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LiDERLIiK DAVRANISLARI, ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINI iLE
FIRMA PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKI: KAMU PERSONELI
UZERINE BiR ARASTIRMA

Is tatmini, orgiitsel baglhlik ile liderlik kavramlari arasindaki iliskinin
dogrudan, olumlu yonde etkisinin varligi kamu sektoriinde incelenmis olup uzun
donemli deneye dayali olarak test edilmistir. Amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket
formu 2013 Temmuz ayinda kamu sektdriinde gorev yapan 234 calisan iizerinde

uygulanmstir.

Arastirma kapsaminda, demografik ozelliklere iliskin sorular, Allen ve
Meyer’in orglitsel baglilik simiflandirmast esas alinmis olup, Orgiitsel baglilik
bilesenleri duygusal baglilik, vicdani baglilik, kuruma baglilik faktorii ve normatif
baghlik olmak iizere dort baslik altinda incelenmistir. Orgiitler acisindan en ¢ok
tercih edilen orgiitsel baglilik bileseninin duygusal baglilik oldugu tesbit edilmistir.
Bunu sirasiyla vicdani baglilik, kuruma baglhilik faktorii ve normatif baglilik oldugu
gorilmistir. Calisanlarin orgiite baglihg ile yiiksek verim gostermesi arasinda
pozitif bir iligki vardir, bu baglamda is tatmini ile beraber yine dogrudan pozitif bir
iliskinin oldugu anlamina gelmektedir. Orgiitiin hedef ve degerleriyle ¢aliganlarin
hedef ve degerlerinin biitlinlesmesi sonucu kisinin takipgileri yonlendirmesi ise
yapilan calismada liderlik davranisinin gelistigi ve is tatminini ile orgiitsel baglilig

pozitif yonde azda olsa etkiledigi sonucuna ulasilmigtir
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP BEHAVIORS,
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB SATISFACTION WITH
FIRM PERFORMANCE: A RESEARCH UPON PUBLIC EMPLOYEE

The presence of the direct, positive effect of the relation between the concepts
of satisfaction, organizational commitment and leadership was examined in the
public sector, was tested on the basis of long term experiment. Questionnaire
prepared for the purpose was performed in July 2013 on 234 employees working in

the public sector.

Within this study, questions about demographic characteristics, were based
on Allen and Meyer's organizational commitment classifications; organizational
commitment components were examined under four headings as emotional
commitment, conscientious commitment loyalty to institution factor and normative
commitment. For organizations, there has been found that mostly preferred
component of organizational commitment is the emotional commitment. It was seen
that this was respectively followed by conscientious commitment, loyalty to
institution and normative commitment. There is a positive relationship between the
organizational commitment of employees’ and their high efficiency; in this context,
that means there is still direct positive relationship with job satisfaction. In the study
it was came through that as person directing the followers as a result of the
integration of organization's goals and values with employees’ goals and values;
leadership behavior was improved and even a little bit positively affected job

satisfaction and organizational commitment.
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KISALTMALAR

Akt: Aktaran.
Cev: Ceviren.
Vb : Ve benzeri.

OB: Orgiitsel Baghlik
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GIRIS

Calismanin Amaci: 20.Y{izyilin baslarindan giiniimiize kadar olan siirecte is

tatminin calisanlar ve orgiit acisindan 6nemi arastirilmistir. Kisilerin bireysel ve
orgitsel yasaminda kendini daha mutlu ve huzurlu hissettiginde is tatmin
diizeylerinin de dogru orantili arttigi gozlemlenmistir. Bu baglamda is tatmini;
bireyin isinde mutlu ve huzurlu oldugu siirece isine sahip oldugu pozitif duygunun
arttign anlamima gelir. Is gorenlerin isine ve is yerindeki iliskilerine karsin zaman
igersinde bilingaltinda olusturdugu bir tutum vardir. Kisilerin is yerine iligkin bu
zihinsel stirecteki diisiinceleri olumlu olabilecegi gibi olumsuzda olabilir. Calisanin
is yerinde yasamis oldugu deneyimler sonucu ruh diinyasi pozitif ise is tatmini, eger

negatif ise is tatminsizligi olarak nitelendirilir.

Isletmelerde orgiitsel baghlik kavrami; endiistriyel psikolojide &nemli yer
tutmakta ve is tatmini ile aralarinda baglantili bir iliski olup olmadig1 tartisilmaktadir.
Eger is tatmini ve orgiitsel baglilik konusunda bir iliski varsa ne yonlii oldugu birgok
arastirmaya konu olmaktadir. Kisilerin is yasamlarindaki olumlu davraniglari artan
verimlilik, yiiksek performans, diisiik is devamsizliklari, ise ge¢ gelme, diisiik is goren
devir hiz1 ve is tatminine neden olurken, olumsuz davranislar ise tersi sonuglara sebep

olabilmektedir.

“Liderlik” konusun da ise yOneticinin tanimi ve rolleri, yonetsel diizeyler ve
beceriler, etkili yoneticilik, liderlik ve liderlik teorilerinin giiniimiizdeki isletmeler
acisindan yansimalari, i tatmini ve orgiitsel bagliligi dogrudan olumlu ya da olumsuz

etkilemektedir.

Tim bu kavramlarin 6zeti olarak yapilan ¢alismanin amacinda hedeflenen;
“Is Tatmini, Orgiitsel Baglhlik ve Liderlik” bagliklar1 altinda, orgiitlerde sergilenen
liderlik davranisi sonucu bireylerin, orgiitsel baglilik, is tatmin seviyesini dlgmek,

pozitif (olumlu) yonde etkilerini aragtirmak ve gelistirmektir.



Cahsmanin Plam: Kamu sektoriinde caligan i gorenin oOrgiitsel baglilik

faktorii, liderlik faktorii ve is tatmini faktorii arasinda birebir ve karsilikl iliskileri
pozitif yonde etkisi aragtirilmistir. Bunun gergeklestirilmesi i¢in ilk olarak toplam 40
sorudan olusan anketin tamaminin kapsayacak bir sekilde giivenilirlik analizi
calismasi yapilmistir. Olgek degerlendirmesi sonucu elde edilen veri tabanma SPSS
17.0 paket programi araciligiyla giivenilirlik analizi ve faktor analizi uygulanmistir.
Bu c¢alismanin bulgularina gére Kamu sektoriinde calisan is gorenin is tatmini
kavraminin, orgiitsel baglilik kavramina pozitif ve anlamli bir sekilde etkisi varken,
liderlik kavraminin is tatmini ve oOrgiitsel baglilik diizeyini olumlu ya da olumsuz

yonde etkileme diizeyi ¢ok az seviyededir.

Bu noktadan hareketle ¢alismanin ilk béliimiinde, is tatmini ve is tatmini ile
iliskili olan kavramlara deginilmistir. Bu kavramlar, is tatminini etkileyen faktorler,
performans, verimlilik ve i tatminsizliginin sonuglari olarak dort baglikta ele alinmastir.
Ikinci béliimde; 6rgiitsel baglilik kavrami, smiflandirilmasi incelenmistir ve is gérenlerin
orgiitsel bagliliklarin1 etkileyen faktorler ile “kisisel”, “Orglitsel” faktorler olarak
gruplandirilmasina yer verilmistir. Son bolimde ise Liderlik kavrami, liderlik ve lider
yonetici ayrimi, liderlerin tasimasi gereken 6zellikler, liderlerin ortak yanlari, liderlik
ve duygularin yonetimi, liderlige iliskin goriisler ve liderlik davranisi ile is tatmini

iligkisi arasindaki pozitif ve negatif yonde etkilerinin yansimalari aragtirilmigtir.

Kullanilan Metod ve Teknikler: Bu calismada yerli ve yabanci kaynaklar

incelenerek literatiir taramast yapilmistir. Yurt i¢i ve yurt disindaki aragtirmalarda
kullanilan anketlerden esinlenerek hazirlanmistir. Birinci boliimde is tatmini ile ilgili
6lgek kullanilmustir, ikinci boliimde orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir, {igiincii ve
son boliimde ise liderlik maddeleri ise giincel doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
anketlerinden derlenerek olusturulmustur. Gegerliligi ve giivenilirliligi test edilmis

Olcme aracinin bu ¢aligmada elde edilen Cronbach Alpha katsayist kullanilmastir.

Bu 6lgek maddeleri 6lgen formda 7°1i Likert tipinden olup (1)Tamamen
katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum (4) Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum

(7) Tamamen katiliyorum olarak sinirlandirilmigtir.



Calismanin Bulgulari: Genel olarak hipotez, karsilagilan 6zel duruma iligkin

bir &nermedir. Istatistiksel hipotez, bir arastirmada ilgilenilen bir ya da fazla
parametrenin degeri hakkinda bilgi {ireten istatistiklerden ve bu istatistiklerden ve bu
istatistiklerin Ornekleme dagilimiyla ilgili bilgilerden yararlanarak arastirabilen
onermelerdir. Yorumsal istatistikte geleneksel karar alma islemi olarak hipotez testi,
orneklem bilgilerinden yararlanarak bu 6rneklemin cekildigi ana kiitlenin bir ya da
daha fazla parametresi hakkinda yorum yapma konularinmi igerir. Burada 6rneklem
gozlem degerleri kullanilarak hesaplanan istatistigin degeri ile bu istatistigin bilgi
irettigi parametrenin Onceden belirlenmis bilinen degeri arasindaki farkliliklarin,
istatistiksel olarak anlamli olup olmadig: belirlenir. Farklilik varsa, bu farkliliklarin
Oneminin, sifir hipotezini reddetmek i¢in yeterli olup olmadigina karar verilir. Eger
s0z konusu farklilik anlamli bir farkliliksa sifir hipotezi red edilir, tersi durumda ise
kabul edilir. Is tatmini, orgiitsel baghilik ve liderlik arasindaki hipotez iliskisi
asagidaki gibidir.

Hai: Arastirmada orgiitsel baglilik, is tatminini dogrudan ve olumlu (pozitif)

yonde etki vardir.

Hz: Arastirmada liderlik davranisi, is tatmini dogrudan ve olumlu (pozitif)

yonde etki vardir.

H3: Liderlik davranigina verilen 6nem orgiitsel bagliligi olumlu (pozitif)

yonde arttirmaktadir.

Arastirmanin Kisitlari: Arastirma maksadiyla hazirlanan anketler tiim Kocaeli

ilinde faaliyet gOsteren kamu sektoriindeki personele uygulanmistir. Yapilan analiz
calismasiyla, liderlik, oOrgiitsel baglilik ve is tatmini kavramimin kamu personeli
tizerindeki rolii belirlenmeye calisilmistir. Birbirleri ile olan iliskileri istatistiksel olarak
ortaya konulmustur. Yapilan ¢alisma teorik bir ¢alisma oldugu icin ¢ok fazla zorluk

ve siirlamayla karsilagilmamistir.

Literatiir taranirken yabanci kaynaklara az da olsa erisim zorlugu yasanmistir.
Bir bagka engel bazi {lniversitelerin  veri tabanlarmma ulagamamaktan

kaynaklanmaktadir.



Bu nedenle yakin mesafedeki iiniversite kiitiiphanelerine bizzat gidilmis
olup, mesafe olanlarina ulasim zorlugundan dolay1 gidilemedigine de dikkat cekmek
gerekmektedir. Bir baska kisithilik ise anket ¢alismasinin kamuda agirlikli olarak
Ogretmenler iizerine yapildigi icin teneffiis aralarinda kisithh zaman diliminde
doldurulmasidir. Fakat sonu¢ olarak ankete katilanlarin mevcut olanlarin hepsi

doldurmus olup katilim oran1 %100 saglanmustir.
Bu c¢alismayla birlikte hedeflenen;

-Kamu personeli c¢alisanlar1 iizerine insan kaynaklart ve orgiitsel degisimi

literatiiriinde tiirlerini belirlemek ve tasnifini yapmak,

-Is tatminini kavramimi tanimlamak ve isletmenin nitel ve nicel performansi

acisindan teorideki ¢iktilarini ortaya koymak,

-Orgiitsel baglhlik kavramini tanimlamak ve isletmenin nitel ve nicel performansi

acisindan teorideki ¢iktilarini ortaya koymak,

-Liderlik kavramini tanimlamak ve isletmenin nitel ve nicel performansi

acisindan teorideki ¢iktilarini ortaya koymak,

-Kullanilan liderlik davraniginin, kamu personeli {izerine olan etkilerini

incelemek maksadiyla bir arastirma modeli tasarlamak,
-Arastirma modeliyle ilintili hipotezler gelistirmek,

-Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezleri kamu personeli lizerinde

uygulamali bir ¢caligma ile test etmek,

-Arastirma bulgularina dayanarak kamu personelinin basarili performans elde
etmesine etkisi olan stratejik yonelim boyutlarini agiklamak, bu bulgulart yoneticiler ve

akademisyenlerle paylasmak ve bilim diinyasina bir yenilik getirmektir.



1. ISTATMINI
1.1. is Tatmininin Tarihgesi

I. Diinya Savasiyla birlikte Amerikali ve Avrupali psikologlar, insanlarin is
yerindeki ¢esitli sorunlarin oldugunu fark etmis, savas sonrasi diisen yetersiz
calisama kosullarini ve ig goren degisim hizini azaltmak amaciyla ¢esitli aragtirmalar

yapmuglardir (Gokalp 2010, 5).

1930’1u yillardan itibaren is tatmini kavrami orgiitsel davranis calismalarinin
icinde yer almasiyla dikkat cekmektedir. Ilk olarak 1935 yilinda Hoppock tarafindan
baslanmig ve bu silirecte is tatmini Ogeleriyle beraber verimlilik ve is basarisi

performansi arasindaki iliskilerde incelenmistir (Eren 2003, 111).

II. Diinya savasindan sonra insanlarin tatminsiz verimsiz ¢alisma sonucu is
tatmini kavrami kesin olarak ortaya ¢ikmistir. Fiziksel acidan yetersiz ortamlarin is
gorenlere tatmin saglamayacagini isletme sahipleri anlamis ve bunun iizerine; o
donemde caligmakta olan fabrikalarin is gorenler icin tatmin saglayici ortamlar
hazirlamasina daha c¢ok Onem vermemislerdir. Fakat isler giinliik ve gelecekte
insanlara ylikselme imkani saglamayan rutin isler oldugundan verimlilik oldukga
diisiik tatmin diizeyi ise negatif olmustur. II. Diinya savasindan sonra is gorenlerin
kisa siirede isten ayrilmalarinin getirdigi maddi sorumluluklarindan, olumsuz sanayi
sartlarinin dogurdugu sonuglardan kurtulmak i¢in is tatmini kavrami dnemsenmistir.
1940-1950’1i yillardan sonra is tatmini lizerine arastirmalar daha da hizlanmistir.
1966°da Locke, is tatminine farkli bakis acisiyla, yeni bir yaklasimdan ele alinan
Tutarsizlik kurami; is tatminini uygun nitelikler tasiyan ve beklenen performans

arasindaki tutarsizligin ¢ok biiyiik olmasidir (Avei 2000, 24).

1950-1960 yillar1 arasinda da yonetimde insan iligkileri yaklagiminin
sinirlarinin genislemesi ile birlikte, is gérene bakis agis1 zaman igersinde degismistir
ve insan sosyal psikolojik bir varlik olarak gériilmeye baslanmistir. Bu nedenle insan
giici ihtiyacin1 karsilamak adina bir Orgiitiin kabul edecegi istihdam politikalarin
fazlasiyla 6nem tasir ve Orgiitiin amaclarina ulagsmasi insan kaynaginin verimi sonucu

cikar (Gokalp 2010, 5).



Is tatmini kavrami 1970°1i yillarda Batida ortaya ¢ikmustir. Genglerin ¢alisma
tutumlar aragtirilirken, onlar i¢in 6nemli olan bir meslegin maddi yonlerinden ¢ok,
meslegin dogasindan, amacindan, toplumsal anlamindan ¢ok daha az 6neme sahip
oldugu saptanmistir. Son olarak 1990 yilinda Davis’in tarafindan gergeklestirilen
calismada yine Orgiitiin karliliginin ve etkinliginin dogrudan miisteri-calisan iligkisi

ve ¢aligsanin is tatminine bagli olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Giir 2006, 98).

Insan kaynag isinden doyum sagladiginda, orgiitiin amaglarina ulasmasi
kolay olacaktir, insanlar ihtiyaglar1 karsilandig1 zaman daha iyi verim gosterirler ve
bunun sonucu olarak isinden doyum alan ¢aliganlar igletmeyi basariya gotiirecektir,
calisanlarin is tatminin saglanmasi orgiitler i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir (Gokalp
2010, 5).

1.2. Is Tatmini Kavrami, Tanimi1 Onemi ve Benzer Kavramlarla iliskisi

Gilinlimiiz kosullarinda is gérenler zamanlarinin biiyiik bir kismin1 orgiitlerde
gecirdigi gozlemlenmektedir. Bullock’e gore is tatmini, “isle baglantili ¢ok sayida
arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiiniidiir ve dengelenmesinden sonuglanan
bir tutum anlamima gelmektedir”. Vroom ise is tatmini kavramini, “calisanlarin
algilarina, duygularina ve davranislarina iliskin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarinin
bir 6l¢iisii olarak gérmiistiir” (Simsek 1995, 91). Is tatmini degerlerin bir islevidir, bir
calisanin bilingli ya da bilingsiz bir sekilde yiiksek yararli nitelik verdigi herhangi bir
seyi elde etme istegini gergeklestirme diizeyi is tatminini belirler (Barutgugil 2004,
389). s tatmini kavraminda kisilerin is ilgisi ve sorumluluklari ile beraber pozitif bir
iligki saglar. Eger kisi isine olan ilgisi yiiksekse, isinden memnun olup olmamasinin
yani sira igine olan sorumluluklart da yiiksek olur. Fakat kisinin isine olan ilgisi
diisiik ise, hem isten memnun olmaz hem de isiyle ilgili aldig1 sorumluluklar da
diisiik olur. Ayni is yerinde calisan is gorenlerin biri meslegini ¢ok severken bir
digeri daha az sevebilir meslegine daha az ilgi duyabilir. Bulundugu sartlar1 ve

konumundan tatmin olmayabilir (Izgar 2011, 133).



Is tatmini, kisinin isle ilgili degerlerinin iste karsilanmasimi ve bu degerlerin
bireyin ihtiyaclari ile uyumlu olmasini, bir baska deyisle, calisanin isini ya da is
hayatin1 degerlendirirken duydugu hazzi, ulastigt duygusal doyum anlamina gelir
(Izgar 2011, 133).

“Is tatmini bireysel algilama bi¢imine baglantilidir. Bir ¢alisanin isteklerinin,
degerlerinin ve elde ettiklerinin bilincinde olmamasi bunlar1 tam ve dogru bigimde

algilanmamasi olabilirlilik ihtimali her zaman vardir” (Barutgugil 2004, 389).

“Buna gore is tatmini, c¢alisanlarin oOzellikleriyle istekleri birbirini
tamamladigi zaman gergeklesen ve calisanin iginden memnun olmasina yarayan bir

bulgudur” (Akinc1 2001, 3).

Kisilerin istedikleri ortamlarda olumlu kosullarin olusmasi ya da is yerinde
saglanan olumlu kosullar is gorenlerin tatmin diizeyini yiikseltir, kisilerin is tatminlerinin
yiiksek olmas1 kalplerini rahatlatir. Is tatminin 6nemi olarak 6nce insanlarin kisisel
yetenekleri dogrultusunda gergeklestirmek istedikleri alana yonelirler. Is insan yasamimin
temel merkezidir, issiz olan insan mutsuzdur, umutsuzdur, tatminsizidir. Isi olmayanlarin
bos vakti fazla oldugundan dolayi, negatif diisiincelere bogulabilir, kendini boslukta
kalmis hissedebilir. Davis’e gore; “Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en
onemli kanit is doyumunun diisiik olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bigimlerde,
ani grevler, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger Orgiitsel

sorunlarin ardinda yer alir” (Davis 1988, 95).

Farkli calisanlarin ehemmiyet ve dncelik verdigi yiiksek ve yararli nitelikler
kisiden kisiye degisiklikler gosterebilir, bu nedenle farkli konumlardaki calisanlar
belirli bir durumdan farkli tatminler elde edebilirler. Is tatmini; is sonucunda elde
edilen {cret ile insanlarin beraber caligmaktan hosnut oldugu kisilerin olusturdugu
dengedir. Eger kisi; hiyerarsik yapidaki alt-iist iligkilerinden, ¢calisma kosullarindan, takim
caligmasindaki iliskilerden maddi manevi yapidan memnunsa, bu ortamdan dolay
mutluluk duyabiliyorsa, is tatminini saglamasi da kolaylasacaktir. Kisilerin beklentileri, is
degerleri, inan¢ ve tutumlart is tatmini kavraminda kisiden kisiye degisen bir zihinsel

algidir (Barutcugil 2004, 389).



Ayni igte, ayni statiide, ayn1 performans gerektiren durumlarda calisan kisilerden
birini tatmin eden iicret, bir diger ¢alisana fazla 6dendiginde is tatminsizligine neden
olabilir. Is tatminin ise ve iliskilere kars1 duygusal ve bireysel bir reaksiyon olmasi
nedeniyle gbzlemlenmesi, genellestirmesi ve hesaplanmasi her zaman i¢in kolay degildir.
Calisanlarin karakteristik 6zellikleri, yas ve cinsiyet faktorleri, inan¢ ve sahip olduklar
degerleri, is hayatindaki tecriibeleri, yetisme tarzlari, aile yapisi ve hayat standartlar1 gibi
sosyal ozellikleri ve ise iliskin beklentileri farklilastik¢a is tatminini saglayan is 6zellikleri

de farklilasmaktadir (Barutgugil 2004, 389).

1.3. is Tatminine Neden Olan Degiskenler

Orgiitlerde calisanlarin isinden tatmin olmasi ya da olamamasi baz1 faktérlere
baglidir. Kisinin mutlulugunun gostergesi soysal c¢evresindeki diger insanlarla
arasindaki iliskiler ve is icerigindeki beklentileridir. Insanin daha verimli
calisabilmesi i¢in gosterdigi c¢abada az ya da ¢ok bazi yanligliklar olabilir bu
yanligliklar kisisellestirilmemeli ve is becerisine mal edilmemelidir (lzgar 2011,
147). Is tatminini etkileyen faktorler kendi arasinda; bireysel ve orgiitsel olarak ikiye

ayrildig1 incelenmistir.

Calisanlarin is se¢imi yaparken, isin kendisi, 1§ yerinin fiziki kosullari, isin
gerektirdigi bilgi diizeyi, isin amaci, iicreti, is yerinin giivenligi gibi bircok konuda
bireysel ihtiyaglarini 6n planda tutmalari is tatminin ana boyutlu bireysel
gereksinimlerin olusturdugunu gostermektedir. Calisanlarin islerinden aldiklar
tatmin diizeyi, is ve onunla ilgili her seyin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama
derecesine baghdir. Hiyerarsik yapida alt-iist iligkilerinde bildirimler dogru
aktariliyorsa isletmenin iletisim sisteminin dogru saglandigi anlamimna gelir. Eger
calisan yoneticilerine istek ve gereksinimlerini rahat bir sekilde iletemezse agik bir
iletisim sistemi kurulmazsa, c¢alisanlar neyi, nasil, hangi amagla, ne zaman
yapacagini bilmezse moral bozuklugu olusur ve bireyler arast huzursuzluk baglar. Bu

durum bireyler arasi sikayetlere ve tatminsizlige sebep olur (Ulusoy 1998, 39).



Is gorenlerin kisisel o&zelliklerinin is tatminini farkli sekillerde etkiledigi,
yapilan arastirmalarda gdzlemlenmistir. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas,
cinsiyet, egitim, statii, kisilik, tecriibe, zeka diizeyi, ¢alisma kosullari, iicret,

sosyokiiltiirel gevre seklinde incelenmistir (Varol 2010, 16).

1.3.1. Yas

Yapilan aragtirmalarin sonuglarina gére bazilari is tatmini ve yas kavraminin
birbirini genellikle olumlu etkiledigine, bazilar1 ise bdyle bir iliskinin var olmadigini
savunmustur. Calisanlarin c¢alisama siireleri arttik¢a is tatminin de buna paralel
olarak artacagi diistiniilmektedir. Yas faktoriine iliskin ortaya konan bulgularda geng
kusak c¢alisanlarinin, emeklilige daha yakin galisanlara oranla daha diisiik is tatmin
diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Yapilan bu c¢alismalar, genel hayat
standartlarmin artmasi dogrudan is tatminine baghdir. Ornegin yasm ilerlemesi ve
terfi imkanlariin artmasi, alinan 6diillerin gesitlenmesi is tatminin ve motivasyonun
olusmasinda 6nemlilik arz eder (Varol 2010, 42). Yas faktoriine iliskin ortaya konan
bulgularda gen¢ kusak calisanlarinin, emeklilige daha yakin calisanlara oranla daha
digik is tatmin diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni geng
calisanlarin beklentilerinin gercek¢i olmamasidir, ¢linkii geng calisanlarin 6zellikle
ilk 1is tecriibelerinde, kendi kisisel Ozelliklerine gore beklentileri yliksek diizeyde
olmakta ve bu beklentileri karsilanmadiginda da tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir
(Morrehad ve Griffin, 1998, 89).

Tiim bunlara ragmen genel olarak gozlenen olumlu baglant1 ise calisanlarin
zaman gectikce isten sagladiklar1 tatmin ve motivasyonun arttiginin
gozlemlenmesidir. Bunun sebebi olarak ta; gergek¢i olmayan beklentilerin yerini,
zamanla daha gergek¢i beklentilerin almasi ve tecriilbe kazanilmasi olabilir.
Giliniimiizde bazi ¢alisanlar is tecriibeleri arttikca ve is yerindeki beklentilerini is
hayatinin gerceklerine gore ayarladig: siirece is tatmini bulabilmekte, bazilar ise
uzun silire bir i3 yerinde c¢aligmasina ragmen beklentilerini degistirmemekte
dolayisiyla is tatminsizligi ile karsi karsiya kalip bununla beraber yasamayi

ogrenmektedirler (Tiirkoglu 2011, 18).



1.3.2. Cinsiyet

Is tatmininde bireysel faktorler arasinda ele alinan dnemli konulardan biriside
cinsiyettir. Cinsiyet ile ilgili yapilan arastirmalar da, cinsiyet degiskeni de is
tatmininde 6nemli bir etken olmasina ragmen, is tatmin seviyesi ile iligkisi adina
genel bir kaniya varilmadigi gozlemlenmistir. Bazi arastirmalar da cinsiyet ile is
tatmini arasinda istatistiksel olarak birbirine paralel iligkiler bulunsa bile bu faktoriin
kiltiirel ve sosyolojik olgularin da etkisi ile degisiklik gosterebilir. Sosyal ¢evrede
kadin ve erkege uygun goriilen roller, gorevler ¢alisma yasaminda onlarin
davraniglarin1 etkilemekte ve ise bakista onemli bir ayrim olmadigr goriilmiistiir.
Birgok bayan c¢alisanin diisiincesi Oncelikle bir ise sahip olabilmeyi ve ailesine
ekonomik katki saglayabilmeyi ama¢ edinerek is yasaminda yer almaktadirlar,

kariyer sahibi olmak ikinci plana atmaktadir (Gezer 1998, 30).

Arasgtirmalarin sonucunda; bireyin kadin ya da erkek olmasimin yaptiklar isi
etkiledigini tespit etmistir. Fakat bu konudaki sonuglar arastirmadan arastirmaya
farklilik gostermektedir. Cinsiyet agisindan dengeli gruplarda caliganlarin tatmin
seviyeleri ile bir cinsiyet baskin, gruplarda calisanlara oranla daha fazladir (Engizek

Demir 2011, 48).

Hulin ve Smith’e gére bunun sebebi cinsiyet ile dogrudan ilgilendiren bir
durum olmayip; ticret, is diizeyi ve terfi olanaklar1 gibi faktorlere bagl olarak ortaya
¢ikmaktadir. Kadinin birgok roliiniin olmasi 6rnegin aile i¢cindeki annelik rolii ve ev
disinda {tstlendigi roller, is tatminlerinin degiskenliginde de dnemlidir. Buna gore,
kadinlarin is tatmininin, erkeklerin is tatminini etkileyen faktorlerden daha farklh

konulara bagli olabilecegi savunulmaktadir (Tiirkoglu 2011, 21).

Dolayisiyla ¢alisma sartlarinin olumlu yapisi, sosyal iliskilerdeki dengeli,
huzurlu, mutlu bir ortam ve is giivencesi agisindan tatmin saglayan bir ise sahip
olmalar1 sonucu kadinlarin 6rgiite bagliliklari icin yeterli olabilmektedir. Erkekler ise

kadinlara oranla konuya daha farkli gézle bakmaktadir (Samadov 2006, 94).
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Geleneksel bakis acis1 olarak eve ekmek getiren aile reisi olma rollerinin
etkisiyle ticret, sorumluluk, kariyer gibi faktorlere dnem vermekte ve bu nedenle
orgiitsel baglliklar1 daha zayif olabilmektedir, karsilarina daha iyi sartlarda bir is
ortami sunuldugunda ise bu teklifi kolaylikla kabul edebilirler (Samadov 2006, 94).
Calismalarin bazilari, erkeklere gore daha kotii kosullar altinda ¢alisan kadinlarin,
islerinden daha ¢ok doyum elde ettiklerini gostermistir. Diger yandan, kadinlarin is
doyumlarinin daha diisiik oldugunu belirten arastirmalarda, bu sonug, kadinlarin eslik
ve annelik rollerinin 6ncelikli olmasi nedenine baglanmistir. Kadinlar bu nedenle,
calisma yasaminda {ist diizey gereksinmeleri gidermeyi amaglamamakta ve islerin

parasal ya da fiziksel ddiilleriyle ilgilenmemektedirler (Gezer 1998, 30).

1.3.3. Calisma Siiresi-Kidem

Yapilan aragtirmalar sonucu zaman igersindeki ¢alisma siiresi- kidem ile is
tatmini diizeyi arasinda da pozitif bir iliski oldugunu gdstermistir. Bunun sebebi,
hiyerarsik yapidaki alt-list iligkilerinde tavana yakin kademede c¢alisanlarin
bulunduklar1 pozisyonda tabana yakin seviyede olanlara gore daha fazla tatmin
saglayabilecek imkanlara sahip olmalaridir. Daha iist bir pozisyonda calisan
personel, daha fazla maas, stati ve kendini yonetme gibi bircok imkana sahip
olmakta dolayisiyla is tatmini artmaktadir. Daha alt pozisyonda ¢alisan personel ise
daha diisiik hayat standartlarina sahiptir. Orgiitte daha uzun siire ¢alisanlarinin is
tecriibesi de arttiginda dzgiiveni de paralel olarak artar. Ozgiiveni artan galisanlar
bulunduklar 6rgiitten de beklentileri olusmaya baglar. Bunun dogrultusunda karsilik
aldiklarinda is tatmin diizeyleri yiikselir, eger karsilik bulamazlarsa is tatmin
seviyeleri diiger, paralel olarak orgiite baghliklar1 da diiser (Tiirkoglu 2011, 18).
Orgiitte uzun yillar emek ve ¢aba harcayan, kidem alan calisan isten ayrildig1 zaman
tim emeklerinin bosa gidecegi diisiincesiyle, isyerine ve isine daha fazla bagllik
gosterebilmektedir. Yas ve oOrgiitte ¢alisilan siire, zaman ile birbiriyle baglantil

etmendir (Varol 2010, 18).
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Orgiitlerde gen¢ c¢alisanlarin mesleklerinin ilk zamanlarindaki heyecani
dinamizmi yiliksek oldugundan dolayi is tatmini seviyeleri de yiiksek olmakta fakat
giin gectikge is tatmin seviyeleri diismekte ve artik rutin bir dengede devam
etmektedir. Isler rutine doniistiigiinde calisanlarinda tatmin diizeyi azalmaktadir.
Daha ileri yaglarda tatmin seviyesi tekrar ylikselmekte ve kariyer baslangicinda en
yiikksek seviyesine ulagsmaktadir. Bir kisim calismalarda ise yas ilerledik¢e tatmin
seviyesinin diistiigli ortaya konmustur. Aym sekilde mesleki deneyim de is tatmini

tizerinde farkli sekillerde etkisinin oldugu agiktir (Erol 1998, 43).

Bilgic ise; Tiirkiye’deki ¢esitli meslek gruplarindan cesitli pozisyonlardaki
249 kisi ile gerceklestirdigi anket calismasinda, yas ile iligkili olan mevcut iste
gecirilen siire ve i§ tecriibesini, is tatmininin farkli yonlerini 6ngoren iki ayri
degisken olarak gdzlemistir. Bilgi¢, caligma sonucuna goére mevcut iste caligma
stiresi digsal is tatminine olumsuz yonde katkida bulunmustur. Ayni iste daha uzun
siire ¢alisanlar, bu siire karsiliginda aldiklari yetersiz odiiller nedeniyle hayal
kirikligina ugramaktadir. Bunun nedeni ise, isyeri ve orglitlerinin onlarin taleplerini
karsilayamamasidir. Bu arastirma da elde edilen bulgular, iste gegirilen siire, terfi ve
is tatmininin diger yonleri arasinda onemli olumlu bir iliski bulan Bedeian ve
digerlerinin yaptig1 arastirma sonuglart ile ¢eliskilidir. Yapilan ¢alismalarda yas ve
mesleki deneyimin i tatmini lizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu etkinin

yonii ve pozitif mi negatif mi oldugu konusunda farkli goriisler bulunmaktadir
(Bilgi¢ 1998, 555).

1.3.4. Egitim

Is tatmini etkileyen faktorler arasinda egitim onemli bir boyut tasimaktadir.
Bazi arastirmalara gore egitim diizeyi yiiksek bireylerin genel is tatminlerinin, daha
az egitim goérmiis olan bireylere oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir (Tiirkoglu
2011, 37).
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Literatiir incelendiginde, egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki iligkisinin
pozitif ya da negatif olabilecegi goriilmiistiir. Bunun sebebi olarak da daha iyi egitim
almis kisilerin daha yiiksek beklentilere sahip olmasi ve islerine karsi daha ¢ok basari
hissi ile birlikte sorumluluk saglamasini da istemeleridir. Cogu is, bu beklentileri
karsilamadigindan yiiksek egitim diizeyine sahip insanlar islerinde tatminsizlik
yasamaktadirlar egitimin karsilanamamasi halinde, olumlu diisiince ve beklentiler
yerini olumsuz diisiince ve 68renimi sonunda elde ettigi statiiden faydalanamamasi
ve bu sahada beklentilere birakacagindan, is doyumsuzlugu artabilecegi

unutulmamalidir (Samadov 2006, 33).

Is doyumu iizerinde yapilan arastirmalardan elde edilen en tutarli bulgulardan
biri, isin hiyerarsideki diizeyi ne kadar yiiksekse bireyin doyumunun da o kadar fazla
oldugudur. Yani yiiksek hiyerarsik diizeydeki iste calisan kisi diisiik diizeydeki
konumda c¢alisana gore daha ¢ok doyumludur. Kendi is yerinde calisanlarin,
baskalarmin islerinde ¢alisanlara gore is doyumu daha yiiksektir. Bunun nedeni,
baskalarindan emir almamalar1 ve Orgiitsel hiyerarside yiiksek seviyede yer

almalaridir (Korkman 1992, 157).

Is gérenlerin bulundugu pozisyon hiyerarsik yapidaki riitbesi ile sahip oldugu
egitim diizeyi ise karsi verdigi onemi dogrudan etkilemektedir. Isyerinde daha
yiiksek konumda ve amir statiisiinde bulunan is gorenler daha fazla bir doyum elde
etmektedirler (Davis 1982, 100).

1.3.5. Ucret

Ucret, isverene tabi belirli bir isyerine bagl olarak calisanlara hizmet
karsilig1 verilen para ile saglanan ve para ile temsil edilebilen menfaatlerdir (Gelir
Vergisi Kanunu 193, Madde 61/1). Ucret; isletmenin is yerinde ¢alisan personeline
yaptig1 hizmetlerin, diisiinsel ya da fiziksel is giliciinilin, yerine karsilig1 6dedigi, para
ile ifade edilebilen miktardir. Yapilan bir¢ok ¢aligsma, iicret diizeyinin is gorenlerin

isi birakma konusunda en ¢ok dikkat ettikleri husus oldugunu goézler Oniine

sermektedir (Samadov 2006, 100).
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Calisanlar i¢in {icretin is tatmini lizerindeki etkisi is yerinde aldiklar ticretin
az ya da ¢ok olmasi yani miktar1 degil, bir noktadan sonra is goren personel
arasindaki esit dagilimi agisindan 6nem tasimaktadir. Adams’in Esitlik Yaklasiminda
da belirtildigi gibi calisanlar orgiite kazandirdiklar1 ile orgiitten elde etikleri ¢iktilari
baska calisanlar ile kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonucunda adaletsiz bir durum
algiladiklarinda is tatmin diizeylerinde diisiis olur (Aravi 2010, 58). Ucret is
tatmininde Onemli bir faktordiir. Para yalnizca insanlarin temel ihtiyaglarini
karsilamaya degil ayn1 zamanda yiiksek tatmin saglayan bir aragtir. Ucretler, biiyiik
bir niifus kitlesinin gelir kaynagidir eger calisanlar iglerinde tatmin degilse o zaman

calisanlardan verim almak zorlasacaktir (Gokalp 2010, 13).

Islemelerde, calisanlara verilen {icretlerin bir maliyet olarak goriilmemesi
gerekmektedir. Ciinkli iicretlerin tatmin edici seviyede olmamasi durumunda,
orgiitler daha yiiksek maliyetlerle karsi karsiya kalmaktadir. “Aldigi ticretin hak
ettiginin altinda oldugunu diisiinen is gérenlerin ciddi bir kismi, kendilerini islerine
vermemekte, yaptiklar islerde hata oranlari ylikselmekte ve ilk firsatta Orgiitten
ayrilmay1 diisiinmektedirler. Tatminsiz ve Orgilite baglilik duymayan is gorenlere
Odenen {iicretlerin disinda bunlarin sebep oldugu pek ¢ok maliyet bulunmaktadir. Bu
i gorenler yapmakta olduklar1 ise dikkat etmeyecekleri gibi verimlilik ve kalite

konularinda da gereken 6zeni gostermemektedirler” (Samadov 2006, 100).

1.3.6. Zeka Diizeyi

Tatmin ile baglantili etkenlerden bir digeri olan zeka, yetenek ve egitim
diizeyidir. Arastirmalarda egitim seviyesi yiiksek kisilerin genel is tatminlerinin,
egitim seviyesi daha diisiik kisilere oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir (Engizek
Demir 2011, 48). Diisiik duygusal zekal ¢alisanlar kendi duygularmin farkindaligini
cok fazla Onemsemezler, is tatmini diizeylerini azaltan ve gerilimi arttiran zor
durumlarla kars1 karsiya geldiklerinde, kendi duygulariyla ugrasma konusunda daha

az yetenege sahiptir (Ilicak 2009, 32).
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Ayrica, duygusal zekasi yliksek caliganlar is tatmininin de yiiksek diizeyde
deneyim etme olasiligina sahiptirler, c¢ilinkii digerlerine kiyasla bu calisanlar
duygularii1 kontrol etme ve yoOnetme yeteneklerini kullanabilirler. Bu yetenek,
duygusal zekas1 yiiksek calisanlarin, grubun oldugu kadar kendi morallerini yiiksek

tutma becerisine sahiptirler (Ilicak 2009, 32).

Orgiitlerde calisanlar hiyerarsik yapida, bir iist makama ciktiklarinda, yapilan
isin zeka ve yetenek gerektirdigi goriliir. Zeka ve yetenek gereken isler, az tekrarl,
rutin olmayan isler olduklari i¢in 6rgiit icersinde ¢alisan personele daha fazla se¢enek
sunma sanst tanir. Bu nedenle hiyerarsik yapida yiikseldik¢e isler, kisilerin
gelisimine daha ¢ok katki saglar ve bir isi bagarmanin hazzini artirir. Hiyerarsik
yapimin alt basamagindaki bir isci ise, isin kendisine yeteneklerini ve is imkanlar
kisitlandig1 i¢in, ulasmak istedigi yere ulasamadiginda hayal kirikligina ugrayabilir.
Mesleklerin belirli bir zeka seviyesi gerektirdigi ve bunun altinda ya da iistiinde
zekaya sahip kisilerin bu islerden tatmin olmadiklar1 saptanmistir. Zeka diizeyi bash
basina incelendiginde, sadece bireylerin zeka diizeyleri ile is tatmini arasinda 6nemli
bir iliski tespit edilememistir ve zeka diizeyi gergeklestirilen isle ilgili olarak ele
alindiginda (6zellikle zeka diizeyine uygun is yapilip yapilmadigi sdz konusu ise)
zeka, is tatmininde dnemli bir etken olmaktadir (Engizek Demir 2011, 48). Sektorde
bircok is ve meslek icin belirli bir zeka diizeyini gerekliligi oldugu gibi, bu diizeyden
sapmalar sonucu is doyumsuzluguna neden oldugu kanitlanmistir (Ulusoy 1998, 21).
Ciinkii, islerine yeterince motive olamayan ya da zihinsel kapasitelerine gore fazla
zorlayici faaliyetlere katilan calisanlar, genelde islerinden hosnut olmamaktadirlar

(Samadov 2006, 24).

1.3.7. Statii

Statli bir bireyin bir isletme, toplum ya da bir grupta digerlerine kiyasla
yapilan siralamada sahip oldugu yerdir. Birey sahip oldugu bu statiiye uygun giysiler,
araba, yiizme havuzu edinir veya oturdugu semti vb. secer (Baycan ve Tekarslan
1996, 156).
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O halde statii, bir kisiye toplum igersinde baska insanlarinda diisiincelerinin
toplamindan olusan degerleri igeren bir kavramdir. Is géren boyle bir Sneme sahip
olabilmek i¢in her tiirlii cabay1 gosterecektir. Hiyerarsik yapida statii yilikseldikge is
tatmininde arttigi gozlemlenmektedir. Statii; kisinin Orgiit hiyerarsisindeki yeri,
mesleginin sagladigi prestij vb. gibi ozellikleri temsil ettiginden ¢ok genis kapsamli
bir terimdir (Aravi 2010, 21).

Gergek bir statiiye sahip olan kimse bunun karsiliginda is arkadaslarindan ya
da is disinda iliskisi bulundugu kimselerden saygi goriir (Eren 2003, 575). Grupta
hiyerarsik yapinin varlig1 ve yiikselme imkaninin ¢ok sinirli olmasi, alt ve {istler arasi
iletisimi fazlasiyla engellemektedir. Boyle bir orgiitsel ortam, bireylerin baskalarinin
gbzilinde statiilerini alcaltacak ya da yliksek statiilii bir kimseye kendilerini yetersiz
gosterecek bilgileri saklama egilimi gostermelerini saglayacaktir. Ayrica, hiyerarsik
yapt iletisimin geri bildirimiyle ilgili olarak da farkli davranislara yol agmaktadir.
Boyle bir orgiitsel yapida, astlar hakli olsalar da tistlerini, elestirmekten kaginirlar.
Yiiksek statiilii iiyeler ise kendi diizeylerinde ki kisilerden ¢ok, alt kademedeki
kisileri elestirirler (Basyigit 2006, 33).

Farkli meslek gruplarina gore, oOrgiitsel baglilik ve is birakma arasindaki
iligkinin incelendigi arastirma bulgulari, orgiitsel baglilik ile is birakma iliskisinin
diisiik statiili mesleklerdeki is gorenlere gore yliksek statiili mesleklerdeki is

gorenler arasinda daha giiglii oldugunu gostermistir (Aravi 2010, 41).

Statiisiiniin yiiksek olmasini isteyen bir¢ok is gdren olabilir. Kisilerin boyle
bir giidiiye ihtiyact bazi durumlar i¢in yiiksektir bazi durumlarda ise bu giidii s6z
konusu olmayabilir. Bu giidii de diger 6grenilmis giidiiler gibi eken yaslarda kendini
gosterir. Sonug olarak; is tatmini ile statli arasinda kuvvetli bag bulundugu ve
hiyerarsinin iist yonetim kisminda bulunan kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek
diizeyde oldugu soylenebilir. Ayni zamanda astlarin da bazi statiiler kazanmalar1 i¢in

giidiilendikleri ve is tatminine ulastiklar1 da ifade edilebilir (Aktay 2010, 19).
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1.3.8. Sosyo Kiiltiirel Cevre

Insanlar yaptiklari islerini sadece geginmek igin ve hayata tutunmak igin
gormezler. Insanlar yaptig1 islerle, toplumca kabul gérme, takdir edilme kavramlari
ile kendilerini tatmin ederler. Kisilerin hayat1 boyunca yaptig1 isin karsiligi olarak
onun toplumdaki kaginilmaz statiisii olarak da algilanip, ise verdigi degerler farkl
farkli olabilir. Toplumun icersinde 6nemliligi yiiksek isler olabilecegi gibi, toplumca
Onemsiz goriilen meslekler de olabilir. Bu nedenle ¢alisanlar, toplum degerlerine ve
geleneklerine uygun olmayan islerin yapilmamasini da isteyebilir. Calisanlarin
hayatin1 devam ettigi ¢evrenin calisanlara asiladigi davraniglar ve degerler, onun
isine kars1 olan bakis agisin1 ve davranislarinda beraberinde etkilemektedir. Ise belirli
degerler ve beklentiler ile gelen birey, bunlar karsilanmadigi takdirde isinden hosnut
olmamaktadir (Samadov 2006, 23). Kisilerin is hayatinda tistlendigi is ¢evresi i¢inde
ve disinda oldugu kadar sosyal ¢evresi de 6nemlidir bununla beraber sosyal ¢evrede
Onem arz eden yapi is goOrenin ailesidir. Birey isi ve ailesi arasindaki iliskiyi
dengelemek zorundadir. Eger birinden birinin taleplerini dengeleyemezse, bu birey

tizerinde is tatminsizligine ve strese neden olur (Engizek Demir 2011, 53).

1.3.9. Kisilik

Calisanlarin kisiliklerinin is tatminini ile olan etkiyi inceleyen arastirmalar,
tatmin diizeyi fazla olan kisilerin daha kararh kisiligi olan, isinde tatminsiz olan
kisilerin ise hedeflerine ulagsmada esnek ve gergeklikten uzak hayaller, ¢evresel
giiclikleri yenemeyen ve kati bir kisilik yapisina sahip bireyler oldugunu

gostermistir (Aravi 2010, 62).

Her bireyin diisiinme, hissetme ve davranis tarzi onun diger bireylerden farkl
olmasini saglamaktadir. Kisilik, insanin tiim 6zelliklerini yansitabilir 6rnegin; bakis,
konusma, diisiinme, hissetme sekilleri, sevdigi ve nefret ettigi seyler, becerileri,
ilgilendigi seyler, istek ve arzularini kapsamaktadir. Kisilik ile is tatmini arasinda
iliskinin oldugunu ortaya koyan g¢alismalar bulunmaktadir (Baycan ve Tekarslan
1996, 24).
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Ozellikle nevrotik kisilik yapisina sahip olan is gorenlerin endiseli, karamsar
ve siirekli olarak kotii seyler olacagi endisesiyle yasadiklari goriilmektedir. Bu
nedenle yapiya sahip olan is gorenlerin olaylara sert tepkiler verdikleri ve siirekli

olarak islerine bakis agilarinin olumsuz oldugu gézlenmektedir (Varol 2010, 44).

Isletmelerde ¢alisanlarin bazilar1 yoneticilerinden bagimsiz olarak calismak
isterken, bazilar1 kendi diizenlerini kurmay1 bazilar1 ise zor olan isleri tercih edip
baskalarinin yapamadigi islerde basarili olmayr kendilerine haz kaynagi olarak
gormektedirler. Calisanin isinden beklentileri, oncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir.
Calisanin sahip oldugu kisilige bagli olarak, bir dizi deger yargilari, inanglar1 vardir
iste bu ozellikleri ile yaptigr isin uyum saglamasi is tatminini artiracaktir (Aravi

2010, 62).

1.4. Is Tatmini ve Verimlilik ilkesi

1.4.1. Devamsizhik

Orgiitsel baglilik ve devamsizlik arasindaki iliski arastirmacilar tarafindan en
cok tlizerinde durulan konulardan biri olmugstur. Genel olarak orgiite yiiksek diizeyde
bagli olan kisilerin devamsizlik yapma oranlarinin diisiik olacagi varsayilmaktadir.
Literatiirde baglilik ile devamsizlik arasindaki arastirmayir destekleyen c¢alismalar
bulunsa da bu iliskinin ¢ok giicli olmadigina dair ¢esitli c¢aligmalar da
bulunmaktadir. Dolayisiyla baghlik ile devamsizlik arasinda ¢ok giiclii olmamasina
ragmen aralarinda bir iliskinin oldugu, fakat orgiite olan bagliligin g¢alisanlarin
devamlilik gdstermelerini saglayan tek faktor olmadign soylenebilir (Ince ve Giil

2005, 16).

Is doyumu ve devam iliskisine bakildiginda; baski, ekonomik faktdrler, grup
calisma normlari, iklim, 6dil sistemi gibi degiskenlerin devam i¢in motivasyon
saglarken, yetenek, aile sorumluluklari, ulagim problemleri gibi faktorlerin de

devamu etkiledigi goriilmektedir (I1zgar 2011, 147).
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Bu alanda yapilan g¢alismalarda isini sevmeyen personelin is yerinde daha
fazla devamsizlik yaptigi gozlemlenmistir. Yaptig1 isi sevmeyen, is tatmini ve i
motivasyonu diisilk ancak sorumluluk duygusu yiiksek, devam konusunda baski
goren kisi devamsizlik yapmayip isine devam ederken, yaptigi isi seven is
motivasyonu yiiksek fakat devamsizlik konusunda baski gormeyen calisan ise daha

cok devamsizlik yapabilir (Cetindel 2008, 81).

1.4.2. Yer Degistirme, Isten Cikarilma

Mobey (1977); is doyumu ile isten ayrilma esnasinda bazi baglantilar
oldugunu savunarak, calisanlarin isten ayrilmasi ile ilgili bir model 6ne siirmiistiir.
Bu model; isi birakmay1 diisiinme, baska bir isi arama, isi birakmaya niyet etme ve
gercekten isi birakma karar verme asamalarindan olusmaktadir. Eger birakma
maliyeti ¢ok yiiksekse, kisi igini tekrar degerlendirebilir ve bu durumda isten
ayrilmak yerine ise ge¢ gelme, devamsizlik, hastalik, pasifik davranislar sergiler.
Fakat isi birakma maliyet yiiksek degil ve diger is de iyi goriiniiyorsa, bu durum isi
birakma istegini kamgilar, eger alternatif is daha iyi degilse bu sefer bu durum ise
kalma niyetini kamgilayacaktir. Is tatmini; isi birakmada en 6nemli faktdrlerden
biridir. Isi birakma {izerinde ekonomik kosullarin iyi oldugu zamanlarda eger kisi is
yerinde mutlu degilse yaptig1 isten menun degilse isten ayrilma olasilig1 daha yiiksek
olmaktadir. Fakat kisi, bulundugu kosullada is tatmini saglayamiyorsa, ekonomik
kosullar1 iyi degilse bile bulundugu yerde kalmay: tercih eder. Ciinkii giinlimiiz
kosullarinda igsiz kalma olasiliginin ytliksek oldugunu goz Oniinde bulundurarak is

tatminsizligine katlanmak zorunda kalir (Izgar 2011, 148).
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1.5. Performans ve Is Tatmini liskileri

“Performans, kisinin igini yerine getirmek ic¢in harcadigi tiim ¢abalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Bir kisinin performansi kisinin sahip oldugu
nitelikler ve yetenekler ile inang ve degerlerine baghdir”. Higbir faktor is doyumu ile
performans arasindaki iliski kadar ¢ok ilgi ¢ekmemistir. Bunun nedeni, is¢ilein hem
mutlu, hem de {iretici olmalarinin gerektigi diisiincesidir. Is tatminin performansi mu,
yoksa performansm mu is tatminini etkiledigi konusunda farkli gériisler vardir. Is
tatmininin performasi etkiledigini diistinenler, iiretimde verimlilik daha fazla
saglayan caliganlara sahip olmak i¢in onlarin mutlu edilmesi gerektigi goriisiine

inanmistr (Barutgugil 2004, 390).

Performansin is doyumunu etkiledigini savunan diisiiniirler ise, insanlarin
islerinde basarili olduktan sonra her durumda islerinden zevk aldiklarini
savunurlar.s yerinde ydnetim, performansin is tatminine yol agacagini savunuyorsa,
bekledigi performansi saglamak icin performansi pekisirici odiiller koymalidir (Izgar
2011, 149).

Islerinde yiiksek performans gosterenlerin daha fazla tatmin bulunduklari da
bilinmektedir. Yiiksek basarida goriiniir yontemlerle ddiillendirilir ve 6zendirilirse is
tatmini artar. Bu durumun sonucu olarak tatmin, yiiksek performansa degil verilen

odiile kars1 olusan duygularin toplamidir (Barutgugil 2004, 393).

Eger is tatminin performans: yiikseltecegi goriisiinli savunuyorsa
performansa bakmadan ¢alisanlarini  ddiillendirmelidir. Bu alanda yapilan
arastirmalar, performans ve is doyumunu arasindaki iliskinin sanildigi kadar basit
olmadigint sonuglarinin  hemen goriilemeyecegini, c¢alisanin performansinin;
motivasyon, kisisel yetenekler, calisma ortamimin uygunlugu ve odil gibi
degiskenlerle iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Izgar 2011, 150). Performansin

sonucu odillendirildiginde is tatminine doniisiir.
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Sekil 1. Is Tatmini Performans iliskisi

Kaynak: Barutcugil, Ismet. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi. Istanbul: Kariyer Yayincilik
Iletisim, 2004., 394,

Calisanlar basar1 diizeyleri sonucu aldiklar1 6diillerin hak ettiklerinin altinda
oldugunu diisiiniirlerse veya motivasyon amagli hak etmeyene de o6diil verildigini
goriirlerse ortaya bir is tatminsizligi ¢ikacaktir. “Aktif ve yikict yaklasimli” kisiler
tatminsizliklerini isten ayrilarak gostermeyi tercih ederler. Bu kisiler is
tatminsizliklerini gdstermek i¢in istifa ederler ya da sik sik istifa edeceklerini
sOylerler, zaman zaman aktif olarak is ararlar ve bunun bilinmesinden rahatsiz
olamazlar. Buna karsilik “aktif ve yapic1” yaklasimlar kisiler sorun ¢6zme ve sonug
alma egilimini benimserler, kendilerini rahatsiz eden durumu diizeltmeye c¢alisirlar,
lyilestirme Onerileri ortaya koyarlar, sorunlarmi yoneticileriyle tartigmayi tercih
ederler. “Pasif davranigla ve yikic1” tiplerin tatminsizlik durumundaki tutumlar
ilgisizlik, kayitsizlik ve ithmaldir. Bu kisiler olumsuzluklar karsisinda pasif kalirlar
olaylarin koétiiye gitmesine izin verirler, kronik devamsizlik, ise ge¢ gelme,
verimliligi saglayan ¢aligmalar1 baltalama, is hatalarin1 artmasina neden olma bu tiir
egilimi olan c¢alisanlarin tipik davramslaridir. Pasif davramigli ve yapicit olan
calisanlar, dis diinyaya bagliliklarin1 yansitabilirler, bunlar olumlu ve iyimser
yaklasimi benimserler, zamanla kosullarin iyilesecegini ve tatmin duygusunu
yasayacaklarini iimit ederler dis elestirilere kars1 organizasyonu korumaya calisirlar,
yonetimin eninde sonunda dogru karar alacagina ve dogru davranislarda

bulunacagina inanirlar (Barutgugil 2004, 394).
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1.6. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizligi; ise kars1 bir bikkinlik, isteksizlik ve kagma duygusu
duymasini anlatmaktadir. Isten tatminsizligi ruhsal agidan ¢alisan da kaygi yaratmasi,
bu kayginin yogun ve siirekli olmasi, ¢alisanin ruh sagligini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Kaygi seviyesi yiiksek calisanda bikkinlik, isi birakma,
devamsizlik, kavgacilik gibi 6rgiit i¢in istenmeyen uzlagsma saglanamayan

davraniglar goriilebilmektedir (Engizek Demir 2011, 54).

Is gorenin diisik morale sahip olmasi sonucu is yavaslatmalar, is
durdurmalari, asir1 Olgiide devamsizlik ve gecikmeler, ¢alisan devir hizindaki
yiiksekligin diismesi, is veriminde diismeler, is iliskilerinde olumsuz iligkiler,
calisanlar arasinda geg¢imsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk gdosterme

durumlari ortaya ¢ikar (Erol 1989, 139).

Is tatminsizligi 6nemli olmayan konularda duyulan kizginhiga, siirekli
rahatsizlik yaratma duygusuna, ilgi ve duygu eksikligine, unutkanliga, yogunlasma
ve karar verme eksikligine neden olabilmektedir. Tekdiize, sikici ve tekrar gerektiren
gorevler, yonetici ve is arkadaslariyla yetersiz iliski icinde bulunmak is tatminsizligi
sonuclarindan biridir. Bununla beraber yapilan iste ve beklenen performansta
belirsizlik, ¢cok fazla is ve ¢ok az zaman verilmesi, farkli yonetici ve boliimlerin
celisen beklentileri, isteki hizli ve siirekli degisimler ve is giivenliginin azlig1, tatmin

vermeyen bir isin en sik rastlanan 6zellikleridir (Gokalp 2010, 39).

Ruhsal sagligi ¢ok diisiik olan c¢alisanlarin is tatmin sonuglari, isle ilgili
olmayan alanlarda da pasif kalarak, kagma egilimi gostermistir. Bu tiir kisilerde ¢ok
fazla televizyon seyretme, oy vermeme, sosyal faaliyetlere katilmama egilimi ¢ok
yaygin olarak gdzlemlenmisti, kisinin isinden aldig1 tatmin, genis dlgiide, is ve isle
ilgili her seyin ihtiyag ve istekleri karsilama derecesine baglidir (Akine1 2001, 9). Bu
durumun sonucu olarak, is tatminsizligi basta kisiyi, yasam kalitesini, 6rgiit acisindan
miisteri memnuniyetini ve dogrudan da isletme verimini etkilemektedir. Bu nedenle,
is tatmini ¢aligma ve Orglitsel psikoloji alaninda en ¢ok arastirilan kavram olmustur.
Oncelikle, is tatmini sorumluluk, gorevin gesitliligi ve iletisim gibi calisma kosullari

ile baglantilidir (Gokalp 2010, 39).
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Bununla birlikte, is tatmini, devamsizlik, orgiitsel etkisizlik, sabote etme,
verimlilik karsit1 davraniglar gibi sonuglarin sonunda dogurdugu sorunlar dogrudan
orgiitle ilgilidir. Bu bakis agisindan dolayi, is tatmini ¢alisma ve Orgiitsel psikoloji
literatiirindeki arastirmalarin merkezi bir kavrami olarak yer almistir (Gokalp 2010,
39).

Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin bagarisi ve gosterdigi performans
sadece karlilig1, pazar pay1, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere
gore degil, insan boyutu ile de dl¢iilmelidir. Orgiitler acisindan is tatmini her seyden

once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Akine1 2001, 5).

1.7. Cahsanlarin Islerine Baglanmasi

Calisanlarin iglerini tam anlamiyla benimseyebilmeleri ve kendilerinden
istenen verimin saglanabilmesi, isinde isteyerek ve zevkle calisabilmesi i¢in bazi
kosullarin varligr gereklidir. Calisan bulundugu iste ekonomik, sosyal ve psikolojik
tatmini saglayabilmelidir. Isletme yoneticisi bu duyguyu calisanlarina tattirabildigi
zaman calisanin isyerine olan bagliligi ve giiveninin olugmasi, motivasyonunun
artmast daha kolay olacaktir. Kisiler calistifi orgiitle beraber uyum igerisine
girdiginde, Orgiitin hedeflerini ve araclarint benimseyecektir ve bu durum

amagclarinin gelismesine de o 6l¢iide katkida bulunacaktir (Engizek Demir 2011, 54).

1.7.1. Bireysel Acidan Is Tatminsizligi Sonuclari

Calisan calistigi isletmede bedensel isgilicii ve zihinsel kapasitesinden
yararlanildiginin farkinda olup ise ve isyerine karsi kendisini yabanci hissettigi
duygudan soyutlayarak, yaptig1 is daha da anlamlanacaktir. Isyerinde, yapilan isin
calisan icin bir sey ifade etmemesi, sorunlarin yonetim tarafindan zamaninda ele
alinmamasi, alman kararlarin ¢alisana geregi gibi dogru bir bigimde anlatilmamasi
gibi olaylar sonucu c¢alisan isyerinden kendini uzak tutmakta ve bezginlik

gostermektedir (Engizek Demir 2011, 54).
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Is tatmini, yasam tatmini {izerinde en onemli faktorlerden biri, hatta en
onemlisidir. Is yerinde tatmin olan is gdrenler, calisma dis1 faaliyetlerinde mutlu
olmay1 iimit ederler. Islerinde tatminsiz olan is gorenler ise, calisma dis1

faaliyetlerinde mutsuzluk beklentisine kapilirlar (Aktay 2010, 34).

Calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir
iliski oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda g¢alisanlarda psikolojik tatminsizlik
olugmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklar1 ortaya
cikmaktadir. Beklentilerin karsilanamamasi sonucunda ortaya ¢ikan is tatminsizligi,
davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara
yol actigi ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal cokiintii ve hayal kirikligi gibi
rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin hayatinda kisir

dongiiler yaratarak bir¢ok belirtilere neden olabilir (Akinci 2001, 5).

1.7.2. Orgiitsel Acidan Is Tatminsizligi Sonuclar

Orgiitlerde ¢alisanlarin motivasyonlarmin ve enerjilerinin diismesi sonucu
calisma yavaslatmalar, calisma durdurmalari, asir1 6l¢iide devamsizlik ve gecikmeler
calisan devir hizindaki ytikseklik, calisma veriminde diismeler, ¢calisma iligkilerinde
olumsuzlasmalar, calisanlar arasinda gecimsizlik, ¢alisma kurallarina ve calisma

emirlerine uyumsuzluk durumlari ortaya ¢ikar (Aktay 2010, 24).

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur bir isletmede
calisma kosullarinin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit tatmin seviyesinin diisiik
olmasidir. Is tatminsizligi, farkli bir bi¢imde gizli olarak is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve dilger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir (Aktay
2010, 25). s tatminsizligi, isletmenin caligma sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere
kars1 Orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder (Akinci 2001,
3).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghlik Konusundaki Yaklasimlar

Orgiitsel baglilik kavraminin siniflandiriimast ii¢ sekilde ayrilmistir. Orgiitsel
davranig arastirmacilari tutumsal baglilik, tizerinde yogun olarak durmay: tercih
ederken, sosyal psikologlar daha ¢ok davramigsal baglilik {izerinde, ¢ok boyutlu
baglilik iizerinde de durulmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami 6zellikle son yillarda
artarak ilgi duyulan kavramlar arasindadir ve bu alanda birgok arastirmalar
yapilmistir. Bu aragtirmalarin bazilar1 6rgiite bagliligin gelisiminin 6nemi ve bunun
dogurdugu sonuglariyla dogrudan iliskili arastirmalarken, digerleri 6rgiite baglilig
odak noktas1 olarak incelemeyen, fakat bir degisken olarak ele alan arastirmalardan
olugsmaktadir. Bu arastirmalarla birlikte orgiite bagliligin ¢ok yonlii ve karmasik bir
yapt oldugu sonucuna varilmistir. Aragtirmacilarin 6nceden algiladiklar: baglilik ile
giiniimiizde algilanan baglilik arasinda farkli diisiinceler bulunmaktadir. Bu nedenle
arastirmacilarin amaclara uygun ve giivenilir 6lgek kullanmalar1 ve ilgilendikleri
baglilik konusunu agik sekilde ifade etmeleri 6nemli hale gelmistir (Alamur 2005,
47).

2.1.1. Tutumsal Baghhk

Genel olarak tutum, bireyin gevresindeki her hangi bir konuya (canl ya da
cansiz) karsi sahip oldugu bir tepki on egilimini ifade etmektedir (Baysal ve
Tekarslan, 2004, 299). Tutum, insanin kendine ait i¢ ve dis diinyasindaki tecriibeleri
sonucu olaylar karsisindaki yorumlamasidir, insanin diigiince, duygu ve
davraniglarinin olumlu veya olumsuz olmasmi hazirlayan nedenlerdir. Tutumlarin
bilissel, duygusal ve davranissal olmak iizere ii¢ 6gesi bulunmaktadir (Cetindel 2008,
51).
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Bilissel 6ge, kisilerin bilgi donanimi igersinde bir durum ya da diger Kisiler
hakkindaki diisiincelerini belirtirken, duygusal 6ge, tutumun bireyde olusturdugu
duygusal tepkilerdir bu tepkilerin davranisa doniismesi ve belli bir uyarici

karsisindaki tutum konusuna davranis egilimi denir (Cetindel 2008, 51).

Orgiitsel davramis¢ilar tarafindan kullanilan yaklasim tarzidir ve is gorenlerin
orgiitleriyle olan iligkilerini esas almaktadir. Tutumsal baglilik “bireyin kurumun
deger vyargilart ve amaglariyla oOzdeslesme iste§i, bu amaclara ulasmayi
kolaylastirmak igin orgiit tiyeligini devam ettirme istegi” olarak tanimlanabilir. Bir
bagka ifade ile tutumsal baglilik kisinin Orgiitle biitlinlesmesi uyum saglamasi
anlamma da gelmektedir. Bireysel ve oOrgilitsel hedeflerin uyumuna dayanan

yaklagimlardan biride tutumsal baglilik yaklagimidir (Samadov 2006, 72).

2.1.2. Davramsssal Baghhk

Bu goriise gore davranigsal baglilik, orgiitsel baglilig1 bir davranis olarak ele
almaktadir.  Orgiite baghihgin tanimmi, davrams ve tutumlar arasindaki farki
aciklayarak yapar. Bu davranis sekli, kiginin ¢alistigi yeri terk etmemek igin istek,
beklenti ve tatminsizliklerini daraltarak kendisini calistigi yere baglamak i¢in
sebepler yaratma seklinde tanimlanabilir. Buna gore; bir i gdren organizasyona iicret
yan gelirler gibi nedenlerden dolay1 bagli olmaktadir ve ayrilmak kisiye oldukca
pahaliya mal olacaktir. Davranigsal baglilik yaklasiminda arastirmalara gore kisi
gecmisteki davraniglart nedeniyle orgiite baglanir ve herhangi bir davranisi zaman
icinde tekrarlayarak baglilik gelistirir ve bu davranisi devam ettirir. Kisi davranisina
olan sadakat ve bagliligindan dolayi, bu davranigina uygun tutumlar gelistirir.
Gelistirilen tutum sayesinde, davranisin tekrar etme olasiligi daha da artar. Bu
davraniga, Ornek olarak; orgiitten ayrilmama, devamsizlik yapmama ve kurallari

¢ignememe verilebilir (Samadov 2006, 84).
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Kosullar Davranig

Psikolojik
Durum

Sekil 2. Orgiitsel Baghlikta Davramssal Yaklasim

Kaynak: Allen, Natalie J. ve Meyer, John P. (1991). A Three-Component Conceptualization of
Organizational Commitment. Human Resource Management Review, no:1 (1)., 63, Akt: (Varol 2010,
14).

2.1.3. Cok Boyutlu Baghhk

Bir diger goriis ise; Coklu baglilik yaklasimi bireylerin orgiitlerine,
mesleklerine, misterilerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli baglhilik
gostereceklerini kabul etmektedir, bireyin orgiite karsi duydugu toplam baglilik ise,
orgiitiin farkli boyutlarma karsi duyulan baglihigin toplamidir. Orgiitteki gruplar ve
onlarin hedefleri, bireylerin ¢oklu bagliliklarinin merkezini olusturmaktadir. Orgiitiin
dogasindaki bu birlik ve beraberlik ¢ok boyutlu baglilik yaklagimini olusturmaktadir
(Cetindel 2008, 61).

Coklu baglhlik goriistine gore, genellikle orgiitsel bagliligin, orgiitiin biitiinline
duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Oysa orgiitler, bir biitiin olarak degil, tam
aksine her biri icin farkli amag ve degerler biitlinline sahip birlesimler igermektedir.
Coklu baglilik yaklagimi, orgiit ortaminda olan farkli kaynaklarin, farkli diizeylerde
baglilik tiirlerinin ortaya dogmasina neden yaratabilecegini savundugundan dolay1
diger iki baglilik tiirtinden ayr1 olarak ele alinmaktadir (Balay 2000, 38). Mowday,
Porter ve Steers ii¢ bilesenli bir orgiitsel bagliligr gii¢lii inang ile organizasyonel
ama¢ ve degerlerin kabulii, organizasyon lehine Onemli Olciide caba gosterme
konusunda isteklilik, organizasyondaki varligini siirdirme konusunda kuvvetli

isteklilik olarak tanimladilar (Saklan 2010, 16).
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Coklu baglilik yaklasimi onceki orgiitsel baglilik siniflandirmalarinda genel
olarak baglhiligi orgiitiin biitiiniine duyuldugu savunulurken, ¢oklu baglilikta orgiit
icersinde ya da disinda kalan faktorlerin bagka tiirlerde bagliliklarinda ortaya
¢ikmasina neden olabilir. Bunun sonucu olarak ¢oklu bagliliklar yaklasimi karma bir
yaklasim oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu gorlis digerlerinden farkli olarak, orgiitsel
baglilig1 sadece duygusal, ayrilma ya da is tatminsizligi, motivasyon faktorleri olarak
yiizeysel ele almamig, bunlarin tanimi ile aciklik getirmis ve detaylica arastirilmistir.
Orgiitsel baglilik, genel olarak "belirli bir orgiitiin {iyesi olarak kalmaya yonelik
giiclii bir istek"; "orgiit adina yiiksek diizeyli ¢aba gosterme istegi" ve "Orgiitiin
degerlerine ve hedeflerine inanilmasi, benimsenmesi" bi¢iminde tanimlanmaktadir.
Ne kisiler ne de isletme tek basma bir anlam ifade etmez. Her ikisi de birbirini
tamamlayan bir biitiindiir. Ikisi arasinda denge saglanarak karsilikl1 bagliligin olumlu

pekistirilmesi gerekir (Dilek 2005, 31).

Birey bir takim amaclarini orgiitte gerceklestirebilmekte, orgiit de amaclarina
bireyler sayesinde ulagsmaktadir ve eger bu biitiinliik bozulursa her ikisi de anlamini
kaybedecektir, fakat bu biitiinliik saglanir ve baglilik gii¢lendirilirse 6rgiit katlanmasi
gereken birgok maliyetten kurtulma firsatini bulmus olacaktir. Boyle olumlu bir
sonucun elde edilmesi igin Orgiitiin, bireye Orgiitlin bir parcast oldugunu orgiitiin ona

ihtiyaci oldugunu hissettirmesi gerekir (Saklan 2010, 19).

2.2. Orgiitsel Baghhigin Tarihsel Gelisimi

Klasik yonetim anlayisinda; orgiit icindeki is géreni, maddelestirmis ve insant
tiretim aracindaki makinenin bir parcasi olarak gormiistiir. Oysaki is gorenlerin
beklenti ve sorunlarini sadece ylizeysel g¢ercevede diisiiniilerek genellestirmemiz
gerekiyor. Orgiitsel iiretim anlayis1 igerisinde islerin ¢alisanlara gore is boliimii
yapilip, calisanlarin verilen goérev ve emirlere uymalarinin sonucu randiman
saglamak adina yeterli seviyede gormiislerdir. Bu baglamda is gorenler Orgiitiin
istediklerini yerine getiren kolayca alternatifi bulunabilen bir iiretim unsuru haline
gelmistir (Ozsoy 2004, 13).
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Frederick Taylor'a gore "var olan tiim beyin giicli, imalat bdliimiinden
alinmali ve planlama ile tasarlama boliimiine aktarilmalidir" goriisinii savunur.
Taylor bunun yani sira "calisanlarin diistinmesinin gerekmedigini, diisiinmek ig¢in
para alan bagkalar1 oldugunu" da ileri stirmistiir. Taylor' un o zamanki motivasyonu
daha fazla verimlilik saglamak ve sonucunda iicretleri yiikseltme arzusuydu iistelik

sendikalarda bu durumu kabul etmek i¢in hazir durumdaydi (Saklan 2010, 16).

Orgiitsel bagliligmm tarihgesine bakildiginda, 1950 yillardan giiniimiize pek
cok arastirmacinin, orgiitsel bagliligin ¢esitli boyutlarimi ele alan ¢alismalarin
yirlitiildiglini gérmekteyiz. Bu ¢alismalar glinlimiizde, fazlasiyla 6nem kazanmigtir

(Ozsoy 2004, 14).

1960'larin  basinda "bilgi c¢alisam1" terimini ortaya atan Peter Drucker,
Marks'in kehanetinin dogru ¢ikmis olmasini tarihin hos bir cilvesi olarak gérmiistiir.
Uriinleri iiretmek iiriinii, yeniden bulmak daha 6nemli hale gelmistir, bunun sebebi
olarak iiriinlerin kullanim siiresi kisaldig1 i¢in; yeni arayiglar sonucunda is gorenlerin
baska bir {iretim aracina daha sahip olduklar1 ortaya ¢ikmustir. Orgiiler varliklari
devam ettirebilmek ve yenilik¢i olabilmek i¢in tiim c¢alisanlarinin zihinlerini
kendilerine baglamak zorunda kalmistir ¢linkii is; Orgiit icinde, olagan istli bir
sekilde karmasik hale geldigi durumlarda ¢6ziim odakli is gorene ihtiyag
duyulmaktadir (Saklan 2010, 17).

Buradan da anlasilacagi tizere orgiitsel baghilik, is gorenlerin Orgiite
baglanmalar1 bu sebepten basit bir baglanma sonucu ise gidip gelme olarak
tanimlanmamali, orgiitsel baglilik kavrami basit bir baglanmadan daha fazlasin ifade
etmektedir. Orgiite baglilk temelde kisiyle, orgiit arasindaki karsilikli degisim
siirecinde gerceklesmektedir. Kisi orgiitten belli 6diil ya da kazang elde ederse,
karsiliginda kendini Orgiite adamaktadir. Ya da baska bir soylemle kisi ve orgiit
arasindaki degisimde, kisi kendisini orgiite adamas1 karsiliginda belli 6diil ve maddi

kazanimlar beklemektedir (Balc1 2003, 23).
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Glinlimiizde ¢alisanlarin sadece fiziksel olarak ¢ok ¢aligmasi, maddi gelir elde
etmek icin, artik yeterli degildir. Fiziksel becerilerinin yan1 sira zihinsel becerileri
¢ok daha fazla Onem tasimaktadir. Bilginin ¢ok Onemli bir kaynak olarak
degerlendirildigi bu zamanda; c¢alisanlarin zihinsel cabalar1 sonucu yaptig1 isler,
diger yandan c¢alisanlarin istek ve emir sonucu yalnizca sdyleneni yapmalarin
isteyecek sekildeki isler olarak adlandirilmistir. Bunun sonucunda, iiretim
faktorlerinin 6neminde zamanla olusan degisiklikler; bilginin ve bilgili ¢alisanlarin
On plana ¢ikmasiyla orgiitlerde baglilik konusundaki giic dengesi artik ¢alisan lehine
olmustur. Insanlari, artik sadece maddi kazanglarini, ihtiyaglarini karsilamak adina
ise gelmediklerini, ise ve isyerine anlam katmanin da ¢alisanlar agisindan 6nemli bir

ihtiya¢ oldugu anlasilmistir (Saklan 2010, 17).

Calisanlarin igyerinde yeni bir sey ortaya koyma becerisi gelistirme,
kendilerini gergeklestirmelerine firsat verilme ve islerini yapmalar1 noktasinda
kazanmistir. Buna paralel olarak artik orgiitsel baglilik kavraminin yani sira orgiit
kiiltiirti, orgiitsel degisme, etkililik, verimlilik, performans ve kontrol gibi alanlarda
her seyin yeniden yorumlanmasi, arastirilmasi on plana ¢ikmaya baslamistir

(Akpinar 2007, 59) .

2.3. Orgiitsel Baghihga Neden Olan Benzer Kavramlar

2.3.1. Meslege Baghhk

Kisi mesleginin daha degerli hale gelmesi zamanla, mesleginin tiim
detaylarin1 kendisiyle 6zdestirmeye baslar ve onu daha da ileriye goétiirmek icin
onemli hisler kazanabilir. Bu agidan meslege baglilik {li¢ diizeyde ele alinabilir.
Birinci diizey isten memnun olmadan hayattan memnun olunmayacagini savunmak
gibi ise doniik genel deger yargilari igeren “ise doniik tutum” diizey, ikincisi ise
meslekle ilgili ileriye dair planlar1 kapsayan “mesleki planlama diisiincesidir” (Ozcan
2008, 13).
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Ucgiincii ve son bdliim ise is ve is disi faaliyetlerin arasindaki tercihlerin
aciklanmasi seklinde tanimlanabilecek ve g¢evresini memnun etmese bile bir
kimsenin tercih ettigi iste ¢alismaya devam etmesi seklinde 6rnek verilecek “isin

goreceli obnemi” diizeyidir (Balay 2000, 38).

Meslege baglilik, kisinin belirli bir alanda beceri ve uzmanlik alanini
gelistirmek amaciyla yaptigr arastirmalar sonucunda mesleginin hayattaki 6nemini,
mesleginde tasimasi gereken rollerin agirligini ve hayatinin vazgegilmez bir pargasi

oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy 1999, 8).

Mesleksel bagliligin sebebi olarak meslege verilen deger ve amaglarina
inanma ve bunlarin kabulii, meslek yararina c¢abalama istegi ve meslekteki
devamlilig1 saglama istegi seklinde tanimi yapilmistir. Meslege baglilik, calisanin
meslege veya isine yonelik davranist olarak tanimlanmaktadir. Meslege baglilik,
calisana uyan segenekleri degerlendirip elemesi sonrasinda kendine en uygun olan
meslekte kalma istegi olarak da tamimlanmaktadir (Balay 2000, 37). Mesleksel ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliski, profesyonel calisanlarin calistirildigr bir isletmede
daha 6nemli sonuglar vermektedir. Ornegin, meslegine ve hedeflerine daha baglh
olan c¢alisanlarin daha ¢ok baglilik gostermesini daha diisiik bir ihtimalken; hem
orglit hem de meslegine bagli olan kimselerin orgiit etkinligini artiric1 davranislar
gosterecegine inananlar bulunmaktadir. Literatiirde mesleki baglihik ve orgiitsel
baglilik kavramlarinin birbirlerinin tam tersi tutumlar yansittigina dair yaygin bir
anlayls vardir. Bu goriise gore davranig ve degerleri temelde uyumsuzlugu
nitelendiren meslege baglilik ve orgiite baglhliktir. Meslege baghiligin s
tecriibeleriyle birlikte gelisecegi goriisiiniin yaninda meslegine yiiksek diizeyde baglh
olan meslek sahiplerinin Kisisel yatirimlar: olmaksizin 6rgiitlerine baglanmayacaklari
ileri stiriilmektedir (Cetindel 2008, 42).

Meslege baglhlik ile orgiitsel baglilik arasindaki farka bakildiginda; meslege
baglilik, kisilerin yaptig1 isi severek yapma, meslegiyle biitlinlesmis anlamina
gelirken orgiitsel baghlik ise oOrgiitle biitiinlesme, Orgiitiin bir pargast oldugunu
hissetmeyi igcermektedir. Orgiitsel baglilik ve meslege baglilik birbirinden farkli
kavramlar olmamakla beraber, meslege baglilik kavrami, Orgiitsel baglilik

kavramnin belirleyici unsurlarindandir (Ince ve Giil 2005, 16).
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Beklentilerin gergeklesmesi arzusu Orglitsel bagliligit ve is tatminini
etkilerken, is tatmini ve Orgiitsel baglililk da isten ayrilma niyetinde etkisini
gostermektedir, bu nedenle birbirlerini dogrudan etkilediklerini sdyleyebiliriz.
Arastirmacilar sonucu yapilan c¢alismalarda; ekonomik diizeyin diismesi ve
maliyetleri azaltmanin en kolay yolu olarak isgiicii maliyetlerinin giindeme gelmesi
sonucunda oOrgiitlerde istihdama yonelik bazi degisimlerin (kiigiilme, dis kaynak
kullanim1 vs.) meydana geldigine ve bu degisimlerin ¢alisanlarin Orgiitlerine

duydugu giiveni azalttigina dikkat ¢ekmektedirler (Cetindel 2008, 42).

2.3.2. Orgiitsel Baghlik ve Cahsma Arkadaslara Baghhk

Kisinin igini hayatinin merkezi haline getirerek, is dis1 donemlerde de
diisiince ve duygularinin is odakli olmasi, bir bakima isi ile biitiinlesmesi, kisinin isi
icin harcadigi ¢alisma dilimini bilingli olarak daha ayrintili siire tutmasi yani
gerektiginden fazla calismasi, ise baglhihigin en Onemli gostergeleri olarak
onaylanmaktadir. Orgiitsel baglilhig1 birebir etkileyen faktdrlerden biri olan is
arkadaslarina baglilik paralelinde ise baglilik kadar giiclii olmamasina karsi, sosyal
katilmin kuramsal olarak orgiitsel baglilikla iliskisidir. Belirli bir hedef igin
olabilecegi gibi bash basina hedef olarak ta is arkadaslarina baglilik ortaya ¢ikabilir.
Insanlar bir takim ¢ikarlar ugruna ya da birbirlerinden hoslandiklari icin arkadaslik
kurabilirler (Saklan 2010, 20). Genellikle g¢alisma ile karistirtlan is kavrami;
bedensel, zihinsel ve ruhsal enerji sonucu {icret karsiliginda bireyin baskalar1 icin
degerli mal ve hizmetler iirettigi amagli ve siirekli bir faaliyet olarak tanimlanabilir.
Mesai arkadaslarma baghlik, bireyin, orgiitiin diger calisanlariyla bagdasmasi ve
onlara baglilik duydugunu hissetmesi seklinde tanimlanmaktadir. Kisiler orgiitiin
kendisine, yoneticilerine veya calisma arkadaslarma farkli diizeylerde baglilik
duyabilmektedir (Yiiceler 2005, 58).
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Porter ve arkadaslarina gore ise baglilik, kisinin isletme ile kendini
0zdeslestirme ve kendini ise verme kararliligin1 gosterir. Baska bir diigiinceye gore
ise; Blau ve Pinder, isi yasamin merkezi olarak gérme, ise aktif sekilde katilim, ise
baglilik gosteren, isi kendine Ozsayginin temeli olarak algilama, kendini is
performansi ile tanimlama is gorenlerin bu oOzelliklere sahip olduklarini

belirtmislerdir (Balay 2000, 45).

Calisma arkadaslar1 bireyin performansin1 olumlu yonde etkileyebilir is ile
ilgili sorunlara olumlu Kkatkilar saglayabilir, sosyal dayanisma ve beraberlik
duygusunu arttirarak giiclii bir orgiitsel bagliligin olusmasina ve gelismesine gerekli

alt yapiy1 hazirlayabilir (Ozcan 2008, 14).

Orgiitsel bagliligi dogrudan etkileyen faktorlerden biri olan is arkadaslarina
baglilik paralelinde ise baglilik kadar gii¢lii olmamasina karsi, sosyal c¢evreninde
orgiitsel baglilikla iliskisidir. Bireyin orgiitteki arkadaslariyla olan samimiyet, onlara
kars1 baglilik duymasini daha da giliglendirmektedir. Baglilik duygusunun yiiksek
oldugu is gorenlerde, samimi iligkiler ve arkadasliklar daha ¢ok 6nemlidir, bu tip
calisanlar gelecege yonelik bir takim planlarla ugrasmak yerine, insanlarla birlikte
olduklari, onlarla bir seyleri paylastiklari ve onlara yardim ettikleri bir ortamda

calismay1 tercih etmektedirler (Basyigit 2006, 40).

2.3.3. Orgiitsel Sadakat

Sadakat orgiitsel bagliliga gore daha dar bir kavramdir ve genellikle bagliligin
bir alt konusu olarak incelenmistir. Kisilerin orgilitte devamliligini siirdiirebilme
istegiyle ilgilidir. Orgiitiin bir iiyesi olmaktan gurur duymak ve orgiitii disariya kars:
savunmak birincil hedef olmakla beraber, oOrgiit lehine Orgiit dist kisilerle
konusmaktan alman keyfi iceren bir kavramdir. Bireyin, orgiit ¢ikarlarmmi kendi
cikarlarindan iistiin gérmesi, orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemesi, 6rgiit igin
ekstra caba harcamaya hazir olmasi ve orglitte kalmaya istekli olmasi seklinde

tanimlanabilir (Basyigit 2006, 41).
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Orgiitsel sadakat kiiltiirel degerlerle, orgiitsel baglhilik ise basariyla iliskili
faktorlerdir. Orgiitsel baglilik, sadakate oranla daha kapsamli ve giiclii bir duygudur.
Orgiitsel sadakat kisilerin hayatin da bulunan birtakim toplumsal ahlaki degerlerin
biitiinlinden olusan davranis ve diisiince Dbigimlerinin  orgiit  diizeyindeki

yansimasindan ibarettir (Balay 2000, 63).

Orgiitsel sadakat, disaridan gelecek olan tehlikelere karsi savunma, orgiitii
yabancilara kars1t 6vme, koruma ve negatif sarlarlarda bile 6rgiite sadakat gosterme

anlamina gelmektedir (Kose ve Kartal 2003, 4).

2.3.4. Orgiitsel itaat

Orgiitsel baglhlikla itaat arasindaki farklibik baglihigin igsel bir gérev
duygusundan kaynaklanmaktadir, itaat ise tersine dis ¢evre otoritesi kaynaklidir. Bu
bakimdan orglitsel baglilikta dnemli olan; itaat unsurundan ¢ok is gdrenin igyerine
sadakatle bagli olusudur ki bu da onun tamamiyla kiiltiirel, psikolojik ve kisisel
tutum ve tavirlartyla baglantili bir konudur. Orgiite bagli olmadan yiizeysel olarak
gosterilen itaat ise Orgiitlin ilerlemesini hizlandiracak 6nemli kararlarin alinmasini
saglamakta yetersiz olabilir. Ciinkii sadece itaat duygusuna sahip bireyler oOrgiit
yararina daha ne gibi katkilar saglayabileceklerini diisiinmeye gereksinim
hissetmezler ve sonug olarak yenilik¢i fikirlerini ortaya koyamazlar (Basyigit 2006,

42).

2.3.5. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik konusunda literatiire biiyiik katkis1 olan Organ; 6rgiitsel
vatandaslik kavramimni su sekilde agiklamistir “Orgiitiin menfaatleri i¢in gosterilen
destekleyici ve istege bagli bireysel davranislardir” (Kaya 2013, 16). Orgiitsel
vatandaslik davranisi, genel olarak “bigimsel 6diil sistemi tarafindan dogrudan ya da
acik olarak tanimlanmayan, zorlayict olmayan ve Orgiitiin aktif isleyisinin

ilerlemesini destekleyen, istege bagl bireysel davranislardir (Altinbas 2008, 21).
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Orgiitsel vatandaslik davraniglarmin drgiitsel sonuglari, ¢ogunlukla drgiitsel
performansin artirilmasina yonelik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davranig1 Orgiitii yipratan ve yikict davranan kisileri istenmeyen davranislardan
koruma, oOnerileri kabul etme, yetenek ve beceri gelistirme, etkin ve yaygin bir
iletisim ag1 kurma gibi konular1 da i¢cermektedir. Bu iceriginden dolay1 orgiitsel
vatandaslik davranislart orgiitiin tiim performansina katkida bulunan davranislardir.
Vatandaslhik davranislar1 ¢alisanlar arasindaki uyum ve koordinasyonun artirilmasina
da katkida bulunmakta ve boylelikle kisiler ve gruplar arasindaki faaliyetlerin daha
etkili yapilmasi saglanmaktadir. Yapilan bir meta analiz ¢aligmasi tiim bu bulgular
desteklemekte ve oOrglitsel vatandaslik davranislart sonucunda, is performansinin,

algilanan adaletin, Orgiitsel bagliligin ve lider desteginin artirildig1 ortaya

cikmaktadir (Organ ve Ryan, 1995, akt: Kaya, 2013).

Kisacas1 orgiitsel vatandaglik davranisinda oOrgiitte ¢aligan, istlerine ve
caligma arkadaglarina yardimei olma amaciyla davranislarda goniillii olarak yardimcei
olmasidir. Orgiite yeni katilanlarin &rgiite ve ise alismasina yardimer olma, is
arkadaslarinin haklarin1 yememe, mesai saatleri disinda sik sik mola vermeme, orgiit
toplantilarina diizenli katilma, sorumluluk alma, diger calisanlara goniilli olarak
yardim etme gibi davraniglar orgiitsel vatandaslik konusuna ornek verilebilecek

davraniglardir (Kaya 2013, 17).

2.4. Orgiitsel Baghihk Sonuclar

Orgiitsel baglhlik kavrammin son otuz yildir arastirmacilar tarafindan énemli
hedef halinde incelenmesinin nedeni orgiitsel baghlik davranisinin isgiicii devri,
devamsizlik, performans ve etkinlik gibi is davranislar iizerindeki olumlu etkisidir.

Ancak orgiitsel bagliligin sonuglari olumlu ya da olumsuz olarak degisebilmektedir.
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2.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diistik orgilitsel bagliligin kisiler ve oOrgiitler agisindan pozitif ve negatif
sonucu olarak literatiirlerde incelenmistir. Is gdrenlerin orgiite baglilig1 diisiik ise
orglitten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla
bu sekilde g¢alisanlarin isletmeye faydasindan ¢ok zararmin olacagi diisiiniilmekte,
hatta orgiit i¢cinde onemsiz ¢alisanlar olarak degerlendirilmektedir (Agun 2011, 50).
Diisiik orgiitsel baglilik diizeyinde kisi, kendisini orgiite baglayan giiglii tutum ve
davraniglardan uzaktir. Diislik orglitsel bagliligin bireye ve orgiite doniik olumlu ve
olumsuz sonuglar ikiye ayrilmigtir. Olumlu sonuglar; Diisiik oOrglitsel baglilikta
kisinin kendini gelistirmeye ag¢ik olmasi, fikir iretkenligi ortaya c¢ikabilir bu
baglamda birey, alternatif is olanaklarini arastiracagindan, insan kaynaklarini ¢ok

daha aktif kullanabilir hale gelmistir (Ozel 2009, 42).

Diistik orgiitsel baglilik zaman igersinde kisilerin sikayet ve itirazlarina karsi
orgiite olumlu sonuglar saglayabilir. Diisiik orgiitsel baglilik seviyesinde, ¢alisanlar
ile orgiit acisindan hem olumlu hem de olumsuz sonuclar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
seviyede calisanlarin yaraticiligi ve yenilik¢iligi artarken; kendisini Orgiite ait
hissetmemekte ve Orgiitten ayrilma durumuna diisebilmektedir. Bunun yaninda
orgiitsel baglamda bu seviyede baglilik gosteren calisanlarin isten ¢ikarilmasi yeni is
gorenlerin alinmasini beraberinde getirirken; olumsuz bir gelisme ise orgiitte is devir

hizinin yiikselmesine neden olmaktadir (Cetin 2011, 48).

Olumsuz sonuglar; Orgiit icin de duygusuz ve az deger goren is gorenlerin
orglite baghilik diizeyi diisiik, olarak tanimlanir. Bu tanima uyan bireyler; orgiite olan
diisiik bagliliklar1 nedeniyle ayrica gelir kaybi, i1s giivenligi kaybi, soyutlama,
karakter aginmasi, kendisinden beklenmeyen goérevleri yapma ve rahatsiz edilme gibi
agir kisisel bedeller 6demek zorunda kalir. Diisiik baglilik genellikle yiiksek diizeyde
is goren devri, yliksek devamsizlik, ise ge¢ kalma, Orgiitte kalma isteginin yok
olmasi, disiik is kalitesi, orgiite itaatsizlik, is goren hirsizhigi, yetersiz ¢aba, ikamet

yerinin degistirilmesi ve benzeri sonuglarla iliskisi bulunmustur (Ozel 2009, 42).
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2.4.2. Thmh Orgiitsel Baghihk

Isletmelerde yéneticilerin, is gorenler karsisinda &nemi ve ilgisi yiiksek
diizeyde baglilik gosterenlere oranla olumsuzdur. Isletmelerde azda olsa baglilik
duyan bireylerin kendi degerleri ile orgiitsel degerler arasinda kalmasi, karar alma
stireglerinde aksakliklara yol agmakta, bu durumun is yerinde bocalanmalara neden
oldugu ortaya konulmaktadir. Bu durum kisilerin motivasyonlarmin ve baglilik
diizeyinin artmasina engel olmakta oldugu ifade edilmektedir (Agun 2011, 42). Ilimhi
orgilitsel baglilik kisilerin tecriibelerinin gii¢clii fakat bunun yaninda Orgiite
bagilliliginin ve entegrasyonunun tam olmadig1 diizeyidir. Bir kisilik olarak kiginin
cogunlukla davranislarina karsi tim tepkisine karsilik vermesine imkan yoktur,
clinkii kiginin yasam alaninin yalnizca bir bolimii orgiitsel davranisca doldurulur

(Ozel 2009, 42).

Is goren deneyiminin giiclii, fakat érgiite olan biitiinliigii ve bagliligmnin tam
olmadig1 baglilik diizeyidir. [limli baglilik diizeyinde yer alan is gorenler, sistemin
bir pargasi olmaya ve kendisinin sekillendirmesine izin vermezler, kendi kimliklerini
korumak icin caba gdstermektedirler. Is gdrenler, orgiitiin biitiin degil ancak bazi
degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, orgiitiin beklentilerini karsilarken,
bir yandan Orgiitle biitlinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay1
sirdirmektedirler. Ilimhi diizeydeki is gorenler, topluma sorumluluk ile orgiite
sadakat arasinda kaldiklarindan dolay: igsel catisma yasarlar. Bu durum, bir siire

sonra randiman alamamaya ve kararsizliga sebep olabilir (Bayram 2004, 136).

Olumlu sonuglar; Ilimli baghlik, kisilerin bulundugu isletmesine siirsiz
sadakat ve giiven iliskisi duymadigi baghlik diizeyidir. Diizenin kendilerini yeniden
sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu yiizden sahsi olarak kimliklerini korumak
icin ¢aba gostermektedirler. Bu baglilik profilin de is gorenlere ve dolayisiyla orgiite
doniik olumlu sonuglardan dolayr kisiler Orgiitten ayrilmak istememekte, Orgiitte
hizmet siiresi artabilmekte ve daha biiyiik is tatminine ulasilabilmektedir (Ozel 2009,
42).
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Iliml baglilik bireye dengeli inisiyatif ve kisisel tercih olanagi vermekte,
birey ve Orgiitiin karsilikli deger uyumunu iletmek boylece sonugta dengeli bir
baglilik diizeyi ortaya cikmaktadir. Olumsuz sonuglar; Orgiitte 1limli diizeyde
baglilik her zaman olumlu sonugla sonlanmayabilir, bu diizeydeki is goérenler
topluma sorumluluk ile 6rgiite sadakat arasinda bir bocalama ya da ¢atisma yasarlar,
yasadiklar1 bu durum kararsizliga ve orgiitiin verimsiz isleyisine yol acabilir (Ozel
2009, 42).

2.4.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek orgiitsel baglilik; is gérenin yaptigi ise karsi yiiksek baglilik duyan is
gorenlerin hem bireysel hem de orgiitsel gorevlerdeki eforlarinin pozitif etkisi
anlamma gelmektedir. Yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyine sahip olan calisanlar
onemli sebepler disinda is yerinde devamsizlik yapmazlar, is tatmin seviyeleri
yiiksektir. Yiiksek bagliligin, ¢alisan performansi agisindan pozitif sonuglara sebep
doguracagma dair goriisler bulunmaktadir, ancak bu iligkinin tutarsiz ve anlamsiz
olduguna dair ¢aligmalar da yer almaktadir. Performans ile baglilik arasindaki negatif
iligkinin sosyal standartlarin, aile yasantisinin, ekonomik sartlar ve beklentilerin
etkisinden kaynaklandig: belirtilmektedir. Orgiitiin tepe yonetiminin yapilan ise karsi
odiillendirme, adil performans degerlendirmesi gibi beklentilere karsilik vermesi hem
performanst hem de baglilik diizeyini olumlu etkileyecegi belirtilmektedir Degisime
kars1 olma sonucu, stres ortaya cikabilmektedir. Calistig1 orgiite fazla bagli olanlarin
Kisisel yasamlari i¢in enerjileri kalmaz, is ve yasam dengesi kuramazlar ve baglilik
dereceleri yiiksek olan bireylerin orgiitiin yararina oldugu takdirde yasal ya da ahlaki
olmayan islemleri de rahatlikla uygulayabildikleri gézlemlenmektedir (Agun 2011,
52).

Calisanlar yiiksek diizeyde orgiite baglh olduklarinda; ilk olarak orgiite giiven
verici kararlar1 dogru olan is giiciiniin olusmasi saglanir. Istikrarli ve saglam is giicii,
orgiit amaglarini isteyerek kabul eder ve en ¢ok verim saglayan iiriiniinii ortaya
koymaya calisir, bu siiregte rgiitsel bagliligin olumlu sonuglarindandir (Balay 2000,
90).
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Bunun disinda baghiligin artmasi is gérenin Orgiitiinii benimseyerek basariya
odaklanmasini, orgiit lehine goniillii olarak gayret sarf etmesini ve performanslarinin
daha iyi olmasini saglayabilmektedir. Olumsuz sonuglar ise; yiiksek baglilik bazen
is gorenin ilerlemesi ve aktifliligi sinirlamaktadir, ayn1 zamanda fikir treticiligi ve
yenilik¢iligi bastirmakta, gelisime Kars: direng olusturmaktadir. Orgiitsel amaglar
kabul edilmedigi zaman, orgiitte bulunan kisilerin yiiksek diizeydeki baglilig
orgiitliin yok olmasini hizlandirirken, hedefler kabul edilebildiginde yiiksek diizeyde
bir bagliligin etkili davranislarla sonuglanmadig goriilmektedir (Ozel 2009, 42).
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Tablo 1. Baghlik Diizeylerinin Olasi Sonuclar:

Bireysel Orgiitsel Baghhk
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz diizeyleri
Yiiksek is devri,
-Bireysel -Yavas mesleki Diistik performansl gecikme,
yaraticilik, gelisme ve ilerleme is gorenlerin Orgiitten devamsizlik,
yenilikgilik ve -Dedikodu sonuglu ayrilmasi ile orgiite orgiitte kalmaya
Ozgiinlik, bireysel maliyetler, yeni ig gorenler alma isteksizlik, dustk is
ve Orglitsel morali kalitesi, orgilite
-insan -Olast ihrag, yiikselterek igglicti sadakatsizlik, orgiite
kaynaklarinin ayrilma veya devir hizim1 azaltma, kars1 yasa dis1 =
daha verimli orgiitsel amaglari faaliyetler, =0
kullanimi bozma -Orgiit igi -Snirli rol istii 2
dedikodularim orgiit davranis, =
icin yararl olabilecek rol modeline zarar =
sonuglari verme, _
zarara yol agici
dedikodu,
ig goren lizerinde
smirlt
orgiitsel kontrol
Ileri diizeyde -Simirli mesleki Artan ig goren Is gorenlerin daha
sahiplenme gelisme ve ilerleme kidemi, fazla
duygusu, firsatlari, gorev alma ve
giivenlik, -Sinirh ayrilma istegi, orgiitsel
yeterlilik, -Baglilik diizeyinin -Sinirh ig devri, vatandaglik
sadakat ve gorev disiik, 1limli veya -Yiiksek is tatmini davraniglarinin
yiiksek olup sinirlanmasi,
-Yaratict olmadiginin =
Is gorenler, kolaylikla -Is gorenlerin )Eo
-Bireysel anlagilamamasi gorevleri -2
kimligin orgiitten disindaki bireysel é
ayr1 tutulmasi beklentileri ile =
Orgiitsel
beklentileri
dengelemesi,
-Orgiitsel etkinligin
Azalmasi
-Is gorenlerin -Bireysel gelisme, -Giivenli ve istikrarl -Insan kaynaklarinin
mesleki gelisim yaraticilik, isgiict, verimsiz kullanimi,
ve yeterliliklerinin yenilikgilik ve -Orgiitsel esneklik,
artmast, hareket -Daha yiiksek tiretim yenilik¢ilik ve uyum
olanaklarmin i¢in ig gbrenlerin yoksunlugu,
-Olumlu bastirilmasi, orgiitsel beklentileri
davraniglarin kabul etmesi, -Gegmisteki politika
odiillendirilmesi, -Degisime karst ve siireclere agiri
biirokratik direng, -Gorev ve giiven duyma,
-Sosyal ve ailevi performans agisindan e
-Is gorenlerin illiskilerde gerilim, is gorenler arasinda -Asin caba gosteren )%b
islerini tutkuyla -Is gorenler yiiksek rekabet, Is gorenlere 6tke ve &
yapmalarinin arasindaki diismanlik besleme, >
saglanmasi dayanigmanin -Orgiitsel amaglarin 2
yetersizligi, Karsilanabilmesi . >=_‘
-Orgiit yararina
-Gorev diginda da yasadist
orgiitiin bir araya ve etik olmayan
gelmesi i¢in smirli eylemlere
zaman ve enerji girisme

Kaynak: Engizek Demir, Sevda. Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Baghlik Ve Is tatminin Calsanlar A¢isindan Algisi;
Kahramanmaras Tekstil sektoriinde Bir Arastirma Yiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras Siitcii Imam

Universitesi, 201., 43.
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3. LIDERLIK

3.1. Liderlik Davranisi

Liderlik belirli kosullar altinda, bireysel ya da grubun amaglarina ulagsmasi
icin bir kisinin diger c¢alisanlar1 etkilemesi ve yonlendirilmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Kogel 2005, 593). Lider ve takipgileri arasinda giivene dayal bir
iligski vardir. Lider, vizyonu ve degisimi kabul eden takip¢iye “bana giliven ver” der
ve “ben sana giiveniyorum” diyerek giic ve gii¢ verme ¢emberini tamamlar. Joseph
Neubauer’ in belirttigi gibi, “kendi basiniza liderlik yapamazsiniz. Insanlara liderlik

yapabilirsiniz” (Haas ve Tamarkin, ¢ev: Kdseoglu 2000, 72).

Lider takipcileri bulunan kimse anlamina gelir. Baz1 insanlar diisiiniir, bazilari
onderlik eder bu iki rol de sosyal yasamda Onemlidir. Takipgileri olmayan lider
olamaz etkili liderin mutlaka sevilen ya da begenilen biri olmasi gerekmez popiilarite
degil, sonuglar liderliktir bununla beraber liderler siirekli giindemdedirler bu nedenle
hep ornek olustururlar. Sirketlerin yiikselisleri ve basarisizliklar1  nasil
yonetildiklerine ve lider olmalarina degil, takipgilerin kalitesine ve liderlerini nasil

takip ettiklerine baglidir ¢linkii lider giiclinii takipgilerinden alir (Cetin 2008, 44).

Carnegie-Mellon’mn genel miidiiri Robert Kelly takipgilere 6vgii adli
calismasinda, “Patronlar her zaman iyi lider olmayabilir; astlar her zaman iyi
takipgiler olmayabilir ve gercek sudur ki cogumuz lider olmaktan ¢ok takipgiyiz,”
demektedir. Liderlik; yliksek mevki, makam, ayricaliklar, unvan veya para anlamina
gelmez, liderlik sorumluluktur. Kelly’ine gore; cosku, entelektiiel diigiince ve iin
pesinde kosmadan orgiitsel hedeflere erisme istegi gibi ¢esitli etmenler vardir. Ama
takipgiler ayn1 zamanda liderlerinden bagimsiz diisiinebilmeli, kendilerini diisiinmeli,
islerini pozitif enerjiyle ve azimle yapmalidirlar. Gozetim ve denetim olmadigi
zamanda basarili, dengeli ve sorumluluk sahibi bireyler olmalidirlar. Kendilerine
giiven verebilmeli ve kisisel gelisim planlarinin bir yerine siirekli egitim gereksinimi
tyice yerlestirmis olmalidir. Sonugcta etkili takipgiler inanilir ve cesur i¢ goriilii ve
diiriist olmali ¢alisma arkadaslarin1 da diiriist kilmali ve bilgilendirmelidir (Haas ve

Tamarkin, ¢cev: Koseoglu 2000, 72).
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Bir bagka yaklasima gore liderlik mensup oldugu grubun amaglarim
belirleyen ve bu amaglarin1 gergeklestirmesinde gruba en etkili yon verebilen kisidir

(Baysal 2004, 247).

Bir diger yaklasimda lider bir grup insanin kendi kisisel ve grup amaglarini
gerceklestirmek tizere takip ettikleri, emir ve talimatlar1 dogrultusunda davrandiklari
kisidir. Literatiirdeki benzerlik gosteren bu tanimlarin ortak noktalari; bir veya birkag
amaca yonelik, liderin organizasyonun kendisine tanidig1 yasal giicten daha etkili bir
gii¢ kullanarak bireylerin yonlendirilmesi ve isletmenin amag, hedef ve stratejilerine

olumlu deger saglayabilecek davranislari sergileyebilmelerinin saglanmasidir (Cetin
2008, 23).

-

Takipeilerin .

-

Meslektaglarm

Bel(lf:'lltllel‘l Ozellikleri ve
ve R
. . Beklentileri
Davramglari
B m . ™ . J
[ Ustlerin o
Beklentileri Kurumsal
ve Iklim ve
. . Politikalar
| Davramslar | \ _
b sk G
Ij;cllflg;lvte [ Liderlik Grer geklestirilecek
Tecriibeleri | | Davranisi Amacm Nitelig

Sekil 3. Liderlik Davramislarim Sekillendiren Durumsal Degiskenler

Kaynak: Kogel, Tamer; 2005. Isleteme Yéneticiligi, 10. Bastm Yayim Dagitim Ltd Sti., Istanbul.,
595.

3.2. Liderlerin Rolleri ve Ortak Yanlari

Liderin rolleri, duygusal ve goreve iligkin roller olmak iizere iki ayr1 boyutta
ortaya cikar. Goreve iligskin roller, belirli amaclar1 gergeklestirmek iizere grubun

olusturulmasi, harekete gecirilmesi ve yonetilmesi ile ilgili roller dizisidir.
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Duygusal roller ise, c¢alisanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin
karsilanmasina yonelik liderlik rolleridir. Kisileri, tarzlari, yetenekleri ve ilgileri
acisindan smirsiz ¢esitlilikleri liderin hepsinin ortak 6zellikleri yukaridaki prensipleri
O0zlimsemeleri ve ise ne istiyorum sorusuyla degil ne yapilmasi gerekiyor diye
sorarak girismeleri, daha sonra kendilerine bir fark yaratmak adina ne yapabilirim ve

ne yapmaliyim sormalilar (Cetin 2008, 44).

Diger taraftan iyi bir lider insanlarin ihtiyaci oldugunda ulasabilecegi yapida
olmas1 gerekir. Insanlar rahatlamak, yonlendirilmek ve rehberlik edilmek
istediklerinde hiyerarsik yap1 engeli olmadan ulasabilecekleri birisinin oldugunu
bilmelidirler. Insanlar liderlerle rahatlikla iletisime gegebileceklerine inanmalidirlar.
Bu insanlarin lidere olan gilivenlerini arttiracak tarzda bir iletisim tarzi olmalidir

(Hamarat 2010, 13).

Liderler, isletmelerin iistlendigi misyon ve hedefleri basariya gotiirecek
sonuglari ele alir ve arastirir. Farki yaklagimlara, farkli bakis acilarina saygi duyarlar
kendi kopyalarin1 aramazlar, kendilerini tekrar etmek onlara gore degildir onlar her
zaman yeni kavramlar arayigindadirlar. Calisanlarin giiciinden korkmaz, bundan
seref duyarlar. Ekip c¢aligmalarina inanir yetenekli insanlari yanlarinda ister ve
onlarin yaraticiliklarina saygi duyarlar. Etkili lider; yetki devri ve is dagilimim
mutlaka yapan giinlin is yogunlugu i¢inde bogulmayan kisilerdir. Ancak liderler
kendilerinin miikemmellikle yapabildikleri, kendilerini yansitan, fark yaratacak,
standartlar1 belirleyecek ve bunu yaptiklart i¢in hatirlanacaklari seyleri kimseye

havale etmez, kendileri yapmaya ¢alisirlar (Cetin 2008, 44).

Etkili lider, kendi amaclar ile gruptaki is gorenlerin ihtiyaclarimi ortak
paydada dengeler. Ortamda olusan sorunlar1 goziinde bilylitmez, ¢oziimlemek
gerektigini bilir ve onceki ve sonraki durumlari birlikte degerlendirerek ulastig
sonucu organizasyonun eylemlerine aktarabilir. Etkili liderlik, gergek¢i olan
liderliktir. Diger yandan grup iyesi olarak liderin hangi grupta etkili olup, hangi
grupta etkili olmadigini1 belirleme konusunda arastirmacilar arasinda bir fikir birligi

olusturulamamigtir (Hamarat 2010 , 13).
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Tablo 2. Liderlik Ozelligi Olan ve Liderlik Ozelligi Olmayan Davramslar

LIDERLIK OZELLiGi OLAN LIDERLIK OZELLiGI OLMAYAN
DAVRANISLAR DAVRANISLAR

Insanlarla iligkileri rahattir Insanlarla iliskileri rahat degildir
Calistigi is yerine her seyden fazla 6nem verir Kendisine oncelik verir

Kapisi daima agiktir Genellikle calistigi yerde bulunmaz

Ise erken gelir geg ayrilir Ise geg gelir zamaninda ayrilir

Ozel park yeri, 6zel yemek alam kullanmaz Bunlarin hepsine sahiptir

Calisanlart ile iliskilerinde biirokrasiyi

Kolay iletisim kurar kullanir

Iyi dinleyicidir Iyi konusmacidir

Herkese kars1 hos goriiliidiir Sadece {ist amirlerine kars1 hosgoriilidiir
Algak goniildiir Kendini begenmistir

Giglidiir Bulunmaz oldugunu diisiiniir

Hosa gitmeyen problemleri ¢cozmeye caligir Kurnazdir

Kendisiyle ayn1 fikirde olmayanlara Kendisi ile ayni fikirde olmayana
toleranshdir tolerans1 yoktur

Inandirma giicii yiiksektir Kararsizdir

Sadece kagit tizerindeki sonuglara

Insanlara giivenir giivenir

Personelinin hatalarinda suglamalari iistlenir Tersini yapar

Calisanlar ile kargilikli goriismeyi tercih eder Uzun raporlar ister

Verdigi sozde durur Soziinii tutmaz

Is yerinde en az iki kisinin kendisinden daha Alacagi her seyden 6nemlidir

fazla ¢alistigini diigiiniir

Kaynak: Thomas S. Bateman and Cari P. Zeithaml, “Managment Function And Startegy” Richard D.
Irwing. Inc., 2, 1990., 504, Aktaran (Bengeg 1999, 14).
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3.3. Duygularin Yonetimi Asir1 Yonetim ve Liderlik Eksikligi

Lider, organizasyonlarda insanlarin gayretlerini belirlenen amaglarini
gereklestirmek {izere birlesen, harekete geciren ve etkili bi¢imde yoneten kisidir.
Insanlar1 calismaya dzendirir, en etkin calisacak bigimde gruplasmalarini ve biitiin
yeteneklerini ortaya koymalarini saglar. Lider, organizasyonla ¢alisanlar arasindaki
amac birligini saglayarak, her iki tarafin da beklentilerini en diizeyde
gerceklestirmeye ¢aba gosterir. Lider; is becerisi, diirtistliik, giriskenlik, cesaret, yas,
sayginlik, bilgi-gorgli ve benzeri kisisel 6zellikleri nedeniyle izleyicileri tarafindan
benimsenmelidir. Ustiin iletisim becerisi ve grup degerlerini en iyi ifade edebilme
yetenegi ile biitlinlestirici ve birlestirici olmalidir. Basarili liderlerin organizasyonun
basarist lizerinde ¢ok onemli bir rolii oldugu tartisilmaz bir gergektir (Barutcugil

2002, 265).

Asirt liderlik ya da asir1 yoneticilik bir sirketin basarisizligina sebep olabilir.
Bunlarin arasinda bir denge kurulmalidir. Takipgiler bagl, caliskan olabilir, hatta
tiretici bile olmayabilirler, ama bu emirleri sorgulayamadan alacaklari anlamina
gelmez. Tersine, neden arayan takipgi lidere meydan okuyan bagimsiz bir elestirel
disiiniirdiir. Eger liderin hatalar1 biiyiitiillir bdylece takipgilerde patronunu
yonetebilirler. Liderlik temel insani gereksinimleri, basari, 6zgiiveni ve kendini
kontrol etme gibi karsilar. Liderler, ortak degerlere aykir1 olmayan vizyonlarini agik
bir sekilde ifade ederek takipgilerle derin ve giiglii bir temas kurarlar (Haas,
Tamarkin, ¢cev: Koseoglu 2000, 75).

3.4. Liderlerin Tasimas1 Gereken Ozellikler

Liderler; yapiy: biitiin olarak gozlemlemeli ancak ayn1 zamanda uygulamaci
olabilmek igin sistemin hangi yonleri lizerinde ¢alisacaksa sinirlarini ¢izebilmelidir,
bu sinirlarin yapay ve iletken olduklar1 da unutulmamalidir. Eskiden bulunduklar
statiiden dolay1 lider olarak taninan yoneticiler, miidiirler bugiin lider olarak kabul
edilmiyorlar, yeni yonetim anlayisi, bu konumdaki yoneticilerin yeni yetki ve giiven

kaynaklar1 gelistirmelerini bekliyor (Cetin 2008, 33).

45



Bu degisimi saptamay1 amaglayan Zenger Miller’ 1n 49 isletme ve 2000 kisiyi
kapsayan liderlik arastirmasinda liderlikte aranan on yedi oOzelligi sunlar
olusturmaktadir. Bir vizyonu benimsemek ve bunu da calisanlariyla paylasmak,
degisiklige acik olmak ve yeni projeleri yonetebilmek, miisteri ihtiyaglarina gore
calismak, insanlarla bireysel olarak ilgilenmek, ekipleri ve gruplari desteklemek,
bilgiyi paylasmak, sorun ¢ozmek ve karar vermek, igerin akisini yonetmek, projeleri
yonetmek, teknik beceri sergilemek, zamani ve kaynaklar1 dogru yonetmek,
sorumluluk alabilmek, beklenilenin iistiinde inisiyatif kullanmak, duygularina hakim
olabilmek, profesyonel ahlaka sahip olmak, merhametli olmak, giivenilir olmak
(Cetin 2008, 33).

Bir taraftan, organizasyon i¢inde tutarli bir kurumsal kimlik gelistirerek i¢
biitiinliiglinii saglamak ve diger taraftan da dis diinyaya onu amaca uygun bir
goriinimiinle sunmak liderin temel gorevleri arasindadir. Catisma dogrudan
sorunlarin etkin bir sekilde ¢oziilmesi de liderin temel sorumluluklarindan bir digeri
olmaktadir. Bu gorevlerin uygulanabilmesi i¢in bir liderde goreve iliskin bilgi ve
becerilerin ve duygusal rollere iliskin yeteneklerin bir arada bulunmasi gerekir

(Barutgugil 2002, 269).

Toplam kalite yonetimindeki liderlik, ben anlayisindan biz anlayislarinin
temeline gegme de ekip sorumluluk alma ruhu olusturulmaktadir. Belirlenen on yedi
liderlik 6zelligi genel miidiirlerden yoneticilere kadar her diizeydeki liderleri ele
almistir. Aragtirmaya katilan herkesin liderlerden ortak beklentisi, liderin bir
vizyonunun olmasiydi. Tim yanitlar, etkili liderin bir vizyon belirlediklerini,
performans belirleyerek insanlar1 yonlendirdiklerini ortaya ¢ikarmistir. Belirlenen
vizyonu aktarabilmek, tutkulu olmak, kendini ise verebilmek ve giivene dayali

iliskiler gelistirebilmek beklentilerde ikinci sirada yer almaktadir (Cetin 2008, 37).

Bir konusma yaparken, anlattiklarini dogru, net bir bi¢imde ifade edebilmek
ve konusmaya onceden hazirlik yapmis olmak, hitabetinin gii¢lii olmasi da belirtilen
liderlik 6zelliklerinden biridir. Kisisel iliskiler, kisiler arasi iletisim ve gilivenilirliligi
olusturmakta c¢ok Onemlidir. Bu ylizden, yoneticilerin ¢alisanlariyla bire bir

goriismek i¢in zaman ayirmalar gerekir (Haas, Tamarkin, ¢ev: Kdseoglu 2000, 82).
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Bu goriisme, ayni zamanda kisilerin birbirlerini daha iyi taniyip giivenilir
olup olmadiklarinin degerlendirmelerini saglar. Takipgileri, kendilerinden beklenen
seye inandirmali ve mantiktt olmalidir. Onlardan, davraniglarini yeni beklentileri,
arzular1 ve gereksinimleri tatmin edecek sekilde degistirmeleri beklenmektedir

(Haas, Tamarkin, ¢ev: Koseoglu 2000, 82).

Liderligin anlam1 hakkinda yapilan genellemelere ragmen, insanlar ¢ogu
zaman liderligi daha kii¢iik ayrintilar da bulabilirler bunun sebebi liderin 6nemsedigi

ancak diger kisilerin hatirlayabilecegi vurucu olaylardir (Cetin, 2008, 39).

Liderlik yoneticilik ve takipgilik birbirlerinin yerine gecebilen rollerdir.
Lider, orgiitiin vizyonun ve gorev iletme noktasinda yetkili kisidir. Bir tiir denetgilik
yaparak, vizyonun pazarin ihtiyaglaria karsilik vermesini saglamaya calisir. Lider
ayn1 zamanda, yeni vizyon kiiltiirlinli, benzetmeler yapmak iizere ileten enformasyon
ve imgem yiikli metaforlar kullanarak takipeilerine aktaran bir numarali kisidir

(Haas, Tamarkin, ¢ev: Kdseoglu 2000, 82).

3.5. Liderlige Iliskin Goriisler

Liderligin temel davranislari, liderlik yetkinliklerinin kazanilmasi ve liderlik
stirecinin ¢esitli yonleri iizerinde yapilan ¢alismalar ve teorik agiklamalar genellikle
klasik ve cagdas liderlik teorileri olarak iki ana grup altinda toplamaktadir

(Barutgugil 2002, 267).

3.5.1. Klasik Liderlik Teorileri
Bu tip liderlik teorileri kisilerin tutum ve davraniglarindan dogan tepkiler

sonucu olusan Kisisel Nitelikler Yaklasimi, Durumdan Dogan Tepki Teorisi, Liderin

Izleyicileri Teorisi basliklarr altinda toplanarak 6zetlenmistir
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3.5.1.1.Kisisel Nitelikler Yaklasim

Kisilerin dogustan sahip olduklar1 ayirt edici fiziksel, diislinsel, duygusal ve
sosyal oOzellikleri onlar1 digerlerinden farkli kilmakta ve lider olarak 6n plana

cikmalarina sebep olmaktadir (Kogel 2005, 587).

Liderlerin takipgileri, liderlerin diger c¢alisanlardan farkli olmalarim
beklemektedirler. Bu farklilik beklentileri, bireysel olarak kisiden kisiye
degismektedir. Onemli olan, liderin fiziksel ve zihinsel farklilik 6zelliklerini &n plana
cikarabilme becerisidir. Ornegin; uzun boylu kisilerin liderlik igin ideal oldugu ileri

stiriilmekle birlikte, tarihte Napoleon gibi kisa boylu liderler de var olmustur (Yavuz
2008, 30).

Kisisel nitelikler yaklasimindaki temel felsefe; basarili liderler, basarili
olamayan liderlere oranla belirli 6zellik ve niteliklere daha fazla sahiptirler. Bu
yaklagimi savunan ilk arastirmalardan birisi, yiiz isletme yoOneticisi iizerinde
yapilmistir. Yoneticilerin kisilik 6zellikleri tespit edilmis ve bundan bagimsiz olarak
birde basarili yoneticilerin tiimiiyle ilgili olarak ortak bir kisilik semasi
olusturulmustur. Aragtirmanin sonucuna gore basari gosteren liderlerin siirekli
yonetimde yiikseldikleri, yer aldig1 pozisyonlara iistlerinin goriis ve dnerileri sonucu
getirildikleri ortaya ¢ikmistir. Bu kisilerin yonetim kademelerinde yer aldiklar1 ve
onemli sorumluluk gerektiren birimlerde bulunduklar1 ve yiliksek diizeylerde iicret

aldiklar1 gézlenmistir (Dereli 1981, 226).

3.5.1.2. Durumdan Dogan Tepki Teorisi

Bir liderin ortaya ¢ikmasi durumun gereklerine ve kosullarin uygunluguna
bliyiik 6l¢iide bagli bulunmaktadir. Baska bir deyisle, belirli durumlar ve kosullar,
belirli niteliklere sahip insanlarin lider olmasini kolaylastirir. Bu baglamda belirli bir
donemde belirli niteliklerin var olmadigi, o kisinin lider olmasini1 tek basina

saglayamaz (Barutgugil 2002, 270).
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3.5.1.3. Liderin Izleyicileri Teorisi

Lideri algilayan, i¢inde bulunulan durumu degerlendiren ve sonucta, lideri
benimseyen ve onu izlemeyi kabul eden onun ¢evresindeki bireylerdir. “Bu nedenle,
kisilerin davranislari, egilimleri, bakis acilari, algilama yetenekleri liderlik teorisi
acisindan biiyiik 6nem tasir. Bu yaklasim, durumun ve kosullarin 6nemini ve belirli
niteliklerin gerekliligini gormemezlikten gelmez, ancak, liderin kendisini ¢evreleyen
takipgileri ile birlikte degerlendirilmesini savunur. Liderin davranislari, kazandig

degerleri ve amaglar1 biiylik Ol¢lide kendisini ¢evreleyen insanlarin ve gruplarin

etkisi altinda kalir” (Barutgugil 2002, 271).

3.5.2. Cagdas Liderlik Teorileri

Bu yaklasim ise; davranisi biitiin olarak ele alip arastirmalar ile davranis
verilerine dayanan yaklagimlar, durumsal modern yaklagim bagsliklari altinda

toplanarak 6zetlenmistir.

3.5.2.1. Davranis Verilerine Dayanan Yaklasimlar

Davranmis¢t  teori; liderin  Ozelliklerinden c¢ok, davramiglarina Onem
vermektedir. Liderin basarist ve etkinligi 6zelliklerine bagh degildir daha ¢ok liderin;
liderlik yaparken gosterdigi davranmiglara baglidir. Bu davraniglarda; liderin
izleyenleri ile iletisim becerileri, yetki devrine bakis1 ve uygulama durumu, planlama
siirecine yaklasimi, amaclar1 belirleme sekli vs. gibi davraniglar liderin etkinligini
belirleyen baslica unsurlar olarak degerlendirilmektedir. Liderin basarisini kendi
karakteristik ozellikleri kadar, onu takip edenlerde etkilemektedir (Tengilimoglu
2005, 3).
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Mec Gregor’un Liderlik X ve Y Teorisi: Mc Gregor’un Liderlik X ve Y
teorisinde; otoriter lider, (X tipi lider) insanin genellikle yiikiimliiliikklerinden kacgan,
caligmaktan hoslanmayan, basit ve monoton islerden hoslanan bir varlik oldugunu
kabul eden lider, siki kontrol, baski ve cezalandirmadan yana bir davranis tutumu
benimser. Bunun tam zitt1 olan demokratik lider (Y tipi lider) ise insanlarin dogustan
tembel oldugu fikrini kabul etmez ve isin bir doyum kaynagi olmadigini, insanlarin
kendi kendilerini yonetip denetlemelerine izin verildigi takdirde daha basarili

olacaklarini kabul eder (Barutcugil 2002, 271).

Teorileri 6zetleyecek olursak liderlik tarzlarindan X teorisi, otokratik liderler
tarafindan is yapmalari i¢in ¢alisanlar, temelde tembeldir ve zorlanmalidirlar veya
korkutulmalidirlar zannina dayanir. Teori Y ise calisanlar, onlar1 destekleyen ve
firsatlar saglayan, organizasyonda kararlar alma konusunda fikirlerine danisan

demokratik liderler i¢in yaraticidirlar ve ¢ok ¢alisirlar (Hamarat 2010, 31).

Tablo 3. X ve Y Teorileri Arasindaki Farkhihiklar

X TEORISI Y TEORISI
1. Birey pasif ve statiktir, 1. Birey aktif ve dinamiktir,
2. Is gorenler suglanir, 2. Yoneticiler suglanir,
3. Ekonomik giidiiler, 3. Sosyo-psikolojik giidiiler,
4. D1s denetim, 4. Kendi-kendine yonetim ve denetim,
5.Isletmenin amaglarina gore yonetim, | 5. Bireysel ve organizasyonel amaglara
6. Karar organ: yoneticiler, gore yonetim
7. Kat1 ve sert otorite. 6. Kararlara katilma s6z konusudur,

7. Yumusatilmisg, 1liml1 otorite.

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, “Orgiitsel Psikoloji”, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, 25.
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R.Likert Dort Sistem Modeli: Likert’in arastirmalari, ¢alisma verimliliginin
yiiksek gruplarin sistem 3 ve sistem 4 tipi bir yonetim altinda olduklarini; verimliligi
diisiik gruplarin ise sistem 1 ve sistem 2 altinda olduklarini gostermistir. Sistem 1
“ise yonelik”, ¢cok bicimsel ve otoriter bir yonetim tarzini, Sistem 4 ise “calisana
yonelik”, kisiler arasi iligkilere, karsilikli glivene ve takim ¢aligmasina dnem veren
yonetim tarzint simgelemektedir. Sistem 4 modeli ile ilgili olarak c¢esitli farkl
diisiinceler ve elestiriler yapilmistir. Ayrica bu modelin, sistem 4 uygulamasini her
orglitte daima gegerli en etkin yonetim tarzi saymasi da elestiri konusu olmustur

(Hamarat 2010, 35).

R.Likert’in gelistirdigi dort sistem modelinde gelistirdigi modelin de iki
konuya aciklik getirmek icin ugragsmistir. Bunlardan birincisi, yonetim felsefesi ve
liderlik tipi arasindaki iliski, digeri ise performans ve isten duyulan tatminin
artirllmasi olanaklaridir. Calisanlarina giivensiz olan bu lider onlara gérev vermekten
kacinan, tiim kararlar1 kendisi alan ve emir komuta zinciriyle alt basamaklara
gonderen, calisanlar korku ve cezalarla bask: altinda tutulan sistem modeline sistem
1 tipi lider faktorii denir. Yonetici ve is gorenleri, usta-¢irak konumunda olan lider
tipi ise sistem tipi 2’dir. Is gorenleri ilgilendiren konular {ist diizey yoneticilerce
kabul edilirken, 6nemsiz bazi konular is gérenlerin fikrine birakilmaktadir. Odiil
veya cezalandirma yoluyla is gérenler motive edilirken is goren ve yonetici arasinda

iliskiler seviyeli bigimde tutulmaktadir (Barutgugil 2002, 273).

Iletisim, hiyerarsik yapida ist ve alta dogru iki yonlii olan lider tipi sistem 3
lider tipidir. Odiillendirme daha sik kullanilirken, calisanlara uygulanan cezalar
giderek azaltilmakta, baskici - ¢atismact durumlar artik yagsanmamaktadir ve alt — ist
iligkileri biraz daha iyi duruma gelmektedir. Lider artik ¢alisanlarin giivenmekte ve
inanmaktadir. Alinan kararlara katilma hiyerarsik yapiin her yonetim basamaginda
gecerli olan lider tipi sistem 4 lider tipidir. Iletisim ¢ok yonli olarak
sirdiiriilmektedir. Calisanlarin  motivasyonuna Onem verilmekte, kendilerini
ilgilendiren kararlara ve aktivitelere katilmalar1 saglanmakta, yonetici g¢alisan
iligskileri organizasyon disinda da gelismekte ve karsilikli anlayis ve dostluga

dayanmaktadir (Barutgugil 2002, 274).
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Tablo 4. R.Likert: Dort Sistem Modeli

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni Istismarci Yardimsever Katihme1 Demokratik
otokratik otokratik
Calisanlarina Calisanlarina | Calisanlarina Giliveni vardir | Tim
Inanci ve inang ve giiveni Vardir ama tam konularda
Giiveni giiveni degildir. calisanlarina
yoktur Kararlarda tam giliven
denetlemeyi | duyar.
elde tutmak
ister
Calisanlarimin | Calisanlar Calisanlar isle Calisanlar Calisanlar isle
Ozgiirliik isle ilgili ilgili konular1 isle ilgili ilgili
Hissi konulari iistleriyle konulari konularda
istleriyle konusmada iistleriyle iistleriyle
konusmada kendilerini pek konusmada konusmada
kendilerini Ozgiir kendilerini kendilerini
hi¢ dzgiir hissetmezler Ozgiir timiyle
hissetmezler hissetmezler | 6zgiir
hissederler.
Calisanlarin Sorunlarin Sorunlarin Sorunlarin Sorunlarin
Katilim ¢Oziimiinde ¢Oziimiinde ¢Oziimiinde ¢Oziimiinde
yonetici yOnetici zaman yonetici genel | yonetici
ender olarak | zaman olarak daima
caliganlarin caliganlarin caliganlarin caliganlarin
goriiglerini gOriigiinii alir. goriiglerini goriiglerini
alir. alir ve bunlan | sorar ve
yapici olarak | bunlari
kullanir. kullanir.

Kaynak: Fred Luthans, “Organizational Behavior”, McGraw Hill, New York, 1981, p.477, Akt: (Ates 2005, 21)

3.5.2.2. Durumsal Modern Yaklasim

Durumsallik teorisi; Ozellikler ve davranissal liderlik yaklasimlarini savunan
arastirmalar ekin liderin, orgiit kiiltiir yapisi, orgiitteki yetki ve sorumluluklardan
dogan liderin bakis acisi, tecriibesi ve deger yargilart gibi degiskenlere
baglanmislardir. Durumsallik yaklagimima gore etkin liderin biitiinliigliniin tek bir
0zelligini olmadig1 gibi biitlin durumlarda da etkin lider 6zelligi gosteren bir liderlik
tarz1 yoktur. Liderlik tarzinin etkinligini etkileyen faktorler her durumda degiskenlik
gosterebilecegi i¢in ayri ayri belirlenmeye ¢alismiglardir (Simsek ve digerleri 2003,

194).
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Bu faktorler; liderin kisiligi, deneyimi ve beklentileri, iist yOneticilerin
beklentileri ve davranislari, gorev gerekleri, orgiit kiiltiiri ve politikalari, akranlarin
beklentileri ve davranislarindan olusmaktadir. Durumsallik teorisine katkida
bulunanlarin basinda; Bogardus, Blanchard, Hocking, Person ve H. Spencer yer
almaktadir. Durumsallik teorisi, Orgiitlerde liderlerin davranisini etkileyen bazi
faktorler oldugunu savunmustur istlerde sevgi, saygi, sadakat ve giiven duyuyorsa
karsiliginda oOrgiitlerde kisiler arasi iletisimin iyl olmasi liderlik i¢in uygunluk
gosterecektir. ikinci olarak gurubun belirli amaglar noktasindaki fikir birligi
olusturmasi ve oOrgiitlerdeki is gorenler ile ¢alisma alanlarimi ortak bir zeminde
toplarsa, liderlik i¢in uygunluk gosterecektir. Son olarak liderlik sahip oldugu yetki
ve devir giiciiniin, oOrgiit igindeki tiim giiciidiir. Lider, orgiitte 6diil ve cezalarin
dagitiminda 6nemli bir yetkiye sahipse makam giicli artmaktadir. Makam giiciiniin

arttig1 bir durum, liderlik i¢in uygun bir durumdur (Ergetin 2000, 39).

Kisiler arasi iletisimi ya da insan1 6nemseyen liderlik tarzi, tirettigi ve orgiitii
onemseyen liderlik tarzindan daha basarili oldugu kanmitlanmistir. Fakat farkl is

kosullarin da, farkl: liderlik bigimlerine ihtiya¢ duyuldugu sonucu da yadsinamaz bir

gercekliktir (Yavuz 2008, 37).

Bu farkli liderlik tarzlari durumsallik genel basligi altinda incelenmekle
birlikte, baz1 ¢aligmalarda durumsal liderlik ve kosulsal liderlik olarak iki alt basliga
da ayrilmaktadir. Teorikte birbirinden ayrilan bu iki kavramin, uygulamada ise
ortiistiigli goriilmektedir. ilk defa Friedler lider etkinliginde kosulsallik modelini
gelistirmistir. Bu modele gore liderlik tarzi ile durumun uygunlugu arasinda bir iligki
vardir. Durumsal uygunluk, lider izleyici iligkileri, gbrevin niteligi ve liderin

bigimsel yetkisini kapsayan ii¢ boyuttan olusmaktadir (Yavuz 2008, 39).

Fridler, hangi durumlara uyulabilecegini arastirmaya girismis ve liderligi

belirleyen ti¢ degisken saptanmistir.

. “Lider izleyici arasindaki iligkiler (iyi-kotii).”

o “Gorevin yapisal ozellikleri (belirli- belirsiz).”

o “Liderin sahip oldugu pozisyonunun ona sagladigi gii¢ (kuvvetli-
zayif).”
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Friedler, lider-takipgi iliskilerinde arastirma yaparken, orgiit igersindeki gérev
yapisinin durumu, liderin mevkisinden aldig1 yetki ve sorumluluklarindan olusan
karmasik birlesiminde hangi tutumu kullanmasi gerektigini ele almistir (Eren 2001,
445).

Liderin bicimsel yetkisi karizmatik ve bilgiye dayanan giigten farkli olarak,
Orgiitiin hiyerarsik yapida elde ettigi yetki iligkilerine bagl giicii ifade etmektedir.
Gorev tamimlarinin agik bir sekilde belirlenen oOrgiitlerde, liderler gorev ve
sorumluluklarini basarili sekilde yerine getirmelidir bu baglamda takipgilerin liderler
secimindeki rolleri ve lideri takip etme dereceleri énem tasimaktadir (Ozkalp 1998,
343).

3.6. Liderlikle ilgili Yeni Yaklasimlar

Liderlik insan gruplarinin ve orgiitlerin bulundugu her ortamda, her zaman
s6z konusu olan bir siirec ve gercekliktir. Liderlik belirli grup iiyelerinin
ihtiyaglarindan dogan fikirlerinden etkilenir, karsiliginda grup tiyelerinin dikkatlerini
tizerinde toplayarak, onlarin ¢alisma siireglerini istenen bir yone yoneltir. Liderlik
orglitte insanlar1 etkileyen, motive eden, calisanlarin enerjilerini yonlendirebilme
yetenegine sahip olmaktir. Liderlik statiiye bagli olmayan, kisisel bir siirectir (Sahin

ve Erigli¢ 2001, 2).

Sosyolog Max Weber liderlerin takipgilerini ise yonlendirme konusunda
bircok tarzla otoritenin tanimimi yapmistir. Liderler degisik tarzlarda takipgileri
tizerinde kontrolcii yaklasimda bulunup, baski unsuru olabilirler. Otoriter liderler is
gorenlerin isi nasil yapmasi ve nasil davranmasi gerektigi ile ilgili direk emir verme
egilimindedirler, otoriter liderler genellikle is gorenler ile arasinda farkliliklar
olustururlar. Demokratik liderler bunlarin tam tersine is gorenleriyle problem ¢6zme
stratejilerini tartismayi, diisiinmeyi, yol gostermeyi, tarafsiz bakis acisiyla tarafsiz

kosullarda geri bildirim almay1 tercih ederler (Hamarat 2010, 50).
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Liderlik siirekli tartisilmakta ve bilimsel olarak arastirilmaktadir. Oncelikle
bilinmesi gereken liderlik kavrami ile ilgili bir gorlis birliliginin olusmamasinin
nedenlerinden biri liderlik konusunun ¢ok boyutlu olmasina, zenginligine
baglanmaktadir. lkinci neden ise; orgiitlerin siirekli kendini yenilemesi ve
degistirmesidir. Buna bagli olarak da liderlerden beklenenin de degisime agik

olmasina baglanmaktadir (Erarslan 2004-b, 1).

Uciincii neden ise; liderlik, yonetim, psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi,
egitim bilimi gibi birgok bilimin inceleme alani olarak degerlendirilmektedir. Ayrica
askeri, felsefi, politik, tarihi ve psikolojik olarak da ele alinip incelenmektedir

(Sisman 2002, 1).

Sosyologlar bagka tarzda otoritelerin oldugunu diisiinmektedirler. Geleneksel
otorite geleneklere ve benzerinin yapilmasina gore, mantikli-legal otorite insanlik
giicli ile belirlenmis yazili kurallara gore, karizmatik lider, is gorenlerin 6zellik ve
kabiliyetleriyle one ¢ikan karizmasiyla yonlendirir. Bir insandan diger insana
otoritenin aktarimi ile potansiyeli belli olmayan olusum liderlik tarzlarinin
kaynagiyla ile ilgilidir. Karizmatik liderlerin tersine geleneksel ve mantikli-legal
sistemlerin altinda otoritenin akarimi daha kolaydir. Geleneksel ve mantikli-legal
sistemlerde giiclin yapis1 aktarimi kolaylastirmaktadir. Bunun tersine karizmatik
liderlerde otoritenin aktarimi daha zordur ¢iinkii liderin kendisi giiclin kaynagidir

(Hamarat 2010, 51).

3.6.1. Karizmatik Liderlik Yaklasim

Karizmatik liderligin en temel O6zellikleri saygi, giiven ve sadakattir. Bu
liderler, takipgilerin kisilikleri ile ¢ok giiclii 6zdesim kurmasini saglamis ve
takipgilerin {izerinde yogun duygusal izlenimler birakmislardir. Bazi yoneticiler,
calisanlar iizerinde cosku, giiven, korku ve kisisel amaglara baglilik duygusu

gelistirmistir. (Celik 2000, 162).
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Karizmatik liderler vizyon sahibi olduklar1 gibi, takipgilerini de vizyon sahibi
yaparlar. Is gorenlerin, uyguladiklari yonetim faaliyeti boyunca giidiillenme ve is

tatminlerini en yiiksek seviyede tutmaya calisirlar (Hamarat 2010, 61).

Karizmatik liderler daha cok isletmelerin ge¢is donemlerinde ve stresli
durumlarda ortaya ¢ikarlar. Karizmatik liderler, hayatta kalma miicadelesi veren yeni
isletmelerde veya yikilmak iizere olan eski isletmelerde goriiliir, basarili biiyiik

isletmelerde bu tiir liderlere rastlanma olasilig1 daha azdir (Zel 1996, 52).

3.6.2. Transformasyonel Liderlik Yaklasim

Gecmis yillara ait en etkili liderlik gelisimi tarih¢i James Mac Gregor
Burns’un kavrami, ilk kez 1978“de acikga dile getirilen transformasyonel veya
dondistiirticii liderliktir. Burns transformasyonel ve transaksiyonel liderlik arasinda
temel bir ayirm (ve siklikla tartisilan) ortaya koymustur (Hamarat 2010, 62).
Cagimizda her yonde ¢ok hizli gelisme ve degismeler yasanmakta, bilgi ve teknoloji
stirekli yenilenmektedir. Ekonomik, teknolojik, sosyal, kiiltiirel ve siyasal gelismeler
organizasyonlar1 buna adaptasyona zorlamaktadir (Parlak 1997, 114). isletmelerde
olusan transformasyonel liderlik davranisinin isbirligine dayali bireysel gelisme
olanaklariyla yakindan ilgili oldugu goriilmektedir. Is gorenlerin istekleriyle ve
yeteneklerini gelistirmesine yardimci olma transformasyonel liderligin temel bir
faktortidiir. Harekete gegirici liderler, sadece diisiinen, sorgulayan ve risk alan kisiler
degil, ayn1 zamanda davranislariyla insanlara belli diisiinceleri asilayan kisilerdir

(Hamarat 2010 , 66).

Geleneksel biirokraside girisimcilige ve kendini gelistirmeye uygun bir iklim
olustururlar ve yiiksek diizeyde bir enerjiye sahiptirler. Transformasyonel liderlik
organizasyonel yapida kokli degisimi amaglayan bir liderlik bigimidir.
Transformasyonel liderlikte ¢ok hizli degisen ¢evreye uyum saglamak biiylik 6nem

tasimaktadir (Celik 2000, 145).
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3.6.3. Otoriter Lider Yaklasim

Otoriter lider; kararlarin sadece yoneticiden alindigi, sahip olunan
mevkisinden kaynaklanan otoritenin kullanildigi gorev ve sonu¢ odakli liderliktir
(Coraloglu 2003 , 27).

Amaglar politikalar planlar belirlenirken grup iiyelerine s6z verilmez. Bu
liderler astlarini etkilemek igin emir verme hatalarint elestirme gibi taktikler

kullanirlar (Sahin ve digerleri 2004, 659).

Otoriter tarz1 kullanan liderler is gorenleri motive etmek i¢in ddiillendirme ve
cezalandirmaya basvururlar liderler performans hedef ve standartlari belirleyerek
0diil ve cezalar yardimiyla basariya ulasmaya c¢aligirlar liderler iistiin performans
gosteren calisanlar1 odiillendirmek ya da gerekli performansi gostermeyen is

gorenleri kullanmak i¢in gdsterirler dalgin (Dalgin 2008, 43).

Liderin etkinligi, var olan tarzi ve 0zel etkileme tarziyla ilgili oldugu
diisiiniilmekte bununla beraber karar verme davramisi iistlerin gorevidir. Ustiin,
diistindiiklerini ve kararlarin1 uygulamakta is gorenin gorevidir. Otokratik tipteki
liderleri Mc Gregor’un kuramindaki diisiincelere sahip kisiler olarak tanimlayabiliriz.
Bunlara gore calisanlar emirlere karsi gelen, zorlanmayinca calismayan, isletmeyi
diistinmeyen, gerekirse kendi yarari icin isletmeyi zarara sokan, yalnizca ¢ikarlarini

diisinen, sorumluluktan kagan kisiler olarak algilanir (Gliney 1997, 212).

Liderler bazen begenilme ve otorite arasindaki uygulamalarda karar vermekte
giiclik ¢ekebilirler. Boyle zamanlarda otoritelerini bir kenara birakip “iyi ¢ocuk”
rollinii oynarlar. Bu tiir uygulamalari yaptiklarinda daha demokratik goriintirler, eger
yonetici, calisanlarinin onun bu durum ve otorite eksikliginden yararlandigini

diisiiniirse, biiyiik zorluklar ¢ikarabilir (Arkonag 1993, 52).
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3.6.4. Demokratik Lider Yaklasim

Demokratik Liderlik biitiin herkese yayilmasiyla, maksimum ¢alisanin
katilimini tesvik eder. Bu, karar verme siirecini, verimliligini, kaliteyi, morali ve
motivasyonu, is tatminini gelistirir. Demokratik Liderlik ihtiyag duyulan her
seviyede, stirekli egitim ve O0gretim verilerek gelistirilebilir. Liderler, kendilerini,
sorumlu olduklar1 insanlari, islerini, isletmelerini, liderlik prensiplerini bilmek
zorundadir. Bu bilgiler sonralar1 ¢aligsanlarina fayda olarak donecektir. Demokratik
Liderlikte liderler ve onlarin ¢alisanlar1 arasinda farkli bir etkilesime ihtiyag duyulur.
Demokratik liderler; grubun odaklandiklarini desteklerler ve ortak fikir birligi
olusturmada ¢abalar ayrica yliksek basar1 gosteren is goreni Odiillendirirler. Sonug
olarak ig gorenlerin islerine miidahale etmeden serbest se¢meli yapi olusturur ve
yonlendirme yapmadan ve tavsiye vermeden uygularlar. s gorenlerin islerine
karismamay1 tercih eden liderlik tarzi ile is gorenlerin diger liderlik tarzlarmna gore

daha az tiretken olabildikleri gézlemlenmistir (Hamarat 2010, 50).

Demokratik yoneticiler c¢alisanlart lizerinde baski kurmadan faaliyetlerin
yiirlitiilmesini benimsemis olan liderlerdir. Calisanlarin katilimlarin1 saglayarak
kararlar1 almay1 tercih ederler. Demokratik liderler gii¢lerini hem yetkilerinden hem
de calisanlarindan alirlar. Bu tip liderler otoriter liderlerin aksine yliksek is tatmini,
disiik 1 giici devri ve diisik devamsizlik yaratirlar. Gorev yaptiklar
organizasyonlar1 basariya ulastirirlar. Bunun nedeni her seyden once calisanlarina

insan gibi davranmalaridir (Giiney 1997, 213).

Demokratik liderlik tarzi, calisanlarin karar alma giiclinii dogrudan iist
yoneticilerle 6nemli derecede paylasabildikleri bir siirectir. Bu yaklasim, hedef
saptama, sorun c¢Ozme isleriyle ilgili kararlara dogrudan katilma, danigma
komitelerinde bulunma, cesitli kurullarda temsil edilme gibi konular1 kapsasa da,
uygulamada karilagtirilan en yaygin katilim sekli, ¢alisanlarin sahsi isleriyle ilgili

sorunlara ve kararlara katilmasidir (Glingdr 1995, 955).
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3.6.5. Etkilesimci Liderlik Yaklasimi

Etkilesimci liderler, degisimin yavas oldugu duragan ortamlarda faaliyet
gosterirler. Bu nedenle, girisimci tutum ve davraniglart zorunlu olmadikca
sergileyemezler, risk alamazlar bu tiir liderlerin uyguladigi daha ¢ok var olan
faaliyetlerin uygulamasi ve stirdiiriilmesine énem verilir (Alpkan ve digerleri 2005,
45).

Etkilesimci lider resmi 6diil ve astlar1 yonetmek i¢in kullanirlar. Lider astlara
belirlenmis olan hedeflere ulagsmalari i¢in rollerini ve gorev gereklerini agiklayarak
onlara rehberlik eden motive eden liderliktir. Etkilesimci liderler organizasyonun
performansinin siirekli olarak arttigini, fakat biiyiik ¢ikislar gostermedigi hipotezini
temel alir (Demiroglu 2002, 26). Etkilesimci liderlik ge¢misteki olumlu ve yararh
gelenekleri siirdiirme bunlar gelecek nesillere birakma bakimindan c¢ok yararh

hizmetlerde bulunurlar eren (Sahin ve digerlei 2004, 462).

3.6.6. Tam Serbestlik Liderlik Yaklasimi

Bu tip liderler ise, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, calisanlarin kendi
hallerine birakan ve her c¢alisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan
ve programlarini yapmalarina imkan taniyan davranig gosterirler. Diger bir deyimle,
tam serbesti taniyan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini
tamamiyla c¢alisanlarina birakmaktadirlar (Erol 1989, 432). Calisanlarin kendi
planlarin1 ve ¢aligma programlarini mevcut imkanlar dlgiisiinde yapmalarina firsat
tanirlar. Ancak calisanlar1 kendilerine isle ilgili bir sey sordugunda goriislerini
belirtirler. Ceza ve 6diil sistemini pek isletmezler. Kisaca bu yoneticiler i¢in “etliye
ve siitlilye karigmazlar” diyebiliriz. Organizasyonun basaris1 bu tip yoneticilerden
cok yetenekli ¢alisanlara baglidir. Bu tiir liderlerin bulundugu organizasyonlarda
kararlar1 grup alir, liderler uygular diyebiliriz. Liderler grubun c¢aligmalarina
katilmazlar. Gruptaki otorite ve giic kaynaklar1 tamamen c¢alisanlardadir. Liderler
kesinlikle grubu yonlendiremez, ancak ¢alisanlar grubu ve lideri ydnlendirirler

(Tiirkmen 1996, 63).
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Egitim diizeyi diisiik iyi bir is bolimii ve sorumluluk duygusuna sahip
olmayan kisilerin bulundugu gruplarda bu tiir liderlik bi¢iminin yliriimeyecegi kesin
bir sonuctur. Egitim diizeyi diisiik iyi bir is boliimii ve sorumluluk duygusuna sahip
olmayan kisilerin bulundugu gruplarda bu tiir liderlik bi¢ciminin yiirimeyecegi kesin
bir sonuctur. Ancak, bunun yaninda bu tarz liderlik, liderin otoritesini kullanilmasini
ortadan kaldirmakta, bu nedenle de grubu ortak bir amagla toplama belli hedeflere

yoneltme durumundan yoksun birakmakta ve bunun sonucunda grup ig¢inde anarsi

ortaya ¢ikabilmektedir (Durmaz 2005, 16).
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4. LIDERLIK DAVRANISLARI, ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMIiNi
ILE FIRMA PERFORMANS| ARASINDAKI iLiSKi: KAMU PERSONELI
UZERINE BIiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin tiim evrelerinde kullanilan yontem ve uygulama,
Olceklerin olusturulmasi, 6rneklem segimi ve verilerin toplanmasi, 6lgegin gegerlilik ve
glivenilirlik analizleri ve son béliimde de arastirma modelinin faktor analizi, korelasyon
ve regresyon analizleri seklinde konu basliklart ile ele alinmaktadir. Arastirma tarama
modelinde gergeklestirilmistir. Tarama modeli, gegmiste ya da halen var olan bir
durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan bir arastirma yaklagimidir.
Arastirmaya konu olan durum, olay, birey ya da nesne, oldugu sartlarda ve oldugu
gibi tamimlanmaya ¢aligilir. Onemli olan, durumu ve olay1 gézlemleyerek tespit
etmektir. Bu c¢alismada da liderligin, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik iizerindeki
etkisinin analizi kamu personeli lizerinde arastirilmast yapilmis olup var olan durum

tespit edilmis ve sunulmustur.

4.1. Olgegin Hazirlanmasi

Arastirmada veri toplama aracit olarak anket kullanilmigstir. Arastirmada
kullanilan anket ti¢ boliimden olusmaktadir. Anket birinci boliimde is tatmini, iKinci
boliimde orgilitsel baglilik Olgegi ve son bolimde liderlik Slgegi gelistirilmistir.
Birinci boliimde is tatmini ile ilgili yapilan anket (Celik Keles 2006, 187) tezinden
alint1 yapilarak ilk yedi sorusu maddelenmistir. ikinci boliimde orgiitsel baglilik
Olgegi Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilmistir (Coban 2011, 107) tezinden
alinmustir. Uglincii ve son boliimde ise liderlik maddeleri ise giincel doniisiimsel ve
etkilesimsel liderlik anketlerinden derlenerek olusturulmustur. Gegerliligi ve
giivenilirliligi test edilmis 6lgme aracinin bu ¢alismada elde edilen Cronbah Alpha
katsayist kullanilmistir. Bu 6l¢cek maddeleri 6lgen formda 7°1i Likert tipinden olup
(1)Tamamen katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum
(4) Ne katilhyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla

katiliyorum (7) Tamamen katiliyorum olarak sinirlandirilmistir.
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Yapilan dokiim ve analizler sirasiyla sunlardir: Arastirma katilanlarin
cevaplarina gore; demografik oOzellikleri ve firmalarin calisan sayilarma ve
sektorlerine gore ankete katilim oranlarina ait frekans dokiimler, faktor analizleri,
giivenilirlilik testleri, degiskenler arasindaki birebir iliskiyi gosteren korelasyon
analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizlerinden

olusmaktadir.

4.2. Arastirma Orneklemi

Kamu sektoriinde yapilan arastirmada Orneklem o6zellikle Kocaeli Ilinde
gorev yapmakta olan okul ve gesitli kamu merkezleri tizerinde toplamda 234 anket
uygulanmistir. Bunlardan 212 tanesi yiiz ylize yapilan anketler oldugundan dolay1
anketlerin 212’sinden geri doniis saglanmistir. Ancak daha genis bir 6rneklem evreni
olusturabilmek i¢in farkli bolgelerdeki kamu c¢alisanlarindan da 6zellikle 22 adet
anket online olarak gonderilmistir yaklagik 19’u e-mail yoluyla toplanmistir.

4.3. Arastirmanin Veri Toplama Yonetiminin Secilmesi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde olduk¢a yaygin
olan anket yontemi kullanilmustir. Ozellikle ikamet ettigim Kocaeli Ili’nde yer alan
Kamu personeli ile yiiz yiize goriisme metodu kullanilarak anket toplanilmaya
calisilmistir. Yiiz yiize gériisme metodunun da en 6nemli olan, anketin dolduruldugu
sirada ortaya ¢ikabilecek hatalar1 en aza indirebilmektir. Kamu sektoriinde yapilan
calismada yoneticilerden 6ze izin alinip, yoneticilerin arastirma konusu ile ilgili
genis bir acgiklama istedikleri ve verilerin gizliligi konusunda hassas davrandiklar
goriilmiistiir. Fakat yinede Kamu da yapilan bu ¢alismada personelin bu hassaiyet
durumuna ¢okta dikkat etmedigi gozlemlenmistir. Yoneticilerin hassasiyetini dikkate
alarak etik ahlak ilkesini baz alarak anketlerde hicbir isim kullanilmadigi,
aragtirmanin tamamen bilimsel bir gayreti oldugu ve toplanan verilerin istatistiksel
programlar vasitasi ile yiiksek lisans tezi i¢in kullanilacagi anlatilarak giiven ortami

olusturulmustur.
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Bu nedenle yiiz yiize goriisme yontemi sayesinde toplanan anketlerin sayisi
hem daha fazladir, hem de giivenirlikleri daha yiiksektir. Ciinkii anketin
dolduruldugu sirada ortaya ¢ikabilecek sorunlar1 paylasan ¢alisanlar cevapladiklar
bu sorularda anketin devamini daha rahat doldurabilmektedirler. Zaman boyutunun
da isin i¢ine girmesi nedeniyle tiim anketlerin yiliz yiize doldurulmasi miimkiin
olmayacag i¢in posta ve internet yoluyla da ¢esitli isletmelere anket gonderilmistir.
Daha onceden yoOneticilere teslim edilen anketlerden 1 ay icerisinde doniis alinmis ve
analizler hesaplanmistir. Yapilan ¢alisma 234 kisi lizerinde uygulanmis olup 4 devlet

okulu ve ¢esitli devlet kurumlarinda uygulanmustir.

4.4. Arastirmanin Hipotezleri

Genel olarak hipotez, karsilasilan 6zel duruma iliskin bir Onermedir.
Istatistiksel hipotez, bir arastirmada ilgilenilen bir ya da fazla parametrenin degeri
hakkinda bilgi treten istatistiklerden ve bu istatistiklerden ve bu istatistiklerin
ornekleme dagilimiyla ilgili bilgilerden yararlanarak arastirabilen 6nermelerdir. Is

tatmini, orglitsel bagllik ve liderlik arasindaki hipotez iliskisi asagidaki gibidir

Hi: Arastirmada orgiitsel baglilik, is tatminini dogrudan ve olumlu yonde etki vardir.
H2: Arastirmada liderlik davranisi, is tatmini dogrudan ve olumlu yonde etki vardir.

Hs: Liderlik davranisina verilen 6nem orgiitsel baglilig1 arttirmaktadir.

Bagimh Degisken
Is Tatmini

g %
Q> 2
Hem Bagimli Hem Basimsiz
Bagunsz Degisken H:3 D if Liderlik
Orgiitsel Baglilik eelsien Lidetlik

Sekil 4. Hipotez Modeli
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4.5. Bulgular

4.5.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Tablo 5. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
Kadin 111 %47
Erkek 123 %53
Toplam 234 %100

Orneklem grubun demografik &zelliklerine iliskin dagilimi tablo 5°de
incelenmistir. Buna gore Arastirmaya katilan calisanlarin toplamda 234 kisidir.
Katilimeilarin 111°1 kadin (% 47), 123’4 de erkektir (% 53). Bu durum kamu
sektorlinde yapilan anketin az bir farkla da olsa erkek calisanin daha ¢ok oldugunu
gostermektedir. Ulkemizde yapilan arastirmalar sonucunda, erkek calisanlarin kadin

calisanlara oranla daha fazla is tatmini diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir (Izgar
2008, 161).

mKadn ®Erkek

Sekil 5. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilimu
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Tablo 6. Orneklem Grubunun Calistigi Birime Gére Dagilim

Frekans Yiizde
Uretim 2 %1
Muhasebe 21 %9
Personel 35 %12
Pazarlama 3 %1
Diger 173 %74

Orneklem grubunun ¢alistigi birime gore dagilimi tablo 6’da katilimcilarin
isyerinde ¢alistigi birim degiskenine gore dagilimi goriilmektedir. Buna gore
arastirmaya katilan katilimcilarin 35’1 personel (% 15), 21’1 muhasebe (% 9), 3’1
pazarlama (% 1), 2’si de iiretim (% 1) biriminde gorev yapmaktadir. Ote yandan

katilimcilarin 173’1 (% 74) de diger birimlerde gorev yapmaktadir.

Ozellikle diger birimlerde gérev yapan katilimcilarin oran olarak bu denli
yiilksek olmasinin temel sebebi, isletmelerde artik her bir fonksiyon igin 6zel
boliimler kurulmasi ve kullanilan anketlerde bu boliimlerin her birinin belirtilmesinin

mimkin olmamasidir.

m Uretim B Muhasebe ¥ Personel

H Pazarlama ¥ Diger

1%

1%

Sekil 6. Orneklem Grubunun Calistigi Birime Gére Dagilim
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Tablo 7. Orneklem Grubunun Egitim Grubuna Gére Dagilimi

Frekans Yiizde

Lise 14 %6
Yiiksek Okul 14 %6
Lisans 168 %72
Yiiksek Lisans 27 %11
Doktora 11 %5

Orneklem grubunun Egitim durumunu gdsteren bu tabloda dikkat ¢eken en
onemli husus {niversite (lisans) mezunlarmin 168’1  %72’lik oranla Orgiitler
icerisinde aktif ¢alisma hayatinda olmalaridir. Bu ayn1 zamanda iilkenin de
demografik durumunun bir yansimasidir. Lisans mezununun yaninda yiiksek okul
egitim ylizdesi 14’1 %6, yiiksek lisans mezuniyet oranmnin 27 kisisi %11°ni ve
doktoranin 11 kisisi de %5’ lik dilimde yer aldig1 gozlemlenmistir. Kamu sektdriinde
yapilan aragtirmada yiizdelik dilim olarak en ¢ok lisans mezunu olmasi, Tiirkiye’
deki memuriyet aliminda yine lisans mezunu olarak daha fazla oldugu sonucuna

varilabilir.

M Lise W Yiiksekokul @ Lisans ¥ Yiiksek Lisans ¥ Doktora

Sekil 7. Orneklem Grubunun Egitim Grubuna Gére Dagilim
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Tablo 8. Orneklem Grubunun Statiiye Gére Dagilimi

Frekans Yiizde

Isletme Sahibi 3 %1
Ust Diizey Yonetici 23 %10
Orta Diizey Yonetici 208 %389

Orneklem grubunun galisma pozisyonlarina gére dagilimi yukaridaki grafikte
inceledigimizde arastirmaya katilan calisanlarin 208 kisi (%89) orta diizey yonetici,
23 kisi (%10) tst diizey yonetici, 3 kisi (%]1) ise isleteme sahibi oldugu
gozlemlenmistir. Orta Diizey yoneticinin agirlikli oldugu bu tabloda kamu
personelinin orta diizey liderlik vasfina sahip olup calisanlar arasinda is tatmini ve

orgiitsel bagliliga dogrudan etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

® Isletme sahibi m Ust diizey yonetici

= Orta diizey yonetici

1%

Sekil 8. Orneklem Grubunun Statiiye Gore Dagihim
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Tablo 9. Orneklem Grubunun Faaliyet Alanina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde

Gida_icecek Tiitiin 2 %1
Aga¢ Kagit Basim 34 15

Giyim_Tekstil 2 %1
Kimya_Petrol_Lastik 1 %0
Ana Metal 2 %1
Bilisim 1 %0
Diger 192 %82

Orneklem grubunun galistigi faaliyet alanlarma gére dagilimi Tablo 9°da
incelenmistir. Buna gore Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 192 kisisi (%82) diger
sektor, 34 kisisi (%15) agag-kagit-basim, 2 kisiden olusan %]1’°lik bolimii giyim-
tekstil, gida-icecek faaliyet alanlarinda yer almaktadir. Fakat ana metal alaninda ve
kimya ve petrol alaninda 1 kisi ile hi¢ calisma yapildigi %0’lik dilimde
gorebiliyoruz. Diger sektor dilimi olarak kamu personeli ve yine kamu da calisan
Ogretmenler ile yapilan bir ¢aligma olmustur. Agirlikli olarak anket uygulamasi

onlarin cevaplariyla sekillenmistir.

B Gida-Icecek-Tiitiin E Agac-Kagit-Basim
B Giyim-Tekstil m Kimya-Petrol-Lastik
B Anametal Bilisim
Diger sektorler
0%

1%

82%

Sekil 9. Orneklem Grubunun Faaliyet Alanina Gére Dagil
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Tablo 10. Orneklem Grubunun Calisma Siiresine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
1-5yil 68 %29
6-10 y1l 74 %31
11-15 yuil 39 %16
16-20 y1l 32 %13
21 yil ve iizeri 21 %9

Orneklem grubunun calisma siirelerine gére dagilimi  Tablo
incelenmistir. Buna gore Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 68 kisisi (%29) 6-10 yil
araliginda calisanlarin, 74 kisisi (%31) 11-15 yil araliginda calisanlarin 39 u %16
16-20 y1l araliginda ¢alisanlar 32 %13, 21 yil ve {izeri ¢alisanlar 21 kisi olup, %9’luk
boliimde yer almaktadir. Literatiirde kamu sektoriinde uzun yillar ¢alisanlar is tatmin

diizeyleri ortalamanin altinda seyrettigine deginilse de, bu durumun tam aksine

orgiite bagliliklar yiiksek seviyede ¢iktigi kanitlanmistir.

m1-5Y1
16-20 Yl

H6-10 Yil 11-15 Yl
m21 Yil ve Uzeri

Sekil 10. Orneklem Grubunun Calisma Siiresine Gore Dagilimi
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Tablo 11. Orneklem Grubunun Mevcut Is Yerinde Calisma Siiresine Gore

Dagilim

Frekans Yiizde
15yl 148 %63
6-10 y1l 55 %23
11-15 yul 13 %05,5
16-20 y1l 11 %4,7
21-25 yil 4 %1,7
26 yil ve iizeri 3 %1

Orneklem grubunun calisma siirelerine gore dagilimi  Tablo 11°de
incelenmistir. Buna gore Arastirmaya katilan caligsanlarin 148 kisisi (%63) 1-5 yil
araliginda calismistir. 6-10 yil araliginda calisan kisi sayis1 55 (%23), 11-15 yil
araligin da 13 kisi (%6), 16-20 yil aralifinda ¢alisanlar 11 kisi (%S5), 21-25 yil
araliginda c¢alisanlar 4 kisi (%2), 26 ve iizeri ise 3 kisi olup %1 oran olarak
gostermektedir. Yillarin agirlikli olarak uzun siireler gostermesi arastirmanin kamu

sektorlinde yapildigindan dolayidir.

E1-5Y1l H6-10 Yil m11-15Y1l
H16-20 Y1l E21-25 Y1l 26 Yil ve Uzeri

o 2% 1%
6%5/° |/~ °

Sekil 11. Orneklem Grubunun Mevcut Is Yerinde Calisma Siiresine
Gore Dagilim
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4.5.2. Orneklem Grubunun Gecerlilik ve Giivenilirlilik Analiz Bulgular

Yapilan c¢alisma modelin de kullanilan Olgeklerin daha Onceki bilimsel
caligmalardan alinmis olmasina ragmen dlgegin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
aragtirma kapsaminda fazlasiyla onemlidir. Ortaya c¢ikan sonugta, giivenilirlik
Olgtimlerin tekrarlanmasiyla beraber kararli oldugu tesbit edilmistir. Giivenirlilik
ayni zamanda tesadiifi hatalardan arinmis 6l¢ek kullanimina olanak saglamaktadir.
Gilivenirlilik ayn1 zamanda tesadiifi hatalardan arinmis 6lgek kullanimina olanak
saglamaktadir. Buna ragmen bir dl¢egin giivenilir olmasi gecerli olmasi1 anlamina da
gelmemektedir (Nakip 2003, 125). Is tatmini, drgiitsel baghilik ve liderlik dlgegine ait

giivenirlik katsayilar1 Tablo 12’ de verilmistir.

Tablo 12. Giivenilirlik Analizi

Cronbach Degisken
Alpha Sayist
867 40

Yapilan anket calismasinda; 40 sorunun ele alindigi ve Cronbach Alpha
katsayisi, 867 olarak belirlenmistir. Bu rakam sosyal bilimlerde esit deger olarak
bilinen 0,700’lin olduk¢a iizerinde bir degerdir. Bu baglamda yapilan aknelerin

glivenilirliligi gegerli oldugu anlamina gelmektedir.
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Tablo 13. Giivenilirlilik Analizi s Tatmini

Eger bu Eger bu Eger bu Eger
degisken degisken degisken degisken
silinirse Olgek si'!inirse silinirse silinirse
Ortalamasi Olgek Toplam Cronbach
Varyansi Korelasyon Alpha
Is tatmini 1 182,0680 1111,478 323 865
Is tatmini 2 181,7961 1095,792 431 863
Is tatmini 3 182,0146 1085,536 519 861
Is tatmini 4 182,0146 1085,536 519 861
Is tatmini 5 182,1942 1084,645 566 861
Is tatmini 6 183,1650 1158,392 -,078 872
Is tatmini 7 183,1650 1158,392 -,078 872
Tablo 14. Giivenilirlilik Analizi Liderlik
Eger bu Eger bu Eger bu Eger bu
degisken degisken degisken degisken
si_l_inirse si_l_inirse silinirse silinirse
Olgek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Alpha
Liderlik 1 182,9903 1118,878 265 866
Liderlik 2 182,9854 1116,492 315 865
Liderlik 3 182,7184 1117,257 324 865
Liderlik 4 182,5583 1118,501 314 865
Liderlik 5 182,5097 1114,163 350 864
Liderlik 6 182,1699 1132,288 165 867
Liderlik 7 182,3495 1127,487 225 866

72




Tablo 15. Giivenilirlilik Analizi Orgiitsel Baghhk

Eger bu Eger bu Eger bu Eger bu
degisken degisken degisken degisken
silinirse silinirse silinirse silinirse
Olgek Olgek degisken Cronbach
Ortalamasi Varyansi Toplam Alpha
_ Korelasyon
Orgiitsel baglilik 1 182,0340 1115,087 ,301 ,865
Orgﬁtsel baglilik 2 182,1990 1078,404 ,483 ,861
Orgﬁtsel baglilik 3 182,0485 1068,437 ,688 ,858
Orgiitsel baglilik 4 181,9709 1069,775 ,666 ,859
Orgiitsel baglilik 5 182,1408 1067,000 ,649 ,859
Orgiitsel baglilik 6 181,9029 1085,434 428 ,862
Orgiitsel baglilik 7 181,4078 1091,082 ,560 ,861
Orgiitsel baglilik 8 181,6505 1043,321 ,240 ,878
Orgiitsel baglilik 9 182,8981 1082,746 475 ,862
Orgiitsel baglilik 10 183,3738 1115,289 ,235 ,866
Orgiitsel baghlik 11 183,3155 1104,627 ,088 ,880
Orgiitsel baghlik 12 182,0971 1121,717 211 ,867
Orgiitsel baglilik 13 182,1845 1079,654 ,561 ,860
Orgiitsel baglilik 14 181,7718 1107,114 371 ,864
Orgiitsel baghlik 15 183,2961 1110,717 ,266 ,866
Orgiitsel baghlik 16 182,7476 1107,926 274 ,866
Orgiitsel baghlik 17 182,6456 1086,523 487 ,862
Orgﬁtsel baglilik 18 182,6942 1094,574 ,403 ,863
Orgiitsel baglilik 19 183,1990 1137,585 ,073 ,869
Orgiitsel baghlik 20 182,2961 1090,512 ,486 ,862
Orgiitsel baglilik 21 182,1359 1092,577 ,456 ,862
Orgﬁtsel baglilik 22 182,3592 1066,661 ,631 ,859
Orgﬁtsel baglilik 23 182,5291 1071,031 ,569 ,860
Orgiitsel bagllik 24 182,6505 1066,853 ,594 ,859
Orgiitsel baglilik 25 182,4660 1073,967 ,553 ,860
Orgﬁtsel baglilik 26 182,3107 1074,879 ,610 ,859
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Bunun gergeklestirilmesi i¢in dlgek degerlendirmesi sonucu elde edilen veri
tabanina SPSS 17,0 paket programi aracilifiyla giivenilirlik analizi ve faktor analizi
uygulanmistir. Ilk olarak anketin tamaminin kapsayacak bir sekilde giivenilirlik
analizi uygulanmistir. Toplam 40 sorunun ele alindig1 analizde Cronbach Alpha
katsayisi, 867 olarak belirlenmistir. Bu rakam sosyal bilimlerde esit deger olarak
bilinen 0,700’lin oldukga iizerinde bir degerdir. Calismanin degerlerinin bu kadar
yiikksek ¢ikmasmin temel nedeni anketlerin yiiz yiize yapilmasidir. Anketlerin
cevaplanma siiresince kamuda ¢alisan is gorenlerin akillara takilan her soruya
aninda cevap verilip aydinlatildig1 icin tutarli ve net cevaplar ile birlikte spss

verilerine de yansimistir.

Tablo 16. Faktor Analizi KMO ve Bartlett Testi Analizleri

is tatmini |Liderlik OB
KMO Orneklem Yeterliligi Olgﬁmﬁ 757 ,855 ,881
Bartlett Kiiresellik Testi X2 534,402 670,087 | 2100,175
Df 21 21 325
Sig. ,000 ,000 ,000
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Tablo 17. Faktor Analiz Tablosu

ORGUTSEL BAGLILIK SORULARI FAK.1 | FAK.2 | FAK.3 | FAK4 | FAKS5
OB 2. Kurumun énem verdigi degerlerle benim degerlerim birbirine ,521
¢ok benziyor.
OB 3.Kendimi bu kuruma duygusal agidan bagh hissediyorum . 717
OB 4.Bu kurumun benim i¢in 6zel bir anlami vardir. 771
OB 5.Yeniden ige girecek olsam ayni kurumu tercih ederdim. ,617
OB 6.Kurumda kendimi ailenin bir iiyesi gibi hissediyorum. ,606
OB 7.isimi severek yapiyorum ,579
OB 8. Arkadaslarima kurumumu 6vmekten mutluluk duyarim. ,512
OB 14.Kurumumun personeline sagladigi faydalar benim i¢in ¢ok ,529
onemli.
OB 17.Benim katkim kurulusun varhigi agisindan 6nemlidir. ,570
OB 21.Benim i¢in avantajl olsa da su anda kurumumdan ayrilmay1
dogru bulmuyorum. ,537
OB 22.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 744
OB 23.Su anda kurumumdan ayrilsam sugluluk hissederim. ,795
OB 24.Kurumuma ¢ok sey bor¢lu oldugunu diisiiniiyorum. 7134
OB 25.Burada galisan insanlara karst kendimi sorumlu hissettigim
icin kurulugumdan ayrilmayi diisiinmiiyorum. ,758
OB 26.1simi beni fazlastyla tatmin ediyor. ,629

OB 10.Eger bagka bir kuruma gegersem bu kadar yi1l daha calismak
istemiyorum. ,584

OB 11.Burada mesleki egitim aldim mesleki deneyimlerimi baska
kurumda kullanamam ,556

OB 15.Maagim yeterince yiiksek diger kurumlarda bu kadar maas
alamam. ,598

OB 16.Kurum degistirdigim takdirde ikamet ettigim ili degistirmem
gerektirecek buda yagam diizenimi bozacak. ,596

OB. 20Bu kurumda ¢alismay1 devam etmemi gerektirecek bircok 600
yiikiimliiliik hissediyorum.

OB. 18 Suanda kurumumdan ayrilma karari alirsam hayatim biiyiik
Olgiide alt iist olur. ,679

Not: OB. Faktor 18. (Suanda kurumumdan ayrilma karar1 alirsam hayatim biiyiik 6lciide alt iist olur) anket
calismasinda uygulansa da, faktor boliinmesinde dogrudan etki etigi i¢in korelasyon ve regresyon analizlerinin
hesaplamasinda ¢ikarilmistir. Boylece 5 faktorden, 4 alt faktore ayrilip anket sonuglari 4 faktorle incelenmistir.
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Arastirma sonuglarini bilimsel gegerliligini giiven altina almak icin her bir
faktore ayr1 ayri giivenilirlik analizi uygulanmistir. Bu sonuglara gére 7 sorudan
olusan is tatmin 6l¢egi 0,656, 5 sorudan olusan is tatmini 0,835, 26 sorudan olusan
orgiitsel baghlik ise 0,851 degerini almistir. Her ne kadar is tatmini Olgegi esik
degerinin biraz altinda kalmis gibi goziikkse de tiim Olgeklerle birlikte
degerlendirildiginde anlamli hale geldiginden olgegin genel giivenilirliligini
artirmaktadir. Giivenilirlik analizini miiteakiben bu veri tabanina faktor analizi
uygulanmistir. Bu analiz sonucunda orgiitsel baglilik kendi icersinde 4 farkli alt
faktore ayrilmigtir. Calismanin yliksek hassasiyetle devam ettirilmesi i¢in anketi

dolduran ve belirlenen 4 alt faktor ile korelasyon ve regresyon analizine devam

edilmistir.
Tablo 18. Toplam Varyans Ag¢iklamasi
Kare yiiklemelerde ¢ikarim Kare yiiklemelerde Rotasyon
ik Ozdeger Toplamlari Toplamlari
% Kiimiilatif % Kiimiilatif Kiimiilatif
Bilesen | Toplam | Varyans % Toplam | Varyans % Toplam | %Varyans %

1 7,725 | 29,710 29,710 7,725 | 29,710 29,710 4,390 | 16,884 16,884
2 2,082 8,008 37,718 2,082 8,008 37,718 4,261 16,388 33,272
3 1,710 6,575 44,294 1,710 6,575 44,294 1,866 7,179 40,451
4 1,251 4,813 49,106 1,251 4,813 49,106 1,805| 6,941 47,393
5 1,215 4,673 53,779 1,215 4,673 53,779 1,661| 6,387 53,779
6 1,103 4,242 58,022
7 1,048 4,032 62,053
8 ,950 3,654 65,708
9 ,896 3,448 69,155
10 ,824 3,171 72,326
11 ,780 3,002 75,328
12 712 2,740 78,068
13 ,680 2,616 80,684
14 ,586 2,255 82,939
15 ,541 2,080 85,019
16 ,509 1,960 86,979
17 ,482 1,855 88,834
18 ,459 1,764 90,598
19 ,433 1,665 92,263
20 ,384 1,475 93,738
21 ,371 1,428 95,166
22 ,316 1,216 96,382
23 ,283 1,090 97,472
24 ,266 1,023 98,495
25 ,219 844 99,339
26 172 ,661 100,000
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Varyans analizlerinin amaci, faktorlerin gesitli diizeylerinin bagimli degisken
tizerindeki etki derecelerini ortaya c¢ikarmaktir. Varyans analizinde bagimsiz
degiskenlere genellikle faktor ya da islem denir. Her faktor diizeyinde gdzlenen
birim sayisinin birbirine esit olmasi sart degildir. Ancak, esit olmasi halinde daha
saglikli olacag1 kesindir (Nakip 2013, 365). Yukaridaki tabloya baktigimizda bagimli
degisken kiimiilatif yiizdeleri ve varyans yiizdeleri verilmistir. Orgiitsel Baglilik
sorularina uygulanan faktér analizinde 26 sorunun her biri bir degisken olarak
alinmistir ve faktor analizi sonucunda 5 degiskene indirgenmistir. Varyans agiklama
yiizdelerine bakacak olursak OB 1, varyanstaki degisimin % 29,710 unu, OB 2, %
8,008 ini, OB 3, % 6,575 ini, OB 4, % 4,813 iinii ve OB 5, %4,673 ini
acgiklamaktadir.

4.5.3. Orneklem Grubunun Korelasyon Analiz Bulgular:

Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek icin en sik kullanilan
istatistik yontemi, korelasyon (karsilikli iligki, birliktelik) analizidir. Korelasyon
katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin ne kadarim
acikladigini gosterir (Nakip 2013, 348).
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Tablo 19. Korelasyon Analizi Sonuglari

DUYGUSAL VICDANI KURUMA NORMATIF LIDERLIK | TATMIN
BAGLILIK BAGLILIK BAGLILIK BAGLILIK ORT ORT
DUYGUSAL Pearson Correlation 1 ,606** ,183** ,198** ,197** ATA**
BAGLILIK ,000 ,005 ,002 ,002 ,000
N 234 234 234 234 234 234
Pearson ,606** 1 ,180** ,355%* ,350** ,400%*
VICDANI Correlation ,000 234 ,006 ,000 ,000 ,000
BAGLILIK Sig.(2-tailed)
N 234 234 234 234 234
KURUMA Pearson Correlation ,183** ,180** 1 ,185** -,027 ,116
BAGLILIK Sig. (2-tailed) ,005 ,006 ,005 ,679 ,076
N 234 234 234 234 234 234
NORMATIF Pearson ,198** ,355%** ,185%* 1 ,203** 077
BAGLILIK Correlation
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,005 ,002 ,243
N 234 234 234 234 234 234
LIDERLIK Pearson Correlation ,197** ,350** -,027 ,203** 1 ,176**
ORT Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,679 ,002 ,007
N 234 234 234 234 234 234
TATMIN Pearson AT4%* ,400** ,116 ,077 ,176** 1
ORT Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,076 ,243 ,007
N 234 234 234 234 234 234

Yukaridaki korelasyon tablosuna bakildiginda is tatmini birebir ve karsilikli
olan 3 bagimsiz degisken goriilmektedir. Bunlardan en yliksek deger alan Duygusal
Baglihk (OB faktér 1)’dir (474). Vicdani Baghlik (OB faktdr 2) 0,400’liik
korelasyon orani ile ikinci sirada, gelmektedir. Son olarak Liderlik faktorii 0,176’lik
korelasyon katsayisi ile is tatmini diisiik diizeyde olsa etkilenmektedir. Korelasyon
analizi sirasinda Kuruma Baglilik (OB faktor 3) ve Normatif Baglilik (OB faktor 4)

is tatmini arasinda hicbir baglanti bulunmamustir.

Kuruma Baglilik ve Normatif Baglilik sonuglarina gore is tatminin, kamuya
kattig1 degeri, performansi ile basarisinin, stirekliliginde birbirleri ile iliski olmadig

kabul edilmesi gerekmektedir.
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Genel olarak bakildiginda korelasyon iligkileri sadece karsilikli etkilesimleri
gosterdigi icin arastirmanin bundan sonraki kismina regresyon analizi ile devam

edilecektir.

4.5.4. Orneklem Grubunun Regresyon Analiz Bulgular

Tablo 20. Regresyon Modeli

Standartlastirilmamis Standartlastirilms
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta

Model T Sig.

(Constant) 2,354 426 5520 | 000

Duygusal Baghhk ,340 ,068 ,361 4,981 ,000

Vicdani Baghhk ,166 ,071 ,183 2,337 ,020

Kuruma Baghhk ,027 ,048 ,033 ,558 ,578
Normatif Baghhk -,068 ,055 -,078 -1,246 214
Liderlik Ortalamasi ,069 ,074 ,058 ,934 ,351
R:502% R Kare:,252 Diizeltilmis R kare:, 236  Std. Tahmini Hata:1,20159 F:15,380

a.Predictors: (Constant), Liderlik Ort, Ob Faktor 3, Ob Faktor 1, Ob Faktér 4, Ob Faktor 2
b. Dependent Variable: Tatmin ortalamast

Regresyon Arastirmada kullanilacak olan son analiz olan regresyonda is
tatminin hangi bagimsiz degiskenler tarafindan ve ne kadar aciklandig1 tespit
edilmeye ¢alismistir. Regresyon analizi, sadece birlikte bir degisimin olup olmadigin
gosterir. 1ki degisken ya da dogrusal regresyon analizi olarak da adlandirilan basit
regresyon analizi, biri bagimli, biri bagimsiz degisken arasinda nedensellik iliskisi
arayan bir analiz olup, degiskenler arasinda ki iliskiyi tahmin etmeye yarar (Nakip

2013, 332).
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Kurulan coklu regresyon modelinde orgiitsel bagliligin 4 alt faktorii ve
liderlik faktérii bagimsiz degiskenler olarak siirece dahil edilmistir. Ozellikle
Duygusal Baglilik (OB faktor 1) ile ve Vicdani Baglilik (OB faktor 2) is tatmini
iizerinde belirleyici bir giice sahiptir. Duygusal Baglilik (OB faktor 1) 0,361°lik beta
katsayisiyla Vicdani Baghlik (OB faktor 2) 0,183’liik beta katsayisiyla is tatmini
dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir. Bu iki faktoriin is tatminini etkileme
yiizdesi %25,2 (R? = 0,252) diger bir degisle is tatminindeki degisimlerin %25,2’si
Vicdani Baglilik (OB faktdr 2) aciklamaktadir. Akla gelen sorularin ilki liderlik
faktoriiniin anlamsiz ¢ikma sebebidir. Bunun nedeni Orgiitsel Baglilik Faktor 1 ve
2’nin (Duygusal ve Vicdani Baghlik), Orgiitsel Baglilik 3 ve 4 (Kuruma ve Normatif
Baglilik) ile birlikte liderlik faktoriinii gélgelemis olabilecegidir cilinkii korelasyon
analizinde liderligin is tatmin ile diisiikk bir seviyede de olsa karsilikli etkilesim
icerisinde oldugu goriilmistiir. Gelecek yillarda yapilacak olan arastirmalarda bu

bulguya dikkat edilmesi 6nerilmektedir.

Tablo 21. Regresyon Modeli

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Hata Beta T Sig.

(Constant) 3,597 ,438 8.219 000

Kuruma Baghhk ,095 ,053 117 1,786 ,075

Normatif Baghhk ,017 ,059 ,019 ,290 72

Liderlik Ortalamasi ,210 ,079 ,175 2,662 ,008
R:,215% R Kare: ,046 Diizeltilmis R kare:,034 Std. Tahmini Hata:1,35126  F:3,700

a.Predictors:(Constant), Liderlik Ort, Ob Faktér 3, Ob Faktor 4

b. Dependent Variable: Tatmin ortalamasi
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Bir istatistiksel islem hata igeriyorsa orada standart sapma ve varyans da var
demektir (Nakip 2013, 339). Bu bulguya dayali olarak yapilan ikinci bir regresyon
analizinde sadece Kuruma Baglilik (OB faktor 3), Normatif Baglilik (OB faktor 4) ve
Liderlik faktorleri degerleri alinmistir. Ortaya ¢ikan sonugta liderlik faktoriiniin
0,175 beta katsayist ile is tatmini iizerinde etkisinin ortaya ciktigi gorilmistiir.
Boylece liderlik faktdriiniin Duygusal Baglilik (OB faktér 1) ve Vicdani Baglilik
(OB faktor 2) tarafindan golgelendigi ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel bagliligin yogun

oldugu isletmede liderlik vasiflar1 anlamini yitirmektedir.

Yapilan regresyon analizinde Liderlik faktoriiniin Orgiitsel baglihigin alt
faktorleriyle golgelendigi tespit edilmistir. Bu nedenle, liderlik ile is tatmini
arasindaki iligkinin tam olarak ortaya cikarabilmesi i¢in orgiitsel bagliligin alt faktor

ikisi analizden ¢ikartilarak yeniden bir modelleme yapilmustir.

Temel ama¢ bu yeni modelde Duygusal ve Vicdani Baglihgin (Orgiitsel
bagliigimm 1 ve 2 no lu alt faktorlerin) liderligi golgeledigi i¢in arastirma
hipotezlerinin dogru sonu¢ vermesini engelleyebileceginden dolayr kapsam disina
cikartilmigtir. Boylece liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin bagka bir bagimsiz

degisken tarafindan etkilenmesi durumu ortadan kaldirilmistir.

Liderlik kavrami kisilerin ayn1 zamanda ortak bir amag¢ c¢evresinde
toplamalar1 ve motivasyon kazanmalarin1 saglamasi acisindan oOrgiitsel baglilig
tetikleyen bir faktor olarak diisiiniilmektedir. Gelecekte yapilacak arastirmalarin bu
gergevede degistirilmesi  ve model gelistirilmesi akademisyenlere tavsiye

niteligindedir.
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SONUC

Liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin belirlenmesi
amactyla Kocaeli ili, izmit ilcesinde bulunan Kamu sektdriinde gorev yapan
calisanlar {lizerinde gergeklestirilen arastirmadan elde edilen sonuglar ve bu
dogrultuda getirilen Onerilere asagida yer verilmektedir. Analiz bulgulari, 6ncelikle
liderlik, orgiitsel baglilik, is tatmini ve 6l¢eklerinin Tiirkiye’deki kamu personeline

uygulanabilir oldugunu gdstermektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgularda, is tatminin ve orgiitsel bagliligin egitim
diizeyi, yas, calisma siiresi, gelir, kurum i¢i pozisyon ve cinsiyet degiskenleri ile
anlaml bir iligki icerisinde oldugu tespit edilmistir. Liderlik kavraminin ise bu
faktorlerden azda olsa etkilendigi sonucuna varilmigtir. Anket ¢alismasinin iizerine,
orgiitsel baglilik ve is tatmini ile kamu sektdriindeki performans arasindaki iligkinin
varligimi onaylayarak sonuclanmis, bdylece c¢alisanlarin motivasyonu, duygu
durumlari, hiyerarsik yapidaki alt iist iliskilerinin pozitif yonde olmasi, esit iicret
dagilimmin tatmin ve baghlik seviyelerini yiikselttigi ve kisilerin olumlu
performansinin isletmelerin basar1 ve devamliligi acisindan tasidigi Onemi

gostermistir.

Bir bagka bakis acisiyla eger is gorenler orgiitlerinde giiclii duygusal baglar
kurabildiyse orgiitte devamliligini siirdiirecektir. Bilindigi lizere devamlilik bagliligi,
i gorenin Orgiitten ayrilmasiin maliyetinin ve sonuglarinin farkinda olmasi ile

ilgilidir.

Orgiitle iliskisi devam baghligina dayanan bir is géren, kalmak zorunda
oldugu i¢in, yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmek adina Orgiitiin bir {iyesi olmaya
devam eder. Bu baglamda ¢aligsma siiresi boyunca yiiksek seviyede tatmin yasayan is
goren Orgiitten ayrilmasinin  sonucundaki alternatifleri degerlendirecek ve
alternatiflerle yaptig1 karsilastirma sonucunda yiiksek tatmin yasadigi mevcut isinde
kalmay: tercih edecektir. Is goren orgiitte yiiksek diizeyde is tatmini yasiyorsa
orgiitline kars1 yliksek baghlik gosterdigi pozitif ve anlamli bir sekilde anket

calismasiyla sonuglanmaistir.
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Analiz bulgular is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlaml bir
iliskinin varligina isaret etmektedirler. Boylece calisanlar arasinda is yerindeki huzur,
arkadaslik baglari, esit iicret ve personel motivasyonunu saglayacak unsurlarin
eksikliginin goriilmedigi ortamlarda dogrudan ve pozitif yonde is tatminini
etkilemektedir. Bu baglamda c¢alisanlara is tatminini saglatilacak ortamlar
sunuluyorsa ¢aliganlar yine dogrudan pozitif yonde bulunduklar: 6rgiite kars1 baglilik

seviyelerinin de arttig1 sonucunu ortaya ¢ikmaktadir.

Liderlik davranisinin degerlendirilmesi, sonug¢larinin belirleyiciliginden otiirti
son derece Onemli bir c¢alisma alanidir. Grup yasantisinin ihtiya¢ duydugu
stirekliligin ve devamliligin liderlik pozisyonuna kattig1 anlam liderlik davraniginin
degerlendirilmesi siirecini O6nemli bir arastirma alani haline getirmektedir. Bu
nedenle; literatiirde liderlik davranisinin degerlendirilmesi siirecini etkisi altina alan
farkli sosyal demografik degiskenlere dair ¢esitli caligmalar yapilmis olmakla birlikte
liderlik ozelligini bu degiskenlerin etkileyip etkilemedigi incelenmistir. Farkli
kaynaklardan yaptigim literatiir taramalar1 dikkatlice incelendiginde liderlik
davraniginin degerlendirilmesine dair ¢aligmalarin yetersiz oldugu ve bazi alanlarda
eksikliklerin ciddi boyutlarda oldugu gozlenmektedir. Bu nedenle; bu ¢alisma
liderlik davranisinin degerlendirilmesinde liderin cinsiyeti, liderlik stili, liderin yas,
liderin bulundugu statii ve mezun oldugu egitim durumunun is tatminine ve orgiitsel
bagliliga dogrudan pozitif ve anlamli bir sekilde etkisinin var olup olmadigini
arastirmistir. Bu baglamda kamu personelinin is tatmin seviyesi ve oOrgiite
bagliliklarinin liderlik faktoriiyle olan anlamlilik diizeyi arasindaki iligkinin Tiirkiye
Insan kaynaklar1 ve liderlik literatiiriine katkida bulunmayi amaclamistir. Fakat
beklenen sonuglarin tersine anket calismasinda; Kamu sektoriinde lider kisinin
orgiitsel baglilik ve is tatminine karsi etkisinin yok denilecek kadar az oldugu

sonucuna varilmaktadir.

Ancak bu anket sonuglarlarinda, liderlik faktoriiniin kendi aralarindaki
karsilikli etkilesimden de kaynaklandigi sonucuna varilabilmektedir. Anket
calismasinda Liderlik ile orgiitsel baglilik ve is tatminini azda olsa birbirinden

etkilenmektedir.
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Bu nedenle gelecekte bu konu iizerinde calisacak aragtirmacilara liderlik
boyutlarinin kendi aralarindaki iliskileri de arastirmalari tavsiye edilmektedir.
Gelecekte Ozel-kamu kurumlarinda daha fazla liderlige ihtiya¢ duyulacagi icin
liderlik vasfina sahip is goren bu yetenegi dogrultusunda gelistirilmelidir. Bu

calismadan yoneticilerin lider davraniglarini uygulama noktasinda;

Oncelikle yéneticilerin liderlik konusu iizerine cok ehemmiyet gdstermedigi
sonucu c¢ikmaktadir ve bununla beraber liderlik yontem ve davraniglarim
gelistirmeleri yoniinde bir ihtiyag dogmaktadir. Kamu sektoriinde liderler, kendi yol
haritalarima gore bulunduklart kurumu koruyan ya da yoneten liderlerin tersine,

liderlik ettikleri kamu kurumunu degistirmelidir.

Yoneticilerin kamu sektoriindeki ¢alisanlar1 memur zihniyetinden farkl
gormeli, kamu sektoriinde ¢alisan is gorenlerin, devletin mekanik bir unsuru olarak
gormemelidir. Kamuya kattig1 performanst ile basarisinin ve siirekliligin temel bir
kaynagi oldugunu kabul etmeleri gerekmektedir. Uygun liderlik tutum ve
davraniglar1 ile ¢alisanlarin oOrgiite karsi lider bakis acisini degistirmesi gerektigi

sonucuna varilmistir.

Lider, organizasyonlarda insanlarin gayretlerini belirlenen amaglarini
gereklestirmek tizere birlesen, harekete geciren ve etkili bicimde yoneten kisi
olmalidir. Vizyonunun genisligi ile insanlar1 calismaya ozendirmeli, en etkin
calisacak bicimde kisiler arasi grup stratejileri belirleyerek is goérenin biitlin
yeteneklerini ortaya koymalarini saglamalidir. Lider, organizasyonla calisanlar
arasindaki amagc birligini saglayarak, her iki tarafin da beklentilerini en st diizeyde
gerceklestirmeye ¢aba gostermesi gerektigi sonucuna varilmistir. Tiirkiye’de Kamu
sektoriinde liderler; is gorenin yaptii isten tatmin olmasma yardimci olmalidir.
Lider, is gorenin bazi 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun zemin olusturmalidir.
Liderler; degisimin oldugu is gorenlerin, orgiitsel bagliliginin, degisimin olmadigi
veya simirlt oldugu yerlere gore yiiksek olmasi, kurumlardaki liderlik potansiyeline
sahip bireylerin desteklenmesini saglamalidir. Orgiitler liderlerin potansiyelinden
rahatsiz olamamalidir. Orgiit, risk alan, hayal giicii olan, sira dis1 ¢dziim Onerileri
sunan, degisime agik olan, is gorenleri desteklemelidir. Bu tip is gorenler Orgiitiin

gelecekteki liderleri olabilir kamu ya da 6zel sektore cok farkli vizyonlar katabilir.
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Hi: Arastirmada orgiitsel bagllik, is tatminini dogrudan ve olumlu (pozitif)
yonde etki vardir (KABUL). Degiskenler arasi dogrudan pozitif yonde bir iliski
oldugu saptanmistir. Bu sebeple oOrgiite bagli olan bireylerin, calistiklar1 kamu

kurulusunda da is tatmin diizeylerinin pozitif yonde oldugu kanisina varilmistir.

H2: Arastirmada liderlik davranisi, is tatmini dogrudan ve olumlu (pozitif)
yonde etki vardir (KABUL). Degiskenler arasi dogrudan pozitif yonde iliski oldugu
saptanmustir. Liderlik davranisini pozitif noktada dengede tutabilen yoneticilerin bir
alt basamaginda c¢alisan is gorenin isinden tatmin olmasin1 kamu kurulusunda azda

olsa etkiledigi sonucuna varilmstir.

H3: Liderlik davranigina verilen 6nem orgiitsel bagliligi olumlu (pozitif)
yonde arttirmaktadir (KABUL). Degiskenler arasi dogrudan ve pozitif yonde iliski
son olarak liderlik davranis1 ve orgiitsel baglilikta saptanmistir. Yine bu baglamda
Liderlik davramigim1 pozitif noktada dengede tutabilen yoneticilerin bir alt
basamaginda calisan is gorenin tatmin oldugu is sonucu orgiite baglanmasina sebep

oldugu kamu kurulusunda azda olsa rastlandig1 sonucuna varilmistir.

Bagunh Degisken
I Tatmini
& %
% 2
3 %,
> %
§ ;
Hem Bagimh Hem P .y
Baginsz Degisken H:3 Anlamh Ba g11n§1lz ﬂﬁg“km
Orgittsel Baglilik Liderlik

Sekil 12. Hipotez Modeli
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EK: Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket formu Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Boliimii

(13

tarafindan yiiriitiilmekte olan * Liderlik Davranislari, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini ile
Firma Performans: Iligkiler” isimli arastirmanin arastirma kisnu ile ilgilidir. Bu arastirma
caligmast tamamen akademik bir amaca yonelik olup, caligmanin amact Liderlik
davraniginin, Orgiitsel bagliliga ve is tatminine etkisini firma ve c¢alisanlar agisindan
sektordeki bu durumlart karsilastirarak ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel
sonucglara ulasabiliriz. Uygulamanin kapsadigr sorular1 cevaplandirmak hi¢ kuskusuz
zamaninizin bir kismini alacaktir. Ancak {iniversite ve is hayatindaki iliskileri gliglendirmek
ve elde edilen sonuglardan ortaklasa yararlanmak diisiincesiyle bize yardimci olmanizi iimit
etmekteyiz. Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar igletme
adi1 belirtilmeksizin genel ve ortalama seklinde, bu aragtirmaya katilan sirketlerden arzu
edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi gdziiken sorular arastirma
teknigi  acgisindan  sorulmasi gereken sorulardir. Dolayisiyla  biitin  sorularin

cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapabilmesi biiyiik Snem arz etmektedir. flginiz

i¢in tesekkiirlerimizi sunar ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Saygilarimizla... Yar. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG

Busra KAVUSTURAN

Aragtirma Sorumlusu: Busra KAVUSTURAN  busrakavusturan@hotmail.com

Arastirmanin Danismani: Yar.Dog.Dr. Erkut ALTINDAG erkutaltindag@beykent.edu.tr
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Isletme Hakkindaki Genel Bilgiler

Isletmenin Ad1

Faaliyet Alanin Sinirlart :  [_] Bolgesel [JUlusal [ _]Uluslar aras

Faaliyet Alani [ 1 Gida/lgecek/Tiitin [ ] Agac/Kagit/Basim
] Hag/lebi Cihaz

[ ] Giyim/Tekstil/Deri [ ] Mak-Tegh./Metal Esya [ ] Otomativ

[ ] Mobilya [ ] Kimya/Petrol/Lastik [ ] Ana Metal

[ ] Bilisim [ ] Telekominiikasyon [ ] Diger

Calisanlarin Sayist

Isletmenin Kurulus Y1l

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi1 Soyadi (zorunlu degil) :

Calistigi Departman :[] Uretim [_] Muhasebe [ ] Personel

Satig/Pazarlama [ ]  Diger []

Unvam /Statiisii : []Isletme sahibi/ortagi [_|Ust diizey yonetici

[ ] Orta diizey yonetici

Yasi : Cinsiyeti:

Egitim Durmu . [ ilkégretim [ TLise [Tyiiksekokul
[ Universite [ Yiiksek lisans [ IDoktora

Calisma Stiresi : Bu isyerinde calisma siiresi:

Asagidaki sorulan sorular Liderlik Davramslari, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini le Firma Performansi
Arasindaki Iliski: Kamu Sektorii Uzerine Bir Arastirma konulu tezin yapisal analizini 6l¢gmek amagli
diizenlenmistir. Sorular1 isletmenizin mevcut durumuna gore cevaplayiniz. Bu dl¢ekte

(1) Tamamen katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum
(4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum
(7) Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

iS TATMINi

1. Isinizde bilgi ve becerilerinizi yeterli diizeyde kullanabiliyor
musunuz?

2. Isinizde gorevleriniz belirli midir?.

3. Yaptigimz is Size basar1 ve 6viinme hissi veriyor mu?

4. Tsletmenizde sizi, isinizi yada isyerini ilgilendiren konularda
fikrinize basvuruluyor mu?.

5. Isinizde kendinizi cogunlukta tatmin olmus hisseder misiniz?

6. Calisma yasaminizda keske bu isyerinde yada bu iste
caligmasaydim dediginiz anlar oluyor mu?

Hijn|injiniinginjink
O oo o o o

Hljnjjnjinjinginiing
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U O oo \ag-
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7.Ise gelirken keske bugiin tatil olsaydi1 dediginiz olur mu?
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Asagidaki sorulan sorular Liderlik Davramslari, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini ile Firma Performansi
Arasindaki Iliski: Kamu Sektorii Uzerine Bir Arastirma konulu tezin yapisal analizini lgmek amaclt
diizenlenmistir. Sorular1 isletmenizin mevcut durumuna gore cevaplayiniz Bu él¢ekte;

(1)Tamamen katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum
(4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum
(7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir. Se¢enegini temsil etmektedir.

ORGUTSEL BAGLILIK

Kurumun karsilastig1 sorunlar kendi sorunlarim gibi algilarim.

Kurumun 6nem verdigi degerlerle benim degerlerim birbirine
cok benziyor.

Kendimi bu kuruma duygusal agidan bagli hissediyorum .

Bu kurumun benim igin 6zel bir anlami vardir.

Yeniden ise girecek olsam ayni kurumu tercih ederdim.

Kurumda kendimi ailenin bir iiyesi gibi hissediyorum.

Isimi severek yapiyorum .

Arkadaglarima kurumumu 6vmekten mutluluk duyarim .

Burada uzun siire ¢alistigim gorevimde ilerleme ve terfi olabilir.

Eger bagka bir kuruma gegersem bu kadar yi1l daha ¢alismak
istemiyorum.

Burada mesleki egitim aldim mesleki deneyimlerimi bagka
kurumda kullanamam.

Caligma saatlerinden memnunum.

Istersem bile suan kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

Kurumumun personeline sagladig: faydalar benim igin ¢ok
Onemli.

Maasim yeterince yliksek diger kurumlarda bu kadar maag
alamam.

Kurum degistirdigim takdirde ikamet ettigim ili degistirmem
gerektirecek buda yasam diizenimi bozacak.

Benim katkim kurulusun varligi agisindan 6nemlidir.

Suanda kurumumdan ayrilma karar1 alirsam hayatim biiyiik
Ol¢iide alt st olur.

Bu kurumda caligmaya devam etmenin en 6énemli nedenlerinden
biri de mevcut is segeneklerinin kisith olmasidir.
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Bu kurumda ¢alismay1 devam etmemi gerektirecek birgok
yiikiimliiliik hissediyorum.

Benim icin avantajli olsa da su anda kurumumdan ayrilmay1
dogru bulmuyorum.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Su anda kurumumdan ayrilsam sugluluk hissederim.

Kurumuma ¢ok sey borg¢lu oldugunu diisiiniiyorum.

Burada calisan insanlara karst kendimi sorumlu hissettigim i¢in
kurulusumdan ayrilmay1 diislinmiiyorum.

Isimi beni fazlasiyla tatmin ediyor.
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Asagidaki sorulan sorular Liderlik Davranislari, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Ile Firma Performansi
Arasindaki Iliski: Kamu Sektorii Uzerine Bir Arastirma konulu tezin yapisal analizini 8lgmek amagh
diizenlenmistir. Sorular1 isletmenizin mevcut durumuna gore cevaplayiniz. Bu él¢ekte;

(1) Tamamen katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum

(4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum

(7) Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

LIiDERLIK DAVANISI

Sirket yoneticilerinin kendi sirketlerinde gosterdikleri yoneticilik
davraniglar1 daha ¢ok doniisiimsel liderlik davranisi
ozelligindedir.

Sirket yoneticilerinin kendi sirketlerinde gosterdikleri yoneticilik
davraniglar: daha ¢ok etkilesimsel liderlik davranist
ozelligindedir.

Déniigtimsel liderlik davranisi ile orgiit sagligi agisindan olumlu
bir iligki var midir?

Etkilesimsel liderlik davranisi ile sirketlerin orgiit sagligi
arasinda olumlu bir iligski var midir?

Etkilesimsel liderlik stili ile ¢alisanlarin iy doyumu arasinda
olumlu bir iligki var midir?

Calisanin isten aldig1 doyum ile sirketin orgiitsel sagliginin
arasinda olumlu yonde bir iliski var midir?

Doniisiimsel liderlik stili ile ¢caliganlarin iy doyumunun sirketin
orgiit saglig1 tizerinde olumlu bir etkisi var midir?
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