emir-komuta zinciri bulunmaktadir. Lider ise giiclinii kendi kisisel
ozelliklerinden ve davranigslarindan elde eder. Liderler, grup {yelerinin
davraniglarin1 ve hareketlerini etkileme suretiyle, belirli hedeflere dogru yon
verme, ikna etme, belirlemis olduklar1 hedeflerde birlestirme ve buna bagli olarak
motive etmek, yol gosterici olmak gibi yetenekleri barindirir. (Sayan, 2018:45).
Bu iki kavram konum ve gorev nitelikleri bakimindan birbirlerinden oldukca
farkliliklar gosterir. Komutanlar, onlara atanmis olan riitbe, gorevlerine

dayanarak tiyeler iizerinde bu gii¢lerini kullanirlar.

Komutanin yetki simirlari, kanunlar, yonetmelikler ve emir zincirleri ile
kesin sekilde belirlenmistir. Komutanlar gorevleri geregi yetkilerinin digina
cikamaz ve yetkileri ¢ercevesinde hareket ederler. Ayrica bir komutanin
emrindeki grubun kac¢ kisiden olusacagi yasalar kapsaminda belirlenmistir.

Liderin yetkisi yazili kurallarla sinirli degildir. Liderler yetkilerini, iginde
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barindirdiklar1 6zellik ve davranislarindan almakta ve grup ¢ikarlari i¢in en uygun
yolun hangisi olacagina kendisi serbest¢ce karar verebilir (Basoglu,2006:17).
Komutan gorevini yerine getirirken belirli kurallara uymas1 gerekirken, lider i¢in

belirlenmis kural ve sinirlardan bahsedemeyiz.
e. Sef ve Lider Farki

Sef ve liderin gorevleri birbirine karistirilsa da birbirinden farkl
kavramlardir. Lider ve sefin farkliliklar1 ayristirilarak ayni  anlamda

kullanilmamas1 6nemlidir.

Sefler gorevleri geregi ¢alisanlarina emir vermek zorunda kalabilirken,
liderler bir 6rnek olusturarak tliyelerine etkileme yoluna gidebilmektedir. Liderler,
calisanlar1 orgiitiin hedeflerine ulastirmak icin belirli bir sekilde hareket etmeye
ikna etmeyi secer. Sefler, bireyler ya da topluluklar tarafindan bir lider olarak
tanmabilir, sitirekli gorevlerine rehberlik eder ve yeteneklerini gosterir
(Apiyev,2020:15). Sefler gorevlerin yapilmasi i¢in yaptirim uygulayabilirken

liderler ise ikna yoluna gidecektir.

Sefin caligsanlar1 yonlendirme sekli ile ve liderin ¢alisanlara yonlendirme
sekli farkli olacagindan sef ve lider arasindaki farkliliklar1 asagidaki sekilde
siralayabiliriz (Gliney, 2015: 45);

e Sef, calisanlar1 emir vererek tedirginlige sevk edebilir. Lider ise iiyelerine

istikamet gosterir ve ulagilmasi i¢in yol gosterici olur.
e Sef, egosuyla hareket edebilirken, liderler egodan uzak durmak isterler.

o Sefler, ¢alisanlar otorite giicii kullanarak harekete gegirmeye calisabilir.

Liderler de ise bu siireg istege bagli olmaya tesvik ederek yonetilir.

e Sefler bazi donemlerde calisanlarda ilgisizlik duygusu uyandirabilirken,

liderler ise tam tersi sekilde heveslendirmeye calisirlar.

Ozetle, sefler otoritelerini kullanarak calisanlar iizerinde etki yaratmaya

calisirken, liderler ise heveslendirmek ve ikna ile harekete gecirirler.

Lider, oOrgiit calisanlar1 ile iyi bir iletisim dili gelistirerek, hedeflere
yonlendirir. Ayni zamanda motivasyonlarini artirmak i¢in gerekli c¢abayi
gostererek, calisma duygusu uyandirarak islerin en iyi sekilde yapilmasini

saglamaya calisirlar. Sefler de ise konumu geregi elinde bulunan giicii kullanarak
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islerin eksiksiz ve diizenli sekilde yapilmasini saglamaya calismasi calisanlar
tizerinde baski hissi olusturabilir. Sef ve lideri birbirinden ayiran 6zelliklerin
basinda bu islevsel tutumlarin oldugunu sdyleyebiliriz. (Kirali, 2013:15).

Calisanlar, seflerin kurmus oldugu baskidan rahatsizlik duyabilir.
f. Popiiler Kisi ve Lider Farki

Go6z oOniinde olan ve bulundugu ortamda popiiler olan bir kisi lider olarak

goriilebilir. Ancak birbirinden farkli ve karistirllmamasi gereken kavramlardir.

Bir grupta iyeler tarafinda en c¢ok ilgi ¢eken ve kisisel oOzellikleri
bakimindan en ¢ok begenilen kisi grup icerisinde popiiler olarak algilanabilir.
Fakat liderlikte popiiler olmak 6nemli degildir. Onemli olan varilmak istenen yola
ulasilmis olmasidir. Yani temel olarak sonu¢ onemlidir. Liderlerde iiyesi oldugu
grubun icerisinde popiiler kisilerdir. Liderlik ¢ogu zaman farklilig1 gerektirir.
Popiiler kisiler ve liderin tutumlari izledikleri yol bakimindan farkliliklar gosterir.
Giliniimiizde sinema ve tiyatro sanatg¢ilari, 6nemli sporcular iilkelerinin 6nemli
insanlar1 olarak degerlendirilir ve popiilerdirler. Ancak liderlik farkli amaclari
olan ve belirli bir hedefe ulagsmak i¢in yapilacagindan popiiler olmanin yeterli
olmayacagi sdylenebilir. Popiiler kisilerin belirli kitlelere liderlik edemedikleri
goziikiirken bazi liderlik 6zellikleri gosterdikleri goriinmiistiir. (Seydioglu,
2017:13-14). Toplumu etkilemek suretiyle popiiler olan bir kisinin lider
olabilecegini sdyleme dogru olmayacaktir. Liderlik toplumu olumlu ydnde
yonlendiren ve farklilik yaratan kisi oldugu i¢in arasinda amagsal anlamda

farkliliklar bulunur.

B. Liderlik Siirecinde Kullanillan Gii¢ Bicimleri ve Liderlerin Basarisim
Olumsuz Yonde Etkileyen Faktorler ve Liderlik Konusunda fleri Siiriilen

Kuramlar

1. Liderlik Siirecinde Kullanilan Gii¢ Bicimleri

Gii¢ kavrami, insan yasamini, toplumu ve i¢inde bulunulan gruba yoén veren

onemli bir degiskendir.

Fizik i¢in enerji ve sagladigi kuvvetler nasil onemli ise sosyal bilimler
icinde giic ve unsurlar1 ayni derece Onemlilik gostermektedir. Bu nedenle

insanligin bulundugu her alanda gii¢ kavramindan s6z edilebilir. Gii¢ insanlarin
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birlikte yasayabilmesi, sosyal bir ortam olusturmasi ve gruplagsmasi sonucu ortaya
¢ikmaktadir (Meydan ve Kahraman, 2018:474). Insanlar bir araya geldiklerinde

giiclin etkisi gorilmektedir.

Giiciin temeli 6rgiit i¢i ya da sosyal ortamlarda bir arada bulunan insanlarin
iletisime gegmesi ve bunun sonucunda ortaya c¢ikan birbirine muhta¢ olma
durumuyla olusur (Cevik ve Can, 2020:14). insanlarm bir arada bulundugu surece

belirli gii¢ kaynaklar1 olmalidir.

Gii¢ kavramini, kisileri tutum ve davranislarini ile etkilemeyebilmek, kisaca
cevredeki kisileri etkileme yetenegi olarak tanimlayabiliriz (Meydan ve
Kahraman, 2018:474). Kisilerin gilicii uygulayabilen tarafindan etki altini

alinabilecegini sdyleme yanlis olmayacaktir.

Ayn1 zamanda gili¢, kullanan kisinin hedeflere ulasabilme kabiliyetidir
(Doganay ve Sen, 2012:326). Kisileri hedeflere dogru yonlendirmeyi giiciinden

alarak harekete ge¢irebilir.

Gii¢ kavramu ile birlikte yetki ve otorite kavramlari1 ¢ok sik kullanilmakta ve
bazi durumlarda karistirilmaktadir. Gii¢ bagkalarini etkileyebilme yetenegidir.
Yetki giiciin eyleme doniismiis halidir. Otorite ise sahip olunan giiciin etkileme
amaciyla dogru bir sekilde kullanimidir (Cevik ve Can, 2020:15). Lider, giiciinii
astlarini igerisinde bulunulan orgiitiin hedefleri dogrultusunda yonlendirmek ve

bu yonde etkilemek i¢in kullanmaktadir.

Gii¢ bicimlerini 6diillendirme, cezalandirma, yasal gii¢c, uzmanlik giicii ve
begeniye dayali1 gii¢ olarak siralayabiliriz. Bu gli¢c bigimlerinin agiklamas1 asagida

verilmistir.
a. Lider ve Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, ¢alisan tarafindan bakildiginda, kendisinden beklenen
gorevi yapmast sonucunda, lideri tarafindan o6diillendirileceginin diistiniilmesi

sonucu ortaya ¢ikan giictiir.

Liderin odiillendirmeye yonelik kaynaklara sahip olmasi ve bu kaynaklari
verimli ve adil bir sekilde dagitmasina iliskin giicii barindirmasi gerekmektedir.
Liderin kullanacagi bu gii¢ calisanlar agisindan fayda saglayici olmasi nedeniyle

odiillendirme gilicii bir bakima maddi kaynaklarin kontroliine dayanmaktadir.
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Lider, iicrette yapilacak artig, ddiillendirme ya da bonus 6demeleri, terfi, daha
fazla sorumluluk, daha 6nemli islere dahil etme, statii degisikligi imkani, 6vme,
takdir etme, toplum i¢inde onurlandirma gibi degerleri kullanilarak édiillendirme
gilicinii verimli sekilde kullanabilir. (Meydan ve Polat, 2020:131). Calisanlarin

motivasyonunu arttiran bir gii¢ kaynagi oldugunu soyleyebiliriz.

Kisa bir ifadeyle 6diillendirme giiciinii, ddiilleri elinde tutabilme veya o6diil
verme gilicli olarak tanmimlayabilir. Bu gilic bicimi ¢alisanlarin yoneticinin
isteklerine; 6diil alma, gruplandirma, taninma ve kazang elde etme beklentisi ile
uymalarini ifade eder. Eger lider, bunlar1 basarilt bir sekilde kullanabiliyor ve adil
bir bicimde dagitabiliyorsa, ¢alisanlarini etkilemek i¢in 6nemli bir kaynaga sahip
demektir (Titrek ve Zafer, 2019:662). Liderin hedefe ulasmasi igin isini
kolaylastiran bir gii¢ bi¢imidir.

Calisanlar, kendilerinden  beklenilenleri yerine getirdiklerinde
odiillendirileceklerini bilirlerse, yoneticilerinin talep ve talimatlarina uymak
isteyeceklerdir. Yoneticinin ya da liderin elindeki 6diillendirme giicii ¢alisanlar
tizerinde bir gii¢ olusturacaktir. Bu gii¢ bi¢imi ikramiye, iicret artisi, prim gibi
maddi degerlere ait olabilecegi gibi takdir etme, calisma seklinin ve saatlerinin

tyilestirilmesi gibi manevi degerler de olabilir (Liceli ve Hassan, 2019:413).

Ozetle lider ya da liderlik 6zelliklerine sahip bir yonetici sahip oldugu
odiillendirmeye dair giiclerini adil ve verimli bir sekilde g¢alisanlar1 {izerinde
dagitabilme yeterliligine sahip ise calisanlar1 {izerinde motive edici sekilde bir
glic saglamis olacaktir. Calismalarinin karsiliginda 6diillendirilecegini bilen bir
bireyin motivasyonu artacak ve buna bagli olarak verimliligi de artacaktir. Bu
durum liderin, caliganin {izerindeki onemli Ol¢lide giice sahip olmasi anlamina

gelecektir.
b. Lider ve Cezalandirma Giicii

Cezalandirma giiciinlin temeli, korkuya dayanmaktadir. Cezalandirma
giiciinii, yoneticinin bekledikleri davranislar ya da beklentilerinin karsilanmamasi
neticesinde ¢alisanlarina, korkutma ve baski gibi olumsuz davraniglar

sergilenmesi olarak aciklayabiliriz.

Cezalandirma giicli; uyarida bulunma, dislama, psikolojik hatta bazi

durumlarda fiziksel gii¢ kullanimina varan davranislarin sergilenmesi, isten
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cikarma gibi farkli sekillerde uygulanabilir. Bu gii¢ her ne kadar olumsuz olarak
goriinse de en sik basvurulan gilic bi¢imidir. Cezalandirma giiciinde, yoneticinin
cezalandirma giiciinii kullanmasi c¢ok giirlilse de g¢alisaninda ydneticisini
cezalandirmasi gibi bir siire¢ olusabilir (Akpmar, 2019:17-18). Ornek vermek
gerekirse ¢ok kalifiye bir ¢alisanin lideri ya da yoneticisi tarafindan beklentisinin
karsilanmasi neticesinde isten ayrilmasit sonucu yOneticisini zor durumda

birakmak suretiyle cezalandirabilir.

En genel sekli ise yoneticilerin, ¢alisanlari herhangi bir kusurundan otiirti
cezalandirma yetkisine sahip olmasi ve bu yaptirimlarin igine son vermeye kadar
siiregelen bir siirectir (Giileg,2008:51). Calisanlar1 veya Isgorenlerin belirli bir
yone doru harekete yoneltmek icin bagvurulan bu gii¢, maddi ve manevi zorlama

seklinde gelisir.

Calisanlar1 veya is gorenleri korkutan her sey bir giic kaynagi olarak
distiniilmelidir (Dis ve Ayik, 2016:500). Kisaca, ddiillendirme giiciiniin tersi ve
dikkatli kullanilmasi gereken bir gii¢ kaynagidir. Siklikla kullanilmasi halinde

calisanlar iizerinde rahatsizlik dogurabilir.
c. Lider ve Yasal Gii¢

Resmi olarak elde edilmis olan bir gilic kaynagi olarak tanimlanabilir. Bu

gii¢ ayn1 zamanda otoriteyi de temsil eder.

Yasal giiciin kapsami, ddiillendirme ve cezalandirma giiclinden daha genis
kapsamlidir. Bu durumu net bir sekilde aciklamak gerekirse yeni ise baslayan bir
calisan yoneticisinin kendisinden bazi gorevleri veya isleri yapmasinin talep
edecegini bilir ve buna gore hareket eder. (Tiilemez ve Halis, 2019:961) Konumu
nedeniyle c¢alisanin iizerinde giicii sahip olan bir yoneticiden ve bu giicli bilerek
ise baslamis bir calisanin davraniglarinin bu duruma gore sekillenileceginden

bahsedebiliriz.

Bagska bir degisle yasal giicii, statii nedeniyle ortaya ¢ikan gii¢ neticesinde
etkileme sekli olarak tanimlayabiliriz. Ayn1 zamanda kazanilmig statii neticesinde
olusan bir giic bicimi olmasi nedeniyle bicimsel gii¢ de denilebilir (Tas,
2017:147). Bigimsel olmasi nedeniyle yoneticinin kisilik o6zelliklerinden c¢ok
sahip olduklar1 konum veya unvan nedeniyle giice sahip olmasi olarak

aciklanabilir.
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Yoneticinin konumundan kaynaklanan, oOrgiit tarafindan kabul edilen ve
belirli ol¢iilerde yetkilendirmesi ve bu yetkiyi kullanmasinin giivence altina
alinmas1 sonucu olusan cezalandirma giicli, ¢alisanlarina emir verebilmesini,
saygl ve itaat beklemesini dogurur. Uygulanmamasi halinde yoOnetmelikler
cercevesinde cezalandirma giliclinii  kullanarak belirli dlgiilerde yaptirim
saglayabilir (Caligkur, 2016:35). Cezalandirma giicii disipline etme amaciyla

kullanilabilir.

Calisanlar tarafinda ise yoneticinin konumu geregi kendilerini etkileme
giiciine sahip oldugunu kabul etmeleri siirecidir. Calisanlar bu giice ve yetkiye
istinaden yonetici tarafindan belirlenmis kurallara uyulmasi gerektigini kabul
eder hatta buna mecbur hissederler (Akkaya, 2018:42). Liderin cezalandirma
gliciiniin  bilinmesi ve kabul edilmesi belirlenmis kurallara uyulmasin

saglayacaktir.

Bu durum igerisinde otoriteyi barindirir. Bu otoriteye goére yonetici,
calisanlar1 etkileme hakkina sahip oldugunu bilir ve buna gore belirli isteklerinin
yerine getirilmesi gerektigi hakkini kullanir. Calisanlardan ise yoneticilerinin
belirli bir otoritesinin oldugunu, gérevleri geregi bazi isteklerde ve yaptirimlarda
bulanabileceklerini kabul ederek buna gore davranmalari beklenir (Cavus ve
Harbalioglu, 2016:118). Ozetle yoneticilerin yasal giiciinii kullanarak
calisanlarin1 etkilemesi ve buna gore belirli yaptirimlarda bulunabilme giicii

olarak aciklayabiliriz.
d. Lider ve Uzmanhk Giicii

Lider ya da yonetici pozisyonundaki kisilerin bilgi, tecriibe ve uzmanlik
alanindaki deneyimleri ile ilgili bir gii¢ kaynag1 olarak karsimiza ¢ikan bir giic
bicimidir.

Uzmanlik giicii ¢alisanlar ve orgiit icerisindeki kisileri etkileme yoniinden
onemli kaynaklar arasinda yer alir. Ozel yetenek ve bilgiye dayali olmasi
nedeniyle astlarin, lidere saygi duymasini ve uzmanlik alani ile ilgili olarak gliven
duymalarim1 saglar (Calisal ve Yiicel, 2019:168). Lider, uzmanlik giiclinii

kullanarak calisanlar1 etkiler ve harekete gecirebilir.

Uzmanlik alani ile ilgili bilgi ve deneyimden kaynakli yani liderin kisisel

bilgi birikimini kullandig1 bir kaynak olmasi nedeniyle daha ¢ok alt diizey
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yonetim  kademelerinde bu giic kaynaginin daha stk kullanildigi
gozlemlenmektedir (Calisal ve Yiicel, 2019:168). Alt diizey yoOnetim
kademesindeki liderlerin uzmanlik giliciinii kullanarak basarili olabilecegi

soylenebilir.

Calisanlar konular1 ile ilgili olarak lider ya da yoneticileri kadar deneyimli
ya da bilgili degilse liderlerindeki uzmanlik giiciine istinaden gliven duyar ve
liderlerine olan bagimliliklar1 artar (Vural, 2012:296). Liderin c¢alisanlar

tizerindeki etkisini artiran olumlu bir gii¢ bi¢imidir.

Liderler tarafindan kullanilan cezalandirma, ddiillendirme ve yasal gii¢lerin
yani sira uzmanlik giici daha ¢ok saygiya ve giivene dayali bir gii¢ kaynagidir.
Kisisel bilgi birikimi ve deneyim temelli olmasi nedeniyle calisanlar, liderin
isteklerini yerine getirmede daha istekli ve Onerilerini kabul etmeleri daha hizli
olacaktir (Bagci, 2009:26). Bu gilic kaynagini igerisinde barindiran bir lider
calisanlar1 etkilemesi kolaylasacagi i¢in vazifelerini yerine getirme ve isteklerini
daha hizl1 yaptirmasi gibi konularda biiylik avantajlar elde edecegini sdylemek

yanlis olmayacaktir.
e. Lider ve Begeniye Dayanan Gii¢

Uzmanlik giiciinde oldugu gibi liderin kisilik 6zelliklerine dayali bir giic
kaynagi olarak karsimiza ¢ikan begeniye dayali giic liderin olumlu

ozelliklerinden kaynakli bir gii¢ bigimidir.

Liderlerin tutum ve davranislarinin ¢alisanlar tarafindan begenilmesi saygi
duymalarina ve verilen gorevleri daha hizli yerine getirmelerini saglayacaktir
(Karayalgin, 2009:26). Davraniglar1 begenilen bir lider calisanlarin goéziinde

olumlu bir intiba birakacaktir.

Literatiirde karizmatik gilic veya benzesim giicii olarak da karsimiza ¢ikan
begeniye dayali gii¢ biciminin temelini saygi ve buna bagli olarak sadakat gibi
kavramlarin olusmasina dayanmaktadir (Ergdz, 2018:8). Bu gii¢ kaynaginda lider
kisilik 6zellikleri sayesinde sevilir, saygi duyulur ve kendisine hayran birakarak

takip edilenler iizerinde bir gii¢ olusturulmus olur.

Liderlerin bu giigteki kisilik 6zellikleri tislup, giyim tarzi gibi karizmatik

konularda 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlar tarafindan begenilen ve buna bagh
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olarak memnun olan kisi takip edilerek Ornek alinacaktir (Akdemir,2017:12).

Liderin basar1 yolunda isini kolaylastiran bir gii¢ bi¢imi oldugu sdylenilebilir.

Bu gii¢ tiirli uzmanlik giiciine benzese de uzmanlik giiciinden daha az bir
denetim gerektirdigi bilinmektedir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012:388). Olumlu
davranigs ve tutumundan kaynakli bir gii¢ olmasi nedeniyle liderin kisilik

ozelliklerinin begenilmesi bu giiciin olugmasini saglayacaktir.

Ozetle, begeniye dayali giic kaynaginda lider kisilik 6zelliklerine gore
begenilir ve buna istinaden saygi duyulur. Karizmasina dayali giiclinii kullanan
lider bu giic sayesinde takipgilerini etkileyerek hedef ve amaglarina ulagsmak

konusunda giiciin yararlarin1 olumlu sekilde kullanabilir.

2. Liderin Basarisin1 Olumsuz Yonde Etkileyen Faktorler

Liderin almis oldugu kararlar veya uyguladigi metotlarindan kaynakl
basarisiz olma riski bulunmaktadir. Bunun 6niine gegmek i¢in bir takim tutum ve

davraniglardan uzak durmasi 6nemlidir.

Liderlerin karar verme asamasinda yapmis oldugu hatalar icinde bulundugu
orgiitli, bagli bulunan takipgilerini hatta topluma etki edeceginden karar alma
asamalar1 gézden gegirilmeli basarisizliga sevk edecek kararlar ya da yapilan
herhangi bir hatanin i¢inde bulundugu orgiitii ya da toplulugu karmasaya sevk
edebileceginin bilincine sahip olmasi gerekir (Akyiirek, 2016:74). Verilen
kararlarinin sonuglarinin agir doniislerinin olabilecegi lider tarafindan bilinmeli

ve negatif sonuclarin olusmamasi i¢in 1yi gézden gegirilmesi gerekmektedir.

Bu aciklamalar 1s18inda liderin basarisint olumsuz yonde etkileyecek

faktorleri ayr1 ayr1 ele almak faydali olacaktir.
a. Takipgilerine Insani Degerlerle Yaklasmamak

Liderlerin ozellikle takipgileri lizerinde etkili olmalarinin temelini insani
degerlerle yaklagsmak oldugunu sdylemek dogru olacaktir. Tam tersi sekilde
davranan yani insani degerlere 6nem vermeyen bir liderin basarili olmasi

beklenemez.

Takipgilerine ya da orgiit i¢erisindeki ¢alisanlara birey olarak deger vermeli

ve bunu hissettirmelidir. Sevgi ve saygili olmali, iletisimlerinde 06zenli
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davranmali, Ihtiyaclarin1 sormali hatta fark etmelidir (Mansurova, 2017:24).

Kisacast lider ince fikirli olmaya 6zen gostermelidir.

Liderler topluluk igerisinde rencide edici ve alayct davranislardan
kaginmasi, bilerek kiiciik diistiriicli s6z ya da davraniglar1 sergilenmemesi gerekir.
Bu gibi davraniglarin sergilenmesi liderin isini zorlastiran unsurlardandir
(Mizrahitokatl1,2016:27). Insani degerlere 6nem vermeyen bir liderin saygi
duyulmay1 beklemesi ya da basarili olmasindan s6z edilemeyecegi icin dikkat

edilmesi gereken onemli bir faktordiir.
b. Takipc¢ilerine Empatik Yaklasmamak

Takipgilerin ya da calisanlarin hissettiklerini kendini yerine koyabilmek

yani empatik davranmak liderin 6nemli bir 6zelligidir.

Empatiye ayni zamanda es duyum da denilmektedir. Empatiyi veya diger
adiyla es duyumu, bir baskasinin duygularini, ruhsal durumunu, davraniglarini ve
sergiledikleri tavirlar1 anlama ve algilama yetenegi olarak tanimlayabiliriz
(Mansurova, 2017:24). Daha kisa bir tabirle kendini bagkasinin yerine koyabilme

olarak tanimlanmasi yanlis olmayacaktir.

Calisanlarin zorluklar karsisinda davranis sekillerinin sebeplerini ya da
neden zorlandiklarin1 veya ne hissettiklerini anlayabilen bir lider konumunda
basarili olarak sorunlar1 ortadan kaldirmak konusunda hizli reaksiyonlar alabilir.
Bunun tam tersi sekilde empatik yaklagsmayan bir liderin basarisindan s6z etmek
pek miimkiin degildir. Calisanlar sikintili siireclerinde liderlerinden kendilerini
anlamasini, pozitif yonli ¢O6ziimler sunmasini ve bu siireglerin sebebini
anlamasini bekler (Akyiirek, 2016:75). Liderin bu gibi sorunlar1 anlayamamasi

takipcileri agisindan iyi karsilanmayacaktir.

Yoneticinin c¢alisanlar1 lizerinde empati kurmasi beklenmeyebilir. Ciinkii
yonetici i odaklidir. Ancak liderler insan odakli olmalidir. Bu nedenle liderler
her kosulda takipgilerinin ya da g¢alisanlarinin yerine kendisini koyarak empati
yapmasi gerekmektedir (Parsehyan, 2014:22-23). Bunu yapamayan ya da yapmak

i¢in ugragsmayan bir liderin basarili olmasindan bahsedilemez.
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c. Odiillendirmede Yanh Davranmak

Odiillendirme, calisanlarin motivasyonunu artiran énemli bir giictiir. Bu

giicli elinde bulunduran lider kullanirken hassasiyet géstermesi gerekir.

Liderin c¢alisanlar1 arasinda yanli davranmasi grup igerisinde sikintilar
olusturabileceginden hassasiyet gosterilmesi gereken Onemli bir konudur
(Parsehyan, 2014:23). Odiillendirmede yanli davranmak grup iginde sikintilar

yaratacagi gibi grup ya da orgiitiin calismalarinda olumsuz yonde etkileyecektir.

Odiillendirmede yanli davranmamak icin liderin adalet duygusunu
benimsemesi ve bunu kisiliginde barindirmasi gerekir. Liderin adaletli davranarak
hak ve odillerin dagiliminda adil olmasi astlarin ve takip edenler igin saygi
duyulacak bir davramis olarak kabul edilerek benimsenir. Adalet bir kimsenin
cevresindeki her tiirlii canlinin haklarin1 korumasi ve bu sekilde yaklasmasidir.
Adaletin islemedigi bir toplumda, glivenden, diiriistliikten ve ahlaki degerlerden
s0z etmek pek miimkiin degildir. Gliven ve ahlaki degerlerin olmadig1 ortamlarda
catismalara yol acacagi i¢in verimliligi ve etkinligin azalmasina sebebiyet
verecektir (Sayan, 2018:54). Ozetle, liderlin diillendirme giiciinii kendi ¢ikarlar1
dogrultusunda kullanmasi takipgilerini ya da astlarini rahatsiz eden, en 6nemlisi
saygl ve giivenin azalmasina sebebiyet vermesi nedeniyle orgiit, grup ve toplum

i¢in istenmeyen sonuc¢larin dogmasina neden olur.
d. Yaptig1 Hatalarda Israr Etmek

Liderler igerisinde bulundugu grubun sartlarina gore ve hedefleri
dogrultusunda bazi kararlar almak ve buna uyulmasinin saglanmasi yoniinde
adimlar atmalar1 gerekir. Alinacak kararlar sartlara gore ¢ok zorlu olabilir ya da

sonucunda basarisizlik ile sonug¢lanabilir.

Liderler basarilarindan ya da basarisizliklarindan ders c¢ikararak sebep-
sonu¢ iligkisini kurabilmelidir. Almis oldugu kararlar neticesinde basarisiz
olduklar1 taktirde basarisizliklarini kabul etmemeleri ya da ders ¢ikarmamalari
hedeflerine ulagsmasi yoniinde negatif yonlii olarak etkiler olusturur (Sayan,
2018:55). Ders ¢ikaramayan ya da hatasini kabul etmeyen bir lider orglitiinii

basarisizliga ugratacaktir.

Liderin hata yaptigr halde gidilen yolda israrci olmasi Orgiitiin 6nceden

belirlenmis hedeflerine ulasmasini geciktirecegi, lidere duyulan saygiy1 azaltacagi
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ve takipgileri ile olan iligkileri etkileyecegi lider tarafindan g6z ardi edilmemesi
gereken bir konudur. (Apiyev, 2020:26). Liderlerin yapmis olduklar1 hatalarda
1srarc1  olmalart bulunduklart konum ile ilgili olarak sorgulanmalarina ve
takipgileri ile olan bagin zayiflamasina bunun sonucunda ise basarisizligi

sebebiyet verecektir.

Her insanin hata yapabilecegi gibi liderlerde kimi zaman hata yapabilir.
Onemli olan liderlerin hatalarim1 kabul ederek durumu kabullenerek gerekli
dersleri almalar ve diizeltilmek ig¢in gerekli adimlar1 atmalar1 iginde bulunduklar
durumdan kurtulmak ya da diizeltmek i¢in ¢ok Onemlidir ((Mizrahitokatli,
2017:26). Basar1 olmak isteyen her lider hatayr kabullenerek yeni ¢ikis yollar

bulma gibi 6zelliklere sahip olmasi1 gerekir.
e. Sahip Oldugu Giicii Cok Onemsemek

Liderlerin belirli bir giice sahip oldugu ve belirlenen hedefler ve amaclar
dogrultusunda bu giicii kullanmalar1 beklenir. Giiclinii farkinda olmasi ve nasil

kullandig1 da 6nemli konulardir.

Liderin sahip oldugu giicii ¢ok 6nemsemesi ve buna bagli olarak ¢aligsanlar
tizerinde baski uygulamasi gibi durumlarin olusmas: c¢alisanlar1 negatif yonlii
olarak etkileyecek ve motivasyonlarinin diismesine sebebiyet verecektir (Sayan,
2018:55). Bunun sonucunda ise ¢alisanlar ile liderin arasindaki bagin azalmasina

neden olur.

Liderin sahip oldugu giicii kullanmas1 konusuyla ilgili olarak yapacagi en
biiylik hatalardan biri giicli elinde bulundurduklarin1 ve her istediklerinin bu gii¢
sayesinde yapilabilecegi gibi bir algiya kapilmalaridir (Mizrahitokatli, 2016:26).
Lider giicliniin farkinda olmali ancak elindeki gilicii ¢ok Onemsememelidir.
Gliclerine istinaden her istedigini yapabilecegi inancina kapilan bir lider yanilmis
olur ve bu tutumuna devam etmesi halinde takipgilerini kaybetmek gibi bir

gercekle yiizlesebilir.
f. Ruhsal A¢idan Olgun Davranmamak

Liderlik o6zelliklerine sahip olmayan bir kimsede sikint1 olabilecegi gibi
liderlerin de ruhsal agidan belirli olgunluga erismemis olmalar1 ¢ogu zaman

sikintil1 sonuglar dogurabilir.
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Ruhsal agidan olgun kisiler belirli bir olgunluk seviyesine erismis,
davranislarini analiz edebilen ve igerisinde bulundugu grubun gereklerine gore
davranabilen kisilerdir. Bu gibi o6zellikler liderlik i¢in vazgeg¢ilmezdir. Bu
Ozelliklere sahip olmayan bir lider karsilastigi sorunlar karsisinda soguk
kanliligin1 koruyamaz ve kendisinden beklenilen davraniglar1 sergilemeyerek
liderlikten uzaklasacaktir (Mansurova, 2017:25). Calisanlar, soguk kanliligini

koruyamayan bir liderin takipgisi olmak istemezler.

Ruhsal agidan inis ¢ikislar yasanmamasi liderlik igin onemlidir. Ruhsal
acidan olgun olmayan bir lider takipgileri tarafindan sorgulanmaya baglanir ve
kimi zor durumda kalabilir (Mizrahitokatli, 2016:28). Liderin verdigi kararlarin
calisanlar tarafindan sorgulanmaya baslanmasi bagin zayiflamasina sebebiyet

Verir.
0. Kendisinden Sonra Yeni Liderlerin Yetismesini Engellemek

Liderin gorevlerinden biride, grup igerisindeki yetenekli ve becerikli tiyeleri
secerek bilgi ve deneyimlerini aktarmasi ve kendisinden sona gelecek olan lider

adaylarinin yetismesine yardimci olmaktir.

Lider yetistirecegi adaylar1 orgiitiin misyon ve amaglarina gore hazirlayarak
kendinden sonra siiregleri devralacak sekilde yetistirmelidir. Bunu yaparken
orgitiin  karmasik yapisinin ¢dziimlenmesi ve organizasyonun degerlerinin
belirlenerek hazir hale getirilmesi gerekmektedir. Bunu yapabilmek i¢in lider
takipgilerinin fiziksel, duygusal ve psikolojik gelisimlerini yakindan takip ederek
kendinden sonra gelecek kisinin tiim siire¢lere hakim olacagindan emin olmasi
sarttir. Dogru kisiye yatirim yapmasi Orgiitiin menfaati i¢in 6nemlidir (Sayan,
2018:56). Lider adaylarini her alanda degerlendirerek en verimle sekilde

yetigsmeleri konusunda 6ncii olmalidir.

Liderin kendinden sonra gelecek kisiyi yetistirmemesi ya da yetistirilmesi
i¢cin yonetim kademesinde bosluk yaratmamasi sonucunda Orgiit igerisinde
catismalar bas gdosterecek ve liderin elde ettigi basaris1 olumsuz yonde
etkileyecektir (Akyiirek, 2016:76). Bu nedenle lider kendisinden sonra gelecek
kisiyi yetistirmeli ve buna bagli olarak oOrgiitiin devamliginin saglanmasi

konusunda gerekli adimlar1 atmasi ¢ok dnemlidir.
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h. Kisisel Menfaatlerini On Planda Tutmak

Liderin kendi menfaatlerini 6n planda tutarak astlarin motivasyonlarini ve
verimliliklerini azalmasina yol agan davraniglar sergilemekten g¢ekinmemesi

kendisi i¢in olumsuz geri doniislerin olmasina sebebiyet verebilir.

Liderin menfaatlerini 6n planda tutarak bu dogrultuda hareket etmesi
kendisi i¢in sikintili bir siire¢ yaratacagi gibi, orgiit ya da grup icin de sikintili
siiregler dogurabilecegi lider tarafindan bilinmesi gerekmektedir. Negatif
doniislerin alinacagi bilinse dahi liderin kisisel menfaatlerini 6n planda tutarlik
liderlik  Ozelliklerini arkada birakmak suretiyle yoneticilik davraniglarini
sergiledigi kimi zaman goriilmektedir. Literatiirde bu durum yikict liderlik olarak
da gecmektedir. Yikici liderlik, orgiitin uzun vadede elde edecegi basarilari
yerine liderin kisa vade elde edecegi kendi kisisel ¢ikarlarini 6n planda tutmasi
anlamina gelmektedir (Erdem, 2021:160-161). Bu tarz davranislar1 benimseyen
liderlerin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda verdikleri kararlar astlari etkileyerek
motivasyonlarini diisiirecek ve en dnemlisi i¢inde bulundugu 6rgiite zarar vermesi

kaginilmaz olacaktir.
I. Degisime Direnmek

Degisimleri takip etmek oOrgiitlerin devamliligr i¢in gereklidir. Teknolojik

ya da ¢agin gerekliligi neyse bu duruma ayak uydurmalari sarttir.

Degisim, bilginin ve teknolojinin gelismesi ile zorunlu hale gelmis bir
kavramdir. Degisimin gerekliligi, bilginin ve teknolojinin hizla gelismesi ile her
gecen yil daha ¢ok ihtiya¢ haline gelmekte ve toplumu, gruplari, orgiitleri
kisacast her kurum ve kurulusun ayak uydurmasi gereken bir siirectir (Giirses ve
Helvaci, 2001:1542). Stireklilik isteyen her bir 6rgiit ya da grubun degisime ayak

uydurmasi kaginilmazdir.

Liderlerden beklenen gelecekte karsilasilabilecek yenilikleri 6n gdrmesi,
takip etmesi ve buna bagli olarak yeni hedefler ve planlamalar yaparak siireci
yonetmesi sonrasinda olusacak degisimleri takipgilerine benimsetmesidir. Lider
degisimlere direnir ve ayak uyduramaz ise astlari tarafindan kabul gdéremez
liderlik konumunda uzaklasmis olur (Mizrahitokatli, 2016:28). Liderlerin her ne

olursa olsun degisimi benimsemesi ve diren¢ gostermemesi hem Orgiitiin
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basarisini artiracak ve devamligini saglayacak hem de liderligin sorumluluklarini

yerine getirilmis olmasi nedeniyle kisisel bagariy1 getirecektir.
J. Giindemi Takip Etmemek

Liderlerden giindemde olusan her bir gelismeyi takip ederek buna bagl
olarak bir yol haritas1 ¢ikarmak ve uygulanmasi igin gerekli ¢alismalart yapmasi

beklenir. Ancak bu sekilde liderlik gorevlerini yerine getirebilir.

Siyasi, ekonomik ve sosyal alanlarla olusan her bir degisimi takip ederek
orgiitii icin gerekli olan teknolojik gelismeleri, yeni usul ve yontemleri kisacasi
ilgili bulundugu tiim alanlara ait degisiklik ve gelismeleri takip ederek orglitte
uygulanmasi konusunda oOncii olmalidir (Apiyev, 2020:31). Giindemi takip
etmeyen liderler gelisim ve degisimlerin gerisinde kalacaklar1 igin gerekli

hazirliklar1 ve dnlemleri alamayacak ve buna bagli olarak basarisiz olacaklardir.

Liderin, Orgiitiin faaliyet alanindaki degisimleri takip etmesinin yani sira
faaliyet alan1 disindaki degisimleri hatta iilke i¢i ve tilke disindaki siyasi, kiiltiirel
ya da yeni gelisen trendleri takip etmesi gereklidir. I¢inde bulundugu o6rgiitiin
faaliyet alan1 disindaki giindemi takip etmeyen bir liderin etkinligi azalacaktir.
(Akyiirek, 2016:76) Ozetlemek gerekirse liderin iilke i¢indeki veya disindaki tiim
degisim ve gelisimleri takip etmesi O6nemlidir. Takip etmemesi durumunda ise

basarisizlik kaginilmaz olacaktir.
k. Yeni Hedefler Belirleyememek

Lider, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in bireyleri etkilemek
suretiyle harekete geciren kisidir. Liderin hedefe dogru ilerleyebilmesi igin
takipgilerini bu hedefe inandirmasi sarttir. Hedeflerini gerceklestiremeyen bir
liderin basarisindan s6z etmek pek miimkiin olmayacaktir. Bazi donemlerde dis
veya i¢ etkenlere istinaden orgiit i¢in riskler olusabilir. Lider orgiitiin menfaati
i¢cin hedeflerinde degisiklik yapabilir veya yeni hedefler koyarak bu siireci
kontrol altina almak isteyebilir. Degisikliklere gore yeni hedefler ve amaglar
koyamayan bir lider orgiit icin yararli olamayacagi gibi kendini de
gelistiremeyecektir. Lider zamana, kosullara veya degisen kaynaklara gore bakis
acgisin1 degistirebilmelidir. Her zaman daha ileriye, daha yeniye ulasmak icin yeni

hedefler koymali ve hedeflerine ulasmak ig¢in gerekenleri yaparak basariya
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ulagmaya c¢aligmalidir. Daha iyi olmak igin yeni hedefler belirleyemeyen bir

liderin basarisindan s6z edilmesi miimkiin degildir.
|. Takipgilerin Cesaretini Kirmak

Lider, astlarin1 dinlemeli ve her biri hakkinda gozlem yaparak birtakim
fikirlere sahip olmasi beklenir. Yeni proje veya sorumluluk almaya hazir
takipgilere glivenmeli ve cesaretlendirmelidir. Sikinti  yasayanlar igin
motivasyonunu arttirici eylemlerde bulunarak siireci diizenleyebilir. Takipgilerin,
yeni hedefler igin cesaretlendirmek ve motivasyonlarini arttirmak lidere olan
gilivenin ve grup i¢i uyumun artmasini saglar. Takipgilerin onerilerini dinlemeyen
ya da kabullenmeyen bir liderin basariya ulasmast beklenemeyecegi gibi

takipgilerin cesaretini kirdigindan hedeflerden uzaklasacak ve basarisiz olacaktir.

3. Liderlik Konusunda ileri Siirillen Kuramlar

Liderlik konusunda yapilan bir¢ok arastirmada ileri siiriilen kuramlar

agiklanmaya calisilmis halen ¢alismalar devam etmektedir.

Kuramlar iizerine c¢alisan arastirmacilarin bir kismi liderin bireysel
ozellikleri, bir kismi1 lideri sergilemis oldugu davraniglarina gore bir kismi ise
liderlerin etkilendigi alan ve durumlara gore degerlendirmis ve bu olusumlara
gore  sekillendigini  savunmustur (Bulut ve Meydan, 2018:225-226).
Arastirmacilarin yapmis oldugu ¢alismalar donemlere gore farkliliklar gostermis
olup giinlimiizde halen calismalar devam etmektedir. Bu calismada, liderlik

kurumlar1 dort boliimde incelenerek agiklanmaya calisilacaktir.

Liderlik kuramlar1 sirasiyla Bilyilk Adam teorisi, Ozellik teorisi,

Davranigsal teorisi ve Durumsallik teorisi olarak ele alinmistir.
a. Bilyiik Adam Kuram

Liderlige ait bilinen en eski teori 19. yiizyilda ortaya ¢ikan Biiyiik Adam
Teorisi olarak bilinmektedir.

Bu teoriye gore liderligin dogustan gelen bir yetenek oldugu ya da
kiigiikliigiinde yasanmis olan olagan istii bir olay sonucu kazanilabilecegi
savunulmustur  (Cetinkaya, 2021:15-16). Teorinin Biiyilk Adam olarak
adlandirilmasinin sebebi 1900’yi yillarda liderligin askeri ve erkeksi 6zellikler

tasidigini diisiiniilmesidir. Teorinin mimari ise Thomas Carlyle’dir. 19. yiizyilda
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popular olan teori i¢in kisinin dogustan yetenekli olmasinin yeterli olacagini

sonradan egitim ve tecriibenin etkili olmayacagi savunulmustur (Demir, 2019:5).

Liderlik yetenegi i¢in dogustan var olan karizma, 6zgiiven, akil ve sosyal
beceriler gibi ozellikler ile doguldugu savunulmustur. Bu goriise gore liderlik
ozellikleri ile dogmus bir kimse i¢in liderligin dogal bir olusum oldugu
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda bu kuram biiyiik liderler i¢in efsanevi kisilik,
kahraman ya da liderlik kaderi ile dogmus kimse olarak anlatilmaktadir (Artiiz,
2020:6). Dogustan liderlik 6zellikleri ile dogmus bir kimse i¢in liderlik ¢ok dogal

bir siire¢ oldugu diisiiniilmekteydi.

Carlyle 1841 yilinda kaleme aldig1 “Kahramanlar Uzerine” adli eserinde,
Biiylik adamlarin biyografilerini bir araya getirerek olusturmustur. Esere konu
olan ve donemlerinde tarihe yon veren kahramanlarin vizyonlari, liderlik giicleri
ve kutsal ilhamlarina yer vermistir. Shakespeare’den, Luther’e, Napolyon’dan
Rousseau’a kadar birgok lideri kitabinda incelemis ve bu kimselerin almis oldugu
kararlarin tarithi nasil degerlendirmistir. Carlyle’a gore biiyiikk adamlar
biyografilerini incelemek ayni zamanda liderin i¢inde barindirdigi kahramanlik
yanlarini ortaya ¢ikarmak i¢in de faydalidir (Par, 2018:29-31). Carlyle kitabinda
liderlik i¢in dogustan gelecegini ve sonradan olamayacagini belirtilmistir. Bunun
yani sira yalnizca kahramanlik o6zelliklerine sahip olan erkek bireylerin lider

olabilecegini savunmustur (Oztung, 2019:6).

Bu eserin devaminda Galton tarafindan 1869 yilinda yayinlanan “Kalitim
Dehas1” adli eserde Carlyle’inin teorilerine yer verilmis ve gelistirerek, biiyiik
adamlarin liderlik 6zelliklerinin genler ile gegip ge¢medigini incelemis ve dogal
liderlik yeteneginin genetik bir miras olarak aktarilip aktarilmadigini,
aktarilabiliyorsa, ne Ol¢lide aktarilabilecegini arastirilmistir (Par, 2018:29-31).
S6z konusu donemde bu kurama karsi olan diisliniirler ve arastirmacilar da
mevcuttur. Ornegin, Herbert Spencer, sozii edilen biiyiik adamlarin yalnizca
icinde bulunduklar1 zamanin ve sosyal sartlarinin gerekliligi nedeniyle
olustugunu ileri siirerek teoriye kars1 goriis ortaya siirmiistiir. (Oztung, 2019:6).
Karsit goriigsler 18. ve 19. Yiizyillar itibariyle Hegel ve Fichte tarafindan da
ortaya c¢ikarilmistir. “Zeitgeist“ adiyla anilan bu karsit goriise gore, biiyiik
liderlerin aslinda tarihi degistirecek kokli degisimin Onclisii olamayacagini

sadece donemin kendi sikintili kosullari sonucu olusan gereksinimlerin ortadan
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kaldirilmasi i¢in bosluk doldurucu insanlar oldugu goriisii savunulmustur (Isik,
2014:13-14). Ozetle Biiyiik Adam teorisi sonradan kazanilmayan ve dogustan var
olan bir ozellik oldugu soOylenebilir. Biiyiik Adam teorisi goriisiinii daha

sonrasinda yerini Ozellikler Yaklasimi birakacaktir.
b. Ozellikler Kurami

Ozellikler kuramt liderin tagimis oldugu &zelliklere odaklanarak ayirt edici

ozelliklerinden kaynakl1 oldugunu savunmaktadir.

Liderlerin diger insandan farkli olan kisisel, zihinsel, dis goriiniisle ilgili
ayrimlarin oldugu savunulmustur. Liderler bu 6zellikleri sayesinde hangi ortamda
olursa olsun liderlik &zelliklerini 6n plana ¢ikarabilirler (Tomek, 2020:11-12)

Ayirt edici 6zellikleri sayesinde liderlik yapabilecekleri diisiiniilmiistiir.

Ozellikler yaklasimina gore liderin tasimasi gereken ozellikleri su sekilde

siralayabiliriz (Onen ve Kanayran, 2015:48).
e Ustiin fiziki 6zelliklere sahip olmasi.
e Bilgiyi kullanabilme yetenegine ve zekasina sahip olmasi.
e Diiriist ve yaratic1 6zelligi agir basan bir kisiliginin olmasi.
e Almis oldugu sorumluluklar1 yerine getirme ve basar1 odakli olmasi.
e Sosyal becerileri gelismis ve katilimci bir yapiya sahip olmasi.

Belirtilen 0Ozelliklerde de goriilecegi tizerine ozellikler kurumana gore
fiziksel, zihinsel ve sosyal becerileri giiglii olan kisilerin lider olacag:

savunulmustur.

Liderlik ozelliklerine dair yapilan bir¢ok calismada farkli sonuglar elde
edilmistir. Ornegin Ozellikler kuramma gore bir liderde olmasi gereken
ozelliklerin ¢ogunu barindiran bir kisi daha az 6zelligi olan baska bir kisiye gore
daha az basarili oldugu hatta bulundugu grupta on plana ¢ikamadigina dair
yapilan calismalarda mevcuttur. Ayrica literatiire bakildiginda liderlik
ozelliklerini Olgmeye yonelik ¢alismalarin giivenilirligi konusunda aksayan
birtakim yonlerin oldugu goriilmiis buna istinaden liderlerin sadece 6zelliklerine
bakmak yerine ilerleyen donemlerde orgiitsel davranislarina da yonel inmistir.

(Onay, 2018:14) Ilerleyen donemlerde sadece zihinsel, fiziksel ve sosyal
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becerilerine bakilarak liderlik 6zelliklerinin belirlenemeyecegi gibi bir diisiince

ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan bir¢ok arastirmada o6zellikler kuramina gore bir liderde olmasi
gereken ozellikler zeka, kendine giiven, genis goriislii olmak, fiziksel ve ruhsal
anlamda saglikli olmak, yiiksek sosyo-ekonomik toplumun iginden gelmek gibi
ozelliklerin olmasi gerektiginden bahsedilmistir. Ug yiiz lider iizerinde yapilan
arastirmada goriilmiis ki lider olarak kabul edilen kisilerin ¢ok ideal bir yasamlara
sahip olmadig1 hatta diger kisilere gore {lstliin oOzelliklerinin de olmadigi
goriilmiistiir. Arastirmaya konu olan ii¢ yiiz kisinin yiizde Yirmibes’nin fiziksel
anlamda yetersiz oldugu, yiizde Elli ’sinin ¢ocukluk yaslarinda ciddi travmalar
yasadig1 veya yoksulluk icinde biiyiidiigii ortaya ¢ikmustir. Ozellikler kuraminin
kosullar1 arasinda bulunan sosya- ekonomik bir toplumun i¢inde dogus olma
Ozelliginin olmamasi durumunda da lider olunabilecegi gibi bir sonug¢ ¢ikmistir
(Aslan,2009:110). Bu calismalar neticesinde belli basli 6zelliklerle siniflandirilan

liderlik 6zellikleri iizerine yeni ¢alismalarin yapilmasi gerektigi diisliniilebilir.

Ozellikler kuramina gére smiflandirilmis liderlik niteliklerinin ayr1 ayr1 ele
alinmas1 ve kavramsal olarak ne anlama geldiginin bilinmesi ortaya atilacak yeni

kuramlarin zemini olusturacak olmasi nedeniyle dnem arz etmektedir.
i. Fiziksel Nitelikler

Bir kisinin fiziksel 6zellikleri denildiginde dis goriinlis akla gelmektedir.

Dis goriiniis ise kisinin boyu gibi anatomik 6zellikleri olarak tanimlayabiliriz.

Bilim insanlar1 yaptiklar1 ¢alismalar neticesinde fiziksel 6zelliklerin
insanlar1 etkileme konusunda 6nemli bir faktor oldugunu savunmus hatta liderlik
yapan kisilerin birgogunun uzun boylu oldugu belirtilmis. Ancak uzun boylu
olmanin liderlik i¢in temel bir 6zellik olamayacagi anlagilmistir. Buna en belirgin
ornek ise Benito Mussolini gosterilebilir. Boyunun standartlara gore kisa
olmasina ragmen topluma liderlik edebilmis bir kisidir (Rajabi, 2020:35-36).
Fiziksel 6zelliklerin lider olunmasinda tek basina bir kriter olamayacagi ortadir.

Liderin fiziksel 6zelliklerinin yan1 sira birgok 6zellige sahip olmas1 gereklidir.
ii. Zihinsel Nitelikler

Zihinsel niteliklerin basinda zeka gelir ve liderin en 6nemli enstriimaninin

zekd oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Ozellikle karar verme
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asamamasinda ya da ¢evresinde olup bitenleri algilama ve buna gore harekete

gecmek gibi konularda lider dncelikle zekasina giivenebilir.

Yaratic1 zekaya sahip olan liderler olaylar karsisinda daha az efor ve zaman
harcayacag1 gibi sorunun tespiti ve karar asamasina ge¢cme gibi durumlarda hizli
hareket edebilecektir. Calisanlarin bir lideri takip etmelerinin sebepleri arasinda
sorun karsisinda aldigr hizi reaksiyonlarin ve dogru karar alabilmeleri oldugu
disiintildiiginde lider i¢in zihinsel niteliklerin {istiin olmas1 gerekir
(Mansurova,2017:36). Ozetle basarili bir lider zihinsel niteliklerinin ¢ok iyi
derecede kullanabilmesi gerekmektedir.

iii. Kisilikle Tlgili Nitelikler
Her bireyin kisilik ozellikleri farklilik gosterebilecegi gibi liderlerinde

kisilik 6zellikleri konusunda net bir siniflandirma yapmak ¢ok miimkiin degildir.

Kisilik 6zelligi olarak liderlerden kendine glivenmesi, ikna kabiliyetini
gelistirmis olmasi, istikrarli bir tutum sergilemesi, iletisim becerisinin giiglii
olmas1 ve sorumluluk bilincine sahip olmasi gibi 6zelliklere sahip olmas1 beklenir
(Dikmen,2012:41 ve Isik, 2014:21). Ancak bu 6zelliklerini gelistirmis bir lider
basaril1 olabilecektir. Liderlerde bulunmasi gereken bazi 6nemli kisilik 6zellikleri

basliklar halinde aciklanacaktir.
(a)Bireysel Giiven

Liderin kendine olan giivenin tam olmasi alinacak kararlar veya yeni
uygulamalarin hayata gecirilmesi bakimindan isini kolaylastiran bir etken
olabilir. Kendine giivenen lider risk alabilir ya da kendine giiveni sayesinde kriz
ortamindan ¢ikabilecegini bilir. Giiven ortami1 olusturmak isteyen liderin
oncelikle kendine olan giiveninin tam olmas1 gerekir. Kendine giivenmeyen higbir

kimseye bagkalarinin da giivenmesi beklenilemez.

Ozellikler kurami savunucularmm yapmis oldugu c¢alismalarda, kendine
giiveni olan bir kisi ile topluma liderlik etmesinin arasinda baglanti oldugu
sonucuna varilmig olup, bireysel giiveni yiiksek kisilerin topluluk arasinda
cikarak lider olmayisinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir
(Mizrahitokatl1,2016:45). Baska bir deyisle bireysel giivene sahip olmayan bir

kisinin liderlik yapabilmesinin ¢ok zor oldugunu séyleyebiliriz.
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(b) Ikna Yetenegi

Liderin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in c¢alisanlar1 ya da toplulugu
harekete gecirebilmesi ve ayni yonde yiirtimeleri konusunda motive etmesi
gerekir. Bunu yapabilmesi i¢in astlar1 ikna etmesi ve kendine inandirmas1 gerekir.
Bunu yapamayan bir liderin basarisindan s6z etmek pek miimkiin degildir. Baska
bir deyisle ikna kabiliyeti giiclii olan liderler astlarini etkilemek suretiyle basarili

olabilirler.
(c)Anlama Kabiliyeti

Liderlerin 6nemli ozelliklerinden birinin de anlama kabiliyeti oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Cevresindekileri ya da olaylar1 anlamak i¢in ¢aba
sarf etmeyen bir lider daha biiyiik sorunlar ile karsilasabilir. Ozellikle sorunlarin
tespiti gibi konularda liderin sorunun kaynagini anlayabilmesi basarisini arttiran

bir 6zellik oldugu sdylenilebilir.
(d) Fikirleri Acik Olarak Belirtme ve Konusma Yetenegi

Liderlerin diisiincelerini ve planlarin1 dogru ve net bir sekilde ifade
edebilmeleri astlar1 tarafindan taktir edilen bir durum olarak nitelendirilir.
Calisanlarin yapilacak olan eylemler hakkinda net sekilde bilgi sahibi olmasi
islerin olumlu sekilde devam etmesini saglayacagi gibi kargasanin da Oniine

gecilmesini saglayacaktir.

Liderlerin fikirlerini agik sekilde ifade edebilmeleri ve diisiincelerini dogru
sekilde astlarina gegirebilmeleri 6nemlidir. Ne kadar iyi bir fikir gelistirmis
olursaniz olun fikri gergeklestirme konusunda yardimci olacak ya da yaninizda
duracak kisilere acik sekilde belirtmemeniz ya da belirtememeniz basarisiz

olmaniza sebebiyet verecektir.
(e)Sakin Olma

Insanlarin yasamlar1 boyunca karsilasabilecegi gibi liderlerde sorumluluk
siireleri boyunca bir¢ok risk ve kriz ile karsilasabilirler. Bu gibi siireclerde liderin
sakin olmasi alacagi kararlari saglikli verebilmesi agisindan 6nemlidir. Sakin
olamayan bir lider ise karar asamalarinda hata yapabilecegi gibi takipgilerini de
negatif yonlii etkileyerek yapilmasi gereken islerin aksamasina sebebiyet

verebilir.

38



(f) Dinleme Kabiliyeti

Liderlik o6zelliklerine sahip bir kisinin dinleme kabiliyetini gelistirmesi
onemlidir. Grup {yelerinin Oneri ve sikayetlerini dikkatlice dinlenmesi ve
konular1 Oncelik sirasina gore giindemine almasi gelecekte karsilasilabilecek
sorunlarin onceden fark edilmesi konusunda yardimci olacaktir. Lider, her oneri
ve sikayetin degerlendirerek gerekli gormesi halinde eylem planina dahil edebilir.
Bu durum basarisini artirabilecegi gibi topluluk i¢inde de sayginligini artiracaktir.
Grup iiyelerinin oneri ve sikayetlerini dikkate almayan bir lider ise basaridan

uzaklasacaktir.
(g)Sorumluluk Duygusuna Sahip Olma

Liderlik yapabilmek icin gelismis bir sorumluluk duygusuna sahip olmak
gereklidir. Ozelikle iistenilen liderlik gorevinin icra edilebilmesi i¢in belli hedef
ve amagclar ugruna planlar yapilmali ve planlarin gergeklestirilebilmesi i¢in her

tiirlii sorumluluk alinarak siirecin devamliligi saglanmalidir.

Lider tarafindan astlara da belirli sorumluluklar verilerek yerine getirilmesi
beklenebilir. Lider bu beklentisinin karsilanabilmesi i¢in ekibine ya da astlarina
sorumluluklarini yerine getirdigini gostermesi ve sorumluluk bilincini de
agilamas1 gerekir. Sorumluluk duygusuna sahip bir lider hem kendi
sorumluluklarint yerine getirerek hem de astlarina bu duyguyu asilayarak

gorevlerin diizenli sekilde yapilmasini saglamis olur.
(h) Inisiyatif Kullanabilme

Liderlerin olumlu ya da olumsuz durumlar Kkarsisinda yetki ve
deneyimlerine dayanarak inisiyatif kullanmasi gerekebilir. Ozellikle &rgiitiin
ama¢ ve hedeflerinin gergeklesebilmesi icin inisiyatif kullanarak kararlar
alabilmesi liderin 6nemli bir ozelligidir. Lider, inisiyatif kullandiginda tiim
sorumlulugun kendisinde oldugunu bilmeli ve inisiyatif kullanmasin1 gerektirecek

kararlarda bu durumu g6z 6niinde bulundurarak hareket etmesi gerekir.
iv. Diger Kisilik Ozellikleri

Her liderde farklilik gostermesine ragmen oOzellikler kuramina gore bir
liderde olmasi1 gereken kisilik oOzelliklerini genel hatlariyla ikna kabiliyeti,

sorumluluk bilinci ve iletisim becerilerinin gelismis olmasi olarak siralayabiliriz.
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Bunlara ilave olarak liderin diiriist olmasi, empati yapabilmesi ve vizyon sahibi
olmas1 basarisini arttiran diger kisilik 6zelliklerinin oldugunu belirtmek yanlis

olmayacaktir.
v. Sosyo-Ekonomik Nitelikler

Ozellikler kuraminin savunucular1 tarafindan liderlik konusunda bir¢ok
arastirma yapilmis ve bu calismalarin sonucunda liderin 6zellikleri belirlenmeye

calisilmistir.

Ozellikle Stodgill tarafindan yapilan incelemelerde liderlerin gogunun
seckin bir g¢evreden geldigi savunulmustur. Yapilan bazi arastirmalara gore
liderlerin egitimlerinin liderlik edilen topluma goére daha iyi oldugu yoniinde
oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu arastirmalara karsi olan bazi arastirmacilara gore,
liderler {izerinde yapmis olduklar1 calismalar neticesinde incelenen liderlerin
yarisinin maddi sikintilar yasamis oldugu hatta ¢ocukluklarinda fiziksel ve ruhsal
acidan tacize ugradiklar1 yoniinde sonuglar c¢ikmistir (Is1k,2014:21 ve
Dikmen,2012:41). Calismalarin sonuglarina bakildiginda birbirinden ¢ok farkli
sonuclarin ortaya konuldugu goriilmektedir. Bu durum o6zellikler kuraminin

dogruluguna dair bazi siipheler olusturmustur.
c. Davramssal Liderlik Kuramlari

Liderlerin sadece ozelliklerine gore degerlendirme yapildiginda liderlerin
olusumuna dair baz1 bilgilere ulasilmamis ve buna istinaden davranislarinin da

ele alinmasi gerektigine dair goriisler ortaya ¢ikmistir.

Liderin fiziksel, ruhsal ve kisilik yapilarinin incelendigi 6zellikler
kuraminda liderin tiim kisilik yapist c¢ikarilsa da 6zilinde liderlerin nasil
yetistirilmesi gerektigi gibi sorulara cevap alinamamis bu sebeple liderin
davraniglarinin  incelenmesi konularina yogunlagirmistir (Karasu,2009:11).
Liderlerin sadece 0Ozelliklerinin incelenmesinin yeterli gelmemesi nedeniyle
davranis sekillerinin degerlendirilerek liderligi saglayan unsurlarin tespit

edilmesine ¢alisilmistir.

1940 yil1 sonunda liderlerin davranislarinin, ¢alisanlarin performansi ve is
tatminine olan etkileri degerlendirilmeye baslanmis ve yeni bir yaklagim olan
davranigsal liderlik kurami ileri siirlilmiistiir. Davranigsal yaklasim kuraminin

savunucular1 liderin sahip oldugu Ozelliklerinden ¢ok takipgilerine nasil
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davrandiklarin1  degerlendirmislerdir (Aslan,2009:111). Ozetle lider davranis
sekillerinin c¢alisanlarin  performansina nedenli etki edecegi gibi konular

arastirilmistir.

Yapilan arastirmalar neticesinde cevaplarinin 6grenilmesi gereken sorular

ortaya ¢ikmustir. Sorulari su sekilde siralayabiliriz (Inan ve Serinkan,2020:315).
e Etkin Olabilen ve olmayan liderlerin davranis 6zellikleri nelerdir?
e Liderlik davranislar etkin liderlikle nasil birlestirilebilir?
e Lider, etkin bir lider olabilmek i¢in nasil davranislar sergilemelidir?

Liderlerin etkinligi ve astlar1 yoOnlendirebilmesi i¢in gerekli olan
davraniglarin neler oldugu tespit edilmeye caligilmistir. Davranigsal yaklasim
kuramina gore liderin takipgilerine olan davranislari belirlenebilirse kisilere bu
davraniglarin ~ ogretilebilecegi savunularak 6zellikler kurami ciiriitiilmeye
calistlmistir (Cafoglu, 1997:22). Liderligin sadece dogustan gelen bir 6zellik

olmadig1 egitim ile gelistirilebilecegi savunulmustur.

Davranigsal yaklasima gore; lider, Orgilitiin amaglarinin  yani1 sira
calisanlarin1  desteklemeli ve degerlerini gozetici sekilde davranmalidir.
Davranissal liderlik kuraminin ana fikri; liderlerin gostermis olduklar1 basarinin
sadece Ozelliklerinden kaynakli olmadigi, liderin gostermis oldugu davraniglara
bagli oldugu savunulmustur. (Uysal, Keklik, Erdem ve Celik, 2012:30).
Liderlerin sergilemis olduklar1 davraniglarin liderlik basarisi ile iliskili oldugunu

soylemek yanlis olmayacaktir.

Liderin calisanlarla olan iletisim dili, yetkilerini devredebilmesi, yaptigi
planlamalari, kontrol etme bi¢imi, amaglara yonlendirme sekli gibi konularda
sergilemis oldugu davranislar liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak
diiginiilmiistiir ve bunun gibi konularda arastirmalar yapilmistir (Bakan ve

Biiyilikbese, 2010:74). Yapilan aragtirmalarin agiklamasi asagida yapilmaistir.
i. Towa Universitesinin Yaptig1 Liderlik Arastirmalar

lowa Universitesi'nde Kurt Lewin, arkadaslar1 ile birlikte 1939 yilinda
farkli liderlik tarzlarini belirlemek iizere ¢aligmalar yapilmistir. Bu ¢aligsmalarin

davranigsal yaklasim kurumanin temelini olusturuldugu sdylenmektedir
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(Sahin,2019:62). Liderin davranislari incelenerek farkli liderlik tarzlari {lizerine

caligsmalara baglanmistir.

Iowa Universitesi’nde yapilan incelemeler yaslar1 on olan erkek gocuklari
tizerinde yapilmistir. Dort gruba ayrilan ¢ocuklarin fizikleri, sosyo-ekonomik
durumlari, zeka ve bireysel nitelikleri yaklasik olarak birbirine denktir. Her bir
gruba liderlik yapmas: i¢in dort yetiskin gorevlendirilmistir. Liderler her bir
gruba Demokratik, serbest birakici ve otokratik liderlik davranislarini
uygulamistir (Altuner,2019:38). Birbirine denk gruplarin tamamina farkl: liderlik

davraniglart uygulanmis buna istinaden farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir.

Otoriter liderlik davranigi uygulanan gruba, emir verilerek calistiriimas.
Cocuklarin kararlara karigmalarina izin vermeden sadece is yapmalarina imkan
verilmistir. Bu tutum karsisinda c¢ocuklarin davramiglar1 ise, bir kismu lideri
dinlememis ve emirleri begenmeyerek itiraz etmis. Bazi konularla ilgili olarak
siddetli elestirilerde bulunmuslardir. Kalan kisim ise siireci kabullenerek isi
yapmig ve itirazda bulunmamislardir. Demokratik liderlik davranisi uygulanan
gruptaki ¢ocuklarin tartigarak karar alabilmelerine olanak saglanmistir. Objektif
davranilarak kararlarina saygi duyulmus ve cikan kararlar uygulanmistir. Bu
davraniglarin sonucunda ¢ocuklarin arasinda duygusal bir bag olusmustur. Dost¢a
iligkiler kuran ¢ocuklarin davranislar1 deneyin sonuna kadar ayni sekilde devam
etmistir. Serbest birakici liderlik davranigi uygulanan gruptaki ¢ocuklar sinirsiz
O0zglr birakilmistir. Kararlar1 kendilerinin almasi istenmis ve higbir sekilde
miidahale edilmemistir. Bunun sonunda g¢ocuklar bireysel davranmislar. Bilgi
paylasiminda bulunmamuslardir (Mizrahitokatl1,2016:50). Ozetle demokratik
liderlik davranislar1 uygulanan gruptaki c¢ocuklar daha uyumlu davraniglar

gostermigtir.

Arastirmalarda liderlik davranislarinin farkli grup {iiyeleri iizerinde bazi
etkilerinin oldugu goriilmistiir. Lewin, topluluk {tzerindeki lider etkilerini
arastirirken liderlik 6zelliklerini otokratik, demokratik ve serbest birakici olarak
¢ sekilde simiflamistir. Otokratik, Demokratik ve Serbest Birakici liderlerin

davraniglar asagida agiklanmistir (Yildirim,2017:13).
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Otokratik liderlik stili: Lider, tim yetkinin kendisinde olmasini ister.
Kimsenin karar asamasinda fikir beyan etmesini ve inisiyatif kullanmalarina

olanak saglamaz.

Demokratik liderlik stili: Demokratik liderler, tim iiyeleri karar verme
siirecinin igerisine dahil eder. Yapilmas: gereken isler ve gorevler icin siirekli

bilgilendirme yapar. Grup liyelerinin fikirlerini sdylemelerine imkan saglar.

Serbest birakici liderlik stili: Lider, grup iiyelerine tamamen 0&zgiir
davranacaklar1 bir ortam kurar ve alinacak kararlar ve yapilmasi gerekli olan isler

ile ilgili olarak inisiyatif kullanmalarini olanak saglar.

Iowa Universitesi’nde yapilan arastirmanin sonuglarina goére demokratik
liderlik = stilinin 1isin kalitesini ve ayn1 zamanda performans: arttirdigini
gostermistir. Demokratik liderlik uzun siireclerde de otokratik liderlige gore
tiretim alaninda daha ¢ok artisa sebep oldugu sonucuna varilmistir
(Derin,2016:13). Yapilan bu arastirma liderligin temelini olusturmus ve

davranigsal liderlik kuramina katkisi olmustur.
ii. Ohio State Universitesinin Arastirmalar

Ohio State Universitesi’nde yapilan arastirmalar, liderlerde goriilen

davraniglar kategorize ederek siniflandirilmasi konusu lizerine yogunlagmistir.

1940 ile 1950 yillar1 arasinda baslayan arastirmalar liderlik davraniglarini
lizerine yapilan en kapsamli arastirmadir. Bu arastirmanin sonucunda liderlikle

ilgili anket hazirlanmistir (Inan ve Serinkan,2020:315).

Arastirmada 1800 liderlik davranisi listelenmis, iglerinden en iyileri
secilerek 150’ye kadar diisiiriilmiistiir. Ilk elemeden gecen anket dncelikle asker
ve sivil c¢alisanlarin  kendi liderlerinin davranislarin1  belirlemeleri igin
hazirlanmistir. Daha sonra belirlenen davranis sekilleri soru haline getirilerek ve
“Lider Davranisi Tanimlama Anketi” ad1 ile bir 6l¢im araci ortaya ¢ikarilmistir.
Anketlerin sonucuna gore liderlerin sergiledikleri davranislarin ikiye ayrildig
ortaya ¢ikmistir (Colakoglu, 2018:11). Ikiye ayrilan liderlik davranislar1 su
sekildedir (Arslan,2015:16).
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Goreve Doniikliik- Yapiy1 Harekete Gecirme: Is odakli olan bu davranis
sekli isin yapilmasi, performansin artmasi ve kurallarin yerine getirilip

getirilmedigi gibi konularin iizerinde durur.

Insan iliskilerin doniikliik/anlayis: insan odakli olan lider kisiler arasi

iliskilere, giiven iligkisine ve grup igerisindeki uyum konular1 iizerinde durur.

Insani iliskiler {izerine duran liderler ¢alisanlar ile iletisim halinde olacag:
i¢in istek ve ihtiyaglarina cevap vererek calisanlari motivasyonlarini artirmis olur.
Motivasyonlar1 artan ¢alisanlarin performanslar ylikselecek ve liderin hedeflerine
ulagsmasi1 daha kolaylasacaktir. Goreve doniik liderler ise is odakli olmalari
nedeniyle c¢alisanlarin daha c¢ok calismasi ve iyi is ¢ikarilmasi gibi konularin

tizerinde duracaktir. Lider ¢alisanlarin iizerinde baskici bir tutum uygulayabilir.
iii. Michigan Universitesi Aragtirmalari

Michigan Universitesi’nde 1947 yilinda, Rensis Likert’in yonetimindeki
arastirma grubu liderlik tipleri ve olusumu hakkinda ¢aligmalar yapmaya
baslamistir. Bu calismanin amaci takipgilerin verimliligini artirmak ve tatmini
artiran faktorleri belirlemektir. Bu c¢alisma neticesinde iki farkli faktor

belirlenmis olup bu faktdrler asagidaki sekilde verilmistir (Inan ve
Serinkan,2020:316).

Cizelge 2. Michangan Universitesi Liderlik Arastirma Boyutlar

is gbrene Yonelik Liderlik ise Déniik Liderlik

- Kigiler arasi iligkilere Snem - Isin teknik yénlerine 6nem veren,

- Takipcilerin (15 gdren) ihtivaclarmni - Takipgilerin gérevlerim gergeklestirmes:

- Yetki devrim dikkate alan, viniinde takipte bulunan,

- Takipgilerin doyumunun arttirica - Takipgiler: Grgiit amaclarim
kosullar: olusturmay: 6n planda giren, gergeklestirmek igin araci olarak géren,

- Takipeiler arasinda bireysel - Kisisel gelisime cok dnem veren,
farkliliklarn da diklkate alan bir hiderlik - Cogunlukla cezalandirmaya ve resmi
davramsidar. otoritesini kullanmaya yénelik bir liderlik

davranisidir.
Sonuclar: Sonuclarn:
Liderin 15 gorene vonelik davramslanimn Liderin ige vonelik davramslanmn artmasi:
artmasi; setile diirevds 1 of i

_Yoksck diizeyde verimlilik ve is tatmini ‘;ﬂi‘ze& de 15 goren tatminine neden
saglamaktadir.

- Yiiksek bagari saglamaltadir.

Kaynak : (Inan ve Serinkan,2020:316)
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Ozetle, Is gorene gore belirlenen liderlik faktdrleri uygulandiginda
calisanlarin verimliliklerinin ve is tatminlerinin yiiksek oldugu ayrica basari
oranlarinin  yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ise doniik liderlik faktorleri

uygulandiginda ¢alisanlarin is tatminlerinin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir.

1961 yilinda Rensis Likert’in Michigan Universitesi’nde yapmis oldugu
baska bir arastirmada liderlerin davranislarinin, grup performansi ve grup
icerisindeki siirecler arasindaki iliskiyi belirleme iizerine yapilmistir. Bu ¢alisma
neticesinde {i¢ liderlik tarzi1 ortaya ¢ikmis bunlarin birincisi ise odaklilik, ikincisi
iliskilere odaklilik olarak belirlenmistir. Ik iki davramis Ohio State
Universitesi’nin arastirmalar1 benzer sonuclar vermektedir.  Sonuncu olan
katilimc1 davranig ise hem goéreve yoOnelik hem de ise yonelik davraniglari
kapsamaktadir (Altundag, 2019:15). Ornek vermek gerekirse calisanlara destek

olan igbirlik¢i ve problem ¢6zme odakli davranislar1 gosterebiliriz.
iv. Likert’in Sistem 1- 4 Liderlik Modeli

Rensis Likert'in Michigan Universitesi'nde gergeklestirdigi calismalarin
devaminda ortaya ¢ikardigi bir sistem modelidir. Bu modele gore liderlik

davraniglar1 dort sinifa ayrilmistir (Zencir,2004:16).

Bu sistem modelinde Liderlik davraniglari dort gruba ayrilmistir. Her

grubun kendi 6zellikleri ve belirli davraniglart mevcuttur. Bu sistemler asagida

verilmistir (Bulut ve Bakan, 2004:157-158).

e Sistem-1: Istismarci Otoriter (Somiiriicii): Bu modelde lider, grup
liyelerine giivenmez. Calisanlar1 korku ve ceza yontemiyle ¢alistirir. Ast
ve st arasinda iletisim ¢ok az oldugu gibi tiim kararlar {ist yonetim

tarafindan verilir.

e Sistem-2: Koruyucu Otoriter (Yardimsever) : Bu modelde ¢alisanlar
korku ve dikkatli davranma egilimi gosterebilir. Lider ¢alisanlarina hem
ekonomik &diiller verebildigi agir cezalar da verebilir. Iletisim konusunda
sadece tUstlerin duymasi1 gereken bilgiler iletilmesi seklinde olur. Bazen
astlarin fikirleri lider tarafindan dinlenebilir Bazi yonetim faaliyetleri

astlara devredilebilir.
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e Sistem-3: Katihmc1 Liderlik (Damismali): Yo6netim astlarina tam olmasa
da yiiksek oranda giivenir. Islerin yapilis sekliyle ilgili ¢alisanlar oldukga
Ozgirdir. Lider, calisanlar1 o6diillendirir. Sirketin hedefleri calisanlarin

goriisleri alinmak suretiyle iist yonetim tarafindan alinir.

e Sistem-4: Demokratik liderlik (Katilmali)— Bu liderlik tarzinda lider ile
birlikte tiim calisanlar orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasilmasi i¢in ortak
sekilde calisir. Ust yonetim ve calisanlar arasinda tam bir giiven iliskisi
vardir. Lider, ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmak i¢in odiillendirme
yolunu seger. Ayrica Orgiitiin amaclarindan, hedeflere kadar ve islerin

yapilis sekillerine kadar tiim siireclerde calisanlarin katilimina izin verir.

Her bir sistem adlarindan da anlasilacag iizerine farkli liderlik 6zelliklerini
barindirmaktadir. Calisanlar ag¢isindan bakildiginda Sistem 4 c¢alisanlarin

motivasyonlarini artirmak ve drgiite olan bagliligini arttiracaktir.
V. Blake ve Mouton’un Yonetsel Diyagram Modeli

Ohio State Universitesi’nin arastirmalarindan etkilenen Blake ve Mouton,
1964 yilinda bir yonetim tarzi matrisi olusturmuslardir. Matrisi olustururken
insan odaklilik ve performans odaklilik olmak iizere iki degiskeni ele almiglardir.
Blake ve Mouton, degiskenlerin farkli kombinasyonlarindan yola ¢ikarak Bes

liderlik tipi gelistirmislerdir (G6zoglu,2018:16).

Blake ve Mouton’un modelindeki amag, oOrgiitiin hangi Olgiide iiretim
faaliyetlerinde bulundugu ve yine hangi 6l¢iide insan unsuruna énem verildigini
gostermektir. Blake ve Mouton, lider tiplerini iki degiskenden yola c¢ikarak
aciklamaktadir. Bu degiskenler, diyagramin yatay ve dikey eksenlerinde
gosterilmektedir. Yatay eksen 1’den 9’a kadar gider ve arttikga iiretime verilen
onemin derecesini, dikey eksen ise 1’den 9’a kadar yiikseldik¢e insana verilen

onem derecesini gostermektedir (Kirali,2013:30-31).
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Cizelge 3. Yonetim Tarzi Matriksi

'y
Cok 9 1.9 2.9

Kigileraras

ilskil

~ iskilere c o

Onem Weran
Azl 1.1 9.1 .

Azl Cok 9

Uretime Yonelik Olma

Kaynak: (Saraman, 2017:40)

Bu matriks iizerinde 5 farkli liderlik tipi yer almaktadir. Bu liderlerin

davranis sekilleri asagida verilmistir (Saraman,2017:40).

1.1. Tip: Etkili Olmayan Lider: Orgiitte islerin yerine getirilmesi igin en az gaba

gosteren liderdir.

1.9. Tip: Kuliip Lideri: Lider, insan iligkilerine 6nem verirken, gorevlere

olan ilgisi en alt seviyededir.

9.1. Tip: Gorev Lideri: Lider, verimlilik saglamak i¢in otoritesini kullanir,

insan iliskileri ¢cok azdir.

5.5. Tip: Orgiit Lideri: Yapilan isin miktari ile ¢aliganlarin moralini dengede

tutmaya calisan uzlasmaci bir liderdir.

9.9. Tip: Ekip Lideri: Lider is odakli olan calisanlarla birlikte beraber en
fazla verimlilik seviyesine yonelir. Karsilikli olusan giiven ve saygi en st
seviyededir. Herkes birbirine bagimlidir. Matrikste yer alan en etkili liderlik
tipidir.

Yonetim 1zgarasit modeli olarak da bilinen bu modelde eger bir yonetici
insan odakli olur ve birazda iiretim odakli olursa “kuliip” lideri olarak
adlandirilir. Tersine iiretim odakli olur ve birazda insan odakli olur ise “Is
(Gorev)” lideri olarak adlandirilir. Son olarak, bir yonetici yiiksek oranda iiretim
ve yine yiiksek oranda insan odakli olabilirse takim ¢aligmasina yatkin yani
“Ekip” lideri olur. Yonetim 1zgarasinin ortaya koydugu sonuca gore Izgaranin
ortaya Ekip liderinin en iyi liderlik yaklasimi oldugudur (Hamarat, 2010:27).

Lider calisanlarinin verimliligini artirmak i¢in yapilan isin kalitesine Onem
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verirken ayni zamanda ekibin tiim iiyelerinin karsilikli saygi ve sevgi igerisinde

calisabilecekleri bir ortam yaratmasi gerekir.
Vi. McGregor’un X ve Y Teorileri

Maslow’dan etkilenen Douglas McGregor, c¢alisan motivasyonunu
aciklamaya yoOnelik gelistirdigi X ve Y teorileri iizerine calismistir (Yilmaz,

2019:42).

McGregor, yoneticiler ile ilgili olarak ilk yoOnetim bilimleri yazarlari
arasindadir. Yoneticilerin heniiz bir¢ok durumun yeterince farkinda olmadiklari
donemlerde, yonetim uygulamalarin calisanlart davranislar1 iizerine g¢aligsmalar

yiritmekteydi (Tekin, Bas ve Gékdemir, 2016:82-83).

McGregor’ a gore yonetim tarzlart X ve Y teorisi olarak iki sinifa
ayrilmistir. X, insanlarin tembel oldugu, idare ve kontrol edilmeleri gerektigi
tizerine kurulmustur. Y teorisi ise kontrol ve baskinin insanlara is yaptirmanin tek
yolu olmadigint vurgulamaktadir. McGregor’a gore yoOneticiler, c¢alisanlar icin
kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarabilecekleri bir is ortami hazirlayabilirse, zor

kullanmaya gerek olmadigini1 vurgulamaktadir (Hanger, 2004:44).

X ve Y kurami arasindaki farkliliklar Cizelge 4’de verilmistir.

Cizelge 4. X ve Y Kuramlari

X Kurami Y Kurama
Insanlar, so tulul kagar. Insanlar uygun sartlar altinda sorumluluk
alabilirler.
Insanlar ¢alismalktan hoglanmazlar. Insanlar i¢in galisma, oyun kadar dogaldar.

Insanlann calistinlmas: igin
korlarmulmalan, yvonlendirilmeler: gerekirse
tehdit edilmelen gerekar.

Orgiit amaclarnna ulasmak icin, korkutmak e
cezalandirmalk, olmazsa olmaz degildir.

Insanlar genellikle degisimlere kars: Orgiit iginde, problemlen ¢cozebilecek hayal
diremir ve varatica degildirler. giciine salup birevler vardar.

isgorenlerde c. kendi cikarlaridar. Isgorenler Grgiit amaclan igin 6z kontrol

saglayabilir.
Birevler gitvenli bir ortam ve en viksek Sayvgmlik ve 6z gergeklestirme en degerh
karanc getirecek 151 vapmak ister. odildiir.

Ustler, astlarina uygun bir ortam saglayarak

Ustler astlara olumsuz yonde yaklagir. kendilerimi gelistirmelennde vardime: olur.

Otoriter ve miidahaleci liderlik modela Demokratik ve katilimci hderhik modela
Basansizhik, alt caligan vilziindendir Bagarisizlik, vonetimin hatalanndandir

Alt metinde gitvensizlik ve olumsuz bakasg Alt metinde given ve olumlu bakis hakimdir
vardr. -

Amaglann farkly gorinmesi esastur. Amaclann kaynagstinlmas: esastir.

Kaynak: (Baskan, 2020:20)
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Cizelgede goriildiigii gibi, X teorisini benimseyen yoneticiler ¢aliganlarina
otoriter sekilde davranmaktadir. Calisanlarin her zaman takip edilmesi
gerektigini, yonlendirilmedikleri taktirde verim alinamayacagini ve basarisizlik
var ise bunun ¢alisanlar nedeniyle oldugu diisiiniilmektedir. Y teorisini uygulayan
yoneticiler ise calisanlar1 ile igbirlik¢i ve katilim odakli davraniglar sergilerler.
Yonetici ¢alisanlarinin isten kagmayacagini hatta gerekli sartlar saglandiginda
daha fazla sorumluluk alabilecegini diisiiniir. Yonetici ¢alisanlarin arasinda saygi
ve giliven iliskisinin olmasini ister. Basarisiz olunmasi halinde sebebinin

yonetimin verdigi yanlis kararlardan kaynaklandig: diisiincesi hakimdir.
d. Durumsal Liderlik Kuramlari

Durumsal Liderlik Yaklasimi kosullarin gerektirdigi sekilde liderin
davraniglarinin da degisebilecegini ancak bu sekilde basariya ulasilabileceginin

vurgulandigi bir yaklasimdir.

Durumsallik yaklasimi, liderlerin astlarin1 ya da takipgilerini yonetirken
tekbir liderlik tipi degil farkli liderlik tiplerinin de kosul ve sartlara gore
kullanilabilecegini savunmustur. Lider tarafindan her kosulda ve sartta tekbir
liderlik tipinin yonetsel anlamda basar1 getirmeyecegini, liderin i¢inde bulundugu
sart ne ise ona gore bir liderlik tipini uygulamas: gerektigi seklinde agiklanabilir.
Ornegin aymi lider bazi durumlarda otoriter liderlik tarzini uygularken bazi
durumlarda demokratik liderlik tarzina gore hareket edebilmelidir. Bunun amaci
ise sart ve kosullara gore farkli davranmislar sergileyerek calisanlarin
motivasyonunun artirilmaya ¢alistimasidir (Ozsoy,2010:17). Durumsal Liderlik
Yaklasimi’na gore lider icinde bulundugu sarttin gerekliliklerine gore

davraniglarin1 degistirerek basariya ulasmayi hedeflemektedir.

Lider ve astlar1 arasindaki iliskinin yani sira kosullar arasindaki iliskide
degerlendirileceg§inden karmasik bir siliregc oldugu soOylenilebilir. Ortaya
cikabilecek farklt durumlarin da ele almasi nedeniyle Durumsal Liderlik
Yaklagimi’na gore liderligi etkileyen faktorleri asagidaki sekilde siralayabiliriz
(Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010:134).

e Ortamin sartlarinin lider iizerinde yarattig1 etkiler (6rgiitiin 6zelligi)

e Ulasilmak istenen amacin niteligi (amag-arag etkilesimi)
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e Astlarin yetenek ve beklenti seviyeleri

e Liderin kisisel becerileri ile liderlik gorevinin yapildig1 hiyerarsik kademe
iliskileri

Durumsal Liderlik Yaklagimi’na gore, her kosul i¢in gegerli olan bir liderlik
tarzinin siirdiirilebilir olmayacagi ve liderin yeni gelisebilecek durumlara gore
davraniglarim1 gelistirebilecegi diislincesidir. Liderin sadece kisisel ve davranis
Ozelliklerine gore bir topluma yon veremeyecegi, yeteneklerinin yani sira her
kosula gore liderlik tarzina yon verebilmesinin gerekli oldugunu goriisi
savunulmustur (Dikmen, 2012:59 ve Yesil, 2016:163). Kisacasi, liderlerden
iginde bulunduklar1 kosul ve sartlara gore liderlik tarzlarini degistirmeleri

beklenmektedir.
i. Fiedler’in Durumlara ve Kosullara Gore Liderlik Kurami

Liderlik i¢in yapilan ¢aligmalardan elde edilen verilerin yeterli olamayacag1
diistincesiyle 1967 yilinda Fred Edward Fiedler ve arkadaglart liderlik kurami

lizerine ¢aligarak liderlik ile ilgili yeni bir kuram gelistirmislerdir.

Fiedler’in gelistirmis oldugu bu kurama gore, liderlik bi¢imini tanimlamak
i¢in Oncelikle liderin is odakli mi1? yoksa c¢alisan odakli mi1? oldugunun tespit
edilmesi gerekmektedir. Bunun tespiti i¢in en az tercih edilen ¢alisma arkadasi
Olcegi (LPC) olusturulmustur. Bu olgekte liderin, en az tercih ettigi ¢alisanina
diisiik puan vermesi is odakli oldugunu, ¢alisanini 1limhi sekilde degerlendirmesi
ise iliski (¢alisan) odakli oldugunu gostermektedir (Oztiirk, 2016: 3089-3090).
Liderin en az tercih ettigi calisanina vermis oldugu puanlar onun liderlik bi¢cimini

ortaya koymaktadir.

LPC puani yiiksek olan liderler, calisanlar ile iletisim kurmaktan hoglanan
liderlerdir. Isi yapmak icin iletisiminin ve iyi iliskilerin gerekli oldugunu kabul
ederler. Diisiik puana sahip liderler ise isin basarili bir sekilde yapilmasi icin
iletisimin ¢ok gerekli olmadigina ve daha ¢ok isin basarili bir sekilde
yapilmasinin oncelikli oldugunu diisiinen liderlerdir (Ozalp, Eren ve Ocal
1992:183-184). Liderin is odakli ya da iliski odakli olmasi tamamen bakis

agistyla ilgili oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
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Fiedler’ e gore is ve iligki odakli liderlik davranislari {i¢ degisken tarafindan
etkilenebilir Bunlar, liderin iiyeleri ile kurmus oldugu iliskiler, yapilacak isin
yapist veya yapilma bi¢imi son olarak da liderin pozisyonundaki giiciidiir.
Fiedler, etkili liderlik 6nemli oldugunu vurguladigi bu ii¢ degiskeni su sekilde
siralayabiliriz (Giidek, 2016:19 ve Aktuna, 2016:17).

e Lider iiye iliskisi: Liderin c¢alisanlar1 tarafindan giivenilmesi ve

kabullenme derecesini ifade eder. Bu iliskiler iyi olarak algilaniyorsa

liderlik i¢in olumlu bir ortamdan s6z edilir.

e Gorev yapisi: Liderin istlenerek tamamladigi gorevleri dnceden gorevin
yapisina gore belirlenip belirlenmedigini ifade eder. Liderin isleri

planlamamasi ¢alisma ortaminda belirsizlige sebebiyet verir.

e Konum giicii: Liderin 6diillendirme ve cezalandirma gibi sahip oldugu
giiclerinin derecesini ifade eder. Gli¢ derecesi arttik¢a calisanlar {izerinde

etkisi de artacaktir.

Ozetle calisanlar igin her anlamda belirsizligin ortadan kaldirilmasi ve
giiven duygusunun olusmasi liderin davraniglari ile sekillenmis olur. Calisanlarin
performansini artirmak ve verim alabilmek i¢in liderin i¢inde bulundugu calisma

kosullarina gore davraniglarini degistirmesi gerekecektir.

Fiedler’in liderlik kuramindan elde ettigi sonuclara gore sevilen ve sayilan
bir lider, liderliginin kabul edilmesi i¢in ayrica resmi bir unvana ihtiya¢ duymaz.
Liderin isgal ettigi pozisyona bagli giicii ne kadar kuvvetli ise, liderlik gdrevini
yerine getirmesi de o kadar kolay olur (Kamanli, 2015:62). Ozetle, lider giiven
veren ve sevilen bir kisi ise ¢alisanlar tarafindan lider olarak kabul edilir. Ayrica

resmi bir atama yapilmasina gerek kalmaz.
ii. House’in Amaclara Yonelik Liderlik Kuram

Robert House ve Martin Evans tarafindan calisanlarin motivasyon ve
performanslarinin hangi kosullarda etkilendiginin ag¢iklanmasi i¢in Amag-yol

kuramini gelistirmislerdir.

Bu kurama gore; calisanlarin, liderin davranisini kabul edebilmeleri igin
liderin davranislarini yeterli ve tatmin edici bulmalarina veya gelecekte tatmini

saglayacak bir ara¢ olarak gormelerine baghdir. Liderin ayni zamanda
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calisanlarin performansinin artmasi i¢in gerekli rehberligi, ddiilleri ve destegi
vermesi gerekir. Vermemesi halinde baska bir alinamayacak olmasi halinde
davraniglart gidiileyici olur (Tinni,2019:39) Liderin, calisanlarina verecegi

odiiller motivasyonlarinin artmasini saglayacak ve lider basarili olacaktir.

Calisanlarin motivasyon ve performanslarinin artirilmasi i¢in House, Yol-
amag teorisinde dort liderlik davranigi tanimlamistir. Bu liderlik davranislarini su

sekilde siralayabiliriz (Derin, 2016:23).

e Emredici liderlik: Lider, calisanlara hangi isin yapilacagi ve nasil
yapilacagi gibi konularda yol gosterici olur. Yapilacak is ile ilgili kurallar,
prosediirler ve performans standartlari lider tarafindan onceden belirlenir.

Is siireclerinin tamami1 planlanir.

e Destekei liderlik: Lider, c¢alisanlarin ihtiyag duydugu tiim siiregler ile
ilgilenir, gerekmesi halinde 6diin verir. Calisanlarin ihtiyag¢ ve isteklerinin
karsilanmast ile ilgilidir. Destek¢i lider, calisanlar arasinda ayrim

yapmadan stressiz bir ¢aligma ortami sunar.

e Katimer liderlik: Lider is ile ilgili alinacak kararlarda c¢alisanlarinin
fikirlerine bagvurmaktan kaginmaz. Katilimer liderler is siiregleri ile ilgili

tiim konular1 ¢aligsanlar ile paylasir.

e Basar1 yonelimli liderlik: Lider calisanlarin ilgisini ¢eken ve onlari
zorlayan hedefler koyar ve performansta miikemmellige vurgu yapar.

Calisanlarin yiiksek performans gosterebileceklerine inandigini belirtir.

Yol-amag teorisine gore etkin lider, dort liderlik davranisini birlikte
uygulayarak, calisanlarinin islerini basarili bir sekilde yapmalar1 i¢in gerekli
yonlendirmeleri yapar. Orgiit igin belirlenen hedeflere ulasilabilmesi i¢in gerekli
talimatlar1 vermeli ve calisanlarina destek olmalidir. Hedeflere ulasildiginda
calisanlarin1 6diillendirmelidir (Rodoplu, 2008:34-35). Lider’in basarisindan s6z
edilebilmesi icin c¢alisanlarin is ortaminin 1iyilestirilmesi gibi ihtiyaglarini
kargilamasi, alinacak kararlara katilimlari igin tesvik etmesi ve basarilarinin

odiillendirilmesi gerekir.

iii. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami
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Reddin, liderlerin faaliyetlerini degerlendirmek i¢in gorev ve iliski
davranislarinin yam sira etkinlik boyutunun da 6énemli oldugunu ve etkinliginin

de degerlendirilmesi gerektigini savunmustur.

Bill Reddin, “Managerial Effectiveness” adli ¢alismasini 1983 yilinda
yayinlamistir. Calismasinda farkli liderlik tarzlarinin tipik durumlardaki
etkinligini tanimlayan 3D Liderlik Modelini gelistirmistir. Reddin’e gore, her
durumda tekbir liderlik tarzinin olamayacagini, liderin gorevi esnasinda bir¢cok
durum ile Kkarsilasabilecegini ve Kkarsilasilan durumlar i¢in farkli liderlik

tarzlarinin olabilecegini ortaya koymustur (Giirer, 2021:27).

Blake ve Mouton’un ydnetim 1zgarast modelinden esinlenerek olusturdugu
tic boyutlu liderlik yaklasiminda gorev ve insan odakli davraniglarina, etkililik
boyutunu da ilave etmistir. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklasiminda yer alan
boyutlar su sekilde siralanabilir (Hamarat, 2010:43-44).

e GoOrev odakli liderler, kendisinin ve g¢alisanlarinin  ¢abalarim

organizasyonun ya da grubun amacini gergeklestirmeye yoneltmektedir.

e iliskiye 6nem veren liderler, karsilikl1 giiven olusturmaya ¢alismakla ve

calisanlarinin goriislerine saygi duymakla tanimlanabilir.

e Etkililik boyutu ise, liderin bulundugu konum geregi, gerceklestirmekle

yukiimli oldugu amaglar1 gergeklestirme derecesi olarak tanimlanabilir.

Reddin tarafindan etkililik boyutunun ilave edilmesinden sonra Blake ve
Mouton’un yonetim 1zgarasi modelinden iki liderlik tarzina iki liderlik tarzi daha
ilave ederek toplamda dort liderlik tarzi belirlemistir. Belirlenen liderlik tarzlari

Cizelge 5°de verilmistir.

Cizelge 5. Reddin’in Temel Liderlik Tarzlar1

iligki Boyutn
&

ILGIL] LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Yiiksek iliski Boyut) | (Yiiksek (hski ve Gorev

Bt}
EOPUE LiDER ADANTS LIDER.
(Dragik [hsdn ve Gorev | (Yiksek Gorev Bovum)

Boyutu)

» Gorev Boyutu

Kaynak: (Giirboyoglu, 2009:26 ve Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005: 94)
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Reddin’in belirlemis oldugu dort liderlik tarzinin O6zellikleri asagidaki

sekilde siralanmistir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 94).

Kopuk Lider: Bu tarz bir yoneticilerin gérev boyutlar1 ve insan iligkileri
distiktiir. Calisanlar ile iletisim bag disiktir. Kurallar ve siireg
kapsaminda hatalar1 aradan kaldirmaya yonelik belirtili etkilesim tarzi
sergilerler. Sosyal yonleri gelismemis oldugundan, calisanlar ile ¢ogu
zaman yazili direktifler vererek iletisim kurmak isterler. Orgiitii ve onu
olusturan ¢alisanlar1 bir biitiin olarak gdéremezler. Calisanlar1 kurallari
uyup uymamalarina gore degerlendirirken; Ust yoneticileri is ve akil
Olciilerine gore deger verirler. Bu tarz yoneticiler, ¢alisanlarin arasinda
olusabilecek anlagmazliklar1 6nlemede yetersiz kalir ve olusmasi halinde

karigmak istemezler.

flgili Lider: Yiiksek insanlar arasi iliskileri ve diisik seviyeli gorev
kapsaminda bulunan ilgili lider tarzli ydneticiler, orgiitii, sosyal belirli
sistem olarak konumlandirip, diisiince ayriliklar ile ilgili uzlastirict ve yol
gosterici olmaya calisirlar. Calisanlarini anlamaya, tanimaya ve onlarla
iletisim dahilinde bulunmaya ¢alisirlarken; yoneticilerini de is¢ilerle olan

iligkileri kapsaminda degerlendirirler.

Adams Lider: bireyleraras: iligkileri diisiik, yiiksek gorev kapsaminda
olan belirtilen yoneticiler, iscileri otorite altinda tutmaya ve sozlii bicimde
emirler ile yonetme egilimlidirler. Calisanlarini, iiretkenlik durumlarina
gore; yoneticilerini de gii¢ ve otoriteyi ne bi¢cimde kullandiklar1 yoniinde
degerlendirirler. Grup calismalarinda aktif ve yonlendiricidirler. Yapilan
yanliglar1 cezalandirmayr ve anlagsmazliklar1 aradan kaldirmayr uygun

gortirler.

Biitiinlesmis Lider: Yiksek kisisel iliskileri ve yiiksek gorev boyutlari
bulunan belirtilen yoneticiler, katilimci ydnetim bicimi benimserler.
Geligsen olaylarin bir parcasi olmak istediklerinden iletisim kurmaya ve
grup ¢alismasina onem verirler. Hatalarin kaynagini belirlemeye c¢alisirlar

ve yanliglarindan ders ¢ikarirlar.

Reddin bu liderlik yaklagimlarinin her durumda yeterli olmayacagini

distinerek dort liderlik yaklasimi daha ilave ederek toplamda sekiz liderlik
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yaklasimi belirlemistir. Bu liderlik yaklagimlarinin dordi etkililik ve kalan dordi
ise etkisiz liderlik yaklasimidir. Reddin tarafindan ortaya konulan bu sekiz
liderlik tarzi liderlik tarzlarina eklenmemis olup dort temel liderlik tarzina uygun
olan ve uygun olmayan seklinde isimlendirilmistir (Omiirgoniilsen ve Sevim,
2005: 94) Kopuk, Adamis, ilgili ve Biitiinlestirici liderlik tarzlarina etkili ve
etkisiz olarak adlandirarak dort olumlu ve dort olumsuz liderlik tarzi oldugunu

savunmustur.

Reddin 6ne siirdiigii bu kuramla, etkililik kavramini giindeme getirerek yeni
bir bakis acisinin olugmasina sebebiyet vermistir. Yapmis oldugu ¢aligsmalar ile
liderlik tarzlarima yeni bir yaklasim getirerek Durumsallik yaklagiminin

gelismesine ciddi sekilde katkida bulunmustur.
iv. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Liderlik Kuram

Bu yaklasim Paul Hersey ve Kenneth Blanchard’in c¢aligmalar1 sonucunda
gelismistir. Kuramin temeli, etkili liderlik davranisi ve grubun olgunluk seviyesi
arasindaki iligkinin uyumuna dayanmaktadir (Canbolat, 2016:41). Kurama gore

grubun olgunluk seviyesine gore liderin tutumu degisiklik gostermektedir.

Hersey ve Blanchard yaptiklar arastirmalarda c¢alisanlarin farkli olgunluk
diizeylerinin oldugunu ve olgunluk seviyelerine gore dort liderlik tarzinin
olabilecegini savunmuslardir. Bu liderlik tarzlar1 su sekilde agiklanabilir (Ozalp,

Eren ve Ocal, 1992:177).

e Konusan (Yiksek Gorev-Diisiik Iligki): Lider, gorevlerin yerine
getirilmesinde kisilere neyi, ne zaman ve nerede yapacaklar1 konusunda

bilgi verir ve rolleri tanimlar.

e Satan (Yiiksek Gorev-Yiiksek Iligski): Lider hem otoriter hem de

destekleyici davranisi saglar.

e Katilmali (Diisiik Gérev-Yiiksek iligki): Lider ve izleyicileri birlikte karar
alirlar, lider ayrica kolaylastirma ve haberlestirme rollerini de yerine

getirmektedir.

e Yetki Devreden (Diisiik Gorev-Diisiik Iliski): Lider, otorite ve destegi ¢ok

az diizeyde saglar.

55



Hersey ve Blanchard’in belirledigi liderlik tarzlarina gore, ¢alisanlar olgun
degilse, lider ¢alismaya daha ¢ok dnem vermektedir. Olgunlugun biraz arttig1
durumlarda lider hem ise hem de iliskilere 6nem vermektedir. Calisanlara fikir
vererek, isleri ile ilgili olarak agiklamalarda bulunmaktadir. Olgunluk diizeyi
biraz daha arttiginda, lider ytiksek iligki ve gorev yonelimli davranis sergileyerek,
islerin yapilis sekilleri ile ilgili olarak c¢alisanlarin goriislerini alarak, karar
asamasina dahil olmalarin1 saglamaktadir. Calisanlarin olgunluk diizeylerinin en
yuksek oldugu durumlarda ise lider, diisiik iliski ve gorev yonelimli davranis
sergileyerek, planlama ve uygulama yetkilerini ¢alisanlara devretmektedir
(Simsek, 2006:23). Ozetle lider, calisanlarin olgunluk seviyelerine gore ise
(goreve) yonelik ya da iliskiye yonelik davranislar sergilemektedir. Liderin
davraniglari tamimiyle ¢alisanlarin olgunluklarina baglidir. Bagarili olmak isteyen
lider calisanlarinin olgunluk seviyelerini iyi tespit ederek grubun olgunluk

seviyesine gore liderlik tarzi segmeli ve buna gore hareket etmelidir.
V. Vroom-Yetton’un Kararlara Katihm ve Karar Verme Liderlik Kurami

1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan liderin karar verme
siirecine iliskin bir kuram gelistirilmistir. Bu kuram liderin karar verme siireci
tizerine yogunlagsmis ve karar verme siirecindeki adimlar ve ayrimlar dikkate

alinarak modele karar agact denilmistir.

Bu modelde karar siirecine calisanlar da dahil edilmis boylelikle alinan
kararlara daha hizli kabullenecekleri savunulmustur. Kararlarin ge¢ alinmasi ya
da zaman kayb1 sorunlarin yagsanmamasi i¢in ¢alisanlarin hangi asamada, nasil ve
ne Olgliide kararlara katilacaklarina iliskin karar verme tarzlar1 belirlenmistir.
(Dogramaci, 2019:25-26). Zaman kaybetmemek ve karar verme tarzlarinin

belirlenmesinin amaci 6rgiit amaglarina daha hizli ulagilmasini saglamaktir.

Kuramda bes liderlik tarzi belirlenmistir. Otokratik liderlikten demokratik
liderlige dogru giden bu liderlik tarzlarini su sekilde siralayabiliriz (Tiryaki,
2008:25-26).

Otokratik 1 (Al): Lider, calisanlarina hi¢ danigsmadan, elindeki bilgiyi

kullanarak tek basina karar verir.

Otokratik 2 (All): Lider, ¢alisanlardan edindigi bilgiler dogrultusunda tek

basina karar verir.
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Danismact 1 (CI): Lider her bir ¢alisan ile kisisel olarak degerlendirme

yapar, onlarin da fikirlerini ve Onerilerini alir ve bu Onerilerin arasindan ¢6ziim

yolu secer.

Danismaci 2 (CII): Lider tiim calisanlarla bir grup halinde goriiserek karar

verir. Fakat bu kararin calisanlarin fikirlerini yansitip yansitmayacagi kesin
degildir.

Katilimc1 Grup (GII): Lider, ¢alisanlari ile bir grup halinde toplanir. Kendisi

oneride bulunmaz. Sadece grup tartismasini yonlendirme gorevini {stlenir.

Calisanlarin belirledikleri kararlara tam olarak katilimda bulunurlar.

Vroom ve Yetton, liderlik tiirliniin ¢alisanlarin niteliklerinin yan 1sira karar
alma siireclerine katilmalariyla ¢ok yakindan ilgili oldugunu hatta ¢alisanlarin
karar alma siireclerine katilimi azaldik¢a otokratik liderlik tiirline, bunun tersi
durumda ise demokratik liderlik tiirtiine daha yakin oldugunu savunur (Cetin,
2018:19). Bu kurama gore liderin ¢alisanlarini karar alma siireglerine dahil
etmesi ve katilimlarin1 saglamast ¢ok Onemlidir. Karar alma siirecine
katilimlarinin artmas1 ya da azalmasina gore liderlik tarzi da degisiklik

gosterecektir.

Liderlerin farkli durumlar karsisinda ne sekilde karar vermesi gerektigini
belirleyebilmek i¢in Vroom ve Yetton, liderin cevaplamasi gereken yedi soru

tespit etmistir. Sorular1 agagidaki gibi siralayabiliriz (Tarim, 2010:45-46).
1. Soru: Sorun bir kalite sorunu mu?
2. Soru: lyi karar verebilmem icin yeterli bilgiye sahip miyim?
3. Soru: Sorun yapisal mi1?
4. Soru: Etkin uygulama i¢in, ¢calisanlarin karar1 kabul etmeleri 6nemli mi?

5. Soru: Eger karar1 tek bagima almam gerekiyorsa, ¢alisanlarimin bu karari

kabul edeceklerinden emin miyim?

6. Soru: Sorunun ¢dziimiinde ulasilacak hedefler ¢alisanlar tarafindan kabul

edilir mi?

7. Soru: Calisanlar arasindaki catigmalar, tercih edilen ¢oziimlerle benzerlik

tastyor mu?
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Bu yedi soruya verilecek olan evet veya hayir cevaplari liderin hangi
davranis bicimine gore davrandigini ya da davranacagini ortaya koymaktadir.

Buna gore liderin, liderlik tarzi belirlenmis olur.

Vroom daha sonra yazdigir bir makalesinde liderlerin daha etkili olmay1
Ogrenebilecegini ve bu etkili olma durumunun ancak liderlik tarzlari ile durumun
getirdiklerinin uyusmas1 sonucunda gerceklesecegini belirtilmistir.  Yine
gelistirdikleri teoriyle ilgili olarak; “Ileriki zamanlarda eger bu teori ve bizler
anilacaksak; bunun nedeni buldugumuz spesifik ¢oziimler degil, ortaya ¢ikarmis
oldugumuz sorular olacaktir” demistir (Duyan, 2012:22-23). Ozetle Vroom
liderligin daha etkili olmas1 icin gelistirilebilecegini, yasanan durum ile liderlik

tarzinin uyusmasi halinde basarili olabilecegini savunmustur.
vi. Lider-Uye Degisim Kurami

Lider-iiye degisim kurami, liderligi, lider ve grup fiyelerinin arasindaki
etkilesim temelinde agiklar. Bu kurama gore, liderlik siirecinin 6ziini lider ve
grup liyelerinin arasindaki ikili iliskiler olusturur. Bu ¢ergevede, liderlik kolektif
bir siiregtir (Gen¢ ve Kara, 291:251). Bu kurama gore lider ve astlarin

etkilesimleri 6n plandadir denilebilir.

Bu kuram ilk olarak “dikey baglanti kuram1” adiyla gelistirilmistir. Kuram,
genel olarak yoneticiler ve astlar arasindaki dikey diizeydeki iliskileri
degerlendirmekte ve liderlerin zamanlarinin, yetkilerinin ve sahip olduklari
gii¢lerinin siirli olmasi nedeniyle calisanlarin tamamina ayni liderlik tarziyla
yaklagsamayacaklarin1 one siirmektedir. Lider-iiye degisim kuraminda ise lider ve
astlar1 arasindaki etkilesimin kalitesi degerlendirilir. Liderlerin  kisisel
Ozelliklerine ve davraniglart degerlendirilir. Alisildik liderlik kuramlarindan
farkli olarak lider-liye degisim kuramu lider ve iiye arasindaki iliskinin karsilikli
olustuguna ve birbirlerine bagl olarak gelistigini savunur (Engin, 2015:24). Lider
ve astlar1 arasindaki iliskinin 6nemine vurgulayan lider-iiye degisim kurami diger
liderlik kurmalarindan tam anlamiyla farklilik gostermekte ve bu sebeple liderlik

konusuna farkl: bir bakis agis1 getirmektedir.

Lider-iiye degisim kurami Oncelikli olarak tanimlayici bir modeldir,
Ongoriicii bir model degildir. Yani lider iiye iliskisinin degisim kalitesini ve

liderin etkinligini aciklamaya calismaz. Bunun yerine ikili iliskileri cok daha iyi
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tanimlamak icin lider-iiye degisim diizeyinin Oncesini ve sonrasini agiklamaya
odaklanir (Aslan ve Ozata, 2009:97). Ozetle yonetici ile ¢alisan1 arasindaki ikili

iliskinin derecesini tanimlamaya ¢alismaktadir.

Bu kurama gore, lider her ¢alisan ile aymi sekilde iliski kurmaktan kaginir.
Bu durum calisanlar arasinda gruplasmaya yol acar. Lider bazi calisanlariyla
yakin iligki kurdugunda calisanlar gruplasir ve bu gruba, grup i¢i denir. Kalan
calisanlar ise grup dis1 olarak adlandirilan gruba dahil olmus olur. Grup iginde
bulunan c¢alisanlar yani liderin yakin iliski kurdugu calisanlar grup disinda
bulunan calisanlar ile kiyaslandiginda, grup i¢indekiler liderlerinden daha fazla
ilgi, sevgi, hassasiyet ve destek gormektedirler. Bunun karsiliginda ¢alisanlar da
liderlerine saygi ve giiven duyarlar. Grup disindaki calisanlar ise, liderleri
tarafindan standart gorevlere tabi tutulurlar ve liderleriyle daha resmi bir iligki
gelistirirler. (Ding ve Birincioglu, 2020:315) Grup igi ¢alisanlar ile liderin
arasindaki iletisim daha derin oldugu i¢in lider tarafindan Oncelikli olarak

degerlendirildiklerini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Lider-iiye degisim kuram1 birgok acidan ele alinmistir. Ornegin Dienesch ve
Liden tarafindan katki, sadakat ve etki olmak iizere ii¢ boyut incelenmistir. Lider-
iiye degisim kuraminda ¢ok boyutluluk konusunda 6nemli katkilar1 olan Liden ve
Maslyn ileri siiriilen etki, baglilik ve katki boyutlarina dérdiincii bir boyut olarak
profesyonel saygi boyutunu da ekleyerek dort boyut igeren bir kuram
gelistirmislerdir. Liden ve Maslyn tarafindan gelistirilen boyutlar1 asagidaki gibi
tanimlayabiliriz (Turgut, Tokmak ve Ates, 2015:420-421).

Katki: Calisanin is taniminin disindaki kalan isler yapmasi veya
sorumluluk almadaki gayret diizeyi ile liderin bu islerin yapilmasi i¢in sagladigi

kaynaklar ve olanaklarin seviyesidir.

Baghhik: Lider ile ¢alisanin birbirine ne derecede bagli olduguyla ilgilidir.
Lider ile c¢alisan birbirlerinin davranis ve karakterlerini desteklediklerini

gosterirler.

Etki: Lider ve calisanlarin is hayati ve profesyonel degerler disinda
karsilikli etkilesimleri ile birbirlerine karsilikli olarak duyduklar1 ilgi ve
duygulardir.
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Profesyonel Saygi: Hem liderin hem de calisanin kendi islerini ¢ok iyi
derecede yapmasi sonucunda Orgiit iginde ya da disinda olusan {iniin algilanma

derecesidir.

Ozetle, Lider-Uye degisim kuraminda karsilikli ikili iliskilerin 6n planda
oldugunu, lider ile calisan arasindaki iligkinin derecesine gore calisanin lidere
olan giiven ve saygisinin ne denli gelistiginin arastirildigini sdylemek yanlis

olmayacaktir.

C. Déniisiimcii Liderlik Kavrami, Tanimi, Onemi, Temel Ozellikleri, Boyutlari,
Etkileyen Orgiitsel Faktorler, Astlar Uzerindeki Etkileri ve Orgiitlerde

Doniisiimcii Liderlerin Fonksiyonlar:

1. Doniisiimcii Liderlik Kavramm ve Tanimi

Dontistimeti  liderligin - diger liderlik tiirlerinden ayiran en Onemli
farkliliginin degisim yaratarak astlari harekete gecgirmeye c¢alismak oldugunu
sOyleyebiliriz. Literatirde ¢ok sayida arastirmaya konu olmus ve birgcok
tanimlamasi yapilmistir. Doniisiimcii liderlik kavraminin anlagilabilmesi gesitli

tanimlarini asagidaki sekilde siralayabiliriz.

e Doniisiimcti liderlik, ahlaki ve yiliksek hedeflere ulasarak ve ileriyi
ongoriip bunu ifade etmek sureti ile giivenli bir yapida insanlar1 motive

eden bir siiregten olusmaktadir (Duvaci, 2017:10).

e Doniisiimcii liderlik, liderin ve onu izleyen bireylerin amaglart moral ve
motivasyon faktorlerini ele alan gliclii bir siire¢ olmasidir (Sehitoglu,

2017:32).
e Doniisiimcii liderlik, orgiit icinde en temelden olusturulan degisim yaratma
yetenegidir (Ozkara, 2011:96).

e Doniisiimcti liderlik, bireylerin 6zgiivenlerinin yiikseltilerek ve sorunlarini
cozerek maksimum verim almayr hedefleyen, c¢alisanlar1 bireysellikten
cikararak Orgiit amaglarina dogru harekete gecirmeye calismaktir (Unsal,

2019:10).
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e Doniisiimcii liderlik, gruba misyon ve vizyon kazandirarak gruptaki
bireylerin amaglara yonelik ilgilerinin artmasini saglamaktir (Karip, 1998:

4).

e Doniistimcii liderlik, liderin kendisine ait 6nemli degerleri ortaya ¢ikararak
astlarina bu degerlerinin hakliligin1 gosterme siirecidir (Demir ve Okan,

2008:76).

e Doniisiimcii liderlik, liderin basinda bulundugu grubun amaglarina yonelik
yeni bir bakis acisi ortaya koymasi ve astlarini bu yeni agilima dogru

harekete gecirmesi siirecidir (Karagéz, 202:12).

e Doniisiimci liderlik astlarina nereye veya ne yone yonelmeleri gerektigine
dair yonlendirmek ve yliksek performansli faaliyetleri tesvik eden bir

calisma kiiltiirti gelistirilmesidir (Taskiran ve Kose, 2016:580).

e Doniistimcii liderlik; Risk alarak mevcut sistemden daha farkli bir sisteme
gecen ve bunu yaparken de calisanlar1 da heveslendiren, gelecege doniik

bir diisiince tarzin1 benimseyen liderlik tiiriidiir (Giirer, 2021:28).

Donitistimeti liderlik i¢in yapilan bu tanimlamalara ilave olarak ozetle
doniigiimei  liderligin misyon ve vizyon belirlemek suretiyle risk alarak
calisanlar1 yeni hedefe dogru harekete ge¢irmek, motivasyonlarini artirarak

hedefe ulagma siireci olarak tanimlayabiliriz.

2. Déniisiimcii Liderligin Onemi

Liderlik kuramlar i¢inde farkli bir yere sahip olan doniisiimcii liderligin
onemi calisanlarin motivasyonlarini dikkate alarak orgiitiin basariya ulagmasini

saglamak oldugu soylenilebilir.

Dontisiimcii  liderligin, liderlik alanina pek ¢ok katkist olmustur.
Dontisiimcii liderlik, sevgi, saygi, gliven gibi ahlaki degerleri 6n planda tutar.
Doniisiimcti liderlik vasiflarina sahip bir birey astlar1 ile karsilikli duygu
gecislerine dnem verir. Ayrica Orgiitsel siiregleri belirli agilardan ele almaz, bir
biitiin olarak degerlendirir ve Orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglarken ayni
zamanda calisanlarin motivasyonlarina 6nem vererek gelisimlerinde yon gosterici
olur (Giin, 2020:35). Bu agiklamalar goz Oniine alinarak doéniisiimcii liderligin

hem orgiitler icin hem de c¢alisanlar icin onem teskil ettigini sdyleyebiliriz. Bu

61



sebeple donilisiimcii liderligin  6neminin ¢aligsanlar, isletmeler ve toplumlar
acisindan ayri1 ayri ele alinmasi farkli agilardan 6neminin vurgulanmasi faydali

olacaktir.
a. Doniisiimcii Liderligin Calisanlar Acisindan Onemi

Doniigsiimcti  liderler calisanlarda ortak bir vizyon ve misyon bilinci
olusturarak calisanlarin bu dogrultuda motivasyonlarinin artmasin1 saglarlar.
Calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilar ve sorun karsisinda uzun siireli ¢dziimler

sunmak i¢in ¢abalarlar.

Dontistimcii liderler calisanlarin dikkatini ¢eker, ilgilerini ve enerjilerini bir
amac dogrultusunda kullanmalar1 konusunda onlar1 cesaretlendirirler. Doniisiimcii
liderler kendilerini calisanlar ile 6zdeslestirerek dogrudan iliski kurabilen ve bu
iligkiyi onlar1 cesaretlendirmek ve motive etmek icin kullanabilen liderlerdir
(Dogan,2019:24). Ozetle calisanlar1 6nceden belirdikleri hedeflere inandiran ve

bu hedeflere ulasilmasi i¢in gerekli motivasyonu veren liderlerdir.

Dontistimcii liderler, calisanlarin kendilerini kisisel ve mesleki hayatlarinda
onemli hissetmelerini saglar. Bunu motivasyonlarin1 yiikselterek ve belirledikleri
vizyona inandirmalar1 sayesinde gerceklestirirler (Titizoglu, 2011:21).
Doniistimcii liderler, calisanlar i¢in rol modeldir. Calisanlarin1 etkileyerek ve

giivenlerini kazanarak amaclarin gerceklesmesi i¢in harekete gecirirler.
b. Déniisiimcii Liderligin isletmeler Acisindan Onemi

Doniistimcti  liderlik  orgilit i¢in yaratacagr farklilhik ve c¢alisanlarin
motivasyonlarinin yiiksek olmasiyla performanslarinin artmasi gibi sonuglar

getireceginden orgiitler i¢in islevleri biiytiktiir.

Basarili bir sekilde uygulanan doniisiimcii liderligin hem orgiite hem de
orgiitiin 6nemli bir pargasi olan ¢alisanlari i¢in biiyiik 6l¢lide faydalar1 vardir. S6z

konusu faydalar asagida ifade edilmistir (Kiling, 2019:104-105).

e Orgiitsel Tmaja Etkisi: Doniisimcii liderlik uygulamalar orgiite, is
gorenlere, miisterilere ve tedarik¢ilere olumlu yonde etki etmekte ve bu
durum rekabet ortaminda orgiitiin elini giiglendirmektedir. Ortak amag i¢in
motive olmus calisanlar hem kendilerini gelistirmekte hem de orgiitiin

gelismesine dnemli dl¢iide katki saglamaktadir.
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e lIse Alim Siireclerindeki Etkisi: Karizmatik, iletisim becerileri giiglii ve
iyimser bir liderin is basvurusu icin gelen adaylar iizerinde pozitif etkisi

olur. Buda kalifiye calisanlarin 6rgiitii segmesi icin olumlu bir sebeptir.

e Gelisime Etkisi: Dontistimcii liderlik kapsaminda, zihinsel tesvik boyutu
ile orgiit i¢indeki yardimlagma kiiltiirii ve takim ruhu bilinci artmaktadir.

Bunun sonucunda orgiitiin verimliligi daha yiiksek olacaktir.

e Egitime Etkisi: Doniisiimcii liderler gelisime agik ve basarili kimselerdir.
Liderini O6rnek alan c¢alisanlar siirekli olarak kendilerini gelistirmek
isteyecek, bunun sonunda oOrgiit icerisinde siirekli bir gelisim

saglanacaktir.

e Is Tasarimma ve Gorevlendirmeye Etkisi: Doniisiimcii liderin her bir
calisan1 ayr1 ayri1 ele almasi onlarin yeteneklerinin kesfedilmesine ve
kendilerine en uygun gorevlerde caligmalarina katki saglamaktadir. Bu

durum ne kadar basaril1 yonetilirse verimlilik de o 6lgiide artmaktadir.

e Orgiitsel Yapiya Etkisi: Daha ¢ok dinamik bir ¢evrede faaliyet gosteren,
teknolojinin hizli degisiminden etkilenen, iirlinlerin ve hizmetlerin siirekli
olarak yenilendigi bir orgiitte degisime ayak uydurabilmek ag¢isindan

dontistimcii liderlik biiyiik 6neme sahiptir.

Maddeler halinde siralanan faydalarin dontisiimcii bir liderin isletme icin ne
kadar énemli bir etki yarattig1 goriilmektedir. Ozellikle 6rgiitiin imaj1 ve degisime

ayak uydurmasi gibi konularda biiylik 6nem tasidigini sdyleyebiliriz.
c. Déniisiimcii Liderligin Toplumlar A¢isindan Onemi

Dontistimcii liderlik ¢alisanlar, orgiitler icin 6nemliyken toplumlar i¢inde
onemini korumaktadir. Takipgileri harekete geg¢irmek ve motivasyon odakli bir

yonetim benimsenmis olmasi nedeniyle olumlu etkiler olusur.

Doniisiimcii liderler, toplum i¢inde esin kaynagi olurlar. Takipgilerini
motive ederek, kisisel c¢ikarlarin 6tesine ge¢melerini ve toplumun menfaati i¢in
caligmalar1 konusunda harekete gecirirler. Anlik ihtiyag¢larin1 karsilamaktan
ziyade uzun siirec¢li sorunlara yogunlasarak, alinmasi gereken Onlemlerin ne
olduguna dair yonlendir ve nelerin énemli oldugunu fark ettirirler. Dontlistimcii

liderlik anlayisinda takipgiler, 0Odiillendirme konusunda maddi o&gelere
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dayanmadan, adalet ve diizeni saglamak gibi kisisel deger sistemlerini temel alan
icsel motivasyon araglart ile odiillendirilmektedir. (Akbolat, Isik ve Yilmaz,
2013:40). Bu durum toplum i¢in diizen ve adalet duygusunun benimsenmesine

sebebiyet vereceginden doniisiimcii liderlik toplumlar agisinda 6nemlidir.

3. Déniisiimcii Liderligin Temel Ozellikleri

Dontistimcii liderligi olusturan birtakim 6zellikler vardir. Bunlardan bazilari
degisime agik, astlarin motivasyonuna dnem veren bir siire¢ olmasidir. Ozellikleri
daha genis kapsamda incelemek doniistimcii liderligi anlamak agisindan

onemlidir.

Doniisiimcti liderlik vasiflarina sahip bir bireyin genel hatlariyla 6zellikleri,
bireysel diisiinlip, yasanan olaylar1 sahsilestirmeden, yapilan elestirileri yapici
olarak algilamas1 ayrica inandig1 dogrulardan taviz vermeden ve risk almaktan
korkmadan degisime ayak uydurmasi olarak agiklanabilir. Doniisiimcii liderligin
bazi1 temel oOzellikleri, geleneksel yonetim uygulamalarinin disinda hareket
edilmesi, degisim ihtiyaclarina yaratici, sistemsel ¢oziimler ve cevaplar iiretilmesi
gibi siirecleri ortaya koyabilmesidir. (Durak, 2019:21) Doniisiimcii liderligin
ozelliklerinden risk almaktan ka¢inmayan bir liderlik tiiri  oldugunu

soyleyebiliriz.

Bunun disinda bir¢ok oOzellikleri bulunan doniisiimcii liderlerin bazi

ozellikleri su sekilde siralanabilir. (Tomek,2020:23-24).

* Hem yeni bir gelecek kurgulayabilme yetisine sahiptirler hem de mevcut

siirecler hakkinda analitik diisiiniirler.

» Islerin yonetilmesinde yaratic1 diisiinceyi bizzat kullanirken astlarmi da

yaratict dlislinmeye hazirlar ve tesvik ederler.
 Aktif ve enerjiktirler. Astlarina yetkiler vererek gii¢lendirirler.
* Vizyon olusturur, bu vizyonu astlar1 ile paylasirlar.

 Astlarin tutum ve davranislarinda temel degisimi yaratan ve ilham veren

kisilerdir.
* Bireysel ve orgiitsel doniisiim ve degisimin temsilcileridir.

* Kisisel risk almaktan kaginmazlar ve psikolojik dayanikliliklart yiiksektir.
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* Dinamik bir orgiitsel yap1 olusturmak icin esnek bir yonetim davranisi

sergilerler.
* Astlarin entelektiiel becerileri ile ilgilidirler.

» Kendi yetenekleri ve potansiyellerinden emindirler ve davranig tarzlariyla

insanlarin giivenini kazanirlar.

Dontistimcii liderlik pozitif bir yonetim sekli ile astlarin uyumlu bir ¢alisma
ortaminda bulunmalarina olanak saglar. Eski liderlik anlayislarindan farkli olarak

degiseme acgik 6zellikler sergilemektedir.

4. Doniisiimcii Liderligin Temel Boyutlar

Doniisiimcti  liderlik tarzin1 benimseyen liderler kendilerine bagimli
calisanlar yaratmak yerine, kendine giivenen, sorgulayan ¢alisanlar ile hedeflerine
ulagsmak ister ve calisanlarin1 bu sekilde yonlendirir. Bu sekilde ydnlendiren

liderlerin benimsedikleri ve uyguladiklari davranis sekilleri bulunur.

Baz1 g¢alismalarda farkli boyutlara rastlansa da doniisiimcii liderler temel
olarak dort 6zellik sergileme egilimindedirler. Bu liderler astlarina karizmatik ve
ilham verici liderlik ile entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi saglarlar (Altintas,
2019:29). Doniisiimct liderler sergilemis olduklart o6zellikleri ile Orgiit ve

calisanlar icin gerekli olan performans ve basart saglanmis olurlar.

Déniisiimcti liderligin boyutlarini ayrintili sekilde ele almak gerekmektedir.

Temel boyutlar1 su sekilde siralayabiliriz (Aktas, Erol ve Aktas, 2015:227).

Ideallestirilmis Etki- Karizma: Calisanlar ideallestirilmis etki davranisi
ile calisanlar lidere giivenmekte, saygi duymakta ve liderleri gibi olmaya
calismaktadir. Ideallestirilmis etki calisanlar1 enerjik hale getirmeye ve amagclara

dogru harekete gecirmektedir.

flham Verici Motivasyon: ilham verici liderler, ¢alisanlara 6rnek olarak

calisanlarin gelecek hakkinda hedefler belirlemelerine yardimci olur.

Zihinsel Tesvik- Entelektiiel Uyarim: Calisanlarin, islerin ge¢misten beri
yapilis sekillerinin sorgulamalari yoniinden cesaretlendir. Calisanlari islerini daha

verimli sekilde nasil yapilacagi konusunda diisiinmelerini saglar.
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Bireysel Diizeyde Ilgi: Liderler, ¢alisanlar ile, birebir iliski halindedir.
Calisanlarin olgunluk diizeyleri yiikselmekte, hedeflenen amaclara ulagmak adina

daha etkili yontemlerle ¢alismanin yollar1 bulunmaya c¢aligilmaktadir.

Donitisiimcii liderlik boyutlarini iyi sekilde uygulayan bir lider basariya
ulasir ve Orgiitiin yeni hedeflere yonlendirilmesi konusunda tesvik edici olur.
Hem orgiitiin hem de calisanlarin gelisimi konusunda faydali ¢alismalar yapilmis

olur.

5. Déniisiimcii Liderligi Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Dontistimcii liderlikle ilgili yapilan calismalarda o6zellikleri ve boyutlari
lizerine ¢ok sayida ¢alisma yapilmis ancak doniisiimcii liderligi etkileyen orgiitsel

faktorler lizerine yapilan ¢alismalar sinirli kalmistir.

Dontistiirticti liderligi etkileyen oOrgilitsel faktorleri belirleme konusunda,
kavramsal bir ¢erceve olusturma amaglhi g¢alismalardan biri, Oklohoma State
Universitesinden Pawar ve Eastman tarafindan gergeklestirilmistir. Bu yazarlar,
dontstiiriicii liderligi etkileyen oOrgiitsel faktorler ve orgiitiin hangi kosullarda
dontistiiriicii liderlige egiliminin gii¢lii ya da zayif oldugu konusunda cesitli
varsayimlar gelistirmislerdir. Dontistiirticii liderligi etkileyen faktorler; orgiitiin
verimlilik ya da ¢evreye uyum flzerindeki yogunlagsma derecesi, teknik ve
stratejik alt sistemlerin oransal iistiinliigii ve orgiitsel yap1 seklinde belirlenmigtir

(Ozalp ve Ocal, 2000:222).

Yapilan caligmalara istinaden belirlenen doniistiiriicii liderligi etkileyen

faktorleri su sekilde agiklayabiliriz (Cumaliguliyev, 2010:37).

e Orgiitiin  Verimlilik ya da Cevreye Uyum Uzerindeki

Yogunlasmasi:

Verimlilik amaci iizerine yogunlasmis oOrgiitlerde lider, yeni hedefler
belirlemek yerine dnceden belirlenmis hedeflere ulagsmaya calisir. Bu nedenle
doniisiimcii lidere olan egilim az olur. Orgiit ¢evreye uyum iizerine durdugunda
ise lider, calisanlarin enerjilerini gelecege doniik vizyon lizerinde yogunlastirarak,
orgiitsel degisimi saglamaya calisacak ve Orgiitlin ¢evresel degisime gore
uyarlanmasi konusuna yogunlasir. Bu nedenle, orgiitiin ¢evreye uyum ihtiyaci

arttikca dontisiimcii liderlige olan egilimi de artmaktadir.
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e Teknik ve Stratejik Alt Sistemlerin Oransal Ustiinliigii:

Orgiitiin stratejik alt sistemi, dis ¢cevre kosullarina uyum saglama ve ¢esitli
firsat ve tehlikeleri belirleme {izerinde yogunlasir. Teknik alt sistem ise, belirli
yontem ve prosediirlere gore girdilerin ¢iktilara doniistiigii alt sistemdir. Stratejik
alt sistemlerin i¢inde yer aldigi1 kosullar belirsizlik ile nitelendirilirken, teknik alt
sistemler onceden tahmin edilebilir sekilde faaliyet gosterirler. Bu anlamda
orgiitte teknik alt sistemlerin oransal bir {stiinliigii s6z konusu oldugunda,
orgiitiin cevresel degisimlere duyarliligi azalabilir. Bu durum orgiitiin, dis ¢evreye
uyum yerine verimlilik amaci iizerinde daha fazla yogunlagsmasina neden
oldugundan doniistimcii liderlige olan egilim azalmis olur. Stratejik alt
sistemlerin Ustiinliiglii s6z konusu oldugunda ise orgiitiin dis ¢evreye duyarliligi
artacagindan, Orgiit degisen kosullara zamaninda karsilik vermek i¢in koklii
degisikliklere ve yeniliklere ihtiya¢ duyacaktir. Bdylece cevresel degisimin
baskist arttik¢a, Orgiitiin kendini yenileme ve doniisiime ugrama ihtiyacit da

artacak, dolayisiyla doniisiimcii liderlik dnem kazanacaktir.
e Orgiit Yapist:

Hiyerarsik yapilarda orgiit genellikle etkinlik ve verimlilik amaci lizerinde
yogunlasir. Ayrica mevcut durumun siirekliliginin saglanmasi i¢in alinan kararlar,
dis ¢cevrede ortaya ¢ikan degisikliklere daha kapali bir yapilanma igine girilmesi
gibi ilkelerin benimsenmesi doniislimcii liderlige olan egilimi azaltmaktadir.
Buna karsilik daha esnek ve yalin, katilimin ve is birliginin tesvik edildigi, daha
az hiyerarsi kademesi ve biitlinlesik is stlirecleri ile nitelendirilen orgiitlerde,
yeniliklere ve degisime Onciiliikk edebilecek yonetsel ve kiiltiirel degerler daha 6n

plandadir. Bu tiir orgiitlerde, doniisiimcii liderlige olan egilim artmaktadir.

Ozetle, drgiitiin i¢ yapisina dnem vermesi ve mevcut durumun devamliligini
saglamak istemesi doniisimci liderlige olan egilimi azaltirken, Orgiitiin dis
cevreye uyum saglamak gibi hedeflerinin olmasi doniisiimcii liderlige olan

egilimin artmasina sebebiyet vermektedir.
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6. Déniisiimcii Liderligin Astlar Uzerindeki Etkileri

Isletme yonetiminde siiregelen liderlik anlayislarinin yani sira doniisiimcii
liderlik davraniglarini benimseyen bir liderin astlar1 iizerinde daha etkili oldugu

bilinmektedir.

Bugiin bir¢cok yonetici astlart ile iyi iligkiler gelistirmenin ve onlarin
performansini arttirmanin yalnizca pozisyondan kaynakli giiclerine bagl
olmadigini bilmektedir. Dolayisiyla yoneticiler, kisilik 6zelliklerine, egitim ve is
hayatindaki deneyimlerini de ilave ederek olusan ozelliklerini astlar1 ile olan
iligkilerini giiclendirmede kullanmalidir. Doniistiiriicii liderlik tarzi bir anlamda
yoneticilerin astlar1 ile olan iliskilerini giiglendirmek ve oOrgiitsel degisim ve
yeniden yapilanma siirelerini yerine getirirken daha fazla etkinlik saglamalarina
firsat saglayan bazi yontem ve onerilerde bulunmaktadir (Oren, 2006:60).
Dontistimcii liderlik tarzi yoneticilere astlari ile olan iliskilerini olumlu olgiide

tyilestirmelerine olanak sunar.

Astlarina deger veren ve gelisimleri icin her tiirlii gayreti goOsteren
doniisiimcii liderlerin astlar1 {izerindeki etkilerini su sekilde siralayabiliriz.

(Serinkan, 2003:43-44)
e s sonuglar1 hakkinda astlarin bilinglilik seviyesini arttirirlar.
e s ciktilarina ulasabilmelerinde farkinda olabilecekleri yollar: gelistirirler.
e Astlarin bireysel ilgilerinin artmasini saglarlar.
e Organizasyondaki takim ve grup bagliliklarinin artmasini saglarlar.
e Astlarinin ihtiyaclarinin giderilmesi konusunda oncii olurlar.

Ozetle doniisiimcii liderligin astlar iizerinde olumlu etkiler biraktigini,
performanslarinin artmasina ve buna bagli olarak orgiit verimliligin yiikselmesi

konusunda yardimci oldugunu sdyleyebiliriz.

7. Orgiitlerde Déoniisiimcii Liderlerin Fonksiyonlari

Dontisiimeti liderin - davranislart  analiz  edildiginde  calisanlarin
performansina yonelik olumlu davraniglarin oldugu bilinmektedir. Calisanlarin

performanslarinin yiikksek olmasi dolayli sekilde 6rgiitiin basarisini etkileyecektir.
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Doniisiimcti liderligin, c¢alisanlarin performanslarinin yani sira orgiitiin
performansina da olumlu yonde etki ettigi bir¢ok arastirmanin konusu olmustur.
(Shibu, 2017:18). Ozellikle is hayatindaki rekabet ortam1 ve degisen kosullar goz
Oniine alindiginda doniistimci lider sart ve kosullara gore risk alabilecek ve yeni
amag¢ ve hedefler belirleyerek Orgiitiin basarisini artirmaya yonelik c¢aligmalar
yapacaktir. Bu yonde degerlendirildiginde doniisiimcii liderin orgiitiin basarisini

ve performansini olumlu sekilde etkiledigini sOyleyebiliriz.
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111.1S TATMINI

A. Is Tatmini Kavram, Tanimi, Onemi Ve Ilgili Oldugu Temel Kavramlar, Is
Tatminini Etkileyen Temel Faktorler Ve Is Tatmini Konusunda leri Siiriilen

Kuramlar

1. Is Tatmini Kavram ve Tanim

Is tatmini konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmis olup {izerinde
calisilmaya devam edilen bir konu olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Ozellikle
calisanlarin performans siiregleri, ise ve Orgiite olan bakis agisinin anlasilabilmesi
igin 1is tatmini konusunun anlasilmast ve Onemli yoOnlerinin Orgiitlerde

uygulanmasi yararl olabilir.

Ozellikle Neo-klasik dénem itibariyle calisanlarin  tutumlarr ile
performanslar1 arasindaki iliskiyi tespit etmeye yOnelik arastirmalar yapilmistir.
Bu astirmalarin ¢ok biiyiik bir kismini is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi
ele aldigini soyleyebiliriz. (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013:22-31). Calisanlarin
performanslar1 degerlendirilirken is tatmini konusuna da bakilmas: yararl

olabilir.

Is tatmini konusunun anlasilabilmesi i¢in birgok tanimlama yapilmistir. Bu

tanimlardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz.

. Is tatmini; calisan ile calismakta oldugu isyeri tutumlar1 arasindaki
uyumun sonucunda olusan memnuniyet hissi ve calisanin is tarzina
yonelik pozitif tutumu seklinde tanimlanmaktadir (iscan ve Timuroglu,
2007:124).

. Is tatmini; calisanlarin tutum ve beklentilerinin 6rgiitce karsilanip

karsilanamayacagidir (Tetik, Ucar ve Yalc¢in, 2008:1).

. Is tatmini; ¢alisma sekilleriyle isginin isteklerinin uyumlu oldugu
zaman hayata gegen ve iscinin isinden memnuniyet hissetmesini

saglayan olgudur (Sarikamis, 2006:60).
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. Is tatmini; is ya da ise bagli olay ve durumlarla ilgili olarak hissedilen

pozitif hislerin diizeyi olarak agiklanmaktadir (Ozcan ve Bayargelik,

2020:56).

. Is tatmini; ¢alisanlarin ise kars1 sahip olduklar1 beklentilerinin karsilik

bulma diizeyi olarak tanimlanabilir (Ozkan, 2017:4).

. Is tatmini, bireyin, calisma yasaminda edindigi tecriibelerinden
kaynaklanan memnuniyet duygusunu ifade etmektedir (Bekmezci,
Mert, 2018:749).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak is tatminini, c¢alisanin beklentileri ile
orgiitliin 6zelliklerinin birbirine uyumlu olmasi sonucu ¢alisanin hissettigi pozitif

yonlii duygular olarak tanimlamak yanlis olmayacaktir.

2. Is Tatmininin Onemi

Calisanlarin igyerlerinde gegirdikleri siire dikkate alindiginda ¢ok biiyiik bir
zaman diliminin gegtigini soyleyebiliriz. Bu durumda calisanlarin {iyesi oldugu

orgilitten memnun olmalar1 psikolojik ve sosyal anlamda 6nemli olacaktir.

Calisanin isinden duydugu tatminin, yasami iizerindeki pozitif etkisi,
bireyin ruhsal ve fiziksel sagligi1 {izerinde de olumlu etkisini hissettirecektir. Ayni
zamanda 1§ tatmini, ¢alisanin aile yasaminda mutlulugun artmasina ve orgiitte
verimliligin yiikselmesini sebebiyet verebilir. Tim bunlar g6z Oniinde
bulundurularak c¢alisanlarin is tatminin 6nemli bir unsur oldugu sdylenilebilir
(Ozsoy, 2013:37). Calisanlarin is tatmininin, sosyal yasamlarini, aile hayatlarini
hatta ruhsal ve fiziksel sagliklarina kadar etkileyen bir unsur oldugunu séylemek

yanlis olmayacaktir.

Is tatmin seviyesi diisiik olan ¢alisanlarin isi birakma diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayni1 zamanda is tatminsizligi, calisanlarin
tizerinde psikolojik acidan ve ruhsal bakimdan ¢okiintiiler ortaya c¢ikartabilmekte
buna bagli olarak da motivasyon duygusunun eksikligi, tiikenmislik hissi,
basarisizlik ve mutsuzluk gibi duygular olusabilmektedir (Balci ve Erbay,
2021:26). Ozetle, calisanlarin is tatmin diizeylerinin diisiik olmasi fiziksel ve

ruhsal rahatsizliklara sebebiyet verebilmekte ve bu durum goz Oniinde
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bulundurularak is tatmininin ¢alisanlar iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu

sOyleyebiliriz.
a. Is Tatmininin Cahsanlar Acisindan Onemi

Is tatmini, calisan bireylerin isletmede sorumlulugunda olan isleri hakkinda
nasil hissettiklerini ifade edebilir. Is tatmin diizeyi diisiik olan calisanlarin
sorumlulugundaki iglerine olan bakis acilar1 da negatiftir ve bu durum yapmakta
olduklar1 islerden sogumalarina, ise ve kuruma yabancilagmasina, islerine karsi
ilgisizlik hissine kapilmasina sebebiyet verebilir (Balik¢1, 2016:6). Giinilin biiyiik
bir c¢ogunlugunu isyerinde gectigi disiinildiiglinde calisanlar agisindan is

tatminin diisiik olmas1 olumsuz etkilere sebebiyet verebilir.

Tam tersi sekilde ¢alisanlarin is tatmini seviyelerinin yiiksek olmasi, isine
olan bakis acisini pozitif yonde etkiler ve performansinin artmasina ve ise
baglilik dilizeyinin yiikselmesine sebebiyet verecektir (Nobari, 2017:8).
Calisanlarin is tatminin yiiksek olmasi yapilan isin kalitesini ve performansini
artiracagl igin yoneticiler tarafindan 6nem verilmesi gereken bir konu oldugunu

sOyleyebiliriz.

Isletme sahipleri ya da ydneticilerin ¢alisanlarin is tatminini yiikseltmeye
yonelik  yapacagi calismalar neticesinde ¢alisanlarin  motivasyonlarinda,
tiretkenliklerinde, isteki performanslarinda ve buna bagli olarak iiretilen hizmetin
kalitesi hatta miisteriler iizerinde birakacaklar1 olumlu etkiye kadar ki siireclerde
etkili olacagi disiiniilebilir. Calisanlarin is tatmini, islerine karst duymus
olduklart memnuniyet seviyesini ciddi sekilde etkilemektedir (Alomeroglu,
2017:116). Ozetle, ¢alisanlarin is tatminin yiiksek olmasi yapilan isin kalitesini

artirmasi yoniinden olumlu etkiler yaratabilir.
b. Is Tatmininin Yéneticiler Acisndan Onemi

Is gorenler kadar onlar1 ydnetenler igin de is tatmini kavrami dnemli bir
olgudur. Yoneticinin basarili olabilmesi i¢in sorumlulugu altinda olan ¢alisanlarin
isletmenin amaclarina ve hedeflerini benimsemesi ve bu yonde is birligi i¢inde

olmasi beklenir.

Calisanlarimin is tatmini yiiksek olmasi yoneticileri tarafindan verilen
gorevleri yerine getirme ya da iiretilen isin veya hizmetin kalitesi olumlu sekilde

etki edecektir. Yoneticilerin, ¢alisanlar tarafindan gosterilen gayret ve istek i¢in
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gerekli Ovgii, taktir ve Odiillendirmeleri g¢alisanlarin islerine karsi duyduklar
memnuniyet oranini artirir ve ayni zamanda yoOneticilere deger verip, saygi
duymalarimi saglar. Yoneticilerin ¢alisanlarin hissettigi is tatmini diizeyine énem
vermesi ve arttirmaya yonelik caligmalar yapmasi c¢alisanlarin islerine
yansitacaklart performans ile sonuglanacagindan ayni zamanda yoneticinin de
basarisinin artmasina sebebiyet verecektir (Nobari, 2017:9). Calisanlarinin is
tatminin artmasina yonelik ¢alismalar yapan ve bu konuda basarili olabilen
yoneticiler ¢alisanlar tarafindan saygi duyulacagindan iizerlerinde olumlu etkiler

birakarak yonetim konusunda basarili olabileceklerdir.
c. Is Tatmininin Kurumlar Acisindan Onemi

Sirketlerin uzun vadede basarili olabilmeleri i¢i i gorenlerinin memnuniyet
ve beklentilerine cevap verebilmeleri gerektigi bilinen bir gercektir. Calisanlarin
is tatminin yiiksek olmasi performanslarinda olumlu etkiler yaratacag:

bilinmektedir.

Kurum c¢alisanlarinin islerine karsi duymus olduklarit memnuniyetsizlik ya
da tatminsizlik hissinin bilinmesi ve buna ydnelik onlemler alinmasi isletme

acgisindan olumlu etkiler yaratabilir (Karacaoglan ve Sahin, 2016: 423-424).

Calisanlarim is tatminlerinin yiiksek olmas1 sirketin basari1 elde etmesi ve
basarisinin  siirdiiriilebilmesi yoniinden etkili olabilecegi diisiiniildiiglinde
kurumlarin is tatmini konusunda caligsanlarin diisiincelerini belirlemeye yonelik
calismalar yapmas1 olusabilecek negatif sonuclarin 6nlenmesi agisindan 6nemli

olabilir.

Is tatminsizligi duyan ¢alisanlarin neden is tatminlerinin diisiik oldugunun
tespit edilmesi ve bu yonde caligmalar yapilmasi kurumlar acisindan faydalar
saglayacaktir. Bunlar c¢alisanlarin isten ayrilma gereksinimlerinin oraninin
belirlenmesinde yardimci olur. Calisanlarin is tatmini ya da tatminsizlikleri
sonucunda sergilemis olduklar1 davramiglarin  kurumu nasil etkileyecegi
degerlendirilir. Is tatminin yiiksek olmas1 ve devamliligiin saglanmasi kurum ve
calisanlar arasindaki iletisimi artirir. (Cakil, 2017:87). Bu faydalar kurumun
basarisini ve verimliligini artiracagindan is tatmini kurumlar agisindan onem arz

etmektedir.
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d. Is Tatmininin Tlgili Oldugu Temel Kavramlar

Is tatmini benzer baz1 terimlerle ilgilidir ki, bu terimler is tatmini kuraminin
agiklanmasinda yardimci terimler olabilmektedir. Bu kavramlarin agiklamasi

asagida yapilmistir.
1. Is Tatmini ve Moral

Is tatmini ve moral kavramlar: birbirlerinin yerine kullanilan kavramlardir.
Bu iki kavramin birbirlerine karistirllmamasi gerektigi ancak birbiriyle iliskili

oldugu sdylenilebilir.

Is tatmini ile moral arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarina gore
ig tatmini ve moralin 6gelerinin ayn1 oldugu sonucuna varilmis olup bu sonuglara
gore is tatminini etkileyen faktorlerin morali de etkiledigini sdylenebiliriz
(Boyal1, 2011:49). Yiiksek morale sahip olan kisiler kendilerini mutlu hissettikleri
icin davraniglarina ve olaylara olan bakis acisina olumlu sekilde yansiyacaktir.
Kisiler calistiklar1 oOrgiitte olumlu davraniglar sergileyerek iginde barindirdigi
mutlulugu isine ve ¢evresine yansitabilir (Cansiingii, 2016:68). Bu durum hem
orgiit icerisinde diger ¢alisanlari olumlu sekilde etkileyecek hem de morali
ylksek calisanin isine olan tatmin duygusunun olumlu olarak artmasina yardimci

olacaktir.
e. Is Tatmini ve Motivasyon

Calisanlarin motivasyon duygusu ve is tatmini birbirine paralel tanimlardir.
Yiiksek is tatmini duygusu, tamamen yiiksek motivasyon duygusu ile baglantilidir
ve bu durumun aks1 de gecgerli olabilir. Calisanlar, islerinden ne kadar tatmin ve
memnun hissederlerse, is sorumluluklarini etkin bir sekilde yonetmek i¢in o kadar

motive olabilirler.

Yiiksek motivasyon ile calismalarini siirdiirmesi is gorenin hem kendi
basaris1 hem de Orgiitteki basarinin artmasi yoniinden oldukg¢a biiyiilk 6neme
sahiptir (Karadavut, 2018: 20). Calisanin motivasyonun yiiksek olmasi is
tatminin de artmasina ya da is tatmini yiiksek olan bir ¢alisanin motivasyonunda

artacagini soyleyebiliriz.
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f. Is Tatmini ve Performans

Is tatmini ile aralarinda iliski olan en &nemli kavramlardan biri de
performans kavramidir. Performans ile ilgili genel bir tanimlama yapmak
gerekirse, Calisanin ona verilen gorevi yerine getirmek i¢in gosterdigi gayret ve
cabalardan olusan basar1 seviyesi olarak tanimlayabiliriz. Bir bagka tanima gore
ise, calisanlarin gorevlerinde basaritya ulagma derecesi olarak tanimlanabilir

(Mammadova, 2013:21).

Bir kisinin performansi, sahip oldugu nitelik ve yetenekler ile degerlerine
kadar wuzanan tim Ozelliklerine baglidir. Calisanlar tarafindan sergilenen
performans, ddillendirildigi takdirde calisanlarin is tatmini gergeklesir. Calisan
tatmini ile performans arasindaki iliskinin goriiniir ic boyutu vardir ve bu

boyutlar su sekilde siralanabilir (Cansiingii, 2016:71):
e s tatmini performansi artirmaktadir,
e Performans, is tatminini gergeklestirir,
e Tatmin ile performans arasindaki iliskiyi, bir diger degisken olan

Odiiller belirlemektedir. Bu durumda is tatmini belirli sinirlar dahilinde

performansi etkilemektedir.

Calisanlar mutlu olduklarinda bunun karsili§1 olarak daha verimli calisir

hale gelirler.
g. Is Tatmini ve Kurumsal Baghhk

Birbirine karistirilmamasi gereken ancak iligkili olan is tatmini ve kurumsal

baglilik kavramlari birbirlerinden ayr1 kavramlardir.

Kurumsal baglilik, genellikle isverene ve orgiite duyulan olumlu duygular
neticesinde ortaya ¢ikan tutumlar olarak gelisirken is tatmini ise ¢aliganin bireysel
duygular ile igini ve isi ile ilgili sliregleri sevmesi ve memnun olmasiyla olusur.
(Oztiirk, 2018: 57-58). Calisanlarin islerini sevmesi ve tatmin duymalarinin fazla
olmast zamanla calisilan kuruma da baglilik hissetmesine sebebiyet verebilir

(Ozsoy, 2013:42).
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h. Is Tatmini ve Devamsizhk

Is tatmini ve devamsizlik, birbirilerinin durumunu dogrudan ilgilendiren
kavramlardir. Isciler arasinda artan is tatmini, devamsizlik seviyelerini
istatistiksel a¢idan azaltir. Ayni bicimde, bir kurulus genelinde yiiksek
devamsizlik, calisanlar arasinda azalan bir memnuniyet duygusuna isaret edebilir

(Sen,2008:33-34).

Devamsizlik, isletmenin hizmet ve iiretimini olumsuz sekilde
etkilemektedir. Devamsizligin ¢ok tekrar etmesi isletmeler i¢in yiiksek maliyetli
zararlara sebebiyet verebilir. Devamsizlik personel i¢in kiigiik olan bir sorun gibi
goriinebilmektedir (Balik¢1, 2016 :21). Calisanlarin is tatminin diisiik olmasi ve
buna bagli olarak devamsizlik yapmalar1 isletme i¢in zarar ile sonuglanan

sonuclara sebebiyet verebilir.
i. Is Tatmini ve Catisma

Isgorenlerin, is tatmin seviyelerine etki eden etkenlerden biride 6rgiit i¢inde
yasanmas1 muhtemel catismalar gosterilebilir. Isyerlerindeki ¢alisma ortamlarinda
kendi akranlariyla olan catismalarla, is tatmin algis1 arasinda ters orantili bir
etkilesim bulunmustur (35). Catigsma, ¢alisanlar arasinda yasanabilir ancak dogru
yonetilmedigi taktirde motivasyonun diismesine ve bu durumda calisanlarin is

tatmininde azalmalara sebebiyet verebilmektedir.

3. Is Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

Is tatmini, bir ¢alisanin olumludan olumsuza kadar tiim duygular1 kapsayan
duygusal durumunu ifade eder. Bu nedenle is tatmini, Isgorenlerin ¢alismalari
sirasinda  duyduklar1  memnuniyet veya  hosnutsuzluk  olarak da
nitelendirilebilecegi i¢in i tatmini etkileyen birtakim faktorler olusabilir. Bu
faktorler bireysel veya kurumsal faktorler olarak ayrilarak asagidaki boliimlerde

agiklanmaktadir.
a. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bircok faktdr olabilir. Calisanlarin kisilik yapilarina
gore degisen is tatmini dereceleri Oncelikli olarak is tatmini etkileyen bireysel
faktorleri agiklamak daha dogru olacaktir. Onemli olabilecek bireysel

faktorlerden bazilar1 asagida verilmistir.
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i. Is Tatmini ve Yas

Is tatminini etkileyen faktorler degerlendirildiginde is tatmini ile yas
arasindaki iliski bir¢ok calismada incelenmistir. Zaman igerisinde ¢alisanlarin
tecriibelerinin artmasina bagli olarak basarilarinin da artacagi belirtilerek yas ile
is tatmini arasindaki iligkinin pozitif yonlii oldugu diisiiniilmektedir. Baska bir
ifadeyle ise hayatina yeni baslayan calisanlarin beklentilerinin yiiksek olmasi ve
is ortaminin ve isin beklentilerini yeterince karsilamayacak olmasi algisina sahip

olmalar1 nedeniyle tatminsizlik durumu ortaya ¢ikmaktadir (Uslu, 2017:6)

Esasen calisanlar arasinda 30’ lu yaglarina ulagmis bireylerin, islerinden
tatmin olduklari, 45°1i yaslarda ise duragan diizeylerde oldugu, 55°1i yaslarda ise
tatmin olma diizeylerinin daha da yiikseldigi yapilan ¢aligsmalarla agiklanmistir
(Artan, 2011: 49). Bu aciklamalar neticesinde yas ilerledik¢ce c¢alisanlarin da
kidemlerinin artmasi ve buna bagli olarak is tatminlerinin de yiikseldigini
sOyleyebiliriz.

ii. Iy Tatmini ve Cinsiyet

[s tatminini etkileyen bireysel faktdrlerin arasinda cinsiyette yer almaktadir.
Cinsiyet farkliliklari nedeniyle calisanlarin  ise tatminlerinin  farklilik
gosterebilecegi diisiiniilse de esit sartlarda calisan kadin ve erkek is gorenlerin is
tatmini baglaminda farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir (Sari, 2011:55).
Dolayisiyla istisna gorevler ve durumlar haricinde, iki cinsiyete esit sartlar

saglandig1 takdirde, kadin ve erkek calisanlarin is tatminleri arasinda fark

olmayacagi anlagilmaktadir.
iii. I Tatmini ve Egitim
Egitim diizeyi, is hayatina bakis ve kurumdan beklentiler yoniinde dnemli

bir degiskendir. Is tatmini ve egitim arasindaki iliski etkilesimi bakimindan

karmasik olup, kesin ve tutarli bir sonug¢ elde edilememektedir.

Egitim diizeyinin artmasi ile var olan olanaklarin biiylimesinin bireyde is
tatmini duygusunu ylikseltecegi bilinmektedir. Fakat, siirdiiriilen bir is, egitim
orani arttik¢a is tatmin duygusunun azaldigini gdstermistir (Ozarslan, 2010:85). Is
tatmini ve egitim arasinda bilinen dogru iliski oldugunu vurgulamak yanlis
olacaktir. Egitim seviyesinin artmasi ve c¢alisanlarin ¢ok fazla beklentiye

girmeleri, secici davranmalari, farkli ¢aligma sartlarini diisiik egitimli kisilere
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gore kolay elde etmeleri olarak alternatifleri bulundugu siirece, is tatmini ile

egitim arasinda dogrusal iligski bulundugunu vurgulamak dogru olmayacaktir.
iv. Is Tatmini ve Medeni Durum

Medeni durum ve is tatmini arasindaki iliskiye dair bir¢ok arastirma
yapilmistir. Gergeklestirilen ¢aligmalarda, evli kisilerin, bekar kisilere gore is
tatminlerinin daha yiliksek oldugu seklinde veriler agiklanmistir. Bunun sebebi,
evli iscilerin, aile hayatlarindan kaynaklanan diizenin islerine yansitmalar1 veya
evliligin i gorenlerin beklentilerinde yaptigi degisikliklerden kaynaklanacagi
yoniindedir. (Aksu ve digerleri, 2002: 32). Bunun yani sira birtakim ¢aligmalarda
ise calisanin evli ya da bekar olmasinin, is tatmin seviyelerinde etkisi
bulunmadiginit belirten verileri kapsayan, birtakim c¢alismalar da bulunmaktadir

(Cigek ve Macit, 2016: 34).

Evlilik durumunun, is tatmini bakimindan kadinlar ile ilgili olumlu etkileri
bulunurken, erkek calisanlari ¢ok fazla etkilememektedir. Calisanlarin, evlilik
durumu, onlara, is haricindeki yasamlarinda farkli sorumluluklar getirmektedir.
Evli kisilerin, tasidigr yiikler, is tatmini duygusunu da etkileyebilmektedir. Evli
iscilerin, sorumluluk duygusuna daha fazla sahip olmalar1 nedeniyle is tatmin

diizeylerinde olumlu yonde bir gelisme goriilmektedir (Soyiik, 2007: 78).

Sonugta, evlilik siirecinin kisilere saglamis oldugu sorumluluk duygusu ve
bu duygunun onlarin davranislarini etkilemesi dolayisiyla paraya duyulan
thtiyacin artarak, issiz kalinmasi1 durumunda olusacak sorunlarin, bekarlara gore
daha ¢ok olmasi sebebiyle, evli is¢ilerin, is tatmin duygularinin bekar ¢alisanlara

gore ¢ok fazla oldugu belirtilebilir.
v. Is Tatmini ve Tecriibe

Calisan kisilerin bir¢ogunda is tatminini etkileyen faktorler arasinda 6nemli
yeri olan faktorlerden biri de tecriibedir. Kisinin dnceden egitim siirecinde ya da
calismakta oldugu kurumlarda elde ettigi tecriibeler sonucunda bugiinkii calistig1
kurumdaki pozisyonuyla ilgili fikirleri sekillenmektedir. Bu nedenle, isinden
tatmin olma diizeyi de etkilenmektedir. Orgiit icerisinde elde edilen tecriibeler
neticesinde ¢alisanlarin kariyerleri agisindan hem maddi hem de manevi yonden
beklentiler icerisine girmeleri kaginilmazdir. Beklentileri yoniinde istedigini elde

edemeyen ¢alisanin is tatmini duygusunun azalmasi gibi sonug¢lar meydana
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gelebilir (Basdogan, 2015: 66). Esasen gerceklestirilen ¢alismalarin sonuglart is
ortaminda elde ettikleri is tecriibesiyle beraber is tatmini arasinda dogru oranti
oldugunu belirtilmistir (Kutanis, 2018: 39). Calisanin, isletme igerisindeki is
tecriibesinin artmasi, is tatminini de etkilemektedir. Isletmelerindeki calisma

siireleri ile beraber artan tecriibeleri ile is tatmini de artis gdstermektedir.
vi. Is Tatmini ve Makam

Kurum igerisinde calisanlarin elde etmis olduklar1 makamlardan daha iist
yerlere gelmesi sonucunda is tatminleri de olumlu bir bicimde farklilik
gostermektedir. Esasen isletme icinde iyi pozisyonlarda calisanlarin alacagi
haklar artacagindan tatmin diizeyleri de artacaktir (Egri, 2013: 42). Calisma
hayatinda kisilerin kurum dahilinde yer aldiklar1 vazifelerinin etkisiyle is tatmini

duygularinin arttig1 ya da azaldigi gézlemlenmektedir.

Is hayatinda iscilerin statiileri genel olarak iki bi¢imde sekillenmektedir.
Kurumlarin kararlastirip olusturduklari kurallar yoniinde ortaya ¢ikan statiiler, bir
digeri ise orgiit icinde is goren kisinin kendine sagladig1 deger nedeniyle olusan
statli seklinde goriilmektedir. Belirlenen statiiler hangi sekilde olursa olsun her
sekilde is tatmini duygusu ile iliskilidir (Kavak, 2018: 40). iscilerin vazifeleri
nedeniyle is tatmini duygusu diizeyleri etkilenmektedir. Sirket dahilinde
yoneticilerin ¢ok fazla yetkiye sahip olmasi ve inisiyatif kullanabilmeleri

nedeniyle is tatminleri duygusunun ¢ok yiiksek oldugu goriilebilir.
vii.  Ts Tatmini ve Kisilik Yapisi

Her kisinin kisilik 6zellikleri degiskenlik gostermekte ve tutum ve
davraniglar1 buna gore sekillenmektedir. Kararli ve sartlara uyum saglayabilen
kisilik yapisina sahip calisanlar, islerinden genellikle memnun olurken, sorunlarla
bas etmekte gii¢cliik ¢eken calisanlar da ise is tatminsizligi oraninin yiiksek oldugu
diisiiniilmektedir. Ozgiiven sahibi ve ruhsal agidan, kendini ispat etmis bir kisi is
hayatinda da basariya ulagsmak icin daha fazla motive oldugu, sorumluluk
almaktan ¢ekinmeyecegi ve isini yerine getirme konusunda istekli olmasi
nedeniyle memnuniyet duygusu fazladir ve buna bagl olarak isyerindeki isine
olan tatmin duygusu da yiiksek olacaktir (Nobari, 2017:13). Bu acgiklamalar
neticesinde calisanlarin kisilik yapilarinin is tatminleri tizerinde etkili oldugunu

sOyleyebiliriz.
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viii.  Is Tatmini ve Zeka Diizeyi

Calisanlarin zeka diizeyleri ve is tatminleri arasinda 6nem arz edebilecek bir
iliski bulunmamaktadir. Ancak bireylerin zeka seviyelerine hitap edebilecek
islerde gorev almalari, is tatminlerini etkileyen bir unsur olabilir. Bireylerin kendi
kapasiteleri ve zekad diizeylerine gore islerde c¢aligmamalari, basarisiz
olabilecekleri i¢in is tatminsizligine yol agacaktir (Nobari, 2017:13). Kisaca is
gorene kendi zeka diizeyi ve yeterliligine gore isler verilmesi ¢alisanin is tatmini

artici bir etken olabilir.
b. Is Tatminini Etkileyen Kurumsal Faktorler

Kurumlarda calisanlarin is tatmini gostergeleri arasinda iicret sistemi, igin
yapisi, isin sartlari, terfi olanaklar1 ve calisma arkadaslari ile olusan iliskiler yer
alir ve bu durumlar is tatmini iizerinde etkileyici olabilir. Is tatmini etkileyen

faktorlerin bazilari asagida agiklanmistir.
i. Is Tatmini ve Ucret

Insanlarin yasamlarini devam ettirebilmeleri igin gelir elde etmeleri ve
bunun i¢in de calismalar1 ve karsiliginda hayatlarin siirdiirebilecekleri ve
beklentilerini karsilayan bir iicret almalar1 gerekir. Bu nedenle, {icret yoniinden
calisanlarini tatmin eden Orgiitler, is goren adaylar1 tarafindan tercih edilmektedir.
Ucretleri ¢alisanlarin olumlu bulmasi, is tatminini yiikseltecektir. Is tatmini
yiikselen bireylerin is hayatinda sergiledikleri performansta buna bagli olarak

yukselir.

Is hayatinda ¢alisanlarin ¢ogu, diger isletmelerin verdigi iicretler ile esasen
kendi 6demelerini kiyaslama yolunu se¢gmektedirler. Calisanlarin ayni isletme
igerisindeki diger calisanlarin aldiklar1 maaslarin miktarlarin1 karsilagtirmalar
sonucunda adaletli olmayan bir tiicret dagilimmin var oldugu diisiincesine
vardiklarinda kurum icinde huzursuzluk yasanmaktadir. Yasanan huzursuzluk
sonucunda, iscilerin is tatmini diizeyi azalmaktadir (Somuncuoglu, 2013: 66). s
tatmini derecelerini arttirmak ig¢in T{cret paylasimini diizenleyen isletme
yonetiminin adil sekilde bir diizen olusturmasi gerekmektedir. Dogru olmayan
ticret dagilimi gergeklestirildiginde kisilerin is tatminini azaltarak verimin

azalmasina neden olunacaktir. Ucret dagilimi, adil ve dogru bir bigimde
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yapildiginda is tatmini yiikselmektedir. Bu nedenle isletmenin veriminin

yiikselmesine yardimei olmaktadir.
ii. Is Tatmini ve Isin yapisi

Isin yapisi, is tatminini etkileyen baska faktordiir. Ozellikle yapilan isin,
cekici ve zevkli olusu, monoton olmamasi, Orgiit iginde ve toplum agisindan
onemli goriilmesi, uzmanlig1 ve belli bilgiyi gerektirmesi, devamli yeniliklere ve
bilgiye acik olusu gibi hususlar isten duyulan tatmini artirmaktadir (Boyali,
2011:61).

Calisan kisiler, is tecriibelerini gelistiren, farkli bilgiler elde edinmelerine
olanak saglayan isletmelerde ¢alismayr daha ¢ok tercih etmektedirler
(Somuncuoglu, 2013: 67). Kurumlar calisanlar tarafindan tercih edilen bir isletme
haline gelebilmek i¢in calisanlarin gelisimine ve memnuniyet duygusuna iligskin

olarak isin seklini gelistirmelidirler.

Kurum yonetiminin, igin 6zelligini ve isin talep ettigi calisanin 6zelliklerini
iyl ¢Oziimlemesi, iscide isin Ozelligi geregi olusabilecek olumsuz durumlarin
karsisin1 alacak veya yiikselmeden kontrol altinda durmasini saglayacak

onlemleri belirlemesi gerekmektedir.
iii.Is Tatmini ve Kurumsal iklimi

Kurumsal iklimi, ¢alisanlarin isle ilgili davramiglarimi ve is tatminini
anlamak i¢in dnemli bir unsurdur. Basit bir ifadeyle, Kurumsal iklim, ¢alisanlarin

calisma ortamlarina iligkin algilar1 oldugu sdylenilebilir.

Is tatmini {izerine yapilan son arastirmalar, tatmini artirmanin birincil yolu
olarak isin kendisine veya is ortamina odaklanmistir. Temel argliman, isler veya
calisma ortami1 daha beklenen bir is ortami saglamak icin gelistirilirse, is

tatmininde bir artis olacagidir (Metle 2001:311).

Orgiit iklimi calisanlarin ¢alismakta olduklar1 is yerine uyum saglama
siirecinde etkili bir kavramdir. Calisanlar, esasen biiyiik 6lcekli firmalarda ast {ist
iligkilerinin yogun yasanmasi nedeniyle kurumsal iklime ayak uydurma
konusunda zorlanabilirler. Ancak kii¢iik kurumlarda, yasanan dostluklar ve ekip
calismalar1 ¢alisanlar1 birbirlerine daha ¢ok baglamaktadir. Is tatmini dereceleri

kiigiik sirketlerde ¢ok fazladir (Basdogan, 2015: 67). Is tatmini derecelerinin
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isletmelerin biiyiikliikk ve kiigiikliik diizeyine gore degisimi yapilan calismalar

sonucunda gosterilmistir.
iv. Is Tatmini ve Yonetim Bicimi

Calisan bireylerin is tatmini duygusu kapsaminda yonetim sekli iki bi¢imde
kendini gdstermektedir (Sapancali, 1993: 61-62). Ilk olarak, iscilerin karar kabul
etme slirecine dahil edilmesidir. Katilim siireci isgilerin 6zgiivenlerini
gelistirmekte, kendine saygi duymasini ortaya ¢ikaracak ve taninma ihtiyacini
aradan kaldiracaktir. Iscilerin karar verme siirecinin katilimmin saglanmasi, is
tatmininin yiikseltilmesi yaninda orgiit dahilinde son kararlarin iyilestirilmesine
de katki saglamaktadir. Kabul edilen kararlarda s6z sahibi olarak bulunan isgiler;
is hayatina, farkli calisanlara ve yonetime yonelik yapici duygular beslemekte ve
is tatminleri yiikselmektedir (Feldman ve Hugh, 1986: 196). ikinci olarak, isci
odaklr olmaktir. Yani, iscilere yonelik bulunma ve onlara yonelik destekleyici
iligkiler olusturmaktir. Yonetimin is¢i iligkilerini desteklemesi ve katkida

bulunmasi, is¢ilerin is tatminini olumlu bigimde etkilemektedir.
v. Is Tatmini ve Calisma Arkadaslar

Orgiitteki iliskiler karsilikli hizmet temeline dayali islevsel iliskiler
biitiintidiir. Calisma ortamindaki iliskiler karsilikli yapilan hizmete, yardima ve
dayanismaya dayanmasi halinde ¢alisanlarin is tatmini yiikseltmektedir. Ozetle,
calisma arkadaslar ile i gorenin iliskileri iyi oldugunda is tatmini de yiiksek
olacaktir. Giinliikk yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde calisarak geciren
bireyler, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesmekte, bunun neticesinde
pozitif sekilde verimler elde ederek, is tatminleri de yiikselmektedir (Bozkir,
2014:53). Calistigr isletmede calisanlart dost ve destekleyici bir tutum ile
calismalar1 is tatminleri acisindan etkileyici bir faktor olarak karsimiza
ctkmaktadir. Calisma arkadaslarinin destegi ile stres, kaygi gibi duygularin

bastirilarak is tatmininin olumlu sekilde etkilendigini sdyleyebiliriz.
vi. Is Tatmini ve Terfi Iimkanlar

Terfi ¢alisma sonucunda kazanilan sonugtur ve is tatminini olusturmakta
etkili organizasyonel faktorlerden biridir. Terfi calisan kisinin statii, yetki ve
sorumluluk yoniinden daha iist bir diizeye yiikseltilmesidir. Bu sebeple, ¢alisan

bireylerin motivasyonlarini ve kuruma olan bagliliklarin1 yiikselten bir etkiye
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sahiptir. Calisan bireyler, calistiklar1 pozisyonda yiikselme sansi bulduklar
zaman is tatminleri yiikselecektir (Mert, 2010:122-123). Calisan kisi orgiit i¢inde
yiksek konumdaki bir mevkie getirilmesi tatmin olma duygusu olusturacak ve
motivasyon ylikselisi saglayacaktir. Bu durumda 6nemli olan, adaletli ve esitlik¢i
bigimde bir terfi politikasi olusturmaktir. Calisanlar, terfi durumlarinin adil
olduguna emin olduklar1 zaman ¢alisma hayatlarindan tatmin olacaklardir (Iscan
ve Timuroglu, 2007:126-127). Orgiitlerin belirli zaman siiresinde ¢alisan kisileri
terfi ettirmeleri 6nemli olmaktadir. Terfi siireci dogru isletilirse, orgiite, iscilerin
becerilerinden daha etkili bigimde faydalanma sansi taniyacaktir. Zamaninda
gergeklestirilen bir terfi isten tatmini ylikseltecegi gibi, daha yiiksek verimle

caligsmalar1 yoniinde de diirtii olarak ta goriilmektedir.
vii.  Is Tatmini ve Cahsma Ortamm

Is gorenler, kisisel olarak rahat sekilde calisabilecekleri is ortaminda
calismayi isterler. Diizgiin bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi maddi bir kiilfet
olarak goriilmemeli ve bu durumun sosyal agidan ve insani yonden bir ihtiyag
oldugu bilinmelidir. i¢ginde bulundugu calisma ortami, ¢alisanlar1 fizyolojik ve
psikolojik yonden etkiler. Fizyolojik yonden etkileyen kosullar, diizgiin ve
yormayan bir 151k sistemi, rahatsizlik verebilecek seslerin engellenmesi ve
kullanilan arag ve gereglerin diizgiin ve kullanilabilir halde olmas1 ¢alisanlarin

motivasyonlari iizerinde etki yaratir (Bozkir, 2014:52-53).

Bir sirketin her seviyesindeki calisanlara kisisel saygi, olumlu bir ¢alisma
ortaminin olusturulmasi ve bu sartlarda ¢alisilmasi ¢aligsma hayatinin ayrilmaz bir
parcasidir. Isyerinde kisisel saygi, yas, cinsiyet veya etnik kokene dayali
ayrimcilik yapilmast is tatmininin diismesine sebebiyet vermektedir. Genel
olarak, calisanlara isyerinde ne kadar kisisel saygi gosterilirse, islerinden o kadar
tatmin olurlar. Kisisel saygi eksikligi, calisanlarin isten ayrilmalarina sebebiyet
vermektedir (Nedimoglu, 2008: 47). Calisanlarin ¢alisma ortamindan memnun
olarak calismalar1 is tatminini yiikselten bir etkiye sahip oldugunu sdylemek

yanlis olmayacaktir.
viii.  Is Tatmini ve Karar Alma Bicimleri

Calisan kisilerin kurum dahilinde kabul edilecek kararlara katilmalarina

yoneticilerin destek saglamasinin temelinde kabul edilen kararlarin kolay bir
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bicimde yliiriirlige girmesini saglamaktadir. Yonetimin isgilerle beraber kabul
ettigi kararlar ile iliskileri ¢ok daha kuvvetlenmektedir. Iscilerin kurum dahilinde
kendilerini etkileyebilecek kararlara katilim saglamasi is tatmini seviyelerine
olumlu bi¢cimde etki etmektedir. Kurum i¢inde ¢alisma ortamlarinda yeni
teknolojilerin kullanilmasi esnasinda da ¢alisanlarin kararlarin kabul edilmesinde
s0z sahibi olmasi oldukca 6nemlidir. Dolayisiyla verilen kararlarin daha hizlh
uygulanabilirligini yiikseltmektedir (Sonmez, 2014: 49). Yoneticilerin karar alma
sekillerinde ¢alisanlarin fikirlerini de 6nemsemesi is siirecine olumlu bi¢imde etki

etmektedir.

Kurum yonetiminin calisan kisilere sirket kurallarin1 kontrol etme ve
katilma hakki saglamasi da calisanlarin is tatminini yiikseltmektedir (Nedimoglu,
2008: 48). Is tatmininin yiikselmesi iscilerin verimli sekilde devam ettirilmesine
yardimci olmast yoniinde, is¢ilerin karar alma mekanizmasinda etkili olmasinin
olumlu yonde sonuglarinin oldugu goriilmektedir. Calisanlar kabul edilen onemli
kararlarda kendilerinin de etkisinin olmasi1 nedeniyle kararlarin daha hizh

gerceklestirilmesini saglamaktadir.
ix. Is Tatmini ve Odiillendirme

Odiil ve takdir programlari, ¢alisanlarin benlik saygisini yiiksek ve tutkulu

tutmada en olas1 faktor olarak hizmet eder.

Daha fazla orgiitsel verimlilik elde etmek i¢in ¢alisanlar1 basarili bir sekilde
motive etmenin ve davranislarini etkilemenin yoneticilerin iglevleri arasinda
oldugunu belirtilmistir. Odiiller, isteki dnemli performansi belirlemede hayati bir
rol oynar ve motivasyon siireci ile olumlu bir sekilde iliskilidir. Iyi yoneticiler,
insanlar1 bagarilarin1 kabul eden seyler yaparak tanirlar ve insanlari onlara somut
bir deger vererek ddiillendirirler. Calisanin yetenek ve becerilerine gore adil terfi
sansi1, calisan1 isine daha sadik kilar ve ¢alisan i¢in uygun bir c¢alisabilirlik
kaynagi haline gelir (Oosthuizen, 2001: 19-22). Tesvikler, ddiiller ve takdirler,
basar1 faktoriinii ¢alisanlarin performansina bagladigindan, ¢ogu kurulusa gore

giinlimiiz motivasyon programlarinin temel parametreleridir.
X. Is Tatmini ve Denetim
Isletme iginde ¢alisan kisilerin bagl olduklar1 kurumun olusturdugu ¢alisma

planina gore calistiklarini belirlemek yoniinde iist diizey ydnetim denetim
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gerceklestirebilmektedir. Bu siirecin amaci isletmenin belirledigi kurallarin dogru
bir bicimde gerceklestirile bilirligini 6lgmektir. Gergeklestirilen denetimlerle
eksiklikler belirlenir ve gerekli diizenlemeler yapilarak orgiitiin hedeflerine daha
kolay bir bicimde ulasmas1 hedeflenmektedir. Ancak gergeklestirilen denetimlerin
kurum yo6netimi yOniinde etkili olmasi siireci sd6z konusu iken daha ¢ok
gerceklestirilen denetimler calisanlarin is tatmini seviyelerini diisiirebilir. Dogru
anda dogru bir bicimde gerceklestirilen denetimler is tatminini de arttirabilecegi
de bilinmelidir (Guliyev, 2018: 39-40). Orgiit i¢inde gergeklestirilen denetimlerin
calisanlarin motivasyonlarin1 diisiiriicii ve giivensizlik duygusu hissettirecek
sekilde yapilmamasi gereklidir. Ozellikle ¢alisanlar1 is tatminini yiikseltmesi

acisindan 6nemli sekilde ve dikkatlice gerceklestirilmesi 6nemlidir.

4. is Tatmini Konusunda Ileri Siiriilen Kuramlar

Is tatmini yaklasimlari, is¢i motivasyonunu belirten yaklasimlarla etkin
ortlismeye sahiptir. Bu yondeki en etkili ve one ¢ikan yaklasimlar sunlardir:
McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami, Adams’in Esitlik Kurami, Clayton
Alderfer’in Erg Kurami, Vroom’un Beklenti Kurami, Lawler- Porter’in Beklenti
Kurami, Edwin Locke’in Amag¢ Kurami, Herzberg’in Cift Etmenler Kuramai,
Davranis Diizeltim ve Giiglendirme Kurami. Bu teoriler asagida agiklanmis ve

tartisiimistir.
a. Is Tatmini Konusunda Ileri Siiriilen icerik Kuramlar

Icerik teorileri, bir ¢alisanin memnuniyet diizeylerini etkileyen siiregleri
belirlemeye ¢alisir. Bu teoriler temel olarak calisanlar1 “neyin” motive ettigine

odaklanir. Onemli igerik teorilerinden bazilar1 asagidalardir:
i. Maslow’un ihtiyaclar1 Hiyerarsisi Kuram

Maslow, calisanlarin davranislarinin belirleyicisi olarak birey ihtiyaglarinin
oldugunu belirtmis ve ihtiyaclarin her alanda ayni oldugunu savunmaktadir. Bu
kurama gore, ihtiyaclar karsilandik¢a bireylerde tatmin olusmaktadir. Thtiyaglar
hiyerargisi kurami, bireylerin belirli seyleri elde etme giidiisliyle hareket ettigini
belirtmektedir. Sonugta bireyler bu giidiileme sonucunda basariya yonelmektedir
(Alémeroglu, 2017:128) Buna gore ihtiyaclar sirasiyla giderildik¢e ¢alisanlarin
motivasyonlar1 ve is tatminleri artacaktir. Maslow, ihtiya¢ hiyerarsisinde bes

seviye belirlemistir: (Giiney, 2011:321)
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e Fiziksel agidan ihtiyaglar: (yiyecek, giyecek, barinma)

e Giivenlik ac¢idan ihtiyaglari: (fiziksel korunma)

e Sosyal: (diger kisilerle yakin iliskiler gelistirme firsatlari)
e ltibar/Basari ile ilgili ihtiyaglari: (kazanilan prestij)

e Kendini Gergeklestirme: (kisisel gelisim yoluyla kendini gerceklestirme

ve basarma firsatlari)

Maslow, ortalama bir insanin hayati boyunca fizyolojik ihtiyaclarinin
karsilanma orani olarak %85, giivenlik ihtiyaclarinin karsilanma orani olarak
%70, ait olma ihtiyaglarinin karsilanma orani olarak %50, saygi ihtiyacinin
karsilanma orani olarak %40 ve kendini gergeklestirme ihtiyacinin kargilanma

orani olarak %10 seviyelerinin oldugunu belirtmektedir (Alomeroglu, 2017:129).
ii. Herzberg’in Cift Etmenler Kuram

Herzberg, Maslow’un kuramini genisletmek icin yaklasik iki yliz
muhasebeci ve mithendise kritik olay yontemi uygulayarak veri toplamistir. Bu
yontemde esasen, calisanlarin islerini yaparken kendilerini en iyi ve en koti
hissettikleri durum iizerine odaklanilmistir. Herzberg, arastirma sonuglarina gore,
bireylerin isyerlerinde giidiilenmelerini etkileyen degiskenlerle isten tatminsizlik
yaratan degiskenlerin iki ayr1 grupta toplandigini bulmustur. Bu iki grubu iki
faktor olarak nitelemistir. Birinci grup faktdrleri motive edici, ikinci grup

faktorleri ise hijyen (koruyucu) faktorleri olarak ayirmistir (Bozkir, 2014:38).

Bu iki faktoriin ¢alisanin motivasyonu tizerindeki etkisi tamamen farklidir.
Calisma ortaminda motive edicilerin olmasi kisiye doyum saglarken, hijyen

faktorlerinin olmasi kisiyl doyuma ulastirmayacaktir (Akdeniz, 2010:64).

Motive ediciler, basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme gibi is
igerikleriyle ilgilidir. Hijyen faktdrleri ise 'motive etme/tatmin etme' yerine
'memnuniyetsizligi onler' seklindedir. Bu faktorler, Sirket politikasi, YOnetim,
Denetim, Maas, Kisileraras: iliskiler, Siipervizér ve Calisma kosullar1 gibi isin
baglamiyla ilgilidir (Giiney, 2015:267-268). Model ayrica is tatmini ve
tatminsizligi faktorlerini 6lgmek igin belirli bir yontem Onermedigi icin de

elestirilmektedir.

iii. McClelland’in Basarma Ihtiyaci1 Kuram
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McClelland ve arkadaslar1 tarafindan one siiriilen bir teoridir. Mccleland’in
basarma ihtiyac1 teorisi, kisilerin {i¢ ana baglik altinda ihtiyag¢larini belirleyip ona
gore tutumlar sergileyecegini sdylemektedir. Teorinin bu {i¢ ana baslig1 baglanma
ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci olarak ifade edilmektedir. Mccleland’in bu
teorisine gore bireyin en biiyiik gereksinimi basarili olmaktir. Bu sebeple birey en
cok Dbasarili oldugu zaman motive saglamaktadir (Akman, 2018:23)
McClelland'in ii¢ temel ihtiyaci su sekildedir (Sen, 2008:12):

e Basarma Ihtiyac1: Basarma gereksinimi kisinin kendisine ulasilmas1 giic
ve calisma gerektiren, anlamli amaclar segerek bunlar1 gerceklestirmek
icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde ederek bunlari kullanacak davranisi

gostereceklerdir.

e Gii¢ Kazanma Ihtiyac1: Insanin gevresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Ustiin olmak ve baskalarinin is ve faaliyetlerini kontrol altina
almak i¢in basvurulacak tiim ¢abalar kisileri baska insanlarla ¢ekisme ve
catismaya itebilmektedir. Bu tehlike insanin gii¢lii olma arzusunu belirli

Ol¢ilide frenlemektedir.

e Baglihik Ihtiyaci: Bu ihtiyag tiiriinde, kisiler arasi iliski kurma ve

gelistirmeye onem verilmektedir.
iv. Clayton Alderfer’in Erg Kuram

Alderfer, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisini daha basit hale
getirerek ERG teorisini ortaya c¢ikarmistir. Bu teoriye goére ii¢ tiir ihtiyag

bulunmaktadir Bunalar su sekildedir (Kuswibowo, 2012:14);
e Var Olma Ihtiyaci: Fiziksel olarak saglam olma konusundaki ihtiyaglar.
e Aidiyet Ihtiyaci1: Baskalariyla iyi iliskiler kurma ihtiyaci.

e Gelisme Ihtiyaci: Kisisel ydnden gelisme ve yeteneklerini artirma

ihtiyacidir.

Alderfer’e gore ihtiyaglarin hiyerarsik sekilde sira beklenmeden
karsilanabilmesidir. Bunun yani sira Alderfer’in olusturdugu modelde cevresel
farkliliklara 6nem verilir, kiiltiirel ¢esitlilikle ilgilidir ve bireyi heveslendiren
giiciin aile sekilleri, egitim, ortam ve kiiltiir seklindeki degiskenler oldugu

savunulmaktadir (Tekin ve Gorgiilii, 2018:1561-1562). Ihtiyaglar hiyerarsisi ve
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ERG yaklagimi arasindaki 6nemli farkliliklardan birisi Maslow kuraminda bir
gereksinim giderilmeden digerine ge¢ilmemesine karsin ERG kuraminda iki farkl

gereksinim ayni anda karsilanabilmektedir (Asar, 2016:52).
b. Is Tatmini Konusunda Gelistirilen Siire¢ Kuramlari

Stirec teorileri, beklentilere ve degerlere bakarak is tatminini agiklamaya
caligir. Bu is tatmini teorisi, ¢alisanlarin davranislarini ihtiyaclarini karsilamak

i¢in sectiklerini One siirer. Bu teoriler asagidaki béliimlerde agiklanmaktadir.
i. Vroom’un Beklenti Kuram

Victor Vroom, insanlarin bir amacin degerine inanirlar ve yaptiklarinin
basariya ulagsmada yardimei olacagini (olasilik) gorebilirlerse, bir hedefe ulagsmak
i¢in bir seyler yapmak i¢in motive olacaklarini savunur. Vroom'un teorisi ii¢ ana
degiskenle karakterize edilir: degerlik, beklenti ve aracsalliktir. Degerlik, bir
bireyin belirli bir ¢ikt1 i¢in tercihinin (veya deger, tesvik, tutum ve beklenen
fayda) giictidiir. Beklenti, belirli bir ¢abanin belirli bir birinci diizey sonuca yol
agma olasihigini ifade eder (Basdogan, 2015: 57). Ornegin, bir kisi terfi (ikinci
diizey cikt1) gerceklestirmek icin {iistiin performansa (birinci diizey ¢ikt1) dogru

motive edilir (motivasyonel gii¢c veya caba).

Vroom, ¢esitli bireysel ihtiyaclarin ve motivasyonlarin 6nemini kabul eder.
Ornegin, beklenti teorisi, calisan davranmisim etkilemek icin kullanilan &diillerin
bireyler tarafindan degerlendirilmesi gerektigini one siirer. Bu nedenle teori,
“motivasyon ve is tatmininin en kapsamli teorisi” olarak kabul edilmektedir. Bu
teori, motivasyonun ii¢ faktoriin bir {irlinii oldugunu acgiklar. Bunlar su sekilde
siralanabilir (Basdogan, 2015: 57) Bir kisinin ne kadar 6dil istedigini (degerlik),
kisinin c¢abanin basarili performansla sonuglanma olasiligina iliskin tahmini
(beklenti) ve kisinin performansin sonucglanacagina iliskin tahmini olarak

siralanabilir.
ii. Adams’in Esitlik Kuram

Esitlik teorisi, ¢alisanlarin bir is durumuna (girdi) koyduklarini, ondan elde
ettikleriyle (sonug) karsilastirdiklarin1 ve daha sonra girdi-¢ikt1 oranlarini ilgili

digerlerinin girdi-sonug¢ oraniyla karsilastirdigini soyler.
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Oranlarini, kendilerini karsilastirdiklar1 digerlerinin oranina esit olarak
algilarlarsa, bir esitlik durumunun var oldugu sdylenir. Bu adalet algilarindan
ilki- dagitimc1 adalet- son birka¢ on yilda daha kolay taninan esitlik teorisi adi
altinda kapsamli bir sekilde incelenmistir (Ergin, 2018: 29). Motivasyon dongiisii
boyunca devam etmek, yliksek performansin hem igsel hem de digsal ddiillerin
alinmasina yol agtigini ve bu tiir ddiiller ¢alisan tarafindan degerlendiginde ve
adil olarak algilandiginda g¢alisan memnuniyetinin artmasina yol actigini

gostermektedir.
iii. Lawler- Porter’in Beklenti Kuram

Porter ve Lawler, ¢abanin dogrudan 'performansa' yol agmadigina isaret
ederler. 'yetenekler ve oOzellikler' ve 'rol algilar' tarafindan yonetilir. Benzer
sekilde, 'tatmin' bagli degildir. Performans iizerinde daha ¢ok “adil ddiiller alma
olasiligi” ile belirlenir. Porter-Lawler motivasyon modeli, motivasyonun
birbiriyle iliskili birkac bilissel faktdre bagli oldugunu one siirer. Ornegin caba,
baglatilmadan once “algilanan ¢aba-6diil olasiligindan” kaynaklanir. Ancak, bu
caba performansa doniistiiriilmeden Once, “yetenekler ve ozellikler” art1 “rol
algilar1”, performans i¢in harcanan gercek ¢abalar {lizerinde diizenleyici bir etki
yaratir (Pehlivan, 2018: 58). Son olarak, “is tatminini” belirleyen “algilanan adil

odiillerdir.
iv. Edwin Locke’in Ama¢ Kurami

1960'larin sonlarinda Edwin Locke, hedefler seklinde agiklanan niyetlerin
calisma motivasyonu ve tatmininin 6nemli kaynagi olabilecegini savunmustur.
Birtakim 6zel beklentiler performansin yiikselmesine sebep olur. Ornek olarak,
zor beklentiler belirlendiginde kolay beklenen daha fazla performansla sonuglanir
ve bu geri bildirim, geri bildirim almamaktan daha yiiksek performansa yol agar.
Benzer sekilde, "belirli zor" hedefler, "elinizden gelenin en iyisini yapin"
seklindeki "genellestirilmis" hedeflerden daha yiiksek diizeyde c¢ikt1 iiretir
(Yilmaz ve Karahan, 2011: 102). Ayrica, isciler hedeflerine her ne kadar basarili
sekilde ulastiklarina yonelik geri bildirim elde ettiklerinde c¢ok fazla iyisini
yapacaklardir yani geri bildirim ger¢eklestirdikleri ile gergeklestirmek istedikleri

arasindaki bulunan tutarsizliklar1 belirlemeye yardimci olmaktadir. Hedef
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belirleme yaklasimini analiz eden arastirmalar, motive edici giicler olarak geri

bildirimli belirli, zorlu hedeflerin iistiinligiinii gdstermistir.

Hedef belirleme teorisi, alandaki en c¢ok arastirilan ve baskin c¢alisan
motivasyonu teorisidir, drnegin, arastirmacilar hedef belirleme teorisini her iki
iilkede de sekiz iilkede 100'den fazla farkli gorevde 40.000'den fazla katilimcinin
performansina iligkin ¢aligsmalara uyguladilar. Hedef teorisi, zor hedeflerin soruna
odaklanmay1, hedef onemi duygusunu artirmayi ve hedeflere ulasmak i¢in 1srar
etmeyi ve daha cok calismay1 tesvik etmeyi gerektirdigini one siirer. Hedef
teorisi, fenomenleri daha iyi anlamak igin bilissel teorilerle birlestirilebilir
(Yilmaz ve Karahan, 2011: 102). Ornegin, 6z-yeterligin biligsel arac1, bir hedefin
zorlugunun algilanmasi ve hedefe ulagsma yetenegidir. Daha fazla 6z-yeterlik,
calisanlarin anlamli islere basarili bir sekilde katkida bulunduklarina ve

dolayisiyla is motivasyonunu artirdigina dair algilariyla pozitif iliskilidir.
v. Davranis Diizeltim ve Giiclendirme Kurami

Hackman ve Oldham'in is 6zellikleri teorisinin orijinal formiilasyonu, isin
yeniden tasariminin sonuglarinin birka¢ moderator tarafindan etkilendigini
savundu. Bu moderatorler arasinda dikkat ceken, cesitli bireylerin veya
calisanlarin  kisisel veya psikolojik gelismeyi arzulama derecesindeki
farkliliklardir. Is 6zellikleri, bireysel olarak ¢alisanin isinin yénleri ve bireyin
organizasyondaki belirli roliinii nasil algiladigin1 sekillendiren gorevleridir.
Gorevlerin netligi daha fazla is tatmini saglar (Karadavut, 2018: 33). Daha fazla
rol netliginin, islerinden daha memnun, kendini adamis ve islerine dahil olan

calisanlar yaratmasini bekliyoruz.

Arastirma, motive edici 6zellikler (yani gorevin 6nemi) bakimindan zengin
olan islerin, calisanlar arasinda psikolojik durumlari (6rnegin, isin deneyimli
anlamlilig1) tetikledigini ve bunun da istenen sonuglarin olasiligini artirdigini
ortaya koymaktadir. Ornegin, bir gérevin 6nemi, etkili performansa yol agan isin
anlamlilik duygusunu atesleyebilir. Daha dogrusu model, ii¢ kritik psikolojik
durumu (deneyimlenen anlamlilik, sonuglar i¢cin deneyimlenen sorumluluk ve
gercek sonuglarin bilgisi) etkileyen bes temel is 6zelliginin (beceri ¢esitliligi,

gorev kimligi, gorev 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim) oldugunu belirtir.
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B. Is Tatmini- Tatminsizligin Sonuclar1 Ve Is Tatmini Arastirma Yontemleri

1. Ts Tatminin Sonuclar:

Bu béliimde is tatmininin ¢alisanlar tizerinde nasil bir etki yarattigini detayli

olarak aciklanmaktadir.
a. Moral ve Motivasyon

Moral, Isi yaparken azim, giiven ve sevk agisindan kisinin ve calisma
ortaminin kosullariyla iligkilendirilen soyut bir unsurdur. Zihinsel bir tutum,
duygusal bir giic ve rahat, saglkli ve mutlu olma halidir. Uriin kalitesini,
maliyetleri, coskuyu, inisiyatifi ve diger basar1 bilesenlerini etkileme yetenegine
sahiptir (Gliney, 2008: 346). Bir calisanin morali, bireyin isinden, c¢aligma

ekibinden, amirinden, organizasyonundan ve

Motivasyon olgusunu ¢alisanlarin ulagsmak istedikleri hedeflerine dogru
harcadiklar1 emek miktar1 olarak tanimlayabiliriz. Is tatmini konusu agisindan, is
tatmini ve motivasyon olgusunun bazen olumlu bazen olumsuz ve bazen etkisiz
iligkisi vardir. Bunun nedeni ise ¢evresel durumun farklilik goéstermesidir.
Motivasyon olgusu bireyin tutumunu ve faaliyetlerini etkiler ve onu harekete
gecirir (Nobari, 2017:30). Calisanlar arasinda isi miimkiin olan en iyi sekilde

gerceklestirme istegini gelistirmek kurulus yonetiminin gorevidir.
b. Performans ve Verimlilik

Performansin en etkili faktorlerinden biri beklentilere ulasmaktir.
Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi islerini dogru sekilde yapmalari
yoniinden &nemli bir unsurdur. Isciler etkin bir bi¢imde performans
sergilemediginde, miisteriler orgiitiin ihtiyaclarina ilgisiz kaldigini diisiinmektedir
(Yildirim, 2018: 52). Etkin performans gosteren is¢iler, isleri ilk seferde dogru bir
bicimde yaparlar.

Calisan verimliligi temel olarak bireysel hedefler agisindan performansla
ilgilidir. Calisanin performansinin 6l¢iimii yoneticiler i¢in en zor konulardan biri
haline gelebilir. Performans degerlendirmesi, bireysel bir c¢alisanin nasil
performans gosterdiginin bir degerlendirmesini saglar ve boyle bir calisanin

etkinligini artirmak i¢in ne yapmasi1 gerektigine dair bir fikir verir. Bazi
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isverenler, calisanlarin iicretlerini performans Olgiitlerindeki puanlarina gore

belirlerler (Dogar, 2016: 1239).
C. Kurumsal Baghhk

Kendini isine adamis, is tatmini yiiksek, sorumluluk bilincine sahip
calisanlar gorevlerini tam olarak, zamaninda ve istenilen kalitede yapmak isterler.
Sirketinin kriz zamanlarinda sadik kalirlar. Bu tiir ¢alisanlar, sirket igin zor
zamanlarinda baglilik gostererek sadakat ve aidiyet duygusuyla ¢alismaya devam
edeceklerdir. (Oztiirk, 2018: 57-58). Is tatmini yiiksek calisanlar islerinden

memnun olduklari i¢in ayn1 zamanda kurumuna da baglilik gostermektedir.

2. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizliginin sonuglar1 genellikle negatif sonuglar dogurmaktadir. Bu

boliimde is tatminsizligi ile ilgili kavramlar agiklanacaktir.
a. Iste Hata Yapma

Bir kurulustaki is tatminsizliginin etkisi hafife alinmamalidir. Bu durum

calisanlarin islerinde hata yapmalarina sebebiyet verebilir.

Calisanlarin is tatminsizligi yasamasi sonucunda, dikkat eksikligi ortaya
cikabilmektedir. Calisan kisilerin dikkatlerini toparlayamamasi sonucu, yaptigi
iste olusan hatalar kisinin kendisine olan gilivenini azaltmasinin yani sira

isletmenin maddi acidan zarara ugramasina da yol agmaktadir (Tiirk, 2007: 98).

Is tatminsizligi neticesinde isinde hata yapan calisanin, kendine karsi
glivenin azalmasi sonucu motivasyonlarin da azalma ve is g¢evresini terk etme
egilimine girebilirler. Bunun yami sira yapilan hatalar sonucun c¢alisanlar, iist
pozisyondaki ydneticilerle tartisma siirecine dahil olarak ortamda gerginligin
yasanmasina neden olmaktadirlar (Karamil Koy, 2011: 47). Calisanlarin hata
yapmas1 nedeniyle caligma ortaminda ortaya g¢ikan kriz ortamini yoneticilerin
kurum i¢inde maddi ve manevi zarara yol agmadan yOnetmesi oldukc¢a biiyiik

Onem tagimaktadir.
b. ise Devamsizhik

Yaptig1 isten tatmin olmayan bir ¢alisanin orgiitsel bagliliginin yliksek

olmas1 miimkiin olmadig i¢in is yerinde gecirilen zamanda keyifsiz gegmektedir.
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Bu da bireyin is yerinde olabildigince az vakit ge¢irme arzusunu ¢ogaltmaktadir.
Nedenli ya da nedensiz olarak is yerinden uzaklagmak i¢in bahaneler uydurmak
suretiyle isyerlerine devamsizlik yapabilirler. Bu da bireysel verimliligi ve
beraberinde Orgiitsel verimliligi disiirmektedir. (Demirci, 2017:35). Calisanlarin
is tatmininin yliksek olmasi motivasyonlarinda da olumlu etkiler yaratacagi icin

ise devamsizlik oranlarinin da diisecegini sdylemek yanlis olmayacaktir.
c. isten Ayrilma

Calisan bireyler, beklentileri ile kurumun beklentilerinin uyusmamasi

sonucunda is goren i yerinden ayrilmak isteyebilir.

Isten ayrilma, kendini tatminsiz ve baski altinda hisseden calisanlarin,
iginde bulundugu sikinti ve baskilardan uzak durmak istemeleri nedeniyle
basvurdugu c¢oziim yollarindan birisidir (Eroglu, 2000: 335). Bu nedenle is
hayatlarinda beklentilerini karsilayamayan, hayal kiriklig1 yasayan calisanlarin,
gosterdigi tepkilerin arasinda oncelikli olarak ise devamsizlik ve sonrasinda isten
ayrilma bigiminde ortaya ¢ikan eylemler bulunur. Is¢inin is tatminsizligi yasamasi
ve istemeden calismay1 siirdiirmesi, kurum ic¢inde ve disinda devamli olumsuz
elestiriler yapmasi, devamsizlik ve sonucunda da isten ayrilmayla sonuglanabilir
(Akinci, 2002: 80). Orgiitten memnun olmayan, is tatminsizligi yasayan
calisanlar, farkli is imkanlarin1 arayarak mevcut isleriyle karsilagtirirlar. Daha iyi

sartlarin yakalanmas1 sonucunda isten ayrilma ile sonug¢lanabilir.
d. Ise Yabancilasma

Calisanlar, liyesi olduklar1 kuruma aidiyet duygusu beslemiyorlarsa, islerine
yabancilagsmis ve ilgisizlesmis olabilirler. Ise ilgisiz olma bireylerin
isletmelerinden uzaklagarak, psikolojik olarak kendileri bagli oldugu orgiitten geri
cekme olgusudur. Ise yabancilasma ve ilgisizlesme durumu, calisanlarin isletme
tarafindan onlara verilen kurumsal ve toplumsal pozisyonu kabul etmeme durumu
olarak aciklanabilir (Nobari, 2017:36).

e. Personel Devri

Personel Devri, calisanlarin yerlerinin degistirilmesi, bir girket yeni veya
mevcut bir ¢alisan1 bir yerden baska bir yere tasimayi sectiginde ve genellikle
hareketin daha piiriizsiiz ve daha uygun maliyetli hale getirilmesine yardimei

olacak belirli faydalarla ikna edecegi zaman gerceklesir. Bir calisanin yerini
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degistirmenin nedenleri arasinda yeni bir yer agmak, baska bir yerde agik bir
pozisyonu doldurmak, kariyer gelisimi ve daha pek ¢ok sey olabilir (Zarbaliyev,
2020:82).

3. Is Tatminini Artirma Yontemleri

Isletmeler, is tatminini yiikseltmek ya da is tatminsizligini azaltmak,
miimkiin oldugunda ortadan kaldirmak i¢in, birtakim yontemler kullanmaktadir.
Is tatminini yiikseltmek i¢in kullanilan ydntemlerin 6nemlileri is basitlestirme, is
zenginlestirme ve 1§ rotasyonudur. Asagidaki bolimlerde is tatminini

yiikseltmede Orgiitlerin kullanmis olduklar1 yontemler agiklanmaktadir.
a. Is Basitlestirme

Yoneticilerin, is gorenlerin is dahilinde ve is disindaki sorunlarina karsi
duyarli davranmalar1 gerekir. Is tatminini ve arkasinda istenmeyen sonuclar
minimize etmek ve miimkiin oldugunda karsisini almak i¢in bazi adimlari
atmalart zorunludur. Bu eylemlerden birisi de is basitlestirmedir. Uygun
kosullarda, 15 basitlestirmenin i3 goOrenin i3 tatminini ylikseltecegi
diistiniilmektedir (Tengilimoglu, 2005:397). Sirket yoneticileri, is¢ilerinde is
tatminini ylkseltmek i¢in, uygun kosullarda is basitlestirmeye yonelerek

verimlilik yiikselisi ile psikolojik agidan rahatlama saglayabilirler.
b. Is Rotasyonu

Calismanin tek dizelikten ayrilarak, farklilastirilmasina yani kisi i¢in
gerceklestirdigi calismanin anlamini kaybetmesi zamani ayni seviyede, benzer
becerilerin  kullanildigi  bir ise saglanmasina is rotasyonu olarak
adlandirilmaktadir (Giliney, 2017: 179). Is rotasyonu siirecinin, etkin
olabilmesinde iscilerin yeni mesleki bilgi ve tecriibeleri elde etmeleri yoniinde
tesvik edilmeleri gerekmektedir (Tor, 2011: 38). Iscinin, rotasyon yoniinde
sevmedigi veya istemedigi bir ise yOnlendirilmesi, kendi isinde
profesyonellesmek isteyen, is¢inin performansinin ve motivasyonun azalmasina

sebep olabilir.
c. Is Zenginlestirme
Islerin ayn1 sekilde yapilmasi iscilerde monotonluk, bikkinlik, ise

yabancilagsma vb. bicimde olumsuz etkilerin olusmasina olanak saglamaktadir
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(Oral ve Kusluvan, 1997: 110). Is zenginlestirmenin en 6nemli amaci, is¢ilerin
islerine iyice adapte olmalarini, baglanmalarint ve islerini sevmelerini
saglayabilmektir. Is zenginlestirme isin dikey bi¢imde genisletilmesidir (Giiney,
2017: 184). Is zenginlestirme ile is gdrenler bir iist pozisyon i¢in hazirlikli hale
gelirler. Farkli isler ve yetkiler i gorenler i¢in ¢ekici olur, monotonluk azalir ve

is gorenlerin kabiliyetlerini kesfetmesi saglanir (Cakil, 2017:112).

96



IV.ORGUTSEL BAGLILIK

A. Orgiitsel Baghhk Kavrami, Tanmm, Onemi, Meslege Baghhkla Farki,
Orgiitsel Baghligin Temel Boyutlar: ve Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

1. Orgiitsel Baghhk Kavram ve Tanim

Literatlirde baglilik kavraminin agiklanmasina yonelik bir¢ok tanimlama
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik konusunda yapilan tamimlar farkli igeriklerle
karsimiza ¢ikabilir. Bunun sebebi calisan ile orgiit arasindaki iliskinin yapis1 ve
nasil gelistigi konusunda arastirmacilarin goriis ayriliklaridir (Yasbay, 2011:82).
Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilmis tanimlardan bazilar1 su sekildedir;

e Orgiitsel baglilik, iscilerin kendilerine sunulan gorevleri, kuruma
duyduklar1 sadakat duygusu ile yapma girisimleridir (Colakoglu, Ayyildiz
ve Cengiz, 2009:78).

e Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin &rgiitlerine duyduklari bagliliklarini temsil

etmektedir (Turan, 2019:25)

e Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin {istiinde

gorme halidir (Yasbay, 2011:84).

e Orgiitsel baglilik, calisanin sirketin {iyesi olarak kalmak istemesi,
sirketinin menfaatleri i¢in beklenenin lizerinde ¢aba sarf etmesidir (Yildiz,

2019:1)

e Orgiitsel baglilik, ¢alisanlar ile 6rgiit arasinda, ¢alisanlarin sirketlerinden
kolayca ayrilmalarini zorlastiran psikolojik bir bag olarak aciklanabilir

(Akkoca, 2019:34).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak, orgiitsel bagliligi, “Calisanin orgiitte
kalma istegi ve buna bagli olarak oOrgiitiin menfaatlerini kendi menfaatleri
iizerinde tutmas1” olarak tanimlayabiliriz. Calisanin Orgiitiine bagli olmas1 6rgiit
icin rekabetci piyasada biiylik avantaj getirecegini ve oOrgiite bagli calisanlar

bilinyesinde tutmasinin énemli oldugunu sdyleme yanlis olmayacaktir.
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2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik, is performansi gibi orgiitsel ¢iktilar iizerindeki 6nemli
etkisinden dolay1 uygulayicilar ve arastirmacilar tarafindan incelenen en popiiler

is tutumlarindan biri haline gelmistir.

Orgiitsel baglilik, amacglari ve degerleri de dahil olmak iizere orgiite
baglilig1 vurgular. Orgiitsel baglilik, bireylerin, kendileri ve isverenleri arasindaki
iliskiyi diistindiikge zaman i¢inde yavas ama tutarli bir sekilde gelisiyor gibi

goriinmektedir. (Yenihan, 2014:172).

Orgiitiine baghlig1 iist seviyelerde olan calisanlar, orgiitten ayrilmayi
diisiinmez ve uzun yillar ¢alisirlar. Orgiitiin amaglarinin gergeklesebilmesi icin
iistlin bir performans gostererek daha cok calisirlar. Performansi yiiksek, vasifl
bir calisanin Orgiite saglayacagi katki ise Orgiit icin verimliligin artmasini
saglayacaktir (Yildiz, 2019:2). Orgiite olan baglilig1 nedeniyle iistiin bir gayret
gostererek calisan bir is gorenin kaybedilmemesi orgiitiin menfaatine olacagini

sOyleyebiliriz.
a. Orgiitsel Baghih@mn Cahsanlar Acisindan Onemi

Calisanlarin  bilgi ve deneyimlerini islerine aktarabilmesi isletmelerin
basarili olabilmesi i¢in 6nemli bir etkendir. Calisanlarin etkin bir bicimde bu
siireci ylriitebilmeleri icin oOrgiite yonelik pozitif duygulara sahip olmas:
gerekmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde Orgiitsel baghilik kavraminin
calisanlar iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu sdylenilebilir (Ozakar,

2019:34)

Orgiitsel baglilik, bir c¢alisanin kendini orgiitiin  bir parcasi olarak
hissetmesi, oOrgiite olan sevgisini ve bagliligini ifade eder. Gii¢lii bir orgiitsel
bagliliga sahip calisanlar, orgiitlerinde kalma istegi gosterecektir. Calisanlarin
kurumda gosterdikleri davranislarin baglilik diizeyleri ile iliskili oldugu agiktir
(Esmer ve Yiiksel, 2017:263). Orgiitsel baglilik, ¢alisanlar iizerinde, dzellikle ise
daha sik1 bagli kalmalarina ve isi yaparken yeteneklerini, niteliklerini ve giiclii
yanlarin1 gelistirmelerine ve islerine aktarmalarina yardimci olarak, islerinde

biiyiik bir etkiye sahip olacaktir.
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b. Orgiitsel Baghligin Isletmeler Acisindan Onemi

Orgiitsel bagliligin isletmeler acisindan 6nemini ortaya koymak igin bircok
calisma, Orgiitsel bagliligin isletmeler agisindan olumlu sonuglar yaratacagini
ortaya koymustur. Ozellikle is performansinin arttirilmast ve personel devir
hizinin diisiiriilmesi agisindan oOrglitler agisindan Onemli bir unsur oldugu

sOylenilebilir (Dikmen, 2012:153.

Orgiitsel baglilik, iiretkenlik ve daha yiiksek diizeyde is ve etkinlik igin
onemlidir. Dolayisiyla, calisanlarin kurumsal etkililigi artirici etkiye sahip oldugu
soylenebilir. Isletmeler igin etkililik kavrami 6nem tasimaktadir (Bayram, 2005:

126-127).

Calisanlarin orgiite baglilik hissetmemesi sonucunda gizli ya da agik bir
sekilde yeni is arayisina girmesi, performansinin ve motivasyonunun diismesi ve
en sonunda da kisa siirede isten ayrilmasi gibi sonuglart dogurabilir. Bu gibi
durumlar isletmeler i¢in istenilen tutum ve davranislar olmadigindan calisanlarin
orgiite olan bagliliklar1 isletmeler acisindan 6nemli bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir (Yazkan, 2019: 71). Orgiitsel baghlik, isletmeler icin vasifl
calisanlar1 kaybetmeyerek istikrarli bir basariya ulagsmalar1 i¢in gerekli olan bir

etkendir.

3. Orgiitsel Baglihk ve Meslege Baghlik Kavramlarimin Farki

Bu iki kavramin birbirine karistirilmamasi énemlidir. Calisandaki orgiitsel
baglilik kavraminin yliksek olmasi, ¢alistigi kuruma duydugu pozitif hislerden
meydana geldiginden islerinden ayrilma hissi beslemezler. Meslege bagh
calisanlar ise orgiitlerine daha az baglilik gostererek daha ¢ok meslekleri ile ilgili
dis kurum ve birlikleri takip etmektedirler. Orgiitlerinden ayrilarak mesleklerini
daha iyi icra edebilecekleri bir oOrgiite gegme egilimi gosterebileceklerini
sOyleyebiliriz (Yasbay, 2011:89).

Mesleki baglilik ve kurumsal baglilik karsilastirildiginda olusan sonug,
esasen bu iki bagliligin birbirine zit oldugu yoniindedir. Bunun sebebi ise mesleki
bagliligin isc¢iye, kurumsal bagliligin isletmeye yonelik olarak gergeklesmesidir
(Giindogan, 2009: 75). Bu iki kimlik, bir yandan Orgiite baglilik ve diger yandan
meslekleriyle ilgili kisisel becerilerin korunmasi ve gelistirilmesi ile sonuglanan

orgiitsel bir durumu yansitir.
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4. Orgiite Baghhigin Temel Boyutlar

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin isini yapma bi¢imi, orgiite ve Orgiitiin deger
yargilarina olan uyumlulugu ile ilgilidir. Calisanin orgiite baglilik boyutlar1 ise
baslica ii¢ ana boyut ile ifade edilir. Bunlar, uyum boyutu, 6zdeslesme boyutu ve
i¢sellestirme boyutu seklinde olup asagida agiklanmaktadir (Yazkan, 2019:72).

a. Uyum boyutu

Orgiitsel baghiligin 6nemli boyutlarindan biri uyum boyutu, iscilerin
kurumdan kazanacagi maddi ve manevi acgidan ddiiller ile ilgilidir. Uyum boyutu
kapsaminda, isciler Orgiit dahilinde terfi, iicret, prestij, sayginlik, mevki ve
giivence seklinde kazang elde etmek amaciyla kalirlar. Uyum boyutunda is¢ilerin
orgiite sunduklar1 destek gegistirme big¢imindedir. Isciler, kurumun amag ve
hedeflerini kabul etmek yerine, 6diil kazanmay: isterler ve cezalardan kaginirlar
(Cetin, 2019:121). Uyum boyutunda, calisanlar kurumu bir tek ara¢ olarak

gortirler.

Kurum i¢i hayata uyum saglamak zorunluluktur. Yonetim bunun farkinda
oldugu i¢in calisanlarina islerini yaptirabilmek yoniinde baski uygulayabilir.
Yonetim ve is¢iler uyumlu bir sekilde goriinseler de bu uyum igten degildir. Yani,
is¢ilerin uyumlu goriinmesi yonetimden elde edecekleri kazanclar1 igindir
(Giiney, 2017:279). Uyum boyutu bu kapsamda, is¢ilerin yoneticileri ile yiizeysel

bir iliskide olup, kazanacag: bireysel ¢ikarlar1 dogrultusundadir.
b. Ozdeslesme boyutu

Orgiitsel bagliligin baska bir boyutu da dzdeslesme boyutudur. Ozdeslesme
boyutu uyum boyutuna gore isc¢ilerin ¢alismalarina goniilden olan bir bagliligi
temsil eder. Ozdeslesme boyutunda isciler kurumun degerlerine saygilidir,

orgiitiin amac ve hedeflerini yapmak icin isteklidir.

Orgiit icerisindeki iscilerin birbirleri ile iletisimi giiclii ise ve is¢ilerin
birbirlerine yonelik saygisi ve sevgisi siirekliyse isciler arasinda 6zdeslesme
olusmus demektir (Erdem, 2010:517). Calisanlarin isi ile 6zdeslesmesi, kurumda
isteyerek kalmasi ve kendisini kurumun bir pargasi gibi hissetmesine baglidir
(S6kmen, 2019:982). Bunun sonucunda is¢iler ¢aligma ortamindaki grubun iiyesi
olmaktan gurur duyar ve iliskileri gii¢lendikce 8zdeslesme olusur. Ozdeslesme

boyutu, ¢alisanlarin isine verdikleri deger ve istegi ile dogru orantilidir.
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c. Icsellestirme boyutu

I¢sellestirme boyutu, kurumun inang ve degerleri ile calisanlarin inang ve
degerleri ile ayn1 yonde birlestiginde ortaya ¢ikar (Ozdemir, 2014:21). Is gdrenler
kendi deger uygunlugu ve sirketin deger uygunlugu arasinda bir bag aramaktadir.
Aralarinda deger uygunlugu ortaya ¢ikmissa calisanlar islerinde mutlu olurlar ve
kurumda uzun zaman kalmak isterler. I¢sellestirme boyutu kurumsal ydénden ¢ok
fazla istenilen boyuttur. Is¢iler kurumuna sahip ¢ikarlar ve her kosulda kurumunu
korumak isterler (Gliney, 2020:369). Bu sekilde calisanlar, sirketin en gilivendigi

calisanlar olurlar ve giiven ortaya ¢iktiginda kurumsal baglilik siirekli olur.

5. Orgiitsel Baglhihg Etkileyen Faktorler

Baglilig1 artiran veya engelleyen faktorler aktif olarak arastirilmaktadir. Bu
boliimde orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler ii¢ ana baslik atinda incelenmis
olup bu faktorler bireysel faktorler, yapilan is ile ilgili faktorler ve
gerceklestirilmesi gereken rollerle ilgili faktorlerdir. Bu faktorlerle ilgili

aciklamalar asagidaki boliimlerde ayrintili sekilde verilmektedir.
a. Orgiitsel baghhg etkileyen bireysel faktorler

Bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi,
egitim diizeyi, calisanin hakkedisi yani ticreti ve algilanan yeterlilik gibi unsurlar
yer alir. Orgiite olan baglilig1 etkileyen bireysel faktdrlerin her biri kendi icinde

ayr1 ayr1 degerlendirilmesi 6nemlidir.
i. Yas

Yasin orgiitsel bagliliginin ne denli etkilediginin tespiti i¢in yapilan bazi
calismalarda, yas arttikga baghiligin da arttifina dair sonuglara ulasilmistir.
Calisanlarin yasinin artmasiyla birlikte, Orgiite yapilan yatirimlarin artmasi ve
alternatif is olanaklarmma ulasimin zorlugu gibi faktorlerden otiirii Orgiitsel
bagliliklar1 artacagi yoniindedir. Geg yani is hayatina yeni baslayan ¢alisanlar i¢in
ise deneyim kazanmamis ve Orgiitlerine yatirirm yapmamis olmali nedeniyle
orgilitsel baghliklarinin daha zayif oldugu ve bu nedenle isten ayrilma egiliminde
olduklarin1 gdstermektedir. (Kang, 2019: 11). Calisanlarin yas ile birlikte

edinmis olduklar tecriibe ve deneyimlerini islerine ve orgiitlerine yansitacaklarini
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ve bunu goz Oniinde bulundurarak oOrgiitlerine daha baglh olduklarini
sOyleyebiliriz
ii. Cinsiyet

Baglilik arastirmalarinda en popiiler demografik degiskenlerden biri
cinsiyettir. Bununla birlikte, cinsiyet ve Orgiitsel baglilik arastirmalar1 fakli
sonuclar ile karsilagilmistir. Bazi arastirmalarda kadinlarin Orgiitlerine olan

bagliliklar1 yiliksek ¢ikarken bazi c¢alismalarda ise erkeklerin orgiitlerine daha

bagli olduguna dair sonucglar bulunmaktadir (Kang, 2019: 11)

Erkeklerin Orgiitsel bagliliginin daha yiiksek olmasi, erkegin genel olarak
toplumda aile reisi olarak goriilmesi ve ev ge¢iminin yiritilmesi gibi
sorumluluklarinin genellikle erkekte olmasindan &tiirti, erkeklerin Orgiitsel
bagliliklarinin kadinlara oranla yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kadinlarda yiliksek
olduguna dair ¢ikan sonuclarda ise, kadinlarin erkeklere gore daha zor is
bulmalar1 ve be nedenle motivasyonlarinin arttig1 ve orgiite olan bagliliklarinin

yiiksek oldugu yoniindedir (Kang, 2019: 11).
iii. Medeni durum

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktdrler incelendiginde Medeni
durumun baghlik tizerine etki yaratip yaratmadigina dair arastirmalar ve

incelemeler yapilmistir.

Ozellikle evli kisilerin ailevi sorumluluklarinin daha fazla olasi nedeniyle
islerinde daha fazla istikrar ve giivenlige ihtiya¢ duyarlar ve bu nedenle, evli
olmayan meslektaglarina gore mevcut kuruluslarina daha bagli olmalar
muhtemeldir. Bu nedenle evli bireylerin oOrgiitlerine daha fazla baglilik
gosterdiklerini One siirmiistiir (Sen, 2008:52). Ailelerine bakmakla yiikiimlii olan
ve sorumluluklarini alan is gorenlerin bireysel ihtiyaglarin1 karsilamak igin
calisan meslektaslarina gore finansal yiiklerinin daha agir olmasi nedeniyle

orgiitlerine daha bagli olduklarin1 séyleme yanlis olmayacaktir.
Iv. Hizmet siiresi

Calisanlarin orgiitteki toplam g¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda
dogrusal yonlii bir iliski saptanirken, ayn1 pozisyonda gecirilen yil ile Orgiitsel

baglilik arasinda ters yonlii bir iliski saptanmistir. Buna gore orgiitiin farklh
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bolimlerinde uzun yillar ¢alisilmast Orgiitsel bagliligi artirirken, oOrgiitiin bir
boliimiinde ve yillarca ayni1 pozisyonunda gecirilen siirenin artmasi orgiitsel
baglilik boyutlarindan normatif ve duygusal baglhiliga negatif yonde etki
etmektedir. Orgiitte gecirilen siire 6rgiite baglilig1 arttirmakta ve gelecege dair bir
giiven ortami saglamaktadir. Bunun yani sira uzun yillar ayni pozisyonda
gegirilen siire neticesinde kariyerine dair bir seyin degismeyecegini bilmek tersi
bir durum yaratarak orgiitsel baglilig1 negatif yonde etkileyebilir (Dikmen, 2012
:163) Hizmet siiresi ile ilgili olarak calisanlarin 6rgiite gegirmis olduklar: stireleri

karsiliginda beklentilerine gore orgiitsel bagliliklarina etki ettigini soyleyebiliriz.
v. Egitim diizeyi

Bireylerin egitim seviyesi, c¢alisjma yasamina bakisini ve calisma
yasantisindan beklentilerini belirlemesi yoniinden onemlidir. Kisinin egitim
seviyesi yiikseldik¢e, calisma yasamina ve yapilan ise bakis agis1 degismektedir.
Egitim seviyesi yliksek bireyler; ¢alismay1 sadece maddi kazang elde etmek igin
degil, sosyal ¢evrelerinde statii ve sayginlik kazanmak i¢in de tercih etmektedirler

(Elibiiyiik, 2019: 68).

Yapilan arastirmalara gore, egitim ve oOrgiitsel baglilik arasinda negatif
yonlii bir iliski oldugunun goriildiigiinii sOyleyebiliriz. Negatif yonli iliskinin
nedeninin, bireylerin egitim seviyelerinin yiikselmesi ile sirketlerden
beklentilerinin daha arttigi ve sirketlerinde bu beklentileri karsilamak
istememesinden kaynaklandigi ileri stiriilmiistiir (Kang, 2019: 12). Calisanlarin
egitim seviyeleri arttik¢a is bulma olanaklarinin ve is hayatindaki beklentilerinin

artmasi nedeniyle orgilitsel bagliliklarinin da azalacagini sdyleyebiliriz.
vi. Ucret

Calisanin  dcreti, kisisel ihtiya¢larinin karsilanmasi, hayatint devam
ettirebilmesi ve bakmakla sorumlu oldugu kisilere karst sorumluluklarini yerine
getirebilmesi i¢in 6nemli bir faktordiir. Bu nedenle hem ekonomik hem de sosyal

acidan, ¢alisan i¢in oldukga biiylik 6nem tagimaktadir (Tekne, 2019:165-166).

Ucret, calisanlarin baglilik diizeyini belirlemede bir dlgiittiir. Calisanlar
hakkettiklerini diisiindiikleri iicretleri yasam standartlarin1 koruyabilecek is
imkanlarina sahip olduklarin1 diisiindiikleri takdirde calistiklar1 orgiitlere daha

bagli olacaklardir (Dikmen, 2012:166). Orgiit tarafindan uygulanan iicret
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politikasinin adil ve dengeli yapilmasi calisanda orgiitsel baglilig1 artarin bir

unsurdur (Yazkan, 2019:77).

Ekonomik kosullara gore yetersiz veya piyasa kosullarinin altinda ticret
O0denmesinin ¢alisanlarin  baglhiliinda diisiis olacagin1  sdylemek yanlis

olmayacaktir.
vii.  Algilanan Yeterlilik

Orgiitsel baglilik olgusuyla algilanan yeterlilik arasinda giiclii iliski oldugu
sOylenebilir. Algilanan yeterlilik calisanin yapmis oldugu is ile ilgili hissettigi
yeterlilik duygusu oldugu seklinde agiklanabilir. Calisanlarin basarili olduklari
ve gelistirdikleri is seviyeleri Orgiite baglanmalarin1 ifade etmektedir (Tamer,

2017:132).
b. Yapilan Isle Ilgili Faktérler

Orgiitsel baglihg1 etkileyen is ile ilgili faktdrleri, isin igerigi, beceri
cesitliligi ve oOzerklik bagslhiklar1 altinda toplanarak asagidaki bdliimlerde
aciklanmaya calisilmistir.

i. TIsin Icerigi

Isin kendisi veya goriiniimii ile ilgili calisan algisi, is doyumunun etkili
kaynaklarindandir. Calisanin, basarili ve isini tamamlamada istekli olabilmesi
i¢in yapmakta oldugu isin heyecan vermesi ve isinin dneminin farkinda olmasi
gerekmektedir. Gergeklestirilen isin, calisan motivasyonuna katkisi, igerigi,
zorluk derecesi, is géren-orgiit 6zdeslesmesi, sorumluluk yiiklenme, geri bildirim
almas1 gibi konularda ayrica isiyle ilgili yetki sahibi olmasi gibi yetkilerinin
olmasi, is goren bagliligin olusumunda etkili olan unsurlardan bazilaridir
(Tekne,2019:177). Isin igerigi, orgiite fayda yarattig: diisiincesiyle ¢alisanin
orgiite olan bagliligini artiran bir unsur oldugu sdylenilebilir.

ii. Beceri Cesitliligi

Genel olarak, ¢alisanin isi, dogru ve standartlara uygun yapabilmesi i¢in
hangi yeteneklere sahip olmasi gerektigini ifade etmektedir. Isi ile ilgili beceri
cesitligine sahip calisan isinde motive olur ve bu durum orgiitsel bagliligini
arttirir. Beceri c¢esitliligi, calisana, isini dogru bigimde yaparak, gelistirmesi ve

zenginlestirmesini saglayacak imkanlarini kapsamaktadir. Orgiitsel baghilik ile
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beceri gesitligi arasinda orta seviyeli bir iliski oldugu sdylenilebilir. Gergeklesen,
iliski bulunmaktadir (Tekne, 2019: 178).
iii. Ozerklik

Is ozerkligi, isin baslica ozelligi ve muhtemelen en kapsamli sekilde
incelenen is 6zelligi olarak kabul edilir. Is 6zerkliginin belirli is sonuclariyla nasil
iliskili oldugunu incelemek igin ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Is 6zerkligi ile
ilgili arastirmalar, sadece bireylere degil, orgiitlere de sagladigi faydalar
nedeniyle arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir. Is 6zerkligi performansi artirir ¢iinkii
calisanlara is 6zerkligini uygulamak i¢in bir destek saglandiginda, gorevi yerine
getirme konusunda kendilerine gilivenildiklerini diisiineceklerdir. Bu algi, artan
icsel motivasyon diizeyine yol acar ve sonug olarak iste etkililik meydana gelir.
Basarili olmak ve calisanlarin1 elinde tutmak isteyen her kurulus, calisanlarinin
tatmin oldugundan emin olmalidir. Daha fazla sayida memnun ¢aligsani olan bir
organizasyon daha etkili olma egilimindedir ve memnun c¢alisanlarin, memnun

olmayan ¢alisanlara gore daha iiretken oldugu bulunmustur.
C. Gerceklestirilmesi Gereken Rollerle ilgili Faktorler

Isciler bakimindan, sorumluluk tasiyacagi rollerin belirlenmis ve sinirlarinin
kesin olarak belirtilmis olmasi, ger¢eklestirecegi isin teknigi ile ilgili yol gosterir.
Bu durumun tam tersi olan durumda ise is¢i i¢in belirsiz, kargasanin hakim
oldugu, giivensiz bir ¢evre olusur. Buna benzer bir ¢evrede ¢alismak ise kisinin
strese girerek, kurumu ile ilgili tepkilerinin olusmasina olanak saglar.
Gergeklestirilmesi onemli olan rollerle ilgili faktorler asagidaki sekilde

aciklanmaya calisiimistir.
i. Rol Belirsizligi

Belirli bir gorev iizerinde kimin ¢alistig1 konusunda net bir goriise sahip
olmak icin bir kurulusta is rolii 6nemlidir. Bu faktor, duygusal baglilikta giiclii bir
etki yaratir. Bir kisi net bir is roliine sahip oldugunda, dogal olarak kisiden gelen
baglilik daha yiiksek olacaktir. Is rolii belirsiz ve ¢eliskili oldugunda, kurulusa
baglilik daha diisiik olacaktir.
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Ii. Rol Catismasi

Rol ¢atigmasi, orgiitsel bagliligin belirlenmesinde 6nemli bir konu haline
gelmistir. Son yillarda, orgiitlerin iiretkenligi artirmaya yonelik rekabet baskilari
ve isgiliciine yonelik taleplerinin artmasi, ¢alisanlarin aileleriyle birlikte olmalari
icin daha az zaman ayrilmasina neden olmustur. Ayrica, son yillarda isyerindeki
kadinlarin artmasiyla birlikte iggiicii kompozisyonu degismis ve erkeklerin aile
hayatina dahil olmalarinda artis olmustur. Cift gelirli ¢iftler ve tek ebeveynlikteki
artis artik giiniimiiz toplumunun normu haline geliyor. Is-aile rol ¢atismasi, “is ve
aile alanlarindan gelen rol baskilarinin bazi agilardan karsilikli olarak uyumsuz
oldugu bir tiir roller arasi ¢atisma” olarak tanimlanmaktadir (Flippo, 2005:48).
Catisma, c¢alisanin aile talepleri pahasina is taleplerini yerine getirmek igin
cabalarin1 genislettiginde veya bunun tersi oldugunda ortaya c¢ikar (Cole,
2004:126). Catigsma, isin taleplerini karsilamak i¢in fazla mesai yapilmasi veya
bir aile {liyesinde hastalik oldugunda ailenin taleplerinden dolay1 aile hayatina
miidahale etmesinden kaynaklanabilir. Onemli sayida arastirma, is-aile ¢atismasi
ve aile i§ catismasinin birbiriyle iligkili ancak farkli yapilar oldugu sonucuna
varmustir (Ajiboye, 2008:93). Is aile ¢atismasi oncelikle asiri is taleplerinden
kaynaklanir ve olumsuz aile sonuclarini tahmin ederken, aile-is ¢atismasi

oncelikle aile talepleri tarafindan belirlenir ve olumsuz is sonuglarini tahmin eder.

Bu nedenle, bir ¢alisan yiiksek diizeyde aile-is rol ¢atigsmas1 yasiyorsa, aile
hayatindaki rolleri ve sorumluluklari is alanina miidahale etmektedir. Bu arada,
calisan ailenin refahina daha bagli oldugu icin, is alaninda harcanabilecek zaman
ve enerji kaynaklarini azaltarak veya en aza indirerek bu oncelikli olacaktir. Bu
nedenle, yliksek aile rol ¢atismasi yasayan calisanlarin orgiite daha az duygusal
baglilik yasamalar1 gerekir. Bununla birlikte, is-aile ¢atigmasi, is alani ailenin
taleplerine miidahale ettiginde ve is-aile ¢atismasi i¢in tam tersi oldugunda ortaya

cikar.
iii. Orgiitsel Faktorler

Genis bir perspektiften bakildiginda, yiiksek diizeyde bir orgiitsel baglilik,
is hareketindeki azalma ve ulusal iiretkenlik ve/veya is kalitesindeki artis
nedeniyle topluma fayda saglayabilir. Spesifik olarak, daha yiiksek diizeyde

orgiitsel baghiliga sahip calisanlarin alternatif is firsatlarim1 degerlendirme
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olasilig1 daha diisiiktiir ve baska bir is i¢in Orgiitlerinden ayrilma olasiliklar1 daha
az olacaktir. Daha biiyiik organizasyonlarin terfi ve kisileraras: etkilesimler i¢in
artan firsatlara sahip oldugunu ve boylece daha bagli calisanlarla
sonuclanmaktadir. Daha biiylik organizasyonlarin daha az cana yakin ve
0zdeslesmenin daha zor olarak algilandigini ve dolayisiyla daha diisiik baglilik
seviyelerine yol ag¢maktadir. Daha kiiclik kuruluslarda calisan ¢alisanlar,
igsverenleri ve is arkadaslariyla daha gii¢lii kisisel iliskiler hissederler ve bu

nedenle kuruluslarina daha fazla baghdirlar.
iv. Orgiitsel Yapi

Orgiite olan baglilik agisindan drgiitsel yap1 incelendiginde orgiitiin ¢alisma
alanina, biiylikliigiine, irettigi mal ve hizmetlerin ¢esitliligine, dagitim
kanallarina, gelisme planlarina ve benzeri 06zelliklerine goére farklilik
gosterebilecegini sdyleyebiliriz. Orgiitiin yapis1 veya biiyiikliigiine gore kazanilan
haklar disiiniildiigiinde calisanlarin Orgiite olan bagliliklar1 artabilir ya da tam

tersi durumunda azalma gdsterebilmektedir.
v. Orgiitsel Yiikselme Imkanlar

Kariyer gelisimi, ¢alisanlarin kariyerlerini planlamalar1 i¢in 6nemlidir. A¢ik
bir kariyer gelisimi ve igverenlerden tam destek almak, ¢alisanlarin arzu ettikleri
pozisyona ulagmalarina yardimci olacaktir. Arastirmalar, kariyer gelisimi ile
orgiitsel baglilik arasinda bir iliski oldugunu bulmustur. Calisanlar, kariyerlerini
organizasyonda planlayabileceklerine inandiklarinda, daha yiiksek baglilik
olusturacaklardir. (Enache, Sallan, Simo ve Fernandez 2013:880). Ayrica,
kariyerlerini ilerletmek i¢in calisanlar i¢in terfi mevcut oldugunda, baglilik

diizeyi ylikselecektir.
vi. Orgiitsel Tletisim Bicimi

[letisim siireklidir ve galisanlar organizasyonlarinda zamanlarinin biiyiik bir
kismini ya bireysel ya da grup olarak iletisime ayirirlar. Ise gitmeden dnce ve
isten sonra ayni servis aracini kullanabilir, molalarda birlikte yemek yiyebilir,
tatillerde ayni sosyal etkinlie organizasyon adina siirekli iletisim kurarak
katilabilirler. Toplum i¢indeki yogun iletisim trafigi nedeniyle olumlu ya da
olumsuz kararlarin verilmesinde dénemli bir etkendir. Ornek vermek gerekirse,

calisanlarin sosyal cevre, aile veya arkadas gibi sosyal taraflarla olan iletigsimleri,
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kariyer planlarna iliskin kararlarinin yonlenmesinde biiyiikk onem tastyabilir.
Egitimden baslayarak is hayatinda, sosyal ¢evrede ve aile hayatinda alinabilecek
kararlar sadece kisinin kendisini bireysel olarak etkilemekle kalmamakta, sosyal
¢evrede farkli durumlara yol acabilecek bazi degisiklikler meydana getirmektedir.

Yani iletisim siirecinde etkilesim siirecleri de gerceklesir.

Duygusal ve psikolojik durumlar1 i¢cinde hareket eden g¢alisanlarin ahlaki
tatminlerini saglamak i¢in Orgiitsel iletisim en dogru sekilde gerceklestirilmelidir.
Calisanlar, devir hizinin diismesine neden olacak isten ayrilma diisiincelerinden
uzak tutuldugunda, hem organizasyona maddi ve manevi olarak katki saglayacak
hem de iilke degerlerinin yiikselmesine yardimci olacaktir. Her c¢alisanin
kurumsal gizlilik faktorleriyle ilgili farkli bir entelektiiel ge¢misi ve bilgisi vardir.
Bu nedenle, calisanlar isten ayrildiginda, sirket sahipleri ise uyum ve egitim
stirecleri i¢in yeni personel i¢in harcadiklar1 parayr daha fazla kaybedeceklerdir.
Ayrica iletisim sorunlar1 gibi olumsuz etkenler nedeniyle isinden ayrilan bir
calisan, psikolojik ve duygusal rahatsizliklar yasayacak ve bu da hem bireysel

hem de toplumsal yapiya zarar verecektir.
vii.  Orgiitsel Giivenme

Calisanlarin orgiitlerine duyacaklar1 giiven orgiit bagliligina etki eden
onemli bir etkendir. Calisanlarin orgiit iiyesi oldugu siirece giiven duyduklar: bir
ortamda ¢alismalari, bagliliklarini artiracagir gibi orgiitleri hakkinda olumlu
duygular beslemelerine ve motivasyonlarinin yiikselmesine sebebiyet verecektir.
Hicbir calisan giiven duymadigi bir Orgiitiin liyesi olmak istemeyecegi gibi
firsatlarin olgunlasmasi durumunda isletme degisikligine gitmek istemeleri dogal
olarak karsilanabilir. Orgiitlerin calisanlarina giiven vermesi calisan bagliligini

artic bir etken oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
viii.  Orgiitsel Denetim

Orgiitsel denetim, calisanlarin sagliklarin1 ve is yerlerindeki konforlarini
tyilestirmek icin periyodik sekilde yapilmasi agisindan Onemli faktdrlerden
biridir. Orgiitiin denetlenmesi ve standartlara uygun hale gelmesi calisanlarin

saglikli bir calisma ortaminda ¢aligmalar1 agisindan 6nemli bir kavramdir.

iX. Yonetim Tarzi
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Kurumun yonetildigi yonetim tarzi, sirketin degerleri ve elde etmek istenen
hedefe baglilik olusturulmasinda gerekli etkenlerden birisidir. Saglam, adil,
destekleyici bicimde yonetim tarzina sahip sirketlerin, is¢inin, orgiitsel bagliligin
olusturulmasi1 ve artirilmasinda yeterince basarili olduklar1 dolayisiyla kurum
amag ve hedeflerinin etkili sekilde gergeklestirilmesi yoniinde da etkili olduklar

gézlemlenmektedir.

Yonetim seklinin is¢iler lizerindeki etkisi iki bigimde ger¢eklesmektedir.
Ilki, karar verme zamani, iscilerin katilimini saglamak, ikinci durum ise
kararlarda destekleyici ve is goren odakli sekilde hareket etmektir (Erdil ve
digerleri, 2004: 11). Esasen, isciler, yOnetimin kabul ettigi kararlar
gerceklestirme egilimindedirler. Kararlarin  kabul edilmesi zamani, is¢i
katiliminin olusturulmasi, onlari, gerekli kararlar1 yaparken huzurlu kilmakta ve
verimin yiikselmesini saglamaktadir (Oztiirk, 2018: 37). Orgiitiin idaresi,
kurumsal kiiltiir ve degerleri ilk sirada tutarak calisiyorsa, verimlilik ve gelisim
yilkselmekte bunun sonucunda, kurumsal baglilik seviyede ylikselmektedir.
Yoneticilerin yonetim big¢imi, is¢inin, kurumsal baghiligini etkileyerek, kurum
verimini ylikseltmektedir. Kurumun yonetim sekli, kurumsal baglilik ve basarinin

elde edilmesinde, en etkili faktorlerden birini olusturmaktadir.

Sonug¢ olarak, orgiit is gorenlerinin, kurumun hedeflerine, etkinlik ve
verimlilik  yiikselisine yOneltebilmek, kurumun rekabet giiciini agi8a
cikarabilmek i¢in yonetim tarafindan dogru yonetim tarzinin belirlenerek, etkili
yOnetimin hayata gecirilmesi gerekir. Katilimer yonetim tarzinin gergeklestirildigi
orgiitlerde, isciler, yonetimle biitiin haline gelerek hareket etmekte, bu da
verimlilik ve performans yiikselisini saglamaktadir. Esnek ve katilimci yonetim
tarzinin, hakim oldugu kurumlarda, baglilik ylikselirken, otokratik yonetim

tarziyla yonetilen kurumlarda, baglilik azalmaktadir.

6. Orgiitsel Baghhg Yiikselten Faktorler

Calisan  bireyler, c¢alistiklari  kurumun inan¢ ve degerlerinden
etkilenmektedir. Kurumdaki vizyon, iletisim, calisanlara verilen deger, kiiltiir,
teknoloji, yetistirme ve gelistirme gibi faktorler calisanlarin bagliligr yoniinde
pozitif etki olusturmaktadir. Kurumlar bakimindan, hayata gecirilmesi gereken

baslica dnemli amaclardan biri de kurumsal baglilig1 arttirabilmektir. Kurumsal
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bagliligin yiikseltilmesine yonelik ¢aligmalarda belirlenen unsurlar asagida

belirtilen ana basliklar altinda agiklanarak, siralanmistir.
a. Denetim

Gerekmedigi zamanlarda bile denetim ve kontrol yapilmasi, calisanda
giivenilmedigi veya isini dogru yapamadigini diisiindiiren duygulara sebebiyet
verebilir. Calisan kisilere islerinin gerceklestirilmesi sirasinda veya calismayla
ilgili kararlarda, denetleme olanaginin saglanmasi, bireylere giiven duyuldugunun
gosterilmesi anlamini gostermektedir (Gliney, 2017: 282). Kurumlarin, kat1 ve
baskici denetimler yerine, calisanlarin performansini artirmak i¢in geri
bildirimlerde bulunmasi, is¢ilerin ¢alismalarinin  sorumlulugunu almasini
saglamak ag¢isindan 6nemlidir. (Biilbiil, 2007: 45). Denetim ile ger¢eklestirilmek
istenen, calisanlarin, baski altinda bulunma hissini ve algisini yasamasindan ote,
geri bildirimlerle is¢inin desteklenerek gergeklestirdigi isin sorumlulugunu kabul

etmesini ve daha verimli bi¢imde ¢aligmasini saglamak olmalidir.
b. Vizyon

Vizyon kavrami, Orgiitlerin gelecek zamanda kendilerini nerede gormek
istediklerinin agiklamasidir. Vizyon sahibi isletmeler calisanlarini amag¢ ve
hedefler yoniinde harekete gecirirler. Yer aldig1 orgiitiin vizyonunu benimseyen
iscilerde ¢ok fazla calisma hevesi ve baglilik duygusu olusmaktadir. Bu sebeple
yoneticiler, vizyonun isciler ilizerinde tesvik edici ve yOnlendirici bir etki
oldugunu distiniirler (Giirkan, 2006:54-55). Belirlenen vizyon yoniinde hareket
eden calisan, kurumsal amaglar ile biitiinlesmekte ve giiclii bir baglilik duygusu

tasimaktadirlar.
c. Takim calismasi

Takim seklinde calisma, hedeflere ulasmada hizli ve etkili bir yontemdir.
Yiiksek performans gosteren gruplar, bilgi ve tecriibelerini ortak bi¢imde
kazanimlar ic¢in kullanirlar. Takim ¢alismalarinin kisinin hizin1 azalttig1 ve karar
siirecini yavaglattif1 diisiiniilse de yapilan ¢aligmalar bu siirecin tersini ispatlar
niteliktedir. Is goérenler, sonuc elde etmenin kolay olmadigi zamanlarda takim
calismas1 sayesinde hizli bigimde soruna odaklanmakta ve durumu acgiklia

kavusturabilmektedir (Balay, 2000:117). Takim iiyeleri, sunulan gorevler ile ilgili
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birbirini tamamlar sekilde fikirler iiretebilirlerse, takim olarak gergeklestirilen

islerin daha hizli bir bigimde sonuclanabilecegi sOylenebilir.
d. Miicadele

Calisan kisiler, yaptiklar1 ¢alismalarda bazen sira dis1 ve eglenceli siireglere
sahit olmak isterler. Dolayisiyla, isciler is hayatindaki monotonluktan ve kisir is
dongiisiinden  sikilmaktadirlar. Bu sebeple kisisel acgidan gelisimlerini
kisitlayabilecek sade bir is temposundan kaginmaktadirlar. Fakat ka¢inmanin
bazen miimkiin olmadigi zamanlarda, kisilere belirtilen sikic1 ortamdan
uzaklasabilmeleri ig¢in ilgili gorevler verilebilir. Kurumlar, calisanlarin ise
bagliligini yilikseltmek icin is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme gibi
sirecleri giidiileyici sekilde kullanilir. Calisma ortaminda olusturulan bu farklilik
kisisel tatmin saglamaktadir (Tekne, 2019:194). Kurumlar calisanlarinin gorevleri
ile biitiinlesmelerini istemektedirler. Fakat kisinin Orgiite olan bu yonelimi, bir
zaman sonra aliskanlik haline doniismektedir. Bu siire¢ esasen oOrgiitsel

faaliyetlerin duragan olmasindan kaynaklanmaktadir.
e. Yapilan isin Karsihgim Almak

Calisana yaptigr isin karsiligini vermek, onun performansimi yiikseltmekte
etkilidir. Ustiin performans gosteren bir calisanin karsiligimi almas: ya da
odiillendirilmesi, ¢aligmalarinda aligkanlik haline getirmesini saglar. Bu yonde
calisanlar, her zaman daha fazlasi i¢in ¢abalarlar. Personele gosterdigi ¢abanin
karsiligin1 sunmak, orgiit icin bir kayip degildir. Dolayisiyla, basariya yonelik
yolda gergeklestirilen en dogru yatinmdir (Giirkan, 2006:55). Isciler, yaptiklari
isin karsiligini elde ettiklerinde kendilerini degerli hissederler. Orgiit i¢in énemli
oldugunu hisseden kisi, kurumun faydasina olan ve taktir edilen davranisi

tekrarlama egilimi gosterir.
f. Deger Verme

Orgiitsel baglilik diizeyini yiikselten faktdrlerden birisi de deger vermedir.
Kurumun, tiim iscileriyle yakin olarak ilgilenmesini, is¢iler arsinda ayrim
yapmadan, hepsine ayni hassasiyet ve ilgiyle yaklagmasini, onlarin fikir ve
diisiincelerini 6nemsemesini ifade eden bir kavramdir. Orgiitsel baglilik ve
basarinin elde edilmesi agisindan, calisanin, kurum i¢inde kendisine saglanan

deger duygusunu hissetmesi, onem tasiyan bir konudur. Sosyal yonden, kim
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olursa olsun, kendisine deger verildigini goérmek, biitiin kisileri mutlu eder.
Calisanlar, kurum igerisinde, kendisine sunulan deger duygusu karsiliginda,
kurumlarina ve islerine daha ¢ok baglanarak, daha verimli bigimde ¢alisirlar
(Giliney, 2017: 283). Kurum tarafindan is¢iye verilen destek, ¢alisanlarin, dikkate
alindiginin ve deger gordigliniin hissettirilmesine ve onlarin  huzur ve
mutlulugunun olusturularak, giivenli sekilde algilanan, kurumsal yapinin
etkisiyle, bagliliklarinin ortaya ¢ikmasinda biiylik bir 6nem arz etmektedir
(Ozdevecioglu, 2003: 116). Is¢ilerin, ¢alismayla ilgili konularda veya kararlarda
fikrini soyleyerek, yoneticileriyle etkili iletisimi gergeklestirebilmesi, onlarda
kendilerine deger verildigi inancini arttirarak, bagliligin yiikselmesine neden olur
(Bakan-Biiyiikbese, 2004: 7). Iscinin kurum dahilinde gérdiigii deger, mutlu ve
huzurlu olmasina, yapti81 isten keyif alarak orgiite karsi olan inan¢ ve bagliliginin

artmasina vesile olmaktadir.
g. Saghkh Tletisim

Kurumsal bagliligin yiikseltilmesi agisindan, etkili olan faktorlerden biri de
saglikli iletisimdir. Iletisim, insan ve toplum hayatinin &nemli gereklerinden
biridir. Kurum c¢alisanlar1 arasinda olusturulan saglikli iletisim, kisilerin, birbirini
karsilikli empati ile anlamasini, kisiler arasinda, kurumla ve islerle ilgili bilgi
akisint temin eder. Saglikli iletisimi saglayan orgiitler, kurumun i¢ ve dis
ortamiyla etkilesimini saglayarak, belirli bir kimlige sahip olabilen, siirekli
gelisim ve degisimi idame ettirebilen kurumlardir (Taymaz, 2011: 71). Kurum
tarafindan belirlenen amaclarin hayata gegirilmesi, is gorenler arasinda, is
birliginin olusturulabilmesi ancak saglikli ve etkili iletisimin olusturulmasiyla
miimkiin olabilir. Bu yonde, saglikli iletisim, Orgiit ve calisan iligkilerini
gelistirerek, kurum biitlinliigli ve ¢alisanin kuruma ait olma hissini gii¢lendirir, is
gorenin yiliksek performans gostermesini saglar (Derin-Tuna, 2017: 114-117).
Saglikli iletisim kurumun amag¢ ve hedeflerin hayata gegirmesi, isleyisin bir
diizen cercevesinde ilerlemesi i¢in atilmasi gereken ilk adimdir. Kisacasi, saglikli
iletisimin kurulabilmesi i¢in, kurum c¢alisanlar1 ve yonetimi arasinda, ¢ift tarafl
iletisim mekanizmasinin etkinlestirilmesiyle birlikte dogru bilgi akisinin,

kurumun biitiin boliimleri arasinda olusturulmasi gereklidir.
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h. Teknoloji

Teknoloji, kurum hayatinda kisilerin  ¢aligmalarin1  tamamlayici,
destekleyici, kolaylastirict bir unsur seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumlarin,
rekabet cevresinde adindan bahsettirebilmesi icin iiriin ve hizmet ¢alismalarinda
olusan teknolojik gelismeleri takip ederek yeniliklere yonelik bir tutum
gostermesi ve kurum biinyesinde bu yenilikleri hayata gecirmesi gereklidir.
Kurumun teknolojisinin donemin gereklerine gore yenilenmesinin isgilere
sagladig1 faydalar ve olumlu getirilerin agiklanmasi, calisanlarin is hayatini
kolaylastirarak, mutlu calismalarina ve oOrgiitsel bagliliklarinin yiikselmesine
sebep olur (Giliney, 2017: 283). Teknolojik agidan gelismeler, iiretimde ve
yonetimde uzmanlagmis olmay1 gerektirmektedir. Teknolojiye yonelik olarak
kisilerin is yapis big¢imlerinde degisiklikler olusurken, onlarin bu c¢abalarinda
destekleyici olmak, kurumlarin yapilarinda da farkliliklar olusturmaktadir (Demir
ve Okan, 2009: 57). Kurum teknolojisinin yiikselmesi ve bazi calismalarin
otomasyona gec¢mesinin sonucunda, isletmeler isgilicii unsurunda azalmaya
gidebilmektedirler. Teknoloji, bir taraftan is hayatinda kolayliklar saglarken diger
taraftan calisanlarin isten kovulma korkusu yasamalarina, yani orgiitsel
baghiliklarinin azalmasina yol agmaktadir. Teknoloji ve isgiicii arasindaki

dengenin olusturulmasi, kurumlar acgisindan 6nem tagimaktadir.
i. Gelistirme

Gelisim ve degisim donemin 6nemli gereklerindendir. Calisanlarin kisisel
ve mesleki gelisimlerinin, kurum i¢i ve dis1 egitimlere tabi tutularak
desteklenmesi, onlarin, yetenek ve becerilerinin olugsmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Kurumlarin, denetim, etkinlik, teknolojide olusan degisime ayak
uydurabilmek, zaman zaman olusan sorunlara ¢éziim getirebilmek i¢in teknolojik
yenilenme ve bilgi degisikliklerine gitmesi gerekebilir. Kurumun {iretim
mekanizmalariyla bagli teknoloji ve bilgi degisikligine gidildiginde, yoneticiler
tarafindan is¢ilerin kurum ici egitimlerle desteklenmesi gerekir. Calisan her ne
kadar onceden egitim almis olsa da kurum i¢i egitime tabii tutulmasi, isini daha
kolay yapmasini ve isin yapimi esnasinda kendisine giivenmesini saglar. Bu da
onun kurumsal baghiligini yiikseltici etki yapar (Giiney, 2017: 283). Gelistirme
hususunun uygulanmasi, yenilik¢i tutumlarinin 6n plana ¢ikmasini, kurum ve kisi

verimliliginin saglanmasini, kisi ve takimlar arasinda giliven olugmasini, degisen
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rekabet kosullarina ayak uydurulmasini saglar. Iscilerinin gelisimini destekleyen
bir kurum algisi, ¢alisanlarin bagliliklarint artiracagi gibi ayni zamanda, kendi
kurumsal geleceklerinin siirekliligine da yatirim yaparak, gelisen, rekabetci
piyasa kosullarinda basarinin elde edilmesinde ve kariyer gelisiminde faydali

olacaktir.
j. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltlir, bir bireyin orgiite kars1 sahip oldugu baglilik diizeyini arttirmasi
yoniinden &nemli bir rol oynar. Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin drgiitiin belirledigi

ortak degerler biitiiniine uyum saglamasi ve ayak uydurmasidir.

Orgiit kiiltiirii, is gorenlerde ortak kimlik duygusu vyaratarak, orgiit
amacglarina yonelik c¢alismayr ve buna bagli olarak orgiitsel baglhiligin

olusturulmasini saglamasidir (Tekne, 2019:197)

7. Orgiitsel Baglhihk Konusunda ileri Siiriilen Yaklasimlar
a. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Yapilan aragtirmalarda, kurumsal baglilik arastirmalardan ilki, Etzioni
tarafindan yapilmis oldugu ve Etzioni yaptigi degerlendirmeler kapsaminda
orgiitsel baglilik kavrami yerine daha ¢ok orgiitsel katilim kavramini kullanmay1
tercih ettigi goriilmiistiir (Ozakar, 2019:37). Etzioni, arastirmalarinda, kurumsal
baglilig1 ylikselten, nedenlerin basinda kisinin kuruma yakinligt oldugunu
belirtilmistir (Sahin, 2014: 52). Etzioni’ye gore, kurumsal bagliligin temelini
olusturan faktér, kurumun, calisanlar iizerinde hayata gecirdigi, gii¢ ve otorite

oldugu yoniindedir (Varoglu, 1993: 4).

Etzioni, kurumsal baghligin, c¢alisanlarin ilgisiyle alakali oldugunu
belirterek, ahlaki, c¢ikara dayali ve yabancilastirict ilgi olarak, ii¢ baslikta
incelenebilecegini sdylemistir. (Bayram, 2005: 130). Etzioni’nin kurumsal

baglilik yaklasimini, agagidaki gibi ii¢ baglik altinda incelenmistir.
b. Ahlaki Ac¢cidan Yakinlasma

Ahlaki agidan baglhilik, kisinin, i¢inde bulundugu kurumuna, yiliksek
derecede, olumlu sekilde yonelisini, agiklar. Bu baglilik, iscilerin, baskisiz ve
zorlamasiz, goniillii sekilde, ama¢ ve hedeflerin hayata gegirmesi yOniinde,

olumlu sonuglar elde etme ihtimalini gormeleri ve bu duruma dahil olmalariyla,
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kendiliginden olusmaktadir, herhangi bir odiillendirme degisikliginin, baglilik

iizerinde etkisi yoktur.

Belirtilen baglilik duygusunu tasiyan kisiler icin is her seyden Once
gelmektedir. Kisinin zihninde isletmenin olumlu bir tarafta yer almasi, isine siki
baglanmasina sebep olmaktadir. Ahlaki agidan baglilik, is gérenin kurumun amag

ve hedeflerini kabullenmesiyle ortaya ¢ikan duygusal yonelimdir (Tas, 2012:12).

Isciler, kurumun olumlu sonuclar alinmasi muhtemel olan amac¢ ve
hedeflere yoneldigini hissettiginde bu siirece kendiliginden dahil olurlar. Yani
ahlaki ag¢idan bagliligin kisinin benliginde basladigi, 6diil ve cezalardan bagimsiz
sekilde gelistigi sdylenebilir. Isgilerin kurum igindeki pozisyonlarina ve islerine
deger verdikleri icin Orgiitte kalmaya devam ettikleri goriilmektedir (Oran,
2012:35). Ahlaki agidan baglilik, kisinin Orgiitsel degerler ile 6zdeslesmesi
anlamina gelir. Orgiitiin kendine ve ¢alisanlarina fayda saglayacak faaliyetlere

yonelmesi, kisilerde katilim istegi ve ahlaki baglilik duygusu olusturmaktadir.
C. Cikara Dayah Yaklasim

Cikara yonelik yaklasimda, kisi, kurumla arasinda bir ticaret iliskisi
kurmaktadir. Verdigi kadarin1 elde etmeyi, hedeflemektedir (Cokiik, 2013: 23).
Isgdrenlerin, kuruma katkilar1 sonucunda, kazanacaklar1 ddiile gore olusan, degis
tokus iliskisiyle, baglilik duymalar1 s6z konusudur (Giiney, 2017: 284). Belirtilen
yaklasim tiiri, ahlaki bakimdan bagliliga gore daha az yogun iligkinin goriildigi,
yaklasimdir. Baglhilik diizeyi, ¢alisan giidiisiine gore, degisim gostermektedir

(Akin, 2010: 61).

Bu yaklasimda, calisanlarin baghiligi, kurumdan kazandigi ddiillere gore
olusmaktadir (Gilindogan, 2009: 44). Cikara yonelik yaklagimi olan kisi,
gosterdigi cabanin sonucu, bekledigi 6diilii elde etmezse, kurumdan ayrilma
egilimine girebilir (Tekin, 2002: 50). Ozetle, ¢ikara dayali yaklasimda, is gdren
ve Orgiit arasindaki karsilikli c¢ikarlar etrafinda gelisen, pozitif ya da negatif
egilimler meydana gelmekte, bagliligin olusumu icin ise kazanca odakli giic,

gecerli olmaktadir.
d. Mecburi (Yabancilastiric) Yaklasim

Kisilerin kuruma igsel bir baglilik duymamalarina yonelik iiyeliklerine

devam etmeleri, bu davranig yoniinde etkili olan bazi1 dis faktorler oldugunu
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kanitlar 6zelliktedir (Senergiig, 2009:61). Bu siirecte kisi orgiite istekli olarak
degil, mecburi sekilde baglilik duymaktadir (Cilesiz, 2014:28). Kisacasi, is¢ilerin
kuruma kalma sebeplerinin, isten ayrilmalarina engel olan sebeplerinin olmasi

neticesinde mecburi bagliliga yol acar.
e. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Allen ve Meyer modeli, gelistirilen arastirmalar sonucunda ’ii¢ boyutlu
orgiite baglilik modeli’’ ¢ok fonksiyonlu bir kavram olarak ele alinmaktadir. Bu
¢ kavram, duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olarak belirtilmistir.

Kavramlar asagidaki sekilde verilmistir (Mutlu, 2019:16).
I. Duygusal Baghhk

Modelde orgiitsel bagliligin ilk bileseni duygusal bagliliktir. Meyer ve
Allen'a gore duygusal baglilik, calisanin orgiite duygusal baglhiligi, orgiitle
ozdeslesmesi ve katilimidir. Orgiite duygusal olarak bagl olan orgiit iiyeleri,
istedikleri i¢in Orgiit i¢in ¢alismaya devam ederler. Duygusal diizeyde bagl olan
tiyeler, kisisel istihdam iligkilerini Orgiitiin amag¢ ve degerleriyle uyumlu olarak
gordiikleri icin orgilitte kalirlar (Beck ve Wilson, 2000:114). Duygusal baglilik,
daha ¢ok benzer deger ve hedeflerin algilarina dayanmakta ve ¢alisanin orgiitii ile
0zdeslesmesi ve buna dahil olmasi ile ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin sadakat,
sevgi, aidiyet gibi duygularla ¢alistig1 Orgiitiine psikolojik olarak baglanma
derecesidir ve calisanlarin duygusal bagini veya kuruma baglanmis oldugunu

agiklamaktadir (Turan, 2019:31).
ii. Orgiitte Kalmaya Devam Etme Istegi (Devam Bagimhiligr)

Allen ve Meyer'in orgiitsel baglililk modelinin ikinci bileseni, devam
bagliligidir. Devam bagimhiliginda, calisanin zaman ve emek harcadigl
isletmeden yani yatirim yapmis olmast nedeniyle oOrgiitteki ¢alismalarini
siirdirmekte ve ayrilmak istememektedir. Bu yatirimlar ¢ogu zaman sevmeyi

onlemekte ve zorunlulugu getirmektedir (Turan, 2019:33).

Devam bagliligi, bireyin orgiitle iliskisinin kazanilan ekonomik faydalarin
degerlendirilmesine dayandigi, orgiite aragsal bir baglilik olarak goriilebilir (Beck
ve Wilson, 2000:114). Devam baghlig1 igin ¢alisanlarin verdikleri emek ve

zamanlar karsiligindan sirketten ayrilmak istememeleri olarak aciklayabiliriz.
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iii. Normatif Baghhk

Orgiitsel baglilik modelinin son bileseni normatif bagliliktir. Meyer ve
Allen normatif bagliligi, ise devam etmek i¢in bir zorunluluk duygusu olarak
tanimlamaktadir (Turan, 2019:32). I¢sellestirilmis normatif gdrev ve yiikiimliiliik
inanglar1, bireyleri orgiit liyeligini slirdiirmek zorunda kilar. Normatif baglilik,
calisanlarin ne kadar statii yiikseltme veya tatmin olduguna bakilmaksizin sirkette
kalmay1 ahlaki olarak dogru gordiikleri baglilik olarak goriliir. (Marsh &
Mannari, 1977:59). Normatif bagliligina sahip bir ¢alisan orgiitte kalmanin ahlaki

ve daha dogrunu diiglinmesi sonucu olusur.
f. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Kisilerin, kuruma ydnelik olan degerleri, igsellestirme diizeyine gore,
calisandan calisana farklilik gosterebilmektedir. Bu sebeple, calisanin, kurum
degerlerine yonelik inanci, sadakati ve sevgisi, onun, kurumsal bagini ortaya
cikaran, psikolojik bagi igcermektedir (Bakan, 2011: 85). Kurum ve calisan
arasindaki biitiinlesme, belirtilen baglhiligin gelismesini saglayan, ozelliktir
(Arslan-Demirci, 2015: 28). O’ Reilly ve Chatman’a gore baglilik ii¢ boyut
icermektedir. Bunlar; uymalitaat, 6zdesleme ve benimseme boyutudur. Bu

boyutlar, asagida agiklanmaya calisilmistir.
i. Uyma/ itaat

Belirtilen baglilikta, calisanlarin tutum ve davranislarina etki eden
ozellikler; kurum kapsaminda belirlenmis kazanglar1 elde etmek, bundan baska
farkli durumlarda olusabilecek cezalardan, kurtulma istegidir. Uyum boyutuna
etki eden faktorler, 6diiliin cekiciligi ve cezanin iticiligidir (Giiney, 2001: 139).
Belirtilen boyutun hedefi, degerlerle biitiinlesmek degildir, 6nceden belirlenmis
digsal ddiillere ulasabilmektir (Bayram, 2005: 130). Odiil ne kadar cazip ve ceza
ne kadar caydirici nitelik gosteriyorsa, kurumsal baglilik yoniinde etkisi de o

kadar yiiksek olmaktadir.
ii. Ozdeslesme

Ozdeslesme boyuttaki baglilik, ¢alisanin, kurum ve farkli ¢alisanlarla yakin
iliskiler kurmay1 ve kurulan iligkileri siirdiirmeyi, istemesiyle, olusmaktadir.

Ozdeslesme bagliliginda, ¢alisan ve kurumun arasindaki iliskiden daha fazla
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kurum dis1 unsurlar etkili olmaktadir (Bayram, 2005: 130). Belirtilen baglilik,

kisinin, kurumun bir liyesi olarak, siirdiirme istegine dayanmaktadir.

Bagliligin belirtilen boyutunda, g¢alisan, kurum hedefleri ve degerleriyle,
kendisinin deger ve inanglarini birlestirerek, basar1 veya basarisizlik durumunu da
kendisinin basar1 ve basarisizlig1 seklinde kabullenir (Urhan, 2014: 56). Belirtilen
baglilik tiiriinde, ¢alisanlar isletmenin bir parcasi olarak hissetmekten fazlaca

mutlu olurlar ve gurur duyarlar.
iii. Benimseme

Benimseme bagliligina sahip kisiler davranis ve tutumlarini, elde ettikleri
bu uyum kapsaminda hayata gegirirler. Kurumun tutumuyla, kisinin kisilik
degerleri arasinda benzesme bulunmasi, benimseme boyutunun, olusmasini
saglamaktadir. Belirtilen boyuttaki baglilik derecesi, kisinin isletme degerlerini
igsellestirerek, kabullenme derecesine gore, farklilik gosterebilir (Kandemir,
2019: 35).

Benimseme boyutunda, kisi kurum uyumunun yani sira, kisinin tutum ve
davranislarinda da isletme degerlerinin etkisi goriilmektedir (Yoldas, 2019: 35).
Benimseme boyutunda, ¢alisanin tutum ve davraniglariyla, kurum ve bagka
calisanlarin degerlerini uyumlastirmasi, s6z konusudur ve bu degerleri, dogru

oldugu diislincesine sahip olarak, kabul etmektedir.
g. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Kanter calismalarinda orgiitsel bagliligi, “calisanlarin enerjilerini ve
bagliliklarin1  vermeye istekli olmalari, kisisel istek ve ihtiyaclarim
karsilayabilecek oOrgiitlerle bir arada olmalar1” seklinde ifade etmektedir (Tamer,
2017:133) Kanter’in devamlilik, kenetlenme ve kontrol bagliligi olarak

siniflandirmastir.
i. Devamhhk Baghhg:

Devamlilik bagliligi, kisinin rolii ile ilgili kendi diisiincesinde ortaya
cikardigl saptamalardan dogmaktadir. Belirtilen baghilifin ortaya ¢ikmasi igin,
kisinin sistem ile bagli pozitif fikirlere sahip olmasi gerekmektedir (Giil,
2002:42). Devam bagliligi, calisanin orgiit i¢in, ¢ok fedakarlikta bulunmasi

neticesinde bu durumu maliyet gibi gérmesi ve bu nedenle isten ayrilma kararinin
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verilmesinde zorlagsmasi neticesinde olugur. Devam bagliligina sahip ¢alisanlar,
orgiite kars1 hissettikleri, adanmiglik duygusunu, yatirima doniistiiriirler. Buradaki
adanmislik, orgiite kars1 bireyde olusan, goniil bagliligin1 ifade ederken, yatirim
ise bireyin, oOrgiitte kaldig1 siirece elde edecegi, kazanimlar1 anlatir (Tekne,
2019:219) Ozetle, ¢alisanlar1 icin drgiitten ayrilmak, gergeklestirilen yatirimlarin

bosa gitmesi anlamina gelir ve isten ayrilmak istemezler.
ii. Kenetlenme Baghhg

Kenetlenme bagliligi, kurum ig¢inde 1yi iligkilerin ve pozitif enerji ortaminin
ortaya ¢ikmasini saglar. Kisilerin Orgilite ve birbirlerine karsi olan bagliligi,
kurumu ¢evresel belirsizliklere karsi korumaktadir (Tekne, 2019: 210). Belirtilen
bagliligin bulundugu kurumlarda is¢iler birbirlerine karsi kiskanc¢lik duygusu
giitmemektedir. Aksine, kisilerin samimi iligkileri dikkat cekmektedir (Arslan,

2015:56). Ozetle calisanlar arasinda is birligi ve dayanisma yiiksek olur.
iii. Kontrol Baghhg:

Kontrol bagliligi, kisinin yer aldigi kurumun kurallarina uymasi ve
belirtilen durumu devam ettirmeyi igsellestirmesidir. Kuruma ait kural ve
prosediirler, iscilerin kendi davranislarini sekillendirmesidir (Tekne, 2019: 210)
Belirtilen bagliliga sahip olan kisiler, kuruma ait normlar1 kabullenmekte ve
onemli bulurlar. Iscilerin kurumsal inang¢ ve degerleri kilavuz edinmeleri kontrol
baghiliginin temelini olusturmaktadir (Bozok, 2016:7). Dolayisiyla is¢ilerin,

kurumun ahlaki kural ve standartlariyla biitiinlesmeleri sonucu olusur.
h. Wiener’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Wiener, kisinin orgiite karsi duydugu baglilig1 aragsal baglilik (gilidiileme)
ve Orgiitsel (normatif-moral) baglilik sekilde iki tiir ele almistir. Aragsal
baghiligin kisinin ¢ikarci ve yararci kisilik yapisindan beslendigi belirtilirken,
normatif-moral bagliliginin  kisinin kurumla olusturdugu psikolojik bag
sonucunda ortaya c¢iktig1 ifade edilmektedir. Wiener’in Orgiitsel baglilik

yaklasimlar1 agagidaki bicimde agiklanabilir (Eren ve Bal, 2015:46).
e Aragsal Baglilik (Aragsal Giidiileme)

Belirtilen baglilik bireyin, kurumsal ama¢ ve hedeflerin Oniine kendi

cikarlarini yerlestirmesi ile olugsmaktadir. Calisanlar, kendi istek ve beklentilerine
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yonelik hareket ederler. Belirtilen baglilikta karsilikli bigimde bir tatmin s6z
konusudur. Dolaysiyla, isciler kendilerine saglanan imkan ve olanaklar
kapsaminda kuruma katkida bulunurlar. Kurum ve is¢i arasindaki iliskinin

dengesi, belirtilen bagliligin siirdiiriilmesini saglar.
e Orgiitsel Baglilik (Normatif-Moral Baglilik)

Belirtilen baglilik ¢alisanlarin, ama¢ ve hedefler ile 06zdeslesmesini
belirtmektedir. Farkli bir sozle, kisinin 6rgiitteki roliine, giiven ve sevgiye yonelik
olarak baglanmasidir. Bagliligin belirtilen boyutu, kurumsal 6zdeslesme ile es
degerdir. Belirtilen yaklasima gore kisinin moral unsurlarinin olusturdugu

normatif baskilar1 i¢sellestirmesiyle kurumsal baglilik olusmaktadir.
i. Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Staw ve Salancik orgiitsel bagliligi, bir ig gorenin, Orgiitsel bagliliginin
olusmasi, tutarli davraniglar gésterme istegine baglidir. Bu davranislarin, ortaya
c¢tkmasinin nedenini, bireyin tutum ve inanglar1 olusturmaktadir. Buna gore
yaklasimin temeli, tutumsal ve davranissal seklinde iki tiire ayrilmaktadir.
(Tekne, 2019: 212) Belirtilen yaklasimda, tutumlar ¢ok fazla kisisel ve gizli bir
ozellige sahiptir. Davranislar ise, daha somut ve gercekgcidir. Igsel tutarlilik
duygusu, degisebilmektedir ve soyut 6zellikteki tutumlarin, kendilerine gore ¢ok
fazla acik olan davraniglara yon vermesiyle olusmaktadir. Davranislarin,
tutumlarin degisiminden etkilendigi ve her calisanda bagliliin gostergesi
olmadig1 bilinmektedir. Salancik’e gore, davranisin bagliliga donlismesi yoniinde,
istekli ve acik bir bigimde herkesin Oniinde agiklanmasi gerekmektedir
(Tosunoglu, 2014:13). Davramigsal baglilik, bireyin belirtilen davranisi hayata
gecirmeye ve siirdiirmeye hevesli olmasiyla olusmaktadir (Bozok, 2016:17).
Belirtilen baglilik yaklasimi, her bir davranisin baghiligin sonucu seklinde
degerlendirilmemesi kabul ettigi ve bildigi davraniglardan olustugu bilinmektedir.
Dolayisiyla, kisinin kurumda goniillii sekilde sergiledigi davraniglar1 aligkanlik
haline getirmeye hazir olmasi ve hevesli olmasi da orgiitsel bagliligin ortaya

cikmasinda etkilidir.
j. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin kuruma katilim teorisinin, baglilig1 agiklamak

agisindan, gerekli oldugunu diisiinmelerine bakmayarak, birtakim eksik ve
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karmasik taraflar1 bulunmasi sebebiyle, farkli bir yaklasim, olusturma, ihtiyaci
duymuslardir. Penley ve Gould, kurumlarda birden fazla uyum sistemi ve buna
yonelik, baglilik tiirli olusabilecegini savunmaktadirlar. Bu kapsamda, Penley ve
Gould baghiligin 3 degisik boyutu bulundugunu vurgulamis, belirtilen {i¢c boyutu
ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict baglilik olarak agiklamislardir
(Arslan-Demirci, 2015: 29). Belirtilen baglilik boyutlar1 asagidaki boliimlerde

agiklanmustir.
i. Ahlaki Baghhk

Ahlaki agidan baglilik, kisilerin kurumun amag ve hedeflerini kabullenerek,
hareketlerini, o acidan yoOnlendirmesi sonucu olusturmaktadir. Belirtilen
baglilikta, kisi kendini, kurumu i¢in, her bir fedakarlig1 yapmaya hevesli hisseder,
ortaya cikabilecek basar1 veya basarisizligi kendini dahil eder. Kisinin, gérevlerin
gerceklestirilmesinde, kuruma yonelik kendisini de sorumlu hisseder (Giil,
2002:44). Ahlaki acidan baglilikta kisi kendini, kurumuna vakfetmis sekilde
calisir, kapasitesinin en {ist diizeyinde caba sarf eder, isine yonelik asir1 seviyede
diigkiinliik gostererek, isini 6n planda tutarak, miikkemmeliyet¢i bir tutumla

davranmaktadir.
ii. Cikarci Baghhk

Is¢inin kurum dahilinde sergilemis oldugu, performansa yonelik olarak elde
ettigi, miikafatlar, sonucunda olusur. Belirtilen bagliliktaki kurum tiyeligi, kurum
tarafindan saglanan odiillerin kazanilmasina bagli sekilde siirdiiriilmektedir.
Calisan, kurumunu belirlenmis 06dillere ulasabilmek yoniinde arag olarak
gormektedir. Isci ve yonetici arasinda karsilikli sekilde hayata gecirilen, ¢ikar
iligkisi, s6z konusudur. Calisan, sorumluluklarinin yiikselisini saglayabilmek
adina, kendini kuruma, ispatlama, kanitlama amacindadir (Giindogan, 2009: 47).
Belirtilen bagliliktaki kisi, esasen kurumuna tam sekilde bir baglilik hissetmedigi
zaman, Orglitiin s6z verdigi odilleri elde edebilmek icin, kendisini, kuruma
bagliymis gibi gdstermektedir. Kurum ve is¢i arasindaki iligki, alig-veris iliskisine
benzediginden, kisi kendini sevdirerek, yoneticilerinin goziine girmek igin,

kendini, olabilecegi en dogru sekilde gosterme ¢abasindadir.
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Iii. Yabancilastiric1 Baghhk

Belirtilen baglilik yaklasimi, kisinin kendisini, kurum dahilinde gosterme,
basarilarin1 yansitma ve kariyerini gelistirme olanagi bulamayacagina inanarak,
esasen bir yabanci seklinde hissettigi durumu agiklamaktadir. Yabancilastiric
baglilik, kisinin, bulundugu isten farkli is imkanina sahip olmamasi ve kurum
cevresi dahilinde kontrolii elinde bulunduramadigi, algisiyla ortaya ¢ikmaktadir.
Belirtilen diisiince, kiside, orgiit ile ilgili cezalandiric1 ve kisitlayicit kurum algisi
tanimlamasina sebep olur (Yetim, 2018: 51). Yabancilastirici bagliliga sahip
calisanlar, kurumun sagladigr odiiller veya uyguladigi cezalarin, performans
degerlendirilmesi sonucunda degil, rastgele sekilde yapildigini disiiniir (Giil,
2002: 44). Belirtilen baglilikta, kisi kurum dahilindeki kariyerine hi¢bir bi¢cimde
etkisi olamadigi fikrini tasimaktadir. Calisan kendisini kurumda sanki kapana

kistirilmig bigimde hissetmekte ve kurumdan ayrilma egilimi gostermektedir.
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V.YONTEM VE BULGULAR

A. Déniisiimcii Liderlik ile Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski:

Buna Yonelik Bir Arastirma

1. Arastirmanin Amaci

Literatiire bakildiginda, yapilan arastirmalarin genellikle liderlik tarzlar ile
i tatmini veya Orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin incelenmesine yoneldigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci liderlik tarzi olan doniisiimcii
liderlikle is tatmini ve orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek; dontistimcii
liderlik davraniglarinin is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
belirleyerek etkisi tizerindeki roliinii degerlendirmektir. Katilimcilarin is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik algilarinin, onlarin yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni
halleri, is yerinde ¢alisma siireleri ve pozisyonlari agisindan anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini incelenmektir.

Bu sebeple, Istanbul Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren oOzel sektor
calisanlarindan 414 kisiye (220 kadin ve 194 erkek) doniik anket uygulamasi
yapitlmistir. Calisma; doniisiimcii liderlik ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iliski bulundugu gerceginden yola c¢ikarak, Orgiitiin
performans1 ve verimini anlamaya doniik veriler elde etmek, elde dilen veriler

istatistiksel olarak ¢ozlimlemek ve yorumlamak bakimindan 6nem tasimaktadir.

2. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Calismada iki temel arastirma teknigine basvurulmustur. Bunlar teorik
arastirma ve uygulamadir. Teorik kisminda liderlik, doniisiimcii liderlik, liderlik
davraniglari, is tatmini, orgiitsel baglilik ve bunun gibi anahtar kelimeleri i¢eren
kitap, dergi, yiiksek lisans ve doktora tezleri, web adresleri taranarak gerekli
bilgilere ulasilmistir. Tez calisgmanin uygulama kismi ise 6zel sektorde faaliyet
gosteren calisanlar iizerinde yapilmistir. Calisanlara ulastirilan 414 anketten

tamami degerlendirilmigtir.
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3. Arastirmanin Olcegi

Calisanlarin algiladiklar1 is tatmini ve Orglitsel baglilik ile doniisiimcii
liderlik davranislarini belirlemek i¢in daha 6nceki ¢alismalarda da giivenirliligi ve
gecerliligi saglanmis olan Déniisiimcii Liderlik Davranisi, is tatmini ve Orgiitsel

baglilik 6l¢ekleri kullanilmistir.

Déniisiimcii liderlik dlgegi Sabina Mansurova’nin “Isletmelerde Doniisiimcii
Liderlik Davranisinin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi ve Bir Uygulama” (Yiikek Lisans
Tezi, 2017) calismasinda kullandig1 Olgekten alinmistir. Doniisiimeii liderlik
Olgegi 20 ifadeden olusmaktadir. Anket maddeleri; Kesinlikle Katilmiyorum (1),
Katilmiyorum (2), Kismen Katiliyorum (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle

Katiliyorum (5) seklinde derecelendirilmistir.

[s Tatmini 6lgegi Ulvi Zarbaliyev’in “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi ve Buna Yonelik Bir Arastirma” (Yiikek Lisans Tezi, 2020)
calismasindaki 6lgekten almmustir. Orgiitsel baglilk &lgegi 24 ifadeden
olusmaktadir. Anket maddeleri; Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Kismen Katiliyorum (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde

derecelendirilmistir.

Orgiitsel baglilik 6lgegi Seda Sen’in “Personel Giiclendirmenin Orgiitsel
Bagliliga Etkisi ve Ankara ili Savunma Sanayi Caliganlari Uzerine Bir
Arastirma” (Yiikek Lisans Tezi, 2020) c¢alismasindaki Olgekten alinmistir.
Orgiitsel baglilik dlcegi 14 ifadeden olusmaktadir. Anket maddeleri; Kesinlikle
Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kismen Katiliyorum (3), Katiliyorum (4),

Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde derecelendirilmistir.

4. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evreni Istanbul Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren 6zel sektor
calisanlarindan olusmaktadir. Orneklem belirlemede kolayda drneklem yontemi
kullanilmistir. Kolayda orneklem; belirlenen evren icinden secilecek belli bir
kesimin arastirmacinin karari ile belirlenmis oldugu tesadiifi olmayan 6rneklem
yontemidir. Kolayda o6rneklem yonteminde veriler, evrenden kolayca, hizli ve
ekonomik bicimde toplanir (Karasar, 2020; 148-149). Arastirma kapsaminda
kolayda 6rneklem yontemi ile 450 anket dagitilmis olup bunlardan 414 anket geri

donmiistiir. Arastirma sonuglar1 geri doniisii olan 414 anket ile yapilmistir.
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5. Arastirmamin Simirhliklar

Arastirma, “Istanbul Avrupa yakasinda faaliyet gosteren 6zel sektor kurum
calisanlarinin algiladiklar1 is tatmini ve orgiitsel baglilik ile doniisimcii liderligi
O0lgmeye yonelik arastirma” konusuyla sinirlandirilmistir. Arastirmada betimleyici
yontem esas alinmis ve donilisiimcli liderlik davraniglarinin  6zel sektor

calisanlarinin is tatmini ve orgiitsek baglilik etkileri ¢er¢evesinde yiiriitiilmiistiir.
6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin toplam 21 adet hipotezi asagida sunulmustur:

Hi: Calisanlarin doniistiiriicti liderlik davraniglart ve alt boyutlar1 yas

gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

H,: Calisanlarin is tatminleri yas gruplarina gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ve alt boyutlar1 yas gruplarina gore

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hs: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davraniglar1 ve alt boyutlar: cinsiyete

gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hs:  Calisanlarin i tatminlert cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

He: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlar1 cinsiyete gére anlamh

diizeyde farklilasmaktadir.

H;: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davraniglar1 ve alt boyutlar1 isteki

toplam siireye gore anlaml1 diizeyde farklilasmaktadir.

Hs: Calisanlarin is tatminleri isteki toplam siireye gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

Ho: Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ve alt boyutlar1 isteki toplam siireye

gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hio: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davraniglar1 ve alt boyutlari medeni

duruma gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
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Hi1: Calisanlarin is tatminleri medeni duruma gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

Hio: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlar1t medeni duruma goére

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

His: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davraniglart ve alt boyutlar1 egitim

durumuna gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

His: Calisanlarin is tatminleri egitim durumuna gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir.

His: Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ve alt boyutlari egitim durumuna gore

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

His: Calisanlarin dontistiiriicii liderlik davraniglari ve alt boyutlar1 isteki

pozisyona gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hi7: Calisanlarin is tatminleri isteki pozisyona gore anlamli diizeyde

farklilagmaktadir.

Hig: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar: ve alt boyutlar1 isteki pozisyona gore

anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

Hig: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davraniglari ile is tatminleri arasinda

pozitif iligki vardir.

Hyo: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davranislar1 ile orgiitsel bagliliklar

arasinda pozitif iligki vardir.

H,1: Calisanlarin is tatminleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif iliski

vardir.

7. Arastirmanin Bulgulan

Arastirmanin bu boliimiinde gelistirilmis 6lgme araglarindan elde edilen
verilerin analizlerine, bulgulara ve yorumlara yer verilmistir. Arastirmanin
orneklemini evren icerisinden rasgele secilen, 6zel sektorlerde calisan 414 ¢alisan
olusturmaktadir. Arastirmanin verileri elde edilirken, calisanlara Doniisiimcii
Liderlik, Is tatmini ve Orgiitsel Baglilik Olgeklerinde yer alan ifadelerle birlikte

sosyo-demografik sorulari uygulanmistir. Bu boliimde; Olgeklere yonelik ig
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tutarlilik analizi, aragtirmaya dahil olan c¢alisanlarin sosyo-demografik profili,

betimsel analiz, korelasyon analizi yer almaktadir.
a. Istatistiksel Analiz

Tim Veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edilmistir. Verilerin

gosterimi medyan (minimum-maksimum) ve (ortalamaistandart sapma) ile
verildi. Verilerin normal dagilima uyumu Shapiro Wilk Testi ile sinandi. Test
sonucunda Normal dagilim gostermeyen siirekli veriler ig¢in ise Mann-Whitney U
Test ve Kruskal Wallis Test kullanildi. Korelasyon analizinde Spearman's testi

kullanildi. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak belirlenmistir.
b. Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Ankete katilan c¢alisanlar 414 kisi olup, tim katilimcilar sorulara eksiksiz
cevap verdikleri i¢in tamami kullanilmistir. 414 katilimcinin yas, cinsiyet, toplam
caligma siireleri, medeni durumu, egitim seviyesi ve pozisyonlar ile ilgili olarak

verdikleri cevaplarin dagilimi asagidaki cizelgelerde gosterilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinden cinsiyete iliskin veriler Cizelge

6’da gosterilmistir.

Cizelge 6. Demografik Degiskenler — Yas

Degisken n %
Yas

18-25 yas 56 13,5
26-35 yas 116 28,0
36-45 yas 176 42,5
46-55 yas 46 11,1
56 ve lzeri 20 48
Toplam 414 100

Cizelge 6’dan da anlasildig iizerine calisanlarin 56's1 (%13,5) 18-25 yas,
116's1 (%28,0) 26-35 yas, 176's1 (%42,5) 36-45 yas, 46's1 (%11,1) 46-55 yas ve
20'sinin de (%4,8) 56 yas ve lstii grupta oldugu goriilmiistiir.
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Cizelge 7. Demografik Degiskenler- Cinsiyet

Degisken n %
Cinsivet

Kadin 220 53,1
Erkek 194 46,9
Toplam 414 100

Cizelge 7°den de anlasildigr iizerine g¢alisanlarin 220'si (%53,1) kadin ve
194G (%46,9) erkektir.

Cizelge 8. Demografik Degiskenler — Toplam Calisma Siireleri

Degisken n %
Toplam Siire

1 yildan az 50 12,1
1-5yil 126 30,4
6-10 y1l 90 21,7
11-15 y1l 42 10,1
15 yil ve iizeri 106 25,6
Toplam 414 100

Cizelge 8’den de anlasildigi lizerine ¢alisanlarin 50'si (%12,1) 1 yildan az,
126's1 (%30,4) 1-5 y1l, 901 (%21,7) 6-10 yil, 42'si (%10,1) 11-15 y1l ve 106'sinin

da (%25,6) 16 yil ve iizeri siiredir bu kurumda calistig1 goriilmiistiir.

Cizelge 9. Demografik Degiskenler — Medeni Durum

Degisken n %
Medeni Durum

Evli 232 56,0
Bekar 182 44,0
Toplam 414 100

Cizelge 9°dan da anlagildigi {lizerine calisanlarin 232'si (%56,0) evli 182'si
(%44,0) bekardir.

Cizelge 10. Demografik Degiskenler — Egitim Durumu

Degisken n %
Egitim

Ortaokul 4 1,0
Lise 86 20,8
On lisans 48 11,6
Lisans 178 43,0
Yiksek Lisans 82 19,8
Doktora 16 3,9
Toplam 414 100
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Cizelge 10’dan da anlasildig: iizerine c¢alisanlarin 4'i (%1,0) ortaokul, 86's1
(%20,8) lise, 48'1 (%11,6) on lisans, 178'1 (%43,0) lisans, 82'si (%19,8) yiiksek
lisans ve 16'sinin da (%3,9) doktora mezuniyet derecesine sahip oldugu

gorilmiustiir.

Cizelge 11. Demografik Degiskenler — Isteki Pozisyon

Degisken n %
Isteki Pozisyon

Is Gorenler 116 28,0
Orta Diizey 168 40,6
Ust Diizey 82 19,8
Tepe Yonetim 48 11,6
Toplam 414 100

Cizelge 11°den de anlasildig: iizerine calisanlarin 116's1 (%28,0) is goren,
168'1 (%40,6) orta diizey, 82'si (%19,8) iist diizey ve 48'i de (%11,6) tepe yonetim

kadrosunda calistig1 goriilmiistiir.
C. Giivenirlik Analizi Sonuglari

Cronbach’s Alfa katsayisinin degerlendirilme kriterleri soyledir (Karasar,

2020: 190-191);
0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir.
0,40 < a <0.60 ise olgek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise Olgek oldukea giivenilirdir.
0,80 < a < 1,00 ise olgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.
Anket Sorularinin Giivenirlik Analizine iliskin verilerin sonuglar1 bir arada

olacak sekilde Cizelge 12°de gdsterilmistir.

Cizelge 12. Anket Sorularinin Glivenirlik Analizi

Giivenilirlik Analiz Sonuglari Cronbach's Alpha Soru Say1si
Déniisiimeii Liderlik Davranist Olgegi 0,956 20
Is Tatmini Olgegi 0,75 24
Orgiitsel Baglilik Olgegi 0,724 14
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d. Déniisiimcii Liderlik Davramsi Olcegine iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Déniisiimeii  Liderlik Davranmis1  Olgegine iliskin  Giivenirlik Analizi

Sonuglar1 Cizelge 13’de gosterilmistir.

Cizelge 13. Déniisiimcii Liderlik Davranis: Olgegi

Dontistimeii Liderlik Davranigi Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Karizma 0,892 6

[lham Kaynag: 0,888 4
Entelektiiel Uyarim 0,826 4

Bireysel Destek 0,901 6

Toplam 0,956 20

Cizelge 13’den de anlasildig: iizerine 414 katilimcidan elde edilen verilerin
doniisiimcii liderlik davranisi 6lgegine iligkin Cronbach's Alpha kat sayis1 0,956
olarak bulunmus olup 6lgek yiiksek giivenirliktedir.

i. Is Tatmini Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclar
Is Tatmini Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclari Cizelge 14’de

gosterilmistir.

Cizelge 14. Is Tatmini Olgegi Giivenirlik Analizi

Is Tatmini Cronbach's Alpha Soru Sayisi

Toplam 0,75 24

Cizelge incelendiginde sonu¢ 0,75 olarak bulunmus olup yeterli

giivenirliktedir.
ii. Orgiitsel Baghlik Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar:
Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar1 Cizelge

15°de gosterilmistir.

Cizelge 15. Orgiitsel Baglilik Olgegi Giivenirlik Analizi

Orgiitsel Baglilik Cronbach's Alpha Soru Sayis1
Duygusal 0,769 6

Devam 0,799 5

Normatif 0,700 3

Toplam 0,724 14
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Cizelge incelendiginde sonug¢ 0,724 olarak bulunmus olup 6lgek yeterli

giivenirliktedir.

8. Olcek Puanlarina iliskin Normallik Sonuclar:

Olgek Puanlarina iliskin Normallik Sonuglar1 Cizelge 16’da gdsterilmistir.

Cizelge 16. Olgek Puanlarina Iliskin Normallik Sonuglar

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Liderlik 0,103 414 0,000 0,930 414 0,000
Tatmin 0,101 414 0,000 0,863 414 0,000
Baghiik 0,060 414 0,001 0,989 414 0,003

Lilliefors Significance Correction

Cizelge incelendiginde doniisiimcii liderlik davranisi, is tatmini ve drgiitsel
baglilik skorunun normal dagilim gostermedigi goriilmiistiir (p<0,05).
9. Demografik Degiskenlere Iliskin Karsilastirmalar
a. Yas Degiskenine iliskin Karsilastirma Sonuclar:

Yas Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuglart  Cizelge 17°de

gosterilmistir.

Cizelge 17. Yas Degiskenine Iliskin Analiz

Degisken Yas n Mean Std. Median ~ Minimum  Maksimum  MeanRank  Sig. Fark
Deviation

Devam 18-25 56 3,29 1,19 3,60 1,00 5,00 227,07 0,048 1>5
Baglilik

26-35 116 3,28 0,76 3,30 1,00 5,00 217,40

36-45 176 3,19 0,74 3,20 1,20 5,00 204,85

46-55 46 3,17 0,76 3,00 1,80 4,80 199,46

56 ve 20 2,78 0,54 2,80 2,20 3,40 137,10

lizeri
Normatif 18-25 56 2,88 0,75 3,00 1,33 433 201,29 0,138
Baglilik

26-35 116 2,90 0,76 3,00 1,00 433 202,98

36-45 176 2,91 0,73 3,00 1,00 5,00 199,40

46-55 46 3,22 0,86 3,33 2,00 5,00 239,11

56 ve 20 3,20 0,51 3,33 2,33 4,00 249,70

tizeri
Orgiitsel 18-25 56 3,08 0,66 3,00 1,89 4,26 183,79 0,513
Baglilik

26-35 116 3,17 0,54 3,27 1,40 433 212,67

36-45 176 3,19 0,46 3,16 1,68 4,41 207,48

46-55 46 3,28 0,55 3,13 2,31 438 223,85

56 ve 20 315 0,39 3,18 2,51 3,68 206,50

tizeri

131



Cizelge incelendiginde, yas gruplarina gore karizma, doniisiimcii liderlik
davranisi, duygusal baglilik ve devam baglilik skorunun farklilastigi goriilmiistiir
(p=0,000<0,05). 36-45 ve 46-55 yas grubu calisanlarin karizma medyan1 18-25
yas calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur. Bunun
nedeni yasi yiiksek olan c¢alisanlarin ideallestirilmis etki davranisini benimsemis
olmalaridir. 26-35 yas grubu calisanlarin doniisiimcii liderlik medyan1 18-25 yas
calisanlardan istatistiksel olarak anlamli Olgiide yiiksek bulunmustur. Bunun
nedeni yasi 26-35 arast olan calisanlarin doniisiimcii liderlik davranislarini
benimsemis olmalaridir. 36-45 yas grubu calisanlarin duygusal baglilik medyani
18-25 yas calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur.
Bunun nedeni 36 ve 45 yas arasi ¢alisanlarinin 6rgiitlerine duygusal agidan bagh
oldugunu gosterir. 18-25 yas grubu calisanlarin devam baglilik medyan1 56 yas ve
istli ¢aligsanlardan istatistiksel olarak anlamli dlgiide yiiksek bulunmustur. Bunun
nedeni ise is hayatina yeni baslayan ¢alisanlarin is degistirilmenin daha maliyetli
oldugunu ve bulundugu oOrgiitte devam etmenin uygun oldugu diisiincesinde

olmalar1 oldugu sdylenilebilir.
b. Cinsiyet Degiskenine iliskin Karsilastirma Sonuclar
Cinsiyet Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuglart Cizelge 18°de

gosterilmistir.

Cizelge 18. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Analiz

Degisken Cinsiyet n Mean  Std. Median Minimum Maksimum MeanRank Sig.
Deviation

Karizma Kadin 220 4,18 0,66 417 2,00 5,00 212,04 0,409
Erkek 194 410 0,78 417 1,00 5,00 202,36

flham Kadin 220 424 062 4,25 2,00 5,00 212,43 0,364

Kaynag: Erkek 194 4,15 0,77 4,25 1,00 5,00 201,91

Entelektiiel Kadin 220 413 0,70 4,00 2,00 5,00 201,86 0,299

Uyarim Erkek 194 4,19 0,67 4,25 2,00 5,00 213,89

Bireysel Kadin 220 4,08 0,72 4,08 1,33 5,00 210,44 0,593

Destek Erkek 194 4,03 0,80 4,00 1,00 5,00 204,17

Déniigiimeii Kadin 220 416 061 4,20 2,31 5,00 209,90 0,664

Liderlik Erkek 194 412 0,68 4,19 1,29 5,00 204,78

is Tatmini Kadin 220 324 031 321 2,63 467 209,90 0,663
Erkek 194 320 047 317 1,00 5,00 204,78

Duygusal Kadin 220 340 0,67 3,50 1,50 5,00 211,22 0,499

Baglilik Erkek 194 3,34 0,77 333 1,00 5,00 203,28

Devam Kadin 220 3,22 0,71 3,20 1,00 5,00 210,64 0,569

Bagllik Erkek 194 3,19 0,93 3,20 1,00 5,00 203,94

Normatif Kadin 220 300 0,73 3,00 1,00 5,00 212,57 0,353

Baglilik Erkek 194 2,89 0,78 3,00 1,00 4,00 201,75

Orgiitsel Kadin 220 321 0,46 3,17 1,83 434 212,81 0,336

Bagllik Erkek 194 314 058 313 1,40 441 201,48
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Cizelge incelendiginde, cinsiyete gore doniigimcii liderlik davranisi, is

tatmini ve orgiitsel baglilik skorunun farklilagsmadig: goriilmiistiir (p>0,05). Cikan

sonuca gore ayni kosullarda calisan erkek ya da kadin calisanlarin, is tatmini,

doniigtimcii lider davranisi ve Orgiite olan bagliliklarinda bir farklilik olmadigi

gorlilmiistiir.

c. Toplam Siire Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuclar1

Toplam Siire Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuglar1 Cizelge 19°da

gosterilmistir.

Cizelge 19. Toplam Siire Degiskenine Iliskin Analiz:

Degisken Toplam n Mean  Std. Median  Minimum  Maksimum MeanRank  Sig. Fark
Siire Deviation
Karizma 1 yildan 50 3,98 1,03 4,33 1,00 5,00 202,62 0,174
az
1-5y1l 126 4,07 0,71 4,00 2,50 5,00 193,55
6-10 y1l 90 4,26 0,70 4,33 2,00 5,00 228,41
11-15yi1 42 4,33 0,47 4,33 3,50 5,00 228,98
15 yil ve 106 4,14 0,62 4,17 2,83 5,00 200,12
tzeri
ilham 1 yildan 50 3,93 1,05 4,00 1,00 5,00 185,66 0,095
Kaynagi az
1-5y1l 126 4,13 0,73 4,00 2,00 5,00 197,21
6-10 y1l 90 4,36 0,55 4,25 2,75 5,00 233,81
11-15y11 42 4,32 0,50 4,25 3,25 5,00 220,79
15 yil ve 106 4,22 0,58 4,25 3,00 5,00 202,42
tzeri
Entelektiiel 1 yildan 50 4,23 0,76 4,25 2,00 5,00 227,98 0,270
Uyarim az
1-5y1l 126 4,06 0,79 4,00 2,00 5,00 192,55
6-10 y1l 90 4,22 0,73 4,25 2,00 5,00 220,90
11-15y1 42 4,26 0,42 4,00 3,50 5,00 214,64
15 yil ve 106 4,17 0,56 4,00 2,50 5,00 201,41
lizeri
Bireysel 1 yildan 50 3,97 1,06 4,17 1,00 5,00 210,62 0,510
Destek az
1-5yi1l 126 3,99 0,81 4,00 1,33 5,00 199,63
6-10 y1l 90 4,19 0,59 4,33 2,83 5,00 223,99
11-15y11 42 4,17 0,54 4,00 3,00 5,00 216,79
15 yil ve 106 4,02 0,72 4,00 1,83 5,00 197,71
tizeri
Déniigiimeii 1 yildan 50 4,03 0,87 4,19 1,29 5,00 203,34 0,284
Liderlik az
1-5y1l 126 4,06 0,69 4,13 2,31 5,00 195,83
6-10 y1l 90 4,26 0,56 4,33 2,92 5,00 228,70
11-15y11 42 4,27 0,44 4,25 3,35 5,00 220,93
15 yil ve 106 4,14 0,56 4,17 3,04 5,00 200,01
tizeri
Is Tatmini 1 yildan 50 3,11 0,77 3,08 1,00 5,00 177,10 0,058
az
1-5y1l 126 3,26 0,30 3,25 2,63 4,00 227,23
6-10 y1l 90 3,32 0,40 3,25 2,75 4,67 229,34
11-15y11 42 3,14 0,24 3,17 2,67 3,54 181,69
15 yil ve 106 3,17 0,23 3,13 2,38 3,79 190,07
lizeri
Duygusal 1 yildan 50 3,11 0,64 3,00 2,00 4,17 161,22 0,000 5>1,2
Baglilik az
1-5y1l 126 3,23 0,80 3,33 1,00 4,83 189,40
6-10 y1l 90 3,46 0,68 3,50 1,67 5,00 217,54
11-15y11 42 3,35 0,60 3,17 2,17 4,50 200,93
15 yil ve 106 3,60 0,66 3,67 1,67 5,00 244,92

lizeri
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Cizelge 19. (devami) Toplam Siire Degiskenine iliskin Analiz:

Degisken Toplam Siire n  Mean Std. Median ~ Minimum  Maksimum MeanRank  Sig. Fark
Deviation

Devam 1 yildan 50 3,08 1,08 3,00 1,00 5,00 200,58 0,080
Baglilik az

1-5yil 126 333 0,78 3,40 1,80 5,00 221,99

6-10 y1l 90 315 085 3,20 1,00 5,00 198,54

11-15y11 42 340 0,66 3,40 2,20 4,60 239,74

15yilve 106 3,09 0,71 3,00 1,80 4,80 188,37

tizeri
Normatif 1 yildan 50 291 0,78 3,00 1,33 5,00 194,42 0,001 5>234
Baglilik az

1-5yil 126 290 0,68 3,00 1,00 4,33 202,25

6-10 y1l 90 2,79 0,80 2,67 1,00 4,00 185,74

11-15y11 42 2,81 0,73 2,67 1,67 4,00 182,69

15yilve 106 3,22 0,74 3,33 1,33 5,00 248,22

tlizeri
Orgiitsel 1 yildan 50 3,03 062 3,06 1,89 4,34 178,62 0,086
Baglilik az

1-5y1l 126 3,16 0,50 321 1,40 4,26 201,61

6-10 y1l 90 313 054 3,24 1,68 4,33 201,01

11-15y11 42 3,19 0,40 3,18 2,46 3,87 210,21

15yilve 106 3,30 048 3,23 2,44 441 232,56

lizeri

Cizelge 19 incelendiginde, iste ¢alistigi toplam siireye gore duygusal ve

normatif baglilik skorunun farklilastigi goriilmiistiir (p<<0,05).

15 yil ve iizeri ¢alisanlarin duygusal baglilik medyani 1 yildan az ve 1-5
yildir calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur.
Bunun nedeni Uzun yillardir ayn1 sirkette ¢alismanin vermis oldugu etkiyle yeni

calisan bir calisana gore daha fazla duygusal baglilik hissettigini sOyleyebiliriz.

15 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin normatif baglilik medyani1 1-5 yil, 6-10
yil ve 11-15 yildir ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgiide yliksek
bulunmustur. Uzun yillardir ayni sirkette calismis olmanin vermis oldugu
sorumluluk ve gorev duygusu nedeniyle oOrgiitte ¢alismaya devam etmenin

zorunlu oldugunu diisiindiiklerinin sonucuna varabiliriz.
d. Medeni Durum Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuclar

Medeni Durum Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuglar1 Cizelge 20°de

gosterilmistir.
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Cizelge 20. Medeni Durum Degiskenine iliskin Analiz

Degisken Medeni n Mean  Std. Median ~ Minimum Maksimum MeanRank Sig.
Durum Deviation

Karizma Evli 232 4,18 0,64 4,17 2,00 5,00 209,07 0,762
Bekar 182 4,10 0,81 4,17 1,00 5,00 205,50

ilham Evli 232 4,25 0,60 4,25 2,00 5,00 212,00 0,380

Kaynagi Bekar 182 4,13 0,80 4,25 1,00 5,00 201,76

Entelektiiel Evli 232 417 0,65 4,00 2,00 5,00 205,59 0,710

Uyarim Bekar 182 4,15 0,74 4,25 2,00 5,00 209,93

Bireysel Evli 232 4,10 0,71 4,00 1,33 5,00 210,11 0,614

Destek Bekar 182 4,01 0,82 4,00 1,00 5,00 204,17

Déniigiimeii Evli 232 417 0,58 4,19 2,31 5,00 209,09 0,761

Liderlik Bekar 182 4,10 0,71 4,21 1,29 5,00 205,48

Is Tatmini Evli 232 322 0,32 3,17 2,38 4,67 204,09 0,513
Bekar 182 3,22 0,48 3,21 1,00 5,00 211,84

Duygusal Evli 232 3,50 0,71 3,58 1,50 5,00 226,58 0,000

Baglilik Bekar 182 321 0,70 3,33 1,00 4,50 183,18

Devam Evli 232 3,17 0,75 3,20 1,00 4,80 202,99 0,385

Baglilik Bekar 182 3,25 0,89 3,20 1,00 5,00 213,25

Normatif Evli 232 3,01 0,74 3,00 1,00 5,00 218,03 0,091

Baglilik Bekar 182 287 0,76 3,00 1,00 5,00 194,08

Orgiitsel Evli 232 323 0,48 3,25 1,68 4,41 220,21 0,015

Baglilik Bekar 182 311 0,56 3,04 1,40 4,34 191,30

Cizelge 20 incelendiginde, medeni duruma gore duygusal ve Orgiitsel

baglilik skorunun farklilagtigi goriilmistir (p<0,05).

Evlilerin duygusal ve

orgiitsel baglilik medyan1 bekarlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgiide yiiksek

bulunmustur. Bunun nedeni, bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara gére daha kolay is

degistirme karar1 verebilecek olmalarini diisiinmeleri ve bu nedenle orgiitlerine

daha az duygusal baglilik olusturduklarini séyleme yanlis olmayacaktir.

e. Egitim Durumu Degiskenine fliskin Karsilastirma Sonuclar

Egitim Durumu Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuclar1 Cizelge 21°de

gosterilmistir.

Cizelge 21. Egitim Durumu Degiskenine Iliskin Analiz:

Degisken  Egitim n Mean  Std. Median ~ Minimum  Maksimum  MeanRank  Sig. Fark
Deviation

Duygusal ~ Ortaokul 4 3,00 0,00 3,00 3,00 3,00 0,128
Baglilik 123,50

Lise 86 340 0,69 3,50 1,67 4,67 209,13

Onlisans 48 357 0,66 3,67 1,50 4,83 245,50

Lisans 178 336 0,78 3,33 1,00 5,00 206,95

Yiiksek 82 328 065 3,33 1,50 4,33 191,65

Lisans

Doktora 16 3,33 0,68 3,00 2,67 4,33 193,13
Devam Ortaokul 4 280 069 2,80 2,20 3,40 143,00 0,064
Baglilik Lise 86 314 1,02 3,20 1,00 5,00 205,08

Onlisans 48 332 081 3,20 1,80 5,00 214,13

Lisans 178 313 0,73 3,20 1,20 5,00 196,08

Yiiksek 82 328 0,70 3,40 2,00 4,60 219,09

Lisans

Doktora 16 3,83 0,80 3,60 3,00 5,00 284,38
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Cizelge 21. (devami) Egitim Durumu Degiskenine Iliskin Analiz:

Degisken  Egitim n Mean  Std. Median ~ Minimum  Maksimum  MeanRank  Sig. Fark
Deviation

Normatif ~ Ortaokul 4 2,67 0,38 2,67 2,33 3,00 148,50 0,394
Baglihk Lise 86 2,96 0,87 3,00 1,00 4,67 213,76

Onlisans 48 3,04 0,72 3,00 1,33 4,00 231,17

Lisans 178 2,93 0,76 3,00 1,00 5,00 201,69

Yiiksek 82 291 0,68 2,67 1,33 4,33 196,94

Lisans

Doktora 16 3,17 0,64 3,00 2,33 4,00 236,38
Orgiitsel Ortaokul 4 2,82 0,36 2,82 2,51 3,13 119,00 0,053
Baghlik Lise 86 3,17 0,62 3,18 1,83 4,41 211,83

Onlisans 48 3,31 0,51 3,38 2,08 4,26 242,92

Lisans 178 3,14 0,48 3,09 1,40 4,34 198,94

Yiiksek 82 316 0,46 3,03 2,43 4,11 195,55

Lisans

Doktora 16 344 0,52 3,48 2,83 4,33 256,63

Cizelge incelendiginde, egitim durumuna gore karizma, ilham kaynagi,
entelektiiel uyarim, bireysel destek ve doniigtimcii liderlik skorunun farklilastig
goriilmiistiir (p<0,05). Lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin karizma,
ilham kaynagi ve doniisiimcii liderlik medyani1 lise mezunlarindan istatistiksel
olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur. Bunun nedeni, egitim seviyesi arttik¢a
doniisiimcii liderlik davranigini benimsenmesi daha fazlalagsmis olabilecegini
sOyleyebiliriz. Yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin entelektiiel uyarim ve
bireysel destek medyani lise mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli 6lgiide
yiksek bulunmustur. Bunun nedeni, yiiksek lisans ve doktora egitimini
tamamlamis calisanlarin lise egitimi almis calisanlara gore daha sorgulayici
yoneticisi ile daha paylagimci bir ¢alisma modelini benimsedigini sdyleyebiliriz.
Ayrica doktora mezunlarinin entelektiiel uyarim ve doniisiimcii liderlik medyani
on lisans ve lisans mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli Olgiide yliksek
bulunmustur. Bunun nedeni ise egitim seviyesi arttik¢a ¢alisanlarin sorgulama ve

kararlara dahil olmak istemelerinin artacagini sdylemek yanlis olmayacaktir.
f. Gorev Durumu Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuclar

Gorev Durumu Degiskenine Iliskin Karsilastirma Sonuglar1 Cizelge 22°de

gosterilmistir.
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Cizelge 22. Goérev Durumu Degiskenine Iliskin Analiz

Degiske Gorev n Mea  Std. Median ~ Minimum Maksimum  Mean Sig. Fark
n n Deviation Rank
Karizma  Is Gorenler 116 387 0,02 4,00 1,00 5,00 17364 0003 23>
1
OrtaDizey 168 423 0,62 417 2,67 5,00 220,05
UstDizey 82 430 057 433 3,00 5,00 229,60
Tepe 48 420 053 425 317 5,00 207,67
Yonetim
ilham is Gorenler 116 4,01 0,90 4,00 1,00 5,00 18500 0030 3>1
Kaynag1 .
OrtaDiizey 168 4,22 059 425 2,00 5,00 205,80
UstDizey 82 435 056 425 3,00 5,00 230,33
Tepe 48 433 059 425 3,00 5,00 228,83
Yonetim
Entelekt  is Gorenler 116 4,03 0,86 4,00 2,00 5,00 19329 0211
o
{’fyanm Orta Diizey 168 4,20 061 4,00 2,00 5,00 210,70
UstDizey 82 426 065 425 2,50 5,00 227,21
Tepe 48 418 051 4,00 3,00 5,00 196,96
Yo6netim
Bireysel  is Gorenler 116 393 0,91 4,00 1,00 5,00 19398 0,388
Destek
S OraDiizey 168 409 0,74 4,08 1,33 5,00 212,14
UstDizey 82 419 064 4,00 3,00 5,00 221,26
Tepe 48 406 054 417 3,00 5,00 200,42
Yo6netim
Doniisii Is Gorenler 116 3,96 0,81 4,01 1,29 5,00 182,81 0,045 3>1
Uderlik  OrtaDizey 168 418 057 423 231 5,00 21321
UstDiizey 82 427 055 425 3,00 5,00 229,16
Tepe 48 419 047 415 3,04 4,96 210,17
Yo6netim
is is Gorenler 116 326 057 3,25 1,00 5,00 231,33 0002 12>
Tatmini . 3
OrtaDiizey 168 324 030 321 2,79 4,67 209,95
UstDizey 82 3,11 0,23 3,08 2,67 3,58 166,35
Tepe 48 323 036 3,23 2,38 3,96 211,63
Yonetim
Duygusa  isGorenler 116 3,25 0,79 333 1,50 5,00 18816 0000 451,
1 Baglilik . 2
OrtaDiizey 168 328 0,67 333 1,00 4,67 190,65
UstDiizey 82 347 0,69 3,67 1,33 4,550 229,33
Tepe 48 381 059 3,75 2,83 5,00 275,92
Yonetim
Devam s Gorenler 116 3,35 1,00 3,40 1,00 5,00 22645 0,147
Baglilik
B OrtaDizey 168 319 075 3,20 1,00 5,00 205,33
UstDizey 82 307 073 3,00 1,80 4,20 187,40
Tepe 48 317 063 3,40 1,80 4,00 203,63
Yonetim
Normatif s Gorenler ~ 116 307 0,77 3,00 1,33 5,00 22652 0,193
Baglilik
I OrtaDiizey 168 289 079 3,00 1,00 5,00 198,89
UstDizey 82 288 072 3,00 1,33 433 195,87
Tepe 48 299 063 3,00 2,00 4,00 211,54
Yonetim
Orgiitsel s Gorenler 116 322 0,59 3,22 1,89 4,38 22091 0019 452
Baglilik
B OrtaDiizey 168 312 054 3,04 1,40 441 194,77
UstDizey 82 314 046 3,08 2,31 411 191,60
Tepe 48 332 033 333 2,61 3,86 246,79
Yonetim
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Cizelge 22 incelendiginde, gorev durumuna gore karizma, ilham kaynagi,
dontistimceii liderlik, is tatmini, duygusal baglilik ve orgiitsel baglilik skorunun
farklilagtig1 goriilmiistiir (p<0,05). Orta diizey ve iist diizey yoneticilerin karizma
medyan1 is gorenlerden istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur.
Ust diizey yoneticilerin ilham kaynagi ve doniisiimcii liderlik medyani is
gorenlerden istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur. Is goren ve
orta diizey yoOneticilerin is tatmini medyani iist diizey yoneticilerden istatistiksel
olarak anlaml 6l¢iide yiiksek bulunmustur. Tepe yonetimde calisanlarin duygusal
baglilik medyan1 is géren ve orta diizey yOneticilerden istatistiksel olarak anlamli
Olgiide yiiksek bulunmustur. Tepe yoOnetimde ¢alisanlarin oOrgiitsel baglilik
medyan1 orta diizey yoOneticilerden istatistiksel olarak anlamli Sl¢iide yliksek
bulunmustur. Ozetle, ¢ikan sonuglara gore tepe yonetimin orgiitleri ile olan

duygusal bagliliklarini daha yiiksek oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

10.  Korelasyon

Déniisiimeii liderlik, Is tatmini ve Orgiitsel baglilik degerlerine iliskin

Korelasyon Analizi Cizelge 23’de gosterilmistir.

e Korelasyon Analizi

Cizelge 23. Korelasyona iliskin veriler

Boyutlar Ort.  Std. 1 2 3 7 5 5 - - 5 =
Sapma

Karizma 414 0,72 —

Tlham ) 420 0,69 I

Kaynagi

Entelektiiel 416 0,69 -

Uyarim [

Bireysel . N -

Destek 406 076 7007 7227 7477 ——

Dniisiimei 414 0,64 892" 896 870" 8897 ——

Liderlik

ok g

fs Tatmini 3,22 0,40 ,202 2637 225" 306 281" ——

Duygusal 247 072 128" 195" o008  a11° 1527 1297

Baglilik

Devam 321 08 008 184" 007 138" 40" 367" 009 —

Baglilik

Normatit 95 075 002 005 004 -108° 003 144" 1517 4377
Baglilik

Orgiitsel 318 052 008 206 007 008 132" 308" 483" 687" 781" —
Baglilik

Cizelge 23°de goriildiigli lizere doniisimcii liderlik davranis ile is tatmini
arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli bir iliski vardir (r = 0,28, p <0,01).

Doniisiimcii liderlik davranisi ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif
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yonlii bir iliski vardir (r = 0,13, p <0,01). Is tatmini ile drgiitsel baglilik arasinda
orta diizeyde pozitif yonli bir iliski vardir (r = 0,31, p <0,01). Karizma ile is
tatmini arasinda diislik diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir (r = 0,20, p <0,01).
Karizma ile duygusal baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
iliski vardir (r = 0,12, p <0,01).
[lham kaynag ile is tatmini arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski

vardir (r = 0,26, p <0,01).

[lham kaynag1 ile duygusal baglhilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii
bir iliski vardir (r = 0,19, p <0,01).

[Tham kaynag1 ile devam baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
iliski vardir (r = 0,18, p <0,01).

[lham kaynag ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii
bir iligki vardir (r = 0,21, p <0,01).

Entelektiiel uyarim ile is tatmini arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli bir

iliski vardir (r = 0,22, p <0,01).

Bireysel destek ile is tatmini arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki

vardir (r = 0,31, p <0,01).

Bireysel destek ile duygusal baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli
bir iligki vardir (r = 0,11, p <0,05).

Bireysel destek ile devam baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
iliski vardir (r = 0,14, p <0,01).

Bireysel destek ile normatif baglilik arasinda diisiik diizeyde negatif yonlii

bir iliski vardir (r = -0,11, p <0,01).

Doéniisiimcti liderlik ile duygusal baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif
yonlii bir iligki vardir (r = 0,15, p <0,01).

Doniisiimcii liderlik ile devam baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli

bir iliski vardir (r = 0,14, p <0,01).

Doéniisiimcti liderlik ile orgiitsel baghlik arasinda diisiikk diizeyde pozitif

yonlii bir iligki vardir (r = 0,13, p <0,01).
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Is tatmini ile duygusal baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
iliski vardir (r = 0,13, p <0,01).

Is tatmini ile devam baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski

vardir (r = 0,37, p <0,01).

Is tatmini ile normatif baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir

iliski vardir (r = 0,14, p <0,01).
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VI.SONUC

Giinlimiiz isletmeleri devamliliklarin1 saglamak ve rekabet avantajini elde
etmek i¢in dis ¢evre kosullarina hizli adapte olmak ve degisen kosullara ayak
uydurmak zorundadirlar. Bu ayak uydurma siireci biinyesinde bulunduracaklari
vasifli ve nitelikli ¢aligsanlarin var olmasi ile saglanacagi bilinmektedir. Ancak bu

sekilde basar1 ve istikrardan soz edilebilir.

Bu calismada isletmelerde doniisiimcii liderlik ile is tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaclanmistir. Bu amagla dncelikle
liderlik, doniistimcii liderlik, is tatmini ve Orgiitsel baglilik konular1 genis bir
sekilde agiklanmistir. Bu aciklamalar, verilen bilgiler ve bu baglamda Istanbul
Avrupa yakasinda yer alan 6zel bir sirkette faaliyet gosteren calisanlar1 lizerinde
yapilan anket ¢aligmas1 ve anket verileri SPSS 22,0 programi ortaminda yapilan
analizde doniislimcii liderlik davranislari ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik

arasindaki iligki ortaya konulmaya c¢alisilmistir.

Ankete katilan calisanlar 414 kisi olup, tamam1 anket sorularina eksiksiz
cevap vermistir. 414 katilimcinin cinsiyet, yas, toplam calisma siiresi, medeni
durumu, egitim seviyesi ve isyerindeki pozisyonu ile ilgili analizler
gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuclar kisaca 6zetlenecek olursa, katilimcilarin
%53,1” 1 kadin (220 kisi) ve %46,9 ise erkek (194 kisi) katilimcilardan
olusmaktadir. Katilimcilarin %43°# lisans mezunu (178 kisi) olup %42,5’1 36-45
yas arasinda (176 kisi) ve %40,6’si (168 kisi) orta diizey konumunda calistigi

goriilmektedir.

20 sorudan olusan doniisiimcii liderlik davranisi 6l¢egine iliskin Cronbach's
Alpha kat sayis1 0,956 olarak bulunmustur. 24 sorudan olusan is tatmini 6lgegine
iliskin Cronbach's Alpha kat sayist 0,95 olarak bulunmus olup her iki 6l¢ekte
yiiksek giivenirliktedir. 14 sorudan olusan orgiitsel baglilik Gl¢egine iliskin
Cronbach's Alpha kat sayist 0,72 olarak bulunmus olup o6lgek yeterli

gilivenirliktedir.
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Demografik degiskenlere iliskin 3 hipotez olusturulmustur. Bunlar,
“katilimcilarin i tatminleri, oOrgilitsel bagliliklart ve doniistimcii liderlik
davraniglarim1 yas gruplarina /cinsiyetlerine / isteki toplam siireye/ medeni
duruma / egitim durumuna / isteki pozisyona gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir” hipotezleridir.

Demografik degiskenlere iliskin karsilastirma sonuglar1 su sekilde

Ozetlenebilir:

Yas gruplarina gore karizma, doniislimcii liderlik davranisi, duygusal
baglilik ve devam baglilik skorunun farklilagtigi gorilmistiir Katilimeilarin
karizma, doniisiimcii liderlik davranisi, duygusal baghilik ve devam baglilik

skorunun yas gruplarina gore farklilastigi goriilmiistiir.

Cinsiyete gore doniisiimcii liderlik davranisi, is tatmini ve orgiitsel baglilik
skorunun farklilasmadigi goriilmiistiir. Katilimcilarin liderlik davranisi, is tatmini

ve orgiitsel bagliliklarina cinsiyetin farklilik yaratmadigi goriilmiistir.

Iste calisilan toplam siireye gore duygusal ve normatif baglilik skorunun
farklilastig1r goriilmiistiir. 15 yil ve lizeri c¢alisanlarin 1 yildan az ve 1-5 yildir
calisanlara gore duygusal ve normatif bagliliklar1 anlamli sekilde yliksek oldugu

gorilmiustiir.

Medeni duruma gore duygusal ve oOrgiitsel baglilik skorunun farklilagtigi
gorilmistiir. Evlilerin duygusal ve orgiitsel bagliliklar1 bekarlardan istatistiksel

olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur.

Egitim durumuna gore karizma, ilham kaynagi, entelektiiel uyarim, bireysel
destek ve doniisiimcii liderlik skorunun farklilagtigi goriilmiistiir. Lisans, yiiksek
lisans ve doktora mezunlarinin karizma, ilham kaynagi ve doniisiimcii liderlik
algilar1 lise mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli 6lclide yiiksek

bulunmustur.

Gorev durumuna gore karizma, ilham kaynagi, doniisiimcii liderlik, is

tatmini, duygusal baglilik ve orgiitsel baglilik skorunun farklilagtig1 goriilmiistiir.

Son olarak korelasyon analiz ¢izelgesine gore doniistimcii liderlik davranisi
ile is tatmini arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir. Doniistimcii

liderlik davranisi ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
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iligki vardir. Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir

iliski vardir.
Arastirmaya sunulan hipotezlerin sonuglar1 asagidaki gibi belirlenmistir:

H1: Calisanlarin doniistiiriici liderlik davranislart ve alt boyutlar1 yas

gruplarina gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir. (Kabul)

H2: Calisanlarin is tatminleri yas gruplarina goére anlamli diizeyde

farklilagmaktadir. (Ret)

H3: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlar1 yas gruplarina gore
anlamli diizeyde farklilagmaktadir. (Ret)

H4: Calisanlarin dontstiiriicti liderlik davranislart ve alt boyutlar1 cinsiyete

gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir. (Ret)

HS5: Calisanlarin i tatminleri cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir. (Ret)

H6: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlar1 cinsiyete gére anlamli

diizeyde farklilasmaktadir. (Ret)

H7: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davraniglar1 ve alt boyutlart isteki

toplam siireye gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir. (Ret)

H8: Calisanlarin is tatminleri isteki toplam siireye gore anlamli diizeyde

farklilasmaktadir. (Ret)

HO9: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlar: isteki toplam siireye
gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir. (Ret)

H10: Calisanlarin dontistiiriicii liderlik davraniglar1 ve alt boyutlart medeni

duruma gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir. (Ret)

H11: Calisanlarin is tatminleri medeni duruma goére anlamli diizeyde

farklilagmaktadir. (Ret)

H12: Calisanlarin orgiitsel bagliliklart ve alt boyutlar1t medeni duruma gore

anlamli diizeyde farklilasmaktadir. (Kabul)

H13: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davraniglar1 ve alt boyutlar1 egitim

durumuna goére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir. (Kabul)
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H14: Calisanlarin is tatminleri egitim durumuna goére anlamli diizeyde

farklilasmaktadir. (Ret)

H15: Calisanlarin oOrgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlar1 egitim durumuna

gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir. (Ret)

H16: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik davranislart ve alt boyutlar isteki

pozisyona gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir. (Kabul)

H17: Calisanlarin is tatminleri isteki pozisyona gore anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir. (Kabul)

H18: Calisanlarin o6rgiitsel bagliliklar1 ve alt boyutlar1 isteki pozisyona gore
anlamli diizeyde farklilagsmaktadir. (Kabul)

H19: Calisanlarin doniistiiriicti liderlik davranislar ile is tatminleri arasinda

pozitif iligki vardir. (Kabul)

H20: Calisanlarin doniistiiriicti liderlik davraniglar: ile orgiitsel bagliliklari

arasinda pozitif iliski vardir. (Kabul)

H21: Calisanlarin is tatminleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif iliski

vardir. (Kabul)

Aragtirmaya sunulan hipotezlerin sonuglarina iligkin 6zet, Cizelge 24’de

gosterilmistir.

Cizelge 24. Hipotez sonuglarinin 6zeti

HIPOTEZLER SONUC
H1, H12, H13, H16, H17, H18, H19, H20, H21 KABUL
H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9, H10, H11, H14, H15 RED

Yapilan bu arastirma doniisiimcii liderlik ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik
arasinda kavramsal bir yapi olusturmus olup bundan sonraki siireclerde bu
konuda yapilacak caligmalarin gelistirmesinde yol gosterici niteligini tasiyacaktir.
Bu konuda farkli isletmelerde doniisiimcii liderlik ile is tatmini ve oOrgiitsel
baglilik arasindaki iliskinin ortaya konulmasi konusunda yeni c¢alismalar

yapilmasi alanin zenginlesmesi agisindan yararli olacagi kanaatindeyim.
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Ek 1 Anket

ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI Yiksek
Lisans Ogrencisi Emine AKUN tarafindan
tezde kullanilmak tizere hazirlanmis
Anket

Kigizel verileriniz gerekli olmamakla birlikze elde edilecek veriler yalmzea tezde
kullarlzcakur. Lifen almasini istediginiz degil, meveut durumunuzda size en yakin cevahi

weriniz.
DEMOGRAFK BILGILER

Yaginmz *

18-23
26-35
36-45

46 - 33

O00O0O0

56 we lzeri

Cinsivetiniz *
I:::I Kadm
() Erkek

isletmedeki Toplam Galisma Siireniz *

) 1 yildan az
) 1-5wl
() &0l
3 1115yl
) 15wl dzeri

Medeni Durumurnuz *

=
() Bekar
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Odrenin Dunumunuz *
() orta OFretim

Lise

On Lisans

Lisarns

Yiiksek Lizsans

00000

Drokrora

Isletrnedeki Pozisyonunuz *

() iz Garenler (iggi. Mermur)
I:::I Oirta Didzey (Sef. Uzrman)
(3 Dt Dazey (MGdir. paGdiar Yardimecrsa)

C:' Tepe Yonetim (isletme Sahibi. voretinm Kurulu, Genel Midir, Genel Midir
Yardimoisi)

DONUSOMCU LIDERLIK DAVRAMISLARINI OLCMEYE YONELIK AMKET SORULARI

A EARIZMA

Lider, iz g&renlern ihtiyag ve beklentilerini digindr. *

I:::I Kesinlikle kanlmuyorum.
Katilmiyorum.
Kasmen Katilyorum.

Katiliyorum.

0000

Kesinlikle katilyorum.

Lider, gahsanlanna yetkili oldujunu hissettinr, onlarda saygr uyandinr. *

Kesinlikle katlmuyorum.
Katilmiyorum.
Easmen Katihyorum.

Katiliyorumm.

OO000O0

Kesinlikle katlyorumm.
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Lider, &rglnin amag we hedeflerini tim calisanlanna aktanr. *

Kesinlikle katulmoyorume
Fatilmmyorum.
Kasmen Katithyorum.

Katilyorurm.

00000

Kesinlikle kathyorurm.

Lider, is gdrenlerin gdruaglerini belirtrneleri iginm onlan cesaretlendirir. *

Kesinlikle katlmomyorum.
Fatilmiyorum.
Fasmen Katithyorume

Foatilyoruarm.

00000

Kesinlikle kanlyorurm.

B
[lal
0
i
f
%
§
i
E
i
i
4
g
¥
Fi
=]
3

. .

Kesinlikle kanlmmryorume
Katilmimyorum.

Fasmen Katithyorume.

Katilyoruarm.

00000 §

Keasinlikle kaulyorumm.

B ILHAR KANYMNAGT LB,

Lider ig gdrenlerin igletrme amacglanna yonelik farkinda clmalanm saglar.

Kesinlikle kaunlmoyorurme.
Foatibrmyorum.
Famrmen Katihyorum.

Fatilryoruarm

00000

Kesinlikle kanlhyorurm.

Kesinlikle kaunlmoyorurme.

Foatibrmynorurm.

Fatilryoruarm

Masinlikle kanlyoruns.

(-
[
) Easmen Kathyorum.
L
(-

Kesinlikle kaunlmoyorurme.

Foatibrmyorum.

Foatilryorarm.

(-
[
) Easmen Kanhyorum.
L
(-

Masinlikle kanlyoruns.
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Lider, i gdrenlerin vizyon dogrulusunda harekete gegmelerini saglar. =

Kesinlikle kanlmiyorunm.
Foatilmmyrorum.

Fasmen Katihyorum.
Fatiliyorurm.

Keasinlikle kamlnorunm.

00000

. ENTELEK TUEL L ARINM

Lider, i gdrenlern sorgulamaya tegwvik eder. *

Keaesinlikle kanlmayorurm.
Foatilrmmnyorummn.
Fasmen Katihyorum.

Katiliyorurm.

00000

Kesinlikle kamnlyocrurm.

Lider, problemlers gdzlm dretmeleri igin is gbrenleri tegvik eder. =

Kesinlikle kanlmrmuyorun.
Foatilrmmnyorummn.
Fasmen Katihyorum.

Katiliyorurm.

00000

Fesinlikle katihyocrurm.

Lider, yaratrci diislinceye sahip gahsanlan destekler. *

Kesinlikle kanlmmyoruarm.
Fatilmmyrorum.
Fasmen Katihyorume

Fatilryorurm.

00000

Fesinlikle kanlyorurm.

Lider, problemlerin ¢coazilmesinde farkh yollar arar. *

Fesinlikle kanlmmyoruarm.
Fatilmmyorum.
Fasmen Katihyorume

Fatilyorurm.

00000

Kesinlikle kanhyworunm.

D. BIREYSEL DESTEK

Lider, onsuz kalimirsa da hedeflere ulasilabilecedini galisanlara hissettirir.

Fesinlikle kanlmmyoruarm.
Fatilmmyorum.
Fasmen Katihyorume

Fatilyorurm.

00000

Kesinlikle kanhyworunm.

178



Lider, her bir caligamma bir birey olarak davramr *

00000

Lider, cahganina iyi bir is bagardidinda bedenisini ifade eder. *

00000

Lider, zamanim ¢ahganlanna yol géstermek igin harcar. *

00000

Lider, iz gérenlerin intivaglannin kargilanmasi yénlnde caba harcar. *

00000

Kesinlikle katlmyorum.
Eatilrmiyorumm.

Kaiz=men Katihyorum.
Eatihiyorurm.

Kesinlikle katlyorurm.

Kesinlikle katlmyorum.
Eatilrmiyorumm.

Easmen Katihyorum.
Eatilyorurm.

Kesinlikle kanlyorurm.

Kesinlikle katlmyorum.
Eatilrmiyorumm.

Easmen Katihyorum.
Eatilyorurm.

Kesinlikle kanlyorurm.

Kesinlikle kanlmiyorum.
Katilmiyarum.

Kizmen Katihyorum.
Katilnyorum.

Kesinlikle katlyorum.

Lider, is gdrenlers geligimn imkdnlanm sunar. *

OC00O0O0

Kesinlikle kanlmiyorum.
Katilmiyarum.

Kizmen Katihyorum.
Katilnyorum.

Kesinlikle katlyorum.
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i TATMINI GLCESI

Yapugium isge gore aldiGim paramm adil oldugunu dGsuniyorunm.

Kesinlikle katlmayorurm.
Foatilmiyeorum.

Easmen Katihyorurm.
Fatilnyorurm.

Kesinlikle kanhyorurm.

00000

simde ilerlemse clanaklan gergekten gok zor. =

Kesinlikle kaalmmnyorarm.
Foatibrmiryorurm.
Fasmen Katihyorurm.

Katiliyorum.

00000

Kesinlikle kanliyorurm.

Iyi bir is yapinca bu is igin almam gereken takdiri alinm. *

Kesinlikle kanlmoyorurm.
Fatilmiyorum.

Fasmen Katihyorume
KEoatiliporum.

Kesinlikle kanlyorurm.

00000

Kural we prosedurerimizin cogu, ivi bir is yvapmanmz zorasurnyor. *

Kessinlikle kaulmnyoruarm.
Foatilrmyorumn.
Fasmen Katihyorume

Foatilnpyorurm.

00000

Kesinlikle katylnyrorurm.

Birlikte gcahgstudim arkadaglannm sewverim.

Fesinlikle katlmnyorurm.
Flatilmyorum.
Fasmen Katihyorum.

Fatiliyorurm.

00000

Kesinlikle kaulyorurm.

Bazen isimin anlamsiz oldugunu hissedivorum. =

Kesinlikle kaulmnyorarm.
Foatilmiyorumn.
Fasmen Katihyorum.

Fatiliyvorurm.

00000

Kesinlikle kaulyorurm.
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Calisugim kurum igerisindeki iletigim ivi gibi gGniniyor. *
Kesinlikle kanlmayorum.

Eatilrmiyrorum.

Easmen Katihyorum.

Eatihyorurm.

00000

Kesinlikle kanlhyorum.

Ucret artislan cok az ve cok seyrek yapilivor. =

I:::I Kesinlikle kanlmiyorum.
D Katilrmnrorum.
I:::I Eaismen Katihyorum.

I:::I Katihyorurm.

D Kesinlikle kanlyorumm.

Isini ivi yapanlann yikselme sans ivi gbrinidyor. *

I:::I Kesinlikle kanlmuyorum.
I:::I Koatilrmnrorum.
3 Kasmen Katliyorum.

I:::I Katihyorurm.

I:::I Kesinlikle katilyorum.

Armirimm bana kars adil degil. =

Kes=sinlikle kanlmnmuyorurm.
Foatilrmiycrurm.
Fasmen Katihyorum.

Fatiliyorurme.

00000

Kes=sinlikle kanhyorurm.

Yapugim is takdir edilivormus gibi gelivor. *

Kes=sinlikle kanlmnmuyorurm.

Foatilrmiycrurm.

Fatiliyorurm.

L)
(]
) Easmen Katihyorum.
(]
L)

Kes=sinlikle kanhyorurm.

Ivi bir is yapmak icin olan gabalarmun kirtasiyvecilik islerivle kesildigini ol
dlsdnldyorurm.

I:::I Kes=sinlikle kanlmnmuyorurm.
) Eatibmryorum.

() Easmen Katihyorum.
I:::I Fatiliyorurme.
L

Kes=inlikle kanlyorurm.
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Birlikte caligudim kigilerin yetersizligi dolaysivla isimde daha fazla calismak

zaorunda hissediyonum.

C:I Kesinlikle katlmiyorume
() Eatlmiyorum.

l:::l Eaismen Katihyorum.
l:::l Katilnyorurm.

I:::I Kesinlikle katlyorurm.

Iste yaptudim seyleri yvapmakitan hoglamyorun. *
C:I Kesinlikle kaulmmyorum.

I:::I Katilmiyorum.

() easmen Kathyorum.

l:::l Eatiliyorurm.

I:::I Kesinlikle kanlyorunn.

Bamna verilen dcreti disundligimde bu kurum tarafindan taktir edilmiyormusum

gibi hissediyvornuam.

I:::I Kesinlikle katlmiyorume
) Eetlmprorum.

I:::I Eaismen Katihyorurm.

C:I Katilnyorrm.

() Kesinlikle kauhycrurm.

Birlikte ¢ahstdim insanlardan hoglamnmyvorum. =

Kesinlikle kaulmmnporurm.
Foatilrmiyorumn.

Fasmen Katihyorumn
Foatiliyorurm.

Kes=sinlikle kaulyocrunm.

00000

Codunlukla, bu kurumda e olup bittiginden haberirm olmadrgim hissediyvorwn.

Kes=sinlikle kaulmmnpyoruarm.
Foatilrniyorumn.
Fasmen Katithyorume

Fatiliyorurm.

00000

Kes=sinlikle kamnhyorumnm.

simi yvapmaktan gurur duyuyonarm.
Kesinlikle katlmmnpyoruarm.
Foatilmiyorum.

Fasmen Katithyorum.

Fatiliyorurm.

00000

Kes=sinlikle kamnhyorumnm.
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Arnirirmi sewviyorum.
Kesinlikle kanlmnyorurm.
Foatilmmnrarum.

Fasmen Katihyorume

Foatiliyorurm.

00000

Kesinlikle kaulyorun.

Cok fazla kirntasiyecilik niteliginde isim var. *

Kesinlikle kanlmnyorurm.
Foatilmmnrarum.
Easrmen Katithyorume

Fatiliyorurm.

0000

Kesinlikle kanlyorunm.

Cabalanmin olmas gerektigi gibi Sadllendirlmedigimi disinidyorunm.

() Kesinlikle kanlmayoram.
Foatilmnrorum.

Fasmen Kathyorume
Fatiliyorurm.

Kesinlikle kanlyorunm.

0000

llerleme sansmmmn iyi oldudunu diginiiyorem. =

Kesinlikle kaulmryorunm.
Fatilmmryorum.
Faismen Katihyorum.

Fatiliyorurm.

00000

Kesinlikle kanlyoronm.

Yaptrgum ig zevklidir. *

{3 Kesinlikle kaulmiyorum.
I:::I Fatilmmryorum.
() Kasmen Kathyorum

0 matihyorum.

I:::I Kesinlikle kanlyoronm.

Bize verilen gdrevler tam olarak aciklammyor. *

{3 Kesinlikle kaulmiyorum.
I:::I Fatilmmryorumn.
() Fasmen Kathyorum.

0 matihyorum.

I:::I Kesinlikle kanlyoronm.

183



ORGUTSEL BAGLILIK OLGEGI

Duygusal Baglihk

Isverime kars duygusal bir badm yok_ *

() Kesinlikle kanlmiyorum.
I:::I Katilmiyorum.

l:::l Kizmen Katihyorum.

() Katihyorum.

l:::l Kesinlikle katilyorumm.

isyerimin sorunlanm kendi scrunlanm gibi hissediyorm. *

Kesinlikle katilminyorum.
Katilmiyorum.
Kismen Katithyorum.

Katihiyorurm.

O000O0

Kesinlikle kanlyorum.

isyerimde kendimi bir aile icinde gibi hissediyvorum. *

Keasinlikle katilmnyorurm.
Katilmiyorum.
Kismen Katithyorum.

Katihiyorurm.

O000O0

Kesinlikle kanlyorum.
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Kariyerimi isyerimde gecirmekten mutluluk duyarmm. =

Kesinlikle kanlmryorum.
Fatilmnynorum.
Kasmen Katihyorum.

Fatilryorurm.

00000

Kes=sinlikle kanlhyorumm.

Isyerirn benim igin ozeldir. ~

0

Kesinlikle kanlmayoram.

Fatilmycrum.
Faismen Katihyorum.

Katiliyorurm.

000

Kesinlikle kanlhyorum.

isyerimme kars: gligli bir aidiyet duygurm yok. *
Kes=sinlikle katlmayorame

Foatilrmyorumn.

Fasmen Katihyorum.

Fatilipyorurm.

00000

Kesinlikle kanlyorunm.

Devarm Baghhde

Isyverimde suan kaliyor olusum bir istek oldugu kadar da gerekli olmasindandir. *

Fesinlikle katulmmnyorurm.
Katilmiyrorum.
Faismen Katihyorum.

Foatilryworurm.

00000

Kes=sinlikle kanlhyorumm.

Istesem de isyerimmden ayrilmak suan benim igin zor gonbndyor. *

Fesinlikle katulmmnyorurm.
Fatilmiyrorum.

Fismen Katihyorum.
Katilnporume.

Fesinlikle katlnrorunm.

00000

Isyverimden aynlmak suan hayvatmmmn buwilk baldmund olemsuz etkiler. *

Fesinlikle katlmrmyorurm.
Fatilmiyrorum.
Frsmen Katihyorum.

Katilnporurme.

00000

Kesinlikle katlnrorunm.
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isyerimden aynlmay disiinmem igin segenedim kisith_ *

Kesinlikle katulmuyorum.
Eoatilmyrarum.

Fasmen Katihyorurm.
Fatihyorurm.

Kesinlikle kanlyorurm.

00000

Isyverimde bu kadar hakkim clmasaydl bagska bir yerde cahsabilirdim. *

Kesinlikle katnlmuyorum.
Eatilrmiyorumn.
Kismen Katihyorume

Katihiyorurm.

00000

Kesinlikle katlyorurm.

Mormatit Baghhk

isverimde kalmaya devam etmek acisindan herhangi bir zorunlulugurm yok. *

0

Kesinlikle kanlmuyorum.
Katilminyrorum.
Fasmen Katihyorurm.

Katihyorurm.

000

Kesinlikle kanlyorurm.

Avantajh olsa da gsuan igyerimden aynlmak benim igin dogru dedil. *

Kesinlikle kanlmmyorum.
Katilmiyorum.
Kasmen Katiliporum.

Katilyorurm.

00000

Kesinlikle kanlyorum.

Sinndi igyerimden aynlirsam sugluluk hissederin. *

I:::I Kesinlikle katlmmyorum.

0

Katilmiyorum.
() Kasmen Katihyorum.
I:::I Katihyorurm.

Kesinlikle katihyorum.
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Kesinlikle kanlmuyorurm.

B et rmryeruen.

Fatilnpyorurm.

L)
L]
() Essmen Katihyorum.
L]
L]

Kesinlikle kauhyorurm.

Lider, cahzanlanna yetkili oldugunu hissettinn, onlarda sayar uyandinr. =

Kesinlikle kanlmuyorurm.
B et rmryeruen.
Fasmmen Katihyorum.

Fatilnpyorurm.

00000

Kesinlikle kauhyorurm.

Lider, &rgivdn amaclanna ulasilmasmda drmnek olur. =

Kesinlikle kanlmuyorurm.
B et rmryeruen.
Fasmmen Katihyorum.

Fatilnpyorurm.

00000

Fesinlikle kathyocrurm.

Lider, Srgitidn amag ve hedeflerini tim galigsanlanina aktanr. *

Kesinlikle kanlmmryorum.
Foatilmnyorum.
Fasmen Katihyorurm.

Foatiliyorum.

00000

Kesinlikle kaulyorurm.

Lider, ig gdrenlerin goriglerini belirtmeleri igin onlan cesaretlendirir. =

Kesinlikle kanlmnyorume.
Foatilmnyorum.

Fasmen Katihyorurme
Foatilrpyorurm.

Kesinlikle kaulyorurm.

00000

Lider, deger, adet ve geleneklere saygivla yvanasir.

Kesinlikle kanlmnyorum.
Foatilmnyorum.
Fasmen Katihyorurme

Fatiliyorum.

00000

Kesinlikle kanlyorunm.
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B. ILHAR KAYRMAS] OLRA

Lider, iz gdrenlerin igsletrme amacglanna yinelik farkinda clmalanm saglar.

Kesinlikle kanlmayorarm.
Foatil oo
Fasmen Katihyorurm.

Katilrporurm.

0000

Kesinlikle kanhyoruamm.

Lider, etkileyici vizyonlan yvaratmaya cahsanlan dahil eder. *

Kesinlikle kanlmayorarm.
Foatil oo

Fasmen Katihyorurm.
Katilrporurm.

Kesinlikle kanhyoruamm.

00000

Lider, takim ruhunu destekler. *

Kesinlikle kanlmayorarm.
Foatil oo
Fasmen Katihyorurm.

Katilrporurm.

00000

Kesinlikle kanhyoruamm.

Lider, ig gdrenlerin vizyon dodgrulusunda harekete gegmelerini saglar. *

Kesinlikle kanlmiyorurm.
Foatilrmmyorum.
Fasmen Katihyorum.

Foatilryporarm.

00000

Fesinlikle kanlyorunm.

C. ENTELEKTUEL U ARk

Lider, i g@renler sorgulamaya tegwik eder. *

Kesinlikle kanlmnyorurm.
Flatilmmyorumm.
Frsmen Katihporume

Foatilnporurm.

00000

Kesinlikle kauahyorurm.

Lider, problemilere gdaim dretmeleri igin ig gbrenleri tegvik eder.

Kesinlikle kanlmiyorurm.
Foatilrmryrorurm.

Fasmen Katihyorum.

Foatilryorurm.

00000

Fesinlikle katolyorunm.
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Lider, yaratici diiglinceye sahip ¢alhizanlan destekler. *

Kesinlikle katlmiyorum.
Katilmiyporum.
Fasmen Katihyorum.

Katihyorum.

OCO0O00O0

Kesinlikle katilyorumm.

Lider, problemlerin gozilmesinde farkl vollar arar. *

Kesinlikle kaulmmyorum.
atilrmyarum.
Kismen Katihyorum.

Katihyorum.

O00O0

Kesinlikle katrlyorumm.

D. BIREYSEL DESTEK

Lider, onsuz kalinirsa da hedeflere ulagilabilecedini caliganlara hissettinr.

Kesinlikle kaulmnyorum.
Katilmiyorum.
Fasmen Katihyorum.

Katiliyporum.

O000O0

kKesinlikle katrlyorumm.
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Lider, her bir galisamma bir birey olarak davramr. *

00000

Lider, caliganina iyi bir is bagardiinda befenisini ifade eder. *

00000

Lider, zamamm ¢aliganlanna yol g&stermek igin harcar. *

00000

Lider, iz g&renlerin intivaclanmin kargsilanmas yéninde caba harcar. *

O000O0

Kesinlikle katnlmryorum.
Fatilmiyorum.

Kasmen Katithyorum.
Fatilyorurm.

Keasinlikle katlyorunn.

Kesinlikle katnlmryorum.
Foatilmiyerumm.

Kasmen Katihyorurm.
Fatihyorurm.

Keasinlikle katulyorun.

Kesinlikle katlmnyorum.
Eatilmiyorumm.

Fasmen Katihyorurm.
Katihyorurm.

Kesinlikle kanlyorumm.

Kesinlikle katrlmyorum.
Katilmiyarum.

Kasmen Katihyorum.
Katilyorum.

Kesinlikle kanlyorum.

Lider, iz g&renlere geligirn imkanlanm sunar. *

00000

Kesinlikle katrlmmyorum.
Katilmiyarum.

Kasmen Katihyorum.
Katilyorum.

Kesinlikle kanlyorum.
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IS TATMINI OLCEGI

Yaptigim ige gore aldi@m paranmn adil oldugunu disiniyorum. *

() Kesinlikle katlmiyorum.

I:::l Eatilmiyorum.

I:::I Kizmen Katilyorum.

I:::l Eatiliyorum.

D Kesinlikle katlryorum.

Isimde ilerleme olanaklan gergekten cok zor *

D Kesinlikle katilmyorum.

I:::I Katilmiyorum.

I:::l Fazmen Katilporum.

I:::I Katilyorum.

I:::l Kesinlikle kanlyorunm.

Iyi bir is yapinca bu ig igin almam gereken takdiri ahnm. *

I:::l Kesinlikle kanlmiyorum.

I::I Eatilrmryarum.

I::I Eazmen Katihyorum.

D Katilyorum.

I:::I Kesinlikle katlyorum.
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Kural wve prosedlderimizin cogu, ivi bir is vapmanz zorasurnyor. *
Kesinlikle kanlmuyorum.

Fatilmmyarum.

Fasmen Katihyorume

Eatiliyorurme

00000

Kesinlikle katiliyorunm.

Birlikte calistun&im arkadaglanm sewverim. *

Kesinlikle kannlmuyorum.
Fatilminyrocrum.
Fasmen Katihyorum.

Eatiliyorurme

00000

Kesinlikle katlyorurm.

Bazen igimin anlamsiz oldugunu hissediyvorurm. *

Kesinlikle kanrlmuyorum.
Fatilrmryarunn.

Fasmen Katihyorum.
Fatilrporurme

Kesinlikle kanlyorumm.

00000

Cabgtugim kurum igerisimdeki iletigim ivi gibi gSrinlyor. =
Kes=sinlikle kanlmayorurm.

Foatilmrycrumm.

Fasmen Katihyorume

Katiliyorurm.

00000

Keasinlikle kanlyorurm.
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Kes=sinlikle kaulmryorurm.
Foatilmrycrumm.
Fasmen Katihyorume

Katiliyorum.

00000

Kes=sinlikle katalhyorurm.

i iwi yapanlann yvikselme sans ivi gbrdniyor. *
Kesinlikle kaulmryorurm.

Fatilmryorum.

Fiasmen Katihyorurme

Katiliyorum.

Kes=sinlikle katalhyorurm.

00000 ¢
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Amirim bana kars adil degil. *

Kes=inlikle katlmmyorum.
Koatilrryarumm.

Kasmen Katihyorurm.
KEatiliyorurm.

Kes=inlikle katlyorum.

00000

Yapugim i takdir edilivormus gibi gelivor.
Kesinlikle kaulmoyorum.
Foatilmiyeorum.

Fa=men Katihyorurm.

KEatiliyorurm.

00000

Kesinlikle kaulyorum.

Iyi bir is yapmak igin olan cabalanmn kirtasivecilik igleriyle kesildigini
dlsandyoruam.

Kesinlikle kanlmayorum.
Koatilrryarumm.
Easmen Katihyorurm.

Koatiliporurm.

00000

Kes=inlikle katlyorum.

Birlikte caligudim kigilerin yetersizligi dolaysivla isimde daha fazla galismak
zorurnda hissediyonarm.

Kesinlikle kanlmoyorum.
Foatilmnyorum.

Fasmen Katihyorurm.
Koatiliyorurme

Kesinlikle kanhyorum.

00000

iste vapudmm sevleri vapmaktan hoslamyorunn. *
Kesinlikle kanlmoyorurm.
Foatilmnyorum.

Fasmen Katihyorurm.

Foatiliporarm.

00000

Kesinlikle kanhyorum.

Bana werilen doreti disundidgbmde bu kurum tarafindan taktir ediliyormusunm
gibi hissediyorurm.

I:::I Kesinlikle kaulmoyorurm.
() ranlmneorum.
I:::I Fasmen Katihyorum

I:::I Fatilnyporurm.

() kesinlikle kanlycrum.
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Birlikte galhgtudumnm insanlardan hoglamyoren. =

Kesinlikle kaalmayoruam.
Fatilmnyorum.
Fasmen Katihyorum.

Foatiliworur.

00000

Kesinlikle kanlyocrurm.

Cogunlukla, bu kurumda ne olup bittiginden haberim olmadiGrm hissediyvorun. *

Kesinlikle kanlmrmayorun
Foatilmiyorum.
Fasmen Katihyorumm.

Fatiliyorum.

00000

Keas=sinlikle kamnlnrorurm.

simi yvapmaktan gurur duyuyonuarm. =
Kesinlikle kanlmayorum.
Fatilmnyorum.

Fasmen Katihyorum.

Fatiliyorum.

00000

Kesinlikle kanhyocrurm.

Amirimi sewviyorum. *
Kesinlikle katlmmyormnunm.
Eatilmyorumn.

Fasmen Katihyorum.

Eatilnporum.

00000

Ke=sinlikle kanlyorunm.

Cok fazla kirtasiyecilik niteliinde igim var. *

Kesinlikle kanlmiyorum.
Fatilmiyorum.

Fasmen Katihyorum.
Katilnpornarm.

Kesinlikle kanlyorurnm.

00000

Cabalanmin olmas gerektigi gibi Sdillendirilmedigimi ddgdndyorum. *

Kesinlikle kaulmmnyorum.
Eatilmyorumn.
Easmen Katihyorum.

Eatilnyorurm.

00000

Kesinlikle kanlycrumm.

194



ilerlems sansmmmn ivi oldufunu didsdnidyorum. =
Kesinlikle kanlmiyorunm.

Foatilrmuyroruemn.

Fasmen Katibyorurme

Foatiliyorurm.

00000

Mesinlikle kamlyorumm.

Yapirgim is Zewklidir. =
Mesinlikle kanlnmayorurm.
Fatilrmusyror e,

Fasmen Katihyorumme
Fatilryoruarm.

Masinlikle kam oo,

00000

Bize werilen adrevler tam olarak aciklanmimyvor.

Kesinlikle katlmuyormnarm.
Foatilrmyror o,

Fasmean Katihyorurme.
Foatilnyorurme.

Kesinlikle kamlyocrurm.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Duygusal Baghhk

00000

Isverirme kars) duygusal bir badgim yok_ *

Kesinlikle kanlmomyorurm.
Foatilmiyarum.
Fasmen Katihyorurm.

Foatiliyorume.

00000

Kesinlikle kanlyorunm.

Isyerimin sorunlanm kendi sorunlanm gibi hissediyvorum. *

Kesinlikle kanlmoyorurm.
Foatilminyrorum.
Easmen Katihyorurm.

Eatilyorume

00000

Kesinlikle kanlyocrurm.

Isverirnde kendimi bir aile icinde gibi hissedivorum_ *

Kesinlikle kanlmoyorum.
Foatilmiyorum.
Faismen Katihyorurm.

Fatiliyorum.

00000

Kesinlikle kaulyorunm.
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Kariyverimi isyermdese gegirmekten mutluluk duyarmm. =

Kesinlikle kanlmayorurme.
Fatilmyorumn.
Eismen Katihyorurme.

Foatiliyorure

00000

Kesinlikle kamnlyorurm.

Isyverim benim icin Szeldir. *
Kesinlikle kanlmayorurme.
Fatilmyorumn.

Eismen Katihyorurme.

Katiliyorurme.

00000

Kesinlikle kamnlyorurm.

Isyerime kars) glcli bir aidivet duygurm yok. =
Kesinlikle kanlmayorurme.

Fatilmyorumn.

Eismen Katihyorurme.

Katiliyorurme.

Kesinlikle kamnlyorurm.

00000

Devam Baghhn

Igyerimde suan kalivor clusum bir istek oldudu kadar da gerekli olmasindandir. *

Kesinlikle kanlminporum.
Katilmiyorum.
Fasmen Katihyorurme

Katilnyorurm.

00000

Kesinlikle kanlyorurm.

Istesem de isyerimden aynlmak suan beninn igin Zor gonandyor. ™

Kesinlikle kanlminporum.
Fatilrmryarumm.

Eaismen Katihyorum.
Katilnyorurm.

Kesinlikle kanlyorurm.

00000

Isyerimden aynimak suan hayatmun blyik béldmiknd olumsuz etkiler. *

Kesinlikle katlmnyorum.
Katilbrmyorum.

Eaismen Katihyorum.
Katilnyorurm.

Kesinlikle kaulyorun.

00000
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Isyerimden aynimay disinmem igin secensgim kisith. *

Kesinlikle kanlmuyorume
Katilmnrorum.
Fasmen Katihyorume

Katilnyorurm.

00000

Kesinlikle kanlhyorurm.

Isyerimde bu kadar hakkim oclmasaydi baska bir yerde calsabilirdim. *

Kesinlikle kanlmyorum.
Katilmnyrorum.
Kasmen Katihyorum.

Katilnyorurm.

00000

Kesinlikle kanlyorurnm.

Mormatit Baghhk

Isyerimmde kalmaya devam etmek acisindan herhangi bir zorunlulugur yok. *

Kesinlikle kanlmyorum.
Katilmnrorum.
Fasmen Katihyorume

Katilnyorurm.

00000

Kesinlikle kanlhyorurm.

Avantajh olsa da guan igyerimden aynlimak benim igin dogru degil. *

I:::I Kesinlikle katlmmiyorum.
Fatilmiyorum.
Kasmen Katihyorum.

Katiliyorurm.

0000

Kesinlikle katlyorum.

Simdi igyerimden aynhrsam sugluluk hissederim. *

Kesinlikle katlmmyorum.
Katilmiyorum.

Kasmen Katihyorum.
Katiliyorurm.

Kesinlikle katlyorum.

00000

197



198



Ek 2 Etik Kurul Karari

Evrak Tarih ve Sayisi: 21.06.2022-54046

T.C:
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisansiistii Egitim Enstitiisi Miudirlagi

Sayr :E-88083623-020-54046 21.06.2022
Konu :Etik Onay1 Hk.

Sayin EMINE AKUN

Tez galigmanizda kullanmak {izere yapmayi talep ettiginiz anketiniz Istanbul Aydin Universitesi
Etik Komisyonu'nun 09.06.2022 tarihli ve 2022/10 sayili karartyla uygun bulunmustur.
Bilgilerinize rica ederim.

Dr.Ogr.Uyesi Alper FIDAN
Miidiir Yardimeisi

Bu belge, gitvenli elektronik imza ile imzalanmigtir.

Belge Dogrulama Kodu : BS94BT9M4Z Pin Kodu : 68772 Belge Takip Adresi : https://www.turkiye gov.tr/istanbul-aydin-universitesi-ebys?

Adres : Besyol Mah. Insnt Cad. No:38 Sefakoy , 34295 Kugiikgekmece / ISTANBUL Bilgi i¢in : Hicran DEMIR
Telefon : 444 1 428 Unvam : Yaz Igleri Uzmam
‘Web : http://www.aydin.edu.tr/

Kep Adresi : iau.yaziisleri@iau.hs03 kep.tr

199



200



OZGECMIS

Ad-Soyad: Emine Akiin

Ogrenim Durumu

Yiiksek Lisans: Istanbul Aydin Universitesi
Isletme Yonetimi 2019-2022
Lisans: Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Isletme Bolimii  2010-2014

Mesleki Deneyim: Zorlu Holding A.S.- Hukuk Direktorliigii

Vestel Ticaret A.S. - Kredi ve Risk Yonetimi

201



202



