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ORGANIZASYONLARDA Y KUSAGI’NIN DAVRANIS, LIDERLIK VE
ORGUTSEL BAGLILIK ACISINDAN iNCELENMESI- PERAKENDE
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

OZET

Bu caligmanin amaci, Y Kusaginin is hayatindan ne bekledigini ve bu beklentilerinin
karsilanmadiginda orgiitsel bagliligini nasil etkileyeceginin incelenmesidir. Kurumlar
icin Oniimiizdeki yillarda is diinyasin1 domine edecek Y kusaginin beklentilerini
karsilayabilmek i¢in sistemlerini, organizasyonlarini hazirlamalar1 agisindan bu
calisma Onem tagimaktadir. Bu c¢alismada bulgulara ulagmak amaci ile anket
calismast kullanilmistir. Calisma perakende sektoriinde faaliyet gosteren Y kusagi
calisanlara uygulanmistir. Oncelikle katilimeilar1 6 soruluk bir demografi anketi
uygulanmistir. Sonra sirast ile 5°1i likert 6lgeginden olusan liderlik, iletisim, karar
verme ve motivasyon Ogelerini kapsayan 36 soruluk calisanlarin mevcut durumunu
ve beklentilerini 6l¢gmeyi amaglayan anket uygulanmistir. Son bdliimde ise yine 5°li
likert 6lgeginden olusan ve oOrgiitsel baglilik ve is tatmini 6l¢iimiine iligskin 12 soru
bulunmaktadir. Anket perakende sektoriinde bulunan calisanlara dagitilarak offline
olarak gergeklestirilmistir. Anket sonucglari excele girilmistir. Ankete perakende
sektoriinde ¢alismakta olan 204 kisi katilmistir.

Anahtar Kelimeler: Y Kusag, Orgiitsel Baghlik, Perakende, 5’li Likert Olcegi



A RESEARCH IN THE FIELD OF RETAIL SALES- AN INSPECTION OF
THE Y GENERATION IN ORGANIZATIONS IN TERMS OF BEHAVIOUR,
LEADERSHIP AND COMMITMENT

ABSTRACT

This research aims to inspect the expectations of the Y generation from business life
and the impacts on organizational commitment when these expectations are not
fulfilled. This research carries great value for establishments in terms of preparing
the organizations and the systems of the Y generation, which is going to be
dominating the business life in the upcoming years, in order to meet their
expectations. A survey study was implemented in the aim of reaching the findings of
this research. The study applied on the Y generation which is active in the field of
retail sales. In the beginning, a demographic 6-question-survey was taken by the
participants. Then, another survey of 36 questions was carried out to measure the
factors of leadership, communication, decision making and motivation respectively
on the five-point likert scale in order to measure the current status and the
expectations of the workers. While the last section also contains a five-point likert
scale of 12 questions to measure the organizational commitment and business
satisfaction. The survey was implemented in the field retail sales by being distributed
to the workers to be taken offline. The questionnaire outcomes were put into a table.
204 people who work in the field of retail sales have taken the survey.

Keywords: Y generation, Organizational commitment, Retail, Five-Point Likert
scale.



1. GIRIS

Teknolojinin gelismesi ve globallesme ile beraber siirlar ortadan kalkmuis, herkes
her seye kolay ulasir bir hale gelmistir. Buna bagli olarak ise toplum yapilar
degismeye baslamis, kisilerin toplumsal degerleri ve inanglar1 degismeye basglamis,
hayattan beklentilerinde ve davraniglarinda farklilasmalar olmustur. Tiim bunlara
bagli olarak is diinyas1 da bu farklilasmalardan gozle goriilir bir sekilde

etkilenmistir.

Yakin zamanlarda dogan insanlarin benzer 6zelliklere sahip olmasi, benzer giyim
tarzlariin ve zevklerinin olmasi gibi nedenlerden dolay1 konu arastirmacilarin daha
da ilgisini ¢ekmis ve konuya odaklanmalarini saglamistir. Her kusak belirgin
farkliliklar gostermektedir. Tercihleri, beklentileri ve oncelikleri degismektedir.
Bunun ana nedeni yasadiklari zamanin onlara sundugu yasam tarzindan dolayi
hayatlarinin sekil almasidir. Bu farkliliklar Orgiitlerde de ortaya ¢ikmaktadir.
Giiniimiizde 4 kusak beraber ¢alismaktadir. Ozellikle X ve Y kusaklar1 yogun olarak

bir arada calismaktadir.

Her kusagin is yapis bicimi, orglitten bekledikleri ve liderlik yapilar1 arasinda 6nemli
farklar bulunmaktadir. Orgiitler kusaklar arasindaki farkliliklari iyi bir sekilde analiz
ederek oOrgiitiin uyum i¢inde ¢aligmasini hedeflemektedir. X kusagi da orgiitlerde her
y1l daha Onemli bir hale gelmekte ve daha yogun bir bicimde yer almaktadir.
Oniimiizdeki yillarda ise ydnetici vasfina sahip olacak kisiler daha ¢ok Y kusagindan
bireyler olarak karsimiza c¢ikacaktir. Y kusagi ve diger kusaklar arasinda onemli
farkliliklar gbéze carpmaktadir ¢linkii 'Y kusagi globallesmenin etkili oldugu ve
teknolojinin hi¢ olmadig1 kadar gelistigi bir dénemde diinyaya gelmistir. Ozellikle
Tiirkiye gibi yogun geng¢ niifusa sahip iilkelerde dinamik is giiciiniin biiyiik bir

boliimiini Y kusag1 olusturmaktadir.

Tiirkiye Istatistik kurumundan alman veriler dogrultusunda iilkemizin niifus
yogunlugunun biiyiik bir boliimii 1965-1979 yillar arasinda diinyaya gelen X kusagi
ve 1981-2000 yillarinda dogan Y kusagindan meydana gelmektedir. X kusagi is

yoniinden oldukga tecriibeli bir kusak olmasina ragmen teknolojiyi kullanma ve



teknolojik kavramlar acisindan yetersiz kalmaktadir. Y kusagi ise is tecriibesi
bakimindan X kusagi kadar yeterli is tecriibesine sahip olmasa da bilgiye daha kolay
ulasan, teknolojiyi 1yl kullanan, her zaman yenilikleri takip eden, global ve yiiksek
egitim gormiis bireylerden olusmaktadir. Y kusagi enerjik, takim ¢alismasina uygun,
sosyal yonii kuvvetli, orgiite olan sadakati diisiik, esnek ¢alismaya Onem veren,
O0grenmeye acgik ve enerjik bir nesil olarak tanimlanmaktadir. Bu yiizden de Y
kusaginin is yasaminda sergiledigi davranislar, is yasamindan beklentileri, liderlik

Ozellikler ve buna bagl olarak da orgiitsel baglilik seviyeleri oldukga farklidir.

Bu aragtirma is yasaminda giiclenmekte olan ve oOnlimiizdeki yillarda oOrglitlerde
biiyliik bir niifusa sahip olacak Y kusaginin kurum i¢i davranislarinin, liderlik
ozelliklerinin ve bu baglamda orgiitsel bagliliklarinin ne 6l¢iide etkilendiginin analiz

edilmesi amaci ile yapilmistir.

Arastirmanin 2. Boliimiinde kusak kavrami ve kusak kavraminin is yasamindaki

davraniglarina deginilmistir.

Arastirmanin 3. Boliimiinde liderlik 6zelliklerinden bahsedilmis ve Y kusaginin is

degerleri ile liderlik algisina deginilmistir.

Arastirmanin 4. Bolimiinde orgiitsel baglilik kavrami agiklanmig, Y kusaginin

orgiitsel baglilik anlayisi iizerinde durulmustur.

Son boliim olan 5. Boliimde ise aragtirmanin 6nemi, modeli, hipotezleri, yontemi ile

ilgili bilgilere yer verilmistir.



2. Y KUSAGI, KARIYER CAPALARI VE iS YASAMI iLiSKiSi

2.1 Kusaklarla ilgili temel kavramlar

Jenerasyonlar diinya genelinde ekonomik ve sosyal hareketlerle olusmus
kavramlardir. Jenerasyonlar o donemin teknolojisine, siyasi ve sosyo-ekonomik
diizeyine bagh olarak degiskenlik gostermektedir. Bir diger ad1 ile ‘kusak’ olarak da
literatiirde yer edinen jenerasyonlarin hayattan beklentileri, yasam tarzlari, is
yerinden beklentileri, calisma sekilleri, hayata karsi bakis acilar1 bulunduklari

doneme gore sekillenir. Bu yiizden de her jenerasyon birbirinin aynisi degildir.

Glinlimiizde jenerasyonlarda goriilen farkliliklar sosyal yasamda, aile i¢inde ve is
yerinde belli farkliliklar ve hatta ¢atismalar yaratabilmektedir. Bunun ana nedeni
teknolojinin hi¢ olmadig:1 kadar gelismis olmasi ve globallesmenin hayatimizin bir
gercegi haline gelmesidir. Ozellikle is diinyasinda bu farkliliklar 6nemli bir seviyede
hissedilmektedir. Is yerlerinde yasanan problemlerin bircogu farkli jenerasyonlardan
kisilerin is yapis bi¢imlerinin, is yerinden beklentilerinin, hayattan beklentilerimin ve
vizyonlarinin farkli olmasidir. Bu yiizden de sirketler basarili bir yonetim
politikasina sahip olabilmek, is yerinde tiim ¢alisanlarin bir uyum iginde
calisabilmesi i¢in jenerasyonlarin 6zelliklerine hakim olmali aralarindaki farkliliklar
analiz ederek bu dogrultuda ¢oziimler iiretmelidirler. Buna bagl olarak ¢aligmanin

bu boliimiinde kusak kavramina, kusaklarin 6zelliklerine yer verilmistir.

2.1.1 Kusak nedir?

Kusak; kamusal, sosyal ve ekonomik olaylar gibi c¢esitli kritik faktorlerden
etkilenmis, beraber ayni zamani gegiren, dogum yillar1 birbirine yakin ve aymi
deneyimleri paylasan bir grup insan toplulugudur. (Kupperschmidt, 2000: 65-76).
Psikolojik acidan yapilan bir tanima gore ise kusaklar; bir araya kiimelenmis yas
gruplarindaki bireylerin, kisilik gelisimlerini meydana gelen degisim evrelerinin
yansimasi ve ortak deneyimleri paylagsma olarak tanimlanmigtir (Guardo & Carol,
1982: 500-503).



Yapilan tanimlar dogrultusunda ayni donemde yetigmis bireylerin yasadigi donemin
sartlar1 ve toplumsal olaylari, bireylerin bakis agilarini ve karakteristik 6zelliklerini

etkileyerek, kusak kavraminin ortaya ¢ikisini sagladigi gézlemlenmistir.

Belirli zaman araliginda dogmus olan kisiler benzer sosyal, ekonomik, kiiltiirel,
teknolojik, ekolojik gelismislik diizeyi, demografik 6zellikleri, {ilke igerisinde benzer
politik konular ve yasal diizenlemelerle yetismektedir. Farkli konularda yaganan bu
ortak toplumsal gelismislik diizeyi, ayni tarihsel aralikta yetisen kisilerin hayata
bakis acilariin ve yasam tarzlarinin da benzer olmasina neden olmaktadir. Bununla
birlikte, ayni toplum icerisinde yasayan farkli kusaklar; algida, yasam tarzinda,
iletisim ve hayata dair bakis agilarinda birbirinden ayrismaktadir. Ornegin Birinci
Diinya Savasini goren insanlarla, Amerika’daki Ikiz Kulelerin terdr saldirisina
ugradigini goéren insanlarin bu olaylardan etkilenme bicimleri farklilagmakta haliyle

farkli insan tipleri ortaya ¢ikmaktadir.

Yirmi ve yirmi birinci yiizyillarda hizli toplumsal gelismelerin bir sonucu olarak,
kusaklar arasindaki farklarin daha belirgin hale geldigi goriilmektedir. Gliniimiizde
bircok faktoriin etki etmesi ile kusaklarin farkliliklar1 iyice belirginlesmis ve

birbirinden ayrismistir.

Teknolojinin ve yeni gelismelerin esliginde nesiller aras1 farkliliklar bariz sekilde
ortaya cikmaya baglamistir. Bu da kusaklarin zaman araligin1 daraltmakta ve

kusaklarin birbirinden keskin hatlarla ayrilmaya baslamasina neden olmaktadir.

2.1.2 Ge¢misten giiniimiize kusaklarin siniflandirilmasi
Her kusagin kendine 6zgii karakteristik ozellikleri, degerleri, giiclii ve zayif yonleri
bulunmaktadir. Kusaklar bir grubun liyesi olarak tanimlarken, her bir 6zelligi o

kusaktan herkesin tagidigi soylenemez (Lower, 2008: 80).

Kusak terimini kullanirken uygulamadaki calismalarin ¢cogu aslinda geng bireyleri
belirli yas gruplari olarak inceler. Kusaklari zaman dilimlerine gére siniflandirmanin
pek cok yontemi vardir ve her birinin kendi i¢inde eksiklikleri bulunmaktadir. Bu
siiflandirmanin temeli, dogum tarihi dilimlerine gore belirlenen kusagin kimlik ve
karakteristik 6zelliklerine dayanmaktadir. Ayrica kusaklarin yasam siirecine gore de

farklilik gostermesi 6nemlidir (Westlund & Weibull, 2013: 149).

Kaynak taramasit esnasinda kusak taniminin ¢ok net olmadigi, ozellikle

siiflandirilmalarin farkliliklar icerdigi gézlemlenmistir. Birbirine yakin zamanlarda



dogmus bireylerin yasamis olduklar1 sosyal ve toplumsal olaylar, gelisen teknoloji,
ekonomik durum onlarin farkli kisilik 6zelliklerine sahip olmasina ve ig degerlerinin
de degismesine neden olmustur. Kusaklar yas, énemli tarihi ve yasamsal olaylara
gore tanimlanabilen bir gruptur. Bu nedenle kusak siniflandirilmalarinin farkh
tarihsel olaylar sonucu ortaya ¢iktig1 bilinmektedir. Cesitli yazarlar tarafindan bir
kusagin hangi yillart kapsayacagi konusunda goriis birligi bulunmamaktadir.
Kusaklarin siniflandirilmasinda dogum tarihleri ¢esitli yazarlara gore farklilik
gostermektedir. Fakat literatiire bakildiginda genel olarak kusaklar asagidaki gibi
bes baslik altinda siiflandirilmaktadir;

o 1925-1945 wyillann arasinda dogan kisiler ‘sessiz kusak’ olarak
tanimlanmaktadir.

e 1946-1964 yillarnn arasinda dogan kisiler ‘baby boomers’ olarak
tanimlanmaktadir.

e 1965-1979 yillar1 arasinda dogan kisiler ‘X kusagl’ olarak
tanimlanmaktadir.

e 1980-1999 yillar1 arasinda dogan kisiler ‘Y kusagi’® olarak
tanimlanmaktadir.

e 2000 ve sonrasinda doganlar ise ‘Z kusag1’ olarak adlandirilmaktadir.

Sonug olarak kusak kavrami, 6zellikle belirli zaman dilimleri igerisinde dogan
kisilerin kosullarina gore tiim kiiltiir alanlarinda yeni anlayis ve davranis tarzlarinin

ortaya ¢cikmakta oldugu goriisiiyle beslenir.

2.1.2.1 Sessiz kusak
‘Kusaklar’ isimli kitabinda Strauus ve Howe tarafindan dogum tarihleri 1925 ile

1945 yillar1 arasinda kabul edilen kusak sessiz kusaktir (Henger & Henger, 2012: 1)

Ayni zamanda Savas Kusagi, (Serbest ve Latif, 2014: 138), Gelenekselciler, Erigkin
olarak da bilinmektedir. (Adigiizel, Batur & Eksili, 2014: 171).

Bu kusak {i¢ temel boliimde incelenebilir (Henger & Henger, 2012: 5).

e Yirmili Yillar (1925-1929)
e Biiyiik Buhran (1930-1939)
e Savas Yillar1 (1940-1945)



Genel olarak kusaklar icerisinde en kiiclik grubu temsil eden sessiz kusaga mensup
bireyler ekseriyetle emekli olmus ya da olmak iizere olan bireylerden olusur
(Murray, 2011: 54-65).

Sessiz kusakta dogan bireyler yasanan ekonomik krizler ve diinya savaslarindan
dolay1 oldukc¢a zor bir donemde yasamis ve zorlu hayat sartlar1 ile miicadele
etmislerdir. Bu kusak cocukluk ve genclik yillarinda ekonomik krizler ve savas
yillarimin agir sartlar1 nedeni ile hayata karsi daha korku dolu ve giivensiz
yaklagsmaktadirlar. Bu kusak, yirminci yiizyilda diinyaya gelen en kii¢lik kusaktir. Bu
donemde diinya da yasanan ikinci diinya savasi ve ekonomik buhran, igsizliklere
neden olmustur. Bu durum, insanlari tasarruflu yasamaya ve sade bir hayat siirmeye
zorlamistir. (Demirkaya vd., 2015: 186-204).

S6z konusu donem, Biiyilk Buhran ve 2. Diinya Savasi gibi ‘‘The Greatest
Generation”” olarak adlandirilan ve diinyanin goriiniimiiniin ve yasam tarzinin
kaginilmaz bi¢imde sekillendigi devasa olaylara denk gelmektedir (Martin, 2006: 4-
11). Sessiz Kusagin karakteristigine etki eden onemli bir olay, Soguk Savas ve
McCarthycilik ya da Ikinci Kizil Panik denilen antikomiinist harekettir. Yine bu
donemde meydana gelen séz konusu olaylarla ilintili olarak bu kusagin insanlari
kitllk ve zor g¢alisma sartlarina aligkan, dini yonii giiclii ve sadakat kavramini
kutsallagtiran karakteristik Ozelliklere sahiptir. S6z konusu olaylarin etkisin
gosterdigi diger husus ise, sessiz kusagin neredeyse yarisimin orduda gorev almasi
dolayisiyla hiyerarsiyi yasam tarzi haline getirmeleridir (Lancaster, 2003: 36-39).
Yasamis olduklar1 tiim savaslar, zorluklar ve hayatta kalma miicadelesi bu kusagin
sessiz ve kanaatkar olmasinda 6nemli rol oynamistir. Diizen, disipline biiyiik 6nem
verirler, otoriteye saygi gosterirler. Ayni iste yillarca ¢aligabilirler, i degistirmeyi
cok tercih etmemislerdir (Adigiizel vd., 2014: 171).

Tirkler acisindan bakildiginda ise bir imparatorlugun c¢oktiigii donemdir. Bu
donemin insanlar1 sadece hayatta kalmak ve varliklarini siirdiirmek i¢in miicadele
etmislerdir. Savaglar, gocler, isyanlar onlar1 timitsizlige siirliklemistir. Var olmak i¢in
mevcudiyetin korumanin gerekliligine inanmiglardir. Bu nedenle kokli degisiklige
kars1 ¢ikarlar.

Bu kusagin kiiltiirel degerlerini genis aileler, yogun komsuluk iligkileri
olusturmaktadir. Giiven duygusunu énemseyen ve uyumlu olan bu kusak iiyelerinin
otoriteye saygili, sadakatli, ¢cok calisgkan ve toplumsal degerlere dikkat eden bir

yapilar1 vardir. ‘Yasam i¢in ¢alismak’ felsefesini benimsemislerdir (Gilbaugh, 2010:



4). Aile yasantis1 kesin cizgilerle belirlenmistir, erkek egemen bir aile yapisi
mevcuttur. Baba en biiyiik otorite, anne ise sadece ev isleri ve ¢ocuk bakimindan
sorumludur (Basal, 2014: 32).
Bu kusagin temsilcileri, orgilitsel ag¢idan incelendiginde ise, terfiye 6nem vermeyen
ancak emeklilik kavraminin popiiler oldugu bir kusagr temsil etmektedir.
Mubhafazakar, uyumlu ve geleneksel bir aile degerlerini benimseyen bu grup, ¢ok iyi
belirlenmis is rolleri ile olduke¢a iyi tanimlanmis ailevi beklentilere sahiptir (Beutell
& Wiittig-Berman, 2008: 507-523). Sessiz kusak c¢alisanlar1 i¢in Orgiitlerde,
hiyerarsik yapmin kurallar1 ya da yaptirnmlari, denge ve diizen oncelikli 6neme
sahiptir. Yoneticilerine ve otoritelerine karsi son derece saygili, yonetim anlayiglari
ise gelenekseldir. Hiyerarsik is iligkisinde resmi olmay1 severler ve isleri gegmiste
yaptiklar1 gibi yapmayi isterler. Ayrica sadik, motive olduklarinda ¢ok calisan, grup
calismasini seven, grup c¢aligmasinda yardimlasmaya 6nem veren g¢alisanlar olarak
bilinirler. Giiniimiiz is hayatinda sessiz kusagi temsil eden kisi sayisi ¢ok az oldugu
icin bu kusaga yonelik ¢aligmalara daha az rastlanmaktadir. Bu kusak, teknolojiye
yavas uyum saglar ve kidemin yagla iliskili olmasi gerektigini distiniirler
(Demirkaya vd., 2015:186-204).
Haeberle ve arkadaglarina gore sessiz kusak is hayatinda su 6zelliklere sahiptir;

e s yerine ve yoneticilerine sadik,

e Otoriteye saygili,

e Yoneticilerine karsi itaat anlayis1 yiiksek,

e Yaptidi iste siki ¢alisma,

e Fedakarlik duygular yiiksek,

e Is hayat1 beklentileri sadece para kazanmaya endeksli,

e Is hayatinda vyiikkselme ve kariyer yapma olanaklarmi ¢okca

Onemsemeyen,

e s performansini daima yiiksek tutan,

e Isinin kiymetini bilen,

e Ne is olsa yapabilecek 6zellikte,

e Isine ve calistig1 orgiite sik1 sikiya bagls,

e s yerinde disiplinli ve takim galismasina yatkin dzelliklere sahip is giicii

olarak nitelendirilmektedir.



2.1.2.2 Baby boomers (bebek patlamasi) kusag

Dogum tarihleri 1946-1964 yillar1 arasinda doganlardir. Bu kusak, Tiirkiye
niifusunun, kii¢lik bir oranin1 kapsamaktadir. Bu kusag1 tanimlayan sifat, kuralcidir.
II. Diinya Savast sirasinda ya da hemen sonrasinda dogan soguk savas kusagidir.
Sikintili savag giinlerinin ardindan o donemde bebek dogma oranlarinda yasanan
patlama, bu kusaga Baby Boomers denmesinin ana nedenlerinden birini

olusturmaktadir (Marangoz, 2006:105-121).

Diinyada John F. Kennedy’nin vurulmasi, kadin haklar1 hareketleri, aya seyahat ve
Vietnam Savasi, Tiirkiye’de ise ¢ok partili doneme gegisin yasandigi donemde dogan

kisilerin olusturdugu kusaktir (Cemberci vd., 2014: 59-60).

Iki bilyiik savas izlerinin silinmeye baslandigi, énemli ekonomik ve teknolojik
gelismelerin yasandigi, refah politikalarin uygulandigi, yasanan acilarin silinmesi
icin herkesin kendine dondiigi ve kendi mutlulugunu 6n plana ¢ikardig bir donemdir

(Altuntug, 2012:205).

Biiyiimenin ve refah i¢inde yasama duygusunun yogun oldugu bir kusaktir (Ayhiin,
2013: 99). izmirlioglu’na gére bu kusak topluma katkis1 en fazla olan, bilinci en
yiiksek kusaktir (aktaran Demirkaya, Akdemir, Karaman & Atan, 2015: 188). Yine
s6z konusu jenerasyonun kadin ve erkeklerinin yeni sosyal rollere biiriindiigii bir
donemdir. Dolayisiyla geleneksel aile tarzindan uzaklagarak farkli aile ve is rolleri
almislardir. Baby Bommers’lar sosyal kargasanin yasandigi bir donemde biiyiitiilen
ve isglicii olarak kadinlarin cinsiyet roliinlin degistigi bir devreyi tecriibe edinen

bireylerdir. Ayrica bu kusak ailede gocuklara ve yaslilara ilgi goésteren ilk kusak

olarak bilinmektedir.

Belirtilen donem mektup ve telgrafin en Onemli iletisim araci olarak kullanildigi
donemdir. Egitim onlar i¢in ¢ok dnemlidir, verilen egitimi sorgusuz sualsiz kabul
ederler. Onlara gore doktor meslegini iyi icra etmese bile sadece doktor oldugu, o

kadar okudugu i¢in ¢ok biiyiik saygiy1 hak eder (Basal, 2014: 50-55).

Bu kusak icin ¢aligmadan para kazanmak ayip sayilir. En biiyiik felsefeleri caligmak
icin yasamaktir. Erkekler is yerlerini ikinci evleri olarak benimsemislerdir. Sadakat
duygular1 o kadar yiiksektir ki karsilarina daha iyi is firsati ¢iksa dahi ayrilmayi
kesinlikle diisiinmezler. Onlar icin bireysel ¢aba 6n plandadir, ise baghligin saatle

ol¢iildiigiinii diisiiniirler. Ise bakis acilar1 ‘calismak icin yasamaktir’ Hazzin ve



baskaldirinin kusagi olarak anilsa da aslinda sadik, ilkeli idealist, fedakar olarak da

bilinmektedirler (Yal¢in vd., 2013: 144).

2.1.2.3 X kusag

Alwin, X Kusagi’nin 1965-1979 yillar1 arasinda dogan bireylerden olustugunu
savunmustur. Bu kusak icin ‘Twenty Something’, ‘Lost Generation’ (kayip kusak)
gibi birgok farkli ifade kullamilmistir (Roberts ve Manolis, 2000: 482). Bebek
Patlamasi1 kusagi doneminde uygulanan refah politikalari, 70’lerde petrol krizinin
yasanarak dev sirketlerin kapanmasi, maliyetlerin iist seviyelere ¢ikmasi nedeniyle
liberal politikalarin uygulanmaya baslandigi donemdir. Calkantili bir donem ile
miicadele etmek zorunda kalan X kusagi bu nedenle ‘Kayip Kusak’ olarak da

bilinmektedir (Altuntug, 2012: 205).

Cogunlugu Sessiz Kusagin ¢cocugu olan X Kusagi 1900’1l yillarin ilk dénemlerinde
yasanan ekonomik krizden oldukg¢a etkilenmistir. Bu etkilesimin sonucu olarak
degisen diinya kosullarina ayak uydurabilmek icin oldukca gayret gostermektedirler.
Fakat yine de bu kusak tiiyeleri kendilerini dislanmis hissetmektedirler c¢iinkii bu
biiyiik degisim ve rekabet iizerlerinde yetisememek, geri kalmak, zamana ayak
uyduramamak gibi izlenimler yaratmistir (Dias, 2003: 78-79). Bu yiizden de bu
kusaga kayip kusak denmektedir.

Tiirkiye’de 80 kusagi, sag-sol catigmalari, televizyonun girisi ile beraber pek c¢ok
degisikligin yasandig1 donemdir (Cemberci vd., 2014: 60). Ozelliklerini biraz Bebek
Patlamas1 ve biraz da Y kusagindan alan ve kendisini higbir yere ait hissetmeyen
kusaktir. X kusagi ekonomik krizlerin yasandigi ama teknolojinin ve ozgiirlikk
hareketlerinin basladig1 bir donemde diinyaya geldiler. Siyah beyaz televizyonlarin
yerini renkli televizyonlarin, merdaneli ¢gamagir makinesinin yerine otomatik camasir
makinesinin aldig1 bir donemdir. Ailelerin Amerikan dizilerinden etkilendigi, ‘Diinya
degisti artik’ denilip, otoriteye artik ¢cok da gerek duyulmayan, ailelerin ¢ocuklar ile
arkadas olmaya calisildigi donemdir. Kadinlar yavas yavas is hayatina girmis,
annenin hatta bazen ¢ocugun da s6z sahibi oldugu bir donem baslamistir. Artik bu
kusak i¢in i yerlerini evleri gibi gérme donemi bitmis, daha iyi is bulduklarinda
mevcut islerinden ayrilmaya basladiklar1 bir doneminde baslangici olmustur. Calisma
hayatinda ise verilen igleri sorgularlar ama nerede durmalar1 gerektigini de ¢ok iyi

bilirler (Basal, 2014: 68-70).



X Kusagi insanlart olumsuz ve bireyseldir. Cesitlilik ve degisimden hoslanirlar.
Calistiklar1 organizasyona karsi sadik olmadiklar1 goriiliir, bir dnceki kusaga gore
daha fazla bagimsiz ve bencil olduklar1 gézlemlenir. Ailelerine ve arkadaslarina daha
sadiktirlar. Bunun sonucunda da calistiklar1 isi birakmalar1 ve pozisyon, maas ve
kendileri i¢in daha iyi olan1 se¢gmeleri kolaydir. Diger taraftan da para her zaman
motive edemeyebilir ama paranin yoklugu motivasyonlarinin kaybolmasina neden

olur.

Baby Bommerlara gore otoriteye itaat etmezler. Otorite figiirlinii siirekli sorgularlar.
Destek olmaktan hoslanirlar. Esnek is cizelgelemelerini tercih ederler. isle ilgili
amaclardansa kendi kisisel deger ve amagclar1 daha fazla 6nemlidir. Is yasamiyla ve
sosyal yasamlariyla denge kurmak icin daha onceki kusaklar gére daha fazla heves
etmigleridir ve ¢alismislardir. Genelde anne babalar1 ¢alisan ¢ocuklar olarak
biiytimiislerdir. Siirekli 6grenmeye becerilerini gelistirmeye deger veririler. Teknik
becerileri fazladir. Girisimei, yaratici, pratiktirler ve iyimserdirler. Bireysel

olmalarina ragmen takim ¢alismasini baby bommerlara gére daha ¢ok severler.

Is hayat: bakimindan inceledigimizde X kusagiyla ilgili su ozelliklere ulasmamiz

miumkindiir:

e Islerine ve is hayatia bagldirlar,

e Islerinden verim alamadiklarini diisiiniirlerse is degistirebilirler,

e s tatminine ve doyumuna 6nem veririler,

e Doyum aldiklar1 islerde uzun yillar ¢alisabilirler,

e s yerinde yiikselme ve kariyer olanaklarin1 énemserler,

e s motivasyonlar yiiksektir,

e Otoriteye saygilidirlar ancak Y kusagi kadar olmasa da yoneticilerini

elestirebilirler.

X kusag1 kendi kendine yetebilen bir kusaktir bu nedenle de diger kusaklarla
kiyaslandiklarinda daha 6zgiivenlidirler (Tulgan, 2009: 25).

Solomon vd.’nin X Kusagmin alt kiiltiiriinii incelemek i¢in yaptiklar bir arastirmada
bu kusak (Solomon vd., 2006: 463-464):

e Siipheciler (cynical disdainers): kotlimser ve kuskucu,
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e Geleneksel materyalistler (traditional metarialists): ¢ogu bebek patlamasi
kusag iiyeleri gibi pozitif, iyimser ve gelecekten umutlu,

e Retro hipiler (hippies revisited): 1960’11 yillarin tarzlarini yeniden yasayan,
kendilerini miizik, moda ve maneviyat araciligi ile ifade eden,

e Etkinliklerin magolar (fifties machos): basmakalip cinsiyet rollerine inanan,

cok kiiltiirliliigli kabul etmeyen bireylerdir.

X kusag1 teknoloji alanindaki devrime denk gelen, ilk kisisel bilgisayar satisinin da
baslamasiyla teknolojiyi zorunlu olarak kullanmaya baslamistir. Bu zorunlu teknoloji
kullaniminin etkileri, X Kusaginin is hayatinda yonetici konumuna gelmesiyle koklii

degisimlere neden olmustur.

2.1.2.4 Y kusag

Y Kusagt 1980 ile 2000 arasinda doganlara verilen ortak isimdir. Kendinden 6nceki
kusaklardan farkini belirtmek i¢in Gen Y, Gen Me, Millennials (Milenyum Kusagr),
N-Gen (N Kusag1), internet Kusagi, Echo — bomers (Eko Patlamasi), Nexters (Bir
Sonrakiler), Digital Generation (Dijital Kusak), Generation www (www Kusag1) gibi
birgok tanim kullanilmaktadir. Birgok isimle anilan Y Kusagi iiyeleri kendilerine
Non —Nuclear Family Generation (Cekirdek olmayan aile kusagi), The Wannabees
(Taklitgiler), Cyber Kids (Sanal ¢ocuklar), Searching for an Identity Generation
(Kimlik arayisinda olan kusak) gibi yaratici isimler takmislardir (Martin, 2005: 40).

Y Kusagi kavrami ilk kez 1993 yilinda ergenlik ¢agindaki genglerin kendilerinden
onceki X Kusagi ile olan farkliliklarini ortaya koymak igin kullanilmustir. Ingilizce
WHY kelimesinden gelen ‘Y’ harfi sorgulayici yapilarindan dolayr bu nesli
tanimlamak icin kullanilmistir. ABD’deki 11 Eyliil saldirisi, silahli okul baskinlari,
bu neslin 6nemli olaylarindandir. Yine diinyada ve Tiirkiye’de bu nesli etkileyen
onemli olaylarin basinda Korfez Savasi, Irak Savasi, internet, cep telefonlar1 ve

sosyal medya yer almaktadir (Aktaran Camberci ve digerleri, 2014: 61).
Cekirdek aile icerisinde biliyliyen Y Kusagi, diger kusaklara goére en yash
ebeveynlere sahip bireylerdir. Dortte birinin ebeveyni en az tiniversite egitimi almis,

licte birinin ebeveyni bosanmis olan bu kusagin dordiinden ii¢linlin ise annesi

caligmaktadir (Zemke vd., 2013: 120-125).

Cep telefonlarinin ve bilgisayarlarin giderek yayginlastigi zamanlarda biiyiimiis bir

nevi globallesen bu kusak ilk nesil olma 6zelligini gdstermistir. Tabii bu diinyaya
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acilma hali Y Kusaginin kendinden 6nceki kusaklardan bambaska beklenti, istek ve

hedeflere sahip olmasina neden olmustur.

Ataerkil ailenin yerini artik ¢ocuk erkil bir ailenin aldigi, teknoloji ve tiiketim
toplumu tarafindan kusatilmis, pisirilecek yemekten, izlenecek programa, hafta sonu
ne yapilacagina kadar cocugun karar verdigi bir donem baglamistir. Evde her dedigi
yapilan ve otoriteyi ele gegiren ¢ocuk ayni diizeni isyerinde de istedigi i¢in ¢alisma
hayatinda catismalar baslamistir. Isverenler sikistiklarinda isten personel cikarryor
ise ben neden onlara sadik kalayim felsefesini benimsemislerdir. Kisisel zenginlik,

bireysel yasam tarz1 Y Kusaginin tek amaci olmustur (Basal, 2014: 92-118).

Y kusaginin niifus yogunlugu diger kusaklardan daha fazladir. Ozellikle geng niifus
yogunluguna sahip iilkelerin biiyiik bolimii Y kusagindan olugmaktadir. Buna ek
olarak, 5-10 yil igiresinde is yasamimin da Y kusagi tarafindan domine edilmesi

eklenmektedir.

2.1.2.5 Z kusag
Z kusagi 2000 yilindan sonra doganlar1 kapsamaktadir.

Heniiz yirmili yaslarina gelmedigi ve is/sosyal hayata tam olarak girmedigi i¢in
diinyay1 ve is hayatin1 nasil etkileyecekleriyle ilgili kesin bilgiler mevcut degildir.
Ama yapilan tahminlere, gézlemlere gore Z kusagi gizemiyle gelecegi ve is hayatini

ciddi anlamda etkileyecektir.

IGen, Next Generation (Bir sonraki kusak), Instant Online (Her daim Online), Kristal
Kusak, Internet Kusag1 ya da Y kusagindan sonra gelen ve alfabenin son harfi ile
belirtilen en bilinen adiyla Z kusag kavramlar1 kullanilmaktadir. Bu kusak iiyeleri
asir1 bireysellesme ve yalmzlik yasadiklar1 ve yasayacaklarindan dolayr ‘The New
Silent Generation (Yeni Sessiz Kusak)’ olarak da adlandirilmaktadir (Strauss
&Howe, 1999: 335).

Bu kusaga Z Kusagi isminin verilmesinin nedeni ise, bazi sosyal bilimcilerin bu
kusag1 son kusak olarak gérmelerinden kaynaklanmaktadir (Kaplan, 2013: 365-383).
Z kusagi tarihte bigimsel olarak en erken egitim gérmeye baslayan ve en uzun egitim

hayati olacag diisiiniilen kusaktir.

Z Kusag heniiz calisma hayatinda bulunmamaktadir. Fakat c¢alisma hayatina
baslamasi ile beraber ¢aligma ortaminin ve kurallarinin biiylik 6l¢iide degisecegi ve

yeniden gozden gegirilecegi diisliniilmektedir.
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Internetsiz bir yasamin olmayacagm diisiinen ‘Facebook Kusag®’ olarak da
adlandirilan kusaktir. Onlar i¢in Oncelikli iletisim araci e-postalar degil, twitter,
facebook, instagram gibi sosyal medya araglaridir. Bu kusagin i¢inde bulundugu
sosyal ortam onceki kusaklara gore ¢ok farkli oldugu i¢in onlarin sosyallesmeleri ve
ogrenme aligkanliklart alisilmisim digindadir. Bu farklilik temel olarak giyim veya
kullanilan dilde degil iletisim i¢in se¢mis olduklar1 yontemlerdedir (Nagy&Kolcsey,
2017: 105). Teknoloji ¢ag1 ¢ocuklar1 olan Z Kusagi, uzakta olsalar bile ‘bir tik’
tabiriyle istedigi bilgiye ulasabilir, sézel ve gorsel olarak birbirleriyle iletisime
gecebilir. Mengi’ye gore yliksek igerikli teknoloji iginde yetismelerinden dolay1
sanal alan ile ilgili konularda Y kusagindan daha fazla uzmanlardir. Bilgisayar1
kitaba, metinleri konusmaya tercih eden, disarida ¢ok fazla zaman geciremeyen Z
Kusaginin uzaktan uzaga da iletisim kurabilmesi yalniz yasamay1 tercih ettiklerine
dikkat ¢ekmektedir. Anlik sonuclar isteyen bu kusak bireyleri cep telefonsuz bir
hayati hayal bile edememektedir.

Edilgenligi kesinlikle kabul etmeyen Z kusagi hayat boyu 6grenme nesli olarak kabul
edilmekte ve c¢ok diplomali olmalar1 beklenmektedir. Yani teknolojinin onlarin
resmen bir uzuvlariymis gibi olmasi, istediklerini beklemeden aninda elde etmeleri,
sahip olduklar1 alternatifler onlart kararsiz ve tatminsiz bireyler haline

dontistirmektedir (Acilioglu, 2015: 30-31).

Amerika’da Z Kusag ile ilgili yapilan arastirmalara gére %77’si istedikleri kariyere
sahip olmak i¢in kendisinden 6nceki kusaklara gore daha ¢ok calismasi gerektigini
diisiiniirken %831 ise emekli olma konusunda silipheci yaklagmaktadir. Yine aym
aragtirmanin sonucuna gore sadece %3l i¢in hayatinda sahip olduklar1 unvan ilk
sirada gelirken, %64’ kariyerinde ylikselmeye %38’1 yonetici ile iligkisinin iyi

olmasina, %211 ise ¢alisanlara mentorliik, kocluk yapmay1 6nemsemektedir.

Z kusagi onceki kusaklara gore teknolojiyi kullanma konusunda ebeveynlerine bile
ogretici olduklart durumdadirlar. Yani teknoloji onlar i¢in hayatin vazgecilmez bir
parcast halindedir. Her istedikleri bilgiye hemen ulasabilmeleri onlarin fazla
ozgiivenli olmalarina sebep olmustur. Z kusagi bu nedenle tatminsiz, sabr1 olmayan,
cabuk pes eden, ugragsmayr sevmeyen bireyler olmuslardir. Bu da onlarin mutsuz

olmasina neden olabilir.

Z kusaginin temel 6zellikleri;
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e Zihinsel ve psikolojik agidan hizli gelisim gosterirler.

e Ekip calismasina ¢cok uygun degillerdir.

e Egitime ve sosyal statiiye 6nem veriler.

e Ozgiivenleri oldukea yiiksektir.

e Bagimsizligi savunurlar.

e Sosyal mecralar ile iletisim kurmayi tercih ederler.

e Ailelerinin genelde korumaci bir yapisi vardir.

e Analitik diisiinme yetenekleri dikkat ¢ekici diizeydedir.

e Bilgiye a¢ gibidirler. Teknoloji ¢aginda biiyliyor olmalar1 bu anlamda en
bliylik avantajlardir.

e ice doniik bir diinyalar1 vardir, cok kolay arkadas edinemezler.

e Teknoloji ve liiks, onlar i¢in bir ihtiyactir. Bdyle bir diinyada dogduklart i¢in,
bunu 6zel bir istek olarak gérmezler.

e Ne istediklerini ¢ok iyi bilirler.

e Hayatta her seyin miimkiin olduguna inanirlar (http://www.milliyet.com.tr/z-

kusagi--genclerin-dinamiklerini-pembedar-detay-cocuk-1864431, 2018).

2.2 Bugiiniin is yasaminda kusaklarin yeri

Son yillarda ig¢inde caligilan organizasyonun sahip oldugu 6zellikler ve isin nitelikleri
calisanlarin 1§ tatminini, ¢alisanlarin siirekliligini, ise olan bagliklarmi ve
organizasyondan olan beklentilerini etkileyecektir. Global diinyada ve teknolojinin
bu denli gelistigi glinlimiiz i hayatinda sadece isletmeye 6nem veren klasik yonetim
politikalar yetersiz kalacaktir. Firmalar etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi yaparken
ayni zamanda onceki nesillerden ¢ok farkli beklentilere sahip Y kusaginin ve onu
takip edecek kusaklarin ihtiyaglarina basarili ve siirdiiriilebilir olmak adina cevap

vermek zorundadir (Sadullah, 2010: 21).

Tiirkiye’deki 22 milyon kisilik istthdam piyasasinda yer alan Sessiz Kusak, Baby
Bommers, X Kusagr ve Y Kusag iiyeleri organizasyonlarda ve ayni calisma
ortaminda bir arada caligmaktadir. Bu dogrultuda her bir kusagin motivasyonu, terfi
ve lcret beklentileri, i ve mesai anlayislar1 farkli oldugu i¢in insan kaynaklari
politikalarin1 organizasyonlar kusak farkliliklarina gore degistirmesi veya yeniden

belirlemesi gerekmektedir.
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Sessiz Kusak, en yasl kusaktir. Bu kusagin gliniimiiz is yasamindaki yeri neredeyse
yok denecek kadar azdir. Bu kusagin bireylerinin ¢ogu ya hayatta degildir ya da
emekli olmustur. Bu kusak ikinci diinya savasindan ve diger toplumsal olaylardan

etkilendigi i¢in is yasaminda disiplinli ve sorumluluk sahibi olarak bilinir.

Gliniimiiz is yasaminda bu kusagin temsilcisinin yok denecek kadar az olmasi
nedeniyle bu kusagin giinlimiiz is yagamini nasil etkiledigiyle ilgili net veriler yoktur.
Sessiz kusak tiiyeleri giiniimiiz is yasaminda yaklasik olarak %S5’lik bir orani

olusturmaktadir.

Gilinlimiizde en yasli Baby Boomerlar 72 yasindadir. Bu g6z Oniinde
bulunduruldugunda suan kariyerlerinin son agsamasinda bulunan kusaktir. Bu kusagin
birgogunun emekli oldugu veya olacagi ongoriilmektedir. Giinliimiiz is yasaminda
biiylik oranda X Kusaginin temsilcilerinin oldugu bilinmektedir. Bir¢ok kurumun ve
kurulusun lideri konumunda olanlar X kusagidir. X Kusagi teknolojiyi yakindan
takip etmekte, yeni gelismelere agik davranmaktadir. Dijital diinyanin etkisiyle farkli
is kollarinda da calismaya devam etmektedirler. Giliniimiiz is diinyasinda en mobil
olan1 Y Kusag sayilir. Y kusaginin biiyiik bir boliimii is hayatinin ortalarinda ya da
baslarinda yer almaktadir. Az bir kismi ise heniiz is hayatina girmeye c¢alismaktadir.
Bu kusak diger kusaklara gore olduk¢a mesguldiir ve birbirinden farkli isi bir arada
yiiriitebilmektedir. Gelecegin is diinyasin1 Y kusagi sekillendirecektir. Y kusaginin

kisilik ve davranig 6zellikleri is diinyasina yon verecektir.

2.3 Y kusaginin is yasaminda davranigsal tutumu

Cagin sartlarina gore is yasaminda da onemli degisimler olmaktadir. Is yasantisinda
diinyadaki degisimleri takip edebilmek; orgiitlerin sahip olduklart en degerli
varliklart olan insan kaynaklarini en verimli sekilde yonetmelerini ve dolayisiyla da
mutlu ve iiretken bir ¢alisma kadrosuna sahip olmalarini zorunlu kilmaktadir. Bu
mutlu ve iiretken calisma kadrosu, ancak ve ancak kisilerin ¢alisma yasantilarindan
beklentileri ile isletmelerin ortaya koyduklar1 hedefler arasinda esgiidiim saglanarak,
calisanlara yenilikler sunulmast ve onlarin stlenebilecekleri pozisyonlara

yerlestirilmeleri ile miimkiin olabilir (Aytag, 1997: 9-10).

Y kusag is yasamindan 1yi ve herkes tarafindan kabul goren bir kariyere sahip

olmay1 arzulamanin yaninda, yiliksek gelire sahip olmayi, fikirlerine deger
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verilmesini, sorumluluk almayi, giic ve sayginlik elde etmeyi de beklemektedir
(Ilvancevich vd., 1983: 238). Bu nedenle kariyer kavrami igerigiyle ilgili olarak

asagidaki noktalar 6nem arz etmektedir:

e Kariyer kavrami demokratik bir ifadedir ve yalnizca yiiksek statiide ve
ilerleme firsat1 olan kisilerle ilgili degildir. Orgiitsel konumlara ve yaptiklari
islere bakilmaksizin kisilerin is hayatlar1 boyunca yaptiklar1 islere bagh
olarak kat ettikleri yolu ve sahip olduklar statiiyii ifade etmektedir.

e Kariyer sadece dikey olarak orgiit basamaklarim1 yiikselmek ile alakali bir
terim olmay1p, yatay hareketliligi de kapsayan bir kavramdir.

e Kariyer terimi; bir orgiit ya da faaliyet alaninda ise alinma ile es anlami
bulunmamaktadir. Birey birden fazla faaliyet alanini ve orgiitii iceren kariyer
yollariyla ilgili deneyim de kazanmis olabilir.

e Orgiitler artik bireylerin kariyeri iizerinde tek yonlii denetime sahip olmayip,
calisanda kendi kariyerinin planlamasi ve denetimde s6z sahibi

olabilmektedir (Can vd, 2001: 159).

Kariyer igsel ve digsal olmak iizere iki boyuttan olusan bir kavramdir (Messarra vd.,
2009: 51). Dissal kariyer, bireyin bulundugu pozisyonu ifade eden ve mesleki veya
orgiitsel ilerlemeyi anlatan basamaklari resmederken; igsel kariyer, bireyin
motivasyonu, ilgi alan1 ve degerlerini ifade eden is ve aile hayatindaki rolleri

resmetmektedir (Schein, 2006:1; Messarra vd., 2009: 51).

Kariyer, insan yasami ic¢in 6zel bir anlam ifade eder. Bir kisinin c¢alistig1 ¢evrede
bircok insanla iletisimde bulunmasi ve onlarla isbirligi i¢inde ¢alismasi bir meslegin
sosyal yoniinii olustururken, bu meslek sayesinde saglayacagi is doyumu psikolojik
yoniinii olusturur (Ceyhan vd., 2004: 215). Kisinin istek ve ihtiyaglari ile ilgili ve
becerilerini en uygun noktada bulusturan karar kariyer se¢cimidir. Boyle bir karar
sonucunda ¢aligsan, daha yiiksek is tatmini duygusu elde eder (Barutgugil, 2004: 323-
324). Iste bu nokta da icsel degerler bireyi; yetistigi cevre ve tasidigi Ozgiin
ozelliklerle sekillendirebilmekte ve kendisiyle 6zdeslesebilen meslekleri bu degerlere
gore smiflandirabilmektedir. Cilinkii kisiligin olusmasinda ve sekillenmesinde yon
verici olan duygular, hedefler ve basar1 merkezli diisiinceler, bireyin kariyer tercihi
asamasinda kendini hissettirmekte ve her bir bireye 0Ozgli kariyer degerleri

olugsmasina neden olabilmektedir. Bu degerlerin belirlenmesinde 6nemli rol oynayan,
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degerler iizerindeki ¢aligmalariyla katki saglayan ve bu degerleri Kariyer Capalari

kavrami seklinde literatlire kazandiran Edgar Schein’dir.

Kariyer capalar1 kavrami, Edgar H. Schein tarafindan Massachusets Teknoloji
Enstitiisii'nde 1961 yilinda baslatilan bir ¢alisma ile ortaya cikmustir. Kariyer
tercihlerinin arka planindaki nedenleri arastirmak amaciyla, Edgar Schein 44 MBA
mezunu Ogrenci ile 10-12 yil siiren miilakatlarla gergeklestirilen c¢aligmalar
sonucunda elde edilen bir modeldir (Wils vd., 2010: 237). Schein, kariyer ¢apalarini
yaptig1 ilk caligmasinda bes grup olarak belirlemis, daha sonra farkli meslek
gruplarinin dahil oldugu diger calismalari sonucunda ii¢ grup daha eklemistir.
(Aytag, 2005: 104). Kariyer capalart igsel kariyer ile iliskili olup; kisinin algiladig:
beceri ve yetenekleri, motivasyonu ve ihtiyaglar1 tutum ve degerlerinden
olusmaktadir (Yarnall, 1998: 56; Schein, 2006a: 3). Bu c¢apalar, bir insanin is
tecriibelerini yoneterek kisinin kariyer tercihlerini kolaylastirmaktadir. Ayrica
calistiklar1 is ile kariyer capalart Ortiistiirebilen bireylerin is ve yasam tatmini

sagladiklar1 sdylenmektedir (Adigiizel, 2009: 280).

Cakmak & Otluoglu’nun aktardigina gore bireylerin degerleri ile kariyer se¢imlerini
belirleyen yeteneklere kariyer ¢apast denir. Kariyer ¢capalart bireylerin is se¢imlerini
ve igveren se¢imlerini etkilemektedir. Bireylerin karar verme siireclerine, tercih
seceneklerine rehberlik eden, sinirlandiran ve yonetebilmelerine yardimci olan bir
davranis bicimidir. Kariyer ¢apasi, bireylerin isteklerini sekillendirmesi ve kariyer
tercihlerini yaparken Onde tuttuklari deger olmasi nedeniyle, bireylerin kariyer
hayatlarima 6nemli derecede etkilemektedir. Burada kullanilan ‘¢apa metaforu’

kariyer degerlerinin ‘sabitlik, duraganlik ve sabitleyicilik’ yonlerini vurgulamaktadir.

Bireylerin kariyer hayatlarini yoneten belirli davranig 6zelliklerinin hayatlarinin ilk
yillarinda ortaya ¢iktign fark edilmistir. Insanlarin belirli kariyer tipinde se¢im
yapmasini saglayan bu davranis sekilleri ihtiyaglarin ve giidiilerin bilesiminden
meydana gelmektedir. Bir bireyin is deneyimlerini yoneten dengeleyen ve
tamamlayan ihtiya¢ ve giidiilerin bilesimden meydana gelmektedir. Bu dogrultuda
bireylerin kariyer se¢imlerini yapmasi daha da kolaylasacaktir. Bireylerin yonetim
becerileri, teknik yetenekleri, is gilivenceleri, yaraticilik 6zellikleri, bagimsizlik gibi
kariyer degerleri calistiklar1 orgiitiin degerleri ile uyum gosteriyor ise bu noktada is
biitiinlesmektedir. Boylece bireyler hem kariyer ¢apalarina uygun bir iste calistyor

hem de kariyerlerini yerlestirmis olacaklardir.
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Schein, kisinin isini yaparken edindigi tecriibelere dayali olarak kendisine yonelik
bilgisinin arttigin1 ve aynt zamanda buna bagl olarak {i¢ bilesenden olusan mesleki
benlik algis1 temelinde kariyer capalarinin gelistigini  belirtmektedir. Bu
bilesenlerden bir tanesi, kiginin isindeki ¢esitli durumlarda edindigi basarilar1 dikkate
alarak kendi yetenek ve becerilerine yonelik gelistirdigi kisisel algisidir. ikincisi ise
kisinin i ortaminda kendini degerlendirmesini saglayacak olanaklar ve orgiitteki
diger ¢alisanlardan gelen geribildirimlere dayali olarak kendi ihtiya¢ ve giidiilerine
yonelik gelistirdikleri algidir. Kariyer ¢apalarin1 olusturan son bilesen ise, kisinin
kendi deger ve normlart ile calistigi Orgiit ve yaptig1 isin deger ve normlarinin
kesistigi durumlara dayali olarak kisinin kendi deger ve tutumlarina yonelik

gelistirdigi algidir.

Bunun yani sira, Schein ‘kariyer’ kavramini genel olarak kisinin is deneyimlerini ve
is yasamini olusturan roller olarak tanimlamakta ve islerinin siradan ya da
profesyonel olup olmamasina bagli olmaksizin her bireyin bir kariyeri oldugunu
ifade etmektedir. Dolayisiyla, her birey ayni zamanda bir kariyer c¢apasi
gelistirmektedir. Buna ragmen, Schein kariyer se¢imlerinde zorluklarla karsilasilsa
da her bireyin vazgegemeyecegi, kariyerine bakis agisini1 yansitan sadece bir tane
capasmin olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica kisilerin kariyer tercihlerini
akillica yapabilmeleri i¢in kariyer c¢apalarini bilmelerinin 6nemi {iizerinde

durulmaktadir.

Bununla birlikte, Evans gapalarin isleri degil, kisileri agiklamaya yonelik oldugunu
vurgulamakta, bu nedenle de kisinin yaptig1 isi inceleyerek kariyer capasi hakkinda
sonug ¢ikarilamayacagin ifade etmektedir. Ayrica Schein’a gore genel olarak kiside
bir kez kariyer ¢apasi gelistiginde, bu kariyer ¢apasinin kisinin gelecek kariyer
tercihlerinde yol gosteren, sinirlayan ve onun genel kisiliginde dengeyi saglayan bir

gii¢ haline geldigi tizerinde durulmaktadir.

Erdogmus’un aktardigina gore kisilerin kariyer capalarinin farkinda olmasiin
kendilerine sagladig1 yararlarin yani sira orgiite de sagladigi yararlar bulunmaktadir.
Orgiitlerin ¢alisanlarmin kariyer capalarinin farkinda olmas: onlara, kariyer
miidahalelerini uygun bir bicimde yapma ve bireyin yonelimlerine uygun firsatlar
sunma kabiliyeti, uygun 6diil sistemi tasarlama imkanlar1 saglamaktadir. Bunun yani
stra, c¢alisanlarin far edilecegi bir 6diil sistemi kurma, yoneticilerin kisilerin ig¢sel

kariyer tatminini saglayan nedenleri anlamasini kolaylastirma, orgiitteki kariyer
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kiiltiirinii anlamaya yardimeci olma, kariyer nedenli tartismalarin ve isten ayrilma
goriismelerinin ~ yapilandirilmasina  olanak saglama gibi yararlar1  oldugu

belirtilmektedir.

1970’lerde yapmis oldugu arastirma da Schein kariyer capalarmin 5 grupta
toplandigini belirtmistir. Bu kariyer ¢apalari;

e Otonomi/Bagimsizlik
e Giivenlik/Istikrar

e Teknik/Fonksiyonel

e Yonetsel Etkinlik

e Girisimcilik/Yaraticilik

1980’lerde yaptig1 arastirma sonuglarina gore Schein kariyer ¢apalaria 3 farkli grup

daha eklemistir.

e Hizmet ve ya bir olaya kendini adamak (Sayginlik)
e Saf Meydan Okuma (Rekabet)
e Yasam Tarz1 (Ozel yasam)

Yukarida belirtilen unsurlarin her biri bireylerin kendi kariyerlerini siirdiirmesi
acisindan 6nemli goriilmektedir. Bireyler kariyerleri ve yasamlar gelistik¢e bu sekiz
kategoriden birine yakin oldugunu kesfetmektedirler (her ne kadar bireylerde bir
kariyer degeri baskin olsa da birden fazla kariyer degerine sahip olmasi da
miimkiindiir). Kariyer degerleriyle ilgili 6nemli bir nokta da, her birey igin
kariyerinin farkli anlaminin olmasidir. Bu farklilik beraberinde farkli kariyer
capalarina sahip bireylerin farkli ihtiyaglarin1 getirmektedir (Schein, 2007: 27-28).
Bu baglamda bireyler c¢alisgma ve kariyer degerleri/capalari arasinda uyum
sagladiginda bireylerin is verimliligi, tatmin ve istikrar gibi pozitif kariyer ¢iktilari

elde etmeleri daha olasi olmaktadir (Dangizer, 2008: 8).

8 kariyer capasi ve tanimlamalar1 asagidaki gibi agiklanmaktadir.

2.3.1 Teknik fonksiyonel yetkinlik (TFY)

Aytag’a gore; Kariyer secimleri teknik miicadeleleri lizerine dayali olan insanlar
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik degerine sahip olan insanlardir. Teknik olarak
becerilerini gosterme egilimi igerisindedirler. Bu kisiler, islerini yapmak i¢in

egitildikleri dogrultuda ilerlemeye devam etmek isterler. Kendi egilimleri disina
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itildiklerinde veya yeteneklerinden uzaklastiklarini hissettiklerinde o pozisyonda
calismak istemezler. Bu kisilere gore biliylimek organizasyon igerisinde yiikselmek
yerine kabiliyetlerini gelistikleri takdirde olur. Teknik ve fonksiyonel yetkinlik
kariyer capasmna sahip olan insanlar i¢in egitim aldiklar1 ya da tecriibe ettikleri
islerde calismak arzu ettikleri bir durumdur. Bu istekleri dogrultusunda; onlar i¢in
kabiliyetlerini gelistirme ve yaptiklari iste uzmanlasma, Orgiitte terfi etme ya da

yOnetim pozisyonunda yer almaktan daha 6nemlidir. (Danziger vd., 2008: 8).

Schein’a gore ¢ogu kariyer, baslangigta teknik fonksiyonel olsa da ve asamalar1 bir
uzmanligin gelistirilmesini gerektirse de, herkes uzmanlagsmak istemeyebilir. Bazilari
icin uzmanlik isi bir son olmaktan ziyade, kurumsal {iyelige ve giivenlige uzanan bir
yol olarak goriilmekte ya da digerleri i¢cin kurumsal bir merdivenin daha {ist
basamaklarina uzanan bir atlama tahtasi, genel miidiirliik i¢in gerekli bir adim olarak
diistiniilmektedir. Ancak teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasi baskin olan
kisiler, kendi teknik ve fonksiyonel alanlar1 disinda bir alanda terfi etmektense, genel
olarak o oOrgiitten ayrilma egilimindedirler. Bu kisileri heyecanlandiran ve onlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini saglayacak islerin, kendi alanlarinda devamli olarak
geligebilecekleri isler oldugu ifade edilmektedir. Bunun yan1 sira, kariyer ¢apalari,
ise ve goreve yonelik olup, etkili oldugu calisanlarda, teknik becerileri gosterme
istegi baskindir ve bu calisanlarda uzmanlik alaninda derinlesme ve biiylime orgiitte

yiikselmekten daha 6nemli olmaktadir.

Kisaca Teknik Fonksiyonel yetkinlik kariyer capasina sahip kisilere gore basari
yetenekli olduklar1 konularda uzman olmaktir. Yeteneklerini gelistirebilmek para ve
terfiden daha 6nemlidir. Teknik fonksiyonel kariyer capasina sahip kisiler hemen her
yerde vardir. Ozel yetenedi sayesinde herkesi etkileyen bir yazilim programi yazan
bir miithendisten, karmasik yatirim problemlerini ¢ézlimleyen finansal analiste kadar

her meslekten kiside rastlanabilmektedir.

2.3.2 Genel yonetsel yetkinlik (GYY)

Aytag’a gore bireylerin ve fonksiyonlarin yonetilmesine ve organizasyonuna karsi
olumlu goriise sahip olan kisilerin kariyer degerleri Genel Yonetsel Yetkinliktir. Bu
bireylerin is hedefi idari yeteneklerini gelistirmektir. Buna gore bazi insanlar yonetici
olabilmek i¢in ¢aba sarf etmekte ve kariyerlerinin bu yonde yeterli diizeyde oldugunu
ileri siirmektedirler. Bu kariyer ¢apasi baskin olan kisilerin kendilerinin var oldugunu

diisiindiigli bu ii¢ yetkinlik su sekilde agiklanmaktadir.
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Analitik yetkinlik, yeterli bilginin olmadig1 ve belirsizliklerin yagsandigi kosullarda

problemi tanimlama, analiz etme ve ¢6zme becerisi olarak tanimlanmaktadir.

Kisiler aras1 yetkinlik, biitiin orgiitsel kademelerdeki calisanlari, 6rgiitiin hedeflerine
daha etkili bir sekilde ulasabilmeleri yoniinde etkileme, denetleme, liderlik etme ve
kontrol etme becerisi olarak tanimlamaktadir. Yonetici pozisyonundaki kisilerin
orgiitsel problemleri analiz etmelerinin yani sira diger ¢alisanlar ile iletisim kurarak
problemlerin ¢6ziimiine yonelik onlar1 motive etmeleri gerektigi i¢in analitik
becerilerin tek basina yonetsel yetkinlik i¢in yeterli olmadigi, bu becerilerin kisiler
aras1 becerilerle birlesmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bunun yan1 sira kisiler arasi
yetkinligin elde edinilmesi ya da kiginin kendisinde bu yetkinlige sahip oldugunu

kesfetmesi bir yoneticinin gelisiminde 6nemli oldugu ifade edilmektedir.

Duygusal yetkinlik ise, kisiler arasi iligkilerde yasanan sorunlarda geri durmak ya da
pasif kalmaktan cok harekete gecebilme ve iliskiye ya da soruna yonelik
sorumluluklart tasiyabilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Schien, duygusal
yetkinlik, yonetsel yetkinlige sahip olan bireyi tanimlayacak en 6nemli ama ayn

zamanda sahip olunmasi en zor bilesen olarak gormektedir.

Kisaca Genel Yonetsel Yetkinlik, Teknik Fonksiyonel Yetkinligin tam karsiti olan
bir kariyer ¢apasidir. Bu kariyer ¢apasina sahip kisiler problemleri ¢6zme, duygusal
olarak dengede olma, kisiler arasi etkili iletisim yetkinleri olan kisilerdir. Bu nedenle,
ulagsmak istedikleri nokta yiiksek sorumluluklarin oldugu bir yonetim pozisyonudur.
Yonetsel kariyer capasina sahip kisiler sirketin geleneksel kariyer planlamasiyla siki
sikiya 6zdeslesmektedirler. Kendilerini ¢ok yonlii kaynak kullanarak bilgileri sentez
etmeye, birgok gorev listlenmeye, gittikge genisleyen calisan grubunu yonetmeye

adarlar. Hedefleri, merdivenleri hizla ¢ikarak terfi etmek ve maas artis1 elde etmektir.

2.3.3 Giivenlik istikrar

Kariyer se¢imlerinde is ve istthdam giivencesini 6n planda tutarak kariyer se¢imini
buna gore gerceklestiren kisilerin kariyer degeri giivenlik ve istikrar’dir. Calistiklar
orgiitte isten ¢ikarilmayacagini bilerek ¢alismak 6nemli bir unsurdur. Is segimlerinde
aradiklar1 6zelliklerin basinda is glivencelerinin olmasi yer almaktadir. Genellikle

bir¢ok insan galistigi kurumda bu anlamda bir giivence almak ister.

Caligma hayatlarinda giivenlik ve istikrar degerlerine sahip bireyler ise tercihen sabit

ve tahmin edilebilen islerde c¢alisirlar. Bu dogrultu igerisinde istthdam saglayan
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bireyler i¢in isin dogasindan ziyade i¢in icerigi daha biiylik 6nem teskil etmektedir.
Bu deger olgusuna sahip bireylerde isin zenginlestirilmesi i¢in uygulanan ve motive
etmesi hedeflenen yliksek maas, ¢alisma ortaminda saplanan rahatlik gibi unsurlar
geri planda kalmaktadir. Birgok organizasyonun istihdam oranmin biiyiik olan
dilimini bu degere ve fonksiyonel / teknik degere sahip olmasini isterken, bu degere
sahip bireyler i¢in de bu tarz organizasyonel isler daha uygun goriiliir. Bireyler iicret
olarak sabit maas talep etmeleriyle birlikte kidem esash iicret artisinin olmasini
arzulamaktadirlar. Bunun yaninda bireyler saglik, sigorta ve emeklilik gibi tiim
sosyal haklarin1 énemser ve talepte bulunurlar. Terfi tanimi olarak, bulunduklar
konum yiikseldiginde organizasyon igindeki yerlerinin bir 6nceki konumdan daha
garanti oldugu anlamina gelmektedir. Bu olgu dogrultusunda eger bireyin terfi
oldugu statii onun giivenligini tam anlamiyla saglamiyorsa bu durumu
reddetmektedir. Terfi i¢in iste en fazla ¢alisan ve performansi yiliksek olan kimse o
bireyin terfi hakkettigi goriisiindedirler. Glivenlik ve istikrar degerine sahip bireyler,

baglilik ve sabir performanslariyla taninmak isterler.

Tiim bunlara ek olarak, sadakat duygusu baskin olan bireylerin igerinde oldugu
organizasyonlarin performanslarinda belirgin olarak olumlu katki saglandig:
gozlemlenmistir. Sadakat duygusuna sahip bireyler i¢in personel sistemlerinde de
birgok uygun pozisyon bulunmaktadir. Cazip meslekler arasinda hiikiimet ve sivil

hizmet isleri yer almaktadir.

Scihein’in giivenlik ve istikrar olarak ele aldig1 bu kariyer ¢capasi bazi ¢alismalarda is
giivenligi ve cografi giivenlik olarak iki boyuta ayrilmaktadir. Is giivenligi capasi
kisinin siirekli istikrar sahibi olacag: bir kariyer tercih etmesi olarak tanimlanirken,
cografi giivenlik capasi ise kisinin uzun siireli olarak bulundugu sehirde calismaya

egilimli ve istekli olmas1 olarak tanimlanmaktadir.

Kisacas1 giivenlik ve istikrar kariyer c¢apasina sahip bireyler, cevresel is
kosullarindan c¢ok, agik ve net bir sekilde tanimlanmis gorev tanimlarinin ve
prosediirlerin olmasina énem veren kisilerdir. Iste uzun vadeli bir istikrarin, istihdam
ve finansal giivenligin olmasi sorumluluklar1 ne seviyede olursa olsun sirketlerine
kars1 ylksek bir baghlik hissetmelerini saglamaktadir. Geleceklerinin garantide
olmasini isterler. Kariyerlerini daha iyi bir konuma getirebilmek i¢in miicadele

etmezler.
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2.3.4 Girisimcilik yaraticihk (GY)

Girigimcilik yaraticilik kariyer degerine sahip kisiler, kendi baslarina gelismekte olan
yeni bir girisim kurarak ya da kendi baslarina bir ise baglayarak bir sey olusturmak
isterler. Bu kariyer ¢apasinin 6nemli 6zelliklerini olusturan sey, bilgi ve becerilerini
yeni bir iirlin ve ya hizmet iiretmek i¢in kullanmaktir. Bu kariyer degerine sahip olan

kisilerin motivasyon unsuru yaraticiliktir.

Schein, girisimcilik ve yaraticilik kariyer ¢apasina sahip olan kisilerin 6zerk olmak,
yonetsel konularda yetkin olmak, 6zel yeteneklerini kullanmak ve kendilerini
giivenceye almak ic¢in kendi kazanglarmi saglamak istediklerini, ancak bunlarin
higbirinin onlar i¢in temel giidii ya da deger olmadigini ileri siirmektedir. Schein bu
tiir kisilerin asil ihtiyaci olan seyin iirlinlerinin tamamen kendilerinin olusturmasi ya
da ortaya koymasi oldugunu belirtmektedir. Ayta¢ vd. gore bu capa kisilerde farkli
sekilde gozlenebilmektedir. Islerinin kendi isimlerini tasiyan bir iiriin ya da
kendilerine ait bir sirket 6rnek olarak verilebilir. Bu calisanlar kendi tirettikleri yeni
tiriinlerin kendi basarilarinin sirketin isimlerine ve basarilarina aksettirildigi kisisel

servetleri olarak gormektedirler.

Schien, girisimcilik ve yaraticilik kariyer ¢apast baskin olan bu kisilerin ¢ok paraya
sahip istediklerini ancak paranin onlar i¢in bir hedef degil, ortaya ¢ikardiklar1 yeni
liriiniin  basarisinin bir Ol¢iitii oldugunu belirtmektedir. Schien, girisimcilik ve
yaraticilik kariyer capalari baskin olan kisilerle goriisiildiiglinde, onlarda agikca
teknik fonksiyonel yetkinlik ve ozerklik gibi degerlerin de gozlenebilecegini
belirtmekte, ancak onlar1 giidiileyen ve zor kosullar karsisinda vazgegmelerini
engelleyen seyin Oncelikli olarak kendilerine ait bir {iriin ortaya koyma ihtiyaci
oldugunu ifade etmektedir. Bagka bir deyisle, girisimcilige yonelen kisiler
girisimcilikte basarisiz olsalar da bir yandan geleneksel islerden hayatlarim
kazanirken diger yandan yaratic1 ¢oziimler arayarak kariyerlerinin biiylik bliimiinii

harcamaktadirlar.

Kisacas1 girisimcilik yaraticilik kariyer ¢apasina sahip kisiler, kendi baglarina yeni
seyler yaratmaktan haz duyarlar. Ortaya ¢ikardiklar1 her yeni iiriin sayesinde motive
olurlar. Politik miidahalelerin ve asir1 biirokratik faaliyetlerinin oldugu yerlerde
mutsuz olurlar. Engellendikleri zaman hemen canlar1 sikilir. Kendi islerini yapma
egilimindedirler. Girisimci  bir  kisilik yapist  sergilerler. Kendi islerini

yapamiyorlarsa, islerinde kendi isimlerini tasiyan bir sey yapmak isterler.
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2.3.5 Ozerlik ve bagimsizhk

Kariyerlerinde 6nemli belirleyici 6zellik olarak serbest hareket edebilme anlayisi
icerisinde olan bireyler 6zerlik ve bagimsizlik kariyer ¢apasina sahiptir. Orgiitsel
kurallar igerisinde caligmayi sevmezler. Tek basma calismayi tercih ederler.
Baskalarina bagimli olmay1 istemezler. Bu bireyler yoneticiye bagimli ¢aligmaktansa
isi birakip kendilerinin belirledikleri ¢ergevede calisabilecekleri isler aralar ya da
kendi islerini kurarlar. Kariyer tercihlerini biiyiik 6l¢ekli bir firmada ¢alisip kiiglik
alanda calismaktansa, kiiciik bir isletmede 6zglirce hakaret edebilecekleri isletmeler

icin yaparlar.

Schien’a gore bazi kisiler is hayatlariin ilk yillarinda diger insanlarin kurallari,
prosediirleri, ¢alisma saatleri giyinme bicimleri ve herhangi bir kurumda istinasiz
ortaya ¢ikabilecek diger normlari kabullenmeyeceklerini fark etmektedirler. Bu
kisiler, ne iizerine calistiklarina bakmaksizin isleri kendi yollariyla, kendi ¢alisma
hizlarinda ve standartlarinda yapmak icin dayanilmaz bir ihtiya¢ duymaktadirlar.
Ozerklik ve bagimsizlik kariyer gapasi baskin olan kisiler bu nedenlerle drgiitlerin,
onlarin  6zel hayatlarim1 sinirlayici, akildisi  veya  gereksiz  olduklarimi
disiinmektedirler. Bu kisiler is hayatlarinin kendi kontrolleri altinda olmasi
gerektigini diistinmekte ve oOrgiitlerin rutin yapilarina, kurallarina, iiniformalarina,
calisma saatlerine ve Orgiitii sistematik hale sokan biitiin diger formlara kars
direnmektedirler. Bu nedenle onlara bagimsizlik ve 6zerklik imkani saglayabilen bir
kariyer aramak ic¢in sirket ve kamu oOrgiitlerindeki islerinden ayrilmaktadirlar.
Yiiksel’in aktardigina goére bu kisiler islerindeki orgiitsel sinirlamalardan en yiiksek

bagimsizlig1 aramaktadirlar.

Kisaca bu kariyer ¢apasina sahip kisiler, yetkinliklerini sergileyebilmek i¢in sirket
kisitlamalarindan uzakta, olabildigince 0zgiir olmayr tercih etmektedirler.
Organizasyon hayatini sikici, sinirlayici, irrasyonel ve gereksiz goriirler. Kendilerine
ne yapacaklarinin sdylenmesinden hoslanmazlar. Teknik fonksiyonel kariyer
degerleri de giicliidiir. Oncelikli ihtiyaglari kendi kendilerinin patronu olmak,
gostermis olduklar1 kendi cabalar1 ile is sonuglari elde etmek, kendi c¢alisma
sekillerini olusturmaktir. Kendi koyduklar1 kurallar, kendi yapmay1 belirledikleri is
yapma usulleri ve calisma saatleri ile calistiklarinda verimli ve {iiretken olurlar.
Prestijden c¢ok oOzgiirliige 6nem verirler. Profesorler, mucitler, yazarlar ve 6zel

danigsmanlar bu gruba 6rnek verilebilir.
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2.3.6 Hizmet veya bir olaya kendini adama

Diinya tizerindeki diizeni gelistirme ve degistirme inancina sahip bireyler kariyer
degeri olarak hizmet veya bir olarak kendini adama olgusu igerisinde yer almaktadir.
Bu anlamdaki bireyler insanlara yardimci olmak, hizmet akdini dogru yerine
getirmek, sosyal degerlere saygili olmak ve ilgili siireclere kendini adamak ve
benzeri durumlar en onemli 6zelliklerindendir. Calisma hayatlarinda motive olmus
bu bireyler i¢in kendi kabiliyetleri veya isin diger niteliklerinden ¢ok sosyal hayata
dair ve topluma ait problemlere ¢6ziim odakli yaklagimlarda bulunmay1 oncelik
haline getirmislerdir. Bireyin i¢ motivasyonunda ki yiikseklik, is yasamlarim
toplumsal hayat1 gelistirme dogrultusundaki diirtiilerini artirir. Kariyer kararlarini
diinyada yeni bir olgu yaratmak veya alaninda giiclendirmek ve yiikseltmek arzusu
ile sekillendiren bireyler temel degerlerini biitiin bir isi tamamlamak, yapilan isi
sonuc¢landirmak dogrultusunda kariyer olusturmaya baslamaktadirlar. Mesleki tercih
olarak eczacilik, hemsire, goniilli isler, 6gretmenlik ve sosyal sorumluluk projesi
gibi alanlarda kariyer ¢izgisi olustururken, kar amaci giitmeyen organizasyonel isler

icerisinde de yer almaya 6nem verirler.

Bireyi kariyer yolunda ilerlerken ekip ile birlikte ¢alismak, insanliga dil, din, irk
ayrim1 yapmadan yardim etmek, ¢evreyi korumak, o c¢evreyi bizlerle paylasan tiim
canlilara yardim etmek ve korumak gibi unsurlarin ¢ok gii¢lii degere sahip olduguna
inanirlar. Bu degere sahip bireyler calisma standartlarinda acik bir ifade ile
organizasyonun kendi deger yollarinda ilerlemesine izin verilmesini isterler. Bu
duruma en uygun Ornek bireyin iiniversite igerisindeki pozisyonunu, madenci
organizasyonunda cevre planlama yoneticisi yapmak iizere degistiren bir tarim

profesorii diyebiliriz.

Bu birey organizasyonel isler igerisinde ¢evresel planlamada kilit bir gérev verilmesi
ve bu gorevin siirdiiriilebilir olmas1 i¢in yeterli yetki verildigi takdir de birey
gorevine devam edecektir. Bahsi gegen degere sahip olan bireyler esitligi 6n planda
tuttuklar1 i¢in esit 6deme ve esit haklardan yararlanmak gormek isterler. Aksi
durumda organizasyona olan sadakatlerini yitirirler. Odenen iicret bu degere sahip
bireyler i¢cin 6nemsiz bir unsur iken teknik / fonksiyonel yetkinlige sahip kisiler gibi
dis esitlige onem vermektedirler. Diger yandan kendiyle esit bir bdliimii isgal
etmekte olan birey ile iicretlerinin ayn1 olmasini kabul etmezler. Bu bireyler i¢in

terfi; uzmanlik bdliimlerinde daha c¢ok etki alanina sahip olacaklar1 boliime
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yiikselmek anlamina gelmektedir. Yan1 yiikselen bireylerin etki alan1 azaliyor ve s6z
sahibi olma alanlar1 kisitlaniyorsa terfilerini reddetmektedirler. Hedeflerine
ulasabilmek i¢in teknik / fonksiyonel degere sahip kisiler gibi egitim, profesyonel
tanigmalar, madalya ve odiillendirme benzeri firsatlar1 duruma gore kabul

gormektedirler.

Kisaca bu kariyer ¢apasina sahip kisiler, belli degerlerle ¢evrelenmis isler olmasi
onlar i¢in en biiylik olgudur. Diinyay1 daha yasanabilir hale getirmeyi amaglarlar.
Topluma katkilarinin olmasin isterler. Sadece toplumsal konularla ilgilenen kisiler
degil hemen hemen her meslekten kisilerde bulunan bir kariyer degeridir. Para,

toplumsal konulara odaklanabilmeleri igin sadece bir aragtir.

2.3.7 Saf meydan okuma

Saf meydan okuma kariyer degerine sahip olan kisiler yarismaci ruhunu tagirlar.
Kariyer hedeflerini belirlerken rekabet ortami bulunan organizasyonlari 6n planda
tutarlar. Motive olma sekilleri; basarmak igin bireyin zorlu asamalarla ugrasiyor
olmasi ve bu ugraslarla ilgilenmeyi kendilerinin istiyor olmasi bu kariyer degerine
sahip olan kisilerin 0Ozelliklerindendir. Rekabet ortamindan ve kazanan taraf
olmaktan hoslanirken, ¢ok fikirli ve cesitli beklentileri olmayan hosgoriisiiz ve

memnuniyetsiz bireyler olarak adlandirilirlar.

Saf Meydan Okuma kariyer ¢apasinin baskin oldugu kisiler, kariyerlerini asilmasi
imkansiz engellerin istesinden gelmek, c¢oziilmemis problemleri ¢6zmek ve
rakiplerini yenmek olarak ifade etmektedirler. isin teknik ve fonksiyonel yapisi, bu
isin yapisinin kisiye rakiplerini yenmesini ve problemleri ¢6zme imkéani vermesi
kadar 6nemli degildir. Bu ¢apaya sahip kisiler islerine yonelik durumlar1 genel olarak
kazanmak ve kaybetmek olarak ele almakta ve gercek tatmini ancak kazandiklarinda
saglamalar1 nedeniyle silirekli olarak bir sonraki miicadele alanlar ile
ilgilenmektedirler. Danziger & Valencey bu durumu basgka bir deyisle, kisilerin
kariyerlerini Dbelirleyen her sey, yarismak ya da kazanma arzusu olarak
belirtilmektedir. Bu kisiler istedikleri kosullart saglayamadiklarinda ise yaptiklar is

bu kisiler i¢in sikici olmakta ve isten ayrilmaktadirlar seklinde agiklamaktadir.

Bu bireylerin kariyer hedefleri pesinden soluksuz kosmalarinin tek nedeni o isin
imkansiz olarak goriildiigiinii bilmeleri ve imkansizi basarmanin hazzini alip,

basarilarin1 kanitlamak istemeleridir. Baz1 bireyler miihendislik gibi zor basarilan
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tasarimlarla ilgilenen inanilmaz entelektiiel isler igerisinde yer almay1 tercih ederler.
Bazi bireylerde, strateji damigmanligi gibi tiim mal varlifin1 kaybetmis ve iflas
esiginde olmasi gibi karisik durumlarla kars1 karsiya kalinan isler tercih ederler. Bazi
bireyler ise, satig i¢erisinde eyer alip her bir satis1 kazang ya da kayip olarak gdéren
veya bir atlet gibi ¢oklu rekabet ortami bulunan islerde gorev alirlar. Yenilik, zorluk
ve ¢esitlilik kendi kendine sona ermektedir. Bu degere sahip bireylerde gii¢ hevesi en
baskin duygu halindeyken, kolay bir is onlar i¢in hemen sikici hale gelmektedir.
Rakiplerini rekabet ortaminda maglup etmek isterler. Coziilmeyen isleri ¢ozmek,
onemli rakip karsisinda kazanmak, biiylik engelleri asmak, rekabet ortamindan

hoslanmak bu degerin en 6nemli 6zellikleri arasinda yer alir.

2.3.8 Hayat tarz

Hayat tarzi kariyer degerine sahip bireylerin is hayatini, tim hayatinin bir pargasi
olarak gormesidir. Bu kariyer degerinde bireyler organizasyon tercihi yaparken 6zel
hayatlarinda mutsuz olabilecekleri ve ailelerine zaman ayiramayabilecekleri gibi
unsurlar1 géz onilinde bulundurarak se¢im yaparlar. Yapacaklari iste tatil donemleri
belirli olmali ve mesai saatlerine sahip olmalidir. Bu bireyler genellikle aile

sirketlerini tercih ederler ve is-aile ¢atismasi yasanmamasina 6zen gosterirler.

Hayat tarzlarindaki esnekligi yoluna koyan bireyler, diger kariyerlerin goziinde daha
onemsiz olduklarini ve kariyer degerlerinin olmadig: diislincesine girebilmektedirler.
Bu kisiler kariyer degerleri i¢in her ne kadar bir arayis icerisine girseler de, kendi
kariyer degerinin hangisi oldugunu bulamayacaklardir. Her seye ragmen is
yasamlarinda pozitif bir motivasyon ve is tatminine sahip bir birey; yasadigi yeni
hayat tarzin1 ve isini birbirine entegre olarak yiiriitmeye ¢alismaktadir. Birgok bireyin
kendine ait sosyal degerlerini bagimsizliklar1 dogrultusunda degismeleri sebebiyle
ortaya c¢ikmistir. Bu durumda gozlemlenen olay calisan kadin oraninin arttig
dogrultuda iken, eslerden birinin ¢alismadig varsayilan durumlarda ge¢im sikintisi

yasayan aile sayilarinin da arttig1 gézlemlenmistir.

Eslerin kariyerlerinde ilerledigi durumlarda degerlerin arasindaki dengenin
saglanmas1 zorlasacak, zaman ilerledikce kariyerlerine mesgul olduklarini ve diger
degerlerini miikemmeliyet seviyesinde entegre ettiklerini sdylediklerinde kisilerin
biitlin hayatlarinin sadece islerinden ibaret olmadigim1 gérmeleri ¢ok ge¢cmeden
anlasilacaktir. Bahsi gecen siire¢ siirekli degisen ve evrim gegiren bir olgudur.

Bireyler esnekligin bir¢ok seyden daha {istiin oldugunu gordiigii zaman siireg
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islemeye baglayacaktir. Terfinin anlami, kendi is yasamlarinda daha fazla esneklik
imkan1 saglanmasidir. Yani, caligtiklart iste terfi etmek icin bulunduklart yeri
degismeleri gerekiyorsa ya da diger degerleri hususunda zorluk cikariliyorsa terfi
kararin1 kabul etmezler. Ust kademeye alacag terfi ile esinin kariyeri, ¢ocuklarinin
okudugu okul gibi degerler mi yoksa kariyerinin devamini m1 segecegi sorusuyla bu
bireyin genel yoneticilik degerlerinde mi yoksa hayat tarzi degerinde mi oldugu
hakkinda yol gosterecektir. Bu bireyler genellikle aile yasantilarina 6nem veren ve
diger degerleri i¢in esneklik saglayan isleri tercih etmeleri kendi yasamlar1 i¢in en

dogru sec¢im olacaktir.

Pilaver’nin aktardigina gore Hayat tarzi kariyer ¢apasi baskin olan kisiler is, aile ve
kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak isteyip, aile yasantis1 ve degerlerine saygi
gosteren bir Orgiitte ¢alismay1 isterler. Aktas’a gore kisinin kendini basarili

hissetmesi, isinden ¢ok hayatlarini ne sekilde yasadiklari ile iliskilendirilmektedir.

Kisacasi1 kariyer ¢apast hayat tarzi olan bireyler, is yasaminda ve 6zel hayatta
esneklige onem verirler. Basari, isten ¢ok hayat hayatlarini ne sekilde yasadiklari ile
baglantilidir. Basariy1 kariyerleriyle ilgili basaridan ¢ok daha genis bir kavram olarak

algilarlar.

Genel olarak kariyer ¢apalar1 incelediginde kisilerin karsilastiklart zorluklar
karsisinda vazgegmeyecekleri ¢apalara yonelik bazi belirgin noktalar asagida Cizelge

2.1°de gosterilmistir.
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Cizelge 2.1: Schien’in 8 Kariyer Capasi

Kariyer Capalan

Asla Vazgecmeyecekleri Noktalar

Teknik fonksiyonel yetkinlik

Genel Yonetsel Yetkinlik

Ozerklik/Bagimsizlik
Giivenlik/Istikrar
Girisimcilik Yaraticilik
Hizmet ve kendini adama

Saf Meydan Okuma

Hayat Tarz1

Kendi uzmanlik alanlarinda uygulama
yapmak ve bu alanda devamli gelismek

Basar elde etmek icin orgiitte digerlerini
yonetmek

Kendi etkinliklerini kontrol etmek i¢in
Ozgiirliik sahibi olmak

Finansal ve is giivenligine sahip olmak
Kisisel ¢abalarina dayanan yeni seyler
iiretmek i¢in miicadele etmek

Digerlerinin degerleri ya da yaralari i¢in
basar1 elde etmek

Imkansiz1 basarmak

Kisisel, ailesel ve is yasantilarini
dengelemek

Kaynak: Schein, 1978: 1996.
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3. LIDERLIK, LIDERLIK OZELLIiKLERI VE LIDERLIiK TARZLARI

Insan sosyal 6zelliklere sahiptir ve grup halinde yasamaya ihtiya¢c duymaktadir ve
biitiin gruplar kendilerini yonetecek, hedeflerine ulasmada onlara yol gosterecek
liderlere ihtiyag duymaktadir. Belirli amaglara sahip gruplar1 harckete gecirmek
onlara yol gostermek, onlar1 ikna etmek her bireyin sahip oldugu 6zellikler degildir.
Liderler bireylere yol gosteren onlari cesaretlendiren, arzu ve enerjilerini harekete

gecirme kabiliyeti olan kisilerdir (Eren, 2000: 411).

Grup yapisinin en 6nemli 6zelligi liderlerin ve onlarin arkasindan giden kisilerin
varligidir. Hemen hemen tiim gruplarin ister insanlardan ister hayvanlardan olugmus

olsun liderleri vardir (Baysal vd., 1996: 199).

‘Olusum sebebi ne olursa olsun her sosyal grubun lyeleri arasinda bir is bolimii
olacak, iiyelerin birbirini etkileme bigimi farklilasmaya baslayacaktir. Iste bu
farkliliklar ile birlikte yoneticiler, liderler ortaya ¢ikacak ve diger grup iiyeleri zaman
zaman kurallar koyan, var olan Kkurallar1 uygulayan yonetici ve liderlere uyum
saglamak zorunda olacaklar veya kendi liderlerini belirleyeceklerdir (Erdogan, 2007:

485).

Liderlik pek c¢ok arastirmaci tarafindan farkli bi¢imlerde ifade edilmistir. Bu

bolimde liderlik, liderlik 6zelikleri ve liderlik modelleri incelenecektir.

3.1 Liderlik

Bakan’a gore is diinyas1 her gecen giin gelismekte ve 6nem kazanmaktadir. Sirketler
eskiye nazaran biiylimeye ve verimlilife ¢ok oOnem vermektedir. Bunu

gerceklestirecek olan da hig siiphesiz liderler ve yoneticilerdir.

Liderlik kavramina tarihin en eski ¢aglarindan bu yana yonetim iglevinin oldugu her
alanda ¢ok farkli anlamlar yiliklenmis olsa da hep var olagelmis ve Onemini
korumustur. Fransizca ‘leader’ kelimesinden gelmekte olan lider kavrami1 TDK da

karsiligmi ‘Onder, Sef> kelimelerine denk gelmektedir (Cetin vd., 2007: 118).
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Hiikiimetler, isletmeler, yasama, ¢alisma ve eglenme bigimimizi sekillendiren sayisiz
kurum ve kurulus i¢in, iyi bir liderligin gerekliligi kabul edilmis bir gercektir. Eger
liderlik bu kadar 6nemli bir faktor ise, 6nemli olan soru sudur; bir kisiyi lider yapan
nedir? Bu soruya verilecek yanit su olabilir: Cok sayida izleyeni olmasi. Bu yanit
dogruluk payr tasiyor olmasmna ragmen liderlik konusu c¢ok daha karmasiktir.

(Robbins, 1994: 169).

Bazi yonetim teorisyenlerine gore liderlik farkli bigimlerde tanimlanmistir. Ornegin;
Martin Gannon’a ‘emre hazir astlar faaliyetlere yoneltmektir.” derken Richard Daft
‘amaglara erigilmesinde diger insanlar etkileyebilme yetenegi’ olarak tanimlamistir.
David Van Fleet ise , ‘digerlerinin davranislarini sekillendirebilme dogrultusunda bir

etkileme siirecidir’ demistir.

Liderlik; Psikoloji, sosyoloji, siyaset ve yonetim bilimi gibi sosyal bilimlerin ortak
inceleme konularindan biridir ancak bu alanlarda inceleme yapan sosyal bilimciler
arasinda ortak bir algt olusmamistir. Liderlik farkli bakis acilarina sahip bireyler

tarafindan farkl bigimlerde algilanmis ve tanimlanmistir (Sisman, 2002: 1).

Liderlik yetenegi bir grubu harekete gecirme, grubun var olan giiclinden yararlanma
kavramlarini ifade etmektedir. Liderlik, ortak bir hedef ve amaca yonelik calisacak
kisileri bularak onlar1 birlestirmek ve bu amag¢ dogrultusunda hareket etmelerini

saglama yetenegi ve teknigidir (Kogel, 2003: 583).

Liderlik 6zelligine sahip olan kisiler, belli bir grup i¢inde bulunan ve belli kosullarda
bir araya gelmis kisilerin orgiitsel hedeflerine ulasmak amaci ile onlar1 ¢alismak ve
ortak hedeflere ulagmalar1 konusunda tesvik eder. Yoneticiler orgiitte kendilerine
bagli kisileri yonetirken, liderler ise onlar1 amaglarmi gerceklestirmeleri icin
yonlendirir (Erken & Vayvay, 1997: 273). Liderlik, ¢alisanlara kendi ihtiyaglarini
karsilayabilmeleri i¢in motivasyon saglama ve gii¢ verme becerisidir. Liderler yoktan
var edebilen, becerileri ortaya ¢ikaran, iiretmek igin bireylere motivasyon saglayan

sosyal mimarlardir (Erarslan, 2003: 98).

Liderler orgiitlerin potansiyelini degerlendirerek, orgiitleri basartya tasir (Leblebici,
2008: 63). Siire¢ agisindan degerlendirildiginde liderlik, organizasyonun amacina
basarili bir sekilde ulasmasinda birey ve gruplarin faaliyetlerini etkileme siirecidir.
Ek olarak liderlik, astlarma ilham verme, gruplar i¢in hedefler olusturma ve bu

hedeflere ulagiimada basar1 saglamaya oncii olmak olarak tanimlanabilir.
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Benzer bir bakis acis1 ile liderlik Onceden belirlenen hedeflere ulagmak igin

yonlendirilmis kisiler arasinda etkilesim yaratma ve bir iletisim siireci baslatma

stirecidir (Bolat & Seymen, 2003: 62). Her ortama uygun olacak ideal bir liderlik tipi

bulunmamaktadir. Liderlik kavrami isletmenin ig¢inde bulundugu kosula gére

degisebilen bir kavramdir. Soyle ki liderler degisen sosyo-ekonomik kosullar ya da

belirli bir durum karsisinda hizli aksiyon alan ve yeni duruma maksimum uyum

saglayabilen kisiler olmalidir. Ozden’e gére liderlik 6zelligi bulunan kisilerin liderlik

bicimleri, ilgileri, yetenekleri ne olursa olsun liderlerin asagidaki gibi ortak

davraniglar1 bulunmaktadir;

Liderlik 06zelligi bulunan kisiler ben ne istiyorum sorusundan c¢ok ne
yapilmasi gerekiyor sorusu ile ige baslar

Farklilik yaratabilmek adina ne yapabilirim sorusuna yanit bulmaya calisirlar
Caligtiklar1 ~ Orgiitin -~ misyonunu  sorgulayarak, oOrglitte calisanlarin
performanslarin1  objektif bir bi¢imde degerlendiren faktorler nelerdir
sorusuna yanit ararlar

Insanlar arasinda var olan farkliliklara deger verirler

Calistiklar1 kisilerin yetenekli ve giiclii karakterler olmasi onlar1 rahatsiz
etmez.

Yapilmasi gereken neyse onu yaparlar. Popiiler olani tercih etmezler.
Bagkalarma ne yapmalar1 gerektigi konusunda nutuk atmazlar, yapilmasi
gerekeni bizzat yaparlar. Yani liderler, diger insanlarda gormek istedikleri

davranislara bizzat kendileri model olurlar.

Liderlik tanimlarina iligkin cesitli 6rnekler vermek gerekir ise;

Katz ve Kahn gore, liderlik orgiitiin rutin talimatlarina diisiinmeden itaat
etmeyi asan etkili katkilardir.

Rauch ve Behling gore, liderlik Orgiitlii bir grubun faaliyetlerini hedefe
ulagma yoniinde etkileme stirecidir.

Yulk’a gore liderligi genis bir bi¢imde, takipgilerin olaylar1 yorumlayis
tarzini, grup ya da Orgiitiin hedeflerinin se¢imini, hedeflere ulasmak igin
yapilacak faaliyetlerin diizenlenmesini, takipgilerin hedeflere ulagma

motivasyonunu, 1is birligine dayali iligkilerin ve takim ¢alismasinin
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stirdiiriilmesini ve grup ya da Orgiitin disindaki insanlarin destek ve is
birliginin saglanmasini etkileyen niifus, ikna siireci olarak tanimlanmaktadir.

e Bryman gore liderlik, liderin bir grubun iiyelerini bir hedefe dogru
yonlendirdigi bir sosyal niifus siirecidir.

e House ve Shamir gore liderlik, bir Kisinin digerlerini topluluk¢u bir vizyonun
cikarlar1 dogrultusunda kisisel ¢ikarlarindan vazgegmeye motive etme
yetenegi ve bu vizyonun kazanilmasi ile goniillii bir bicimde goérevinin
gerektirdiginin {izerinde onemli kigisel Ozverilerde bulunarak kolektife

katkida bulunma yetenegidir.

Yapilan tiim tanimlamalardan yola ¢ikarak liderin tanimi i¢in sunu diyebiliriz.

Lider, orgiitiin hedefleri ile kisilerin hedeflerini bilip, ortak bir amaca yonlendiren,
ilham veren, 6rnek alinan, motive eden ve kisiler iizerinde baglilik endeksini kurarak

organizasyona yone verendir.

3.2 Liderlik tarzlan

Yukaridaki basliklarda liderin ne oldugu, oOzelliklerini agiklamaya calistik. Bu

baslikta ise ne tiir liderliklerin olduguna bakmaya calisacagiz.

Gerek anlayis gerekse davranig farkliliklarina gore liderler siniflandirmaya tabi

tutulmaktadir.

Leblebici’nin aktardigina gore giliniimiiz kiiresel diinyasinda her seyde oldugu gibi
liderlikte de kavram genislemesi oldu. Buna gore farkli farkli liderlik tiirleri ortaya
cikti. Yapilan literatiir ¢aligmalarinda rastlanan liderlik tiplerine asagida yer

verilmistir.

3.2.1 Otokratik liderlik

Otokratik liderlik kismen otoriter liderligi ifade eden bir kavramdir. Bu liderlik
tiirtinde lider etrafindaki insanlarin goriislerine bagvurmaz onlar1 kenarda ve disarida
tutar, kendi kararlarin1 kendisi alir. Bu tarz liderlik anlayisina sahip liderler

etrafindaki insanlarin aldiklar kararlara harfiyen de eksiksiz uymalarini ister.

Otokratik liderler genellikle kisa siireli etkili olabilir. Ancak uzun vadede alt
calisanlarinin il tatminine 6nem vermemesi ve bu sebeple is tatminini ortadan

kaldirdig1 icin basarili bir is ortami olusturmazlar. Bu liderlerin sakincalar1 asiri
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bencil davranislar i¢erisinde olmasi, ¢alisma grubundaki kisilere s6z hakki vermedigi
icin is yapma isteklerini kaybettirmesi ve ¢aligmalarindan tatminsizlik yasatmasi

sayilabilmektedir.

Mete’nin kitabinda yer verdigi bir arastirmaya gore, Biiyliktas Gayir tarafindan
Diyarbakir ilindeki kamuya ait hastanelerde ¢alisan hemsireler lizerinde uygulanan
bir arastirma sonucunda; hemsirelerin % 97,7'si gibi ezici bir ¢ogunlugun
yoneticilerinin kendilerine kisisel olarak destek olmadigi, %58,9'unun yoéneticilerinin
kendilerini dinlemek i¢in zaman ayirmadigi, %66,9'unun yoneticilerin yapilacak
degisiklikleri onceden haber vermedigi, %72,2'sinin yoneticilerinin c¢alisanlarin
kisisel sorunlariyla ilgilenmedigi, %94,8' inin yoneticilerin karar alirken ¢aliganlarina
danigsmadigi, % 69,5' inin yoOneticilerinin ¢alisanlarina esit davranmadigi, % 65,6’
sinin da yoneticilerinin yapilan Onerileri uygulamadigi cevaplarim1 verdikleri
goriilmiistiir. Degerlendirme sonucunda bahsi gecen uygulama alanindaki
yoneticilerin sergiledigi davranis modeli incelendiginde iliski odakli katilimec1 ve
demokratik 6zelliginden ¢ok uzak oldugu, is odakli otoriter bir liderlik davranis

modeli sergilendigi goriilmektedir.

Yukaridaki arastirmanin sonuglarinin da gosterdigi gibi iilkemizde otoriter liderlik
anlayisina sahip yoneticiler bulunmaktadir. Ozellikle egitim seviyesinin diisiik
oldugu orgiitlerde otokratik liderlik anlayis1 yaygin bulunmaktadir. Simsek’e gore
calisanlarin goriiglerini basvurmayan, emir verme sistemi iizerinde ilerleyen bu
liderlikler calisanlar tarafindan da kolaylikla benimsenebilmektedir. Insanlarin bu
sistemi kolayca benimsemelerinin birgok nedeni olabilir. Yetisme tarzi, gevre, egitim

diizeyi bu tarz liderligin kolaylikla benimsenmesine neden olabilmektedir.

Otokratik liderlik anlayisi Y kusaginin destek vermedigi bir liderlik tirtidir. Y
kusagi is ortaminda daha esnek ¢aligmay1 sevmekte ve liderlerinden emir almay1 pek
sevmemektedirler. Williams’a gére Otokratik liderler ise emir vermeyi, ¢evresindeki
insanlarin gorlislerine bagvurmamayi tercih eder. Bu durumda otokratik liderlik

anlayisina sahip olan liderler ile Y kusagi calisanlar1 catigsma yasayacaktir.

Sonug olarak ilerlemis modern sistemlerde otokratik liderlik anlayis1 benimsenmeyen
ve tutulmayan bir liderlik tarzidir. Buna ragmen hala birgok oOrgiit bu tarz bir

liderlikle yonetilmeye devam etmektedir.
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3.2.2 Demokratik liderlik

Demokratik liderlik, otokratik liderlik tarzinda oldugu gibi sadece 6rgiitiin faydalari
i¢in ¢alisan bir sistem degildir. Ataman, demokratik liderlik ¢ift tarafli ¢alisir. Hem
orgiitiin hem de calisanlarin ¢ikarlarinin gozetildigi bir liderlik tarzidir seklinde

aktarmustir.

Demokratik liderler ¢alisanlarin insan oldugunu bilir, goriislerini alir ve uygun
gordiigi goriisleri de uygular. Demokratik liderler yonettikleri 6rgiitlerde insancil bir

ortam ve sistem kurarlar.

Demokratik liderler orgiitte calisanlarin beklenti ve gereksinmelerini dinler ve
onlarin arasindaki rekabeti olumlu yonde 6zendirirler. Astlarin katilimindan aldiklar
fikirleri de Orgiitiin optimizasyona ulasmasi i¢in degerlendirerek kullanirlar. Bunun
sonucunda Orgiit ¢alisanlarina zamanla orgiitte yiikkselme ve hatta liderin yerini alma
imkaniin yolu bile agilabilmektedir. Basarili bir lider, orgiit iiyelerini bilgi ve
tecriibesi ile gelistirerek, isletmeyi optimum seviyeye yiikseltmek icin yeni hedefler
belirler. Bu baglamda bir orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in en olumlu liderlik
tiplerinin baginda demokratik liderlik gelmektedir. Bu dogrultuda kriz ortamlar1 vb.
Icerdigi riskler demokratik ydnetim tavri ile firsata doniistiiriiliir ve risk tiim orgiit
calisanlar ile paylasilir. Bu sekilde her iiye optimum anlamda yonetime katilmisg
olur. Bu katilim {iyelerin duygusal ve ahlaki yonden de olgunlagmasina katkida

bulunacak bir siire¢ olacaktir.

Demokratik liderler her ne kadar c¢alisanlarinin goriislerini 6nemsese de onlara

danigsa da, acil ve kriz durumlarinda kendi basina ve hizlica kararlar alabilir.

Y kusagi ile demokratik liderlik tarzi uyusmaktadir. Y kusagi demokratik liderlerle
uyumlu bir calisma yiriitebilir. Y kusagi mensuplart ¢alistiklar1 Orgiitlerde
liderlerinin kendi goriislerini almasi ister, beklentilerinin g6z bulundurulmasini
isterler. Y kusaginin bu istekleri demokratik liderlerin 6zellikleriyle uyusmaktadir.
Ayn1 zamanda Y kusagi mensuplarmin yoneticilik pozisyonlarinda demokratik

liderlik anlayigini kabul edecegi de sdylenebilir.

3.2.3 Katihme liderlik
Katilimer liderlik demokratik liderlik tarzlarindan biridir. Katilimei liderler orgiitlerin
amaglart ve hedefleri dogrultusunda calisanlara is taksimi yapar ve bunu yaparken

adilane davranir.
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Katilimer liderler is boliimii yaparken bunu yasalardan ve calistigi sirketlerin

kararlar1 dogrultusunda adilane ve demokratik bir tarzda yapar.

Katilimcr liderligin en 6nemli 6zelligi tim calisanlarin Orgiitiin yonetimine dahil
olmasidir. Bir orgiitteki tiim calisanlar alinacak bir kararla ilgili kendi goriislerini
optimal seviyede aciklayabilir. Katilimer liderlik tarzin1 benimseyen liderler de tiim

calisanlarin goriislerini tek tek dinler ve degerlendirmeye alir.

Katilimci liderlerin her karar almada g¢alisanlarin goriislerini ayr1 ayri almasi ayni
zamanda olumsuz bir sonu¢ dogurur. Bu da sirketin zaman kaybetmesi ve seri bir
sekilde islerin ilerlememesidir. Katilimci liderler tiim ¢alisanlarin goriislerini aldigt
icin zaman kaybeder ve seri kararlar alamazlar. Bu yiizden katilimci liderler yeri

geldiginde hizli ve acil kararlar da almasini bilmeli ve vakit kaybetmemelidir.

Katilimcr liderligin her zaman kullanilamayabilecegi durumlar ve sektorler de
olabilir. Burada onemli olan katilimci liderligin kullanilacagi sektoriin bu tarz

liderlige uygun olmasidir.

Y kusagi katilimer liderlerle calisabilir ve kendileri de yonetici oldugunda katilime1
liderlik anlayisin1 benimseyebilir. Ciinkii Y kusagi alinacak kararlarda kendi
goriislerinin  alinmasindan mutlu olurlar ve kendileri de yonetici oldugunda

baskalarin goriisiinii alma konusunda isteklidirler.

3.2.4 Tam serbesti tamiyan (liberal) liderlik
Demokratik ve katilimcr liderlikten oldukea farkli bir liderlik tarzidir. Liberal liderler
sorumluluk almaktan kaginirlar, gorev duygular1 zayiftir. Alinacak kararlar: ertelerler

ve ellerindeki giigle otoriteyi kullanmayi tercih etmezler.

Bu liderlik tarzinda lider astlarina asla emir ve direktif vermez. Sadece astlar bir sey
sormak istediklerinde gidip lidere sorarlar. Bu da kesin yapilacak anlaminda bir sey
ifade etmez, bu sadece fikir alis verisidir. Astlar liderlerine bir sey danigsmis olsa bile
yine gidip kendi kararlarin1 uygulayabilirler. Liberal liderlik tilkemizde bir¢ok sektor
ve kurumda uygulanamaz bir liderlik modelidir. Sadece yliksek sorumluluk suuruna

sahip ¢alisanlarin oldugu orgiitlerde kullanilabilir.

Y kusagi liderlerle calisma konusunda sikintilar yasayabilir. Y kusagi bir orgiitte
calisan herkesin sorumluluk bilincinde olmasini ister. Osborne’ye gore her calisan

izerine diisen gorevi hakkiyla yerine getirmesini ister. Liberal liderlikte bu durum
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s6z konusu degildir. Bu yiizden Y kusag liberal liderlerle ¢alismada zorluklar

yasarlar.

3.2.5 Stratejik liderlik

Gelecegi goren, vizyon sahibi olan ve empati yetenegine sahip, baskalarini kolayca
etkileyen liderler stratejik liderler olarak tanimlanmaktadir. Stratejik liderler
baskalar1 iyi anlasir ve ¢evrelerine ve girdikleri ortamlara kolayca uyum saglarlar. Bu
liderler orgiitii ileriye tasimak ve siirdirilebilir kilmak icin farkli stratejiler
uygularlar. Orgiitiin rekabet iistiinliigiine énem veren stratejik liderler bu yiizden

gdrev yonii itibari ile stratejiler gelistirirler (Ulgen, 2013: 412-413).

3.2.5.1 Geleneksel yonetici tarzindaki stratejik lider

Yirminci ylizyilin baglarinda Fayol’un dnderliginde yapilmis olan bir seri ¢aligma ile
yonetim siirecleri ortaya konmustur. Bunlar; Planlama, Organizasyon, YoOneltme,
Koordinasyon, Kontrol siiregleridir. Geleneksel yonetici tarzindaki stratejik lider
orgiitiin yapis1 ile ilgili isleyisleri klasik yonetim okulu anlayis1 igerisinde

gerceklesmesi silireglerini tayin eder.

3.2.5.2 Tasarim okulu planlayicisi stratejik lider

Harvard Isletme Okulu arastirmacilarindan Andrews, Chandler ve Ansoff gibi
isimler tasarim okulunun kuruculari olarak kabul edilebilir. Bu anlayista stratejik
lider, orgiitiin gelisim planlayicis1 kabul edilir. Gelecekte karsilasilacak firsatlara

odaklanir. Bunun yani sira lider, geleneksel yonetim metotlarina da basvurur.

3.2.5.3 Yonetici roliindeki stratejik lider

Mitzberg geleneksel ve tasarim okulu modellerini gelisimin ortaya ¢ikist hususunda
gercekei olmamalarindan dolay: elestirmistir. Bu yaklasimlarda var olan liderin
planlayict ve kontrolcli manalarinin 6tesinde yer aldigini ifade etmistir. Bu model

baglaminda cesitli lider rolleri tantmlanmustir.

3.2.5.4 Politik ihtimal cevaplayicisi olarak goriilen stratejik lider

Bu stil Pfeffer ve Salancik tarafindan gelistirilmistir. Bu cer¢eveden bakildiginda
lider i¢ ve dis ortam1 gozlemleyen, oOrgiitiin isleyisini degistirecek kritik stratejik
olusumlari saptar. Kisacasi bu lider degisime uyum saglamaya yonelik bir gii¢ olarak

gortliir.
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3.2.5.5 Rekabet pozisyonunu belirleyen stratejik lider

Bu lider stili ¢evresel determinizm okulundan uyarlanarak Michael Porter tarafindan
gelistirilmistir. Burada lider rekabetin yiiksek diizeyde var oldugu pazarda rakiplerin
rekabet pozisyonlarimi1 belirleyerek onlarin bulundugu pozisyona gore kendi

bulundugu orgiite giic saglayici stratejiler iiretir.

3.2.5.6 Vizyoner doniisiimcii olarak stratejik lider

Bu liderlik tipi deneyime bagl olarak islerlik kazanir. Burada lider vizyon yaratir,
yarattig1 vizyonu diger paydaslara iletir ve faydaci bir yaklasimla hareket eder.
Vizyoner stratejik liderler olas1 firsatlar i¢in orijinal fikirler tiretirler. Bu tarz liderler
planlarim1 sistematik yapmaktan ziyade i¢sel kurgu yoluyla tasarlarlar. Yaraticilik

boyutlart oldukga aktiftir. Takipgilerini ve diger kisileri ikna etmede basarilidirlar.

3.2.5.7 Kendini Diizenleyen ve Kolaylastiric1 Stratejik Lider

Teorisyenler orgiitiin kompleks ve degisikliklerle siklikla yiiz yiize gelen bir yap1
oldugunu vurgulayarak Ogrenen oOrgiit modeline gereksinim olacagi {tizerinde
durmaktadirlar. Bu tip orgiitler stratejik liderler tarafindan olusturulan stratejiler
sayesinde kendi kendini diizenleyen ve isleri biiyiik 6lglide kolaylastiran bir sekilde

dizayn edilir.

3.2.6 Karizmatik liderlik

Liderlik tipleri arasinda en ¢ok sevilen ve deger verilen liderlik tipi karizmatik
liderliktir. Karizmatik liderligi ilk defa 1947 yilinda Marx Weber tanimlamistir.
Weber'e gore karizmatik liderler, her zaman rastlanan bireylerden ¢ok farkli ve iistiin
yeteneklere sahiptirler. Bu farkliliklar onlara dogustan tanr1 vergisi olarak verilmistir.
Baltas’a gore bu tarz liderler kisilik 6zellikleri ve yonetim tarzlar ile degil de dis

goriiniisleri, hal ve tavirlari ve hitabet tarzlari ile 6n planda olurlar.

Karizmatik liderlik dogustan getirilen 6zelliklerdir, sonradan kazanilmasi zordur.
Karizmatik liderler duruslariyla insanlar1 etkiler, konusmalariyla takipgilerini
costurabilirler. Karizmatik liderlerin kendilerine olan giivenleri olduk¢a fazladir ve

aldiklar kararlara takipgileri sorgusuz sualsiz uyabilir.

Yapilan kimi aragtirmalara gore karizmatik liderligin kimi 6zelliklerini su sekilde
ozetleyebiliriz (Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997; Osborne, 2008; Simsek,
1996; Ataman, 2002);

e Karizmatik liderler yiiksek 6zgiivenleriyle dikkat ¢ekerler.
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e Karizmatik liderler astlarina giivenir, astlar1 da onlara kosulsuz giivenir.
e Karizmatik liderler 6rgiitlerinde sistemli bir yap1 olustururlar.
e Karizmatik liderler astlarimin goriislerini 6nemser, ancak acil durumlarda

kendileri hemencecik karar alip uygulayabilirler.

Karizmatik liderler orgiitlerini istedigi amaglar ve hedefler dogrultusunda kolayca
motive edebilirler ve onlar1 amaglara emin adimlarla ilerleme konusunda ikna
edebilirler (Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997; Osborne, 2008; Simsek,
1996; Ataman, 2002).

Karizmatik liderlik iilkemizde en ¢ok sevilen lider tipidir. Bir¢ok kurumda ve sirkette
yapilan arastirmalar c¢alisanlarin karizmatik lideri sevdigini ve benimsedigini

gostermektedir.

Karizmatik liderler etrafindaki insanlar tarafindan sorgusuz sualsiz kabul edilebilir
nitelie sahiptir. Bu karizmatik liderligin etik olmayan davranislar iginde
bulunmasina neden olabilir. Karizmatik liderler gii¢lii niteliklerini kendi ¢ikarlari igin

acimasizca kullanabilirler. Tarihte Hitler en bariz 6rnektir.

3.2.7 Doniisiimcii liderlik

Transformasyonel bir diger adi ile doniisiimcii liderler demokratik tarzlari ile 6n
plana ¢ikmaktadirlar. Calisanlarin gelisimine dnem veren bu tarz liderlerin onlarin
kendini gelistirebilmesi i¢in siirekli yeni isler vermekten ¢ekinmezler. Doniisiimcti

liderlere sahip orgiitler siirekli bir gelisim ve degisim igindedirler.

Doniistimcii liderler c¢alisanlara ne kadar 6nemli islerle mesgul olduklarinin
izlenimini verirler. Donilistimcii liderler ¢alisanlarina yenilenmenin, gelismenin ve
O0grenmenin ne kadar énemli ve degerli oldugu suurunu verirler. Doniisiimcti liderler
calisanlarin1 aldiklart sorumluluklar1 yerine getirme konusunda motive eder ve

amagclarina ulasmada cesaretlendirir. Dontisiimcii liderligin 6zellikleri;
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Sekil 3.1: Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri (Williams, 2006).

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi doniisiimcii liderler karizma sahibidir, astlarini

zihinsel olarak uyarirlar ve gelisime 6nem verirler. Doniisiimcii liderlerin altinda

calisan astlar da gorevlerinin ve

sorumluluklarinin  farkindadirlar, kisisel

gelisimlerinin farkindadirlar ve kisisel ¢ikarlarindan 6te orgilitlerinin geligimini ve

c¢ikarlarin1 6nemserler.

Y kusag1 dontistimcii lider ile birlikte calisabilir ve kendileri de liderlikte doniisiimcii

liderlik anlayigin1 savunabilirler. Y kusagi sorumluluklarmin farkinda olan bir

kusaktir ve ¢alisma hayatinda kisisel gelisimlerine énem verirler.

3.2.8 Transaksiyonel (islemsel) liderlik

Doniistimcii liderlik anlayisinda calisanlar 'Sirket i¢in ne yapabilirim?' sorusunu sorar

ve sirketini iyilestirmek adina hem Kkendini gelistirir

hem de sirketini

gelistirmektedirler. Islemsel liderlik anlayisiyla calisan oOrgiitlerde ise calisanlar

'Sirket senin i¢in ne yapabilir?' anlayisina muhatap olurlar.

Bu sorular 1s1ginda lider ve g¢alisanlar arasinda degisim ve pazarlik siirekli bir

durumdur. Hedef belirlendigi zaman amag icin lider etkili olmaya baglar yalniz

calisanlar bu uyumu ¢ok cabuk saglayamazlar. Bunu saglamak i¢in lider 6diil ceza

mekanizmasini isletir. Bunda amag¢ c¢alisanin igtenligini
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saglamaktir. Sonug olarak ¢alisanda ise katilma istegi artar. Mete’ye gore ancak bu
tip liderler uzun dénemde astlarin1 gelistiremezler ama astlarinin bireysel ¢ikarlarin
yiikseltirler. Bu nedenle de calisanlar islemsel liderlik davranisini sergileyen

yoneticilerinden tahmin olur.

3.2.9 Etik liderlik

Liderler degisim siireclerinin her asamasinda giiven ve etik degerler konulari ile karsi
karstyadirlar. Ahlaki kararlar almak durumunda olan iist diizey yoneticiler i¢in etik
diisiinceye uygun kararlar alabilmenin yolu iyi bir davranisin hangi ilke ve degerleri
barmdirdigi, iyi bir yasamin nasil elde edilecegi ve ne oldugu konularinda verdigi
cevaplar iizerinden gegmektedir (Fry & Slocum, 2008: 87). Bu degerlendirmeye gore
lider sadece iyiyi arzulayan bir kisi olarak kalmamali ayni zamanda iyinin bilgisi
konusunda da fikir sahibi olan ve o bilgi dogrultusunda hareket etmeye calisan birey

olmalidir.

Lideri ilk asamada oOne ¢ikaran vurgu soylediklerini yasamasi, yasadiklarini
sOylemesidir. Bu baglamda liderin kalite odakli bir orgiit yapist olusturmak igin,
kurum kiiltiiriiniin yaratilmasinda destekleyici etik kurallar1 ve degerleri olusturma ve
yasama gecirme siireglerinde c¢alisanlara iyi 6rnek olmasi gerekmektedir (Kalder,
2000: 2).

Etik liderlik, yapilmas1 gereken kurallarin ve etik davranislarin bir temsil makaminda
yansimasidir. Bu anlamda liderin sahip olmas1 gereken ve cevresine karsi gostermesi
gereken en Onemli Ozelligi ahlaki degerlere bagliligi ve diirtstligidiir (Howard,
2005: 6). Etik liderin sahip olmasi gereken dort temel Ozelligi dile getirmistir.
Birincisi liderin yasami boyunca diiriist ve namuslu olmasidir. ikincisi, gelecege
doniik olarak giizel hedefleri olmasidir. Ugiinciisii, ¢evresindeki insanlara umut
asilamali ve iyimser olmalidir. Son olarak ise, ¢evresindeki insanlar i¢in iiziintii ve

mutsuzluk degil nese kaynagi olmasidir.

3.2.10 Paternalist liderlik

Bu liderlik tarzi babacan liderlik tarzi olarak da ifade edilmektedir. Bu liderlikte
listler baba konumunda astlar da ogul konumundadir. Ustler yol gosteren, gerek is
hayatinda gerekse 0Ozel hayatinda ¢alisanlarina yol gdsteren konumundadir.
Paternalist liderler daha bilgili ve daha tecriibeli konumundadir ve caliganlara yol

gosterir. Bunu yaparken gii¢ ve siddet kullanmaz daha ¢ok ikna yolunu tercih eder.
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Paternalist liderler ¢alistiklar1 orgiitleri i¢in temkinli kararlar alirlar. Stratejik basari
elde etmek i¢in sahip olduklar1 bilgileri degerlendirir, bu bilgileri en iyi sekilde
analiz ederek islerin yiiriimesini saglarlar. Akyol’a gére bu tarz liderler beraber
calistiklan kisilere sefkatli yaklastiklarindan ve babacan bir tavir sergilediklerinden
dolay1 ¢alisanlara bir ailenin pargast oldugu hissiyatini verir. Tipki ailelerde oldugu

gibi ¢alisanlar1 da ¢alistiklari orgiitlerde sorumluluk almaya tesvik ederler.

3.3 Liderligin 6nemi

Insanligmm var olusundan bu yana toplumlarin olustugu dénemden beri insanlar onlar1
yonlendiren bir lidere ihtiya¢ duydugu s6z konusu olmaktadir. Liderlerin 6n plana
ciktig1 donemler de bu donemler olup karizma ve ikna kabiliyetleri ile, bireylerin
kisisel olarak yapmay1 dahi yerinde gérmedigi davranislar1 kendisi istiyormuscasina

yaptirmaya sevk ederler.

Gegmisten giiniimiize organizasyonlarin amag¢ ve hedefleri farkli sekillerde
stirdiiriilerek gelmistir. Kiiresellesen diinyada teknoloji sosyal ¢evre sartlarinin
farklilasmasi artik organizasyon arasinda ciddi bir rekabeti ortaya ¢ikarmis ve insan
kaynaklar1 yonetimi bu alanda en Onemli yonetilmesi gereken stratejik bir konu
haline gelmigtir. Artik insan kaynaklarinin amaci egitimin, is ihtiyaglarinin
biitiinlestirilip, calisanlarin i ve is dis1 hayatlarinda biitiinlik saglayarak,
tiretkenligin artirilmasi, ise daha kolay adapte olabilme ve en dnemlisi kaliteyi listiin
kilmaya saglamaktir. Bu anlamda alani ne olursa olsun liderlerin basarili olabilmesi
icin Orgiitlin ana hedeflerindeki amacglarin gergeklestirilmesine yonelik baskalarini

etkileme kabiliyetinin ne kadar oldugudur.

Organizasyonlarin ayakta kalabilmesi adina artik yoneticilerin dahi liderlik

vasiflarina sahip olmasi gerektigi savunulmaktadir.

Liderlik ve yoneticilik kavramlar: birbirinden ayridir. Her yonetici liderlik 6zelligine
sahip olmayabilir. Liderlik 6zellikleri olmayan bir yonetici de basarili olabilir ve
sirkete bir siire kar saglayabilir. Bu tarz durumlarda basarili olan orgiitler kurumsal
olmayan sahis sirketleridir. Bir orgiitiin kurum kimliginin olusmasi i¢in ¢alisanlarina
deger vermesi gerekmektedir. Bu durum da ancak liderler ile gerceklesebilir. Liderlik
ozelligine sahip kisiler orgiitlere siirdiiriilebilir bir karlilik saglarken, kurucusundan

sonra da orgiitlere bitylime ve karlilik saglamaktadir (Baltas, 2002: 112-113).
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3.4 Liderlerin yonetim becerileri

Kiziloglu'na gore liderlik becerileri demek yonetim becerileri demektir. Yonetim
icinde yonetme, yoneltme, organize etme, sistemli ¢alistirma gibi kavramlarin yer
aldig1 genis bir kavramdir. Etkili liderlik etkili yonetimle dogru orantilidir ve bu iki

kavram i¢ ige ge¢mistir ve siirekli birbirlerini beslerler.

Yonetim, kurumun belirlenen amaglarina ulasabilmek adina orgilitleme, planlama,
koordinasyon, denetim vb. Islemleri kurallarina uygun ve sistemli olarak uygulama
siireci olarak tanimlanabilir. Yonetim dendiginde her ne kadar ilk akla gelen sirket,
kurum vb. Yerlerin yonetimi ise de aslinda insanlarin oldugu ve ekip caligsmasi
gerektiren her yerde ve her kosulda yonetimin varligindan s6z edilebilir. Ortaya bir
iriin ¢ikartabilmek adina insan giicii ve akli gerektiren her sart ve her kosulda
yoneticilere ve onlarin etkin islevlerine gereksinim vardir. Yoneticiler her tiirlii
meslek liyeleriyle ve calisanlariyla etkilesim halinde olmak, onlara yakin davranmak

ve bu giizel iletisimi siirdiirmek zorundadirlar (Erdogan, 2010; akt. Mete, 2014).

Yonetim becerileri beraberinde etkili kaynak yonetimini getirir. Kaynaklarin akillica
ve mantikli kullanim1 y6netim becerilerinin geregidir. Bu biraz yemek yapmaya
benzetilebilir. Elimizde ne kadar ¢ok malzeme olursa olsun eger o malzemeleri
akillica kullanmazsak malzemeleri ¢arcur ederiz. Diger taraftan eldeki malzeme az

olsa da onlari i1yi kullanmay1 bilirsek ortaya harika bir yemek ¢ikarabiliriz.

Onemli olan kaynaklarin az ve eksik olmasi degil onlar1 akillica kullanmamaktir.
Kaynaklar ne kadar kisith olursa olsun onlar1 en iyi sekilde kullanmak ve yonetmek

etkili liderligin vasiflarindandir.

Arslanoglu, yonetim becerileri, insanlar1 belirlenen hedeflere emin adimlarla
ilerletmeyi ve kaynaklar1 mantikli ve akillica kullanmayr gerektirir seklinde

aciklamstir.

Ozetle etkili liderler insanlara deger verir, etrafindaki insanlara saygi duyar,
etrafindaki insanlarin goriislerine bagvurur, ¢evresindeki insanlar1 ortak amaglar ve
hedefler ugrunda giidiiler ve motive eder, etrafindaki insanlar1 ortak amaglara ulasma
konusunda motivelerini her zaman canli tutmayr basarir, ¢evresindeki insanlarin
destegini saglar, vizyon sahibi olarak gelecegi iyi okumayi bilir, etrafindaki insanlar
karizmasiyla ve durusuyla etkiler ve tiim siireclerde etkili iletisim becerilerini

eksiksiz kullanir.
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3.5 Y kusaginin is degerleri ve liderlik algisi

Y kusagi diger kusaklardan farkli olarak agik goriislii, iyimser, aceleci ve is birligine
uygun olarak tanimlanmaktadir. Y Kusag1 ihtiyaglarin1 6n planda tutmaktadir.
Vazgecilmez bir c¢alisan olmak isteyen diger kusaklardan farkli olarak biiyiik
beklentilerle is hayatina adim atarlar. Y kusagi i¢in basari yeni bir sey 6grenmek,
yeni deneyimler edinerek yeteneklerini gelistirmek olarak tanimlanir. Egitime saygi
gosteriler bu yiizden de siirekli bir 6grenme ve egitim ¢abalar1 bulunmaktadir bu
yiizden de diger kusaklarla kiyaslandiginda daha akademi odaklidirlar (Spiro, 2006:
16).

Otoriter yoneticilerdense kendilerine mentorliik ya da kogluk edebilecek yoneticileri
tercih etmektedirler. Onlar i¢in hiyerarsiye Onem veren resmi yoneticiler ‘koti
yoneticiler’ olarak  tamimlanmaktadir. 'Y  kusagimin  biiyilk bir  kismu
sosyallesebilecekleri eglenceli is ortamlarini tercih ederler. Organizasyonun sahip
oldugu vizyon ve misyon igerisinde Onemli pozisyonlarda calismay1 isterler.
Sorumluluk alarak kritik goérevleri yerine getirmeye Onem verirler ve kurumun

geleceginde 6nemli bir réle sahip olmayi tercih ederler (Boztung, 2014: 33).

Keles tarafindan gerceklestirilen bir aragtirmada, Y kusagi gorev tanimlarinda ve
calisma kosullarinda esnek olmayi tercih etmektedir. Sik1 bir denetim altinda ¢alisan
Y kusagi kendine giivenilmedigini diisiiniir bu yiizden de motivasyonu diiser. s
yerinde rahat hisseden Y kusagi bireylerinin ise motivasyonlari pozitif yonde
etkilenir. Keles baska bir calismasinda ise Y kusagi i¢in bagimsiz olma, yaraticilik,
risk alabilme gibi degisken iizerindeki egilimlerini arastirmistir. Bu ¢alisma
sonucunda Y kusaginin bebek patlamasi kusagindakilere oranlara bagimsizliklarina
¢ok daha fazla diigskiin olduklar1 sonucuna varilmistir. Yaraticilik ve risk alabilme
ozelliklerinin daha ¢ok Y kusagina ait kavramlar oldugu ve diger kusaklarla ciddi

farkliliklar oldugu saptanmistir.

Y kusagi gosterise ve ihtisama kendisinden 6nce gelen kusaklara gore ¢ok daha fazla
onem vermektedir. Aile baglar1 ve geleneksel yaklasimin Y kusagindan ozellikle
daha geng olanlarinda zayifladigi gézlemlenmistir. Y kusagi calisanlari i¢in diinya
tizerinde bir deger yaratmak, konusulur calismalar yapmak ve kariyer yapmak gibi

kavramlarin daha 6nemli oldugu saptanmistir. Bu ylizden de basar1 sagladiginda Y
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kusagini takdir etmek ve Orgiite sagladig1 katkilara bagl olarak 6diil vermek daha

yararli olacaktir (Keles, 2011: 138).

Y kusagi degismekten ve yeni deneyimler yasamaktan korkmaz. Cevreleri ile de yeni
deneyimleri paylagsmak isterken, onlarda da degisiklik yaratmak i¢in istek duyarlar.
Degisik fikir ve deneyimler i¢in siirekli ¢aba i¢inde olan bu kusagin is yagaminda
giiclii bir oryantasyona ve yonlendirmeye ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Degisme
meydan okuyan bu kusak geri bildirimlere de ihtiyag duymaktadir. Kogluk ve
mentorluk programlarina katilmak isteyen Y kusagi kisisel gelisim olanaklara ve
esnek calisma sartlarina da sahip olmak ister. (Zaporzan, 2010: 13). Calistig
kurumun sosyal sorumluluk projelerinin olmasi, kurumun imajinin toplum tarafindan

olumlu algilanmas1 Y kusagi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Kelgdkmen & Yalc¢in, 2017).

Y kusagi kendinden dnceki kusaklardan farkli olarak kendilerini ¢aligtiklart 6rgiit ya
da sahip olduklar1 meslekle 6ne ¢ikarmanin yaninda yaptiklar isle ve sahip olduklar
kisisel oOzelliklerle de oOn plana ¢ikarmaktadirlar (Dereli vd., 2015: 5).
Yoneticilerinden onlara katki saglamasin1 ve kocluk yapmasini bekleyen Y kusagi
ayn1 zamanda yoneticilerine 6gretecekleri bir seyleri oldugunu diisiiniirler (Adigiizel

vd., 2014:175).

Y kusagi para kazanmaya onceki kusaklardan az 6nem verirken sosyal sorumluluk
projelerine dahil olan, kendilerini tatmin eden bir sirkette iddiali bir iste ¢alismaya
daha ¢ok onem verirler. Y kusagi global bir sirkette, kiiresel bir deneyim firsatina
sahip olmay1 ve anlamli is deneyimlerini tercih etmektedir (Boztung, 2014: 33). Y
kusaginin motivasyonu i¢in dig gorliniis odakli kurallarin olmamasi, yas yerine
basarmin 6n planda tutulmasi, orgiit yapisinda sosyallesmeye ve eglenerek ¢alismaya
onem verilmesi, list yonetim ile kolay iletisim kurabilmesi gibi etkenler Y kusagini is

yasaminda tatmin etmektedir (Dereli & Toruntay, 2015: 7).

Y kusagir biiyime caginda siirekli ebevyn ve Ogretmenlerinden destek alarak
secimlerini yapan ve kariyer planina karar veren kusak olmustur. Bu yiizden, is
hayatinda da kendisi i¢in rol model olacak kisilere ihtiya¢ duyarlar (Keles, 2011:
138). Genel olarak 20°li ve 30’lu yaslarda olan Y kusagi yoneticilerinden
danmismanlik ve mentorliik yapmasin1 beklemektedir. Yaptiklar1 islerde geri bildirime

ithtiya¢ duyan bu kusak calisirken kisisel zaman yaratmak ve kariyer tavsiyesine de
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ihtiyag duymaktadir. Y kusagi ayn1 zamanda patronlarina da yeni bilgiler
ogretebileceklerini diisiinmektedir (Adigiizel vd., 2014: 175).

Y kusagi ile calisan yoneticiler onlara deger verdiklerini hissettirmeli, taleplerini
karsilamali ve goriislerine 6nem vermelidir. Bu yiizden de is yerinde onlarin
paylasim yapabilecegi platformlar olusturmali ve goriislerini paylasabilecekleri
alanlar yaratmadirlar. Personel gili¢lendirme c¢alismalari yapmak amaci ile katilimei
yonetim teknikleri olusturmali, ¢alisanlarin kalite yonetim felsefesini benimsemesi
i¢cin ¢alismalar yapmalidirlar. Bu yilizden de firmalar projelere dayandirilan takimlar

olusturabilirler (Yelkikalan & Altin, 2010: 21).
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4.Y KUSAGI VE ORGUTSEL BAGLILIK

4.1 Orgiitsel baghhk

Bir orgiitiin biiyiimesi ve siirdiirebilir olmasi i¢in o orgiitiin is gorenlerinin isine bagh
olmas1 gerekmektedir. Bu ylizden de orgiitler yasamak, giliclenmek ve siirdiiriilebilir

olmak admna is gdrenlerin Orgiitten ayrilmasmi engellemeye calisir (Olgiim Cetin,
2004: 90)

Bir bireyin g¢alistig1 orgiite duydugu baglilik ve bireyin o orgiitii benimsemesi
durumunda &rgiitsel baghliktan s6z edilebilir (Saglam & Ari, 2003: 22). Orgiitsel

bagliligin 3 ana 6gesi bulunmaktadir;

e Bireyin Orgiitiin amag ve hedeflerini kabul etmesi
e  Orgiitiin amaglarina giiclii bir bicimde inanmasi

e Orgiitiin amaclarina ulasmasi icin ¢aba gostermesi ve orgiitte kalmak igin

istekli olmasidir (Balay, 2000: 18).

Calisanlarin Orglite olan bagliliklar1 duygusal, normatif ve devam bagliligi olmak
lizere 3 ana kriter altinda degerlendirilir. Orgiite duygusal bir bag1 duyan calisanlarin
baglilig1 adindan da anlasildig1 iizere duygusal baglilik baslig1 adi altinda incelenir.
Devam baglilig1 ise ¢alisanin Orgiite mali a¢idan bagimli olmasi yiiziinden davam
etmesi durumudur. Devam baglhiligi olan c¢alisanlar yeni is aramanin maliyetli
olacagin1 da diisiiniirler bu ylizden de olduklari kurumda kalirlar. Ahlaki bir
sorumluluk duyan caligsanlar ise orgiite normatif olarak bagl ¢alisanlardir. Bu tarz
baglilig1 olan ¢alisanlar orgiitte kendilerine 1yi davranildigini diisiiniirler bu yiizden

de orgiite kars1 bir sorumluluk duygusu igine girerler (Olgiim Cetin, 2004: 91).

Her baglilik tiirii bireyin bir sekilde Orgiite bagli olmasim1 saglar ve bireyin is
yasamindaki davraniglarin1 yonlendirmede farkl: etkilere sahiptir. Duygusal bagliliga
sahip calisanlar kendi pozisyonun gerektirdigi sorumluluklar1 en iyi sekilde yerine
getirerek, orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardimci olur. Yiiksek duygusal bagliliga
sahip calisanlar ise yiiksek bir motivasyon ile ¢alisir, daha az devamsizlik yaparak

orgiitsel vatandaslik egilimi gosterirler (Olgiim, 2004: 91-92).
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4.1.1 Orgiitsel baghlhigin tanimi
1950’11 yillarin bagindan itibaren pek ¢ok aragtirmaci orgiitsel baglilik ile ilgili farkl
arastirmalar yapmistir. Bu caligmalar giliniimiizde daha da 6nemli bir hale gelmistir.

Bunun nedenleri asagidaki gibi siralanabilir (Ozsoy vd., 2004: 14).

e Is doyumunun yiiksek olmasina ragmen, orgiitsel bagliligin diisiin olmasi
durumunda isten ayrilma

e Yiksek orgiitsel bagliligi olan kisilerin, diisiik Orgiitsel bagliligi olan
kisilerden iyi performans gostermesi

e Orgiitsel baglilig1 olan kisilerin drgiitsel yararhigimin yiiksek olmasi

e Orgiitsel baghligi olan kisiler diiriistliik, orgiitsel islerde fedakarlik gibi
ozellikleri ile dikkat gekmektedirler.

Son yillarda, is gorenlerin tutumlarindan biri olan oOrgiitsel bagliligin iizerinde ¢ok
durulmasina ragmen tanimi hakkinda heniiz ortak bir fikir ortaya konmamistir (ilsev,
1997: 17). Orgiite baglilik konusuna y&nelik artan ilgiye bagh olarak, bu anlamda
hem kurumsal hem de 0Ozgilin arastirmalarda Onemli gelismeler olmus, Orgiite
bagliligin ¢ok yonii ve karmasik bir yapi oldugu ortaya konmustur. Uzun siire
arastirmacilar ve kuramcilar, orgiite bagliligi farkli bigimlerde izah etmislerdir.
Cohen’e gore ancak, sonug olarak bu arastirmalarin bir 6ziine ulasmak zor olmustur.
Bugiin bagliligin farkli bigimlerde olabildigi bilinmektedir. Bu nedenle,
arastirmacilarin, amaclarina uygun, giivenilir 6lgekler kullanmalar1 ve ilgilendikleri
baglilik bigimini ya da bigimlerini agik¢a belirlemeleri zorunlu hale gelmistir. Bu
gelismelere bagli olarak oOrgiite bagliligin ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele

alindiginda daha iyi anlagilabilecegi ileri stiriilmektedir.

4.1.2 Orgiitsel baghhgin diizeyleri

Her orgiit bir felsefe ve misyona sahiptir. Orgiitlerin degerleri, misyonu, felsefesi
yazili olmak zorunda degildir. Orgiitiin degerlerine gore olusturulan misyon ve
vizyon orgiitte calisanlarin davranis sekillerini olusturur. Ozellikle misyon rgiitiin
stratejik hedeflerini de misyona gore nasil gergeklestirilecegini gdsterir. Calisanlarin
orgilitsel baglilik diizeyi stratejik amaclarla birlikte Orgiitiin biitiin amaclarim
gerceklestirmek ve devamliliklarini saglamak i¢in biiylik O6nem tasimaktadir.
Calisanlariin baglilik oranlarinin yiiksek oldugu orgiitler amaglarina ulasmada daha

basarilidirlar. Orgiitiin basaris1 icin gerekli olan orgiitsel baglilik 3 ana baslikta
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incelenmektedir.

4.1.2.1 Diisiik orgiitsel baghhk

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilikta ¢alisanin Orgiite karsi hal ve davranis tutumlar
negatiftir. Kendini rgiite baglayan degerlerden uzaktir. Orgiit icinde sadece kalmak
zorunda oldugu icin kalir. Daha iyi sartlar olustugunda orgiitii terk eder. Bu tip
durumlarda oOrgiitler daha fazla maliyetler ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Diisiik
diizeyde oOrgiitsel baglilikla ¢alisanlarin oOrgiitii ter etmesiyle olusan olumsuz
durumlar oldugu gibi 6rgiite saglayacag: olumlu yanlar1 da vardir. Ornegin, ¢alisanin
orgiit icerisinde yarattig1 negatif hava, devamsizlik orani verimsizligi gibi durumlar
bunlar arasinda sayilabilir. Bu tip ¢alisanlarin Orgiitten ayrilmasi durumunda
Oornegimizde yer alan durumlar ile karsilasma orani azaltilabilir. Diisiik diizeyde
orgiitsel baghlikla calisanlar orgiitii ciddi sorunlarla kars1 karsiya birakabilir (Atay,
2006: 89).

Diistik diizeyde orgiitsel baglilikla calisanlarin istemeyerek te olsa orgiite saglamis
oldugu baz1 yararh taraflar1 da vardir. Bu ¢alisanlarin orgiit tarafindan far edilmesi ile
birlikte, orgiit onlar1 gozlem ve takip altina alir. Takip altinda tutulmasini saglayan
orgiit uzun stirelerde far edilmeyecek hatalarin goriilmesini saglayabilirler. Diisiik
diizeyde orgiitsel baglilikla calisanlarin isine olan ilgisizligi ve performansi orgiit
tarafindan fark edildiginde zamansiz ve beklenmedik bir anda yasanacak olan
olumsuzlugu o©nlemeye yardimeci olacaktir. Diisiik diizeyde oOrgiitsel baglilikla
calisanlarin ufak bir hatas1 6rgiite ipucu vererek olusacak olan sorunlara kars1 tedbir

almada yol gosterecektir.

4.1.2.2 Ihmh (orta) orgiitsel baghhk

Bayram, orta diizey oOrgiitsel baglilikta is gorenlerin tecriibeleri yeterli ancak orglite
bagliliklarinin tam olmadigi durumlarda bahsedilir. Bu tarz baglilig1 olan ¢alisanlar
kendi fikirleri ve Orgiitin onlardan uygulamasi istedigi fikirler arasinda
kalmaktadirlar. Sisteme karsi gelerek, kendilerinden 06diin vermek istemezler.
Orgiitiin tiim degerlerini red etmez hatta bazilarina da sahip ¢ikarak orgiitiin
beklentilerine karsilik verirler ancak kendi goriisleri agir basarsa orgiit i¢cin zararh

olabilirler seklinde agiklamistir.

Bagyigit orta diizeyde oOrgiitsel baglilik ile calisanlar genelde egitim seviyesi yliksek
olan calisanlardir seklinde acgiklamustir. Orgiitiin amaclarindan daha farkli fikirleri

bulunmaktadir. Orgiitlerin en énemli hedef kitlesi orta diizeyde orgiitsel baglilik ile
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calisanlar olmasi gerekmekte ve bu dogrultuda planlar olusturmalidirlar. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan calisanlara saglanan odiillendirme vs. gibi pozitif uygulamalar
bu tip ¢alisanlara da uygulanmalidir. Boylelikle orta diizeyde orgiitsel baghlik ile
calisanlar1 orgiit tarafina yakin olmasi saglanabilir. Amag¢ orgiitlerde verimliligi

arttirmak oldugundan bu tip uygulamalar orgiitiin faydasina olacaktir.

4.1.2.3 Yiiksek orgiitsel baghhk

Yiiksek orgiitsel baglilik, ¢alisanin kendi istek ve 6zgiir iradesiyle orgiitii i¢in iizerine
diisiine yapmakla kalmayip kendisinden fedakarlik ederek orgiitiine yarar saglamak
temeline dayanir. Orgiit igerisinde yiiksek baglilikla ¢alisanlar oldugunda, orgiitte
calisanlar arasinda is birligi, etkili iletisim ortami1 olmaktadir. Yiiksek oOrgiitsel
baglilikla calisanlar 6rgiitiin hedefleriyle kendi hedefleri ortiistiigiinden bir¢ok agidan
kendilerini tatmin etmis, is doyumuna ulagmis kisilerdir. Yiiksek orgiitsel baglilikla
calisanlar, baska bir arayis icerisinde olmadiklarindan orgiit igerisinde yiiksek
performans gosterirler. Orgiitsel bagllik diizeyinin yiiksek olmasi orgiite yarar
saglar. Bu yararlar arasinda verimlilik, ¢alisanlar arasi etkili iletisim, yonetimin
aldig1r kararlarin kolay yonetilmesi, Orgiitsel sadakat, kaliteli hizmet ve iiretim
seklinde siralanabilir. Yiiksek orgiitsel baglilikla ¢alisanlar olumlu yararlar sagladigi
gibi istemeden de olsa bazi durumlarda orgilite olumsuz sonucglar doguracak
durumlara neden olabilirler. Ornegin, drgiitiin yarari igin etik olmayan veya yasa digt
davraniglarda bulunabilirler. Bu tarz davraniglarda bulunan ¢alisanlar yasa dis1 veya
etik olmayan davraniglar1 isteyerek yapmis gibi algilamamak gerekir. Bu calisanlar

oOrgiitli icin risk almig gibi degerlendirilmelidir.

4.2 Orgiitsel baghhgmn énemi

Globallesen diinyada orgilitler arasinda rekabet artmistir. Kurumlar bu rekabette
ayakta kalabilmek i¢in kaliteli, nitelikli, en 1yi performansla faaliyet gdstermek
zorundadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik insan kaynaklar1 yonetimine bagli olarak
isletmeler i¢cin olduk¢a Onemli bir hal almistir. Calisanlarin bagliligi isletmelerin

basariya ulagsmasindaki en kritik faktorlerden biridir.

Orgiit yapilarinin icerisinde insan faktdriiniin daha 6nemli hale gelmesindeki
etkenlerden bir tanesi insan faktoriiniin artik yeni kurumsal hedef ve stratejilere
dogru yonleniyor olmasidir. Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve rekabetin

yogunlugu, yasadigimiz ¢cagda teknolojik cagda insan faktoriinii hedef ve stratejilere
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yonlendirmektedir. Insan &rgiitin en 6nemli degeri olarak kabul edilmektedir.
Insanin 6nemli oldugu bu ¢agda, orgiitlerin is gorenlerini elde tutabilmeleri ncelikli

gorevleri arasinda yer almalidir.

Orgiit ile ¢alisan arasindaki iliskinin ana unsurlarindan bir tanesi de orgiitsel
baghliktir. Orgiit ile calisanin daimi iletisimi ve etkilesimi baghlik sayesinde
gerceklesir. Is hayatinda karsilasilan en 6nemli sikinti bireylerin orgiitlerine karsi
memnuniyetsizlik hissetmeleridir. Orgiitler acisindan bakildiginda bireylerin
islerinden duydugu memnuniyet mal ve hizmet iiretmek kadar 6nem tasimaktadir.
Orgiitsel baglilig1 gergeklestirmis olan orgiitler calisanlarinin performansini olumlu
yonde degistirirler. Perry ve Angle’in 1981 de yapmis olduklari ¢alisma sonucunda
baglilik ile pozitif performans iliskisini basite indirmek yerine karisik olan bu

iliskinin iizerinde durulmasi gerektigini savunmuslardir (Seyhan, 2014: 16).

Orgiitsel bagliligi olan ¢alisanlar ben duygundan cok biz duygusu ile hareket ederek
orgiitiinii sahiplenmektedir. Orgiitsel basarinin arkasindaki gii¢ orgiitsel bagliliktir.
Bu yilizden de isletmeler rekabet ettikleri pazarda ayakta kalabilmek icin bu giicii
korumak zorundadir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 186). Orgiitsel bagliligi olan
calisanlar Ozgiirce fikirlerini sdylemekten ¢ekinmezler ¢linkii bu fikirlerin orgiitiin
basarisi i¢in énemli oldugunu diisiiniirler. Orgiite zorlama ile degil de samimiyetle

bagli olan galisanlar orgiite basari getirir (Nelson, 1999: 16).

Orgiitlerin maliyetini diigiiren, imajim1 giiglendiren ve kar oranlarini arttiran
etkenlerden biride ¢alisan baghiligidir. Calisaninin orgiitiine giiveninin de verimliligi
arttirdigini - ortaya koymaktadir. Calisan baghliginin az oldugu orgiitlerde
sirkiilasyon, &rgiitlere maliyet olarak yansimaktadir. Orgiitiinii benimseyen ve
orgiitiyle uyumu saglayan calisanlar, Orgiitiin isleyisini ve ydnetimin aldig
kararlarin uygulanmasini kolaylastirmaktadir. Caligan bagliliginin oldugu orgiitlerde
sosyal uyum da saglanmaktadir. Boyle oldugu durumlarda hem ¢alisanlar icin hem
de isverenler icin Orgiit yasanabilir ve uzun siireli calisilabilir hale gelmektedir.
Calisan baghiligin1 arttirmak adina calisma yapmayan isverenler, orgiit ile ¢alisan

arsindaki baglilig1 yeteri kadar oturtamayacagi goriilmektedir.
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4.3 Orgiitsel baghih@in boyutlari

Isgdrenin yapmis oldugu ise ya da belirli boyutlarina kars1 tutumunu belirleyen is
doyumu ile isini gergeklestirmis oldugu isyerine bir biitiin olarak gosterdigi
baghiligin diisiik olmasmin bireysel ve Orgiitsel bazi sonuglar1 olabilmektedir.
Calisma yasaminda is tatminsizligi ve yetersiz oOrgiitsel baglilik, isgorende saglik
yakinmalari, verim diislikliig, ise devamsizlik, orgiite daha diisiik diizeyde baglilik
ya da oOrgiitten ayrilmalar bi¢ciminde sonuglara neden olmaktadir. Bu sonuglar ise
calisma yasaminda isletmelerin amaglarinin gergeklestirilmesini engelleyici ya da

zorlastirici birer sorun olarak goriilmektedir (Yiiksel, 2003: 262).

O’Reilly ve Chatman’in oOrgiitsel baghilik siniflandirmasindan daha 6nce
bahsedilmisti. Onlarin bakis agisina gore orgiite baglilik, orgiite psikolojik olarak
baglanma anlamina gelmekte ve uyum, 6zdeslesme ve ig¢sellestirme olmak iizere {i¢
boyuta ayrilmaktadir. Orgiitin degisik boyutlarina duyulan baglihgin farkl
faktorlerden etkilenmesi ve sonuglar dogurmasinin 6rgiitiin uygulayacagi politikalar
belirlenmesinde arz ettigi 6nem nedeniyle bu boyutlar1 ayrintili olarak incelemek

gerekir.

4.3.1 Uyum boyutu

Baglilik, orgiitten saglanan 6diil oraninin, bu d&diilleri kazanmak i¢in harcanan
maliyetlerle iliskisine dayanmaktadir. Doyumsuzluk bir dereceye kadar algilanan
orgiitsel odiil yapisinin esitsizliklerine ve dengesizliklerine isaret eder. Bu nedenle
yararci Orglitlerde, isgorenler arasinda bas gdsteren herhangi bir doyumsuzluk, 6diil-
maliyet iliskisi ve dengesinde mahrum olma duygusuna goétiiriir. Baglhiligin uyum
boyutu, yaratici orgiitlerde kismen degisim kismen de yapisal bir olgu olarak ortaya
¢ikmaktadir (Hrebinak & Alutto, 1972: 570).

Bireyler ¢alistiklar1 orgiitlerden iyi ¢alisma kosullari, maas, is giivenligi ve sigorta,
emeklilik hakkir gibi karsiliklar beklerler. Bu beklentilerinin karsilanacagini
anladiklarinda sirkette kalmaya devam ederler. Baz1 durumlarda insanlar, dis goriiniis
diizeyinde kuruma bagli olabilir. Onlar gercekte oOrgiitiin amacglarina inanmazlar.
Uyum siireci boyunca bazi cezalardan kaginmak ya da bazi ddiilleri almak ig¢in
orglite baglanirlar. Yetki, kural ve prosediir eylemleri genellikle uyum ile sonuglanir.
Bu sartlarda birey yaptiklarini yapmak zorunda oldugu i¢in yapar. Uyum zorunluluk
bildirir (Handy 1985: 138-139). Uyum, &diil-maliyet dengesine dayali bir baglilik
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olma yaninda, birey ve Orgiit arasinda var olan bir dizi karsilikli kabullere dayanir.
Psikolojik ve ekonomik sdzlesmenin iligkisel 6geleri de orgiit ve isgdrenler arasinda
uyulmas1 gereken ilkelere vurgu yapar. Egitim c¢alisanlariin beklentilerinin
karsilanmamasi, gereksinmelerinin  savsaklanmasi, ¢alisanlarin  uzmanligina,
kisiligine karsi sayginin yok olmasi, ¢aligma ortam ve kosullarinin uygunsuzlugu,
yasal olmayan uygulamalarinin ¢ogalmasi gibi nedenler egitim isgorenin kendisini

isine ve okuluna vermekten alikoyar (Basaran, 2000: 232).

4.3.2 Ozdeslesme boyutu

Ozdeslesme, bir ¢ekicilik durumu yarattigindan, bireye yiiksek derecede hosnutluk
verir. Fakat bu c¢ekicilik, kolayca kaybolabileceginden korunmasi gerekir. Baglilik,
hos gelmesine karsin sahibine sorumluluk ve maliyet yiikler. Cekicilik kaynag:
vazgecilmez oldugunda da esneklik azalir. Bu ise bazi orgiitlerin istemedigi bir
uyumluluk gosterecek kadar daha ileri bir baglilik diizeyi yaratmaktadir. Bu baglilik,
bireylerin amaca inanmalarindan veya amaci ortaya ¢ikaran bireyleri destekleme
isteginden kaynaklanabilir (Brockner vd., 1992: 244). Japon orgiitleri gibi, Z kurami
gibi ve giilii kiiltiire sahip orgiitlerde giiclii 6zdeslesme vardir. insanlar 6zdeslesme
boyutunda &rgiitlerine baglilik gdstermekten gurur duymaktadir. Isgorenler bu
asamasinda Orgiitle iist diizeyde 6zdeslesir. Ciinkil 6rgiit onlarin deger verdigi seyleri

destekler (O’Reilly, 1995: 322-32).

Balcr’ya gore 6zdeslesme, bagliligin ikinci asamasi olup bireylerin orgiite ve orgiit
calisanlarina yakin olma isteklerine dayalidir. Ozdeslesmede bireyin baskalarinin
etkilerini, kendini tanimlamaya imkan veren iliskilerin (kendisinin farkina varilip
degerli bulunmasi gibi) kurulma ve siirdiiriilmesi karsihiginda kabul ettigi
belirtilmektedir. Bu asamada bireyin diger orgiit iiyelerinin hareket ve davraniglarini
benimsemekteki amaci onlarla iligkiye girmek ve bu iligskiyi silirdlirmektir.
Ozdeslesme, isgdrenin isinden istedigi derecede doyum saglamasa bile, bilingli yada
bilingsiz olarak orgiitiine duygusal olarak baglanip kendi ‘ben’ i ile orgiitii yiiksek

diizeyde birlestirip onun bir par¢as1 olmasidir (Hosgortir, 1997: 31).

4.3.3 I¢sellestirme boyutu
Icsellestirme, etki kabul edildigi zaman meydana gelir. Ciinkii tutumlar ve
davraniglarin bireyin kendi degerleri ile uygun oldugu durumu kapsar. Yani,

bireylerin degerleri ve grubun ya da orgiitiinkiler aynisidir. Boylece, orgiite bireyin
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psikolojik baglilig: igin temel ilke ii¢ bagimsiz temel iizerine belirtilebilir. Orgiitsel
kiiltiirin ¢cogu tanimlamalarinda degerler temel 6gelerdir. Gegmis arastirmalar, deger
ve Onceliklerin belli bir orgiitiin deger ve oncelikleriyle uygun oldugunda daha mutlu
oldugunu ve orgiitle olan birlikteligi daha da istekle siirdiirdiigiinii gostermektedir
(Chatman, 1991: 459).

Orgiitlerin en ¢ok yaratmak istedikleri baglhlik boyutu igsellestirmedir. Orgiitlerin
igsellestirme boyutunu basarmasi zorlu bir siire¢ oldugu kadar zaman da alir ¢linkii

bu boyutta is goren iginde bulundugu kurumun yeni fikrini, tutum ve davranisini

kendisininki gibi kabul eder (Handy, 1985: 140).

I¢sellestirme diizeyinde baglilig1 olan bireylerin drgiitte uzun siire kalma egilimi de
yiiksektir. Bagliligin uyum boyutu ise bireylerin sadece belirli ddiiller elde edebilmek
icin oOrglit ile ilgilenmesine neden olmaktadir. Dogal olarak bu baglilik tiiriine sahip

bireylerin orgiitte kalma istekleri de oldukca azdir.

Newton ve Shore’a (1992: 277), gore orgiitsel baglilik boyutlart kapsaminda uyum,
odiill ve maliyelerin degerlendirilmesinde tlimiiyle aragsal algi sonuglarina
gotiiriirken, 6zdeslesme ve icsellestirmenin Orgiitiin ilgileri ve beklentilerine doniik
sonuglara gotiirdiigii soylenebilir. Isgdrenlerin deger ve dnceliklerinin drgiitiin deger
ve Oncelikleriyle uygun olmasi, isgérenlerin daha mutlu ve orgiitte kalmaya daha

istekli olmalarini saglayacaktir.

4.4 Orgiitsel baghihg etkileyen faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrler drgiitsel, kisisel ve diger faktdrler olmak iizere

3 baslikta ele alinmaktadir.

4.4.1 Kisisel faktorler
Orgiitsel bagliligin olusmasinda kisisel faktorler biiyiik dnem tasimaktadir. Orgiitsel
baglilik ile kisisel faktorler anlamli bir sekilde birbirleriyle iliskili kavramlardir.

4.4.1.1 is beklentileri

Bir 6rgiitiin var olma nedeni, insanlarim ihtiyag ve isteklerini karsilamaktir. Insanlarin
orgiitlere katilma amaclarini ve beklentilerini olustururlar. Orgiitler cogu zaman bu
kisisel amaglar1 ara¢ olarak kullanmaktadirlar. Bu nedenle orgiitsel baghiliga etki
eden durumlardan biriside Orgiitlerin bu amaclar1 karsilayabilme ve bu amaclara

hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi ile ilgilidir. Baz1 calismalar ¢alisanlarin is
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yerlerindeki beklentilerinin gerceklesme diizeyinin baglilikla iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Herhangi bir ¢alisanin ise basladigi zamanda tasidig1 baglhilik kisisel bir
faktdre dayanmaktadir. Orgiitsel baglilik ilerleyen zaman dilimlerinde sekillenebilir.
Calisanlar orgiitii kendi ihtiya¢ ve ihtiyaglarini karsilamada bir ara¢ olarak goriirler.
Bu nedenle bu istek ve ihtiyaglarin orgiit tarafindan karsilanma diizeyi Orgiitsel

bagliliga dogrudan etkilidir.

4.4.1.2 Psikolojik sozlesme

Calisan ve Orgiit arasinda is ve psikolojik sozlesme olmak iizere 2 ¢esit sozlesme tiirii
bulunmaktadir. Is sozlesmesi is goren ve oOrgiit arasinda yazili olarak hak ve
yiikiimliiliiklerin belirlendigi resmi bir s6zlesmedir. Psikolojik sézlesme ise yazili ya
da yazili olmayan kurallarla belirlenmis ve caligsanlarin ve orgiit arasinda karsilikli
sekilde uyulmasi beklenen bir s6zlesme tiirtidiir. Yazili olan kurallar kadar olmasa da
yaptirimi olan ve uyulmasi gereken kullardir. Sirket kiiltiiri buna iyi bir Ornek
olabilir. Orgiitler igin yazili dahi olmasa psikolojik sézlesmenin olduk¢a &nemli
oldugunun gostergesidir. Psikolojik sozlesmeler orgiitsel baglilig: arttiracak her iki

tarafi da olumlu etkileyen verimli olmasini saglayan sonuglari da beraberinde getirir.

4.4.1.3 Kisisel ozellikler
Orgiitsel baglihig1 etkileyen faktorler arasinda, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim

seviyesi, Orglitteki ¢aligma siiresi gibi 6zelliklerde yer almaktadir.

Son donemlerde 6zellikle kadinlarin is hayatinda aktif rol almasiyla birlikte cinsiyet
ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye yonelik arastirmalar artmistir. Aragtirmalarin
sonucunda cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki ile ilgili farkli sonuglar elde

edilmistir.

Erkeklere oranla kadinlarin orgiitsel baghiligi daha farkli ¢gikmaktadir. Bunun nedeni
ise kadinlarin evdeki sorumluluklarina ¢alisma yasamlarindaki sorumluluklarindan
daha fazla 6nem veriyor olmasidir. Kadinlarin evlerine erkeklerden daha bagli olmasi
sebebi ile oOrgiitsel bagliliklarinin daha diisiik oldugu iddia edilmektedir ancak
kadinlarda sorumluluk bilincinin erkeklerden daha erken olusmasi sebebi ile Orgiit

icinde aldiklar1 sorumluluklar1 daha 6zverili yapmalari ise onlarin olumlu tarafidir.

Baska bir bakis agisinda gore orgiit icerisinde kadin ve erkeklerin ¢alisma kosullari
ayni diizeyde ve esit firsatlar sagladiginda ¢alistiklar1 6rgiite baglilik seviyelerinin de

ayni olacagidir.
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Yapilan arastirmalar incelendiginde kadinlara gore erkeklerin daha yiiksek orgiitsel
baglilig1 s6z konusu iken, bazi arastirmalarda esit bazi arastirmalarda ise erkeklere

oranla kadinlarin daha yiiksek orgiitsel baglilik gosterdigi goriilmektedir.

Yas: Kisisel faktorler igerisinde yer alan yas, orgiitsel bagliligl etkilemektedir.
Orgiitsel baghlik ve yas arasinda farkli goriisler bulunmaktadir.

Baz1 aragtirmacilar orgiitsel bagliligin genclerde daha yiiksek olduguna vurgu
yaparken, bazi arastirmacilar ise yas ilerledik¢e orgiitsel bagliligin daha da arttig

uzerinde durmaktadir.

Islerini daha eglenceli ulan geng ¢alisanlarin daha istekli alistiklar1 ve yasi daha ileri

olan caligsanlara gore orgiitsel baglilik seviyeleri daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu tiir durumlarin genglerde daha ¢ok goriilse de gegici veya kisa siireli durumlar
olarak degerlendirebilir. Kisisel degiskenlerden Otiirii zaman igerisinde birgok
gengte, Orgiit icerisinde is adaptasyonunu kaybetme, oOrgiit ile arasindaki uyumu
yakalayamama gibi nedenlerle orgiitsel baglilik seviyelerinde diismeler oldugu

gdzlenebilir.

Genglere gore ileri yas grubunda calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasi

su sekilde ac¢iklanabilir.

e Yasin getirmis oldugu is deneyimlerinden otiirii kendilerine olan
ozglivenlerinin yiiksek olmasi,
e Icerisinde olduklar: &rgiitte ne kadar uzun kalirlarsa o kadar daha iyi gore
ve sorumluluk iistleneceklerine inanmalari,
e Farkli orgiitlere transfer olmayi risk olarak gérmeleri.
Biitiin bunlar &rgiitiin verimini arttiracaktir. Orgiitiin veriminin artmasi dogrudan

orgiitsel baglilig1 da arttiracaktir.

Medeni Durum: Evli olan c¢alisanlarin ailelerine olan sorumluluklarini yerine
getirebilmeleri, onlarin ihtiyaglarmi karsilayabilecek maddi imkéana sahip olmak
istemeleri ve bakmak yiikiimlii olduklar kisiler olmas1 nedeni ile bekar ¢alisanlara
oranla daha fazla mevcut Orgiitlerine baglilik duyacaklar1 gibi bir diisiince

gozlenmektedir.

Bekar olan calisanlarin yeni bir is teklifine kars1 bakis agilarinin evli olanlara gore

daha cesaretli ve kabul edebilir diisiincesinde olduklar1 gézlenmistir. Ciinkii bekar
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olan ¢alisanlarin, sorumlulugunu tasidigi kisi sayis1 daha azdir ve diizenli bir
hayatlar1 yoktur. Evli olan ¢alisanlarin sorumlulugunu tasidigi kisiler vardir.
Dolayistyla kurduklar1 diizeni ¢ok fazla riske atmak istemezler. Bekarlara gore evli
calisanlar daha tedbirli ve dikkatli olmak zorunda olduklarini diisiinebilirler. Bekar
calisanlarin aldig: kararlar ise sadece kendisini etkileyeceginden bdyle bir diisiinceye
kapilmazlar. Bu nedenlerden dolay1 evli olan calisanlar kendilerini orgiitlerine daha
baglh kilar. Evli calisanlarin bekar calisanlara gore orglitsel baglilik seviyelerinin

daha yiiksek oldugunu bu etmenlerden yola ¢ikarak sdyleyebiliriz.

Egitim Durumu: Egitim ve oOrgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski oldugu
savunulmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan is gorenlerin sirketten beklentilerinin
daha yiiksektir bu yiizden de bu istekleri yanit bulmadiginda baglilik seviyeleri de
diismektedir. Buna ek olarak egitim seviyesi yiiksek kisilerin mesleklerine
bagliliklar1 daha yiiksek oldugundan farkli ve daha iyi is alternatiflerini
degerlendirebilirler (Atay, 2006: 82-83). Bu olumsuz yonlerine ragmen sorgulayan,

fikir tireten kisiler orgiitiin gelisimine de katki saglayabilirler.

Egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin orgiit ¢ikarlarini ikinci plana atmasinda ki
sebepler arasinda oncelikli olarak kendi mesleki kariyerlerini gelistirebilmek ve bu
dogrultuda performans gostermeleridir. Egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlar ise baska
bir Orgiitle calisma firsati bulamayacaklar1 diisiincesi ile orgiitsel bagliliklari

yiiksektir.

Orgiitteki Calisma Siiresi: Orgiite yapti§1 yatirm olarak degerlendirilen orgiitte
calisma siiresi bu anlamda 6rgiitsel baglilikla dogrudan iliskilidir. Orgiitte uzun yillar
calisan, yaptig1t bu yatirimi kaybetmek istemez. Bu nedenle Orgiitte gecen zaman

arttikca paralel olarak orgiitsel baglilikta artacaktir.

4.4.2 Orgiit yapisina iliskin faktorler

Orgiitsel baglilig etkileyen faktdrler arasinda orgiitiin yapisma iliskin 6zelliklerde
mevcuttur. Bunlar; orgiit kiiltlirli, yonetim tarzi, Orglitsel adalet, {icret diizeyi,
performans yonetimi ve odiiller, ¢alisanlarin yonetime katilma orani, isin 6zellikleri
ve takim calismasi gibi temel Ozellikler arasinda yer alan basliklar altinda

degerlendirilmektedir.
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4.4.2.1 Orgiit kiiltiirii

Kiiltiirler toplumdan topluma farklilik gosterir ve iginde bulunduklar1 topluluklarin
yapisindan beslenerek gelisirler. Bu yiizden de topluluklar1 birbirinden ayiran sey
onlarin kiiltiirleridir. Orgiitlerin de tipki toplumlarin oldugu gibi kendilerine dzgii
kiiltiirleri bulunmaktadir. “Orgiitsel kiiltiir 6rgiite iiye bireylere farkli bir kiiltiir
sunarak orglite baglanmalarina yardimei olur ve orgiit liyeleri tarafindan paylasilan i¢
degiskenlerden olusur. Bir diger tanim ile orgiitsel kiiltiir 6rgiitiin temel degerlerini
yansitan seremoni, mitoloji ve simgelerin timiidiir (Cem, 1986: 83). Bir orgiitiin
kiiltiirli yoksa o orgiit i¢ginde bulunan is gérenlerin de ortak bir degeri paylagsmasi s6z
konusu olmaz bu yiizden de orgiit kiiltiirii olusmaz. Her orgiitiin kati, destekleyici,
esnek yeniliklere agik veya tutucu gibi farkl kisilikleri bulunmaktadir. Bu degerler

orgiitsel kiiltlire yon vererek orgiite bir kisilik kazandirir (Kutanis, 1993: 16).

Orgiit kiiltiiriiniin olmas1 aym1 zamanda orgiit icerisindeki davramis ve iliskileri
tanimlamak, birliktelik saglamak, motive etmek, ‘biz’ duygusunu olusturmak gibi
islevinin olmasi orgiit icerisinde takim c¢alismasini giiclendirir ve onlar1 Orgiite

baglar.

Farkli kiltiirle yetigsmis kisilerin ve farkli diisiincelerin bir araya gelmesi ayni orgiit
icerisinde ortak bir hedefe yonelmeleri, ortak bir dili konusmalar1 ¢aliganlarin 6rgiit
kiiltiirlinii benimsemelerine motive olmalarina katki saglayacaktir. Bunun sonucunda

ise Orgiit hedeflerine ulasabilen bir orgiit haline gelecektir.

4.4.2.3 Orgiitsel adalet

Bir ¢alisanin orgiite baghiligin1 etkileyen en dnemli unsurlardan bir tanesi orgiitiiniin
adaletli oldugunu diisiinmesidir. Insanlar giinliik hayatta, dzel hayatlarinda ve is
hayatlarinda karsilastiklar1 olaylar karsisinda ne kadar adil diye diisiinerek igsel
yorumlar yaparlar. Bazi kisiler karsilastiklar1 adaletsizlikler karsisinda susmayi tercih
eder, bazilar1 kizarak kizginliklarini dile getirir. Orgiitsel adalet is gorenlerin orgiit
icinde algiladiklar1 esitlik ya da esitsizlik hissi ile ilgilidir. Kendi orgiitlerinde
hissettiklerini ve gordiikleri muameleyi baska orgiitlerde kendileri ile benzer
pozisyonda calisan arkadaslar1 ile kiyaslayarak Orgiitsel adaleti sorgularlar.
Calisanlar bu karsilastirmalar1 yaparak orgiitii ile ilgili yaklagimlarini sekillendirir.
Bunun sonucunda herkesle esit muamele goérme, ayni seviyede oldugu kisilerle esit

imkanlara sahip olmayi, esit maas almayi ister. Ek olarak izinlerde, 6zliik haklarinda
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ve sosyal imkanlarda da diger c¢alisanlarla esit muamele gormeyi arzular

(Ozdevecioglu, 2003: 78).

Icerikliden faydalanarak, orgiitsel adalet tanimi1 dagitim adaleti, siire¢ adaleti ve

etkilesim adaleti olarak ii¢ alt boyutta 6zetlenebilir.

Dagitim Adaleti: Elde edilen iicret, 6diil, ceza ve terfi gibi her tiirlii kazanimin

calisanlar tarafindan adil olarak algilanmasini ifade eder.

Siire¢ Adaleti: Orgiit i¢inde elde edilen kazanimlarin dagitim kararlarinin alinma
siireglerinin, ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanmasmi ifade eder. Orgiit
tarafindan alinan kararlarin ¢cogu, calisanlar ile ilgilidir. Bunlarin bazilar1 ¢alisanlarin
ticretleriyle, bazilar1 ¢caligmalariyla, bazilar1 da yasadiklari sosyal ortamlarla ilgilidir.
Bu kararlar calisan agisindan bir sonug getirecektir. Sonuclarin 6nemi, c¢alisanlarin
tecriibe ettikleri karar alma siirecini, elestirel olarak degerlendirmelerini
saglamaktadir. Calisan bu durumunda kendini alinan kararin adil olup olmadiginm

sorgulamaktan alikoyamaz.

Etkilesim Adaleti: Orgiit elde edilen kazanimlar1 birgok faktorii degerlendirilerek
dagitim kararlarin1 almaktadir. Etkilesim adaleti bu kararlarin alinmasina iligkin
siirecleri, calisanlara kars1 saygili ve diiriist bir sekilde agiklamasidir (igerikli, 2010:
78-87).

4.4.2.4 Yonetim tarzi ve yonetime katilim

Calisanlarin orgiit bagliligini etkileyen faktorler icerisinde yonetimin g¢aligsanlarina
kars1 tutumu ve var olan kurallarin uygulanma sekli yani, yonetim tarzi da yer
almaktadir. Etkili olan iki sekilde yonetim tarzi vardir. Bunlardan ilki karar verme
stireclerinde ¢alisanlarin karar verme siireclerinde yonetime katilimini saglamaktir.
Boylelikle kisinin kendine saygi duyma ve taninma ihtiyacimi karsilamaktadir.
Kisilerin farkli orgiitlerdeki arayis sebepleri basinda bu ihtiyaglar1 karsilayamamasi
yer almaktadir. Dolayistyla bu ihtiyaglar1 giderebilecegi farkli orgiit arayisi igerisine
girmektedirler. Calisanlarin orgiitte alinacak olan kararlara katilim saglamasi, onlarin
orgiite kars1 yonetsel isteklerini karsilayacaktir ve bu yodnde calisanlar Orgiit
igerisinde iyilestirmelere yonelik hizmet edeceklerdir. Kararlara katilan ¢alisanlarin
orglite, is arkadaslarina, isine ve yonetime karst olumlu duygular gelistirmesini
saglayacak ve orgiitsel baghliklarmi arttiracaktir. Ikincisi ise, ydnetimin caligan

merkezli olmasidir. Yani, onlar1 destekleyici iligkiler gelistirerek calisanlara yonelik
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olmalaridir. Orgiit icerisinde iliskilerin gii¢lendirilmesi adina yapilan ¢alismalar yine

personelin orgilitsel bagliligini giiglendirecektir.

Orgiitler yonetim tarzini iyi belirledikleri zaman orgiit icerisinde ki birgok ¢atisma
sona erecektir. Yonetim tarzinin iyi belirlenmesi bu agidan hem orgiit hem calisan
icin ¢ok onemli bir husustur. Her ne kadar yoneticiler karar alict kisiler olsa da isi
yapacak olan c¢alisanlardir. Bu nedenle ¢alisanlarin yonetime katiliyor olmasi onlarin

performanslarin1 da olumlu yonde etkileyecektir.

Sonug olarak calisanlarin yonetime dahil edilmesi ¢alisanlarin kendilerini etkileyecek
olan kararlar1 yine kendilerinin tarafindan aliniyor hissini yaratacak boylece de hem

Orgiitiin hem de ¢alisan verimi artacaktir.

4.4.2.5 Ucret diizeyi ve ddiiller

Calisanin oOrgiite bagliligini arttiran faktorler arasinda iicret diizeyi ve ddiillendirme
sistemi de yer almaktadir. Kendi yasam standartlarin1 saglayacak kadar ticret almasi,
isteki performansinin ve basarillarinin karsiliginda gerek ekonomik gerek diger
odiillendirme yontemleri ¢alisanlarin orgiitten beklentileri icerisindedir. Bu sekilde
yonetilen orgiitlerde calisanlarin orgiitsel bagliligi ve verimi diger orgiitlere oranla

daha yiiksektir. Bazi1 orgiitlerde ddiillendirme yontemleri asagidaki gibidir.

e Orgiit icindeki proje ve calisma ekiplerinin olusturduklar1 calismalar: iist
mercilere sunma imkanlarinin saglanmast,

e Belirli bir yilin iizerinde olan ¢alisanlara plaket verilmesi,

e Basarilarindan ve performanslarindan dolayr prim verilmesi, takdir edilmesi
amactyla tesekkiir belgesi verilmesi,

e Orgiit igerisinde biitiin galisanlara basar1 duyurularinin yapilmast.

Bu tarz yontemler ¢alisanlarin olumlu davranig gostermelerini arttiracak, Orgiitii
sahiplenmesini saglayacaktir. Biitiin calisanlar, yaptiklari farkli iste yaptigi
calismalarin karsiligini almak isterler. Bu karsiligin ufak bir tesekkiir olmasi ¢cogu
zaman yeterli olmaktadir. Yapilan 6diillendirmeler yapildigi zaman, ¢alisanda yaptigi
caligmalarin yoOneticisi tarafindan bilinmesi hissini yaratmaktadir. Calisanlarin
gosterdigi basarilarin  odiillendirilmesi takdirinde orgiitsel baglilik ve verim

artacaktir.
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4.4.2.6 Isin ozellikleri

Isin &zelliklerinin nasil oldugu ¢alisanlarin isten tatmininin ne kadar oldugunun
belirlenmesini  saglar. Calisan rutin islerle ugrasmaktan ziyade kendilerini
zorlayabilecek olan isleri tercih ederler. Her giin siradan ve sikici islerle ugrasmak
istemezler. Caligsanlar agisindan isin 6zellikleri ile ilgili is tatminini etkileyen dnemli
iki unsur vardir. Bunlar calisma metotlar1 ve cesitliliktir. Is gesitliliginin olmasi
calisanlarin motivasyonunu artirir. Eger isin ¢esitliligi az olur ise ¢alisanlar sikilir ve
yorulur. Bu durumun tam tersi oldugu durumlarda ise yani, gesitlilik fazla olur ise
calisanlar bu kez de strese girer. Isle ilgili isin yapilis bi¢iminin calisanlara taninan
kismi ozgiirlik olmasi ¢alisanlarin ise bagliligini artirir. Bunun tersine durumlarda

calisanlar tizerinde bir bask1 hisseder ve motivasyonlar diiser.

Ozellikle c¢alisanlarin kendi ¢alisma alanlari igerisinde veya farkli birimlerde
sorunlar1 tespit etmesi, sorunlari ¢d6zmesi ve herhangi bir talimat olmadan
yapabilmeleri ¢ok 6nemlidir. Boylece ¢alisanlar gorevlerini benimseyerek layikiyla

gorevlerini yapmaya ¢alisacak ve onlara bu durum kismi 6zgiirliik hissini verecektir.

4.4.2.7 Takim ¢calismasi

Ortak bir amag i¢in bir araya gelen, ortak bir bakis agisi ile hareket eden, birbirlerinin
eksiklerini tamamlayarak farklilik gozetmeyen Kkisilerin olusturdugu gruplardir.
Takimin birgok tanimlamasi vardir. Takim ayni zamanda bir gorevi yerine
getirebilmek maksadiyla, farklt uzmanlik alanlarindan gelen, bilgi ve yeteneklerini
birlestirerek hareket eden kisiler toplulugudur. Bir bagka tanimla, takim bir hedef i¢cin
birden fazla kisinin bir araya gelmesidir. Takim kavramu ile ilgili 3 unsur dikkat
ceker. Birincisi, en az 2 kisiden olusmasi1 gerekmektedir. ikincisi, takimi olusturan
bireyler belirli bir hedef igin ¢alisan birbirine bagimli, birlikte hareket eden kisilerdir.
Ucgiinciisii ise, her bir kisi ortak bir hedef igin calisir.

Tanimlar bir araya geldiginde takim, ortak ama¢ dogrultusunda 2 veya daha fazla
kisiden olusan ve birbirleriyle anlam ifade eden bir kavramdir. Gozden
kacirilmamasi gereken 6nemli noktalardan bir tanesi takim sadece orgiitte ¢alisanlar
icerisinden olusmaz. Herkesi kapsayabilir. Isveren veya herhangi bir ¢alisan takim

icerisinde olmak istemiyorsa zincirin bir halkas1 eksik demektir.

Son doénemlerde bircok isletme bireysel calismalardan sonu¢ alinamadigni fark

etmis ve daha verimli ¢alisma yollarini aramistir. Rekabet igerisinde olan igletmeler
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takim ¢aligmasindan daha ytliksek verim alindiginin personelin ve isletmenin verimini

arttiginin farkina varmiglardir.

Rekabet iistiinliigiinii saglamak i¢in isletmelerin ¢alisanlarinin performanslarindan
daha fazla yararlanabilecekleri, yeteneklerini ortaya c¢ikarabilecekleri bir calisma
ortami yaratmaya c¢alismaktadir. Perakende sektoriinde satis odakli is yapisi
icerisinde takim c¢alismasinin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Hizli degisimlerin oldugu
perakende de birlikte ortak bir amag i¢in hareket etmenin 6nemini igsverenlerde fark
etmistir. Bireysel sitemler yerine artik ekip ¢alismalarinin 6n planda olacagi hedefler

ve i planlar1 olusturulmaktadir.

Takim c¢aligmalarinda basarili olabilmek icin takimlarin bazi1 6zelliklere sahip olmasi

gerekmektedir. Bu ozellikler asagida siralanmaya calisilmistir.

e Hedef Odaklilik: Takim igerisinde olan kisiler hedeflerini ne kadar benimser
ne kadar sahiplenirse basar1 o kadar artar.

e Dogru Kisilerden Olugsma: Takima iiye olan kisilerin sikintilar1 asma arzusu
mutlaka olmalidir.

e Calismalar I¢cin Yeterli Zaman: Sorunlarin ne kadar siirede ¢oziildiigii Snemli
degildir. Hedef her zaman ¢6ziilen sorunun tekrar sorun olusturmamasidir.
Bunun i¢in gerekli zamanin belirlenmesi 6nemlidir.

e Yonetim Katilimi: Yonetimin destegi son derece 6nemlidir.

e Yiiksek Derecede Bilgi Sahibi Olunmasi: Yapilan is ile ilgili yeterli egitime

sahip olunmali, problem ¢dzme yetkinligi olan kisilerden olusmalidir.

4.4.3 Orgiit dis1 faktorler
Orgiitten dis1 faktorler olarak, galisanlarin profesyonellik anlayist ve yeni is bulma

imkanlar1 agiklanacaktir.

4.4.3.1 Alternatif is imkanlar:

Yeni is bulma olanaklarinin varligi bir kisinin ise basladiktan sonra orgiitsel
baglhiligin1 etkileyen onemli Orgiit disi faktorler arasinda yer almaktadir. Yeni is
bulma olanaklar1 orgiitiin bulundugu sektér, iilkenin sosyo-ekonomik durumu,
kiiresellesme gibi faktorler ile iliskili olup, sadece calisanin kisisel yetenekleri ile
ilgili degildir. Calisanlarin farkli is imkanlarmin oldugunu bilmesi baz1 durumlarda

kisinin sorumluluk ve baglilik duygusunun azalmasina neden olabilir.
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4.4.3.2 Profesyonellik
Kisinin meslegine baglihg ile ilgilidir. Orgiit bagliligi ile ilgili degildir.
Profesyonellerin 6zellikleri asagidaki gibidir (Atalay, 2010: 83-84).

e Kendi alanlar1 igerisinde oOrgiit kurarak seminer, egitim, kongre gibi
faaliyetlere katilim saglarlar. Cesitli toplantilara katilirlar.

e Kendi alanlar ile ilgili kitap vb. yayinlar takip ederler.

e Sosyal sorumluluk bilinci igerisindedirler.

e Kendilerine 6zgii kurallar1 vardir.

o Ozerk olmay isterler.

4.5Y kusagr’nin orgiitsel baghhk anlayisi

Y Kusagi'nin isgiiciiniin en hizl biiyliyen parcasi haline geldigi bilinen bir gercektir.
Ancak, cesitli kaynaklarin onerdigi gibi, Y kusagi calisanlarinin, ayni sirkette
egilimleri diger kusaklardan farklidir (Islam, Teh, Yusuf & Desa, 2011; Goh, 2012).
Y kusagi yeni nesil calisanlar olarak tanimlanir. Baska bir deyisle bu geng¢ kusagi
taahhiit altina almak ve elde tutmak, giiniimiizde organizasyonlarin karsilagtigi en
biiyiikk zorluklardan biri haline gelmistir ve kurumlarin goéz ardi edemeyecegi bir

gercektir.

X kusagi gegmiste zorluk gormiis bir kusaktir bu yiizden de is kaybedeceklerini
disiindiiklerinden islerine baghdirlar. Kriz, bunalim, savas gibi donemler
atlattiklarindan dolay1 onlar i¢in is degistirmek kotii bir seydir bu yiizden de orgiite
olan duygusal baghliklar1 Y kusagina gore daha yiiksektir. Bebek patlamasi kusagi
ise daha zor bir donemden geldiginden dolay1 islerine olan baghliklart X ve Y
kusaklarindan da fazladir. Denilebilir ki geriye gittikce ise olan baghilik artmaktadir.
Y kusagi ¢ok zorluk yasamamistir ayn1 zamanda aileleri tarafindan da fikirlerine
saygt duyulan ve kariyerleri konusunda cesaretlendirilen bir kusak olarak

yetistirilmistir.

Iyi bir calisma arkadas1 ve takim oyuncusu olan Y kusag: fikirlerine aykir1 bir durum
ile kars1 karsiya geldiginde orgiitten ayrilma ve yeni bir i bulma egilimde olur. Bu
yiizden de orgiitlerin Y kusagini orgiite baglayabilmesi i¢in orgiitlerin insan kaynagi
birimine énemli gorevler diigmektedir. Y kusag iyi egitim almistir, kariyerini ve is

yasaminda konforu 6n planda tutar, esnek ¢alisma sartlarina sahip olmak ister. Bunun

63



yaninda hayat kalitesini iyi bir sekilde idame ettirecegi bir maasa sahip olmayi
arzular ve fikirlerine 6nem verilmesini sever. Bunlari bulamadig1 organizasyonlara
baglilig1 ise diislik seviyede olur. Daha Once yapilan bir¢ok arastirma Y kusaginin
orgiitsel baglhihiginin diger kusaklardan diisiik oldugunu kanitlamistir. Bunun ana
nedenlerden biri ise Y kusaginin kendi vizyonunu gelistiremeyecegi bir kurumda
durmak istememesi ve siirekli bir gelis i¢inde olmak istemesidir. Tiim bunlara ek
olarak iretmeyi ve arastirmayr seven Y kusagi ona bunlar1 saglayan bir

organizasyona duygusal yonden daha ¢ok baglanacaktir.
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5. ORGANIZASYONLARDA Y KUSAGI’NIN DAVRANIS, LiDERLIK VE
ORGUTSEL BAGLILIK ACISINDAN iINCELENMESIi- PERAKENDE
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin amaci ve 6nemi

Bu arastirmanin ana amact Oniimiizdeki yillarda is diinyasini domine edecek Y
kusaginin is yasamina sergiledikleri davranis tutumlarimi, Y kusaginin liderlik
anlayis1 ve Ozellikleri incelenecektir. Bunun yaninda Y kusaginin organizasyon
bagliligt ve oOnceki kusaklardan farklari da arastirilacaktir. Y kusagimnin genel
Ozelliklerine bakildiginda Y kusaginin bagimsizligina diiskiin, iiretken, talepkar,
kariyer odakli, yonlendirmeyi ve yonlendirilmeyi seven bir kusak oldugu
goriilmektedir. Bu yilizden de calistiklar1 organizasyondan beklentilerinin yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Kendinden 6nceki kusaklardan farkli olan Y kusaginin eski

yonetim anlayisi ile yonetilemeyecegi anlagilmistir.

Bu calisma Y kusaginin is hayatindan ne bekledigini ve bu beklentilerinin
karsilanmadiginda orgiitsel bagliliginin nasil etkilenecegini arastirmay1 hedeflemistir.
Calismada demografik veriler incelenecek olup, demografik kirilimlar bazinda
beklentilerin degisip degismedigi incelenecektir. Bugiine kadar bir¢ok c¢alismada
orgiitsel baglilik ile ilgili arastirma yapilmistir. Bu calisma Y kusaginin 6zelliklerini

ve Orgiitsel beklentilerini ortaya ¢ikarmak amaci ile yapilmistir.

5.2 Arastirma modeli ve hipotezler

Aragtirma Y kusaginin i yasamindan beklentilerini, bu beklentilerinin karsilanma
diizeyine bagli olarak oOrgiitsel baglilik seviyelerini 6l¢gmeyi amaglamaktadir. Bu

baglamda arastirmaci asagidaki noktalar tizerinde duracaktir:
e Liderlik 6zelliklerinin orgiitsel baglilik ile iliskisi
e lletisim 6zelliklerinin 6rgiitsel baglilik ile iliskisi
e Motivasyon Ozelliklerinin orgiitsel baglilik ile iliskisi

e s yasamindan beklentilerinin karsilanmasinin 6rgiitsel baglilik ile iliskisi
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Aragtirmanin ulagmasi gereken sonuglar asagidaki gibidir:

Y Kusagi’nin liderlik tarz1 Vizyoner Doniisiimcii Stratejik Liderlik tarzi ile
0zdes bir seyir izler.

Y Kusagi calisanlar1 katilimer bir lider ile ¢alismak ister.

Y Kusagi calisanlar1 Otokratik bir Liderlik Tarzin1 benimsemezler

Y Kusagiin iletisim tarzi kog¢luk-mentdrliik tiirti danismanlik tutumuna
dayanmaktadir.

Y Kusagimin en 6nemli motivasyon unsuru anlamli buldugu bir iste ¢alisiyor
olmasidir.

Y kusagmin calistigt kurumdaki tatmin derecesi Kkariyer c¢apalarinda

belirlenen ‘Hayat Tarzi’ kavramina paralel seyir izler.

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

Hi: Y Kusaginin is yasamindan beklentileri ile demografik 6zellikler arasinda
farklilik vardir.

Hy: Y Kusagmin is yasaminda bekledikleri liderlik tarzi ile demografik
ozellikler arasinda farklilik vardir.

Hs: Y Kusaginin ig yasaminda bekledikleri motivasyon anlayist ile
demografik 6zellikler arasinda farklilik vardir.

Hs: Y Kusagimin is yasaminda bekledikleri iletisim tarzi ile demografik
ozellikler arasinda farklilik vardir.

Hs: Y Kusagi calisanlarinin kurumundaki mevcut durum ile demografik
ozellikler arasinda farklilik vardir.

Hs: Y Kusagi calisanlarinin mevcut liderlik tarzlari ile demografik 6zellikler
arasinda farklilik vardir.

H7: Y Kusagi calisanlarinin mevcut motivasyon anlayisi ile demografik
ozellikler arasinda farklilik vardir.

Hs: Y kusagi calisanlarinin mevcut iletisim tarzlar ile demografik 6zellikler
arasinda farklilik vardir.

Ho: Y kusaginin is yasamindan beklentileri ile mevcut durum arasinda iliski
vardir.

Hio: Y kusaginin is yasamindan bekledikleri liderlik tarzlari ile mevcut

kurumdaki liderlik tarzlari arasinda iliski vardir.
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e Hji: Y kusaginin is yasamindan bekledikleri motivasyon anlayisi ile mevcut
kurumdaki motivasyon anlayisi arasinda iliski vardir.
e Hip: Y kusaginin is yasamindan bekledikleri iletisim tarzlar1 ile mevcut

kurumdaki iletisim tarzi arasinda iliski vardir.

Bu caligmada bulgulara ulagsmak amaci ile anket calismast kullanilmistir. Calisma
perakende sektoriinde faaliyet goOsteren Y kusagl calisanlarina uygulanmstir.
Oncelikle katilimcilar1 6 soruluk bir demografi anketi uygulanmustir. Sonra sirast ile
5’11 likert dlgeginden olusan liderlik, iletisim, karar verme ve motivasyon dgelerini
kapsayan 36 soruluk c¢alisanlarin mevcut durumunu ve beklentilerini 6lgmeyi
amaclayan anket uygulanmistir. Son boliimde ise yine 5°1i likert 6l¢eginden olusan
ve Orgiitsel baglilik ve is tatmini Ol¢limiine iliskin 12 soru bulunmaktadir. Anket
perakende  sektoriinde  bulunan  c¢alisanlara  dagitilarak  offline  olarak
gerceklestirilmistir. Anket sonuglart excele girilmistir. Ankete perakende sektoriinde

calismakta olan 204 kisi katilmistir.

Anket formu ile toplanan veriler SPSS 21.0 versiyonu ile analiz edilmistir. Verileri
yorumlanabilir hale getirmek icin frekans dagilimlari, faktor analizi, giivenilirlik

analizi, ¢apraz tablolar, bagimsiz grup t - testleri ve varyans analizleri yapilmistir.

Olusturdugumuz hipotezlerin iligki testleri yapilmasi tlizerine hi¢bir anlamli farklilik
bulunmadigi i¢in bu hipotezlerin dogrulanmasi ya da ciriitiillmesi adina frekans

analizleri g6z Oniine alinarak sonug ve oneriler kismi gelistirilmigtir.

5.4 Arastirmada kullanmilan 6lcekler

Giivenilirlik 6lgegi sonuglarina gore tiim olcek ve alt boyutlarin giivenilirlikleri
yiiksektir. Giivenilirlik testi sirasinda giivenilirligi diisiik ifade/ifadeler o6l¢ekten
cikarilmistir. Analiz sonucunda is yagsaminda beklentiler 6lgegine ait “14. Genellikle
aklima ilk geleni soylerim” ifadesinin giivenilirligi diisiik oldugu icin Olgekten

cikarilmaktadir.
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Cizelge 5.1: Giivenilirlik analiz sonuglari

Cronbach’s Alpha n

Bireyin Is Yasamindaki Beklentiler 0,868 17
Liderlik 0,835 5

Motivasyon 0,818 3

fletisim 0,746 4

Kurumdaki Mevcut Durum 0,927 18
Liderlik 0,911 6

Motivasyon 0,907 6

Tletisim 0,824 5

Kuruma Y onelik Tatmin 0,808 6
Orgiitsel Bagllik 0,872 6

Faktor analizi yapilma asamasinda gecerliligi diisiik olan ifadelerde Olgekten
cikarilmaktadir. Yukaridaki gilivenilirlik sonuglart hem giivenilirlik hem de faktor

analizi sonucunda 6lgekten ¢ikarildiktan sonraki son halidir.

Cizelge 5.2: Is yasaminda beklentiler dlgeginin KMO ve Bartlett’s testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciisii 0,785
Ki-kare 939,466
Bartlett's Sphericity Testi sd 66
p 0,000

Kullanilan 6lgeklerin gegerliligini 6lgmek adina yapilan faktor analizi sonucunda
yukaridaki tablonun p degerinin anlamli olmasi (p < 0,05) ve Kaiser-Meyer-Olkin
degerinin 0,785 (%79) cikmasi bu Olceklerin faktdér analizi i¢in uygun oldugu

sonucuna vardirmaktadir.
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Cizelge 5.3: Is yasaminda beklentiler 6l¢eginin aciklanan toplam varyans sonugclart

Kare Yiiklerin Rotasyon Toplamm

Faktorler

Toplam Varyans Yiizdesi Kiimiilatif Yiizde
1 2,976 24,799 24,799
2 2,397 19,978 44,777
3 2,288 19,065 63,842

1.faktdr toplam varyansin %24,8’ini, 1. ve 2.faktor birlikte %44,8’ini ve tim

faktorlerde toplam varyansin %63,8’ini agiklamaktadir.

Cizelge 5.4: Is yasaminda beklentiler dlgegine iliskin faktdr ve faktor yiikleri

Faktorler
1 2 3

5.Gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyma ,834
6.Standartlar karsilamadaki basarisizliklara kars1 uyarma ,804
3.Gereken yapildiginda ne elde edilecegini agikea ifade etme ,733
4.Callsmalarln karsiliginda ddiillendirme i¢in yapilmast 797
gerekeni sOyleme '
1.Performansi izleme ,651
26.Terfi ve daha iyi bir il elde etme sansimin olmasi ,860
25.Beceri ve yeteneklerimi gelistirme firsati ,851
27.Harcanan zamana degecek bir seyler basarma olanagi 154
18.1s arkadaslarimin problemlerini dinlerdim. 75
17.Insanlara uzun ve biitiinciil yénlendirmeler yapardim. 751
16.Insanlarla konusurken kibar ve destekleyici olurdum , 716
15.Insanlarla sohbet etmekten biiyiik keyif alirdim. ,702

Ik bes ifade is yasaminda yoneticiden liderlik beklentileri faktoriine, ondan sonra
gelen 1li¢ ifade is yasaminda motivasyon diizeyini ve en son kalan dort ifade de is

yasaminda iletisim tarzi faktoriine uygun ifadelerdir.
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Cizelge 5.5: Mevcut kurumdaki durum 6lgeginin KMO ve Bartlett’s testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii 0,915
Ki-Kare 2199,791
Bartlett's Sphericity Testi sd 136
p 0,000

Kullanilan 6lgeklerin gegerliligini 6l¢mek adina yapilan faktoér analizi sonucunda
yukaridaki tablonun p degerinin anlamli olmasi (p < 0,05) ve Kaiser-Meyer-OIKkin
degerinin 0,915 (%92) cikmasi bu Olceklerin faktér analizi i¢cin uygun oldugu

sonucuna vardirmaktadir.

Cizelge 5.6: Mevcut kurumdaki durum 6l¢eginin agiklanan toplam varyans sonuglari

Kare Yiiklerin Rotasyon Toplam

Faktorler

Toplam  Varyans Yiizdesi Kiimiilatif Yiizde
1 4,207 24,746 24,746
2 4,199 24,699 49,444
3 3,036 17,858 67,302

1.faktor toplam varyansin %24,7’sini, 1. ve 2. faktor birlikte %49,4’linii ve tim

faktorlerde toplam varyansin %67,3’iinii aciklamaktadir.
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Cizelge 5.7: Kurumdaki mevcut durum 6lgegine iligskin faktor ve yiikleri

Faktorler

1

2

3

9.Y6neticim gerekeni yaptigimda ne elde edecegimi agikca

ifade eder 0.858

10.Y6neticim, ¢alismalarimin karsiliginda ddiillendirilmem ig¢in

yapilmasi gerekeni sdyler 0,799

12.Y 6neticim, standartlar1 karsilamadaki basarisizliklara kars1
uyarir

0,793
11.Yo6neticim, gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyar 0,767
7.Y dneticim performansimi izler 0,748
8.Y Oneticim benim icin rol modeldir 0,746
32.Terfi ve daha iyi bir il elde etme sansimin olmasi

33.Harcanan zamana degecek bir seyler basarma olanagi

31.Beceri ve yeteneklerimi gelistirme firsati

34.Isimi yaparken saglanan serbestlik

35.Yoneticimden alacagim ovgii

36.Birlikte ¢alistigim insanlarin arkadasga tavri

24 Kurumumda is arkadaslarimin problemlerini dinlerim

22 Kurumumda insanlarla konusurken kibar ve destekleyiciyim.

23.Kurumumda insanlara uzun ve biitiinciil yonlendirmeler
yaparim.

21.Kurumumda insanlarla sohbet etmekten biiyiik keyif alirim.

19.Kurumumda goriiglerimi baskalariyla rahat¢a paylagirim

0,847
0,830
0,805
0,741
0,730

0,578

0,812

0,743

0,713

0,688

0,534

[lk alt1 ifade mevcut kurumdaki liderlik beklentileri faktdriine, ondan sonra gelen alti

ifade mevcut kurumda motivasyon diizeyini ve en son kalan bes ifade de mevcut

kurumda iletisim tarzi faktoriine uygun ifadelerdir.
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5.5 Analiz ve testler

5.5.1 Demografik ozelliklere iliskin bulgular
Bu boliimde calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, toplam
caligma siiresi demografik 6zelliklerinin frekans ve yiizde dagilimlar1 verilmektedir

ve yorumlanmaktadir.

Cizelge 5.8: Demografik 6zelliklerin frekans ve yiizde dagilimlar

Frekans (n) Yiizde (%)

Kadin 134 65,7
Cinsiyet Erkek 70 34,3
Toplam 204 100,0
18 yas ve alt1 13 6,4
Yas 19-25 yas arasi 115 56,4
26-30 yas arast 76 37,3
Toplam 204 100,0
Evli 66 32,4
Medeni Durum Bekar 138 67,6
Toplam 204 100,0
Ortadgretim 39 19,1
Lise/Dengi 95 46,6
Egitim Durumu (")_nlisans 32 15,7
Lisans 31 15,2
Lisansiistii 7 3,4
Toplam 204 100,0
1 yil ve alt1 40 19,6
2-4 yil 82 40,2
Toplam Calisma Siiresi 5-7 yil 55 27,0
8-10 y1l 27 13,2
Toplam 204 100,0

Calisanlarin %65,7’si (n=134) kadin, %34,3’1i (n=70) erkek, %56,4’1 (n=115) 19-25
yas, %37,3’1 (n=76) 26-30 yas arasinda ve geriye kalan %6,4’ii (n=13) 18 yas ve alt1
oldugu, arastirmaya katilan kadinlarin %55,2°s1 erkeklerin ise %58,6’s1 19-25 yas
arasinda oldugu analiz edilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %67,6’s1
(n=138) bekar, %32,4’1 (n=66) evli, %46,6’s1 (n=95) lise/dengi mezunu, %19,1’1
(n=39) ortadgretim, %15,7’si (n=32) onlisans, %15,2’si (n=31) lisans ve %3,4’1
(n=7) lisansiistii mezunudur. Bir bagka analiz de ise 134 kadin ¢alisanin 61 kisisi, 70
erkek calisanin ise 34 kisisi lise/dengi mezunudur. Katilimcilarin %40,2’s1 (n=82) 2-
4 yil, %27,0’1 (n=55) 5-7 yil arasinda, %19,6’s1 (n=40) 1 yil ve alt1 ve %13,2’si
(n=27) 8-10 yil arasinda caligmaktadir. Bu baglamda 134 kadmin %41,0’1, 70

erkegin de %38,6’s1 2-4 y1l arasinda tecriibeye sahip oldugu sonucuna varilmaktadir.
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Cizelge 5.9: Is yasamindaki ydneticiden beklenen liderlik algis1 dlgeginin
tanimlayici istatistikleri ile frekans ve yiizde dagilimlari

o o
X SS SEe®LE B 5
2" 0 © © =
o o
n 8 4 32 85 75
1.Performansi izleme 4,05 0,98
% 39 20 157 41,7 36,8
3.Gereken yapildiginda ne n 2 4 26 71 101
elde edilecegini acikca ifade 4,30 0,84
etme % 1,0 20 12,7 348 495
4.Calismalarin karsiliginda n 2 7 31 73 91
odiillendirme i¢in yapilmas1 4,20 0,89
gerekeni soyleme % 10 34 152 358 4456
5.Gelecek firsatlara yonelik 432 0.78 n 1 3 25 75100
bir vizyon ortaya koyma % 05 15 123 368 490
6.Standartlar kargilamadaki 495 0.88 n 2 6 29 70 97
basarisizliklara kargi uyarma ’ % 10 29 142 343 475

Beklenen Liderlik Genel Ortalama: 4,22

Yoneticiden beklenen liderlik algis1 6lgeginin genel ortalamasi y = 4,22°dir. Olgege
ait ifadenin icerisinde “5.Gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyma” ifadesi
en yiiksek ortalamaya sahip (¥ = 4,32) ve calisanlar tarafindan is hayatinda
yoneticilerden beklenen bir liderlik 6zelligidir. Calisanlarin %85,8°1 is yasaminda
yoneticilerin gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koymalarmin onemli
oldugunu ifade etmektedirler. En diisiik ortalamaya sahip ifade de y = 4,05 degerle
“l.Performansi izleme” ifadesi olmustur. Bu baglamda calisanlarin %78,5’1 is

yasaminda yoOneticilerin performans izlemelerini 6nemli bulmaktadir.
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Cizelge 5.10: Mevcut kurumdaki yoneticinin liderlik algis1 6l¢eginin tanimlayici
istatistikleri ile frekans ve yiizde dagilimlari

= k= £ o
c « C
= = —_— e ez
£ E€ 22 5% 5
x S 5% 55 EF EF E=
5837 32 57 38
87 8 8°
. e n 2 17 82 59 44
i7Z.I§g;)netlclm performansimi 362 095
% 1,0 83 40,2 289 216
8.Y6neticim benim igin rol no L2 8 5l 49
modeldir 361 0,99
% 05 11,3 392 250 240
9.Y6neticim gerekeni n 1 20 68 71 44
yaptigimda ne elde 3,67 0,94
edecegimi agikca ifade eder % 05 9,8 333 348 21,6
10.Y 6neticim, n 7 24 79 57 37
?Zl}?{l’l&é&}rﬂ’nln qughgmda 346 1.03
ocuendirimern iein % 34 11,8 387 279 181
yapilmasi gerekeni soyler
11.Y 6neticim, gelecek n 5 18 73 65 43
firsatlara yonelik bir vizyon 3,60 0,99
ortaya koyar % 25 88 358 319 211
12.Y 6neticim, standartlari n 5 13 74 60 52
karsilamadaki 3,69 1,00
basarisizliklara kars1 uyarir % 25 6,4 36,3 29,4 255

Mevcut Kurumdaki Liderlik Genel Ortalama: 3,61

Mevcut kurumdaki yoneticilerinin liderlik algisina iligkin dlgegin genel ortalamasi
¥ =3,61°dir. Calisanlarin % 36,3’ kendi yoneticilerinin “12. Standartlari

13

karsilamadaki basarisizliklara karsi uyarir “ ifadesine beklentilerini karsiladigin
ifade etmektedir ve bu baglamda en yiiksek ortalamaya sahip olmaktadir (¥ = 3,69).
Bu 6lcegin icerisinde yer alan “11.Yoneticim, gelecek firsatlara yonelik bir vizyon
ortaya koyar” ifadesi en diisiik ortalama degeri gostermektedir (y = 3,60). Calisanlar
kendi yoneticilerinin gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyduklarim
belirtmektedir. Tabloda goriildiigii lizere perakende sektoriinde calisanlarin %35,8°1

kendi yoneticilerinin gelecek firsatlara yonelik vizyon ortaya koyduklarina iligkin

liderlik davranis beklentilerini karsiladigini belirtmektedir.
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Cizelge 5.11: Is yasaminda beklenen iletisim tarzi dlgeginin tanimlayici istatistikleri
ile frekans ve ylizde dagilimlar

S=S= NE =

¥ s EERER L O§ & B

GRGER B5 O S

15.Insanlarla sohbet n 1 8 30 81 84
etmekten biiyiik keyif 4,17 0,86

alirdim. % 05 39 1477 39,7 41,2

16.Insanlarla konusurken n 1 3 18 79 103
kibar ve destekleyici 4,37 0,75

olurdum % 05 15 8,8 38,7 50,5

17.Insanlara uzun ve n - 12 32 77 83
biitiinciil yonlendirmeler 413 0,89

yapardim. % - 59 157 37,7 40,7

; n 1 7 19 85 92
18.1s arkadaslarimin 427 081

problemlerini dinlerdim. % 05 34 93 417 451

Beklenen iletisim Tarzi Genel Ortalama: 4,24

Is yasaminda beklenen iletisim tarzi1 dlgeginin genel ortalamasi y = 4,24’dir. Olgege
ait ifadelerin icinde “16.Insanlarla konusurken kibar ve destekleyici olurdum” ifadesi
en yiiksek ortalamaya sahip (¥ = 4,37) ve calisanlar tarafindan is hayatinda beklenen
bir iletisim tarzidir. Calisanlarin %89,2’si is yasaminda ¢alisanlarin ideal islerinde
insanlarla konusurken kibar ve destekleyici konusulmasi gerektiginin Onemli
oldugunu ifade etmektedirler. En diisiikk ortalamaya sahip ifade de y = 4,13 degerle
“17.Insanlara uzun ve biitiinciil yonlendirmeler yapardim” ifadesi olmustur. Bu
baglamda calisanlarin %78,4’1 is yasaminda ideal islerinde insanlara uzun ve

biitlinciil yonlendirmeler yapilmasi gerektigini 6nemli bulmaktadir.
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Cizelge 5.12: Mevcut kurumda iletisim tarzi 6lgeginin tanimlayici istatistikleri ile
frekans ve ylizde dagilimlar

= = £ o
Cc « [
—_ — — E E =
] EEEg3ist st
r s 53 EZEF ES ES
m 3 &Y
19.Kurumumda goriiglerimi 362 097 n : 17 & 67 42
baskalariyla rahat¢a paylasirim % 20 83 363 328 206
21.Kurumumda insanlarla sohbet 380 090 n 1 8 " 62 56
etmekten bliyiik keyif alirim. ' ’ % 05 39 377 304 275
22.Kurumumda insanlarla n 1 11 69 60 63
konusurken kibar ve 3,85 0,94
destekleyiciyim. % 05 54 338 294 309
23.Kurumumda insanlara uzun n 1 22 72 62 47
ve biitlinciil yonlendirmeler 3,65 0,97
yaparim. % 05 108 353 304 23,0
24 Kurumumda is arkadaslarimin 385 0.95 n 1 12 68 59 64
problemlerini dinlerim % 05 59 333 289 314

Mevcut Kurumdaki fletisim Tarzi1 Genel Ortalama: 3,75

Mevcut kurumdaki ¢alisanlarin iletisim tarzina iligkin Glgegin genel ortalamasi
¥ = 3,75’dir. Calisanlarin % 33,8’i ¢alistiklar1 kurumda *“22. Insanlarla konusurken
kibar ve destekleyiciyim * ifadesine beklentilerini karsiladigini ifade etmektedir ve
bu baglamda en yiiksek ortalamaya sahip olmaktadir (¥ = 3,85). 22. ifadenin
ortalamasiyla ayni olan diger en yiiksek “24.Is arkadaslarrmin problemlerini
dinlerim” ifadesinde de calisanlarin %33,3’i mevcut calistigt kurumda is
arkadaglarinin ~ problemlerini  dinlemesi  gerektigi  beklentisini  karsiladigini
belirtmektedir. Bu 6lgegin igerisinde yer alan “19.Goériislerimi baskalariyla rahatca
paylasirim” ifadesi en diisiik ortalama degeri gdostermektedir (¥ = 3,62). Calisanlar
kendi goriislerini bagkalariyla paylastigini belirtmektedir. Tabloda goriildiigii lizere

perakende sektoriinde calisanlarin %36,3’{i kendilerinin is arkadaglarina goriislerini

rahatca paylastiklarini belirtmektedir.
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Cizelge 5.13: Is yasaminda beklenen motivasyon 6l¢egi tanimlayici istatistikleri ile
frekans ve ylizde dagilimlar

s_ & 2 =z &
X SS 8 0 i =) < o
29 8 & © 4
= 3 A <
25.Beceri ve n 1 3 16 69 115
yeteneklerimi gelistirme 4,44 0,74
firsati % 0,5 15 78 33,8 564
26.Terfi ve daha iyi bir il n - 5 13 68 118
elde etme sansimin olmasi 4,47 0.73
3 % - 25 64 333 578
27.Harcanan zamana n - 5 11 69 119
degecek bir seyler 4,48 0,71
basarma olanagi % - 25 54 338 583

Beklenen Motivasyon Genel Ortalama: 4,46

Is yasaminda beklenen motivasyon dlgeginin genel ortalamasi y = 4,46, dir. Olgege
ait ifadelerin i¢inde “27.Harcanan zaman degecek bir seyler basarma olanagi” ifadesi
en yiiksek ortalamaya sahip (¥ = 4,48) ve calisanlar tarafindan is hayatinda beklenen
motivasyon tarzidir. Calisanlarin %92,1°1 is yasaminda calisanlarin ideal islerinde
harcanan zamana degecek bir seylerin basarma olanagini saglamasinin 6nemli
oldugunu ifade etmektedirler. En diisiik ortalamaya sahip ifade de y = 4,44 degerle
“25.Beceri ve yeteneklerimi gelistirme firsat1” ifadesi olmustur. Bu baglamda

calisanlarin %90,2’si is yasaminda ideal islerinde beceri ve yeteneklerini gelistirme

firsatinin olmasinin 6nemli bulmaktadir.
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Cizelge 5.14: Mevcut kurumda motivasyon dlgeginin tanimlayici istatistikleri ile
frekans ve ylizde dagilimlar

< I = =N
c c
€3 £_ £y E, EZ
_ SE 5% 2z 3% 8¢
X S5 §< £ EF EE EsS
$E 3 x2 ISP S E
31.Beceri ve yeteneklerimi n S 26 - 53 43
o 3,50 1,04
gelistirme firsat % 25 127 377 260 211
32.Terfi ve daha iyi biril 450 4 07 " 5 0 72 51 46
elde etme sansimin olmasi ’ ’ % o5 147 353 250 925
33.Harcanan zamana n 4 26 84 49 41
degecek bir seyler basarma 3,48 1,01
olanagi % 20 12,7 412 240 20,1
34.Isimi yaparken saglanan n 3 22 18 62 39
serbestlik 3,55 0,97
% 15 108 382 304 191
N - n 8 25 67 50 54
%5.3.(.onet101mden alacagim 357 112
oveu % 39 123 328 245 265
36.Birlikte ¢alistigim 391 097 n 1 10 69 50 74
insanlarin arkadasca tavri ’ ’ % 05 49 338 245 363

Mevcut Kurumdaki Motivasyon Genel Ortalama: 3,59

Mevcut kurumdaki calisanlarin motivasyonuna iligkin Olgegin genel ortalamasi
X = 3,59°dir. Calisanlarin % 36,3l c¢alistiklar1 kurumda “36.Birlikte calistigim
insanlarin arkadasca tavri® ifadesinin beklentisinin ¢ok iistiinde karsiladigini ifade
etmektedir ve bu baglamda en yiiksek ortalamaya sahip olmaktadir (¥ = 3,85). Bu
Olcegin icerisinde yer alan “33.Harcanan zamana degecek bir seyler basarma
olanag:” ifadesi en diisiik ortalama degeri gostermektedir (¥ = 3,48). Calisanlar
harcanan zamana degecek bir seyleri basarma olanaginin ¢alistiklart mevcut kurumda
oldugunu yani beklentiyi karsiladigini belirtmektedir. Tabloda goriildiigii lizere
perakende sektoriinde c¢alisanlarin %41,2’si mevcut kurumda harcanan zamana
degecek bir seyler basarma olanagi motivasyonu beklentisini karsiladigim

belirtmektedir.
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Cizelge 5.15: Tatmin diizeyi 6lg¢eginin tanimlayici istatistikleri ile frekans ve yiizde

dagilimlar
o o
¥ ss g®e® £§ § 5
2 O Q QO <
= o
CLLL .. n 3 2 15 77 107
37.Isimi 1yl yapmam i¢in
eterli bilgiye sahip olmam 439 079
y glye sanip % 15 10 74 377 525
38.Calisma grubumda n 1 20 39 79 65
maliyet odakli bir tarzda 3,92 0,97
calisabilmem % 0,5 98 19,1 38,7 319
39.Calisma grubumun n - 6 27 95 76
hedeflerini giinii giinline 418 0,77
anlayabilmem % - 29 132 466 373
40.Farkl1 bakis ac¢ilarina n - 2 23 69 110
deger verilen bir ortamda 441 0,73
calismam % - 10 11,3 338 539
n - 28 62 114
41.Fiziksel ¢alisma kosullar1 4,42 0,72
% - 13,7 304 559
. n 1 2 17 58 126
42 Bireysel farkliliklara 450 073
Sayel % 05 10 83 284 618

Tatmin Diizeyi Genel Ortalama: 4,30

Tatmin Olcegi genel ortalamasi y = 4,30°dur. En yiiksek ortalama olan ifade
“42.Bireysel farkliliklara saygr”’dir (¥ = 4,50). Calisanlarin %90,2’si  bireysel

farkliliklara saygi duymanin 6nemli oldugunu belirtmektedir. En diisiik ortalama

olan ifade de “38.Calisma grubumda maliyet odakli bir tarzda calisabilmem”dir.

Aragtirmaya katilanlarin %70,6’s1 is ortaminda ¢alisma grubunda maliyet odakli bir

tarzda calismanin tatmin diizeyinde 6nemli oldugunu belirtmektedir.
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Cizelge 5.16: Kurum baglilig1 6l¢eginin tanimlayici istatistikleri ile frekans ve ylizde
dagilimlar

s B g £ gf
=5 £ 5 5 £t
SI. - 2z
. n 2 3 17 103 79
431.Kurumum icin ¢ok 425 075
gatistm % 10 15 83 505 387
n 4 5 31 95 69
2114.Kurumumla gurur 408 087
uyarm % 20 25 152 466 338
45.Calisma grubumun n 4 14 43 90 53
hedeflering kurum disinda g o o
da igimle ilgili konular i¢in % 20 69 211 441 260
zaman harcarim ’ ’ ’ ’ ’
46.1s arkadaslarimla 420 075 n 1 4 23 101 S
calismaktan keyif alirrm ' ’ % 05 20 113 495 36.8
47.Zor gorevler i¢in elimden n - 8 17 80 99
gelenin en iyisini yapmaya 4,32 0,79
calisirim % - 3,9 83 39,2 485
_— n 1 7 15 83 98
48.Isimi sevk ve heyecanla 432 080

basarmaya ¢aligirim % 05 3.4 74 40,7 48,0

Kurum Baghhg: Genel Ortalama: 4,17

Kurum bagliliginin genel ortalamasi y = 4,17°dir. En yiiksek ortalama degerli ifade
“47.Zor gorevler igin elimden gelenin en iyisini yapmaya ¢alisinim™’dir (¥ = 4,32).
Calisanlarin %87,7’si bu ifadeye katildiklarin1 belirtmektedir. 47. ifade ile ayni
ortalamaya sahip diger bir ifade de “48.Isimi sevk ve heyecanla basarmaya ¢aligirrm”
ifadesidir. Calisanlarin  %388,7’si de islerini sevk ve heyecanla basarmaya
calistiklarim1  belirtmektedir. En diisiik ortalamada “45. Calisma grubumun
hedeflerini kurum disinda da isimle ilgili konular i¢in zaman harcarim” ifadesidir
(¥ = 3,85). Caligsanlarin biiyiik bir cogunlugu ¢alisma gruplarinin hedeflerini kurum
disinda da isiyle ilgili konular i¢in zaman harcadiklarini belirtmektedir. %21,1°1

kararsiz kaldigini belirttigi i¢in ortalama diismiistiir.
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5.5.4 Normallik Testine iliskin Bulgular
Is yasaminda beklentiler ve kurumdaki mevcut durum 6lgeklerinin normalligini test

etmek i¢in Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri kullanilmaktadir.

Cizelge 5.17: Normallik testi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Istatistik sd p  Istatistik  Sd P

Is Yasamindan Beklentiler 0,082 204 0,002 0,934 204 0,000

Beklenen Liderlik 0,132 204 0,000 0,893 204 0,000
Beklenen Motivasyon 0,194 204 0,000 0,801 204 0,000
Beklenen Iletisim 0,139 204 0,000 0,922 204 0,000

Kurumdaki Mevcut Durum 0,073 204 0,010 0,986 204 0,046

Mevcut Liderlik 0,095 204 0,000 0,971 204 0,000
Mevcut Motivasyon 0,102 204 0,000 0,965 204 0,000
Mevcut Iletisim 0,108 204 0,000 0,963 204 0,000
Kuruma Baglilik 0,130 204 0,000 0,902 204 0,000
Kurum Tatmini 0,108 204 0,000 0,922 204 0,000

Normallik testi sonuglarina gore tiim bagimli degiskenlerin p degerleri istatistiksel
olarak anlamsiz oldugu saptanmaktadir (p = 0,05). Dolayisiyla faktorler normal
dagilim sartina uymamaktadir. Bu yiizden arastirmanin amacina ulasmak ve
hipotezleri test etmek i¢in parametrik olmayan fark testlerinden Mann Whitney U ve
Kruskal Wallis H testleri ile iliskiyi 6lgmek icinde Spearman Korelasyon testi

kullanilmaktadir.

5.5.3. Fark testleri
Tiim demografik ozellikler ile is yasamindan beklentiler ve kurumdaki mevcut
durum ortalamalar1 arasindaki farkin anlamliligini test etmek i¢in Mann Whitney U

ve Kruskal Wallis Testi kullanilmaktadir.
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Cizelge 5.18: Cinsiyete gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki mevcut durum
ortalamalar1 arasindaki farkin Mann Whitney U testi sonuglari

Std.

Cinsiyet n X Sapma p
_ Kadin 134 4,24 0,52
Is Yasamindan Beklentiler -1,662 0,096
Erkek 70 4,38 0,42
Kadin 134 4,18 0,72
Beklenen Liderlik -1,104 0,270
Erkek 70 4,31 0,60
Kadin 134 4,41 0,64
Beklenen Motivasyon -1,708 0,088
Erkek 70 4,56 0,57
_ Kadin 134 4,19 0,65
Beklenen Iletisim -1,217 0,223
Erkek 70 4,33 0,56
. Kadin 134 3,69 0,67
gu:umdakl Mevcut 1167 0,243
uru Erkek 70 3,56 0,67
Kadin 134 3,66 0,82
Mevcut Liderlik -1,264 0,206
Erkek 70 3,51 0,82
Kadin 134 3,65 0,86
Mevcut Motivasyon -1,572 0,116
Erkek 70 3,46 0,83
_ Kadin 134 3,76 0,71
Mevcut Iletisim -0,157 0,875
Erkek 70 3,73 0,75
Kadin 134 4,28 0,57
Kurum Tatmini -0,841 0,401
Erkek 70 4,34 0,56
Kadin 134 4,21 0,62
Kuruma Baglilik -1,079 0,280
Erkek 70 4,10 0,68

Cinsiyete gore is yasamindan beklentiler, beklenen liderlik, beklenen motivasyon,
beklenen iletisim, kurumdaki mevcut durum, mevcut liderlik, mevcut motivasyon,
mevcut iletisim, kurum tatmini ve kuruma baglilik ortalamalar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gériinmemektedir (p > 0,05).
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Cizelge 5.19: Medeni duruma gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki mevcut
durum ortalamalar1 arasindaki farkin Mann Whitney U testi sonuglari

Std.

Medeni Durum n X Sapma p
_ Evli 66 4,32 0,48
Is Yasamindan Beklentiler -0,752 0,452
Bekar 138 4,27 0,50
Evli 66 4,19 0,76
Beklenen Liderlik -0,108 0,914
Bekar 138 4,24 0,64
Evli 66 4,52 0,68
Beklenen Motivasyon -1,723 0,085
Bekar 138 4,43 0,59
_ Evli 66 4,34 0,49
Beklenen Iletisim -1,065 0,287
Bekar 138 4,19 0,67
Evli 66 3,65 0,70
Kurumdaki Mevcut Durum -0,091 0,927
Bekar 138 3,64 0,66
Evli 66 3,55 0,84
Mevcut Liderlik -0,566 0,571
Bekar 138 3,63 0,81
Evli 66 3,59 0,87
Mevcut Motivasyon -0,075 0,940
Bekar 138 3,58 0,85
_ Evli 66 3,82 0,76
Mevcut Iletisim -0,980 0,327
Bekar 138 3,72 0,71
Evli 66 4,15 0,70
Kuruma Baglilik -0,233 0,816
Bekar 138 4,18 0,61
Evli 66 4,32 0,56
Kurum Tatmini -0,367 0,713

Bekar 138 4,29 0,57

Medeni duruma gore is yasamindan beklentiler, beklenen liderlik, beklenen
motivasyon, beklenen iletisim, kurumdaki mevcut durum, mevcut liderlik, mevcut
motivasyon, mevcut iletisim, kurum tatmini ve kuruma baglilik ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériinmemektedir (p = 0,05).
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Cizelge 5.20: Yasa gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki mevcut durum

ortalamalar1 arasindaki farkin Kruskal Wallis H testi sonuglari

Std.

_ 2
Yas n X Sapma X sd p
18 yas ve alti 13 4,26 0,38
; 19-25 yag aras1 115 4,33 0,51
geﬁfaesriﬁ;?dan 3186 2 0203
26-30 yas aras1 76 4,23 0,48
Toplam 204 4,29 0,49
18 yas ve alti 13 4,09 0,65
19-25 yagaras1 115 4,31 0,65
Beklenen Liderlik 5,252 2 0,072
26-30 yas aras1 76 412 0,71
Toplam 204 4,22 0,68
18 yas ve alti 13 4,54 0,50
19-25 yagaras1 115 4,44 0,67
ot oo 2 oss
y 26-30 yas aras1 76 4,48 0,56
Toplam 204 4,46 0,62
18 yas ve alt1 13 4,25 0,69
_ 19-25 yag aras1 115 4,28 0,64
Beklenen Iletisim 2516 2 0,284
26-30 yas aras1 76 4,17 0,59
Toplam 204 4,24 0,62
18 yas ve alt1 13 3,72 0,69
. 19-25 yag aras1 115 3,63 0,68
gﬂ:ﬂmdakl Mevcut 0,331 2 0847
26-30 yas aras1 76 3,65 0,67
Toplam 204 3,64 0,67
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Cizelge 5.20: Yasa gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki mevcut durum
ortalamalari arasindaki farkin Kruskal Wallis H testi sonuglar1 (devami)

Std.

2
Sapma X sd b

Yas n

=l

18 yas ve alti 13 3,63 0,85
19-25 yag aras1 115 3,66 0,81
Mevcut Liderlik 1,199 2 0,549
26-30 yas aras1 76 3,52 0,83
Toplam 204 3,61 0,82
18 yas ve alti 13 3,81 0,78

Mevcut 19-25 yagaras1 115 3,51 0,88

Motivasyon 2502 2 0,286

26-30 yas aras1 76 3,67 0,81
Toplam 204 3,59 0,85
18 yas ve alti 13 3,74 0,70
. 19-25 yag aras1 115 3,73 0,72
Mevcut Iletisim 0,299 2 0,861
26-30 yas aras1 76 3,79 0,75
Toplam 204 3,75 0,73
18 yas ve alt1 13 421 0,73
19-25 yag aras1 115 4,14 0,63
Kuruma Baglilik 0,740 2 0,691
26-30 yas aras1 76 4,21 0,65
Toplam 204 4,17 0,64
18 yas ve alt1 13 4,29 0,47
19-25 yag aras1 115 4,33 0,58
Kurum Tatmini 1,276 2 0,528
26-30 yas aras1 76 4,26 0,56

Toplam 204 4,30 0,56

Yasa gore is yasamindan beklentiler, beklenen liderlik, beklenen motivasyon,
beklenen iletisim, kurumdaki mevcut durum, mevcut liderlik, mevcut motivasyon,
mevcut iletisim, kurum tatmini ve kuruma baglilik ortalamalar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gériinmemektedir (p = 0,05).
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Cizelge 5.21: Egitim durumuna gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki mevcut
durum ortalamalar1 arasindaki farkin Kruskal Wallis H testi sonuglari

— Std.

Egitim Durumu n X Sapma X? sd p

Ortadgretim 39 4,42 0,37
Lise/Dengi 95 4,27 0,55

Is Yasamindan Onlisans 32 4,23 0,51

Beklentiler Lisans 31 419 0.41 5695 4 0,223
Lisansistii 7 4,44 0,46
Toplam 204 4,29 0,49

Ortadgretim 39 4,33 0,48
Lise/Dengi 95 4,20 0,77

. . Onlisans 32 4,26 0,70
Beklenen Liderlik Lisans 31 4.06 0.62 4,890 4 0,299

Lisansusti 7 4,49 0,49

Toplam 204 4,22 0,68

Ortadgretim 39 4,60 0,43
Lise/Dengi 95 4,46 0,67

Beklenen Onlisans 32 4,26 0,73

Motivasyon Lisans 31 4,48 0,53 4180 4 0382
Lisanstusti 7 452 0,60
Toplam 204 4,46 0,62

Ortadgretim 39 4,40 0,55
Lise/Dengi 95 4,22 0,67

L Onlisans 32 4,17 0,63
Beklenen Iletisim Lisans 31 413 0.59 3,949 4 0,413

Lisanstusti 7 4,32 0,47

Toplam 204 4,24 0,62

Ortadgretim 39 3,77 0,71
Lise/Dengi 95 3,59 0,67

Kurumdaki Mevcut Onlisans 32 3,63 0,63

Durum Lisans 31 369 o070 2038 4 0730
Lisansiisti 7 3,61 0,66
Toplam 204 3,64 0,67

Ortadgretim 39 3,75 0,87
Lise/Dengi 95 3,58 0,82

L Onlisans 32 3,65 0,77
Mevcut Liderlik Lisans 31 351 083 1,516 4 0,824

Lisanstisti 7 3,45 0,85

Toplam 204 3,61 0,82
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Cizelge 5.21: Egitim durumuna gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki mevcut
durum ortalamalar1 arasindaki farkin Kruskal Wallis H testi sonuglar1 (devami)

— Std.

Egitim Durumu n X Sapma X? sd p

Ortadgretim 39 3,63 0,85
Lise/Dengi 95 3,52 0,90

Mevcut Onlisans 32 3,60 0,74

Motivasyon Lisans 31 3,73 0,86 1355 4 08%
Lisansiistii 7 3,62 0,73
Toplam 204 3,59 0,85

Ortadgretim 39 3,95 0,75
Lise/Dengi 95 3,67 0,68

I Onlisans 32 3,64 0,82
Mevcut Iletisim Lisans 31 3.85 0.73 5,439 4 0,245

Lisansiisti 7 3,80 0,68

Toplam 204 3,75 0,73

Ortadgretim 39 4,27 0,52
Lise/Dengi 95 4,15 0,73

5 Onlisans 32 4,13 0,60

Kuruma Baglilik Lisans 31 4.24 0.50 2,962 4 0,564
Lisanststi 7 3,79 0,64
Toplam 204 4,17 0,64

Ortadgretim 39 4,41 0,44
Lise/Dengi 95 4,26 0,63

.. Onlisans 32 4,32 0,58

Kurum Tatmini Lisans 31 4.22 0.50 2,904 4 0,574
Lisansitsti 7 4,48 0,34
Toplam 204 4,30 0,56

Egitim durumuna gore is yasamindan beklentiler, beklenen liderlik, beklenen
motivasyon, beklenen iletisim, kurumdaki mevcut durum, mevcut liderlik, mevcut
motivasyon, mevcut iletisim, kurum tatmini ve kuruma baglilik ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériinmemektedir (p = 0,05).
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Cizelge 5.22: Toplam ¢aligsma siiresine gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki
mevcut durum ortalamalari arasindaki farkin Kruskal Wallis H testi sonuglari

Std.

Toplam Calisma Siiresi n x X? sd Ikili
P Cahs x Sapma P Karsilastirma
1l yilvealt: (1) 40 4,39 041
) 2-4 y1l (2) 82 430 0,54
Is (1-3)
Yasamindan 5-7 yil (3) 55 4,13 0,44 11,222 3 0,011* (2-3)
Beklentiler (3-4)
8-10 y1l (4) 27 4,41 0,50
Toplam 204 4,29 0,49
1 y1l ve alt1 40 4,30 0,63
2-4 y1l 82 4,28 0,67
Beklenen
Liderlik 5-7 yil 55 4,04 0,74 575 3 0,124 -
8-10 yil 27 4,33 0,60
Toplam 204 4,22 0,68
1 yilvealt: (1) 40 4,48 0,52
2-4 y1l (2) 82 4,46 0,69
Beklenen (1-4)
- * -
Motivasyon 5-7 y1l (3) 55 432 0,63 11,291 3 0,010 g_i;
8-10 yil (4) 27 4,73 0,44
Toplam 204 4,46 0,62
1 yil ve alt1 40 4,43 0,57
2-4 y1l 82 421 0,66
Beklenen ¢, ) 55 411 056 7,775 3 0,051 -
Iletisim
8-10 yil 27 4,29 0,66
Toplam 204 4,24 0,62
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Cizelge 5.22: Toplam g¢alisma siiresine gore is yasamindan beklentiler ve kurumdaki
mevcut durum ortalamalart arasindaki farkin Kruskal Wallis H testi sonuglari
(devami)

Toplam Calisma Siiresi n x Sgrt)crlﬁa 2 sd p Karsfll: slilrma
1 y1l ve alt1 40 3,83 0,77
Kurumdaki  2-4 y1l 82 3,61 0,66
Mevcut 5-7 yil 55 3,63 0,63 4,401 3 0,221 -
Durum 8-10 y1l 27 3,50 0,62
Toplam 204 3,64 0,67
1 y1l ve alt1 40 3,73 0,92
Meveut 2-4 yil 82 3,70 0,85
Liderlik 5-7 yil 55 350 0,67 4,806 3 0,187 -
8-10 yil 27 3,38 0,81
Toplam 204 3,61 0,82
1 y1l ve alt1 40 3,81 0,92
Meveut 2-4 yil 82 348 0,85
Motivasyon 5-7 yil 55 362 083 4316 3 0,229 -
8-10 y1l 27 3,552 0,79
Toplam 204 3,59 0,85
1 y1l ve alt1 40 3,96 0,78
Meveut 2-4 yil 82 3,68 0,65
fletisim 5-7 yil 55 3,79 0,75 519 3 0,158 -
8-10 y1l 27 3,61 0,78
Toplam 204 3,75 0,73
1 y1l ve alt1 40 4,27 0,64
Kuruma 2-4 yil 82 4,14 0,63
Baghlik 5-7 yil 55 412 068 1,832 3 0,608 -
8-10 y1l 27 4,23 0,62
Toplam 204 417 0,64
I yilvealt: (1) 40 4,36 0,58
Kurum 2-4 y1l (2) 82 431 054
Tatmini 5-7 y1l (3) 55 416 0,58 8,144 3 0,043* (3-4)

8-10 y1l (4) 27 4,48 0,54
Toplam 204 430 0,56

*p < 0,05

Toplam c¢alisma siiresine gore beklenen liderlik, beklenen iletisim, kurumdaki
mevcut durum, mevcut liderlik, mevcut motivasyon, mevcut iletisim ve kuruma
baglilikk ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik

gorinmemektedir (p = 0,05).

Toplam g¢alisma siiresine gore is yasaminda beklentiler (p = 0,011 < 0,05),
beklenen motivasyon (p = 0,010 < 0,05) ve kurum tatmini (p = 0,043 < 0,05)

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriinmektedir.
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Hangi gruplar arasinda farkliligin oldugunu saptamak i¢in Mann Whitney U testi
kullanilmaktadir. Caliganlarin 1 y1l ve altt mesleki kideme sahip olanlar ile 5-7 yil
arasinda mesleki kideme sahip olanlar, 2-4 yil mesleki kideme sahip olanlar ile 5-7
yil arasinda mesleki kideme sahip olanlar, 5-7 yil mesleki kideme sahip olanlar ile 8-
10 yil arasinda mesleki kideme sahip olanlar arasinda is yasamindan beklentileri
farklilik gostermektedir. Calisanlarin 1 yi1l ve alti mesleki kideme sahip olanlar ile 8-
10 yi1l arasinda mesleki kideme sahip olanlar, 2-4 yil arasinda mesleki kideme sahip
olanlar ile 8-10 yil arasinda mesleki kideme sahip olanlar, 5-7 yil arasinda mesleki
kideme sahip olanlar ile 8-10 yil arasinda mesleki kideme sahip olanlar arasinda
beklenen motivasyonlart bakimindan anlamli bir farklilik gostermektedir.
Arastirmaya katilanlarin 5-7 yil arasinda mesleki kideme sahip olanlar ile 8-10 yil
arasinda mesleki kideme sahip olanlar arasinda kurum tatmini yoniinden anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

5.5.4 Spearman korelasyon analizine iliskin bulgular
Bagimli degiskenlerin ortalamalar1 normal dagilim sartina uymadigindan dolay1
degiskenler arasindaki iligkiyi test etmek i¢in parametrik olmayan testlerden

Spearman Korelasyon Testi kullanilmaktadir.

Cizelge 5.23: Spearman korelasyon testi sonuglari

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Is Yasamindan 1,000 0,842 0,634~ 0,706 0,238~ 0,309" 0,074 0,285~ 0,408~ 0,622"
Beklentiler (1) p 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0295 0,000 0,000 0,000

1,000 0,404 0,357 0,201 0,307 0,065 0,179 0,277 0,509
p 0,000 0,000 0,004 0,000 035 0010 0,000 0,000
Beklenen 1,000 0,318™ -0,010 0,063 -0,027 -0,040 0,267 0,433™
Motivasyon (3) p 0,000 0,885 0,373 0,697 0567 0,000 0,000
Beklenen iletisim 1,000 0,282 0,222 0,138 0,427 0,342 0,546"
p
p

r
Beklenen Liderlik r
r
r
4) 0,000 0,000 0,048 0,000 0,000 0,000
r
r
r
r

@)

Kurumdaki 1,000 0,828 0,880 0,784 0,517 0,226
Mevcut Durum (5) 0,000 0,00Q* 0,00Q* 0,000 0,001
Mevcut Liderlik 1,000 0,574 0,475~ 0,456 0,262""

(6) p 0,000 0,000 0,000 0,000
Mevcut 1,000 0,599 0,394™ 0,114
Motivasyon (7) p 0,000 0,000 0,105

s 1,000 0,449 0,226
Mevcut Iletisim (8) 0 0,000 0,001
Kurum Tatmini r 1,000 0,466
) p 0,000
Kuruma Baghhk r 1,000
(10) p

xp <005  * p<0,01

Is yasamindan beklentiler ile kurumdaki mevcut durum arasinda istatistiksel olarak

pozitif yonde diisiik bir iliski r = 0,238 ,p = 0,001 < 0,01, mevcut liderlik arasinda
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istatistiksel olarak pozitif yonde disiik bir iliski » = 0,309,p = 0,000 < 0,01,
mevcut iletisim arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde bir iliski » = 0,285 ,p =
0,000 < 0,01, kurum tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik bir
iliski r = 0,408 ,p = 0,000 < 0,01, kuruma baglilik arasinda istatistiksel olarak
pozitif yoénde orta diizeyde bir iliski r = 0,622,p = 0,000 < 0,01 vardir. Is
yasamindan beklentiler arttikga veya azaldik¢a kurumdaki mevcut durum, mevcut
durumdaki yoneticinin liderlik 6zellikleri, mevcut iletisim tarzi, ¢alisanlarin kuruma

olan bagliliklar1 ve kurum tatminleri artmaktadir veya azalmaktadir.

Is yasaminda yoneticiden beklenen liderlik 6zellikleri ile kurumdaki mevcut durum
arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diistik bir iliski » = 0,201 ,p = 0,004 <
0,01, mevcut liderlik arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde disiik bir iliski
r =0,307,p = 0,000 < 0,01, mevcut iletisim arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonde bir iliski » = 0,179,p = 0,010 < 0,05, kurum tatmini arasinda istatistiksel
olarak pozitif yonde diisiik bir iliski r = 0,277 ,p = 0,000 < 0,01, kuruma baglilik
arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik diizeyde bir iliski 7 = 0,509 ,p =
0,000 < 0,01 vardwr. Is yasaminda yoOneticiden beklenen liderlik 06zelliklerinin
onemliligi arttikca veya azaldikca kurumdaki mevcut durum, mevcut durumdaki
yoneticinin liderlik 6zellikleri, mevcut iletisim tarzi, kurum tatminleri ve ¢alisanlarin

kuruma olan bagliliklar1 artmaktadir veya azalmaktadir.

[s yasaminda beklenen motivasyon 6zelliklerinin énemlilik diizeyi ile kurum tatmini
arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik bir iliski » = 0,267 ,p = 0,000 <
0,01, kuruma baghlik arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik diizeyde bir
iliski r = 0,533 ,p = 0,000 < 0,01 vardir. Is yasaminda beklenen motivasyon
ozelliklerinin 6nemliligi arttikga veya azaldik¢a kurum tatminleri ve ¢alisanlarin

kuruma olan bagliliklar artmaktadir veya azalmaktadir.

Is yasaminda beklenen iletisim tarzlari ile kurumdaki mevcut durum arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonde disik bir iliski » = 0,282,p = 0,000 < 0,01,
mevcut liderlik arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik bir iliski r =
0,222 ,p = 0,001 < 0,01, mevcut motivasyon arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonde diisiik bir iliski r = 0,138,p = 0,048 < 0,05, mevcut iletisim arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonde bir iligki r = 0,427 ,p = 0,010 < 0,05, kurum

tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik bir iliski r = 0,342 ,p =
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0,000 < 0,01, kuruma baghlik arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diislik
diizeyde bir iliski r = 0,546,p = 0,000 < 0,01 vardir. Is yasaminda beklenen
iletisim tarzlarinin 6nemliligi arttik¢a veya azaldik¢a, kurumdaki mevcut durum,
mevcut durumdaki yoneticinin liderlik 6zellikleri, mevcut motivasyon, mevcut
iletisim tarzi, kurum tatminleri ve ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklar1 artmaktadir

veya azalmaktadir.

Kurumdaki mevcut durum ile kurum tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonde diisiik bir iliski » = 0,517 ,p = 0,000 < 0,01, kuruma baglilik arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik diizeyde bir iliski » = 0,226 ,p = 0,001 <
0,01 vardir. Is yasaminda kurumdaki mevcut durum ozellikleri arttik¢a veya
azaldik¢a calisanlarin kurum tatminleri ve calisanlarin kuruma olan bagliliklar:

artmaktadir veya azalmaktadir.

Kurumdaki yoneticinin mevcut liderlik o6zellikleri ile kurum tatmini arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik bir iliski r = 0,456, p = 0,000 < 0,01,
kuruma baglilik arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik diizeyde bir iligki
r=0,262,p =0,001 <0,01 vardir. Kurumdaki yoneticinin mevcut liderlik
ozellikleri arttikca veya azaldik¢a calisanlarin kurum tatminleri ve calisanlarin

kuruma olan bagliliklar1 artmaktadir veya azalmaktadir.

Kurumdaki ¢alisanlarin mevcut motivasyonu ile kurum tatmini arasinda istatistiksel
olarak pozitif yonde diisik bir iliski r = 0,394, p = 0,000 < 0,01 vardir.
Kurumdaki c¢alisanlarin mevcut motivasyonlar1 arttikca veya azaldik¢a kurum

tatminleri artmaktadir veya azalmaktadir.

Kurumdaki mevcut iletisim tarzlari ile kurum tatmini arasinda istatistiksel olarak
pozitif yonde diisikk bir iliski r = 0,449, p = 0,000 < 0,01, kuruma baghlik
arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde diisiik diizeyde bir iligki r = 0,226 ,p =
0,001 <£0,01 vardir. Kurumdaki mevcut iletisim tarzlarmin o6nemlilik diizeyi
arttikca veya azaldik¢a calisanlarin kurum tatminleri ve calisanlarin kuruma olan

bagliliklar1 artmaktadir ve azalmaktadir.

Kurumdaki ¢alisanlarin tatminleri ile kurum baglilig1 arasinda istatistiksel olarak
pozitif yonde diisiik bir iliski r = 0,466, p = 0,000 < 0,01 vardir. Kurumdaki
calisanlarin tatminleri arttik¢a veya azaldik¢a kuruma bagliliklar1 artmaktadir veya

azalmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Gliniimiizde is hayat1 icerisinde yer alan ve ¢ok yakin zamanda is hayatinin baskin
nesli olacak olan Y kusagi, farkli degerlere sahip ve beklentileri diger kusaklardan
farkli olan bir kusaktir. Teknoloji ve otomasyon is hayatinin biiyiikk bir kismim
kaplasa da orgiitlerin en 6nemli kaynagi insan olmaya devam edecektir. Bu nedenle
orgiitlerin gereklilikleri arasinda is hayati igerisinde yer alan calistiklar1 Orgiite
sadakati daha diisiik, yoOneticileriyle anlasamadiklarinda sabretme egiliminde

bulunmayan Y kusagini anlamak, motive etmek yer almaktadir.

Arastirmada Y kusaginin iletisim tarzi, liderlik anlayisi ve motivasyon unsurlarinin
neler oldugu incelenmis ve kurum agisindan da c¢alisanlarin baglilik dereceleri ortaya
cikarilmaya caligilmistir. Arastirma perakende sektoriinde yer alan sadece Y kusagi
calisanlarin1  kapsamaktadir. Calisanlarin  kurumlardan beklentilerini  ve bu
beklentilerin karsilanma diizeyi anket yolu ile offline olarak sorulmus ve aradaki fark

irdelenmeye ¢alisilmistir. Anket 204 kisinin katilimi ile gergeklestirilmistir.

Arastirmanin perakende c¢alisanlar1 iizerinde yapilmasi tiim sektorleri icermemesi
calismanin bir kisitidir. Ancak perakende sektoriiniin ¢ok genis bir ¢ergeveye sahip
olmas1 ve sektor olarak biiylik bir ¢alisan kitlesine ulasmis olmasi arastirmanin bu

kisitinin etkisini azaltan unsurlardir.

Ankete katilan perakende de calisan Y kusaginin verdigi cevaplar ve literatiir

taramasi dogrultusunda elde edilen bulgular asagidaki gibi 6zetlenebilir.

e Y Kusagi’nin liderlik tarzi Vizyoner Dontisiimeii Stratejik Liderlik tarzi ile
0zdes bir seyir izler.
Yapilan arastirma sonucunda Y kusaginin liderlik algis1 6l¢eginden en yiiksek
ortalamaya sahip ifade ‘Gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyma’
olmustur. Buradan da anlasilacag: lizere Y kusagi ¢alisanlar1 yoneticilerinin
gelecek firsatlar1 ortaya koymasini en Onemli ozellik olarak algiladig
sonucuna varilabilir.

e Y Kusagi ¢alisanlar1 katilimer bir lider ile ¢aligmak ister.
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Aragtirmanin liderlik algis1 6l¢eginde 2. en yiiksek ortalamaya sahip ifade
Gereken yapildiginda ne elde edilecegini acikga ifade etmesi’ ¢ikmistir. Buna
bagli olarak ve literatiir kaynaklarinda da yer alan Y kusaginin g¢alisma
igerisinde karara, siirece ve basariya dahil edilmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir.
Lider, Y kusaginin potansiyelini kullanacagi ortamlar hazirlayip onu siirece
dahil etmelidir.

Y Kusagi calisanlar1 Otokratik bir Liderlik Tarzin1 benimsemezler.
Arastirmanin bulgularma gore liderlik algis1 6lgeginde en diisiik ortalamaya
sahip ifade ‘Performansi Izleme’ olmustur. Cok ¢alismay1 deger olarak gdren
bir yonetici Y kusagini yanlis yargilayabilir ve bunu performans sorunu
olarak gorebilir. Bunun farkinda olan Y Kusagi performansimin bu yonde
yanlig Olgiilecegini diisiinmektedir. Otokratik liderlik tarzin1 bu anlamda
benimsemezler.

Y Kusagmin iletisim tarzi kocluk-mentorliikk tiirii danismanlik tutumuna
dayanmaktadir.

Arastirmanin bulgularina gore iletisim algis1 dlgceginde en yliksek ortalama
‘Insanlarla konusurken kibar ve destekleyici olurdum’ ifadesi olmustur. Bu
anlamda Y kusagi danigmanlik, destek ve ilham olabilecegi bir iletisim tarzini
benimsemektedir.

Y Kusaginin en 6nemli motivasyon unsuru anlamli buldugu bir iste calisiyor
olmasidir.

Aragtirma bulgularina gére motivasyon dlgeginde en yiiksek ortalamaya sahip
ifade ‘Harcanan zamana degecek bir seyler basarma olanagi’ olmustur. Y
kusag1 icin anlamli bir is i¢in zaman ve emek harcamasi onun is bagliligi ve
motivasyonu i¢in dnemli bir unsurdur. Y kusagi neden- sonug iliskisi, isin
ni¢in yapildigini bilmesi son derece dnemlidir.

Y kusaginin c¢alistigt kurumdaki tatmin derecesi kariyer ¢apalarinda
belirlenen ‘Hayat Tarz1’ kavramina paralel seyir izler.

Aragtirma bulgularina gore tatmin algist 6l¢eginde en yiiksek ortalama sahip
ifade © Bireysel farkliliklara saygi’ olmustur. Y kusagi is yasaminda da kendi
0zel hayatlarina saygi duyulmasini ve bu dengeyi koruyabilecek kurumlarda

olduklar1 zaman tatmin olabileceklerdir.
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Ankete katilan perakende de calisan Y kusaginin verdigi cevaplar ve literatiir

taramast dogrultusunda Y Kusagi’nin orgiitsel bagliliklarinin gelismesi adina su

onerilerde bulunulabilir.

Y kusagimin ileriye doniikk planlarini 6grenip segenekler sunulmali ve
izleyecekleri yol gosterilmelidir. Bu tutum Y kusaginin motivasyonu iizerinde
bliyiik 6neme sahiptir.

Is yasam dengesini kurmalari i¢in yardimci olmali ve bu konuda gereken
onlemler alinmalidir.

Islerini anlamli kilmali, hedefi olan isler vermeli ve resmin biitiiniinii
gormeleri saglanmalidir.

Geri bildirimler vermeli, basar1 hissini onlara yasatmali ve takdir edilmelidir.
Yapilan islerde onlar1 siirece dahil etmeli, aliman kararlarda fikirleri
onemsenmelidir.

Yapilan isin sonucunda ne elde edilecegi agikca ifade edilmeli ve sonug
odakli ¢alisilmaya 6zen gosterilmelidir.

Baski ve disiplinin oldugu ¢alisma ortamlarindan vazgegilmelidir.

Kisisel gelisimlerine katkida bulunulmalidir.

Hiyerarsiden uzaklasilmali, yonetici ve ekip arkadaslariyla zaman

gegirebilecegi ortamlar yaratilmadir (Proje ekipleri gibi).

Her seyden énce Y Kusagi yargilanmadan dnce anlamaya ¢alisiimalidir. Ornegin, Y

kusagimmin her seyi sorgulamasi ve nedenini arastirmasi onlarin bencil gibi

gosterebilir ancak Y Kusaginin sorgulayict olmasi bencil oldugu anlamina

gelmemektedir. Sonugta unutmamiz gereken tiim elestiri ve olumsuzluklara ragmen

neden sorusunu sorabilen, her seyi merak eden geng bir kusak oldugudur.
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Ek A: Anket Sorulari

Merhaba,

istanbul Agdin Oniversitesi- insan Kaynaklan Yiksek Lisans Programinin bitirre tezi igin hazirlanan
‘Organizasyonlarda ¥ Kusa@i'mn Davrams, Liderlik ve Orgotsel Bagililk Agsindan incelenmesi- Parakende Sektoninde
Bir Aragtirma’ sina iligkin defierlendirme envanterine hos geldiniz

4 ana balimden olusan envanteri doldurmaniz yaklasik 10-15 dakikanizi alacak olup, katkilanmniz icin gimdiden
tegakkirler.

Onemii Not : Envantere girmig chdufunuz breysel yanitliar, sadece bilimsel amag) kalanilacak obup, highir kunsm yetkilsl tarafindan
gandlemeyecekti. Yarstlarns, diger difer degeriendirmeler i|e birbide analiz edilecek ve sonuglar toglu olarak degeriendrilecektir.

1- Cinsiyetiniz?
[ ] Kadn
[] Erkek

2- Yagumz?

[ 118 ve alts
[]19-25 aram
[ ] 26-30 aras:
[ 31-3% aras)
[ ] 38 ve iistih

3- Medeni durimunuz?
LB
[ Bekir(._.)

4-Egtim Durumunuz?

[ Dnabgretim

[ ] Lise/Deng
[ Onlisans

[ Lisans

[ ¥iiksek Lisans
[ | Doktora

5-Toplam galisma siireniz?

[ 11yl ve aln
[ ]2-4wl
[ 15-Twl
[1&-10ywl
C 111 -13wl
[ 114wl distiv

- Cahstifiniz isletmenin faalivet alanm isaretleyiniz?

] Perakende
[ ] Turizm

[ ] Dtomotiv
[ Basin-Yayin
[ | ingaat

|__| Digier
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“Size gore ideal’ olan yoneticiyi dilsinerek, asagidaki dzellikleri beklentileriniz dogrultusunda isaretleyiniz.

Bu Bibim sif bajh oldugunz ilk yéodicinisn lidelik Gacliklori ik dgilids. Bir pindicide teh enifiniz declidilen ditplinench gaectlcymie

1 2 3 < 5
Hig Gerekh | Gerekli | Biraz Onemli | Cok Oneml
Deil Degil Onemli

Performans 1zleme

Rol model olma

Gereken yapldifinda ne elde
edilecefini agikea ifade etme

Cahsmalann karsilifinda
Gadiillendirme igin yapilmasi gerckeni
sdyleme

Gelbecek firsatlara yinelk bir vizvon
ortaya koyma

Standartlan karsilamadaki
basansizliklara karsy uyarma

*Meveut durumda’ yineticinizin Gzelliklenmin sizin beklentilermiz karsilama dizeyin saretleyimz.

1 2 3 4 3

Beblenlimin Cuk | By lentimin Beklenidkrimi | Beldenlileramin

Abanla Alunda syl Ostismde Beblealilcrmin

Cook Chaniinde

¥ dneticim performansim izler

Ydneticim benim 1gin rol modeldir.

Ydneticim gerekem yaphfimda ne
elde edecefimi acikea ifade eder.

Y dneticim, ¢alismalarimm
karsihfinda &diillendinlmen 1gin
yvapilmasi gereken siyler.

¥ dneticim, gelecek firsatlara yénelik
bir vizyon ortaya koyar.

Y dneticim, standartlan karsilamadaks
bagansizliklara karsy uyanr.
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Size ghre "ideal 1sinizde” olmasim “tercih ettifiniz” iletisim tarzimz ve dnem ditzewt nasil olurdu?

Blui Bilim Bircyec] d

mi Larkmuiha ilph abip, idaal iminle ssplkonck sieyaihime trh $ylnerdl pandleyime

Hig Gerekh
Diednl

CGrerekln
Degil

Lk

Biraz
Onemln

4

Oinemli

5

Cok Omemli

Gilriliglerimi baskalanyla rahatca
paylagirdim.

Genellikle aklima ilk gelem
sbylerdim.

insanlarla sohbet etmekten biiyiik
keyif alirdim.

Insanlarla konusurken kibar ve
destekleyicr olurdum

Insanlara uzun ve biitincil
yinlendirmeler vapardim.

i arkadaslarmun problemlerini
dinlerdim.

Mevcut 15 hayatmzda sergiledifiniz iletisim tarzmn beklentilenniz kargilama diizeyim isaretleyiniz.

1

Belilentimin Cok
Almula

Beklenlimin
Alundy

3
Beklenldkerim
Esrpliyp

Bellmlilermin

Olstimde

Beklmlilermin

Cok Chainde

Kumumumda girlislermmi baskalarnyla
rahat¢a paylasirm.

Kunumumda aklima ilk gelem
stylerm.

Kurmumumda insanlarla sohbet
etmekten bitviik keyif ahnm.

Kumumumda msanlarla konusurken
kibar ve destekleyiciyim.

Kunumumda isanlara uzun ve
biitiineill yénlendirmeler yapanm.

Kurumumda i5 arkadaslarimin
problemlering dinlerim.
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Hangisi siz1 daha ¢ok cezbeder?

Insanlann slezinden bekdenlilen, isicilon goll ekl olabilie. Agagndelli frcliklenin bellkenlilenniz dojnulisinds fnon $lecyin igrctlcyinia

1 2 3 4 5
Hig Gerekli | Gerelli Biraz Cmemli Cok Onemili
Dedil Degal Onem

Becen ve yeteneklerimi gelistirme
tirsan

Terhi ve daha i bir 1] elde etme
sansimin olmas

Harcanan zamana defiecek birseyler
basarma olana@

lsimi yaparken saflanan serbestlik

¥ dnetcimden alacafim dvgil.

Birlikte ¢alistifaim insanlann
arkadasca tavrn

Mevcut isimizde bu unsurlann beklentilenniz karsilama diizey nedir?

] 3 3 4 5
Boklenlimin Cok | Beflentimin Beklenidlerimi | Bcklenlilermin Beklentiler
Alemuls Altinda Karyliyer Dtizbe Cok: Cislrle

Becen ve yetencklerimi gehstirme
firsati

Terhi ve daha v bir 1l elde etme
sansimin olmas.

Harcanan zamana defiecek birseyler
basarma olana@

lsimi yaparken saglanan serbestlik

¥ dnetcimden alacafim dvgil

Birlikte ¢alistifim insanlarn
arkadasca tavn

104




Hangisi sazin 15 anlarminda tatmin olmamz: saglar.

Asafdakl unsurlar isiize, 15 ortaminiza ve kurumunuza yinehk tatmin ditzeyimiz ile thskildir. Tatmin

duygunuzu artiracak olan ifadelen ve bnem diizeyvim isaretleyiniz.

1

Hig Gerekh
Dl

2

Gerekl
Diegal

2

]ﬁjrn.z
Oneml

1

Ornemli

Cok Omemli

isimi ivi vapmam igin veterli bilgive
sahip olmam

Cahisma grubumda malivet odakh bar
tarada caligabilmem

Calisma grubumun hedeflerin giind
giindime anlayabilmem

Farkh bakis agilanna defer venlen bir
ortamda calismam

Fiziksel calisma kogullan (&r.
Temuzlik, ¢calisma alam)

Birevsel farkhiliklara sayg {ér.
Cinsiyet, efitim gegmisi)

Asafdaki unsurlar isinize ve kurumunuza baglihfmezla iliskihdir. *Meveut durumunuzu” dilslinerek
asafdaki ifadelen ne derecede hissettifiniz vaptifinizi isaretleyimz.

1

Kesmlikle
A n——

2

Estalsarvorim

3

Esmamuam

4

Kablyyonum

5
Kisamlikhe
Katslyurm

Kurumum igin ¢ok ¢alisinm

Kurumumla gurur duyarim

Calisma grubumun hedeflenim Kurum
diinda da 1simle 1lgih konular igin
zaman harcarm.

i5 arkadaslanimla galsmaktan kevif
alirim.

Zor ghrevler igin elimden gelenin en
1yisini yapmaya galisinm.

Isimi sevk ve heyecanla basarmaya
calisinm.
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Ek : Etik Krul Raporu

Evrak Tarih ve Sayisi: 28/05/2018-2919
T.C.
[STANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudiirligi

Say1 :88083623-044-2919 28/05/2018
Konu :Fehime ACIKKOL'un Etik Onay Hk.

Sayin Fehime ACIKKOL

Enstitiimiiz Y1712.190009 numarali insan Kaynaklari Yénetimi Anabilim Dali insan
Kaynaklar1 Yonetimi tezli yiiksek lisans programi &grencilerinden Fehime ACIKKOL'un
"ORGANIZASYONLARDA Y KUSAGININ DAVRANIS, LIDERLIK VE ORGUTSEL
BAGLILIK  AQISINDAN INCELENMESI: PERAKENDE SEKTORUNDE ~ BIiR
ARASTIRMA" adli tez galismasi geregi "Is Yasammindan Beklentiler Envanteri” ile ilgili
anketi 16.05.2018 tarihli ve 2018/14 sayili Istanbul Aydin Universitesi Etik Komisyon Karari
ile etik olarak uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Evraki Dogrulamak lgin : https://evrakdogrula.aydin.edu.tr/enVision. Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BE842890

Adres:Besyol Mah. Inénii Cad. No:38 Sefakdy , 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: NESLIHAN KUBAL =
Telefon:444 1 428 Unvan: Enstitii Sekreteri
Elektronik Ag:http://www.aydin.edu.tr/ &
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
e Isim: Fehime Acikkol
e Dogum Yeri: Bahcelievler/Istanbul
e Dogum Tarihi: 26.05.1992
o Telefon: (538) 968 61 24
e Uyrugu: T.C
e Medeni Durumu: Bekar
e Ehliyet: B Sinifi

Is Tecriibeleri
> Vicco Cocuk Ayakkabilar - insan Kaynaklar1 Uzmam
Baglangig Tarihi (01.2016) — Devam Ediyor
Gorev Tanimu:

1. Insan Kaynaklar prosediirlerini olusturmak ve prosediirleri uygulamak,

2. Ucret ve maas konularinda bélge, cevre ve sektorde uygulanmakta olan
iicretlerin tespitiyle isletme i¢i licret politikalarini saptayarak yonetime
Oneriler gotiirerek uygulamay1 olusturmak,

3. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 gibi resmi kurumlar ile iligkileri
yiiriitmek, gelisme ve yenilikleri uygulamak,

4. Sirkette ¢alisanlarin 6zliik islemlerinin, maag islemlerinin ve sosyal
haklarinin sirket prensip ve prosediirleri ¢cercevesinde yasalara uygun bir
sekilde yapilmasini planlamak, organize etmek ve yiiriitiilmesini saglamak.

5. Ise yeni baslayan personellerin deneme siirelerini takip etmek basarisiz oldu
ise deneme siiresi igerisinde is akdinin fesih edilmesini saglamak,

6. 5510 ve 4857 sayili yasalar geregi kanun ve mevzuati iyi derecede bilmek
ve uygulamak,

7. Tegvikler ile ilgili uygulamalar takip etmek, sirket biinyesinde uygulamak,

8. Sgk sistemi iizerinden yasal siiregleri takip etmek,

9. 6111 sayili kanun ile ilgili biitiin siire¢leri yiiriitmek,

10. Rapor, licretsiz izin, lcretli izinlerin takibi ve personel {icret
bordrolarinin yasaya ve prosediirlere uygun bir sekilde yapmak,

11. Yillik izin takibi, kidem-ihbar hesaplamalar1 vb. raporlar1 hazirlamak,

12. Agirlikli genel merkez {izere, tiim ise alim siireclerinin sirket ihtiyag ve
sirket politikasina uygun olarak yapmak,

13. Departman ve magazalari norm kadrolarinin belirlenmesini ve takibini
saglamak,
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14.

15.
16.
17.
18.

19.

Miilakat siireclerini organize etmek, miilakatlar1 gergeklestirmek ve
yetkinlige gore ise alimlar1 departman yoneticileri ile koordineli bir sekilde
saglamak,

Sirket igerisinde personel egitim ihtiyaclarimi belirlemek, egitimleri
planlamak, uygulamak ve egitim kayitlarin1 saklamak,

Egitim sistemini kurmak, gelistirmek ve siirdiirmek,

Sosyal faaliyetler diizenleyerek kaynagma saglamak,

Her tiirlii uygun 6diil, tesvik, motivasyon teorileri iiretmek ve yonetime
sunmak,

Calisan memnuniyet anketini yapmak, calisan 6neri ve sikayetlerini
incelemek, yonetime rapor hazirlamak,

> Qnb Finansbak - insan Kaynaklar1 Gorevlisi

Baslangig Tarihi (08-2014) — Ayrilma Tarihi (12-2015)

Gorev Tanimi:

o~

~

Ise alim sinav organizasyonlarinin yapilmasi,

CV kayitlarinin olusturulmasi,

Miilakat siirecinin takibi ve organizasyonu,

Miilakatin gerceklestirilmesi (yetkinlik bazli),

Referans arastirma kontrollerin saglanmasi

Izin islemleri, resmi yazilar, evrak takip giincelleme, 6zel saglik
sigorta islemleri, e_rapor, e_bildirge, sgk ise giris ve isten ayrilis
bildirgelerinin yapilmasi,

Personel ise iade ve alacak davalarinin takip edilmesi ve hesaplanmasi,
Kidem tazminati ve ihbar hesaplama, fazla ¢alismalarin takibi ve
hesaplanmasi,

> Wow Hotels&Convention Center- insan Kaynaklar1 Stajyeri

Baslangig Tarihi (02-2014) — Ayrilma Tarihi (06-2014)

Gorev Tanimu:

Insan kaynaklar1 departmanina destek vermek.
Ogrenim Durumu
e Istanbul Aydin Universitesi- Insan Kaynaklan Yiiksek Lisans 2016-Devam

Ediyor)

e Sakarya Universitesi-iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi — Cahsma Ekonomisi
ve Endiistri Iliskileri 2010-2014
e Fiisun Yonder Anadolu Lisesi- Esit Agirhk 2006-2010

Yabanci Dil Ve Diizeyi
e ingilizce —Pre-Intermediate

Bilgisayar Becerileri
e NEBIM (iYi DERECEDE)
e LUCA (IYI DERECEDE)
e WORKCUBE (iYI DERECEDE)
e BILIN (IYI DERECEDE)
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