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AR-GE CALISANLARINDA ASIRI iS YUKU, ORGUTSEL BAGLILIK VE
DONUSUMCU LIDERLIK ARASINDAKI ILISKILER

Giiniimiizde teknolojinin gelismesi ile birlikte ar-ge merkezlerinin ¢aligma
sartlar1 her gecen giin zorlasmaktadir. Ar-ge merkezlerinin gelismesi ile birlikte ar-ge
merkez sayilar1 da giderek artmaktadir. Bununla birlikte firmalar arasinda rekabet
kavrami olusmus ve isin kaynagi olan calisanlar 6nemli bir hale gelmistir. Is
hayatinda bagarili olmak isteyen ar-ge caliganlari, kariyer hedefleri dogrultusunda
kendilerini Orgiite kabul ettirmeye ¢alismakta ve bu durum Oorgiitlerin ar-ge
calisanlarinda asir1 is yiikiine sebep olmaktadir. Bu sebeplerden dolay:1 ¢alisanlarin
tizerinde asir1 is yiikiinden kaynakli baski olusmakta ve oOrgiitlerine olan bagliliklar:
azalmaktadir. Son yillarda tlilkemizde de sikca karsilasilan asir1 is yiikii ar-ge
calisanlarinin sagligin1 ve psikolojisini olumsuz etkilemis ve bunun etkileri de orgiite
olumsuz olarak yansimistir. Bu ¢alismanin amaci, ar-ge ¢alisanlarinda asir1 is ytikdi,
orgitsel baglhlik ve donlisimcii liderlik arasindaki iligkileri incelemektir.
Arastirmada sirasiyla, 6lgeklere KMO & Bartlett kiiresellik testi, agiklayici faktor
analizi, dogrulayic1 faktor analizi, glivenirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizi yapilmuistir. Ayni zamanda ar-ge calisanlarina, yoneticilere, Orgiitlere ve

akademik camiaya tavsiyelerde bulunulmustur.
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ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN EXTREME WORKLOAD,
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP IN R&D EMPLOYEES

Today, the working conditions of R&D centers are getting harder day by day
with the development of technology. With the development of R&D centers, the
number of R&D centers is gradually increasing. Along with this, the concept of
competition among companies has emerged and the employees who are the source of
the business have become important. R&D employees who want to be successful in
business life try to get themselves accepted to the organization in line with their
career goals, and this causes excessive workload in the R&D employees of
organizations. For these reasons, pressure is created on the employees due to
excessive workload and their loyalty to their organizations decreases. The excessive
workload frequently encountered in our country in recent years has negatively
affected the health and psychology of R&D employees and the effects of this have
been reflected negatively on the organization. The purpose of this study is to
examine the relationships between excessive workload, organizational commitment
and transformational leadership in R&D employees. In the study, KMO & Bartlett
sphericity test, explanatory factor analysis, confirmatory factor analysis, reliability
analysis, correlation analysis and regression analysis were performed on the scales,
respectively. At the same time, recommendations were made to R&D employees,

managers, organizations and the academic community.
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GIRIS

Orgiitler belirledikleri vizyon gergevesinde, yiiksek verimlilikle sonuglara
ulagabilmeyi hedeflerler. Teknolojik gelismelere bagli olarak, bilgisayarlarin
kullanimi ar-ge calisanlarinda fiziksel is yiikiinden ¢ok zihinsel is yiikiiniin artmasina
sebep olmustur. Bu nedenle, zihinsel is yikiiniin artmasiyla beraber calisanlarin is
yaparken aldig1 kararlar da orgiitiin verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir.
Yaptiklar isin disinda, is yiikii sebebiyle ar-ge ¢alisanlarinda orgiite olan bagimlilik
azalmaktadir. Ayn1 zamanda, bazi c¢alisanlar da duygusal olarak orgilite baglilik
gosterebilmektedir. Calisanin  Orgilite  bagliligi, orgiitin  yiiksek verimlilige
ulagabilmesi icin hedeflerini etkiler. Bu sebeple, calisanlar psikolojik olarak

orgiitlerinde rahat olurlarsa orgiitsel biitiinliik saglanmis olur.

Déniistimcii lider; orgiitlin amagclar1 dogrultusunda 6rgiit icinde calisanlara
yon veren kisidir. Calisanlarin orglitsel bagliliginin da sliphesiz doniigiimcii lider
tarafindan etkileri olmaktadir. Dontlisiimcti lider, bazen dogustan sahip olunan ve
diger insanlarda pek goriilmeyen karizmasiyla, bazen de calisanlarin vizyonunda
izleyecegi yolu belirleyerek ve bu amaglara ulasmanin zor olmayacagi konusunda
calisanlarina ilham vererek, ayni zamanda calisanlarin farkina varamadigi
ozelliklerini tesvik edip cesaret vererek, calisanlarin bireysel ihtiyaglarim
karsilayarak fazla is yilikii sebebiyle calisanlarin orgiite olan bagimliliginin
azalmasina neden olan sebeplerin Oniine gecebilir ve orgiitiin verimliligini arttirabilir.

Bu cgalisma, bes temel boliimden olusmaktadir.

Ik boliimde; is yiikii ve is yiikiinii etkileyen faktdrlerden, asir is yiikiiniin
getirdigi problemlerden ve boyutlarindan bahsedilmis olup, son olarak is yiikii ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliski ele alinmigtir.

Ikinci boliimde; Orgiitsel baglilik kavrami, &rgiitsel baglihigi etkileyen

faktorler, baglilik yaklagimlar1 ve siniflandirilmasi anlatilmastir.

Ugiincii boliimde; Déniisiimeii liderin tanimindan, genel 6zelliklerinden ve

boyutlarindan bahsedilmistir.



Dordiincii boliimde; arastirmamizin yontemi, amaci, metodolojisi ve kurulan

hipotezler ele alinmistir.

Besinci boliimde ise; bu ¢alismalarin sonuglar1 ve ¢alismalar ile ilgili 6neriler

sunulmustur.

Genel olarak bu aragtirma; Ar-ge calisanlarindaki is ylkiinii, ¢alisanlarin
orgiite olan bagliligin1 ve doniistimcii liderlik arasindaki iligskiyi anlatmaktadir. Bu
iliskileri ar-ge ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik ve doniisiimcii liderlik arasindaki iliski
ve ar-ge calisanlarinda is yiikii ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler incelenerek

yapilmustir.



BIiRINCi BOLUM
IS YOKU
1.1. IS YUKU KAVRAMI

Is yiikii ile ilgili literatiirii inceledigimizde, is yiikii ile ilgili farkli tanimlarin
kullanildig1 goriilmekte ve heniiz is yiikiiniin tanimi ile ilgili ortak bir mutabakata
varilmadig1 anlasiimaktadir. En genel sekliyle is yiikii su sekilde ifade edilebilir; Is
yiikii bir calisanin gorevi sirasinda kendisine yiiklenen sorumluluk ve gorevin

yogunlugudur (Tongiir 2016,551).

1970 yilina kadar is yikii kelime olarak hicbir yerde kullanilmamasina
ragmen kavram olarak ilk defa miihendisler ve psikologlar tarafindan 6nerilmektedir
(Huey vd. 1993, 54). Is yiikii, calisanin kendisine yiiklenen is ve sorumlulugun
calisanin yetenekleri, kapasitesi veya saglanan imkanlarin {izerinde olmasi
durumunda vermis oldugu tepkidir (Sauter vd. 199,38). Bir baska ifade ile ¢alisanlara
yiiklenen is ve sorumlulugun aksine onlara kisitli kaynak temini ve zaman verilmesi

durumu is yiikiinii ifade etmektedir (Ashfaq vd. 2013, 690).

Is yilkiine gore calisma sartlar1 calisanin performansmi, mutlulugunu ve
sagligin1 olumlu ve olumsuz etkileyebilecek bir¢cok faktére sahip olabilir. Calisan,
fazla is yiikii olmast durumunda zorlanabilmektedir. Diger bir ifade ile normal
zamanda yapabilecekleri isleri fiziksel ve zihinsel zorluga sebep olan ¢alisma sartlar
sebebiyle yapamamakta ve zorlanabilmektedir. Bu sebeple, normal zamanda
yapabilecekleri islerin ¢alisma sartlari, c¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel zorluluga
sebep olan faktorlerin belirlenmesinde ve bu islerin kontrollii bir sekilde

yapilmasinda dnemli bir adim olusturmaktadir (Dagdeviren vd. 2005, 517).

Is yiikii, fiziksel ve zihinsel olarak galisan1 yormakta ve is giiciinii, is sagligin
ve is performansimi negatif yonde etkileyebilmektedir. Bu yiizden, calisanin ise
odaklanma problemi yasamasi hata yapma olasiligin1 arttirmakta olup, yapilan iste

verimliligin azalmasina neden olmaktadir (Tatli 2017, 16).



Is yiikii kavraminda, yapilmas: gereken islerin caligan kisi tarafindan
benimsenmesi gerektigi savunulmaktadir (Spector & Jex 1998, 356-367). Bununla
birlikte, ¢alisanin verilen sorumlulugu eksiksiz ve tam olarak yerine getirebilmesi
icin kendilerine verilen siirede isi tamamlamas1 gerektigi diisiiniilmektedir (il¢in

2019, 18).
1.2. IS YOKUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Is yiikiinii etkileyen birden c¢ok faktdr vardir. Bunlar gevresel, fiziksel,
konuma baglh ve zihinsel faktorler olarak siralamak miimkiindiir. Bu faktorler is
yiikiinii dogrudan etkilemektedir (Karwowski vd. 1986, 1213-1234). Ayn1 zamanda
orgiitsel ortamda calisanlara etki eden bu faktorler, calisanin is yiikii agisindan
zihinsel veya fiziksel olarak verimliligini etkilemektedir. Zihinsel is yiikii, calisanlar
hesaplama, karar verme, ise yogunlasma vb. gibi aktivitelerde zorlamakta iken,
fiziksel is yiikili ¢alisanlar: fiziksel faaliyet gosteren islerde zorlamaktadir (Akay vd.
2005,74). Dolasiyla ¢alisma sartlart fiziksel is yiikiinii olumsuz yonde etkilemektedir.

Isin gerektirdigi fiziksel ve zihinsel faaliyetlerin belirlenmesi, is analizleriyle
olmaktadir. Is analizleri, insan kaynaklar1 ydnetiminde kullanilan 6nemli bir
tekniktir. Ayn1 zamanda, is analizleri islerin sirali ve sistemli yapilmasi igin gerekli

standartlar1 belirlemede bizlere yardimci olmaktadir (Bingdl 2003, 75).

Is giicii sirasinda gereken ihtiyaglarin belirlenmesi igin is analizlerinden
yararlanilmaktadir. Analizde, planlanan toplam is yiikii ve ¢alisanlarin orani, gerekli
olan ig sayisini verir (Kaynak 2013, 103). Bu durumun yani sira zihinsel is yiikii de
mevcut kaynaklar ile dogru orantilidir. Bir baska ifade ile mevcut kaynaklarin
degismesi is yiikiiniin degismesine neden olmaktadir (Hwa vd. 2001, 341-353). Is
analizleri, is yiikiiniin dengelenmesinde olumlu katki saglamaktadir (Duman 2015,
5).

1.2.1. Zihinsel Is Yiikii

Kisinin belli bir siirede bir gorevi tamamlamasi i¢in gerekli olan zihinsel is

miktarma “Zihinsel Is Yiikii” denir. Zihinsel is yiikii, bir gdérevin gerekleri,



gerceklesme kosullar1 ve calisanin becerileri, algilar1 ve davranislart arasindaki

etkilesimden ortaya ¢ikmaktadir. (Atik 2015, 18).

Zihinsel is yiikii altinda calisan bir kisi belirli bir zaman sonra kendini

yetersiz gorerek yaptigi isleri begenmemektedir (Erten 2018, 30).

Glinlimiiz calisanlar1 fiziksel ihtiyaglardan daha fazla bilimsel talep ve
gereksinimleri karsilayabilmelidir. Baska bir deyisle, zihinsel is yiikiiniin hacmi ve
yiikii artmistir. Isle ilgili olan stres, uygun olmayan kosullar calisanlari
zorlamaktadir. Temel olarak, c¢alisanlarin bilgisayar destekli programlardan
yararlanmasi zihinsel is ylkiinii artirmaktadir. Gilinlimiiz teknolojisinde fiziksel is
yiikiinden daha fazla zihinsel is yiikiinden yararlanildig1 gortiilmektedir (Darvishi vd.
2016, 420-426).

Zihinsel ve fiziksel bozukluklarin disinda, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal
cokiintli ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklarin da zihinsel is ylikiine neden oldugu
bilinmektedir (Oztiirk 2006, 8). Bu durumu o6rneklemek gerekirse; bir ar-ge
calisaninin siirekli hesaplamalar yapmasi diger calisanlara gore daha fazla zihinsel
aktivite yaptigin1 gostermektedir. Dolayistyla bu durum, kisinin diger calisanlara

gore daha fazla is yiikiine maruz kaldigin1 gosterir niteliktedir.
1.2.2. Cevresel Is Yiikii

Cevresel faktorlerden kaynaklanan is yiikiine “Cevresel Is Yiikii” denir.
Calisma ¢evresinin getirdigi is yiiklerini sicaklik, aydinlatma, giiriiltii vb. gibi
etkenler olarak siralayabiliriz. Ayn1 zamanda, bu faktorlerin ¢alisanlarin iizerindeki
etkisi ile ilgili birgok bilim insani tarafindan akademik ¢alismalar yapilmis ve
sonuglart analiz edilmistir (Korkmaz 2012, 23).

Genel olarak gevresel is yiikiinlin tanimi; calisanin calisma c¢evresinden
etkilendigi etmenlerden kaynaklanan is yiikii olarak ifade edilmektedir. Calisma
ortaminin 1s1sin1, aydinlik derecesini, ¢evreden gelen sesleri ve giiriiltiileri, titresim

ve ¢evreden yayilan toz ve zehirleri bunlara 6rnek gosterebiliriz (Sirin 2019, 8).



Calisma ortaminin diizenli olmasi, ergonomik ag¢idan elverisli olmasi, temiz
ve diizenli olmast c¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliliklerini etkilemektedir

(Géde 2019, 12-13).

Cevresel faktorler nedeniyle fiziksel olarak yasanabilecek sorunlar, isin
meydana getirdigi baskilardan kaynakli calisanlarin is yilikiine dogrudan etki
etmektedir. (Demirkaya 2014, 8).

1.2.3. Konuma Bagh s Yiikii

Teknolojik c¢agda olmamiza ve otomasyon gecisine ragmen, endistriyel
isletmelerde halen fiziksel olarak is giicline ihtiyag duyulmaktadir. Kisinin is
yaparken ki elverigsiz durusu konuma bagli is yiikii olarak aciklanmaktadir. Yogun is
yiikii gerektiren ¢aligmalar, calisanlarda ters viicut hareketleri gibi uygun olmayan
duruslara neden olmaktadir (Akay vd. 2005,73). Ayrica, calisanlarin bedensel ve
elverissiz konuma bagli yaptiklar aktiviteler is yiikiinii beraberinde getirmektedir.
Yapilan is sirasinda uygun olmayan ve calisma sartlarina bagli olan duruslar

calisanlarinin is yiikiiniin daha ¢ok artmasina sebep olabilmektedir (Demirkaya 2014,
8).

Calisanin is yaparken ki durus anmi iskelet ve kas yapisini etkilemekte ve bu
durum is yilikiine neden olmaktadir. Bu yiizden, calisirken kullanilan ara¢ ve
gereclerin insan anatomisine uygun olmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda konuma
bagl is yiikiinii, hafif ve agir is olarak ikiye ayirabiliriz. (Atik 2015, 25-26). Hafif
islerde daha az enerji harcanirken, agir islerde enerji tiiketimi daha fazladir. Ayni

zamanda bu durum calisanlarin verimliligini etkilemektedir.
1.2.4. Fiziksel Ts Yiikii

Fiziksel faaliyet gerektiren isler, malzeme yonetiminin beden giiciine ihtiyag
duydugu isler olarak tanimlanabilir. Yani islerin viicut giicii kullanilarak, fizik
kuvveti ile yapilan islerdir. Bunlara 6rnek olarak yiik tasinmasi, kaldirilmasi

gosterilebilir (Boz 2019, 7).



Fiziksel is yiikii insan viicudunda kemik ve kaslarin etkilenmesiyle olusur
(Atik 2015, s 22). Calisanlarin calisirken oturarak is yapma sekli ayakta is
yapmaktan daha az is yiikii getirir. Boylece viicudumuzdaki kalp hizi, solunum
sikligi, hormonal tepkiler, kan basinci daha az etkilenmektedir. Oturma
pozisyonunda yapilan bir is ¢alisanin daha az efor sarf etmesine neden olurken
ayakta yapilan bir is ¢alisanda daha fazla yorgunluga neden olmaktadir. Insanlarin
giindelik olarak harcamasi gereken enerjinin disinda yaptigi is nedeniyle eklenen
fiziksel is yiikii, calisanin viicudunda daha fazla enerji kaybina sebep olmaktadir
(Karaca 2019, 5). Bu durum, yapilan isin arag gerecleri ile ¢alisanin viicut durusu

arasindaki onemi bize gostermektedir.

Fiziksel is yiikii yapilan is tiirline gore farklilik gosterebilmektedir.
Calisanlarin yapilacak islerde birtakim diizenlemeler yaparak fiziksel hareketleri
daha az zorlayici ve ¢alisana uyumlu hale getirerek fiziksel is yiikiinii azaltabilmeleri
miimkiindiir. Ornegin yapacaklar1 islerde mola siirelerini yeniden diizenleyerek

calisma siirelerini daha verimli hale getirebilirler (Ilgin 2019, 24).

Genelde ar-ge calisanlari masa basinda is yaptiklari i¢in ayakta calisanlara
gore daha az etkilenmektedir. Ancak bu durum genellikle oturma pozisyonunda
calisan insanlarda oldugu gibi zamanla yanlis oturma pozisyonlarindan kaynakli

viicut iskelet bozukluklar1 gibi rahatsizliklara yol agabilmektedir.
1.3. iS YUKUNUN GETiRDiGi PROBLEMLER

Is yiikii calisanlar icin birgok probleme neden olmaktadir. Bunlar fiziksel
sakatlanmalar, psikolojik sorunlar ve mesleki kas-iskelet hastaliklar1 olabilmektedir.
Asirt 1 yiuiki ile calisanlarin yeterli verimliligi saglamalar1 oldukca zor olmaktadir.
Isyeri icin karlilik, biiyiime vb. gibi faktdrlerde isyerini olumsuz etkileyebilir. Is
yiikii sebebiyle calisanlarin zamanla verimsizlesmesi ve islerin saglikli yiiriimemesi
ileride daha biiylik problemlere yol acacagindan gerekli Onlemlerin alinmasi

gerekmektedir (Tatl 2017, 20).



1.4. 1S YOUKUNUN BOYUTLARI

Yapilan islerin insanlara hissettirdigi agr1 kisiden kisiye degisiklik
gosterebilmektedir. Kisilerin yapilacak ise uygun ve yeterli olmasi, ayn1 zamanda
isverenin is icin dogru secimi yapmasi gerekmektedir. Isveren calisanini dogru
secemezse is yilkii ortaya cikar. Is yiikii, iki boyutta incelenmektedir. Bunlar;
niteliksel ve niceliksel is ylikiidiir (Bingdl 2018, 5).

1.4.1. Niceliksel Is Yiikii

Niceliksel is yiikli, calisanin isi yapabilecek kabiliyeti olmasina ragmen
verilen siirenin yeterli olmamasindan kaynaklanan is yiikiidiir. Bu durum ¢alisanda
baski yaratacagindan verimsizlik ortaya g¢ikarmaktadir. Calisan, bilgi ve becerisi

olmasina ragmen isi gerektigi gibi yapamamaktadir (Bingol 2018, 6).

Kisith bir zaman diliminde yapilmasi istenilen isler, calisanlarin {izerinde is
yiikii olusturabilmektedir. Kisi yapabilecek kabiliyete sahip olmasina ragmen, zaman
baskisindan olumsuz yonde etkilenebilmektedir (Sahin 2019, 10). Strese giren
calisan normal sartlarda yerine getirebilecegi bir isi iizerinde psikolojik baski yaratan

bu durum sebebiyle yerine getirmekte zorlanabilmektedir.
1.4.2. Niteliksel Is Yiikii

Niteliksel 1s yiikii ¢alisanin isi yapabilecek bilgi, beceri vb. gibi
yeteneklerinin olmamasindan kaynaklanan durumdur. Bu durum, ¢alisan ve isveren
arasinda uyumsuzluk olusturacagindan, c¢alisanin isten ayrilmasi gibi sonuglar ortaya

cikarabilmektedir (Eroglu 2006, 455).

Niteliksel is yiikii, kisinin bilgi, beceri ve kisisel 6zelliklerinden dolay isi
yapabilecek kabiliyetinden yoksun olusu, gercek¢i olmayan is bitirme tarihleri
vermesine neden olmaktadir (Atik 2015, 16). Bu da islerin zamanla aksamasina ve is

kaybina yol acabilmektedir.

Niceliksel is yiikii ile niteliksel is yiikii arasindaki fark; niceliksel is yiikiinde
zaman baskis1 s6z konusu iken, niteliksel is ylikiinde bu baski s6z konusu degildir

(Kulaklikaya 2013, 47).



IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Ortak bir amac1 gergeklestirmek i¢in bir araya gelen kurumlarin veya kisilerin
olusturdugu birlik, tesekkiil ve teskilata “oOrgiit” denir. TDK’ ya gore baglilik
kelimesinin anlami; saygi ile yakinlik duyma, sadakat ve birine karst sevgi anlamina

gelmektedir.

Yapilan arastirmalar sonucu, orgiitsel baghligin verimliligi ve performansi
etkiler nitelikte oldugu goriilmektedir. Bu sebeple ¢alisanlarin kendilerini orgiit ile
Ozlestirmesi ve bu durumu destekler nitelikte davraniglar sergilemesi gerekmektedir
(Yiicel ve Kogak, 2014, 50). Isverenlerin, calisanlarda aidiyet duygusu gelistirerek ve

motivasyon saglayarak orgiitsel baglilig1 giiglendirmeleri gerekmektedir.

Orgiitsel baglilik kavraminda ilk karsilasilan “Bagh is géren nedir?”
sorusudur (Keskin 2019, s10). Literatiirde yapilan tanimlar dogrultusunda, baglilik
kavrami i gorenin Orgiite karst maddi ya da manevi bagliligi olarak ifade
edilmektedir (Kimbel 2002,19). Ancak, literatiirde mutabakata varilan tanimiyla
baglilik kavrami su sekilde ifade edilebilir; Isine diizenli giden, her sartta is yerine
sadik kalan, tam bir is gilinlinii veya daha fazlasim1 kullanan, is yerinin amag¢ ve
vizyonunu gozeten calisanin yapmis oldugu eylemlerdir (Meyer ve Allen 1984, 372-
378).

Orgiitsel bagliliga neden olan faktdrleri; onemli ve zorlayici iste calismanin
psikolojik doyuma neden olmasi, etkilesime girebilme firsatinin dogmasi, yeni
yetenekler gelistirebilme imkanlarinin ve emeklilik hakkinin kazanilmasi seklinde

siralamak miimkiindiir (Meyer ve Allen 1984, 372-378).

Bu gibi faydalarin aksine kisinin baghlik tutumu gelistirmesinin ailesine ve
kendisine ayiracagi zamandan feragat etme gibi dezavantajlari da mevcuttur. (Yagci

2007, 116). Bu durum, calisanlarda olumsuz etkilere neden olmaktadir. Bu etkiyi



azaltmak i¢in kisilerin 6zel alanlarina ayiracag: vakitlerden feragat ettirmek yerine

calisma zamanlarinin verimlerini ylikseltecek 6nlemler alinabilir.

Baghlik, isveren ve calisan agisindan bakildiginda ikiye ayrilmaktadir.
Isveren icin baglilik isini devam ettirebilme konusundaki eylemleri kapsarken,
calisan icin baglilik yaptig1 iste hissettigi aidiyet duygusudur. Orgiite olan baglilik
fayda ve maliyetlerin saglikli anlasilabilmesi i¢in 6nem arz etmektedir. Ayrica
calisanin bagliliga olan tutumu, isverenin isten ¢ikarmasiyla sonuglanacak olsa bile
calisanin ise ve is yerine sadik kalmasi arasindaki baglantinin kuvveti son derece

onemlidir (Yagc1 2007, 116).
2.2. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilig: etkileyen birden fazla faktér vardir. Ornek vermek
gerekirse calisanin ailesi ve kendisi i¢in daha iyi firsatlara sahip bir ise
gecebilecekken aymi  Orgiitte devam etmesi kisinin Orgilite olan baglhiligini
gostermektedir. Bir is yerindeki ¢alisma saatleri uzun ve ¢alisanin aldigi iicret diisiik
ise, orgiite olan bagliliktan s6z etmek miimkiin degildir (Balay 2000,83). Bu sebeple,
orgiitsel bagliligr etkileyen bir¢cok parametre olup, bunlarn etkileyen faktorler de

oldukga fazladir (Keskin 2019, 20).
2.2.1. Bireysel Faktorler

Demografik faktorler bireysel faktorlerin en 6nemli alanmidir. Demografik
faktorleri basar1 giidiisii, yas, cinsiyet, egitim seviyesi, caligma siiresi, kidem,
yonetim, terfi olanaklari, i¢sel motivasyon, psiko-sosyal 6zellikler, ¢alisma degerleri

ve merkezi yasam ilgisi altinda inceleyebiliriz (Ozdevecioglu 2003, 115).

Literatiirde orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan arastirmalar1 inceleyecek
olursak, orgiit baghligint ¢alisanlarin yasina ve oOrgiitte bulunduklari siirelere gore
degerlendirmek miimkiindiir (Durus 2019, 22). Orgiitiin kazanclar ile ¢alisanin
caligma siiresi dogru orantilidir. Yapilan arastirmalara gore ¢alisanin ayni1 pozisyonda
siirekli olarak caligmas1 Orgilite olan bagliligini azaltmaktadir. Yas ile oOrgiitsel
baglilik arasinda g¢alisanin, ¢alisma siiresine gore elde ettigi kazanclar artacag icin

duygusal baglilig1 artacak ve bu durum c¢alisanin 6rgiite olan bagliligin1 arttiracaktir.
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Ayn1 zamanda, egitim seviyesine gore yeni is imkanlarmin varolusu ¢alisanin orgiite

olan bagimliligin1 azaltacaktir (Dogan ve Kilig 2007, 50).
2.2.2. Is ve Role Iliskin Faktorler

Is kapsamu, isin igerigi, rol belirsizligi ve rol catismas1 gibi alt faktorler is ve
role iligkin faktorlerin temelini olusturmaktadir. Ayrica, para ile odiillendirme
sistemi, yetkilendirme sistemi, 6grenme istegi, grup bilinci de bu faktorlere ek olarak

gosterilmektedir (Ozdevecioglu 2003, 115).
2.2.3. Is Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Faktorler

Calisanin calisma zamani ile orgiite olan uyumu ve orgiitsel baglhiliginin da
dogru orantili olarak arttig1 goriilmektedir. Fakat calisanin ayni pozisyonda
calismaya devam etmesi, Orgiitsel bagliligin azalmasina neden olabilmektedir. Bu
sebeple, orgiitsel bagliligin calisma ortamina bagli olarak azalmasi, ¢alisanin ayni
pozisyonda devam etmesine, ¢alisanin bilgi, beceri ve deneyimlerinin korelmesine
neden olmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin farkli pozisyonlarda ikame edilmesi, bilgi,
beceri ve deneyimlerinin ¢esitlendirilmesi orgiitiin ve ¢alisanlarin yararina olacagin
gostermektedir. Calisanlarin yaptiklart isten tatmin olmasi, orgilite bagimlilig
artirmaktadir. Ancak, yaptiklari isten tatmin olmamasi durumunda ¢alisanlar orgiitten
ayrilmay1 diisiinmektedirler. Bu sebeple, orgiit i¢cinde c¢alisanin isten tatmin olmasini

saglamak zor olmaktadir (Keskin 2019, 22).
2.2.4. Orgiit Yapisina iliskin Faktorler

Kontrol derecesi, Orgiitiin biiyiikliigli ve imaji, formallesme derecesi,
sendikalagsma orani, kariyer imkanlari, licret sistemi, esnek ¢alisma saatleri Orgiit
yapisin1 etkileyen faktorler olarak siralanmaktadir. Bu faktorlere ek olarak etik

algilamalar1 da eklemek miimkiindiir (Ozdevecioglu 2003, 116).
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2.3. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Literatiire gore orgiitsel baglilik 3 tiirde ele alinmaktadir. Bunlar;
° Tutumsal Baglilik Yaklagimi

° Davranigsal Baglilik Yaklasimi

° Coklu Baglilik Yaklasimi

2.3.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Tutumsal baglilik yaklagimi temel olarak duygusal, davranigsal ve biligsel

olmak iizere ti¢ 6geden olugsmaktadir (Usta Apaydin 2019, 16).

Bilissel 6ge, bir olayda kisi hakkinda bilgi vererek, sahip oldugu goriis ve
inanglar1 kapsamaktadir. Duygusal 6ge, kisinin tutumunda olusturdugu duygusal
tepkileri ifade etmektedir. (Giindogan 2009, 43). Davranigsal 6ge ise, tutumlara karsi
sergilenen davranislari, kisinin harekete ge¢cmesi olarak tanimlanmaktadir (Giilova

2012, 57).

Tutumsal baglilik, ¢calisanin 6rgiit ile arasinda meydana gelen bagin, olusan
orgiitlin amaglar1 dogrultusunda kendi deger ve amacglarimi koruyarak, oOrgiitte

calismaya devam etmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Saglam 2019, 24).

Tutumsal baglhilik Sekil 1°de anlatilmaktadir.

Kosullar > Psikolojik Durum | — » Davranis

Sekil 1. Orgiitsel Baghlikta Tutumsal Bakis Yaklasimi
Kaynak: Meyer vd. 1991, 63

Kesik olmayan ¢izgiler birinci dereceden iligkileri, kesik ile gosterilen oklar

ise ikinci dereceden iliskileri sembolize etmektedir (Keskin 2019, 15).
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2.3.2. Davramgsal Baghhk Yaklasim

Yapilan arastirmalara gore sosyal psikologlar tutumsal baglilik kavramina
karsilik davranigsal baglilik kavramini yaklagimlari agisindan birbirine benzer

yonleri olmasina ragmen kullanmaktadir (Glindogan 2009, 55).

Davranigsal baglilik yaklagiminda kisiler onceden elde ettigi deneyimlere
gore, Orgiite uyum saglayarak baglilik duymaktadirlar. Calisanlar yeni ig bulma
riskine karsin isten ayrilmak yerine orgiite aidiyetlik duygusu hissetmektedirler

(Ayaz 2019, 26).

Davranigsal baglilik yaklagimi Sekil 2’°de anlatilmaktadir.

Kosullar

l Davrams

Davranis

A \ Psikolojik Durum

Sekil 2. Davranigsal Baghlik Yaklagimi

Kaynak: Meyer vd. 1991, 63

Kesik olmayan c¢izgiler birinci dereceden iliskileri, kesik ile gosterilen oklar

ise ikinci dereceden iliskileri sembolize etmektedir (Keskin 2019, 14).

2.3.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Orgiitii bir araya getiren, cesitli i¢ ve dis gruplari olusturan baglilik tiiriine
“Coklu Baghlik Yaklagimi” denir (Balay 2000, 28). Reichers (1985) tarafindan
tutumsal bagliliga dayanarak gelistirilen bir yaklasim tiirtidiir (Giindogan 2009, 59).
Coklu baglilik yaklasimina gore c¢alisanlarin orgilite olan bagliliklarinin diger bir

kisiye gore farkli olabilecegi ongoériilmektedir (Reichers 1985, 465-476).
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2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Diinyanin farkli yerlerinde c¢alisan cesitli arastirmacilar, orgiitsel baglilik
tanimindaki karisikliklar1 ¢6zmek amaciyla farkli kriterlere ve yaklasimlara gore
siniflandirmalar yapmaktadir (Kara 2009, 37). Bu smiflandirmalardan alt1 tanesi

asagidaki bagliklar altinda agiklanmaktadir.
2.4.1. Etizoni’ nin Siniflandirmasi

1975 wyilinda Etizoni oOrgiitsel bagliligi li¢ sekilde incelemistir (Sancak
2019,26). Bunlar;

Pozitif baghhk: Calisanin orgilite en olumlu baglanis bi¢imidir. Calisanlar

orgiitiin hedeflerini kabul ederek bu hedefler dogrultusunda ¢alismaya ve hareket

etmeye devam etmektedir.

Notr _Baghhk: Calisanin orgiite olumlu veya olumsuz baglanmama

durumudur. Farkli bir ifade ile ¢alisan orgiite kars: aidiyetlik ve sorumluluk duygusu

hissetmez. Bu baglilik tiiriiniin ¢ikara dayali oldugu bilinmektedir.

Negatif Baghlik: Calisanin o6rgiite yonelik olumlu anlamda bagliliginin

kalmamas1 durumunu ifade eder. Calisan, bir siire sonra orgiite fayda saglamadigini
ve zarar verdigini diisiinmektedir. Etizoni bunu hapishaneye benzetmektedir. Negatif

yonlii bir baglilik tiirtidiir.
2.4.2. Katz ve Kahn’ in Simiflandirmasi

Katz ve Kahn 1977 yilinda yapmis oldugu caligmada orgiite olan bagliligi
orgiit ortamindaki calisanlarin gorevlerini yerine getirmesi ve ¢alisan1 farkl odiillere
layritk gosterip oOrgilite bagli  kalmasini saglayarak yonetilmesi gerektigini
savunmaktadir. Bu ddiiller i¢ ve dis 6diil olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. I¢ 6diiller
anlatimsal devreyi ifade ederken, dis Odiiller aragsal devreyi ifade etmektedir

(Imamoglu 2011, 16).

Calisanlarin orgiite bagimliliginin 6diile dayali oldugu savunulmaktadir. Bir

baska ifade ile calisanin anlatimsal, aragsal ve devresel olarak kendisini Orgiite
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adama seklidir. ¢ 6diiller olmast durumunda anlatimsal devreden, dis 6diiller olmasi

durumunda aragsal devreden s6z edebilmek miimkiindiir (Egilmezkol 2011, 41).
2.4.3. O’ Reilly ve Chatman’ in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligt uyum, ozdeslesme ve
icsellestirme olarak ii¢ boyutta ele almaktadir. Bu siniflandirma, ¢alisanin psikolojik
acidan orgiite bagl olusu ifade edilmektedir. Bir diger ifade ile ¢alisanin psikolojik
olarak oOrgiite baghiliginin giiglenmesi ve sistem ile Ozdeslesmesi durumudur.
Calisanin orgiite olan baghlig, Orgiitin degerleri, tutumlar1 ve amaclan ile
0zdeslesmesi sonucu olugmaktadir. Bu 6zdeslesme, kisinin orglite olan bagliligina ve

orgiitiin 6zelliklerine gore degisiklik gostermektedir (Beltekin 2015, 30).

Ozdeslesme Baghhgi: Orgiit icinde calisanlarin 6rgiit ile yakin iliskiler

icinde olmasi ve bu iliskiyi devam ettirerek bagliligi saglamasi durumudur. Ayni
zamanda calisanlar oOrgiitte ki iliskiden etkilenip bag kurarak, orgiitin amag ve

degerleri dogrultusunda ¢alismaya devam etmektedir (Saglam 2019, 27).

Uyum Baghhgi: Bu baghliktaki asil hedef, 6diil-maliyet hesabin1 6n planda

tutarak, calisanlarin orgiite olan bagimliligini  artirmak ve oOrgiit hedefleri

dogrultusunda orgiitiin beklentilerine doniik sonuglara yoneltmektir (Balta 2019, 33).

Icsellestirme Baghhk: Bu baglilik tiirii, calisanlar ve orgiitsel degerler

arasindaki uyumu esas almaktadir. Ayn1 zamanda, c¢alisanlarin i¢ diinyasi ile orgiitte

bulunan diger c¢alisanlar arasindaki uyumluluk degerlendirilmektedir (Kandemir
2019, 35).

2.4.4. Kanter’ in Simiflandirmasi

Kanter’in 1968 yilinda ki Orgiitsel baglihk yaklasimi  baghlik
siiflandirilmasinda en sik kullanilan yaklasim tiiriidiir. (Teke 2017, 38). Kanter

baglilig1 devam, uyum ve kontrol olmak {izere lige ayirmistir.

Devamhlik Baghhgi: Bu baghlik, calisanin orgiitte kalma ve ayrilma

maliyetini degerlendirdigi, Orgiitte ¢alismaya devam etmenin daha karli oldugu

sonucuna vararak devam etmesi gerektigini ifade etmektedir (Canbaz 2019, 20).
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Uyum Baghhgi: Calisanlarin diger calisanlar ile kenetlenmesi ve oOrgiitle

0zdeslesmesi durumudur. Calisan digerleri ile olumlu iliskiler kurarak kendisini grup

tiyesi olarak gérmektedir (Teke 2017, 38).

Kontrol Baghhgi: Calisanlarin, Orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda ahlaki

acidan zorunlu olan degerlere ve i¢ inanglara gore orgiit normlarina baglanmasidir.
Calisanlar, orgiitte bu normlar1 temsil ettiklerini diistinmekte ve bu normlara uymak

i¢in kendilerini zorunlu hissetmektedirler (Sancak 2019, 26).
2.4.5. Mowday’ in Siniflandirmasi

Mowday, Steers ve Porter 1979 yilinda yaptiklar1 calisma ile orgiitsel
bagliligi, calisanlarin orgiit degerlerini ve inanglarini benimsemesi, Orgiit i¢in gayret
ederek Orgiitte calismaya devam etmeleri olarak tanimlamaktadir. Bu siiflandirmada
orgiitsel baghlik tutumsal ve davranigsal olarak iki baglikta incelenmistir. Tutumsal
baglilik; calisanlarin ¢alisma ortamini degerlendirmesi ile ortaya c¢ikmaktadir.
Davranigsal baglilik ise gecmis deneyimlerinden yola ¢ikarak orgiitte gecirdikleri
zaman icerisinde ekip i¢inde yakaladiklari uyum sonucunda o6rgiitte ¢alismaya devam

etme istekleri olarak tanimlanmaktadir (Balta 2019, 34).

Tutumsal baglilik ¢alisanin bir orgiit ile 6zdeslesmesini, davranigsal baglilik
ise ¢alisanin gecmiste yaptigi yatirimlar ile orgiite olan baghligini ifade etmektedir.
Calisanin orgiitten ayrilmast durumunda goze almasi gereken riskleri diistinmesi ve
buna gore hareket etmesi gerekmektedir. Bu bagliliga gore ¢aliganin, orgiitsel bagini
giiclendirmesi ve orgiit amagclart i¢in basariya ulasmasi hedeflenmelidir. Calisanin
parasal nedenlerden dolay1 orgiite olan bagimliligi azaliyorsa, bu durum orgiitsel
baglilig1 degil davranigsal bagliligi ifade etmektedir (Balay 2000, 24-25).

2.4.6. Wiener’ in Siniflandirmasi

Wiener, oOrgiitsel baglilik (normatif glidim) ve aragsal baglilik ayrimina
dayanan bir model kurmaktadir. Orgiitsel baglilik igsel baski yaratarak calisanin
orglitiin amaglar1 i¢in ¢alisacak olmasini ifade ederken, aragsal baglilik ¢alisanlarin
kendi ¢ikarlarimi diigiinen biri olmay: ifade etmektedir. Aragsal baghilik kisiyi,

normatif giidiim ise Orgiitsel egilimleri kapsamaktadir. Calisan ile Orgiit arasinda
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nitelendirilen bu baglilik tiiriiniin, orgiit ¢alisanlar1 i¢in bazi1 eylemleri yaparken

calisanin orgilite katki saglamasi beklenmektedir (Giirkan 2006, 31-32).
2.5. ALLEN VE MEYER’iN ORGUTSEL BAGLILIK MODELI

Literatiirde orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan ¢alismalarda en ¢ok kullanilan
yaklagim modelidir. Bunun nedeni ise giivenilir ve gegerliligi en yiiksek orgiitsel

baglilik yaklasimi olmasindan kaynaklanmaktadir (Arbak 2005, 64).

Allen ve Meyer yaptiklar ¢alisma ile orgiitsel baglilik kavramini duygusal
baglilik, devam baghligt ve normatif baglilik olmak iizere {ic boyutta
simiflandirmaktadir (Tekeler 2019, 50). Allen ve Meyer orgiitsel baglilik kavramini
davranigsal ve tutumsal yaklasimlar ile ele almaktadir. Ek olarak Weiner ve Vardi’

nin normatif baglilik ile yapmis oldugu c¢aligsmalar modele tigiincii yeni bir baglilig

eklemektedir (Dogrul 2013, 6).

Allen ve Meyer 1990 yilinda yaptiklari aragtirmaya gore orgiitsel bagliligi
calisanlarin  Orgiite karst psikolojik yaklasimdan duydugu duygular olarak
adlandirmaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar ile kurumlar arasindaki iligkiyi yansitan,
calisanlarin Orgiitte ¢alismaya istekli olmasi gibi bazi duygusal kararlara etki eden

bag olarak ifade edilmektedir (Se¢gin 2013, 81).

Allen ve Meyer siniflandirma calismasi yaparak baglilik modelinde orgiitsel
baglihik kavraminin, ¢alisanin Orgiite olan hisleriyle ilgili psikolojik bir durum

niteliginde oldugunu ele alarak énemini vurgulamaktadir (Oztutku 2008, s 82).

Giliniimiizde orgiitsel baghilik ile yapilan ¢aligmalarda Allen ve Mayer’ in
orgiitsel baglilik modeli kullanildigr goriilmektedir. Bu nedenden dolayr da bu
calismada yapilan orgiit baglhihigi aragtirmalar1 Allen ve Meyer’in orglitsel baglilik

modeli ile yapilmaktadir.
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Orgiitsel Baghhgn iliskili Oldugu Degiskenler
- Is Tatmini

- Ise Katilim

- Meslege Baglilik
Duygusal I
Baghhgin isten Ayrilma
Belirleyicileri - .
y ) » | Duygusal Baghhk Niyeti ve Isgoren
- Kisisel Ozellikler Devri
- s Tecriibesi \
De\:amvhllk Istekli Davrams
Baghhginin
Belirleyicileri - Hazir
- Kisisel Ozellikler — Devamhihk f‘uwnma
- Alternatifler - Org. Vat. Dav.
- Yatirimlar - Performans
Normatif
Baghhgin
Belirleyicileri
- Kisisel Ozellikler - Normatif Isgoren Saghgi ve
- Sosyalizasyon Deneyimi Mutlulugu
- Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 3. U¢ Bilesenli Orgiitsel Baghhk
Kaynak: Meyer vd. 2002, 22.
2.5.1. Duygusal Baghhk

Calisanlarinin ~ Orgiitte ¢alismaya devam etmesinin sebebi duygusal
yaklasimlar olarak ifade edilmektedir. Duygusal baglilikta calisanlar orglite sevgi,
sadakat ve aidiyet duygusu duymaktadir. Ayni zamanda, duygusal baglilikta
calisanlar orgiite kuvvetli bir bag ile bagh olup, bu sayede ¢alisanlar orgiitleri ile
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birlikte uyum i¢inde ¢aligmakta ve mecburiyet hissetmeden kendi rizalar1 ile drgiittiin

bir parcasi olmak istemektedir (Cillik 2019, 20).

Caligsanlar orgiit ile duygusal bag kurarak, orgiitte calismaya devam
etmektedir. Bu sekilde orgiitte kalma isteklerini ifade etmektedirler (Meyer, Stanley
ve Parfyonova, 2012, 1; Meyer, vd, 2012, 226). Calisanlar kendilerini Orgiit ile
Ozdeslestirerek oOrgiitiin ¢ikarlar1 igin biiyiik caba gostermektedirler (Gililova 2012,
57). Bu sebeple, ¢alisanlar orgiitte calismaya daha istekli olup, goniillii olarak orgiitte
calismaya devam etmektedirler (Yilmaz 2019, 44). Aym1 zamanda Orgiitlerde
istenilen ve literatiirde en fazla aranan baglilik tiiriiniin duygusal baglilik oldugu

bilinmektedir (Dagli 2018, 1776).

Duygusal baglilik calisma siiresine gore farklilik gosterebilmektedir. Caligsma
stiresi artikca Orgiite bagliligin artig1 goriilmektedir (Cihangiroglu vd. 2015, 367).

Allen ve Meyer, duygusal bagliligi etkileyen faktorleri asagidaki gibi
siralamaktadir: (Allen ve Meyer, 1990, 17)

1. Isin zorlugu; calisanin orgiitte yapti1 isin calismak icin tesvik edici
olmast.

2. Rol acikligy; orgiitiin, caligsandan neler beklediginin agik¢a belirtilmesi.

3. Amacin agikligt; calisanlarin, orglitte yaptig1 gorevleri ne amacla yaptigi
konusunda bir fikre sahip olmasi.

4. Onerilere A¢iklik; iist yonetimdeki kisilerin, astlardan gelen her tiirlii fikre
agik olmasi.

5. Uyum,; orgiitte ¢aligsanlarin birbiri ile samimi iliskileri olmasi.

6. Esitlik; orgiitte calisanlarin esit sekilde hak sahibi olmalari.

7. Calisana 6nem; calisan tarafindan yapilan isin, 6rgiitiin amaglarina 6nemli
katkilar saglamasi yoniindeki duygularin giiclenmesine yonelik tesvik.

8. Geri bildirim; ¢alisanin performansi ile ilgili stirekli bilgi verilmesi.

9. Katilim; orgiit ve isle ilgili her tiirlii konu ve karara katiliminin saglanmasi.
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2.5.2. Devam Baghhk

Calisanin  kendisine yapilan para ve zaman yatirimlarini, Orgiitten
ayrilmasiyla birlikte kazang ve kayiplarini karsilastirip, buna gore orgiite devam edip
etmemesini, uygun is alternatiflerinin olup olmamasini analiz etmesini saglayan,
calisganin Orgiitte kalmasini hedefleyen, diger bir anlamiyla galisanin Orglitten
ayrilmasiyla birlikte maliyet analizlerini iceren baghilik tiirtidiir (Allen ve Meyer,

1991,67).

Orgiitte devam bagliligin1 belirleyen iki ana faktdr vardir. Bunlar, maliyet ve
zaman olarak bilinmektedir. Calisanlar, orgiitte ¢alisarak harcadiklar1 zaman1 yatirim
olarak gormektedir. Ayn1 zamanda, alternatif is olanaklarinin az olusu ve isyerine
olan bagliliklarinin sagladig: birtakim faydalar ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilma kararini

gliclestirmektedir (Allen ve Meyer 1990,18).

Allen ve Meyer, devam bagliligina etki eden faktorleri asagidaki gibi
siralamaktadir: (Allen, Meyer 1990,18).

1. Yetenekler: Calisanin elde ettigi yetenekleri baska bir oOrgiite
aktarabilecegi durumu.

2. Emeklilik Primi: Calisanin ayrilmasi durumunda hak ettigi emeklilik
primini kaybedebilecegi diisiincesi.

3. Egitim: Calisanin sahip oldugu egitim ile baska bir Orgiite faydali
olamayacag diislincesi.

4. Kisisel Yatirim: Calisanin Orgiitte harcadigi zamani kendisine yatirim
olarak gormesi.

5. Alternatif Is Olanaklari: Calisanin isten ayrilmasi durumunda, ayni
olanaklara veya daha iyi olanaklara sahip olmasi durumunun zor olacag:

diisiincesi.
2.5.3. Normatif Baghhk

Weiner ve Vardi' nin normatif baglilik ile ilgili yapmis oldugu calismalar

modele yeni bir baglilik tiiriinii beraberinde getirmektedir (Dogrul 2013, 6).
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Normatif baglilik; ¢alisanlarin orgiitte ¢alismaya devam etmesinin zorunluluk
duygusuna dayali oldugu bir baglilik tiiriidiir. Normatif baglilikta calisanlar gorev
yapma duygusuyla kendilerini 6rgiite bagli hissetmektedir. Normatif bagliliga gore
calisanlar, orgiitte calismaya devam etmenin dogru ve ahlaki a¢idan uygun olacagin

disiinmektedirler. (Egilmezkol 2011, 41)

Ayn1 zamanda normatif baglilik, ¢calisanlarin 6rgiitlerine kars1 gérev bilinciyle
duydugu sorumluluk baghiligidir (Balay 2000,22). Normatif bagliliga gore ¢alisanlar
orglitsel uygulamalar ve kisisel durumlar1 nedeniyle orgiitiin kendi bagliliklarini hak
ettigini diislintirler. Calisanlar, is i¢in harcanan egitim giderleri nedeniyle yaptiklar
gorevleri yerine getirerek kendilerini orgiite karst sorumlu hissederler (Allen ve
Meyer 1991,67). Calisanlarin orgiitte devam etmesi normatif bagliligin ana etmenini
olusturmaktadir. Normatif baglilik, yasa ve calisma siiresine gore degisiklik

gosterebilmektedir (Cihangiroglu vd. 2015, 367).

Bu baglilik tiirii duygusal baglilik kadar giilii degildir. Fakat Meyer ve
Allen’e gore, baglilik duygusal ve normatif olarak ayirt edilebilmektedir. Duygusal
baglilik normatif bagliliga gore calisanlarda daha fazla goriilen bir baghlik tiiri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oriicii ve Kislalioglu 2013, 336).

Meyer & Allen' e gore lic baglilik tiirliniin ortak noktalar1 bulunmaktadir.

Bunlar;

1. Calisanlar orgiitleri ile ilgili hissettikleri duygular1 yansitmaktadirlar.
2. Calisanin Orglite olan baglilik kararmin psikolojik olarak yansitilmamasi
gerekmektedir.

3. Calisanin orgiitten ayrilmasi i¢in ihtimaller olugabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK
3.1. DONUSUMCU LIDERLiIGIN TANIMI

Déniisiimeii  liderlik kavrami Dawson tarafindan 1973 yilinda “Isyan
Liderligi” calismasiyla karsimiza ¢ikmaktadir. 1978 yilinda Gregor Burn's “Buhran
Liderligi” ¢alismastyla bu kavrami devam ettirmektedir. Bu iki ¢alisma doniistimcii
liderlik kavramina temel olusturmaktadirlar. Dontisimcii liderlik ilk kez Bass ve

Avolio tarafindan sunulmaktadir (Erturgut 2010, 225).

Gregor Burn's ¢agdas liderlik yaklagimini ele alarak bu yaklasima modern
cagdas bir anlayis getirmektedir. Burn's yaptigi bu ¢alisma ile bir¢ok arastirma igin
yol gosterici olmaktadir. Burn's bu liderligi bir 6rgiitii belli bir vizyon ¢ercevesinde
yeni bir diizleme tasiyan, sistemde temel degisimler saglayan liderlik olarak

tanimlamaktadir (Durak 2019, 12).

Bass ilk kez doniistimcii liderligi 1985 yilinda "liderlik ve beklentilerin
Otesinde performans" adli eserinde yazmaktadir. Bass, kitabinda liderlige yeni bir
fark getirilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu eserden sonra doniisiimcii liderlik

kavrami yayginlasmaktadir (Orug 2017, 19).

TDK’ ya gore doniisiim; oldugundan bagka bir bi¢ime girme, baska bir durum
alma, sekil degistirme, tahavviil, inkilap, transformasyon anlamina gelmekte iken
liderlik ise; onder, sef anlamina gelmektedir. Yani doniigiimcii liderlik herhangi
yasanan bir durum sirasinda olaya kargi taraf alan lider anlamina gelmektedir (Temel

2016, 37).

Doénitistimeti lider, herhangi bir kriz aninda liderin sahip oldugu kisisel

vizyonu ile bir oOrgiitii harekete gegiren kisi olarak tanimlanmaktadir (Sungurlu
2001,99).

Déniistimcti liderler, liderlik 6zellikleri, vizyonlar1 ve samimi iletisimleri ile
calisanlara ilkelerini benimseten ve Onciililk eden kisiler olarak bilinmektedir. Ayni

zamanda, doniisiimcii lider saygi ve sevgi cergevesinde c¢alisanlarina giiven veren
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karakter olarak ifade edilmektedir. Yapilan arastirmalara gore liderlerin, ¢alisanlari
ile iletisime gecerek onlara grup calismasinin Onemini aktarmasi ve calisanlar

arasinda etkilesimi saglamasi gerekmektedir (Alpaslan ve Oktar 2015, 118).

Doniistimcii lider biitlin becerilerini ortaya ¢ikarip, ¢alisanlarin kendisine olan
giivenini artirip, normalde olmasi gerekenden ve kendisinden beklenen sonugtan
daha iyi bir sonu¢ almay1 ve calisanlarint motive etmeyi hedeflemesi gerekmektedir

(Feramuz 2013, 490-494).

Giliniimiiz kosullarinda yoneticiler, orgiitiin ufkunu agan, akademik ¢aligmalar
yapabilen kisiler olmaktan uzak bir noktadadirlar (Temel 2016, 38). Bu nedenle,
giintimiizde ufuk agan kisilerin az olusu, dontisiimcii liderligin 6nemini daha anlasilir

kilmaktadir.
3.2. DONUSUMCU LIDERLERIN GENEL OZELLIiKLERI

Gergek bir donilisimcti liderde olmasi gereken oOzellikler asagidaki gibi

siralanmaktadir: (Berber 2000, 36).
1. Doniistimcii lider cesaretli ve yeni fikirlere acik olmasi gerekmektedir.
2. Doniistimcii liderler, kendilerini degisim unsuru olarak ifade etmektedirler.

3. Doniistimcii lider, biitlin bakis agilarint gorerek birimler arasindaki iligkiyi

siki takip edip biitiine uygun hale getirmesi gerekmektedir.
4. Doniistimcii liderler, ¢alisanlarina gerekli giiveni vermekle yiikiimliidiir.
5. Dontisiimeii liderler, vizyonu belirlemektedir.
6. Doniisiimct liderler, degerler tarafindan yonlendirilmektedirler.

7. Doniisimcii liderler, kolay pes etmezler, zor ya da karmasik durumlarda

miucadele etmektedirler.

8. Doniistimcii liderler, sahip olduklar1 giicleri daha yiliksek diizeyde

performans sergileyerek gosterebilmektedir.
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9. Belirsizlikleri belirleyecek seviyede olup, onciilik ederek orgiitleri 6n

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

plana ¢ikarmalar1 gerekmektedir.

Karisikliklar1 ¢ozebilecek kadar yalin ve agik olmalar1 gerekmektedir.

Alisilmamis ile yeniligi birbirinden ayirt edebilecek kadar analitik

beceriye sahip olmalar1 gerekmektedir.

Sorgulayacak, diisiinecek, kendini yeniligin dnciisii olarak gorecek, risk
almay1 sevecek ve zoru basarma istegi olacak kisilige sahip olmalari

gerekmektedir.

Coklugu zenginlige doniistiirecek kadar yaratici yaklasima sahip olmalari

gerekmektedir.

Hareket halinde olmakla, belli bir nedenle hareket etmek arasindaki farki

bilecek kadar amag odakli olmalar1 gerekmektedir.

Degisim siireglerine, yaraticiliga, degisik fikirlere acik ve destekleyici

olacak kadar insan odakli olmalar1 gerekmektedir.

Bugiiniin degil, yarinin uygulayicisi olacak kadar ileri goriislii olmalari

gerekmektedir.

Izleyenleri entelektiiel agidan uyandiracak, onlara déniisiimiin ruh ve
heyecanini agilayacak kadar giidiileyici olmalar1 gerekmektedir.Zamana

gore esnek davranabilme 6zelligine sahip olmalar1 gerekmektedir.

Tim bu ozellikler dikkate alindiginda, doniisiimcii liderin gilinlimiizde

orgiitlerin yasadigir koklii degisimleri yonetebilmesi igin gerekli oldugu acikca

goriilmektedir. Dontistimcii liderin vizyonunun gerekliligi calisanlar ve orgiit icin

biiyiik 6nem arz etmektedir (Cakar ve Arbak 2003, 85-86).

3.3. DONUSUMCU LIiDERLiIGIiN BOYUTLARI

Burn ve Bass tarafindan gelistirilmis olan ¢ok faktorli liderlik Olcegi

(Multifactorial Leadership Questionnaire) yedi farkli boyutta tanimlanmaktadir.
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Bunlari; karizma, ilham verici motivasyon, zihinsel tesvik, bireysel ilgi, kosullu 6diil,

istisnalarla yonetim ve serbest birakici olarak saymak miimkiindiir.

Bu ¢alismada MLQ liderlik 6l¢egi kullanilmaktadir. Doniistimcii liderlik dort
boyutta incelenmektedir. Bunlar;

1. Ideallestirilmis Etki- Karizma
2. ilham Verici Motivasyon
3. Entelektiiel Tesvik

4. Bireysellestirilmis ilgi

ideallestirilmis ilham Verici Entelektiiel Tesvik Bireysellestirilmis
Etki - Karizma Motivasyon Ilgi
i A
[ DONUSUMCU LIDERLIK

Sekil 4. Doniisiimcii Liderlik Boyutlari

Kaynak: S6kmen 2013, 172
3.3.1. ideallestirilmis Etki-Karizma

Karizma kavramini yonetim bilimine dahil eden ilk kisi Max Weber’ dir.
Weber karizma kavramimi ii¢ baslik altinda incelemistir. Bunlar; geleneksel,
karizmatik ve ussal-yasal kavramlaridir (Arslantas 2007, 263). Karizmatik liderlerin
kendilerine olan giiveni yiiksektir. Bu nedenle, ¢aliganlar doniisiimcii lidere hayranlik
duymaktadirlar (Sarikése 2019, 22). Calisanlar, liderin sahip oldugu bu 06zellik
sayesinde lidere biiyiik bir baglilik hissedip saygi gostermektedirler ve kendisi ile
caligmaktan gurur duymaktadirlar (Avolio ve Bass 2014, 101).

Calisanlar doniistimcii lideri rol model olarak gérmektedirler. Ayni zamanda,

calisanlar, doniistimcii liderin {istiin yetenekli ve kararli olduguna inanmaktadirlar.
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Karizmatik lider, c¢alisanlar i¢in vizyon belirlemektedir. Bu vizyon, calisanlar

giidiileyen etkin bir unsur olarak tarif edilmektedir (Durak 2019, 18).

Dontistimeti lider, karizmatik gii¢ sahibi olusuyla ¢alisanlarini basariya tesvik
etmekte, ¢alisanlarda liderin dogrultusunda kendisini ve ¢alistig1 orgiitii gelistirmeyi
hedeflemektedir. Bu yiizden doniisiimcti lider, karizmasiyla insanlari tesvik edip
basartya ulagmalarina Onciilik etmektedir. Calisanlar, Kkarizmatik liderin
davraniglarin1 sorgulamadan kabullenip zamanla benimsemeye baslamaktadirlar. Bir
sorunla karsilagilmas: halinde, doniisiimcti liderin onlar i¢in ¢6ziim {retecegini
bilmektedirler. Bu nedenle c¢alisanlar karizmatik lider ile birlikte hareket
etmektedirler. Bununla ilgili arastirma yapan De Cremer ve Knippenberg (2002)’ e
gore, liderin karizmatik giicii sayesinde ¢alisanlarin isbirligi yapmaya tesvik oldugu
ifade edilmektedir (Palabiyik 2017, 41).

Ideallestirilmis etkiye iki faktoriin etki ettigi soylenmektedir. Bunlar; davranig
ve atfedilen karizma faktorleri olarak bilinmektedir. Davranis faktorii doniisiimceii
lider tarafindan g¢evresine gosterdigi saygi ve giiven veren davraniglari tanimlarken,
atfedilen karizma faktorii ise c¢alisanlarin lider ile bir biitliin olmasini
tammlamaktadir. Ideallestirilmis etkisi yiiksek olan lider, c¢alisanlarma adil
davranmaktadir. Ideallestirilmis etkiye sahip olan liderin yiiksek 6zgiiveni
bulunmakta ve bu sayede orgiitiin hedeflerine ulasmasinda etkili olmaktadir. Ayni

zamanda ¢alisanlarin1 motive etmektedir (Diilker 2019, 26).

Davranigsal Karizma Teorisi 1994 yilinda Conger ve Kanungo tarafindan
gelistirilmektedir. Davranigsal etki, doniisiimcii liderin kendi ilke ve degerleri
dogrultusunda kendini ifade etmesi ve buna yonelik sergiledigi davranislar olarak
tanimlanmaktadir. Doniistimcii lider ¢alisanlarina ortaklik bilincini asilamaktadir

(Doganl1 2019, 36).
3.3.2. ilham Verici Motivasyon

Doniisiimcii  lider ¢alisanlar1 i¢in bir diislince sistemi olusturmaktadir.
Olusturdugu bu diisiince sistemi ile gelecege yonelik vizyon belirleyip, ¢alisanlarin

izleyecegi yollar1 gostermektedir (Arslan 2019, 46).

26



Dontigiimeti  lider ¢alisanlarina ilham  verip, hedefleri dogrultusunda
calisanlarin1 tesvik etmektedir. Hedeflenen basari, doniisiimcii liderin vizyonu
cercevesinde ortaya c¢ikabilmektedir. Bu nedenlerden dolay1, doniisiimcii lider ilham
veren oOzelligiyle c¢alisanlart ortak bir amag¢ i¢in Orgiit degerleri ile
birlestirebilmektedir (Duvaci 2017, 15).

ITham verici bilesende, déniisiimcii lider ¢alisanlara motivasyon ve gelecege
yonelik ilham vermekte olup, ayni zamanda ikna edici bir vizyon sunmaktadir.
Dontisiimeti lider ¢alisanlarina yiiksek beklentiler sunmakta, iyimser hedefler
belirlemekte ve bu sayede ¢alisanlarini daha fazla ¢aba igin motive etmektedir (Bass
ve Riggio, 2006, 6).

Doéniistimeii liderler, orgiitiin vizyonu ve misyonu i¢in kendilerinden iist
diizey bir performans beklenildigini bilmektedirler. Bununla birlikte, ¢alisanlarina
ilham verip, c¢alisanlarinin {zerinde etkin olmak istemektedirler. Bu durumu
calisanlarina yapilan gorevlerde oOrgiit i¢in takim g¢alismasimin ne kadar 6nemli
oldugunu vurgulayarak saglamaktadirlar. Bununla birlikte, orgiit iginde kokli
degisiklik yapilmak istenildigi zaman, doniisiimcii liderin takimini siirekli motive

etmesi gerekmektedir (Akan 2019, 21).
3.3.3. Entelektiiel Tesvik

Entelektiiel tesvik, doniisimcti liderin tesvik ve cesaret vermesine,
calisanlarin farkina varamadiklar ozelliklerini ortaya ¢ikarmasina dayanmaktadir.
Doniistimeti lider, calisanlarina ¢6ziim yerine yeni fikirler vererek, c¢alisanlarin
sorunlar karsisinda listesinden gelmesi i¢in onlar1 tesvik etmektedir (Yiiksel 2015,
30). Ayrica, calisanlarin bagka bir diisiinceye sahip olmalarmi elestirmek yerine
saygl gostermektedir (Yavuz 2018, 7). Doniisiimcii liderin galisanlarina saglayacagi
en biiyiik fayda, bir siire sonra liderlere ihtiyag duymadiklari ve sorunlarin1 kendi
baslarina ¢ozebilecekleri konuma gelmelerini saglamaktir. Bu durum ileride

calisanlar lider haline getirmeye tesvik etmektedir (Giingor 2010, 24).

Dontigiimeii  lider c¢alisanlarini  arastiran ve sorgulayan bireyler haline

getirmek i¢in cabalamaktadir. Calisanlarina sorunlar karsisinda yeni ¢oziimler

27



tiretmeleri igin cesaret verip, onlar1 desteklemektedir. Bununla birlikte, yapilan isler
konusunda déniisiimcii lider calisanlarmi sorgulamaya tesvik etmektedir (Ozlok

2019, 10).

Doniigtimcii lider, sorunlarin altinda yatan problemleri yeniden diisiinmeye
tesvik edip, problemleri ¢ozerken mantik ve sezgilerini kullanmaktadir. Bununla
birlikte, problemleri ¢ozerken doniisiimcii lider kendine 6zel yenilikgi yaklagimlar da
kullanmaktadir. Bu sayede calisanlar, yenilik¢i 6zellige sahip kisiler haline gelerek
problemleri doéniisiimcii  lider olmadan ¢ozebilmektedirler (Bass ve Awvolio,
1993,112).

3.3.4. Bireysellestirilmis flgi

Bireysellestirilmis ilgi, dontisiimcii liderin galisanlari ile bireysel ihtiyaglarini
karsilamas1 seklinde ifade edilmektedir. Doniisiimcii lider, ¢alisanlarin ihtiyaglarini

onemseyerek gelisimlerine yardimci olmaktadir (Asal 2018, 45).

Dontigiimeti lider, calisanlarin gelismesine katki saglarken, ayni zamanda
calisanlara yol gostermektedir. Bununla birlikte yardima ihtiya¢ duyan calisanlari

tespit edip, gerekli destegi saglamaktadir (Oter 2019, 52).

Bireysellestirilmis ilgi ile doniisiimcii lider sayesinde orgiitsel verimlilik
artmaktadir. Tim c¢alisanlarina ayni sekilde davranan liderler, duygusal anlamda
calisanlar1 ile baglanti kurmamaktadir. Bunun yami sira doniisiimcii lider
bireysellestirilmis ilgi ile ¢alisanlarin 6zgilivenini artirmaktadir. Calisanlar, daha fazla
calisarak kendilerini lidere kanitlamaya g¢alismaktadir. Bu sayede c¢alisanlar ve
dontistimcii lider arasinda bir bag olusarak calisanlarin daha verimli hale gelmesi
hedeflenmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar, liderin giivenini kazanmak i¢in daha
verimli ¢aligmaya baslamaktadir. DOniislimcti lider gorev paylasimi yaparken
niteliklerine gére en uygun secimi yapabilecek inisiyatifte olmalidir. Boylece,
doniistimcii lider sayesinde hem verimlilik artmakta hem de c¢alisma gruplari

olusturulabilmektedir (Palabiyik 2017, 42).

Dontigiimeii lider tarafindan orgiit calisanlarina birebir ilgi gosterilmesi,

doniistimcii liderin saygmligmi artirmakta ve calisanlarinin degerli oldugunu
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hissettirmektedir. Bu sayede c¢alisanlar tarafindan lider klavuz olarak goriilmektedir
(Temel 2016, 46).

Dontisiimeti lider, ¢alisanlar ile yakin iligskiler kurarak her bir ¢alisanin
ihtiyaglarmi dikkate almakta ve c¢alisanlarina adil davranmaktadir. Bu sayede,
calisanlarin motivasyonu artmaktadir. Bireysel ilgi boyutuyla lider, g¢alisanlarin
kisisel gelisimine katki saglayarak bilgi ve becerilerini artirmaktadir (Soylemez

2014, 22).
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DORDUNCU BOLUM
AR-GE MERKEZLERINDE UYGULAMA

Bu boliimde arastirmanin ¢ikis noktasi olan problemden, yapilan ¢alismanin
amacindan ve oOneminden, c¢alismanin varsayimlarindan, smnirlarindan ve diger

calismalar arasindaki farklardan bahsedilecektir.
4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Teknolojinin siirekli ve artan bir hizla gelismesi ile birlikte firmalarin ar-ge
merkezlerine yaptiklari yatirnmlar artmaktadir. Bu sayede ar-ge merkezlerinde
yapilan ¢alismalarin sayisi da artmaktadir. Bu arastirmada, ar-ge calisanlarindaki
asirt i yuki, oOrgilitsel baglilik ve doniisiimcii liderlik arasindaki iligkiler

incelenecektir. Bu iliskilerin ar-ge ¢alisanlarina olan etkisi 6l¢iilecektir.

Arastirmanin amaci, ar-ge ¢alisanlarindaki asir1 is yiiki, orgiitsel baglilik ve

doniistimcii liderlik arasindaki iliskilerin incelenmesine yoneliktir.
Bu amaglar dogrultusunda asagidaki sorularin yanitlart aranmaistir.
1. Asin is yiikii ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iliski var midir?

2. Dontistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iliski var

midir?

Ar-ge merkezleri yiiksek maliyetli projeler yapan, teknolojik degisimlere en
kisa siirede cevap vermesi gereken ve insan hayatina dogrudan etkisi olan bir
birimdir. Yapilan gézlemler sonucu is ylikiinlin ar-ge merkezi calisanlar1 lizerinde
olumsuz etkilere sebep oldugu soOyleyebilmektedir. Ayni1 zamanda calisanin
performans Ol¢limiine bakilarak, is yikiiniin etkisine yonelik bir¢ok arastirmaya

rastlanmak miumkiindiir.

Ar-ge merkezlerinin verimini arttirmada ve etkin bir sekilde yonetilebilmesini
saglamada liderlerin etkisi Onem arz etmektedir. Doniisiimcii liderler, orgiitsel

hedefler dogrultusunda calisanlarini tesvik etmektedir. Bu durumun yami sira
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doniistimcii liderlik uygulamalar1 sayesinde ar-ge merkezleri takim ruhuna sahip
olmakta ve ar-ge merkezli firmalarin finansal olarak gii¢clenebilmesi i¢in teknolojik
degisimlere adaptasyonu saglanmaktadir. Teknolojik degisimlere orgiit icinde

adaptasyonu saglamak ekip isi olup, herkesin isini 6zenle yapmasi gerekmektedir.

Asirt is ylikiinden kaynakli orgiitsel bagliligin azalmamasi i¢in dontisiimcii
liderin ¢alisanlarina daha huzurlu ve mutlu olabilecekleri bir ortam sunmasi
gerekmektedir. Orgiitiin daha basarili olmasi igin doniisiimcii liderin yeniliklere acik

ve calisanlar tarafindan takdir edilen kisiler olmas1 gerekmektedir.

Ar-ge merkezlerinin karsilastigi en énemli sorun, ¢alisanlarin is yapabilme
yetenekleri veya onlara verilen gorevlerin ne Olgiide gergeklestirildigi ile
baglantilidir. Dolasiyla performans, ¢alisanlarin hedeflerini gerceklestirebilmesi ve

basariya ulasabilmeleri i¢in 6nem arz etmektedir.

Literatiirde is yiiki, orgiitsel baglilik ve doniistimcii liderlik konular ile ilgili
farkli ¢aligmalar mevcutken, orgiitsel baglilik ile doniistimci liderlik arasindaki
iliskinin incelendigi ve bu iliskide is ylki faktori ile yapilan c¢alismalarin sayisi
olduk¢a smirhidir. Bu sebeple, arastirma sonucunda elde edilecek bulgularla
literatiire katki1 saglanabilecegi, ayn1 zamanda Tiirkiye’de, is ylki, orglitsel baglilik
ve doniisiimeii liderlik konularinda g¢alisan arastirmacilara faydali olacak tespitlerin

ortaya konulabilecegi degerlendirilmektedir.
4.2. SINIRLILIKLAR

Bu arastirmada, ¢ok sayida ar-ge merkezli firma ile g¢alismak miimkiin
olmadigindan; Istanbul, Sakarya, Kocaeli, Bursa, Diizce, izmir ve Ankara illerinde
bulunan ar-ge merkezi personeli ile sinirlandirilmistir. Aynit zamanda is yiikii,
orgiitsel baglilik ve doniisiimcii liderlik algilart arasindaki iliskilerin belirlenmesine

yonelik bir ¢aligmadir.

Arastirmada veri toplama arac1 olarak online anket teknigi kullanilmistir. "Is

yikii", "orgltsel baghilik" ve "doniisimci liderlik" konusunda gelistirilmis

6l¢eklerden yararlanilmistir.
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4.3.YONTEM
4.3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Is yiikii, orgiitsel baglilik, déniisiimcii liderlik konulari ile ilgili arastirma

modeli asagidaki sekilde olusturulmustur.

Doniisiimcii Liderlik

o ldeallestirilmis etki-karizma
. ilham Verici Motivasyon

. Entelektiiel Tesvik

. Bireysellestirilmis ilgi

Is Yukii Orgiitsel Baghhk
»
e  Zihinsel is Yiikii - e  Duygusal Baglihk
e  Cevresel Is Yiikii e  Devam Baglhihk
. Konuma Bagh s yiikii . Normatif Baghhk

Sekil 5. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli, hipoteze ve arastirmanin amacina bagh olarak, doniisiimcii

liderlik, is yiikii ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskilere dayanmaktadir.
Arastirmanin amaci ¢ergevesinde kurulan hipotezler asagidaki gibidir;

H1: Asin is yikinin alt boyutlarindan “zihinsel ig yiikii” ile oOrgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik” arasinda bir iligki vardir.

H2: Asirt is yiikiiniin alt boyutlarindan “zihinsel is yuki” ile Orgitsel
bagliligin alt boyutlarindan “devam baglilik” arasinda bir iligki vardir.
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H3:

H4:

H5:

H6:

H

\‘

H

o

Asirt i yiikiiniin alt boyutlarindan “zihinsel is ylkd” ile Orgiitsel

bagliligin alt boyutlarindan “normatif baglilik” arasinda bir iligki vardir.

Asir1 is yiikliniin alt boyutlarindan “gevresel is yiiki” ile Orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik” arasinda bir iliski vardir.

Asirt ig yiiklinlin alt boyutlarindan “gevresel is yiikii” ile oOrgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan “devam baglilik” arasinda bir iligki vardir.

Asir1 is yiikliniin alt boyutlarindan “gevresel is yiiki” ile Orgiitsel

bagliligin alt boyutlarindan “normatif baglilik™ arasinda bir iligki vardir.

: Asirt ig ylkiiniin alt boyutlarindan “konuma bagl is yiiki” ile orgiitsel

bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik arasinda bir iliski vardir.

. Asir1 is yiikiinlin alt boyutlarindan “konuma baglh is yiikii” ile orgiitsel

bagliligin alt boyutlarindan “devam baglilik” arasinda bir iliski vardir.

H9: Asir1 is yiikiinlin alt boyutlarindan “konuma bagl is yiikii” ile orgiitsel

H10:

H11:

H12:

H13:

bagliligin alt boyutlarindan “normatif baglilik” arasinda bir iligki vardir.

Asint is yikiiniin alt boyutlarindan “fiziksel is yikii” ile oOrgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik” arasinda bir iliski

vardir.

Asirt 1g yiikiiniin alt boyutlarindan “fiziksel 15 yiiki” ile oOrgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan devam baglilik arasinda bir iligki vardir.

Asint 1s yikiiniin alt boyutlarindan “fiziksel is yiikii” ile oOrgiitsel
baglhiligin alt boyutlarindan ‘“normatif baglilik” arasinda bir iliski

vardir.

Déniistimcii liderligin alt boyutlarindan “ideallestirilmis etki-karizma”
ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik” arasinda bir

iliski vardir.
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H14:

HI15:

Hl1é6:

H17:

H18:

H19:

H20:

H21:

H22:

Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan “ilham verici motivasyon” ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik” arasinda bir

iliski vardir.

Doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan “entelektiiel tesvik™ ile orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik” arasinda bir iligki

vardir.

Doniigiimcii liderligin alt boyutlarindan “bireysellestirilmis ilgi” ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan “duygusal baglilik” arasinda bir

iligki vardir.

Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan “ideallestirilmis etki-karizma”
ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan “devam baglilik” arasinda bir

iliski vardir.

Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan “ilham verici motivasyon™ ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan “devam baglilik” arasinda bir iligki

vardir.

Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan “entelektiiel tesvik™ ile orgiitsel

bagliligin alt boyutlarindan “devam baglilik™ arasinda bir iligki vardir.

Déniistimceii liderligin alt boyutlarindan “bireysellestirilmis ilgi” ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan “devam baglilik™ arasinda bir iligki

vardir.

Doniisiimeii liderligin alt boyutlarindan “ideallestirilmis etki-karizma”
ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan “normatif baglilik™ arasinda bir

iliski vardir.

Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan “ilham verici motivasyon” ile
orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan “normatif baglilik” arasinda bir

iliski vardir.
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H23: Dontisiimcii liderligin alt boyutlarindan “entelektiiel tesvik” orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan “normatif baglilik” arasinda bir iligki

vardir.

H24: Doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan “bireysellestirilmis 1lgi”
orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan “normatif baglilik” arasinda bir

iligki vardir.
4.3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni; Istanbul, Sakarya, Kocaeli, Bursa, Diizce, izmir ve
Ankara illerindeki ar-ge merkezli firma personeli ile sinirlandirilmistir. Ar-ge
merkezlerinden gerekli izinlerin alinmasinin ardindan bu aragtirmaya 398 personelin
katildig1 gortilmektedir. Anket, ar-ge de calisan teknikerler, miihendisler, iist kademe

yoneticiler, orta kademe yoneticiler ve alt kademe yoneticiler tarafindan

cevaplandirilmistir.
Tablo 1. Ar-ge Merkezi Calisan Sayisi

AR-GE MERKEZLERI
Faaliyette olan ar-ge merkez sayisi 1.206
Toplam personel sayis1 (destek personeli | 59.277
dahil)
Lisans 32.087
Yiiksek Lisans 9.843
Doktora ve Ustii 962

Kaynak: T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, Ekim 2019, s.2

Arastirmamizin O6rneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda asagidaki formiil

kullanilmistir; (Giiler 2019, 48).

3 N.t%.p.g
S d2.(N—-1)+t2p.q

n
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N: Hedef kitledeki birey sayisi.
n: Ornekleme almacak birey sayis1.
p: Incelenen olayin gergeklesme olasiliginim %50 oldugu kabul edilmistir.

q: Incelenen olaym gerceklesmeme olasiligimin da %50 oldugu kabul

edilmistir.

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger %95

olup, anlamlilik diizeyine karsilik gelen deger 1,96’ dir.
d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasi %5 tir.

Yaptigimiz arastirmaya yonelik 398 kisiden veri toplanilmis, bu verilerden
elde edilen degerleri formiilde yerine koyup hesaplama yaptigimizda; n = 381

degerine ulagilmis ve bu degerin yeterli oldugu kanaatine varilmistir.

Bu aragtirmada veri elde edebilmek icin en fazla kolayda ornekleme
yonteminden faydalanilmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle, kolay ulasilabilen,
en fazla personel sayisina sahip olan ar-ge merkezleri ile drnekleme olusturulmak

istenmekte ve bu sayede ankete katilim oraninin artmasi hedeflenmektedir.
4.3.3. Veri Toplama Aragclari

Arastirmanin degiskenlerini hesaplamak i¢in kullanilan 6lgeklerin daha 6nce
literatlir taramas1 yapilarak giivenilirligi ve gecerliligi test edilmis, bu sebeple de
kullanilmaya devam edilmistir. Arastirma verilerinin toplanmasinda anket teknigi
kullanilmaktadir. Anket, Google form iizerinden olusturularak internet teknolojisi
yardimiyla toplanmustir. Ankette, donisiimeti liderlik ile ilgili sorularin
hazirlanmasinda Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) tarafindan belirlenen
sorular ve orgiitsel baghlikla ilgili sorularin hazirlanmasinda Teke (2017) tarafindan
hazirlanan Natalie J. Allen ve John P. Meyer’in gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” kullanilmaktadir. Is yiikii ile ilgili sorularda ise Atik (2015) tarafindan
hazirlanan 1s yikii algisal 6lcim modelindeki faktorlerden yararlanilmaktadir.

Demografik bilgiler i¢in de kisisel bilgi formu kullanilmaktadir.
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Anket toplamda 64 sorudan olusmaktadir. 57 soru igin, 5°li Likert tip
derecelendirme ile ol¢iim yapilmaktadir. Anket sorularinin cevaplari; 1= Higbir
Zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Cogunlukla, 5= Her Zaman bi¢iminde
kodlanmistir. Ankete katilan ar-ge calisanlarinin vermis oldugu cevaplarin soru
formunda bulunan ifadelerdeki katilma derecesine gore yanitlanmasi istenilmis olup,

arastirmada kullanilan anket Ek-1’de sunulmustur.
4.3.4. Demografik Bilgi Formu

Demografik Bilgi Formu, arastirmacilarin demografik 6zelliklerini belirlemek
i¢in olusturulmus bir form olarak tanimlanmaktadir. Bu bilgi formunda; cinsiyet, yas,
egitim durumu, is yerinde ¢alistigi siire, bir iist yonetici ile birlikte ¢alisma siiresi ve

kurumdaki pozisyonu ile ilgili 6 soru sorulmaktadir.

Demografik bilgi formunun hazirlanmasindaki amag; arastirmadaki

calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yoneliktir.
4.3.5. Is yiikii Olgegi

Is yiikii 6l¢iimii i¢in Atik (2015) tarafindan yazilan dlgekler kullanilmaktadir.
Olgekte is yiikiinii etkileyen faktérler, zihinsel, cevresel, konuma baglh ve fiziksel is
yiikii olmak tizere dort boyutta incelenmektedir. Anketin bu boliimii zihinsel is yiikii
faktorii ile ilgili 6 soru, gevresel is yiikii faktoriiyle ilgili 5 soru, konuma bagli is
yiikii faktori ile ilgili 5 soru ve fiziksel is yiikli faktorii ile ilgili 5 soru olmak iizere

toplam 21 sorudan olugmaktadir.
4.3.6. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Orgiitsel baglilik &lgiimii icin Teke (2017) tarafindan yazilan olgekler
kullanilmaktadir. Olgek, Natalie J. Allen ve John P. Meyer’in (1990) gelistirdigi
devam, duygusal ve normatif baglilik olmak iizere li¢ boyutta incelenmektedir.
Anketin bu boliimii duygusal baglilik faktorii ile ilgili 8 soru, devam baglilig faktorii
ile ilgili 8 soru ve normatif baglilik faktorii ile ilgili 8 soru olmak iizere toplam 24

sorudan olusmaktadir.
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4.3.7. Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Dontigiimeti liderligin  6l¢timii i¢in Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) tarafindan belirlenen sorular kullanilmaktadir. Ayrica 6lgekte doniistimcii
liderin boyutlar1 olan “Ideallestirilmis Etki-Karizma”, “Ilham Verici Motivasyon”,
“Entelektiiel Tesvik” ve “Bireysellestirilmis Ilgi” 6lcekleri de kullanilmaktadir.
Anketin bu boliimii Ideallestirilmis Etki-Karizma faktorii ile ilgili 3 soru, ilham verici
motivasyon faktori ile ilgili 3 soru, entelektiiel tesvik faktori ile ilgili 3 soru ve
bireysellestirilmis diisiince faktorii ile ilgili 3 soru olmak tizere toplam 12 sorudan

olusmaktadir.
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BESINCI BOLUM
BULGULARIN ANALIZi VE SONUCLARI

Bu ¢alismada anket formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlari

ile analiz edilmistir.

Oncelikle arastirmaya katilan ar-ge merkezi calisanlarmin demografik yapisi
incelenmis, daha sonra sirastyla 6l¢eklere KMO & Bartlett kiiresellik testi, agiklayict
faktor analizi, dogrulayici faktor analizi, giivenirlik analizi, korelasyon analizi ve

regresyon analizi yapilmistir.

Is yiikiiniin, oOrgiitsel baglihgin ve déniisimeii liderligin  demografik
degiskenler agisindan farklilik gosterip gostermedigine yonelik analizler yapilmis ve

bir takim sonuclar elde edilmistir.

Elektronik posta araciligi ile anketin linki ar-ge merkez yoneticileri ile
paylasilmistir, anketi bu yolla toplamda 398 kisi doldurmustur. Anket formlarinin
209 adedi yeterli veri icermediginden 189 adet anket formu sonucu ile analize devam

edilmistir.

51 ARASTIRMAYA KATILAN KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK
OZELLIKLERINE YONELIK BULGULAR

Arastirmaya katilan ar-ge merkezi calisanlarinin demografik 6zelliklerine
yonelik bulgulari lgmek igin 6 soru bulunmaktadir. Orneklemi olusturan sorular ar-
ge merkezi c¢alisanlarimin yas, cinsiyet, kurumdaki pozisyonu, egitim durumu, is
yerinde ¢alistig1 siire ve bir iist yoneticiyle caligma siiresi gibi bilgileri icermekte
olup, buna yonelik frekans dagilimlar asagida bulunan Tablo 2’de detayli olarak

sunulmaktadir.
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Tablo 2. Arastirmaya Katilan Ar-ge Merkez Calisanlarina Ait Demografik

Veriler
DEMOGRAFIK OZELLIiKLER DEGISKEN FREKANS ORAN
Tekniker 22 11,6
. . Miihendis 102 54
KURUMDAKI POZISYON Alt Kademe Yonetici/
Sef/ Takim Lideri 20 10,6
Orta Kademe Yonetici/
Miidiir Yardimcisi 15 7,9
Ust Kademe
Y Onetici/Mudiir 13 6,9
Diger 17 9
Lise 6 3,1
On Lisans 24 12,7
EGITIM DURUMU Lisans 106 56,1
Yiiksek Lisans 47 24,9
Doktora 6 3,2
. . Kadin 46 24,3
RN Erkek 143 75,7
0-3 Y1l 81 42,9
4-7 Y1l 63 33,3
. . & .. 8-11 Y1l 24 12,7
IS YERINDE CALISTIGINIZ SURE 12-16 Yil 13 6.0
16-20 Yil 4 2,1
21 ve tzeri 4 2,1
1 yildan az 39 20,6
1-3 Yil 87 46
BiR UST YONETICINIZLE 4-6 Y1l 40 21,2
BIRLIKTE CALISMA 7-9 Vil 14 7.4
10 Y1l ve Uzeri 9 4.8
20-25 Arasi 25 13,2
26-30 Arasi 73 38,6
YAS 31-35 Arasi 41 21,7
36-40 Arasi 31 16,4
40 ve Uzeri 19 10,1

Aragtirmaya katilan ar-ge merkezi ¢alisanlarinin biiyliik ¢ogunlugu 26-30
(%38,6) yas araligindadir. Ayrica katilimeilarin cinsiyetine bakildiginda, %24,3’{inii
kadinlarin, %75,7’sini erkeklerin olusturdugu goriilmektedir. Egitim durumunda ise
% 56,1 ile lisans mezunlarinin katildigi anlasilmaktadir. Bir is yerinde calistiklari

stire genellikle 0-3 y1l (%42.9) arasinda olup, bir iist yonetici ile ¢caligma siireleri 1-3
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yil (%46) araligindadir. Katilan ¢alisanlarin %54 i miihendis pozisyonunda

calismaktadir.
5.2. FAKTOR ANALIZi

Bu calismada faktor analizi iki agsamali olarak yapilmistir. Faktor analizleri
yapilmadan 6nce verilerin kontrolii ve dogrulugu incelenmistir. KMO (Kaiser Mayer
Olkin) ve Bartlett’ in kiiresellik verileri analiz edilmis ve Tablo 3 teki sonuclar elde

edilmistir.

Tablo 3. Ar-ge Calisanlar1 KMO & Bartlett Kiiresellik Testi Analiz Verileri

OLCEKLER KMO BARTLETT | df P

is YOKOU 0,792 1087,713 66 0,000
ORGUTSEL BAGLILIK 0,872 1310,087 120 0,000
DONUSUMCU LIDERLIK | 0,925 1577,542 66 0,000

Bartlett’ e gore kiiresellik testinin anlamli olmasi1 gerekmektedir. Bu durumda
gozlenen KMO katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi anlamlilik degeri verilerinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu, ayni zamanda bu sonuca gore ¢ikan degerlerin
orneklem iizerinde yeterli ve faktér analizine uygun oldugu anlasilmaktadir

(Cetinkaya vd. 2013, 37).
5.2.1 Is yiikii Olcegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Orijinal 6lgekte olan ve is yiikii dlgegine gore ele alinan “Zihinsel Is Yiikii”,
“Cevresel Is Yiikii”, “Konuma Bagh Is Yiikii” ve “Fiziksel Is Yiikii” boyutlarindan
“Fiziksel Is Yiikii” ile “Konuma Bagl Is Yiikii” birlestirilerek “Fiziksel Is Yiikii ve
Konuma Bagh Is Yiikii” olarak adlandirilmaktadir. Is yiikii 6lcegi “Fiziksel ve
Konuma Bagl Is Yiikii”, “Zihinsel Is Yiikii” ve “Cevresel Is Yiikii” adlarin1 alarak
toplamda ii¢ boyutta incelenmektedir. AFA degerlendirilmesi yapildiktan sonra
faktor yiikleri 0,50 degerinin altinda kaldig1 i¢in 9 soru analizden ¢ikartilarak uygun
olan faktdr yapisina ulasiimaktadir. Olgegin aciklanan toplam varyans analiz degeri
69,300 olarak bulunmaktadir. Sonuglara gore ankette sorulan sorularin faktorlere

gore dagilimi Tablo 4’te gosterilmektedir:
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Tablo 4. Ts Yiikii ile Tlgili ifadeler ve Aciklayici Faktor Analizi Yiikleri

FAKTORLER
Is Yiikii — ) ) — ;
Fiziksel Is | Cevresel Is | Zihinsel Is
Yiikii ve Yiikii Yiikii
Konuma
Bagh I
Yiikii
IYFIY2 0,892
IYKIY3 0,847
IYFIY3 0,839
IYFIY1 0,794
IYKIY?2 0,738
IYCIY3 0,848
IYCIY2 0,842
IYCIY1 0,775
IYCIY5 0,691
1YZIY?2 0,864
IYZIY1 0,822
1YZIY3 0,769

5.2.2 Is yiikii Olcegine Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi

Is yiikii ii¢ gizil degiskenden olusmaktadir. Yapilan analizde CMIN degeri
121,046, DF degeri 49 bulunmakta olup, CMIN/DF oranmnin 2,47’e esit oldugu
goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda bulunan CMIN/DF oraninin 3 degerinden
daha kiigiik bir degere sahip olmasi, modelin uyumlu oldugunu bizlere kanitlar

niteliktedir (Dogan vd. 2010,69).

Iyilik uyum indeks (GFI) degeri 0,904, Tucher-Lewis indeks (TLI) degeri
0,908 ve artimsal uyum indeks (IFI) degeri 0,933 olarak elde edilmektedir. Bu
degerler, 0,90 ve tlizeri uygunluk kriterini saglamaktadir (Aytag¢ vd. 2012,17).

Yukarida bulunan degerlerin disinda, yaklasik hata karelerinin ortalamasinin
karekokii olan RMSEA degeri 0,088 bulunmakta olup, uygunluk kriteri degeri olan
0,08’ e yakin bir deger alindig1 goriilmektedir.

Is yiikii dlgeginin indeks degerleri Tablo 5’te yer almaktadir:
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Tablo 5. Is Yiikii Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi indeks Degerleri

Olgek | CMIN | DF | CMIN/DF | RMSEA | CFI | GFI | TLI | IFI RFI | NFI

is 121,046 49 2,47 0,088 0,931 | 0904 | 0,908 | 0933 | 0,854 | 0,892
Yiikii

Sekil 6°da is yiikii 6lgegine uygulanan dogrulayici faktor analizi, Slgegin

boyutlar1 ve sorularin dagilimi sematik olarak gosterilmektedir.

IY_FIY1

IY_FIY2

IY_FIY3

IY_KIY2

IY_KIY3

IY_CIY1

——@
2
——@

]

—@

34

IY_CIY3

IY_CIYS

IY_ZIv1 : @
v_2Iv2

IY_zZIY3

Sekil 6. Is Yiikii Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi
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5.2.3 Orgiitsel Baghhk Olgegi ile Ilgili ifadeler ve Aciklayicr Faktor
Analiz Yiikleri

Orijinal Olcekte olan ve oOrgiitsel baglilik 6l¢egine gore ele aliman “Devam
Baglilig1”, “Duygusal Baglilik” ve “Normatif Baglilik” boyutlar1 {ic boyutta ele
alinmaktadir. AFA degerlendirmesi yapildiktan sonra faktor yiikleri 0,50 degerinin
altinda kaldig1 icin 8 soru analizden ¢ikartilarak uygun olan faktdr yapisina
ulasilmaktadir. Olgegin aciklanan toplam varyans analiz degeri 58,325 olarak
bulunmaktadir. Sonuglara gore ankette sorulan sorularin faktorlere gore dagilimi

Tablo 6’da gosterilmektedir:

Tablo 6. Orgiitsel Baghhk ile Tlgili ifadeler ve Aciklayic: Faktor Analiz Yiikleri

) FAKTORLER

g;gﬁltlslfl Notmatif Duygusal De\V/amw
Baghhk Baghhk Baghhg

OBNB3 0,833

OBNB5 0,788

OBNB6 0,781

OBNB4 0,740

OBNB7 0,685

OBNB2 0,631

OBDUB5 0,786

OBDUB1 0,764

OBDUB8 0,719

OBDUB2 0,682

OBDUB3 0,622

OBDUB7 0,543

OBDVB7 0,816

OBDVB6 0,767

OBDVB2 0,609

OBDVBS 0,598

5.2.4 Orgiitsel Baghlik Olcegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiitsel baglilik modeli ii¢ gizil degiskenden olusmaktadir. Yapilan analizde
CMIN degeri 152,487, DF degeri 99 bulunmakta olup, CMIN/DF oraninin 1,54’¢

esit oldugu goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda bulunan CMIN/DF oraninin 3

44



degerinden daha kiiciik bir degere sahip olmasi indeks degerlerinin uyumlu oldugunu
bizlere kanitlar niteliktedir (Dogan vd. 2010,69).

Normlastirilmis uyum indeks (NFI) degeri 0,887, Tucher-Lewis indeks (TLI)
degeri 0,947 ve artimsal uyum indeks (IFI) degeri 0,957 olarak elde edilmektedir. Bu
degerler, 0,90 ve lizeri uygunluk kriterini saglamaktadir (Aytag¢ vd. 2012,17).

Yukarida bulunan degerlerin disinda, yaklasik hata karelerinin ortalamasinin
karekokii olan RMSEA degeri 0,054 bulunmakta olup, bu deger iyi bir uyumun

oldugunu gosterir niteliktedir.
Orgiitsel baghlik 6lgeginin indeks degerleri Tablo 7°de yer almaktadir:

Tablo 7. Orgiitsel Baghhk Olgegi Dogrulayic: Faktor Analizi indeks Degerleri

Olgek CMIN | DF | P | CMIN/DF | RMSEA | CFI | GFI | NFI | TLI | IFI RFI

Orgiitsel
Baghlik 152,487 | 99 | O 1,54 0,054 0,957 | 0,91 | 0,887 | 0,947 | 0,957 | 0,864

Sekil 7°de orgiitsel baglilik dlgegine uygulanan dogrulayici faktor analizi,

Olcegin boyutlar1 ve sorularin dagilimi1 sematik olarak gosterilmektedir.
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Sekil 7. Orgiitsel Baghlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
5.2.5 Déniisiimeii Liderlik Olcegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Orijinal Olgekte olan ve doniisiimcii liderlik Olcegine gore ele alinan
“Ideallestirilmis Etki-Karizma”, “Ilham Verici Motivasyon”, “Entelektiiel Tesvik” ve
“Bireysellestirilmis Ilgi” boyutlar1 dért boyutta ele alinmaktadir. Olgegin agiklanan
toplam varyans analiz degeri 79,832 olarak bulunmaktadir. Sonuglara gore ankette

sorulan sorularin faktorlere gére dagilimi Tablo 8’de gosterilmektedir:
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Tablo 8. Déoniisiimcii Liderlik ile Tlgili ifadeler ve A¢iklayic1 Faktor Analiz

Yiikleri
FAKTORLER
Doniisiimci [~ —T - - —
Liderlik Ideallestirilmis | Ilham Entelektiiel Blreysellestlrllmls
Etki-Karizma | Verici Tesvik Higi
Motivasyon
DLIE1 0,841
DLIE3 0,786
DLIE2 0,783
DLBI2 0,854
DLBI3 0,725
DLBI1 0,648
DLIVM3 0,795
DLIVM2 0,760
DLIVM1 0,657
DLET2 0,866
DLET3 0,703
DLET1 0,617

5.2.6 Déniisiimcii Liderlik Olcegine Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi

Déniistimceii liderlik modeli ti¢ gizil degiskenden olusmaktadir. Yapilan

analizde CMIN degeri 95,03, DF degeri 47 bulunmakta olup, CMIN/DF oraninin

2,022°e esit oldugu gorilmektedir. Yapilan analiz sonucunda bulunan CMIN/DF

oraninin 3 degerinden daha kiiciik bir degere sahip olmasi indeks degerlerinin

uyumlu oldugunu bizlere kanitlar niteliktedir (Dogan vd. 2010,69).

Normlagtirilmis uyum indeks (NFI) degeri 0,941, Tucher-Lewis indeks (TLI)

degeri 0,956 ve artimsal uyum indeks (IFI) 0,957 degeri olarak elde edilmektedir. Bu

degerler, 0,90 ve lizeri uygunluk Kriterini saglamaktadir (Aytag vd. 2012,17).

Yukarida bulunan degerlerin disinda, yaklasik hata karelerinin ortalamasinin

karekokii olan RMSEA degeri 0,074 bulunmakta olup, bu deger iyi bir uyumun

oldugunu gosterir niteliktedir.

Doniistimcii Liderlik 6l¢eginin indeks degerleri Tablo 9’da yer almaktadir:
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Tablo 9. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi indeks

Degerleri
Olgek CMIN | DF | CMIN/ | RMSEA | CFI | GFI | TLI | IFI RFI | NFI
DF
Déniisiimeii | 95,03 | 47 | 2,022 | 0,074 0,969 | 0,923 | 0,956 | 0,969 | 0,917 | 0,941
Liderlik

Sekil 8’de dontisiimcii liderlik 6l¢egine uygulanan dogrulayict faktor analizi,

6lcegin boyutlar1 ve sorularin dagilimi sematik olarak gosterilmektedir.
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Sekil 8. Doniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi
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5.3. GUVENIRLIK ANALIiZi

Olgeklere giivenilirlik analizi yapilmis olup, yapilan giivenirlik analizlerinin

sonucu Tablo 10°’da detaylari ile gosterilmektedir.

Tablo 10. Giivenilirlik Analizi ve Chronbach' in Alpha Katsayilar:

CRONBACH'IN
OLCEK ALPHA SORU SAYISI
KATSAYILARI
IS YUKU
Zihinsel Is Yiikii 0,836 6
Cevresel Is Yiiki 0,865 5
Konuma Bagh Is yiikii Fiziksel Is Yiikii Ile 5
Birlestirildi.
Fiziksel Is Yiikii 0,912 5
ORGUTSEL BAGLILIK
Duygusal Baglilik 0,818 8
Devam Bagliligi 0,796 8
Normatif Baglilik 0,920 8
DONUSUMCU LIDERLIK
Ideallestirilmis Etki-Karizma | 0,821 3
[lham Verici Motivasyon 0,788 3
Entelektiiel Tesvik 0,805 3
Bireysellestirilmis {lgi 0,768 3

Olgeklerin giivenirliklerinin test edilmesi amaciyla Cronbach Alpha ydntemi
kullanilmigtir. Cronbach’s Alpha degeri 0,70 ve iizeri bir degere esit ise her durumda
dlgegin giivenilir oldugu sdylenmektedir (Yashioglu 2017, 78). Olgekteki faktdrlerin
igsel tutarliliklari incelendiginde, Cronbach’ in Alpha degeri 0,70 ve tizeri bir deger

oldugundan ¢aligmamizin bu giivenilirlik testinden gectigi goriilmektedir.
5.4. TANIMLAYICI iISTATISTIKLER VE KORELASYON ANALIZi

Birbirinden farkli iki degiskenin aralarindaki iligkinin yoniiniin ve siddetinin

analiz edilmesine “korelasyon analizi” denir (Zorlu 2017, 86).

Calismada kullanilan degiskenler arasi iliskilerin incelendigi korelasyon

degerleri Tablo 11 te gosterilmektedir.
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Tablo 11. Korelasyon Analizi Tablosu

FAKTORLER

ideallestirilmis
Etki-Karizma

Bireysellestirilmis
Hgi

ilham
Verici
Motivasyon

Entelektiiel
Tesvik

Normatif
Baghhk

Duygusal
Baghhk

Devam
Baghhg

Fiziksel is
Yiikii ve
Konuma
Bagh Is

Yiikii

Qevresel
Is Yiikii

Zihinsel
Is Yiikii

Ideallestirilmis
Etki-Karizma

Bireysellestirilm
is Tlgi

ilham Verici
Motivasyon

Entelektiiel
Tesvik

Normatif
Baghhk

,195%*

,348**

,234%*

,362**

Duygusal
Baghhk

,515%*

,570**

A37**

444

Devam Baghhg

-0,053

0,35

-0,033

0,36

Fiziksel is Yiikii
ve Konuma
Bagh is Yiikii

,160*

-0,399

0,126

Cevresel is
Yiikii

-0,336

- 400"

-0,314

Zihinsel is Yiikii

0,056

,176*

0,028

Korelasyon
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analiz tablosunda da goriildiigii {lizere tiim degiskenler arasinda p<0,05 diizeyinde korelasyon bulunmaktadir.




Korelasyon analiz sonuglarina gore Olgekler arasindaki en diisiik iligkinin
cevresel is yiikii ile duygusal baglilik arasinda oldugu, en yiiksek iligkinin ise
duygusal baglilik ile bireylestirilmis ilgi arasinda oldugu goriilmektedir.

5.5 HIPOTEZ TESTLERI VE REGRESYON ANALIZi

Birinin bagimh digerinin bagimsiz oldugu, birbirleriyle iligkisi olan iki veya
daha fazla degiskenin aralarindaki iliskiye “regresyon analizi” denir (Biiyiikoztiirk
2018, 118).

Aragtirma modeli olusturulurken is yiiki 6lgeginin dort, orgiitsel baglilik
Olgeginin {i¢ ve doniisiimcii liderlik olgeginin dort boyuttan olusmasindan yola
cikilarak boyutlar arasindaki iligkilere yonelik 24 adet hipotez gelistirilmektedir. Veri
analizi kapsaminda yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda, is yiikii 6l¢egindeki
“Fiziksel is yiiki” ve “Konuma bagli is yiikii” boyutlarina ait soru gruplari ayni
faktor altinda yiiklendiklerinden bu iki faktdr “Fiziksel ve Konuma Baglh Is Yiikii”
olarak birlestirilmistir. Orneklemden kaynakli sonuglara bakildiginda bu
degisikliklerden sonra toplam hipotez sayisi 24’den 21’e distriilmiistiir. Analizleri

yapilan hipotezler asagidaki boliimlerde gosterilmektedir.

5.6 IS YUKU, ORGUTSEL BAGLILIK VE DONUSUMCU LIDERLIK
ARASINDAKI REGRESYON ANALIZI

Is yiikii, orgiitsel baglilik ve doniisiimcii liderlik boyutlar: arasinda kurulan

regresyon analizine ait tablo asagida yer almaktadir.
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Tablo 12. is Yiikii Boyutlari, Orgiitsel Baghlik Boyutlari ve Doniisiimcii

Liderlik Boyutlar1 Arasindaki Regresyon Analizi

. BAGIMSIZ BAGIMLI STANDART | DUZELTILMIS F P
HIPOTEZ _ _ DECERI
NO DEGISKENLER | DEGISKENLER B R?
Fiziksel ve 0,186
Konuma Bagl s
Yiki 0,014
H1 Normatif Baglilik 0,036 2,313
Cevresel Is Yiikii -0,067 0,372
H2
Zihinsel Is Yiikii 0,070 0,341
H3
Fiziksel ve -0,040
H4 Konuma Bagl s
Yiikii 0,593
Duygusal 0,062 4,050
Cevresel Is Yiikii Baglilik -0,165 0,028
H5
Zihinsel Is Yiikii -0,141 0,045
H6
Fiziksel ve -0,142
H7 Konuma Bagl s
Yikii 0,048
Devam Baglhiligi 0,020 1,230
Cevresel Is Yiikii -0,041 0,591
H8
Zihinsel Is Yiikii 0,040 0,587
H9
Ideallestirilmis -0,120 0,238
H10 etki-karizma
Bireysellestirilmis 0,229 8,787 0,024
H11 ilgi Normatif Baglilik 0,160
[lham Verici -0,058 0,586
H12 Motivasyon
Entelektiiel 0,325 0,004
H13 Tegvik
H14 Ideallestirilmis 0,201 0,036
etki-karizma
H15 Bireysellestirilmis Duygusal 0,317 0,001
Tlgi Baglilik 0,266 16,687
H16 [lham Verici -0,129 0,196
Motivasyon
H17 Entelektiiel 0,218 0,001
Tegvik
H18 Ideallestirilmis 0,149 0,032
etki-karizma
H19 Bireysellestirilmis | Devam Baghlig 0,084 1,244 0,441
ilgi 0,026
H20 Ilham Verici -0,110 0,340
Motivasyon
H21 Entelektiiel 0,178 0,137
Tesvik

Tablo 13° te SPSS programindan elde edilen degiskenler arasindaki iliskinin
kabul ve red durumlart gésterilmektedir. Tablo, p (anlamlilik) degerlerine bakilarak

olusturulmustur. Olgeklerin boyutlarindan yola c¢ikilarak olusturulan 21 adet
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hipotezden 10 tanesi 0,95 giiven araliginda oldugundan kabul edilmistir. 11 tanesi
0,95 giiven araliginda olmadigindan kabul edilmemistir.

Tablo 13. Anlamhilik Diizey Tablosu

NO HIiPOTEZ DURUM | ANLAMLIK
DUZEYIi

1 H1: Asiri ig yiikiiniin alt boyutlarindan zihinsel
is yiikii ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan Kabul p<0.05
duygusal baglilik arasinda bir iliski vardir.

2 H2: Asiri 1§ yiikiiniin alt boyutlarindan zihinsel
is ytuki ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan Ret p>0.05
devam baglilik arasinda bir iligki vardir.

3 H3: Asir is yiikiiniin alt boyutlarindan zihinsel
is yuki ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan Ret p>0.05
normatif baglilik arasinda bir iliski vardir.

4 H4: Asiri is yiikiiniin alt boyutlarindan ¢evresel
is yikii ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan Kabul p<0.05
duygusal baglilik arasinda bir iliski vardir.

5 H5: Asiri is yiikiiniin alt boyutlarindan ¢evresel
is ytkii ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan Ret p>0.05
devam baglilik arasinda bir iligki vardir.

6 H6: Asiri ig yiikiiniin alt boyutlarindan ¢evresel
1s yiikii ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan Ret p>0.05
normatif baglilik arasinda bir iligki vardir.

7 H7: Asir is yiikiiniin alt boyutlarindan fiziksel
ve konuma bagli is yiikii ile orgiitsel bagliligin Ret p>0.05
alt boyutlarindan duygusal baglilik arasinda bir
iliski vardir.

8 H8: Asir is yiikiiniin alt boyutlarindan fiziksel
ve konuma bagli is yiikii ile 6rgiitsel bagliligin Kabul p<0.05
alt boyutlarindan devam baglilik arasinda bir
iliski vardir.

9 H9: Asiri is yiikiiniin alt boyutlarindan fiziksel
ve konuma bagl is yiiki ile orgiitsel bagliligin Kabul p<0.05
alt boyutlarindan normatif baglilik arasinda bir
iliski vardir.

10 | H10: Déniistimci liderligin alt boyutlarindan
ideallestirilmis  etki-karizma ile  orgiitsel | Kabul p<0.05
baghligin alt boyutlarindan duygusal baglilik
arasinda bir iligki vardir.

11 | H11: Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan
ilham verici motivasyon ile orgiitsel bagliligin Ret p>0.05
alt boyutlarindan duygusal baglilik arasinda bir
iliski vardir.
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12

H12: Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan
entelektiiel tesvik ile oOrgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan duygusal baghlik arasinda bir
iligki vardir.

Kabul

p<0.05

13

H13: Donilistimcii liderligin alt boyutlarindan
bireysellestirilmis ilgi ile Orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan duygusal baghlik arasinda bir
iligki vardir.

Kabul

p<0.05

14

H14: Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan
ideallestirilmis  etki-karizma ile  Orgiitsel
baghligin alt boyutlarindan devam baglilik
arasinda bir iligki vardir.

Kabul

p<0.05

15

H15: Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan
ilham verici motivasyon ile orgiitsel bagliligin
alt boyutlarindan devam baglilik arasinda bir
iligki vardir.

Ret

p>0.05

16

H16: Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan
entelektiiel tesvik ile oOrgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan devam baglilik arasinda bir iligki
vardir.

Ret

p>0.05

17

H17: Doniisiimct liderligin alt boyutlarindan
bireysellestirilmis ilgi ile orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan devam baglilik arasinda bir iliski
vardir.

Ret

p>0.05

18

H18: Donlisiimcii liderligin alt boyutlarindan
ideallestirilmis  etki-karizma  ile  Orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan normatif baglilik
arasinda bir iligki vardir.

Ret

p>0.05

19

H19: Doniisiimct liderligin alt boyutlarindan
ilham verici motivasyon ile orgiitsel bagliligin
alt boyutlarindan normatif baghlik arasinda bir
iliski vardir.

Ret

p>0.05

20

H20: Doniisiimcti liderligin alt boyutlarindan
entelektiiel tesvik Orgiitsel baghligin  alt
boyutlarindan normatif baghlik arasinda bir
iliski vardir.

Kabul

p<0.05

21

H21: Doéntisiimeii liderligin alt boyutlarindan
bireysellestirilmis ilgi Orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan normatif baghlik arasinda bir
iliski vardir.

Kabul

p<0.05
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SONUC ve ONERILER

Is hayati, insanlarm hayatinda biiyiik bir 5neme sahiptir. Insanlar kendisi ve
ailesinin  belirli  gereksinimlerini  karsilayabilmek i¢in ¢alisma hayatina
atilmaktadirlar. Bu gereksinimleri insan grubu araciligiyla belirli hedeflere ulasmak
icin Orgiitler tlizerinden yiiriitmektedirler. Dolasiyla, bu gereksinimleri insan
grubunun hedeflerine ulastirmak amaciyla liderlere ihtiyag duyarlar. Liderlik,
orgiitiin hedeflerine ulagsmasina, verimliligin en {ist diizeye ¢ikarilmasina yardimci

olan yonetimin 6nemli bir fonksiyonudur.

Orgiitsel baghlikta ar-ge calisanlarinin, kendileri ve kurumun amaglarina
yonelik orgiite olan bagliliklart 6nem arz etmektedir. Ar-ge ¢alisanlar1 orgiite verilen

emeklerin karsiligini alamaz ise drgiitiin hedeflerinden uzaklasirlar.

Asirt i ylikli hem ar-ge calisanlari agisindan hem de orgiitler a¢isindan bir¢ok
probleme neden olabilmektedir. Ar-ge calisanlarinin, zihinsel is yiikii sebebiyle
psikolojik bozukluklara maruz kaldigimi séyleyebilmek miimkiindiir. Ayn1 zamanda
is yiikiiniin fazla olmas1 durumunda igveren ar-ge calisanlarindan yeteri kadar verim
alamamaktadir. Bu durum, isveren agisindan kisa veya uzun vadede orgiitlerin
amacglart  dogrultusunda karliligi, devamliligi ve biiyiime gibi faktorleri

etkilemektedir.

Bu calismada is yiikii, orgiitsel baglilik ve doniisiimcii liderlik boyutlarinin
degerleri incelenmis olup, yapilan arastirma sonuglarinin is yiikii, orgiitsel baglilik ve
doniistimcii liderlik ile ilgili literatiir arastirmalarmi destekler nitelikte oldugu

gozlenmektedir.

Ar-ge calisanlarinda asirt is yiki, Orgiitsel baghilik ve doniisiimcii lider
arasindaki iliskinin incelendigi bu ¢alismada katilan galisanlarin en yiiksek oran ile
%54’ tinii mithendislerin olusturdugu, en diistik oran ile % 6,9’ unu miihendislerden
olusan {st diizey yoOneticilerin olusturdugu goriilmektedir. Bu sonug, ar-ge
merkezlerinde iist diizey yonetici sayisinin miihendislere oranla daha az oldugunu

kanitlar niteliktedir.
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Ankete katilan c¢alisanlarin gorev siireleri incelendiginde, %42,9 ‘unu en
yiiksek oran ile 0-3 yil aras1 gorev yapanlar, en diisiik oran ile %2,1’ini 16-20 y1l
aras1 ve 20 yil tizeri gorev yapanlar olusturmaktadir. Bu durum, ar-ge merkezlerinde
tecriibeli calisanlarm  az oldugunu kanitlar niteliktedir. Ulkemizde Ar-ge
merkezlerinin  kurulmast 2008 senesinde yayinlanan 5746 sayili Arastirma,
Gelistirme ve Tasarim Faaliyetlerinin Desteklenmesi kanuna dayanmaktadir.
Ulkemizde ar-ge merkezlerinin ge¢ kurulmaya baslanmasi tecriibeli ar-ge merkez

calisanlarinin az olmasina sebep olmaktadir.

Ar-ge calisanlarinda asir1 is yiikii, Orgiitsel baghlik ve doniisiimci lider
arasindaki iliskide, egitim durumuna bakildiginda ankete en fazla miihendislerin, en
az lise mezunlarinin katildigi goriilmektedir. T.C Sanayi ve Teknoloji Bakanligi
tarafindan yayinlanan ar-ge merkez mezunlar1 verileri incelediginde, calisanlarinin
biliyliik bir boliimiinii lisans mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir. Bu sonug

yapilan anketin dogrulugunu destekler niteliktedir.

Ar-ge merkezi calisanlarinda bir iist yonetici ile birlikte ¢alisma siiresinin
degiskenine gore asir1 is ylkii, orgiitsel baglilik ve doniisiimcii lider arasindaki iliski
incelendiginde, 1-3 yil ¢alisanlarin 10 yil ve iizeri ¢alisanlardan daha fazla oldugu
goriilmektedir. Ayni sekilde yas araligt durumuna bakildiginda, 26-30 yas
araligindaki g¢alisanlarin 10 yil iizeri ¢alisanlardan daha fazla oldugu bilinmektedir.
Boylece iilkemizde ar-ge merkezlerinin 2008 yilindan itibaren yeni kurulmaya

baslamasi, ¢alisanlarinin geng niifuslu oldugunu kanitlar niteliktedir.

Demografik  verileri  degerlendirdigimizde, anket katilimcilarinin
cogunlugunu erkeklerin olusturdugu, lisans mezunu olup miihendis pozisyonunda
calisan, 0-3 yil aralifinda ayni is yerinde gorev yapip, 1-3 yil araliginda ayni {ist
yonetici ile ¢alisan kisilerin 26-30 yas araliginda oldugu tespit edilmistir.

Birbiriyle iligskisi olan degiskenlerin regresyon analiz sonuglarina
bakildiginda, zihinsel ve g¢evresel is yiikii ile ar-ge calisanlarinin duygusal olarak
orgiite bagl olduklar1 goriilmektedir. Fakat is alternatiflerinin az olmasi sebebiyle is
degistiremediklerini ve gorev bilinciyle ¢aligtiklarini, orgiitlerine sorumluluk

duymadiklarini sdyleyebilmek miimkiindiir. Fiziksel ve konuma bagh is ytikii altinda
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calisan ar-ge c¢alisanlarimin  duygusal olarak oOrgiitlerine bagli  oldugu
sOylenebilmektedir. Bu sebeple c¢alisanlar alternatif is olanaklar1 olmasina ragmen

gorev bilinciyle ¢alismaya devam etmektedir.

Regresyon analiz sonuglarina gére kendine giiveni yiiksek olan liderlerin
calisanlarin Orgiite olan sevgisini, sadakatini ve aidiyet duygusunu gelistirdigi
bilinmekte olup, calisanlarin orgiitten ayrilmak istemeleri durumunda orgiitte devam
etmesi i¢in sebep olusturduklar1 goriilmektedir. Sadece ilham veren doniisiimci
liderin ¢alisanlar tizerinde bir etkisi bulunmamaktadir. Calisanlarini tesvik eden ve
birebir ilgilenen doniisiimcii lider, kisilerin duygusal olarak orgiite bagli kalmasini
saglamaktadir. Boylece calisanlar gérev yapma duygusuyla kendilerini orgiite bagh
hissetmektedir. Fakat calisanlar orgiitten ayrilmaya Karar verdiklerinde doniisiimcii

liderin calisanlarin karari tizerinde bir etkisi bulunmamaktadir.

Yapilan arastirma sadece ar-ge merkezlerini kapsadigindan arastirmanin bir
kisit1 olarak goriilmektedir. Farkli sektorlerde yapilacak arastirmalarda sonuglarin
daha farkli elde edilebilecegi diisiiniilmektedir. Diger bir ifade ile arastirmada
kullanilan veriler sadece Istanbul, Sakarya, Kocaeli, Bursa, Diizce, Izmir ve Ankara
illerindeki ar-ge merkezlerinden elde edildigi i¢in farkli cografide bulunan ar-ge
merkezlerinden daha fazla veri elde edebilmek miimkiindiir. Bu veriler

dogrultusunda daha farkli sonuglarin ortaya ¢ikabilecegi ongoriilmektedir.

Simdiye kadar yapilan akademik ¢aligmalar ayrintili bir sekilde arastirilmais, is
yiikii, orgiitsel baglilik ve doniistimcii lider kavramlarinin bir arada oldugu bir
calismaya rastlanilmamustir. Sadece orgiitsel baglilik ve doniisiimcii liderlik iliskini
inceleyen ikili ¢aligmalara rastlanilmaktadir. Ayrica ar-ge ¢alisanlarini kapsayan ve
bu ii¢ kavrami bir arada inceleyen herhangi bir ¢aligmanin olmayisi yaptigimiz
calismanin literatlire katkis1 olacagi ve yeni arastirmalara 1s1k tutacagi konusunda

bizleri umutlandirmaktadir.

Son olarak bu ¢aligma, ar-ge merkezlerindeki “Is Yiikii”, “Orgiitsel Baglilik”
ve “Dontigiimeii Liderlik™ algilarina yonelik calisanlara, yoneticilere, orgiitlere ve

akademik camiaya Onerilerde bulunmaktadir:
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Calisanlar, Yyoneticilerine karst davranislarina dikkat etmeli, c¢alisma
kosullarini ve ar-ge merkezlerinde yasanan diger sikintilart géz dniinde bulundurarak
bireysel performansa olan etkileri en aza indirmeye c¢abalamalidir. Takim

caligmalarinda aktif rol almalar gerekmektedir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin is yiikiinii azaltmak ic¢in verimli ¢alisma planlar
hazirlamali, calisanlarinin goriislerine basvurmali ve calisanlar1 yaptiklart isler
konusunda o&diillendirmelidirler. Ayn1 zamanda c¢alisanlarima doniisiimcii liderlik
vasiflar1 dogrultusunda oOnderlik etmeleri, kendilerini gelistirmeleri igin destek
olmalar1 ve c¢alisanlarim1 ayirmadan herkesi takimin iiyesi olarak gormeleri

gerekmektedir.

Orgiitlerin, belli periyotlar igerisinde orgiit yoneticilerine ve galisanlarina
oncelikli olarak zaman yonetimi, is yiikii, donilistimcii liderlik ve orgiitsel baglilik

konusunda bilinglendirici egitimler sunmasi gerekmektedir

Akademik camianin, ar-ge merkezlerini kapsayan calismalara daha ¢ok
olanak saglamasi ve bilimsel ¢alismalarda aktif rol almak isteyen ar-ge merkez

calisanlarina ulagsmasi gerekmektedir.

Daha fazla veri igeren, farkli cografide bulunan ve ar-ge merkezlerini
kapsayan is yiikii, orgiitsel baglilik ve dontisiimcii liderlik arasindaki iliski konularini

inceleyen akademik ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir.
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EKLER
Ek-1: Anket Formu
Sn. lgili,

Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan
yuriitilen “Ar-ge cahsanlarinda asir: is yiikii, orgiitsel baghhk ve doniisiimcii
liderik arasindaki iliskiler” konulu yiiksek lisans tezinin, uygulama kismi ile
ilgilidir. Gonderilecek cevaplarda firmalarla ve kisilerle ilgili bilgiler kesinlikle gizli
tutulacak olup, elde edilecek sonuclar sadece akademik amagli olarak kullanilacaktir.
Bu calismadan elde edilecek sonuglarla yonetim biliminin ilerlemesine ve is

diinyasinin gelisimine katkida bulunmay1 arzuluyoruz.

Anketi olusturan sorular1 cevaplandirmak siiphesiz ¢ok kiymetli zamaninizin
kisa bir kismimi alacaktir. Ancak is diinyas: ile Universite arasindaki iligkileri
giiclendirmek ve elde edilen sonuglardan ortaklasa yararlanmak diisiincesiyle bize

yardimci olacaginizi timit etmekteyiz.

Arastirmaya katilan kisilere, istedikleri takdirde bilgiler gizli tutulmak
suretiyle aragtirmanin sonuglar1 bildirilecektir. Biitiin sorularin cevaplandirilmasi,

degerlendirmenin saglikli yapilmasi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

Ilginiz igin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarimizda basarilar dileriz.

Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Cem KARABAL

Beykent Universitesi

Emre UZUNLAR
Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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E-posta adresi*
Cinsiyetiniz* () Kadin () Erkek
Yasimz* () 20-25 () 26-30 ()31-35 () 36-40 () 40 ve tizeri
Egitim () 0 0 0 0 ()
Durumunuz* Ortadgretim Lise Yiiksekokul Lisans Y. Lisans | Doktora
Isyerinde 0 () 0 0 0 0
Callstlglnlz 0-3 Yil 4-7 Y1l 8-11 Y1l 12-16 Y1l 16-20 Y1l 21"y11 ve
Sﬁre* uzeri
Bir Ust 0 0 0 0 ()
Yéneticinizle 1 yildan az 1-3 Y1l 4-6 Y1l 7-9 Y1l 10 y1l ve iizeri
Calisma
Siireniz*
Kurumdaki 0 0 0 0 Q) 0
Pozisyonunuz* Tekniker Miihendis Alt"Kad'er_ne Orta Ust 21"y11 ve
Yonetici/ Kademe Kademe tzeri
Sef/ Takim Yonetici/ Yo6netici/
Lideri Miidiir Miidiir
Yardimcisi
1- Hi¢cbir Zaman 2- Nadiren 3- Bazen 4- Cogunlukla 5- Her Zaman
1 2 3 4 |5
1 | Yoneticim kendimi bagkalarmin  yaninda iyi
hissetmemi saglar.
2 | Astlarinin yoneticimize inanci tamdir.
3 | Yoneticim ile ¢alistigimiz i¢in gurur duyarim.
4 | Yoneticim, neler yapmamiz gerektigini birkac basit
climle ile ifade edebilir.
5 | Yoneticim neler yapabilecegimiz ile ilgili agiklayici
gorseller saglar.
6 | YoOneticim ig tanimi bulmamiz i¢in yardimci olur.
7 | Yoneticim eski problemlerimiz hakkinda yeni yollar
diisiinmemizi saglar.
8 | Yoneticim kafa karistirici seylere bakmamiz i¢in yeni
yollar sunar.
9 | Yoneticimiz daha Once sorgulamadigimiz fikirleri
yeniden diisiinmemizi saglar.
10 | Yoneticimiz kendimizi gelistirmemiz i¢in yardimei
olur.
11 | Yoneticimiz yaptiklarimiz ile ilgili ne diisiindiiglini
bize bildirir.
12 | Yoneticimiz reddedilmis goziikenlere ozel ilgi
gosterir.
13 | Is hayatimin kalan kismini bu isletmede gegirmekten
mutluluk duyuyorum.
14 | Cahistigim isletmeyle ilgili konular1 baskalartyla
konusmaktan mutluluk duyarim.
15 | Calistigim isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim
gibi goriiriim.
16 | Bu isletmeye bagl oldugum gibi kolayca baska bir
isletmeye bagli olabilirim.
17 | Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas’” gibi
hissediyorum.
18 | Bu isletmeye “duygusal agidan bagli” degilim.
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19

Calistigim isletmeye kars1 giiglii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

20

Bu isletme bireysel agidan benim igin biiyiik bir
anlam tagir.

21

isimi kaybetme konusunda herhangi bir endise
duymuyorum.

22

isletmeden ayrilmak istesem bile, su an igin bunu
yapmak benim icin ¢ok zor olur.

23

Su an bu isletmeden ayrilmaya karar verirsem,
hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz etkilenir.

24

isimi birakmak, ekonomik agidan beni etkilemez.

25

Su an bu isletmede c¢alismaya devam etmem,
istekten ziyade bir zorunluluktur.

26

isletmeden ayrilma konusunda ¢ok az secenegimin
oldugunu dastintyorum.

27

isletmeden ayrilmanin olumsuzluklarindan biri de
alternatif is olanaklarinin kisitl olmasidir.

28

isletmede c¢alismaya devam etmemin &nemli
sebeplerinden birisi de ayrilmanin  fedakarlik
gerektirdigidir. Baska bir isletme, burada sahip
oldugum firsat ve imkanlari vermeyebilir.

29

GUnlmuzde insanlar siklikla is degistirmektedir.

30

Bir kisinin daima kendi o6rgiitiine sadik kalmasi
gerektigine inaniyorum.

31 | Bu isletmeden baska bir isletmeye gecmek, benim
icin etik olmayan bir davranistir.
32 | Bu isletmede ¢alismayl slrdirmemin baslica

sebeplerinden birisi de, sadakatin 6nem tasidigini ve
bu sebeple de isletmede kalmanin benim i¢in ahlaki
bir yikimlulik olduguna inantyorum.

33

Bagka bir isletmeden daha iyi bir calisma teklifi alsam
da, isten ayrilmanin isletmeye karsi uygun bir
davranis olmayacagini disliniiyorum.

34

isletmeye sadik kalmanin degerine inanmam
ogretildi.

35

Kariyerim boyunca bir isletmeye bagh kalmak bana
daha ¢ok fayda saglar.

36

Sadece bir orgite bagl kalmanin mantikh oldugunu
disinmiyorum.

37

isim geregi bircok seyi hatirlamam sart.

38

Yaptigim is strekli dikkat gerektiriyor.

39 | isimi yaparken is arkadaslarimla sirekli iletisim
kurmam gerekiyor.
40 | isimi mdusterilerle ayni ortamda yapmak ve hata

yapma korkusu beni geriyor.

41

is yaparken konsantre olmama gerek yok.

42

Cogu zaman dogru karar vermek icin arastirma
yapmam gerekiyor.

43

Calstigim ortamdaki makine vb. aletlerin titresimi
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beni rahatsiz ediyor.

44

Calhsma alanimdaki giriltid, c¢ogu zaman isimi
engelliyor.

45

is yerindeki nemli ortamdan dolayr rahatsizlik
duyuyorum.

46

is yapmam igin iyi bir 1siklandirma son derece 6nemli.

47

Calistigim ortamin 1sisi ¢ogu zaman beni rahatsiz
ediyor.

48 | isim geregi malzemelere sik sik itme ve cekme
islemleri uygularim.
49 | Surekli olarak agir malzemeleri kaldirmam gerekiyor.

50

isimi cogu zaman ayakta yapiyorum.

51

Tezgah, desk, masa ve yatak gibi bazi malzemelerle
cahisirken zorlanirim.

52

is yaparken viicudumun bazi kisimlarinda sik sik
agrilar oluyor.

53

isimden dolayi gok fazla hareket etmem gerekiyor.

54

Yaptigim is cogunlukla fiziksel ¢caba gerektirir.

55

Yaptigim isin fiziksel zorlugundan dolayr c¢ok
yoruluyorum.

56

Calisma silrelerim diger departmanlardaki is
slrelerine gore daha fazladir.

57

Molalarimizin yeterli olmadigini disiniyorum.
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