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OZET

KARIZMATIK LIDERLIK, iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK:

OSMANIYE ARASTIRMASI

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dah
Damsman: Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
Haziran 2018, 93 sayfa

Lider, grup iyelerinin is ve eylemlerinde onlar1 6rgiit amaglari dogrultusunda
yonlendiren kigidir. Liderlik ise; grup tiyelerini basarili bir sekilde etkileyebilecek

ozelliklere sahip olmak seklinde agiklanabilir.

Is tatmini, bireyin isine yonelik tepki ya da duygularinin toplanudir. Baska bir
deyisle is tatmini, c¢alisanin isine kars1 sergiledigi olumlu ya da olumsuz genel

tutumlardir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiit ile olan baglant1 giiciinii ifade eder. Orgiitsel
baglilik kisinin orgiit iiyesi olarak gayret harcamasini, orgiit liyesi olarak kalmak i¢in
vermis oldugu miicadeleyi ve orgiitii i¢in sahip oldugu hedef, deger ve inang seviyesini

ifade eder.

Bu calismanin amaci, c¢alisanlarin karizmatik liderlik algilamalarina dayali
olarak is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemektir. Bunun igin,
Osmaniye ilinde kamu ¢alisanlarina Karizmatik Liderlik Anketi, Is Tatmini Anketi ve
Orgiitsel Baglilik Anketi uygulanmistir. Verilerin analizinde frekans analizi, faktdr
analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi, dogrusal regresyon analizi teknikleri
kullanilmistir. Arastirma sonucunda karizmatik liderlik algisinin Orglitsel baglilig

artirdig1 ve is tatminini azaltig1 tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Karizmatik Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik.




ABSTRACT

CHARISMATIC LEADERSHIP, JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A CASE STUDY IN OSMANIYE

Master Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Mustafa Fedai CAVUS
June 2018, 93 pages

The leader is the person who directs the group members in their work and
actions in the direction of the organization's goals. Leadership can be described as

having features that can successfully affect group members.

Job satisfaction is the sum of the individual’s reactions or emotions towards his
or her job. In other words, job satisfaction is the positive or negative general attitudes

towards the employee’s work.

Organizational commitment refers to the connection of the employee to the
organization. Organizational commitment refers to the person’s effort as an organization
member, the struggle he/she has given to stay as an organization member, and the level
at goals, valves and beliefs he/she has for his/her organization.

The purpose of this study is to examine the relationship between job satisfaction
and organizational commitment based on employees' perceptions of charismatic
leadership. For this reason, Charismatic Leadership Questionnaire, Job Satisfaction
Questionnaire and Organizational Commitment Questionnaire were applied to public
employees in Osmaniye. In the analysis of the data, frequency analysis, factor analysis,
reliability analysis, correlation analysis, linear regression analysis techniques were used.
As a result of the research, it was determined that the perception of charismatic

leadership increased organizational commitment and reduced job satisfaction.

Keywords: Charismatic Leadership, Job  Satisfaction, Organizational

Commitment.



Vi
ON SOz

Bu arastirma kamu calisanlarinin karizmatik liderlik algilari, is tatmini ve
orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilmistir. Buna gore ortaya
¢ikan sonuglarla ¢alisanlarin isverenleri hakkindaki goriisleri ile islerine bagliliklar ve
is tatminlerinin nasil etkilendigini ortaya koymak, bu sayede de isverenler igin Yol

gosterici olmak amacglanmustir.

Oncelikle bu arastirmanin ortaya ¢ikisinda bana yol gdsteren, tez arastirmam
boyunca yardimini1 benden hig¢ esirgemeyen, sabirla ve anlayisla bana destek olan ve her
zaman beni daha iyiye yonlendiren degerli danisman hocam Prof. Dr. Mustafa Fedai
CAVUS’a yazim asamasinda gerek fikir gerekse igerik bakimindan tezimin
tamamlanmasinda goriis ve onerileri ile beni destekleyen Ogr. Gor. Alptekin

DEVELI’ye sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak, tez c¢alismam boyunca siirekli yanimda olan ve beni her zaman
destekleyen, bana gosterdikleri sabir ve anlayis ile varliklarini ve desteklerini her zaman

yanimda hissettigim ¢ok degerli aileme ictenlikle tesekkiir ederim.

Bu tez calismasiin ilgili alanda calisan tiim bilim insanlarina faydali olmasi

dilegiyle...
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BOLUM I

GIRIS

Kiiresellesen diinya ekonomisi isletmeler agisindan her kaynagi ulasilabilir hale
getirmigtir. Bu da isletmeler arasindaki rekabeti daha siddetli hale getirmis ve isletmeler
miisterilerini tatmin edebilmek i¢in farkli arayiglara girmislerdir. Bu durum i¢ miisteri
olarak da tanimlanan c¢alisanlarin isletmeler arasi rekabette Onemli bir pozisyona
gelmesini saglamistir. Isletmeler birbirleriyle olan rekabetlerine yeni bir boyut
ekleyerek insan kaynaklarini daha etkin ve verimli bir bi¢imde kullanmanin yollarini
aragtirmaya baslamistir. Bu kapsamda liderlik ve liderlik tarzlari 6n plana ¢ikmaya
baslamistir.

Teknolojik gelismeler ve bilginin hizli bir sekilde dagilmasi gibi faktorler
hayatin her alaninda degisimleri de birlikte getirmektedir. Gerek siyasi gerekse
ekonomik ac¢idan meydana gelen degisime ayak uydurabilmesi i¢in radikal kararlar
alabilen liderlere gerek duyulmaktadir. Ozellikle degisimi dnlemeye calisan ve mevcut
yapilarin degisimlerini engelleyen liderler yerine bu direngleri yok edecek giiglii ve
genis destege sahip olan karizmatik liderlere gereksinim duyulmaktadir. Bir orgiitiin
gelismesi ve basarili olmasi; ¢alisanlarin verimliligi, bagliligi, isgorenlere verilen
gorevlerden daha fazlasim1 yapmasiyla gerceklesmektedir. Dolayisiyla, liderlik
davraniglar1 da calisanlar agisindan etkili olmaktadir. Ciinkii yoneticinin davranislari;
orgiitsel bagliligin, motivasyonun ve is doyumunun diismesi ya da artmasia sebep
olacak bu durumda 6rgiitiin etkinliginin ve verimliliginin degismesine neden olacaktir.

Isletmelerdeki isbirligine ve dayanismaya dayali calisma ortamu ile orgiitsel
baglilik davranisi, isletmenin amaglarina ulagsmasinda hem de orgiitsel etkinlik ve
performansinda pozitif etkilenmesini saglar. Bu davranislar1 etkileyen en Onemli
unsurlardan birisi de yonetici ve lider davraniglaridir. Bu nedenle, modern liderlik
tarzlarindan sayilabilen karizmatik liderlik davranisinin Grgiitsel baglilik ve is tatmini
tizerine etkisini tespit etmek Onemlidir. Bu sebeple, bu arastirmada ¢alisanlarin
karizmatik liderlik algilari ile orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeyleri arasindaki iliskiyi
tespit etmek amacglanmaktadir. Elde edilen sonuglarin isletme ydneticilerine Yol

gostermesi acisindan literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.



1.1. Amac ve Onem

Bu aragtirmanin amaci; ¢alisanlarin ve yoneticilerin is tatmini ve Orgiitsel

bagliliklar lizerinde yoneticilerin karizmatik lider algisini incelemektir.

1.2. Hipotezler

Ortaya konulan hipotezler Is tatmini, Orgiitsel baglilik ve Liderlik arasindaki
iliskilerin incelenmesi ve is tatmininin, orgiitsel baghligin ve liderligin, liderlik goriisi
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bunlar asagida gosterilmistir
Hoa: Karizmatik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki yoktur.

Hia: Karizmatik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
Hopn: Karizmatik liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski yoktur.

Hip: Karizmatik liderlik ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

1.3. Sayiltilar

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin; Cinsiyetiniz, Yasiniz, Goreviniz, Kag yildir bu
kurumda ¢alisiyorsunuz, Egitim seviyeniz, Mevcut Yonetici ile Calisma Siiresi,
Yoneticiniz Nasil Bir Liderdir gibi sorulara ve ayrica “Karizmatik Liderlik Olgegi”,
“Minoseta Is Tatmin Olgegi” ve “Orgiitsel Bagliik Olgegi” sorularina gercek

durumlarin1 yansitacak bigimde igtenlikle ve dogru cevap verdikleri kabul edilmistir.

14. Smirhhklar

Bu arastirma; Osmaniye il merkezdeki 441 kamu ¢alisani ile sinirlidir. Ayni

zamanda arastirma konusu; ilgili 6l¢eklerin 6lgtiigii niteliklerle sinirlidir.

1.5. Tamimlar

Liderlik; grup tiyelerini basarili bir sekilde etkileyebilecek oOzelliklere sahip
olmaktadir. Is tatmini; bireyin isine sahip oldugu tepki ya da duygularmim toplanudir.
Bagka bir tanimda ise calisanin isine karsi sergiledigi genel tutumlardir. Orgiitsel

baglilik; insanlarin bir hedefe ulasmalar1 ve bu hedefle iliskili davranis big¢imlerini



saglayan bir giigtiir.



BOLUM II

LIiDERLIK VE KARIZMATIK LiDERLIK

Bu boliimde oncelikle liderlik kavrami ve ozellikleri konulart agiklanmustir.
Sonrasinda liderik modelleri ve liderlik yaklasimlart konularina deginilmistir. Son

olarak karizmatik liderlik konular1 ele alinmistir.

2.1. Liderlik Kavram

Liderlik (leadership), lider (leader) ve liderlik etmek (lead) kelimeleri etimolojik
bakimindan incelendiginde bu kelimelerin Anglosakson koklerinin ‘yol” veya ‘yon’
anlamina gelen ‘lead’ veya ‘seyahat etmek’ veya ‘gitmek’ anlamina gelen ‘laed’ oldugu
goriilmektedir. Tarih boyunca Anglosaksonlarin denizcilik kiiltiirii oldugundan bir
bakima lider sdzciligliniin geminin rotast anlaminda da kullanildigr goriilmektedir
(Adair, 2005, s.66).

Lider kelimesinin Tiirk¢e karsiligi olarak oOnder kelimesinin kullanildigi
gorilmektedir. Tiirk Dil Kurumu sozciigiinde ise lider icin ‘sef, 6nder’ kelimesi daha sik
kullanilmisgtir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2014, 5.375).

Liderlik konusunun orgiit ve grup davranislarini etkiledigi bilinmesine ragmen
20. ylizyila kadar liderlikle ilgili bilimsel arastirmalar yapilmamistir. Liderlikle ilgili
arastirmalar, Ozellikle icinde bulundugumuz 100 yillik siiregte daha fazla artmaya
baslamistir. Yapilan arastirmalara bakildiginda ise ozellikle liderin kisisel 6zellikleri
tizerine daha ¢ok duruldugu goriilmektedir. Bu ylizden liderin kisisel 6zelliklerinin yan1
sira davranissal 6zelliklerinin de incelenmesi elzem olmustur (Can vd., 2006, s.296).

Liderlik her devirde var oldugu gibi giinlimiizde de var olmaya devam
etmektedir. Liderlikten insan dogasi1 geregi vazgecilemeyecegini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Insanlar, grup halinde yasayan canlilar oldugundan gruplar1 ydnetecek ve
hedeflerine gotiirecek liderlere ihtiya¢ duymaktadir (Eren, 2014, s.435).

Liderlik sosyal bilimler alanimmin ortak konusu olmasina ragmen tam olarak

liderligin ne ifade ettigi konusunda bir birlik saglanamamistir. Liderlik kavramiyla ilgili



farkli yaklagimlara bakildiginda degisik sekilde analiz edilebilen ve tanimlanabilen bir
kavram oldugu goriilmektedir. Liderlik; psikoloji, sosyoloji, siyaset, yonetim ve isletme
biliminde birgok arastirmaya konu olmakla birlikte her bir bilim dalinda farkli sekilde
tanmimlanmaktadir (Kogel, 2015, s.422).

Literatiire bakildiginda liderlik konusunda bir¢ok tanim yapildig1 goriilmektedir.
Her yazar farkli alanlarda liderligi degisik sekilde agiklamistir. Lider, orgiit tiyelerinin i
ve eylemlerinde Orgiit amaglar1 dogrultusunda yonlendirme yapan kisidir. Bagka bir
ifadeyle, liderlik, grup tiyelerini basarili bir sekilde etkileyebilecek 6zelliklere sahip kisi
seklinde aciklanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2010, 5.307).

Liderlik ve yonetim her zaman karistirilan kavramlardir. Kisaca bu tanimlara
baktigimizda Harvard Isletme Fakiiltesinden John Kotter ydnetimi karmasa ile basa
cikabilmek, resmi planlar tarafindan resimedilen yontem ile tutarlilik saglamak, sert
organizasyon yapilarini tasarlamak ve planlar sonuglarla mukayese etmek olarak
tanimlamistir. Bunun aksine liderligi ise degisim ile miicadele edebilmek olarak
tanmmlamistir. Liderlik gelecek vizyon gelisimini saglayarak yon c¢izer. Ayrica
calisanlarin bu vizyon ile iletisim kurmasina olanak saglayarak engelleri asabilmeyi
saglar. Fakat biitiin liderler yonetici degildir. Bununla birlikte biitiin yoneticilerde
elbette lider degildir. Ciinkii orgiitsel kuruluslarin yoneticilere sagladigi bigimsel haklar,
onlarin her zaman etkili ve verimli bir yonetici olmalarmi saglamaz. Orgiitiin bigimsel
yapist disinda ortaya ¢ikan, onaylanmamuis liderligi etkileme yetenegi, bi¢imsel etkileme
kadar hatta bir bakima ondan daha da etkili olabilmektedir. Baska bir ifadeyle, liderler,
grup icerisinden benzer sekilde bigimsel olarak atanmig gibi aniden meydana

cikabilmektedir ( Kotter, 2000, s.71).

2.2. Liderin Ozellikleri

Liderligin dogustan geldigine inanilmakla birlikte liderlik ogretilebilir ve
gelistirilebilir. Lakin bunun i¢in bireyin 6z farkindaligini yaratmasi sarttir. Bu 6z
farkindalik olmadan liderlik ozellikleri de ortaya c¢ikmamaktadir. Genellikle tiim
diinyada yanlis anlasilan bir inanig vardir. Bu inanis ise insan ne zaman bir basariya
imza atsa bu onu hemen bir lider olarak gormemizden kaynaklanmaktadir. Herkes kendi
evreninde basarilara imza atabilir ve kendince 1yi seyler yapabilir. Hatta bunun bir kismi
diger insanlara da fayda saglayabilir. Biitiin bunlar kisinin liderlik 6zelliklerine sahip

oldugu anlamina gelmez (Cetin ve Beceren, 2007, s. 111).



Napolyon, Mao, Churchill, Roosevelt, Buda, Reagan gibi giiglii liderlerin tarih
boyunca o6zellikleri incelenmistir. Liderlik ozellikleri aragtirilirken liderin kisisel
yetenekleri ve Ozellikleri tizerine odaklanilmistir. Gliniimiizde kamu ve 6zel sektorler
tarafindan, problem iireten degil problem ¢6zen ve zamani en iyi sekilde kullanan lider
vasfi bulunan bireyler aranmaktadir. Liderleri lider olmayanlardan ayirabilmek ig¢in
yapilan aragtirmalarda; lider vasfi olan kisilerin, sosyal ve entelektiiel ozellikleri
konusunda arastirmalar yapilmaktadir (Amezquita vd., 2009, 5.826).

Liderligin bir¢ok nitelikleri olabilmesiyle beraber Ertiirk’e (2013, s.205) gore
liderin niteliklerini su sekilde siralayabiliriz.

e Lider karizmatik olmalidir,

e Liderin bir misyona ve vizyona sahip olmasi gerekir,

e Lider her bakimindan gii¢lii olmalidir,

e Lider girisimci, yenilik¢i ve yaratici olmahdir,

e Lider hirsh ve heyecanli olmalidir,

e Lider etkili iletisim kurabilmelidir,

e Lider iistiin bir kisilik sahibi, olgun ve diirlist olmalidir,

e Lider olumlu (pozitif) olmalidir,

e Lider inan¢l olmaldir,

e Lider azimli ve ¢aliskan olmalidir,

e Lider hitabet ve ikna kabiliyetine sahip olmalidur,

e Lider grup iiyeleri tarafindan giivenilir olmalidir,

e Lider genel kiiltiir sahibi olmalidur,

e Lider cesur, sabirli ve sogukkanli olmalidir,

e Lider kararl1 ve tutarli olmalidur,

e Lider algakgoniillii ve hosgoriilii olmalidir,

e Lider ciddi, samimi, a¢ik sozlii ve giiler yiizlii olmalidir,

e Lider hatalar1 tekrarlamamal1 ve tecriibelerden ders almalidir,

e Lider isabetli kararlar vermelidir,

e Liderin 6zel yasami diizenli ve diizeyli olmalidir.



2.3. Liderlik Modelleri

Liderlik kavraminin gelismesiyle birlikte bir¢cok liderlik modeli ortaya ¢ikmustir.
Liderlik tarzlar1 olarak kabul géren otoriter, demokratik, hiimanist ve liberal liderlik
tarzlart aklimiza ilk gelen liderlik modelleri olmakla birlikte giinlimiizde daha sik
adindan soz ettiren Karizmatik liderlik 6n planda tutulmustur (Eren, 2014, s.435).

Bu bolimde liderlik modellerinden;

e Otoriter Lider,

o Demokratik Lider,

o Karizmatik Lider,

o Liberal Lider,

e Hiimanist Lider,

e Kurum I¢i Ag Olusturan Lider,

e Dogal Lider ve

e Destekleyici Lider modelleri ele alinacaktir.

2.3.1 Otoriter Liderlik

Diinya tarihinde otoriter lider tanimina uyacak pek ¢ok lider bulunmaktadir.
Otoriter liderlik vasfinda agirlikli olarak merkezi bir yonetim sekli uygulanir.
Katilimeiliktan uzak olan bu liderlik tarzinda bireysel kararlar 6n plandadir. Kisacasi
calisanlarin yonetimde herhangi bir s6z hakki yoktur. Bu tarz liderler eylemlere iliskin
karar ve uygulamalar1 kendileri belirleyerek ¢alisanlara iletir. Diger bir ifadeyle liderler
otorite ve sorumlulugun tamamina sahiptir (Erol vd., 2000, s.100).

Otoriter liderler, makamdan almig olduklar1 resmi giicii kullanmaktadirlar. Lider,
grup Uyelerinin ¢aligsmalarini kendi 6z standartlarina gore degerlendirmektedir. Ceza ve
odiiller bizzat kendisi tarafindan ayarlanir. Otoriter ve biirokratik toplumlarin
beklentilerini uygun bir sekilde karsilamakla birlikte bagimsiz hareket edebilmesinden
dolay1 daha hizli ve daha etkin karar verme imkan1 saglar. Bunun aksine liderin asir1
egoist davraniglari, grup bireylerine so6z hakki vermeyerek {iyelerin is yapma arzularini
negatif yonde etkilemesi, grup iiyelerinde tatminsizlik yaratmasi ve isletmede
yabancilasmaya sebep olmasi nedeniyle yaraticilifin azalmasi bu tarz liderligin kot

yanlar1 olarak goriilmektedir (Harley, 1999, s.41).



2.3.2. Demokratik Lider

Demokratik liderlik, otoriter liderligin aksine otoritenin tek bir kisi tarafindan
degil, calisanlarla birlikte paylasilmasidir. Demokratik liderlikle yoOnetilen birgok
toplumda grup tlyeleri, biirokratik bir siStem igerisinde grubun hedef, amag¢ ve
faaliyetlerinin tespitinde yeteneklerine gore gorev almaktadir. Bu liderlik tarzinda lider,
calisanlara yol gosterir astlara Onciiliikk ederek organizasyonda c¢alisanlarin katilimini
destekler ve tesviklerini saglar. Demokratik liderligin en 6nemli 6zelligi, astlara daha
nazik davranilmasi ve onlara deger verilerek cezadan ¢ok 0diil sisteminin
uygulanmasidir (Sahin vd., 2004, s.657).

Demokratik liderlikte, lider grubun yasalar ¢er¢evesinde koordinesini sagladigi
icin Weber bu tiir liderlik anlayisini yasal liderlik olarak adlandirmaktadir. Bu liderlik
tipi, geleneksel ve karizmatik otoriteden farkl: olarak, emirleri verenlerin ve egemenligi
kullananlarin mesru oldugu inancini igcermesinden dolayr Weber’e gore en akilcr liderlik
tipi olarak goriilmektedir. Baska bir deyisle, emir verme giicliniin yaptirimi akilci
kurallardan olustugu, herkes i¢in baglayici normlara dayandigi icin demokratik
liderlikte yasal yaptirnmlar 6n plandadir. Bundan dolayi, bdyle bir liderle c¢aligsan
bireyler emir verme giicii akilci sekilde kullanildig1 siirece kuralara itaat eder.
Demokratik liderlik anlayisinda hukuk oniinde herkesin esit olduguna inanilir. Emretme
giiciine sahip olan liderler, kanunla diizenlenen usul ve esaslara gore segilir veya
atanirlar. Demokratik liderler hukuk diizeninin siirekliliginden sorumludur (Simsek vd.,

2001. s.155).

2.3.3. Karizmatik Lider

Karizmatik lider modeli 1997 yilinda House ve Howell adli arastirmacilar
tarafindan ortaya atilmistir. Karizmatik liderlik tarzinda liderin kahramanca ve
olagantistii yeteneklere sahip oldugu ifade edilmistir (Aslan, 2009, s.256).

Karizma kavraminin tarihsel siirecine baktigimiz zaman ilk olarak Alman
sosyolog Max Weber tarafindan ele alinmis oldugu ve 1980’lerden sonra ise Orgiitsel
liderlik ¢aligmalarinda yaygin olarak kullanildigi goriilmiistiir. Karizma kelimesinde,
etimolojik manada Yunanca kokenli kelime olmakla birlikte, liitfedilen bir kabiliyet
vardir. Weber’e gore karizmatik liderin kendine goére bir tarzi vardir. Karizmatik

liderliginin yetkisi, dogas1 geregi siirekli degisim halindedir (Byrman, 1992, s. 290).



2.3.4. Liberal Liderlik

Liberal liderlik tarzina sahip olan liderler, yonetim yetkisini kullanmay1 tercih
etmemeye calisir. Lider kendisine verilen sorumluluklart kullanmaktan kacar ve
miimkiin oldukc¢a kullanmamaya calisir. Ayrica liderin gorevi diger grup iiyelerinin
gorevleri gibidir. Lider, kendi amaclarini ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in diger grup
tiyelerine baglidir. Liberal liderler, personelin gelismesi i¢in herhangi bir caba harcamaz
ve onlar1 kendi halinde birakarak bir otonom saglanmasia yardimei olur. Bu liderlik
anlayisinda, liderin esas gorevi astlarina kaynak saglamak ve ortaya ¢ikacak sorunlari
¢ozmek i¢in elinden gelen ¢abay1 sergilemektir (Ergeneli ve Ari, 2005, s.121).

Liberal liderligin, egitim, gelisim ve inovasyon alanlarinda yaygin olarak olmasi
biiyilk 6nem arz etmektedir. Bu liderlik tarzinda her iiye kendiliginden egilim ve
yaraticiligt on planda tutar. Astlar, gerektigi zaman belli kisilerle gruplar kurarak
sorunlar1 hizli bir sekilde ¢ozer ve yeni fikirler iireterek en uygun kararlar alinmasini
saglar. Liberal liderligin olumsuz yani ise liderin otoritesini kullanmay1 engellemesidir.
Ayrica lider grup lizerine tam bir hakimiyet saglayamaz ve bireysel basar1 6n planda
olup grupsal basar1 olay1 gézlenemez (Uysal vd., 2012, s.26).

Liberal liderlikte, kisinin daha ¢ok isin gerektirdigi ozelliklere vakif olmadan
liderlik pozisyonuna getirilmesi olay1 goriilmektedir. Bu liderlik tarzi geleneksel liderlik
tarz1 olarak diisiiniilse de genel olarak bu liderlik tarzi gliniimiizde ¢ogu isletmelerde
uygulanmaktadir. Liberal liderligin uygulanmasinda énemli olan isletmenin faal oldugu

sektdr ve yapisal dzellikleri dikkate almaktir (Oriicii ve Coban, 2017, s.5).

2.3.5. Hiimanist Liderlik

Hiimanist liderlik tarzindaki liderler babacan bir tavir takinarak koruyucu,
kollayict ve himaye edici davranis 6zelligi gosterir. Hiimanist liderler, her seyden once
insana asirt bir énem verip iretimi ikinci plana atabilir. Hiimanist liderlikte, astlarin
fikirleri alinmasina ragmen genellikle karar1 lider verir. Bu liderlik tarzi; 6diil sistemini
agirhikli olarak kullanarak, motivasyonu duygusal yonlendirmelerle sicak tutar ve

zorunlu kalmadik¢a ceza uygulamaz (Durmus, 2016, 5.206).

2.3.6. Kurum I¢i Ag Olusturucu Liderlik

Kurum i¢i ag olusturucu liderlikte, lider orgiit ya da gruplarda daha ¢ok denge

saglayarak, liyelerin moralini yiikselterek, saglikli iliskiler ve iletisim kurarak isletmede
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giiclii bir iklim yaratmayi saglar. Bu tarz liderligin uygulandigi isletmelerde bireyler
daha fazla doyuma ulastig1 i¢in ¢ok tercih edilen bir liderlik tarzdir (Giiney, 2011,
5.353).

Kurum i¢i ag olusturucu liderlik tarzinda ortak degerler olusturmak oldukca
onemlidir. Liderler, insani degerlere daha fazla 6nem verdigi igin bireylerin daha fazla
orgiite baglandig1 goriiliir. Kurum i¢i ag olusturucu liderlik tarzinda, duygusal degerlere
onem verildiginden ekip ¢alismasina daha ¢ok énem verilir. Bagka bir deyisle, kurum igi
ag olusturucu liderlik, duygusal zekanin temel tekniklerinden olan empati ve ¢atismay1
onlemeye onem veren liderlik ¢esidi olmas1 miinasebetiyle takipgiler i¢in 6rnek model
olusturmaktadir. Bu liderlik tarzinda, insan 6n planda oldugundan takipcilerde yliksek
verimlilik saglanir (Kegecioglu, 1998, s.105).

2.3.7. Dogal Liderlik

Orgiit ya da isletmelerde liderligin sartlarindan biri de karsilikli baglilik ve sayg1
anlayisidir. Dogal liderlikte olmamasi gereken 6zelliklere bakildiginda bu 6zelliklerin;
takim i¢inde paylasime1 ve dogal olmamak, arkadaslarina giivenmemek, yeterli iletisim
saglamamak ve isletme hareketlerine ters davramig sergilemek oldugu goriiliir

(Uguroglu, 2010, 5.176).

Burt Nanu’a gore dogal liderde bulunmasi gereken Ozellikler ise su sekilde
siralayabiliriz (Yatkin, 2007, 5.126).

e Uzak Goriisliiliik: Dogal liderlerin gozleri sabit bir sekilde ufuk taramasi
yapabilmelidir. Hatta bu durumu ufka dogru mesafe almakta oldugu zaman bile
sergileyebilmelidir.

e Degisime Hiilkmetmek: Orgiit ya da gruplarda degisim, hiz, yon ve ritmini dyle
bir sekilde ayarlar ki orgiitiin biiyiime ve evrim olayina denk diiser.

e Orgiit Tasarimi: Dogal lider, hedeflenen vizyonu gerceklestirmek igin orgiitii
meydana getirir. Ayrica kurucu bir liderlik vasfi oldugundan kendisi gittikten
sonra bile orglitii miras birakabilir.

e Erken Ogrenme: Dogal liderin en 6nemli &zelliklerinden biri de 6miir boyu
ogrencilik siirecine sahip olmasidir. Dogal olarak kendisini siirekli 6grenmeye
adar.

o Inisiyatif: Isi oluruna birakmayarak islerin olmasi icin gerekli miicadeleyi
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yapar.
e Karsihkh Baghhg Gergeklestirmek: Dogal liderin bir diger ozelligi de
baskalar ile fikirlerini paylasma, bireylere giivenme, siirekli iyi yonde iletisim
kurma ve sorunlart is birligi icinde ¢c6zme amact vardir.
e Yiiksek Diiriistlik Standardi: Dogal liderler; adil, hosgoriilii, namuslu,
giivenilir, acik, sadik ve gecmis ile gelecegi harmanlayip geleneklere bagli insan

olmasi seklinde diistintilmiistiir.

2.3.8. Destekleyici Lider

Orgiit ve isletmelerde destekleyici lider vasfina sahip liderler ¢alisanlarin
gortislerini ve Onerilerini almakta, fakat kararin1 kendisi vermektedir. Destekleyici lider,
grup tyeleri arasinda iligkiyi gelistirir, motivasyonu artirir ve iyelerde tatmin
duygusunun gelismesini saglar (Erdogan, 1999, s.349).

Destekleyici lider, astlariyla dostane g¢alisma ortami olusturma yetisine ve
calisanlarla asir1 ilgilenme diirtiisiine sahiptir. Ayrica bu liderlik tiirii kisiye doniik
olmakla birlikte uyumlu lider olarakta bilinmektedir. Calisanlarina, bu tarz davranan
liderler isletmelerde ¢alisanlarin is tatminini ve islerin basarilmasi konusunda

motivasyon saglar (Erdogan ve Kolamaz, 2011, s.315).

2.4. Liderlik Yaklasimlari

Antik caglardan bu yana liderlikle 1ilgili farkli goriisler ileri siiriilmektedir. Bu
goriislere bakildiginda bazi arastirmalara gore liderligin dogustan geldigine bazilarina
gore ise sonradan gelistirildigine inanilmaktadir. Degisen zamanla birlikte farkli tarzda
liderlik yaklagimlari ortaya atilmistir. Liderlik yaklasimlarini klasik ve ¢cagdas yaklasim
olarak ikiye ayirabiliriz. Klasik liderlik yaklasimi; Ozellikler, Davranigsal ve
Durumsallik Liderlik Yaklasimlart olmak {izere {ice ayrilir. Modern liderlik
yaklagimlarini ise Dontistimcii, Etkilesimli ve Karizmatik Liderlik Yaklasimi olarak

smiflandirabiliriz (Kogel, 2015, s.415).
2.4.1. Klasik Liderlik Yaklasimlar:

2.4.1.1. Ozellikler Yaklasinm

Liderlik yaklasimlar1 arasinda ilk olarak kullanilan bu yaklasim Thomas Carlyle

tarafindan kullanilmistir. Carlyle, liderligin sonradan kazanilan bir 6zellik olmadigini
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aksine bunun dogustan gelen bir 6zellik oldugunu vurgulamistir. Bu yaklagimin en
onemli ozelligine bakildiginda bireyin kisisel 6zelliklerini temel almasidir (Aykanat,
2010, s.50).

Ozellikler yaklasiminda, liderin olaganiistii yetenekleri olduguna inamilir. Bu
yaklagimin en belirgin 6zelligi liderlerin bagkalarindan farkli olarak olaganiistii giiglere
sahip oldugu, liderin siiper oldugu ve sihirli oldugu fikrini temel almasidir. Ozellikler
yaklasiminda, yapilan arastirmalar sonucunda liderin fiziksel, diisiinsel, duygusal ve
sosyal dzellikleri dort grupta toplanmistir (Unsal, 2011, 5.260).

e Fiziksel Ozellikler: Liderde olmasi gereken bazi fiziksel ozellikleri; giicli
olmasi, boy, kilo, yas, saglik durumunun iyi olmasi, irki, etkileme giicii, aktif
olmasi ve giizel bir diksiyona sahip olmasi gibi 6zelikleri kapsamaktadir.

e Diisiinsel Ozellikler: Inisiyatif kullanma, kararlilik, zekd diizeyi, ileri
goriisliilik, sorumluluk alabilme, hayalperestlikten uzak olma, bilgi, ikna
edebilme, yetenek ve kabiliyet 6zelliklerinin bir liderde olmasini vurgular.

e Duygusal Ozellikler: Kendini kontrol edebilme, sevme ve sevindirebilme
duygusu, hirs, kendini kabul ettirme, yiiksek basarma duygusu, giiven duygusu
gibi 6zellikleri icermektedir.

e Sosyal Ozellikler: Baskalariyla muntazam iliski kurma, dostluk ve arkadaslik
kurabilme, popiiler olma, sosyal katilim, politik olma, ortak hareketi saglama
becerisi, disa doniik kisilik yapisi ve kendini kabul ettirme gibi 6zellikleri
kapsamaktadir.

Ozellikler yaklagiminda, liderin yukarida bahsedilen &zelliklerin birine ya da bir
kagina sahip olmasi onun iyi bir lider oldugu anlamina gelmez. Diger bir ifadeyle, iistiin
zekalr ya da 1yi iletisim kurabilmesi onun 1iyi bir lider oldugu anlamina gelmez.
Ozellikler yaklasimi, kapsami bakimimdan liderligi agiklamak igin yetersiz kalmaktadir.
Ciinkii bireyler ya da ¢alisan gruplar birbirinden farkli 6zellikler gostermektedir. Ayrica
insanlarin kisisel ozelliklerinin degisken olmasi, sahip olduklar1 bilgi ve tecriibelerinin
sonsuz olmasi gibi nedenlerden dolay: o6zellikler yaklagimi liderlik kurami liderlik
kuramini tam olarak agiklamada yetersiz kalmaktadir (Sigr1 ve Ercil, 2007, s.46)

2.4.1.2. Davramissal Liderlik Yaklasin

Ozellikler yaklasimimnin yetersiz kalmasi sonucunda davramssal liderlik

yaklasimi 6ne ¢ikmistir. Bu yaklasimda insanlarin bireysel 6zelliklerinden ¢ok onlarin
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davranigsal Ozelliklerine onem verilmektedir. Bu yaklasimda liderligin etkinligini
belirlemede; liderin Orgiit iiyeleri ile iletisim kabiliyeti, yetki devri, yetkinin planlamasi,
denetim sistemleri gibi davranmis 6zelliklerine bakilir. Davranigsal liderlik yaklasimi
incelenirken, liderlerin davramislarina odaklanilmasi sonucunda etkili ve etkisiz lider
kavrami ortaya ¢ikmistir. Davranigsal liderlik yaklagimina gore liderlik 6zelligi yalnizca
dogustan degildir. Bireyler egitim sonucunda da lider olabilir veya liderlik davranislar
gelistirilebilirler (Megginson vd., 1993. 5.382).

Davranigsal liderlik kapsaminda birgok aragtirma yapilmistir. Bu konuda yapilan
deneysel aragtirmalar incelendiginde ortaya iki sonu¢ ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki liderin
ise veya goreve yonelik olmasi, ikincisi ise kisiye yonelik olmasi 6zelligini tagimasidir.
Buna gore, asagidaki sekilden de anlasilacagi iizere, liderin yetkisi artik¢a astlarin

Ozgiirliik alan1 da artmaktadir.

Tablo 1
Davramgsal Liderlik Ozellikleri

Goreve Yonelik Liderlik Insana Yonelik Liderlik

Yoneticinin Yetkisini Kullanmasi

Astlarm Ozgiirliik Alani

| S S | I )

Lider Lider kararm1  Lider fikirlerini Lider kararini Lider sorunu Lider esigini
kararimi satar. sunar ve soru denemek i¢in ortaya koyar belirler ve
alarak bekler. gecici olarak ve Oneriler karar almay1
astlarina sOyler. alarak kararim astlarina
bildirir. verir. birakir.

Kaynak: Bolman ve Deal, 2017, 5.191

Davranissal liderlik yaklasimi, olumlu etkileri olmakla birlikte, baz1 elestirilere
maruz kalmaktadir. Liderin davranislarim1 6l¢mek igin lidere direk soru sorulur ya da
lider gozlemciler tarafindan izlemeye tabi tutulur. Fakat yapilan arastirmalarda kisiler

tarafindan yapilan gézlemlerin farkli olmasi lidere ait gergek davranis ve faaliyetleri
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belirlemeyi giiclestirmektedir. Yapilan bilimsel ¢aligmalar sonucunda hangi tiir liderlik
tipinin etkin oldugu konusunda farkli aragtirmalar yapilmistir. Bu incelemeler
sonucunda bazi arastirmacilara gére grup iiyelerinin arasinda iletisime yonelmis lider
tipi 6nemli iken, bazi arastirmacilara gore goéreve yonelmis lider tipinin etkin oldugu,
bazi aragtirmacilara gore ise hem iligkilere hem de géreve yonelmis liderin etkin oldugu
sonucuna varilmistir. Davranigsal liderlik yaklagimina bir diger elestiri ise yapilan
arastirmalarin  bircogunun Amerika toplumunda yapildigi ve onlarin kiiltiiriini
yansitiyor omasina yoneliktir. Bu toplumda genel olarak demokratik liderligin 6n plana
ciktig1, otoriter liderlerin ise basarisiz oldugu dile getirilmis; lakin bazi toplumlarda ise

otoriter liderlerin daha etkili oldugu ifade edilmistir (Bolman ve Deal, 2017, s.191).

2.4.1.3. Durumsal Liderlik Yaklasimi

Durumsal liderlik yaklasimi, ozellikler yaklasimi ve davramigsal liderlik
yaklasiminin yetersiz olmasi sonucunda ortaya g¢ikmistir. Bu yaklagim 1960’larda
basglayip 1980’lerin sonralarinda hiz kazanmistir. Durumsal liderlik yaklagiminda,
liderlik yere ve zamana bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Durumsal liderlik
yaklasiminda, diger klasik liderlik yaklasimlarda oldugu gibi tek liderlik modeli yoktur.
Ayrica bu yaklagimda liderlik; liderin amaglarina, liderin kisisel 6zelliklerine ve liderin
ortamina deginmekte yani bagka bir deyisle hem kisisel hem de gevresel Ozellikleri
temel almaktadir (Szilagyi, 1990, 5.334).

Durumsal liderlik yaklasiminda, liderligin degisik ve farkli olmasi esas alinir.
Liderler, bu yaklasimda ortam kosullar1 ve ihtiyaglara gore ortaya ¢ikar. Liderin bireysel
ozelliklerinden ziyade liderin g¢evresel yani ortamsal ozellikleri dikkate alinir. Bu
durumda lider gesitli davranigsal karakteristikleri gostererek grup iyelerini giidiilemeyi
hedefler ve onlarin basarili olmasi i¢in motivasyonu saglar. Durumsal liderlik
yaklagimini, diger klasik liderlik yaklasimlardan ayiran en Onemli fark ortam
kosullarina gore degiskenlik gostermesi ile iliskilidir. Bu yaklagimda liderin etkinliginin
artirtlmasi, Orgiit liyelerinin niteliklerini ve yeteneklerini bilmeye, orgiit liyeleri ve
liderler arasindaki iliskiye baglidir. Durumsal liderlik teorisinde liderlik, vazifeyi idare
etmek makami degil aksine her grup iiyesi i¢in farkli bir liderlik tarzi gelistiren ve en
onemlisi uygulamaya doniik bir liderlik tarzi olusturan yaklasim olarak

tanimlanmaktadir (\Vroom ve Von, 2004, s.191).
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2.4.2. Modern Liderlik Yaklasimlari

Kiiresellesen diinyada, her seyin degistigi gibi liderlik yaklasimlart da
degismistir. Giiniimiiz diinyasinin 20-30 y1l dncesine gore daha hizli ve daha katilimci
olarak degistigi gbézlenmektedir. Bu siirecte insanlarin bireysel yasam tarzlari, sosyal
yasantilari, ihtiyaglari, pazarlama ve pazar sartlar1 gibi pek ¢cok konuda radikal degisim
yasanmigtir.

Liderlik yaklagimlar1 konusunda klasik yaklasimlar yetersiz kalinca bunun
yerine modern liderlik kuramlar1 ileri siiriilmeye baslanmistir. Modern liderlik
yaklasimina gore lider ile gevresel faktorler arasindaki iliskiye bagli olarak liderlik
degismektedir. Bu yaklagimlar, bir liderin davranislarina, ulasilmak istenen amacin
ozelliklerine, liderin kisisel oOzelliklerine, ortaya c¢ikarilacak iriinlerin yapisina,
isletmede calisan tiyelerin yetenek ve beklentilerine ve liderin gegmis tecriibelerine
baghdir (Yalginkaya, 2014, s.105).

Modern liderlik kuraminin temel amacina baktigimizda, her zaman her yerde
gecerli tek ve en iyi liderlik tarzi olmadigi dile getirilmistir. Bundan dolayr grup

tiyelerinin 6zellikleri degistigi gibi liderin 6zellikleri de degisebilir. Bazen lider her bir

grup iiyesine farkli bir liderlik yaklasimiyla yaklasabilir (Sunay, 1998, s.59).

2.4.2.1. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimm

Doniistimeii liderlik kavrami ilk kez Burns tarafindan ortaya atilmistir. Putlizer
odiliniin  sahibi Burns’in liderlik adli kitabinda ilgili liderlik yaklagimina atifta
bulunulmustur. Burns, liderlik bigiminin bir siire¢ olmaktan ¢ok belirli davraniglara
sahip olmak anlamina geldigini ifade etmistir. Bu liderlik yaklasiminda lider ve orgiit
tyeleri birbirini tesvik ederek siirekli bir motivasyon ortami olusturmaktadir.
Doniigtimeii liderlik teorisinde; liderde adalet, esitlik gibi yiikksek amaglarin ve ahlaki
degerlerin yiiksek diizeyde olustugu goriilmektedir (Berber, 2000, s.44).

Dontistimeti liderlik kuraminda lider; grup tiyelerini anlayan, orgiitiin i¢ ve dis
cevresini yakindan takip eden, gerektiginde orgiit yapisimi ve kiiltiiriinii hatta bireylerin
aligkanlik haline getirdigi davraniglar1 yok edip radikal degisiklik yapan kisi olarak
ifade edilmistir (Celik, 1998, s.423).

Doniistimcii liderlik yaklagiminda liderin genel 6zellikleri su sekildedir (Cakar

ve Arbak, 2013):
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e Orgiit ya da isletemede radikal degisikler yaparak ona heyecan kazandirir.

e (Calisanlarin ihtiyaglarini 6nemser, onlar1 anlar ve gerektiginde ddiillendirir.

e Lider, katilime1 bir yonetim tarzi olusturmaya calisir.

e Lider, yasam boyu 6grenmeyi hedeflemistir ve siirekli kendini egitir.

e Lider, iletisime dnem verir ve iletisimin sirkiilasyonlu bir sekilde dagilmasini
saglar.

e Lider, calisanlarin gelisimi ve 6z gliven kazanmalar icin gerekli yardimi
saglar.

e Lider, i¢ ve dis ortamda gerekli olan degisimleri goriir ve ona gore erken
miidahalede bulunur.

e Liderin degisim yapmak i¢in cesareti vardir.

e Lider, risk almaktan korkmaz.

2.4.2.2. Etkilesimci Liderlik Yaklasim

Etkilesimci liderlik yaklasimi, genel olarak geleneksel ¢izgiyi muhafaza etmeye
devam etmistir. Bundan dolay1 gegmis zamandan giinlimiize iyi olan teknik ve yararl
uygulamalarin devam etmesini saglamistir. Ayrica bu yaklasimda geleneksel yontemler
gelistirilerek etkinlik ve verimlilik st seviyeye c¢ikarilmistir. Etkilesimci liderlik
yaklagimini benimseyen liderler, isletme calisanlarinin yaratici, yenilik¢i olmalarini
saglamig, inovasyon becerilerinden ziyade verimlik ve kalite odakli galigmalarini
stirdirmiistiir (Eraslan, 2006, s.15).

Etkilesimci liderlik bir esnaf gibi aligveris yapmay1 temsil eder. Lider ve grup
liyeleri arasinda etkilesimli bir diyalog vardir. Odiil ve ceza olmak iizere etkilesimci
liderligin olusmasina katki saglayan iki temel faktor bulunmaktadir. Orgiit iiyeleri basar
gosterdiginde oOdillendirilirken aksine bir durumda cezalandirilir. Etkilesimci liderlik
yaklagiminda liderler, astlarindan yapmasini istedigi minimum basart konusunda
anlasma yapar. Bu yaklagimda liderlik, yonetimle es anlamda diislintilmektedir.
Liderler, isletmede calisan personelle sozlesme yapar ve calisanlar1 performanslarina

gore odiillendirir ya da cezalandirir (Tekarslan vd., 2000, s.125).

2.4.2.3. Karizmatik Liderlik Yaklasim

Karizmatik liderlik yaklasiminda; karizma, liderin bireysel &zelliklerinin

toplamindan olugmaktadir. Karizmatik O6zelliklere sahip liderler karizmatik olmayan
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liderlere gore astlara kars1 daha etkili gilice sahiptir.

Isletmelerde ve orgiitlerde karizmatik liderlerin vasiflart sunlardir (Oztekin,
2012, s.115);

e Grup tiyeleri liderin inanglarina, dogruluguna inanir ve ona giivenir.

e Calisanlarin inanglar ile liderin inanglar1 es dogruluk gosterir.

e Orgiit iiyeleri lideri elestirmeden kabul eder.

e (alisanlar lideri etkileyici goriir.

e Orgiit iiyeleri lidere goniillii olarak itaat eder.

e Isletmede calisanlar gorevlerine ve liderlere duygusal olarak baglanur.

e Orgiit iiyeleri basar1 gdstererek yiikselmeyi amaglar.

e (alisanlar, grubun basarisina katkida bulunduklarina inanir ve ¢alismalarin

azimle siirdiirtir.

e Liderin ozgiiveni ve insanlari etkileme giicii ¢ok biiyliktiir. Ayrica liderin

kendi diisiince ve duygulari ile ilgili giiclii inang¢lar1 vardir.

Isletme ve orgiitlerde calisanlar karizmatik liderlerin pesinden sorgusuz sualsiz
stiriiklenir. Karizmatik lider, calisanlarla miikemmel bir sekilde duygusal bag kurar.
Karizmatik lider; zeki, ¢ok ¢aliskan, insanlari1 cezbeden fiziksel ve duygusal 6zelliklere
sahip, sira dis1, degisim ve doniisiim yanlisi, vizyon sahibi, yiiksek iletisim kabiliyeti ve
ikna yetenegine sahiptir. Bu ozelliklerinden dolay: calisanlar lidere hayranlik duyar.
Ayrica bu tarz liderler ¢evrelerine ilham, giiven ve pozitif gii¢ verir (Giil ve Aykanat,
2012, s.20).

Karizmatik liderlik daha cok durumsal bir &6zellik gostermektedir. Icinde
bulunulan i¢ ve dis ortamlarin etkisi ile karizmatik niteliklerini gelistirmeye veya bdyle
bir asamanin dogmasina sebep olmaktadir. Karizmatik liderliin, bati {ilkelerinden
ziyade daha ¢ok dogu iilkelerinde ortaya ¢ikmasiin nedeninin sosyo-kiiltiirel yapilarin
farkli olmasindan kaynaklandigr disiiniilmektedir. Gelismis bat1 toplumlarinda;
politikacilar olsun, organizatdrler olsun belirli fikirleri genis ve pasif halka entegre
etmekten ziyade onlarla tartisma ve miizakere etme egilimi sergilemektedir (Ozkalp ve

Sabuncuoglu, 2016, s.118).

2.5. Liderlik Siirecinde Kullanilan Gii¢ Kaynaklar:

Lider, belirledigi hedeflere ulasmak i¢in astlar1 lizerinde etkili ve verimli olan

giice gereksinim duyar. Giig, kelime anlami bakimindan bagkalarini etkileyebilme



18

kapasitesidir. Liderin sahip olmasi gereken gii¢ kaynaklari ile ilgili sosyal bilimciler
tarafindan farkli sekilde agiklamalar yapilmistir. French ve Raven giicii; Yyasal,
odiillendirme, cezalandirma, uzmanlik ve begeniye dayanan gii¢ (karizmatik gii¢) olarak

smiflandirmistir (Bakan ve Biiytikbese, 2010, s.73).

2.5.1. Yasal Gii¢c (Mesru Giic)

Yasal giig, oOrgiitlerde liderlerin ya da yoneticinin Orgiit tiyelerini etkileme
bakimindan kendilerini kabul ettirmeleri ile yakin iliskilidir. Orgiitlerde yasal giic
hiyerarsiden ve orgiit igerisindeki statiiden gelen giictiir. Bagka bir deyisle, kisinin
bulundugu pozisyon nedeniyle oOrgiit tiiyelerini etkileyebilme giici olarak da
tanimlanabilir. Yasal gii¢, yoneticiye astlarin davranislarini etkileme hakk: saglar (Barli,
2010, s.361).

Yasal gii¢ bir bakima otorite giicii olarak da tanimlanabilir. Bu giicte orgiitte
kimin ne yapacagina ve hangi konularda nasil davranacagina kadar en ince ayrintisi
bellidir. Is ya da islemler yapilmadiginda ceza alinip alinmayacagi genelde yazihidir. Ise
yeni alian personel, lider ya da yoneticinin kendisinden ne yapmasini istedigini bilir.
Organizasyonlarda iglerin etkili bir sekilde yapilabilmesi ve sistemin daha etkili
yiritiilebilmesi i¢in ¢alisanlar o orgiitte gecerli olan norm ve kurallara bagli olarak
hareket etmek zorunda olup, rollerini bu sekilde belirlemek zorundadir (Giiney, 2011,
5.353).

Orgiitsel yapilar iki tiirli is ve faaliyet barmndirir. Kimilerinde faaliyetleri
yaptirma ve denetleme yetkisi bulunurken kimilerinde de buna uyma zorunlugu
bulunmaktadir. Etkili lider, isleri en uygun sekilde ileterek yapilmasi konusunda
otoritesini kullanir. Isletme ya da orgiitlerde, baski ve sert yaptirimlarla randimani
yiikseltmek, etkili isler yapmak ve basartya ulagsmak zordur (Kosar ve Calik, 2011,
5.581).

Yasal giigte, yonetici veya lider isletme ya da organizasyonda bulunan hiyerarsi
nedeniyle belli makama atandiginda yasal giicii otomatik sekilde elde eder. Yonetici bu
giicli, zorla yaptirma amaci olarak goriirse ¢alisanlarda baski olusturacagindan verim
gozle goriilebilecek sekilde diisecektir. Aksine calisanlarin goriis ve rizalarina gore
hareket ederse, isletmede adeta demokratik bir ortam olusacagi i¢in verim ve etkinlik
artig1 gortilecektir (Greenleaf, 2002, s.221).
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2.5.2. Odiillendirme Giicii

Lider ya da yoneticinin kullanabilecegi diger gii¢ ise odiillendirme giictidiir.
Gerek maddi gerekse manevi olarak personele verilen 6diil, personelde lidere ve
yOneticiye Karsi itaat ve bagliligin artmasini saglayacaktir. Verilen 6diiller, ¢alisanlarin
tizerinde 6nemli oranda motivasyon artisi saglar. Etkili lider, ¢alisanlar i¢in degerli olan
seyleri kesfederek ona gore 6diil vermelidir. Ayrica bir liderin gozetimindeki ddiiller ne
kadar fazla ve odiillerin astlar i¢in anlami ne kadar 6nemli ise 6diillendirme giicliniin
etkiside 0 derece 6bnem kazanir (Barli, 2010, s.361).

Odiillendirme giicii zorlayici giiciin aksine, astlar {izerinde olumlu kazanimlar
saglayarak, itaat ve uyumun olusmasinda etkili olur. Lider; isletmelerde iicret artislari,
prim, ikramiye gibi maddi cikarlar saglamanin yani sira terfi etme olanagi saglama,
daha iyi statli kazandirma, sorumluluklarini artirma, bagkalarinin yaninda takdir etme ve
O6vme, hizmet i¢i egitimlerle personeli giiclendirme gibi manevi ddiillendirmeler yapar
ve ddiillendirme giiciiniin etkisini artirarak, astlarint muntazam sekilde etkileyebilir (Jex
ve Britt 2014, s.288).

Odiillendirme giicii birgok personelde &rgiit yapisina sahip olma ve aidiyetlik
duygusunu perginlerken burada dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus, bu giicii

kullanilirken liderin tarafsiz olmasidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s.73).

2.5.3. Cezalandirma Giicii

Odiillendirme giiciiniin aksine cezalandirma giicii zorlayic1 giic anlamina
gelmektedir. Cezalandirma giicii liderin direktiflerine kars1 astlarin itaatsizlik
gostermesi durumunda cezalandirmalari anlamini ifade eder. Bireylerin ya da grup
tiyelerinin tizerine korku salan her seyi cezalandirict gii¢ olarak tanimlayabiliriz. Etkili
bir lider, gerekmedigi takdirde cezalandirma giiclinii aktif sekilde kullanmamalidir.
Ciinkii cezalandirma calisanlarin isletmeye karsi kizginligina ve verim diisiikliigiine
neden olur (Nadkarni ve Barr, 2008, s.1395).

Lider, ceza vermeden once iyice diisiinmelidir. Liderin cezalandirma giiclini
aktif bir sekilde kullanacagr durumlara baktigimizda; giivenlik kurallarina uymamak,
yasami tehlikeye atan sorumsuz davranislar sergilemek, degerli alet ve makinalara zarar
vermek, yasal emirlere dogrudan itaatsizlik etmek gibi durumlar sayabiliriz (Barli vd.,
2006, s.219).

Cezalandirma giicli daha c¢ok korkuya dayanmaktadir. Bu gili¢ uygulamalarda
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genel olarak personelin isine son verme, baska gdéreve atama, {icret artig1 yapmama ya
da ticreti kesme, kademe durdurma gibi cezalar1 igermektedir (Giiney, 2011, s.353).
Lider, elestirmeden ya da ceza vermeden once personelin gercekten hatali olup
olmadigii ¢ok iyi arastirmalidir. Liderin aceleci davranarak haksiz yere calisanlarini
kinamasi, iligkilerin bozulmasina ve verimlilikte azalmaya neden olmaktadir. Ayrica
lider cezalandirma giiclinii kullanirken, calisana karsi adeta diismanlik goriintiisii
vermemelidir. Liderin miimkiin mertebe sakin olmasi ve cezalandirma giiciinden

sakinmasi gerekir. Calisanlarin kurallara uymasini saglamali ve onlara samimi bir

sekilde yardimct olmalidir (Akbaba ve Erenler, 2008, s.23).

2.5.4. Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giicli, yonetici ya da liderlerin sahip oldugu yetenek, giiven, 6zveri,
tecriilbe ve becerilerden kaynagini alir. Bu ozelliklerin az ya da fazla olmasi liderin
etkisinin azalmasi veya artmasi ile dogru orantilidir. Liderin uzmanlik giliciniin astlar
tarafindan algilanmasi 6nem arz etmektedir. Liderin, gérev konusunda uzman ve sorun
¢oziicli olmasi astlari etkileyebilmesi i¢in ¢ok dnemlidir (Eraslan, 2004, s.162).

Uzmanlik giiciine sahip lider; genelde tedbirli, sogukkanli ve sakin olurken
dikkatsizlikten, aceleci eylem ve sdylemlerden uzak durur. Kararsiz olan ve panik
halinde hareket eden liderin uzmanlik giicii kisa siirede bitebilir (Ozkalp ve Kirel, 2010,
5.307).

Liderin uzmanlik giicliniin etkisi, organizasyondaki personelin ¢alismalari
lizerinde biiyiikk onem arz etmektedir. Uzmanlik giiciine sahip lider, personele islerin
kolay ve stratejik yonlerini daha hizli gosterebilir. Tecriibe ve bilgi birikimi olan
mesleklerde uzmanlik giiciiniin etkisi daha ¢ok goriilmektedir. Ornegin askeri
kurumlardaki kurmay smiflar1 uzmanlik giiciiniin en aktif kullanildigi yerlerdir
(Erdogan, 1999, 5.200).

2.5.5. Karizmatik Gii¢

Liderlerin  orgiitlerdeki karizmatik giici, onun kisisel Ozellikleri ve
davraniglarindan kaynaklanir. Astlar genelde saygi duyup begendikleri liderlerin
emirlerini daha kolay yerine getirir. Karizmatik gii¢; iinvan, makam ve mevkiden
ziyade, liderin kisisel ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bu tarz liderlerin giicii
yonettikleri insanlara ilham kaynagi olmalarindan ve onlarin arzu ve iimitlerini dile

getirmelerine olanak saglamasindan kaynaklanir (Aslan, 2009, s.257).



21

Liderde bulunan karizmatik giiciin, siklikla liderin yaradilis 6zelliginden geldigi
ifade edilmekle beraber, bu nitelik ve 6zellikleri ¢evrelerinden edindikleri bilgilerle bir
araya getirerek ya da ayrigtirarak yeni kesiflere doniistirme kabiliyetinden meydana
geldigine inanilir (Barbar, 1993, 5.325).

Isletmelerde karizmatik giiciin etkisi, lider ve galisanlar arasinda verimliligi ve
etkinligi artirmaktadir. Ayrica karizmatik giic sayesinde liderin calisanlara karsi
anlayisli davranmasi, g¢alisanlarin istek ve duygularina kayitsiz kalmamasi, personel
arasinda adil olmasi1 ve gerektiginde onlar1 savunmasi gibi konulara agirlik verilir
(Bayrak, 2001, s.23).

Etkili liderler, calisanlarini etkilemek igin uzmanlik ve karizmatik giicten ¢okga
faydalanir. Bir¢ok saha arastirmasinda, ¢alisanlarin performansi ile morali arasinda
yiiksek diizeyde iligki oldugunu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda bu gii¢lerin kullanimi1
personelin isletmelere aidiyetlik duygularinin ve bagligin artmasi ve ¢alisanlarin verim

artigin1 saglamistir (Yukl ve Taber, 1983, 5.156).

2.6. Karizmatik Liderlik
2.6.1. Karizmatik Liderlik Kavram

Karizmanin tanimi; siyaset bilimi, sosyoloji ve diger bilim dallar1, kisisel
yeteneklerin giiciiyle, takipgilerinin tizerinde derin ve olagan dis1 etki yaratir, ifadeleri
cok sik kullanmigtir. Karizmanin etimolojik anlamima bakildiginda, Yunanca’da
‘‘armagan’’ anlamimna gelen bir sozcik oldugu goriilmektedir. Armagan kelimesinin
anlamia baktigimizda ise kahinlik, 6greticilik, yoneticilik, alimlik ve tedavi edici gibi
anlamlar1 icermektedir. Karizmatik liderligin gii¢ ve niteliklerinin, ilahi bir gii¢ oldugu
ve bu giiciin siradan insanlardan ziyade insaniistii ve olaganiistii olan sahislarda
bulundugu bildirilmistir (Conger ve Kanungo vd., 1987, 5.637).

Max Weber’e (1968) gore karizmanin (Allah’in armagani) gecerli olabilmesi
icin kuramlar, kanunlar, makamdan veya geleneklerin aksine sahsin bireysel
kahramanlik, kutsallik ve 6rnek karakterlerine baglilik ve bireyin sergiledigi ya da
ortaya koydugu normlara uygun ve diizenden kaynaklanan otorite kavramini igerecek
bicimde oldugunu ifade etmektedir. Ayrica Weber karizmatik liderlik kavramina
alisilmisin disinda ve yenilikgi 6zellikler kazandirmistir. Weber karizmayi kutsallik
olarak goriip, bireyin diizenleyici yetene§ine veya Ornek olan karakterine baglar

(Weber, 1968, s.47).



22

Insanlar, karizmatik liderin olaganiistii dzelliklere sahip olduguna inanir. Orgiit
acisindan bakildiginda karizma olgusu liderin basta ¢evresindekiler olmakla birlikte
iletisimde bulundugu diger insanlarin begenilerini, hayranliklarin1 kazanma yetkisi ile
onlar tizerinde etkileyici bir giice sahiptir. Karizmatik lider, genellikle etrafinda bulunan
insanlarin duygularina hitap eder. Karizmatik lider, isletmede ¢alisan personelin
tizerinde biylik bir etki biraktiginda, c¢alisanlar lideri rol model olarak daha fazla
benimsemektedir. Ayrica orgiitte ¢alisanlar, kendilerine olan glivenlerini artirarak ortak
misyonun basarilmasinda diger grup iiyeleri ile isbirligine daha istekli olmay1 saglar.
Karizmatik lider, hedeflerini kisa siirede bagarabilmek i¢in galisanlarina inandigini ve
onlara giivendigini gostererek onlari isteklendirmek ve cesaretlerini artirmak i¢in ¢aba
harcar (House ve Howell, 1992, s.81).

Karizmatik liderin, durum ve olaylar karsisinda gosterdigi is ve eylemlerden
dolay1r Ozel yetileri olduguna inanilir. Karizmatik lider, ozellikle kriz ve kargasa
doneminde ortaya ¢ikar. Baska bir ifadeyle; ekonomik, sosyal, politik kriz donemlerinde
ortaya ¢ikar ve krize ¢Oziim getirecek vizyonla hareket eder. Bu nedenle orgiitsel
yapilarda kriz oldugunda genellikle karizmatik liderin etkisi her alanda goriiliir.
Nihayetinde kriz doneminde karizmatik lider en st noktaya gelir. Fakat kriz donemi
bitince karizmatik lider de siradan birisi olur ve olagan bir sekilde eylemlerine devam
eder. Bazi durumlarda kritik donemler ve krizler son bulsa bile karizmatik liderlik
devam etmektedir (Baltas, 2001, s.154).

Tarih boyunca karizmatik liderlige drnek olabilecek birgok sahsiyetler vardir. Bu
liderler yasadigi toplumu etkilemekle kalmayip bazi donemlerde c¢aglar1 bile
etkileyebilmistir. Ornegin hig tartismasiz karizmatik bir lider olan Gazi Mustafa Kemal
Atatlirk kriz doneminde ortaya ¢ikmis ve devaminda ise karizmatik liderligini devam
ettirmistir.

Karizmatik liderin en Onemli &zelliklerinden biri; toplumu derin sekilde
etkileyebilmesidir. Karizmatik lider olan Hz. Muhammed, sadece dinsel alanda degil
ayni zamanda siyasal, ekonomik, sosyolojik alanda da tarihin seyrini degistirmis hatta
yaptiklarinin etkisi giiniimiize kadar siirmiistiir. Yine tarihe baktigimizda Fatih Sultan
Mehmet gibi bir karizmatik lider ¢ag agip kapatabilmistir. Diinya tarihine baktigimizda
John F. Kennedy, Martin Luther, Ronald Reagen, kozmetigin kurucusu Mary Kay Ash,
Apple bilgisayarmin es kurucusu Steve Jobs gibi liderler karizmatik liderler arasinda
orneklendirilebilir (Conger ve Kanuga, 1998, s.94).

Karizma; dogaiistii, insaniistli ya da istisnai gii¢clerden dolay1 diger insanlardan
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farkli ve onde olan insanlar1 ifade etmekle beraber bu 6zelligin hediye oldugu ve
dogustan geldigi anlamlar1 vardir. Karizmatik lider 6zelliklerinin, dogustan geldigini ve
bunun disinda kazanilmayacagini sdyleyen arastirmacilara gore siradan insanlar lider
olamaz. Hatta daha da ileri giderek arastirmacilar dogustan gelen kisilik ile karizmatik
liderligin es deger oldugunu ifade etmistir. Fakat pek ¢ok uzmana gore karizmatik
davraniglarin 6grenebilecegi ifade edilmektedir (Frese vd. 2003. S. 671).

2.6.2. Karizmatik Liderligin Tarihcesi

Karizmatik liderlik, adindan anlasilacagi iizere temelinde karizmayi esas alir.
Karizma ilk olarak Alman Sosyolog Max Weber tarafindan literatiire kazandirilmis
olup, 1980’lerde orgiitsel liderlik caligmalarinda yer almaya baslamistir. Etimolojik
olarak Yunancaya dayanan karizma, bahsedilen bir kabiliyet anlamima gelmektedir.
Weber’e gore karizmatik lider dogasi geregi siirekli bir devinim ve doniisiim halindedir.
Ayrica karizmatik liderin kendine has bir stili ve davranis sekli vardir (Takala, 1997,
s.8).

Karizmatik liderligin bu kadar popiiler olmasinin sebeplerinden birisi de;
kiiresellesmenin inanilmaz derece hizlanmasi ve gelismesinden kaynaklanmaktadir.
Karizmatik liderlik, 1997 yilinda House ve Howell adli arastirmacilar tarafindan
literatiire kazandirilmistir. Arastirmacilara gore karizmatik lider, karizmatik lider
olmayanlara gore; dzgiiveni olan, risk almaktan kaginmayan, iletisim becerileri yiiksek,
0zsaygiya sahip, izleyenlerin gelisimine kulak veren, personellerin duygusal yapilarina
onem veren bireyler olarak tanimlanmaktadir (House ve Howell, 1992, 5.81).

Weber orgiit ya da isletmeleri, toplumda mesru otoriteyi saglamak igin mantiksal
temeller, geleneksel temeller ve karizmatik temeller olarak iige ayirmistir. Mantiksal
otoritede yasal olarak kurulmus sahsi olmayan diizene itaat edilir. Geleneksel
temellerde, genellikle geleneklerin insanlara miras olduguna inanilir ve insanlar
geleneklere bagl olup, itaat eder. Genel olarak bu baglamda otoriteye uymak sahsi ya
da belirsiz bir diizene bagli degildir. Boyle toplumlarda geleneklere uymak ve insanin
itaat etmesi Onem teskil etmektedir. Karizmatik otoriteye gelince; bu otorite siirekli bir
devinim halindedir. Karizmatik lider, yaptirim giiciinii yasalardan almamakla birlikte
otoritesini geleneklerden de c¢ikarmaz. Karizmatik liderler giiciinti, kendilerini
ispatlayarak, hayat tecriibelerinden alir. Ornek vermek gerekirse, bir lider peygamber
olmak istiyorsa mucizeler gerceklestirmeli, giiglii bir komutan olmak istiyorsa cephede

kahramanlik gostermelidir. Basit manada karizmatik liderligin dogustan geldigine



24

inanilir fakat bilmemiz gerekir ki karizmatik liderlik devinim halinde oldugundan
stirekli degisir (Heper, 1977, s.182).

Scweiter, yaptigi arastirmalar sonucunda karizmayi; dogal karizma, inang
karizmas1 ve deger karizmasi olmak {izere li¢ sekilde incelemistir. Dogal karizmada,
liderin daha ¢ok dis goriiniisii 6n planda olup, sergilenen cesaret ve kahramanlik
sayesinde Orglit liyelerinin karizmatik lidere bagliligi artar. Yani bir bakima liderin
duygusal cekiciligi 6n plandadir. inang karizmasinda lider, daha ¢ok dinsel ve inangsal
bir yapida olup, diinyevi toplumdan ¢ok uhrevi bir liderlik ortaya ¢ikarir. Karizmatik
lider, deger karizmasinda belirli bir takim degerleri benimser ve savunur. Liderin
benimsedigi, savundugu diisiince ve degerlerle birlikte lider ve ¢alisanlar interaktif bir
etkilesim halindedir. Bundan dolay1 atifta bulunulan diisiince ve degerlerin, liderin
karizmasinin etkisinde kalmadan bir sonuca varmasi imkansizdir (Ozcan, 1997, 5.591).

Karizmanin ortaya ¢ikisi ve kaliciligi i¢in 6nemli degiskenler bulunmaktadir. Bu
degiskenler, toplumsal ortam ve kiiltiirel ortam degiskenleri olmakla beraber ozellikle
de siyasal ortam degiskenliginin etkisi daha fazla hissedilmektedir. Kriz olgusu ile
karizma arasinda muazzam bir iliski bulunmaktadir. Toplumun giivenliginin tehlikeye
diismesi, geleneksel kurum ve kurallarin yikilmasi s6z konusu oldugu an karizmatik
liderlere duyulan ihtiya¢ olagan donemden daha ¢ok olmaktadir. Karizmatik liderlik,
sadece liderin {istiin yetenek ve kabiliyetlerinden dolayr ortaya c¢ikmaz. ilave olarak,
liderlerin Kisisel ve 06znel degerlendirmesi burada daha g¢ok Onem tasimaktadir.
Karizmatik otoritenin etkisi 6zellikle de toplumda kahramanlik, cesaret, otoritenizim ve
vatanseverlik gibi konularda daha da artmaktadir (Werner, 1993, s.32).

Karizmatik liderligin kalict olmast igin ortaya atilmis hipotezlere baktigimizda,
deger karizmasiin dogal karizmaya gore daha kalic1 oldugu goriilmektedir. Kaliciligin
ve Orgiitsel agidan gecerliliginin devam etmesi i¢in siirecin etkisi devamlilik gostermek
zorundadir. Karizmatik liderligin uzun siireli olmasi i¢in mesajin esnek sekilde ortaya
konmasi ve esnekligini istikrarli bir sekilde siirdiirmesi 6nemlidir. Karizmatik liderligin
otoritesinin gegerli ve etkili olmadigi durumlarda yasal otorite daha saglikli sekilde
kurumlagir. Toplum ya da orgiitlerde krizlerin artmasi ve slirmesi karizmatik otoritenin
etkisinin devamini saglar. Kahramanlik, destansi miicadeleler, cesaret, otorite ve
vatanseverlik gibi deger ve duygular artikga karizmatik liderlikte Kkalicilik saglar
(Tezcan, 1981, s.168).
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2.6.3. Karizmatik Liderin Ozellikleri

Karizmatik liderlik, siyaset bilimcilerin ve sosyologlarin ilgi alanlarina girmekle
beraber Ozellikle son yarim yiizyilda arastirmacilarin daha fazla ilgisini ¢ekmeye
baslamistir. Karizmatik liderligin bir¢ok 6zelligi olmakla beraber; ileriyi gérme, ¢ekici
ideolojik hedefleri olma, giiven verme ve olusturma, etkileme ve kendini ifade etme
kabiliyeti, olaganiisti davraniglar gosterme, kahramanlik davraniglarini sergileme,
insaniistii giice ve gliglii cehreye sahip olma 6zelikleri vardir. Karizmatik lider; 6zellikle
olagantistii kosullarda, geleneksel degerler sorgulandiginda, gelenekler hosnutsuz hale
geldiginde, islerin icra edilmesi esnasinda bilinen yollar tilkendiginde koklii degisimler
gerektiginde ve biiyiik felaketler s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikar (Oktay ve Giil,
2003, s.403).

Karizmatik liderin, karakteristik 6zellikleri nedeniyle astlar1 etkileme ve motive
etme gilicii yok sayillamayacak kadar biiyiiktiir. Bunlar su sekilde siralanmakatadir
(Baltas, 2001, s.154):

e Karizmatik lider, olagan davranislarin diginda davranislar ortaya ¢ikarir.

e Karizmatik lider, her tiirlii kosulda risk alabilir ve aldig1 riskin sorumlulugunu

iistlenebilir.

e Etkileyici vizyon olusturma 6zelligine sahiptir.

e Statiikocu olmak yerine esnek 6zellige sahiptir.

e Icinde bulundugu kosullarda objektif ve yelpazeli bakis agisina sahiptir.

e Kendini ifade edebilme ve 6zgiiven kabiliyeti yiiksektir.

e Orgiitlerde, toplumda veya sirketlerde etkili ve verimli degisimler yapabilme

ozelligine sahiptir.

Bu ozelliklere baktigimiz zaman karizmatik liderde bulunan o6zelliklerin her
insanda olmadigimi rahathikla idrak edebiliriz. Elbette bu ozelliklere sahip olmayan
birgok karizmatik liderlerde hayatta birgok basariya imza atmistir. Lakin yukarida
sayilan Ozelliklere sahip olan liderlerin olmayanlara gore farki, mevcut diizeni
degistirme yoniinde oldugu goriilmiistiir. Bu 6zellikleri genelde dogustan gelir. Ciinkii
karizmatik gli¢ dogustan gelen 6zelliklere sahiptir (Baltas, 2001, s.155).

Karizmatik liderleri, karakterize eden tipik 6zellikleri vardir. Bunlar; tasarimci,
canlandiric1 ve gliven verici olarak smiflandirilabilir. Karizmatik liderin tasarimci
olmast; orijinal tasarimlar sunmak, alisilmisin disinda metodolojiler kullanmak, yiiksek

beklentiler olusturmak ve tutarli davranis modeli olarak tanimlanabilir. Karizmatik
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liderin canlandirici olmasi ise; kisisel heyecanini sergilemek, kendini bagkasinin yerine
koyabilmek diger bir ifadeyle empati kurmak ve insanlarin giivenini kazanmak olarak
nitelendirilebilir (Werner, 1993, s.32).

Karizmatik liderin, farkli karakteristik Ozellikleri olmakla beraber karizmatik
lider ile karizmatik olmayan liderin Conger ve Kanunga’ya (1998) gore degisik

ozellikleri tabloda gosterilmistir.
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Karizmatik Lider Ile Karizmatik Olmayan Liderin Ozellikleri

Kriterler

Karizmatik Lider

Karizmatik Olmayan Lider

Mevcut Durum

Mevcut durumu kabullenmez ve
onu degistirmeye caligir.

Mevcut durumu kabullenir ve
onun muhafazasini saglar.

Gelecekle Tlgili Amag

Mevcut durumdan tamamen

farkli ideal goriisler sergiler.

Hedefi mevcut durumdan farkli
olmaylp onun muhafazasini

saglar.

Sevilme Derecesi

Hem paylasilan goriis hem de
ileri goriisiinden dolayr sevilir

ayrica taklit edilecek kisidir.

Yalnizca paylagilan goriisten
dolayt sevilir.

Giivenilme Derecesi

Ayrimsiz bir giiven olup kisisel
riski ve sonucu Ustlenme

ozelligine sahiptir.

Ikna cabasindan dolay1 ayrimsiz

giivene sahiptir.

Uzmanlik Derecesi

Kurulan diizeni agmak igin

Kurulan diizenin simirlar1 iginde

aligilmigin disindaki tim  bir hedefe ulasmak i¢in var olan
imkanlari kullanmada imkanlart kullanma konusunda
profesyoneldir. bilgilidir.

Davramslar Geleneklere ve alisilmis  Geleneklere ve siirekli devam
normlara karsidir. eden normlara uygun calisir.

Cevresel Duyarhhk Mevcut durumu degistirmek Meveut durumu  degistirmek
icin yiiksek seviyede cevreye icin diisik seviyede c¢evresel
kars1 duyarlilik gosterir. duyarliga ihtiyaci vardir.

ifade Etkinligi Gelecekteki hedeflerin  giiglii  Hedefleri zayif ve
ifade edilmesinde ve galisanlar1 yonlendiricilik ve motivasyonu
motive etmede bilyiik etkinlige yetersizligidir.
sahiptir.

Gii¢c Tabam Kisisel gii¢ oOzellikleri olarak; Giiciini mevkiden almakla

uzmanlik, saygi ve essiz

kahramanliga sahiptir.

birlikte, 6rnek olarak gosterilen,

Lider-Takipcisi iliskisi

Miikemmeli aramasi, planlayici
ve Ornek olmasi nedeniyle,
insanlar1  destekleyen radikal
degisimleri, paylasarak yeniden

bi¢imlendirir.

sevgi iletisiminden
kaynaklanmaktadir.
Uzlagtirmaci, esitlikei ve

yonetici olmasi miinasebetiyle
kendi goriislerini kabullenmeleri
icin insanlar1 zorlar ve onlara

emreder.

Kaynak: Conger ve Kanuga, 1998, s.94

Tablodan da anlasilacagi tizere karizmatik liderler diger liderlere gore daha

reformcu, mevcut durumla yetinmeyen, siirekli miikkemmeliyetgilik hedefi olan ve
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astlarin1 motive etmede 6zelliklerinden faydalanan kisidir.

2.6.4. Karizmatik Liderligin Sakincalari

Karizmatik lider, ne kadar etkin olursa olsun, baz1 faktorler ya da 6zellikleri
sebebiyle orgiitsel yapilarda tehlike konusu olabilir. Bu tiir tehlikeli durumlar orgiitlerin
yok olmasina dahi sebep olabilir. Maalesef karizmatik lider, her zaman Orgiitlerin
cikarlarin1 diistinmeyebilir. Pek ¢ok karizmatik lider; kendi adlarina yeni isler kurmak,
kurumun amaglarindan 6nce kendi ¢ikarlarini saglamak ve kazancglarimi artirmak igin
calisabilir. Enron, Tyco, WorldCom ve HealthSouth gibi bazi isletmelerde liderlerin;
yalnizca kendi ¢ikarlarint korumak igin Orgiitiin kaynaklarint misrif bir sekilde
harcadigi, kanunlar1 ve etik kurallar ¢igneyerek hisse senetlerinin fiyatlarini abartili bir
sekilde artirdigi, milyon dolarlik hisse senedi sahibi olduklar1 goriilmiistiir (Raelin,
2003, s5.47).

Karizmatik lider, orgiitte bagimlilik ve karsi bagimlilik etkisi yaratabilir.
Kuvvetli, iyi goriinimlii ve enerjik bir liderin varligi orgiit liyeleri arasinda gesitli
farkliliklara sebep olabilir. Bazi grup tiyeleri siirekli lidere ihtiya¢ duyarak isi birakir ve
stirekli liderin kendisine yol gostermesi beklentisine girebilir. Bazen de bunun tam
aksine karizmatik lidere karsi goriis {iiretilerek, liderin yanlis ve hatalarini ortaya
cikarmak igin, personel tiim zamanini ve enerjisini buna harcayabilir. Karizmatik
liderligin sakincalarindan biriside ¢aligsanlarin liderlerle ayni fikirde olma ve onunla
cakismama istegidir. Karizmatik liderin, grup icerisinde begenisi veya antipatisi farkl
sorunlara sebep olabilir. Boyle durumlarda calisanlarin liderle ayni fikri tasimamasindan
ve liderle tartisma konusunda g¢akigsma isteginden dolay:r itaat yok olabilir. Ayrica
karizmatik lider orgiitleri, vizyon yaratirken ve bireyleri motive ederken, gercek dist,
uygulanabilirligi olmayan beklentilere sokabilir. Sonucta bu olaylar zinciri orgiitiin
dagilmasina dahi sebep olabilir (Robbins, 2001, s.370).

Orgiitlerde yapilan islerin istenilen ve planlanan sekilde olmamas: liderin ihaneti
olarak goriiliir. Onun isletmeye zarar verdigi ve Orgiite bunu kasten yaptigi konusunda
diisinceler olusabilir. Bunun sonucunda bireylerde hayal kirikligi ve lidere karsi
kizginlik olusur. Orgiitlerde karizmatik liderin sakincalarindan biri de liderin biiyiisiinin
devam ettirme gerekliligi ve kaybolmayacagi seklinde bir beklenti olusmasidir. Boyle
bir durum, fonksiyonel olmayacak duruma sokarak, liderin karizmasinin yarattig
biiyliniin yok olmasindan dolay: liderlik krizine sebep olabilir (Yiiksel, 2000, s.155).

Gicli karizmatik liderin bir diger olumsuz etkisi de, yonetim kademelerinde
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inisiyatif alinmamas1 sonucu diger Orgiit kademelerinin etkisini kaybetmesidir.
Isletmelerde ¢alisanlar icin karizmatik liderden gelmeyen &diil veya cezanin higbir
anlami olmayacaktir. Bu yiizden karizmatik lider; yonetimin emir ve direktiflerine bagh
olarak giigsiizlestirilebilir veya ortadan kaldirilabilir. Karizmatik liderligin olumsuz
etkilerinden birisi de tiim yetkiler bir kisi etrafinda toplandigindan; yonetimin farkli
olaylarla ilgilenmesi, liderin zamani, enerjisi, yetenekleri ve ilgi alanlar1 ile sinirlidir.
Bu durum orgiitlerde bilhassa degisim zamanlarinda, baska bir ifadeyle pazarlama,
teknoloji, tiretim ve finans konulariin tek bir bireyde bulunmayacag: diistiniildiigiinde
biiyiik problemlere neden olacaktir. Karizmatik lider 6zelligine sahip bireyler hayati
boyunca orgiitte stratejik degisiklerin sayisi ile sinirhidir. Bir bakima karizmatik lider

orgiitiin her departmanina yetisemeyeceginden sorunlar olabilir (Yiiksel, 2000, s.155).

2.6.5. House’nin Karizmatik Liderlik Yaklasim

Orgiitsel liderlik kavraminda karizmaya iliskin ilk arastirmalari; Etizioni, Katz
ve Kahn yapmistir. Daha sonralari ise, bu aragtirmalar Berlew tarafindan yapilmistir.
Karizmatik liderlik ile ilgili caligmalar 1970’lerin sonunda hiz kazanmistir. House’nin
1977°de gelistirdigi karizmatik liderlik kuramiyla, liderligi sadece astlar iizerindeki
etkisiyle tanimlamanin karizmatik liderligi ortaya ¢ikaran karakter oOzellikleri,
davranigsal ve durumsal etmenleri g6z ardi edecegi anlagilmistir. House’a gore,
karizmatik bir liderin en 6nemli 6zelligi, kendi kisisel giiciiyle, izleyenler iizerinde derin
ve yiiksek etkileme, baskin olma ve kendi inanglarinin ahlaki yonden dogru olduguna
dair yiliksek inandirma giiciine sahip bir kisi olmasidir. Bu davranis ozelliklerini
House’a gore su sekilde agiklayabiliriz (House ve Howell, 1992, s.81) .

o Ideolojik Hedefler Belirleme ve Aciklama: Karizmatik lider, basar1 ve yeterlik
etkisi yaratmak amaciyla simgeler olusturmaya yonelik davranislar sergiler.
Orgiit ya da gruplarda lider, misyonla ilgili ideolojik hedefleri acik ve berrak bir
bi¢imde olusturur.

e lzleyicilerle Yiiksek Beklenti Icinde fletisimde Bulunma: Karizmatik liderin
iletisiminin akic1 ve ¢ok yonlii olmasi; orgiit {iyelerinin hedefe ulagsmasina katki
saglar ve orgiit liyelerini kamcilayarak onlarin basar1 standartlarina ulagsmasina
yardimci olur.

e lzleyicilere Ornek ya da Model Olma: Karizmatik liderlikte; bir rol olarak
liderin degerlerini, i basarisini, sonuglar arasindaki beklentilerini, heyecanli

tepkilerini ve ise yonelik tutumlarin1 6rnek almalari ¢alisan1 gelistirecektir.
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e Giidiileri Canlandirma: Grup ve 0Orgiit liyelerinin takibi bilhassa basarisi, gii¢
ve baglanma giidiileri onlarin deger yargilarina 6zen gosterilerek, etkili ve ilham
verici konugmalarla canli tutulup, hareket halinde olmas1 saglanir.

House, karizma kavramini soyut ve mistik kavramdan ¢ikararak somut kavram
haline getirmistir. House’nin yaklasiminin ortaya ¢ikmasinmi kolaylagtiran iki kosul
vardir. Bunlardan ilki kriz ve kaosla ilgili durumlar digeri ise grup iiyesi gorevlilerin
ideoloji ile baglantismin artirilmast  sonucunda kavramin, etkinligi daha da

kuvvetlendirmesidir (Kiling, 1997, 5.393).

2.6.6. Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Yaklasim

Conger ve Kanungo, 1987 ve 1988 yillarinda yaptiklar1 arastirmalarda;
karizmanin nedensellik yiiklenen olgu oldugunu oOne stirerek lider davranislarini
aciklamaya ¢alismislardir. Conger ve Kanungo’nun karizmatik liderlik yaklasiminda;
kisisel risk listlenme, kendini adama, savundugu hedeflere varmak i¢in yiiksek bedellere
katlanma, giliven uyandirma gibi kisilik ozelikleri, lider davranislarimin karizma
yiikklenmesini kolaylastirmaktadir (Celik, 2011, s.45).

Conger ve Kanungo’nun asil 6nem verdigi konu ise karizmatik liderin
davranislaridir. Bu davraniglar asagidaki gibi agiklanabilir (Coger ve Kanungo, 1998
5.94).

e Vizyon Belirleme: Orgiit ya da kurumdaki bireyler tarafindan, i¢inde bulunulan
durumdan kayda deger sekilde farklilasan, genis ve genel amaclar1 iceren
vizyonun mutlak sekilde benimsenmesi gerekmektedir. Bu vizyonun
gerceklesmesi i¢in mevcut duruma karsi gelinmesi, orgiit i¢in ideal hedeflerin
belirlenmesi, karmasik olmak yerine basit olunmasi, kisisel beklentilere
yonelinilmesi ve belli derecede risk igerilmesi gereklidir.

e Geleneksel Olmayan Yontemler Kullanma: Geleneksel yontemlerin aksine
daha 6nce yapilmamis olmamis ya da alisilmisin disinda farkli yontemlerin
kullanilmasidir. Baska bir deyisle, liderin vizyona ulagsmak ic¢in kullanacag:
yontemlerin, orgiit ya da grup iyelerinin goziinde olaganiistii goriinmesini
saglayacak sekilde geleneksel yontemlerden farkli olmasi gerekir.

e Kisisel Giic Kullanma ve inandirma: Karizmay: daha etkin hale getirmek icin,
orgiitlerde katilimci1 ya da otoriter davranan liderlerin aksine kisisel gii¢ ya da

inandirma ¢ekiciligini kullanan liderlerde karizmanin artis1 daha olasidir.
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e Kisisel Ozdeslesme Duygusu: Bu duygu, orgiit bireylerinin hosuna gitme ve
onlar tarafindan hayranlik duyulma isteginden kaynaklanmaktadir. Karizmatik
liderin; etkileyici  stratejik  goriisleri, giicli inandirma  kabiliyetleri,
Ozgiivenlerinin yiiksek olmasi ve gelenek dis1 davranislart etki alanini1 daha da
artirmaktadir.

e Benimseme: Bu o0zellikte karizmatik liderin davranislarinin ve degerlerinin
artmasi astlar agisindan liderin igsellestirilmesini saglamakta ve liderin giictinii

artirmaktadir.

2.6.7. Bass’in Karizmatik Liderlik Yaklasimm

Bass’in karizmatik liderlik yaklagimi, Hause’nin kuramina bazi ilaveler yaparak,
bilhassa da isletme liderlerini igerecek sekilde genisletmistir. Bu yaklasimda karizmatik
lider; kendilerine yonelik bakis agisinda, heyecanli reaksiyonlar yaratarak, oOrgiit
tiyelerinin tutum ve davraniglarini motive etmeyi artirir. Ayrica ortaya ¢ikan heyecan
sayesinde hareket ve devinim stirekli hale getirilir (Bass, 1990, s.25).

Karizmatik lider, orgiit liyelerine siirekli goriiniir ve onlarla normalden daha
fazla irtibata gegerek iiyelerle 6zdeslesir. Lider, bunun sonucunda orgiit iiyelerinde is ve
eylem heyecanini sicak tutarak siirekli katalizor gorevi yapmaktadir. Liderin basarili
olmasini saglayan en 6nemli etken, orgiit liyelerinin yapmak istediklerini ve hayallerini
liderle paylagsmasidir (Celik ve Siinbiil, 2008, s.20).

2.6.8. Shamir’in Benlik Kavramm Yaklasinm

Shamir benlik teorisini House’nin yaklasimi temel alinarak olusturulmus ve
kendinden onceki diger teorilere de elestirel sekilde yaklagmistir. Benlik kuraminda,
House’ nin karizmatik lider yaklasiminda yer almayan motivasyon ve giidiileme konular1
da yer almistir. Shamir benlik kavramini agiklarken 6zellikle motivasyon konularina
agirlik vermistir (Temel, 2016, s.95).

Insanlarin davrams1 biitiin hayatim etkilese de eylemler, ama¢ ve davranisa
yonelik olmaktadir. Davranislar genis kapsamli olmakla beraber duygulari, degerleri ve
ego kavramini da icermektedir. insanlar, dogas1 geregi 6z benliklerini ve 6z degerlerini
korumay siirdiirmek i¢in motive olmaktadir. Insan davramslari, temel olarak benlik
kavramlarin1 korumayi esas alir. Ayrica davranislar ve benlik arasindaki tutarliligt
siirdlirebilmek motiveyi artirir. Bireyin sahip oldugu benlik kavrami, kisinin sahip

oldugu deger yargilar1 ve sosyal kimliklerinin toplamidir. Bahsi gecgen biitiin sosyal
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kimlikler belli bir hiyerarsi igerisinde dagitilmis olup, belli bir kimligin giin yiiziine
¢ikmasina, bireyin bu kimlikle 6zdeslesmesine, basart ve firsatlarin pesinden kosmasi
saglar (Kiling, 1997, 5s.393).

Karizmatik lider; 6zel durumlara deger veren, bireylere kendi deneyimlerini
yorumlamasina yardimci olacak vizyon saglayan, seffaf ve bircok fikre agik olan kisidir.
Shamir sosyal etkileme siireclerini tanimlamak igin; kisisel ve sosyal 6zdeslesme,
igsellestirme ve 6z fayda kavramlarini kullanmistir (Aslan, 2009, s.256).

e Kisisel Ozdeslesme: Kisisel 6zdeslesmede lider, grup iiyelerinin kimileri ile ayri
ayr1 kimileri ile grup halinde diyaloga gegerken bazilari ile hi¢ diyaloga girmez.
Genel olarak lider; etkilesime gecerken 6z sayginligr diisiik, 6z benligi zayif ve
otorite figiirlerine bagimli olma ihtiyaci yiiksek olan kisilerle igbirligi kurar.
Liderler calisanlarla 6zdeslesme yaptiginda; liderin sahip oldugu vizyon, strateji
ve tutumdan daha fazla sadik kaldiklar1 goriilmektedir. Bunun dezavantaji ise
lider ayrildigi zaman 6zdeslesme yapilan kisi lider arayisina girerek biiytlik
sorunlar yagsamaktadir.

e Sosyal Ozdeslesme: Shamir, karizmatik liderlikte kisisel 6zdeslesmeden soz
etse de sosyal 6zdeslesmenin de orgiit igin elzem oldugunu ifade etmistir. Sosyal
0zdeslesmede; karizmatik liderligin kisiligi ve grup ya da topluluk anlaminda
0zdeslesme Onem tagimaktadir. Grup ya da oOrgiitlerde, kisilerin kendilerini
buralara ait hissetmesi ve aidiyet duygulari ile baglanmasi bagarinin
kendiliginden artmasii saglamistir. Karizmatik lider, birey ile grup arasindaki
iliskileri muazzam seviyede tutarak sosyal 6zdesleme duygusunu artirir. Sosyal
0zdeslesme artikca, bireysel eylemlerden cok toplumsal yonelim artacaktir.
Boylece bireylerin; kendi amag¢ ve hedeflerinden ziyade grup icin elinden
geldigince ¢alisma ve gerekirse grup adina fedakarlik etme yoniindeki istekliligi
artacaktir.

o Igsellestirme: Shamir’e gore karizmatik liderin grup ya da orgiitte en dnemli
gorevlerinden biri de personelin calistigi Orgiite ve yaptig1 ise karsi
i¢sellestirmesidir. Bireylerin kendilerini Orgiitlere daha iyi 6zdeslestirebilmesi
i¢in igletmenin vizyonunun agik bir sekilde ortaya konmasi gerekmektedir. Agik
ve seffaf vizyon daha kolay benimseneceginden; bireylerin, daha c¢ok
i¢csellesmesine, aidiyet duygularinin artmasina ve basarili olmalarima olanak

saglar.
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e Oz Fayda: Oz fayda; kisilerin gii¢, gorev ve hedeflerini gerceklestirmek icin
kisinin yetenek ve yeterliligin bileskesi olarak tanimlanabilir. Oz faydas: yiiksek
olan bireyler, amaclarina ulagmak i¢in, 6z faydasi yetersiz olanlara gére daha
fazla caligirlar ve hi¢ yilmazlar. Bireysel olarak 6z faydasi fazla olan bireylerin

bir araya gelmesi zor olan birgok isin iistesinden gelinmesine yardimci olacaktir.

2.6.9. Karizmaya Sosyal Sirayet Yaklasim

Karizmaya sosyal sirayet yakiligimi, 1990 yilinda Meindl tarafindan ortaya
atilmig ve Orgiit bireylerine yonelik olarak yapilmistir. Buradaki yaklasimda, karizmatik
liderin bireyler tizerine etkisinden ziyade, grup iiyelerinin kendi aralarindaki sosyal
etkilesim siireci 6nem arz etmektedir (Kiling, 2002, s.84).

Sosyal sirayet yaklasimi ya da bagka bir ifadeyle bulagsma, olay ve eylemlerin
Orgiitte ¢alisanlar arasinda dogal olarak ortaya ¢ikmasi ve yayginlagmasidir. Boyle bir
durumun ¢ikmasimin nedeninin, kaygi ve engellemelere karsin, gizli olarak ortaya
ciktigma inanilir. Orgiit iiyeleri, davramssal tepkilere karsi engelleri asarak tepkiyi
verenlere karst aymi kuvvette etki gosterirler. Bu konuyu bir 6rnek ile agiklamak
gerekirse; yoldan gegen herhangi birine yliksek sesle hirsiz, haydut ya da baska bir
ithamla saldir1 yapildig1 zaman, onu hi¢ tanimayanlar bile davraniglarindaki bastirilmig
Ogeleri ortaya c¢ikarak kisiyi ling etmek isteyecektir. Bu gibi davraniglarda genelde
karsilikli cesaretlendirme ortaya c¢ikar (Akcakaya, 2010, 5.266).

Sosyal sirayet yaklagimini diger karizma kuramlarindan ayiran en Onemli
ozelligin karizmatik liderin kim oldugunun bir anlaminin olmamasidir. Burada 6nemli
olan ortada belli bir davanin olmasi ve bu davay: iistlenebilecek bir liderin olmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla lider, eger glindemde kalamiyor ve kisilerin ilgisini
¢ekemiyorsa ortaya ¢ikan yeni ve cazip olan lidere ¢ok hizli bir sekilde baglanilabilir.
Bu sosyal sirayet siireci onemli bir olay dizisini kapsamaktadir. Bu siireg; 6zgiiveni
diisiik ve Orgiit ile muntazam bir iliskisi bulunmayan birka¢ marjinal kisi tarafindan
baslatilarak olagan liderin diskalifiye edilmesi sonucu giiglii bir davranis gosteren
liderin ortaya ¢ikmasiyla baslar. Sonug olarak Mendl tarafindan gelistirilen bu sistemde;
grup liyeleri, liderin alisilmisin digindaki davraniglarini taklit ederler ve davaya sadakati
artiracak davraniglarda bulunurlar (Aykanat, 2010, s.64).



34

BOLUM Il

IS TATMINI

Bu bolimde oncelikle is tatmini tanimi ve tarihgesi Konulari agiklanmistir.
Sonrasinda ig tatmini etkileyen faktorler konularina deginilmistir. Son olarak is

tatminsizliginin olumsuz sonuglari konular1 ele alinmistir.

3.1. is Tatmini Tanim ve Tarihcesi

Is tatmini; klasik rgiit tutumlarinda, isveren tarafindan tamamiyla yok sayilir ya
da ¢ok basit bir sekilde ele alinirdi. Gliniimiizde is tatmini, modern 6rgiit yapilarinda
adeta bir iiriin iiretmek gibi basli basma bir amag¢ haline gelmistir. Orgiitlerde
calisanlarin yeteneklerine uygun sekilde ise alinip, egitim seviyelerini ylikseltecek
planlar hazirlanmaktadir. Boylece is ile ¢alisan arasinda en yiiksek derecede maddi ve
manevi tatmin saglanarak, ¢alisanin basarisinin ve oOrgiite olan katkisinin arttirilmasi
amaglanmaktadir (Kargiin, 2011, s.81).

Is tatmini, bireyin isine yonelik tepki ya da duygularinin toplanmidir. Baska bir
tanimda ise, is tatmini; ¢alisanin isine kars1 sergiledigi genel tutumlardir. Fakat ¢alisanin
bu tutumu olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. O halde is tatmini Kkisinin is
deneyimlerinde ortaya ¢ikan ruh hali olarak diisiiniiliirken, ¢alisanin isine karsi aldigi
olumsuz tepkiler ise i doyumsuzlugu olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1999, s.231).

[s tatmini, insan kaynaklar1 ydnetiminde ve érgiitsel davranis alaninda énemli bir
kavrami olusturmaktadir. Bundan dolayi, bireyin is davranislarinin is tatmini ile yakin
iligkisi bulunmaktadir. Locke is tatminini, bireye olumlu ve zevk veren bir duygu olarak
tanimlamaktadir. Bu tanima gore is tatmini, kisinin kendi algilayisina gore bir takim
faktor ve etkenlerin birey tarafindan mukayese edilmesinin sonucudur (Kog, 2012,
s.33).

Is tatminini degerlendirilirken ii¢ boyuta dikkat edilir. Bunlardan birincisi,
calisanin  ise karst olan duygusal tutumudur. Bundan dolayr dogrudan
degerlendirilemez. Ancak bireyin ¢alisma ortamina yanstyan davraniglarindan belli olur.
Ikinci olarak is ile ilgili sonuglarmnin resim edilmesidir. Baska bir ifadeyle bireyin deger
verdigi seylerle ilgili olarak olumlu ya da olumsuz bi¢imde karsilastiklarinin sonuca

baglanmasidir. Ornegin bir grupta bir kisi digerlerinden daha fazla galiyor ve gayret sarf
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ediyor ve bu ¢aligmanin karsiligin1 az aliyor ve daha az ddiillendirildigini diisiiniiyorsa
bu kisi grup tiyelerine ve isverene karsi olumsuz tutumlar takinacaktir. Eger bunun aksi
durum olursa grup iiyelerine ve isverene karsi olumlu tavirlar takinacaktir. Son ve
ticlincii olarak ise, is tatmini isgorenlerin birbirlerine kars1 tutumlarindan olusmaktadir.
Yani calisanlar ve yoneticiler bir bakima etkilesim i¢indedir (Ozkalp ve Kirel, 2010,
s.114).

Is tatmininin ¢alisan bireyde istek uyandirmasi ¢ok 6nemlidir. Is tatminini
artirabilmek i¢in gerekli olan seyler su sekilde sayilabilir (Basaran, 1998, s.199):

e Isin isgorene cekici gelmesi: Calisanin ise duydugu ilgi ¢ok onemlidir. Isin
cekiciligi, calisanin gereksinimlerini ne boyutta karsiladigiyla dogru orantilidir.
Bu tatmin duygular;; ekonomik yararlar, psikolojik ve sosyal giidileri
doyurmakla ilgili olabilir. Isten doyum, gelecekten daha ¢ok galisanin iginde
bulundugu zamanla ilgilidir. Is tatmininde isin cekiciligi dnemli bir doyum
noktasi olarak diisiintilebilir.

e Isgorenin isle 6zdeslesmesi: Calisan ile is arasinda giiclii bir bag oldugundan bu
ikilinin, hi¢ kopmayacak sekilde bibirlerine bagli oldugu ifade edilir. Diger bir
ifadeyle, isle 6zdesleme calisan isten tatmin saglamasa bile, isle ¢alisanin
birbirlerinden ayrilmayacak derecede birlesmesidir. Ozdeslesme, pozitif veya
negatif bir duygusal baglanma ya da isten duyulan hazzin olumlu duygusal bir
durumu olarak gortilebilir.

e Moral: Moral ¢cok 6nemli bir kavram olmakla birlikte, tipki saglik kavrami gibi,
calisanin orgiit igerisindeki tiim olumlu duygularmin genel toplamidir. Iste
doyum, igverene manen olumlu etkide bulunan faktorlerdendir.

Is tatmini denince akla ilk olarak; calisanin, isten almis oldugu maddi ¢ikar ve
calisanin beraberce ¢alismaktan zevk alarak iirlinleri meydana getirmesinden sonra
aldigt mutluluk gelmektedir. Is tatmininin, g¢alisanlarin memnuniyetiyle ya da
memnuniyetsizligiyle yakin bir iliskisi vardir. Is tatminine etki eden unsurlar1 asagidaki
gibi siralayabiliriz (Simsek vd., 2001, s.136):

e [ tatmini, ¢aliganin isten elde ettigi ¢ikarlar ile iliskilidir.

e [ tatmini, is giivenliligi ile siki iliskilidir.

e s tatmini, isin uygun olmas1 ve zevk verme yetenegi ile ilgilidir.

e s tatmimindeki gurur, ortaya cikartilan iiriinle ilgilidir.

e s tatmini, umut vaat eden mesleki projelerle iliskilidir.
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e s tatmini, is yerindeki calisanlar arasindaki olumlu insani iliskilerle ilgilidir.

e Is tatmini, calisanin is akisinin hizi ve denetleyen isgdrenin etkisi ile

iligkilidir.

e I tatmininin, érgiit ve isletmenin genel durumu ile iliskisi vardir.

e s tatmini, orgiit lideri ya da isletme liderinin tutumu ile ilgilidir.

e s tatmini, son olarak sendikal faaliyetler ile iliskilendirilebilir.

Bu iliskilerin, olumlu yonde artmasi tatminin iist seviyelere ¢ikmasini saglarken
olumsuz yonde degismesi ise tatmin seviyesinin azalmasina neden olur. Is tatminine
boyutsal olarak bakildiginda, bir is vazifesine duyulan duygusal bir cevap oldugu
karsimiza ¢ikar. Is tatmininde kazanglarin ya da beklentilerin ne kadar karsilandiginin
belirlenmesi 6nemlidir. Ayrica is tatminin birbiriyle iliskili ¢esitli durumlar1 temsil etme
gorevi vardir. Bunlar bir bakima isin kendisi, terfi olanaklari, iicret, yonetim tarzlar1 ve
calisma arkadaglaridir (Simsek vd., 2001, s.136).

Is tatmini konusunun tarihgesine baktigimizda; I. Diinya Savasiyla birlikte
Amerikal1 ve Avrupali bilim adamlari, insanlarin is yerleriyle sorunlart oldugunu fark
etmis ve savas sonrasinda diisen verim seviyesini artirmak ve ¢alisanlarin degisim hizini
azaltmak icin arastirmalarda bulunmuslardir. Bu arastirmalarda genel olarak verimi
artiran faktorler ve calisan — igveren uyumu saglama yollar ile ilgili incelemelerde
bulunulmus ve fiziksel faktorlerin 6zellikle 1s1, 151k, ses, nem, sicaklik ve dinlenme gibi
etkenlerin, calisanlarin tatmini tizerine incelemeler yapilmistir (Tannenbaum, 2013,
s.16).

Is tatmini, II. Diinya Savasindan sonra daha fazla giindeme gelmeye baslamistir.
O devirdeki isletmeler, fiziksel agidan yetersiz olmakla beraber calisanlarin tatmin
olmasini saglayan ortamlarida goz ardi etmislerdir. Bunun yaninda o devirde islerin
rutin olmasindan ve yiikselme imkani saglayan isler olmamasindan dolay1 verimlilik
goz ard1 edilmistir. Boylece bu sorunlara ¢oziim bulabilmek i¢in, 6zellikle II. Diinya
savasindan sonra, ¢alisanlarin kisa siirede isten ayrilmasimin ve bunun sonucunun
meydana getirdigi bu kavram maddi yiiklerden kurtulmak icin is tatmini kavrami
onemsenmeye baglanmis ve arastirilmigtir (Turgut, 2012, s.29).

Literatiire baktigimizda is tatmini ile ilgili ilk arastirmalar, 1930’11 yillarda Elton
Mayo’nun Hawthorne caligmalariyla baslamistir. Ancak bu caligmalar, is tatmini
konusunda bagli bagina kuram niteligi tasimaz. 1943’lere gelindiginde Maslow ve

sonraki yillarda Alderfer is tatmininde, bireylerin ihtiya¢larinin doyurulmasi ile ilgili
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arastirmalar yapmistir. Maslow’a gore calisanlarda tam is tatmini ger¢eklesmemektedir.
Calisanin gereksinim yapisinin doyurulmayan boliimii onu {iist diizeylere tirmanmaya
itecektir. Bundan dolay1 isletmelerde memnun olmayan bireylere, iiretim arttik¢a
mevcut durumun diizelecegi duygusu verilerek giiven ortami yaratilmalidir (Ergeg,

1982, 5.312).

3.2. Is Tatmini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen en onemli unsurlarin basinda iicret gelmektedir. Ister
gelismemis tlkeler isterse gelismekte olan iilkeler olsun, bireylerin is tatmini i¢in ticret
hemen hemen her zaman mutlulukla iliskilidir. Is tatminini etkileyen faktorlere
baktigimizda; isin kendisi, licret, terfi, is arkadaslari, calisma ortami, fiziksel kosullar
gibi degiskenleri gorebiliriz (Akinci, 2002, s.1).

Orgiit ya da isletmede gorev alan calisanlarin, oOrgiitte sagladiklar1 fayda
sonucunda esit muamele gordiiklerini hissettikleri an, is tatminleri kolaylasir. Fakat
bazen iste tatmin olmus bireyin, iste tatmin olmamis bireye gore daha az verimli
oldugunda goriilmektedir. Bazi c¢alisanlar ise isletmede c¢ok fazla enerji
harcamadiklarinda mutlu olabilir. Sebebi ne olursa olsun ¢alisanlarin is tatmini
saglanmadig1 siirece Orgiit verimliligi diisecektir. Bu yiizden calisanlarin sorunlari
¢oziiliip, is tatmini hat sathaya ¢ikarilmalidir (Simsek vd., 2001, s.136).

Is tatminini etkileyen faktorleri; bireysel ve orgiitsel faktorler olarak
inceleyebiliriz. Unutulmamalidir ki is tatminleri kisiden kisiye degisken ozellikler

gosterebilir (Sevimli ve Iscan, 2005, s.55).

3.2.1. Bireysel Faktorler
3.2.1.1. Yas

Orgiitlerde ya da isletmelerde yas1 biiyiik calisanlarin is tatmininin, yas1 kiigiik
olan calisanlara gore yiiksek oldugu goriilmiistiir. Geng calisanlarin genel olarak icsel
motivasyona Onem vermeleri nedeniyle ise alisma siirelerinin daha uzun ve sik is
degistirme egilimlerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Yas1 biiyiik ¢alisanlarda ise is
tatmininin, digsal motivasyona 6nem verilmesinden ve {icret artiglari ile is olanaklarinin
sagladig1 faydalardan dolay1 arttigi gbzlenmistir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin yas artisg1 ile
birlikte is tatmininde paralellik gosterdigi tespit edilmistir (Mottaz, 1987, s.389).
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3.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet, is tatminini etkileyen Onemli faktorlerden biri olarak on plana
cikmaktadir. Yapilan arastirmalara gore Kadinlarin is tatmininin erkeklerden daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. Bunun sebebi ise, kadinlarin erkeklere gore vasifsiz olmalar1 ya
da vasifsiz islerde daha fazla calistirilmasi olarak dile getirilmistir. Bununla birlikte
kadinlarin isletmelerden almis oldugu ticretlerin erkeklere oranla diisikk olmasinin da

kadinlarda is tatminini azalttigr gézlenmistir. (Keles, 2006, 5.247).

3.2.1.3. Egitim

Is tatminini etkileyen énemli faktdrlerden bir tanesi de egitim diizeyidir. Egitim
diizeyi yiliksek olan isgdrenin diisiik olana gore is tatmin seviyesinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Baska bir ifade ile, egitim seviyesindeki artis ile is tatmini arasinda
paralel bir iligki oldugu tespit edilmistir. Egitim seviyesi diisiik olan bir calisanin iist bir
goreve getirilmesinde uyum sorunu yasanacagindan ig tatmininde diisiisler olmaktadir.
Lakin bazi durumlarda da egitim seviyesi yiiksek olan Kkisilerin iist seviyelere
getirildiginde endise ve strese sebep olarak, motivasyon bozuklugu olusacagindan

verimlerinde azalmalar olabilir (Asik, 2010, s.151).

3.2.1.4. Medeni Durum

Calisanin evli ya da bekar olmasi arasinda pek fazla bir fark bulunmamasina
ragmen bazi aragtirmalarda evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore is tatmin seviyesinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Lakin bu durumun pek kalict olmadigi
gozlenmistir. Isteki doyum seviyesinin bireyin 6zel hayatindaki doyum seviyesini
artirdigr tespit edilirken, bireyin Orgiitteki seviyesi iist seviyelere ¢iktikca is tatmini ile
ozel hayat arasindaki doyum farklihgr artmistir. Ozellikle de evli olan kadimlarin ev
islerinden ve gocuk yetistiriciligi gibi konulardan sorumlu olmasi, is tatmini seviyesini

azaltmaktadir (Iris ve Barret, 1972, 5.302).
3.2.1.5. Kisilik

Is tatmini etkileyen faktdrlerden bir digeri de kisiliktir. Orgiit {iyelerinin ve
calisanlarinin 1§ beklentileri, bireylerin kendi kisiligi ile dogru orantilidir. Kisilik,
isgdrenin isinin degerlendirilmesi sonucu ortaya cikar. Inan¢ ve tutumlar, ¢alisanin

kisiliginin olusmasinda 6nemli etkiye sahiptir (Toker, 2007, 5.92).



39

Judge, Bano ve Locke; kisilik ve is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgmek igin
aragtirmalarda bulunmustur. Arastirmalarda genel olarak 30 yillik ¢ocukluk ve
yetiskinlik dénemi incelenmistir. Deneklerin ¢ocukluk dénemi degerlendirmesi iki kez
yapilmis olup yas kriteri olarak 13-16 yas aras1 dikkate alinmistir. Yetiskinlik yas araligi
kriterinde ise 30-38 yaslarindaki katilimcilar degerlendirmeye alinmistir. Buna ilaveten
katilimcilar 41-50 yaslarindayken de Olgiilmiistiir. Buna iliskin ¢alismada, hem
cocukluk hem de yetiskinlik donemindeki kisilik degerlendirmesi yapilan 192 kisi
dikkate alinmistir. Ayrica bu katilimcilardan 107 tanesine is tatmini ile ilgili sorularda
yoneltilmis ve bunun sonucunda kisilik ile is tatmini arasinda iligki oldugu tespit

edilmistir (Ozdemir, 2007, s.119).

3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, isletme ve orgiit iiyelerinden bagimsiz olarak meydana gelen
cevresel kosullarin sebep oldugu ve bunun sonucunda kontrol edilmesinin ya da
engellenmesinin zor oldugu faktérleri ifade eder. Bu faktorler engellenmediginde, 6rgiit
ya da isletmelerde ¢alisan bireylerin diisiik seviyede is bagliligina ve is tatminsizligine
sebep olur. Isletmeler ortaya ¢ikan tatminsizligi en az seviyeye indirmek igin isgdrenlere
daha fazla deger verir ve galisma ortamlarmmi daha iyi hale getirir. Bu sayede ise

bagliligin ve is tatminin optimum seviyeye ¢ikmasi saglanir (Oztiirkci, 2015, s.143).

3.2.2.1. Isin Kendisi

Isin ¢alisan igin tasidifi anlam, 6grenme firsati ve sorumluklari is tatmini
acisindan biiyiik 5nem arz etmektedir. Orgiitlerde kisilerin calisirken isinden elde ettigi
geri bildirim ve serbestiyet isle ilgili iki onemli motivasyon dengesi olusturmaktadir.
Isletmede calisan bir kisinin yaptig1 isin dogru olmasi karsiliginda isitecegi olumlu
sozler, onun i¢in milkkemmel bir motivasyon olabilir. Birey calistig1 iste kendi kedine
karar verebilme ve inisiyatif kullanma haklarina sahip ise g¢alisanin tatmini olumlu
yonde gelisir. Bireyin calistigt isin kedisine ¢ekici gelmesi, isin kendini olumlu
hissettirmesi, isi tekrar ederken sikici bir yapida olmamasi ve bireyin iste basarisi
artik¢a statii saglamasi1 da calisanin tatmin duygusunu artirir (Ozkalp ve Kirel, 2010,
s.115).

Is tatmini acisindan isin kendisi ¢ok 6nemlidir. Reitz, isin kendisi konusunda bes

farkli is 6zelligini baz almaktadir (Reitz, 1987, s.216):

e Otonomi: Orgiitlerde isi yapan kisi tarafindan is hakkinda karar verme
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Ozglirligli anlamina gelir.

e Gorev Kimligi: Isgdrenin isine baslamasi ve yaptign isin hakkini vererek
bitirmesi sonucunda isin yapilip yapilmadiginin 6l¢iilmesi anlamina gelir.

e Gorevin Onemi: Calisanin ise verdigi 6nemi arz etmekle beraber is arkadaslari
ve miisteriler tarafindan ne kadar 6nemli oldugunu ifade etmektedir.

e Beceri Cesitliligi: Calisanin, isin kag ¢esit faaliyette oldugunu ve isin beceri
gerektirdigini bildigini gosteren 6zelikleri ifade etmektedir.

e Gorev Geri Bildirimi: Orgiitlerde calisanlarin isteki zayif ya da pozitif yanlari
konusunda geri bildirimin ne kadar agik, net ve seffaf oldugunu ifade

etmektedir.

3.2.2.2. Ucret

Orgiitte calisan personelin is karsiliginda elde ettigi maddi 6diilii ifade etmektedir.
Calisanlarin elde ettigi iicret is tatmininde, ¢ok boyutlu farkliliklar tasimaktadir. Ucret
calisanlarin temel gereksinimlerini kargilamasinin yaninda iist diizey gereksinimlerini de
karsilar. Isletmede ¢alisanlarin iyi bir {icret aldiklarinda memnuniyet seviyesinin arttig1;
fakat diistik bir ticret aldiklarinda tatminsizlik meydana geldigi goriilmektedir. Ayrica
calisan aldig1 ticreti, kendisine karsi igverenin bakis agis1 olarak goriir. Calisanin ticret
yaninda elde ettigi ek gelirlerde dnemli iken, bunlar ¢alisan tarafindan pratikte bir anlam

tastmadigindan goz ard1 edilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2010, s.115).

Orgiit ya da isletmede ¢alisanin emegi karsiliginda yapilan 6deme, isin tatmin
olusturmasi kadar onemlidir. Calisanin ise karsi tutumunun olumlu olabilmesi igin
bireyin becerilerine ve toplumun ekonomik yapisina gore alinan iicretin adil olmasi
onem arz etmektedir. Odenen iicret, bir nevi isteki basarinm karsilign olarak
diisiiniilmektedir. Odemenin az olarak gerceklesmesi isten tatmin duygusunu azalttig

gibi esitlik duygusunu da azaltmaktadir (Iscan ve Sayn, 2010, 5.199).

Orgiitsel faktorlerden olan ddeme, Adam Smith’in diisiincesine gore iktisadi
insan olarak ifade edilmistir. Buna gore insan tamamiyla zeka iiriinlidiir yani akilcidir.
Para ise ¢alisanin durumunu maksimum seviyeye ¢ikartma arzusunu saglar. Bilimsel
aragtirmalarda iktisadi insan parga basi usulii yani iiretim olarak diisiiniilmiistiir. Buna
ilaveten iktisadi insan elbette ki basitlestirilmis bir kavramdir. Ciinkii bu tanima gore
biitlin insanlarin ayni olduklari, para konusu disindaki konularda ilgisiz olduklari,

sadece kar ve zararlarimimi distindiikleri ifade edilmektedir (Cakar ve Yildiz, 2009,
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5.68).

Her ne kadar iktisadi insan kavrami, ¢alisanlarin paraya karsi nasil ve neden
tepki gosterdiklerini idrak etmemize yardimci olmuyorsa da para bizim toplumumuzda
onemli bir motivasyon araci olarak goriilmektedir. Ozellikle de ekonomik krizlere
maruz kalan ya da alim glici diismiis toplumlardaki bireylerin para biriktirmek
egiliminde olundugu goriilmiistiir. Insanlarin yasamlarini siirdiirebilmeleri ve diger
ihtiyaglar1 i¢in paraya ihtiyaci vardir. Insanlarin deger verdikleri metalar1 almak icin ¢ok
onemli olan para ekonomik oldugu kadar psikolojik bir aragtir (Tiirk, 2007, s.67).

Calisanin aldigi ticretin 6denmedigi durumlarda kisinin is tatmini olumsuz yonde
etkilenmektedir. Ayrica Hulin, bir aragtirmasinda g¢alisana verilen {icretin yani sira
calisanin diger sosyal imkanlarmin da saglanmasinin is tatminini artirttifini ortaya
koymustur. Baska bir ifadeyle, ¢alisana saglanan saglik yardimlari, lojman, iicretsiz
kurslar, kres ve yuva yardimina benzer sosyal imkanlarin saglanmasi genel olarak is
tatminini olumlu etkilemektedir. Saglanan bu sosyal olanaklarin calisanin sosyal
hayatin1 kolaylastirmasi ile ¢alisanda motive unsuru olur ve is tatmin seviyesinde artis

meydana getirir (Minibas, 1990, s.7).

3.2.2.3. Terfi

Terfi bulundugu dereceden daha iist dereceyi ge¢meyi ifade eder. Gorevde iist
makama yiikselme sonucunda calisanin is tatmininin artigi, bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Terfi bir ¢alisan icin psikolojik bir anlam ifade ederken baska bir
calisan icin para kazanmada artis, mevkide yiikselis ya da yarismay1 kazanma anlamina
gelebilir. Orgiit ve isletmede ¢alisan her bir kisinin terfiye bakis agis1 farkli oldugu igin
olusan is tatmini de degiskenlik gosterir. Terfisi gergeklesen bir personelin, gerek geliri
gerekse toplum igerisindeki statiisii artacaktir. Hangi derecede olursa olsun basarili
calisanin ylikselme olasiliginin bulunmasi orgiitte yaptigr is tatminini artiracaktir
(Basaran, 1998, 5.199).

Terfi olma olasiliginin bir iste olmasi1 ve hizli bir sekilde gerceklesmesi elbette ki
bireyde is tatminin artmasinda 6nemli faktordiir. Terfide dikkat edilmesi gereken en
onemli konu; personeller arasinda esitlik saglandiginin ve liyakata 6nem verildiginin,
calisana hissettirilmesidir. Orgiitlerde ve isletmelerde kidem sirasma gore yapilan
terfinin gegerli oldugu bir sistemde calisanlar olumlu bir sekilde etkilenir; fakat
sergiledigi performans sonucu terfi alan bir ¢aliganin tatmin diizeyi elbette kideme gore

terfi alandan ¢ok yiiksektir. Bu tipki %10 maas zammu alan bir kisinin %20 maas zammi
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alana gore daha az is tatmini duymasina benzer. Bundan dolay: iist diizey yoneticilerin
aldig1 terfiler alt diizeydeki yoneticilere gore daha ¢cok anlam tagimakta ve daha fazla is

tatmini saglamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010, s.115).

3.2.2.4. Calisma Arkadaslar:

Is tatminine etki eden en 6nemli faktdrlerden bir digeri ise; calisma arkadaslari
arasindaki uyumdur. Grup tyeleri arasindaki ilisiklerin olumlu ve ayni deger yargilarina
sahip olmas1 veyahut ayni1 hedefe dogru gitmeleri is tatmininde inanilmaz derecede artis
saglayacaktir. Orgiitte ayn1 tutum ve tavirlar1 sergileyen is arkadaslarinin olmast,
siirtiismeleri azaltacak ve calisanlarin ise, daha c¢ok odaklanmasini saglayacaktir.
Bunlarin yani sira grup iiyeleri tarafindan kisinin kabul edilmesi de is tatmininde artisa
sebep olur (Basaran, 1991, s.203).

Isletme ve orgiitlerde, grubun yapisi ve dogas1 geregi bireye uymasi is tatminini
artiracaktir. Calisanlarin, gruba yeni katilan bireye arkadas canlist1 davranmasi, is
konularinda bireyi desteklemesi ve karsilikli yardimlagma is tatminini en {ist seviyelere
getirebilir. Birey isini sevmese bile, calisma arkadaslarinin olumlu yaklagimlarda olmasi
sayesinde, is tatmininde artis gosterir. Aksine isgorenler boyle bir ¢alisma grubundan
yoksun iseler bu durumda is ortaminda kargasa ve kaos olabilir ve is tatmininde azalma

goriiliir (Ozkalp ve Kirel, 2010, s.115).

3.2.2.5. Oviilmek

Insanlar, yasamlar1 boyunca diger insanlarin kendileri hakkinda daima olumlu
diisiinmelerini ve degerlendirmelerini ister. Orgiitlerde calisanlar, siirekli baskalari
tarafindan tasvip, kabul, hiirmet ve ilgi belirten reaksiyonlar gormek istemekte ve takdir
sozlerini duymak c¢alisanlarin ruhlarini oksamaktadir. Personelin oviilmek ihtiyacinin
karsilanmasi, calisanda memnuniyet ve kendine giiven duygusunu per¢inlestirir. Bunun
tam tersi durumunda ise uyumsuzluk, imitsizlik hatta bazi durumlarda psikolojik
vakalar dahi gortlebilir (Tirk, 2007, s.67).

3.3. Is Tatmini Ol¢iim Teknikleri

Is tatmini 6l¢iim teknikleri ile ilgili birgcok model bulunmaktadir. Bu modeller
birbirinden farklilik gdstermekle birlikte, en iyi is tatmini 6l¢iim modeli amaca gore
degisiklik gostermektedir. Is tatmini 6l¢iim modellerinde Minnesota Olgiim Teknigi,

Porter ihtiyag ve Tatmin Anketi, Is Tanimlama Endekslerinin Anket ve Miilakat
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yonetimi ile uygulanmasi en yaygin olarak kullanilan modellerdendir (Segkiner ve

Toraman, 2017, s.365).

3.3.1. Minnesota Olciim Teknigi

Minnesota Olgiim Teknigi ilk olarak 1967 yilinda Weiss, Dawis, Englend ve
Lofquist tarafindan gelistirilmis ve uygulanmistir. Bu 6lgek igsel is tatmini ve digsal is
tatmini olarak iki alt bashga ayrilmustir. Olgekte sorulara verilen yamitlarda cok
memnunum, memnunum, kararsizim, memnun degilim ve hi¢ memnun degilim seklinde
5’li Likert 6lgegi kullanilmistir. Her bir yanit en diisiik 20, en yiiksek 100 puan olarak
degerlendirilmistir. Bireylere sorulan sorularin her biri farkli degerlendirilmektedir.
Teknikte degerlendirme sonucu ne kadar yiiksek olursa tatmin seviyesi o kadar yiiksek,

ne kadar diisiik olursa tatmin seviyesi o kadar diisiik olarak bulunur (Ko6k, 2006, s.295).

3.3.2. Porter ihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter tarafindan Maslow’un ihtiya¢ kuramindan faydalanarak gelistirilen is
tatmini modelidir. Isletmede calisan orgiit {iyelerinin; ise bagliliklarm, is tatminlilerini
ya da ise kars1 olusan tatminsizliklerini 6lgmeye ¢alisir. Bu dlgek esas olarak sadece

tatmini olgiilmemekte birlikte, isveren ve is goren icin de kullanilmaktadir (Tiimgan,
2007, s.35).

3.3.3. is Tammmlama Endeksi

Is tanimlama endeksi 1969 yilinda Hulin, Kendal ve Smith tarafindan ortaya
konmus ve incelenmistir. Bu endekste 5 tatmin diizeyi baz alinmustir.

Bu tatmin diizeyleri (Tarlan ve Tiitiincii, 2001, s.142).

e Isin kendisi, calisanin kabiliyet ve olanaklarin1 gelistirmesi,

e Ucret ve ddemeler, calisanin harcadigi mesai sonrasi elde ettikleri iiriinlerin
karsilig1,

e Terfi-kidem, calisanlarin basarisi ya da gayreti sonucu elde ettigi durumlar,

e Yonetim-yonetici-idareci, isverenin ¢alisan1 hakkinda bilgilenmesi,

e (Calisma arkadaslar1 isletmede karsilikli fayda ve mutlu iliskiler saglamak olarak
adlandirmistir.

3.3.4. Anket ve Miilakat Yontemi

Anket ve miilakat yonetimi diger is tatmini metotlarina gore pahali ve zaman
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alan yontemdir. Bu yontemde anket ya da miilakat yapanin yetkin olmasi, anketi yapan
kisinin anket sorularini sorarken anket yapilan kisiyi yanlig yonlendirmemesi ve verilen
cevaplarin dogru sekilde kaydedilmesi onemlidir. Ayrica miilakat yapilan kisiler ile
sorulan sorular genisleyebilir ve bu durumda genis kitleye ulasim sagladigindan giizel
sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Yakut, 2015, s.23).

Isletmelerde anket ve miilakatlar, isveren tarafindan desteklenir, anket dogru
yapilir, aragtirma isveren ve calisanin ihtiyaclari dogrultusunda yapilir ve ortaya ¢ikan
bulgular isletme tarafindan uygulamaya istekli olunursa, arastirma yapmanin muazzam
yararlart ortaya cikacaktir. Isletmede hangi konularda tatmin, hangi konularda
tatminsizlik oldugu ortaya koyulur. Bu yontemle, anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve
degerlendirilmesi, ¢alisan ile isveren arasindaki karsilikli tatmin konusunda bilgi verir
ve ¢ikan sonuglarin olumsuz olmasi durumunda, ¢6ziim odakli ¢calismalari artirir (Tor ve

Esengiin 2011, s.53).

3.4. Is Tatminsizliginin Olumsuz Sonuclar
3.4.1. Devamsizlik ve Ise Ge¢ Gelme

Is tatmini ile devamsizlik arasinda negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Orgiitte ¢alisan grup iiyelerinin isten tatmin olmasi durumunda; personelin iste
devamsizlik yapmayarak ise siirekli geldikleri, lakin isten tatmin olmadiklar1 zamanda
ise devamsizlik yaptiklari tespit edilmistir. Diger bir konu ise devamsizlik konusunda
esnek davranan isletmelerde personelin daha fazla devamsizlik yaptigi ayrica
devamsizlik yapmayan personeli cesaretlendigi tespit edilmistir. Devamsizlik
konusunda kat1 davranan isletmelerde ise devamsizlik minimum seviyeye inmektedir.
Isletmelerde devamsizligi azaltabilmek igin, calisanlarin beklentilerini karsilayacag
ortamlarin olusturulmasi gerekir (Demir, 2011, s.453).

Isletmede, ¢aliganin tatminsizliginin artmasimin bir sonucu olarak, devamsizligin
biiyiik oranda artig1 goriilebilmektedir. Tatmin olmayan personelin davranislarinda; izin
kullanma ve rapor alma egiliminin arttigi gozlenmistir. Devamsizlik konusunda
memurlar iizerinde yapilan bir arasgtirmada, isi 6nemli olarak niteleyen personelin
devamsizlik yaparken, isi 6nemsiz goren personelin ise ge¢ geldigi ayrica devamsizlik

yaptig1 tespit edilmistir (Nicholson vd., 1977, 5.319).
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3.4.2. Is Tatmini ve isten Ayrilma

Is tatminsizliginin yiiksek olmasi, isten ayrilmalari artiran sebeplerden biridir.
Tatmin olmadiginiz bir iste ¢aligmak her ne kadar verimi azaltsa da, uzun siireli
caligmalardan sonra artik is birakma eylemi gerceklesmemektedir. Ayrica galisanin yasi
ilerledikge isten ayrilma konusu arka planlara itilmektedir (Culha, 2008, s.17).

Isten ayrilma bireylere gore farklik gostermektedir. Ekonomik getirisi az olan bir
is birakilip daha yiiksek olan bir is secilebilir. Ya da ekonomik seviyenin yiiksek,
issizligin az oldugu durumlarda, is degistirme yogun olarak artar. Isin az oldugu
durumlarda ise, is degistirme orani diismektedir (Cekmecelioglu, 2006, s.24).

Isini sevmeyen bir kisinin isten ayrilmasi kagmilmaz bir durumdur. Isten
ayrilmalar isletmeler acisindan is veriminin azalmasi, performans diismesi ve ¢aligsanlar
arasinda moral diistikliigli gibi olumsuz sonuglara sebep olabilir. Bazen de isten
ayrilmalar isletmelere yeni personelin alinmasi, yeni personelin egitilmesi gibi olumlu

sonuglar dogurabilir (Giil vd., 2000, s.1).

3.4.3. Is Tatmini ve Catisma

Orgiit ve isletmelerde is tatmini olmadikga calisanlar aras1 catisma ¢ok yogun bir
hal alir. Biitiin canlilarda oldugu gibi insanlarda hayatlarini devam ettirebilmek igin
catismak zorundadir. Isletme ya da orgiitlerde ¢alisan personel arasinda; fikirler,
eylemler ve c¢ikarlar cakistiginda, c¢atigma artar. Catismanin hat safhaya ¢ikmasi
isletmeye zarar verebilir. Bundan dolay1 isverenler gatismalar1 engelleyecek sekilde bir

is semas1 olusturmak zorundadir (Ugiincii, 2016, s5.30).

3.4.4. Is Tatmini ve Stres

Is tatmini negatif etkileyen etmenlerden biri de strestir. Stres, calisani hem
bedenen hem de psikolojik olarak etkilemektedir. Calisanin stresli olmasi; is yerini, is
arkadaglarini, isteki performansini ve verimini, is huzurunu hatta isvereni dahi etkiler.
Bunun sonucunda isletmede verim azalir ve ¢atisma ortami olusur (Tiirk, 2007, 5.97).

Is tatminsizligi; insanda nefes almada sikinti, siddetli bas agrisi, yorgunluk,
terleme, bulanti, hazimsizlik sorunu gibi hastaliklara sebep olmaktadir. Bu gibi
hastaliklarin ortaya ¢ikmasi, yasamsal sorunlar ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir.
Baska bir ifade ile is tatminsizliginin yasamin uzunlugu {izerine etkisi vardir (Glirbiiz ve

Yiiksel, 2011, s.174).
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Isletmede calisan kisilerin stresli olmasi is tatminsizliginin siddetini artirarak;
strese, iggiicli devrine, is kazalarina, devamsizlik siirelerine ve performans diisiikliigline
neden olmasi sonucunda isletmede muazzam mali kayiplara yol acar. Bundan dolay1
yonetime diisen gorev; stresi olusturan etmenleri ortadan kaldirmak ya da asgariye
indirmek, isgorenlerin stresle basa ¢ikmalarina yardimci olacak egitim ve egzersiz
faaliyetlerini artirmaktir. Gerilim; ¢alisan kisilerde is tatminsizliginin artisindan baska
isgiicli devri, is kazalari, devamsizliklarda artis ve performans diisiikliigii gibi isletme

acisindan biiyiik mali kayiplara neden olmaktadir. (Celik, 2011, s.35).

3.4.5. is Tatmini ve Isgiicii Devir Hiz1

Is tatmini ve devir giicii arasindaki iliski, is tatmini ile devamsizlik arasindaki
iliskiden daha fazla énem arz etmektedir. Isgiicii devrinin cok olmasmin en dnemli
nedeni, is tekliflerinin fazla olmasidir. Caligsana istedigi bir ig verilirse is devri daha az
olmaktadir. Aksi durumda yani istemedigi bir is verilirse is devir hizi artmaktadir
(Newstrom and Davis, 1993, s.200).

Is devir hizinin artma egilimi gdstermesinin bir sebebi de istihdam olanaklarmin
¢ok olmasindir. Eger is olanaklar1 fazla olursa is devir hizinda artis goriilmektedir. Is
devir hizindaki en 6nemli nedenlerden bir tanesi de kendine yatirim yapmis ¢alisandir.
Ornegin yiiksek lisans ya da doktora yapmus olan bir personel, ¢alistig1 isletmede kendi
gereksinimlerinin kargilanamayacagina inanabilir. Bu ve buna benzer durumlarda
personel kendisine ¢ok uygun alternatifler oldugunu diisiiniir ya da Oyle zanneder
(Ttiinct ve Demir, 2003, s.146).
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BOLUM IV

ORGUTSEL BAGLILIK

Bu bolimde oOncelikle orgiitsel baglilik kavrami konulari agiklanmistir.
Sonrasinda oOrgiitsel baglilik teorileri konularina deginilmistir. Son olarak Orgiitsel

baglilig1 etkileyen faktorler konular1 ele alinmistir.

4.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik, insanlarin bir hedefe ulasmalarmi ve bu hedefle iliskili
davranis bicimlerini saglayan bir gii¢ olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik, isletmede
calisan bireylerdeki orgiit tyeligi iliskisini koparma ya da koparmama ile ilgili
psikolojik bir davranistir. Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda ¢alisanlarin kurumlarina bakis
acisin1 ve kurumun yapisal 6zelliklerini benimsemesiyle iliskili psikolojik bir bagdir
(Eren, 2014, s.552).

Hangi orgiit tipi olursa olsun, isletmede ¢alisan personelin baglilik duymasi ¢ok
onemlidir. Lakin giinlimiizde orgiitsel bagliligin 6nemi biiyilk oranda yitirilmis
bulunmaktadir. Orgiit veya isletmelerde calisan bireyler tarafindan 1950°li yillarda
orgiitsel baglilik ile ilgili slogan olarak; isletmeye ne kadar sadik olursan, isletme de
sana o kadar sadik olur ya da bu isletmede pazara kadar degil, mezara kadar, sozleri cok
aktif olarak soylenmektedir. 1980’lere geldigimizde ise, 5 yilin1 dolduran ¢alisanlarin
neredeyse %50’sinin isletmeyi biraktig1 goriilmistiir (Demirel, 2014, s.179).

Orgiitsel baglilik, isletmenin siirekli iiretim ya da inovasyon saglamasi icin
giiniimiizde ¢ok 6nem kazanmaktadir. Orgiitsel baglilhigin literatiirde farkli ve degisik
acilardan bir¢ok tanim1 mevcuttur (Meyer vd., 2006, s.666)

Kapsamli bir sekilde orgiitsel baglilik, Martin ve Bennett (1996) tarafindan
asagidaki gibi agiklanabilir (Ince ve Giil, 2005, s.3).

e Orgiitsel baglilik, calisanin &rgiitle baglantili olan giiciinii ifade eder.

e Orgiitsel bagllik, isletmede calisana gore anlamlilik diizeyini gosteren

psikolojik bir durumdur.

e Orgiitsel baglilik, grup iiyeleri ve drgiit arasindaki iliskide zamanla meydana

gelen, ileriye doniik yatirimlarla sekillenen somut bir yapidir.
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e Orgiitsel baglilik, caliganin drgiit {iyesi olarak gayret harcamasindan, isletme
iyesi kalmak i¢in yapmis oldugu miicadeleden, 6rgiitiin sahip oldugu hedef,
degerler ya da diger inanglarindan olusan bir biitiindiir.

o Orgiitsel baglilik, calisanin orgiite kars1 hissettigi psikolojik bir baglantiya
dayanmaktadir.

e Orgiitte ¢alisan personelin ilgi, alaka ve bagliliklarinin &rgiite yonelmesi de
orgiitsel bagliliktir.

Isletmede calisanlarin orgiitsel bagliligini artirabilmek igin isverenler tarafindan
0diil verme yoluna gidilmistir. Hayatini siirdiirebilmek igin verilen ekonomik 6diil ve
gelecek igin edilinen iyi gelir, ¢alisan1 maddi yonden baglarken; belli bir yere ait olmak,
arkadaslik duygusunu gelistirmek, hatta bir aile ortami gelistirmek gibi manevi bir
orgiitsel baglilik da olabilmektedir (Eren, 2014, s.552).

Orgiitsel baglilik konusunda ilk arastirmalar Porter ve arkadaslari tarafindan
yapilmaya baslanmistir. Bu arastirmacilar sayesinde orgiitsel baglilik arastirmalari bati
iilkelerinin ilgisini cekmeye baslamistir. Orgiitsel baglilik; hedeflenen calisma ile
davranis iliskisi, isten ayrilma nedenleri, ¢alisanin performansinin diisiik ya da yiiksek
olmasinin sebepleri, Orgiitsel etkinligin yarari, calisanin orgiite kars1 fedakarligi,
diirtistligii gibi birgok konuda arastirmacilarin ilgisine sebep olmustur (Tak vd., 2011,
5.339).

Orgiitsel baglilik, isletme ya da orgiitlerde calisanlarin uyumu, islerine siki
sarilmasi, orgiitsel deger ve inanglarin sadakatini kapsamaktadir. Orgiitsel bagliligin
temel olarak ii¢ boyutu vardir. Bunlar; uyum, deger uygunlugu ve igsellestirme
boyutudur (Demirel, 2014, s.179).

Uyum boyutu; isletmede calisan bireylerin inan¢ ve degerlerinden otiirii 6diil
elde etmeleriyle ilgilidir. Uyum boyutunda ¢alisanin temel amaci &diil almaktir. Orgiitte
calisan bireyler, Orgiite ruhen baglanmak yerine, mevki, makam elde etmek, cesitli
odiller almak, ceza almamak igin Orglite uyum saglar. Buradaki asil amag¢, maddi
boyutludur. Uyum boyutunda, lider ile galisan arasinda bir uyum varmis gibi goériiniir.
Aslinda bu tamamen yiizeysel olup, sadece calisanin maddi ¢ikarlarini korumak ve 6diil
almak i¢in uyumlu goziikmesidir. Isletmede ¢alisanlar ile orgiit arasindaki uyumun
temel unsurlari; taninmak, prestij elde etmek i¢in yetki elde etmek, gérevde yiikselmek,
sayginlik elde etmek, para sahibi olmak, kisisel tatmin elde etmek ve gelecege iliskin
giivence elde etmek gibi nedenler sayilir. Bunlar; orgiitsel baglilikta uyum boyutunun

artmasini saglar (Balay, 2000, s.125).
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Deger uygunlugu, orgiitte ¢alisanlarin 6rgiitii benimsemesi, 6ziimsemesi, adeta
onu evi gibi gérmesi ile 6zdeslesir. Deger uygunlugunda orgiitiin amaci ile ¢alisanin
amaci, calisanin ise uygunlugu ayni cizgidedir. Calisan isini 0ziimsemisSe, her ise
gittiginde adeta eve gidiyor gibi hisseder. Isi ile 6zdeslesen bir personel isinde hig
yorulmaz ve sikinti ¢gekmez, performans: ve verimi artar. Ozdeslesme boyutuna en iyi
ornek olarak Japon oOrgiitlerini verebiliriz. Genelde 6zdeslesme; eger sevdiginiz isi
yaparsaniz sanki bir dmiir boyu ise gitmezsiniz gibi diisiiniiliir (Varoglu, 1993, s.30).

Orgiitsel baghligi saglayan diger bir boyut ise kisinin c¢alistign isletmeyi
icsellestirmesi boyutudur. Bagka bir ifadeyle calistigi isletmede kendine ait bir sey
bulmasidir. Orgiitsel baglilig1 artiran en dnemli sey icsellestirmenin olmasidir. Calisan
icsellestirme boyutunda isletmeye bagli olursa, isletmesini her yerde savunur.
Icsellestirme boyutu maddi gelir ya da odiilden daha cok, ¢alisanin isletmede kendine
ait bir seyler bulmasidir (Akalin, 2006, S.65).

Calisanlart orgiite baglilign etkileyen birgok faktdr olmakla beraber, bunlar
Cetin’e (2004) gore soyle siralamistir;

e Cinsiyet Karar alma siirecine katilim
e Yas Isin i¢inde yer alma

e Deneyim Caresizlik

e Orgiitsel adalet Yabancilagsma

e Rol agiklig

e Yapilan isin 6nemi
e QGiiven

e s tatmini

e Rol gatigmasi

e Alinan destek

o s giivenligi

e Taninma

e Giivenlik, 6zerklik

4.2.0rgiitsel Baghlik Teorileri

Medeni durum

Odiiller

Ucret

Tanimlama

Terfi olanaklar1
Rutinlik

Diger calisanlar
Disaridaki is olanaklar

Calisanlara  gosterilen  ilgi

Orgiitsel baglilik, daha iyi belirlenmesi igin, bircok arastirmaci tarafindan farkli

sekilde degerlendirmeye almmustir. Isletme ve orgiit yoneticileri, isverenlerin orgiite
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baghligini, tutumsal ve davramigsal baglilik olarak farkli metotla inceler. Orgiitsel
baghilik yaklagimimin iki farkli sekilde incelenmesinin sebebi; sosyal psikologlarin
konuya farkli bakis acilarindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel calisma yapan
arastirmacilar tutumsal baglilik tizerinde, psikologlar ise davranigsal baglilik tizerinde
caligmalar stirdiirmistiir (S1gr1, 2007, 5.262).

Kisacasi, orgiitsel baglilik siniflandirilirken tutumsal ve davranigsal baglilik

olmak lizere asagida verilen sekildeki gibi siniflandirilir (Tas, 2012, s. 11).

P —

Orgiitsel Bagliligin Siniflandiriimasi

|
Tutumsal Baglilik Davranigsal Baglilik
1. Etzioni'nin Yaklagim 1.Becker'in Yaklagimm
2. Kanter’in Yaklasimi 2.Salancik'in Yaklasimi

3. O’Reilly ve Chatman’nin Yaklagimi
4. Penley ve Gould’un Yaklasimi \_/

5. Allen ve Meyer’in yaklasimi

N

Sekil 1. Orgiitsel Bagliligm Simiflandiriimasi

4.2.1. Tutumsal Baghhk

Isletmelerde orgiitsel baglilik yaklasimindan olan tutumsal baglhilik ile ilgili
olarak arastirmacilar, ¢alisilanin orgiitle ya da orgiitiin deger ve gayelerinin, ¢alisanlarin
deger ve yargilariyla 6zdeslesmesini ifade eder. Bu 6zdeslemede ii¢ temel yap1 vardir.
Bunlar, orgiit amaglar1 ve orgiitin degerlerine duyulan giiglii bir baghilik ve sadik
olmay1 kabul etme, oOrgiit faydas: i¢in daha fazla goniillii olarak c¢aligma ve Orgiit
tyeligini devam ettirme konularidir. Tutumsal baghilik yaklagimlarini, Etzioni
siiflandirmasi, Kanter’in yaklasimi, O’Reilly ve Chatman’nin yaklasimi, Penley ve
Gould’un Yaklasimi ve de Allen ve Meyer’in yaklasimi olarak bese ayirabiliriz.
(Bayram, 2006, s.125).
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4.2.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Etzioni, orgiitsel bagliligi, isletmede c¢alisan personelin, Orgiitin emir ve
gdrevlerine itaati seklinde yorumlamistir. Orgiitiin bireyler {izerine sahip oldugu gii¢ ve
yetkinin ana sebebi, personelin orgiit ile iliskisine dayalidir. Etzioni bu baglilig1 ahlaki
baglilik, hesapli baglilik ve yabancilastirici baglilik olarak ti¢ sekilde incelemistir
(Bakan, 2011, s.13).

Ahlaki Baghhk: Orgiitte calisanlar tarafindan orgiitiin amagclari, degerleri ve
normlar ile drgiit yonetiminin dzdeslesmesi temeline dayal1 olmasini ifade eder. Orgiitte
calisan bireylerin, ahlaki bagliliklarinin yiiksek olmasi, bireylerin isini iyi yapmasinin
sebebi olarak igine deger verdigini gostermektedir.

Hesaph Baghlik: Orgiitte bu bagliligin olusmasi, orgiit ile galisan arasindaki
maddi iliskilere dayanmaktadir. Baska bir deyisle, hesapli baghlik, isteki performans
artis1 ve iste verimlilik saglanmasi halinde, 6diillendirilmesi olarak ifade edilir.

Yabancilastirici Baghhik: Yabancilastirict baghlik, orgiitte c¢alisan bireyin
sinirlandirildigi  durumlarda ortaya ¢ikmakta ve isletme agisindan zit bir hal
olusturmaktadir. Birey, orgiit tarafindan kati kisitlamalara maruz kalir ve sonug olarak
orgiit lyesinde isletmeye karsi olumsuz bir gerginlik olusur. Bu baglilik sekli,

isletmenin tehlikeli, zararli ve cezalandirict oldugu durumda ortaya ¢ikar.

4.2.1.2. Kanter’in Yaklasim

Kanter’in yaklagimina gore orgiit ya da isletmeler farkli istek, ihtiyag ve
beklentilere sahip olmaktadir. Kanter yaklasiminda esas olarak, bireylerin orgiitler i¢in
ortaya koydugu emek ve iiriin arasindaki dengeyi esas almistir. Kanter yaklagiminda
baglilik; devama yonelik baglilik, birlesme bagliligi ve uyum bagliligi olarak ti¢ baglilik
seklinde agiklanmistir (Akalin, 2006, s.70).

Devama Yoénelik Baghlik: Orgiitlerde g¢aligan bireylerin, orgiitiin hayatta
kalmas: i¢in kendini ise adamasini ifade etmektedir. Isgdrenler isletmenin en iyi yerlere
gelmesi i¢in bir adanmighk oOzelligi sergiler. Ayrica isten ayrilmanin maliyeti, iste
kalmanin maliyetinden daha yliksek olmaktadir. Bagka bir ifadeyle, isten ayrilmak daha
masrafli olmaktadir. Devama yonelik baglilikta, isgéren orgiitin kaliciligr i¢in kendini
feda eder ve oOrgiitten ayrilmasmin Orgiite biiyiik zararlar1 olacaginin bilincindedir
(Nayir, 2013, 5.180).

Birlesme Baghhgi: Birlesme bagliligi, orgiitte ¢alisanlar arasinda dayanigmanin
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artirtlmasini  saglar. Birlesme bagliligmi artirmak i¢in ise yeni alinan personele
oryantasyon egitimi, {iniforma ve rozet kullanimi ve buna benzer bir¢cok davranislar,
kenetlenmenin artmasin1  saglamaktadir. Orgiitte birlesme baghiliginin  artmasi
sonucunda kenetlenme artacak, bir aile ortami olusup, kaos ve kargasa ortami meyadana
gelecektir (Yenihan, 2014, s.170).

Kontrol Baghhgi: Bu baghilik orgiitte calisanin davranisini istenilen yonde
sekillendirmeye yarayan orgiitsel bagi ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle, calisanlarin
Orglitlin emir ve kurallarini uygulamasiyla kontrol baglilig1 artis géstermektedir.

Kanter, bu ii¢ bagliliginda ayn1 anda kullanilmasimin fayda saglayacagini ifade
etmektedir. Ayn1 zamanda bu ii¢ bagliligin her biri, bireyin Orgiitii ile baglantilarini

artirma bakimindan bibirlerini giiglendirmektedir (Cimentepe, 2012, s.10).

4.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’nin Yaklasimi

Orgiitsel baglilikta, O’Reilly ve Chatman’nin yaklasimina gore, orgiit ve birey
arasindaki bag psikolojik bag olarak dile getirilmistir. O’Reilly ve Chatman
yaklagimlarinda bagliligi; uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig1 ve i¢csellestirme baglilig
olarak ii¢ kategoride incelemistir (Hilal, 2007, s.71).

Uyum Baghhgi: Uyum baghiliginda orgiite baglanmanin en 6nemli hususu
odiiliin cazibesidir. Birey orgiitte belirli ddiilleri kazanmak igin baglilik gdsterir. Odiil
calisanlarin ylizeysel olarak bir baglilik gostermesine neden olurken, ceza ise bagliligin
azalmasina sebep olacaktir (Balay, 2000, s.125).

Ozdeslesme Baghhig: Ozdeslesme bagliligi, orgiitte c¢alisanlarin, is
arkadaglariyla doyum saglayici bir iliski kurmasina baghdir. Calisan, bir isletmede tipki
bir ailenin {iyesi gibi hissettirilerek bagliligmin artmasi saglanir. Ozdeslesme bagliligmi
saglayan bir birey, isletmeye fayda saglamayan isleri birakip, isletmeye faydasi olan
islerde ¢aba harcayarak isletme verimliliginin artisinda rol oynar (Culha, 2008, s.110).

I¢sellestirme Baghihig:: I¢sellestirme baghliginda orgiitiin gayesi ile isgorenlerin
amag ve hedefleri ortiisiir. Bu Ortligme esnasinda calisanlar orgiitiin islerini kendi isleri
olarak gdrerek maksimum seviyede calisma gosterirler. Igsellestirme bagmin oldugu
orgiitlerde, isletme, ¢alisan ve ¢alisma arkadaslar1 arasinda uyum oldugu goriilmektedir

(Giil vd., 2000, s.1).
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4.2.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould’un yaklagimi, Etzioni’nin yaklagimin gelistirilmis sekli olarak
tanimlanabilir. Etzioni’nin orgiitsel baglilik yaklagimini ahlaki baglilik, hesapli baglilik
ve yabancilastirict baglilik olarak ii¢ boyuta ayirmistir. Etzioni’nin yaklasiminin,
orglitsel bagliligr agiklamak bakimindan uygun, fakat karmasik olmasindan dolayi,
Penley ve Gould’un yaklasimi daha ¢ok kullanilmigtir. Bu karmasikligin sebebi ise;
ahlaki baglilik ve yabancilastirict baglilik olmast ve her ikisininde duygusal igerikli
olmasidir. Bu bagliliklarin birbirlerinin zittt m1 yoksa ayni kavramlar m1 oldugu tam
olarak agiklanamamistir. Penley ve Gould’un yaklagiminda; ahlaki baglilik, ¢ikarci
baglilik ve yabancilastirict baglilik olarak ii¢c boyuta incelenmistir (ilsev, 1997, s.22):

Ahlaki Baghhk: Orgiitlerde ¢alisan personel ile drgiitlerin amag ve hedeflerinin
ortiismesi olarak adlandirilir. isletmede calisan personel, drgiitteki basari ve basarisizlik
durumunda en basta kendini sorumlu hisseder. Ahlaki baglilik tiiriinde ¢alisan kendini
orgiite adar ve ¢aligmalarini buna gore siirdiiriir.

Cikarci Baghhk: Cikarci baghlikta orgiit ile isgorenler arasinda cift tarafli bir
ahenk vardir. Bagka bir ifadeyle, isletme ile c¢alisan arasinda bir alis veris s6z
konusudur. Calisanin verimlikte artis gdstermesinin sebebi, 6diil olarak goriilmektedir.

Yabancilastirict Baghhk: Bu baghlik tiriinde oOrgiit ile ¢alisan arasinda
tamamen bir kopukluk s6z konusudur. Calisan isletmeyi sevmemesine ragmen baska
yapacak bir isin olmamasi sebebiyle ayni isletmede g¢alismalarini siirdiirmektedir.
Isgoren adeta kendinin kapana kisildigini, baska caresinin olmadigim diisiiniir. Genelde

bu durum, is olanaklarinin az oldugu ve kriz ortamlarinda daha fazla goriillmektedir.

4.2.1.5. Allen ve Meyer’in yaklasim

Allen ve Meyer’in orgiitsel baghlik yaklasimi temel olarak, orgiit ile Orgiitte
calisan bireyler arasindaki iliskinin psikolojik olarak yansimasini ifade etmektedir.
Allen ve Meyer’in yaklasimi giiniimiizde de gegerliligini korumakla birlikte, yapilan
bircok ¢alismada temel olarak diisiiniilmektedir. Bu yaklasim, duygusal baglilik, devam
baglilik ve normatif baglilik olmak iizere li¢ boyutta incelenmistir (Meyer ve Allan,
1991, s.61).

Duygusal Baghhk: Bu baglilik tiiriinde 6rgiitiin amag¢ ve hedefleri, isgdrenin
amag¢ ve hedefleri ile ayn1 anlami ifade etmektedir. Duygusal baghlik, tutumsal baglilik

olarak da adlandirilmaktadir. Bu baglamda orgiitte ¢alisan bireyler, is ¢evresiyle yakin
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bir iligki igerisinde olup; ise daha ¢ok sarilma, is arkadaslarindan, isten ve meslekten
alman doyum en iist noktadir. Caliganlar isletmede zorla tutulmamakta, bizzat kendileri
tarafindan tutku ile ¢alismalar siirdiiriilmektedir (Uygug ve Cimrin, 2013, s.91).

Allen ve Meyer’e gore; isin cazibesi, rol agikligi, amag¢ agikligi, amac giicliigii,
Onerilen agiklik, calisanlar arasindaki uyum, orgiitsel gilivenirlilik, esitlik, bireye énem
verilmesi, geri besleme ve katilim gibi 6zellikler duygusal bagliligin artmasini saglayan
faktorlerdir (Yalgin ve Iplik, 2005, 5.395).

Devam Baghhig: Orgiitte calisan bireylerin devam bagliligi, érgiitten ayrilmanin
maliyetlerini gdz oniinde bulundurmakla alakahdir. isletmede ¢alisan bireylerin bir
orgiite baglilik gostermeleri, orgiitte kalmaya ihtiya¢ duymalarindan kaynaklanmaktir.
Bagka bir ifadeyle, calisanin orgiitteki kidemi, orgiitten faydalanmasi ve diger faydalar
sayesinde Orgiitten ayrilmasi maliyet oranimi asiyorsa baglilik artar. Isletme ve
orgiitlerde calisan bireyler devam bagliliklari, ise harcadiklari emek, zaman, caba,
kazanmig oldugu statii ve para gibi maddi kazanimlar1 kaybetmemek icin bagliligini
devam ettirmektedir (Uygug ve Cimrin, 2013, 5.91).

Devam bagliliginin artmasini saglayan bir¢cok bireysel ve oOrgiitsel sebepler
vardir. Devam baglilig1; calisanlarin yeteneklerine, egitim diizeylerine, yer degistirme
ve rotasyona, kisisel yatirimlarina, emeklilik primlerine, toplumsal iligkilerine ve
kendisine sunulan se¢eneklere gore artabilir ya da azalabilir (Tolay, 2003, s.2).

Normatif Baghhk: Isletmede calisan personelin &rgiite karsi sorumluluklart ve
baz1 yiikiimliiliikkleri olmasim ifade etmektedir. Bu baglamda normatif baglilik icten
degil distan gelen bir sorumluluk olarak ifade edilebilir. Calisanlarin isletmeden
sagladig1 kisisel yararlardan ¢ok ahlaki degerlere daha fazla 6nem vermelerini ifade
eder (Meyer ve Allan, 1991, s.61).

Orgiitte calisan bireyler ayrilmak isteseler bile, kendisine yapilan yatirimlar,
egitim verilmesi, yurtdisi egitim verilmesi, staj konusunda isletmenin yardimi gibi daha
onceden saglanan faydalar sebebiyle isletmeden ayrilmak calisana ahlaki
gelmemektedir. Ayrica Orgiitte is arkadaglariyla arasinda dayanigmaci ve giiglii bir ailevi
bag olusmasi, isletmeden ayrilmasinin ahlaki olmadigini diisiinmelerine sebep

olmaktadir (Uygug¢ ve Cimrin, 2013, 5.91).

4.2.2. Davramgsal Baghhk

Davranigsal baglilik, orgiitte ¢alisan bireylerin orgiite bagliliklari, davranig ve

tutumlar1 arasindaki farklar aciklayarak ifade etmeye calisir. Isletme ya da orgiitte
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calisan bireylerin, calistigi yerde siirdiiriilebilirligi artirmak igin istek, beklenti ve
tatminsizliklerini azaltarak, kendisini ¢alistigi yere baglama sebepleri bulmak igin ifade
edilir (Samadov, 2006, s.63).

Davranigsal baglilik teorisine gore, orgiitte ¢alisan bireylerin orgiitten ayrilma ve
kalma egilimleri, ortaya c¢ikan beklentilerinin ve degerlerinin islenmesini ifade eder.
Ortaya ¢ikan beklenti ve degerler fonksiyonunu; olusan firsatlar, transfer maliyetleri, dis
sosyal destekler gibi c¢evresel faktorler, esit muamele, terfi imkanlari, tcretler, is
tehlikeleri, isin stresi, isin siirekliligi ve rutinligi, sosyal desteklerin olusumu gibi
yapisal degiskenler ve karsilig1 bulunmus beklentiler, olumlu ve olumsuz duygular, ise
katilim gibi psikolojik degiskenler etkilemektedir (Salancik, 1977, s.1).

Becker'in yaklasimi ve Salancik'in yaklasimi en ¢ok kullanilan davranigsal

baglilik teorilerindendir.

4.2.2.1. Becker'in Yaklasim

Becker’in orgiitsel baglilik teorisine bakildiginda o6rgiitte ¢alisan bireylerin bazi
yan bahislere girerek tutarli bir davranig seklinin, dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlarla
iligkilendirilmesi olarak ifade edilmistir. Baska bir deyisle, orgiitsel baglilik, orgiitte
calisan bireylerin tutarli davranislarini terk etmeye basladiklari zaman, kaybedecekleri
kazanimlar1 diistinerek bu davranislar1 siirdiirmeleridir. Aslina bakarsak, isletmede
calisgan personelin oOrgilite karst herhangi bir duygusal baghliginin olmadig
goriilmektedir. Aksi durumda personel kaybedeceklerini diisiindiigii igin ¢aligmalarina
devam etmektedir. Becker’in yaklagima gore bireylerin orgiitsel bagliliklar1 toplumsal
beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve orgiitte yer aldig1 sosyal

rollere gore degisiklik gosterebilmektedir (Aksoy ve Yilmaz, 2016, s.73).

4.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik yaklagiminda orgiitsel baglilik, orgiitte calisan personelin tutumu,
davraniglari ve orgiite olan ilgisi ile iliskilendirmistir. Salancik’e gore orgiitsel baglilik,
isletme c¢alisanlarinin, Orgiitiin hedefleri ve amaglarinin 6zdeslesmesi ile es zamanl
olarak orgiit iyeligini siirdirmesini ifade etmektedir. Bu yaklagima gore orgiitsel
bagliligin ortaya ¢ikmasinin; bireyin kendi davranislari ile miimkiin oldugu ileri
siiriilmiistiir. Orgiite bagli kalan calisanin nitelikleri; davramisin goriinebilirligi, geri
almamazlig1 ve istemliligi olarak aciklanmistir. Bu niteliklerin boyutlar1 sayesinde

personel az ya da ¢ok orgiitsel baglhilik dzelligi gdsterebilir. Isletmede ¢alisan bireylerin
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tutumlart ve davraniglar1 farkli oldugunda gerilim ve stres olaylar1 fazla olacaktir.
Bireylerin tutum ve davranislarinin c¢atismamasi bagliligin artisina sebep olacaktir

(Salancik, 1977, s.64).

4.3. Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde ¢alisan personelin orgiite baglilik gdstermesi, verimi ve etkinligi
artirmaktadir. Isletmelerin daha randimanh galisabilmesi, is barisinin olmasi, bireyin
hem isletme hem de calisma arkadaslar1 arasindaki iligkilerin artmasini saglamak igin
orgiitsel bagliligin artirilmas1 gerekmektedir. Orgiitsel baglihigi etkileyen faktorler;
bireysel, orglitsel ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere {i¢ ana bagliktan olusmaktadir

(S1gr1, 2007, 5.262).

4.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler calisanin bizzat kendisinden kaynakli o6zellikleri agisindan 6nem
tasimaktadir. Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi

olarak siniflandirilabilir (Bayram, 2006, s.125).

4.3.1.1. Yas

Yas faktoriiniin Orglitsel baglilikla siki bir iligski igerisinde oldugu ifade
edilebilir. Orgiitlerde galisan geng bireyler, yas1 biiyiik olanlara gére daha az drgiitsel
baghilik gostermektedir. Orgiitte calisan yas1 biiyiik olan bireylerin isletmeye vermis
olduklar1 emek, zaman ve tecriibeleri karsiliginda, ilerleyen zamanlarda kurumda daha
0zel konuma geleceklerine inandiklart igin Orgiitsel bagliliklar1 daha fazladir. Geng
calisanlar ise almis olduklar1 egitimler geregi daha uyumlu bir is gosterebilmesi, ise
aligma siiresi ve arkadas ortamina aligma gibi sorunlar olusacagindan orgiite baghligin

daha az olmasina sebep olmaktadir (Balay, 2000, s.125).

4.3.1.2. Cinsiyet

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerden bir tanesi de cinsiyettir. Orgiitsel
baglilik lizerine yapilan arastirmalarda cinsiyetin baglilik iizerine etkisi olmadig: lakin
bagliligin calisanin isine, kariyerine ve kendini gelistirme istegine bagli oldugu
diistiniilmektedir. Son zamanlarda cinsiyet ile oOrgiitsel baglilik arasinda arastirmalar
agirhik kazanmaktadir. Cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasinda bu derece arastirmanin

artmasimin sebebi siirekli degisen ve gelisen diinya goriisleri, bakis ve tutumlarda
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farkliliklar olusmasi, buna ek olarak kadinlarin ¢aligma hayatindaki rolii eskiye oranla
daha aktif sekilde olmasidir (Yazicioglu, 2010, s.243).

Cinsiyetin Orgiitsel bagliliga etkileri ile ilgili yapilan bazi arastirmalarda ise
kadinlardan ev hanimligin1 benimseyenlerin daha az ise baglilik gosterdigi anlagilmistir.
Ayrica kadinlarin 6rgiit ya da isletmelerde daha ¢ok ayrimciliga maruz kaldiklari i¢in
orgiitsel baghiliklarinin, erkeklere gore daha fazla oldugu belirtilmistir (Karatag ve

Giiles, 2010, s.74).

4.3.1.3. Medeni Durum

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktorlerden birisi de medeni durumdur.
Yani calisma bireyin evli ya da bekar olmasi ile alakalidir. Yapilan arastirmalara
bakildiginda, hem Orgiitsel baglilik hem de medeni durum arasindaki iliskiler diisiik
olarak bulunmustur. Medeni durum ve Orgiitsel baglilik mecburi bir bag olarak
disiiniilmektedir. Evli olan g¢alisan bireylerin maddi sorumluluklarinin fazla olmasi
sebebiyle ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerden dolay1 bekar ¢alisanlara gore orgiitsel
bagliliklar1 daha fazladir (Giirkan, 2006, s.72).

Orgiitsel bagllik ile medeni durum arasindaki baglilik oranini dlgmek icin
bircok arastirma yapilmistir. Orgiitlerde ¢alisan evli erkek ve kadmlar aile
sorumluluklarindan dolay1 is konusunda riske girmemektedir. Bundan dolay1 ¢alisan
bireyler islerini degistirme durumundan kacinmaktadir. Modern diinyada 6zellikle de
iilkemizde ¢alisma kosullarinin agir olmasi sebebiyle ¢ocuk sahibi olan kadin ¢alisanlar
isten ayrilmak zorunda kalmaktadir. Ailede tek basma kalan evli erkekler, ailevi
sorumluluklarindan dolay1 yiiksek bir baglilik gostermek zorunda kalirlar. Bununla
beraber c¢ocuk sahibi olan bireylerin Orgiitsel bagliligi daha fazladir (Ersoy, 2007,
s.173).

4.3.1.4. Calisma Siiresi

Calisma stiresi, Orgiitsel bagliligi etkileyen Onemli faktdrlerden birisini
olusturmaktadir. Caligma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda muntazam bir iliski
bulunmaktadir. Arastirmaci Cohen tarafindan yapilan incelemeler sonucunda, ¢alisma
siiresi ile ¢alisilan kurum arasinda dogru bir iliski oldugu tespit edilmistir. Calisan
bireylerin daha fazla emek harcamasi ve c¢aligmalarini bir yatinm aract gibi
diisinmesinden dolay1 orgiite karsi baglilik orani artmaktadir. Uzun siire ayn1 ig yerinde

calisan bireyler isyerine alismaktadir. Insanlar aligkanliklarimi birakmakta zorluk
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cektikleri i¢in kisilerin orgilitsel baglilig1 artmaktadir. Diger bir husus ise uzun siire ayni
isletmede calisanlar, bir bakima psikolojik olarak da igletmeye baglanmaktadir (Biilbiil,
2005, s.30).

Orgiitsel bagliligin artisina sebep olan diger ¢alisma siireleri faktdrlerine
baktigimizda; emeklilik maasi alma hayalleri, toplumda sahip oldugu statii, calisma
sliresi artitkga maastaki artis, yas gruplarinin degismesi gibi maddi getiriler, bireyin
orgiitten ayrildiginda kaybedeceklerinin calisirken olmas1 sayilabilir. Isletmede uzun
siire ¢alisan personelin az c¢alisan personele gore ise ge¢ gelme, erken c¢ikma gibi
aligkanliklart daha ¢ok olmaktadir. Bunun sebebi de uzun siireli ¢alisan personelin
kurumda kazanmis oldugu giiven, is yorgunlugu, isteksizlik, bikkinlik ve yaglanma ile

iliskili olmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009, s.17).

4.3.1.5. Egitim Diizeyi

Egitim insanoglu i¢in besikten mezara kadar vazgecilmez en temel yatirimdir.
Modern orgiitlerde artik hizmet i¢i egitim ve bireyin kisisel egitimi ¢ok Onem arz
etmektedir. Kiiresellesen diinyada bireyin egitim diizeyi artikga, maddi gelirinde artig
goriilmesi olas1 bir durumdur. Egitim diizeyi ile orgilitsel baglilik arasinda ters bir iligki
olugmaktadir. Birey isletmede, almig oldugu egitim seviyesinden diisiik bir konumda ise
iste tatminsizlik olugsmaktadir. Baska bir ifade ile calisanin egitimi ile yapmis oldugu
isin niteligi uyumlu degilse, bu durum orgiitsel baglilikta azalmalar meydana gelmesine
neden olmaktadir (Colakoglu vd., 2009, s.77).

Egitim seviyesi yiiksek olan bir personelin kendine 6z giiveni ¢ok fazladir. Bu
Ozgiiven sayesinde isletmede gorevine hakim olan ¢alisan, bir noktadan sonra isten
sogumakta, performans ve verimligini bu isletmede daha fazla gostereyemecegi kararina
varmaktadir. Bu sebeplerden dolay1 ¢alisanlarin galistiklari isletmeyi degistirmeye karar
verir. Ayrica egitim diizeyi yiiksek, yetenekli, tecriibeli ¢alisanlarin igletme tarafindan
gerekli maddi olanaklarla desteklenmediginde orgiitsel baglilig1 azalarak isletmeleri terk

ettikleri belirlenmistir (Saldamli, 2009, s.44).

4.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghligin artis ve azalisia sebep olan faktorlerden bir digeri ise
isletmenin yapis1 ve temelini olusturan orgiitsel faktorlerdir. Orgiitsel faktdrleri, drgiit

kiiltiirti, ticret ve 0diil, ekip ¢alismasi, Orgiitiin biiylikliigi, isin niteligi, orgiitsel adalet,
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terfi olanaklar: ve stres olarak siralanabilir (Yiiceler, 2009, s.445).

4.3.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii orgiitsel baglhilikta 6nem arz etmektedir. Oncelikle en genis
anlamiyla kiiltiirl, bir toplumun sahip oldugu yasam bigimi olarak tanimlayabiliriz.
Taylor’a gore ise kiiltiir; bilgi, inang, sanat, ahlak, hukuk, 6rf ve adetler gibi biitiin bu
Ozelliklerin tamamini teskil etmektedir (Findikgi, 1996, s.87).

Ayrica literatiirde kiiltiir tanimlarina genel olarak baktigimizda asagidaki
sekilde aciklayabiliriz (Donmezer, 1994, 5.99).

e Kiiltiir, bir toplumu digerlerinden ayirmak i¢in bir tiir markadir.

e Kiiltiir, toplumun degerlerini bir araya getirir ve onlarin sistematik olarak

degerlendirilmesini saglar.

e Kiiltiir toplum iiyelerince ortak sekilde paylasilir.

e Kiiltiir, dayanigmanin en temel gostergelerinden biridir.

o Kiiltiir, ait oldugu toplumun sosyal bir kopyasini meydana getirir.

o Kiiltiir, degiskendir yani degisebilir.

Kiiltlir, bireyelerin sosyal kisiliginin ortaya ¢ikmasinda en Onemli
faktorlerden biridir.

Orgiitlerde ayakta kalabilmek igin, farkli 6zelliklere sahip bireylerin bir araya
getirildigi gdriilmektedir. Orgiit amagclarini ve hedeflerini gerceklestirmek, calismalarimi
bir araya getirmek i¢in onlar1 baglayict etmenlerden faydalanmalidir. Bundan dolay1
orglitiin amag, karar, strateji, plan ve politikalarinin olusturulmasinda o6rgiit kiiltiiriiniin
onemi ve yeri son derece 6nem arz etmektedir. Orgiit kiiltiirii dogru bir sekilde kurulan
isletmelerde ¢alisanlar, bu kiiltiirii benimsemekte zorlanma yasamazlar (Ersen vd., 1997
s.42).

Orgiit kiiltiirii, isletmeye arti bir deger katarak calisanlar arasinda moral,
motivasyon ve o&rgiitsel baglilik artis1 saglayacaktir. Isletmeler orgiit kiiltiiriinii
belirlerken, orgiit hedefleri ile bireylerin hedeflerinin uyum igerisinde olmasi, orgiitsel
bagliligin artisin1 saglayacaktir. Orgiitsel kiiltiiriin bir diger dzelligi ise, bireylerde ortak
bir kimlik olusturarak, kurum kiiltiiriiniin olusmasina yardimci olmaktir (Seving vd.,

2001, s.219).
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4.3.2.2. Ucret ve Odiil

Calisanlar icin iicret en Onemli Orglitsel baglilik gostergelerinden biridir.
Orgiitlerde calisanlar igin iicretini zamaninda almak, emeginin karsihigini almak ve is
yerindeki ¢alisma katkisina gore adaletli bir iicret almak orgiitsel baglilig1 artirmakta,
aksi durumda ise baglilik azalmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007, s.37).

Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan birgok arastirmada is birakmanin en dnemli
gostergelerden birinin, kisinin emeginin karsiligi  olan iicreti almamasindan
kaynaklandig1 gériilmiistiir. Isletme ya da orgiitte calisanlar igin iicret ¢alisanlar1 cezb
etmekte, tesvik ve giidiileme yapmakta, performans ve verimlilik artig1 saglamaktadir.
Ayni isi yapan iki kisi arasindaki ticret farkliligi sonucunda orgiitsel baglilik tamamen
kopmaktadir. Kendisine iicret konusunda haksizlik yapildigina inanan birey biran dnce
kendisine alternatif isler aramaktadir (Kuyzu, 2007, s.58).

Ucret kadar etkili olmasa da 6diil de orgiitsel baglihgi tesvik etmektedir.
Isletmeler genel olarak &diilii maddi bir 6diil olarak baz almaktadir. Ornegin isletmeye
katkis1 olan verimlilik ve etkinlik saglamis bireylere maddi odiiller ve primler
verilebilir. Elbette her sey maddi 6diil olmamakla beraber maddi 6diillerin faydasi
manevi ddiillerden fazla olmaktadir. Odiiller maddi olmakla beraber bazi manevi
odiiller vardir. Bunlar igverenin diger ¢alisanlarin yaninda, ¢alisanin dviilmesi, onuruna
yemek verilmesi, calisana plaket verilmesi gibi bireye sunulan manevi ddiillerdendir.
Ister maddi isterse manevi 6diil olsun, orgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir iligki
olusturmaktadir (Erol vd., 2000, s.100).

4.3.2.3. Ekip Calismasi

Orgiitte belli bir amaci yerine getirmek igin, en az iki ya da daha fazla galisandan
isletme ile ilgili sikintilar1 ¢6zmek i¢in bir araya gelen c¢alismalar ekip ya da takim
calismasi olarak adlandirilmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007, s.37).

Modern ve hizla kiiresellesen diinyamizda ekip ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir.
Orgiitlerde aym zamanda ekibin kalitesi, bilgisi ve tecriibesi de énemlidir. EKip ya da
takimlarin donanimlara sahip olmasi orgiitsel bagliligi artirmaktadir. Ekiplerin
birbirlerini tamamlayan bilgi ve beceriye sahip olmas1 gerekir, ekiplerin ortak amag ve
hedeflerinin olmasi, ortak bir yaklagimi benimsemesi, ekip iiyelerinin birbirine karsi
olan sorumluluklar1 ve ekipte az sayida kisinin olmasi ekip ¢alismasini artirmaktadir

(Giiney, 2011, 5.353).
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Ekip c¢aligmasi ya da baska bir deyisle takim g¢alismasi, calisanlar1 bir araya
getirdigi i¢in isletmede kaynasmayi cok iyi bir sekilde saglamaktadir. Isletmede calisan
bireyler orgiit amaglarin1 yerine getirmek igin siirekli bir arada olduklarindan orgiitsel

baglilik daha da artacaktir (Gokgegoz, 2003, S.7).

4.3.2.4. Orgiitiin Biiyiikliigii

Yapilan arastirmalarda, orgiitiin biiyiikliigii ile orgiitsel baghilik arasindaki
iliskinin hem pozitif hem de negatif etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Isletmeler
kiiciildiikge daha dar bir alan olusmasindan dolayr Orgiitsel yapinin adeta bir aile
isletmesi seklinde olmasi ve orgiitteki sik1 diyaloglardan dolayi, orgiitsel baglilik artigi
goriilmektedir. Bunun aksine orgiit bliylikliigii artikca ¢alisan sayisindaki artig ve is

yogunlugu gibi sebeplerden otiirii 6rgiitsel baglilik azalmaktadir (Karaca, 2001, s.66).

4.3.2.5. Yonetim Tarzi

Orgiitsel baghlikla etkili olan 6rgiitsel faktorlerden biride yonetim tarzidir. Her
isletmenin yaptig1 is ve islemlere gore farkli yonetim tarzlart mevcuttur. Orgiitler
isletmenin yapisina, isin tlirline ya da liderlerin vasfina gore demokratik, otoriter ya da
ikisine esit mesafede bir yaklasimla yonetilebilir. Orgiit yapilar1 eger demokratik sekilde
ise, karar verilirken, calisanlarinda fikir ve diisiinceleri alimir. Hemen hemen tiim
kararlar ¢ogulcu bir sekilde alinir. Calisanlar her tiirlii karar ve bilgiye agik bir sekilde
ulasabilir. Ortamda baski kiiltiirii yoktur. Bireyler daha motivasyonlu bir sekilde calisir.
Ozgiirliigiin bol oldugu yerde fikir ve diisiinceler daha serbest sekilde aciklandigindan
isletme ya da orgiite baglilik daha fazla olur (Sahin, 2010, s.159).

Orgiitiin yapis1 eger otoriter bir sekilde meydan getirilmisse, emirler, isler ve
aktiviteler sertge verilir. Insanlarim siirekli bir baski altinda oldugu hissi, onlarin gergin,
telaglt ve stresli olmasini saglar. Otoriter yonetimler yeni fikirlere karsidir, bu tarz
yonetimlerin esas amaci aligkanliklart stirdiirmeyi saglamaktir. Lakin insanlar dogasi
geregi baskiya gelemediklerinden, bu tarz yonetilen orglitten bir an 6nce uzaklagma
arzularindan kaynakl orgiite kars1 zayif bir bag ile baglanirlar (Dogan ve Kilig, 2007,
s.37).
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4.3.2.6. Isin Niteligi

Orgiitlerde isin niteligi ile ilgili yapilan incelemelerde bireyin yapmis oldugu
iste; calisanin motivasyonunu, verimliligini artirici ve devamsizligini azaltict bir etkisi
olmaktadir. Isin niteligi bireyin hedef ve amaglar ile drtiistiigiinde, ¢alisan daha azimli
ve lretken olup, orgiitsel baglilik en iist seviyeye kadar ilerlemektedir. Aksi durumda
ise bireyin sevmedigi bir iste c¢alismasi c¢alisanda bir bikkinlik, isteksizlik ve is
bagliliginda azalmaya neden olacaktir (Yilmaz, 2007, s.33).

Orgiitlerde calisan bireylerin sevdigi isi yapmasi ¢ok onemlidir. Kendisine
sevdigi bir is verilen personelde performans artis1 goriliirken, stirekli ayni isi yapan
personel bir siire sonra monotonluga diisecektir. Bu monotonluk personelin artik is
yapamaz hale gelmesine sebep olacaktir. Monotonlugu ortadan kaldirmak igin
isverenler tarafindan, is zenginlestirmesi, is genisletilmesi ve 1is rotasyonu
saglanmaktadir. Is zenginlestirmesi genelde iist makamdaki calisanlara verilmektedir. Is
zenginlestirmesi karar alma, yetki genisligi ve is degistirme hakkinin verilmesidir. Is
rotasyonu ise, bireyi monotonluktan kurtarmak i¢in yapilir. Calisanlara bir¢ok is vererek

is rotasyonu saglanmaktadir (Erol vd., 2000, s.100).

4.3.2.7. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel ~adalet terimi literatire Greenberg tarafindan 1987 yilinda
kazandirlmustir. Orgiitsel baglilikta adaletin bireyler igin énemi ¢ok fazladir. Adalet,
bireylerin gii¢lii konumda olan karar verici giigler tarafindan kabul edilme ve deger
verilme gibi gereksinimlerini karsilamaya galigir. Ayrica adalet, digerlerinin izlemesi
gereken etik yolu gostermektedir (Keskin, 2017, s.13).

Orgiitsel adalet; bir orgiitte giiven, is performansi, verim ve etkinlik i¢in ¢ok
onemlidir. Adaletin olmadig1 yerde bireyler calisma azmini vyitirir. Is yerindeki adalet;
icret, calisma zamani, ¢alisma kosullar1 ve bireye karsi davraniglardan olusmaktadir.
Ornegin bir isletmede iki bireyden biri siirekli ise zamaninda gelmiyor ya da erken
cikiyorsa bu is yerinde adalet olmadigim1 gdrecek ve sonucta siirekli bunu goren
bireylerin orgiitsel baglhilik anlayiglar1 yara alacak hatta isten ayrilmalara sebep
olabilecektir. Bununla birlikte bir isletmede adaletin eksik olmasi ¢alisanlarda sapkinlik,
saldirganlik, intikam ve misilleme gibi hos olmayan davraniglar1 ortaya cikaracaktir

(Kurtulmus ve Karabiyik, 2016, s.459).
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4.3.2.8. Terfi Olanaklar

Herhangi bir isletmede yiikselme ya da terfi olanaginin olmasinin Orgiitsel
baglilig1 ciddi derecede arttirdigini tespit edilmistir. Terfi olanagina sahip isletmeler
calisan i¢in 6nem arz etmektedir. Calisan bilir ki eger is verimliligi konusunda kendisini
cok iyi gelistirirse sonraki zamanlarda ileri bir adim atacaktir. Terfi sonrasinda; ticret
artis1, sorumluk artis1 ve daha az denetleme altinda tutulacagiin farkinda olan personel,
calismasini ve hayatinin akigini ona gore sekillendirmeye ¢aligir (Bingol, 2006, 5.292).

Her calisan, toplumda bir statii elde etmek icin elinden gelenin en iyisini
yapmaya calisir. Bu isletmede ¢alisan bireyler i¢in de ¢cok 6nem arz etmektedir. Modern
isletmeler calisanlar icin gelecege yonelik terfi imkanlar1 saglamaktadir. Bu olanaklarin
olmasi, ¢alisanlar1 isletmeye daha ¢ok baglar. Bu sayede ¢alisan personel, gelecekte
hangi makamda olacagimi goriir, iicretinde ne kadar artis olacagini Onceden

kestirebildigi igin isletmeye bagliligi daha fazla artis gosterir (Balay, 2000, s.125).

4.3.2.9. Orgiitsel Stres

Stres; kisilerin gevre ile iliskisi ile ifade edilen, kisisel farklardan ve psikolojik
stireclerden etkilenen, bireye kaldiramayacagi psikolojik ve fiziksel yiikler yiikleyen, dis
ortama, kosullara ve olaylarin sonucuna gosterilen tepkiler olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel stres; birey ve is iliskilerinden kaynaklanan, insanlar1 normal islerden alikoyan
durumlar olarak ifade edilmektedir (Akgiindiiz, 2006, s.24).

Orgiitsel stres, isletmede galisan bireyin hem sagligini hem de giinliik islerini,
genis kapsamli ve olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Bazi durumlarda stres az da olsa
onemlidir. Ama stresin dozajinin artmasi sonucunda Orgiitsel baglilik gitgide diiser.
Stresin Orgiitsel bagliliga zararlar1 su sekilde siralanabilir (Yilmaz ve Ekici, 2003, s.8;
Uzun ve Yigit, 2011, s.181):

e Isten tatminsizlik olusumunda artis,

e Uretilen mal ve hizmetlerin kalitesinde diisiis,

e Verimlilikte kayda deger bir azalma,

¢ Alman kararlarin etkinliginde azalma,

e lsten ayrilmalarin fazlalagmast,

e Is ortaminda sogukluk,

e Saglik sorunlarinin artmasi ve saglik maliyetlerinde artis,

e (alisanlarin sikayet ve taleplerinde artis,
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e Isletmenin boliimleri arasinda is birliginde zayiflama,

e s kazalarinda artma,

e Sigorta 6demelerinin miktarinda artis,

e Isletme aleyhine acilan davalarda artis,

o Kariyerde durgunluk,

e Calisanlarin devamsizliklarin da artis,

e s iliskilerinde gerginlik artis1,

e Isletmede iletisimin zayiflamast,

e Insanlarin is yapma isteklerinin diismesi, yemek ve ¢ay molalarinin
uzatilmasi,

e (alismalarda hesapta olmayan zaman kayiplari,

e (alisanlara 6denen tazminatlarda artis ve

e Orgiitiin imajinin zayiflamasi seklindedir.

4.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel bagliliga etkisi olan faktdrleri yalnizca bireysel faktdrler ve orgiitsel
faktorlerle aciklamak eksik olagaktir. Bu faktorlerin yanisira, orgiit dis1 faktorleri de
incelemek gerekmektedir. Orgiit dis1 faktdrleri; alternatif is olanaklar1 ve profesyonellik
olarak inceleyebiliriz (Bayram, 2006, s.125).

4.3.3.1. Alternatif s Olanaklar

Kiiresellesen diinyada farkli birgok yeni is tiiremis ve bircok mevcut is dali ise
Onemini yitirmistir. Gelismekte olan {ilkelerde is olanaklarinin sinirli olmasi ve stirekli
ekonomik durgunluk ve kriz ortammin olmasi c¢aliganlarin Orglitsel bagliliginda
azalmaya sebep olmustur. Aksine is olanaklarinin fazla olmasi, orgiitsel bagliliginin
artmasina sebep olmaktadir (Gilindogan, 2009, s.41).

Yapilan aragtirmalara gore, egitim seviyesi yliksek olan calisanlar alternatif is
olanaklar ile daha fazla karsilagsmaktadir. Bilgi, tecriibesi ve ozellikle modern aletlerin
kullanimina hakim olan ya da girisimci ruhuna sahip insanlar i¢in alternatif is
olanaklarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Yukarida bahsi gecen ¢alisanlar diisitk
bir ticretle ¢aligtiriliyorsa bu kimseler biran once alternatif is olanaklar1 aramaktadir
(Korkmaz vd., 2015, s.23).

Alternatif is olanaklar1 yalnizca bireylerin isten tatmin olup olmamas: ile ilgili
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degildir. Ayn1 zamanda alternatif olarak goriilen islerin, kiiresel capli, inovasyona
uygun ve calisana verilen {icretin dolgun olup olmamasi ile yakindan ilgilidir. Kisaca
Ozetlersek, orglitsel baglilik ile alternatif is imkanlar1 arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir (Dolu, 2011, s.20).

4.3.3.2. Profesyonellik

Profesyenellik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye baktigimizda, uzmanhgi
artan personelin verimliligi artarken, orgiitsel bagliligi negatif sekilde etkilenmektedir.
Bir isin profesyoneli olmak, onu en ince ayrintilarina kadar kavramis olmayr ve
uygulayabilmeyi gerektirir. Toplumda kabul goren ve gergeklestirilmesi beklenilen is
(gorev) ne kadar karmasiksa, profesyonellesme de o kadar onem kazanmaktadir.
Profesyonellik, toplumda is yapan herkesin benimsemesi gereken bir diisiince ve
davranig bi¢imidir. Profesyonelin; iyi zaman kullanimi, bildiklerini dogru ve yetkin
bi¢imde (miisterisinin/hastasinin yararma olmak kosuluyla) uygulamasi ve yasalara

uyarak isini yapmasi esastir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007, s.1).
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BOLUM V

YONTEM VE UYGULAMA

5.1. Arastirmanin Modeli

Calismanin arastirma modelinde nicel arastirma desenlerinden tarama modelinin
bir tirii olan iligkisel ve nedensel tarama modeli kullanilmistir. Tarama
modelleri, gegmiste ve halen varolan bir durumu mevcut sekliyle betimlemeyi
amaglayan yaklagimlardir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 icinde var oldugu gibi tanimlanmaya c¢aligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde
degistirme, etkileme gabas1 gosterilmez.

Iliskisel ve nedensel tarama modeli iki veya daha cok degisken arasinda birlikte
degisim varligin1 ve/veya bu degisimin derecesini belirlemeyi amaglayan arastirmalarda
kullanilir. Bu tiir bir aragtirmada aralarinda iliski aranacak degiskenler, ayri ayri
toplanarak sembollestirilir. Ancak bu sembollestirme (deger verme, 6l¢me), iligkisel bir
¢coziimlemeye olanak saglayacak bi¢cimde yapilmalidir. Nedensel tarama modelinde
hangi degiskenin digerinin nedeni oldugu yani sonugla ilgili degiskeni etkileyen
nedensel degiskenin ne oldugu belirlenmeye c¢alisilir. En az iki degisken vardir;
bagimsiz ve bagimli. Bagimsiz degisken kendi icinde gruplara ayrilir ve bu gruplara
gore bagimli degiskenin farklilasip farklilasmadig: test edilir.

Caligmanin bagimsiz degiskeni karizmatik liderlik, bagimli degiskenleri ise is

tatmini ve orgiitsel bagliliktir. Buna gore agsagidaki model gelistirilmistir.

Sekil 2. Arastirma Modeli
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5.2. Veri Toplama Araclari

Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmigtir. Bu amagla anket formunun
birinci boliimiinde calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerini tespit etmeye yonelik
sorular bulunmakta ve bu béliimde toplam 7 soru (Cinsiyetiniz, Yasiniz, Goreviniz, Kag
yildir bu kurumda calisiyorsunuz, Egitim Durumunuz, Mevcut Yonetici ile Calisma
Siireniz, Yonetici Nasil Bir Lider) yer almaktadir. Anketin ikinci bolimiinde, Buldu
(2016) tarafindan gelistirilen Karizmatik Liderlik Ol¢egi (KLO) kullanilmstir. Olgek 10
madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Anketin iigiincii boliimiinde “Minoseta Is Tatmin
Olgegi” yer almaktadir. Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ), 100 maddeli uzun
versiyonu ve 20 maddeli kisa formuyla iki farkli sekilden olusmaktadir. Bu ¢alismada Is
tatmini konusunda “Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin (MSQ) 20 sorudan Ve tek boyuttan
olusan kisa formu kullanilmistir. Cevaplar 5°1i likert Olgegi ile alinmistir (1=Hig
Memnun Degilim, 5=Cok Memnunum).

Anket formunun dordiincii béliimiinde ise “Orgiitsel Bagliik Olgegi”
kullanilmistir.  Orgiitsel Baglilk Olcegi, calisanlarm orgiitsel baglhilik diizeylerini
6lcmek icin Porter ve digerleri (1974) tarafindan ilk olarak 15 madde olarak hazirlanmis
ve daha sonra da Mowday ve arkadaslar1 (1979) tarafindan 9 maddeye indirgenmistir.
Orgiitsel Baglilik Olgegi (Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) 20 madde
ve tek boyuttan olugmaktadir. Cevaplar 5°li likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle

katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik konularmm 6nem arz ettigi, insan iliskilerinin
dogrudan is sonuglarma yansidiginin goriildiigli, hizmet sektoriinde calisanlarin
uygulama icin elverisli olacag: diisiiniilmiistiir. Dolayisiyla ¢alismanin evrenini hizmet
sektorii calisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin drneklemini ise Osmaniye ilinde ¢alisan
kamu personelinden olusturmaktadir. 450 anket formu hazirlanmig 9 tanesi uygun
goriilmedigi icin c¢ikarilmis ve 441 anket formu {izerinden arastirma analizleri
gerceklestirilmistir. Aragtirma i¢in kullanilan 6lgme araci arastirma grubuna dagitilmis
ve doldurulduktan sonra toplanmistir. Aragtirmaya katilanlarin demografik ozellikleri

Tablo 4: de goriilmektedir.
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Tablo 3
Kisisel Bilgilere Gore Dagilim
N %
o Kadin 174 39,5
Cinsiyet Erkek 267 605
25 ve alt1 46 10,4
26-35 arasi 181 41,0
Yas 36-45 aras! 130 295
46 ve st 84 19,0
[k kademe calisan 353 80,0
Gorev Orta kademe ydnetici 79 17,9
Ust kademe yonetici 9 2,0
5 yildan az 180 40,8
5-10 y1l 113 25,6
Kurumda ¢alisma siiresi 1115 yil 51 116
15 yildan fazla 97 22,0
Lise ve dncesi 95 21,5
Egitim durumu On Lisans 95 21,5
Lisans ve tsti 251 56,9
6 aydan az 92 20,9
6ay— 1yl 93 21,1
l\fevc.ut yonetici  ¢ahsma 4 yil 184 417
Sarest 49yl 44 10,0
10 y1l ve {istii 28 6,3
Otoriter 161 36,5
Dogal 5 1,1
Demokratik 76 17,2
isgorenlerin yoneticiye dair Kurum iciag olusturucu 46 10,4
liderlik algilamalar: Karizmatik 45 10,2
Destekleyici 68 15,4
Himanist 27 6,1
Liberal 13 2,9

Ankete cevap veren kadin katilimcilarin oran1 %39,5; erkek katilimcilarin orani

%60,5°dir.

Ankete cevap veren katilimcilardan 25 yas ve alt1 olanlarin oran1 %10,4; 26-35

yas arasi olanlarin oram1 %41,0; 36-45 yas arasi olanlarin oram %29,5; 46 yas ve isti

olanlarin orani %19,0’dur.

Ankete cevap veren katilimcilardan; ilk kademe c¢aliganlarin orani1 %80,0; Orta

kademe yoneticilerin oran1 %17,9; Ust kademe yoneticilerin oran1 %2’dir.

Ankete cevap veren katilimcilardan bu kurumda g¢alisma siiresi 5 yildan az

olanlarin oranm1 %40,8; 5-10 y1l aras1 olanlarin oran1 %25,6; 11-15 yil olanlarin oram
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%11,6; 15 yildan fazla olanlarin oran1 %22,0°dir.

Ankete cevap veren katilimcilardan egitim durumu lise ve dncesi olanlarin orani
%21,5; on lisans olanlarin oram1 %21,5’; lisans ve Ustii olanlarin oran1 %56,9’dur.

Ankete cevap veren katilimcilardan mevcut yontimle calisma siiresi 6 aydan az
olanlarin oran1 %20,9; 6 ay-1 yil arast olanlarin oram1 %21,1; 1-4 yil olanlarin orani
%41,7; 4-9 yil olanlarin orani %10,0; 10 y1l ve iistii olanlarin oran1 %6,3’diir.

Katilimcilarin lider 6zelligi cevaplarina gore; otoriter %36,5, dogal %1,1,
demokratik %17,2, kurum i¢i ag olusturucu %10.,4, karizmatik %10,2, destekleyici
%15,4, humanist %6,1, liberal %2,9.

5.4. Faktor Analizleri

Faktor analizi, aralarinda iligki bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki degisken
arasindaki iligkilerin anlasilmasint ve yorumlanmasini kolaylastirmak ve daha az
sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz
teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile, faktor analizi, aralarinda iligki
bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin (iliskinin
yapisinin) ortaya ¢ikarilmasi ve arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan kavramlar
arasindaki iliskilerin daha kolay anlasilmasina yardimci olmak i¢in yapilan bir analizdir
(Biiytikoztiirk, 2002, 5.470).

Karizmatik liderlik 6l¢eginin yapt gecerliligini belirlemek amaciyla agimlayici
faktdr analizi yapilmistir. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,957 olarak elde
edilmis ve dolayisiyla kabul edilebilir sinir olan 0,60°1n iizerinde bir deger bulunmustur.
Bu ¢alisma kapsaminda yapilan istatistiksel analizden Barlett Sphericity testi sonucu
(x2=5136,828, df=45, p<.000) anlamli bulunmustur. KMO ve Barlett Sphericity
sonuglarina bakildiginda veri setinin faktér analizi yapmak igin yeterli oldugu
sOylenebilir. Yapilan acimlayici faktor analizinde 10 maddenin tek faktorde toplandigi

ve bu faktoriin varyansin %78,465’in1 agikladig1 goriilmiistiir.
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Tablo 4
Karizmatik Liderlik Olcegi Faktor Yiikleri

Olgek Maddeleri Faktor

Yiikleri
Yoneticim bizi ortak bir vizyona sahip olma konusunda basarili bir bicimde tesvik eder ,848
Yoneticim kétii giinlerde bile bize ilham kaynagi olur ,901
Zor durumlarda, yoneticim bizim iyimser olmamizi saglar ,909
Yoneticim iiretken fikirlere ulagma vizyonuna sahiptir 914
Yoneticim stratejik ve orgiitsel amaglara yonlendirir ,862
Yoneticim gelecek agisindan birlikteligimizi koruyacak fikirler gelistirir ,910
Yoneticim girigken bir insandir ve firsatlar1 degerlendirir ,863
Yoneticim Orgiitiin amaglarina ulagsmaya yardimei olacak yeni firsatlari tesvik eder ,900
Yoneticim yaptigimiz seyin ne kadar 6nemli oldugunu belirterek/hesaplayarak bizi motive eder  ,904
Yoneticim dis toplumu (¢aligma ortami digindaki insanlari) ikna edebilir ,844

Orgiitsel baglilik dlgeginin yap1 gecerliligini belirlemek amaciyla agimlayici
faktdr analizi yapilmistir. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,845 olarak elde
edilmis ve dolayisiyla kabul edilebilir sinir olan 0,60’1n {izerinde bir deger bulunmustur.
Bu c¢alisma kapsaminda yapilan istatistiksel analizden Barlett Sphericity testi sonucu
(x2=1918,953, df=36, p<.000) anlamli bulunmustur. KMO ve Barlett Sphericity
sonuclarina bakildiginda veri setinin faktér analizi yapmak i¢in yeterli oldugu
sOylenebilir. Yapilan agimlayici faktor analizinde 9 maddenin tek faktore dagildigi ve

bu faktoriin varyansin %65,183’linii agikladig1 gorilmiistiir.

Tablo 5
Orgiitsel Baghlik Olcegi Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Faktor

Yiikleri
Bu kurumun basarili olabilmesi i¢in beklenilenin iistiinde bir ¢aba gostermeye istekliyim 773
Arkadaglarima bu kurumda ¢aligmalarini tavsiye ederim ,834
Kendimi bu kurumun bir pargasi olarak goriiyorum ,866

Bu kurumda g¢aligmay: siirdiirebilmek i¢in bana verilen hemen hemen tiim goérevleri yapmaya ,852
hazirim

Bu kuruma baglanip kalmakla ¢ok bir sey kazanamayacagima eminim ,834
Bu kurumun politikalarini benimsemek bana zor geliyor. ,834
Bu kurum caligabilecegim bir¢ok kurum i¢inde en idealidir ,758
Yaptigim is benzer oldugu siirece, bagka bir kurumda c¢alisabilirim ,804
Beklenmedik bir durum olmadike¢a, bu kurumda calisabildigim siirece ¢alisabilirim ,466

Is tatmini Olgeginin yapr gecerligini belirlemek amaciyla agimlayici faktor
analizi yapilmistir. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,946 olarak elde
edilmis ve dolayisiyla kabul edilebilir sinir olan 0,60°1n iizerinde bir deger bulunmustur.
Bu c¢aligma kapsaminda yapilan istatistiksel analiz sonucunda Barlett Sphericity testi

sonucu (¥2=5151,410, df=136, p<.000) anlamli bulunmugtur. KMO ve Barlett
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Sphericity sonuglarina bakildiginda veri setinin faktor analizi yapmak igin yeterli

oldugu sdylenebilir.

Tablo 6
Is Tatmini Olcegi Faktor Yiikleri

Olgek Maddeleri Faktor
Yiikleri
Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani 711
Tek bagina galigma imkani ,684
Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkan 720
Toplumda bir yer edinme imkan 152
Yoneticimin personellerine kars1 davranis tarzi ,766
Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 176
Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani ,662
Siirekli bir ise sahip olabilme imkam ,676
Bagkalariyla bir seyler yapabilme imkani ,752
Baskalarina ne yapacaklarini séyleme imkani 720
Yeteneklerimi kullanabilme imkanm N
Firma politikasini uygulama imkani ,751
Kendi kararimi verme 6zgiirligii ,136
Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani 770
Calisma kosullar1 ,786
Caligma arkadaglarimin birbiriyle anlagsmasi ,635
Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii ,761
Isimden elde ettigim basar1 duygusu ,758

Yapilan agimlayict faktor analizinde 2 madde (Aldigim ficret, Bu iste ilerleme
imkani) binisik etki gdsterdigi i¢in analiz disinda birakilmistir. 18 maddenin tek faktore

dagildig1 ve bu faktoriin varyansin %61,780’ini acikladig1 goriilmiistiir.

5.5. Giivenilirlilik Analizi

Giivenilirlik analizi, kullanilan test ya da ankette yer alan sorularin birbirleri ile
olan tutarliligmmi ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigini ifade
eder. Giivenilirlik, elde edilen Ol¢limler iizerindeki yorumlar ve daha sonra ortaya
cikarilabilecek analizler i¢in bir temel teskil eder.

Ankette kullanilan 6lgeklerin giivenirliklerini 6lgmek amaciyla Cronbach Alfa

testi uygulanmaistir. Buna gore;
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Tablo 7

Giivenirlik Analizi
Karizmatik Liderlik Olgegi 0,969
Is Tatmini Olgegi 0,951
Orgiitsel Baglihk 0,776

Tim olgeklerin Croncbach Alfa katsayisi 0,7’den biiylik bulunmustur. Bu
degerler Olgeklerin kabul edilebilir bir giivenirlirlige sahip oldugunu gostermistir

(Nunnaly, 1978).

5.6 Korelasyon Analizi

Karizmatik Liderlik, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik degisiklerinin birlikte
degisime yon ve siddetlerini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 8’de goriilmektedir.

Tablo 8
Korelasyon Analizi Sonuglar

Ortalama Std. Sapma  Karizmatik liderlik s tatmini  Orgiitsel baglilik

Karizmatik liderlik 1

24,9091 12,08044

441
Is tatmini -,121* 1

65,3197 18,90875 011

441 441
Orgiitsel baglilik ,491** ,002 1

23,2336 7,62963 ,000 ,970

441 441 441

Korelasyon analizi sonuglarma gore Karizmatik Liderlik ile Orgiitsel Baglilik
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir (p<0,01 r=,491). Buna gore
calisanlar Karizmatik liderlik algilar yiikselirse orgiite duyduklari baglilik diizeyleri
de artacaktir.

Ancak Karizmatik Liderlik ile Is Tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iligki vardir. Diger yandan Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir (p>0,05). Buna gore ¢alisanlarin karizmatik liderlik algilart yiikselise is

tatmini diizeyi azalacaktir.
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5.7. Regresyon Analizi

Karizmatik liderligin orgiitsel baglilik ve is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye
sahip olup olmadigini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan

resrasyon analizi sonuglar1 Tablo 9’da goriilmektedir.

Tablo 9
Regrasyon Analizi Sonuglart
ORGUTSEL BAGLILIK iS TATMINI
R 491 121
R? 242 ,015
Diizeltilmis R? 240 ,012
F. 139,486 6,512
Sig. ,000 011
KARIZMATIK LIDERLIK Beta Sig. Beta Sig.
491 ,000 -121 ,011

Bagimsiz degisken olan karizmatik liderlik ile bagimli degisken olan orgiitsel
baglilik arasinda yapilan regrasyon analizinin sonuglarina bakildiginda: -1 ile +1
arasinda degisen degerler alan korelasyon katsayisinin bu modeldeki oranin r=0,49
oldugu goriilmektedir. Belirlilik katsayisi ise karizmatik liderligin bu modelin R?=
%24’tni acikladigimi gostermektedir. 139,486 olan F degeri %1 anlamlilik diizeyinde
istatistiki olarak anlamlidir. Yani orgiitsel baghlik degiskelerini karizmatik liderlik ile
tahmin etmek istatistiksel olarak miimkiindiir. Beta degerinden hareketle karizmatik
liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki katkisinin pozitif yonlii oldugu bulgulanmistir
(B=0,49). Goriilmektedir ki, karizmatik liderlik algis1 calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyini artimaktadir.

Bagimsiz degisken olan karizmatik liderlik ile bagimli degisken olan is tatmini
arasinda yapilan regrasyon analizinin sonuglarina bakildiginda; -1 ile +1 arasinda
degisen degerler olan kolerasyon katsayisinin bu modeldeki oraninin r= 0,12 oldugu
goriilmektedir. Belirlilik katsayisi ise karizmatik liderligin bu modelin R?= %1,5’ini
acikladigin1 gostermektedir. 6,512 olan F degeri %5 anlamlilik diizeyinde istatistiki
olarak anlamlidir. Yani is tatmini degiskenini karizmatik liderlik ile tahmin etmek
istatistiksel olarak miimkiindiir. Beta degerinden hareketle karizmatik liderligin is

tatmini {izerindeki katkisinin negatif yonli  oldugu bulunmaktadir ($=-0,12).
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Goriilmektedir ki, karizmatik liderlik algist c¢alisanlarin is tatmini diizeyini

azaltmaktadir.
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TARTISMA VE SONUC

Arastirmamizda Liderlik ile Orgiitsel Baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmustur. Calisanlarin liderlik goriis seviyeleri ylikseldikge oOrgiite duyduklari
baglilik diizeyleri de artmaktadir. Ancak liderlik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Ayni sekilde orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda da anlamli bir
iliski bulunamamustir.

Ayrica karizmatik liderligin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu, ancak is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir.
Dolayisiyla karizmatik liderligin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli sekilde yordayici
oldugu ancak is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir.

Lok ve Crawford (2004), Hong Kong ve Avusturalyadaki ¢alisanlarin is tatmini
ve oOrgilitsel bagliliklar1 tizerinde liderlik ve orgiitsel kiiltiiriin etkilerini incelemistir.
Orgiitsel kiiltiir ve liderlik stillerinin, is tatmini ve baglihigin énemli drgiitsel dnciileri
oldugunu tespit etmislerdir. Bizim caligmamizda da karizmatik liderligin Orgiitsel
baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Buldugumuz sonug ilgili
arastirma sonuglariyla paralellik gostermektedir.

Ayrica Emery ve Barker (2007) bankacilik ve gida depolama kuruluslarinda
calisan personellerinin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde etkilesimci ve
dontisiimcti liderligin etkilerini incelemislerdir. Dontistimcii liderligin is tatmini ve
orgilitsel baglilik lizerine etkisinin, etkilesimci liderlikten daha iliskili oldugunu ve lider
karizmasinin ¢alisan tutumunun miikemmel bir belirleyicisi oldugunu tespit etmistir

Karizmatik liderler iiyelerinin ihtiyag, deger, kaynak ve Ozlemlerini kendi
ilgilerinden kollektif ilgilere doniistiiriir. Bundan dolayr izleyiciler liderlerin
misyonlarina goniilden baglanirlar. izleyiciler liderlerine giivenir, degerlere biiyiik Snem
verir ve motivasyonlari artar. Diger bir tanimda karizmatik liderler; yol gdsteren, ilham
ve gliven veren, saygl uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye tesvik eden,
izleyicilerin yasamlarinda gercekten Onemli olan seyleri gdrmelerini kolaylastiran,
misyon duygusu aktaran ve gilidiileyen davraniglar sergileyen liderlerdir (Uygug ve
Cimrin, 2013, s.91).

Karizmatik liderler, liderlik sahnesinin biiyiik oyuncularidirlar. Izleyicilerine 6z
giivenlerini yansitirlar ve onlart ikna ederler. ikna yetenekleri iist seviyededir.
Olaganiistii sorun ve durumlara, olaganiistii c¢oziimler gelistirebilmektedirler.

Karizmatik liderler kararlidirlar. Bunun sebebi duygulari, izlenimleri ve duygulari
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arasinda c¢atisma yasamamalaridir. Ozetle karizmatik liderler sahip olduklar1 &z
giivenleri, cesaretleri, konugma ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle baskalarini
etkileyebilen kisilerdir (Erg¢il, 1997, 5.536).

Orgiitsel baglilik tek tarafli gelisen bir olgu degildir. Calisanlarm da
orgiitlerinden bir takim beklentileri olmasit kaginilmazdir. Bu beklentilerin
karsilanmasinda liderlik tiirii ve uygulamalarinin 6nemi biiyiiktiir.

Literatiirde Conger ve Kanungo’nun karizmatik liderlik teorisi ile Allen ve
Meyer’in Orgiitsel baglilik modelini bir arada test etmeye yonelik bazi calismalar
mevcuttur. Bu ¢alismalardan Giil tarafindan 2003 yilinda Karaman ve Aksaray Emniyet
Midiirliikleri’'nde yapilan bir arastirmada karizmatik lider oOzellikleri ile Orgiitsel
baglilik unsurlar1 arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Yine Kadirov tarafindan 2003
yilinda Istanbul Itfaiye Grup Amirlikleri'nde yapilan bagka bir arastirmada karizmatik
lider ozellikleri ile rgiitsel baglilik unsurlar1 arasinda ¢esitli boyutlarda anlamli iligkiler
ortaya ¢ikmuistir.

Yapilan arastirmalarda karizmatik liderlerin mevcut durumu siirdiirmemelerinin
duygusal baglilik tizerinde pozitif bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir. Karizmatik
liderlerin en dikkat g¢ekici ozelliklerinden biri de mevcut durumu siirdiirmekten ¢ok
yenilikler pesinde kosarak bir degisim yaratmasidir. Bu tiir liderler, orgiitsel amaglara
ulasmada isleri kendilerinden 6nce yapildigi gibi yapmak yerine, farkli bir yoldan
yapmay1 ve mevcut durumu degistirmeyi tercih etmektedir.

Literatiir calismalar1 ve mevcut calisma gostermektedir ki c¢alisanlarin
bagliliklarinin saglanmasinda karizmatik liderlerin 6zellik ve davramiglarinin pay1
yadsinamaz. Dolayistyla her tirlii orgiit ve kurumdaki yonetici ve liderler, karizmatik
liderlik davraniglar1 sergileyerek ¢alisanlarin  baglilik diizeylerinin  yiikselmesini
saglayabilirler. Bu suretle orgiitsel c¢iktilarda iyilesmeler saglayabilecekleri gibi,
hizmette kalite ve daha etkili bir igyeri gelistirebilirler.

Ancak unutmamak gerekir ki, orgiitsel baghlik c¢esitli faktorlerden etkilenen ve
algilanmasi bireye ve zamana gore degisen siibjektif bir yapiya sahiptir. Bagliligin
saglanmasi zor ve uzun siliren bir ¢abayr gerektirirken, kaybedilmesi kolay ve hizli
olmaktadir. Liderler orgiitsel baglilig1 saglayacak ve koruyacak uygulama ve programlar
gelistirirken, konunun zamana ve bireye gore degisebilecegini ve uzun zaman
alabilecegini dikkate almak zorundadirlar.

Sonug olarak, gelisen ve degisen diinyada, ¢alisanlar giin gegtikce bu gelisime ve

degisime ayak uydurmakta, kendilerini gelistirmek zorunda kalmaktadir. Benzer sekilde
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yoneticilerin de bu degisimler ve gelisimler karsisinda farkli liderlik davranislarini
sergilemeleri gerekmektedir. Caliganlarindan siirekli yenilik isteyen bir yonetici, onlara
ornek olacak kisi oldugu i¢in, kendini yenileyerek ise baslayabilir. Davranislarini
yenileyebilen i1yi bir lider arkasindan calisanlarini siiriikleyebilir. Dinamizm, c¢evreye
uyum, yeniliklere agik olma, ¢alisma hayatinin pozitif yonleri arasinda sayilir. Ozellikle
tiniversitelerde, 6grencilerin geng olmasi, yoneticinin yeniliklere acik olmasini zorunlu
kilar. Bu anlamda akademik hiyerarsi igerisinde yoneticinin alt birim ¢alisanlarina 6rnek
olmasi, akademisyenlerin 6grencilerle diyalogunu gii¢lendirir.  Yoneticilerin
calisanlarini, sadece verilen talimatlar1 yerine getiren kisiler olarak gormesi, onlari
stirekli yonetme istegi, hem kurumun verimliligini hem de ¢alisanin kuruma saglayacagi
verimi diislirebilmektedir. Bu nedenle, yoneticilerin calisanlarina daha fazla giivenerek,
onlar1 yonlendirerek, gerekli degisimleri onlarla paylasip, onlar1 da birer lider gibi
olmaya tesvik ederek, ig tatmini ve orglitsel baglilik tizerinde yeterli etkiyi olusturmasi

gerekmektedir.
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KiSISEL BILGILERI

Adi ve Soyadi
Dogum Yeri
Adres

fletisim

EGITIM BILGILERI

Doktora

Yiiksek Lisans

Lisans

IS DENEYIiMI

2010-2018

2018-Devam
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OZGECMIS

: Mustafa YILMAZ
: Kahta

: Osmaniye Yagli Tohumlar Arastirma Enstitiisi

Midiirlugii

: mustafayilmaz80@hotmail.com

: Mustafa Kemal Universitesi, Fen Bilimler Enstitiisii

Tarla Bitkileri Anabilim Dali, 2017-Devam

: Harran Universitesi, Fen Bilimler Enstitiisii

Bahge Bitkileri Anabilim Dali, 2011-2016.

: Harran Universitesi, 2004-2008.

Anadolu Universitesi 2012-2015.

: Osmaniye Il Gida, Tarim ve Hayvancilik Miidiirliigii,

Ziraat Yiksek Mithendisi.

: Osmaniye Yagh Tohumlar Arastirma Enstitiisii

Midiirliigii, Ziraat Yiiksek Miihendisi.
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OSMANiYE KORKUT ATA UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS/DOKTORA TEZ CALISMASI ORiJiNALLIK RAPORU

OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
iSLETME ANABILIM DALI BASKANLIGI'NA

Tarih 2),0?/ 'Zd?

Tez Bashgi / Konusu: Karizmatik Liderlik, s Tatmini ve Orgiitsel Baghlik: Osmaniye Arastirmasi

Yukarida bashgi/konusu belirlenen tez ¢alismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana bolimler ve d) Sonug
kisimlarindan olusan toplam 107 sayfahk kismina iligkin, 20/07/2018 tarihinde tez damigmanim tarafindan Turnitin
adh intihal tespit programindan asagida belirtilen filtreleme tiplerinden biri uygulanarak alinmis olan orijinallik
raporuna gore, tezimin benzerlik orani1 %29'dur.

Filtreleme Tip 1 (maksimum %30) Filtreleme Tip 2 (maksimum %10) []
| 1- Kahulyau;y ve Bildirim sayfalar haric, 1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari harig,
‘ 2- Kaynakga dahil, 2- Kaynakga harig,

3- Alintilar dahil. 3- Ahntilar dahil,

4- 5 Kelimeden daha az ortiigme iceren metin
kisimlari harig.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullaniimasi
Uygulama Esaslar’ni inceledim ve bu Uygulama Esaslar’nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez
cahsmamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirli
hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

AdiSoyadi: Mustafa YILMAZ

Ogrenci No: 15YLIS1117

Anabilim Dah: isletme

Programi: isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi

statiisii: X Y.Lisans [ Doktora

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.

Ars.GorAlptugAKSOY
Prof. pt. Mistdk ) CAVUS .
(U(van, AU)yac(In(/.a) (Unvan, Ad Soyad, Imza)




