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OZET

TEZIN BASLIGI : LIDER GUCUNUN IS TATMINI UZERINE ETKISI

YAZAR ADI : Budem ARAVI

Bu calismada, bir kamu kurulusunda ¢esitli yonetim kademelerinde gorev
yapan calisanlarin bakis agisiyla, liderin gili¢ kaynaklarimin ¢alisanin ig tatmini
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Veriler, otuz dokuz soruluk bir anket g¢alismasiyla
elde edilmistir. Ankete 234 firma ¢alisan1 katilmis ve sonuglar liderin karizmatik
giiclinlin, Odiillendirme giiclinlin, uzman giicliniin, zorlayict giliciiniin ve yasal

giicliniin is tatmini iizerindeki etkisini ortaya koymak maksadiyla analiz edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, uygulamanin gerceklestirildigi isletmelerde
liderin karizmatik giiciiniin ve uzman giiciiniin ig tatmini {izerinde etkisi olmadigi
goriilmustir fakat liderin odiillendirme giiciiniin ve yasal giicliniin is tatmini
tizerinde olumlu etkisi oldugu ve liderin zorlayici giiciiniin is tatmini lizerinde
olumsuz etkisi oldugu goriilmiistiir. Is tatmini iizerindeki en etkili giiciin liderin

odiillendirici giicli oldugu saptanmuigtir.

ANAHTAR KELIMELER: Liderlik, Lider Giicii, Is Tatmini



SUMMARY

TITLE OFTHESIS :THE EFFECT OF LEADER POWER ON JOB
SATISFACTION

AUTHOR ‘Budem ARAVI

In this study, with employees’ perspective who work in variety of management
positions, the effect of leader’s power source on employee job satisfaction was
investigated. Data were obtained with a thirty-nine questions survey. 234 employees
participated to the questionnaire and results were analyzed to reveal the impact of the
leaders deferent power, reward power, expert power, legitimate power and coercive

power on job satisfaction .

As a result of the analysis, in the enterprises which the application was carried
out, there was seen that the leader’s referent power and expert power has no effect on
job satisfaction but leader’s reward power and legitimate power was positively
effected on job satisfaction and leader’s coercive power was negatively effected on
job satisfaction. The most effective power on job satisfaction is was found that the

reward power .

KEYWORDS: Leadership, Leader Power, Job Satisfaction



TESEKKUR

Pek ¢ok kisinin emeginin gegtigi bu ¢alismada basta danismanim olan hocam
Sayin Dog. Dr. Nihat KAYA’ ya bana verdigi destek, calismamdaki katkilar1 ve

gosterdigi anlayis i¢in tesekkiirii borg bilirim.
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisiindeki bugiine kadar bana vermis olduklar
emek ve katkilar1 icin ¢ok degerli hocalarima, arastirma gorevlilerine ve

calisanlarina,

Kiymetli zamanlarini ayirarak tez anketimi hazirlamamda ve doldurulmasinda

katkilarini esirgemeyen okul ve is arkadaglarima,

Calismalarim siiresince maddi ve manevi varliklarini her zaman yanimda
hissettigim, bana sonsuz anlayis ve sabir gosteren ailem ve sevdiklerime g¢ok

tesekkiir ederim.

Sevgi ve saygilarimla...

Budem ARAVI
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GIRIS

Insanlarin bir érgiit icinde bir araya geldikleri her durumda, onlar1 yonetecek
ve yoOnlendirecek, hedeflerine gotiirecek ve kontrol edecek liderler ile aralarinda
hiyerarsik bagliliga ihtiyag duyan varliklardir. Boylelikle ortak amaglarin ve
hedeflerin basarilmasini saglayacak sekilde bir arada calisabilirler. Sosyal bir varlik
olan insanin toplumu etkileme ve toplumdan etkilenme siirecinde giic kavrami 6n
plana ¢ikmaktadir. Gii¢ bir kisi ya da gruplarin baska bir kisi ya da grubun aksi
takdirde yapmayacaklar1 bir seyi yaptirma, etkileme kabiliyeti olarak
tanimlanabilir.Bu nedenle gii¢, oOrgiitsel hedefleri ve faaliyetleri yonlendiren ve

kontrol eden 6nemli bir aragtir.

Bununla birlikte insanlarin giiniin ¢ogunu is yerlerinde gecirdigi diisiiniiliirse is
tatmini kavraminin 6nemi daha iyi ortaya ¢ikacaktir. Calisanlarin 6rgiite oldugu gibi
orgiitiin de calisanlara karst bir takim gorevleri vardir. Birinci yiikiimliiliik
calisanlariin ruhsal, gecimsel ve toplumsal gereksinimlerini karsilamaktir. Ikinci
yikiimliilik ise, ¢alisanlarin kendilerini yetistirme haklarin1 korumalarina olanak

saglamaktir. Bu iki yiikiimliiliik ¢alisanlarin is tatmini kaynagidir.

[s tatmini iizerine yapilan ¢ok sayida ¢alisma olmasina ragmen lider giiciiniin is
tatmini tizerine etkisini arastiran ¢aligmalar yetersiz sayidadir.Bununla ilgili en 1yi
bilinen eserlerden biri M. Afzalur Rahim’in 1989 yilinda Uyum ve Memnuniyetin
Lider Giicii ile Iligkileri iizerine yapmis oldugu, “Relationships Of Leader Power To
Compliance And Satisfaction With Supervision: Evidence From A National Sample”
adl1 makale ¢alismasidir ( Rahim, 1989, 545-556). Bundan 6nce lider giiciiniin is
tatmini iizerine etkisiyle ilgili Burch (1980, 91-101), Student (1968, 188-194),
Bachman (1968, 55-61), Bachman et al (1966, 127-136), Burke and Wilcox (1971,
183-193), Sims and Szilagyi (1975, 426-438) ve Podsakoff et al (1982, 810-821)

caligmalar yapmuslardir.



Bu ¢aligmanin amaci ise, liderin karizmatik gii¢, ddiillendirici gii¢, uzman
giicli, zorlayici giic ve yasal giiclinden olusan gii¢ kaynaklarinin is tatminini

arttirmada etkisi olup olmadiginin arastirilmasidir.

Bu diisiinceyle ortaya c¢ikan hipotezlerin ¢oziimlenmesi i¢in yapilan bu
calismanin birinci boOliimiinde lider ve liderlik kavramlar1 agiklanmis, liderin
Ozellikler yaklagimina, davranigsal yaklagimina, durumsal yaklasimina deginilmistir.
Bununla birlikte gilic kavrami agiklanmis, giliciin diger kavramlarla iliskisinden
bahsedilmis, giic kaynaklarinin {izerinde durulmus ve giicin kullanimina

deginilmistir.

Aragtirmanin ikinci bolimiinde is kavrami agiklanmis, is tatmini ve is
tatmininin Onemine, is tatminini agiklamaya yonelik yaklasimlara deginilmis, is

tatminini etkileyen kavramlardan bahsedilmistir.

Calismanin son bolimiinde ise “Lider Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi’ni
Belirlemeye Yonelik Arastirmanin sonucunda anket yardimiyla elde edilen veriler
analiz edilmis, degiskenler arasi iligkiler arastirma modeli gergevesinde ele alinmig

ve sonug¢ boliimiinde bu ¢alismanin katkilarindan bahsedilmistir.



1. LIDERLIK VE GUC KAVRAMI iLE ILGILI
GENEL BILGILER

1.1. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMI

Lider, George ve Jones tarafindan; “Orgiitlerin amaglarina ulagmalarini
saglamak i¢in iyeleri etkileyen kisi” olarak tanimlanmistir.(George and Jones,
1995;404). Krausz da lider ic¢in, “baska insanlarin faaliyetlerini etkileyen gii¢”
demistir (Krausz, 1986;86). Eren ise, lideri “ait oldugu grubun iiyelerinin hissettikleri
ancak net olmayan amac ve diislinceleri benimsenecek sekilde ortaya ¢ikarabilen ve
grup lyelerinin giiclerini bu amaglarin etrafinda faaliyet gosterecek hale getiren
kimse” olarak tanimlamistir. (Eren, 2001;465) Kogel’e gore ise lider; “izleyenler,
sartlar arasindaki iliskilerin olusturdugu karmasik bir fonksiyondur.” (Kogel,
2001;465). Bu tanimlardan yola ¢ikarsak lider, mevki giicii olmaksizin bir grup
insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amaglar1 benimseten, bireyler arasi
kopriiyli olusturan, daginik giic ve bilgiyi bir araya toplayip onlarin ufkunu agan,
yeniliklere agik olan, basmakaliplara takili kalmayan, degisik fikir ve goriislere saygi
duyan, siirekli kendini yenileyen ve sorunlarin ¢dziimiine en hizli, en pratik yollarla
¢Ozlim {lreten, topluluklart pozitif motive edebilen, kendi diisiincelerini, istek ve
iradesini  yanindaki kisilerin sevgi, saygi ve giivenini kazanarak onlara kabul

ettirebilen kisidir.

Liderlikle ilgili literatiirde yer alan tanimlara g6z atacak olursak; “Liderlik, bir
kisinin hedeflerin gergeklestirilmesi igin diger insanlarin davranislarini etkileme
tesebbiisiinde bulundugu, davranigsal bir islemdir” (Daft ve Steers, 1986;403). Stoner
ve Freeman’a gore liderlik “grup lyelerinin goreve dair faaliyetlerini yonetme ve
etkileme siirecidir” (1992;472). Daft liderligi “amaglara ulagsmak igin insanlari
etkileme yetenegi olarak” ( 2000;502) tanimlamistir. Liderlik “isteksizligi yenerek
takipgileri bir isi basarmaya ikna etmektir” (Yukl, 1989;252). “Burns liderligi;

insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer gii¢ ve degerler kullanarak bagimsiz



veya karsilikli olusturduklar1 amaglara ulasmak igin takipgilerini harekete gegirme
olarak tarif etmektedir” (Geng¢ ve Halis, 2006;51). “Liderlik belirli amaglar
dogrultusunda insanlar1 hareket ve davramiglarini etkileme sanatidir” (Gokge ve
Atabey, 2003;110). “Liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme
ve bu amaglar1 gergeklestirmek igin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerin

toplamidir” (Eren, 2001; 465).

Yukaridaki tanimlardan hareketle liderlik ile ilgili genel bir degerlendirme
yapilacak olursa, liderlik belli sartlar altinda kisisel veya grup amaglarim
gerceklestirmek iizere bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci olarak tanimlanmaktadir. Kisaca liderlik, liderin yaptigi
seylerle ilgili bir stirectir. Liderligin temelinde baskalarini etkileme vardir. Liderlik
sadece formal organizasyonlarla ilgili bir siire¢ degildir. Liderin belli bir grubu bazi
amaglart  gergeklestirmek icin arkasindan = siiriiklemesine sadece formal
organizasyonlarda rastlanmaz, informal organizasyonlar veya iligskilerde de
liderlikten bahsedilmektedir. Zaten liderlikte liderin resmi yetkilerle donatilmas1 da
sart degildir. Resmi yetkileri olmadigi halde bir grubu pesinden siiriikleyen liderler

olabilecegi gibi genis yetkileri oldugu halde grubu etkileyemeyen liderler de vardir.

Liderligin ortaya ¢ikisinin, insanlik tarihi baslangicina kadar uzanmasi, liderlik

konusunda bir¢ok kuramsal yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

1.2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

1.2.1. Ogzellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimini savunanlar, liderligi bazi bireylerin sahip oldugu,
bagkalarmin sahip olmadig: bir yetenek ve 6zellikler biitiinii olarak ele almislardir. “
Lider dogulur” bigimde bir ve dogal lider anlayisina sahiptirler. Bu yonde yapilan

liderlik arastirmalarinin ¢ogu, basarili bir liderin niteliklerini veya izleyicilerinden



farklarin1 belirten bir grup liderlik 6zelliklerini bulmaya yonelmistir. Bu yaklagimin
temel varsayimlari:(Ceylan, 1998;111)

Etkili lider olmak ig¢in bireyler belirli kisisel 6zelliklere sahip olmalidir. Bu
ozellikler olgiilebilir, tanimlanabilir ve bu sekilde liderlik yetenegine sahip kisiler

tahmin edilebilir.

Ozellikler durumlara gore degismez. Bir durumda etkili liderlik yapan Kkisi,

diger durumlarda da yapabilir.

Arastirilan liderlik 6zelliklerinden bazilar1 sunlardir:
e Boy ve kilo gibi fiziksel 6zellikler
e Kisilerin iligki kurma yetenegi ve statiisii gibi sosyal 6zellikleri,

o Kisilik 6zellikleridir.

Liderler, grup tyelerine gore daha zekidirler, kendi konumlarinin
bilincindedirler. Topluluga hitap edebilme yetenekleri vardir. Sorumluluklarini
bilirler, kendilerine giivenir ve onciiliik yapmaktan hoslanirlar. Enerjiktirler, yiiksek
seviyede fiziksel ve sosyal aktivite sergilerler. Is birlik¢idirler ve isbirligi i¢in grup
tiyelerini ikna yetenekleri vardir. Degisen durumlara hemen adapte olurlar,
uyumludurlar. Daha sonra yapilan aragtirmalarda liderligin temel ozellikleri su
sekilde ortaya konulmustur: Yonetme arzu ve istegi, diirtiisii, diriistliik, dogruluk,

kendine giiven, kavrayis, analiz etme yetenegi ve is bilgisidir. (Keith, 1993;223)

1.2.2. Davramssal Yaklasim

Ozellik yaklasiminin tek basina etkili liderligi agiklamada yetersiz kalmasimnin
sonucu olarak, 1950’lerin sonunda etkili lider davranmiglar1 arastirilmaya baslandi.
Ohio State, Michigan Universiteleri ¢alismalari ve ydnetim bicimleri dlgegi bu

cergevede yapilmistir.
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Michigan Universitesi Arastirma Merkezi, Rensis Likert’in baskanliginda,
endiistride liderlik ve nezaret konularinda bir¢ok arastirma yapmistir. Bu aragtirmalar
neticesinde, lider davranislarini iki ana boyutta incelemistir. 1) Is odakli lider, 2) Is

g6ren odakli lider (Altman, 1985;294-295).

Is odakli lider, yapilmas: gereken gérevler iizerinde yogunlasir, astinin gorevini
getirmesi icin baski yapar. Boyle liderler, is gorenlerin kendi baslarina gorevlerini
yerine getireceklerine inanmadiklarindan onlar1 devamli olarak denetler. Astlariyla
iliskileri zayiftir, isin yapilmasi ile ilgili spesifik ilkeler tizerine yogunlasirlar (Dereli,
1981;237).

Is goren odakli lider, insanlar, onlarin kisisel basarilari ve is birimini
sekillendiren sosyal sistemin Ozellikleri iizerine yogunlagmistir. Boyle liderler, is
birimleri igin yiiksek performansli amaglar olustururlar ve performans beklentilerini
astlaria iletirler. Faaliyetlerin biiyiik kismini, ig gorenlerin davranis ve c¢alisma
glidiilerini, astlartyla kendileri arasinda kisisel iligkileri gelistirmeye yoneltirler

(Ceylan, 1998;114).

Michigan Arastirmalari, is goren odakli liderligin, is birim performansinin i
odakli liderliginkinden daha fazla oldugunu gdstermektedir. Is odakli liderler kisa
donemde yiiksek iiretkenlik elde edebilirler fakat uzun donemde, is gorenlerdeki
giivensizlik, is gici devir hizinin ve devamsizhigin yiiksekligi nedeniyle bu
tiretkenlik devam etmez. Is goren odakl liderlikte is biriminin sosyal yani ile yiiksek
performans beklentileri, verimlilik artisinda 6nemli bir faktor olmaktadir (Ceylan,

1998;114).

1.2.2.2 Ohio State Universitesi Arastirmalari

Ohio Eyalet {iiniversitesindeki arastirmalarda liderlik davraniglarini 2 ana

kategoride kararlastirmislardir (Gordon, 1991;342-343). 1) Is merkezli, 2) Insan



merkezli lider. Is merkezli liderler, isletmenin amaclari, resmi gorevleri
tanimlamaya, sekillendirmeye ve harekete gecirmeye yOnelmistir. Gorevi verirler,
son tarihleri koyarlar, astlarinin fikirlerini sormadan ve Onerilerini almadan kararh
bir sekilde davranirlar. Bu boyutta iyi olmayan liderler inisiyatif almazlar, astlarini
serbest birakarak gorevlerini tamamlamalarini ve tarihlerini koymalarini onlardan

beklerler.

Insan merkezli liderler karsilikli giivene, astlarmin fikirlerine saygi ve
diisiincelerine ilgi gostermeye dayali liderlik davranislar1 gosterirler. Bu tiir liderler
astlariin tatminine, grup icindeki iliskilerine O6nem verirler, problemleriyle
ilgilenirler. Bu boyutta iyi olmayan liderler, sik sik astlarmin islerini elestirirler,
onlarin duygu ve diisiincelerini dnemsemezler. insan faktoriine daha fazla agirhik
verilmesi, ¢alisanlarin is tatminini artirmakta, devamsizlig1 ve is giicii devir hizin

azaltmaktadir.

1.2.2.3 Yonetim Bicimleri Olgegi

Robert Blake ve Jane Mouton yiiriittiikleri arastirmanin bulgularina dayanarak,
liderlik tarzinin “Insana Ilgi ve Uretime Ilgi” boyutlarinda grafik bir ydnetim

bigimleri 6l¢egi Onermislerdir.

>
=

Cok 9,9

5.5
Insanla Ilgi

Az Cok

Uretime ilgi

Sekil 1.1. Yonetim Tarz1 Matriksi (Kogel, 2003;593)

Uretim igin ilgi yatay eksende gosterilmistir. Liderin yatay eksende

derecelendirmesi arttik¢a, iiretime verilen 6dnem artmaktadir. Yatay eksende, 9.



derecedeki bir lider maksimum derecede iiretime yoneliktir. Insanlara ilgi dikey
eksende gosterilmistir. Dikey eksendeki degerler yiikseldik¢e lider, insanlara daha
fazla onem vermeye baglar. Dikey eksende 9. derecedeki bir lider insanlara en ¢ok
ilgi gosteren lider tipidir. Bu 06lgek, liderlik bigimlerini kavramlastirabilmek igin
daha iyi bir ¢ergeve onermesine ragmen, liderligi agiklamada yetersiz kalmaktadir.
Hangi durumlarda (9,9) tarzinin en etkin oldugu belirtilmemektedir (Ceylan,
1998;115).

1.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Liderin dort durumsallik yaklagimi vardir. Bunlar Fiedler’in Durumsallik
Modeli, House’un Yol-Ama¢ Modeli, Vroom-Yetton-Jago Modeli ve Hersey-
Blanchard’in Durumsal Liderlik modelidir. Biitiin bu yaklasimlar, durumsalligin

liderlik siirecini nasil etkiledigini agiklamay1 amaglamaktadir.

1.2.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Fred Fiedler ve onun yardimecilari, liderlik siireciyle ilgili ilk durumsallik

modelini gelistirmislerdir (Fiedler, 1967;164).

Fiedler’e gore liderin etkin olabilmesi ortamlara baghdir. Bazi liderler, belirli
bir ortam veya Orgiitte etkin olabileceklerdir. Model, bu zitligin ni¢in meydana
geldigini ve liderin ancak benzer ortamlarda basari gdstermesinin nedenlerini
belirlemeye ¢alisir. Fred Fiedler ve onun yardimcilari, liderin bireysel ozellikleri ve
ortamin lider i¢in uygun olup olmadigini arastirmaya calismiglardir. Fiedler, liderin
temel kisilik 6zelliklerini tanimlarken 6zel olarak iligkiye gilidiilenmis lider terimini

kullanmistir. Fiedlerin lider i¢in kullandig1 ise yonelik liderdir.

Ise yonelik lider, daha ¢ok isin yapilmasimna agirlik verir. Bu tip liderler emir
vericidirler, emri altinda calisan kimselerin diisiincelerine énem vermezler. Onlar

icin isin bir Once bitirilmesi dnem tasir. Oysa iligkiye yonelik lider tam tersi bir



goriinimdedir. Bu tip liderler i¢in bireyler arasindaki iligkiler 6nem tasir. Caligsanlari
arasindaki uyum, arkadaslik gibi destek verici konular {izerinde durur. Ise yonelik

lider otoriter lidere, iliskiye yonelik lider demokratik lidere benzer.

1.2.3.2. Yol-Amag¢ Modeli

Yol ama¢ modeli, 1970’11 yillarda Martin Evans ve Robert House tarafindan
gelistirilmistir. Liderlikte yol amag¢ modeli, liderin belirli 6zelliklerinden ¢ok liderlik
davraniglart ve durumlari lizerinde durur. Yol amag teorisi, liderin iginde bulundugu

duruma uyumunu belirlemeye ¢alisir.

Arastirmacilar, liderlerin iki 6nemli fonksiyona sahip bulunduklarmi ileri
siirmektedirler. Bunlardan birincisi Orglitsel amaglart belirleme ve boylece astlara
hangi davramslarinin ddiillendirilecegini bildirme durumudur. ikincisi, arzulanan
davraniglar dogrultusunda astlar1 destekleyerek, onlarin amagclarina ulasmasin
saglamak ve sonucunda da ddiilleri artirmaktir. Liderin davraniginin astlarca kabul
edilmesi ancak bu davranigin derhal tatmin edici olmasina veya onlarin gelecekte
erisebilecekleri bir tatmin i¢in arag¢ olabilme kosuluna (ddiile gotiirebilme olasiligina)
bagladir. Ayrica bir liderin davranig1 basarili bir gorev yapildigi, bir ihtiyag tatmin
edildigi, basarili bir 15 icin gerekli olan faaliyetler desteklendigi dlgiide giidiileyici
olmaktadir. Yol ama¢ modeli, liderin farkli durumlarda farkli davranis Oriintiileri

gosterecegini ileri siirer.

Yol-amag teorisi dort gesit liderlik davranisi belirler. Bunlar yonlendirici
(otoriter), destekleyici, katilimci ve basariya yonelik lider tipleridir (Ozkalp ve Kirel,
2003;153).

1.2.3.3. Vroom-Yetton ve Jago Karar Verme Modeli

[k olarak Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan &ne siiriilmiis ve son

yillarda da Arthur G. Jago tarafindan yayginlastirilmistir. Bu model liderin zaman
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zaman degisik liderlik modelleri gosterebilecegini belirtir. Karar agact modeli ile
etkin liderligin dolayisiyla astlarin karara uygun katilim noktalarinin analizinin

yapilmasi1 bu modelin vardigi son asamadir (Ozkalp ve Kirel, 2003;153).

“Otokratik’ten “Katilimciya” kadar 5 karar verme tarzi oldugunu ileri siirer.
Bunlar; Otokratik I (Al), Otokratik II, Danismaci I (CI), Danigmaci II (CII), ve
Gruptur.(Gll) (Tevriiz, Altan ve Bozkurt, 1999;205)

1.2.3.4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de Blake ve Mouton’un iki boyutlu
liderlik yaklasimindan esinlenerek Hersey ve Blanchard isimli disiiniirler tarafindan
gelistirilmistir. Burada disiiniirlerin dikkat c¢ektikleri nokta astlarin olgunluk
diizeyleri ile ilgili durumsal degiskendir. (Eren, 1993;306) Olgunlugun iki temel
unsuru yetenek ve istektir. (Ates;31) Astlar diisiik gorev olgunluguna sahiplerse
liderlerinden gormek istedikleri davraniglar; daha olgun olan astlarin gormek
istedikleri davraniglardan farkli olacaktir. Dolayisiyla, liderlik tarzi uygun

oldugunda, izleyenlerin gelisimi saglanir (Tahiroglu;80).

1.3. GUC KAVRAMI VE YONETIMI

Etrafimizdaki olaylar agiklamak icin ¢ogu zaman giic kavramimi kullaniriz.
Gergekte orglitsel politika ve giic konusunun olduk¢a 6nemli oldugu ancak bu
konuda Yonetim ve Orgiit literatliriinde arastirmalarin yeterince yapilmadigi ortaya
cikmistir. Ustlerin liderlik, gii¢ kullanimi ve ¢atismalar1 ¢ozme sekillerinin algilanma
etkileri ve bunun organizasyonun iretimine katkilarin inceleme amaciyla 1983
yilinda ABD’de yapilan bir arastirmada su sonuglara varilmstir: Giic etkili
yonetimin merkezinde yer alir. Buna ragmen birgok lider yetistirme programi; gii¢
cesitlerine, hangi gii¢ tiplerinin kullanilacagina ve hangi tepkilerle karsilanacagina

odaklanmaz. Yapilan bu calisma ile ne lstler ne de astlar kullanilan giicii dogru
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algilayabilmektedir. Lider yetistirme programlarinda daha fazla giic kullanma
gesitlerinin 6gretilmesine ihtiya¢ vardir. Zira genellikle liderler sadece zorlayici ve

odiillendirici giicti kullanmaktadir (Richmond et al, 1983;159).

Orgiitlerde gii¢ konusunun ihmal edilmesinin birka¢ nedeni vardir. Bunlardan
ilki, gii¢ kavraminin sosyal bilimler literatiiriinde birgok probleme neden olmasidir.
Aslinda sosyolojinin bir kavrami olmasina ragmen davranig bilimlerinde de
kullanilmakta ve pek ¢ok kavramla karstirilmaktadir. Ikincisi, giic baz1 seyleri
icermekle birlikte her sey demek de degildir. Orgiitlerde karar aliirken pek ¢ok
farkli goriisler ortaya ¢ikabilir. Ancak bunlardan biri veya birkagt kabul edilir.
Burada mutlaka gériis kabul ettirmek icin gii¢ kullanmak gerekmeyebilir. Tkna etmek
s6z konusu olabilir. Eger baska bir neden yoksa toplumsal degerler dikkate alinarak,
mantikli ve etkin olarak bireyler ikna edilebilir. Ugiincii bir ihmal edilme nedeni de,
giic kavraminin liderlerin toplumsallagsmasinda ve yonetim uygulamalarinda bazi
problemler yaratmasidir. Ciinkii gii¢ konusu sik sik karigmakta, sinirlar tam olarak
belirlenememekte ve baska kavramlarla cagrisim yapmaktadir (Ozkalp ve Kirel,

2003:249).

Adolf A. Berle’ye gore giic ve ask, beseri hislerin bilinen en eski

fenomenleridir.

Ne birini ne 6tekini, mantiki bir tarzda tartisabiliriz. Ask konusunda sairlerin,
filozoflar kadar sezgi giigleri var. Kiitiiphaneler, agk lizerine yazilmis kitaplarla dolu,
giic edebiyati ise hayret uyandirircasina kit. Giiclin, agktan sonra gelmesi belki
normaldir. Ask, derinden derine sahsidir; herkesi ilgilendirebilir. Gergi gii¢ de sahsi
ise, ancak tamamiyla siyasi oldugu zamanlarda en dramatik seklini alir. Giiciin,

siyasi yonleri, sebep oldugu eski dramlari ikinci plana atar (Berle, 1980;3).

Gligte esas olarak dogru ya da yanlis kavrami yoktur ve onu kazanmadaki en
onemli becerilerden biri, iyi ya da kotiiden ¢ok sartlar1 gorebilme yetenegidir. Giig
toplumsal bir oyundur ve oyunlarda rakiplerinizi niyetlerine gore degil eylemlerine
gore degerlendirirsiniz. Onu 6grenmek ve ustalagsmak i¢in insanlar1 inceleme ve

anlama yeteneginizi gelistirmelisiniz (Grene,2004;14).
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Gii¢ evrensel bir tecriibedir. Hemen hemen her erigskin insan, biiyiikk veya
kiiciik oOlgiide, kisa bir an veya uzun bir zaman onu elinde bulundurur. Burada
belirtilen kaideler, herhangi bir tecriibeye uygulanarak sinavdan gegirilebilir. Giiciin,
goriilebilir bes tane dogal kanunu vardir. Bunlar, ister ¢ocuklarinin odasindaki anne
lizerinde veya bir igyerinin miidiirii iizerinde veyahut ister bir sehrin belediye reisi
veya bir imparatorlugun diktatorii iizerinde olsun, giiciin goriildiigii her yerde ve her

seviyede uygulanabilir. Bu kanunlar sunlardir (Berle, 1980;7):

Bir: Giig, istisnasiz, beser teskilatindaki bir boslugu doldurur. Kaos ve gii¢

arasindaki bir boslugu, her zaman gii¢ doldurur.

Iki: Giig, istisnasiz sahsidir. Smiflarm, elitlerin ve gruplarin, fertler iizerinde
toplanan giiciin yiiriitiilmesinde katkida bulunmak iizere, teskilat islemine yardimeci

olabilirlerse de, sif giig, elit gii¢c veya grup giicii diye bir sey yoktur.

Uc: Giig, istisnasiz, bir fikir veya felsefe sistemine dayanir. Béyle bir sistem
veya felsefe bulunmazsa, giic i¢in elzem olan miiesseseler, giivenilir olmaktan

cikarlar, gii¢ tesirini kaybeder ve sonunda, giicii elinde tutan kimse devrilir.

Dort: Gilig, miiesseseler kanali ile yiiriitiiliir ve miiesseselere dayanir. Bu
miiesseseler, varliklariyla giicti siniflar, kontrol eder ve sonunda, giicii bahsederler

veya geri alirlar.

Bes: Giig, istisnasiz, bir sorumluluk sahasi ile karsilasir ve bu sorumluluk
sahasi i¢inde hareket eder. Gii¢ ve sorumluluk, devaml bir sekilde, husumet veya
isbirligi icinde, catisma veya bir tiir diyalog icinde, teskilath bir sekilde veya
teskilatlanmamis olarak birbirlerini etkilemek suretiyle giiciin dayandig1 miiesseseleri

olusturur veya olusturmak isterler.

Yonetim acisindan giiciin 6nemi oldukga biiytiktiir. Hi¢ kimse ilk olarak giicii
elde etmeden yonetemez ve higbir lider giiciinii nasil kullanacagin1 bilmeden biiyiik

olamaz. Ancak her ikisinin bir arada bulunmas1 az rastlanir bir seydir. Giicii bir araya
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getirmede yetenekli hirsli bir mizaca sahip oyuncunun yiirekli, yaratici bir vizyonu

basarma ihtimali giictinii kullanmasiyla dogru orantilidir (Ravid, 2006;47).

1.3.1 Giicin Tanimi

Gii¢ degisik sekillerde tanimlanmistir; “Baskalarini etkileyebilme yetenegi”
(Kogel,1998;384), “Istenilen etkilerin olusturulma yetenegi” (Mucuk, 1989;35) ,
“Gortinmez fakat etkin birinin digerleri iizerinde bir seyler yaptirmasi veya
yaptirmamasi ya da karst koydurup koydurmama yetenegi”, “Baskasini kontrol
potansiyeli veya baskasmmin tutum ve davraniglarini istenilen bi¢imde etkileme
kapasitesi” (Ozkalp ve Kirel, 2003;249), “birinin digerlerini etkileme ve digerlerinin
ayni yolla kars1 koyma yetenegi”, “bir sey yapabilme yetenegi” (Robbins, 1994;176),
“degisim yaratma kapasitesi, yani bir seyi A'dan Z'ye degistirme yetenegi”, “bireyleri
ya da gruplarin kendi ¢ikarlarinin ya da c¢ikarlarinin dikkate alinmasini bagkalar
direnseler bile saglayabilme yetenegidir”(Giddens, 2000;360). Giig bir sey yapabilme
yetenegidir. O halde gii¢ bir olayr uygulamaya koyma veya kabul ettirebilme veya
odiillendirebilme yetenegidir. Ancak bunlarin fiilen uygulanmasi degildir. (Hicks ve
Gullet;176) Giig, hem diisiince siirecinde hem de ekonomik, sosyal veya politik

alanda hareket olusturmak i¢in kullanilabilir.

Adolf Berle’ye gore gii¢; bir kimsenin veya bir grup insanin, kendi arzularina
gore, diger insanlarin veya gruplarin davraniglarini tayin edebilme veya yogurabilme
yetenegidir. Bu gayeye erismek i¢in, basvurulabilecek yollar pek ¢ok ¢iplak ve kaba
kuvvet, inanislarin, sadakatlerin ve ¢ikarlarin kullanilis1 veya somiiriilmesi. Daha
bliylik yonii ile gii¢, bir grubun veya bir cemiyetin kaynaklarini, 6nceden belirtilen

hedefler ugrunda kullanabilme kapasitesidir (Berle, 1980;3).

Bu tanimlar g6z Oniine alindiginda soyut bir kavram olarak diisliniilen gii¢
kavrami, toplum bilimci Bernart Russell'a gore "enerji" kavrami nasil fizigin temel
bir kavrami ise, "gii¢" kavrami da sosyal bilimlerin temel kavramidir.
(Kogel,1998;384) Giig, insanlar (social actor) arasindaki iliskiler olarak karakterize

edilebilir. Gii¢ dyle bir kavramdir ki, birey baz1 konularda gii¢lii iken baz1 konularda
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da daha az giiclii olabilir. Bu nedenle biri hakkinda giiclii ya da gii¢sliz kavraminm
kullanmak hatali olabilir. Boylece giiciin sartlara ve iligskilere bagli olarak
belirginlestigi soylenebilir. Gii¢ kavraminin igerigine kisaca degindikten sonra, bu
konuda ortaya atilan tanimlar gii¢ kavramii daha iyi agiklamaktadir. Orgiitsel
davranig alaninda kullanilan kavramlar evrensel veya tek bir bicimde
tanimlanamazken, bu kavramlar arasinda gii¢ kavrami belki de tlizerinde birbirinden
farkl1 en c¢ok tanimlamanin yapildigi kavramdir. Gii¢ kavrami iizerinde calisan
arastirmacilar, giicii farkli bigimlerde tanimlamaktadirlar. Ornegin, bu konuda
calismalar1 olan iinli sosyolog Max Weber, giicli "sosyal bir iligki i¢indeki bir
kisinin, muhalefete ragmen kendi iradesini hakim kilabilme ihtimali" olarak
tanimlamistir (Weber, 2005;105). Giiniimiizde ise giig, baskalarmnin iradelerine ve
direnislerine ragmen birtakim seyleri elde etme ya da politik miicadeleleri "kazanma™
ve direnislerle basa ¢ikma kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Giig¢ teorisyenleri ise,
giicli birtakim amaglarin gerceklestirilmesi igin orgiitlii bir direnmeye dayanmadan
kaynaklar1 harekete gegiren potansiyel bir kapasite olarak tanimlarken, giicin olumlu
anlam {izerinde dururlar. Orgiitsel davranis teorisyenleri arasinda belki de giig
konusu ile en cok ilgilenmis olan Pfeffer de, giicii basit anlamda potansiyel bir
kuvvet olarak, genis anlamda ise davraniglar1 etkileme olaylarin akigini degistirme,
direniglerle basa ¢ikma ve insanlarin bu yonde davranmalarini saglayarak onlar

kazanma yolunda potansiyel bir kabiliyet olarak tanimlamistir (Kirel, 1998;3-6).

Gili¢ kaynagi, temel giiciiniizii kurdugunuz degerler ve prensipler demektir.
Gii¢ alanini ise; "kiginin etkileyebildigi kisilerin toplami belirler." (Kogel,1998;384)
Bu bazen bir kisi olabilecegi gibi milyonlarca kisilerde olabilir. Bir bireyin
arkadasini etkileyebilecegi gibi, bir iilke baskani lilke vatandaslar1 iizerinde etkili
olabilmektedirler. Aynm1 sekilde peygamberler, diinya capinda yazarlar, diislintirler

vb. sahsiyetlerde tarih boyunca milyonlarca kisiler iizerinde etkili olmuslardir.

Gili¢, her organizasyonun hi¢ kuskusuz temel unsurlarindan birisidir. Bir
organizasyonun agiklikla anlasilabilmesi i¢in giiclin temel unsurlardan birisi olarak
eksiksiz analiz edilmesi gerekir. Giiciin 6nemi belki de bir benzetis ile aciklanabilir:
Bir elektrik motorunu diisiinelim. Bir organizasyon gibi motor da 1- dis goriiniisii ve

islemesi, Z vitesleri, 3- i¢ mekanizmasi ve bunlarin iliskilerinin tanimlanmasiyla
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kismen agiklanabilir. Ancak {igiincli etken, yani, bir giic kaynag: olarak elektrigin
motoru nasil ¢alistirdigi, bunun vitesleri nasil islettigi, mekanizmay1 nasil ¢alistirdig
vs. dikkate alinmadik¢a, motorun esasi anlasilamaz. Yani, bunlar da ancak gii¢
vasitastyla hareket edebilirler; aymi sekilde organizasyonlar da ancak gii¢ yoluyla

isleyebilirler. (Hicks ve Gullet ;176)

Giiciin konusu, "kisilerin bagkalarim1 etkilemek igin hangi kaynaklardan
yararlandigini agiklar. (Kogel,1998;384) Liderlerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarina
kars1 takipgileri tarafindan ii¢ tiirlii tepki mevcuttur: Ustlenme, itaat etme ve kars
koyma. Ustlenme, iscilerin liderlerinin bakis acilarma ve emirlerine oldukca hevesli
uymalarini ifade eder. Uzman giicii ve karizmatik giic kaynaklar1 takipcilerde
iistlenme tepkisini dogurur. Itaat etme, iscilerin kisisel olarak aym fikirde
olmamalarina ragmen emir ve talimatlara uymayr ifade eder. Yasal giic ve
odiillendirme giiciine takipcileri itaat eder. Kars1 koyma, itaatsizlik etme tesebbiisii

ve emirlere uymadan kacinmay1 ifade eder. Zorlayici gii¢ sonucu sik sik karst koyma

ile karsilasilir (Daft, 1991;373).

llgi farkliliklarmin mevcudiyeti ve iistiin koalisyonlar, organizasyonlardaki gii¢
faktorii ile dogal olarak yonlendirilebilir. Gli¢ miicadelesi veren organizasyon iiyeleri
arasinda ¢ok az anlagsma bulunur. Degisik koalisyonlarin giicii, karar verme siireci
sonunda belirleyici olur. Gili¢ miicadelesi, fikir ayriliklar1 ve olaylarin farkh
algilanmalarindan dogan anlasmazligin sonucunda meydana gelir. Anlagsmazlik

¢ikmadan da uzlasma zemini bulunamaz ( Robbins, 1990;251).

Bireyleri gii¢ kazanmaya yonelten giidiiler bir eksikligi telafi etme araci, bir
icgiidii olarak goriilmesi ve kisinin arzu ettigi seylerden daha fazlasina sahip olma
arzulart olarak siniflandirilabilmektedir. Gii¢ olgusu yonetim kademelerinde olsun
veya olmasin insan iligkileri s6z konusu oldugu her yer ve konumda gegerliligini
siirdiirmektedir. Ozellikle isleri yonetmek olan liderler bir sekilde emirleri altinda
calisan astlarini etkilemek durumundadirlar. Bu da sahip olduklar gii¢ kaynaklarim

kullanabilme maharetleriyle iliskilendirilebilir.
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Gli¢ cogu zaman kotii amacli kullanilmasindan dolayr kotii imaja sahip
olmasmma ragmen gilic i¢in ne iyi nede kotii kavrami kullanilabilir. Sosyal
yasamimizda her insani iliskinin ayrilmaz bir pargasi olarak cinsel iligkilerimizden
calistigimiz ise, kullandigimiz arabalara, seyrettigimiz televizyona, besledigimiz
umutlara kadar her seyi etkileyebilmektedir. Biitiin bunlara ragmen hayatimizin tim
yonleri arasinda en 6nemli olan ve en az anlasilani olarak kabul edilmektedir. Giicii
kullanarak gizli bir zevk alan bireyler sirket iist yonetiminden ofis miidiiriine ve en

alttaki is gorenler olabilmektedir.

Gii¢ kavramindaki bir zorluk giiclin tam anlamiyla bicimsel bir yapiya veya
aksi goriiniise sahip olmasidir. Isletme hangi gorevleri yaparsa yapsin (ticaret
isletmesi, hizmet isletmeleri) degisik giiclerin etkisindedir. Sendikalar, devlet,
miisteriler bir gii¢ olarak isletmeyi etkilemektedir. Isletmede giic kavranu
incelendiginde gii¢c kavraminin onderlik, gii¢c dengelemesi, giiciin temelleri ile yakin
iliskisi oldugu goriiliir. Gii¢ ile Ilgili zorluk tam anlamiyla 6lgiilmesinden
gelmektedir. Giiciin 6nemli bir degisken olmasina ragmen organizasyonu nasil
etkiledigi konusunda karmasiklik vardir. Gii¢ kavraminin anlasilmasi i¢in yonetimin
cesitli seviyelerinde yetkinin kiz kardesi denilen gili¢ kavraminin neden gerekli
oldugu diisiiniilmelidir. Yonetim faaliyeti ile gii¢ arasindaki iliskinin anlagilmasi i¢in

su {i¢ soruya cevap aramak gerekir. (Ozalp;256)

a) Gii¢ neden yonetim faaliyetlerinin 6nemli bir kismini olusturur?
b) Basarili liderler nasil gii¢ saglarlar?

¢) Basarili liderler nasil ve hangi amagcla gii¢ kullanirlar?

Sonug olarak; asil gii¢ istediginiz sonuglar yaratabilme ve olaylar karsisinda
diger disiincelerinizi amaglariniza uygun olacak sekilde yonlendirebilmek igin
hayatiniz1 degistirebilme yetenegidir. Gergek giic paylasilir, mutlak hakimiyeti
gerektirmez. Gii¢ kendinizin ve deger atfedilen kisilerin ihtiyaglarimi tanima ve
giderme yetenegidir. Kesin olarak istenilen sonuglara ulasabilmek ic¢in diisiinme

stireci ve davraniglar1 yonetme yetenegidir.
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Bierstedt'e gore "giice, her seyden Once bir isi baslatabilmek, daha sonra
siirekliligini garanti edebilmek ve normlarimi kabul ettirebilmek i¢in gereksinim
vardir. Gii¢ olmadik¢a ne orgiit, ne de diizen olabilir. Giig, es giidiimlenmis insan
etkinliklerini veya oOrgiitlerin etkinligini saglayabilmek bakimindan gerekli oldugu
icin dnemlidir. Bunun tersi kaostur. Kaos, insanlarin ve orgiitlerin ortak amaclarini
engelledigi i¢in tercih edilmez. Kaos korkusu ve kontrolsiizliik endisesi, insanlari,
insan iligkileri konusunda tam dayanismaya gotiiriir ve bunlardan kurtulusun yolu
olarak goriilen gii¢ benimsenir. Insanlar genellikle sik1 bir gii¢ sistemi ile kontrol
edilmeyi isterler (veya en azindan boyle bir sistemin saglayacagi yararlara
erisebilmeyi arzularlar). Bir kimse basariya ulasmayi bir bagka kimsenin giicii

yoluyla kontrol edilmekten daha fazla arzulayabilir (Celik, 2000;66).

Psikolojik kisilik teorisi, bireylerin gii¢ ihtiyacinin da farkli oldugunu, bu
farkliligin kisilik 6zelligi olarak belirdigini ileri siirer. Gii¢ gereksiniminin bireyden
bireye sosyal veya sosyal olmayan bir goriiniim kazandigi gériilmektedir (Erdogan,

1991;251).

Bu tanimlardan giic kavraminin ¢esitli karakteristikleri oldugu sdylenebilir:

(Kirel, 1998; 3-4-5-6)

*Gli¢ sosyal bir terimdir. Bir birey diger insanlar {izerinde bir giice sahiptir. Bir
grup diger gruplar ilizerinde gilice sahiptir. Gii¢ kavrami insanlar arasi etkilesimi

karakterize eden bir kavramdir.

*Gli¢ kesin veya degistirilemez degildir. Bireysel degismeler ve durumlarda
oldugu gibi dinamik iliskileri icerir. Ornegin, A B'nin gozetimcisi oldugu bir
durumda A genelde B'nin davranislarii etkileme giiciine sahiptir. Ozellikle isle ilgili
bir durumda dogrudan A'y1 etkileyebilir. Ancak diger g¢alisanlarin davraniglarini
etkileme giiciine sahip degildir. Buna ilaveten iliskiler zamanla degisebilir. Kimi
zaman astlar iizerinde son derece giiclii bir etkileme giiciine sahip olan birey daha
sonraki dénemde bu giiciinii kullanamayabilir. Ozellikle iistlerin hatasini géren is
gorenler listlin giiclinii zamanla reddedebilirler. Boylece gii¢ iliskilerinin bireylere ve

zamana gore degisiklik gdsterdigi sdylenebilir.
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*Glic ve otorite kavrami yakindan ilgili goriinmekle birlikte ayni sey
degildirler. Otorite giiciin yasal halidir. Orgiitlerde otorite kavrami daha belirgindir.
Ast st iliskileri 6rnek olarak verilebilir. Boylece astlar liderlerin verdikleri emirleri,
gorevleri oldugu gibi kabul eder ve yerine getirirler. Bu diizen kuruldugunda ve ast-
st iliskileri belirlendiginde astlar verilen emirlere itiraz etmeyeceklerdir. Otoritenin
alan1 giice gdre daha smirlidir. Orgiitlerde birey davranislarinin kiigiik bir béliimiine
uygulanir. Gii¢ genellikle agiklamalardan da anlasildig gibi otorite, etki ve diger bazi

kavramlarla iligkili oldugu i¢in anlasilmasi zor bir kavramdir.

1.3.2  Giiciin Diger Kavramlarla Iliskisi

Yonetimin gorevi ig gorenlerin faaliyetlerini orgiitsel amaglar dogrultusunda
koordine ederek belirlenmis planlar ¢ercevesinde yoneltmek ve bunlar1 denetlemek
seklinde 6zetlenebilir. Bu fonksiyonlar1 yerine getirirken is gorenleri istenilen yonde
harekete gecirebilecek etkiye sahip olmasi gereklidir. Liderin astlarmi etkileme
giiclinii yasalardan, makamindan, bilgisinden ve kisisel yeteneklerinden alabilir. Bu
nedenle gii¢ olgusunu daha iyi agiklamak i¢in yetke (otorite), erk (giic) egemenlik,

yetki gibi kavramlarla iligkisini agiklamak gerekir.

Yonetimde birbiriyle es anlamli gibi goziiken ve sik sik birbirlerinin yerine
kullanilabilen bu kavramlarin anlamlarinin agik bir hale getirebilmesi ve aralarindaki
farklarin  belirlenebilmesi igin Ozellikle yetke otorite-giic, yetki-gii¢ iliskisi
tanimlanacaktir. Boylece karigikliklara neden olmadan etkin bir analiz ve saglikh

yorum yapilabilecektir.

1.3.3  Otorite - Giic Iliskisi

Sosyal orgiitlerin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in gerekliligi vurgulanan

otorite, yOneten ve yonetilen iligkisinin varligmin dogal sonucu olarak
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yorumlanabilmektedir. En az iki bireysel iligkinin s6z konusu oldugu durumda
otoriteden bahsedilebilir. Ciinkii bireylerin kisisel iliskilerde biiylik Olgiide soz
konusu olmaktadir. Ingilizce "otorite" author (yazar) kelimesinden tiiretilmis olup
tiretkenligi ¢agristirmaktadir. Latince karsiliginda ise "auctor" olup otoritenin yaptigi
isin kalicilig1 konusunda diger insanlara giivence verebilmesidir. En genel tanimiyla
otorite, iktidar kosullarin1 yorumlama bir giic imgesi tanimlamak suretiyle denetim
ve niifus kosullarina bir anlam verme ¢abasi oldugu soylenebilir. (Karaman,

1999;69)

Otoritenin bazi1 karakteristikleri sunlardir: (Ozkalp ve Kirel, 2003;250)

a. Otorite, bireyin herhangi bir bireysel 6zelliginden degil, 6rgiit iginde isgal
ettigi pozisyondan kaynaklanir.

b. Otorite, astlar tarafindan kabul edilir. Yasal otoriteye sahip birey, diger
kisilerin ona itaat etmelerini saglar, ¢iinkii yasal hakka sahiptir. Otorite, orgiitte dikey

olarak kullanilir ve en iistten en alta dogru akan hiyerarsik bir yap1 izler.

Yonetsel anlamda otorite, emir-kumanda yetkisi ve giiciinii ifade eden ve grubu
teskil eden fertler arasinda hiyerarsik iligkiler dogurmak suretiyle psiko-sosyal bir
farklilagsma viicuda getiren kuvvettir. Liderler bu gii¢ sayesinde bagkalarinin hareket
ve davraniglarina rehber olan kararlar alabilme iktidarina sahip olurlar. Bu nedenle
onun yonetsel bakimdan 6nemi ortaya cikar ve biri ast, digeri iist olan iki birey
arasinda meydana gelen bir gii¢ olarak belirir. Bu gili¢, kumanda etme hakki ve
kendine itaat kudreti olarak tanimlanmasiyla idare biliminde yonetsel bir otorite
olarak benimsenmis bulunmaktadir. Liderler ona sahip olduklar1 6l¢iide emirlerin
icrasii planlar, sunar (yliriitliir) ve kontrol edebilirler. Bu 6zelligi; yani bir gruba
hiikmetmeyi gerektirmesi ona, zekasal iktidar iistiinliigii ve geleneklere uygun diisen
hatta onlara dayanan bir etki hiiviyetini vermektedir. Otorite, tiim olarak toplum veya
grubu etkisi altinda birakan bir giic oldugundan sosyal olarak izin verilmis iktidar

diye de tanimlanabilir (Eren, 1984;301).

Gliclin kaynaklarindan biri olan otorite yasal giic ile es anlamda
kullanilmaktadir. Weber, otorite ile belirli bir 6rgilite mensup olanlarin, iistlerin emir

ve talimatlarina istekli ve kosulsuz olarak itaat etmelerini ifade etmektedir. Weber,
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bu tip bir Orgiitte astlar, iistlerin bu nevi talimatlar1 vermeye haklar1 bulundugu
inancini tagidiklarini ve bunlara uymamanin yasal sayillamayacagini kabul ettiklerini
belirtmektedir. Fransiz yonetim diisiintirii H. Fayol ise, otoriteyi, "emir verme ve
itaat bekleme hakki" seklinde tanimlamistir. Ona gore, bu hak belirli bir mevkiye
atama veya secimle getirilen kisiye mevkiinin bahsettigi bir hak olmaktadir. Bu
anlamda otorite formal otoritedir. Otoriteye iliskin bir diger yaklasim Chester
Barnard'a ait kabul teorisi olarak bilinir. Barnard'a gore, bir kimsenin otoriteye sahip
olmasi, yalnizca onun bir makamda bulunmasi ya da iist yonetimin kendisine belirli
haklar1 vermesi ile agiklanamaz. Kiginin astlar1 {izerindeki otoritesi, astlarin onun
emir ve talimatlarina uymay1 kabul etmeleriyle agiklanabilir. Yani bir iistiin astlari,
onun verdigi emirleri benimseyip geregini yerine getiriyorlarsa o kisi otorite sahibi
sayilir. Mesruiyet kaynaklarina gore otoriteyi ilk kez analitik bir yaklagimla
inceleyen dislinlir Alman Sosyologu Max Weber olmustur. Weber, otorite
tizerindeki incelemelerinde oOrgiitsel davraniglarin; toplumlarin  geleneksel
tabularindan bireyin {stiin kabul edilen Tanr1 vergisi kisisel 6zelliklerinden
(karizmasindan), yasal ve rasyonel biirokrasi kavramindan etkilendigini ortaya
koymus ve mesruiyet kaynaklarina gore otorite tiplerini geleneksel, karizmatik ve

yasal - biirokratik-rasyonel otorite seklinde siralamistir (Simsek, 2001;171).

Kisi lizerinde otorite-gii¢ iliskisi asagidaki sekilde agiklanmastir:

2. Hem Otorite Hem Giic Var

Astlarma bir seyler yvaptuma hakk: ve yeteneginin
olmas:

3. Giic Var Otorite Yok

Diger insanlara bir sey
Yaptrma yetenegi var fakat
haklk» yvok

1. Otorite Var Giic Yok

Astlarma bir sey yaptirma
hakk: var fakat yetenegi yok

Sekil 1.2. Giig-Otorite Iliskisi (Karaman, 1999, s.71)



21

Birinci durumda otoritenin varligi mevcutken gii¢ yoktur. Bu duruma 6rnek
olarak Wietnam savasi esnasinda Amerikan askerlerinin komutanlarinin emirlerine
itaat etmedikleri zaman ortaya c¢ikmas1 gosterilebilinir. Ikinci durumda ise hem
otorite hem de giliciin var olmasi boyutudur. Mesela, astlarin 6nemli bir proje
lizerinde ¢ok calistiran bir lider hem otorite hem de giice sahiptir. Ugiincii durumda
ise giiciin var fakat otoritenin olmamas1 halidir. Isciler nezaret¢inin esinin isteklerine,

arzularina cevap vermediklerinde ortaya ¢ikabilir.

Goriilecegi lizere, otorite, ancak bir gili¢ kullanim seklidir. Formal otorite,
baskalarini etkilemenin yasallastirildig1 bir gii¢c seklidir veya daha genel bir deyisle,
otorite giliciin kurumlastirilmis seklidir. Giig, otoriteyi de iceren genis bir kavramdir.
Ciinkii 6rnegin, formal otoritesi olmadan da bir kisinin bagkalarmi etkilemesi
mimkiindiir. Dolayisiyla otorite, gii¢ kaynaklarindan birisidir. Bazen, bir Liderin,
formal otoritesi disindaki gili¢ kaynaklarini kullanarak astlarini etkilemesi "informal
otorite” veya "gayri-resmi otorite" olarak adlandirilmaktadir. Ancak, bu kavramla
daha cok kisinin sahsina ait kaynaklar1 kullanmasi (bilgisi, tecriibesi vs.) ifade
edilmektedir. Dolayisiyla informal otorite ile giic kavrami es anlamli degildir.
Informal otorite, formal otorite gibi bir gesit gii¢ kaynagi olarak diisiiniilmelidir.

(Kogel, 1998;384-385)

Robbins’e gore otorite, organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in bagkalarini
harekete gecirme giicii veya hakkidir. Bu hak, yasal olarak bireyin organizasyondaki
otoritesine dayanmaktadir. Otorite isle beraberdir, yonetim isini biraktiginizda
otoriteniz pozisyonunuzla beraber kaybolur. Gii¢ ise kararlar1 etkilemedeki bireysel
kapasitedir. Otorite ayni zamanda bireylerin kararlarin1 etkilemesi ve yasal
pozisyondan kaynaklanmasi bakimindan gii¢ kavraminin bir parcasidir. Gii¢ kavram
cok daha genis bir kavram olarak kabul edilir ve otoriteye ihtiyag duymaz. (Robbins,
1994;252)
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Sekil 1.3. Otorite-Gii¢ Kiyaslamasi (Robbins, 1990;252)

Sekil 1.3, otorite ve gili¢ arasindaki farki gostermektedir. “A” sekilde
organizasyonun seviyeleri 2 boyutlu hiyerarsik kutu diizeninde gosterilmistir. Yukari
ciktikca karar verme hakki artmaktadir. Giic ise {lic boyutlu koni ile
kavramsallastirilmistir. Organizasyondaki bireylerin giicli konideki dikey pozisyona
ve merkezden olan uzakliga baglidir. Organizasyonun hangi kademesinde olursa
olsun gii¢ merkezine yakin olunabilir. “B” sekildeki koni organizasyonu ifade eder.
Koninin merkezi giliciin merkezi yani en Onemli yeridir. Merkeze yaklastikca
kararlarin etkisi artmaktadir. Sekil 1.3’de A ile B arasindaki tek fark giic merkezidir.
Bu gosterim iki faktorii géz oniline almamizi saglar (Robbins,1994;252-253):

(1) Organizasyonlarda yukar1 hareket (otoritenin artmasi) otomatik olarak gii¢
merkezine hareketi ifade eder,

(2) Giice sahip olmak i¢in otoriteye gereksinim yoktur. Cilinkii birey
organizasyon i¢inde yukar1 ¢ikmadan da gilice sahip olabilir.(Glic merkezine yakin

olabilir.)

1.3.4  Yetki-Giic iliskisi

Yetki "belirli bir kaynaktan verilen bazi emirlerin veya (biitiin emirlerin) bir
grup insan tarafindan yerine getirilmesi imkanmidir. Mooney yetkiyi "biiyiik

uyumlastiric1 gii¢" olarak tanimlayarak isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in, bu
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giiclin organizasyon gerekli oldugunu vurgulamaktadir. Gli¢ ve yetki kavramlari

birbiri igine o kadar girmistir ki ayirim yapmak zorlasmaktadir (Ozalp, 2003;256).

Yetki; bir baska tamim ile, lstlerin astlara emir verebilme ve onlarin
davraniglarini belirleme hakk: seklinde ifade edilebilir. Kurumsallagsmis otorite ile es
anlamda kullanilan yetki kavrami, orgiitlerde belirli bir mevkie baglanmis bulunan
veya mevkii isgal eden belirli bir kisiye verilmis olan "karar verme ve baskalarinin
davraniglarin1 belirleme hakkini ifade eder. Bu anlamda bir hak orgiitteki daha st
kademenin bir alt kademeye bdyle bir hakki vermesi ile olusur. Orgiitiin {ist
kademesi ise, boyle bir hakk: isletmenin ana s6zlesmesinden veya iilkedeki hukuki
ve toplumsal diizenden alir. Orgiitsel yapidaki hiyerarsik farklilasma ve bigimsel
iligkilerden kaynaklanan yetki tiirleri {i¢ baslik altinda incelenebilir. Bunlar; emir-

komuta, kurmay ve fonksiyonel yetki seklinde siralanabilir (Simsek, 2001;173).

Ayrica yetkinin ti¢ temel 6zelliginden bahsedebiliriz (Can, 2002;131):

1. Yetki haktir,

2. Yetkinin kullanimi, karar vermeyi ve harekete gecmeyi ya da gorevlerin
basarilmasini igerir,

3. Yetki orglitsel amaglarin basarilmasi i¢in kullanilir.

Giicilin genellikle, yetki, hesap verme ve sorumlulugun temeli olarak kabul
edildigi rahatlikla sdylenebilir. Hi¢ olmazsa eninde sonunda, giiclin dogru olan seyi
ortaya koyacag fikrinde oldukca gercek pay:r vardir. Nitekim yetkiye, giiclin gerekli
olan yoOnlerinden veya avantajlarindan birisi olarak bakilabilir. Yasalar, sosyal
kuruluglar veya degerler gibi herhangi tiirden bir yetki sistemini diistinelim. Yetki
sisteminin basladig1 devreye kadar inildiginde bunun gii¢ yoluyla ortaya ¢ikmis veya
kurulmug oldugu goriilebilir. Hangi ulus bu gii¢ savasimi sonucu ortaya ¢ikmamistir?
Hangi lider kendisine karsi koyanlar1 alt etmeksizin sahip oldugu duruma
gelebilmistir? Bunlarin sayisi ¢ok azdir. Hatta dinler bile gii¢ savasimi sonucu ortaya
cikmiglardir. Bu nedenle, yetki genellikle yasal bir gii¢ olarak kabul edilir. Ancak,
neyin yasal oldugunu kim soyleyecektir? Bunun yaniti sudur: Bir gii¢ sistemi. Giiciin

temel pozisyonunu anlayabilmek bazen zordur. Ciinkii siirekli bir sistemde daha
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kolaylikla goriilebilen sey yetki sistemidir. Yetki yapisinin gii¢ tarafindan kurulmus
ve korunmus oldugu gergegi kolaylikla gézden kagabilir. (Hicks ve Gullet;176)

Gigle ilgili olarak diger bir tanim “Gili¢ bir kimsenin baskalarma kendi
diisiincesini kabul ettirme faaliyetidir”. Giig, insanlar arasi iligkilerde (insan-grup,
grup insan) so6z konusudur. Organizasyonda veya grup lizerinde etki yapabilmek igin
giic gerekir. Cesitli yonetim islevleri ilizerinde duruldugu halde diger bir ifadeyle
planlama, organizasyon, koordinasyon, yoneltme ve denetim incelendigi halde
bunlarin saglanmasi i¢in gerekli olan yetki ve yetkinin kullanilmasi i¢in gli¢ kavrami
thmal edilmektedir. Gii¢ bir kisinin veya organizasyonun bir kisinin istemedigi seyi

zorla yaptirmak yetenegine sahip olmasidir. (Ozalp, 2003;257)

Yetki ve otorite giiclin kanuni yollarla kullanilabilmesi i¢in agilan kapilardir.
Yetki ve otoriteye sahip olunsa bile etkileme s6z konusu olmadigi siirece giicten

bahsedilemez. (Karaman, 1999;75)

Gli¢ ve yetki kavramlarinin farkli olmasi uygulamada karisikliga neden oldugu
gibi bir baska karmasiklik da kavramlarin birbiriyle olan iliskileridir. Yetki genellikle
organizasyonda bir gorev ve mevki ile ilgilidir. Bir isimizi gérmek i¢in bir yere

gittigimizde oranin yetkilisini, oranin giicliislinli aramayiz.

Ancak kisa zamanda isimizi gormek ve ¢ozlimlenmesi zor olan bir isi gérmek
icin informal bicimde onun ve s6zii gecen kisisini arariz. Bu kisi yetkili olan bir kisi
olabilecegi gibi yetkili olmayan kisi de olabilir. Yetkili kisinin babasi gibi. Giig
bazen organizasyonda saglanir. Bazen da birinin Ozelligi icabi dogabilir.
Organizasyonda giiclin saglanmasi kutlama ve 0diil sistemi ile saglanabilir.
Organizasyonda yetki sistemi tesis edildikten sonra organizasyonda yetkili kisi
digerlerinin iizerinde gii¢ saglamis olur. Organizasyon ig¢i ¢esitli glic gruplar1 vardir.
Devlet, miisteriler, ¢alisanlar ve iist yonetim bu giigler ve giiglerin olusturdugu gii¢
sistemleri birbirlerini etkilemektedir. Ucret alanlar daha fazla iicret istediklerinde,
licret artis1 yaratacaktir. Miisteriler daha ucuz mal almak istedikleri donemde,
ticretlerin dligmesini yaratacaktir. Kar paylarinin olmasi ise yeni yatirimlari

yavaglatacaktir. Yetki organizasyondan kaynaklanmaktadir. Yetki organizasyonda
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bir igin yapilmasi ilgili verilen bir haktir. Yani yasal giictiir. Giicii yasal kilan ne? Bu
soruya verilecek cevap topluca kabul gérmesi halinde giictin kurumlasmasi ve bunun
sonucunda yasallasmis oldugudur. Isletme iizerinde miisterilerin giiciinii diisiiriirsek
miisterilerin isletmenin kar1 agisindan 6nemli oldugu i¢in giiciiniin isletme tarafindan
kabul edilmesi ve miisterinin fiyat ve kalite konusundaki istekleri yerine getirilmeye
calisilmaktadir. Giiclin yasallagsmas1 siireci Blau tarafindan sOyle aciklanmustir.

(Ozalp, 2003;259)

Gliclin toplum tarafindan kabullenilmesi onu yasal bir duruma sokar. Bu
nezaret¢inin giliciinii uygulama alanina kaymasi sonucu kendilerinin elde edecekleri
avantajlarin arzulara boyun egme sonucu ortaya cikacak giicliiklerden daha agir
bastigina inanirlar, her zaman igin yonetici durumunda bulunan kimsenin tutumunu
benimsediklerini ve onun kurallarina uygun davranma istegini duyduklarini birbirine
anlatirlar. Bu iletisim sonucu olusan gorlis ve inang birligi, yonetici durumunda
bulunan kimsenin emirlerine uygunlugunu artiran grup baskisi seklinde ifade bulur.

Yonetici bu sekilde kontrol giiciinii arttirmis ve yetkisini yasallagtirmis olur.

iyatlar ve
Gelirler Kanunu

AA. Personel hiyerarsisini etkileyen ¢esitli yasalar

BB. Personel hiyerarsisi ve gli¢ gruplarinin birbirini etkiledigi politika

Sekil 1.4. Personel Hiyerarsisi ve Isletme Politikas1 (Ozalp, 2003;261)
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Yetki ile gii¢ karsilastirildiginda birincisi yetki, daha ¢ok mevki ile ilgilidir. Bir
gdrevin yerine getirilmesi ile ilgili bir istir. Ikincisi yetki ile yetkinin yapisik kardesi,
sorumlulukta birlikte yer alirlar. Ama gii¢ ile sorumluluk arasindaki iliski bu kadar
kuvvetli degildir. Ugiinciisii, yetki devredilebilir gercekten bir gérevin yapilmast ile
ilgilidir. Ust yonetici belli konularda yetkilerini alt kademeye devredebilir. Giig
konusunda devretme pek miimkiin degildir. Gii¢ kisinin 6zelliklerine bagli oldugu
i¢cin kisinin giiciinii baskasina devretmesi miimkiin degildir. Dordiinciisii giic daha
cok 6zel amaclara dayanir. Yetki ise grup amaclarina dayanmakta ve yonetenlerle

yonetilenlerin amaglarina dontiktiir. Yetki ve gii¢ sistemi asagidaki sekilde

goriilmektedir.
oy | .| Yetki Gruba | .| Giig
Birligi | | sistemi Uyma | | sistemi

Grup Farkl> Amac
Amacnm Takibi
Takibi

Sekil 1.5. Yetki-Gii¢ Sistemi (Ozalp, 2003, 5.261)

1.3.5 Kuvvet-Giic iliskisi

Kuvvet bazen gii¢ ile es anlamli kullanilmasina karsin yonetimde birbirini
tamamlayan kavramlar olarak goriilebilir. Fakat aralarindaki fark bireyi etkileme
siirecinde baslangi¢-siireg-sonug iliskisi incelendiginde goriilebilmektedir. Kuvvet
giiclin uygulanmig sekli olarak tanimlanabilmektedir. Gili¢ yoOnetimin talimatina
dayalidir. Soyle ki; A'nmin B'ye verdigi talimat uyarmmca B uygun davranis
gostermektedir. Bu A'min giiclinli ifade eder. Eger B A'nin talimatina uymaz ama
A'nin fiillen uyguladigt Onlemler karsisinda uymak zorunda kalirsa kuvvet

uygulanmaktadir. Yani kuvvet giiciin bir sekilde ifade edilme seklidir (Kogel,
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2003;385). Bir olay1 baglatabilmek i¢in bireyleri etkilemeniz gerekmekte, etkilemeyi
saglamak i¢in gii¢ temellerinizin bulunmasi ve sonug¢ almak i¢in ise bu giici
kullanmaniz gerekmektedir ki; iste buna kuvvet adi verilmektedir. Buraya kadar
aciklamaya calistigimiz tiim kavramlar birbiriyle yakin iligki halindedir. Fakat
bunlarin i¢inde giic kavrami hepsini (otorite, yetki, etkileme, kuvvet) kapsamaktadir.
Gerek yoneticilerin  gerekse astlarin isletme amaclart yoniinden faaliyet
gosterebilmeleri ve yiiksek performansli orgiitlerin olusturulmasi igin orgiitlerde giic

ve benzer kavramlarin iyi anlasilmasi gerekmektedir (Karaman, 1999;76).

1.3.6  Etkileme-Giig Iliskisi

Etkileme-gii¢ iligkisini belirtirken etki ve etkileme kavramlarini tanimlamak
gerekir. Etki, dogrudan ya da dolayl olarak diger bir kisi veya grubun hareket ya da
davranisinda bir degisiklige sebep olan fikirler ya da 6rnekler olarak tanimlanir.
Ormegin, ¢ok calisan kisi ornek teskil ederek diger calisanlarin verimliligini
artirmasiyla onlar etkileyebilmektedir. Etkileme ise A'nin B'nin davranisi tizerinde
etkili olabilmesi siirecidir (Karaman, 1999, s.77). Baska bir ifade ile etkileme bireyin
giiclinii kullanirken yararlandig: siiregtir. Etkilemeyi bir kimsenin bagka birisinin
Oneri, talimat veya emirlerini yerine getirmesi olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu
durumda, 6neride bulunan veya emir talimat veren kisi giiciinii kullanmaktadir. Eger
obiir kisiler bu talimat dogrultusunda davranirlarsa talimati veren kisi giicli
sayilacaktir. Dolayisiyla etkileme bir kisinin davranislart ile baska bir kisinin
davraniglarin1 degistirdigi siirecin adidir. (Kogel, 2003;384). Bir baska deyisle, bir
kisinin davranislar1 ile bir bagka kisinin davramiglarimi degistirdigi siirecin adi

etkilemedir. Buna gore etkileme, kisinin giiciinii kullanirken yararlandig: bir siirectir

(Ozalp, 2003;250).

Temelde insan idaresi insan davranmiglarinin arzulanan yonde yonetilmesiyle
ilgilidir. Bu da davraniglarin etkilenmesini gerektirir. Davraniglart etkilemek ise
ancak belli bir gii¢ kullanim1 ile miimkiin olabilir. Dolayistyla yonetim gii¢ kullanma
hadisesiyle dogrudan iligkilidir. Daha Onceleri de tanimlandigi gibi gii¢: bir
bagkasinin davranigin etkileyebilme kapasitesidir. Gii¢ kaynaktir; etki ise bu kaynagi
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kullanmanin sonucudur. Gii¢ kendi ¢ikarlarimizin 15181 altinda sonuglar1 segebilme
yetenegidir. Etki ise bu sonuglarin gerceklesmesi olarak kabul edilmektedir. Ornegin
bir trafik polisinin giicliniin ifadesi, bir el isareti ile seyir halindeki sofériin araci
durdurmasini saglayabilmesidir. Iste bu gii¢ sahibi birinin digerinin davranisim
etkilemesini ifade etmektedir. Etkileme, kisilerin tutum ve davranislarini, onlarin
istek ve amaglarina ters diismeyecek sekilde, uzun siirede degistirme girisimi olarak
ta tamimlanabilir. Bu durumda etkileme gizli bir iletisim stratejisi izler (Tutar,

2003;120).

Gii¢ kavramiyla etkileme kavrami goriildiigii lizere birbirine ¢ok yakindir. Bu
nedenle de aralarindaki sinir1 ¢izmek oldukga giictiir. Buna ragmen gii¢ ile etkileme
kavramlar1 arasinda birbirini gliglendirme yoniinde isleyen bir iliski mevcuttur. Buna
gore bagkalarmi etkileyebilmek i¢in kisinin giictini artirdigi gibi, kisinin glicii

arttik¢a da baskalarini etkileme olasilig1 ve orani yiikselmektedir.

Gili¢ kavramiyla ona bagli olarak diisiiniilen otorite, yetki, etkileme ve kuvvet
kavramlar1 arasindaki farklar belirlendik¢e Orglitteki makamdan kaynaklanan
bicimsel yetkinin kisinin davraniglarini etkilemede tek ve en onemli ara¢ oldugu
goriisiiniin dogru olmadigr insanlarin davraniglarini etkilemede baska yontemlerinde

olabilecegi ihtimali kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.

Sonug olarak, gii¢ ile etkileme arasinda siire¢ acisindan incelendiginde bir
davranigin istenilen yonde gerceklestirilmesini baslatmak ve istenilen sekilde
sonuclandirmak giiciin varligini gosterirken davranigin istenilen sekli alma stireci de
etkilemeyi ifade etmektedir. Bu nedenle etkilemenin gerceklestirilmesi giiciin

varligiyla dogru orantili oldugu goriilmektedir.

1.4. GUC KAYNAKLARI

Gli¢ kaynaklar1 "giiciiniizli izerinde kurdugunuz degerler ve prensipler" olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle gili¢ kaynaklar1 giiciin nasil ve nereden geldigi

sorularma cevap tagimaktadir. Bireylerin sahip olduklar1 giici doguran sosyal,
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siyasal, ekonomik, psikolojik ve durumsal etkinlikler giic olusumunda 6nemli roller
istlenmektedirler. Daha genel bir ifade ile "gii¢ sahibine giiclinii veren seyin ne
oldugu, bireyin ya da grubun diger {iyeleri iizerindeki etkililigi saglayanin ne oldugu
seklinde ifade edilmektedir. Eger toplumda bir bireyi disiiniirsek bagkalarinin
davraniglarin1 yonlendirmek icin neyi kontrol ediyorsa o, onun gii¢ kaynag1 olarak
kabul edilir. Bir trafik polisinin hizla gelen bir aract durdurmasi veya ona ceza
kesmesi onun sahip oldugu konumuna, sézel ve gorsel iletisim kaynaklarina ve
konumundan almig oldugu yetkiye vb. birden fazla kaynaga dayandirilabilir.
(Karaman,1999;44)

Gli¢ kaynaklarinin ¢esitliligi karsisinda pek cok siniflandirma yapilmistir.
Ozellikle yoneticilerin giic tipleri ile ilgili olarak French ve Raven' in yapmis oldugu
simiflama en popiiler arastirma olmustur. Giicii potansiyel etki olarak tanimlayan
arastirmacilar gii¢ tiplerini Oncelikle; yasal gii¢, ddiillendirme giicli, cezalandirma
giicli, uzmanlik giicli, karizma (¢ekicilik) giicii ve bilgisel olarak alt1 kategoride
degerlendirmislerdir. Daha sonra bu model iizerinde ¢ok ¢alisilmis ve gelistirilmistir

(Raven, 1992).

Alvin Toffler ise “yeni giicler yeni soklar” adli eserinde sosyal anlamda en
yaygin gii¢ tiplerini fiziksel gii¢, servet ve bilgiye sahip olma giicli seklinde ifade
eder. Agiklamasinda Japon destanlarinin birinde, biiyiik glines tanrigast Amaterasu-
Omi-Lami'ye ii¢ kutsal sey verilir. Bunlar kilig, fiziksel giicli, miicevher; serveti ve
aynada; kendini bilmesini yani bilginin simgesi olarak kabul edilir ve en 6nemlisi ise,
her {icli de sosyal hayatin hemen her diizeyinde evin i¢inde de siyasal arenada da

kullanilabilmesidir (Toffler, 1992;18).

Gli¢ tarzlariyla ilgili bir bagka smniflandirma kisisel giic ve pozisyon gilicii
olmak tizere iki faktoriin tanimlandigi simiflandirma, ampirik calismalarla
desteklenmese de, literatiirde oldukca kabul gormiistiir. Pozisyon giicii kisinin
kendisinden degil de Orgiitiin icinde sahip oldugu pozisyondan, baska bir deyisle
hiyerarsik statiistinden kaynaklanan gii¢ seklinde tanimlanmaktadir ve Blanchard,
Etzioni'nin kisisel gili¢ pozisyon giicii tanimlarina genel olarak katilmakla birlikte,

farklr olarak, yOneticinin pozisyon giiciiniin, bulundugu pozisyondan degil de, iist
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yonetimin ona olan giiveninin derecesinden kaynaklandigini 6ne siirmektedirler.
Gergekten de, ayn1 pozisyonda bulunan iki yoneticiden birine, digerinden daha ¢ok
yetki delege edildigi goriilebildiginden, bu giiciin bulunulan pozisyondan c¢ok,
yukaridan belirlendigi iddias1 dogrulanmaktadir. Pozisyon giicii, liderin 6diil, ceza ve
yaptirimlara sahip olmasiyla iliskilidir. Kisisel gii¢ ise, bireyin organizasyondaki
pozisyonu ya da iist yonetimle olan iliskileri ile degil de, onun kisisel 6zellikleri ve
yetenekleri ile ilgilidir. Bu giice sahip olan yoneticiler, ¢alisanlara ilgi, sevgi ve
yakinlik  gostererek onlarla aralarinda  duygusal bir bagin  olusmasini
saglamaktadirlar. Boyle bir iliskide, yoneticinin ¢alisanlara istedigini yaptirirken,
onlar1 zorlamak yerine rasyonel sekilde ikna etme yoluna gitmesi ve bazen de
calisanlarin onu ornek almalarindan faydalanmasi s6z konusudur. Kisisel giic,
calisanlarin liderlerini izleme isteginin derecesi ya da liderlerin etkilemek istedikleri
kisilerin giivenini kazanma derecesi olarak da tanimlanmaktadir. Bu tanimlarda
kisisel giiciin, yoneticinin kendi 6zelliklerinden ¢ok, onu destekleyenlerden gelmekte
oldugu vurgulanmaktadir. Yani, yonetici bu giicli, kendisini izlemesini istedigi
calisanlarindan kazanmak durumundadir. Bass, karizmatik liderligin kisisel giice
sahip olmanin en ug¢ noktasi olarak diisiiniilebilecegini belirtmistir. Kelman,
karizmatik liderin olumlu pozitif duygularin merkezi oldugunu ve c¢alisanlarin
kendilerini 6zdeslestirmeleri i¢in ideal kisinin karizmatik liderleri oldugunu
sOylemistir. Sadece pozisyondan kaynaklanan giice giivenmek yerine, yoneticilerin
kisisel gii¢lerini de kullanmalari, yoneticiye duyulan sadakat ve ona kendini adama

acisindan, genellikle daha iyi sonuglar getirmektedir (Kilavuz, 2002;5).

Yonetim kademesinde bulunanlara gii¢ saglayan kaynaklar yukaridaki
siniflamaya ek olarak Carza ve Yunouza tarafinda da ortaya ¢ikarilmistir (Kogel,

2003;387-388). Giicii dort grupta inceleyen bu arastirmacilar;

Politik manevralar veya oOrglitte politika yapmak: Organizasyon iiyeleri
organizasyon i¢inde ¢esitli koalisyonlar kurarak, gruplar olusturarak (aliances) ve

otoritesi olan mevkilere gelmege calisarak giiglerini artirabilirler.

Orgiitsel kaynaklar: Kisinin isgal ettigi kademeye bagl olan formal yetkiye ek

olarak kisinin Orgiit icindeki yeri, karar merkezlerine yakinlig1 bilgi ve haber akis



31

(information) sistemine yakinligi, yaptig1 isin 6nemi vs. hususlar ayr1 ayr1 6nemli bir

gii¢c kaynagi olabilirler.

Kisisel kaynaklar: Bu grup esas itibariyle yukarida sozii edilen uzmanlik giicii

ve karizmatik giic ile ilgilidir.

Grup kaynaklari: Belirli gruplara iiye olma, hatta 6nemli (gliclii) kisilerle dost

olma kisiye bagkalarini etkileme imkani, yani gii¢ saglayabilir.

Bir bagka gii¢ kaynaklart ile ilgili siniflandirma Herbert G. Hicks ve Ray Gullet
tarafindan yapilmistir. Bu siiflandirmaya gore giic; fiziksel giig, ekonomik
kaynaklar, uzmanlik veya bilgi, yiiksek performans, cekici kisilik, orgiit i¢i pozisyon
ve ideolojik ¢ekim kaynaklidir (Hicks and Gullet, 1981;403). Ancak bu g¢alismada

French ve Raven’in besli siniflandirmasi kullanilacaktir.

1.4.1  Odiillendirici Gii¢

Burada, yonetici veya Onder konumundaki kisinin grup {yelerini
odiillendirmesi s6z konusudur. Olumlu motivasyonun en etkili yolu olan
odiillendirme islevi yonetici tarafindan ¢ok degisik bigimlerde ve araglarla yerine
getirilebilir. Astlarin {icretlerinde artis saglama, onlar terfi ettirme, onlara daha ¢ok
yetki ve sorumluluk verme, islerini daha ¢ekici hale getirme, takdir etme, basarilarini
ovme ve onlar1 Odillendirme gibi ydntemlerin hepsi ddiillendirme giicliniin
kaynagini olustururlar. Eger yoOnetici, bunlar1 basari ile kullanabiliyor ve adil bir
bicimde dagitabiliyorsa, grup lyelerini etkilemek i¢in 6nemli bir kaynaga sahip
demektir (Simsek, 2001;170). Odiillendirme yalnizca para iizerine kurulu degildir.
Hem i¢ hem de dis motivasyonla ve hem parasal hem de parasal olmayan odiillerle

ilgilidir (Canman, 2000;231).

Bu gii¢, degerli orgiitsel odiil ve kaynaklar1 kontrol etme yetenegi iizerine
kurulmustur. Insanlar kendilerine fayda saglayacak sonuglara ulasacaklarsa, diger

bireylerin isteklerine veya emirlere uyarlar. Degerli gordiikleri ddiillerin dagitimini
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yapan kisi, bu kimseler {izerinde gii¢ kullanabilir. Ovgiiler, terfiler, izinler, arzu edilir
islerin tahsisi yoneticilerin kontrol edebildigi sonuglardir. Yoneticiler bu sonuglar
kontrol edebildikleri siirece, odiillendirici giice sahip olacaklar ve bu giicii devam
ettirebileceklerdir. Bu kaynaklara sahip olmanin yaninda, bunlari uygun sekilde
kullanmayr bilmek gerekir. Adil ve esit sekilde davranilmadigini hisseden
calisanlarda performans diistikligi, is tatminsizligi yasanabilir. Yoneticinin digerleri
lizerinde gii¢ sahibi olabilmesi i¢in bu kaynaklar1 geregi gibi yonetmesi gerekir.
Sirket politikalari, sendika sozlesmeleri ya da bunun gibi kisitlamalar yoneticileri
odillerin dagitimimi kontrol etmekten alikoydugu icin, yoneticiler odiillendirme

giiciine her zaman giivenemezler. (Ozkalp;250).

Isminden anlasildig1 gibi 6diile dayal giictiir. Burada giiciin saglanabilmesi
odill, verme giiciine baghidir. Yonetimde bir yonetici 0diil verme giicline sahip
degilse bu agidan gii¢ saglamasi imkansizdir. Astina sadece ceza verme yetkisi olan
iist odiillendirme giicline sahip olmayacaktir. Burada onemli olan 6diiliin bizzat
verilmesi degil astin hakkindaki rapora dayanan o6diil {ist kademe tarafindan
verilebilir. Ast istiinii ddiillendirici bir yonetim kademesinde olduguna inaniriz bu
cesit bir giicii kabul eder. Burada 6nemli olan 6diillendirme giiciiniin 6diil verme
giiciiyle ayn1 olmadigidir. Daha ¢ok bir kisinin 6diile dayali olarak diger bir kisiyi
etkileme giiciidiir. Bir kisi ¢esitli ddiilleri verme durumunda olabilir fakat hi¢ veya
cok az odillendirme giiciine sahiptir. Odiillendirme cesitli olabilir. Ucretlerin
arttirtlmasi, ylikselmek i¢in {ilke disina gonderilme, basarili olduguna iliskin yazi
gondermek 6diil olarak ikramiye vermek veya olumsuz kosullarin kaldirilmas: veya
igyerinin kosullarinin ve yerinin degistirilmesi isletmede istenen miktar kadar satig
yapilmast i¢in 6diil vaat edilebilir. Once belli bir is igin bir 6diil vaat edilir. Bu 6diil
giicii saglar. Istenilen iiretim seviyesine ulagsmak i¢in calisan personel iizerinde
yoneticinin 6dil giicii vardir. Vaat edilen ddiillerin yerine getirilmemesi 6diil giiciinii
kiracaktir. Odiil verilecegi konuda 6diil verilmemesi astin bu giicii kabul etmesi veya
etmemesine yol acacaktir. Odiil verme olumlu veya olumsuz kosullarla ilgili olabilir.
Birinci durum daha iyi kosullarin saglanmasi iicret artigi ikramiye ddenmesi ile
tesekkiir yazis1 seklinde olabilir. Ikinci durum olumsuz kosullarm ortadan
kaldirilmasi igin oOdiil vaat edilebilir. Richards ve Geenlaw bu konuda sunlari

sOylemektedir. Etkileyicinin istedigi 6diiller tatminde olumlu bir artis veya tatminde
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bir azalistir. Ornek olarak bir yonetici bir personelinin daha iyi sekilde ¢alistig
zaman ona bazi sozler vermek, etkiler, iyi daha fazla iicret alacigini veya olumsuz is

kosullarmin degistirilecegini bildirir. (Ozalp, 2003;264-265).

Zorlayic1 ve odiillendirme giicii birbirinin karsiigidir. Odiillendirme giicii
olumlu seylerin elde edilmesi ya da olumsuz seylerin uzaklastirilmasi bi¢iminde,
odiillendirici  sonuglar1 dagitma yetenegine dayanir. Eger diger insanlarin
odillendirici sonuglar1 alip almayacaklarina karar verilirse, isteklerini yerine

getirmeleri karsiliginda onlar 6diillendirmek etkileyebilir. (Kirel, 1998;15)

1.4.2 Zorlayic1 Giig

Grup lyelerini belirli bir yonde davranisa yoneltmek i¢in bagvurulan maddi ve
manevi zorlanmalar ifade eder (Simsek, 2001;170). Bir baska deyisle talep edilen
kaynaklarin kontrolii yaninda, yoneticiler cezalandirma kontroliidiir. Korku, bireyleri
motive edici unsurdur. Kisi, verilen emirlere karsi gelmesi sonucunda meydana
gelecek olumsuzluklardan korkmasi nedeniyle giicii kabul eder. Yani, ceza tehdidi ile
is yaptirmak on plandadir. Maas kesintisi, ihtar alma, isten ¢ikarilma tehdidi gibi
cezalar, astlarin yoneticinin her istedigini yapmasini saglar. Cezalandirma geregi gibi
kullanilmadig: takdirde etkili olmayacaktir. Cok kati1 veya tutarsiz kullanildiginda
istenmeyen sonuclar dogurabilir. Zorlayict gii¢, kaynaklan elinde bulundurmakla

ilgilidir ve orgiitlerde en 6nemli gii¢ kaynagidir. (Ozkalp;251).

Zorlayic1 gili¢ odiillendirme giiciine benzetilebilir. Ancak 6diillendirme
giiciiniin tam tersidir. Burada 6diil verme yerine ceza verme ge¢cmektedir. Bu gii¢
korkuya dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle olumsuz o&diillerden s6z edilebilir.
Zorlayict giic, ceza tehdidi ile is yaptirmak gerektiginde daha fazla agirliktadir. Maag
kesintisi, thtar verme veya olumsuz bir yaz1 génderme seklinde de olabilir. Burada
ceza tehdidi ylikselmenin veya maas artisinin engellenmesi seklinde olabilir. Burada
ceza tehdidi ile etkileme s6z konusudur. Babanin ¢ocuguna yaramazlik etmeye
devam halinde dévecegini sdylemesi, spor klubii yoneticisinin, kotii sonuglara devam

edildigi takdirde sporcularin maaglarindan kesinti yapacagini sdylemesi, vardiya
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sefinin iiretim diisiikliigii devam etmesi halinde is¢ilerin ikramiyelerinin kesilecegini
bildirmesi ve Ogrencilerin  tembellige devam etmeleri halinde smifi
gecemeyeceklerini bildiren 6gretmenin zorlayict giicli kullanarak onlar1 etkilemeye
calistig1 goriilebilir. French ve Rawen’e gore bu ikisi arasinda bir aymrim yapmak
gereklidir, zira dinamikleri farklidir. Odiil giicii bagimsiz bir sistemde yer almasi
oldugu halde zorlayici giiciin etkileri bagimsiz olacaktir. Odiil giicii {istiin ast1

tizerindeki etkisini artiracak zorlayici gii¢ ise daraltacaktir (Ozalp, 2003;265).

Fiziksel gili¢ genellikle gorlintisinden daha onemlidir. Ciinkii ¢ogu zaman
baskalar1 tarafindan fark edilemeyecek sekilde gizlenir. Boyle olmakla beraber, onu
kullanacak potansiyel vardir ve bir¢ok karar gozle goriilmeyen fiziki giiclere dayali
olarak almir (Robbins, 1994;189). Zorlayici gii¢ insanlarin iizerinde sik sik
kullanildigr zaman onlar1 rahatsiz eder, incitir, onlar1 sik sik kinamak kontrolii de

giiclestirir. Zorlayict giicii kullanma kaynaklar1 elinde bulundurmakla ilgilidir. (Kirel,

1998;14)

1.4.3 Yasal Giig

Orgiitsel  hiyerarside,  yoneticilerin  pozisyonlar1  nedeniyle astlarin
davraniglarin1 etkileme giicline yasal gilic adi verilir. Yasal gii¢, genellikle bireyin
formal pozisyonundan veya derecesinden kaynaklanir. Orgiit {iyeleri, daha yiiksek bir
pozisyona sahip kisinin davranislar1 etkileme c¢abalarim1i kabul etme eylemi
icerisindedirler. Yasal giiclin gecerli olabilmesi i¢in, yoneticilerin oOrgiitsel
sorumluluklarinin gegerli oldugu alanda bu giicii kullanmalar1 gerekir. Ornegin;
sekreter mektup yazmak, telefonlar1 cevaplamakla yiikiimliidiir. Fakat miidiir,
oglunun ddevlerini yapmasini istediginde, sekreter bu isi yapmakla ylikiimlii degildir

(Ozkalp ve Kirel, 2003;251).

Yasal giic daha ziyade adindan anlasildigi gibi yasalara dayali bir giictiir.
Ailede babanin giicii, hiyerarsik diizende ¢esitli yoneticilere verilen gii¢, polisin giicii
yasal glictiir. Bagkalarin1 etkileme yasal giice dayanmaktadir. Yetkili kisilerin emir

verme ve astlarindan gorevlerini yapmalarini istemelerinin astlar tarafindan kabul
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edilmesi ve onlarin yasal gii¢lerinin oldugunun aksi takdirde olumsuz sonuglara
varacaklarinin astlarin kabul etmeleridir. Burada 6nemli olan konu etkilenenlerin
etkileyenin astlarin davranislarin1 etkileme hakkina sahip olduklarim1i kabul
etmeleridir. Bir boliim sefinin iist yonetimce yetkili kilimmasi yasal bir giiciin
verilmesi demektir. Astlar bu yoneticinin emirlerine uymay1 kendisini kesinlikle
mecbur hissetmesi olayr vardir. Bu mecburiyet sosyal dengelerden veya sosyal

hiyerarside bir kisinin durumundan ortaya ¢ikabilir (Ozalp, 2003;267).

Bu giig tiirli, grup liyelerinin, yoneticinin kendilerinin davraniglarini belirleme
hakkina sahip oldugunu kabul etmeleriyle ilgilidir. Yasal giic esasinda otoriteyi
temsil etmektedir. Burada, astlarin, {ist kademelerden gelen emir ve buyruklara
uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur. Yasal giig, se¢imle veya
atamayla belirli bir mevki veya konuma getirilen bir kimseye verilen bigimsel

(resmi) yetkiyi ifade eder (Simsek, 2001;170).

1.4.4 Uzmanhk Giicu

Onder veya yonetici konumundaki kisilerin bilgi, deneyim ve uzmanliklartyla
ilgili olan bu kaynak is basariminda en etkili araclarin basinda yer alir. Karizmatik
gii¢ kaynaginda oldugu gibi, bu gii¢ kaynaginda da astlarin algis1 biiyiik 6nem tasir.
Ciinkii astlar, bir yoneticinin bilgi, uzmanlik ve deneyimine ne Ol¢lide fazla deger
veriyor ve ona giiveniyorlarsa o kisiden olumlu yonde etkilenmeleri o denli fazla ve
kolay olacaktir. Is érgiitlerinde rastlanan kurmay personelin giicii uzmanlik giiciine
ornek olusturabilir. Gergekten bilgi, deneyim ve 6zellikle uzmanlik giicii yiiksek bir

kurmay personelin, hat yoneticileri daha kolay etkileyebilecegi sdylenebilir (Simsek,

2001;170).

Orgiitteki diger insanlar1 etkilemede kullanilan en yararli yoldur. Uzmanlik
giicii, 6zel beceri veya bilgi {lizerine kuruludur. Bu gii¢, genellikle nadir alanlarda
sahip veya bilgi iizerine kuruludur. Sahip olunan bilgiden kaynaklanir. Ornegin; bir
dis hekimi, dis bakimi ile ilgili bir alanda uzman olarak tanindiginda, hastalarin dis

bakimu ile ilgili davranislarini da etkileme giicline sahiptir. Dis hekiminin vergi ile
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ilgili verdigi tavsiyeleri pek dinlemeseler de, yine de verdikleri bilgileri dikkate
alirlar. Bir konuda uzman olmak, digerlerinin size bagimli olmasini saglar. Insanlar,
uzman Kisilere saygi duyarlar. Uzmanlik giicli, diger departmanlarla ve orgiitlerle
calismak durumunda olan bireylerin sahip olmasi gereken bir Ozelliktir. Uzman
olarak goriilmesi bireylere gili¢ ve yaraticilik katar. Uzmanlik giicli; 6diillendirici,
yasal ve zorlayici giice gore bireysel bir giictlir. Digerleri ise orgiit araciligiyla ortaya
cikmaktadir. Ornegin; bir sekreterin 6rgiit icinde diisiik bir seviyedeyken, alaninda

uzman bilgilere sahip olmas1 miimkiindiir (Ozkalp ve Kirel, 2003;251).

Bilgi yetenek ve tecriibeye dayanan bir giictiir. Muhasebe de mali konularda
cok iyi yetismis bir elemanmn bu konuda giic saglamasi miimkiindiir. Isletmede
danismanlarin  giic elde etmeleri kurmay iligkilerden ve bilgilerinden ileri
gelmektedir. Max Weber bu gercegi bir organizasyonda dosyalarin incelenmesi
oldukea biiyiik giic saglar diyerek yillar dnce isaret etmisti. Bu ¢esit gii¢ etkileyenin
bilgi ve tecriibesine bagli oldugu kadar etkilenen etkileyenin bilgisine giivenme
derecesine baglidir. Cocugun babasinin bilgisine glivenmesi, doktorunun
tavsiyelerine aynen riayet etmesi veya avukatinin dediklerini uygulamasi bunlarin
giiclerinin  bilgilerine dayanmasindan ileri gelmektedir. Doktorun teshisine
giivenmeyip basgka doktora gitmek doktorun giiciiniin kabul edilmemesi nedeniyledir.
Ayrica ¢ok basarili bir doktorun yasal islerimizle ilgili tavsiyelerine pek Onem
vermeyiz. Etkilenen tarafindan bu giiciin kabul edilmesi i¢in hem etkileyenin bilgili

oldugunu kabul etmesi hem dogru sdyledigine inanmasi gerekir (Ozalp, 2003;267).

Haberlerin kontrolii de bilginin gili¢ haline gelebilmesinin bir baska yoludur.
Gazete, radyo, televizyon gibi topluma hitap eden araglarin kontrolii bunu agiklikla
gosterir. Biraz daha kapali bir sekilde haberlerin ¢cogunu kolaylikla elde edebilecegi
bir organizasyonda gorevli kimseler, bilgi durumunun kendilerine gii¢ sagladigini
hissederler. Ornegin, bir sirketin mali konularinin basinda olan bir kimse muhasebe
ve diger konulardaki verilere sahip bulundugundan bu tiir giice sahiptir. Biirokrasi
konusunun kuramcist Max Weber bu gercegi, “bir organizasyonda dosyalarin
incelenmesi oldukga biiylik gii¢ saglar” diyerek yillar 6nce isaret etmisti (Robbins,
1994,190).
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1.45  Ozdeslik (Karizmatik) Giicii

Baskalar1 tarafindan sevilen ve saygi duyulan bireyler, direktifler yoniinde
digerlerinin faaliyetlerini etkileyebilir. Bu giiclin kaynag kisilik 6zellikleridir. Bir
bireyde diger bir kisinin begendigi, ¢ekici buldugu 6zellikler varsa ve bundan dolay1
bu kisi ona baglanmigsa veya ona benzemeye calisip o kisi ile biitiinlesiyorsa, s6z
konusu bireyin tasidig giic 6zdeslik giliciidiir. Aranan niteliklere ve iyi bir {ine sahip
kidemli yoneticiler, onlar1 taniyanlarin kisilik 6zellikleridir. Onlardan daha basarili
olmak isteyen genc¢ yoneticiler iizerinde bu tir bir gii¢ kullanabilir. Burada
digerlerinin istenen davraniglar1 gostermesinin nedeni saygi, hayranlik ve 6zdeslik
giicli tasiyan lst ile 6zdeslesme istegidir. Bu gii¢ temelleri bagimsiz degillerdir.
Yoneticiler, farkli kosullarda, farkli kombinasyonlarda bu gii¢ temellerini etkili bir
sekilde kullanabilirler. Yapilan bir calismaya gore, ¢alisanlarin patronlarin emirlerini
yerine getirmesinin en blylik {i¢ sebebinin yasal, zorlayict ve odiillendirici giic
oldugu saptanmistir. Bir diger calismaya gore; yoneticilerin diizeyleri ve kullanilan
uzmanlik-6zdeslik giici ile ¢alisanlarin duygusal katilimi ve islerine baglilig:
arasinda ¢ok giiclii bir korelasyon oldugu saptanmistir. Uzmanlikta, 6zdeslik giicii
sayesinde performans artist goriilmekte, tatmin orami artmakta ve is goren devir
oranlan azalmaktadir. Yine de kesin bir seyler sdylemek zordur. Ornegin; bazi
durumlarda zorlayic1 gli¢ daha uygunken, bazi durumlarda uzmanhk giicii
performans artisinda daha etkili olabilir. Yapilan bir bagka ¢alismada, zorlayici gii¢
kullanim1 sonucunda astlarin drgiite baglhiliginin olmadigi ortaya ¢ikmistir. Ozdeslik
ve uzmanlik giiclerinin kullanimi1 sonucunda ise astin Orgilite baghligini saglama

olanag yiiksektir (Ozkalp ve Kirel, 2003;251-252).

Karizma kelimesi Max Weber tarafindan sosyolojiye kazandirilmis bir
kavramdir. Kelime anlami1 askin varligin vergisi, olaganiistii demektir (Aslantiirk ve
Amman, 2001;178). Tarihsel olarak karizma kavrami “yetenek” anlamindaki eski
yunan kelimesinden tiiremistir. Daha sonra Hiristiyan Kilisesi tarafindan; Tanrimin
lyilestirme, tahmin gibi siradisi, hiiner isteyen isleri yapabilmek icin gonderdigi
yetenekleri agiklamak amaciyla kabul edilmistir. Kelimenin liderlik olgusuna
uygulanmast Max Weber’in Onciiliiglinde olmustur. Weber, karizma terimini

“karizmatik yetki” olarak kullanmistir. Yetkiyi, “belirli bir grubun, belirli kaynaktan
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cikan emirlere itaat etme olasilig1” seklinde tanimlayan Weber, geleneksel yetki,
karizmatik yetki ve ussal-yasal yetki olmak iizere ii¢ tiir yetkiden s6z etmektedir
(Kirel, 2000-2001;45). Bir baska deyisle karizma, izleyenlerin Onderlerinde
gordiikleri Allah vergisi efsanevi gii¢ olarak tanimlanabilir. Karizmatik 6nderlik ise
boyle bir giicii yaratan kisisel yeteneklere sahip kisilerin, izleyenler iizerinde
olagandis1 etkiler saglamasi demektir. Kavram oldukca eskidir ve yunana kadar
uzanir ama modern gelismeler Robert House'in goriislerine dayanmaktadir. Politik ve
dini 6nderleri inceleyen House, karizmatik dnderlerin kendilerine ve astlarina giiven
duyan ve onlardan biiylik beklentileri olan, ideolojik goriis sahibi kisiler oldugunu
soylemektedir. Izleyenler kendilerini &nderleriyle ve &nderin  gdreviyle
Ozdeslestirirler. Asir1 sadakat, baghilik ve giiven gosterirler; O6nderin deger ve
davraniglarina 6zenirler ve Onderle iliskilerinden kisisel saygimnlik elde etmeye
calisirlar. Daha sonralar1 Bernard Bass Lee Lacocca ve George Varga gibi is yagami
onderlerini de iceren daha genis bir karizmatik 6nderlik profili ¢izmeye calismistir:
Bass’a gore bu Onderler cok {istlin tartisma ve inandirma giiciine, teknik uzmanliga
sahiptir ve astlarinda tutumsal, davranigsal ve coskusal degisiklikler yaparlar. Bu
etkileri nedeniyle karizmatik Onderler izleyenlerin is basarimlarinda beklenilenin

Otesinde basari ve Ondere ve onun gorevine giiglii bir baglanma saglarlar (Can,
2002;222).

Bu gii¢, astlarin kendilerini etkileyenin kisiligine giivenmelerine baglidir.
Psikolojik olarak bir digerinin onderligini kabul etmek onun giiclinii kabul etmektir.
Onderlik yeteneklerine sahip olanlar inisiyatifleri, dogru karar verme ve ast1 koruma
gibi ozellikleriyle etkileyenler iizerinde gii¢c saglamis olurlar. Bazen yetkili kisilerin
ornegin, bir miidiirlin bu ¢esit giicli olabilecegi gibi bazen hig bir yetkisi olmayan bir
personelin, digerleri iizerinde karizmatik giicii olabilir. Isgilerin pazar giinii
calismalar1 istenildiginde bir is¢inin giicline bakmalar1 o iscinin bu g¢esit bir giicii

dolayisiyla etkileme giicii oldugunu gésterir (Ozalp, 2003;.268).

Onder veya yénetici kisiliginin astlarda saygi uyandirmasi, onlara ilham
vermesi, onlarin arzu ve isteklerini dile getirmesi ve biitiin bunlarin sonucunda bu

kisiligin onlar tarafindan ornek alinmasi benzesim ve karizmatik giiclin temelini
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olusturur. Buda daha ¢ok dnder veya yoneticinin kisisel 6zellikleri ve davraniglari ile

ilgilidir (Simsek, 2001;170).

Karizmatik liderlikten ilk s6z eden, Isvicreli Jurg Weber’in kavramsal bir
modele dayanmayan tanimi, daha sonra bir¢ok bilim adam tarafindan incelenmis ve
arastirma konusu olmustur. Conger ve Kanungo, uzun yillar karizma konusunda
calismis ve bu konudaki hipotezleri bilimsel arastirmalarla incelemislerdir.
Karizmatik insanlarin davraniglar sekiz boyutta incelenmistir. Arastirma sonucunda

bu ozellikler, en giigliilden en zayifa, sdyle siralanmistir (Baltas, 2002;133):

1.Alisiimamis davranislar gostermek,

2. Kisisel risk almak,

3.Gelecege doniik vizyon sahibi olmak,
4.Kendilerini izleyenlerin ihtiyaglarina duyarlhlik,
5.Koklii degisim i¢in harekete gecmek,

6. Sartlar1 gergekei olarak degerlendirmek,
7.Kendini giiclii bir sekilde ifade etmek,
8.Statlikoyu degistirmek i¢in miicadele etmek.

1.5. GUCUN YONETIMI

Insanlar ve olaylar iizerinde etkileme veya degistirme giiciiniin bulunmamasi
dayanilmaz bir duygudur. Cereyan eden olaylar karsisinda caresiz kalmak bir insan
icin oldukca ac1 vericidir. Herkes daha fazla giic ister. Ancak agiktan giiciin pesinden
kosmak olumsuz ve tehlikeli olarak kabul edilmektedir. Giicli mesru yollardan elde

etmek veya dyle goriinmek hayati 6neme haizdir.

Insanlar yasadiklari siirece iyi seylerin pesinden giderler. Gii¢ bu hayalleri
tesvik ettigi ve onlarin gerceklestirilmesini miimkiin kildig1 siirece giiven iginde
uygulanir. Cogunluk tarafindan benimsenmeyen fikir ve ideallere dayanan bir iktidar
asla uzun omiirli olamaz. Gii¢ her zaman ve her yerde aynmi kanunlara dayanir.

(Berle, 1980;1)
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Pfeffer’e gore gii¢ yonetiminde dort kanun yer alir (Pfeffer, 1994;384-386):

Birincisi, hemen her orgiitiin farkli ¢ikarlar barindirdigini bilmek demektir.
Dolayisiyla, yapacagimiz ilk islerden biri, politik yapiyr inceleyerek belli bash
cikarlar1 ve orgiite agirhgini koymus politik birimleri saptamak olmalidir. Herkesin
dostumuz olacag1 ya da goriislerimize katilacagi fikrine kapilmamamiz sarttir, hatta
tercihlerin esit dagildigini bile varsayamayiz. Orgiitlerde ¢ikar Sbeklesmeleri vardir;

bunlarin nerelerde bulundugunu ve kimlere bagl oldugunu anlamamiz gerekir.

Ikincisi, bu farkli birey ve birimlerin bizim i¢in dnem tasiyan konularda ne gibi
goriiglere sahip oldugunu o6grenmek demektir. Ayrica, onlari bu perspektifi
benimsemeye iten nedenleri anlamak demektir. Bizimkinden farkli bir perspektife
sahip kisilerin bizim kadar akilli, bilgili ve zeki olmadigina karar vermek cok
kolaydir. Eger bu inancla yola ¢ikarsak, her biri digerinden daha koétii bir dizi hareket
tarzindan birini se¢gme olasiligimiz yiiksektir. Birincisi, goriislerimize katilmayan
kisileri asagilayabiliriz eger bizim kadar becerikli ya da bizim kadar zeki degillerse,
ciddiye alinmayr hak etmiyorlar demektir! Kisilik ve goriisleri itibariyla bize
benzeyen insanlarla geginmenin higbir zorlugu yoktur. Orgiitlerde basarili olmanin
gercek sirr1, bizden farkli ve belki hoslanmadigimiz kisilere, yapilmasi gereken seyi
yaptirabilme yetenegidir. Ikincisi, eger insanlarin yeterli bilgiye sahip olmadigin
diistiniirsek, onlar1 "bilgilendirmeye" kalkabilir veya olgular ve analizlerle onlar1 ikna
etmeye caligabiliriz. Bu bazen ise yarar, ama ¢ogu zaman da yaramaz, ¢linki
insanlarin goriis ayriliklar1 bilgi eksikliginden degil, bizim sundugumuz bilgileri
baska bir perspektifle degerlendirmelerinden kaynaklaniyor olabilir. Cikar
gruplariin bakis agisint ve bu bakis acisinin altinda yatan nedenleri kavramak,
onlarla pazarlik etmemizi ve cesitli yaklasimlara nasil tepki gostereceklerini

kestirmemizi kolaylastirir.

Uciinciisii, giic merkezli yonetim, islerin altindan kalkabilmek igin giice (size
kars1 ¢ikanlarin sahip oldugundan daha fazla giice) ihtiyag duydugunuzu bilmek
demektir. Bu ylizden, iktidarin nereden kaynaklandigini ve bu iktidar kaynaklarinin

nasil olusturulacagin1 bilmek sarttir. Gilic kazanma ve kullanma konusunda g¢ok
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hesapli ve stratejik diisiinmek bazen bizi rahatsiz edebilir. Elimizden geleni yapar,
siki ¢aligir, insanlara iyi davranir ve buna benzer seylere dikkat edersek her seyin iyi
olacagina inanmak isteriz. Siki calismamamiz, iyi kararlar vermek i¢in caba
harcamamamiz ve insanlara 1iyi davranmamamiz gerektigini ima etmeye
calismiyorum, ama bu ve buna benzer kliseler, calistigimiz orgiitlerde isleri sonuca
gdtiirmede ¢ogu zaman bize pek yardimeci olmaz. Iktidarn anlamini bilmek ve
iktidar1 kazanmaya calismak zorundayiz. Kendimize iktidar kaynaklar1 olusturmak
icin bir seyler yapmaya hazir olmamiz gerekir, yoksa olmak istedigimiz kadar etkili

olamayiz.

Dordiinciisti, giic merkezli yonetim, orgiitlerde iktidar edinmeye ve kullanmaya
yarayan taktik ve stratejileri (zamanlamanin 6énemi, rgiitsel yapidan yararlanmanin
yollari, baglanmanin toplumsal psikolojisi ve diger etkileme yontemleri gibi) bilmek
demektir. Baska hicbir ise yaramasa bile, bu bilgiler en azindan insan davraniglarini
gbzlemlemede bize ustalik kazandiracaktir. iktidari ve iktidarin disa vuruslarini ne
kadar iyi tanirsak, klinik becerilerimiz o kadar artar. Daha da Onemlisi, iktidar
kullanimina 6zgii taktik ve stratejileri tanimaliyiz ki onlimiizde ne gibi secenekler
oldugunu bilip duruma gore en etkili olacak yontemi segebilelim. Iktidar kaynaklari
olusturma isinde oldugu gibi, bu tiir seyleri de genellikle diislinmemeye ¢alisir ve
glicimiizii kullanma konusunda hesapli ve stratejik davranmaktan kaciniriz. Bu
hatali bir tutumdur. Bizim baz1 tereddiitlerimiz olsa da, bu tereddiitleri tasimayan
birileri ¢ikacaktir. Giiciin olmadig1 yerde bilgi sasilacak kadar etkisizdir. Giicii etkili
bicimde kullanma becerisinin olmadig1 yerde de o gii¢ biiyiik olasilikla ziyan olup

gider.
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2. IS TATMINI ILE ILGILi KAVRAMLAR

Orgiitlerin sahip oldugu kaynaklardan en 6nemlisi insanlardir. Diger biitiin
kaynaklar insan elinde anlam kazamir. Orgiitlerin amaglarina ulasabilmesi icin

calisanlarinin yani insanlarin ve insanlarin olusturduklar1 gruplarin iyi anlasilmasi

gerekmektedir ( Canman, 1995;2).

Bunun i¢in orgiitler, orgiitsel etkinliklerini; sadece yapi, siire¢ ve teknoloji
degisiklikleriyle degil, basarinin en énemli kaynagi olan "Once Insan" felsefesiyle
sonra da, verimlilik, prodiiktivite, kar, bliyiime ¢evre, sosyal sorumluluk, egitim ve
basarmaya Onem verme gibi Olgiitlerle gerceklestirebileceklerini anlamis ve

kavramislardir (Duygulu, 2003).

Orgiit ile calisanlar arasindaki iliskilerde dinamik bir denge s6z konusudur.
Diger bir ifadeyle, aralarinda dengeli bir iliskiler sistemi vardir. Insanlar ve orgiit,
birbirlerinden karsilikli olarak bazi yararlar beklemektedirler. Bunlar1 yerine

getirmek icin bir anlamda sozleserek bir araya gelirler. Buna gore ( Barutgugil,
2002;17,18);

- Insan, 6rgiite yaptig1 katkilar igin orgiitten bir karsilik alir.

- Cesitli insanlarin ve gruplarmm yaptigir katkilar, orgiit iiyelerine verdigi
karsiliklarin kaynagini olusturur.

- Insan orgiitten en az yapti§i katkilar kadar ve daha fazla bir karsilik
alabildigi stirece Orgiit tiyeligini siirdiirtir.

- Orgiit ise, {iyelerin yaptig1 katkilar verecegi karsiliklar igin yeterli oldugu
stirece varligini stirdiirtir.

- Insan, aldign karsihg, kendi degerlerine gore degerlendirecek, orgiite

katkida bulunmay1 siirdiirme kararini alternatifleri degerlendirerek verecektir.

Insanlar1 en yiiksek verimlilikle ¢alistiracak bigimde planlanmuis bir personel

alma, egitim ve dagitim politikasi, bu insanlarin orgiite getirdikleri ve orgiit iiyeligi
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yoluyla tatminini bekledikleri bireysel ihtiyaglari, otomatik olarak karsilamaz.
Boylece, orgiitsel etkililigi saglayan politikalar ve uygulamalarin ¢ok kez, bireyin
ihtiyaclarin1 tatmin edilmemis olarak birakabilmesi, ya da daha kotiisii, kisinin
kendisiyle birlikte getirdiklerine ek sorunlar yaratabilmesi yiiziinden &rgiit
psikolojisinin baslica ikilemlerinden biri ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit, giivenlik, 6z
saygisinin korunmasi, biiyiime ve gelismeyle ilgili asgari ihtiyaglarini karsilayamazsa

kisi yabancilasabilir, giivensiz ve acimasiz olabilir ( Schein, 1978;13)

2.1. IS KAVRAMI

Is, ekonomik anlamda, bireyin yasammni siirdiirmek ya da belirli bir diizeye
yiikseltmek amaciyla giristigi bedensel ve diigiinsel ¢abadir. Toplumsal anlamda is,
calisma yasaminda bagkalariyla iliski kurarak onlarla birlikte yasama c¢abasidir.
Isletme bilimi acisindan daha teknik bir tanimda ise, mal ve hizmet iiretimi icin,
diizenli olarak konulmus bir fonksiyonlar silsilesinin bu fonksiyonlar1 yerine
getirmeyi tiistlenmis bir kimsenin gosterecegi performans oraninda gergeklesmis
durumu olarak ifade edilmektedir. Ekonomi biliminin yaklagimina uygun olarak is,
piyasadan bir karsilik elde etmek i¢in yapilan faaliyetler, olarak tanimlamaktadir.
Psikolojik acidan ise is, istenen amaci en etkin ve etkili sekilde basarmak i¢in i¢ ve
dis ¢evrelerin becerili bir bicimde orgiitlenmesi, degistirilmesi ve kontrolii seklinde
tanimlamaktadir. Dubin'e gore ise is, ticret i¢in mal ve hizmet iiretiminde siirekli
istihdam demektir. Dubin'in bu tanimindan hareketle isin {i¢ 6nemli 6zelligi ortaya
cikmaktadir. Bunlar, isin siirekli olmasi, mal ve hizmet {iretimiyle sonug¢lanmasi ve
ticret icin gergeklestirilmesidir. Burada verilen tiim bu tanimlardan ve isin ¢alismayla
olan farkindan yola c¢ikilarak, is kavrami "bedensel, zihinsel ve ruhsal enerji
harcayarak maddi bir iicret karsiliinda bireyin bagkalari i¢in degerli mal ve
hizmetler iirettigi amagli ve siirekli bir faaliyet" olarak tanimlanmaktadir (Kapiz,

2001).

Isin birey agisindan yiiklendigi yeni anlamlar ve islevler artik sadece fiziksel

yasam1 devam ettirmeye yonelik degil, ayn1 zaman sosyal ve psikolojik ihtiyaglarim
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da saglamaya yoneliktir. Bu baglamda, isin anlami ve islevleri oncelikle birey ve
daha sonra da bireyin ailesi i¢in daha da 6nemli hale gelmistir. Bu anlamlar; (Kapiz,
2001)

> Is bir kimlik ve statii kaynagidir. Bireyin bir aidiyet ve kimlik duygusu
olusturmasinda is rolii ¢ok Onemlidir. Bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi,
beceri ve yeteneklere sahip olma deneyimi, bireysel kimligin gelismesini saglayan
bir firsattir. Calisana ve onun ailesine sosyal bir statii saglar. Ancak is kimligi
emeklilik ve issizlik durumunda kaybedilebilir.

> s, aile disinda arkadaslik iliskilerinin ve sosyal iletisimin bir kaynag
olarak, hem aile iliskilerinden duygusal bir kagis, hem de kisisel iligkiler alanin1
zenginlestirir.

>  Is diizenli ve zorunlu bir faaliyet kaynagidir. Bireyin zamanini planlar,
bdylece belirli bir diizen i¢inde yasam gereksinimini karsilamasini ve zamanin
periyodik olarak algilamasini saglayarak. Onceden belirlenen zamanlarda galigilir
ve dinlenilir.

> Is bir amag duygusu kaynag olarak da yaraticilik, egemenlik ve amag
duygusu saglar. Is bireyin baskalarindan bagimsiz olarak yasam amaglarini
gerceklestirmesine ve bagsarmasina yardimet olur.

> s, gelir ve kontrol kaynagidir. Emegi karsilig1 aldig {icret, yasamini
siirdiirmesini sagladig gibi, bos zamanin1 bagimsiz ve Ozgiirce belirlemesini
saglar. Bireyin ve ailesinin hem yasam standardini belirler, hem de buna bagh
olarak bos zaman aktivitelerini diizenlemesinde etkindir.

> Bireylerin isten almayi bekledikleri odiil ise, iicret ve calisma
kosullarinin iyilestirilmesinden ¢ok, igsel basari, kisisel becerilerini kullanabilme
ve kisisel gelisimlerini saglayabilmektir. Gortildiigi gibi isin insan yasaminda

onemli bir yeri vardir.

2.2. IS TATMINI KAVRAMI VE TANIMLAR

Is tatmini insanm, kendisinde aradigi ve almaya hakki oldugu seyleri is

cevresinin biitliniinden (is, amirler, calisma grubu, orgiit ve belki de genel olarak
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yasam) saglayabildigini hissetmesidir. Bunlar elbette yas, cinsiyet, medeni durum,
zeka, kisilik ve kariyer hedeflerine gore farklilik gdsterecektir. Is tatmini, dogasi
geregi zihinsel olmaktan ¢ok duygusaldir. Cogu kez de paradan ¢ok daha onemlidir
ve mutluluk gibi tamamen kisisel bir seydir. Is tatmini yiiksek calisanlarin
olusturduklart orgiitlerin son derece etkin olduklarini séylemek dogru bir yaklasim

olacaktir ( Duygulu, 2003 ).

Latincede yeterli anlamina gelen “satis” kelimesinden tiiretilen “tatmin”
kavraminin yorumlanmasinda iki temel ilke vardir. Bu ilkelerden birincisi tatmini bir
stire¢, ikincisi ise bir sonug¢ olarak goriir. Bir siire¢ olarak tatmine bakildiginda
tatminin kendisinden ziyade temelinde yatan unsurlar ve psikolojik siire¢ler iizerinde
durulur. Bu bakis agisi, alinan ve beklenen arasindaki bir degerlendirmeyi ortaya
koyar. Sonu¢ agisindan tatmin ise beklentinin karsilanmasi olarak goriilebilir. Is
tatmini ise; bir ¢calisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel deger
yargilariyla Ortiistiiglinii ya da Ortliismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu

yasadigi bir duygu olarak tanimlanabilir (Yaprakli, 2007;67).

Is tatmini denince, isten elde edilen maddi cikarlar ile iscinin beraberce
caligmaktan zevk aldigi is arkadaglari ve eser meydana getirmenin sagladigi bir

mutluluk akla gelir (Eren, 1993;112).

[s tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, ydnetimin tutumu) ya da isten elde edilen
sonuglarm (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin
normlar, degerler, beklentiler sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina iliskin
algilarina kars1 gelistirdigi igsel tepkilerden olusmaktadir. Bu anlamda, is tatmini,
calisanlarin is ve isin sagladiklarina iligkin bir algis1 ve bu algiya karsilik olarak
verdigi duygusal cevaptir. Is tatmini genellikle ¢alisanin is ortamindaki
deneyimlerinin onun iizerinde biraktig1 olumlu etki olarak diistiniiliir. Kisi isinden
gerekli tatmini buluyorsa isine ve is ortamina karsi olumlu bir tutuma sahip olacaktir.
Uzmanlar ig tatmininin, is performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kiriklig1 gibi
tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade etmektedir. Genellikle, is tatmininin yiliksek
oldugu durumlarda isten ayrilma orani ile devamsizligin daha diisiik oldugu

saptanmigtir (Giindiiz Cekmecelioglu, 2005;28).
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Locke is tatminini “bir kisinin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir
edilmesi sonucunda, onu memnun eden olumlu duygusal bir durum saglanmas1” diye
tamimlar. s tatmini, bir grup sorumlulugu olan morale karsin, kesinlikle bireysel bir
sorumluluktur. Grubun moralinin yiiksek olmasina ragmen bir ferdin is tatmini diigiik

olabilir. Bunun terside miimkiindiir ( Hiiseyin Izgar, 2003;125).

Germann ve digerleri is tatmininin isin c¢alisanlarin benzersiz kisiligine ve
kisinin yasam degerlerine uydugunda ve yetenek ve kabiliyetlerinin en {ist diizeyde

kullanabildiklerinde arttigini belirtmektedirler (Germann et al, 1989;18).

V. Vroom is tatminini ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve davranislarina
iliskin ¢ok degisik is tutumlarinin bir pargasi olarak gormektedir. Buradan is tatmini
kiginin isine karst besledigi duygu, diisiince ve degerlendirmelerinden olusan

tutumlar1 olarak ag¢iklanabilir (Budak, 2006;5).

Bir igyerinin amacina ulagmasi, c¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi,
calisanlarin yasam kalitesinin arttirilmasi ile miimkiindiir (Izgar, 2003;126). Is
tatmini, ¢alisanlarin isi ile ilgili olarak olusan ve Orgiitiin basarisini etkileyen bir

duygu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3. IS TATMINININ ONEMI

[s tatmininin hayatimiz iizerindeki etkileri son derece agiktir. Yoneticiler
calisanlarin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢ nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi
tatminsiz is¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska bir ise
gecmenin yollarini arar. Bu da orgiite biiyiik zarar verir. Ikincisi is tatmini yiiksek
olan kisi daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisii is tatmini yiiksek olan kisi bu
mutlulugunu is disina da tasir ve daha uzun yasar. Tatmin olan ¢alisan ise zamaninda
gelir ve devamsizlik yapmaz. Ayrica isten ayrilma istegi ¢ok diisiiktiir. Yapilan
calismalarda tatminsiz iscilerin sik sik hasta olduklari goriilmiistiir. Ozellikle bas

agrist ve kalp rahatsizliklar1 sik¢a goriilen hastaliklardir. Bu nedenle is tatmini



48

yiiksek olan kisiler daha az doktora gider, daha az rapor alir. Bu da orgiit agisindan
saglikla ilgili masraflarda bir azalma saglar. Tatminsiz is¢i hem isyerinde hem de
sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlart mutsuz eder

(Ozkalp ve Kirel, 2003;75).

Insanlar  kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve gergeklestirmek
istemektedirler. Is tatmini elde edemeyenler higbir zaman psikolojik olgunluga
erisememektedir. Is tatmininin saglanamamasi bireyleri hayal kirikligina
ugratmaktadir. Is, insan hayatinin odak noktast oldugundan issiz olan kisi
umutsuzluga diismektedir. Insanlar zorunlu olmadiklarinda bile calismak
istemektedirler. Is tatminindeki bosluk ve isten soguma, diisiik moralin, diisiik
verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturmaktadir (Akgiindiiz,

2006; 76).

Ozetlersek is tatmininin yonetici, toplumsal ve kisisel hayat i¢in 6nemi vardir.
Iste tatmin olan ¢alisanlar tatmin duygusundan kaynaklanan olumlu davranislarini

hayatlarinin diger alanlarinda da siirdiirtir.

2.4. 1S TATMINI YAKLASIMLARI

Isletmenin amaglara ulasabilmesi icin, dnemi gittikce artan insan unsurunun,
kisisel amaglarini orgiitiin amaclar ile uzlastirma geregi ortaya ¢ikmistir. Bu konuda
bilim adamlar1 tarafindan ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar
neticesinde, is tatmini ile ilgili kuramlar gelistirilmistir. Aragtirmacilar, yonetim
stireglerinin gelisim agamasindan etkilenerek, bazi yaklasimlar ortaya koymuslardir

(Izgar, 2003;127).

Is tatmini birgok kavramla da i¢ ice gecmistir. Bunlar, motivasyon, is doyumu,
giidiileme, moral, tutumlar, isini sevme, ise uyum, is adaptasyonu, Orgiitsel
vatandaslik v.b. kavramlarla ortak amaglar icerir ve hepsi calisan davranislarini

yonlendirmeye yonelik yontemler ile ilgilenir. (Budak, 2006;4).
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Insan psiko-sosyal bir canli olarak cesitli ihtiyaclara sahiptir. Bu ihtiyaclarin
bir kismi fizyolojik ve somut ihtiyaglardir. Bir kismi ise daha soyut, gozle
goriillemeyen ama son derece onem tasiyan ihtiyaclardir. Iste birey bu ihtiyac ve
arzularini tatmin etmedikge bir i¢ dengesizlik durumu ortaya ¢ikar. Bireyin arzu ve
ihtiyaclarin1 belirleyen giidiiler kisiseldir. Bunlar sosyal ¢evre ve kiiltiiriin etkisiyle
zaman icinde yon degistirebilir, giliciinii kaybedebilir veya artirabilir. Dolayisiyla,
kisinin i¢inde bulundugu sosyal c¢evresiyle celismeyen arzu ve isteklerinin

karsilanmasi gerekir (Sahin, 2004;525).

Amerika’da Elton Mayo ile arkadaslar1 tarafindan 1920’li yillarda yapilan
Hawthorne arastirmalar1 tatmin olmus ¢alisanin daha cok {iretim yapacagi tezinden
hareketle, baslangicta klasik teorinin bir nevi uygulamasi olan fiziki faktdrlerin
incelenmesiyle baslamistir. Arastirmalar ilerledikce Elton Mayo ve arkadaslari,

sosyal faktorlerin is tatminine ve bdylece iiretime etkisi oldugunu fark etmislerdir (

Ulusoy, 1993;2).

Daha sonra is tatmini iizerine arastirmalar devam etmistir. Geleneksel (klasik)
yaklagimda daha ¢ok calisanlarin fiziksel sartlar1 iizerinde calimsalar yapilmisti.
Hawthorne arastirmalari ile sosyal faktorlerinin is tatminine ve verimlilie etkisinin
oldugu fark edilmistir. Bu ¢alismalarla beraber insan iliskileri yaklasimi caligmalari
baglamistir. Daha sonra Herzberg, Mausner ve Synderman’in arastirmalari ile igin

cagdaslastirmasi ekolii baglamistir ( Kogel, 2003;227,228).

Isin ¢agdaslastirilmasi ekoliindeki arastirmacilarin amaci, is organizasyonu
yapilirken, bireyin is tatminini saglamak ve grup iliskisini doyurucu bir sekilde
vermektir. (Ates, 2005;63). Cagdas yonetim anlayislarinin ise insan faktoriinii 6n

plana ¢ikardigimi gormekteyiz.

Tatmin edilen bir ihtiyag, bu tatminin etkisi geginceye kadar davranislar
tizerinde etkili olmayabilir. Ancak bazi durumlarda ihtiyaclar tatmin edilmekle
kaybolmazlar ve hatta daha da kuvvetlenirler. Thtiyaclar genel olarak birinci derecede
temel ihtiyaglar ve ikinci derecede tamamlayic1 ihtiyaclar olarak iki grupta

incelenebilir. Birinci derece ihtiyaglar insan fizyolojisi ile ilgili oldugu icin
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"fizyolojik ihtiyaglar" olarak isimlendirilirler. Ikinci derecede olan tamamlayici
ihtiyaclar, temel ihtiyaclara oranla daha az belirlidirler. Bu ihtiyaglara 6rnek olarak,
kisisel takdir, gorev sorumlulugu hissetme ihtiyaci, iddia etme, sefkat duyma,
yarigma, bazi seylere sahip olma, bazi kimselerle birlikte olma ve onlar1 arama

arzusunu sayabiliriz.

Bu kapsamda, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi, Herzberg’in Cift
Faktor Yaklagimi ile Adams’in Esitlik Yaklasimi birer motivasyon yaklagimi
olmakla birlikte is tatminini de inceleyen baslica ¢alismalardir. Is tatminini agiklayan
bu yaklagimlar yaninda, Hackman ve Oldham’in Is Karakterleri Modeli ile Smith,
Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan Cornell Modeli de is tatminini
aciklamaya ¢alisan 6nemli yaklagimlardandir ( Toker, 2007;94).

2.4.1  Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

Bu teorinin kurucusu olan Maslow, diisiince ve calismalarin1 daha ¢ok
insanlarm iyi ve gii¢lii taraflar1 iizerine yogunlastirmistir. Insan tabiatinin esasmin iyi
olduguna inanan, ama kendini gelistirme egiliminin zayif oldugunu sdyleyen
Maslow, iki tip giidiiden bahseder. Bunlardan biri yetersizlik, digeri ise gelisme
giidiisiidiir. Yetersizlik giidiisii ile insan, fiziksel ve psikolojik dengesini saglamaya
caligir; gelisme giidiisii ile yaptiginin ve yapmis olduklarinin daha da iyisini yapmaya
calisarak miikemmellesmek ister. Maslow’un teorisi belli bash ii¢ varsayima dayanir.

(Tevriiz ve ark., 1999;70).

1. Insanlar isteyen varliklardir ve ihtiyaglar, onlarin davramslarini etkiler.
Ancak, davranislan1 etkileyenler, doyurulmamis olan ihtiyaglardir; doyurulan
ithtiyaglar giidiileyici olamaz.

2. Ihtiyaglar énem derecelerine gore bir hiyerarsi olusturur ve basit olanlardan
karmasik olanlara dogru siralanir.

3. Insanin bir ihtiyag seviyesinden digerine, daha dogrusu en alttaki temel
ihtiyaglardan karmasiga dogru yiikselmesi i¢in bir alttaki ihtiyacin asgari derecede

doyurulmus olmasi gerekir.
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Abraham Maslow tarafindan gelistirilen bu yaklagima gore insan ihtiyaglar1 bes
temel grupta incelenebilir. (Ataman, 2002;440) Bunlar temel (birinci) ihtiya¢ denilen
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar:1 ile ikincil ihtiyaclari denilen sosyal, kendini

gosterme ve kendini tamamlama ihtiyag¢laridir. (Konur, 1993;30-32).

Maslow’un yaklasiminda is tatminini ilgilendiren hususu, G. Hicks ve R. Gulet
su sekilde agiklamislardir. Tiim ihtiyaglar birbirine baghidirlar ve bir ihtiya¢ ortaya
ciktiginda digeri yok olamayacagindan her bir ihtiyacin belli dl¢lide tatmini sz

konusu olmaktadir. (Izgar, 2003;126).

2.4.2 Herzberg’in Cift Faktor Yaklasimi

Bu yaklasim da, bireyleri davranisa yonlendiren ihtiyaclarin belirlenmesi
tizerinde durmustur. Cift faktor teorisinin ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimindan temel
farkliligi, inceledigi degiskenlerin niteligi agisindandir. Cift faktdr teorisindeki
degiskenler dogrudan is ile ilgili bulunmakta ve Orgiitsel ortamdaki unsurlari

icermektedir (Yiiksel, 2005; 294)

Herzberg’in gelistirmis oldugu bu yaklasim, Maslow’unkinin bir uzantis
olmakla birlikte, belli bir arastirmaya dayandirilmistir. Pittsburgh, Pennsylvania’daki
sirketlerde ¢alisan 200 muhasebeci ve miihendis {izerinde yaptig1 incelemede iki soru
sormus ve bu iki soruya verilen cevaplar agiklamalarin temelini olusturmustur. Bu

sorular sunlardir (Tevriiz ve ark., 1999;73).

- Isinizden ¢ok fazla memnuniyet duydugunuz anlar hangileri olmustur? Sizi
sevklendiren seyler nelerdir?
- Isinizin size ¢ok kotii duygular verdigi anlar hangileri olmustur? Sizi

ilgisizlige iten seyler nelerdir?

Herzberg cevaplart gruplandirdiginda, insanlarin islerinde kendilerini mutlu

hissettikleri durumlarin ¢ok farkli oldugunu gérmistiir. Belirli 6zellikler tutarli bir
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sekilde is tatminiyle iliskiliyken, diger bazi o6zellikler is tatminsizligiyle ilgilidir.
Basarma, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve gelisme gibi igsel faktorler is
tatminiyle iligkili goriinmektedir. Kendilerini islerinde mutlu hissedenler, bu
nitelikleri iglerinde bulduklarini belirtmislerdir. Diger taraftan islerinde tatminsiz
olduklar1 zamanlar isletme politikas1 ve yonetim, denetim, kisilerarasi iligkiler ve is

kosullar1 gibi dissal faktérlerle ilgili durumlardir. (Ozkalp ve Kirel, 2003;167,168).
Bu aragtirma sonuclarindan hareketle Herzberg isin disinda kalan ancak isle
ilgili olan faktorleri hijyen faktorler; isle dogrudan ilgili olan, isin kendine yonelik

faktorlere ise motive edici faktorler olarak adlandirmistir. (Ataman, 2002;442).

Tablo 2.1. Hertzberg’in iki Faktorii (Tevriiz ve ark. , 1999)

Hertzberg'in Iki Faktorii

Hijven Faktirleri

Motive Edici Faktorler

Sirket politikasi ve yonetimi
Denetleme bicimi
Ucret
Insanlar arasi iliskiler

Calisma sartlar

Isin kendisi
Basarma
Sorumluluk
Hlerleme, gelisme

Fark edilme, takdir edilme

2.4.3  Esitlik Yaklasimi

Esitlik yaklagimi, Adams tarafindan gelistirilmis olup isletme yoOnetimi
yazininda motivasyon, is tatmini ve algilanan orgiitsel adalet gibi konularin bilimsel
temelini olusturmaktadir. Adams, General Electric isletmesinde motivasyon
konusunda bazi1 inceleme ve deneyler sonucunda, ¢alisanlarin ¢abalar1 neticesinde
elde ettigi sonuglarin adaletli dagilimma 6nem verdiklerine isaret etmistir. Esitlik
Yaklagimina gore kisiler orgiite sagladiklar1 emek, bilgi, beceri, tecriibe gibi katki
veya girdileri neticesinde elde ettikleri sonuglar1 (Ucret, ise iliskin odiiller,
gbzetimden hosnut olma, kidem tazminati, sosyal yararlar, vb.) diger benzer isi
yapan is arkadaglariyla karsilagtirirlar. Calisanlar eger kendilerinin girdi-¢ikti

oranlarinin digerlerinin girdi-¢ikt1 oranlar ile esit olarak algilarlarsa ortaya bir esitlik
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¢ikacak ve bunun sonucunda galiganlar orgiite sunduklar1 girdileri artiracak, islerine
kars1 olumlu tutum besleyeceklerdir. Bu karsilastirmalarda birey i¢in digerlerine gore
fazla ya da esit iicret almasi sorun teskil etmemekte fakat diisiik almas1 durumunda
bir adaletsizlik sezmekte, tatminsizlik duymakta ve bunun bir takim olumsuz
sonuclart (kendi girdilerini azaltmak, sonuglar1 ¢arpitmak, is ortamindan ayrilmak

v.b.) olmaktadir. (Giirbiiz, 2007; 243).

Adams, bu karsilagtirmalar1 is yasamina uygulamistir. Bu yaklagimda, is
tatmini personelin algiladigi girdi ¢ikti dengesi olarak algilamig, sosyal etkenlere
dayal1 olarak incelemistir. Personel isletmeye; zeka, bilgi, deneyim, yetenek, saglik
ve c¢aba gibi birtakim kisisel girdilerini beraberinde getirmektedir. Buna karsi
isletmeden, iicret ve statii artiglari, primler, ikramiyeler, cesitli sosyal yardimlar,
yonetsel yetkilerle, is giivencesi, ¢aligma sartlarinin iyilestirilmesi gibi bir takim
ciktilar elde etmektedir. Girdi ve ¢iktilar arasinda bir esitsizlik durumu varsa, is
tatminsizligi ve gerilimi olusabilmektedir. (Izgar, 2003;128)

Bu yaklagim, personelin is iligkilerinde esit bir sekilde muamele goérme
arzusunda olduklar1 ve bu arzunun giidiilenmeyi etkiledigi varsayimina dayanir. Bu
teoriyi gelistiren J. Stacy Adams’a gore, kisinin i§ basaris1 ve tatmin olma derecesi
calisign ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik ya da esitsizliklere baghdir. (Ozalp,
2003 ve ark., 1999;313).

2.4.4 Is Karakterleri Modeli

Mesleklerin 6zel 15 karakterlerini belirleyerek, bu karakterlerin nasil birlesip
degisik meslekleri olusturdugunu, bunlarin kisinin motivasyonunu, tatminini ve
performansini ne sekilde etkiledigini aciklamaya calisan bir modeldir. (Ozkalp ve

Kirel, 2003;176).

Hacman ve Oldman c¢alismalarinda isin bes temel karakteristik 6zellik

tanimlamislardir. (Hackman et al., 1995;637). Bunlar; (Ozkalp ve Kirel, 2003;177).

Beceri gesitliligi: Bireyin isini yaparken gosterdigi beceri cesitliligi,
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Is Tanimlamast: Isin biitiinii veya bir par¢asii olusturan islerin derecesi,

Isin Onemi: Isin, ¢alisanlarin ve baska insanlarin hayatlarinda yarattig: etki,

Kendi Kendini Yo6netme (Bagimsiz Calisma): Programlamada ve karar
vermede bagimsizlik saglayan meslekler,

Geri Bildirim: Kiginin gosterdigi performansin sonuglarina kendisinin ulamsa

firsatinin taninmasi.

2.45 Cornell Modeli

1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Cornell Modeline gore,
is tatmini, bireyin isi ile ilgili duygular1 ya da is durumunun farkli boyutlarina karsi
gelistirdigi duyusal tepkileridir. Arastirmacilara gore, bu duygular, bireyin mevcut
durumdaki alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi
ile deneyimleri arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir. Smith ve
arkadaslari, Cornell calismalarinin temelini olusturan referans cercevesi kavramini
ilk olarak ortaya atan arastirmacilardir. Referans ¢ergevesi, bireyin bir degerlendirme
yaparken kullandig i¢ standartlaridir. Bu standart bireyin deneyimleri, beklentileri ve
mevcut bir uyarict karsisindaki degisim esigi ile ilgilidir. Smith ve arkadaslar,
referans gercevesi kavramindan yola ¢ikarak is tatmininin Olc¢lilmesinde en onemli
gordiikleri isin kendisi, iicret, yiikselme olanaklari, denetim ve ¢alisma arkadaglar
boyutlarini dahil ettikleri Is Tamimlama Olgegini de gelistirmislerdir. (Toker, 2007,
5.96).

Is tanimlama &lgeginde, is tatmininin &lgiilmesi amaciyla kullanilan faktorler,
calisanin 6nemli gordiigl spesifik is unsurlari tizerinde odaklanmaktadir. Gozetim, is
arkadashig1 gibi faktorler bu kapsamda ele alinmaktadir. Bununla birlikte yapilan is
doyumu analizi, ¢alisanin diger faktorleri géz Oniine almasini engellemektedir. Bu
eksikligi doldurmak amaciyla kiiresel is doyumu olarak nitelendirilen genel bir
sorudan daha yaralanilir. Bu soru is tatmini 6l¢ctimlemelerinde, “genel olarak isimden
memnunum” seklinde yer almaktadir. Bu tiir bir soru yardimiyla eksik kalan diger

alanlar doldurulabilmekte ve karsilagtirmali bir analiz yapilabilmektedir. Bu nedenle
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kiiresel olgekler is performansinin degerlendirilmesi ve devamsizlik gibi Orgiitsel
ciktilarin Olgiilmesinde daha iyi sonuglar vermektedir. Bu soru ile is tanimlama
endeksi yeniden yapilandirilmis ve daha genis agili, kiiresel bir sonuca varilmstir.

(Tittincti, 2000)

2.4.6 s Tatmini ile Ilgili Diger Caligmalar

Izgar is tatmini ile ilgili baz1 ¢alismalart 6zetle su sekilde aciklamistir. (Izgar,
2003, 5.127,137).

Wroom tarafindan gelistirilen “Ihtiyaclarin Karsilanmas1 Yaklasimi™na gére,
insanlar ihtiyaglarimi tatmin etmek i¢in davranista bulunmaktadirlar. Dolayisiyla,
davraniglar ihtiyact karsilayacak bir amaca dogru yonelmektedir. Wroom, sosyal
ihtiyaclarda kisisel farkliliklar1 g6z Oniine alarak, Maslow’un aksine, insanlarin
sosyal ihtiyaclarim1 gidermek icin gerceklestirdikleri amaglar arasinda farkliliklarin
bulunabilecegi sonucuna varmistir. Wroom c¢ikartma ve ¢arpma adi altinda iki model
geligtirmistir. Bu iki model, is tatminini, bir ¢evrenin ihtiya¢ yapisina uygunluk
derecesinin dogrudan fonksiyonu olarak ele almaktadir. Wroom’da Maslow gibi is
tatminini tek yonlii olarak kabul etmis ve ihtiyaclarin karsilanmasi kuramini bu

dogrultuda gerceklestirmistir.

McCormik ve Ilgen’e gore, is tatmini derecesi, kabul edilen standart ile isten
gercekte ne alindigi arasindaki farktir. Bu durumda standardin ve onun kaynaklarinin
tanimlanmas1 gerekir. Bazi arastirmacilar, standardin insan ihtiyaci igerdigine
inanmaktadirlar. Ihtiyaglarin dogustan ve herkes igin temel olduguna inamilir.
Ihtiyaglar genellikle fiziksel ihtiyaclar ve psikolojik ihtiyaclar olmak iizere iki
kategoriye ayrilir. Memnuniyet verici bir is temel fiziksel ihtiyaglar1 karsiladigi gibi,

saygt da uyandirmalidir.

Mobley ve Locke gibi diger bazi arastirmacilar ise standardin insan
ihtiyaclarindan ziyade degerlerden tiiredigine inanmaktadirlar. Degerler, insanlarin
ulagsmak istedikleri arzularini zaman ic¢inde kazandiklarin1 ifade eder. Biitiin

insanlarin temel ihtiyact aymidir, ama degerleri farklidir. Degerler insanlarin
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tercihlerini belirler. Bu nedenle memnun edici bir is insanlara, bir deger ifade eden,

getiriler elde etmek igin, firsatlar sunmalidir.

Insan davramslarindaki tutarlilik, istek ve egilim belirtilerini arastirmak sosyal
psikologlart uzun yillar mesgul etmistir. Bu alanda bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu
caligmalardan en onemlisi biligsel ¢eliski yaklagimidir. Bu yaklagima gore bir kisinin
bilisleri (fikirleri, davranislari, goriisleri, vb.) birbirleri ile tutarl, tutarsiz ve iliskisiz
olarak ii¢ cesit iliski i¢inde olabilir. Tutarsizlik bir kisinin isini sevmedigi halde o iste
calismaya devam etmesi gibi davraniglardir. Tutarsiz bir seri bilisin kiside olumsuz
motivasyona yol actif1 sOylenebilir. Bu olumsuz isteklendirme durumunu ortadan
kaldirmanin yolu bireyin iliglerini ve davraniglarii tutarli olacak sekilde

degistirmektir.

2.5. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel davranis agisindan en onemli tutumlardan biri bireyin isine karsi
gelistirdigi tutumlardir. Eger bu tutumlar olumlu ise ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin
yiiksek, eger olumsuz ise tatmin diizeylerinin diisiik oldugu goriiliir. (Ozkalp ve
Kirel, 2003, s. 71). Tatmin diizeylerinin diisiik olmas1 devamsizlik, 15 degistirme gibi

sonuclar dogurabilir.

Devamsizlik is tatmininin O6nemli gostergelerinden birisidir. Bu alanda
yapilan calimsalar igini sevmeyen calisanlarin daha ¢ok devamsizlik yaptiklarini
ortaya koymaktadir. Is tatmini, isi birakmada da belitleyici bir faktordiir. Ancak, isi
birakma {izerinde ekonomik durumda &nemli bir etkiye sahiptir. Issiz kalma
olasiliginin yiiksek oldugu kosullarda, c¢alisanlar isten ¢ikarilmak yerine is

tatminsizligine katlanmayi tercih etmektedirler. (Izgar, 2003, s.138,139).

Locke’ye gore is tatminini olusturan en onemli faktorler esit odiiller ve
destekleyici ¢alimsa sartlart ve is arkadaslaridir. Adaletli ve c¢alisanlarin

beklentilerine uygun ticret sistemleri ve terfi politikalari is tatminini etkiler (Cariket,
2000, s.157).
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Is tatmini bireyin isine kars1 duydugu gesitli tutumlarin bir sonucu olarak

ORGUTSEL FAKTORLER

s Ucret

s Yikselme Olanaklan
+ |sin Nitelidi

= Politikalar

« Caligma Sartlan

Faktorleri olarak bes temel gruba ayirabiliriz (Duman, 1997,5.21).

ortaya ¢ikmaktadir. Bu tutumlarla iligkili olarak is tatminini etkileyen faktorleri

Orgiitsel Faktorler, Grup Faktorleri, Bireysel Faktorler, Kiiltiir Faktorleri ve Cevre

Diigitk Diizeyde
Isten Aynima

h

Is TATMINI

GRUP FAKTORLERI

s |5 Arkadaslan

s Danigmanveya
Mezaretgi
Tutumilan

BIREYSEL FAKTORLER
s |htiyaclar

o |stekler

s Bireysel Cikarlar

Dilsik Dizeyde
Ise Gelmeme
Devamsiziik

Yiksek
Dizeyds

Isten Aynima.
Yiksek Oranda
Ise Gelmeme
veya
Devamsizlik

I
TATMINSIZLIGI

KULTUREL FAKTORLER
«  Tutumlar
« [Inanglar
+« Degderer

GEVRE FAKTORLERI

Sekil 2.1. Is Tatminine veya Is tatminsizligine Neden Olan Faktérler (Duman,

251  Orgiitsel Faktorler

1997,5.21)

Orgiitsel faktorler iicret, yiikselme olanaklari, isin niteligi, politikalar ve

calisma sartlaridir.
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2.5.1.1. Ucret

Ucret “Isletmelerde calisan bireylerin ortaya koydugu gerek bedensel gerekse
zihinsel emegin karsiliginda verilen bedeldir”. (Saruhan ve Ozdemir, 2004, s.190).
Ucret, isverene tabi belirli bir isyerine bagl olarak c¢alisanlara hizmet karsilig
verilen para ile saglanan ve para ile temsil edilebilen menfaatlerdir. (Gelir Vergisi
Kanunu 193, Madde 61/1) Orgiitiin ¢alisanma hizmetleri karsilig1 6dedigi, para ile

ifade edilebilen miktardir.

Calisanin ise karst tutumunu genellikle aldigi ticretin yeterliligi, almast
gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarin karsilama derecesi belirlemektedir. Ancak,
licretin is tatmini lizerindeki etkisi bir noktadan sonra miktar ile degil, calisanlar
arasindaki dengeli dagilimi agisindan 6nem arz etmektedir. Calisanin kendisi ile ayn1
diizeyde olanlardan daha az {icret almasi, 6zellikle de kendisinden daha az yetenekli
olduguna inandig1 calisanlara gore Ticretinin diisiik olmasi, is tatminsizligi
yaratmaktadir. (Imamoglu ve ark., 2004, 5.169). Adams’m Esitlik Yaklasiminda da
belirtildigi gibi ¢alisanlar orgiite kazandirdiklar ile orgiitten elde etikleri ¢iktilar
baska calisanlar ile kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonucunda adaletsiz bir durum

algiladiklarinda is tatmin diizeylerinde diisiis olur.

2.5.1.2. Yiikselme Olanaklar:

Calisanlar, calistiklar1 islerinde yiikselme olanaklar isterler. Ciinkii insanlar
isleri iyice Ogrenip tecriibe kazandikga, is yeknesaklasacak, bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarinin yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarda calismay1 arzu edeceklerdir. ilerleme
ya da yiikselme yollar1 tikanan yoneticilerin calisma gayret ve sevkleri azalacaktir.
Su halde, yiikselme igyerinde bir tesvik yani motivasyon aracidir. (Eren, 1993, s.

333).
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2.5.1.3. Isin Niteligi

Isin yapisal 6zelligi de tatmini etkileyen faktorlerdendir. Isin ilging olmast,
kisiye 6grenme firsat1 vermesi, sorumluluk gerektirmesi birer tatmin nedenidir. Is
tatminini olusturan degiskenler arasinda isin ¢ekici olmasi 6nemli bir yer teskil eder.
Bir is kisiye ne kadar ilging ve yenilik¢i gelmekte ise o derece tatmin
saglayabilmektedir. Isin zorluk derecesi is tatminini genellikle olumlu yonde
etkileyen faktorlerdendir. Calisanlarin basarma arzulari, basarilarint gérme ve
gosterme egilimleri vardir. Zihinsel olarak zor olan bir is c¢alisan tarafindan
basariliyorsa ve ¢evre bu basariy: fark ediyorsa ¢alisan iist diizeyde tatmin olacaktir.
Calisan bireysel 6zellik ve niteliklerinin {izerinde bir isi yapmak zorundaysa, bu
durumda ortaya sikinti, moral bozuklugu ¢ikacaktir. Sikint1 ve moral bozuklugu ise is

doyumsuzlugunu ortaya ¢ikaracaktir. (Sevimli ve Iscan, 2005, 5.56,57).

Basaramamak korkusu, calisan1 bunalima sokacak ve sinirli olmasina neden

olacaktir. (Budak, 2006, s.41).

2.5.1.4. Politikalar

Isletmeler kendilerine has isletme politikalar1 var oldugu siirece kurumsallasip,
uzun yillar faaliyetlerine devam edebilirler. Politika genel olarak, isletmede ¢alisan

insanlarm davranis ve kararlarma yol gdsteren anlatimlardir (Saruhan ve Ozdemir,

2004, 5.28).

Giivenlik 6nlemlerinden bazilari, hiikiimet tarafindan kanuni birer zorunluluk
haline bile getirilmistir. Fakat Orgiit politikalar1 bunlar1 daha yararli bigimlere
sokabilir. Boylece saglanacak gilivenlik Onlemleriyle ¢alisanin isinden memnun

olmasina ve tatmin hissi duymasina yardimci olunur. (Eren, 1993, 5.332).

2.5.1.5. Cahsma Sartlar

Isin fiziksel sartlar1 bir is tatmini nedenidir. Isin ¢alisan icin tehlikeli olmasi, is

ortaminin asir1 soguk veya sicak olmasi gibi degiskenler is doyumunu etkilemektedir.
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Calisma sartlar1 hem kisisel rahatlik hem de isi iyi yapma agisindan Onemlidir.
Yapilan arastirmalar, c¢alisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan

hoslandiklarini ortaya koymaktadir. (Sevimli ve Iscan, 2005, s5.58).

25.2  Grup Faktorleri

Is tatminini etkileyen faktdrlerden grup faktorleri is arkadaslar1 ve ydneticilerin

tutum ve davranislaridir.

Calisma grubu igerisinde c¢alisanlarin is tatminleri; ¢alisma arkadaglari ve
yoneticilerin tutum ve davranis sekilerlinden etkilenebilmektedir. Yoneticiler
genelde oOrgiitsel bir etken olarak diisiiniilse de onun calisanlara davranis bi¢imi

calisanlarin tatminini etkileyebilir. ( Oriicii ve ark., 2006, s.41).

2.5.2.1. Is Arkadaslan

Calisanlar, yaptiklar1 isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler.
Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde calisarak geciren kisi, uyumlu is
arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu nedenle calistigi isletmede
dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan c¢alisanin is tatmini artmaktadir.

(Akgiindiiz, 2006, 5.106).

25.2.2. Yoneticilerin Tutum ve Davramislar

Yapilan ise nezaret eden, denetleyen, kontrol eden yoneticilerin ve

danismanlarin tutum ve davranislarinin da is tatminine etkisi vardir.

Calisanlarin basindaki danismanlariyla olan iligkileri de orta diizeyde bir tatmin
kaynagidir. Danigsmanlik bi¢imi ikiye ayrilir. Birincisi calisana yoneliktir. Yani

danigsman kisi calisanla sahsen iliski kurarak onlarin problemleriyle ve refahiyla
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yakindan ilgilenir. Burada danigman, c¢alisanin is yasamini gozler, olumlu
tavsiyelerde bulunur ve kisinin diger insanlarla olan iliskilerini diizenler.
Amerika’daki yapilan calismalarda calisanlar genelde danismanlarin bu tiir bir
damismanlik yapmadiklarindan sikayet¢i olmuslardir. Ikinci tiir danismanhk ise
yoneticilerin, ¢alisanlarin birtakim kararlara katilimina izin vermesi bigiminde olan
danmismanliktir. Bu tiir bir yaklagim c¢alisanlar iizerinde olumlu bir etki yaparak is
tatminlerini yiikseltir. Yapilan meta analizlerde bu tiir bir danismanligin is tatminini

arttirdifn saptanmustir. (Ozkalp ve Kirel, 2003, 5.77)

Her yaptig1 denetlenen, kendi basina karar veremeyen, davranislarinda serbest

olamayan calisanlar zamanla is tatmininden uzaklagsmaktadirlar. (Yildirim, 2004,

s.9).

2.5.3 Bireysel Faktorler

Ihtiyaglar, istekler ve bireysel ¢ikarlar is tatminini etkileyen bireysel

faktorlerdir.

Bireysel faktorler; kisinin ihtiyag ve beklentileri 1is tatminlerini
etkileyebilmektedir. Eger birey orgiitte yliksek statiilii bir pozisyon arzusu i¢inde ise
ve bu arzusuna ulasirsa is tatmin diizeyinde artis goriilecektir. Bireyin isle ilgili
cikarlar da is tatmini de etkendir. Ogrencilik yillarinda masraflarmni ¢ikartmak igin
gecici bir iste calisan geng bu amacimi gergeklestirdigi Olgiide isinde tatmine
ulasacaktir. Ancak, okulunu bitirip bu iste devamli olarak ¢alimsak zorunda
oldugunda isinden elde ettigi tatmin diizeyi azalabilecektir(Oriicii ve ark., 2006, s.
41).

Ihtiyaclar, beklentiler ve cikarlar kisisel ozelliklere gore degisiklik

gosterecektir. Bunlar kisilik, deneyim, yas, egitim ve cinsiyet gibi 6zelliklerdir.
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2.5.2.3. Kisilik

Calisanlarin kisilik yapilarinin is doyumlarina etkisini inceleyen arastirmalar,
tatmin diizeyi yliksek olan kisilerin daha esnek ve kararli kisiligi olan, isinde
tatminsiz olan kisilerin ise amaglarin1 segcmede gercekei olmayan, ¢evresel giicliikleri
yenemeyen ve kat1 bir kisilik yapisina sahip bireyler oldugunu gostermistir. Kendine
giivenen, 6z benlik duygusunu gergeklestiren c¢alisanlarin daha c¢ok tatmin

sagladiklar1 bildirilmektedir (Cimen ve Sahin, s.4).

Calisanin isinden beklentileri, oncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Calisanin
sahip oldugu kisilige bagli olarak, bir dizi deger yargilari, inanglar1 vardir. (Yildirim,
2004, s.11).Calisanlarin kisisel 6zellikleri ile yaptig1 isin uyum saglamasi is tatminini

arttiracaktir.

2.5.3.1. Deneyim

Baz1 c¢alismalar, calisanin is tecriibesi ile tatmini arasinda olumlu bir iliski
ortaya cikarmistir. Bir bagka ifade ile ayni alanda veya aymi kurumdaki ¢aligma
siiresi fazla olan c¢alisanlarin is tatminin de yiiksek oldugu ifade edilmektedir.
Dolayisiyla is deneyimi is tatmini lizerinde etkili bir faktordiir. Caligma hayatina yeni
atilan, i3 deneyimi olmayan kisilerin gerg¢ek¢i olmayan beklentileri de s6z konusu
olabilmektedir. Ancak bu kisiler zamanla is hayatinin gerceklerini kavramaktadir.
Baz1 calisanlar is deneyimleri arttikga beklentilerini i hayatinin gerceklerine gore
ayarladik¢a is tatmini bulabilmekte, bazilar1 ise gecen yillara ragmen beklentilerini
degistirmemekte dolayisiyla is tatminsizligi ile yasamay1 6grenmektedir. (Sevimli ve
Iscan, 2005, 5.57).

2.5.3.2. Yas
Bu degiskenle ilgili olarak yapilan arastirmalarin bulgulari, yas ve is tatmini

arasinda genellikle olumlu bir baglanti oldugu dogrultusundadir. Kisiler yaslandikca

yaptiklar1 isten daha fazla tatmin olmaya baslarlar. Yaslanan kisinin yasamdan
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beklentileri daha azdir. Ayn1 zamanda orgiitte almis oldugu kidem nedeniyle de hem
sosyal ortama hem de yaptig1 ise alismistir. Geng bireylerin beklentileri ise daha
yiiksektir. Daha yavas aligkanlik kazanirlar. Bazi istisnalarla birlikte genel kani, is

doyumunun yasla dogru orantili olarak arttig1 yoniindedir (Tinaz, 2005, s.28).

2.5.3.3. Egitim

Egitim diizeyi, ¢alisma yasamina bakisi, calisma yasamindan beklentileri
etkileyen oOnemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e ¢alisma
yasamina, ise yiiklenen anlam ve beklentiler ¢esitlenmektedir. Sosyal ve ekonomik
sartlarin elverdigi dlgiide egitimini siirdiirmiis ve yiliksek egitim almis kisilerin ise
bakis acilari, egitim diizeyi diisiikk kisilere gore ¢ok farkli olmaktadir. Calisma
yagamina kiiciik yaslarda girmektense, daha uzun egitim almanin maliyetine katlanip,
gelir elde etmekten bir siire daha fedakarlik gosteren kisiler, egitimleri sonunda

nitelikli isgiicli olarak ¢alimsa hayatinda yer almaktadirlar. (Izgar, 2003, s.149,150)

Toplumda sosyal sayginligi yiiksek mesleklere sahip bireylerin ¢alisma
sartlar1 ve aldiklar1 ticret daha iyidir. Yeteneklerini kullanma ve gelistirme
olanaklarina daha fazla sahip olan bu kisilerin, islerinden daha fazla tatmin olmalari,

beklenen sonugtur (Tinaz, 2005, s.29).

2.5.3.4. Cinsiyet

Toplumsal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen gorevler,
calisma yasaminda kadin ve erkegin davraniglarini etkilemekte, calisma yasamina ve
ise bakista 6nemli bir ayrimi teskil etmektedir. Bir arastirmada; kadinlarin ¢aligma
arkadaglari, insanlarla iletisim, uygun is saati ve is giivencesi degerlerine, erkeklerin
de icret, iste Ozerklik ve sorumluluk, oOrgiitte etkin bir konuma sahip olma
degerlerine 6nem verdikleri tespit edilmistir. Lefkowitz tarafindan yapilan aragtirma
da ise; kadinlarin is tatmin diizeyi erkeklere oranla daha diisiik bulunmustur (Izgar,
2003, s.149). Bu sekilde kadinlarin is tatminini diisiik bulan aragtirmalarda bu sonug
kadinlarin eslik ve annelik rollerinin Oncelikli olmasina baglanmistir (Cimen ve

Sahin, s.56).
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254 Kiiltirel Faktorler

Kiiltiirel farkliliklar orgiitlerin degisik algilanmasina neden olmaktadir. Genel
anlamda kiiltiir, paylasilan anlamlar sistemi olup; nelere dikkat edilmesi, nelere deger
verilmesi ve nasil hareket edilmesi konusunda yol gosterir. House ve arkadaslari
kiiltiirti belirli bir topluluk iiyelerinin ortak deneyimleri sonucu paylastiklar: degerler,
inanglar, kimlikler, hevesler ve Onemli olaylarin anlamlandirilmasi olarak

tanimlamislardir (Islamoglu ve Bérii, 2005, s.71).

2.55 Cevre Faktorleri

Cevre faktorleri ekonomik, sosyal, teknik boyutlar ve hiikiimet yonetiminin
etkileridir (Tinaz, 2005, s.26) .Calisanlarin Orgiit icerisinde iliskileri oldugu gibi

orgiit cevresinde ve diginda da iliskileri, sosyal ¢evresi vardir.

Uygun olmayan cevresel faktorler calisanlarda bir stres kaynagi olarak
karsimiza ¢ikar. Calisanlarin stres i¢ine girmelerine neden olan stres yapicilar yalniz
orgiit icinde ve isle ilgili olmayip, bunun yaninda kisinin sosyal yasami yani is dis1
iligkide oldugu orgiitler ve kendi kisilik yapist da stres ig¢ine girmede onemli bir

etkendir (Budak, 2006, s.62).
26. IS TATMINININ CESITLI DEGISKENLERLE
ILISKISI

Is tatmininin yasam tatmini, performans, devamsizlik, isten ayrilma ve

verimlilik gibi degiskenlerle iligkisi vardir.
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2.6.1.  Yasam Tatmini

Kabonoff is tatmini ile diger yasam alanlarindan saglanan, yani isle ilgili
olmayan tatmin iligkisini ¢ farkli kavramla acgiklamistir. Birinci kavram
Odiinlenmedir. Bir alandaki yiiksek tatmin, 6rnegin isten saglanan tatmin, isle ilgili
olmayan baska bir alandaki tatminsizligi telafi edebilir. Ikinci tasmadir. Bir alandaki
tatmin veya tatminsizlik bir diger alana tasabilir. Dolayisiyla duygular,
genellendiginde her iki alanda da benzer yogunlukta tatmin veya tatminsizlik
beklenebilir. Ugiincii kavram segmentasyondur. Segmentasyon yaklasimi yasamdaki
sosyal deneyimlerin bolimlendigini veya kisilerce ayri tutuldugunu kabul eder. Bu
yaklagima gore calimsa ve bos zaman diinyas1 aslinda psikolojik olarak birbirinden
ayridir. Yasam tatmini, is tatminini de iceren daha genis kapsamli bir kavram olarak
algilanmalidir (Izgar, 2003, s.140,141). Ozetle galisma ile elde edilecek iicret, 6diil,
sosyal statli gibi kazanimlar insanlarin ihtiyaglarin1 tatmin edecek bu da tiim

yasamini etkileyecektir.

2.6.2. Performans

[s tatmininin performans: mi, yoksa performansin mi is tatminini etkiledigi
konusunda farkli goriisler vardir. Is tatmininin performans: etkiledigini diisiinenler,
tretici giicli ylksek is¢ilere sahip olmak i¢in onlarin mutlu edilmesi gerektigi
gorlisiine inanmiglardir. Performansin is tatminini etkiledigini savunan diisiiniirler
ise, insanlarin iglerinde iyi olduklarina inandiktan sonra islerinden zevk aldiklarim

savunurlar. Bu goriise gore performans tatmine yol agar (Izgar, 2003, s.138).

Yiiksek is performansi ve bunun sonucunda elde edilen odiiller, is tatminine
yol agmaktadir. Yonetim calisanin is tatminini arttirmak icin, Oncelikle yiiksek
performansin saglanmasina yonelik ¢alismalar yapmali, uygun ortam yaratilmali ve
basar1 odiillendirilmelidir. Yiiksek performans sonrasinda elde edilen igsel ve dissal
odiiller esit olarak algilandiginda is tatmini gerceklesir. Sonucta yiiksek performans,
verilen 6diil ve bu odiillerin ¢alisanlar tarafindan esitlik ilkesi iginde algilanmasi

arasinda olumlu bir iliski vardir. (Tinaz, 2005, $.28,29)
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2.6.3. Devamsizlik ve Isten Ayrilma

Is tatmini diisiik olan galisanlarin ise devamsizliklarmmn daha fazla oldugu
bilinmektedir. Ancak is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi bozan bir takim
faktorlerin de bulundugu bir gercektir. Calisanin yaptigi isi dnemli gérmesi, bu g¢esit
faktdrlerin basinda gelmektedir. Ise ge¢ kalma ve onemli bir neden olmadig1 halde
isten erken ayrilma da, devamsizligin bagka bir tiirtidiir. Aliskanlik haline gelmis geg

kalmalarin, diisiik is tatmininin bir belirtisi oldugu bilinmektedir. (Tinaz, 2005, s.28).

Is tatmini isi birakmada belirleyici bir faktordiir (1zgar, 2003, s.139). Is tatmini
ile isten ayrilma arasinda da olumsuz bir iliski vardir. Isten ayrilmay1 is piyasasi
kosullar1, alternatif is firsatlari, c¢alisanin isletmedeki kidemi gibi faktorlerde
etkilemektedir. Ancak bu faktorler veri olarak kabul edildiginde, is tatmini ile isten
ayrilma arasinda acgik bir iligki bulundugunu, c¢esitli arastirma bulgulariyla
kanitlanmaktadir (Tinaz, 2005, s.28). Mobley is tatmini ile isten ayrilma arasinda
bazi baglantilar oldugunu savunarak, ¢alisanlarin isten ayrilmasi ile ilgili bir model
one stirmiistiir. Bu model; is birakmay1 diisiinme, baska bir is arama, isi birakmaya
niyet etme ve gergekten isi birakmaya karar verme asamalarindan olusmaktadir.
Mobley’e gore, hosnutsuzluk duygulari isi birakma ve baska bir is arama diisiincesini
kamgilar. Eger birakma maliyeti ¢ok yiiksekse, kisi isini tekrar degerlendirebilir. Bu
durumda isten ayrilmak yerine ise ge¢ gelme, devamsizlik, hastalik ve pasiflik gibi

davranislar sergiler (lzgar, 2003, s.138).

2.6.4. Verimlilik

Is tatmini, verimlilik i¢in tek gdsterge olmamakla beraber, verimli ¢alisilan bir
ortamin is tatmini igin gerekli sartlar1 saglamis oldugu sdylenebilir. Ise karsi pozitif
egilimlerle ¢alismanin kalitesi ve ciktilarin orami arasinda pozitif iligkilerin olmasi
dogal goriinmekle beraber, yapilan arastirmalarda bu iliskiyi destekleyici bulgular
elde edilememistir. Yapilan aragtirmalarda yiiksek ve diisiik verimliligin yiiksek veya

diisiik is tatminiyle iligkisinin ortaya konmasina ragmen ikisi arasinda neden sonug
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iliskisi kurulamamistir. Nitekim yliksek verimlilik gosteren personelin, is tatmininin

de her zaman yiiksek oldugu sdylenememektedir. (Izgar, 2003, 150,151).
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3. LIDER GUCUNUN IS TATMINI UZERINE
ETKISI

3.1.  CALISMANIN AMACI

Arastirmada, liderin karizmatik, oOdiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal
giiclinlin birbiriyle olan iligkisinin ve i tatmini iizerindeki etkisinin belirlenmesi
amaglanmistir. Eger lider giiciliniin is tatmini {izerinde etkisi varsa bunun yonii tespit

edilmeye ¢aligilacaktir.
3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada belirlenen amaclara ulasabilmek i¢in uygun arastirma modelinin
secimi son derece Onemlidir. Burada bagimsiz degisken olarak liderin giic
kaynaklari, bagimli degisken olarak ise is tatmini kullanilmistir. Arastirmanin modeli
Sekil 4.1 de goriilmektedir.

KARIZMATIK GUC
ODUL GUCU
UZMAN GUCU IS TATMINI
ZORLAYICI GUC
YASAL GUC

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin amacina yonelik 5 hipotez olusturulmustur.
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Hi: Liderin karizmatik giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.
Hy: Liderin 6diil giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

Hs: Liderin uzman giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

H,: Liderin zorlayici giicii is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir.

Hs: Liderin yasal giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

3.3. Anket Formunun Hazirlanmasi

Anketler literatiir analizinden elde edilen bilgiler 1s181nda gelistirilmistir. Anket
formu iki bolimden olugsmaktadir. Birinci boliimde liderin karizmatik giiciinti,
odiillendirme giicii, uzman giicii, cezalandirma giicii ve yasal giicli degerlendirmek
igin 29, is tatminini degerlendirmek i¢in 10 soru olmak iizere, toplam 39 soru 5’li
likert 6lcegi kullanilarak hazirlanmistir. Ankete katilanlarin, ankette yer alan
ifadelere ne derece katildiklarinin, “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden birini secerek
degerlendirmeleri istenmistir. Anket formunun son bolimiinii miisterilerin
demografik oOzelliklerine iliskin sorular olusturmaktadir. Bu sorular da coktan

se¢meli olarak hazirlanmistir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Uyum ve Memnuniyetin Lider Giicii ile Iliskileri iizerine literatiir ¢aligmasi
yapan Rahim ( Rahim, 1989, 545-556), “Relationships Of Leader Power To
Compliance And Satisfaction With Supervision: Evidence From A National Sample”
adli makalesindeki, French ve Raven’in (French and Raven, 1959) tanimladigi, giic
kaynaklart i¢in kullanilan “Gii¢ Etkinligi Anketi” Tiirk¢e’ ye cevrilerek anketimize
adapte edilmistir. Is tatminini arastirmak iizere sorulan 10 soru ise yapilan literatiir

taramasi sonucunda hazirlanmistir.
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3.5.  Arastirma Verilerinin Analizi

3.5.1. Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde sik¢a kullanilan Anket Yontemi
secilmistir. Anket formunda sirasiyla Karizmatik gii¢ (6zdeslik giicii), odiillendirici
gii¢, uzman giicii, zorlayici gii¢, yasal gii¢, is tatmini ve son olarak da calisanlarin
demografik o6zelliklerine sorular bulunmaktadir. Agirlikli olarak kamu sektoriinde

uygulanan anket, 234 kisi tarafindan doldurulmustur.

Aragtirma verilerinin analizinde, SPSS 11.5 programi kullanilmistir. Analizler
sirastyla, anketi cevaplayanlarin demografik ozelliklerine ait frekans dagilimlari,
faktor analizi, degiskenlere ait ortalama, standart sapma, giivenilirlik analizi,
korelasyon katsayilar1 analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon

analizlerinden olusmaktadir.

Arastirmanin amacina uygun olarak yapilan analizler ve bu analizlerden ¢ikan
sonuclar asagida verilmistir.

3.5.2. Arastirmaya Katilanlarla Ilgili Genel Bilgiler

Arastirmaya katilanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, gorev

stireleri ve firmadaki pozisyonunu dair bilgiler asagida belirtilmektedir.

Tablo 3.1. Arastirmaya Katilanlarin Yas Dagilim1

Frekans %
20-29 68 29,1
30-39 102 43,6
40-49 62 26,5
50+ 2 0,9
Toplam 234 100,0
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Arastirmaya katilanlarin % 29,1°1 20-29 yas grubunda, %43,6’s1 30-39 yas

grubunda, %26,5’1 40-49 yas grubunda, %0,9’u 50 iistii yas grubundadir.

Tablo 3.2. Aragtirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimi

Frekans %
Erkek 177 75,6
Bayan 57 24,4
Toplam 234 100,0
Arastirmaya katilanlarin %75,6 erkek ve %24,4’u bayandir.
Tablo 3.3. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlari
Frekans %
Evli 174 74,4
Bekar 60 25,6
Toplam 234 100,0
Arastirmaya katilanlarin %74,4’t evli , %25,6°s1 bekardir.
Tablo 3.4. Arastirmaya Katilanlarin Ogrenim Durumlari
Frekans %
Lise 28 12,0
Universite 158 67,5
Lisansiistii/doktora 48 20,5
Toplam 234 100,0

Arastirmaya katilanlarin %12,0’si lise, %67,5’1 lisans, % 20,51 lisansiistii veya

doktora 6grenim diizeyindedir.
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Tablo 3.5. Arastirmaya Katilanlarin Gorev Siiresi Durumlari

Frekans %
0-5 Y1l 60 25,6
6-10 Y1l 29 124
11-15 Y1l 45 19,2
16-20 Yil 46 19,7
20+ 54 23,1
Toplam 234 100,0

Arastirmaya katilanlarin %25,6’s1 0-5 y1l arasinda, %12,4’1 6-10 y1l arasinda,
%19,2’s1 11-15 yil arasinda, %19,7’si 16-20 y1l arasinda , % 23,11 20 y1l {istli gorev

siiresine sahiptir.

Tablo 3.6. Aragtirmaya Katilanlarin Firmadaki Pozisyon Durumlari

Frekans %
Calisan(memur) 75 32,1
Alt Kademe Y 6neticisi 89 38,0
Orta Kademe Y Oneticisi 60 25,6
Ust Kademe Y oneticisi 10 4,3
Toplam 234 100,0

Arastirmaya katilanlarin  %32,1’1 c¢alisan(memur), %38,0’1 alt kademe

yoneticisi, %25,6’s1 orta kademe yoneticisi, %4,3’1 tist kademe yoneticisidir.

3.5.3. Faktor Analizi

Faktor analizi, basta sosyal birimler olmak iizere pek c¢cok alanda sikga
kullanilan ¢ok degiskenli analiz tekniklerinden biridir. Faktor Analizi, birbirleriyle
iligkili veri yapilarin1 birbirinden bagimsiz ve daha az sayida yeni veri yapilarina
dontistiirmek, bir olusumu, nedeni acikladiklar1 varsayilan degiskenleri gruplayarak
ortak faktorleri ortaya koymak, bir olusumu etkileyen degiskenleri gruplamak, daha
az sayidaki temel boyuta indirgemek veya Ozetlemek ve faktorleri tanimlamak

amactyla bagvurulan bir yontemdir (Ozdamar ve Dinger, 1987).
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Diger bir ifade ile faktor analizi, aralarinda iliski bulunan ¢ok sayida
degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya
cikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki
iligkilerin daha kolay anlasilmasina yardimci olmaktir. Bir Ol¢egin yapisal
gecerliliginin test edilmesinde en yaygin kullanilan yontemlerden biri faktor
analizidir. Bu arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklere yonelik uygulanan faktor
analizi sonucunda her bir faktoriin toplam agilanan varyanslari ve faktor yikleri
dikkate alinmistir. Toplama agiklanan varyans i¢in 0,50 degeri iyi bir oran olarak

kabul edilmektedir (Yenigeri ve Erten, 2008).

Faktor analizi ile Olgme aracini olusturan sorularin kendi aralarinda
kiimelendikleri tespit edilir. Bulunan her faktdriin bir teorik yapiyr temsil ettigi
disiiniiliirse faktor analizi, ¢ok sayida degiskenden az sayida tanimlanabilen anlamli

yapilara ulagsmay1 hedeflemektedir (Biiyiikoztiirk, 2002).

Yapilan faktor analizinde sorular alti faktére yiiklenmistir (Tablo 4.4).
Karizmatik Giig ile ilgili 6 soru, Odiillendirici Giig ile ilgili 6 soru, Uzman Giicii ile
ilgili 6 soru, Zorlayic1 Giig ile ilgili 5 soru, Yasal Giig ile ilgili 6 soru, Is Tatmini ile
ilgili 10 soru ilgili faktére dagilmistir. Uzman Giicliniin 4.sorusu olumsuz soru
oldugundan sonug ters ¢evrilmistir. Ac¢iklanan toplam varyans %63’dir.Tabloda en

diisiik yiikleme oran1 0,517 en yiiksek 0,838 olarak saptanmustir.
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Bilesenler
Is Tatmini Odiillendirici Karizmatik Uzman Zorlayict Yasal
1. Yoneticim iyi bir kisilige sahiptir. 216 217 735 282 -,042 176
2. Sahip oldugu 6zellikleri nedeniyle, yoneticimi her zaman
171 ,309 ,590 454 121 -,055
model olarak alirim.
3. Yoneticimi, herkese diiriist davrandig: i¢in takdir ederim. 167 1345 613 348 -003 117
4. Yoneticimin kisisel 6zelliklerini begenirim. 1100 317 707 376 042 122
5. Yoneticimle iyi bir is iligkisi icindeyim. 112 1399 742 144 -,085 ,093
6. Yoneticimle ¢alismaktan memnunum. ,168 320 773 270 -,054 137
7. Yoneticim eger performansim iyiyse ddiillendirilmem i¢in beni
. . ,163 ,769 ,347 ,207 ,082 ,069
ozellikle tavsiye eder.
8. Isimi basarili bir sekilde yaparsam yoneticim ilerlemem igin
- ,237 ,728 ,322 ,295 ,041 ,090
firsatlar saglar.
9. Isimi iyi yaparsam yéneticim performansimi takdir eder. 184 1640 478 124 047 208
10. Eger fazla ¢aba gosterirsem, yoneticim bunu dikkate alir. 1199 754 1382 192 066 156
11. Iyi bir performans gosterirsem ydneticim beni &diillendirir. 205 784 237 237 111 105
12. Eger performansim siirekli ortalamanin iistiindeyse yoneticim
. . . ,196 ,765 ,136 277 ,071 -,029
bana bir terfi 6nerebilir.
13. Mesleki bilgisi nedeniyle yoneticime isle ilgili sorunlarda her
,139 ,346 272 ,687 ,069 ,013
zaman danigirim.
14. Zor bir is ortaya ¢iktiginda, yoneticim onun iistesinden
gelmek i¢in 6zel teknik bilgiye sahiptir. 175 297 314 649 027 038
15. Yoneticim alaninda 6zel egitim almuistir. 189 205 298 517 036 219
16. Yoneticim, isimi yapmaya ihtiya¢ duydugum uzmanlik
o . <1 ,041 -,030 124 , -,061 -,081
bilgisine sahip degildir. 635
17. Yoneticim profesyonel uzmanliga sahip oldugu i¢in
TSI el . . ,062 ,224 ,184 741 ,017 ,297
yoneticimin 6nerdigini yapmayi tercih ederim.
18. Yoneticimin sahip oldugu profesyonel uzmanliktan, isimi
D s ,120 ,306 ,199 ,751 ,018 ,193
yapmak i¢in 6nemli 6l¢iide yararlanirim.
19. Yoneticim itaatsizlik durumunda bana kars1 cezalandirici
. . -,071 ,059 -,065 -,055 ,693 ,194
islem yapabilir.
20. Eger performansim siirekli standardin altindaysa yoneticim
. - -,075 ,049 -,062 ,006 727 -,022
beni isten ¢ikarabilir.
21. Eger aligskanlikla ige ge¢ kalirsam, yoneticim beni isten
cikarabilir/cezalandirabilir. 002 007 -051 043 828 082
22. Eger isim tatmin edici degilse, yoneticim beni 6diillendirmez. 015 1027 1185 004 661 241




23. Eger gorevimi ihmal edersem ydneticim beni isten
¢ikarabilir/cezalandirabilir.

24. Yoneticimin, isimle ilgili olarak benim yapmam gerekenlere
dair karar vermesi onun yetkesel hakkidir.

25. Yoneticimin isle ilgili konularda benden is birligi beklemesi
onun yetkesel hakkidir.

26. Yoneticimin, kendi yonetimi ile ilgili benden destek
beklemesi onun yetkesel hakkidir.

27. Yoneticimin pozisyonu, benim igimin prosediirlerini
degistirme konusunda ona bir otorite(yetki) verir.

28. Yoneticimin istedigini, o listiim oldugu i¢in yapmaliyim.
29. Yoneticimin, benden talimatlarini yerine getirmemi
beklemeye yetkesel hakki vardir.

30. Bu is yerinde ¢alisiyor olmak beni mutlu ediyor.

31. Yaptigim is karsiliginda hak ettigim ticreti aldigima
inaniyorum.

32. Harcadigim mesai ve ¢abalarimin karsiligini adil bir sekilde

aldigima inantyorum.

33. Kurumumun bana sagladigi sosyal imkanlardan memnunum.

34. Isimi yaparken kendi kararlarimi uygulayabiliyorum.

35. Isimdeki calisma sartlarimdan memnunum.

36. Is yerimde nemli oldugumu hissediyorum.

37. Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum.
38. Eger tekrar meslek segme sansim olsayd1 yine ayni isi
segerdim.

39. Is arkadaslarimun birbirleriyle olan iliskileri memnuniyet

vericidir.
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3.5.4. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, bir dlgekte yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarliligr 6lcer
ve bu maddeler arasindaki iliskiler hakkinda bilgi sunar. (Bayram, 2004, 127).
Ankette yer alan degiskenlerin olusturdugu 6 faktére ait giivenilirlik analizleri
Cronbach Alfa degerleri ile Tablo 3.8’de gosterilmistir. Bu degerin 0,7 ve iistiinde
bir say1 ¢ikmasi degiskenlerin giivenilir bir sekilde 6lgtimlendigini gosterir (Nunally,
1978). Arastirmaya iliskin gilivenirlik analizi sonuglarina gore 1.faktdr grubuna ait
Olcegin gereklik orani (Cronbach Alfa Katsayis1) 0,93, 2. Faktor grubunun 0.94,
3.faktor grubunun 0.84, 4.faktor grubunun 0,82, 5.faktér grubunun 0,75, 6. faktor
grubunun ise 0.89’dur. Bu sonuglar arastirmanin gecerliligi ve giivenirligi agisindan

oldukca tatminkar bir deger anlami1 tagimaktadir.

Tablo 3.8. Faktorlere Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Faktorler Soru Sayisi Alfa Giivenlik Katsayist (o)
Karizmatik Gii¢ 6 93
Odiillendirici Giig 6 ,94
Uzmanlik Giicii 6 ,84
Zorlayic1 Giig 5 ,82
Yasal Gili¢ 6 75
Is Tatmini 10 ,89

3.5.5. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma Ve Korelasyon

Katsayilar1 Degerleri

Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek igin en sik kullamlan
istatistik yonetimi, korelasyon (karsilikli iligki) analizidir. Dogrusal iligkileri ortaya
cikaran bu analiz, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢gikmayabilir. Korelasyon
katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin ne kadarim
acikladigimi gosterir. Karsilikli iligkiyi gosteren korelasyon, sebep-sonug iliskisini
gostermedigi i¢in, bir bagimli ve bagimsiz degisken arasinda aranabildigi gibi, iki

bagimli yada bagimsiz degisken arasinda da aranabilir (Nakip ve ark., 2006, 342).
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Tablo 3.9’da modeldeki degiskenlere ait degiskenlere ait ortalama, standart
sapma ve korelasyon analizi sonuglar verilmistir. Degiskenlere ait standart sapma
degerleri 0,74 ile 1,06 arasinda hesaplanmis olup bu degerler arasindaki varyans
(degiskenlik) miktarinin, gegerli analiz yapilmasi i¢in yeterli seviyede oldugunu

gostermektedir.

Tablo 3.9’da verilen korelasyon katsayilar1 degiskenlerin birbirleri ile olan
iligkilerini gostermektedir. Tablo 3.9’daki korelasyon katsayilar1 dikkate alinacak
olursa, ikili seviyede incelenen degiskenlerden karizmatik gii¢ ile 6diillendirici giig,
uzmanlik giicii, yasal gii¢ ve is tatmini arasinda, ddiillendirici gii¢ ile uzmanlik giicii,
yasal gili¢c ve is tatmini arasinda, uzmanlik giicii ile yasal gii¢ ve is tatmini arasinda,
zorlayici giic ile yasal gii¢ arasinda ve yasal gii¢ ile is tatmini arasinda %1 anlamlilik
diizeyinde pozitif bir iliski oldugu, odiillendirici gii¢ ile zorlayici gii¢ arasinda %5

anlamlilik diizeyinde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tabloya gore, %1 anlamlilik diizeyinde en yiiksek iligki (,736) ile karizmatik

giic ve odiillendirici gli¢ arasindaki iken, en disiik iligki (,298) ile yasal gii¢ ve is

tatmini arasindadir.

Tablo 3.9. Tim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Katsayilari
ort. | S.S. | Karizmatik | Odiillendirici Uzmanlik | Zorlayici
n c Giig Giig Giicii Giig Yasal Giig

Karizmatik Gili¢ 3,58 ,98
Odiillendirici Giig 3,431 1,06 ,736(**)
Uzmanlk Giicii 3,36 ,94 ,700(**) ,623(**)
Zorlayic1 Giig 3,29 92 ,047 ,129(*) ,070
Yasal Giig 3,63 74 ,349(**) ,335(**) ,355(**) | ,312(**)
Is Tatmini 3,36 87 ,425(%%) ,486(**) ,377(*%) -,005 | ,298(**)

** P< 0.01 (Korelasyon 0,01 degeri icin anlamlidwr. (Cift yonlii))
* P<0.05 (Korelasyon 0,05 degeri icin anlamlidir. (Cift yonlii))
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3.5.6. Regresyon Analizi

Bir bagimsiz degisken ve buna bagli bulundugu varsayilan bagimli degisken
arasindaki iliski gegmisteki gozlemler yardimi ile saptaninca, iki degisken arasinda
matematik bir iliski bulunup bulunmadigi, var ise bunun ne bi¢imde oldugu ve daha
sonra, bagimsiz degisken bilindigi takdirde buna bagli bulunan degiskenin ne olacagi

tahmin olunabilir. Bu regresyon denilen bir analizle yapilir (Hatipoglu, 1994;188).

Regresyon analizi iki degisken arasinda sebep-sonug iliskisini ararken, sebep-
sonu¢ iligkisini ortaya cikarmaz. Sadece iki degisken arasinda bir birlikteligin

oldugunu gosterir. Regresyon analizi, sadece birlikte bir degisimin olup olmagini
gosterir.(Nakip,2006;309)

3.5.5.1. Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin,
Uzmanhk Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is

Tatmini Uzerine Etkisiyle 1lgili Regresyon Analizi

Tablo 3.10.’da Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik
Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi igin
regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, modelin anlamligini
gosteren bir degerdir ve tablodan da goriildiigi tizere Sig.=,000 olarak bulunmustur
ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun gostergesidir. R* degeri ise (belirlilik
veya tanimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz
degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir dlglidiir ve R? degeri 0,275
olarak bulunmugstur. Buna gore modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii, is tatmininin
%27.5’sini agiklamaktadir. Modele gore 6diil giicii ve yasal gii¢ p < 0,01 ve zorlayict
giic p < 0,10 diizeylerine gdre anlamlidir. Is Tatminine en ¢ok etkisi olan bagimsiz
degiskenin 0,359 beta degeriyle 6diil giicli oldugu goriiliiyor. Ayrica zorlayici giiciin

-,111 beta degeriyle is tatmini lizerinde negatif etki yaratti1 goriiliiyor.
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Tablo 3.10. Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik

Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

BAGIMSIZ Beta t Sig.
DEGISKENLER
Karizmatik Gii¢ ,071 ,750 454
Odiil Giicii ,359 4,154 ,000**
Uzmanlik Giicii ,052 ,637 525
Zorlayic1 Giig - 111 -1,853 ,065*
Yasal Giig ,169 2,623 ,009**
R? 275
F 17,266
Sig ,000**
**pP<(,01
*P<0,10

3.5.5.2.  Demografik Ozelliklere Gére Regresyon Analizi

Yas Gruplarina Gore Regresyon Analizi,

Tablo 3.11.’de 20-29 yas grubundaki g¢alisanlar tizerinde liderin karizmatik,
odiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin is tatmini {izerine etkisi i¢in
regresyon analizi sonuglart verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, modelin anlamligini
gosteren bir degerdir ve tablodan da goriildiigii izere Sig.=0,00 olarak bulunmustur
ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun gostergesidir. R* degeri ise (belirlilik
veya tanimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz
degiskenler tarafindan tanimlanabildigini gosteren bir 6l¢tidiir ve R? degeri 0,5 olarak
bulunmustur. Buna gdére modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii, i tatmininin
%350’s1m1 agiklamaktadir. Modele gore yasal giic p< 0,01 diizeyine gore, 6diil giicii
ve zorlayicl gii¢ p<0,05 diizeyine gore, uzmanlik giicii p<0,10 diizeyine gore anlaml
iken karizmatik giiciin i tatminine etkisi olmadigim gdrmekteyiz. Is Tatminine en

cok etkisi olan bagimsiz degiskenin 0,349 beta degeriyle yasal gii¢ oldugu goriiliiyor.
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Tablo 3.11. 20-29 Yas Grubunda Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici
Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini

Uzerine Etkisi

Beta t Sig.

Karizmatik Gii¢ ,072 ,496 ,622
Odiil Giicii ,301 2,290 ,025**
Uzmanlik Giicii ,240 1,854 ,068*
Zorlayic1 Giig -,251 -2,584 ,012**
Yasal Giig ,349 3,545 ,001***

R? 5

F 13,494

Sig. ,000%**

***p<0,01 ** P<0,05 *P<0,10

Tablo 3.12.’de 30-39 yas grubundaki ¢alisanlar {izerinde liderin karizmatik,
odiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin is tatmini ilizerine etkisi i¢in
regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da gorildigi
tizere Sig.=0,01 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun
gostergesidir. R? degeri 0,186 olarak bulunmustur. Buna gore modeldeki bagimsiz
degiskenlerin tiimi, is tatmininin %19 unu agiklamaktadir. Modele gore 6diil giicti
p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger gili¢lerin is tatminine etkisi olmadigini

gormekteyiz.

Tablo 3.12. 30-39 Yas Grubunda Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici
Gliciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini

Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gili¢ -,016 -,108 915
Odiil Giicii ,350 2,360 ,020*
Uzmanlik Giicii ,108 717 AT5
Zorlayic1 Glig -,113 -1,147 ,254
Yasal Giig ,051 484 ,630
R? 186
F 4.401
Sig ,001**

**P<0,01 * P<0,05
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Tablo 3.13’de 40-49 yas grubundaki calisanlar {izerinde liderin karizmatik,
Odiillendirici, uzman, zorlayict ve yasal giicliniin is tatmini iizerine etkisi igin
regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da goriildigi
tizere Sig.=0,00 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun
gostergesidir. R? degeri 0,350 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki bagimsiz
degiskenlerin tiimii, is tatmininin %35’ini a¢iklamaktadir. Modele gore yasal giicii

p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger gii¢lerin is tatminine etkisi olmadigini

gormekteyiz.

Tablo 3.13. 40-49 Yas Grubunda Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici

Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayici Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini

Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gii¢ ,161 778 ,440
Odiil Giicii 275 1,546 ,128
Uzmanlik Giicii -,105 - 721 474
Zorlayic1 Giig -,008 -,068 ,946
Yasal Giig ,322 2,257 ,028*
R? 350
F 6,043
Sig ,000**
* *p<0,01 * P<0,05

Buna gore geng¢ yastakiler yogunluk yasal gii¢ iizerinde olmak {izere 6diil
giicti, zorlayict glic ve uzmanlik giiciiniin etkisi altindayken, 30’lu yaslardan sonra bu
etkiler yerini 6diil giicline, 40’1 yaslardan sonra ise yerini yasal giice birakmuistir.
Orneklemin agirlikli olarak kamu sektérii oldugu diisiiniiliirse bu durum geng yastaki
insanlarmn 1is tatmini konusunda hassas olduklarimi kolaylikla etkilenebileceklerini,
30’lu yaslarda terfi, takdir edilme ve nakdi 6diile 6nem verdiklerini, 40’1 yaslarda
ise terfi olanaklar1 kalmadigindan is tatmininin, yalnizca her seyin gorevin getirdigi

yetki ¢ercevesinde oldugu takdirde artacagini soyleyebiliriz.

Cinsiyete Gore Regresyon Analizi,
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Tablo 3.14.’de erkek calisanlar tlizerinde liderin karizmatik, odillendirici,
uzman, zorlayic1 ve yasal giiciiniin is tatmini iizerine etkisi i¢in regresyon analizi
sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da goriildiigi tizere Sig.=0,00
olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun gostergesidir. R?
degeri 0,311 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii,
1§ tatmininin %31’ini agiklamaktadir. Modele gore 6diil giicii p<0,01 diizeyine gore,
yasal giic p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger giiclerin is tatminine etkisi

olmadigint gérmekteyiz.

Tablo 3.14. Erkeklerde Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin,
Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine

Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gii¢ ,139 1,386 ,168
Odiil Giicii ,313 3,341 ,001**
Uzmanlik Giicii ,102 1,164 ,246
Zorlayic1 Glig -,108 -1,577 117
Yasal Giig ,154 2,076 ,039*
R? 311
F 15,416
Sig ,000**
**P<0,01 * P<0,05

Tablo 3.15.°de bayan c¢alisanlar tizerinde liderin karizmatik, 6diillendirici,
uzman, zorlayic1 ve yasal giiciiniin is tatmini iizerine etkisi i¢in regresyon analizi
sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da gortildiigi tizere Sig.=0,03
olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun gostergesidir. R?
degeri 0,710 olarak bulunmustur. Buna gore modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii,
1§ tatmininin %71’in1 aciklamaktadir. Modele gore 6diil giicti p<0,05 diizeyine gore

anlaml iken diger gii¢lerin is tatminine etkisi olmadigin1 gérmekteyiz.
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Tablo 3.15. Bayanlarda Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin,

Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayici Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Giig -,097 -394 ,695
Odiil Giicii ,499 2,394 ,020*
Uzmanlik Giicii -,089 -,410 ,684
Zorlayic1 Giig -,144 -1,129 ,264
Yasal Giig ,157 1,190 ,240
R? 710
F 2,711
Sig ,030*

* P<0,05

Buna gore erkeklerin is tatmini 6diil giiciinlin getirdigi terfi, takdir ve nakdi
odiiliin yan1 sira, gorevin gerektirdigi yetkilerin yerine getirilmesiyle artarken,

bayanlar yalnizca ddiillendirilerek is tatmininde artis yaratilabilir.
Medeni Durumlarina Gére Regresyon Analizi,

Tablo 3.16.’de evli ¢alisanlar {izerinde liderin karizmatik, Odiillendirici,
uzman, zorlayici ve yasal giiclinlin is tatmini lizerine etkisi i¢in regresyon analizi
sonuglart verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da goriildiigi tizere Sig.=0,00
olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun goéstergesidir. R?
degeri 0,219 olarak bulunmustur. Buna gore modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii,
1§ tatmininin %22’sini a¢iklamaktadir. Modele gore 6diil giicli p<0,01 diizeyine gore

anlamli iken diger gii¢lerin is tatminine etkisi olmadigin1 gérmekteyiz.
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Tablo 3.16. Evlilerde Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin,

Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Giig ,077 ,677 ,499
Odiil Giicii 346 3,287 ,001*
Uzmanlik Giicii ,031 ,319 , 750
Zorlayic1 Giig -,057 -,813 417
Yasal Giig ,098 1,260 ,210
R? 219
F 9,441
Sig ,000*
*P<0,01

Tablo 3.17.’de bekar c¢alisanlar lizerinde liderin karizmatik, 6diillendirici,
uzman, zorlayict ve yasal giliclinlin is tatmini lizerine etkisi i¢in regresyon analizi
sonuclar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da goriildiigii tizere Sig.=0,00
olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun gostergesidir. R?
degeri 0,519 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii,
is tatmininin %52’sini agiklamaktadir. Modele gore zorlayici gilic ve yasal giic
p<0,01 diizeyine gore, 6diil giicii p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger gliclerin is
tatminine etkisi olmadigin1 gérmekteyiz. Ancak zorlayici giiciin beta degeri -,350

oldugundan is tatminine olumsuz etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.17. Bekarlarda Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin,

Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Glig ,084 ,483 ,631
Odiil Gicii 380 2,552 ,014*
Uzmanlik Giicu ,102 ,702 ,486
Zorlayic1 Giig -,350 -3,138 ,003**
Yasal Giig ,448 3,900 ,000**
R’ 519
F 11,656
Sig ,000**
**P<0,01 * P<0,05



86

Buna gore evlilerde is tatmini 6diil giiciiniin getirdigi terfi, takdir ve nakdi 6diil
ile arterken, bekarlar odiiliin yan1 sira, gorevin gerektirdigi yetkilerin yerine
getirilmesiyle artar. Ancak bekarlar bunlarin yani sira ceza, isten ¢ikarilma gibi
zorlayict  glicin  getirdiklerinden  otirii  is tatmini  konusunda olumsuz
etkilenmektedirler. Bunun evlilerde goriilmemesinin sebebi evlilerin  yas
ortalamasiin daha yiiksek oldugu diisiiniiliirse is yerinde daha uzun yillar ¢alismis
olmalarindan isten ayrilma endisesi olmadigindan ve artik terfi alma sanslari

olmadigindan, gelecek kaygilari olmadigindan kaynaklandig: diisiiniilebilir.

Ogrenim Durumuna Gére Regresyon Analizi;

Ogrenim durumu lise olanlarin érneklem sayist 30’un altinda oldugundan

regresyon analizi yapilmamustir.

Tablo 3.18.°de universite mezunu calisanlar tizerinde liderin karizmatik,
odiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin is tatmini {izerine etkisi i¢in
regresyon analizi sonuglari verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da goriildiigii
tizere Sig.=0,00 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun
gostergesidir. R? degeri 0,352 olarak bulunmustur. Buna gore modeldeki bagimsiz
degiskenlerin tiimd, i tatmininin %35’ini aciklamaktadir. Modele gore odiil giicii ve
yasal giic p<0,01 diizeyine gore anlamli iken diger giiclerin is tatminine etkisi

olmadigin1 gérmekteyiz.
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Tablo 3.18. Universite Mezunlarinda Liderin Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici
Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayici Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini

Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gii¢ ,009 ,085 ,932
Odiil Giicii ,375 3,477 ,001*
Uzmanlik Giicii ,140 1,423 ,157
Zorlayic1 Giig -,083 -1,233 ,219
Yasal Giig ,201 2,798 ,006*
R? 352
F 16,500
Sig ,000*

*P<0,01

Tablo 3.19.°da yiiksek lisans/doktora mezunu c¢alisanlar tizerinde liderin
karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin ig tatmini lizerine etkisi
icin regresyon analizi sonuglart verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da
goriildiigii tizere Sig.=0,170 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlaml
olmadiginin  gostergesidir. Buna gore model kurulamadigindan yorum

yapilamamaktadir.

Tablo 3.19. Yiiksek Lisans/Doktora Mezunlarinda Liderin Karizmatik Giiciiniin,
Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin

Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gili¢ ,220 ,856 ,397
Odiil Giicii ,341 1,665 ,103
Uzmanlik Giicii -,283 -1,277 ,209
Zorlayici Giig -,079 -,395 ,695
Yasal Giig ,064 ,339 ,736

R’ 164

F 1,644

Sig ,170*

*P<0,01 diizeyinde anlamsizdur.
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Gorev Siiresi Durumuna Gore Regresyon Analizi;

Tablo 3.20.’de gorev siiresi 0-5 yil arasi olan ¢alisanlar {izerinde liderin
karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin ig tatmini {izerine etkisi
icin regresyon analizi sonuglart verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da
goruldiigli iizere Sig.=0,00 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlaml
oldugunun gostergesidir. R? degeri 0,503 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki
bagimsiz degiskenlerin tiimii, is tatmininin %50°Sini agiklamaktadir. Modele gore
odil giicli p<0,01 diizeyine gore, zorlayict gii¢ ve yasal giic p<0,05 diizeyine gore
anlamli iken diger giiglerin is tatminine etkisi olmadigimi gormekteyiz. Ancak
zorlayici giiclin beta degeri -,253 oldugundan is tatminine olumsuz etkisi oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.20. Gorev Siiresi 0-5 Y1l Arasi Olanlarda Liderin Karizmatik Giliciiniin,
Odiillendirici  Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal

Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Giig -,065 -,406 ,687
Odiil Giicii ,433 2,864 ,006**
Uzmanlik Glici 237 1,645 , 106
Zorlayic Giig -,253 -2,366 ,022*
Yasal Giig 279 2,579 ,013*
R? ,503
F 10,921
Sig ,000**
**P<0,01 *P<0,05

Tablo 3.21.°de goérev siiresi 6-10 yil arasinda olanlar tizerinde liderin
karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin is tatmini {izerine etkisi
icin regresyon analizi sonuglari verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da
goriildiigi tizere Sig.=0,039 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli

oldugunun gostergesidir. R? degeri 0,322 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki
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bagimsiz degiskenlerin tiimii, is tatmininin %32’Sini agiklamaktadir. Modele gore
odiil giicii p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger gili¢lerin is tatminine etkisi

olmadigini gérmekteyiz.

Tablo 3.21 Gorev Siiresi 6-10 Y1l Arasi1 Olanlarda Liderin Karizmatik Giicliniin,
Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlhk Giiciiniin, Zorlayict Giiciiniin Ve Yasal

Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gii¢ -, 127 -,495 ,626
Odiil Giicii ,505 2,443 ,023*
Uzmanlik Giicii ,068 ,301 ,766
Zorlayici Giig -,286 -1,601 ,123
Yasal Gii¢ ,143 ,783 441
R? 322
F 2,839
Sig ,039*
*P<0,05

Tablo 3.22.°de gorev siiresi 11-15 yil arasinda olanlar tizerinde liderin
karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giiciliniin is tatmini {izerine etkisi
icin regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da
goriildiigi tizere Sig.=0,540 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlaml
olmadiginin  gostergesidir. Buna gére model kurulamadigindan  yorum
yapilamamaktadir.

Tablo 3.22. Gorev Siiresi 11-15 Y1l Arasi Olanlarda Liderin Karizmatik Giicliniin,
Odiillendirici  Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal

Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Glig -,121 -,450 ,655
Odiil Giicii -,100 -,397 ,693
Uzmanlik Giicii ,393 1,365 ,180
Zorlayic1 Giig -,224 -1,337 ,189
Yasal Giig ,089 478 ,636

R? ,096

F ,834

Sig ,540*

*P<0,01 diizeyinde anlamsizdur.
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Tablo 3.23.°de gorev siiresi 16-20 yil arasinda olanlar {izerinde liderin
karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giiciiniin is tatmini lizerine etkisi
icin regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da
goriildiigl iizere Sig.=0,00 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamh
oldugunun gostergesidir. R? degeri 0,414 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki
bagimsiz degiskenlerin tiimii, i tatmininin %41’ini agiklamaktadir. Modele gore
yasal giic p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger giiclerin is tatminine etkisi

olmadigint gérmekteyiz.

Tablo 3.23. Gorev Siiresi 16-20 Y1l Arasi Olanlarda Liderin Karizmatik Gliciiniin,
Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayict Giiciiniin Ve Yasal

Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gii¢ 335 1,416 ,164
Odiil Giicii ,069 278 ,783
Uzmanlik Giicii ,068 ,328 744
Zorlayic1 Giig ,052 ,387 ,701
Yasal Gili¢ ,270 1,857 ,071*
R? 414
F 5,646
Sig ,000**
**P<0,01 *P<0,05

Tablo 3.24.°de gorev siiresi 20 yil {izerinde olanlar iizerinde liderin
karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giliciiniin is tatmini {izerine etkisi
icin regresyon analizi sonuglari verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da
goriildiigl tizere Sig.=0,001 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamh
oldugunun gostergesidir. R? degeri 0,336 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki
bagimsiz degiskenlerin tlimii, is tatmininin %33’linii ac¢iklamaktadir. Modele gore
odil giicii p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger gii¢lerin is tatminine etkisi

olmadigint gérmekteyiz.
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Tablo 3.24. Gorev Siiresi 20 Y1l Uzerinde Olanlarda Liderin Karizmatik Giiciiniin,
Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin

Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gii¢ ,150 741 ,462
Odiil Giicii ,455 2,480 ,017*
Uzmanlik Giicii ,002 ,011 ,991
Zorlayic1 Giig ,034 277 ,783
Yasal Giig ,010 ,075 ,940
R? 336
F 4,852
Sig ,001**
**P<0,0 *P<0,05

Bunlara gore meslegin ilk 5 yili i¢inde olanlar 6diil is tatmini 6diil giiciiniin
getirdigi terfi, takdir ve nakdi 6diil ile artarken, ayni zamanda islerini yaparken
gereken yetki cercevesinde kalmak isterler, ayrica islerini kaybetme yada
kariyerlerinde olumsuzluklarla karsilasma korkular1 vardir ki bu da is tatminini
olumsuz olarak etkilemektedir. 6 ile 10 yil arasinda gorev siiresi olanlar ise isi
O0grenmis ve isin gerektirdigi yetkinin disinda kendi gelistirdikleri kurallarla
calistiklarindan gorev siiresi ilk 5 yil iginde olanlarin aksine yasal gilicten
etkilenmezler, ayrica isi kaybetme korkular1 da kalmamig tek beklentileri
odiillendirilmek olmustur. Meslegin 16-20 ig¢inde olanlarda ise is tatmini yalnizca
gorevin gerektirdigi yetkilerin yerine getirilmesiyle(yasal giic¢) artar. Burada kisilerin
1 kaybetme korkular1 yada terfi beklentileri olmadigindan 6diil giicii ve zorlayic
giiciin etkisi ortadan kalkmistir. Mesleginde 20 yili doldurmus olanlarda ise
emeklilik yas1 geldiginden Gtiirli is tatminini etkileyen tek giiclin 6diillendirilme

olacag diger giiclerden etkilenmedikleri sdylenebilir.

Gorev Pozisyonu Durumuna Gore Regresyon Analizi

Tablo 3.25.”de ¢alisan(memur) statiisiinde olanlar iizerinde liderin karizmatik,

odiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin is tatmini {izerine etkisi i¢in

regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da goriildigi



92

tizere Sig.=0,001 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlamli oldugunun
gostergesidir. R? degeri 0,263 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki bagimsiz
degiskenlerin tiimii, is tatmininin %26°s1n1 ac¢iklamaktadir. Modele gore o6diil giicti
p<0,01 diizeyine gore, zorlayici giic p<0,05 diizeyine gére anlaml iken diger
giiclerin ig tatminine etkisi olmadigin1 gérmekteyiz. Ancak zorlayic1 giiclin beta

degeri -,225 oldugundan is tatminine olumsuz etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.25. Calisan(memur) Statiisiinde Gorev Yapanlarda Liderin Karizmatik
Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1 Giiciiniin Ve

Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Giig -,097 -,559 578
Odiil Giicii 441 2,924 ,005**
Uzmanlik Giicii ,083 ,495 ,622
Zorlayic1 Glig -,225 -2,096 ,040*
Yasal Gii¢ ,102 ,918 ,362
R? 263
F 4,914
Sig ,001**
**P<0,01 *P<0,05

Tablo 3.26.’da alt kademe yonetici statlisiinde calisanlar {izerinde liderin
karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giiciiniin i tatmini lizerine etkisi
icin regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da
gortldiigli iizere Sig.=0,00 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlaml
oldugunun gostergesidir. R? degeri 0,254 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki
bagimsiz degiskenlerin tiimii, i tatmininin %25’ini agiklamaktadir. Modele gore

giiclerin is tatminine etkisi olmadigin1 gérmekteyiz.

Tablo 3.27. Alt Kademe Yonetici Statiisiinde Gorev Yapanlarda Liderin
Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayici

Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi



Beta t Sig.
Karizmatik Gii¢ ,250 1,644 , 104
Odiil Giicii ,140 ,943 ,349
Uzmanlik Giicii ,153 1,205 ,232
Zorlayic1 Glig -,056 -,564 574
Yasal Gili¢ ,071 ,635 527

R? 254

F 5,661

Sig ,000*

*P<0,01
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Tablo 3.28.’de orta kademe yoOnetici statiisiinde ¢alisanlar tizerinde liderin

karizmatik, ddiillendirici, uzman, zorlayici ve yasal giicliniin ig tatmini lizerine etkisi

icin regresyon analizi sonuglari verilmistir. Tablodaki Sig. degeri, tablodan da

goriildiigii iizere Sig.=0,00 olarak bulunmustur ve bu deger modelimizin anlaml

oldugunun gostergesidir. R? degeri 0,363 olarak bulunmustur. Buna gére modeldeki

bagimsiz degiskenlerin tiimii, is tatmininin %36’s1n1 agiklamaktadir. Modele gore

6diil p<0,05 diizeyine gore anlamli iken diger giiglerin is tatminine etkisi olmadigini

gormekteyiz.

Tablo 3.28. Orta Kademe Yonetici Statiisinde Gorev Yapanlarda Liderin

Karizmatik Giiciiniin, Odiillendirici Giiciiniin, Uzmanlik Giiciiniin, Zorlayic1

Giiciiniin Ve Yasal Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Beta t Sig.
Karizmatik Gili¢ -,009 -,039 ,969
Odiil Giicii 437 2,459 ,017*
Uzmanlik Giicii -,029 -,168 ,867
Zorlayic1 Glig -,091 -,756 ,453
Yasal Giig ,339 2,566 ,013
R? ,363
F 6,144
Sig ,000**

**p<0,01
*P<0,05
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Ust kademe yoneticileri i¢in 6rneklem sayist 30°dan az oldugundan analiz
yapilamamustir.

Bunlara gore calisan(memur) statiisiinde gorev yapanlar i¢in is tatmini odiil
giiclinlin getirdigi terfi, takdir ve nakdi odiil ile artarken, cezalandirma isten
cikartilma gibi korkular1 oldugundan zorlayici giligle azalmaktadir. Alt kademe
yoneticileri ise drneklem grubunun ¢ogunlukla kamu sektoriinde oldugu diistiniiliirse
bulunduklar1 konumun degismesi s6z konusu olmadigindan herhangi bir giicten
etkilenmezler. Orta kademe yoneticileri icin ise iist kademe yoOnetici olma sanslar

olacagindan 6diil giicli is tatminini arttirmaktadir.
3.6. Bulgularm Ozeti

Bu tez ¢aligmasinin amaci, lider giiciiniin kaynaklarinin is tatmini iizerindeki
etkisi incelenmektir.

Bu tez calismasindan elde edilen sonuglar yapilan anket ¢alismasi ile toplanan
verilerin analizlerinden elde edilen bulgulardan olusmaktadir. Cogunlukla kamu
sektoriinde gorev yapan 234 c¢alisandan anket yoluyla toplanan verilerle
aragtirmamizdaki ilgili hipotezler test edilmistir. Ankette uygulanan 6lgekler uluslar
aras1 kabul gormiis makalelerden elde edilen olgeklerdir ve giivenilirlik diizeyleri
yiiksektir.

Bu bolimde aragtirma kapsaminda gergeklestirilen istatistiksel analizler
neticesinde elde edilen sonuglar 6zetlenmektedir. Yaptigimiz analizlerin sonucunda
Liderin 6diil giicli ve yasal giicii is tatminini olumlu olarak etkilemis, liderin zorlayici
giicli ise olumsuz olarak etkilemistir. Lider giicliniin kaynaklarindan karizmatik giic

ve uzmanlik giicii is tatminini etkilememektedir.

Tablo 3.29. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglar

HIPOTEZLER RED/KABUL
H;:Liderin karizmatik giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. RED
H,:Liderin 6diil giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. KABUL
Hs:Liderin uzmanlik giicil is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. RED
H,:Liderin zorlayici giicii is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir. KABUL
Hs:Liderin yasal giicii is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. KABUL
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KARIZMATIK GUC
ODUL GUCU H2; 3=0,359
UZMAN GUCU IS TATMINI
Has; 3=-0,111
ZORLAYICI GUC
- Hs: $=0,169
YASAL GUC

Sekil 3.2. Giivenilirlik, insan Liderin karizmatik giiciiniin, 6diil giicliniin, uzmanlik
giicliniin, zorlayic1 giiciiniin ve yasal giiciiniin i§ tatmini {izerine etkisiyle ilgili
bulgularin sematik gosterimi. (Aralarinda iligki olanlar; 0,10 veya 0,01 diizeyinde

anlamli olanlar)

3.6.1. Sonuclarin Daha Once Yapilmis Calismalarla Karsilastirilmasi

Uyum ve Memnuniyetin Lider Giicii ile Iliskileri iizerine arastirma yapan
Rahim ( Rahim, 1989, 545-556), “Relationships Of Leader Power To Compliance
And Satisfaction With Supervision: Evidence From A National Sample” adl
makalesini inceledigimizde bu konu iizerine ge¢cmis yillarda yapilmis calismalari
goruyoruz.

Burch tarafindan yapilan ¢aligmada karizmatik giic ve uzmanlik giicii ile is
tatmini arasinda pozitif iliski oldugu ortaya cikmistir. Zorlayic1 gii¢ ise anket
uygulanan 3 firmanin 2’sinde is tatmini ile negatif iligskilendirilmistir (Busch, 1980,
91-101). Bu c¢alismanin modifiye edilmis versiyonu Student tarafindan
yapilmustir.(Student, 1968, 188-194) Gii¢ kaynaklar1 ve is tatmini lizerine yapilan ilk
calismalarda da benzer iliskiler bulunmustur (Bachman,1968, 55-61; Bachman et
al,1966, 127-136; Burke and Wilcox, 1971, 183-193). Yukaridaki ¢alismalarda gii¢
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kaynaklarinin giivenilirliginin kullanilmis olmasi, gilic kaynaklar1 ve is tatmini
arasindaki iliskinin zayiflamasina sebep olmus olabilir. (Rahim, 1989, 547)

Sims ve Szilagyi (1975, 426-436), Keller ve Szilalagyi (1976, 619-627) ve
Podsakoff, Tador ve Skov (1982, 810-821) tarafindan liderlik iizerine yapilan
calismalarda, liderin 6diillendirici davranisi is tatmini ile pozitif iligkili bulundu.
Fakat cezalandiric1 davranisi ile is tatmini arasinda herhangi bir etki bulunmadi.

Yukaridaki literatiir arastirmasi gosteriyor ki uzman ve karizmatik gii¢
kaynaklart ve muhtemelen odillendirici giic is tatmini ile iligkilendirilmistir.
Zorlayici ve yasal gii¢ kaynaklari is tatminini arttirmada etkisiz bulunmustur (Rahim,
1989, 547-548)

Afzalur Rahim yaptig1 arastirmada zorlayici giic ve degiskenlerin arasindaki
iligski anlamsiz bulunmustur: Bu gii¢ kaynaklarini1 yoneticilerin kendi is tatminlerinde
kullanmasidir. Gii¢ kaynaklari tizerinde yapilan literatiir taramasi ile is tatmini
uyumsuz bulunmus (Burke and Wilcox, 1971; Busch, 1980), ancak lider davranisi ile
uyumlu bulunmustur (Keller and Szilagyi, 1976; Podsakoff et al, 1982; Sims and
Szilagyi, 1975). Lider davranisi lizerine yapilan literatiir taramasi cezalandirma
davranis ile is tatmini arasinda iligki olmadigin1 gostermektedir. (Rahim, 1989, 553)

Odiil giicii ile degiskenler arasinda iliski anlamsiz bulunmustur: Bu, zorlayici
giic gibi, yoneticilerce kendi memnuniyetini arttirmak icin bu gili¢ kaynagim
kullanmasidan kaynaklaniyor olabilir. Odiil giicii ve is tatmini arasindaki iliski
literatlir ile ¢elismektedir. Lider giicli iizerine c¢alismalar liderin &diillendirme
glicliniin i tatmini ile pozitif iligkili oldugunu gostermektedir. (Rahim, 1989, 553)

Yasal gii¢ ve i tatmini arasindaki iliski negatif ve anlamli bulundu; yoneticinin
giicliniin kaynaginin artmasina ragmen astlarin tatmini azalmistir. (Rahim, 1989,
554)

Is tatmini icin uzman ve karizmatik giic kaynaklarmin iliskileri olumlu ve
anlamlidir. Bagka bir deyisle, bu gii¢ kaynaklarinin artmasi, is tatmininin artmasini
saglar. Karizmatik gii¢ kaynagi ve is tatmini arasindaki iliski diger gii¢ kaynaklar1 ve
1§ tatmin iligkisinden daha kuvvetlidir. Bu bulgular tam olarak literatiirle uyumlu
bulunmustur. (Rahim, 1989, 554)

Bu ¢alismaya gore yoneticiler astlarinin is tatminlerini onlarin karizmatik ve
uzman gligleri gibi kisisel giiclerini artirarak daha etkili olabilirler. Yoneticiler

astlarin uyumunu saglamak i¢in yasal gii¢ kaynagin1 etkili sekilde kullantyor olabilir,
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fakat bu giiciin kullanimi is tatmini azaltmistir. Yasal giic kaynagi is tatminiyle
negatif iliskide oldugundan, astlarin is tatminini artirma ya da yasal giiciin olumsuz
etkisini azaltmayla ilgili olurlarsa yoneticiler daha etkili olacaklardir. (Rahim, 1989)

Bir sey nasil uzman, yasal ve karizmatik gii¢ kaynaklarini artirmada etkili
olur? (Yukl, 1981, p 43-58). Yukl , yasal gii¢ kaynaginin kullanimini etkili kilmak ve
bu prensipleri takip edebilmek icin yoneticilerin alistirma yapmalar1 gerektigini
savundu. Amirlerin kendi uzman gii¢ kaynaklarin1 koruyabilmeleri egitimle ve
calismayla saglanabilir. Onlarin bu gii¢ kaynagini gelistirebilmeleri i¢in bulunduklari
konuma uygun is deneyimlerine ihtiyaclar1 vardir. Amirlere karizmatik giic
kaynaklarini arttirmalari ig¢in insan iligkileri egitimleri saglanabilir. (Rahim, 1989,
554)

Oyle gbziikiiyor ki, bu ¢alismanin sonucunda gii¢ kaynaklarmin psikometrik
Ozelliklerin yaninda, Ornek ozellikleri ve analitik veri tekniginden etkilemistir.
Ayrica ulusal oOrneklemde oOzellikle orta ve iist diizey yoneticilerden olustugu
unutulmamalidir(%94). Bu yoneticiler yaslari ortalama 52’nin {izerinde, 29 yili agkin
is deneyimleri olan ve bliylik kuruluslarda gorev almis kisilerdir. Bu nedenle,
bulgular oOzellikle biiylik kuruluslardaki st diizey yoneticiler i¢in uygundur.
(Rahim,1989, 555)

Bu alanda ¢alismanin sinirlamalari dikkate alinmalidir. 476 yoneticiden alinmis
gii¢ kaynaklariin is tatmini tizerindeki etkisini 6lgen dlgeklerde 2 sorun bulunmus.
Birincisi, bu ¢alismada bulunan iliskiler sonuglardan daha korelasyoneldir. Ikincisi
ana varyans metodunun yaygin problemidir. (6rnegin kriter ve belirleyici varyanslar
arasindaki bagimsizlik eksikligi). Bu konu ilk olarak liderin gii¢ kaynaklarin
degerlendirdi sonra is tatmini iizerinde ilerledi. Ugiinciisii , katilimeilarm kusurlari
toplumdan farkli degildi. Son olarak, bes gii¢ degiskeni anlamli interkorelasyondu.
Regresyon katsayilari (betalar), bagimsiz degiskenler 6nemli 6lgiide interkorelasyon
haline geldiginde tutarsizlasirlar.(Rahim,1989, 555)

Yukarida bahsetmis oldugumuz Rahim’in arastirmasinin sonucunu 6zetlemek
gerekirse karizmatik glic ve uzman giicii i tatminini olumlu olarak etkilemekteyken,
yasal giic olumsuz olarak etkilemekte ve zorlayici gii¢ ve literatiiriin aksine

odiillendirme giicii etkisiz kalmaktadr.
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Bizim yaptigimiz ¢alismada ise odiillendirme giicii ve yasal gii¢ is tatminini
olumlu olarak etkilemis, zorlayici giic olumsuz olarak etkilemis, karizmatik gii¢c ve
uzman giicii etkisiz kalmistir.

Aradaki bu farkin sebebini agiklamak gerekirse bizim kullandigimiz 6rneklem
grubundan kaynaklandigi sdylenebilir. Rahim anketi ¢cogunlukla 50 yas iizerinde,
ortalama 29 yili askin siiredir gorev yapan ve yine biiylik bir ¢ogunlugu iist diizey
yoneticisi olarak gorev yapanlara uygulamistir. Bizim uyguladigimiz anket yas
agirlign 20-29 yas grubunda toplanmis ve cogunlukla memur ve alt kademe
yoneticileri tarafindan doldurulmustur. Dolayistyla zorlayic1 gii¢ is tatmini tizerinde
Rahim’in arastirmasinda etkisiz kalmasina ragmen bizim yaptigimiz arastirmada
olumsuz olarak etkili bulunmustur. Ayrica anket uyguladigimiz katilimcilarin kamu
sektorii calisant agirlikli oldugu, Rahim’in anket uyguladigi katilimcilarin 6zel sektor
calisan1 agirli oldugu disiiniiliirse, karizmatik gli¢ ve uzman giicliniin bizim

uyguladigimiz katilimcilar i¢in etkisiz olmasi olagan karsilanabilir.
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3.7. SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismada, cesitli isletmelerde gorev yapan galisanlarin bakis agisiyla,
liderin gii¢ kaynaklarinin ¢alisanin is tatmini iizerindeki etkisi anket yontemi
yardimiyla olusturulan veri setinden hareketle analiz edilmistir. Calismanin teori
boliimiinde genel liderlik kavramlari kisaca agiklanmis daha sonra liderlik
yaklasimlarindan olan &zellikler yaklasimina, davranigsal yaklasimina ve durumsal
yaklasimina kisaca deginilmis, daha sonra gii¢ kavrami, giiciin diger kavramlarla
olan iliskisi agiklanmis ve c¢alismamizda ana degisken olarak kullanilan lider
giictiniin kaynaklar1 boliimii tizerinde durulmustur. Calismanin ikinci boliimiinde
calisanin is tatmini kavrami agiklanmis, is tatmini, is tatmininin 6nemi, is tatminini
aciklamaya yonelik yaklasimlar ve is tatminini etkileyen faktorler incelenmistir.
Calismanin son boliimii olan arastirma kisminda uygulama sonucu bulunan veriler
aciklanmugtir.

Yapilan analizler sonucunda, uygulamanin gergeklestirildigi isletmelerde is
tatmini iizerinde en etkili lider giiciiniin ddiillendirici giic oldugu goriilmiistiir. Is
tatminini arttirmak ve dolayisiyla calisanlardan yiiksek verim almak isteyen liderler
calisanlarin  performansini gozlemleyerek gerektiginde onlar1 takdir etmeli,
odiillendirilmeleri i¢in gerekli tavsiyelerde bulunmalari, ilerlemeleri ve terfi almalar
icin onlar1 dnermelilerdir. Odiillendirici giicten sonra is tatmini iizerinde olumlu
yonde etkili olan bir diger gili¢ yasal giictiir. Bu da demek oluyor ki, ¢alisanlar
prosediirleri uygulamanin, makamin gerektirdigi yetkiyi kullanmanin gerekliligine
inaniyorlar. Bu durumda liderlere is tatminini arttirmalar1 i¢in bulunduklar1 yonetici
kademesine gore kendilerinden alt kademede calisanlara isbirligi Onermeleri,
onlardan destek beklemeleri, talimatlar1 uygulamalari, kendi islerini yaparken onlara
da kendi prosediirlerini uygulamalari igin firsatlar vermeleri Onerilebilir. Bunun
disinda i tatminini olumsuz olarak etkileyen liderin giic kaynaklarmdan biri
zorlayici giigtlir. Liderlerin is tatminini arttirmak yada zorlayici giiclin is tatmini
tizerindeki olumsuz etkisini azaltmak i¢in astlarina sik sik isten c¢ikarilma yada
cezalandirma yoOniinde tehditkar davranmamali, eger yiiksek performans
sergilemezlerse odiillendirilmeyeceklerini vurgulamamalari, sik sik tekrarlanmamasi
kaydiyla ise ge¢ kalmalari, yetersiz performans gostermeleri gibi durumlarda

calisanlar1 cezalandirmak ve tehdit etmek yerine sikintilarin1 sormak, ¢6ziim aramak
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gerekebilir.. Liderin karizmatik giiciiniin ve uzman giiciiniin ise is tatmini lizerinde
higbir etkisi olmadig1 goriilmektedir. Bu durumu agiklamak gerekirse liderin sahip
oldugu kisisel 6zelliklerin ve uzman bilgilerinin ¢alisanlar iistiinde etkisi olmadigini,
uzmanhk giiclinii yalnizca kendi islerini yaparken kullanabilecegini oysa ki
odiillendirici, zorlayici ve yasal giiclin birebir astlariyla iliskilerinde kullandig: i¢in

etkili oldugunu soyleyebiliriz.

3.8. ARASTIRMANIN KISITLARI

Bu calismamiz ortaya koydugu teorik ve pratik sonuclarinin yaninda bazi
kisitlamalara da sahiptir. Ilk olarak anket uygulamasi agirlikli olarak Kocaeli Ilinde
yapilmistir. Daha homojen bir 6érneklem kitlesinin se¢ilmesinin arastirmamizi daha

genellenebilir sonuglara gotiirmesi muhtemeldir.

Arastirma bulgularinin kamu sektorde yapildigi i¢in tam bir homojenlik so6z
konusu degildir. Kamu sektorli yaninda 6zel sektorde ayni oradan yer verilmesi

sonuclarin kiyaslanmasinda daha homojen verilerin elde edilmesini saglayacaktir.

Son olarak bu arastirmada, bir kamu kurulusu dikkate alinarak anketler
calisanlara doldurtulmustur, bu durumda tiim kamu sektoriiniin ¢ok diisiik bir kismin1
olusturmaktadir. Bu nedenle, bu anketin Tiirkiye’ de faaliyet gdsteren diger kamu
kuruluglarinina da aynmi sekilde doldurtulmasi daha genel bilgileri elde etmemizi

saglayabilir.
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Bu anket “Lider Giciiniin isTatmini Uzerine Etkisini” arastirmak amaciyla olusturulmustur. Anketi olusturan sorulari

cevaplamak stiphesiz ¢ok kiymetli zamaninizin bir bolimund alacaktir. Ancak bu galisma, is diinyasina ve akademik birikime

onemli katkilar saglayacaktir.  Toplanan veriler kesinlikle akademik amagli kullanilacaktir. Degerli katkilarini bekler

¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Sorularin karsisinda 1’den 5’e kadar derecelendirilmis cevap siklari vardir. Sorulari firmanin genelini diisiinerek cevaplayiniz.

Her bir soruya ne 6lgtide katildiginizi ya da katilmadiginizi belirtmek igin, ona karsilik gelen rakami isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim (4) Katiyorum (5) Kesinlikle Katiyorum.

Yoéneticim iyi bir kisilige sahiptir.

Sahip oldugu ozellikleri nedeniyle, yoneticimi her zaman kendime model olarak
alirm.

Yoneticimi, herkese diriist davrandigi igin takdir ederim

Yoéneticimin kisisel 6zelliklerini begenirim

Yoneticimle iyi bir is iliskisi icerisindeyim.

Yoneticimle ¢alismaktan memnunum.

Yoneticim eger performansim iyiyse odiillendirilmem igin beni 6zellikle tavsiye eder.

isimi basarili bir sekilde yaparsam yoneticim ilerlemem icin firsatlar saglar.

isimi iyi yaparsam yoneticim performansimi takdir eder.

Eger fazla caba gosterirsem, yoneticim bunu dikkate alir.

iyi bir performans gosterirsem ydneticim beni édiillendirir.

Eger performansim siirekli ortalamanin (stiindeyse yoneticim bana bir terfi
onerebilir.
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Mesleki bilgisi nedeniyle yoneticime isle ilgili sorunlarda her zaman danigirim.

Zor bir is ortaya giktiginda, yoneticim onun iistesinden gelmek igin 6zel teknik bilgiye
sahiptir.

Yoneticim alaninda 6zel egitim almigtir.

Yoneticim, isimi yapmaya ihtiya¢ duydugum uzmanlik bilgisine sahip degildir.

Yiksek profesyonel uzmanhga sahip oldugu igin Yoneticimin ©6nerdigini yapmayi
tercih ederim

Yoneticimin sahip oldugu profesyonel uzmanliktan, isimi yapmak icin 6nemli 6lgiide
yararlanirim.

Yoneticim itaatsizlik durumunda bana karsi cezalandirici islem yapabilir.

Eger performansim siireki standartlarin altindaysa y6neticim beni isten cikarabilir.

Eger aligkanlikla ise ge¢ kalirsam, yoneticim beni isten cikarabilir / cezalandirabilir.

Eger isim tatmin edici degilse, yoneticim beni 6dlllendirmez.

Eger gorevimi ihmal edersem y6neticim beni isten cikarabilir /cezalandirabilir

Yoéneticimin, isimle ilgili olarak benim yapmam gerekenlere dair karar vermesi onun
yetkesel hakkidir.

Yoneticimin igle ilgili konularda benden isbirligi beklemesi onun yetkesel hakkidir.

Yoneticimin, kendi yonetimi ile ilgili benden destek beklemesi onun yetkesel
hakkidir.

Yoneticimin pozisyonu, benim isimin prosediirlerini degistirme konusunda ona bir X

otorite (yetki) verir.

Yoneticimin istedigini, o iistiim oldugu icin yapmaliyim.

Yoneticimin, benden talimatlarini yerine getirmemi beklemeye yetkesel hakki vardir.

Bu is yerinde ¢alisiyor olmak beni mutlu ediyor.

Yaptigim is karsiliginda hak ettigim iicreti aldigima inaniyorum.

Harcadigim mesai ve ¢abalarimin karsihgini adil bir sekilde aldigima inaniyorum.

Kurumumun bana sagladigi sosyal imkanlardan memnunum.
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isimi yaparken kendi kararlarimi uygulayabiliyorum. 1 b als
isimdeki ¢alisma sartlarindan memnunum. 1 b i ls
is yerimde 6nemli oldugunu hissediyorum. bl lals
Kurumuma karsi giiglii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 1 b i ls
Eger tekrar meslek segme sansim olsaydi yine ayni isi secerdim. 1 b als
is arkadaslarimin birbirleriyle olan iliskileri memnuniyet vericidir 1 b a s

Yasiniz: [ ]20-29 [ ] 30-39 [ ]40-49 [ ]s0+

Cinsiyet: [] Erkek []Bayan

Egitim durumu: [Lise [ ]Universite [ |Lisanststii/doktora

Gorev slireniz: [Josyil []6-10yil [] 11-15yil [ ]16-20yil  [_]20+ vl

Pozisyonunuz: [ ] calisan (p.memuru) [ ] Alt kademe yéneticisi [_] Orta kademe

yoneticisi [_] st kademe ydneticisi




