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OZET

TEZ BASLIGI: Calisanlarin Sirket Politikasi, Liderlik Davramslan ve Etik
iklimi Algilamalan ile is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiler

YAZAR ADI: Dogan Basar

Bu calismanin amaci; sirket politikasi, liderlik davramslari, etik iklim, is
tatmini ve oOrgiitsel baghlik degiskenlerinin birbirleriyle olan iliskilerini incelemek ve

birbirlerini nasil etkiledigini ortaya koymaktir.

Calismamizda genis bir literatiir arastirmasi yapilarak; sirket politikasi,
liderlik davramiglari, etik iklim, is tatmini ve Orgiitsel baglihk degiskenlerinin
tanimlamalar1 yapilarak bu degiskenlere nelerin neden oldugu ve bu degiskenlerin
oOrgiitler iizerinde hangi sonug¢lari meydana getirdigi ortaya konulmustur. Daha sonra

bu degiskenlerin birbirlerini nasil etkiledikleri arastirilmastir.

Arastirma maksadiyla, Marmara Bolgesi’ndeki 0zel sektorde faaliyet gosteren
farkli sirketlerde calisan 626 kisiye anket dagitilip, geri toplanarak istatistiksel
analizler yapilmistir. Analizler sonucunda arastrma konusu olan degiskenlerin
tiimiiniin birbirleri arasinda pozitif yonde bir korelasyon bulunmustur.Calismamizin
son kisminda, elde edilen sonuclar 1518inda uygulamaya yonelik olarak yoneticilere

ve gelecekteki arastirmacilara cesitli Oneriler yer almistir.



i1

SUMMARY

TITLE OF THE THESIS: The Relationship Among Corporation Policy,
Charismatic Leadership, Ethical Climate, Job Satisfaction and Organizational

Commitment.
AUTHOR: Dogan Basar

The purpose of this study is to explore the relationship among HRM variables
such as corporation policy, charismatic leadership, ethical climate, job satisfaction

and organizational commitment and the effects of these variables in work life.

In our study, the association between HRM variables in literature, namely,
corporation policy, charismatic leadership, ethical climate, job satisfaction and
organizational commitment were analyzed both separately and simultaneously. This

study revealed the causes and the results of these variables.

The sample of this study consists of different Private Sector Companies in the
Marmara Region. 626 employees were given the questionnaire, have answered and

returned it.

The findings of the analysis reveal that, there are positive relationships

between all factors in this study.

Under the light of these findings, practical implications of the study for

company managers and suggestions for the future research are discussed.
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1. GIRIS

Teknolojide ki ©nlenemez hizli gelismeler, bilgiye ulagsmanin olduk¢a
kolaylastig1 bu yiiz yilda, artik isletmeler sahip olduklar1 makine ve techizat veya
kullandig1 hammadde ile rekabet avantaji saglama ozelliklerini yitirmeye basladi.
Bugiin rakiplerinizden farkli oldugunuzu sahip oldugunuz beyin giicii ile ortaya
koyabiliyorsunuz. Bu da sunu acik¢a gosteriyor ki insan sahip olunabilecek en biiyiik
rekabet unsurudur. Miikemmel sirketlerin sahip oldugu en biiyiik 6zellik onlar:
mitkemmel yapan CEO’lar1 kendi icerlerinden ¢ikarmis olmalaridir. Bu sirketler
biinyelerinde bulunan insan giicline vermis olduklar1 deger ve yapmis olduklari
yatirimla bu noktalara ulasmiglardir. Bugiin herkes Microsoft’ un sahip oldugu
bilgisayarlara, biirolara, calisma kosullarina sahip olabiliyor fakat onlarin elinde
bulundurdugu pazar giiciine ¢iktiya ve sagladigi inovasyona sahip olamiyor, iste bu
sorunun cevabini Microsoft’un biinyesindeki insan kaynaginda gizlidir. Bu sirket
calisanlarinin ona katmis oldugu katma deger ile kendini sektorde rakiplerine oranla
lider konumda buluyor. Iste sahip olunmas1 en giic ama bir o kadarda saglam rekabet

avantajmnin insan olmasi, bu ¢calismamizin da temel etkenidir.

Insanin ne kadar 6nemli oldugunun her gecen giin is diinyasinda fark edilmesi
isletme literatiiriinde de bunun nasil gelistirilecegi noktasinda bir¢cok arastirmaya,
bulgulara ve yeni tamimlamalara yol agcmistir. Calismada bu kavramlardan etik iklim,
liderlik davranislari, sirket politikasi, is tatmini ve Orgiitsel baghlik sorgulanarak

detayl1 bir incelemeye tabi tutulacaktir.

Calismanin birinci boliimiinde sirket etik iklim, is tatmini, orgiitsel baghlik,
liderlik davraniglar1 ve sirket politikas1 kavramlarmin tanimlari, temel nitelikleri,
boyutlari, unsurlari, bundan 6nceki caligmalarda onlarin birbirleri ile olan iliskilerini

elen alan modeller ve yaklasimlar aciklanmaktadir.

Bu agiklamalardan sonra arastirma metodolojisi kismu gelmektedir. Bu
boliimde, arastirmada kullanilan 6lgekler (etik iklim, i tatmini 6lgegi, karizmatik
liderlik o©lcegi, oOrgiitsel baglilik Olcegi ve sirket politikasi Olcegi), hipotezler,
arastirmanin amaci, kapsami, olusturulan ve Olciilen arastirma modeli ile verilerin

toplanis bicimi ve hangi yontemle ne sekilde analiz edildigi aciklanmaktadir. Bunlar1



toplanan veriler 151ginda arastirmaya katilan calisanlarin demografik ozellikleri ele
alinmis, devaminda elde edilen veriler, bunlarin analizi ve degerlendirmesi yer
almaktadir. Ve son olarak da sonu¢ kismi ile gelecek calismalara ve sirketlere
Oneriler sunulmustur. Arastirmada kullanilan anket formu ise ek olarak son kisimda

yer almaktadir.



2. ORGUTUN ETIiK IKLiMi
2. 1. Etik Kavrami

Hepimizin bildigi gibi teknolojinin muazzam giicii biitiin diinyaya
yayilmaktadir. Teknolojinin bu giiclinii kontrol eden kisilerin isabetli kararlari,
milyonlara biiyiik yararlar getirebilecegi gibi ¢ok biiyiik zararlarda verebiliyor ve etik
olmayan bir karar ise biitiin diinyada hissediliyor, bu nedenle gelecegimizin bile
kararabilecegini goriiyoruz. Bir asir evvel felaketler yerel olaylarla sinirli iken simdi
etik acidan yanhis alinmis bir karar, bir Cernobil felaketi gibi ¢ok biiyiik kitleleri
ilgilendiren evrensel diizeyde felaketlere yol acgabiliyor. Son yillarda Diinya’nin ve
Tiirkiye’nin giindeminde de etik kavrami sik¢a karsimiza ¢ikiyor (Tansal, 2002, s:1) .
Etik sorun ve sorular, yalniz filozoflarin degil, hepimizin her giin karsilastigi, sorun
ve sorulardir. Ciinkii yasamak eylemde bulunmayi, eylemde bulunmakta karar
almay1 ve degerlendirmeler yapmay1 gerektirmektedir. Eylemde bulunmamanin ve
karar almamanin da sonugta bir karar alma oldugu, hicbir sey yapmamaya karar
veren bir kisinin de bir seye karar verdigi ve eylemsizligi sectigi diisiiniiliirse,
degerlendirme ve dogru eylemle ilgili sorunlarin biitiin insanlarin sorunu oldugu
goriilir (Tepe, 2000, s:13). Goriildiigli gibi etik, insan eylemlerini konu alan bir

kavramdir.

Etik koken olarak Yunanca “ethos” sozciigiinden gelmekte ve iki farkli
anlamda kullanilmaktadir. Birincisi, aliskanlik, tore, gelenek anlami tasimaktadir.
Asil anlami olan ikinci kullanimina gore ise; eylemde bulunan ve davranan kisi, ona
gelen eylem kurallarmi ve deger Olgiilerini sorgulamadan uygulayan degil,
kavrayarak ve lizerinde kafa yorarak talep edilen iyiyi gerceklestirmek i¢in onlar1
aliskanhga doniistiren kisidir. Aligkanlik, tore ve gelenek boylelikle karakter
anlamin1 da almakta ve erdemli olmanin temel tavri olarak pekismektedir (Pieper,

1999, s:30).

Genel olarak etik kavrami, yarar, iyi, kétii, dogru ve yanhs gibi kavramlari
inceleyen, bireysel ve grupsal davranis iliskilerinde neyin iyi neyin kotii oldugunu
belirleyen ahlaki ilkeler, degerler ve standartlar sistemi olarak tanimlanmaktadir

(Hatcher, 2004, s:358). Etik, her seyden once istenilecek bir yasamin arastirilmasi ve



anlagilmasidir. Daha genis bir bakis acisi ile biitiin etkinlik ve amaglarin yerli yerine
konulmasi, neyin yapilacaginin ya da yapilmayacagimnin; neyin istenecegini ya da
neyin istenemeyecegini, neye sahip olunacagi ya da sahip olunamayacaginin
bilinmesidir. Etik, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini
olusturan degerleri, normlari, kurallari, dogru — yanlis ya da iyi — kotii gibi ahlaksal

acidan arastiran bir felsefe disiplinidir (Aydin, 2001, s:2).

Etik kavrami genel kapsamda ele alinmasinmn yani sira degisik alanlarda da
alanin Ozelliklerine gore farkliliklar gosterebilmekte ya da farkli sekillerde
tanimlanabilmektedir (Pelit ve Gocer, 2007, s:34). Bu baglamda is etigi de giiniimiiz
isletmelerinin faaliyetlerini yerine getirirken, genel etik ilkeler kapsaminda dikkate
alinmasinda, gerek isletmenin hedef aldigi kitle, gerek calisanlarinin moral ve
motivasyonu ve bununla birlikte hedefledikleri amaglara ulasmada 6nemli bir etken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Frederick et al, 1988, s:52). Bundan dolayidir ki bazi
kitaplarda is etigi kavram farkli bir tamimla degil de onun is hayatia uyarlanmasi

seklinde ifade edilmektedir.

“Giinlimiizde kiiresellesmenin bir sonucu olarak, isletmelerde rekabet
stiinliigi saglamada insan faktorii isletmenin sahip oldugu en temel faktor olarak
kabul edilmis olup, cagdas yoOnetim anlayislarinda isletmelerde calisanlarin
gereksinimlerinin karsilanmasi, temel yonetsel sorumluluklardan biri olarak yerini
almistir. Is gorenlerin orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilmesinde ise etik
davranis dlgiileri onemli yer tutmaktadir. Bu noktada etik ilkeler orgiitsel faaliyetlere
iligkin kararlarin verilmesinde; tutarly, tarafsiz ve gerceklere dayali olmayi; bireylerin
varlik ve biitiinligline saygiyr; herkes i¢cin en iyi olacagi varsayilan eylemlerin
secilmesini ve eylemlerde diiriistliik, adalet, sevgi, saygi, hosgorii, demokrasi, esitlik,
vb. gibi evrensel degerleri temel almay1 saglayan yoneticilere eylemlerinde rehberlik
eden davranis ilkeleri olarak 6nemli Olciide islevleri yerine getirmektedirler (Bakan
ve ark., 2003, s:397). Buna ek olarak etik ilkeler, bir Orgiit icinde etigin
kurumsallagsmas1 i¢in Orgiitiin genel degerler sistemi ve amaclarini tanimlayan,
verilen kararlarm bu ilkelere uygunlugu icin rehberlik eden bir mekanizma gorevini
de yerine getirmektedirler (Northcraft and Neale, 1990, p:212; Aydin, 2001, s:4)”
(Pelit ve Giiger, 2007, s:35).



2.2. Etik Iklim

Etik iklim, organizasyonlarda beklenen, desteklenen ve 6Odiillendirilen
davraniglar biitiiniidiir (Schneider and Rentsch, 1988, s:183). Diger bir ifadeyle
iklim, ahlaki hosnutluga sahip tipik organizasyonel pratik ve prosediirlerin en gecerli

algilar1 olarak tanimlanir (Victor and Cullen, 1988, s: 101).

Calisanlarin pozisyonlarindaki, bulunduklar1 ¢aligma grubundaki, ka¢ yildir o
firmada c¢alistiklar1 farkliliklarindan dolayr organizasyon ikliminin algilanmasi
degisebilir, cesitlilik gosterebilir (Victor and Cullen, 1988, s: 102). Bundan da 6te bir
organizasyon, bir caligma grubu hatta en az sayidaki orgiit i¢i bir grup bile etik iklimi
kapsayan farkl iklim tiirleri icerebilir. Bircok bulgu organizasyonlarda etik olmayan
bir iklim oldugunu gosteriyorken, karsit olarak organizasyonlarinda kendilerini etik
olmayan olarak algilamadiklarin1 savunduklar1 ve isaret ettikleri gézlemlenmektedir

(Schwepker, 2001, s:39).

Sirketlerdeki etik iklimden s6z ederken, bunun ¢alisanlara anlatilmasi, karar
verme siirecinde onlara fayda saglamasinda etik kodlarin onemli bir pay1 oldugu
gorilmiistiir. Etik kodlarin, organizasyonunun iiyelerinin etik karar vermelerinde
yararlar1 géz ardi edilemez (Schwepker, 2001, s:40). Ve bir organizasyon icindeki
etik iklimin tesvik edilmesi i¢in bir anlam ifade eder (Mc Donald, 1999, s:145).
Ferrel ve Skinner de etik kodlarin énemini su ciimleyle agikliyorlar: “Daha yiiksek
seviyede etik davranis, etik kodlarin bulundugu ve uygulandig: firmalarda goriiliir.”
(Ferrel and Skinner, 1988, s:104). Kodlar bir ¢alisanin is bilgisinin aktif bir parcasi
oldugunda, bu kodlarin bireylerin karar verme siirecini etkilemesi daha muhtemeldir.
Bunlara ek olarak etkili bir sekilde iletilen kodlarm daha iyi davramslarla
sonuclanmast kuvvetle muhtemeldir (Weeks and Nantel, 1992, s:756). Keza,
paylasilmis politikalar etik olmayacak sekilde davranacak bir bireyin firsatlarini
etkiler ve organizasyonun etik iklimini de etkiler. Yoneticilerin etik veya etik
olmayan tutum, davramis ve kararlari, paylasilan amaclar ve agiklanan politikalar

tarafindan etkilenir (Schwepker, 2001, s:40).

“Etik iklim ve etik davranis iki farkli kavramlardir. Bir orgiitiin etik iklimi,
etik sorunlarla nasil basa cikilacagi ve etik acidan dogru davramisin ne oldugu

konusunda ortak algilamalar seklinde tanimlanir. Bu konuda yapilan arastirmalar, bir



organizasyonun etik iklimi ile calisanlarin etik davramslar1 arasinda bir iliski
olduguna isaret etmektedir. YoOneticilerin, Orgiitiin iklimini etkilemeye muktedir
olduklar1 ispat edildiginden, yoneticilerin uygun olmayan davranislarin yaygin
oldugu calisma gruplarmmn etik iklimlerini degistirerek, c¢alisanlarm etik
davraniglarini etkilemeleri miimkiin goriilmektedir. Bu nedenden otiirli, calisma
yerlerindeki etik olmayan davranislar1 azaltmanin ilk adimi, organizasyonun o anki

etik iklimi hakkinda bilgileri degerlendirmektir” (Zehir ve ark., 2003, s: 616).

Etik degerler oOncelikle, bireyler arasinda var olan iligkilerle ilgilidir.
Genellikle etik degerler * diiriistliik ya da adalet” olarak tanimlanir. Etik degerlerin
diizgiin bir sekilde uygulanmasi da bu degerlerin hayata gecirilmesi ile miimkiindiir.
Ust diizey yoneticiler, insan kaynaklar1 yoneticileri ve organizasyondaki tiim
calisanlar karar ve hareketlerinde bu etik degerleri goz ©Oniinde bulundurmalidir

(Howard, 1992, s: 36).

Reidenbach and Robin orgiitsel iklimleri moral olgunluk derecelerine gore

siralamay1 onermistir (Sekil 2.1).

GELISTIRILMIS ETIiK
Dikkatle diigtintilmiis
ilkelerle giidiiliir

YUKSELEN ETiK
Etik ve kar arasinda bir denge arar
Firmanin kodlar ve etik komiteleri gibi etik
olusumlar vardur.

TEPKISEL
o Yerel topluma yardimci olmanin yollarini arar
o Firma i¢in ekonomik olarak en iyi olabilecek sosyal

sorumlu davranist arastirir

YASAL
. Yasalar izler
. Yasal olan etiktir
AHLAKA AYKIRI
o Neye mal olursa olsun maksimum karlilik
o Sahipler ve yoneticiler temel hisse sahipleridir.

Sekil 2.1. Moral Olgunluk Derecelerine Gore Orgiitsel Iklimler Siralamasi
(Reidenbach and Robin, 1991, p.274)



Bireyler gibi organizasyonlarm da ahlaki gelisim gecirdiklerini 6ne siiren
Reidenbach & Robin, organizasyon piramidi veya hiyerarsisini bes etik gelisme
diizeyine ayirmaktadir. Organizasyonlar bu beg gelisme diizeyinden birinde

bulunmaktadirlar (Laczniak and Murphy, 1993, s: 44-46).

“Hiyerarsinin en diisiik diizeyi birinci diizeydir. Bu diizey temel olarak ahlak
dis1 diizey olarak adlandirilir. Bu tiir organizasyonlarda isletme sahibi ve yoneticiler
tek onemli pay sahipleridir. Egemen olan diisiince karlar1 maksimize etmektir. Ikinci
diizey organizasyonlar yasalarin uygulanmasma izin veren, ahlak dis1
organizasyonlara gore bir kademe daha fazla etik olan organizasyonlardir. Ancak bu
diizeydeki isletmelerde sadece yasal yiikiimliilikler tanmir. Piramidin bir st
basamagini ligiincii diizey organizasyonlar olusturur. Bu organizasyonlarin ozelligi,
etik ilginin gelismeye baslamasi nedeniyle isletmenin dis cevreye tepki vermesidir.
Bu diizeydeki isletmeler icin ¢ok sayida toplulukla iyi iligkiler kurulmasi 6nemli
oldugundan belirli sosyal sorumluluklar kabul edilir. Dordiincii diizey, isletmede
etigi uygulamak icin “etik kodlar1” ve “etik komiteleri” gibi diizenlemelerin
baslamasi nedeniyle etikselligin dogmasi olarak adlandirilir. Etik ile ilgili sorunlarda
calisanlar1 etik yonde eylemlerde bulunmaya tesvik edecek belirli eylem
dokiimanlarmin isletmede olusturulmas: etik bir isletmenin ortaya cikmasinin
isaretleri olmaktadir. En yilksek diizey olan besinci diizeyde yer alan
organizasyonlar, etik sorunlar icin kabul edilen ilkelere ve anlasilir deger
sistemlerine sahiptirler. Ancak, bu diizeye gelen ve etik ilkelere sahip
organizasyonlarin sayisi ¢ok fazla degildir (Laczniak and Murphy, 1993, s: 44-
46).”(Ozdemir, 2003, s:155).

Etik davranislar organizasyonla ilgili liyelerin etik karar almalarinda yardimci
bir rol oynar. Genellikle organizasyon i¢i rol ve beklentileri agiklamak i¢in bir
yontem olarak One siiriiliirler ve bir organizasyon i¢indeki etik iklimi giiglendirmede
bir ara¢ olarak kullanilirlar. Etik davranisin daha yiiksek asamalari, etik davraniglarin
yerinde ve yiriirliikte oldugu firmalarda bulunur. Davranislar, bir calisanin is
bilgisinin etkin bir parcasi haline gelirse, kisinin etik karar almasini etkilemeleri
olasidir. Sirket politikas1 da ayni sekilde kisinin etik olmayan tarzda davranmasina
neden olabilir ve organizasyonun etik iklimine tesir edebilir. Yoneticilerin etik ya da
etik olmayan bicimde davranma konusundaki kararlar1 sirket hedefleri ve belirlenen

politikalardan acik bicimde etkilenir. Ornegin, satin alma memurlarinin, yazili sirket



politikalar1 sayesinde hediye kabul etmelerinin Oniine gecilebilir (Schwepker, 2001,

s.40).

Odiil ve ceza organizasyonlarda bir ahlaki iklim yaratmada kullanmilan
araclardandir. Yoneticiler 6diil ve ceza yontemi ile calisanlarin davranislari
etkileyebilirler. Bunu Podsakoff’ un yapmis oldugu calismadan elde ettigi sonugla
anlatabiliriz. Podsakoff(1988), uygun bir sekilde dagitilmis disiplinin dogru
davraniglarla sonuglanabilecegi bulgusuna varmustir. Gergek disiplin veya ceza
davranis1 bile dolayli olmayan bir sekilde etik davranma kararlarini, calisanin etik
olmayan davranislarinin muhtemel sonuclarini ve bu sonuclarin arzu edilebilirligini
etkileyebilir. Fakat cezanm yoklugu etik davranmamaya bir firsat saglayabilir.
Etik davranis1 6diillendirip etik olmayanlar1 cezalandirma yaninda, etik kurallar ve
politikalar olusturup bunlar: yiiriirliige koyarak, yonetimin, organizasyondaki etik
davranis1 olumlu yonde etkileyen bir etik iklim yaratmasi da miimkiindiir

(Schwepker, 2001, s:41).

Etik iklimle ilgili literatiir incelemesi yapildiginda, ¢aligmalarda en yaygin
kullanilan aracin Victor ve Cullen tarafindan 1988’de gelistirilmis olan Ahlaki iklim
Anketi (ECQ) oldugunu goriiriiz. Bu anketin dayandig1 varsayimda, orgiitlerdeki etik
iklimin Kohlberg’in etik standartlarina ve ahlaki muhakeme kaynagi olarak goriilen
basvuru grubuna benzer kategorilere gore siniflandirilmasidir. Etik standartlar etik
teorinin ii¢ ana sinifini yansitir; egoizm, utilitarianizm-ve deontology. Bunlar kisinin
kendi ilgilerini maksimize etmesi (egoizm), bircok kisinin ilgisini ilgi alanmi
maksimize etmeyi (iyilikseverlik) ya da evrensel standartlar ve inaniglara bagli olma
seklinde ayristirilabilir. Ilgili kisi bireylerin neyin etik olarak uygun oldugu
diisiincesinden ipucu aldiklar1 kaynaga basvurur. Bu kaynak calisanin kendi kendine
belirledigi etik inanclar (bireysel), Orgiitiin standartlar1 ve ilkeleri (yerel) ya da
profesyonel bir birlik gibi birey ya da orgiitiin disindan (kozmopolit) olabilir (El¢i,
2003, s:7-8). Etik iklim konusundaki bu literatiir incelemesi sonrasinda, ¢alismanin
diger degiskenleri ile etik iklim arasindaki iligkiler her degiskenin anlatildig1 alanin

son boliimiinde yapilacaktir.



3. IS TATMINI

3. 1. Is Tatmini

Is tatmini kelime anlami olarak, bir calisanmn isine karsi hisleri olarak
tammlanir. Ise karsi pozitif davramslar is memnuniyetini, negatif davranislarda is
memnuniyetsizligini ifade eder. Literatiir incelendiginde bazi davranig bilimcilerin
yaptig1 is tatmini tanimlarina bakacak olursak, Locke(1976) is tatminini “Bir isin
veya 1 deneyiminin degerlendirilmesinden ¢ikan pozitif duygusal durum” olarak
aciklar. Feldman ve Arnold(1983), “is tatmininin bireylerin islerine karsi sahip
oldugu genel pozitif etki ve hislerin miktar1” anlamina geldigini sdyler. Andrew Du
Brin(1988), is tatminini “isle ilgili memnuniyet ve hosnutluk miktar’” diye
tanimlarken, Keith Davis ve Newstrom(1989) ise soyle agikliyor is tatminini;
“calisanlarin islerini gozlemlemeleriyle olusan bir dizi olumlu ya da olumsuz

hislerdir.” (Jegadeesan, 2007, s:54).

Is tatmini, is sartlarmin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde
edilen sonuclarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. Is tatmini,
bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is kosullarina
iligkin algilarina kars1 gelistirdigi icsel tepkilerden olusmaktadir (Cekmecelioglu,
2005, s:28). Is tatmini, bir bireyin isinin 6zelliklerinin, kendisi i¢in onemli olan
nitelikleri tasimas1 ve doldurmasi halinde ortaya c¢ikan bir doyumdur. Is tatminsizligi
ise, bir isin her ne sebeple olursa olsun bireyin isle ilgili bu beklentilerini tam olarak
karsilayamamasi sonucu goriilmektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006, s:50). Boylece bu
tanimlardan su sonucu c¢ikarabiliriz, eger bir calisan isini yogun bir bi¢cimde
seviyorsa, o yiiksek bir is tatmini ile karsilasacak, tam tersi durumda ise is

tatminsizligine maruz kalacak.

Herhangi bir organizasyonda insanlar kendilerini yalnizca bireysel olarak
degil, ayn1 zamanda grup etkilesimleri olarak da acikca gosterirler. Bireyler is yerine
gelirken yalnizca teknik yeteneklerini ve bilgi birikimlerini degil, ayn1 zamanda
kisisel hislerini, algilarini, zevklerini, davraniglarint ve degerlerini de yanlarma
alarak getirirler. Bu da sunu gosterir ki, bir organizasyonda calisan yonetimi, sadece
teknik yetenekleri yonetmek degil, bunun yanmda insan kaynaklarinm diger

faktorlerini de yonetmek anlamini tagimaktadir (Jegadeesan, 2007, p:55).
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Calisanlar iizerinde yapilmigs bir arastrma da, c¢alisanlarm, fizyolojik,
psikolojik, sosyolojik, etik vasif ve faktorlerle destekli karmasik olgular oldugu
sonucuna varilmistir. Caligma ortaminda insan faktoriiniin bu sozii edilen 6zellikleri
durumdan duruma farklilik gosterebilmektedir. Fakat bunlar organizasyonlardaki
insan faktoriiniin temel bilesenleridir. Is tatmininin temelinde Kisilerin fizyolojik,
psikolojik ve sosyal ihtiyaglar1 yatmaktadir. Yoneticiler insan kaynagmdan yiiksek
bir fayda saglanmak istiyorsa, tutum ve politikalara biiylik 6nem vermelidir. Ciinkii
tutum ve politikalar calisanlarin davraniglarini, is tatminini, ise olan ilgisini ve
orgiitsel baglihigmi etkilemektedir (Jegadeesan, 2007, p:56). Isletme yonetimi,
kisilerin tatmin olabilecekleri yol ve yontemleri belirlemeli, bu ihtiyaglara uygun
araclarla destekleyerek calistirdig1 personeli tatmin etmelidir. Calisanlarin tatmininde
bireysel ihtiyaclar en 6nemli noktay1 olusturmaktadir. Bununla beraber is se¢imi, isin
kendisi, yeri, fiziki sartlar, isin tiirii, gerektirdigi bilgi diizeyi, amaci, iicreti,
calisanlar arasi iliskiler, giivenlik, vb. etkenler de tatmini etkileyen en Onemli

degiskenler olarak sayilmaktadir (Dinger ve Fidan, 1997, 5.63).

Hi¢ siiphe yoktur ki insan kaynaklarmin bu fiziksel ve zihinsel 6zellikleri
organizasyonun performans ve verimliligi ile ©nemli oranda iliskilidir. insan
kaynaklarmi nitelik ve nicelikleri dig faktorler tarafindan da sekillenmektedir.
Dolayis1 ile insan kaynagini idare etmek diger kaynaklarmkinden tamamen farklidir.
Eger insan faktoriinden uygun bir sekilde yararlanmilmak isteniliyorsa, bu faktor
organizasyonu ileri tasimak i¢in dinamik bir giidii ortaya koymalidir. Aksi takdirde

bu faktdr organizasyon i¢in pasif ve yikici bir gii¢ olur (Jegadeesan, 2007, p:54).

Is tatminine farkli yaklasimlar bulunmakla birlikte, tiim bu yaklasimlarin
bilesim noktasi, is tatmini kavraminin ¢cok boyutlu olarak ele alinmasidir. Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisi teorisinde, ¢alisanlar1 igyerlerinde calismaya tesvik eden etken
onlarin sahip olduklar1 ancak karsilanmayan ihtiyaclar1 olarak agiklanmaktadir. Bu
teoriye gore yoneticilerden beklenen, calisanlarmin karsilanmamis olan bu
ihtiyaclarmmi belirlemek ve belirlenen bu ihtiyaglarin1 karsilayacak kosullari
olusturup, calisanlarin orgiit amaclar1 dogrultusunda yapilacak olan isleri daha istekli
olarak yapmalarin1 saglamaktir. Kendisine verilen is nedeniyle karsilanmayan
ithtiyacin1 karsilamis olan calisan ise yaptigr isten memnun olacaktir. Ancak
ihtiyaglar durgun olmayip degiskendir ve karsilanan bir ihtiyacin yerini karsilanmasi

gereken bir baska ihtiyag¢ alacaktir (Agirbas ve ark., 2005, s:329).
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Herzberg (1974) ise c¢ift faktor kuraminda, is tatminini etkileyen, igsel
(basari, takdir edilme, isin kendisi, iste gelisme vb.) ve digsal (isletmenin politikast
ve yonetimi, kontrol, kisiler arasi iligkiler, ¢calisma kosullari, iicret, is giivenligi ve
statii vb.) faktorlere dikkat ¢ekmektedir. Bu kurama gore, ig tatmini yalniz icsel
etmenlerin doyuma ulasmasi ile saglanabilir. Digsal faktorler ise bulunmamalar:
halinde tatminsizlige yol acarlarken, varliklar: is tatmininin saglanmasi i¢in yeterli

degildir (Hagedorn, 1994, s:713).

3.1.1. is Tatmininin Belirleyicileri

Is tatmini insanin isine kars1 olan hislerini temsil eder. Insanin iyi veya kotii
hislere sahip olmasimi etkileyen bazi is tatmini boyutlar1 vardir. Smith, Kendall ve
Hulin ifade ettigi gibi, is tatminini etkileyen, ise iliskin onemli 6zellikleri gosteren

alt1 i boyutu vardir (Luthans, 1994, s:114).

3.1.1.1 Isin Kendisi

Isler calisanlar iizerinde bikkinlhik yaratabilir, baska bir degisle isten gelen
bircok diirtii calisan iizerinde diis kiriklig1 ve basarisizlik hissi olusturabilir. Is
calisan1 1liml1 bir sekilde kamg¢iliyorsa, ¢alisanlar hosnutluga ve tatminlige sahip olur
(Jegadeesan, 2007, p:55). Isin ilging olmasi, kisiye ogrenme firsat1 saglamast,
sorumluluk alma sans1 vermesi onun tatminligini artirir (Cekmecelioglu, 2005, s:28).
Isgorenler, becerilerini, deneyimlerini ve kisisel meraklarii karsilayan gorevleri
yerine getirmekten dolay: tatmin olurlar. Bunun yani sira, i gérenin yaptig1 gorevin
gerektirdigi 6zellik ve niteliklerle, kendi 6zellik ve nitelikleri arasinda birebir uyum

bulunmas1 gerekir (Elci, 2003, s:11).

3.1.1.2 Ucret

Para insan ihtiya¢larinin karsilanmasinda onemli bir rol oynadigi i¢in, iicret is
tatminini etkilemede ©nemli bir rol oynar. Caligsanlar basit, adil ve onlarin
beklentilerine uygun bir 0deme sistemi isterler. Eger bu iicret yapist onlarin
beklentilerinden uzak ise onlar is tatminsizligine sahip olur. Diger organizasyonlarla
kargilastirildiginda iicretin esit goriilmesi ¢alisanlarin tatmin seviyelerini artirmada
onemli bir etkiye sahip olur. Is gorenin isten elde ettigi maddi ¢ikar ve bunun

orgiitteki diger calisanlarla karsilastirildiginda adil goriinme derecesi is tatminini
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etkileyen en onemli olgulardan biridir (Jegadeesan, 2007, p:55). Ucretin is tatminine
etkisi bir noktadan sonra miktar: ile degil i gorenler arasindaki dagilimi agisindan
onem arz eder. (Erdogan, 1996, s:236). Bu yiizdende c¢alisanlar basit ve adil bir iicret
sistemine sahip olmayi arzularlar, bunu aksi durumunda ise is tatminsizligi bas

gosterir.

3.1.1.3 Terfi Olanaklar:

Calisanlar mevkilerinin ve terfi olanaklarmin kariyerlerinde biiyiik bir basar:
oldugu hissine sahiptirler. Ve onlar terfi edildigin de asir1 tatmin edilmis olurlar.
Hiyerarside yiikselme sansi ve terfilerin adalet ilkesine gore gerceklesmesi is
tatmininde etkili olan 6nemli unsurlardir. Yiikselme c¢alisana, sahip oldugu bilgi ve
birikimin bir karsiligmi aldiginin diisiincesini verir, bununla birlikte isine olan
ilgisini ve tatminini yiikseltmeye bagslar. (Jegadeesan, 2007, p:55). Kendini daha da
gelistirdiginde bu yiikselisin devam edecek olmasi diisiincesi ile is yerinde yayacagi
pozitif enerjide de tatminle beraber bir artis gdzlenir. Bu is yerinin de verimliligine

katki saglamaktadir.

3.1.1.4 Yoneticiler

Yonetimin teknik ve davranigsal destek saglama yeteneklerinin olmasi
calisanlarin is tatmini iizerinde etkili olmaktadir (Cekmecelioglu, 2005, s:28).
Yonetim anlayisindan duyulan olumlu duygular, amirlerin teknik yardim ve davranis
yoniinden destek saglama becerileri, astlarina karsi olumlu tutumlari, ¢alisanlarina

deger vermesi tatmini arttiran 6gelerdir (El¢i, 2003, s:12).

Du Brin, tatmin yaratmada yOnetim ve yoneticilerin roliinii anlatmak i¢in

asagidaki adimlar1 izlemeyi Onerir (Jegadeesan, 2007, p:56);
» Acik bir iletisim hatt1 olusturmak,
> lyi bir fiziksel cevre yaratmak,
» Standartlarin altindaki sartlar i¢in ¢oziimler sunmak,

» Tatminsizlige sahip ¢alisanlarin, bu hislerini degistirmek veya

doniistiirmek,
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» Calisanlarin endigelerini gozler 6niine sermek,

» Bolca tanimlama yapmak,

» Katilimc1 yonetime izin vermek,

> lyi bir yonetim uygulamak,

» Ve son olarak moral artirict egitim ve programlar diizenlemek.

Calisanlar arasinda tatmin seviyesini artirmak igin dengeli bir yOnetim
anlayis1 ortaya koymak yoneticiler igin olduk¢a Onemlidir. Aksi takdirde
organizasyonlar insan kaynaklarindan optimal seviyede yaralanmakta basarisiz

olmaktadirlar.

3.1.1.5 Calisma Arkadaslar

Boyutlardan sonuncusu olan is arkadaslar1 faktorii de bireylerin is tatmininde
onemli rol oynamaktadir. Is arkadaslarmin teknik olarak uzmanlik dereceleri ile
sosyal anlamda birbirlerine destek olma dereceleri is tatminini etkilemektedir

(Luthans, 1994, s:114).

Kimi calisan i¢in sosyal etkilesim bir 6diil niteligi tasiyabilir, caligma
arkadasiyla olan sosyal etkilesim is tatmininin ana kaynagi olabilir (Pusat, 1992,
s:37). Bu yiizden ¢alisma gruplar1 bireyler icin bir memnuniyet kaynagi olarak
sunulabilir. Uyeleri benzer davranis, tutum ve degerlere sahip oldugunda, calisma

gruplar1 birey i¢in daha giiclii bir tatmin kaynagi olabilir (Jegadeesan, 2007, p:56).

3.1.1.6 Sirket Politikas1

Sirket politikas1 isletmede mevcut ve olasi olaylarin isletme amaclari
dogrultusunda yonlendirilmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanir. Sirket Politikasi is
tatmini etkileyen, onun boyutlarmdan bir tanesidir. Isletmenin genel durumu, baslica
politikalari, genel personel uygulamalari, toplumdaki statiisii ile iirettigi liriin ve
hizmetler, is tatmininde Onemli rol oynar. Bunlarin tamami da sirket politikas1

kapsaminda bulunmaktadir.
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Is tatmini agisindan yonetim tarzimin iki boyutu Onemlidir: Calisanlara
yonelik olma, onlarla destekleyici iligkiler gelistirme ve calisanlarin kararlara
katilmasidir. Kararlara katilan personel isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi

pozitif duygular besleyerek is tatminlerini yiikseltmektedir (Elci, 2003, s:12).

Sirket politikasinin etik ile olan iliskisine de degindigimizde bunu literatiirde
ki satig elemanlar1 lizerinde yapilan bir arastirmadan elde edilen sonuclarla soyle
degerlendirebiliriz. Satis elemanlarinin etiksel davranislar1 konusunda departmanli
magaza ve Ozellikli magazalarda calisan satigs elemanlar1 iizerinde yapilan bu
arastirmada, her iki magaza tiirlinde calisan satis elemanlarmin, kisisel satista
olusabilecek etiksel problemlerle ilgili olarak gelistirilen 31 durumu algilamalar:
karsilagtirilmistir. Arastirma sonucunda, her iki magaza tiiriinde calisan satig
elemanlarmin da sirket politikas1 gerektiren ve halihazirda sirket politikast mevcut
olan durumlar iizerinde hemfikir olduklar;, bununla birlikte etiksel olarak
anlagsmazlik bulunmayan bazi durumlar i¢cin de sirket politikalarinin mevcut olmasi
konusunda kafalarinda soru isaretleri bulundugu ortaya c¢ikmistir (Varinli ve

Kurtoglu, 2005, s: 7).

Sirketler neden politika belirleme geregi duymaktadir. Bu soruya cevap
vermek i¢in belirlenmek istenen politikalarin fonksiyonlarinin neler oldugunu bilmek
gerekir. Politikalar, isletme fonksiyonlarmin yol haritalaridir. Her islevsel boliime
diisen gorevlerin nasil yapilacagint ve basarilacagini aciklar. Boylece asagi
diizeylerde ki yoneticilere tahsis edilmis olan kaynak ve imkanlar1 nasil
kullanacaklarmi agiklayan bir rehber gorevine sahiptirler. Politikalar iist kademe
yoneticilerin kontrol fonksiyonu i¢in standart niteligi tasirlar. Yoneticilerin kara
verme siirecinde harcayacagi zamanin kisalmasini saglarlar. Politikalar birbirleri ile
uyumlu belirlendigi takdirde boliimler ve birimler arasin ¢atismalar1 azaltirlar (Eren,

2000, s: 317-319).

Politikalarin niteligi, sayist ve cesitliligi isletmenin biiyiikliigline ve faaliyet
cesitlendirmesine gore farklilik gostermektedir. Daha kapsamli sdylemek gerekirse,
firma kiiciik veya sadece tek bir isle ugrasiyor ise bu firmalar icin az sayida politika
yeterli olacaktir. Ayrica bu tiir firmalarda genellikle yazili degil sifahidir. Biiyiik ve
faaliyet cesitlendirmesine gitmis isletmelerde ise finans, pazarlama, arastirma-

gelistirme ve bunun gibi bir ¢ok farkli departman i¢in, her stratejik is birimi i¢in ¢ok
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sayida ve cesitli politikalara ihtiyag vardir. Ciinkii her SIB ayr1 ayr1 politikalar
tiretme zorunlulugu vardir. Politikalar gelistirilmeden Once, yOneticiler mevcut ve
yeni politikalar iizerinde tartisip, yeni politikalar1 her yonii ile goriismelidirler. Iyi bir
politika bunun gibi gerceklestirilen grup calismalar1 sonucunda gerceklestirilebilir

(Eren, 2000, s: 317-319).

Son donemlerde is tatmini yoneticilerin uygulamalarini ve arastirmacilarin
dikkatlerini iizerine c¢ekmektedir. Ciinkii i tatmini, calisanlarin Orgiitsel
baglhliklarin, etik iklimi, liderlik davranislarini ve sirket politikalarini algilamalarmi
dolayli olarak da is yeri verimliligini 6nemli oranda etkilemektedir. Diisiik

seviyedeki is tatmini yiiksek oranda is stresine de sebep olmaktadir.
3. 2. Is Tatmini ve Etik iklim

Etik iklim, is tatmini iizerinde kayda deger bir etkiye sahip oldugu bircok
arastirmada kanitlanmistir. Etik iklim bir noktada sirket politikalar1 ve yonetimden
etkilenmektedir. Bu iki faktorde organizasyonun etik iklimini etkilemektedir.
Politikalar ve yOnetim talimatlar1 etik davranmayr devam ettirmek icin isteki
belirsizlikleri ortadan kaldirmaya yardim etmektedir. Sonu¢ olarak etik iklim
belirsizlikleri ortadan kaldirdig: i¢in is tatmini de bundan etkilenerek artis gosterir.
Ayrica etik iklim caligsanlara daha yiiksek tatminlik veren bir is ortamu da meydana
getirebilir. Ciinkii etik iklim dogruluk diiriistliik gibi etik degerleri tesvik etmektedir.
Literatiir incelendiginde, firmalarin organizasyonel iklimlerinin yonlerinin
algilanmasi ile bireysel is tatmini baglantilar1 arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok
arastirma vardir. Bu arastirmalara ornek olarak (Kaczka ve Kirk, 1968; Friedlander
ve Margulies, 1969; Schneider, 1972; Schneider ve Snyder, 1975; Pritchard ve
Karasick, 1973; Downey et al., 1974; Churchill et al., 1976; Boyer ve Webb, 1992;
Ostroff, 1993; Pierce et al., 1996; Johnson ve Mclntye 1998) verilebilir. Ornegin
literatiirdeki arastirmalarin birinde su sonuca ulamislardir; eger etik kurallar1 etkin
bir bicimde uygulanirsa, is tatmini artar. Arastirmalar sonucu elde edilen simnirli
bulgular, organizasyonun etik iklimi ile i tatmini arasinda bir iliski oldugunu
desteklemektedir. Yapilan bir arastrmada, organizasyonda {iist yoOnetim etik
davranmay1 onemli bir sekilde vurguladiginda ve calisanlar organizasyon icindeki

etik iklimle basar1 arasindaki iligski hakkinda iyimser bir diisiinceye sahip oldugunda,
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isin cesitli boyutlariin (is arkadaslari, yoneticiler, isin kendisi... v.b.) calisanlara

daha yiiksek bir tatmin verdigi goriilmektedir (Schwepker, 2001, s.41).

Arastirmalardan elde edilen sonuglarla konuyu degerlendirmeye devam
ettigimizde, kar amaci giitmeyen biiylilk bir organizasyonun, orta dereceli
yOneticilerinin bir ¢calismasi da benzer sonuclara ulagmistir (Schwepker, 2001, s.41).
Bu calismada ilging bir sekilde, iiyelerin organizasyon kurallari, politikalar1 ve is
tatminine ne kadar siki bir bicimde bagli olduklarini dl¢en etik iklimin kurallarinin
boyutlar1 arasinda hicbir iligkinin bulunamamis olmasidir. Belki de, etik iklim ile is
tatmini arasinda olumlu bir iligkinin bulunamamasinin nedeni, etik iklimin kurallar
boyutunun, 6zellikle etik politikalar1 6lgcmemesidir (Elgi, 2003, s:14). Diger bir
arastirmada ise, etik kodlara sahip ve etik davranis kurallariin caliganlar tarafindan
0ziimsendigi bir organizasyonda da daha yiiksek bir ig tatmini oldugu kanitlanmastir.
Diger taraftan, caliyma, iiyelerin ne kadar kurallara ve is standartlarina uyduklarmi
Olcen etik iklimin profesyonellik boyutu arasinda olumlu bir iliski bulmustur. Bu
bulgular, birlikte, etik iklim tegvik edildiginde, personel is tatmininin arttigmni

gostermektedir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

4.1 Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglihk kavrami ile ilgili ¢aligmalar 1970’li yillardan itibaren
artmakla birlikte, tarthgesi 1950’lere dayanmaktadir. Baghlik kavramimna olan ilgi,
80’ 1i yillarda performanslarmi hizli bir sekilde artiran Japon sirketlerini incelemeye
baslayan Amerikali yoneticilerin, bu basarmin kismen sadik is giiciine baglh olduklar:
kanisina varmalar1 ve bu sirketleri yakindan takip etmeleri ile hiz kazanmistir. Diinya
ekonomisinde siirekli ileri yonlii hareketlilik calisanlarinda harekeliligi ile dogru
yonde olmasi, baghlik olgusuna olan ilgiyi 1990’larda daha da artirmistir (Y1lmaz ve

Dil, 2008, s:114).

Orgiitsel baglih@m literatiir incelemesini, yil yil hangi arastrmacinin hangi

bulgulara ulastigin1 Tablo 4.1 ile pratik olarak gorebiliriz.

Aragtirmaci Bulgular
Y1l

Fazla orgiit bagimlis1 kisinin taniminmi yapt1 ve orgiit i¢in olabilecekl
1956 (|[Whyte
zararlar1 iizerine caligt1.

1958 |[March & Simon [|Orgiite baghligin degisimsel modeli

1958 Morris & Yine oOrgiite bagliligin degisimsel modeli iizerinde arastirma
Sherman yaptilar.

1960 (|(Gouldner Orgiite baglilhig giiclendirmek igin karsilikligin 6nemi buldu.

1961 [|[Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarim yapan ilk kisi oldu.

1964 (|[Lodahl Sosyal iligkilerin orgiite baglilig1 olumlu yonde etkiledigini buldu.

1964 ([Katz [yi isleyen bir orgiit icin 6rgiite bagliligin énemini buldu.

1966 (|Grusky Egitim, cinsiyet ve baghilik iligkilerini inceledi.
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Odiillendirme ve beklentilerin ¢alisanlarm baghliklarini iizerindekil

1966 (|Grusky
etkisini inceledi.
Orgiite fazla bagh Kkisileri "fanatik” olarak nitelendirdi ve orgiite
1967 [|[Downs
olan zararlarini inceledi.
1968 ([Mintzer Faydaci orgiitlerin ¢alisanlarmin baghiliklarim diisiirdiigiinii buldu.
Orgiitle 6zdeslesme kelimesini orgiite baghihig agiklamak igin|
1970 (|Patchen s v s SIS ¢
|kulland1.
Orgiite karst grup tutumlarinin 6rgiit baghlig ile ilgili oldugunul
1970 (|Patchen buldu. Ayni sonucu orgiite bagimlilik ve giiven degiskenleri icin de|
buldu.
Orgiite baghiliginin, orgiitsel verimliligin onemli gostergelerinden|
1970 (|Schein
birisi oldugunu buldu.
Aym1 sekilde orgiite bagliliginin, orgiitsel verimliligin 6nemli
1970 (|Steers
gostergelerinden birisi oldugunu buldu.
1970 Campbell & Orgiit ikliminin, 6rgiit baglihig1 iizerinde bagimsiz bir Lawlerand &
Dunette Weick etkisi oldugunu buldular.
1971 |[|Lee Olumlu iist-ast iliskisinin Orgiite bagliligr arttirdigint buldu.
Hedef ve deger biitiinliigliniin orgiite baghlik iizerindeki etkisini
1971 (|Sheldon
belirtti.
Herbiniak &
1972 Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler.
Alutto
Herbiniak &
1972 Cinsiyet ve baglilik iligkisini iizerinde calistilar.
Alutto
Goreve bagli olan degisim ve sorumlulugun orgiite baglilig
1972 ([Hall & Shnider s s s s s

artirdigini buldular.
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1974 (|Buchanan Orgiite bagliligin tutumsal modelini adapte etti.
Kisinin oOrgiit icinde calistigi yillar boyunca, sahip oldugu is
1974 (|Buchanan deneyimlerinin dogasi ve kalitesi oOrgiite bagliligi belirlemede]
Onemli bir etken oldugunu buldu.
1974 ||Porter Orgiit bagliligma tutumsal yaklasim modelini one siirdii.

Modway, Porter

1974 Performans ve baglilik iliskisi {izerine calistilar.
& Dubin
1974 ([Herbiniac Yas, kidem ve oOrgiit bagliligi iligkileri tizerine caligti.
1975 (|Dubin Kisisel ilgilerin orgiite baglhlikla iliski i¢cinde oldugunu buldu.
1975 [|[Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.
Orgiit baghihginin, orgiitsel verimlilifin gostergelerinden birisi|
1975 (|Steers
oldugunu belirtti.
1976 (|Steers Personel devri ve orgiit baglilig1 arasindaki iliskiyi inceledi.
1977 ||Steers Orgiit baglilig1 lizerine bir model gelistirdi.
Orgiite bagh calisanlarm, orgiite kalict ve giivenli bir is giicii
1977 ||Steers
sagladiklarini buldu.
Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayis1 ile orgiite baglilig
1977 (|Salancik s s Y s R
diisiirdiigtinii buldu.
Orgiitiin degerleri hakkinda caligana bilgi veren iletisim siirecinin|
1977 (|Salancik
calisanin oOrgiite baghiliginm artirdigini buldu.
Salancik &
1977 Davranigsal baglilik modelini ileri siirdiiler.
Staw
1978 (ISalancik & Orgiit tarafindan caligan iizerinde uygulanan Kkontroliin orgiite
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Pfeffer baglilikla iliskili oldugunu buldular.
1978 (|Kidron Gliclii kisisel is ahlakinin orgiite baglilikla iliskili oldugunu buldu.
Gorevin icerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin Orgiite]
1978 [|Koch & Steers

baglilikla iliskili oldugunu buldular.

1979 ([Mowday Orgiit baghiligma psikolojik yaklasim adapte etti.
1979 Mowday & Calisma baslamadan 6nceki bilginin orgiit bagliligint belirlemedeki
McDade Onemini belirttiler.
Rol catigmasi rol belirsizligi ve agir rol ylikiiniin 6rgiit baglilig: ile|
1979 ([Bartol
iliski icinde oldugunu buldu.
1979 (|Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini 6rgiit bagliligi anlaminda kullands.
Rol catismasi rol belirsizligi ve agir rol ylikiiniin orgiite baglilik|
1979 (Morris & Koch s s s Y s s

iizerindeki etkisi konusunda calisti.

1980

Morris & Steers

Egitimin orgiit baglilig: tizerindeki etkisi alaninda calistilar.

1980

Morris & Steers

Orgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarinin orgiite baglilikla iliskil

icinde bulunmadiklarini buldular.

1980 O'Reilly & Calismak icin o Orgiiti secmenin Orgiite bagliligi belirlemede
Caldwell Onemli oldugunu buldular.

1930 Pfeffer & Kariyerin baslangicindaki is alternatiflerinin varliginin Onemini
Lawler belirttiler.

1981 (|Korman Baglilik ve 6zel hayat iliskilerini inceledi.

1981 [[Rowan Orgiite fazla sadakatin zararlari iizerinde durdu.
Rhodes &

1981 S Algilanan 6deme esitligi ve baglilik arasindaki iliskiyi incelediler.

teers
1981 |IMorris & Basarma ihtiyac1 basarma duygusu ve yiiksek derecedeki
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Sherman ihtiyaclarin orgiite baghlik tizerindeki etkisini incelediler.
Morris &
1981 Yas ve kidemin orgiite baghlik tizerindeki etkisini incelediler.
Sherman
Yenilik ve yaraticilik icin yliksek dereced orgiite bagl kisilerin|
1981 [|Angle & Perry
Onemli oldugunu belirttiler.
1981 [|Angle & Perry [[Yas-kidem iliskisinin orgiite baglilik tizerindeki etkisini incelediler.
Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliligin nasil bagimsiz olarak
1981 (|Scholl
ortaya ¢iktigini tanmimladilar.
Morris &
1981 Yas ve kidemin baglilik tizerindeki etkisini incelediler.
Sherman
1982 [[Mowday Orgiit baghiligmnin siire¢ modelini gelistirdi.
Morris & .
1982 Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.
Sherman
1983 |[Morrow Bagliliga iligkin teorileri ve arastirmalar1 gozden gecirdi.
Rusbult & .
1983 Orgiit baghiliginin yetki modelini gelistirdiler.
Farrell

Tablo 4.1: Orgiitsel

Baglihigm Literatiir Siireci. (Y. Yiksel. “A study on the

relationship between organizational climate and organizational commitment”,

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi (1993)).

Ayrica 1983 yilindan itibarende O’Reilly ve Chatman (1986); Farnham ve
Pimlot (1990); Heshizer, Martin ve Wiener (1991) “Davranissal ve Ozellikler”

kriterleri iizerinde caligmig, Bateman ve Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman

(1984); Reichers (1985); Morris, Lydka ve O’Creavy (1993); McDonald ve Makin

(2000) gibi arastirmacilar ise “Calisan-Orgiit Ama¢ Uygunlugu” olgulari ile orgiitsel

baglilig1 incelemistir. Son olarak da Allen ve Meyer (1990)’in devamlilik baghilig: da

orgiite yapilan yatirimlar1 (algilanan maliyet) esas alan kriterlerle orgiitsel baglilik

izerinde caligsmustir.
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Yukaridaki tablodan da gordiigiimiiz tizere 1950’1i yillardan itibaren orgiitsel
baghligin boyutlarin1 inceleyen bir¢ok arastirma bulunmaktadir. Bu c¢alismalar
glinlimiizde giderek artan bir onem kazanmistir. Bunlarin bazi nedenlerini soyle

siralayabiliriz (Bayram, 2005, s:126—127):
> Orgiite bagliligin, arzu edilen calisma davranisi ile iliskisi,

> Orgiite baglihigin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha

etkili oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

> Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi

performans gostermeleri,
> Orgiitsel baghiligin, orgiitsel etkililigin yararli bir gostergesi olmast,

> Orgiitsel baglihgin, fedakarhk ve diiriistliik gibi orgiit vatandashg:

davranislarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.

Orgiitsel baglihgin bircok aciklamasina bakildiginda, onlarm ¢ogunlugunda
yaygin bir tema vardirr. Buda su tanimi ortaya koyar, bireylerin organizasyonun
amaclarina - degerlerine inanmak ve onlar1 kabul etmek, bunun yaninda
organizasyonlari ile kalmay1 kendi iradelerini kullanarak yapmak ve onlarin rizasinda
diisiiniilebilir performans: kendi karariyla ile saglamak. Boylece orgiitsel baglilik,
organizasyonun degerleri ile tutarli yollarla hareket etmek i¢in bireyleri etkileyen,
organizasyonla arasinda ki psikolojik bag olarak tanimlanir (Schwepker, 2001, s.41).
Bir bagka tanimla da orgiitsel baglilik, ¢calisanin orgiit amaclarini kimliklestirme ve
bunlar1 gerceklestirmesinde katkida bulunma derecesi olarak tanimlanabilir ve
calisanin Orgiite olan duygusal baghligini yansitir. Caliganin orgiitte kalmasinda ya
da ayrilmasmnda onemli bir etken olarak goriilen bu baghlik, calisanin bagka bir
orgiitte calismak yerine, halen caliymaya devam ettigi is yerine saglayacagi yararlari
degerlendirmesine dayamir. Orgiitsel baghlik, bir organizasyonun yasamini
siirdiirmesine, biiyiimesine, dayanikliligma, siireli iyilestirme c¢alismalarina ve
verimliligine katkida bulunacak uygun ve deneyimli is giicliniin saglamlastirilmasi ve

degerlendirilmesinde 6nemli bir 6n adimdir (Yilmaz ve Dil, 2008, s:114).

Baghlikla ilgili yapilan tanimlara biraz daha deginecek olursak, Swailes

(2002) orgiitsel bagliligi, orgiitiin amag ve degerlerine goniilden inanarak ve bunlar1
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kabullenerek; Orgiitten yana her seyini ortaya koymaya goniilli olma ve bunlarin
hepsinin yaninda Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma noktasinda son derece giiclii bir
irade ortaya koymak olarak tanimlamistir (Durna ve Eren, 2005, s: 211). Brown ise
1969 yilinda bagliga soyle bir agiklama getirmistir; baghlik, tiyelik olgusu ile
baglantili bazi hususlar1 igerir; kisinin i§ yerinde bulundugu o andaki pozisyonunu
yansitir, basart derecesi, calismaya giidiillenme, o andaki katki ve diger ilgili
ciktilarin ne yonde olabilecegini tahmin etme ve giidiisel faktorlerin farklilasan
geregini Onerir (Brown, 1969, s: 347). Bir diger tanimla da oOrgiitsel baglilik,
orgiitlerin varliklarim1 koruma ugraslarinin hem temel etkinliklerinden hem de nihai
hedeflerinden biridir. Ciinkii orgiitsel bagliligi olan bireyler daha uyumlu, daha
doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk
duygusu icinde caligmakta, oOrgiitte daha az maliyete neden olmaktadir (Bayram,

2005, s:126).

Literatiirde orgiitsel baglilik incelenirken orgiitsel baglilik ile orgiitsel sadakat
arasinda ayrim olup olmadig1 ya da ayrimin ne oldugu yoniinde bir¢ok farkli goriis
ortaya atilmis ve ¢cok farkli tanimlar yapilmis, kimi arastirmacilar bu iki kavrami bir
ele alirken, onemli bir kismi da bu iki kavram arasinda bir ¢izgi belirlemis ve
birbirinden ayirmustir. Kimileri baglihiga’ sadakat, sadik olma durumu’ demistir.
Fakat bircogu ayrimi soyle aciklamistir; sadakat kiiltiirel degerlere, baglhilik ise ise ve
basariya dayanmaktadir. Bunun yaninda baglilik kavraminim evlilik gibi daha yiiksek
bir sadakati icerdigi ve daha giiclii bir duygu oldugu da belirtilmektedir. Bu
duygunun da genel anlami ile bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma ya da
kendimizden daha iistiin gordiigiimiiz bir olguya karsi gosterdigimiz baglihik ve
yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliikk olarak ag¢iklanmaktadir (Y1lmaz

ve Dil, 2008, s:114).

Orgiitsel baghlik ile calisanlarin demografik ozellikleri arasinda bircok
arastirma yapilmistir. Bu ¢alismalarin 6nemli bir kismandan elde edilen bulgulardan
bazilari, bayan personelin baylara oranla, daha diisiik egitim seviyesine sahip olan
calisanlarin egitimlilere oranla, bulundugu is yerinde gecirdigi siire fazla olanlarm az
olanlara oranla, yash personelinde genclere oranla orgiite daha fazla bagli olduklarmi
gosterir. Tabi ki bu sonuglarin ¢okta gecerli oldugunu sdylemek oldukg¢a giictiir.
Ciinkii literatiirde bazi arastirmalar ise bunlarin orgiitsel baghlik disinda isin niteligi

gibi bagka faktorler tarafindan da etkilendigini gostermektedir. Dolayisi ile su sonug
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ortaya ¢ikmaktadir ki orgiitsel baghlik ile demografik faktorler arasinda ki iligskinin
dolayli oldugu ve ortadan kalktigidir (Durna ve Eren, 2005, s: 211).

Orgiitsel baglihk iizerine calisan arastirmacilar, bagliligm tutumsal ve
davranigsal baghlik olarak iki farkli boyutunun oldugunu ancak bu iki boyutunun
birbiri ile iliskili oldugunu diisiiniirler. Tutumsal baghlik, bireyin oOrgiitle
0zdeslesmesi ya da Orgiitiin amaclar1 ile kisisel amaglarinin siire¢ icerisinde ayni
dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri halinde ortaya ¢ikmaktadir (Varoglu, 1993, s: 8)
ve caligsanlarin orgiitleri ile olan iligkilerine odaklanmaktadir. Davranigsal baglilik
ise, calisanlarin belirli bir orgiitte ¢ok uzun vadede kalmalar1 problemi ve bu
problemle nasil basa ¢iktiklariyla ilgilidir (Kitapgi, 2006, s: 75). Bu bilgiler 15181nda
orgiitsel baglhiligin boyutlarini kapsamli olarak su sekilde agiklanabilir.

4.1.1. Orgiitsel Baglhihgin Boyutlar

Orgiitsel baglilik literatiirde 1984 yilinda Allen ve Meyer’in gelistirmis
olduklar: iki boyutlu 6lcekle farkli bir ivme kazanmistir. Bizde orgiitsel bagliligin
cok boyutlu incelenerek anlasilabilecegine dayanarak, Allen ve Meyer’in bu
caligmasimni kapsamli bir sekilde aciklayarak oOrgiitsel baglilik boyutlarimi ele
alacagiz. Allen ve Meyer 1990 yilinda iki boyut olan duygusal ve devam baghligi
boyutlarma {i¢iincii bir boyut olan ve orijinali Weiner ve Vardi’nin 1980 yilindaki
caligmalarina dayanan normatif baglilik isimli ii¢lincii bir unsuru ilave etmislerdir.
Normatif baghiligi da ekleyerek iic boyutlu bir orgiitsel baghlik Olgegi literatiire
kazandirmuglardir. Ik boyut duygusal bagliliktir, duygusal baglilik, calisanin 6rgiite
olan duygusal baglhligini, kendisini Orgiit icinde tanimlayabilirligini, Orgiite
katilimini ve onunla 6zdeslesme ile ilgili olumlu duygular1 ifade etmektedir (Kitapci,
2006, s: 75). Ikincisi devamlilik (davramgsal) bagliligidir. Devamlilk bagliligi da
bireyin calistig1 orgiitten ayrilmas1 durumunda ortaya ¢ikacak maliyetlerden ve/veya
bu durumda bagka bir is veya gelir alternatiflerinin azligindan o6tiirti orgiit tiyeligini
siirdiirmesidir (Uyguc ve Cimrin, 2004, s: 92). Son olarak eklenen normatif baglilik
ise, calisanin ahlaki bir yiikiimliillik duygusu ile orgiitte ¢alisma zorunlulugunu

yansitan bir boyuttur.

Allen ve Meyer’e gore, bu ii¢ farkli baghilik boyutu farkli degiskenlerden

etkilenmektedir. Ornegin bireyin is deneyimleri ve bireysel 6zellikleri, duygusal
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baghlik tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Devamlilik baghligi, oOrgiitten
ayrilmayla 1ilgili maliyetler ve diger is alternatiflerinin yoklugundan, normatif
baglilik ise, bireylerin sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir (El¢i, 2003,
s:21).

Ayrica ii¢ boyutlu bu oOrgiitsel baghlik modelinde, boyutlarm dort ortak
ozelligi bulunmaktadir(Uygu¢ ve Cimrin, 2004, s: 91):

» Psikolojik durumu yansitirlar,
» Birey ile organizasyon arasindaki iliskileri gosterirler,
» Bireyin orgiit tiyeligini siirdiirme karari ile ilgilidir,

> s giicii devir hizmni azaltic1 yonde etkileri vardr.

4.1.1.1 Duygusal Baghhk

Bagliligin bu boyutu, bireyleri organizasyona duygusal olarak baglayan ve
bulunduklar1 organizasyonun iiyesi olmaktan dolayr memnun olmalarini saglayan,
bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki bir uzlasmadan ortaya ¢ikar (Durna ve Eren,
2005, s:211). Duygusal baghlig: yiiksek olan bireyler “kendi rizalar: ile istedikleri
icin” Orgiitte kalirlar ve Orgiitiin ¢ikarlar: i¢in biiyiik caba gdstermeye istekli olurlar.
Bu yiizden, orgiitlerde gerceklesmesi en cok arzu edilen ve calisanlara asilanmak
istenen baglilik tiiriidiir. I3 deneyimleri ve bireysel ozellikler duygusal baglilik
tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Uyguc ve Cimrin, 2004, s: 92). Calisanlarin
duygusal yonelimlerini kontrol etmek zor oldugundan, calisanlarin orgiite duygusal
olarak  baglanmasit dogru ve uygun insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
gerceklestirilmesine baghdir. Duygusal baglhilik, genel anlamda, bireyin amaclar1 ve
orgiit arasimdaki uyumu temsil eder. Bu sayede birey, Orgiitiin genel amaclar1 icin

caba sarf eder ve kendini orgiit liyesi olarak tanimlayabilir (Kitapci, 2006, s:75).

4.1.1.2 Devamhlik Baghhk

Calisanlarm, Orgiitlerine yaptiklar1 yatirnmlarin sonucunda gelisen bagliliktir.
Bu bagliliga sahip bireyler, orgiite fazlasiyla zaman ve caba harcadigini, yatirim
yaptigin1 ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugunu

disinmektedir. Allen ve Meyer devam baghligini, calisanlarin isletmeden
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ayrilmanin beraberinde getirecegi maliyeti yani, olumsuzluklar: dikkate almasi ve bir
zorunluluk olarak isletmeye devam etmesi olarak tanimlanmistir. (Meyer and Allen,
1997, s:11). Orgiite devamli baglilik duyan bir birey, érgiitten ayrilmasi halinde daha
az secenegi olacagl diisiincesine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, bagka is
bulamadiklarindan dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten ¢ok saglik,
aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlar: gibi zorlayici sebepleri vardir.
Kotii is aligkanliklart yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun
kaynagi olustururlar (Bayram, 2005, s:133). Literatiirde devamlilik baglhilig: tizerine
yapilan arastirma sonuglar1 da Orgiite yapilan yatirnmlarin ve is alternatifleri
azhiginm, varsayildigi iizere, devamlilik baghliginmn belirleyicileri oldugunu

gostermektedir (Uygug¢ ve Cimrin, 2004, s: 92).

4.1.1.3 Normatif Baghhk

Normatif baglilik, kendini kuruma adamay1 ve sadakati tegvik eden bir kiiltiir
icinde sosyallesme saglamasi nedeniyle, kurum ve orgiitlere bagh ve sadik olma
egilimine vurgu yapar. Bunun yaninda normatif baglilik orgiitsel misyon, hedef,
politika ve faaliyet tarzlariyla tutarli olan ve birey tarafindan igsellestirilen inanclari
da kapsar (Durna ve Eren, 2005, s: 211). Normatif baghlig1 yiiksek olan bireyler
bireysel degerlere veya Orgiitte kalma yiikiimliiliigiiniin olugsmasina yol acan fikirlere
dayanarak, oOrgiitte calismayr kendisi icin bir gorev olarak gordiigii ve oOrgiitte
kalmanin ya da oOrgiitiine baghlik gostermenin “dogru bir davranis” oldugunu
hissettikleri i¢cin orgiit iiyeligini siirdiiriirler. Diger bir ifade ile normatif baghlik
bireylerin kisisel sadakat normlar1 ile iliskili olup onlarm sosyal ve Kkiiltiirel

ozelliklerinden etkilenmektedir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004, s: 93).

Sonug itibariyle her baglhlik tiirii, bireyi bir sekilde Orgiite baglamaktadir.
Ozellikle yogun duygusal bagliligi olan calisanlar istedikleri icin, giiclii normatif
bagliliga sahip olan c¢alisanlar zorunlu olduklar: i¢in, devamlilik baglhilig giiclii olan
calisanlar ise ihtiya¢ duyduklari icin islerinde kalirlar (Bayram, 2005, s:133). Ancak
baghligin hangi boyutu yansittigini saptamak kadar, bu boyutlarin birbirinden
bagimsiz olarak ortaya ¢iktigini soylemek de o derece zordur. Ciinkil bir bireyin hem
orgiisel degerleri benimsemesi, hem de orgiitten elde ettiklerinden memnun olmas1

miimkiindiir. Kald1 ki, yalmizca bir boyuta bagli olan bireyin kismi bir baghlik
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duydugu soylenebilir. Ger¢gek ve tam bir baghliktan s6z edebilmek i¢in ii¢ boyutun
da gerceklesmis olmasi lazimdir (El¢i, 2003, s: 23).

Allen ve Meyer, bireyin orgiitle olan iligkisini daha 1yi kavrayabilmek i¢in bu
lic boyutun hepsinin de dikkate alinmasi gerektigini savunur. Ug 6geli gelistirdikleri
orgiitsel baglilik modeline gore calisanlar s6z konusu iic baghlik tiiriinii farkl
diizeylerde yasarlar. Allen ve Meyer her bir boyutun farkli deneyimler neticesinde
farkli sekillerde gelistigini ve isle ilgili davrams tlizerinde farkli etkiler yaptigmi

bulgulamislardir (El¢i, 2003, s: 23).
4.2 Orgiitsel Baghlik ve Etik iklim

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, organizasyon iklimi yapi taslarinin
orgiitsel baglilikla kayda deger bir baglantis1 oldugunu gostermektedir. Arastirmalar
diisilk seviyede ki oOrgiitsel baghiligmm organizasyon ve birey i¢in Onemli bir
dezavantaj olabilecegini, yiiksek seviyedekilerin ise pozitif bir etkiye sahip
olabilecegini gostermektedir. Bu yiizden yoOneticiler orgiitsel baghligi pozitif yonde
etkilemeyi arzuluyorlarsa ilk olarak onun onciilerini tanimlamalidirlar. Orgiitsel
baghlik ile 12 iklim boyutu arasindaki baglantiy1 ve degisken is baglanti sonuglarmi
inceleyen Ostroff (1993), orgiitsel baghlik ve iklim arasinda cok giiclii iliskiler
buldu. Ogretmenler iizerinde yaptig1 ¢alismada, iklim ile 6gretmenlerin orgiitlerine
olan baglilig1 iliskisini % 21 varyantla hesapladi. Fakat iklimin etik boyutlarmi
Olcemedi. Sinirlamalara ragmen onunda orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu isaret

etmektedir (Schwepker, 2001, s.42).

1246 pazarlama personeli iizerinde yapilan bir arastirmada da oOrgiitsel
baghligin paylasilmis ahlaki degerlerle kayda deger, ispat edilebilir, on goriileri
oldugu bulundu. Arastirmacilarmn ortak etik degerleri Olgtimleri, c¢alisanlarm,
organizasyonlarinda etik (etik olmayan) davranislarin hangi 6lciide odiillendirildigi
(cezalandirildigini) konusunda diisiinceleri yaninda, ¢alisanlarin, yoneticilerin etik
davraniglarini algilayislarin1 ve organizasyondaki etik konularla ilgili kaygilarini da
yakalamigtir. Yani c¢alisanlar etik davramildiginda ya da davramilmadiginda
odiillendirme ve cezalandirma boyutlarini algilarlar. Benzer bir sekilde satin alma
yoneticileri lizerinde yapilan bir arastrma etik iklim boyutlarini temel alirken,

organizasyonda ki kurallarla orgiitsel baghilik arasinda pozitif bir iliski buldu. Son
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olarak agirhigmi kadin hastane calisanlarmin olusturdugu bir arastirma, bu
calisanlarin tercih ettikleri etik iklimleri ile onlarin var olan calisma iklimi
eslestirildiginde, c¢alisanlarin organizasyonla daha fazla iligkilendirilmesinin

muhtemel oldugu sonucuna varilmistir (Schwepker, 2001, s.42).

Victor ve Cullen ¢alisanlarm etik iklim boyutlarini algilayislar1 ve onlarin
oOrgiitiin etik kurallarin1 kabul etmeleri ve bu kurallardan memnun olmalar1 arasindaki
iliskiyi degerlendirmistir. Bu arastirmanin sonuglari, etik iklimin yalmzca iki
boyutunun Orgiitiin etik kurallardan memnun olmakla ac¢ik bir bicimde ilgili
oldugunu gostermistir. Etik iklimin 0zen boyutu, Orgiitsel etik kurallarin
kabullenilmesi ve onlardan memnun olunmasiyla olumlu bir sekilde ilgiliyken, yarar
boyutu olumsuz olarak ilgiliydi. Etik iklimin kanun, kurallar ve bagimsizlik
boyutlari, Orgiitsel etik kurallarinin ¢aligsanlarca kabulii ve onlardan duyulan

memnuniyetle istatistiksel olarak ilgisiz bulunmustur (El¢i, 2003, s:26)

Orgiitsel baglilk bazi calisanlar1 organizasyondaki ahlaki problemleri
algilamalar1 noktasinda kor edebilir. Baz1 durumlarda bir ¢alisgan o an ki durumu
kabullenmis hissedebilir ve organizasyonun oldukc¢a etik oldugunu algilayabilir.
Fakat Hunt (1989), calisanlarin organizasyon icin olan baghlik seviyesi
organizasyonda var olan ahlaki problemlerden dolay1 onlar1 kor edecek kadar yiiksek
olmasmin muhtemel olmadigin1 savunmaktadir (Schwepker, 2001, s.42). Sonug
olarak, organizasyonlarin1 daha etik algilayan calisanlarin, daha bagl olacaklar1

muhtemeldir
4.3 Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini

Calisanlar iizerinde yapilan bir¢ok arastirmada oOrgiitsel baghligin cesitli
orgiitsel ciktilarla pozitif yonde bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ornek
vermek gerekirse, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin devamsizlik oranlarinin
diisiik olmasi, bagliligin orgiitii pozitif yonde etkilediginin bir gostergesidir. Bunlarin
yanmda orgiitsel baghlik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugu ve orgiite
olumlu etkiler kattig1 literatiirde rahatca gozlemlenmektedir. Her iki olgunun da
personel devir hizi ve isten ayrilma niyeti ile negatif bir iligkide olmas1 bunu bir
gostergesidir. Ancak is tatmini daha ¢ok calisanin sahip oldugu is ve onun cevresiyle

iligkiliyken, orgiitsel baglilik ise bireyin biitiiniiyle orgiite olan sadakati ile alakalidir
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ve buna odaklanir. Ayrica orgiitsel baglilik yavas yavas ilerleyen ancak siireklilik
gosteren bir calisan orgiit iligkisinin oldugunu gosteren bir olgudur. Kisacasi is
tatminine sahip bir birey “isimi seviyorum”, Orgiitsel bagliliga sahip bir birey ise

“calistigim Orgiitii seviyorum” sozciiklerini kullanirlar (Y1lmaz ve Dil, 2008, s:119).

Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda ki iligkiyi inceleyen arastirmalar daha
cok duygusal baghilig1 6n plana ¢ikarmaktadir ve ona odaklanmaktadir. Bunun sebebi
ise beklenen ve arzu edilen ¢iktilarla duygusal baghligin giiclii bir iliski icerisinde
olmasidir. Allen ve Meyer’in ii¢lii baglilik modelini degerlendiren bir arastirma da,
duygusal baglhiligin, normatif ve devam baghliga oranla isten ayrilma niyeti ile daha
yilksek negatiflige sahip bir bagin oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir. Uyguc ve
Cimrin’mn (2004) Tiirkiye’de yapmis oldugu benzer bir arastirmada da duygusal
bagliligin benzer sonuglar verdigi goriilmektedir. Bunlarin yaninda, Hackett, Bycio
ve Hausdorf (1994)’un arastirmasinda ise, is tatmininin duygusal ve normatif baglilik
tizerinde olumlu etkisi oldugu, devam baglhlig1 iizerinde ise negatif etkisi oldugu
bulunmugstur (Yilmaz ve Dil, 2008, s:119). Ve yine belirtmek gerekir ki, bazi
arastirmalarda da is tatmini ile devam baglilig1 arasinda pozitif bir iliski oldugu
hipotezleri de kabul gormiistiir. Bununla ilgilide su sdylenebilir ki, is tatmininin
devam baghlig: iizerindeki pozitif etkisi, i tatmini dl¢ceginin icerdigi bireyin aldig:
ticretten memnuniyeti ile de iliskili olabilir. Ciinkii devam baglilig1 bireyin ¢alistig1
orgiitten ayrilmast durumunun maliyetli olabilecegi yOniindeki sorularla

Olciilmektedir.
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5. LIDERLIK

Tarihin derinliklerine dogru ilerledigimizde arastirmacilarin bir¢ok konu
tizerinde calistigl, gdzlemler yaptigi, bunlar dahilinde arastirdiklar1 konular hakkinda
literatiire bir seyler kazandirdigini gormekteyiz. Arastirmacilarm zihnini hatta
yalnizca arastirmacilarin degil tiim insanlarin zihnini oldukg¢a fazla kurcalayan ve
mesgul eden en eski kavramlardan biriside “liderlik” dir. Liderlik kavramini anlamak
karmagik ve zorlu bir siire¢ icerdiginden yillar gectikce bu konu iizerinde yapilan
arastirmalarda azalig yerine siireklilik gosteren bir artiy oldugu goriilmektedir. Bu
arastirmalarin artismin bir diger sebebi de tiim caligmalarin irdelenmesine ragmen
basaril1 bir lidere iligkin tutarli ve net bir tanimin ortaya konulamamasidir. Liderlige
olan arastirma egiliminin artisinin diger bir nedeni de hala liderleri daha etkin
kilabilmek icin degerlendirilebilecek ve gelistirilebilecek unsurlarin var olmasidir.
Bunlar liderlik etkinligi agisindan karsilagilan kisisel farkliliklardir. Bunlarin 1s1ginda
bilim adamlar1 bu farklhiliklar1 ve kaynaklarmi ortaya koymaya yonelik bir¢cok
arastirma gerceklestirmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008, s:730).

Son yillarda yOnetim kitaplarina giren yeni liderlik yaklagimlarmi bu
caligmada iki baglik altinda inceleyecegiz. Deginecegimiz yaklasimlar: Doniisiimcii
(transformasyonel) liderlik ve karizmatik liderlik kavramlaridir. Yaptigimiz bu

caligmada karizmatik liderlik olgusunu 6n plana ¢ikaracagiz.
5.1 Dontuisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Doniisiimcii liderlik kavramini ilk olarak 1973 yilindaki caligmalar1 sonucu
literatiirde ortaya koyan kisi Downton dur. Liderlik iizerinde ki caliymalara daha da
egildigimizde, doniistimcii liderlik kavramini ‘karizma’ ile iliskilendirip, kavramin
cikisint Weber’e kadar gotiirenlerin oldugu da hatir1 sayilir kadar fazladwr (Erdal,
2007, s: 30). Bu giinkii sasirtict gelismelere ragmen yalnizca 22-23 yil Once
organizasyonlarda doniisiimcii liderlik heniiz emekleme evresindeydi. Bass (1985),
Bennis ve Nanus (1986), Kouzes ve Posner (1987), Tichy ve Devana (1986)
doniisiimcii liderlik konusunda kitaplarina heniiz baslamiglardi. Onlarin caligmalart
kisa siire sonra boyutunu asacak arastirmalar dalgasinin baglangiciydi (Conger, 1999,

p: 145-146).
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Doniistimcti liderlik kavramma Onemli bir katkiyr Amerikali siyasi liderleri
inceleyen Burns(1978) yapmistir. Burns’iin bu katkisi, etkilesimci liderligin otesinde
bir anlayisin, siirecler iizerindeki etkisini anlamaya ve ilgi duyulmasma tesvik
etmistir. Burns politik liderlik konusunda Alman sosyolog Weber’in ekonomik ve
ekonomik olmayan otoritenin kaynagindan yola ¢ikarak doniisiimcii ve davranis¢i
(etkilesimci) liderlik olarak bir ayrima gitmistir. Burns bu caligmasinda liderligi;
insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer giic ve degerler kullanarak bagimsiz
veya karsilikli olusturduklar1 amaclara ulasmak icin calisanlarini harekete gecirme
olarak tarif etmektedir. Bu tamimda dikkat edilmesi gereken en dnemli nokta amaclar
olup, bu amaglarin birbirinden bagimsiz olmasinin yaninda birbiriyle yapbozun birer
parcasi gibi iliskili olmasidir. Iki kisi bagimsiz bir amaca ulagabilmek icin karsilikli
mal ve hizmet ahsverisinde bulunabilir. Bu sekil iliskide c¢alisanlarin ortak
cikarlarma ulagmalar1 konusunda ortak bir ¢aba s6z konusu degil, pazarlik soz
konusudur ve bunun adi da Davranigsal Liderlik’tir. Sadece liderlik siirecini
kullanarak liderler ¢alisanlarmin amag¢ ve degerlerini degistirip sekillendirebilirler.

Bunun adi da Doniisiimcii Liderlik’tir (Erdal, 2007, s: 30).

Tracey ve Hinkin (1998)’ e gore doniisiimcii liderlik, insanlar1 daha yiiksek
ideallere ve ahlaki degerlere ulagmak i¢in giidiileyen, onlara bir vizyon tanimlayan,
giivenlik ilkesine temel olusturan bir siirectir. Luthans (1995) ise doniisiimcii lideri,
takipeilerinin ihtiyaglarini, deger yargilarmi ve inanglarmi degistiren kisi olarak
tanimlamaktadir. Black ve Porter (2000)’un doniisiimcii lidere bakis acilart ise,
izleyicilerini bireysel ¢ikarlar yerine orgiitiin ¢ikarlar: icin caligmaya giidiileyen ve
onlar1 onemli degisiklikler yapmaya ikna edebilmek i¢in vizyon suna bilen kisidir

(Kesken ve Ayyildiz, 2008, s:731).

Doniisiimcii liderle ilgili bu agiklamalardan sonra, Doniisiimcii liderligin

karakteristik 6zelliklerini sdyle siralanabilir (Erdal, 2007, s: 30) :

» Ortak Vizyon Yaratma: Vizyon, yiiksek hayal giicii gostermek,
tahmin ve kurgularda bulunabilmek, alaninda Oncii ve Once
diistinebilmektir. Vizyonla isletme i¢i karar ve haberlesme siirecindeki
karmasikliklar azalir, birbirinden kopmus ve uzaklagmis olan birimler
arasindaki haberlesme saglanir, bu birimler bir hedef dogrultusunda

kanalize edilir, isletmenin kurumsallagsmasina ve ¢alisanlarin kurumla
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O0zdeslesmesine katkida bulunur ve anlamli bir is yapma fikri

dogrultusunda birliktelik saglanarak isletme canlandirilir.

> Vizyonu iletme: Bu sekilde astlara ortak anlam ve amagclar asilanir.
Bu astlar1 heyecanlandirir, ilham verir ve giidiiler. Lider ve astlar1

biitiinlesir.

> lliskileri Gelistirme: Bu o6zellik doniisiimcii lider davranislarmin
etkilesimsel, karsiliklt ve ortak amaca yonelik olma ozelliklerini
yansitir. Doniisiimcii liderler arkadasca, dogal, nazik ve kibar, cana

yaki davranirlar ki bu da ihtiyag ve isteklerini karsilar.

> Destekleyici Orgiit Kiiltiirii Gelistirme: Doniisiimcii liderler ortak
degerleri acik sekilde iletmeli ve davraniglar1 bu degerleri
yansitmalidir. Esitlik, diiriistlik, insana saygi, sosyal adalet temel
degerlerdir. Orgiitte politika, program ve uygulamalar bu degerleri

esas almalidir.

» Uygulamaya Rehberlik Etme: Doniisiimcii liderler iyi bir
ogretmendir, astlarina 6grenme ve gelisme firsatlar1 saglar. Birlikte

karar verme ve uzlagma saglanmasi esastir.

» Bir Kisilik (karakter} Sergileme: Ortak vizyon ve degerlere sahip bu
liderler kural merkezlidir. Diiriistliik, giiven, insana saygi ve esitlik
gibi nitelikler sergilerler. Doniistimcii liderler tutkular1 olan kisilerdir;

kendilerim hizmete adamus kisiler olarak goriirler.

» Sonuclara Ulasma: Doniisiimcii liderler ile c¢alisan kisilerin
giidiilenme, baghlik, fedakarlik, doyum ve basar1 diizeyleri yiiksek

olur. Ciinkii bu liderler gurur, giiven ve saygi asilarlar.

Doniistiiriicti liderler ne dogustan ne de birtakim Ogrenilmis davranislar
yoluyla sonradan lider olurlar. Bu 6zellikler kuramsal degisimin niteligi ve asamalar1
ile uyusmadig1 zaman pek etkili olmaz. Bu nedenlerle, doniistiiriicii liderler kuramsal
veya Orgiitsel ortam onlara ihtiyac duydugunda ortaya cikar. Ornegin kriz durumlar:

doniisiimcii liderlerin ortaya ¢ikmasi i¢in firsatlar yaratmaktadir.
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5.2 Karizmatik Liderlik

5.2.1 Karizma Teriminin Tarihsel Gelisimi

Literatiirde incelendiginde karizma terimi eski Yunan uygarligindan gelmekte
olup, ‘ilahi ilham becerisi’ anlamimi tagimaktadir. Ge¢cmiste Hiristiyan Kiliseleri
tarafindan da Tanridan gelen ve gelecekte olacak hakkinda tahmini olan (6rnegin,
kehanet, hastalara sifa veren gibi anlamlarda) ilahi yetenek olarak da
tanimlanmaktadir. Ve bu terimi isletme literatiiriinde ilk kullanan ve literatiire katan
kisinin de Biirokrasi Modeli kurucusu olan Max Weber oldugu kabul gormektedir.
Weber yazilarinda modern toplumlarda kisisel sorumluluk, yaraticilik ve insan
Ozgiirliigii problemlerini incelemis ve ele almistir. Ona gore Rasyonel Mesru Otorite
yirminci yiizyili kalite isaretiydi ve karizmada artan bir sekilde gelisme gosteren
kalic1 olarak uzun siire var olan yapiyr olusturan takdirdi(kaderdi) (Conger and
Kanungo, 1994, s: 440). Weber karizmay1 ii¢ yetki seklinde ayirmistir ve
kullanmistir. Bunlar Geleneksel, Rasyonel Mesru ve Karizmatik yetkilerdir. Weber
tarafindan yetki ise “Belirli bir kaynak tarafindan ortaya konan emirlere belirli bir

grubun itaat etme olasilig1” olarak tanimlanmistir.(Baransel, 1993, s:168 ).

Weber geleneksel yetkiyi, kisisel ve dogustan kazanilan sahip olunan statiiye
dayanan bir yetki olarak aciklar ve astlarin bu yetkiye sahip kisinin emirlerine
geleneklere uygun oldugu siirece riayet edeceklerini vurgulamaktadir. Weber'e gore
karizmatik yetki de kisisel bir yetki tipi olmanin yaninda, sahip olunma sekli
acisindan iki yetki tipi farklilagsmaktadir. Karizmatik yetki, lidere yonelik kisisel bir
atiftir. Izleyicileri karizmatik liderin insaniistii, siiper bir kisi olduguna ya da en
azindan diger insanlardan farkli giiclere sahip olduguna inanirlar. Bu giiclerin,
grubun yararina olacak bicimde lider tarafindan sik sik sergilenmesi gerekir. Lider ile
izleyiciler arasinda rasyonel olmayan(duygusal) iligkiler bulunur (Conger and
Kanungo, 1994, s:440). Weber rasyonel-mesru yetkinin ise geleneksel ve karizmatik
yetkiden farkli olarak kisisel olmadigini, se¢cimle kazanildigini ve rasyonel esaslara
dayandigin1 belirtmektedir. Bu yetki tiirlinde emirler herkesi baglayic1 kural ve
normlara dayanir ve yetkiyi elinde bulunduranlar da kurallara uymak zorundadir.
Emirlere geleneklere uydugu ya da liderin arzusu oldugu icin degil, rasyonel

kurallara dayanmas1 nedeniyle riayet edilir. (www.merih.net, 2008)
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5.2.2 Karizmatik liderligin Literatiir Arastirmasi ve Gelisim Siireci

1970’lerin ortalarindan itibaren doniistimcii liderlige olan egilim nedeniyle
doniisiimcii liderligin golgesi altinda kalan karizmatik liderlik tikanma noktasina
gelmisti bu tarihlerde. Berlew (1974), House (1977) ve diger bir ka¢1 oldukca temel
teorilerle organizasyonlarda ki karizmatik liderlik konusunu arastirmaya
baslamiglardi. Daha 6nceki on yilda ki onlarin ¢aliymalar1 o donemde liderlik
konusunda c¢aligan arastirmacilar arasmda kiiciik bir ilgi uyandirmistr. Ornegin
1988’de Conger ve Rabi Kanungo Karizmatik Liderligi incelediginde su yorumu
yapmislardi; “Konu gercek manada ciddi bir ilgisizlikten dolay1 kan kaybediyor, belli
bir perspektifte onun ihmal edildigini ortaya koyup, liderlik caligmalarinin referans
kitab1r olarak diisiiniilen “Stogdill’s Handbook of Leadhership” (Bass, 1981) isimli
kitabina yoneldik. Kitap bes binden fazla ¢alisma iceriyordu fakat yalnizca bir diizine
karizmatik liderlikle ilgili caliyma bulunuyordu kitapta. Bu da, karizmatik liderligi
etkileyen, hayal kiriklig1 yaratan bir kesifti” (Conger,1999, s: 146).

Fakat 80’lerin sonu ve 90’larin basi ile bir seyler olmaya baslamisti. House,
Conger’in de i¢inde yer aldigi yeni liderlik konusu calismalarinimn yapildigr alana
yoneldi. Bu grup daha kapsamli teoriler ve konu hakkinda deneysel arastirmalar
yapmaya baslamiglardi. Doniisiimcii liderligin ihmal edilen kardesi kisa siire sonra
dikkatleri iizerine ¢ekmeye baslamisti ve siki bir zaman periyodu icerisinde
arastirmanin govdesi gelistirildi. 1990’larin basindaki periyotta organizasyonlardaki
karizmatik liderlik caligmalarimin cogu, arastirmalarla beraber kapsamli teoriler
halini almisti. Asya ekonomik giiclerinin 80’lerdeki yiikselisi, Almanya gibi
Avrupali oyuncularin Kuzey Amerika sirketlerinin pazar hakimiyetini tahmin
edememeleri global is cevrelerinde 6nemli oranda etkiler meydana getirmisti. Bunlar
bircok isletme okulunun da cephelerini degistirmelerine neden olmustu. Bu
donemlerde organizasyonlarin sorunlarindan biride calisanlarin memnuniyetiydi.
Sirketler bu donemde kiiciilme politikalarma yoneliyorlardi. Ornegin yatay
hiyerarsiler ve stratejik is birimleri bunlara Ornek teskil eder. Bu donemde
calisanlarin baghligi icin eski uzun donemli caligma kontratlar1 yok olmaya
baslamisti. Kesin sonug¢ bir¢cogu icin, is giiciinde haklarindan mahrum kalmakti.
Sirketler ¢alisanlarindan daha yiiksek performans ve baglilik bekledigi donemde bu

meydana gelmisti. Sirketler bu durumu nasil diizeltecekti. Conger, is diinyasindaki
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bu onemli olaylarin organizasyondaki liderlik ¢aligsmalarina direkt bir etki yaptigina
inanmaktaydi. Dikkatler daha iist yoneticilere yOnelmisti. Ciinkii onlar, alt

yoneticilere oranla daha fazla giice ve kaynaga sahiplerdi (Conger,1999, s: 146).

Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, Orgiitsel davranis, tarih,
yOnetim, insan kaynaklar1 ve siyaset bilimi gibi sosyal bilimlerin ¢esitli dallar1
tarafindan ele alimnmistir. Bu nedenledir ki ¢ok farkh karizmatik liderlik yaklasimlar1
ve ayni zamanda bir¢ok farkli da tanimi1 bulunmaktadir. Yukaridaki bilgiler 1s1ginda
simdi karizmatik liderligin boyutlarin1 ve Karizmaya Atif Kuramimi ele alacagiz ve

diger liderlik yaklagimlarinda da deginecegiz.
5.2.3 Orgiitsel Karizmatik Liderlik Yaklasimlar:

5.2.3.1 Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Kurami

Conger ve Kanungo (1987, 1988, 1992) karizmatik liderligi diger formlardan
ayirt etmek i¢in organizasyonlarda bir karizmatik liderlik modeli gelistirdi. Bu
modelin diisiince kisminda karizmatik liderin davraniglari, organizasyondaki
statiikonun dogrulugunu irdeledigi, cevresel firsatlara ve liderin takipgilerinin
ithtiyaglarmi temel aldigi algilanmaktadir. Karizmatik liderlerin ilham verici bir
davranigla onlarin organizasyonlar1 icin modern vizyonlar ¢izen Kkisiler olarak
diisiiniilmesi kuvvetle muhtemeldir. Conger ve Kanungo arastirmalarinin uygulama
kisminda da kanitladigr tizere, karizmatik liderler takipgilerinin onlara olan
bagliligini elde etmek ve onlara yetki vermek i¢in alisilmadik yontemler kullanirlar,
kisisel risk almaktan kacinmazlar ve fedakarlik davranislar1 sergilerler. Karizmatik
olmayan liderler ise daha fazla karsiliginda cevap gerektiren yaklasimlar uygulayarak
izleyicilerine davranirlar. Ornegin; gecici odiillendirme ile takipgilerinin destegini
kazanma yolunu secerler. Esasen karizmatik liderler digerlerden farklidir. Onlar ve
onlarin misyonlari, sira dis1 bir etkiyi destekleyen hareketleri ve davramslar: ile
izleyicilerine ilham verici vizyonlar1 agikca sdyleyen ve bunu formiile eden
yetenekleri ile farklidirlar. Insanlar kendilerini yonetecek bireyler secerken onlarin
yalnizca resmi otoritelerinden etkilenerek degil ayn1 zamanda onlarin izleyicilerine
kars1 olan fedakarlik algilarin1 da gbz oniinde bulundururlar. Bu yiizden karizmatik
liderligin Olctimii ile ilgili bir calismanin sonuclart da gosterir ki, karizmatik liderin

ortaya ¢ikmasi onun davramssal niteliklerinin takipgileri tarafindan algilanmasi ile
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olusabilecegidir ve bu olusumun tamamen bu algilamaya dayandigi sonucudur.
Conger ve Kanungo modeli karizmatik liderligi, takipgilerin liderin davraniglarmi
algilamalarma dayanan bir 6zellik olarak tespit etmektedir. Liderlerinin gdzler 6niine
serdigi davranig, bireyin katilimc1 ve gorev oryantasyonlarina egilimini yansitir ve
ayni hisle karizmanm agiklanmasi olarak takipgiler tarafindan yorumlanir (Conger et.

al. 1997, s : 291).

Conger ve Kanungo karizmatik liderlik modeli ii¢ boliimden meydana
gelmektedir. Birinci bolim c¢evresel degerlendirme boliimii olarak adlandirilir.
Takipcilerin liderlerinin ¢evreden gelen firsatlara, zorluklara ve onlarin ihtiyaglaria
kars1 daha yiiksek duyarlilik gosterdiklerini algilamalari, karizmatik liderligi diger
liderlik rollerinden ayiran bir 6zelliktir. Ayrica karizmatik liderlik 6zelliklerine haiz
yoneticiler statiikodan uzaktirlar. Ikinci bolim vizyon belirlemedir. Karizmatik
liderler takipcilerine daha ilham verici, paylasilabilen ve organizasyonun gelecegi
icin faydali, stratejik vizyonlar belirlerler. Ugiincii boliim ise, uygulama boliimiidiir.
Karizmatik liderlerin takipgileri iizerinde olusturmus oldugu giiven ve baglilik,
bunun yaninda gelistirdikleri taktikler onlarin takipgileri ile belirlenen amaglara daha
kolay ulagmalarina neden olur. Bu ii¢ bdliimiin sonucunda su sonucu c¢ikarmak
miimkiindiir ki, karizmaya atif kuraminda bu iki arastirmaci karizmatik liderin; riski
istlenen, kendini girilen yolda kurban edebilen, izleyicileri iizerinde giiven olusturan,
ortaya koydugu vizyonun olusmasinda karsilasilacak tiim zorluk ve maliyetlere
gogsiinii siper eden vasiflara sahip oldugunu savunmuslardir(Conger et. al. 1997, s:

292).
5.2.3.2 Karizmaya Atif Kuraminda Liderin Davramssal Egilimi

Conger ve Kanungonun karizma atif kuraminda liderin davranigsal

egilimlerini sOyle siralanabilir (Kiling, www.merih.net, 2008);

a) Vizyon Belirleme: Vizyon, gecmiste ve simdi diisiiniilmemis ya da
basarilmamis olan, gelecekte basarilmasi igin nelerin yapilmasi
gerektigini o disiinceler ile agik¢a ortaya koyan ve onu belirleyen
kisinin kendisine 6zgii diisiinceleridir. Vizyon, liderin statiikodan uzak
yenilige, orijinallige ve yaraticihga acikliginin, bagka insanlarin

goriiglerinden ve katkilarindan ilham alma derecesinin bir
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gostergesidir. Karizmatik liderde bu sozii edilen yeteneklere sahiptir.
Dikkat edilmesi gereken en 6nemli hususta, bu belirlenen vizyonun
takipgilerin kabul edecekleri ve destek verecekleri sinirlar dahilinde

olmasidir.

Geleneksel Olmayan Yontemleri Kullanma: Karizmaya sahip
liderin her insanda olabilecek yontemlerin disinda farkli yontemlere
sahip oldugu ve bunlar1 kullanarak idealize edilmis hedeflere
ulasmada ¢izdigi vizyonu ile takipgileri goziinde olaganiistii

goziikmesi onun farkliligini anlatan bir diger davramigsal 6zelligidir.

Kisisel Giic Kullanma ve Ikna Etme: Conger ve Kanungo, sahip
oldugu otoritesini kullanan diger liderlere nazaran, belirlenen
vizyonun takipciler tarafindan benimsenmesini ikna yeteneklerini ve
kisisel giiciinii kullanarak saglayan liderlere karizmanin atfedilmesinin

daha olas1 oldugunu belirtmislerdir.

Kisisel Ozdeslesme Saglama: Bu oOzellikten kasit, takipgilerin
liderlerini hayranlik duyulan kendilerine idol olarak sectikleri kisi
olarak gormeleridir. Karizmatik lider de bunu gii¢lii ikna yetenekleri,
Ozgiivenleri, geleneksel yollar disinda ki davraniglar1 ve giiven yayan
enerji ile saglamaktadirlar. Ayrica karizmatik lider, yiiksek
beklentilerin karsilanabilmesi icin takipgilerine kendini Onemli
gosteren liderdir. Bu takipgiler yapacaklar1 her hangi bir is Oncesi
liderlerinin onaylarmi aldiklarinda daha yiiksek bir motivasyon ile ise

baslayacaklardir.

Icsellestirme: icsellestirme, edinilen bilgiyi onaylamak, kendine ait,
kullanilabilir ve sorumlulugu iistlenebilir hale doniistiirme siirecidir.
Karizmanin atfedildigi lider tutum ve inanglar1 ile organizasyonun
misyonunun gerceklestirilmesinde i¢sel bir motivasyon kaynagi olarak
yerini  alacaktir. Takipcilerini  kendi inang ve tutumlarini
icsellestirmeleri icin, onlarm liderlerinden beklentilerine ilhan olacak

acik bir vizyon belirlemelidirler. Karizmatik liderin denge kafiye ve
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vurgulama gibi etkili konugmaya iligkin teknikleri etkin bir bicimde

kullanmaya agirlik vermeleri gerekmektedir.

5.2.3.3 Karizmatik Liderler Ne Zaman Ortaya Cikar?

Genel kabul goren ortak bir siralama yapmak gerekirse karizmatik liderlerin

ne zaman ortaya ¢iktiklarini soyle siralayabiliriz (Aytag, 2003) ;

>

Mevcut durumun artik yasanmaz noktaya geldigi, bunun yerine bir
degisimin gelmesinin zorunlu oldugu kriz, kaos ve belirsizlik

kosullarinin olmasi durumunda,

Normalde herhangi bir problemin olmamasma ragmen, yapay

sorunlarm yaratilmis oldugu durumlarda,

Takipcilerin sahip oldugu gorev ve rollerin diisiinceler biitiinii ile

baglantilandirilmis olmasi durumunda,
Klasik yontemlerin artik kullanilmaz hale geldigi durumlarda,

Yildirilmaya itilmis, baski yemis, duygu ve diisiincelerin harekete

gecerek bir dava i¢in yiiriimeye hazir olundugu durumlarda,

Mevcut kosullardan dolay1 insanlarin korku, panik, diigmanlik,

sucluluk, duygularmna sahip oldugu durumlarda,
Ataletin agikca ortaya ¢iktigi, birebir hissedildigi durumlarda,

Izleyicilerin sahip oldugu deger ve yargilarin liderin vizyonu ile

ortiistiigii durumlarda,

Insanlar1  bulundugu ¢evreye, organizasyona baglayan bir
misyonun bulundugu durumlarda, Karizmatik liderler ortaya

cikarlar.

5.2.3.4 House'un Karizmatik Liderlik Yaklasim

Literatiirde karizma olgusunun formel Orgiitlerde nasil kullanilabilecegine

yonelik en 6nemli ¢caligmanin House'un 1977 yilinda gelistirdigi Karizmatik Liderlik
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Kurami oldugu sdylenebilir. House'un bu ¢aligsmasi test edilebilir bir dizi hipotezden
olursmaktadir. House karizmatik liderligi folklorik ya da tasavvufi (mistik) olarak
sahip oldugu temel anlami ile ele almanin yerine, karizmatik liderlerin
karakteristikleri hakkinda, davramigsal yonelimleri hakkinda ve durumsal faktorler
hakkinda calismistir. Bu kuram akademik manada bir arastrma ile
desteklenmemistir, fakat bizim deginecegimiz hipotezlerin meshur karizmatik kisiler
olarak algilanan Mahatma Gandhi, Churchill, Winston, Martin Luther King gibi
kisiler agisindan diisiiniilmesi, karizmatik liderligin daha acik hale getirilmesine 151k

tutucu bir yon olarak kabul gérmektedir (Kiling, www.merih.net, 2008).

5.2.3.4.1 House'un Karizmatik Liderlik Kuraminda Liderin

Ozellikleri

House karizmatik liderlerin ii¢ temel karakteristik 6zellige sahip oldugunu

one stirmiistiir;
» Yiiksek bir 6zgiivene sahip olma,
» Yiiksek bir niifuz ve baskin olma ihtiyac1

» Kendi inanc¢larinin ahlaki yonden dogru olduguna giiclii bir sekilde

ikna etme, olarak siralandirilabilir.

House, gii¢ i¢in duyulan gereksinimin, lideri takipgilerini etkileme yoniinden
zaman ve emek harcamaya yOnlendirecegini, 6zgiivenin ve gii¢lii inanglara sahip
olmanin ise, izleyicilerde liderin yargilarina giiven duygusunu arttiracagmni acikca
belirtmistir. Ve bu karakteristik yapiya sahip olmayan bir liderin, insanlar1 etkileme
ugraslarinin basarisizlikla sonug¢lanacagmi, bir etkileme girisiminde bulunsa bile
bunun basarili olma olasiliginin ¢ok diisilk oldugunu vurgulamaktadir (Kadirov,

2003, s: 30).

5.2.3.4.2 House'un Karizmatik Liderlik Kuraminda Liderin

Davramssal Yonelimi

House kuramimda karizmatik liderin 4 temel davranigsal yonelime sahip

oldugunu belirtmistir.
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a) Ideolojik Hedefler Belirleme ve Aciklama:

Karizmatik liderler takipgileri arasinda degerlerinin, gelecek beklentilerinin
ve arzularmin tam anlami ile hissedilmesi i¢in iki davranigsal tarza Onem

vermektedirler (Kiling, www.merih.net, 2008);

» Basar1 ve yeterlilik etkisi yaratmak iizere imaj olusturmaya yonelik

olarak tasarimlanmig davranislarla ilgilenme,

> Orgiit ya da grubun misyonu ile ilgili ideolojik hedefleri agik ve
berrak bir bicimde telaffuz etme.

Karizmatik liderler takipcileri tarafindan kabul gorecek bir vizyon
olusturduklarinda, bu onlarin arasinda ayrica bir heyecan duygusu da yaratacaktir.
Belirleyecekleri misyon ve vizyonu takipcilerine hitap ederek kendi agizlari ile
aciklamalari, takipcilerini grubu daha fazla kabullenmelerine ve grup hedeflerine
ulagsmakta sorumlulugu daha fazla iislenmeye itecektir (Kiling, www.merih.net,

2008).

b) Takipcilerle Yiiksek Beklentilerle Iletisimde Bulunma:

House’a gore karizmatik liderlerin bir diger davranigsal yonelimi,
izleyicilerine yiiksek beklentilerini aktarabilmeleri ve kendi belirlemis olduklar:
hedeflere izleyicilerinin ulagsma yetenegine giivendiklerini onlara hissettirmeleridir.
Boylelikle, yetenegine izleyicilerde hedefe ulagsmaya katkida bulunma inanci
saglamanin Otesinde, kamgilayic1 basar1 standartlarina ve 6zgiin standartlara

ulagsmaya cabalayan bir grup yaratabilecektir (Kiling, www.merih.net, 2008).

¢) Izleyicilere Model Olma:

Karizmatik liderler sahip oldugu davranislar ile izleyicileri i¢inde bir rol
modeli olustururlar. Boyle bir model liderin sadece idol olarak goriilmesinden daha
fazlasin1 yansitir. Takipcileri onun basarili oldugu, yeterli oldugu, daha cazip

oldugunu algilandig1 zaman (Kiling, www.merih.net, 2008);
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» Degerlerini,

» Etkin bagarim ve arzulanan sonuglar arasinda ki iligkiyi dikkate alan

beklentilerini,
> Isle ilgili etkilere yonelik heyecanl tepkilerini,
> Ise ve orgiite yonelik tutumlarmi model olarak alacaklardir.
d) Giidiileri Canlandirma:

Karizmatik liderler takipgilerinin i¢ diinyalarina yansidiklarindan, belirlemis
olduklar1 misyonu gerceklestirmek icin onlarin giidiilerini canlandirip harekete
gecirirler ve hep diri tutarlar. Iste bu giidiilerden basar1 giidiisii, inisiyatif kullanmayz,
On goriilebilir risk almayi, bireysel sorumlulugu ve hep o giidiiyli taze tutacak
kamgilayic gorevler ile; gii¢ giidiisii izleyicilerin rekabet¢i, pozitif saldirgan ve ikna
edilmis olmasin1 gerektiren gorevler ile ve baglanma giidiisii ile takipgiler arasinda
karsilikl giiveni ve ekip ¢alismasini gerektiren gorevlerle ilgilidir. Karizmatik liderle
bu giidiileri ortaya c¢ikarirken sahip olduklar1 o hitabet yeteneklerini kullanirlar.
Konugmalar1 arasinda “en iyi olma”, “sadakat”, “diisman degil bir takim olma”

hususlarma deginirler (Kiling, www.merih.net, 2008).

5.2.3.4.3 House'a Gore Karizmatik Liderin Ortaya Cikmasim
Kolaylastirici1 Kosullar

House calismasmin durumsallik boyutu ile de karizmatik liderin hangi

durumlarda ortaya ¢ikagi konusunu da ortaya koymustur.

Kriz ve Kaoslu Durumlar: Literatiirde karizmatik liderlik tizerinde calisan
bircok arastirmaci gibi House de karizmatik liderin kaoslu krizin var oldugu

durumlarda ortaya ¢ikacagini ifade etmistir.

Izleyicilerin Gorevlerinin Ideoloji ile Baglanti Kurmasi: Karizmatik lider
takipgilerine belirlemis oldugu misyonda ve yiiriiyecekleri yolda onlarin iislenecegi
gorevleri cazip ideolojik terimlerle tanimlamasi ve her birinin gorevinin ister kiigiik

caph goriinsiin ister biiyiik ¢capli misyonla birebir alakali oldugu ve bunu biitiin i¢in
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cok onemli oldugunu sahip oldugu yetenekleri ile anlatmahdir. Takipgiler biitiiniin

bir parcas1 olduklarini hissetmelidirler (Kiling, www.merih.net, 2008).

5.2.3.5 Bass'in Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Doniistimcti liderlik kavramindan s6z ederken Bass ismine deginmistik. O
House’un karizmatik liderlik kuramina doniisiimsel davramigsal yonelimlerle ilgili

birkac ilave yapmistir (Kiling, www.merih.net, 2008);

» Karizmatik liderler, izleyicilerinin tutum ve davranis degisimini
kendilerine yonelik heyecanl tepkileri canlandirmak suretiyle tesvik
ederler. Aym1 zamanda bir cosku ve macera duygusunu da harekete

gecirirler.

» Karizmatik liderlerin izleyicilerinin goziinde oldugundan fazla
goriilmeleri, kendilerini izleyicilerince 0Ozdeslestirilecek yararh
hedefler haline getirir ve izleyicilerde bazi heyecanlarin

yaratilmasinda katalizor gérevi goriir.

» Normlarin ve grup fantezilerinin izleyiciler arasinda paylagilmasi
karizmatik liderlerin ortaya cikmasini ve bu liderlerin basarili

olmasini kolaylagtirir.
5.2.3.6 Shamir'in Karizmatik Liderlige Benlik Kavram Kuram

Karizmatik liderlik kuramlarinin ¢ogunun, karizmatik liderlerin izleyicilerini
nasil derinden etkileyebildigi ve onlari, orgiit ¢ikarlarmi kendi ¢ikarlarindan iistiin
kilmaya nasil motive edebildigi gibi siire¢lere tatminkér bir agiklama getiremedigini
vurgulayan Shamir; House ve Arthur'la birlikte s6z konusu boslugu doldurmaya

yonelen yeni bir karizmatik liderlik kurami gelistirmistir. Kilin¢ benlik kuramini

sOyle anlatiyor (Kiling, www.merih.net, 2008);

“Benlik Kurami'ndaki karizmatik lider davraniglari, daha Once agiklanan
kuramlardaki davraniglarmm cogunu icermekle beraber Shamir ve arkadaslar1 daha
ziyade bu davranislarin (genelde izleyicilerin olaganiistii basarim iiretmesini
saglayan) giidiisel siirecleri nasil faal hale getireceginin agiklanmasiyla

ilgilenmislerdir.
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Buna gore, karizmatik liderler, 6zel degerlere agirlik veren ve izleyicilerin
kendi deneyimlerini yorumlamasina yardimci olacak cazip bir vizyonu agik secik
telaffuz ederler. Ideolojik bir vizyon, "6rgiit i¢in daha iyi bir gelecek" imajmnin
saglanmasinda gecmis olaylar1 halihazirdaki stratejilerle  baglantilandirarak,

izleyiciler agisindan siireklilik duygusu yaratacaktir.

Diger yandan karizmatik liderler, izleyicilerine ulasabilecekleri yiiksek
basarim hedefleri ile ilgili beklentilerini aktararak ve onlara duydugu giiveni ifade
ederek, onlarin 6zsaygisini, 6z degerini ve 6z faydasim arttirirlar. Keza, karizmatik
liderler gecmis olaylarla ilgili hikayeleri anlatmayi, sembolleri ve sloganlari
kullanmayr iceren toplu kimligi basvurmak suretiyle, izleyicilerinin sosyal

0zdeslesmesini ve toplu 6z faydasini arttirirlar.

Yine, izleyicilere taklit edilecek davranig 6rnekleri saglamak ve yeni degerleri
sembolize etmek icin "rol modellestirme" yaklagimini kullanirlar. Nihayet,
karizmatik liderler, kendi vizyon ve stratejileri ile ilgili cesaretlerini ve ikna gii¢lerini
gostermek lizere geleneksel olmayan ideolojik davranislarla ilgilenirler ve kendilerini

feda etmeye hazirdirlar.”

Son olarak da Karizmatik liderlik konusunda calisan arastirmacilarin

yaklagim yontemlerini ve bulgularini tablo halinde kisaca inceleyelim.
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Tablo 5.1: Karizmatik Liderlik Yaklasimlarinin Karsilastiriimali Ozeti(Kiling,

html//eylem.com.tr)
ORGUTSEL KARIZMATIK | KARIZMAYA | BENLIK KARIZMA KARIZMA
KARIZMATIK LIDERLIK ATIF KAVRAMI | PSIKOANALITIK SOSYAL
LIDERLIK KURAMI KURAMI KURAMI YAKLASIM SIRAYET
YAKLASIMLARI YAKLASIMI
(HOUSE)
DEGERLEME (KETS DE (MEINDL)
BOYUTU (CONGER (SHAMIR) VRIES
VE LINDHOLM,
KANUNGO) ABSE ve
ULMAN)
Karizmatik Hangi tar Karizmatik | Karizmatik Karizmatik
liderleri diger | davranislari liderler liderler lidere yonelik
insanlardan karizma izleyicilerini | izleyicilerinin tepkiler yiz
farkl kilan atfedilmesini | nasil g6zinde nasil yUze etkilesim
faktorler olanakh derinden olaganusti ve icinde
YAKLASIMLARIN | nelerdir? kilar? etkiler ve ilahlastiran bir bulunmayan
. onlari érgut | figur olarak pek ¢ok insanda
YONELIMi cikarini gérirler? nasil ayni anda
kendi ortaya
¢ikarlarinin ¢ikabilmektedir?
Ustinde
tutmaya
motive
ederler?
# YUksek # Kisisel risk | # Guduleri [ (Liderlerden cok [ (izleyici
6zglven Ustlenme harekete izleyicilerin y6nelimli bir
gecirme pozisyonuna yaklagimdir.
# Yuksek # Kendini agirlik verilir) Liderin
etkileme ve feda etme # Kendini Ozellikleri pek
LIDER baskin clma feda etme 6nem tasimaz.)
. ihtiyaci # Vizyona
OZELLIKLERI ulagsmak igin
# inanclarinin | yiiksek
dogruluguna maliyete
ikna etme katlanma
# Guven
uyandirma

5.3 Liderlik ve Is tatmini

Bu aragtirmamizda karizmatik liderligi 6n plana c¢ikardigimizdan dolay: is

tatmini ile karizmatik liderlik arasindaki iliskiyi ele alacagiz. Klasik yOnetim

anlayismin savunuculari, ¢calisanlar1 makine gibi gorerek onlarin da organizasyonda

var olan bir ekonomik giic oldugunu savunmuslardir. Daha sonra neo-klasik ve

modern yOnetim tarzinin gelisi ile onun savunucular1 ¢alisanlarin bir makine gibi

ekonomik varlik olmadiginit ayn1 zamanda onlarin maddi doyumun yaninda maddi

olmayan hisleri

ile donatilmis olduklarini

ve bu etkenlerinde c¢alisanlarin

performanslarinda onemli etkiye sahip oldugunu dolayisi ile is tatminlerinin de bu

kapsamda etkilendigini

one

siirmiislerdir. Bunlarin arasinda 6diil ve ceza
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sisteminden, sosyal aliskanliklara, daha da 6nemlisi yonetim anlayisina kadar bir¢cok
etkenden soz etmek oldukc¢a dogru olacaktir. Liderlik davranislarinin dl¢iimlerinin
ciktilar: olarak is tatmini ile liderlik arasinda uzun bir tarihi arastirma siireci vardir.
Bunlarin 1940’lara 50’lere doniip Michigan ve Ohio {iniversitelerindeki liderlik
arastirmalarinda gorebiliriz. Howell ve Higgins (1990) liderlik davraniglarinin
performans, etkinlik ve i tatmini gibi degiskenlere dayandigini, bunlarla iliskilerinin
yiiksek oldugunu yaptig1 arastirmada ortaya koymustur. Is tatmini bunlarin en

onemlilerinden bir tanesidir ( Wallace and Weese, 1995, s:184).

Yoneticiler caliganlarint motive etmek i¢in onlarin tatmin saglayan
davraniglarini gelistirmesi gerekmektedir. Bu hem bireysel tatmini saglarken diger
taraftan da Orgiitiin performansina pozitif bir etki saglayacaktir. Insanlarin
davraniglar1 ¢ok karisgtk ve anlagilmasi giictiir. Bu yiizden calisanlarin tatminini
saglamakta bir o kadar zordur.  Karizmatik liderin sahip oldugu o6zelliklerden
hareketle takipcilerinin de tatmin icin gerek duyduklar1 boyutlar1 gbéz Oniinde
bulundurarak konuyu biraz daha acalim. Yukarida is tatmini boyutlarindan s6z
ederken onlarin bir tanesinin de yoneticiler olduguna dikkat ¢cekmistik. Yoneticilerin
sahip oldugu liderlik tarzi astlarmn is tatminleri ile baglantihidir. Karizmatik liderler
takipeilerinin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir (Crant and Bateman, 2000,
$:63).

Karizmatik liderin en Onemli 6zelliklerinden biri olan vizyon belirlemesi,
onun takipgileri tarafindan daha hayranlikla izlenmesine neden olur. Onun bu 6zelligi
takipgilerinin ona olan baghligini, giivenini, dolayisi ile de vizyon ile ¢izmis oldugu
ideal amaclara takipgcilerinin daha fazla tatminle birlikte ulagsma istegini gosterir.
Karizmatik liderler takipgilerine bir vizyon cizerken alisilmisim disina yontemler
kullanirlar. Bunu hisseden izleyicileri onunla beraber yiiriimekten, o organizasyonda
bulunmaktan ve ona verilen gorevi yiiksek is tatmini ile yapmaktan hicbir zaman
kacinmaz. Karizmatik liderler kisisel Ozdeslesme saglama ozellikleri ile de,
takipgilerine verilen bir ig Oncesi liderlerinden alacaklar1 pozitif onay ile bu ise daha
fazla motive olacaklardir. Bircok arastirmada motivasyonun is tatmini olumlu yonde
etkiledi literatiirde goriinmektedir. Buradan hareketle liderlerinden aldiklar1 onay ile

motive olan ¢aliganlar ayn1 zamanda is tatminine de olagsmis olacaklardir.
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5.4 Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik boliimiinde onun ii¢ boyutundan bahsettik. Ve literatiirde ki
caligmalarin ¢ogunlugunda bu boyutlardan duygusal bagliligin daha fazla degisken
olarak kullanildigini, bunun nedeninde ¢aligmalarda istenen sonuclarin bu baglilik
boyutu ile daha iyi sagladig1 daha yiiksek varyantlarin elde edildigini soyledik.
Orgiitsel baglhihigi, orgiitiin amac ve degerlerine goniilden inanarak ve bunlar
kabullenerek; Orgiitten yana her seyini ortaya koymaya goniilli olma ve bunlarin
hepsinin yaninda Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma noktasinda son derece giiclii bir
irade ortaya koymak olarak tanimlamistik. Duygusal bagliliga sahip bireylerinde
“kendi rizalar” ile orgiitte kalmak istediklerini soylemistik. Orgiitsel bagliligi
etkileyen faktorleri fazlasi ile swralaya biliriz, bunlarin i¢inde bizim i¢in 6nemli
olanlardan bir tanesi de liderlik davranmslar1 ve is goOrenlere gosterilen ilgidir

(Bayram, 2005, s: 134).

Buradan hareketle karizmatik liderlerin sahip oldugu kisisel 6zdeslesme ve
icsellestirme Ozellikleri takipgilerinin Orgiitsel hedef ve degerleri kabullenmesinde
onemli iki etkendir. Ozdeslesme, izleyicilerin liderlerini hayranlik duyduklar1 bir idol
olarak gormeleridir. Karizmatik lider de bunu giiclii ikna yetenekleri, 6zgiivenleri,
geleneksel yollar disinda ki davranislar1 ve giiven yayan enerji ile elde etmektedirler.
Izleyicilerde bu hayallerinde ki lideri izleyerek onun gibi olmaya calisirlar.
Icsellestirme 6zelligi ile ise, karizmatik lider tutum ve inanglar1 ile organizasyonun
misyonunun gerceklestirilmesinde icsel bir motivasyon kaynagi yaratirlar. Bu
motivasyon kaynagi ile de izleyicilerine ilham kaynagi olacak bir vizyon ortaya
koyacaktir. izleyiciler tarafindan benimsenen ve paylasilan vizyonlar, onlar iizerinde
daha fazla duygusal baghlik hissi uyandiracaktir. Karizmatik liderlerin kisisel risk
listlenmesi ve belirlenen bu vizyon da karsilasilabilecek tiim maliyetlere ve
zorluklara karsida tiim risk tistlenmesi takipgileri tizerindeki duygusal baghligi daha
artiracaktir. Takipcilerinin degerli olduklarin1 onlara hissettirebilen karizmatik
liderler, onlarin daha yiiksek bir baglilik ile organizasyona katki saglamalarmi tesvik
ederler. Goriildiigli iizere karizmatik liderlerin sahip olduklar1 vizyon belirleme,
kisisel risk {iislenme, igsellestirme, geleneksel olmayan yontemleri kullanmalari,

kisisel Ozdeslesmeleri takipgilerinin organizasyonda kendi istekleri ile sahip
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olduklart bu liderin bulundugu organizasyonda kalmalarini saglayip duygusal

baglhiliklarmi pozitif yonde etkilemektedir.
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6. CALISANLARIN SIRKET POLITIKASI,
LIDERLIK DAVRANISLARI VE ETiK iKLiMi
ALGILAMALARI iLE IS TATMINI VE
DUYGUSAL BAGLILIK ARASINDAKI iLISKIYI
INCELEYEN BiR SAHA CALISMASI

6.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

ETIiK

IKLiM

H, (+] ORGUTSEL
BAGLILIK

LIiDERLIK
DAVRANIS H,

IS TATMINI

LARI (+)

f; (4) s ()

SIRKET
POLITIKASI

Sekil 6.1 Arastirmanin Ongériilen Modeli
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Bu calismanin amaci, calisanlar arasindaki sirket politikasi, liderlik
davraniglar1 ve ahlaki iklimi algilamalari ile is tatmini ve orgiitsel baghlik arasindaki
iliskiyi incelemektedir. (bkz. Sekil 6.2). Calismamizda, isletmelerde ¢calisanlarin etik
iklimi, sirket politikasini ve liderlik davraniglarini algilamalari ile i tatminlerinde ve
orgiitsel bagliliklarinda pozitif yonde etkilesim oldugunu bulgulayarak, etik bir iklim
yaratarak, karizmatik liderlik 6zelliklerine haiz yoneticilere sahip olarak ve uygun
sirket politikas1 ile daha yiiksek is tatmini ile daha giiclii bir orgiitsel baghiligin
meydana geldigini bulgulayarak, sirketlerin insan kaynaklarini yonlendirmek ve
verimliliklerini arttirmak yolunda 151k tutmayi1 amaglamaktayiz. Modelimizde is

tatmini (moderator) olarak bulunmaktadir.

6.2 Arastirmanin Hipotezleri

H; Calisanlarin organizasyonun etik iklimini ve kendi i tatminlerini algilamalar1

arasinda olumlu bir iligki vardir.

H, Calisanlarin organizasyonlarinda ki liderlik davranislarmi(karizmatik liderlik)

algilayislariyla kendi i tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir.

H; Calisanlarin, organizasyonlarmin sirket politikalarini algilamalariyla kendi is

tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir.

H, Calisanlarin etik iklimi algilamalar: ile orgiitsel baghliklari(duygusal baglilik)

arasinda olumlu iligki vardir.

Hs Calisanlarin organizasyonlarindaki liderlik davramslari(karizmatik liderlik)

algilamalari ile orgiitsel baglilik(duygusal baglilik) arasinda olumlu bir iligki vardir.

He¢ Calisanlarin organizasyonlarindaki sirket politikalarimi algilamalar: ile orgiitsel

baglhilik(duygusal baghlik) arasinda olumlu bir iliski vardir.

H; Calisanlarin is tatminleri artisi ile orgiitsel baghilik(duygusal baglilik) arasinda

olumlu bir iliski vardir.

Yukaridaki model, etik iklimin, karizmatik liderligin, sirket politikasinin,
sirket calisanlarinin is tatmini ve orgiitsel baghligiyla olumlu olarak iligkili oldugunu

varsayar. Buna ek olarak, is tatmini, orgiitsel baglilikla olumlu olarak iliskilidir. Bu
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iliskileri anlamak, etigi organizasyonla birlestirmek ve is giiciine verimli bir sekilde

yon verebilmek icin gerekli daha genis bir bakis acis1 saglar.

Eger bu sonug¢ degiskenleri arasinda 6nemli iliskiler mevcutsa, yoneticilere,
organizasyonun daha biiyiikk oranda tatmin ve baghlik sunabilmesi i¢in bir yol
sunulmus olacak. Giderle ilgili yiikksek maliyetler goz oniine alindiginda, (6rnegin ise
alma, secme ve egitim maliyetleri; bosalan alanlarin firsat maliyetleri; ¢alisanlarin
kayip hesaplarint kapamada c¢ikan sorunlar nedeniyle mevcut miisteri iliskileri
izerindeki potansiyel olumsuz etkileri), onu etkileyen faktorlerin daha 1iyi
anlasilmasi, caligma giiciinii daha verimli bir sekilde yonetmede bir farklilik

yaratabilir.

6.3.Arastirmada Kullamlan Olcekler

Etik iklimi Olcegi: Bir orgiitiin etik iklimi, etik sorunlarla nasil basa
cikilacagr ve etik agidan dogru davranigin ne oldugu konusunda ortak algilamalar
seklinde tanimlanir. Bu ¢aligmada etik iklimi, Quallas & Puto (1989) tarafindan
gelistirilmis olan bir 6lgek kullanilarak degerlendirilmistir. Etik iklimi 0Olgegi,
kesinlikle katilmiyorum dan (1) kesinlikle katiliyorum a (5) kadar degisen bes-

noktalik skalayla dlciilen 6 sorudan olusur.
ETIK iKLIM

1. Sirketimde is ahlaki resmi ve yazili olarak

belirtilmistir.

2. Sirketimde is ahlaki zorlayici bir kural olarak yer

alir.
3. Sirketimde is ahlakina yonelik ilkeler yer alir.

4. Sirketimde is ahlakina yonelik ilkeler zorlayici bir

kural olarak yer alir.

5. Sirketimde is ahlakina uygun olmayan davranislarin

hos goriilmeyecegi acik kurallarla belirtilmistir.
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6. Sirketimdeki bir eleman sirket kazancindan ziyade,
kisisel kazancla sonuclanan ve is ahlakina uygun

olmayan davraniglarda bulunmugsa aninda kinanir.

is Tatmini Olcegi: Literatiirde is tatminin olciilmesiyle ilgili olarak pek ¢ok
Olcegin kullanildig1 goriilmektedir. Bunlardan siklikla kullanilan ve kabul gormiis
olan iki tanesi Minnesota Tatmin Olcegi ve Is Tanimlama Endeksidir. Bunlara ek
olarak digerleri kadar sik olmasa da Porter Gereksinim Tatmin Olcegi ve Genel
Kiyaslama (Job In General- JIG ) ve Yiiz Cizelgesi de kullanilan yontemler arasinda

yer almaktadir.

Olcekler arasinda en popiilerlerinden biri Weis, Dawis, England ve Lofquist
(1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Doyum Anketidir. MSQ, 100 maddeli uzun
versiyonu ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farkli sekilden olusmaktadir. MSQ, dissal,
icsel ve ikisinin toplamimdan olusan genel tatmini dlgmektedir (Spector, 1997,s:15).
Otel isletmeleri, seyahat acenteleri, bilgisayar isletmeleri ve diger sektorlerdeki is
gorenlerin is tatminlerinin dl¢iilmesi i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir. JDI, JSS ve

daha pek ¢ok is tatmin 6lcegine gore MSQ’nin kesitleri daha ayrintili ve dzeldir.

Is Tanimlama Endeksi (Job Descriptive Index), Smith, Kendal ve Hulin
(1969) tarafindan gelistirilmistir. Yontem 1985 yilinda JDI(Job Descriptive Index)
Arastirma Grubu tarafindan gelistirilmistir. Bu endeks is tatminini bes farkl boyutta
Olcmektedir. Bunlar, yiikselme, is arkadaslari, ticret, yonetim ve isin kendisidir. En
cok kullamlan analitik yontemlerden birisidir. Is tanimlama endeksinde, is doyumun
Olciilmesi amaciyla kullamlan faktorler, calisanin Onemli gordiigii spesifik is
unsurlar1 iizerinde odaklanmaktadir. Yonetim(denetim), is arkadaslig1 gibi faktorler

de bu kapsamda ele alinmaktadir (Tiirker, 20006, s: 48).

Is tatmini, anketi yanitlayanlarin bugiinkii pozisyonlarmdan tatmin olma
dereceleri demektir. Bu caligmada is tatmini, Churchill et al., (1974) ve Comer et al.
(1989) tarafindan gelistirilmis olan bir 6lcek kullanilarak degerlendirilmistir. s
tatmini, kesinlikle katilmiyorum dan (1) kesinlikle katiliyorum a (5) kadar degisen

bes-noktalik skalayla 6lgiilen 17 tane sorudan olusur. Boylelikle, yiiksek skor,
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tatmini gosterir ve diisiik olan da tatminsizligi. Bu ve arastirmada kullanilan sorular

sOyledir;

ISIN KENDISi

1. Isim bana basarma duygusu veriyor.

2. Isim tatmin edicidir.

3. Isimde bir ¢alismaya deger bir sey yapiyorum.

TERFI

1. Sirketin adil bir terfi politikas1 var.

2. Sirketimde gelisme olanaklar1 vardir.

3. llerlemek isteyenler igin burada yeteri kadar iyi isler

var.

UCRET

1. Diger sirketlerde ayni isi yapanlarla

karsilastirildiginda benim maagim yiiksektir.

2. Bana gore bu sirkette maaslar diger sirketlere gore

daha yiiksektir.
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YONETICI

1. Miidiiriim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi

almaya caligir.

2.  Miidiiriim benimle ilgili konularda daima diiriist

olmustur.

3. Midiriim iyi yapilan is karsiiginda bize olan

giivenini belirtir ve over.

SIRKET POLITIKASI

1. YoOnetim gelisime agiktir.
2. Ust yonetim isini gercekten de iyi yapar.
3. Busirket islerini etkin ve diizgiin yliriitiir.

4. Bu sirketteki elemanlar yonetimden iyi destek

alirlar.

CALISMA ARKADASLARI

1. Calisma arkadaglarimz iyidir.

2. Birlikte calistiZimiz insanlar gercekten de arkadas

canlisidirlar

Orgiitsel Baghlik Olcegi: Orgiitsel baglilik, organizasyona karsi duyulan
sadakat ve ait olma duygusu demektir. Bu ¢aliymada, Orgiitsel baglih@m ii¢ ayri
boyutu (duygusal baglilik, devamlilik baghlig1 ve normatif baghlik) Meyer Allen’in
1990 yilinda yayimladigi “The Measurement and Antecedents of Affective,
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Continuance and Normative Commitment to The Organization” adli makalesinden
faydalanilarak duygusal baghlik ve devam baglilig: ile ilgili ifadelerden altisar ifade
anket formuna adapte edilmistir. Bu ifadeler Likert Tipi besli skala ile
degerlendirilmistir. Her skala, kesinlikle katilmiyorumdan (1) kesinlikle
katilmiyoruma (5) kadar degisen bes-noktalik skalayla (bazi1 kalemler ters

skorlanmistir) Olciilmiistiir. Kullanilan baghlik ifadeleri su sekilde olusturulmustur;

DUYGUSAL BAGLILIK

1. Kariyerimin  geri  kalan  bolimiinii  bu

organizasyonda gecirmek beni mutlu eder.

2. Organizasyonumun problemlerini sanki kendi

problemlerimmis gibi hissederim.

3. Organizasyonumda kendimi “ailenin bir parcasi”

gibi hissediyorum.

4. Bu organizasyona duygusal olarak baglandigim

hissediyorum.

5. Bu organizasyonun benim igin kisisel bir anlam

var.

6. Organizasyonuma ait olduguma dair giiclii bir his

duyuyorum.

DEVAM BAGLILIGI

1. Istememe ragmen, organizasyondan hemen simdi

ayrilmak bana zor geliyor.
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2. Eger organizasyonumdan ayrilmaya  karar

verirsem, yasamim biiylik olciide bozulabilir.

3. Su an isimde bulunmaya istek duydugum kadar

gereklilik de duyuyorum.

4. Bu organizasyondan ayrilmayi diisiinmek icin

seceneklerimin ¢ok az oldugunu diisiiniiyorum.

5. Bu organizasyondan ayrilmamin getirecegi 6nemli

sonuclardan biri uygun alternatiflerin azligidir.

6. Baska bir organizasyon burada bana sunulan

avantajlar1 icermeyebilir.

Karizmatik Liderlik Olcegi: Karizmatik liderligin boyutlar1; paylasilan
vizyon, c¢evresel duyarlilik, olagandisi davrams, kisisel risk, tiyelerine karsi
duyarlilik, Statiiko 6lcegi; Jay A. Conger; Rabindra N.Kanungo’nun “Charismatic
Leadership in Organizatons: Perceived Behavioral Attributes and Their
Measurement” adli 1994 makalesinden alinmustir. Bagimsiz degiskenlerimizden
birisi olan karizmatik liderliktir. Isletme icerisindeki bu liderlik vasfinin var
olduguna yonelik ve is tatmini ile Orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini ortaya
cikarmak amaci ile katilimcilara karizmatik liderligin alt1 faktorii olan paylasilan
vizyon, cevresel duyarhlik, olagandis1 davranis, kisisel risk, liyelerin ihtiyaclarina
duyarlilik, statiikoya meydan okuma karsiliginda 23 soru katilimcilara sorulmustur.
Anketteki sorularin “2,3,4,5,6,7,8,9,10,11” numarali olanlar1 Paylasilan Vizyon
boyutunu, “12,13,14” numarali olanlar1 Olagan Dis1 Davranis boyutunu, “19,20,21”
numarali olanlar1 Uyelerin Ihtiyaglarma Duyarlilik boyutunu, “16,17,18” numarali
olanlar1 Kisisel Risk boyutunu ve “22,23.” numarali olanlar1 da Statilkoya Meydan
Okuma boyutunu olusturmaktadir. Karzimatik Liderlik boyutlarindan 5 tanesi

anketimizde kullanilmistir. Cevresel duyarlilik boyutu kullanilmamagtir.



10.

11.

Topluluga kars1 heyecan verici bir konugmacidir.

Bir gruba karsi sunum yaparken cok kabiliyetli

goriinmektedir.

Ilham  vericidir ~ ve teskilat  calisanlarmnin
yaptiklarinin  Onemini acik¢a belirterek motive

edebilmektedir.

Vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda

fikirler uiretebilir.

Ilham verici stratejik ve orgiitsel amaclar ortaya

koyabilir.

Isletmenin gelecegi hakkinda siirekli olarak yeni

fikirler tiretir.

Isletmenin amaglarin1 gerceklestirmesinde karsisina
cikabilecek olan sosyal ve Kkiiltirel c¢evredeki
engelleri onceden gorebilir (Kiiltiirel Ongoriiler,

koklii destekler, vb.).

Kendi amaclarini gerceklestirmesini
engelleyebilecek, oOrgiit icerisindeki engelleri ve

giicleri 6nceden gorebilir.

Orgiitteki diger iiyelerin limitlerini gorebilir.
Isletmenin amaglarim1  gerceklestirmesine destek
olacak yeni cevresel firsatlar1 6nceden gorebilir (Iyi

yondeki fiziksel ve sosyal firsatlar v.b. ).

Yatirimcidir ve amaglara ulagsmak icin yeni firsatlar

yaratir.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Kurumsal amaclara ulagmada, alisilmisin diginda

davranmiglar gosterir.

Kurumsal amacglara ulasmada, geleneksel olmayan

yontemler kullanir.

Sik sik, isletmenin diger iiyelerini de sasirtan

kendine 6zgii davraniglarda bulunur.

Kurumsal amaclara ulagmak i¢in, 6nemli derecede

kisisel riske girecek sekilde faaliyetlerde bulunur.

Kurumsal amagclara ulagmak icin 6nemli derecede
kisisel fedakarlik gosterecek sekilde faaliyetlerde

bulunur.

Isletmenin ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir.

Sik sik, isletmenin ugruna yiiksek kisisel zararlara

katlanir.

Kurumlardaki diger iiyelerin ihtiyaclarina ve

duygularina karst olduk¢a hassasiyet gosterir.

Karsiliklt hogslanma ve saygi duygularim gelistirerek

digerlerini etkiler.

Sik sik, oOrgiitteki diger iiyelerin ihtiyaclar1 ve

duygulari icin kisisel ilgisini ifade eder.

Mevcut durumu veya islerin normal yapilma

sekillerini korumaya calisir.

Kurumsal amaclara ulagmak i¢in, riskli olmayan ve
iyl taninmig, dogrulugu ortaya konmus hareket

tarzlarini savunur.
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6.4 Verilerin Toplanmasi ve Analiz

Arastirmada veri toplama yontemi olarak, anket metodu kullanilmistir.
Uygulama alani, Marmara bolgesinde 0zel sektore ait kiiciik, orta ve biiyiik
isletmeleri kapsamaktadir. Arastirmamizda kullandigimiz anketler toplam 626 kisiye
dagitilmistir. Anket formlarinin belli bir kismi yoneticilerle yapilan yiiz ylize
aciklama sonrasinda teslim edilmis ve asgari iki giin sonra kendilerinden teslim
almmustir, diger kismi ise bizzat calisanlara kendi gozlemlerimiz nezaretinde
dagitilmis sonuclar1 beklenerek toplanmustir. Ankete, isim yazma zorunlulugu
getirilmeyerek, cevaplarin objektif olmas1 amac¢lanmistir. Daha sonra toplanan cevap
formlarindaki datalar, SPSS 11.0 istatistik programinda analiz edilmek {izere
bilgisayar ortamma aktarilarak, faktor analizine, giivenilirlik, korelasyon ve
regresyon analizlerine tabi tutulmus, demografik degiskenler i¢in frekans dokiimii

yapilmis, ortalama ve standart sapma degerleri bulunmustur.

Tablo 6.1 Ankete Katilanlarla ilgili Demografik Ozellikler

Ankete Katilanlarin isletmedeki Cahstigi Yillarin Dagihmlan (%)

FIRMADA Frekans Oran (%) Gecerli Kiimiilatif

CALISMA Oran Toplam
SURELERI

1-5Y1 328 52,4 54,0 54,0

6-10 Y1l 181 28.9 29,8 83.9

11-15Y1 49 7.8 8,1 91,9

16 - > 16 Y1l 49 7.8 8,1 100,0

Cevaplamayan 19 3,0 - -

TOPLAM 626 100,0 100,0

Ankete katilanlardan ka¢ yildir bu sirkette calistyorsunuz sorusuna
cevaplamayanlar c¢ikarildiginda % 54 gibi 6nemli bir kismi 1-5 yillar1 arasinda
sirketlerinde ¢alismakta olduklar1 cevabi alindi. Bu orant % 29,8 ile 6 ile 10 yildir

bulundugum sirkette calisryorum cevabi izlemektedir
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TOPLAM Frekans Oran (%) Gecerli Kiimiilatif
CALISAN SAYISI Oran Toplam
<50- 50 198 31,6 33,1 33,1
50 - 250 197 31,5 32,9 65.9
250 - >250 204 32,6 34,1 100,0
Cevaplamayan 27 4,3 - -
TOPLAM 626 100,0 100,0

Ankete katilanlarin calistiklar1 firmanin kiigiik, orta ve biiyiik dlgekli (yazim

swrast ile % 33,1 — % 32,9 — % 34,1) oldugunun oranlar1 da birbirine oldukca yakin

cikmistir.

Ankete Katilanlarin isletmedeki Pozisyon Dagilimlari (%)

ISLETMEDEKI Frakans Oran Gegerli Oran | Kiimiilatif
POZISYONU Toplam

Alt Kademe 186 29,7 32,6 32,6
Yonetici

Orta Diizey 267 42,7 46,8 79,5
Yonetici

Ust Diizey Yonetici 117 18,7 20,5 100,0

Cevaplamayan 56 8,9 - -

TOPLAM 569 100,0 100,0 -

Calistiklar1 firmada hangi pozisyonda olduklar1 sorusuna ait oranlar ise orta

diizey yoneticilerin (%42,7) agrlikli oldugunu gostermektedir. Hemen ardindan da

alt kademe yoneticileri gelmekteydi (%29,7)




Ankete Katilanlarin Yas Arahklarn

60

YAS ARALIKLARI | Frekans | Oran (%) Gecerli Kiimiilatif
Oran Toplam
<29 -29 107 17,1 28,4 28,4
30-45 232 37,1 61,5 89.9
46 - >46 38 6,1 10,1 100,0
Cevaplamayan 249 39,8 - -
TOPLAM 626 100,0 100,0

Yas araliklarmna baktigimiza ise 30 ile 45 yas araliginda olanlarin oranin
%37,1 ile en yiiksek oldugunu ancak bu soruya cevap vermeyenlerinde % 39,8 ile
cok yiiksek bir oran oldugunu gérmekteyiz. Cevap vermeyenlerinde agirlikli olarak

bayanlar oldugu ortaya ¢ikmaigtir.

Ankete Katilanlarin Cinsiyetleri

CINSIYET Frekans | Oran | Gecerli Oran | Kiimiilatif Toplam
Erkek 374 59,7 61,5 61,5
Bayan 234 37,4 38,5 100,0

Cevaplamayan 18 2.9
TOPLAM 626 | 100,0 100,0
Anketi cevaplayanlarin  biiylik cogunlugu (%59,7) erkek oldugu

goriilmektedir.
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Ankete Katilanlarin Egitim Seviyeleri

EGITIM Frakans Oran Gegerli Oran | Kiimiilatif
DURUMU Toplam
iIkokul / Ortaokul 22 3,5 3,6 3,6
Lise 100 16,0 16,3 19,9
On Lisans 59 9,4 9,6 29,6
Lisans 330 52,7 53,9 83,5
Yiiksek Lisans / 101 16,1 16,5 100,0
Doktora
Cevaplamayan 14 2,2 - -
TOPLAM 626 100,0 100,0 -

Anketimize katilan 626 kisiden cogunlugu (%52,7) iiniversite mezunu ve

hicte azimsanmayacak oranda da yiiksek lisans ve doktora mezunu (16,1) vardi.

6.5 Giivenirlik Testi ve Faktor Analizi

Arastirmamizda kullandigimiz 6lgeklerin giivenilirligini belirlemek amaciyla
giivenilirlik testleri ve faktor analizleri yapilmistir. Yapilan analizlerden sonra ortaya
cikan sonuglar tatmin edici diizeydedir. Degiskenlerle ilgili olarak pek fazla bir
degisiklik yapma geregi duyulmamustir. Ayrica giivenilirlik katsayilar1 da tatmin

edicidir.

Faktor analizinin KMO 0,921 bulunmus ve orneklemin yeterli oldugu tespit
edilmistir. Bartlett X2 degeri 12867,560 ve 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamlilik hesaplanmistir. S6z konusu bu iki gosterge faktor analizi i¢in 6rneklemin

ve verilerin yeterli oldugu goriilmektedir.

Etik iklimi degiskeni ile ilgili olarak ortaya koyulan 5, Orgiitsel baglilik
degiskeni ile ilgili ortaya konulan 10 (duygusal baghlik, 6; devamlilik baghlig, 4),
Karizmatik Liderlik degiskeni ile ilgili olarak 21, is tatmini degiskeni ile ilgili olarak
3 ve Sirket Politikas1 degiskeni ile de 3 olarak sorunun kesifsel faktor analizi
sonucunda her birinin ayr1 birer faktore boliindiigii goriilmektedir. Asagidaki tabloda

(Tablo 6.2) bu degiskenleri olusturan faktor yiikleri verilmektedir.




Tablo 6.2. Etik iklimi, Liderlik Davramslar, Sirket Politikasi, Is Tatmini ve
Orgiitsel Baghlik Degiskenleri icin Rotasyona Tabi Faktor Matrisi

Tamamlayici Boyutlar

1

10

Karizmatik Liderlik 7

(Paylasilan Vizyon)

,763

Karizmatik Liderlik 5
(Paylasilan Vizyon)

,763

Karizmatik Liderlik 4
(Paylasilan Vizyon)

,136

Karizmatik Liderlik 6
(Paylasilan Vizyon)

,7130

Karizmatik Liderlik 8
(Paylasilan Vizyon)

,7130

Karizmatik Liderlik 10
(Paylasilan Vizyon)

,7130

Karizmatik Liderlik 9
(Paylasilan Vizyon)

,717

Karizmatik Liderlik 3
(Paylasilan Vizyon)

,711

Karizmatik Liderlik 11
(Paylasilan Vizyon)

,689

Karizmatik Liderlik 2
(Paylasilan Vizyon)

,639

Duygusal Baghlik 4

,822

Duygusal Baghlik 6

,790

Duygusal Baghlik 5

,790

Duygusal Baghlik 3

, 772

Duygusal Baghlik 2

,699

Duygusal Baghhk 1

,»596

Etik iklim 2

,319

Etik iklim 4

,302

Etik iklim 3

,731

Etik iklim 5

,670

Etik iklim 1

,619

Devam Baghhgi 5

,319
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,805
762
,650

Devam Baghhg 4

Devam Baghhg 6

Devam Baghhg 2
Karizmatik Liderlik 13 ,792

(Olagandis1 Davrams)

Karizmatik Liderlik 14 , 787
(Olagandis1 Davrams)

Karizmatik Liderlik 12 ,736
(Olagandis1 Davranms)

781
723
,700

Is Tatmini 3

Is Tatmini 1

Is Tatmini 2

725
704

Sirket Politikas1 3

Sirket Politikas1 2

Sirket Politikas1 1 ,642

Karizmatik Liderlik 20 ,732

(Uyelerin iht. Duyarhhk)

Karizmatik Liderlik 21 ,700

(Uyelerin iht. Duyarhhk)

Karizmatik Liderlik 19 ,648

(Uyelerin iht. Duyarhhk)

Karizmatik Liderlik 18 ,713

(Kisisel Risk)

Karizmatik Liderlik 17 ,694

(Kisisel Risk)

Karizmatik Liderlik 16 ,573

(Kisisel Risk)

Karizmatik Liderlik 22 ,809

(Statii. Meydan Okuma)

Karizmatik Liderlik 23 ,789

(Statii. Meydan Okuma)

Cikarim (ekstraksiyon) yontemi: Principal Component Analysis.

Rotasyon yontemi: Varimax (Kaiser Normalizasyon ile) 7 iterasyonla rotasyon sonuglanmistir.

42 soru kullanilarak faktorler olusturulmustur. Asagida toplam varyans

aciklamasi gosterilmistir (Tablo 7.3).
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Tablo 6.3. Toplam Varyans Aciklamasi

Bilesenler| Toplam | Varyans | Kiimiilatif| Toplam | Varyans | Kiimiilatif
% % % %
1 11,247 26,779 26,779 6,217 14,802 14,802
2 4,007 9,541 36,320 4,412 10,505 25,307
3 2,702 6,432 42,752 3,081 7,336 32,643
4 2,282 5,434 48,186 2,578 6,138 38,781
5 1,867 4,444 52,631 2,152 5,125 43,906
6 1,597 3,801 56,432 2,051 4,884 48,791
7 1,269 3,022 59,454 2,002 4,766 53,557
8 1,113 2,650 62,104 1,903 4,531 58,088
9 973 2,317 64,420 1,883 4,483 62,571
10 ,870 2,072 66,492 1,647 3,921 66,492

Ekstraksiyon Metodu: Principal Component Analysis

6.6 Tum Degiskenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Arastirmanin amaci ve arastirma modeli boliimiinde de belirtildigi gibi etik
iklim, liderlik davranislari, sirket politikasi, is tatmini ve Orgiitsel bagliligin
birbirlerini nasil ve ne derece etkiledigini analiz etmek i¢in faktor analizi sonucunda
Olcek disinda birakilan bir alt degisken disinda kalan ve 10 temel faktor bileseni
altinda toplanan 42 degisken aralarindaki korelasyon ve regresyon analizleri ile
ortaya konup hipotezler teyit edilmeden Once, faktdr analizi sonuglarmma gore
gruplanan sorulara alman cevaplar ilgili degiskenler olarak birlestirilmis ve bu

gruplamalarin giivenilirlikleri analiz edilmistir (Tiirker, 2006 s: 60).

Olcegin giivenirliliginin test edilmesinde, giivenirlilik analizlerinde sik¢a
kullanilan katsayilardan bir olan ve 0lgegi olusturan maddelerin test icindeki
ortalama korelasyonlarinin hesaplanmasi yolu ile dl¢timiin i¢sel tutarliligini gosteren
alfa katsayis1 (Cronbach’s Alpha) kullanilmistir. Alfa katsayis1 ”0” ve “1” arasinda
degerler almaktadir. Giivenirlilik analizi sonucunda, Olgegin giivenilir oldugunun
sOylenebilmesi i¢in alfa katsayismin aldigi degerin 0,70’ten yiiksek olmasi

beklenmektedir.
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Arastirma kapsaminda uygulanan anketin birden fazla soru ile Olgiilen
degiskenlerine iliskin Alfa, Pearson korelasyon katsayilari, ortalama, standart sapma
ve korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir. Degiskenlere ait standart sapma degerleri
,65708 ile ,90050 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler arasindaki varyans
(degiskenlik) miktarinmn, gecerli analiz yapilmasi icin yeterli seviyede oldugunu

gostermektedir. Bu veriler Tablo 6.4’de bulunmaktadir.

Tablo 6.4’da verilen korelasyon katsayilari, hipotezlerde ileri siiriilen
iliskilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Ciinkii birebir
korelasyon katsayilar1 aslinda, iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlami
tasir.(Tiurker, 2006, s: 61) Bu baglamda, Tablo 6.4 de (p<0.01 seviyesinde) anlaml1
olan her iliski i¢in iki faktor arasinda pozitif ya da negatif yonde bir iliski oldugu
iddia edilebilir.
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Tablo 6.4. Korelasyon Katsayilar1 ve Tammlayic istatistikler

Alfa Ort. Std.Spm Paylagilan | Duygusal Etik Devam Olagan Dis1 is Sirket  [Uyelerin ihtiyacina| Kisisel [Statiikoyu Ortadan
Katsayilan Vizyon Baghhk iklim | Baghhg Davrams |Tatmini| Politikasi Duyarhhk Risk Kaldirma
[ ——————
Paylasilan Vizyon 0,9151  [3,9754] ,65708
Duygusal Baghhk 0,8960 [3,6834 ,82145 ,395%%*
Etik iklim 0,8129  [3,5430 ,88366 ,253%% ,352%%
Devam Baghhg 0,7910 [3,2716 ,89930 ,163%* ,286%* L211%%
Olagan Dis1 0,7826  [3,5691| ,83690 ,430%* ,197%% ,162%% | [190%*
Davranis
is Tatmini 0,7614  [3,8999 ,82812 ,290%* ,532% ,262%% | 125%%* ,149%%
Sirket Politikasi 0,8475  [3,5643| ,89624 ,343%% ,6097%* LA63%F | 263%* ,185%% LA67**
Uyelerin ihtiyacina|  0,8129  [3,7662| ,76854 ,533%% ,372%% ,J222%% | D38H* ,338%* 247 ,322%%
Duyarhhk
Kisisel Risk 0,7027  [3,3291| ,84719 ,399%%* ,281%% ,189%% | 220%* ,482%% ,261%% ,228%% ,531%%
Statitkkoya Meydan| 0,7125  [3,6182 ,90050 ,236%* ,263%% ,166%% | 302%%* ,156%% ,208%%* ,301%* ,A425%% ,332%%
Okuma

“ Degiskenlere iligkin icsel giivenilirlik katsayisi(Croanbach’s alpha) Anlamlilik diizeyleri: *%<0,01;%<0,05,



67

6.7 Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden
birinin bagimh degisken, digerlerinin bagimsiz degisken olarak ayrimi ile
aralarmdaki iliskinin bir matematiksel esitlik ile ac¢iklanmasi siirecini iceren
istatistiksel analiz metodudur. Bagimli degiskenin bir, bagimsiz degiskenin bir
olmast durumunda, bu regresyon yontemine basit regresyon analizi denilmektedir.
Bagiml degisken sayist bir ve bagimsiz degisken sayismin birden fazla olmasi
durumunda, bu tiir regresyon analiz yontemine ¢oklu regresyon analizi denilmektedir

(Tiirker, 2006, s: 62).

Regresyon analizi sonucunda elde edilen regresyon katsayisi, bagimsiz
degisken(ler)in, bagimli degiskene ne kadar etki ettigini gostermektedir. Bagimsiz
degisken(ler)deki her bir birimlik degisme regresyon katsayisi kadar bagiml
degiskene etki etmektedir. Beta katsayis1 ise standardize edilmis regresyon

katsayisidir.
Etik iklim ile is Tatmini iliskisi

HoOa: Calisanlarin organizasyonun etik iklimini ve kendi i§ tatminlerini

algilamalar1 arasinda olumlu bir iligki yoktur.

Hla: Calisanlarin organizasyonun etik iklimini ve kendi is tatminlerini

algilamalar1 arasinda olumlu bir iligki vardir.

Tablo 6.5 Etik iklim ve Is Tatminine Iliskin Regresyon Sonuclar

R? F Sig.*

0,068 45,784 0,000

*P<0,01
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Bagimsiz Degiskenler | g T Sig. | Sonuc*

Etik iklim ,262 6,766 ,000 Kabul

Bagimh Degisken: Is Tatmini
*p<0,01
Tablo 6.5’de goriildiigli izere model olduk¢a anlamlhidir. (F=45,784,p=,000)
Bagimsiz degiskenin bagimli degiskenin varyansini aciklama oranit R? degeri 0,068
olarak bulunmustur. Yani is tatmini girisimcilikte yenilik¢ilik algisin1 %6,8 oraninda

etkilemektedir.

Elde edilen verilere regrasyon analizi uyguladigimizda, etik iklim algisi is
tatminini etkilemektedir. Etik iklimin (§=,262, p=,000) 1is tatmini algis1 lizerinde

%?26,2 oraninda bir etkiye sahiptir.
Karizmatik Liderlik Ile Is Tatmini fliskisi

HOb: Calisanlarin organizasyonlarinda ki liderlik davranmislarini(karizmatik

liderlik) algilayislariyla kendi is tatmini arasinda olumlu bir iliski yoktur.

H1b: Calisanlarin organizasyonlarinda ki liderlik davranmislarini(karizmatik

liderlik) algilayislariyla kendi is tatmini arasimnda olumlu bir iligki vardir.

Tablo 6.6 Karizmatik Liderlik ve Is Tatminine iliskin Regresyon

Sonuclar

R? F Sig.*

0,122 16,948 0,000

*P<0,01
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Bagimsiz Degiskenler B T |Sig. | Sonuc*
Paylasilan Vizyon ,209 | 4,423 | ,000 Kabul
Olagandis1 Davranisg -,036 1 -,799| ,424 Red
Uyelerin Ihtiyaglarma Duyarlilik | ,023 | ,450 | ,653 Red
Kisisel Risk ,150 | 3,071 | ,002 Kabul
Statiikoya Meydan Okuma ,104 | 2,467 | ,014 Kabul

Bagimh Degisken: Is Tatmini
*p<0,01

Tablo 6.6’da goriildiigii tizere model oldukca anlamhidir. (F=16,948, p=,000)
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansimi agiklama oran1 R? degeri
0,122 olarak bulunmustur. Yani karizmatik liderlik davranmislari is tatmini egilimini

%12,2 oraninda etkilemektedir.

Elde edilen verilere regresyon analizi uyguladigimizda, karizmatik liderlik
faktorlerinden olagandisi davranis, iiyelerin ihtiyaglarma duyarlilik i§ tatmini algisi
egilimini etkilemezken, paylasilan vizyon, kisisel risk ve statiikoya meydan okuma is
tatmini algis1 egilimini etkilemektedir. Paylasilan vizyon (5= ,209, p=,000), is
tatmini egilimini %20,9 oraninda, kisisel risk (5=,150, p=,002) %15,0 oraninda ve
statiikoya meydan okuma da (5=,104, p=,014) %10.4 ile pozitif yonde etkilerler.

Sirket Politikasi ve Is Tatmini Tliskisi

HOc: Calisanlarin, organizasyonlarmin sirket politikalarini algilamalariyla

kendi is tatmini arasinda olumlu bir iliski yoktur.

Hlec: Calisanlarin, organizasyonlarmin sirket politikalarini algilamalariyla

kendi is tatmini arasinda olumlu bir iligki vardir.



70

Tablo 6.7 Sirket Politikasi ve Is Tatminine iliskin Regresyon Sonuclar

R? F Sig. *
0,218 173,992 0,000
*P<0,01
Bagimsiz Degiskenler | g t Sig. | Sonuc*
Sirket Politikas1 ,467 13,191 ,000 Kabul

Bagimh Degisken: Is Tatmini
*p<0,01
Tablo 6.7°de goriildiigii tizere model olduk¢a anlamhidir. (F=173,992, p=,000)
Bagimsiz degiskenin bagimli degiskenin varyansini aciklama oranit R? degeri 0,218
olarak bulunmustur. Yani sirket politikas1 is tatmini egilimini %?21,8 oraninda
etkilemektedir.
Elde edilen verilere regresyon analizi uyguladigimizda, sirket politikas1 algisi
is tatminini etkilemektedir. Sirket politikas1 (5=,467, p=,000) 1is tatmini algisi

tizerinde %46,7 oraninda bir etkiye sahiptir.
Etik Iklim, Karizmatik Liderlik ve Sirket Politikasi Ile is Tatmini
Tliskisi

HOd: Calisanlarin, organizasyonlarmin etik iklimi, liderlik davraniglarin ve
sirket politikalarini algilamalariyla kendi i tatmini arasinda olumlu bir iligki yoktur.

H1d: Calisanlarin, organizasyonlarmin etik iklimi, liderlik davraniglarin ve

sirket politikalarini algilamalariyla kendi i tatmini arasinda olumlu bir iligki vardir.
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Tablo 6.8 Etik iklim, Karizmatik Liderlik, Sirket Politikas1 ve Is

Tatminine iliskin Regresyon Sonuclan

R? F Sig.*
0,254 29,553 0,000
*P<0,01

Bagimsiz Degiskenler B T |Sig. | Sonuc*
Etik Tklim 0311 772 | 441 Red
Paylasilan Vizyon 151 2,591 | ,010 Kabul
Olagandis1 Davranisg -,044 1-1,062 | ,289 Red
Uyelerin Ihtiyaglarma Duyarlilik | -,019 | -,409 | ,683 Red
Kisisel Risk ,146 | 3,232 | ,001 Kabul
Statiikoya Meydan Okuma ,025 ,617 | ,537 Red
Sirket Politikasi , 3871 9,203 | ,000 Kabul

Bagimh Degisken: Is Tatmini

*p<0,01

Tablo 6.8’de goriildiigii tizere model oldukca anlamhidir. (F=29,553, p=,000)
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansim agiklama oran1 R? degeri
0,254 olarak bulunmustur. Yani etik iklim, karizmatik liderlik ve sirket politikasi, i

tatmini egilimini %25,4 oraninda etkilemektedir.

Elde edilen verilere regresyon analizi uyguladigimizda, etik iklim, karizmatik
liderlik faktorlerinden olagandisi davranig, iyelerin ihtiyaclarina duyarlilbik ve
statiikoya meydan okuma is tatmini algis1 egilimini etkilemezken, paylasilan vizyon,
kisisel risk ve sirket politikasi is tatmini algist egilimini etkilemektedir. Paylasilan
vizyon (f=,115, p=,010), is tatmini egilimini %11,5 oraninda, kisisel risk (5=,146,
p=,001) %14,6 oraninda ve sirket politikas1 da (§=,387, p=,000) %38,7 ile pozitif

yonde etkilerler.
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Etik Iklim, Karizmatik Liderlik ve Sirket Politikas1 ile Devam
Baghhg iliskisi

HOe: Calisanlarin, organizasyonlarmin etik iklimi, liderlik davraniglarmi ve

sirket politikalarini algilamalariyla devam baglilig1 arasinda olumlu bir iligki yoktur.

Hle: Calisanlarin, organizasyonlarmin etik iklimi, liderlik davraniglarmi ve

sirket politikalarini algilamalariyla devam baglilig1 arasinda olumlu bir iligki vardir.

Tablo 6.9 Etik iklim, Karizmatik Liderlik, Sirket Politikas1 ve Devam

Baghhgina iliskin Regresyon Sonuclar

R? F Sig.*
0,150 15,312 0,000
*P<0,01

Bagimsiz Degiskenler B T |Sig. | Sonuc*
Etik iklim ,092 (2,173,030 | Kabul
Paylasilan Vizyon -,043 | -,8951 ,371 Red
Olagandis1 Davrams ,093 | 2,083 | ,038 Kabul
Uyelerin Ihtiyaglarma Duyarlilik | ,051 | ,996 | ,320 Red
Kisisel Risk ,055 | 1,136 | ,256 Red
Statiikoya Meydan Okuma ,203 | 4,771 | ,000 Kabul
Sirket Politikas1 ,129 | 2,874 | ,004 Kabul

Bagimh Degisken: Devam Baghhg
*p<0,01

Tablo 6.9°da goriildiigii tizere model oldukca anlamhdir. (F=15,312, p=,000)
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansimi agiklama oran1 R? degeri
0,150 olarak bulunmustur. Yani etik iklim, karizmatik liderlik ve sirket politikasi,

devam baglilig1 egilimini %15,0 oraninda etkilemektedir.
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Elde edilen verilere regresyon analizi uyguladigimizda, karizmatik liderlik
faktorlerinden paylasilan vizyon, iiyelerin ihtiyaglarina duyarhilik ve kisisel risk
devam baglilig1 algis1 egilimini etkilemezken, etik iklim, olagandisi davranis,
statikoya meydan okuma ve sirket politikasi devam baghhigr algisi egilimini
etkilemektedir. Etik iklim (f= ,092, p=,030), devam baghligi egilimini %9,2
oraninda, olagandis1 davranis (5=,093, p=,038) %9,3 oraninda, statiikoya meydan
okuma (ff=,203, p=,000) %20,3 oraninda ve sirket politikas1 da (f=,129, p=,004)
%12,9 ile pozitif yonde etkilerler.

Etik iklim, Karizmatik Liderlik ve Sirket Politikas1 ile Duygusal
Baghhk iliskisi
HOf: Calisanlarin, organizasyonlarmin etik iklimi, liderlik davraniglarii ve

sirket politikalarmi algilamalariyla duygusal baglihik arasinda olumlu bir iligki
yoktur.

HOf: Calisanlarin, organizasyonlarmin etik iklimi, liderlik davraniglarii ve

sirket politikalarini algilamalariyla duygusal baglilik arasinda olumlu bir iligki vardir.

Tablo 6.10 Etik iklim, Karizmatik Liderlik, Sirket Politikas1 ve Duygusal
Baghhga iliskin Regresyon Sonuclari

R? F Sig.*

0,426 64,612 0,000

*P<0,01
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Bagimsiz Degiskenler B T | Sig. | Sonuc*
Etik Tklim 0551 1,568 ,117 Red
Paylasilan Vizyon ,151| 3,860 ,000 Kabul
Olagandis1 Davranisg -,030| -,811] ,417 Red

Uyelerin ihtiyaclarma Duyarhhk | ,095| 2,278,023 Kabul

Kisisel Risk 0541 1,361] ,174 Red
Statiiyii Ortadan Kaldirma ,015 ,432 ] ,666 Red
Sirket Politikasi ,491 | 13,336 | ,000 Kabul

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk
*p<0,01

Tablo 6.10°da goriildiigii tizere model olduk¢a anlamlidir. (F=64,612, p=,000)
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansimi agiklama orani R? degeri
0,426 olarak bulunmustur. Yani etik iklim, karizmatik liderlik ve sirket politikasi, i

tatmini egilimini %42,6 oraninda etkilemektedir.

Elde edilen verilere regresyon analizi uyguladigimizda, etik iklim, karizmatik
liderlik faktorlerinden olagandis1 davranis, kisisel risk ve statiikoya meydan okuma
duygusal baghlik algis1 egilimini etkilemezken, paylasilan vizyon, iiyelik
ihtiyaglarma duyarliblik ve sirket politikas1 duygusal baghlik algis1 egilimini
etkilemektedir. Paylasilan vizyon (5= ,151, p=,000), duygusal baghilik egilimini
9%15,1 oraninda, iiyelerin ihtiyaclarma duyarlilik (5=,095, p=,023) %9,5 oraninda ve
sirket politikasi da (5=,491, p=,000) %49,1 ile pozitif yonde etkilerler.

Etik iklim, Karizmatik Liderlik, Is Tatmini ve Sirket Politikas1 Ile
Devam Baghhg iliskisi

HOg: Calisanlarin, organizasyonlarinin etik iklimi, liderlik davraniglarini, is
tatmini ve sirket politikalarini algilamalariyla devam baglilig1 arasinda olumlu bir

iligki yoktur.
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H1g: Calisanlarin, organizasyonlarinin etik iklimi, liderlik davraniglarini, is
tatmini ve sirket politikalarini algilamalariyla devam baglilig1 arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Tablo 6.11 Etik iklim, Karizmatik Liderlik, Is Tatmini ve Sirket

Politikasi ile Devam Baghhgina Iliskin Regresyon Sonuclari

R? F Sig.*
0,151 13,496 0,000
*P<0,01

Bagimsiz Degiskenler B T |Sig. | Sonuc*
Etik iklim ,094 | 2,200 | ,028 | Kabul
Paylasilan Vizyon -,038 | -,7951 ,427 Red
Olagandis1 Davrams ,091 | 2,042 | ,042 Kabul
Uyelerin Ihtiyaglarma Duyarlilik | ,050 | ,980 | ,327 Red
Kisisel Risk ,001 | 1,244 | 214 Red
Statiikoya Meydan Okuma ,204 | 4,792 | ,000 Kabul
Sirket Politikasi ,144 | 3,008 | ,003 Kabul
Is Tatmini -,039 | -,904 | ,366 Red

Bagimh Degisken: Devam Baghhig:
*p<0,01

Tablo 6.11°de goriildiigii tizere model olduk¢a anlamlidir. (F=13,496, p=,000)
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansimi agiklama oran1 R? degeri
0,151 olarak bulunmustur. Yani etik iklim, karizmatik liderlik, is tatmini ve sirket

politikasi, devam baglilig1 egilimini %15,1 oraninda etkilemektedir.

Elde edilen verilere regresyon analizi uyguladigimizda, karizmatik liderlik
faktorlerinden paylasilan vizyon, iiyelerin ihtiyaclarina duyarlilik, kisisel risk ve is

tatmini devam baglilig algis1 egilimini etkilemezken, etik iklim, olagandis1 davranis,
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statikoya meydan okuma ve sirket politikasi devam baghligr algisi egilimini
etkilemektedir. Etik iklim (8= ,094, p=,028) devam baghhgi egilimini %9,4
oraninda, olagandis1 davranis (5=,091, p=,042) %9,1 oraninda, statiikoya meydan
okuma (ff=,204, p=,000) %20,4 oraninda ve sirket politikas1 da (f=,144, p=,003)
%144 ile pozitif yonde etkilerler.

Etik iklim, Karizmatik Liderlik, Is Tatmini ve Sirket Politikasi ile
Duygusal Baghhik Iliskisi

Tablo 6.12 Etik iklim, Karizmatik Liderlik, Sirket Politikasi, Is Tatmini
ve Duygusal Baghhga iliskin Regresyon Sonuclar

R? F Sig.*
0,484 71,147 0,000
*P<0,01
Bagimsiz Degiskenler B T | Sig. | Sonuc*
Etik Tklim 0461 1,394 ,164 Red
Paylasilan Vizyon ,119 | 3,185 ,002 Kabul
Olagandis1 Davranisg -,017 -,501 1] ,617 Red

ﬁyelerin ihtiyaglarlna Duyarhbk | ,100 | 2,538 ,011 Kabul

Kisisel Risk ,008 , 2501 ,803 Red
Statiikoya Meydan Okuma ,015 ,432 1 ,666 Red
Sirket Politikasi ,384 | 10,289 | ,000 Kabul
Is Tatmini 277 8,216 | ,000 | Kabul

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk
*p<0,01

Tablo 6.12°de goriildiigii tizere model olduk¢a anlamlidir. (F=71,147, p=,000)

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansimi agiklama oran1 R? degeri
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0,484 olarak bulunmustur. Yani etik iklim, karizmatik liderlik, is tatmini ve sirket

politikasi, duygusal baglilik egilimini %48,4 oraninda etkilemektedir.

Elde edilen verilere regresyon analizi uyguladigimizda, etik iklim, karizmatik
liderlik faktorlerinden olagandis1 davranis, kisisel risk ve statiikoya meydan okuma
duygusal baghlik algis1 egilimini etkilemezken, paylasilan vizyon, iiyelik
ihtiyaglarma duyarhlik sirket politikasi ve is tatmini duygusal baglilik algis1 egilimini
etkilemektedir. Paylasilan vizyon (f= ,119, p=,002) duygusal baghlik egilimini
%11,9 oraninda, liyelerin ihtiyacglarina duyarlilik (5=,100, p=,011) %10 oraninda,
sirket politikas1 (§=,384, p=,000) %38,4, is tatmini de (5=,277, p=,000) %27,7 ile

pozitif yonde etkilerler.

6.7.1 Is Tatmini Moderator Olarak Kullamldigindaki
Regresyon Analizi

Karizmatik Liderlik ve Sirket Politikasi Ile Duygusal Baghlik iliskisi
Tablo 7.13 Karizmatik Liderlik, Sirket Politikas1 ve Duygusal Baghhga

Iliskin Regresyon Sonuclar

R? F Sig.*
0,424 29,600 0,000
*P<0,01
Bagimsiz Degiskenler ﬁ T Sig. Sonu(;*
Paylasilan Vizyon ,1551 3,971 | ,000 Kabul
Olagandis1 Davranisg -,028 | -,772 1 ,440 Red

Uyelerin Ihtiyaclarma Duyarhhk | ,096 | 2,299 | ,022 Kabul

Kisisel Risk 0561 1,416 ,157 Red
Statiikoya Meydan Okuma L0151 ,428 | ,669 Red
Sirket Politikasi ,514 | 15,98 | ,000 Kabul

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk *P<0,01
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Tablo 7.13’de goriildiigii tizere model olduk¢a anlamlidir. (F=29,600, p=,000)
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansimi agiklama orani1 R? degeri
0,424 olarak bulunmustur. Yani karizmatik liderlik ve sirket politikasi, duygusal
baglilik egilimini %42,4 oraninda etkilemektedir.

Moderator  kullanildiginda elde edilen verilere regresyon analizi
uyguladigimizda, karizmatik liderlik faktorlerinden olagandisi davranis, kisisel risk
ve statiikoya meydan okuma duygusal baghlik algis1 egilimini etkilemezken,
paylasilan vizyon ve sirket politikast duygusal baghlik algis1 egilimini
etkilemektedir. Paylasilan vizyon (f= ,155, p=,000) duygusal baghlik egilimini
%15,5 oraninda, iiyelerin ihtiyaglarma duyarlilik (6= ,096, p=,022) % 9.6 ve sirket
politikas1 da (f=,514, p=,000) %51.,4 ile pozitif yonde etkilerler.

Karizmatik Liderlik ve Sirket Politikasi ile Devam Baghhg Iliskisi

Tablo 7.14 Karizmatik Liderlik, Sirket Politikas1 ve Devam Baghhgina

Iliskin Regresyon Sonuclar

R? F Sig.*
0,143 16,994 0,000
*P<0,01

Bagimsiz Degiskenler B T | Sig. | Sonuc*
Paylasilan Vizyon -,036 | -,756 | ,450 Red
Olagandis1 Davrams ,006 | 2,144 | ,032 Kabul
Uyelerin Ihtiyaglarma Duyarlilik | ,052 | ,1023 | ,307 Red
Kisisel Risk 058 1 1,210 | ,227 Red
Statiikoya Meydan Okuma ,203 1 4,754 | ,000 Kabul
Sirket Politikasi ,167 | 4,053 | ,000 Kabul

Bagimh Degisken: Devam Baghhg *p<0,01
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Tablo 7.14°de goriildiigii tizere model olduk¢a anlamlidir. (F=16,994, p=,000)
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin varyansimi agiklama orani1 R? degeri
0,143 olarak bulunmustur. Yani karizmatik liderlik ve sirket politikasi, devam

baglhlig1 egilimini % 14,3 oraninda etkilemektedir.

Moderator  kullanildiginda elde edilen verilere regresyon analizi
uyguladigimizda, karizmatik liderlik faktorlerinden paylasilan vizyon, iiyelerin
ithtiyaglarma duyarhilik ve kisisel risk devam baglilig1 algis1 egilimini etkilemezken,
olagandis1 davranig, statiikoya meydan okuma ve sirket politikasi1 devam baghlig:
algis1 egilimini etkilemektedir. Olagandis1 davranis (§=,096, p=,032) devam baghilig:
egilimini %9,6 oraninda, statilkoya meydan okuma (5=,203, p=,000) %?20,3 oraninda
ve sirket politikas1 da (§=,167, p=,000) %16,7 ile pozitif yonde etkilerler.

Arastirma modelimizi test etmek i¢cin yapmis oldugumuz faktor analizi
sonunda Orgiitsel baglilik, is tatmini, sirket politikasi, etik iklim ve liderlik
davraniglar1 arasinda pozitif ve olumlu iligki bulunmustur. Arastirma modeli iizerinde
iliskiler dereceleri ve modelin analiz sonrasi son hali sekil 7.1 de ag¢iklanmustir. Sekil

7.1 de degerler soyledir. (R% 0,375, F: 93.318, Sig: 0.001,)
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7. ANALIZLER SONRASI ARASTIRMA MODELI

(Sekil 7.1)
Etik ikli (**<0,01; *<0,05)
1 1m
0.085%*
0,259
R Orgiitsel Baghlik
Liderlik Davramslar: 0,162+ > 0,137 8 &
» Is Tatmini

0,3887%*

Sirket Politikasi
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8. SONUC ve ONERILER

Bu calismanin temel amaci, etik iklimin, karizmatik liderlik davramislarmnin,
sirket politikasinin is tatmini ve Orgiitsel baglilik boyutlar1 iizerindeki etkisini
belirlemektir. Bu kapsamda genel anlamda bir model olusturulmus(bkz.s.46) ve olas1

etkileri 6l¢mek icin hipotezler one siiriilmiistiir.

Bu amacgla Marmara Bolgesinde faaliyet gosteren 626 firma calisganindan
elde edilen verilerin analizi nihayetinde elde edilen bulgular asagidaki gibi

Ozetlenebilir.

Isletmede etik kural ve ilkelerin varligi boyutu, is tatmini ile istatistiksel

olarak anlaml ve pozitif iliski icerisindedir.

Isletmelerde bulunan yoneticilerin sahip oldugu liderlik davranislar itibari
ile bu boyutlardan paylasilan vizyon, kisisel risk ve statiiyli ortadan kaldirma is

tatmini boyutu ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski igerisindedir.

Isletmelerin sahip oldugu sirket politikast ve bunun c¢alisanlar tarafindan
algilanmasi noktasinda yine bu boyutunda diger 2 degisken gibi i tatmini ile
istatistiksel olarak anlaml ve pozitif iligki igerisinde oldugunu yaptigimiz analizlerde

gormekteyiz.

Yukarida soziinii ettigimiz bu iic degiskenimizi is tatmini ile birlikte
regresyon analizine koydugumuzda sonuglarm biraz farkli ¢iktigimi sdylemeliyiz. Bu
durumda paylasilan vizyon, kisisel risk ve sirket politikasi is tatmini ile pozitif bir

anlamlilik saglamaktadir.

Bu ii¢ degiskenimizi boyutlar: ile birlikte orgiitsel bagliligin devam baghlig:
boyutu ile analize ettigimizde, etik iklimin, olagan dis1 davramisin, statiiyii ortadan
kaldirmanin ve sirket politikasinin devam baghilig: ile istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif iligki icerisinde oldugunu tablolarimizda gérmekteyiz.

Ayni degiskenlerin ve boyutlarinin orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyu
regresyon analizinden ¢ikan sonuclar ise paylasilan vizyon, iiyelerin ihtiyaglarina
duyarlilik ve sirket politikasinin duygusal baghilik boyutu ile istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif bir iligki icerinde oldugunu ortaya koymus bulunuyoruz.
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Bu ii¢ degiskenimiz olan etik iklim, karizmatik liderlik ve Orgiitsel bagliliga
bir de is tatmini degiskenini ekleyerek bu dort degiskenin devam baglilig1 boyu ile
olan iliskisine baktigimizda ise su sonuglara variyoruz. Etik iklimin, olagan dis1
davraniglarin, statiiyii ortadan kaldirmanin ve sirket politikasinin devam baghilig:

boyutu ile anlamli ve pozitif bir iligkisi vardir.

Bu dort degiskenin oOrgiitsel baghiligin duygusal baghlik boyutu ile olan
analizine baktigimizda ise; paylasilan vizyon, liyelerin ihtiyaclarina olan duyarhlik,
sirket politikas1 ve is tatmini boyutlarmin duygusal baglilik ile istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif bir iligki icerisinde oldugunu goriiyoruz.

Is tatmini boyutunu moderatér olarak kullandigimizda ise paylasilan vizyon,
tiye ihtiyacglarima duyarlhilik ve sirket politikasinin duygusal baghlik ile pozitif bir
iliski icerisinde oldugunu goriiyoruz, bunu devam baglilig1 acisindan inceledigimizde
ise olagandis1 davranig, statiiyii ortadan kaldirma ve sirket politikasinin pozitif bir

iligki icerisinde oldugunu gérmekteyiz

Yapilan arastirmalar gostermistir ki, etik olamayan davranislar1 6nleyen
faktorler: etik konusunda egitim, iist ve orta yonetiminin davranislari, kanun ve
tiiziikler ile yazili etik kurallarin varligidir. Bu faktorlerin ortak ozelligi etik
kurallarin bir sirketin politikasi dahilinde olup olmamasidir. Eger bir sirket politikasi,
etik olmayan davranislar1 belirleyen, onaylamayan, denetleyen ve diizelten etik
kurallar, politika ve direktifler olusturup yiiriirlige koyuyorsa, etik olmayan
davranislar son derece azalrr. Ornegin, satin alma memurlarmin, yazili sirket
politikalar1 sayesinde hediye kabul etmelerinin Oniine ge¢gmek miimkiindiir. Ceza da
etik olmayan davranislar1 azaltmada etkin yontemlerden biridir. Uygun bicimde
dagitilmis disiplinin, olumsuz davranislar1 diizeltici yonde etki edebilecegi
gozlemlenmigtir. Ceza tehdidi veya korkusu da bireyler iizerinde caydiric1 etki
yaratmaktadir. Cezanin yoklugu ise etik olmayan davranislara meydan verebilir. Tiim
bu anlatilanlardan 6zetle, etik olmayan davraniglar1 cezalandirma yaninda, etik kural,
ilke ve politikalar olusturarak ve bunlar1 yiiriirlige koyarak, ve hatta bunlari
gerceklestirecek Ozelliklere sahip lider yoneticilerle daha etik sirket ve dolayisi ile is
tatmini Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip olunur buda sirketlerin

performansina ve verimliligine pozitif katk: saglar.
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Etik iklimin her iki boyutu bir araya getirilip regresyon analizine tabi
tutuldugunda, etik iklimin gerek is tatmini ve oOrgiitsel baglilik gerekse de isten
ayrilma niyetiyle istatistiksel olarak anlamli iligkiler icerinde oldugu goriilmiistiir.
Bunun anlami sudur. Yani etik iklimin orgiitte algilanis1 yiiksekse, is tatmini ve
orgiitsel baglilik artmakta, isten ayrilma niyeti ise azalmaktadir. Yapilan analizler, is
tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif; i tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda ise negatif iliskiyi ortaya koymustur. Eger Orgiitlerde is tatmini
arttirilabilirse, bu durum orgiitsel bagliligin artmasiyla, isten ayrilma niyetinin de

azalmasiyla sonuclanir.

Konuya isletmecilik agisindan ve genel olarak bakildiginda, isletmelerde etik
bir iklim yaratmak, yoneticilerin karizmatik liderligin davranigsal 6gelerine sahip
olmasi ve bunlar1 tetikleyen bir sirket politikasinin olmasi daha yiiksek i tatmini ve
daha gii¢lii bir orgiitsel baghlig1 beraberinde getirecegi icin, sirketlere biiyiik faydalar
saglar. Bu nedenden otiirli, organizasyonlar, etik iklim olusturarak, iyi bir sirket
politikas1 izleyerek ve bunlar1 calisanlarina anlatacak liderlik ©zelliklerine haiz

yoneticilerle daha giiclii is tatmini ve Orgiitsel baglilikla yaratabilir.

Etik iklim, liderlik davranislari, sirket politikasi, is tatmini ve Orgiitsel
baghlik arasindaki iliskiyi inceledigimiz bu arastrma, bu konularda arastirma
yapacak olan arastirmalara gosterir ki, isletmelerde verimliligi, sirket performansini,
calisanlar arasi diyaloglari, iist kademe yOneticilerin altlar ile olan iliskilerini, firma
ici sinerjiyi, firmanin i¢ ve dig ahlaki degerlerini artirabilmesi i¢in etik kodlar ile
belirlenmis ve karizmatik liderlik Ozelliklerine haiz iist kademe yOneticileri
tarafindan Orgiite Oziimsetilmis etik iklimin, sirketin mevcut politikalar1 ile
desteklenmesi gerekmektedir. Bunun yaninda bu uyum ayni zamanda is tatmini
desteklemesi ve dolayisi ile duygusal ve devam bagliliklarini da pozitif yonde
tetiklemesi ile biinyesinde bulundurdugu calisanlarin o Orgiitle gurur duydugu

isletmeler yaratilabilir.
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EKLER

EKk 1: Anket Sorular

GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU

Bu anket formu, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme Fakiiltesi tarafindan yiiriitiimekte
olan “Calisanlarin sirket politikasi, liderlik davraniglari ve ahlaki iklimi algilamalari ile is tatmini ve
orgutsel badllik arasindaki iliskiler” konulu Tez Calismasi ile ilgilidir. Arastirmanin degeri ve
basarisi tiimiyle sizin katliminiza ve agk kalpliliginize baghdir. Arastirma sorularini
cevaplayanlarin kimligi dedil, verilen cevaplar 6nemli oldugundan soru formunda kimlik
sorulmamigtir. Elde edilen bilgiler tamamen bilimsel amaglar igin kullanilacak ve kesinlikle gizli
tutulacaktir. Cok degerli katkilariniz icin tesekkirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz.
Saygilarimizla.

Tez damismam :Yrd. Dog. Dr. Cemal ZEHIR

Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii  Ogretim iiyesi

Isletme Boliimii

Cayirova Kampiisii No.101 (PK.141) 41400 Gebze- Kocaeli-Tiirkiye
Fax:0(262) 653 85 21, Tel: 0(262) 653 84 97 (1307)

Bu Olcekte: (1) Kesinlikle Katilmiyorum,
(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim,
(4) Katihyorum
(5) Kesinlikle Katiliyorum segenegini temsil etmektedir

AHLAKI IKLIM

1. Sirketimde is ahlaki resmi ve yazili olarak belirtilmistir

2. Sirketimde is ahlaki zorlayict bir kural olarak yer alir

3. Sirketimde is ahlakina yonelik ilkeler yer alir

4. Sirketimde is ahlakina yonelik ilkeler zorlayici bir kural olarak yer alir

5. Sirketimde is ahlakina uygun olmayan davranislarin hos goriilmeyecegi agik
kurallarla belirtilmistir

6. Sirketimdeki bir eleman sirket kazancindan ziyade, kisisel kazangla
sonuglanan ve is ahlakina uygun olmayan davraniglarda bulunmussa aninda

I
N
N O I
O | OjdOdos =
N O | et

kinanir
is TATMINI 1 2 3 4 5

1. Isim bana bagarma duygusu veriyor CI 0L
2. Isim tatmin edicidir |:| |:| |:| |:| |:|
3. Isimde bir caligmaya deger bir sey yaptyorum |:| |:| |:| |:| |:|

SIRKET POLITIKASI

1.Y6netim gelisime agiktir

2.Ust yonetim igini gergekten de iyi yapar

3.Bu sirket islerini etkin ve diizgiin yiiriitiir

I I /I
N I
Lo <
LdJoc *
I [

4.Bu sirketteki elemanlar yonetimden iyi destek alirlar

DUYGUSAL BAGLILIK

1.Kariyerimin geri kalan boliimiinii bu organizasyonda gecirmek beni mutlu eder

I:lb—ﬂ
I:ll\)
L] <
I:l-h
I:lUl

2.0rganizasyonumun problemlerini sanki kendi problemlerimmis gibi hissederim




\O
(e)

3.0rganizasyonumda kendimi “ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum

4.Bu organizasyona duygusal olarak baglandigimi hissediyorum

5.Bu organizasyonun benim i¢in kisisel bir anlam var

6.0rganizasyonuma ait olduguma dair giiclii bir his duyuyorum

(.
(.
(.
L0
(.

DEVAM BAGLILIGI

1.Istememe ragmen, organizasyondan hemen simdi ayrilmak bana zor geliyor

2.Eger organizasyonumdan ayrilmaya karar verirsem, yasamim biiyiik 6l¢iide
bozulabilir

3.Su an isimde bulunmaya istek duydugum kadar gereklilik de duyuyorum

4.Bu organizasyondan ayrilmayi diisiinmek i¢in seceneklerimin ¢ok az oldugunu
diigiiniiyorum

5.Bu organizasyondan ayrilmamin getirecegi 6nemli sonuglardan biri uygun
alternatiflerin azhigidir

6.Baska bir organizasyon burada bana sunulan avantajlar1 icermeyebilir

oo ode. =
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oo odn. -
Ooododns #
OO o odr

KARiIZMATiIK LIDERLIK

1.Topluluga kars1 heyecan verici bir konugmacidir.

2.Bir gruba kars1 sunum yaparken ¢ok kabiliyetli gorilnmektedir.

3.1lham vericidir ve tegkilat caliganlarinmn yaptiklarinin nemini agikca belirterek
motive edebilmektedir.

4.Vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler iiretebilir.

5.1lham verici stratejik ve orgiitsel amaglar ortaya koyabilir.

6.Isletmenin gelecegi hakkinda siirekli olarak yeni fikirler iiretir.

7 .Isletmenin amaglarini gerceklestirmesinde karsisina ¢ikabilecek olan sosyal ve
kiiltiirel cevredeki engelleri 6nceden gorebilir (Kiiltiirel 6ngoriiler, kokli
destekler, vb.)

8.Kendi amaclarim gerceklestirmesini engelleyebilecek, orgiit i¢erisindeki
engelleri ve giicleri 6nceden gorebilir.

9.Orgiitteki diger iiyelerin limitlerini gorebilir.

10.Isletmenin amaglarin1 gereklestirmesine destek olacak yeni gevresel firsatlari
onceden gorebilir (Iyi yondeki fiziksel ve sosyal firsatlar v.b. )

11.Yatirimeidir ve amaglara ulagsmak icin yeni firsatlar yaratir.

12.Kurumsal amaclara ulagmada, aligilmisin disinda davraniglar gosterir.

13.Kurumsal amaglara ulagsmada, geleneksel olmayan yontemler kullanir.

14.S1k sik, isletmenin diger iiyelerini de sasirtan kendine 6zgii davranislarda
bulunur.

15.Kurumsal amaglara ulagsmak icin, 6nemli derecede kisisel riske girecek sekilde
faaliyetlerde bulunur.

16.Kurumsal amaglara ulasmak icin 6nemli derecede kisisel fedakarlik gosterecek
sekilde faaliyetlerde bulunur.

17.Isletmenin ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir.

18.S1k sik, isletmenin ugruna yiiksek kisisel zararlara katlanir.

19.Kurumlardaki diger iiyelerin ihtiyaglarina ve duygularina kars: oldukca
hassasiyet ~ gOsterir.

20.Karsilikli hoslanma ve sayg1 duygularim gelistirerek digerlerini etkiler.

21.S1k sik, orgiitteki diger tiyelerin ihtiyaclari ve duygular icin kisisel ilgisini
ifade eder.

22 .Mevcut durumu veya iglerin normal yapilma sekillerini korumaya caligir.

23.Kurumsal amaglara ulagsmak i¢in, riskli olmayan ve iyi taninmig, dogrulugu
ortaya konmus hareket tarzlarini savunur.
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Asagdidaki konularda liitfen istenilen kisimlari eksiksiz tamamlayiniz ve ilgili siklari

isaretleyiniz.
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Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Ad1

Kac Yildir Bu Firmada Cahsiyorsunuz [ ] 1-5 yil [16-10 yil
[111-15yil [ ] 16 yil ve ustii

Firmamizda Toplam Calisan sayisi [ ] 50 ve alti [ ] 50-250
[ 1250 ve ustii

Isletmedeki Pozisyonunuz [ | orta kademe yonetici [ ] iist diizey yonetici
[ ] genel miidiir
[ ] isletmenin sahibi/ortag diger.....

Son 6 aydir ise gelmediginiz glin sayisi,
(tatil giinleri ve hasta olma gerekgesi harig):

Son 6 aydir ise gec geldiginiz glin sayisi,
(hasta olma gerekgesi haric)

Unvam / Statii
Yas / Cinsiyet / [ ]Erkek [ |Bayan
Egitim Durumu: [_] Ilkokul-Ortaokul [ ] Lise [ ] Yiiksek Okul

[ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans/Doktora
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OZGECMIS

1983 yilinda Trabzon’da dogdum. Babamin gorevi nedeniyle Tiirkiye’nin
farkli illerinde bir egitim siirecine basladim. Ilkokul 6grenimimi Ordu’nun Korgan
[Igesinde, ortaokul ve lise egitimlerimi Trabzon’da ve Lisans egitimimi de yine
aym ilde Karadeniz Teknik Universitesi I.I.B.F. Isletme Boliimden 2005 yihinda
mezun olarak tamamladim. Ayn1 y1l Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme
Fakiiltesi isletme Ana Bilim Dalinda Yiiksek Lisans egitimime basladim. 2007
2008 yillar1 aras1 Londra da 8 ay bir dizi egitimler aldim. 2008-2009 egitim yilin
da Cek Cumhuriyetinde bulunan Tomas Bata Universitesi’'nde tez caligmama
devam ettim, ayrica yine ayni iiniversitede insan kaynaklar1 ve is Ingilizcesi
alaninda dersler aldim. Kar Sirketler Grubu Resport Catering firmasinda insan

kaynaklar1 departmaninin kurulus siirecinde calistim.



