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Oz

DONUSUMSEL LiDERLIK ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIK VE i$
TATMININE ETKIiSINDE KUSAK FARKLILIKLARININ INCELENMESI: ILAC
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Ozlem Ozbek
Haziran, 2019

Calismada doniisiimcii liderlik ve boyutlarinin galisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik
dizeyleri (zerinde etkisinin olup olmadigi kusak farkliliklarina goére arastirilmistir. Bu
kapsamda kusak kavrami ve kusaklarinin O6zellikleri, donlisimcii liderlik, is tatmini ve
orgiitsel baglilik kavramlar1 kuramsal ¢ercevede arastirilmis ve bu kavramlar arasindaki iliski
belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirma Tiirkiye’de ila¢ sektoriinde yer alan 156 6zel sektor
caligan1 lizerinde yapilmustir. Veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir.
Arastirmada Padsakof ve arkadaslar1 (1990) tarafindan gelistirilen Doniisiimsel Liderlik Olcegi,
Allen ve Meyer (1990) Orgiitsel Baglhlik Olgegi ve Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan
gelistirilen Minnesota s Tatmini Olgegi kullanilmustir. Verilerin analizinde SPSS 18 istatistik
paket programi kullanigmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni doniisimsel liderlik, bagimli
degigkenleri ise is tatmini ve Orgiitsel bagililiktir. Verilerin analizinde frekans analizi,
givenirlik analizi, faktor analizi, pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini kugsak farkliliklarina gore incelemek igin
orneklem kusaklara gore boliinerek her iki kusak i¢in ayri ayr1 dogrusal regresyon analizleri
yapilmistir. Son olarak bagimli degiskenlerin demografik 6zelliklere gore degiskenligini test
etmek amaciyla T-testi ve tek yonlii varyans analizleri kullanilmistir. Caligmanin sonucunda
dontisiimsel liderlik, is tatmini ve orglitsel bagililik degiskenleri arasinda pozitif yonlii anlaml
bir iliski oldugu tespit edilmis, X ve Y kusagi calisanlarda dontisiimsel liderligin hem is
tatmini hem de orglitsel baglilik tizerinde etkisi oldugu saptanmistir. Calisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kusaklar, Doniisiimsel Liderlik, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini



ABSTRACT

THE INVESTIGATION OF GENERATIONAL DIFFERENCES IN THE EFFECT OF
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP PERCEPTION ON EMPLOYEE
COMMITMENT AND JOB SATISFACTION: ASTUDY IN PHARMA SECTOR

Ozlem Ozbek
June, 2019

The effect of transformational leadership and its dimensions on employee satisfaction and
organizational commitment levels was investigated according to generational differences. In
this context, the concept of generation and the characteristics of the generations,
transformational leadership, job satisfaction and organizational commitment were
investigated in the theoretical framework and the relationship between these concepts was
tried to be determined. Research was conducted in the pharma sector in Turkey is located on
156 private sector employees. Survey technique was used as survey method. Transformational
Leadership Questionnaire developed by Padsakof and others Transformational Leadership
Questionnaire (1990), Allen and Meyer (1990) Organizational Commitment Questionnaire
and Minnesota Job Satisfaction Scale developed by Weiss and others (1967) were used in the
study. SPSS 18 statistical package program was used in data analysis. The independent
variable of the study is transformational leadership, dependent variables are job satisfaction
and organizational relevance. In the analysis of data, frequency analysis, reliability analysis,
factor analysis, rearson correlation analysis were used. In order to examine the effect of the
independent variable on the dependent variable according to the generational differences,
linear regression analyzes were performed for both generations by dividing the sample
according to the generations. Finally, T-test and one-way ANOVA were used to test the
variability of dependent variables according to demographic characteristics. As a result of the
study, it was determined that there was a positive positive relationship between
transformational leadership, job satisfaction and organizational commitment variables.
Transformational leadership in X and Y generation workers had an effect on both job
satisfaction and organizational commitment. It was determined that the job satisfaction and
organizational commitment levels of the employees did not differ according to the
demographic variables.

Key Words: Generations, Transformational Leadership, Employee Commitment, Job
Satisfaction
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1. GIRIS

Giiniimiizde rekabetin hizla artmasi ve teknolojinin getirdigi yenilikler isletmeler igin
de degisimi zorunlu kilmaktadir. ‘teknoloji ve bilgi ¢agi’ olarak adlandirilan 21.
yiizyilda, isletmelerin varliklarin1 uzun vadede siirdiirebilmeleri i¢in caligsalarim
yakindan tanimalari ve onlarin beklentilerini kargilayabilmeleri gerekmektedir.
Isletmeler i¢in en 6nemli sermaye olan calisanlarin, is hayatindan beklentileri her

donemde farklilik géstermektedir.

2000’11 yillarda yeni kusaklarin is diinyasina adim atmasiyla birlikte, isverenler farkli
kusaklardan galigsanlar1 bir arada yonetmek durumunda kalmistir. Rekabetci piyasa
ve c¢alisan profillerindeki degisimler, nitelikli is giiciinii uzun vadede isletmelerde
tutmak ve yeni yetenekleri istthdam edebilmek icin, is silireclerinde modernlesmeyi
ve gelisimi zorunlu kilmistir. Bu baglamda, giiniimiizdeki isletmeler kurumsal
baglilik ve is tatmini kavramlarini insan kaynaklar siireglerine dahil etmistir ve

konuyla ilgili yaklagimlarini belirlemeye calismaktadirlar.

Ayni orgiitte birlikte ¢alisan, farkli 6zelliklere sahip kusaklarin orgiitsel baglilik ve is
tatmin unsurlarinin bilinmesi orgdtlerin strddrdlebilir performans ve verimlilikleri
acisindan 6nemlidir. Farkli kusaklara mensup bireylerin ayn1 diizeyde beklentileri ve
gidillenme diizeyleri farkli oldugundan her kusagin farklilasan yonlerinin

belirlenmesi 6nemli bir amag olmaktadir (Aka,2018).

Calisan profillerindeki degisimlerin yonetim bilimine olan etkileriyle birlikte,
liderlikte modern yaklagimlar konusu da 6nem kazanmustir. Bu baglamda, calisanlari
Orglt hedeflerine ulagsmada motive edebilen, onlar diisiinmeye ve yeni ¢dziim yollar
gelistirmeye tesvik eden ve Ozgiivenlerini artirip, rekabet avantaji saglayacak darkli
bakis agilar1 gelistirmelerini saglayan doniisiimeii liderlere ihtiyag¢ vardir. Literatlirde
farkli konular olarak ele alinan liderlik ve yonetici kavramlari, giiniimiizde yerini “lider-
yonetici” kavramina birakmustir. Literatiirdeki farkl: liderlik tiirleri arasinda doniistimcii
liderlik ozelligi gosteren yoneticilerin, ¢alisanlar iizerinde daha etkili olmakta ve
calisanlarin Orgiitte kalma isteklerini olumlu yonde degistirebilmektedir (Sarpbalkan,
2017:1).



Gunumuzde ilag sektérinde yasanan yogun rekabet ortami, sektorde yer alan
orgutlerin nitelikli nitelikli ¢alisanlara olan ihtiyacim1 da arttirmaktadir. Bu baglamda
yetenekli ve potansiyel is giicliniin Orgiitte kalmasini saglamak ve bu dogrultuda
izlenecek politikalar ilag firmalarinin oncelikleri haline gelmistir. Calisan devrinin
genellikle yiiksek oldugu ilag sektoriinde, rekabet avantaji saglayabilmek igin tecriibeli
caliganlarin mevcut orgitlerine kalmalari, potansiyel yeteneklerin ise drgtlere cekilerek
beklentilerinin dogru karsilanmasi ve boylece yeteneklerin uzun vadede Orgiitte
tutulmas1 ve sonucunda artan is tatmini ve galisan bagliligi sayesinde calisan devir

oranmin azaltilmasi olduk¢a 6nem kazanmaktadir (Varol, 2010:1).

Calismanin ilk boliimiinde kusak kavrami ve literatiirde yer alan kusaklarin karakteristik
ozellikleri aciklanmi, ikinci bolimde orgiitsel baglilik kavrami, baglilik kuramlar1 ve
orgiitsel bagliig1 etkilyen faktdrler ve sonuglart {izerinde durulmustur. Ugiincii
boliimde is tatmini kavrami , Onemi ve is tatmini etkilen faktorler ile is tatmini
kuramlarina ve is tatminin sonuglarina yer verilmistir. DOrdlinctu bolimde liderlik
kavramu, liderlik tiirleri ve dontstimci liderlik tarzi agiklanmastir. Son bolimiinde ise
ilag sektoriinde faaliyet gosteren 6zel sektor galisanlar tizerinde yapilan arastirmanin

bulgularina ve sonuglarina yer verilmistir.



2. KUSAK KAVRAMI

Insanoglu, belli bir zaman déngiisiinde ve belli bir konumda birtakim sosyal ve
kiltiirel geleneklerin egemen oldugu bir ortamda diger insanlarla sosyalizasyon
siireclerinden gecerek bir biitiinlesme saglar. Bu biitiinlesmenin sonucunda toplum
olusur. Toplum kavraminin tanimi yapilirken birbirinden farkli perspektif ve

tanimlarin sekillendigi birbirinden farklidir i¢ dinamikler vardir.

Bu baglamda toplumu, sosyal gereksinimleri karsilamak gayesiyle etkilesen ve ortak
kiiltiirti paylasan ¢ok sayidaki insanin olusturdugu bir birikim olarak tanimlamak
mimkunddr (Fichter, 2012, 86). Ortak kiiltiir ise ortak bir yas grubu ve ortak bir
zaman dilimi kapsamaktadir. Birbirine yaklasik donemlerde diinyaya gelen bireylerin
benzer ozellikler bulundurmasinin yani sira farkliliklarda tasimasi arastirmacilarin
kusak kavramini incelemeye yoneltmistir. Bu noktada da kusak kavrami One
cikmaktadir. Kusak kavramina iliskin literatiirde onemli farkli perspektifler ve bu

perspektiflere bagl olarak farkli tanimlamalar bulmak miimkiindjir.

Kusak kavraminin s6zliik anlami; yaklasik olarak ayni yillarda diinyaya gelmis, ayn
cagin sartlarin1 buna bagl olarak da birbirine benzer sikintilari, kaderleri ve benzer
Odevlerle yiikiimlii olmus kisilerin olusturdugu topluluktur (www.tdk.gov.tr,
[08.02.2019]).

Kusak kavraminin bir diger sozciik tanimi da, “Yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas
kiimelerini olusturan, yeni bir anlayisa, yeni bir yasama duygusuna sahip, eskiden
belirgin ¢izgilerle ayrilan kisilerin toplulugu” olarak agiklanmistir (www.tdk.gov.tr,
[08.02.2019]).

Sosyolojik ac¢idan kusak tanimlari incelendiginde ise tanimlarin ortak baglami belli
tarih araliklarinda dogmus, sosyalizasyon slrecinde ortak kilttirden, ekonomiden,
politikadan gibi bircok olaylardan etkilenmis, bulunduklari tarih dilimi iginde
yasanan benzer kosullardan ve benzer sorunlardan ge¢mis, bunlara bagl olarak da
ortak bir davranis, diisiince, inan¢ ve deger kaliplarina sahip gruplar olarak genel bir

aciklama yapilabilir.
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Kusak kavraminin tanimlari incelendiginde tanimlarin en gili¢li ¢ikis noktasi
dogduklart zaman dilimleri oldugunu gérmek miimkiindiir. Lakin kusaklar1 sadece
bu baglamda siniflamak dogru olmayacaktir. Ciinkii kusaklar1 olusturan toplulugun
belli bir diisiince yapilari, inandiklar1 ve toplumsal egilimleri mevcuttur. Bu
cercevede kusak simiflamasinda tim bu bahsi gegen Ozelliklerden yararlanilir.
Onemli olaylarin olusmasinin, &rgiit kiiltiirlerinin sekillendirdigi ¢alisma tarzlarmin
ve toplumsal egilimlerin meydana getirdigi davraniglarin kokeninde kusak farkliligi
vardir. Her kusak kendi donemi i¢inde dogru ve yanlis olgularini kendi déneminin
bakis agistyla gelistirir. Bu durum kusaklar arasindaki iletisim sorununun ve kalttr
farkinin temelini olusturmaktadir. Her kusagin hayati algilamasi, hayata tutunma
inanglari, yasam bi¢imi ve c¢alisma degerleri kendine 0Ozgii Ozellikleri vardir.
Sosyolojiye gore, ortalama her 20 yilda bir degerler, tutumlar ve inanglar birbirini
andiran yeni bir kusak olusumuna zemin hazirlar. Ancak degisen diinya inanciyla
gelisen bir dongiiniin etkisiyle zaman iginde olusan kusaklar birbirine benzerlik
ozelligini disinda birakacak bicimde giliniimiizde Onceki kusaklarin sahip oldugu
deger, inan¢ ve tutumlarini ciddi bir degisiklik yaparak farkli deger, tutum ve inang

sistemi bulma noktasina gitmektir.

2.1. Kusaklarin Kronolojik Simiflandirilmasi ve Temel Ozellikleri

Amerika’da son yillarda Etik Kaynak Merkezi, Ulusal Is Ahlaki Anketiyle (NBES)
2011 yilinda arastirma raporu olusturmustur. Raporun temel dinamigi farkli kusak
gruplarinda ¢alisanlar temel alinmistir. Rapora yas perspektifinden bakildiginda,
kusak farkliliklar1 ve diger nesillerle ilgili sikayetler kesinlikle yeni bir olgu olmadig:
anlagilmaktadir. Bu farklilik ve sikayetler kusaklarinin birbirleri arasindaki iletisimi
etkilemektedir. Bu durum sadece iletisimi degil ayn1 zamanda ayn1 ortamda birlikte
bulunma ve is anlayislar1 lizerinde de bir etkiye sahiptir. Bu etkinin kapsamlilig
kusaklar arasinda bir siiflama yapilmasi ihtiyacim1 giindeme getirmistir (Adigiizel,
Batur ve Eksili, 2014, 170). Kusaklarin siniflanmasi sadece olumlu iletisim
dinamiklerini ¢6ziimlemek disinda yasam tarzlarinin anlagilmasinda, saglikli bir
kiiltiirel yapinin olugmasini saglamada ve toplumu olustan bireylerin daha ferah bir

diizen i¢inde yasamasina katki saglamak konusunda yardimeci nitelige sahiptir.

Karl Mannheim, kusaklar arasindaki problemleri tartisirken diisiince yapisini ve

sosyal yapisin1 anlamak i¢in kusaklarin 6nemine vurgu yapmistir. Toplumda yasayan
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bireylerin kusak siniflamasini yaparken fiziksel ve zihinsel higbir yakinligini temel
almayan somut bir grup olarak degil sosyal konumuna gore kusaklari tanimlamistir.
Kusaklarin varligini toplumun sahip oldugu 6zellikler paralelinde agiklamistir. Bu
ozellikler de kiiltiirel siire¢te yeni katilimcilarin var olmasi, eski katilimcilarin ise
yok olma durumu, bir kusagin icinde yer alan bireylerin tarihsel siirecte sinirlt bir
boliimiinde gegici olarak yer almasi ve nesillerden nesillere siirekli bir aktarim veya
gecis olmasidir. Karl Mannheim ve ondan etkilenenlere gore; kusak kavraminda iki
temel unsur vardir. Bu temel unsurlardan biri tarihsel siire¢ icinde ortak bir konum
iken digeri bu zamanda var olan olaylar ve deneyimlerin sekillendirdigi tarihsel
konumdaki farkli bilingtir. Buna bagli olarak toplumdaki bireylerin yasadiklari ve
tecriibeleri  bireylerin  gelecekteki tercihleri, tutumlar1 ve davraniglarim

sekillendirmektedir (Parry ve Urwin, 2011, 81).

Yirmi yilda bir ortalama olarak yeni bir kusak olusur. Bu olusan kusaklarinda ortak
istekleri, guduleri, ihtiyaglari ve bunlarin dogrultusunda eylem yapilari mevcuttur.
Her kusak belli tarihsel siire¢ iginde yaslandik¢a yorgun diiser ve diger kusagin
olusumuna zemin hazirlar. Kusaklarin algilama tarzlarinin kdkten degisiminde etkili
olan kusaklarin sahip oldugu basit ama kanitlanmis i¢gtlidiileri, yas egrisi, ise bakis
acilari, kusaksal degisimi ve kusaksal etkinin tum ticari faaliyete etkisi s6z

konusudur (www.capital.com.tr, [12.03.2019]).

Tarihsel siire¢ gozden gecirildiginde disiplinler aras1 kusak algisinda farkliliklar
oldugu ortadadir. Kusak veya jenerasyon kavraminin olusumunda ve
tanimlanmasinda sosyolojik, psikolojik, tarihsel ve yonetim bilimi gibi disiplinlerin
arastirmalarinin ve calisma alanlarmin katkist olmustur. Buna bagli olarak diinya
genelinde yapilan arastirmalarda {ilke ve kiiltiirel bazda kusak ayrimlar
tanimlanmistir. Kusak kavramindaki siiflamalarin temelinde ise kiiltiirel olgular
mevcuttur. Siniflama yapilirken farkl tarihsel araliklar, sosyal olaylar ve kiiltlr etki
giicler mevcuttur. Kusak siniflamasi da bu agilarda sekillenmistir. Kusaklar genel
olarak; Gelenekselciler, Sesiz Kusak, Bebek Patlamasi1 (Baby Boomers), X Kusagi,
Y Kusagi ve yeni arastirmalar ile giindeme gelen Z Kusagidir (Adigiizel, Batur ve

Eksili, 2014, 167).

Smiflanan kusaklar birbirinden farkli sosyal olaylar ve tarihsel siireclerden gegtigi
icin farkli diisiince yapilarina, yasam tarzlarina ve degerlere sahiptir. Her ne kadar

kusaklar arasinda bir baglanti yok gibi goriinse de aslinda her kusak kendi i¢inde bir
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onceki kusagin etkilerini tagimaktadir. Her kusak kendi i¢inde bir 6nceki veya bir
sonraki kusaga kars1 gegirgenlik gostermektedir. Bu baglamda kusaklart birbirinden

bagimsiz diisiinmek olanaksizdir.

Kusaklar1 kendi i¢indeki i¢ dinamiklerini anlamak ic¢in derinlemesine incelemeden
Once kusaklar arasindaki genel bir bilgi ve genel farkliliklarini ortaya koymak

kusaklarin kavranmasi baglaminda oldukc¢a yarar saglayacaktir.

Kusaklar1 olusturan 6zelliklerini, degerlerini ve tarihsel siireglerini karsilagtirmali

olarak Tablo 1 araciligiyla incelemek miimkiindiir (Akdemir ve dig., 2013, 16).

Tablo 1: Kusaklarin Karsilastirilmasi

Sesiz Kusak Baby X Kusag Y Kusag A
Boomers Kusag
Kusag
Sadakat duygusu | Sadakat Sadakat Sadakat Isbirlik¢i
yuksek duygusu duygusu duygusu az
yuksek degisken
Komsuluk iliskisi | Iskolik Otoriteye Otoriteyi Yaratici
saygil zor
kabullenir
Otoriteye saygili Takim Topluma Bagimsizlik | Teknoloji
caligmasi duyarl ile dogan
Iskoliklik Rekabetci Is Is
motivasyonu | degistirme
yiksek yaygin
Degerlere Kanaatkar Kanaatkar Bireyci
adanmiglik
Genis aile kiiltiirti | Teknolojiden | Kaygili Teknoloji
uzak ile buylyen
Teknolojiyle
iliskisi az

2.1.1. Sessiz Kusak

1925 — 1945 yillarinda dogan bireyleri kapsayan kusaktir. Bu donem araliginda
birden fazla toplumsal ve kiiresel olaylar meydana gelmistir. Biiyilk Buhran, 2.
Diinya Savas1 gibi kiiresel olaylarin yani sira Cumbhuriyet’in kurulmas: gibi
toplumsal olaylara sahit olmus bir kusaktir (Acilioglu, 2017, 24). Bu denli birgok
olaya sahit

olmasindan dolayr Sessiz Kusak veya Gelenekselciler olarak



adlandirildig1 gibi savas donemini yasamalarindan kaynakli olarak Savas Kusagi

olarak da adlandirilmis sekilde bir¢cok kaynakta yerini almaktadir.

Hem kiiresel hem de toplumsal baglamda bdylesine biiyiik olaylarin i¢inde yetisen
kusak hem yasanan olaylarin etki giiciiyle hem de olaylarin sonucunda meydana
gelen i¢c dinamiklerle sekillenmistir. Savas sonucunda olusan yokluk bireyler
tizerinde sarsint1 olustururken, Biiyiik Buhran sonucunda olusan issizlik bireylerin
gecim sikintilarini arttirmistir. Bu donemde gergeklesen Cumbhuriyet’in kurulusu
bunca kuresel kot durumu icinde toplumdaki bireyler bir umut duygusu asilamistir
(Acilioglu, 2017, 24).

Gelenekselci yaklasima sahip olan sessiz kugakta yurttaslik bilinci hakimdir. Bu
kusak diinyaya gelen son 100 yilin en kiigiik kusag: olarak degerlendirilir. Kiiresel
baglamda yasanan olaylar sonucunda meydana gelen ekonomik sikintilarin
olusturdugu issizlikten, kitliktan ve ekonomik sikintilardan kaynakli tasarruf etme
aligkanliklart oldukga fazladir. Sessiz kusagin genel yasam bi¢iminde sade yasam

zihniyeti yaygindir (www.capital.com.tr, [26.03.2019]).

[s hayatindaki sessiz kusagmn degerleri, otoritelerini tanima, diiriistliik ve doyumlarin1
ikinci planda tutma iizerine sekillenmistir. Is hayatindaki iist alt yani emir komuta
zincirine itaat etme, kurallar1 harfiyen uygulayan, is degistirme konusuna sicak
bakmayan ve sabir konusundaki esikleri yiiksek olan sessiz kusak i¢in muhafazakar
bireylerin bulundugu kusak donemi olarak da tanimlanmaktadir (Acilioglu, 2017,

24).

Sessiz Kusagi genel bir perspektiften ele almak gerekirse, bu kusagin dogdugu
donemde yasanan savas ve hakim olan buhran nedeniyle kusagin sekillenmesinde
cok gulgli ve farkli dinamikler mevcuttur. Savasin doneme etkisi sonucunda kusakta
yasama tutunma i¢ giidiisiinde artis s6z konusu olmus. Buhranin sonucunda olusan
igsizlik ve buna bagli olusan ekonomik zorluklar bu kusagin yasamak i¢in ¢alismanin
zorunlu oldugu diislincesinin dogusuna zemin hazirlamistir. Hatta bu diisiince bir
yasam bi¢imine doniismiis ve bir sonraki kusakta simdi ¢ok calisip ilerde karsiligin
gbrecegi inancinin zeminini olusturmustur. Emir komuta zincirindeki yoneticinin her
dedigini yapma ve itaat duygusu yogundur. Bu yiizden ise baglilik bu kusakta yogun
olarak goriilmektedir. Yasadiklar1 donemin mevcut ekonomik sartlarindan otiirii

tasarrufa ve gelecege yatirima oldukca onem vermektedir. Bundan sonra gelecek
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olan kusaklara oranla teknolojiyle ¢ok i¢ ice olmadiklari i¢in teknolojik cihazlari ve
teknolojik gelismelere uzak kalmislardir. Geleneksel kiiltiir ve tarihlerine baglilik
mevcuttur. Bu yiizden bu kusaktan bahsedilirken gelenekselciler tanimlamasi da
kullanilmaktadir. Donemin ciddi sikintilariyla i¢ ige olduklar1 i¢in yasam bigimi

olarak sadelikten yana bir yaklagim benimsemislerdir.

2.1.2. Bebek Patlamasi

1946 - 1964 yillarinda dogan bireyleri kapsayan kusaktir. 2. Diinya Savasi’ndan
sonra bir niifus patlamast yasanmistir. Bu niifus patlamast bu donemde
gerceklesmistir. Bu doneme mensup bireyler bir onceki Sessiz Kusagin yokluk ve
ekonomik sikintilarindan kaynakli hayatta kalma miicadelesini bu kusakta biraz daha
geri planda kalmistir. Sessiz Kusaga oranla daha refaha ve varliga kavusulmus bir
donem hakimdir. Ancak savagin izleri tamamen silinmis degildir. Sadece siyasi
acidan ¢ok partili donemin getirdigi refahin ylikselmesine sahit olmustur (Acilioglu,
2017, 24-25). Savas doneminden sonra yasanan niifus patlamasindan dolayr Bebek
Patlamasi veya Baby Boomer olarak adlandirildigr gibi niifustaki artis yasanmasinda
kaynakli olarak Patlama Kusagi olarak da adlandirilmis sekilde bircok kaynakta

yerini almaktadir.

Bu kusakta Tiirkiye’ de 1000 kisiye 18 telefon ve 4 otomobil diismektedir. Ayn
zamanda yag kuyruklari, Stimerbank olay1 ve Tiirkiye’ nin yiiriiyen ilk merdivenleri
de donem igindeki olaylardan bazilaridir. Bu kusag tasrif ederken Sandvi¢ Kusagi
olarak da dile getirilir. Ciinkii bu kusaklarin cocuklarina bakicilar degil, anneleri
bakmaktadir. Yani hem ebeveynlerine hem ¢ocuklarina bakmis bir kusaktir (Kuran,

2018, 68).

Yasam standartlarinda ve is hayatlarinda en belirgin faktor ¢cok calisma giidiisiidiir.
Simdi ¢ok calis ilerleyen zaman diliminde kariligin1 alirsin zihniyet yapis1 hakimdir.
Bundan sonra gelen kusak bu kusagi teknolojik gelismelerden uzak teknolojiye ve
bircok konu agisindan uyumsuz gormektedir. Gelenekselci bir yapilanmalar1 oldugu
icin yeniliklere karsi kapali olduklar1 gibi bir degerlendirmeleri vardir. Calisma

degerleri “Calismak I¢in Yasamak” diisiincesi egemendir (Acilioglu, 2017, 25)



2.1.3. X Kusag

1965 - 1979 yillarinda dogan bireyleri kapsayan kusaktir. Toplumda yasanan
degisimlerin ve doniisiimlerin etkisini barindirdig1 i¢in Gegis Kusagi olarak da
adlandirilir. Soguk Savas doneminin getirisi olarak radikal degisim sireclerinden
gecen diinya dinamiklerinin ve dengelerinin degisimine tanik olmuslardir. Soguk
Savas disinda daha pek cok tarihi olaylara da sahit olan bu kusak, renkli
televizyonlarin evlere girmesi, 1980 darbesi nedeniyle milyonlarca insanin fislendigi
ve gozaltina alindig1r gergin siiregler ve ekonomik alanlardaki degisimler gibi

olaylarin etkisini yogun olarak bu kusak hissetmektedir (Acilioglu, 2017, 25-26).

Her ne kadar onceki kusaklar gibi sicak savas silireclerinin i¢inde bulunmasalar
Soguk Savas, Watergate skandali ve Vietnam Savasi gibi uzaktan bir tehdit algilar
mevcuttur. Bu ylizden de sliphe ve glivensizlik yapilariyla sekillenmislerdir. Bu
donemin diger onemli dgeleri ise MTV, AIDS ve bilgisayar oyunlaridir (Demirkaya
ve diger, 2015: 192). Bebek Patlamasi kusaginin zemini olusturdugu olumsuzluklar

icinde biiylimiistiir.

Refah diizeyinin artigina baglh olarak maliyetlerin zaman igerisinde devlet tarafindan
0denememesi ve petrol krizinden dolay1 olusan olumsuzluklar bu kusagin sikintil
stireclerde blylmesine neden olmustur. Buna bagli olarak da “Kayip Kusak™ sekilde
tanimlamalarda yapilmistir. Bu kusagin en belirgin dinamikleri gelecege karsi olan

korkular1 ve kaygilaridir (Altug, 2012, 205).

Toplumun sahip oldugu yapisina, sert siyasi goriis ¢ikislari, aligilmis dis1 giyim tarzi
ve miizik secimleriyle zit bir sekillenme bi¢imi oldugunu ifade etmek miimkiindiir.
Varoluslarmi agiklarken, saygin bir elde etme bunula beraber para kazanma ve
sosyallesme baglaminda yiiksek bir egilim s6z konusudur (Coland, 1989, 83).
Kalabalik bir donemde yetismelerinden kaynakli olarak az ¢ocuga sahip olma
bilincinde sekillendigi kusaktir. Bunun yaninda is yasam dengesi ve kisisel gelisim
kavramlariin temelleri bu kusakta atilmistir (Acilioglu, 2017, 26). X kusagt bir
onceki dogum patlamasindan kaynakli olarak ebeveynleri tarafindan en ilgisiz kalmis
kusaktir. Buna bagli olarak bu kusak bireyselci ve kendini kalabalik icinde gdsterme
egilimine sahiptir. Sadakat duygular1 yliksek ve kariyer acisindan yiikselerek kendini

gOsterme cabalari mevcuttur. X kusagr yetistigi donemde gerek ekonomik gerekse



siyasi baglamdaki olaylar ve niifusun kalabalik olmas1 bu kusagi oldukca etkilenmis

ve sekillenmesi noktasindan bir dinamik olmustur.

X kusagi is ve yasam arasindaki ¢izgiyi koymasi ve dengeyi saglamasi agisindan
kendinden onceki kusaklara gore farklidir. Kendini giiveni olan, bagimsizligina
diiskiin ve kendi kendini 0zgiirce yonetme konusunda vakif o6zelliklere sahiptir
(Zemke ve Diger, 1999, 5). X kusaginin bulundugu is hayatindaki donemde
yOneticileri patlama kusaginin otoriter yapisi, yonetmek durumunda oldugu Y
kusaginin kuralci yaklasima karsi olusu, itaat etmeyi sevmeyen ve bagimsiz bir

yaklasimi benimseyen yapilanmanin arasinda sikisip kalmistir (Acilioglu, 2017, 27).

Genel perspektiften bakildiginda X kusagi, onceki kusagin sahip oldugu kat1 diisiince
yapis1 ve kendinden sonraki kusagin degisken ve yenilik¢i yapisi arasinda kalmastir.
Bu noktada X kusagi ara koprii goérevindedir. Her ne kadar sessiz kusagin ¢alisma
prensiplerinden farkli bir yasam ve is prensipleri benimsemis olsa da o kusagin

izlerini yine kendinde tasimaktadir.

2.1.4. Y Kusagi

1980 — 1999 yillarinda dogan bireyleri kapsayan kusaktir. Y kusagi kendinden
onceki kusaklara kiyasla hem ekonomik kosullar agisindan daha olumlu hem de
kiresel iletisim teknolojisinin hizla gelistigi bir donemin ¢ocuklaridir. Teknolojinin
ilerlemesiyle beraber kiresel bir mahalleye doniisen diinyada internet ve sosyal
medya aglarinin yardimiyla her seyden aninda haber alabilme ve istedigi bilgilere
hizlica sahip olabilme giiciine sahiplerdir. Diger kusaklarin sekillenmesine etki eden
yokluk durumu, savas stresi ve niifusun kabalik yapisindan kaynakli olusan
olumsuzluklar gibi negatif bir etki s6z konusu degildir. O yiizden var olan ekonomik
sartlartyla hayati yasamak ve yasadiklari hayattan zevk almak gibi bir diisiince
yapilar1 vardir (Acilioglu, 2017, 28).

Diinyada stratejistler arasinda ismini onlere yazdiran Michael McQueen, bu kusagin
hayattan zevk alma anlayis1 ve tiiketimi arasinda bir baglanti kurmustur. Bu kusagin
tilketimlerinin diger kusaklara oranla daha bilingli olduguna vurgu yapmistir. Diger
kusaklarin telefonu degistirme nedeni cihazin iglev yetisini kaybetmesi iken Y kusagi
icinse telefon degistirme neden gene cihazin islev yetisini kaybetmesi ama buradaki

islev yetisi, ¢agin gerisinde kalmasi, gelisim hizina yetisememesi ve demode
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olmasidir. Y kusagr diger kusaklara gore alacag: {iriin konusunda fazlasiyla da bilgi

sahibi olarak tiikketimini gergeklestirmektedir (Acilioglu, 2017, 29).

Y kusaginin sahip oldugu tiiketim bilincinin sekillenmesinde diinyanin kiiresellesme
siirecinin ve istedigi bilgilere artik hizli bir bicimde ulasama imkanlarinin olmasiyla
dogru orantilidir. Bu baglamda bir iirlin veya hizmet konusunda karsilagtirma
yapabilme, igerigini inceleme ve en dogru se¢imi yapma gibi imkanlara sahiptir.
Tiketim anlayis1i bu ylizden diger kusaklara gore daha bilinglidir. Bunun disinda
degisen ve gelisen diinya standartlarinda diinyaya gelen bu kusakta, kavramlar ayn
kalirken kavramlarin kapsami ve anlami degisim gostermistir. Islev gérme her kusak

icin ayni1 kalirken, igslev gérmekten kastedilenin ne oldugu degisim gostermistir.

Y Kusagi, ebeveynlerinin destegini iist boyutta hisseden bireyleri kapsamaktadir. Bu
destegin hem avantajlarini hem de dezavantajlarini yasamaktadir. Ailelerinin
korumaci ve destek¢i yaklagimi bireylerin hayatta risk alabilme giiciinii artmasini ve
hayallerinin pesinden giderek iglerindeki cevherleri ortaya ¢ikarmalari igin imkanlar
yaratmasini saglamistir. Bunun diginda ailelerin bireye saglamis oldugu maddi
destegi, sunduklar1 sosyal ve kiiltiire egitim firsatlar1 sayesinde Y kusagi diger
kusaklara gore daha donanimli ve donanimlarini arttirmaya yatkin bir nesildir.
Ailenin bu denli imkanlar yaratmasi, korucu ve destekci olmasi kimi zaman bireye
Ozelsin mesajinin fazla vurgulanmasina sebep olmustur (Sarioglu, 2018, 34). Bu
noktada bireye Ozelsin mesajinin yogunlugunda kaynakli olarak Y kusaginin
bireyselci yonlerinde bir artis olugmasina zemin hazirlanmistir. Ebeveynlerdeki
korumaci ve destek¢i yaklagiminin Olglisiinde bir denge olmamasi durumunda
bireyler her konuda ayagina gelen imkanlar dogrultusunda hazira konma egilimli bir

yaklasima sahip olmalar1 kaginilmaz olacaktir.

Kiiresel bir mahalleye donen diinyada dijital medyanin etkisiyle biiyiiyen ilk kusak
olan Y kusagi bireylerinin iicte ikisi 5 yasindan Once bilgisayarla etkilesime
girmistir. Aile fertlerine, akrabalarina, arkadaslarina, bilgilere ve eglencelere
istedikleri her anda ulasabilmektedir. Kiiresel ekonomik sikintilar diger kusaklara
oranlar bu kusagi daha kotii etkilemesine ragmen bu kusagin liyeleri iyimserligini
kaybetmemistir. ilgi konusunda 6n planda olmaya alisin olan bireylerin beklentileri
yiiksek alarak ve hedefleri net bir bigimde sekillenmistir. Diger kusaklarda genel
olarak genis aile yapilart mevcutken bu kusakta cekirdek aile yapisi mevcuttur

(Zemke ve dig., 2013, 120 — 123).
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Hayata karsi beklentileri yiiksek olan Y kusaginin is konusunda da aymi 6lgiide
beklenti diizeyleri mevcuttur. En gen¢ kusak olarak medya, teknoloji ve iletisim
konular1 konusunda iyi, 6zgiirliiklerine diigskiin, diger kusaklara gore tiiketici bir nesil
olarak tanimlanmaktadir. Sosyallesmeye ve kisisel gelisime 6nem veren bu kusak, is
hayatindaki kisilerin ve is yerinin sosyal yasam ile birlikte bir biitiin oldugunu buna
bagli olarak da sosyalizasyon siireglerinden biri olarak gdrmektedir. Arastirmaci,
sorgulayict ve paylasimci olma ozellikleri is hayatina da yansiyarak risk alabilen
bireyler olmasina bagli olarak girisimcilik ve yaratici1 yonleri aktif haldedir.
Ozgiiveni yiiksek ve dzsaygisi yiiksek olan bireylerin es zamanli ¢ok isi yapabilme
gibi yetkinlikleri mevcuttur (Acilioglu, 2017, 37 — 42).

2.1.5. Z Kusag

2000 ve sonraki yillarinda dogan bireyleri kapsayan kusaktir. Bilisim teknolojisinin
icinde dogan ve teknoloji ile biiyiiyen gizemli ¢ocuklardir. Bu kusak bireyleri i¢in
teknolojik olan tiim arac¢ ve geregler elleri kollar1 gibi igleve sahiptir. Sosyal aglara
ve internete erisim saglayan her tiirlii cihaz bu kusak {iiyelerinin viicutlarindan bir
parga gibidir. Ogrenme siireci onlar i¢in hayat boyudur. Ogrenme kaynaklar1 sadece
kitaplardan ve okullardan ibaret degildir. Cilinkii dogduktan itibaren merak ettikleri
her sorunun cevabini saniyeler i¢inde alabilme giiciine sahiplerdir. Onlar i¢in kisisel
gelisim oldukca Onem arz ettigi i¢in ¢ok diplomali olmalar1 6ngoriilmektedir. Bu
kusak edilgenligi kabul etmedigi i¢in kendi tercihlerini ortaya ¢ikarmak ve soylemek
konusunda ¢ekinmemektedir. Buna baglh olarak is hayatlarinda 15 degisme
diistinceleri aktif olabilir. Sadakat duygular1 diisiik olma &zelligi gOstermektedir. Z
kusag kiiresel diinyanin vatandaslar1 olarak nitelendirilmektedir. Kiiresel diinyanin
en bilyuk getirisi onlerine ¢ikan olanaklar ve birden fazla alternatiflerinin erigsim
imkanlarinin hizli olmasidir. Bunun sonucunda ise zor begenen, tatmin olamayan ve
alternatiflerin fazla olmasindan kaynakli olarak kararsiz bireylerin olugsmasina zemin

hazirlamistir (Acilioglu, 2017, 30-31).

Yeni teknolojik imkénlar sayesinde iletisim ve ulasim kolayliklariyla hep bir arada
olan bu kusagi “Internet Kusagi® olarak da adlandirmak miimkiindiir. Diger
kusaklardan farkli olarak bu kusak bireyleri network genclerinden olugmaktadir.
Uzaktan iletisim kurmak icin gerekli olan tiim imkénlara sahip olduklar1 i¢in yalnmiz

kalabilme veya yalniz yasayabilecekleri diislincesi hakimdir. Ayni1 zaman dilimden
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birden c¢ok konuyla ilgilenebilme yetilerini gelistirdiklerini sOylemek miimkiin

olabilir (Sezen, 2018).

Teknolojiyi hizli bi¢imde kavramalari, yaptiklari isleri titiz ve hizli bir bigcimde
tamamlayan bu kusak tam bir tiiketici olarak degerlendirilmektedir. Ayn1 anda birden
fazla is yapabilme ve ilgilenebilme yetileri oldukc¢a yiliksektir. Bunun yani sira motor
becerileri de iyidir. Otorite kavrami bu kusak i¢in tamamen i¢i bos anlamini yitirmis
bir kavramdir. Z kusaginin sahip oldugu ise, calisma ortamina ve kurallara karsi
alisilmis dis1 bir yaklasim bigimi vardir. Is hayatina yeni yeni girmis olan home
office bu kusak ile beraber hem ¢alisanin hem de sirketlerin tercih edecegi bir
calisma tarzina donmesi beklenmektedir. Onceki doénemlerde varligi s6z konusu
olmayan fakat ihtiya¢ dogrultusunda zaman i¢inde yeni meslek gruplar1 olarak
karsimiza ¢ikan yasam kogu, sosyal medya gibi meslekler gelecek kusak icin geride
kalacak ve o donemin ihtiyaglart dogrultusunda yeni meslek alanlari olugacaktir.
ABD Calisma Bakanligi’nin yaptig1 arastirmada bugiin okuyan ¢ocuklarin % 65’1
heniiz olmayan meslek gruplarinda ¢alisacaktir (Acilioglu, 2017, 31-32).

Kiireselligin tam i¢inde dogan bu nesil her seye hizli bir bicimde ulasabildigi icin
bekleme konusunda sabirsiz, dikkat toplama siiresi kisa ve odaklanma konusunda
zayif oOzelliklere sahiptir. Sosyallesme konusunda fazlasiyla aktif olan bireyler,
duygu, diisiince ve isteklerini paylasma icgiidiileri yiiksektir. Isleri daha hizli
yapmanin yani sira isleri yapmanin daha eglenceli yollarii arayarak, yaraticiliktan

ve yeniliklerden zevk almaktalardir (Tandogan, 2013, 27).

2.2. X ve Y Kusag Arasindaki Farklar

X ve Y kusagmin oncelikle var olduklar1 donemlerde olusan olaylar ve bu olaylar
sonucunda meydana gelen etki glgleri olarak farklilik gostermektedir. X kusagi
uzaktan etki giicli olan Soguk Savas’in tedirginliginden, 1980 darbesinin sonucunda
bircok insanin figlenmesi ve gozaltina alinmasindan dolayr gergin siire¢lerden ve
ekonomik alanlardaki pek cok degisim olaylarindan yogun olarak etkilenmistir. Y
kusagi ise; birebir savas veya yokluk durumu gibi olaylar ile karsi karsiya
kalamamistir. X kusagina kiyasla ekonomik olarak daha olumlu siireglere tanik

olmustur.
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Y kusaginin sahip oldugu olanaklar arasinda dijital iletisim, aktif sosyal yasam,
internet ve bilgisayar oyunlar1 yer almaktadir. Bundan dolay1 Y kusagi interneti ve
teknolojiyi aktif bir bigimde kullanmaktadir (Metin ve Kizildag, 2017, 345). X
kusagi ise; internetten uzak televizyon ve otomobil ag¢isindan ise yeni yeni
imkanlarin olustugu ekonomik ve sosyal acidan sikintili siireglerin i¢inde hayatta

kalma mucadelesi veren bir nesildir.

Benimsemis oldugu calisma degerleri “Yasamak i¢in Caligmak™ diisiincesi
egemendir. Kendinde once var olan kusaklarin aksine X kusagi is ve yasam
dengesini kurmay1 basarmis ayni zamanda aile, arkadas ve is iligkilerini dengede
tutmaya calismistir. Anne ve babalarina bakarak bu kusak iiyelerinin 6zgiivenleri
yiiksek, gercekci yaklasima sahip ve g¢aliskan olma gibi 6zellikleri mevcuttur. En

belirgin ozellikleri olarak bireyselci ve idealist diisiince yapilarma sahiplerdir

(Toduk, 2014, 42).

Y kusagi nedenini bilmedigi bir seyi yapmaktan kagian ve bu konuda onyargilara
sahiptir. Bu kusak mantik arama ve sorgulama yetisi gii¢lii oldugu i¢in kolay
inandirilabilir bir nesil degildir. Arastirmalara bakildiginda Y kusagi kendine
giivenen, bagimsizlifina 6nem veren, isbirli§ine yankin ve bencillik 6zelliklerini
barindirmaktadir. Her seyi basarabilecegi konusundaki inanci olan Y kusagi is ve

yasam dengesi konusunda oldukga hassastir (Yiiksekbilgili, 2013, 343).

221.X ve Y Kusaginn 1Is Diinyasindaki Davrams Ozelliklerinin

Karsilastirilmasi

Is hayatinda suan da aktif olarak 4 kusak bulunmaktadir. Cogunlugu olusturmamakla
beraber son kusak olan Z kusag: da is hayatina giris yapmustir. Is hayatindaki gelen
yogunluk X ve Y kusagindadir. Her kusak kendinden dnceki kusagi yenilige kapali,
gerici, ¢agdisi ve kat1 kurallari olan tutucu olan bireyler olarak degerlendirirken, her
kusak yine kendinden sonraki kusagi sadakatsiz, sabirsiz, sorumluluk bilinci az ve
saygili olamayan bireyler olarak degerlendirmektedir. Is hayatindaki Sessiz Kusak,
Bebek Patlamasi Kusagi ile Y Kusagi ve Z Kusagi arasinda kalan bir X kusagi
durumu s6z konusudur. X Kusagi bu baglamda hem oOnceki kusaklarin izlerini
tasirken hem de sonraki kusaklarin degisim ve yenilik diislincesini kavramak

durumunda kalan bir kdprii niteligindedir.
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Diinyaya geldigi donem icindeki olaylarin sonucunda olusan etkiler ile sekillenen X
kusagi daha c¢ok galisip para kazanma egilimine sahiptir. Belirgin olmayan yasam
sartlar1 sebebiyle ebeveynlerinden farkli olarak degisim konusunda hizli ve esnek bir
yapiya sahiplerdir. Donemin ekonomik sorunlariyla ve degisen diinya dinamikleriyle
i¢c ice olmalarindan dolay1 toplumsal agidan duyarli, sadakat duygusu fazla, idealist
ve miicadeleci olmasina karsin, is yasaminda otoriteyi ¢abuk kabullenen, is esnasinda
motivasyonu yliksek ve emir komuta zincirine saygili bireylerdir (Cevik Tekin ve
Akgemci, 2016, 24 — 25). Emir komuta zincirine olan saygisi paralelinde genel ve is
kurallarma itaat etme duygusu fazladir. Her ne kadar degisim konusunda hizli ve
esnek bir yapiya olsa da degisimlere toleransi oldukga diisiiktiir. Teknolojiye ayak

uydurmaya caligsa da bu konuda da bir sikintilar yasamaktadir.

Diinyaya geldigi donem i¢inde ¢ok fazla sorunla miicadele etmek zorunda kalmamais
olan Y kusagi, yasam tarzi standartlarinda haftada 40 saatten ¢ok ¢alismayr dogru
bulmaktadir. Fakat kabul ettigi calisma siiresi alisilmig olan sabit 9 — 17 saat aralig
degildir. Bu anlayisin degismesi i¢inse c¢abalamaktadir. Calisma yerlerinde
kendilerine ait zaman dilimlerini kendi inisiyatifleri dogrultusunda belirlemeleri
gerektigini distinmektelerdir. Diger kusaklarin aksine bu kusak iiyeleri esnek bir
yaklasima sahiptirler. Calisma siirecinde yapacaklar1 isi illa ofiste gerceklestirmek
gerektigi diisiincesinde degildir (Zemke vd., 2013, 138-139). Bu kusagin is hayatinda
en yaslis1 29 en genci ise 18 yasindadir. Teknolojinin etkisi ve degisim icinde
bliyliyen bu bireylerin hizli tiiketim iggiidiilerinden kaynakli sabri az ve sadakat
duygusu azdir. Bireysel olmalarinin yani sira girisimci ve yaratict ozellikleri de
vardir. Calisma stirecini zevkli ve eglenceli hale getirmek istemektelerdir. Otoriteye
kars1 negatif bir bakis agisina sahiplerdir. Hizli tiiketmekten dolay1 istekleri cok ve
tatmin olma konusunda zorluklar1 vardir. Beklentileri yliksek olmasina ragmen bu
beklentiler icin fazla ¢aba sarf etmek veya bedel 6demek istememeklerdir (Sezen,
2019).

Tiirkiye” de Acilioglu’na gore 5 kusak mevcuttur. Genel bir perspektiften bakilacak
olur ise Tiirkiye’de toplam niifus, toplam niifusun yiizdelik oran1 ve bu kusaklarin

dogum yil araliklarina agsagidaki tabloda gormek miimkiindiir.
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Tablo 2: Tiirkiye’de Kusaklarin Sayisal Karsilastirmasi

Kusaklar Tiirkiye’deki Toplam Niifus | Nifus (%)
Sessiz Kusak (1923 — 1945 4.607.667 % 6

Baby Boomers (1946 — 1964) 12.840.537 % 17

X Kusag (1965 — 1979) 16.075.110 % 21

Y Kusagi (1980 -1999) 25.546.267 % 33

Z Kusag ( 2000 — 2000 tzeri) | 17.412.268 % 23

Kaynak: Acilioglu ,inan. 2017. “Is’te Y Kusag1”. 2.bs. Istabul Elma Yaymevi

Kusaklar arasinda Y kusaginin X kusagina oranla bir¢ok alanda {istiin oldugu
gozlemlenmistir.  Asagidaki tabloda kusaklar arasindaki oOzelliklere gore

karsilastirmali analiz mevcuttur.

Tablo 3: Kusaklari Ozelliklerine Gore Karsilastiriimasi

DEGISKENLER KUSAKLAR
Bagar1 Odaklilik Y kusagi > Patlama Kusag1
Basar1 Odaklilik X Kusag1 > Patlama Kusagi
[letisim Becerisi Y kusagi > X Kusagi
Iletisim Kusag: Y Kusag1 > Patlama Kusagi

Durustluk Y Kusagi > X Kusagi
Tyimserlik Patlama Kusag1 > X Kusagi

Kaynak: Dash, M.K. 2010. “Comparative Empirical Analysis Of Occupational and
Motivational Differences Of Different Gerations in India Workforce”.International
Journal Of Business Research. V. 10. N.6: 114
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Is yasaminda niifus dagilimin durumu asagidaki gibidir. Heniiz Z kusag: is hayatinda
aktif bir yogunlugu s6z konusu degildir fakat 2023 yilinda 6ngoriilen duruma gore

sekillenmistir.

Tablo 4: Is Yasaminda Kusaklarin Niifus Dagilim

70
60
50
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30
2
1
0 J— [ | —_—

Sessiz Kusak Bebek X Kusagi Y Kusag Z Kusad
Patlamasi

o o

m 2015 m2023

Kaynak: Acilioglu ,inan. 2017. “is’te Y Kusag1”. 2.bs. Istabul Elma Yayinevi
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3. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Tanimi

Gunumuzde bircok o6rgit, c¢alisan baghiligin1  artirmak igin biiylik ¢aba
gOstermektedir. Birey ve 6rgit arasinda kurulan baglar, 6rgiitiin en degerli sermayesi
olan insan glcinin ortak bir amag¢ ve kiiltiir etrafinda birlesmesini saglayarak,
bireylerin orgiite karsi aidiyet duygusu gelistirmelerine katki saglamaktadir (Cakar,

2001, 57).

Bireylerin bir isi yapmasini saglayan temel unsur bagliliktir. Yogun bir adanmighik
olarak da ifade edilen baglilik, en iyi Orgiit amacglarimizdan, irademizden veya
kosullarimizdan daha giicli bir anlami ifade etmektedir. Bagliligi diisiik olan
calisanin performansi da diisiik olacak, engelleri kolaylikla asamayacak; dolayisiyla

karsisina ¢ikan firsatlar1 kaybetme olasiligi artacaktir (Maxwell, 1999).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgitin hedeflerine ulasmasina yardimeci olma
taahhiidiinde bulunma durumudur ve calisanlarin 6zdeslesme, katilim ve sadakat
dizeylerini ifade eder (Caught ve Shadur, 2000). Bu dogrultuda orgiitsel baglilik,

zorlama olmaksizin, géniillii ve bireysel bir algiyr ifade etmektedir (Aka, 2018).

Psikolojik olarak kuruma bagli ¢alisanlarin is tatminlerinin yliksek ve daha iiretken is

ciktisi sagladiklart yapilan birgok arastirma ile dogrulanmistir (Ng, 2015).

Porter ve arkadaglar1 (1974) orgiitsel baglhiligin en az ii¢ faktorle aciklanabilecegini

savunmustur;

1) 6rgltin amag ve degerlerine kars1 giiglii bir inang ve kabul,

2) 6rglt icin kayda deger bir ¢caba gosterme istegi,

3) orgutteki tiyeligini surdirme konusunda gugli bir istek duyma.

Diger bir tanima gore baglilik, bireylerin davranislari, inanglart ve tutumlariyla
Olgllebilen ve her bireyde farkli diizeylerde ortaya ¢ikan duygusal bir tepkidir
(Starnes ve Truhon, 2006, 1).
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Staw ve Salancik (1977)’e gore, orggtsel bagllik ile ilgili yapilan tanimlarin gogu,
baglilikla ilgili davranislara odaklanmaktadir. Ornegin, “eylemleriyle sinirlanan biri”
veya “resmi vel/veya normatif beklentileri asan davramiglar” hakkinda

konustugumuzda, bagliligin agikca gorilebilen sonuglarini odaklaniriz.

Bu tir davraniglar, bireylerin alacaklari aksiyonlarin alternatif sonuglarindan
vazgectigi ve kendilerini orgiitle iliskilendirmeyi sectigi sabit 6rgit maliyetlerini
temsil eder (Mowday, Sters and Porter, 1979).

Literatirde Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan farkli tanimlar, asagidaki tabloda

Ozetlenmistir;
Tablo 5: Orgiitsel Baghlik Tanimlar1
Allen ve Meyer Calisanlarin isine devam etme istegi, isyerine diizenli olarak
(1997) gelmesi, isletmenin varliklarini korumasi ve isletmenin
amaglart ile biitiinlesmesidir.
Mowday ve Bireyin belirli bir orgiitle kendini tanimlamasinin goreceli
digerleri olarak ifadesidir.

Gaertner ve Nollen | Bireyin orgiitte kalma istegi duyarak, oncelikli hedef olarak
(1989) maddi kaygilar giitmeksizin, orgiitiin amag¢ ve degerleriyle

O0zdeslesmesidir.

Schermerhorn ve Calisanin  ortigtle  kurdugu kuvvetli kimlik birligi ve

digerleri (1994) kendisini Orgdtin bir pargasi olarak algilama derecesidir.

Morris ve digerleri | Bireyin orgiitle biitiinlesme ve goniilliiliik egilimidir.

(1993)

Davis ve Newstrom | Calisanlarin o6rgiit ile kurdugu kimlik eselsme dlzeyi ve

(1989) oOrgiitiin aktif bir tiyesi olmaya devam etme istegidir.

Kiesler (1971) Bireyin belirli bir hareket tarzina ve cevresindeki kisilere

baglilik duyarak belli davranislara yonelmesidir.

Sheldon (1971) Kisinin kimligini drgiite baglayan tutum ve egilimlerdir.

Randall ve Cote | Kisinin orgiitte kalma ve 6rgiit i¢in ¢aba gosterme arzusu ile

(1991) Orgutiin amag ve degerlerini benimsemesidir.

Kaynak: Diker Oguz. 2014. Algilanan Liderlik Tarzlari, Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baglilik
[ligkisinin Turizm Endiistrisinde Incelenmesi. Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali. Doktora Tezi. Eskisehir

19



Orgiit igerisinde calisan bireylerin mesleki yeterlilikleri her ne kadar 6nemli bir unsur
olsa da, basar1 i¢in tek basina yeterli olmayacaktir. Yiksek yeterlilige sahip fakat
bagliligr diisiik olan g¢alisanlar oOrgiitiin amaglarina ulagmasinda yeterince istekli
olmayacaklardir (Ulrich, 1998). Psikolojik olarak kuruma bagh calisanlarin is
tatminlerinin yiiksek ve daha iiretken is ¢iktis1 sagladiklar1 yapilan bir¢ok arastirma

ile dogrulanmistir (Ng, 2015).

Orgutsel baglilig1 olusturmak, is gorenlerin duygusal enerjilerini ve ilgilerini olumlu
yone cekebilmeye baglidir. Bu da, calisanlarin birbirleriyle olan iliskileri ve orgiit
hakkindaki diisiinceleri ile yakindan ilgilidir (Ulrich, 1998).

Yapilan aragtirmalara gore; is tatmini yiiksek olan ve calistig1 orgiite yiiksek baglilik
duyan calisanlarin, geri cekilme davraniglarindan sakindiklart ve islerine olan

bagliliklarin1 devam ettirdikleri goriilmiistiir (Sagie,1998).

Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiir incelediginde, ¢alismalarin tiimiinde baglilik
kavraminin, ¢alisan devir orani ile iliskilendirildigi goriilmektedir. Orgiite giiclii bir
sekilde bagli olan calisanlar orgiitten ayrilma olasiligi diisiik olanlardir (Allen ve
Meyer,1990, 2).

Literatlirdeki en yaygin yaklasima gore Orgutsel baglilik; bireyin kendisini drgutin
bir pargas1 gibi hissetmesi ve orgiitte olmaktan memnuniyet duymasi seklinde ortaya
¢ikan duygusal bir baghiliktir. Kanter (1968) bu yaklasimi “uyum baglilig1” olarak
tanimlamistir (Kanter,1968).

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklarin1 devam ettirme gabalarmin nihai hedef
lerinden biridir. Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan calisanlar, is tatmini daha yiiksek,
daha uyumlu, daha verimli calisanlar olacak, dolayisiyla 6rglte olan maliyetleri de
azalacaktir. Baska bir deyisle, baglilig1 yiiksek olan ¢aligsanin, bagliligi diisiik olan bir
calisana gore, moral ve motivasyona daha az ihtiya¢ duyacaktir. Bu da beraberinde,
yonetim ve insan kaynaklarmin yiikiini azaltacak, 6rgutin hedeflerine ulasmasina
olumlu yonde katkida bulunacaktir (Saritas ve Karabuga, 2017, 141).

3.2. Orgiitsel Baghlik Yaklagimlar

Orgiitsel bagllik tek bir perspektiften degerlendirilemeyecek soyut ve ¢ok kapsamli

bir kavramdir. Literatiirde baglilik konusundaki arastirmalar incelendiginde
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bagliligin farkli yonlerden ele alindig1 ve her arastirmacinin baglilik kavramini kendi

aragtirma konularina paralel olarak ortaya koyduklar1 goriilmektedir.

Calisan bagliligi konusundaki arastirmalar 1970'li yillarda artmaya baslamistir.
Baglilik konusunda yapilan arastirmalar konuyla iligli teorik ¢erceveyi genisletse de

baglilik kavrmaryla ilgili goriislerde kesin bir ortaklik saglanamamustir.

Morrow (1983) bagliligin bes odak noktasi oldugunu savunmaktadir; (Swailey, 1999,
30);

1. Isin kendisine duyulan baglilik; Orgiit veya yapilan is farketmeksizin bireyin
yalnizca igin kendisine olan bagliligini ifade etmektedir. Calismaya kendini
adamig bireyler, islerine giicli bir goérev duygusuyla sahiplenirler ve isi

hayatlarinin odak noktasina koyarlar.
2. Belirli bir ise duyulan baglilik
3. Bir topluluga duyulan baglilik (sendika, dernek, vb. kuruluslar)
4. Meslege veya kariyere duyulan baglilik
5. Calisilan kuruma duyulan baglilik

Randall ve Cote (1991) benzer bir kavramsal ¢erceve kullanarak, orgiitsel baglilik
ile, kariyer bagliligi, bir ¢alisma grubuna baglilik ve ise katilim arasinda ¢ok
degiskenli iliskilerin oldugunu 6ne siirmektedir. Morrow'un arastirmasinin (1983)
temel farki, modellerinde “bir ¢alisma grubuna baglilik”la, “belirli bir ise olan
baglhilik” kavramlarinin yer degistirmesidir. Bireyler birden fazla baghilik tiird
gelistirebilimektedir. Fakat genellikle, bagliliga yonelik odaklardan yalnizca bir veya
iki tanesi bireylerin tutum ve davranislarina yon vermektedir. ise baglilik unsuruna
ek olarak, is disindaki baglilik unsurlari da 6nemlidir. Bazi durumlarda -belki de
cogu zaman- aile, inang veya goniillii faaliyetler gibi is dis1 unsurlar da bireyler igin

bagliligin odak noktasi olabilmektedir (Swailey, 1999, 31).

Orgiitsel baglilik ile ilgili yaygin olarak kabul gérmiis ¢alismalarin basinda Allen,
Meyer ve Smith’in (1993) calismalar1 gelmektedir. Allen ve Meyer ve Smith (1993)
orgiitsel bagliligi ii¢ boyutlu bir kavram olarak ele almiglardir: Orgiite olan duygusal
baghlik, orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyet nedeniyle baglilik, orgiitte kalmak
icin hissedilen zorunlu baglilik. Bu ii¢ baghlik tiirli sirasiyla, “duygusal”, “devam”

ve “normatif” baglilik olarak adlandirilmstir.
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Literatirde  Orgilitsel baglililk  konusundaki  yaklagimlar farkli  sekillerde
siiflandirilmaktadir. Swailey (2004) orgiitsel bagliligin ¢ok boyutlu yapisini ele
alarak, arastirmalarin tutumsal ve davramigsal olmak Uzere iki temel perspektifte
incelenmesi gerektigini savunmaktadir (Swailey,2004, 189). Mowday ve arkadaslari
(1982) ise orgiitsel bagliligin birey ya da orgiit acisindan gergeklestigi sinirlara gore
ele alinmas1 gerektigini savunmaktadir. Bu goriise gore baglilik bir amag birligine
dayanmaktadir ve ancak tutumsal bir biitiinliik saglanmasi halinde tutumsal baglilik
ortaya ¢ikacaktir. Tutumlar, bireylerin duygularina bagli olarak ortaya c¢ikan,

duygularin eyleme doniisme bi¢imidir (Mowday, Steers ve Porter, 1982, 76).

3.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Tutum, bireyin kendisine ya da ¢evresindeki herhangi bir nesne, toplumsal konu ya
da olaya karsi deneyim, motivasyon ve bilgilerine dayanarak orgiitledigi zihinsel,
duygusal ve davramigsal bir tepkidir. Tutumlar zihinsel, duygusal ve davranissal
olmak {iizere ii¢ farkli perspektiften degerlendirilmektedir. Buna gore; bireyin
herhangi bir nesne hakkinda bildikleri zihinsel 6ge, bildiklerine karsi gelistirdigi
olumlu/olumsuz disiinceler duygusal 0ge, gelistirdigi duygu ve diisiinceler
dogrultusunda verdigi tepkiler ise davranmissal ge’yi ifade etmektedir (Inceoglu,
2000, 5).

Tutumsal baglilik, calisanin Orgiitlyle olan iligkisini incelediginde ortaya ¢ikan,
calisanin hedef ve degerlerinin Orgiitin hedef ve degerleri ile bagdastigi duygusal

slireci yansitmaktadir (Allen ve Meyer,1991, 62).

Turumsal baglilik yaklagimlari duygusal, ahlaki ve rasyonel boyutlari igerisinde
barmmdirmaktadir. Diger bir degisle tutumsal baglilik, calisanlarin Grgiitleriyle olan

duygusal etkilesimlerini ifade etmektedir.

Mowday ve arkadaglar1 (1979) baghlhg; tutumlarin bir sonucu olarak
tanimlamaktadir. Bireyin kimligi organizasyon ile biitlinlestiginde veya oOrgiitiin
hedefleri ve bireyin hedefleri biitiinlestigi veya uyumlu oldugunda “tutumsal
bagliliktan” s6z etmek miimkiindiir. Tutumsal baglilik; bireyin belirli bir 6rgutin
hedeflerini benimsedigi ve bu hedefleri gergeklestirmek icin Orgiitteki iiyeligini

stirdiirdiigti durumu ifade etmektedir ( Mowday, Sters ve Porter,1979).
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Mart ve Simon (1958)’a gore ise, tutumsal baglilik ¢ogu zaman, bireylerin maddi bir
6dul veya Odeme karsiliginda kendilerini bir orgute baglamasiyla gerceklesen

degisim iligkisini ifade etmektedir.

Tutumsal baglilik yaklagimlarinda, 6rgiit ortaminin degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikan
ve calisan bagliligini direkt olarak tetikleyen “calisan-orgiit 6zdeslesmesi” ve bunun
sonucunda orgiite karst beslenen duygusal tepki incelenmektedir. Tutumsal
yaklasima gore orgiitsel baglilik, ¢alisan ile orgiit arasinda kurulan iligkinin niteligini

ve kalitesini ifade eden tutum olarak ele alinmaktadir (Varol, 2010, 6).

Tablo 6: Tutumsal Baghhk

Kosullar |:> Psikolojik Durum D Davranis

___________________________________________________

Kaynak: AIIen, Natalie J., John P. Meyer. 1996. “Affective, Continuance, and
Normative Commitment to the Organization: An Examination of Construct
Validity”. Journal Of Vocational Behavior. N.49: 252-276.

Allen ve Meyer (1991) tutumsal baglilig1 yukaridaki sekille aciklamislardir. Sekilde

2% CC

gosterilen “kosullar”, “psiklojik durum” ve “davranig kavramlar1” bagliligin neden —
sonu¢ iliskisini; alttaki kesik cizgiler ise baglilig: siirekli hale getiren tamamlayici
degiskenleri ifade etmektedir. Bu dogrultuda, ¢alisanin i¢inde bulundugu kosullar
psikolojik durumunu etkileyerek davranisin siirekli hale gelmesini saglamakta ve

bunun sonucunda da baglilik gelismektedir.

Tutumsal baghlik yaklagimlari, bagliligi farkli alt boyutlariyla ele almaktadir.
Asagidaki sekilde tutumsal baglihik yaklasimlart alt boyutlariyla birlikte

gosterilmistir.
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Tablo 7: Tutumsal Baghlik Yaklasimlar: ve Alt Boyutlar:

Tutumsal Baghlik Yaklasimlari Alt Boyutlar

Allen & Meyer Duygusal Baglilik
Devam Baglilig
Normatif Baglilik

Etizoni Ahlaki Baglilik
Hesapli Baglilik

Yabancilagtirict Baglilik

O’Reilly & Chatman Uyum Bagliligi
Ozdeslestirme Baglihig
I¢sellestirme Baghlig

Kanter Devam Baglilig
Birlesme Bagliligi
Kontrol Baglilig

3.2.1.1. Allen ve Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer (1991) orgiitsel bagliligi duygusal, devam ve normatif baglilik
olarak t¢ farkli perpektifte degerlendirmektedir. Bu i¢ yaklasimmn ortak noktasi,
bireyin orgiitle olan iliskisini karakterize ettigi ve orglitte devam etme veya etmeme

kararimi etkilen psikolojik bir durumu yansitmasidir.

Diger yandan, Allen ve Meyer’in ortaya attig1 bu ti¢ baglilik tiiriiniin birbirinden
oldukga farkli yonleri bulunmaktadir. Giiglii bir duygusal baglilig1 olan ¢alisanlar
organizasyonda kendileri istedikleri igin, devam bagliligina sahip olan calisanlar
ithtiya¢ duyduklart i¢in, giliclii bir normatif baghliga sahip olanlar calisanlar ise

zorunlu hissettikleri igin orgltte kalmaya devam etmektedirler.

Allen ve Meyer’in baglilik modeline gore, ¢alisanin orgiite olan bagliligin1 anlamak
ancak ti¢ baglilik tiirtinii birlikte degerlendirerek miimkiin olmaktadir. Calisanlar

bagliligin {i¢ farkl: tiiriinii de degisik varyasyonlarla yasayabilirler ve her bir baglilik
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tiriinde is yerinde gergeklestirilen davranmiglar farklilik gosterecektir (Allen ve
Meyer, 1993).

Duygusal Baglilik: Insanlar psikolojik varliklar olduklar1 igin baglanma ihtiyaci
icindedirler. Cocuklukta aile ile baslayan bu baglanma ihtiyaci, yetiskinlikte
bireylerin zamanlarmin biiyiik ¢ogunlugunu gecirdigi is ortamina yansimaktadir.
Bireyler ¢alistiklart kuruma zaman igerisinde farkli diizeylerde baglilik gelistirme

ihtiyaci icerisindedirler.

Duygusal baglilik bireyin kendi istegi ile, herhangi bir karsilik beklemeden 6griitiin
amaglarin1 benimsemesi ve bu amaglara ulagsmak i¢in gii¢li bir ¢aba sarfetmesini
ifade etmektedir. Duygusal baglilikta ¢aliganlar i¢in ticret, yan haklar gibi mali tegvik
edici unsurlardan ziyade ¢alistigi orgiitle yakin bir duygusal baglilik s6z konusudur.
Bu nedenle bu baglhlik tiirii orgiitlerin calisanlarda en cok arzuladiklar1 baglilik

tarudar.

Bireyler calistiklar1 orgiitii bir biitiin olarak gorerek takim ruhuyla hareket etme ve
orgltsel kazang saglama c¢abasi igerisindedirler. Bu g¢abanin bir sonucu olarak,
orgutlerine hissettikleri gucli duygular, bireylerin duygusal bagliliklarinin artmasina
neden olmaktadir. Duygusal baghlik diizeyi yiiksek olan bireyler bulunduklar
Orgutte olmaktan gurur ve haz duyarlar ve o6rgltte kalmak icin caba sarfederler
(Kosoval1,2017, 31)

Devam Bagliligi: Bireyler yasamlarini siirdiirebilmek i¢in ¢alismak zorundadirlar.
Giintimiizdeki rekabet kosullar1 igerisinde, is bulmanin ve siirdiirmenin zorluklari
diisiiniildiiglinde bireyler bulunduklar1 6rgiitte memnuniyetsiz olsalar dahi orgiite

olan bagliliklarini siirdiirebilirler.

Devam bagliliginda birey, ¢aba sarfederek caligtig1 orgiite belirli bir yatirim yaptigin
diisiinmektedir. Orgiitten ayrilm durumunda yapilan yatirrmlarin bosa gidecegini ve
zarar ugrayacag8l korkusu ve oOrgiitte kaldigi siire igerisindeki olasi1 kazanimlarini
diistinerek orgiitte kalmaya devam ederler (Kosovali,2017:32) Diger bir deyisle,
orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyet, birtakim kisisel ve sosyal kaygilar1 ve

ihtyiaglar1 nedeniyle orgiitte kalmay1 segmektedir.

Normatif Baglilik: Normatif baglilik calisanin 6rgiitiin degerler ve politikalarina

karst duydugu sadakat veya minnet duygusu ile gelisen bir baglilik tiiriidiir. Bu
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baghlik tiirlinde ¢alisanlarin sahip oldugu deger yargilari belirleyici olmaktadir
(Swailey, 2004:190)

Bireylerin sahip olduklar1 deger yargilari, bazi nedenlerden dolayr bulunduklar
orgiite kars1 bir yiikiimliiliikk hissetmelerine neden olmaktadir. Bu baghilik tiirtindeki
kilit nokta, bireylerin kendilerine bir fayda elde etmek icin degil, yaptiklart seyin
ahlaki ve dogru olduguna inandiklar1 i¢in baglilik gelistirmeleridir (Balay, 2000:22).

Meyer ve Smith (2000)’e gore normatif baglilik, calisanlarin orgiit iiyeliklerini
strdirmek konusunda hissettikleri yukumlulik duygusudur. Normatif baglilik, 6rgt
kiiltiirdi, yas, egitim ve calisma siiresi gibi faktorlerden etkilenmektedir. Bu baglilik
tirinde, calisan orgiitte gegirdigi siire i¢erisinde orgiitiin kendisine sagladigi egitim,
terfi, gelistirdigi iyi iliskiler vb. degerlerden dolay1 kendisini 6rgiite karsi sorumlu
hisseder ve bu nedenle orgiitteki liyeligini pozitif bir yaklasimla sirdiirmeye devam
eder (Demirel, 2009).

3.2.1.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modelinde “Orgiitsel katilim” kavrami
ele alinarak, ¢alisanlarin orgiite katilim oranlarina gore en olumsuzdan en olumluya
dogru uzanan ii¢ asamali bir siniflandirma yapilmistir. Etzioni’nin siniflandirmasina
gore; olumsuzdan olumluya dogru siralamada; negatif-yabancilastirici, notr-hesapgi

ve pozitif-ahlaki baghlik tiirleri bulunmaktadir (Varol, 2010, 22).

Negatif — Yabancilastirict Baglilik: Bu baglilik tiirii davranigin ciddi sekilde
sinirlandirildigr durumda ortaya ¢ikan ve orgiite karsi olumsuz bir yonelimini ifade
eder. Yabancilastirict baglhlik, birey orgiitii cezalandirict ve zararl olarak gordigii

durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Etzioni (1975), bu baglhlik tiiriinii olumsuz igeriginden dolay1 hapishane veya askeri
diizene benzetmekte ve s6z konusu baglilik tiirlinlin zorunlu olarak gosterilen bir
baglilik oldugunu ifade etmistir. Etzioni (1975)’ye gore bireyleri orglitsel norm ve
beklentilere uygun olarak davranmaya iten ii¢ temel gii¢ vardir: korkutma giicii, 6diil
giicii ve sembolik gii¢. Korkutma giicii beklenen davranis sergilenmediginde ortaya
cikan cezalar ile ilgilidir. Odiillendirici gii¢ ise, beklenen davrams gerceklestiginde
verilen odullleri ifade eder. Sembolik gii¢ ise saygi ve kabul gérme, prestij gibi
sembolik ddiilleri ifade etmektedir (Ince ve Giil, 2005, 34).
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NOtr - Hesapgt Baglilik: Bu baglilik turinde faydaci yaklasim s6z konusudur.
Etzioni’ye gore Orgiit ile calisamlar arasinda bir tiir degisim (alig-veris) ve bu

degisimin getirdigi bir baglilik s6z konusudur (Penley ve Gould, 1988, 46).

Bireylerin orgiite baglilik duymalarinin nedeni, orgiite sagladiklar1 hizmet karsisinda

aldiklar &diillerin yeterli ve faydali olduguna olan inanglaridir (Isgimen, 2012, 27).

Pozitif — Ahlaki Baglilik: Ahlaki baglilik, bireyin orgiitiin hedef ve degerlerini
benimsemesi ve otorite ile 6zdeslesmesini ifade etmektedir. Bu baglilik tiiriinde
calisan, oOrgiitteki amacimi ve isini degerli saymaktadir ve ancak Odiile bagh

degisimlerden etkilenmediginde ahlaki baglilik tiirii ortaya ¢ikmaktadir (Gil, 2007).

3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Orgiitsel baglhilig1 ¢calisanin drgiitii icin hissettigi psikolojik bir bag olarak tanimlayan
O’Reilly ve Chatman ve bagliligi uyum, dzdeslesme ve i¢sellestirme bagliligi olmak
tizere ii¢ gruba ayirmistir (Caldwell, Chatman ve O'Reilly, 1990);

Uyum Bagliligi; ¢alisanin belirli bir 6dil igin Ustlendigi maddi bir baglhilig: ifade
etmektedir. Uyum bagliliginda ¢aliganlar orgiitlerini igtenlikle benimsemekten ¢ok,
uyumlu davraniglar gosterek odiill kazanma veya olast bir cezadan kurtulma

egilimiyle hareket etmektedirler.

Ozdeslesme Bagliligi; bireyin orgiitle iliski kurma veya var olan iliskisini devam
ettirme amaciyla ortaya ¢ikan baghliktir. Ozdeslesme bagliliginda galisanlar drgiitiin
bir pargast olmak isterler ve bu dogrultuda orgiit icerisindeki diger ¢alisanlarla yakin
ilikiler kurarlar. Diger bir deyisle baglilik, bireyin 6giit degerlerini kabul ederek

kendisine uyarlama derecesini yansitmaktadir (Ince ve Giil, 2005, 35).

Icsellestirme Baglhligi; igsellestirme, calisan ve orgiit degerleri arasindaki uyum
sonucu ortaya ¢gikan bagliliktir. I¢sellestirme baglilig1 orgiitlerin galisanlarda en gok

goremek istedikleri baglilik tiirtidiir.

Baghiligin sonuglar1 bireyin baglilik temeline gore degiskenlik gostermektedir.
Ozdeslesme ve icsellestirme bagliliginda, ¢alisanlarin kurumda kalma siireleri
yuksek olmakta ve kurumun lehine hareket ederek, katma deger saglayacak sekilde
davranmaktadirlar. Uyum baglhiliginda ise, calisanlar yalnizca belirli bir odiile
ulagsmak i¢in Orgiitteki tyeligini devam ettirmekte Vve asgari duzeyde caba ve

performans gostermektedirler. Bunun dogum bir sonucu olarak da kurumda kalma
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stireleri diger baglilik tiirlerine gore daha diisitk olmaktadir (O'Reilly ve Chatman,
1986, 493).

3.2.1.4. Kanter’in Yaklasimi

Orgiitsel baglilig1 calisanlarm tecriibeleri ve orgiit olanaklarmin bir kesisimi olarak
tanimlayan Kanter (1968), baglhiligi ii¢ grupta simiflandirilmaktadir (Kanter, 1968,
499);

e calisanlarin orgiitiin devamliligini saglamak amaciyla kurumdaki tiyeliklerini
strdurdukleri devam baghhg,

e bireylerin belirli bir grupla dayanismasini ifade eden birlesme baghhg,

e otoritenin ahlaki bir giice dayali olarak taninmasini ifade eden kontrol

baghhg.

Devam Bagliligi: Devam bagliliginda calisanlar, orgiitiin devamliligin1 saglamak
amactyla orglitte calismaya devam ederler. Bireyler calistiklar siire icerisinde orgiite
yaptiklar1 yatirimlar1 ve fedakarliklarin maliyetlerini diisiinerek orgiitten ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olacagi diislincesine kapilmaktadirlar. Diger bir deyisle, ¢alisan
orgiitteki varligini strdirmenin daha karli oldugunu diisiindiigiinde 6rgiite ve orgiitiin
degerlerine bagliligini siirdiirecektir. Devam bagliligi, 6zveri ve yatirim olmak {izere
iki temel unsur cevresinde gerceklesmektedir. Ozveri, calisanin Orgiite {iyeliginin
karshig1 olarak bazi seylerden fedakarlik etmesini ifade etmektedir. Ozveri duygusu
yiiksek ¢alisanlar igin orgiit tiyeligi degerli, anlamli ve kolayca bozulmamasi gereken
bir olgudur. Bagka bir deyisle; orgiitteki iiyeligin devam etmesinin ¢alisan agisindan
bir maliyeti vardir ve bu nedenle orgiit iiyeligi kolayca sonlandirilamaz. Diger
yandan calisanlar kisisel kaynaklarini orgiite adadiklarinda orgiitle bir ¢ikar iliskisine
girerler ve yaptiklar1 yatirimin olumlu geri doniislerini alabilmek igin Orgiitte
kalmaya devam ederler. Calisanin yaptig1 yatirnmlar sayesinde ¢alisan oOrgiitii ile
biitiinlesmekte ve karsilikli kazang ve basar1 saglamak amaciyla ¢alisan-6rgiit iliskisi
strdurtlmektedir (Cengiz, 2001, 34).

Birlesme Bagliligi; bireyin bir gruba ve grup iliskilerine karsi gelistirdigi olumlu
dygulara bagl olarak gelisen baghiliktir. Calisan orgiit icerisinde gelistirdigi iliskilere
ve bagl bulundugu gruplara kars1 duygusal olarak baglandiginda kendisine kuruma

ait hissetmektedir. Bu baglilik tiiriniin 6rgiite en iyi getirisi grup igi ¢atismalar ve
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psikolojik yildirma gibi Orgiitteki birlik ve diizeni olumsuz etkileyen durumlari

ortadan kaldirmasidir (Kanter, 1968, 499).

Kontrol Baghhgi: bireyin gecmiste kabul ettigi norm ve degerleri ¢alistigi Grgutin
norm ve degerlerine gore degistirmesini ifade etmektedir. Bu baglilik tiiriinde birey,
yagsamin1 bir diizen igerisinde siirdiirebilmesini saglayan orgiite 6zel bir anlam
yuklemektedir. Kontrol bagliliginda birey kendi davraniglarinda 6rgiitiin norm ve
degerlerini referans almaktadir. Dolayisiyla, kontrol baglilig1 olan ¢alisanlar 6rgiitiin
uyulmasini istedigi kurallar1 kolayca benimseyecek ve uyum saglayacaktir (Kanter,
1968, 505). Kanter’in modeline gore devam, birlesme ve kontrol baglilig
calisanlarda ayril ayri goriilebilecegi gibi, temelde tercih edilen tiim baglilik
tirlerinin ¢alisanlara hissettirilmesidir (Kanter, 1968, 515-517).

3.2.1.5. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Etzioni’nin baghilik yaklagimini temel alan yaklasimda Penley ve Gould (1988) da
orgiitsel bagliligt; ahlaki, hesap¢i ve yabancilastirict olarak siniflandirmigtir. Fakat
Etzioni’nin ortaya koydugu modeli bazi yonlerden yetersiz ve karmasik ve dl¢iilemez
bulmaktadir. Etzioni’nin smiflandirmasinda bahsedilen ahlaki ve yabancilagsma
bagliligi kavramlarinin temelde ayni mi yoksa birbirine zir kavramlar m1 oldugu
kesin sekilde agiklanmamistir. Penley ve Gould’a gore ahlaki ve yabancilasma
baglilig1 tek boyutlu bir dlgegin zitt1 ise yabancilagsma bagliligi kavramini 6l¢meye
gerek bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Penley ve Gould (1988) bu kavramlari ayri
ayr1 degerlendirmektedir (Penley ve Gould, 1988).

Ahlaki Baglilhik: Orgiitsel baghihigm iki duygusal perspektifinden birini ifade
etmektedir. Orgiitsel hedeflerin taninmas1 ve kabul edilmesi olarak ifade edilen
ahlaki baglilikta ¢aligan Orgiitiiyle kendisini Ozlestirerek oOrgiitiin basar1  veya

basarisizligindan kendisini sorumlu gormektedir.

Hesapc1i Baghilik: Bireyin gosterdigi veya gosterecegi performans diizeyini
caligmanin sonucunda orglitten elde edecegi 6dil veya tesviklere gore belirledigi
varsayimina dayanan bu baglilik tiirii ¢alisan o6rgiit iliskisini bir ¢esit alig-veris iliskisi
olarak tanimlamaktadir.

Yabancilastirict Baglilik: Bireyin bagka bir secenegi bulunmadigini hissettigi

durumda orgiitteki liyeligini devam ettirdigi baglhilik tliriidiir. Bu tiir baghlikta calisan
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kendisini orgltte kalmaya mecbur hissetmektedir. Penley ve Gould bu baglilik

trind hapishane 6rnegi ile agiklamiglardir.

Etzioni’nin tersine Penley ve Gould, {ii¢ tip baghlik tiirliniin bir arada
goriilebilecegini, her bir baghlik tiirii farkli degiskenlerle iligkili olsa da ancak bir
arada kullanilarak anlamli bir biitiinliik olusturacagini ifade etmislerdir (Penley ve
Goul, 1988, 45-57).

3.2.2. Davramissal Baghhk Yaklasimlari

Davranigsal baglilik, ¢alisanin orgiitle olan ¢ikar iligkisini ifade eden sosyo-
psikolojik bir temele dayanmaktadir. Davranigsal baglilik, ¢alisanlarin gegmisteki
davraniglarina yonelik olarak orgiite bagli kalma siirecini ifade etmektedir.
Davranigsal baglilik calisanin 6rgiitii ile bir aligveris iliskisi icerisine girmesini, bu
aligverisin calisan acgisindan olumlu sonuglandigi durumda ise Orgiitte kalmaya
devam ettigi durumu ifade etmektedir. Calisanlar olumlu davraniglarini uygun olmasi
halinde tekrarlar ve devam ettirirler. Ayn1 zamanda s6z konusu davraniglara uygun

duygu ve tutumlar gelistirerek bu davraniglarin siireklilik olasiligin1 artirirlar

(Oliver,1990,20).

Kosullar

Davranig / Davranis
H \ Psikolojik
| Durum
|
|
|

Sekil 1: Orgiitsel Baghlikta Davramssal Yaklasim

Kaynak: Allen, Natalie J., John P. Meyer. 1996. “Affective, Continuance, and
Normative ~ Commitment to the Organization: An Examination of Construct
Validity”. Journal Of Vocational Behavior. N.49: 252-276.
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Tutum aragtirmacilart baghhig kisisel ozellikler, rolle ilgili 6zellikler, kurumsal
kimlik ve deneyim gibi bireysel ve organizasyonel faktorleri igerisinde barindiran bir
kara kutu olarak tanimlamaktadir. Bunlar, ciro, devamlilik, i¢ giicii ve destekleyici
davraniglar gibi sonuglar1 etkileyen ve bagliligin diizeyine belirleyen faktorlerdir.
Girdilerin baglilik diizeyini etkiledigi mekanizmalar genellikle dolayli bir degisim
iliskisine dayanmaktadir. Degisim teorisi, ¢alisanlarin kurulustan gelen odullerin
kabul edilmesi karsiliginda baglilik davranisi gostermesi ile ilgilidir (Oliver, 1990,
20). Buna karsilik, davranigsal bagliik yaklasimi buyik o6lglde, bireylerin bir
organizasyon i¢in degil, kendi eylemleriyle ilgili bir baglilik duygusu gelistirmeye
basladig siiregle ilgilidir (Becker, 1964; Kiesler, 1971; Salancik, 1977; Staw, 1976).

Davranigsal yaklasim, iki ayri1 perspektifte incelenmektedir. Birincisi, bireylerin
eylemin sona ermesi durumunda kaybedilecek olan ge¢mis yatirimlart nedeniyle
belirli davranislar gelistirmesini ifade eden Becker'in yan bahis yaklasimi, ikincisi
ise, bireylerin davraniglarina kars1 psikolojik bir sahiplik duygusu gelistirerek bu
davraniglarini siirdiirme bagliligi gosterdikleri siireci ifade eden Salancik (1977)’in
yaklagimidir. Salancik (1977) baglhiligi, bireyin kendi eylemleriyle ve bu eylemleri
sayesinde onlar1 ayakta tutan inanglara baglandigi bir var olma olarak
tanimlamaktadir (Oliver, 1990, 20).

3.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Literatlirde irrasyonel veya sosyo-psikolojik yaklasim olarak da bilinen yan bahis
yaklasimi 1969 yilinda Becker tarafindan ortaya atilmistir. Bu yaklasima gore
bireyler gegmis deneyimleri ve varsayimlarina dayanarak secimler yapmakta ve bu
se¢imlere bagli olarak da alt segimler yapmaktadirlar. Eger birey ana se¢im olarak
adlandirilan il se¢iminde basarisiz olursa baglantili olan alt secimlerde de basarisiz

olacaktir (Aksoy ve Yilmaz, 2016).

Becker’e gore bireyler elde ettikleri odiiller, 6rgiit i¢in harcadiklar1 ¢aba ve zaman
gibi yatirnmlarin bir sonucu olarak oOrgiite baglanirlar ve bu yatirimlarin maliyeti
nedeniyle Orgiitten ayrilmanin imkansizlagir. Becker bu siireci “bilingli bir taraf

tutma olarak tanimlamaktadir (Aksoy ve Yilmaz, 2016).

Becker’e gore, isgoren aslinda Orgute karsi duygusal bir baglhilik hissetmemekte,
baglilik gelistirmedigi durumda kaybedeceklerini diisiindiigii icin 6rgutte calismaya

devam etmektedir (Becker, 1960, 32). Becker’e gore calisanlarin tutarli davraniglar
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sergilemesinin nedeni yan bahis olarak adlandirdig: yaklagimdan kaynaklanmaktadir.
Yan bahis, bireylerin davranislariyla ilgili kararlarin bahsi gecen davranislarla ilgisi
olmayan bazi ¢ikarlar1 etkilemesidir. Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik, birey ve
orgiitiin karsilikli olarak bahse girmesi siirecidir. Bu siirecte ¢alisan, degerli gordiigii
bir seyi ortaya koyarak orgiitii ile bahse girer ve bdyle orgiitiine bir yatirrm yapmis
olur. Bireyler, orglte yaptiklari yatirimlar nedeniyle ugrayacagi zararlari géz 6niinde
bulundurarak orgiitten ayrilmayi diisinmez ve olumlu davraniglarimi sergilemeye

devam ederler (Ritzer ve Trice, 1969, 477).

Becker’e gore calisanlarin orgiitleri ile yan bahse girmelerinin dort temel sebebi

bulunmaktadir (Becker, 1960, 36-39);

e Kilturel Beklentiler: Bireyin, toplumdaki deger yargilarindan etkilenerek
davraniglarii sekillendirdigi ve dogrultuda orgiitii ile yan bahis siirecine
girebilir.

e Birokratik Duzenlemeler: Bireylerin  blrokratik nedenlerden  6tiri
ugrayacagi kayiplar diisiinerek girdikleri yan bahisleri ifade etmektedir.

¢ Kigisel Uyum ve Sosyal Roller: Bireyler zamanla 6ztimsedikleri ve alistiklart
orgut duzenini ve sahip olduklar1 sosyal rollerini kaybetmemek icin yan bahis
strecine girebilirler.

e Sosyal Sirecler: Bireyler sosyal cevrelerindeki diger kisilerin kendileriyle
ilgili duygu ve diisiincelerinin olumsuz etkilenmemesi igin, diger bir deyisle

itibarlarini korumak i¢in yan babhis siirecine girebilirler.

3.2.2.2. Staw ve Salancik’in Yaklasimi

Staw ve Salancik’e gore baglilik, bireyin davranislarina ve davraniglarina ve orgiite
olan ilgisini glglendiren inanglarina baglanma durumunu ifade etmektedir (Mowday
ve dig., 1982, 20). Staw ve Salancik’e gore davranigsal bagliligin olusabilmesi igin
bireyin psikolojik yonden iyi olmasi ve bu durumunu devam ettirmeye istekli olmasi
gerekmektedir. Ancak bu isteklilik olusursa birey dvraniglarii siirekli hale
getirebilecekir. Bu yaklagima gore birey davranisi herhangi bir zorunluluktan degil
bireyin kendi istegi ile gerg¢eklesmelidir. Digey yandan, Staw ve Salancik, birey
davraniglarinda isteklilik, tutarlilik ve sdrddrilebilirlik — faktorlerine  6nem
vermektedir. Bu yaklasim, tutum ve davraniglar arasindaki uyuma odaklanmakdarir.

Ancak tutum ve davranislarin uyumlu olmasi halinde baglilik ortaya ¢ikacaktir
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(Bozok, 2016). Staw ve Salancik’in yaklasimi Festinger’in bilissel ¢eliski kuramini
temel almaktadir. Bu kurama gore, bireylerin tutum ve davraniglart birbiri ile
celistiginde birey gerilim duymaktadir. Bireyler bu gerilim duygusunu azaltmak icin
celiski yaratan tutum ve davraniglarini uyumlu hale getirmeye ¢alismalidir (Varol,

2010, 15).

3.3. Orgiitsel Bagih@ Etkileyen Faktorler

Orglitsel baglilik ile iligli literatiir incelendiginde, bircok arastirmacinin orgiitsel
bagliligin farkli yonlerini ortaya koydugu goriilmektedir. Steers (1977), bagliligin
nedenlerini ve sonuglarimi inceleyerek, baglilig: etkileyen faktorleri; kisisel faktorler,
orgltsel faktorler ve is deneyimleri ile ilgili faktorler olarak ii¢ kategoriye ayirmistir.
Bateman ve Strasser (1984), uzun vadeli baglilik ¢aligmalarinda lider, 6dillendirme
ve ceza davranislarini ve bu degiskenler arasindaki iligkileri agiklamaktadir. Diger
aragtirmacilar ise bunlara ek olarak, grup normlarini, sosyal iliskileri ve birey-orit
amaglarinin uyumunu ele almaktadir (Odom, Boxx ve Dunn, 1990, 159). Bu
calismada oOrgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 olmak
tizere li¢ baslik altinda incelenecektir.

Tablo 8: Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgutsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler

» Kisisel Ozellikler » Isin Niteligi * Yeni Is Firsatlari
» Is Beklentileri * Yonetim Tarzi « Profesyonellik
» Psikolojik Sozlesme  « Ucret ve Odiiller « Issizlik Orant
« Orgut Kiltird « Sosyoekonomik
« Orgiitsel Adalet Durum

» Sektorel Durum

Kaynak: Gul, Hasan. 2007. “Orgiitsel Bagliliklarin Mukayesesi ve
Degerlendirilmesi”.Ege Akademik Bakis Dergisi. C.2.S. 1
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3.3.1. Kisisel Faktorler

Yapilan ¢aligmalar sonucunda, cinsiyet, medeni hal, yas, egitim siiresi ve kidem gibi
demografik faktorlerin orgiitsel bagliligr etkiledigi ve bu faktorlerle orgiitsel baglilik
arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle yapilan arastirmalarda orgiitsel

baglilig1 etkileyen 6zellikler arasinda kisisel faktorler siklikla incelenmektedir.

Feinstein ve Vondrasek'in (2001) yemek servisinde galisan kisilerle yaptigi bir
arastirmada, egitim, yas, medeni durum ve caligsma siiresi gibi demografik faktorlerin
is tatminini etkiledigi ve is tatmininin oOrgiitsel baglhilik hakkinda bir fikir
saglayabilecegi tespit edilmistir. Bununla birlikte, demografik ¢zellikler ile drgutsel
baglilik arasindaki iligkileri inceleyen calismalarda farkli sonuglara varilmaktadir.
Bazi c¢alismalarda oOrgiitsel baglihigi etkiledigi tespit edilen ayni demografik
oOzelliklerin, farkli bir calismada Orglitsel baglilik ile arasinda arasinda iligki
bulunamamistir. Cohen (2009) ve lun & Huang (2007) tarafindan yapilan
calismalarda, ¢alisanlarin yasinin orgiitsel baglilik agisindan 6nemli bir fark yarattigi,
Brown (2003) ise orgiitsel bagliligin yasa bagli olarak degismedigi fakat egitim
seviyesine gore degistigi sonucuna ulasmistir. Arastirmada yas, egitim diizeyi ve

orgilitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Bireylerin galigsma siiresi arttikga elde ettigi kazanglar artacak, bu da bagliligi olumlu
yonde etkilecegi igin, yas arttik¢a orgiitsel bagliligin da artcagi soylenebilir. Allen ve
Meyer (1993)’e gore duygusal baglilik ¢alisanlarin yasiyla dogru orantili olarak artig
gosterirken, devam bagliligi ¢alisanin yasina bagl degildir (Turk, 2016). Yapilan
bir¢ok arastirmada kidem ile orgiitsel baghlik arasinda genellikle pozitif iliski tespit
edilmistir. Kisilerin ¢aligma siireleri arttikca Orgiitten elde ettikleri kazanglarda
arttigindan, orgiitte gegirdikleri siireyi bir yatirnm olarak gorerek, kazanimlarini
kaybetmemek i¢in Orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar. Bu baglamda,
arastirmalarda yas ile kidem faktorii genellikle paralel sonuglar gostermektedir

(Bozok, 2016, 21).

Demografik o6zelliklerin ve degerlerin bagliliga etkisine bakildigi bir arastirmada
orgiitsel bagliligin iilkenin yasam ve ekonomik sartlarma gore degisiklik gosterdigi
belirlenmigtir. Bat1 lilkelerinde yapilan aragtirmalarda yas ile baglilik arasinda pozitif

iligki tespit edilirken, bir dogu iilkesinde yapilan arastirmada bu iki degisken arasinda
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negatif iligki tespit edilmis ve bu durum iilkedeki issizlik oraninin yiiksekligi ile

aciklanmistir (Wasti, 2012, 12).

Evli calisanlarin bakmakla yiikiimlii olduklar1 bireyler olmasi nedeniyle orgilitlerine
daha fazla baglilik gosterirken, bekar c¢alisanlar alternatif is firsatlari

degerlendirmeye daha acik ve orgiitlerine baglanma gereksimleri daha az olmaktadir
(Bozok, 2016, 21).

Yapilan arastirmalarda egitim diizeyi ile baglilik arasinda ¢ogunlukla negatif yonlii
iliski tespit edilmistir. Calisanlarin egitim diizeyi ylikseldik¢e Orgiitsel bagliliklar
azalmaktadir (Bozok, 2016, 21).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isin niteligi ve 6nemi, ydnetim tarzi, rol belirsizligi ve ¢atigmasi, karar alma siirecine
katilma, oOrgiitsel odiiller, iicret diizeyi, takim caligsmasi, Orgiitsel yapi, oOrgiitsel
destek, Orgut kulttri orgut iklimi, orgutsel adalet ve orgutsel guven gibi faktorler
orgutsel bagliligi etkileyen 6rglt ici faktorler olarak belirlenmistir (Tas, 2012).
Yapilan arastirmalarda Orgiitsel baghilik ile oOrgiitsel faktorler arasindaki iliski
genellikle yiiksek ¢ikmaktadir. Diigiik ticretli ¢calisanlar i¢in kisisel faktorler, yiiksek

ticretli calisanlar i¢in ise Orgiitsel faktorler daha 6nemli olmaktadir.

Calisanlarin gorev ve sorumluluklarini bilmesi, isi yapabilecek yetkinliklere sahip
olmasi hem calisan hem de oOrgiit agisindan onemlidir. Calisanlar yaptiklar igin
onemli oldugunu diisiindiiklerinde, isle ilgili yetki ve sorumluluklar1 arttiginda

orglitsel baglliklar1 da artmaktadir.

3.4. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Yapilan arastirmalara gore Orglitsel baglhihigi yiiksek olan c¢alisanlarin s
performanslarinin yiiksek oldugu, islerini yapmak icin daha fazla ¢aba ve 6zen
gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Diger yandan, orgiitsel bagliligi yiiksek calisanlar
orgiitler1 ile pozitif iliskiler kurarak oOrgiitte daha uzun siire kalmay1 tercih
etektedirler. Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde, baglilik kavraminin birgok
farkli kavram ile etkilesim igerisinde oldugu goriilmektedir. Baghlik ile en sik
bagdastirilan kavramlar, is tatmini ve ¢alisan devridir. Teknolojinin ve is firsatlarinin

artmasiyla birlikte, gliniimiizde isletmelerin en 6nemli sorunlarindan biri olan
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caligsan1 elde tutma konusu, Orgiit icerisindeki ¢alisanlarin memnuniyet ve baglilik
duzeyleri ile yakindan iliskilidir. Diger yandan, yeni kusaklarin ¢alisma yasamindaki
etkinligini armasiyla birlikte degisen calisan beklentileri de baghlik diizeyini

yukseltmek icin orgitlerin  daha c¢ok caba sarfetmesini gerektirmektedir.
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4. 1S TATMINI

4.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini 6rgiitsel davranis alaninda en ¢ok incelenen konularin basinda gelmektedir.
Teknoloji ¢ag1 olarak da adlandirilan, igerisinde bulundugumuz 21. yiizyilda bilgi ve
insan isletmelerin en 6nemli kaynag1 haline gelmis ve is tatmini kavrami daha da
Onem kazanmistir. Teknolojinin artmasiyla birlikte, ¢alisanlar islerini mobil olarak da

yiirlitebilmekte ve “igyeri” kavraminin sinirlar1 genislemektedir.

Bu gelismelerin bir sonucu olarak; vaktimizin biyiik bir kismini ¢aligarak
gecirdigimizi diisiiniirsek, is tatminin hem is hayatimizda hem de sosyal hayatimizda

etkili oldugunu sdyleyebiliriz (Smither, 1998).

Is tatmini, soyut bir kavram oldugu ve goreceli bir durumu yansittigindan, bu

kavrami agiklamak i¢in birgok farkli tanim kullanilmastir.

Locke’a gore is tatmini ile ilgili yapilmis arastirmalarin ¢ogu yetersiz ve tekrar
niteligindedir. Is tatmininin nedenleri ve icerigiyle ilgili 1930’lara kadar sistematik

bir ¢alismaya rastlanmamustir (Trk, 2007).

Locke’a gore is tatmini “kiginin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
hissettigi zevkli ya da olumlu duygusal durum” olarak tanimlamistir (Wagner ve

Hollenbeck, 1992, 244).

Vroom (1964) is tatminini “kisinin mevcut isine yonelik duygusal yonelim” olarak

tanimlar. (Vroom,1964, 99)

Weiss’e gore ise is tatmini bir ¢alisanin isinden ne derece mutlu oldugunun

belirlenmesidir (Weiss, 2002, 173).

Hoppock’a gore is tatmini; kisinin durist bir sekilde isinden memnun oldugunu
sOyleyebilmesi i¢in gerekli fizyolojik ve ¢evresel kosullarin bir kombinasyonudur.
Her ne kadar is tatmini dis faktorlerin etkisi altinda olsa da c¢alisanlarin nasil
hissettikleriyle ilgili bir kavram oldugundan, ayn1 zamanda bireylerin i¢ diinyas: ile

de iligkilidir (Aziri, 1998).
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Bateman ve Snell (1999)'e gore c¢alisanlar isten elde ettikleri sonug ve
uygulama siireglerine gore adil birdavranigla karsilastiklarinda islerinden tatmin
olacaklardir. Ancak bu durum is tatmini olugmus c¢alisanin ayn1 zamanda verimli
calisan oldugu anlamina gelmemektedir. Sonugta is tatmini kavrami irdelenirken,
personelin isten elde ettigi doyum yonunden geriye kalan diger tiim faktorlerden

bagimsiz ele alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Akt. Erdogan, 1996, 240).

Cranny, Smith ve Stone (1992) yapilan is tatmini tanimlari i¢in agik bir goriis birligi
oldugunu belirterek, is tatminini bireylerin igine kars1 gosterdigi duygusal bir tepki

olarak tanimlar (Erdil, Keskin, Zeki, Mamoglu, Erat, 2004,1).

Gudanowski’ye gore literatiirde farkli tanimlar1 yapilan is tatmini kavrami; ¢alisanin

isine veya isindeki denyimine dayanan mutlu ve pozitif ruh halidir (Efeoglu, 2006,

27).

Tim bu tanimlardan yola c¢ikarak is tatmininin ¢ Onemli ozelligi oldugunu
sOyleyebiliriz (Luthans,1995);

1. Is tatmini duygusal yonii agir basan, soyut bir kavramdir.

2. Is tatmini genel olarak ihtiyaglarin ve beklentilerin ne derece karsilandig ile
ilgilidir.

3. Is tatmini, birbiri ile iliskili olan iicret, terfi olanaklari, calisma arkadaslari,

yOnetim tarzi v.b. gibi farkli tutumlari ifade eder.

4.2. is Tatmininin Onemi

GunUmizde hizla artan rekabet ortaminda, sirketler ¢alisanlarini elde tutmak igin
onlarin beklentilerini daha iyi anlamak ve bu beklentileri olabildigince karsilamak

durumundadirlar.

Yoneticilerin mevcut is guiclini planlayarak hareket etmeleri, ¢alisan verimlilligini ve
performans: artirmada etkili olacaktir. Bu durum o6rgitlerin zaman yonetimi ve

rekabet iistiinliigii agisindan piyasada avantajli bir konumda olmalarina katki saglar
(Kale, 2015, s. 104).

Is tatmini, sadece calisanin kendisi ve calistigi orgiitii degil, aym1 zamanda ailesini,

sosyal cevresini, i§ arkadaslarini ve dolayisiyla da hayat kalitesini de etkiler. Yapilan
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bilimsel arastirmalar, is tatmininin ¢alisanin ruhsal ve bedensel saglik durumuyla

pozitif yonde iligkili oldugunu gostermektedir (Bancar, 2016, 35).

Saglik kavrami nasil insanin fiziksel kosullarini yatsitmasi bakimindan onemliyse, is
tatmini de ¢alisma hayatinin kosullarin1 yansitmasi bakimindan ayni derecede
onemlidir. Is tatmini tipki saglik gibi dikkat, teshis ve tedavi gerektirir. Calisanlar
tatminsizlik duzeylerini, aktif — pasif ve yikic1 — yapict olarak iki énemli boyutta
ortaya koyarlar. S6z konusu boyutlar dort farkli sekilde is tatminsizliginin

olusmasina neden olur (Sargut, 1990: 55);

1. Cikis: Is doyumu yasayamayan birey isletmeyi terk eder. Bu davranis sekli,
yikict bir tepkidir.

2. Sesini yiikseltme: Doyumsuz birey yapici bir bi¢cimde igerisinde bulundugu
kosullar iyilestirmeye ¢alsir, Onerilerde bulunur ve yonetim ile sorunlari
tartisir.

3. Baglilik: Calisan eylemsiz bir bigimde ve iyimserlikle kosullarin
iyilesmesini bekler. Disaridan gelen elestirilere karsi igletmesini korur.

4. Umursamazlik: Doyumsuz c¢alisan herhangi bir eylemde bulunmaksizin
islerin daha kdtiiye gitmesine izin verir. Devamsizligi artirir, ¢abasini azaltir

ve hata oranini ytikseltir.

Calisanlarin  gorevleriyle ilgili sergiledikleri tutum ve davraniglar, is tatmini

diizeyleri hakkinda ydneticilere bilgi vermektedir.

Bir isletmenin ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerine bakarak, o isletmenin Orgiitsel
yapisinin ne kadar saglam veya zayif oldugunu anlamak miimkiindiir. Konuyla ilgili
yapilan bir arastirmada, is tatmininin azaldig: bir isletmede, dort yil igerisinde belirli
calisan sorunu endekslerinde ciddi bir artis kaydedilmis, ¢alisan devasizlik orani1 %5,

¢alisan devri ise % 70 artmustir (Bancar, 2016, 35)

Bu bilgiler 1s18inda, isletmelerin is tatmini ile iligli odaklanmasi1 gereken U¢ temel

nokta oldugu sdylenebilir (Bancar,2016, 36);

1. Is tatmin diizeyi diisiik olan calisan isini kaliteli yapmaz ve kurumdan
ayrilmanin yollarini arar; bu durum kurumun isgéren devrini artirarak kuruma
zarar verir.

2. Is tatmini yiiksek olan calisan fiziken ve ruhen saglikli bir bireydir ve

kurumda uzun siire ¢alisabilir.

39



3. Is tatmini yasayan calisanlar olumlu tavir ve tutumlar sergileyerek diger
calisanlar1 da pozitif yonde etkiler. Ayn1 zamanda bu davranislar c¢aliganin
hem sosyal hem de aile yasantisina yansidigi i¢in daha saglikli ve dinamik bir
hayat siirdiirebilir ve is ¢iktilar1 da daha saglikli olur. Diger yandan; is tamini
yasayamayan calisanlarin is ve sosyal hayatlar1 genellikle sorunludur ve bu
sorunlarin aile yasantilarina yansimast ve mutsuz bireyler olmalari

muhtemeldir.

4.3. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiitlerin hedeflere ulasiimasinda en énemli bir faktor olan is tatminin saglanmasi
ve Yyukseltilmesi igin ilk basta is tatminini saglayan faktorlerinin neler oldugunun
bilinmesi ve 6grenilmesi gerekir (Tuta, 2008, 5.49).

[13P%4]

Bireylerin “is” kavramini algilayis bi¢imi birbirinden farklidir. Bu kavram
calisanlarin is tatmininde énemli bir perspektiftir. Bireyin isten ne anladig, isten ne
bekledigi, deger yargilari, inang ve tutumlari i tatmininin belirleyici farktorleridir.
Isi toplumdaki saygmligi konusunda kisilerin goriisleri birbirinden farkli
olabilmektedir. Yine ayni sekilde, ticret faktorii ayni kurumda ayni statiide calisan
bireylerden biri {cretinden memnunken, digeri memnun olmayabilir ve is
tatminsizligi yasabilir (Bancar, 2016, s.31). Buradan yola ¢ikarak diyebiliriz ki; is
tatmini tek basina calisanin kendisiyle ilgili bir durum degildir. Isin sayginlig, tcret,
izin ve tatil olanaklari, is ortami, ¢alisma saatleri, saygi, giiven, takdir edilme,

isbirligi, yonetim tarzi1 vb. 6zellikler is tatminini etkileyen faktorlerdendir.
Locke ise is tatmini ile ilgili unsurlari asagidaki gibi siralamistir (Akbal, 2010:48):

e Zeka gerektiren ve basariya ulasilabilecek bir ig olmast

e Bireysel ilgi,

e Isin fiziki olarak daha az yorucu olmasi,

e Motivasyon arttiric odiiller,

e (Calisma ortami ve sartlarin ¢aliganin ihtiyacina uygun olmast,

e Itibarl bir is olmasi,

e s, iicret ve terfiigin yardimci olma; rol ¢atismasi ve belirsizligi ortadan

kaldirma.
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Spector’a gore ise (1197:33) is tatmini saglayan unsurlar sdyledir;

e Yapilan isgin birbirinden farkli yetenekler gerektirmesi
e Isin biitiiniiyle iistlenilmis olmasi

e Diger calisanlar tizerindeki etkisinin fazla olmasi

e (alsanin yaptigi isle ilgili karar verebilmesi

e Yapilan isin sonunda geri bildirim alinabilmesi

Is ortaminda birey; is yerinin fiziksel &zelliklerine bakarak ihtiyaglarinin
karsilanip karsilanmama durumuna gore tatmin durumu ya da tatminsizlik durumu
yasayabilir (Sicim, 2007, 7). Orgiitler ¢alisanlarin tiim ihtiyaglarinin karsilandig1 bir
calisma ortami saglasalar bile tim ¢alisanlardan ayni diizeyde is tatmini elde

edemeyebilirler (Riggio, 2003)

Calisanlarin orgiitlerine iligskin tutumlarini etkileyen bir¢ok parametre bulunmaktadir.
Bunlardan bazilar iicret, sosyal imkanlar, terfi olanaklari, isin kapsami ve niteligi,
yoneticilerin tutum ve yaklasimlari, ¢alisan is ortami ve gilivenlik unsurlar1 olarak

siralanabilir.

Is tatminini etkileyen unsurlar bireysel ve Orgitsel olarak iki boyutta

incelenmektedir.

4.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin islerinden beklentirleri kisilik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.
Bu oOzellikler yas, egitim seviyesi, kidem ve pozisyon, cinsiyet gibi calisanlari
birbirinden farkli kilan demografik ozelliklerdir. Bireyin yagsam big¢iminin de
belirleyicisi olan kisisel faktorler, beklentileri karsilamada, calisanin orgiite karsi
davranacag: tutumun sekillenmesinde olumlu veya olumsuz bir etki yaratmaktadir.

(Meral, 2016)

Yas: Herzberg’e gOre gore yas ile is tatmini arasinda “U” seklinde bir iligski oldugu
tespit edilmistir. Yas ilerdikge orgiitte calisan bireyin daha fazla iicret ve 6diil alacagi
varsayilir. Aragtirmalarin sonuglaria gore, tatmin diizeyi genellikle 30’lu yaslarda
maksimum seviyeye ulagmakta, 40’11 yaslarda inise gegmekte ve 50°1i yaslarda tekrar
artmaktadir. (Yelboga, 2007) Bu dogrultuda, yas ile is tatmini arasinda poztif yonlii
bir iliski oldugu soylenebilir. Geng yastaki isgérenlerin is tatmin diizeyi diisiik

olurken, ilerleyen yaslarda is tatmini oran1 artmaktadir.
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Herzberg’in teorisini destekleyen bir diger aragtirma da, 1995 yilinda Birdi, Warr ve
Oswald tarafindan on bati iilkesinde yapilmistir. Arastirmanin sonucuna gore, is
tatmininin yas yiikseldik¢e azaldigi, daha sonra ise yukselise gectigi saptanmustir. 26-
31 yaslar1 arasinda is tatmininin en diisiik diizeye ulasmasini ve ardindan yukselise
gecmesi, calisanlarin artan deneyimleri ile paralel olarak islerine daha iyi uyum
saglamalar1 ile aciklanmaktadir. leri yaslarda terfi olanaklarmin artmasi, alinan
odallerin cesitlenmesi de is tatmini olusumunda Onemli rol oynamaktadir (Ceylan,
2002, 11)

Geng yastaki calisanlarin tecriibbe yetersizligi, isin yapisina vakif olmada
yasadiklar1 sorunlar, is tatmini acisindan negatif sorunlar yaratirken; ileri
yaslardaki deneyimli calisanlarin is tecriibesi arttikca, ise olan hakimiyetleri de
artar. Bu durum ileri yaslardaki ¢alisanlar agisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir

(Carrel ve Elbert, 1974, 372; Akgay, 2012, 135).

Calisanlarin i¢inde bulunduklari yas donemi ise iliskin tutum, algi, istek ve
beklentilerini etkilemektedir. Gengler is yasamlarinin baslarinda ilk defa ise girmenin
sikintilarin1  yasarlar. Diger yandan, yeni mezun olan bireylerde egitim ve
yeteneklerine uygun olan islerde caligma istegi yiiksektir. Bu isteklerini yerine
getirebilen c¢alisanlarin, ilk yillarda is tatmin diizeyleri yiiksek olacaktir. Yasi
ilerleyen calisanlarda ise degisime diren¢ gosterme durumu ortaya g¢ikmaktadir.
Gelisen teknolojiye uyum saglama konusunda istekleri azdir ve rekabetin yiiksek
oldugu, stresli ve sagliksiz i ortaminda uzun sire calisamazlar

(Glven ve dig., 2005, 132).

Egitim Seviyesi: Egitim diizeyi bireylerin hem bilgi, beceri, tutum ve davranislarini
hem de olaylara bakis acisini etkilemektedir. Bu nedenle egitim diizeyi farklilastikca
is tatmin diizeyinde de farkliliklar olacagi sOylenebilir. Yapilan arstirmalara gore is
tamini ve egitim diizeyi arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir. Egitim diizeyi
arttikga 1 tatmininin de arttifi gozlemlenmistir. Diger yandan egitim diizeyi
bireylerin is hayatina bakis agilarin1 ve isten beklentilerini de etkilemektedir. Sosyo-
ekonomik imkanlar1 dahilinde egitimini silirdiirmiis ve O0grenim diizeyi Yyuksek
bireylerin igine olan bakis acis1 6grenim seviyesi diisiik olan bireylere gore degisiklik
gOstermektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin, is tatmini, ticret ve ¢alisma

kosullart ile ilgili beklentileri de egitim diizeyi diisiik olan bireylere gore yiiksektir.
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(Guven ve dig., 2005, 132) Buradan yola ¢ikarak diyebiliriz ki, egitim diizeyi yiiksek

olan bireylerin iicret, statii gibi beklentileri karsilanmazsa is tatminleri diisiik olabilir.

Konuyla ilgili yapilan bir¢ok arastirmada, bireylerin egitim diizeylerine gore isten
aldiklar1 kazanimi, diger kisilerin kazanimlar1 ile karsilastirdiklar1 ve sonucunda bir
esitlik veya pozitif durum var ise is tatmini, tersi bir durum var ise ig tatminsizligi

yasadiklar1 sonucuna ulasilmistir (Kesici, 2006, 41)

Kidem ve Pozisyon: Kidem, ¢alisanin bir iste kalma siiresini ifade etmektedir. Uzun
donem aym iste calisan kisinin is tatmininin diger calisanlara gore daha fazla
oldugunu soylemek miimkiindiir. Diger yandan calisanin ayni iste kalma nedeni
farkli sebeplerden kaynaklanabilir. Bireylerin is hayati boyunca ¢ok fazla kurumda
calismis olmasi ve daha iyi sartlar arayarak sik sik is degistirmeleri tatminsizlik

gostergesidir. (Kesici, 2006, 40)

Calisanlarin kurum igerisindeki pozisyonlar1 da is tatminine etki eden bir faktordar.
Posizyon calisanin kurumdaki statiisiinii ve iicret diizeyini de belirler. Ozer’in (2015)
yaptig1 bir arastirmada is tatmini ve pozisyon arasinda anlamli bir farklilik ortaya
cikmigtir. Yonetici pozisyonunda ¢alisan bireylerin igsel ve digsal tamin orani
yiiksek ¢ikarken, genel tatmin orani diisiik ¢ikmistir. Yonetici olmayan bireylerde ise
sonug tam tersi ¢ikmistir. ( Kaya, 2013, 116).

Cinsiyet: Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalarda tutarl
sonuclara ulasilamamistir. Yapilan bazi arastirmalar, kadinlarin annelik ve es olma
gibi rolleri de oldugundan is tatmin diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik oldugunu
gostermektedir. Erkek ve kadin bireyletin islerine karsi besledikleri duygular da
farklilik gostermektedir. Genellikle kadmnlarin hayattaki sorumluluklari daha fazla

oldugu i¢in iste harcadiklar enerji erkeklere oranla daha diistiktiir. (El¢i, 2014, 34)

Alanda yapilan birtakim diger calismalarda ise, erkeklere gore kotii kosullarda
calisan kadinlarin is tatminlerinin daha yiksek oldugu sonucu ¢ikmistir. (Gezer,
1998, 30) Sonug olarak, cinsiyet degiskeni is tatmini etkileyen bir faktordiir fakat

hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar elde edilmektedir.
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4.3.2. Orgltsel Faktorler

Kisisel faktorler is tatmini i{izerinde tek basina etkili degildir. Ucret, isin niteligi,
yonetim tarzi, ¢alisma kosullar1 ve kariyer olanaklari gibi digsal faktorler de is

tatminini etkilemektedir.

Ucret: Yapilan is karsihiginda calisana diizenli olarak 6denen para olarak ifade
edilebilir. Ucretin bireyler tzerinde hem maddi hem de manevi olarak Gnemi
blydktir. Bireyler aldiklar ticret ile hem ekonomik ihtiya¢larini, hem de toplumdaki
sayginlik, duygusal tatmin, onurlanma gibi manevi ihtiyaglarini giderirler. Calisanin
ise kars1 tutumunu yaptigi is karsiligr aldig: Ucretin ihtiyaglarimi karsilama derecesi
belirler ( Ayhan, 1995).

Diger yandan, ¢alisana verilen iicret tek basina bir tatmin unsuru degildir. Verilen
ticretin adil bir sekilde dagitilmasi ve ¢alisanlarin bu konudaki algilar1 da is tatminini
onemli derece etkilemektedir. Dogal bir siire¢ olarak, ¢alisanlar kendisiyle ayn1 veya
benzer isleri yapan diger ¢alisanlarla {icretini kiyaslarlar ve aldiklar1 ticretin adil olup
olmadig1 yargisina varirlar. Calisan adil bir {icret aldigina inanirsa is tatmin dizeyi

artacaktir (Keser,2006, 80)

Isin Niteligi: Yapilan is calisanin kisisel Ozellikleri ve yetenekleri ile ne kadar
uyumlu ise ¢alisanin performasi da ayn1 diizeyde artmaktadir. Isin niteligi ile ilgili en
onemli Ug faktor; bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir.
(Iscan, 2007, 125)

Baz1 durumlarda, yapilan is karsiliginda alinan ticret, statii ve diger avantajlar yeterli
olmasina ragmen, isin nitelikleri ¢alisanin kisilik ve beklentilerine uygun olmazsa bu
durum genelde tatminsizlik nedeni olmaktadir (Ozgen ve Oztiirk, 1998, 332). Bilgi
ve yetenek gerektiren isler calisanin isinin daha anlamli gérmesini ve katma deger
yaratabildigi i¢in kendisini diger calisanlardan farkli hissetmesini saglar. Isin niteligi
belirlenirken calisanin yetenekleri dikkate alinmasi fakat is yeteneneklerinin ¢ok
tizerinde olmamalidir. Bu denge iyi korunmazsa calisan is tatminsizligi yasayabilir

(Budak, 2006, 41-42).

Yonetim Tarzi: Arastirmalara gore, yonetim tarzi ¢alisanlarin kararlara katilimini

boyutta etkilemektedir. Calisanlarin kararlara katilmasi, onlarin bu kararlar1 daha ¢ok
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benimsemelerine yol agar ve bu kararlarin uygulanmasi konusunda ¢alisanlarda is

tatmini yaratacagi sOylenebilir.

Yonetimin tutumu ve yoneticinin iyi olmasi, en temel motivasyon unsurlarindan biri
olan iicretin bile diisiik oldugu isletmelerde tatmin saglamaktadir. Bu da yonetim
tarzinin ve yonetcinin bir isletme icin ne denli kilit bir unsur oldugunu

goOstermektedir (Tor, 2011, 51).

Yapilan arastirmalara gore liderlik tarzi ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Ozellikle katilimec1  liderlik tarzinin  is  tatminini artirdif
gozlemlenmistir. Tiim ¢alisanlara esit mesafede olmayan yonetici tutumu c¢alisanlarin
1yl niyetini ve islerini iyl yapma istegini azaltmaktadir. Diger yandan ¢alisana karsi
adil ve saygili bir yonetim olduguna inanan c¢alisanlarin daha basarili olduklari
gbzlemlenmistir. Ayni1 arastirmanin bir diger sonucuna gore, ¢alisanlarin kararlara
katilimini destekleyen, ¢alisanlarla bilgi ve tecriibelerini paylasan, yol gosterici ve
tavsiylerde bulunan, agik iletisim Kkiiltiirinii benimseyen bir ydneticiye bagh

calisanlarda is tatmin diizeyi yliksek ¢ikmistir (Gharibvand ve dig., 2013, 100-101).

Calisma Kosullari: Guniimuzdeki yasal dizenlemeler, gelisen teknoloji ve rekabet
kosullar1 ¢alisanlarin saglik ve giivenligini koruyucu dlzenlemeleri ve dizgin
calisma sartlar1 saglamalarini zorunlu kilmaktadir. Bu diizenlemeler hem igverenlerin
calisanlarma kars1 yerine getirmek durumunda oldugu yasal ve sosyal sorumluluk
bilincinden hem de c¢alisanlarin iyilik ve esenliklerini saglayarak is giici

performansini yiikseltme amacindan kaynaklanmaktadir (Tirk, 2016,15).

Calisanlarin calisma ortamimi giivenli ve degerli; yaptig isi anlamli ve kendisini
gelistiren bir is olarak degerlendirmesi, is tatmini acisindan énemlidir. Isini anlaml
bulan bireylerin, gerek isinden gerekse 6zel yasamindan daha yiiksek oranda tatmin
duyduklart séylenebilir. Loscocco ve Roschelle (1991), bireyin is yasamindaki
beklentilerinin karsilanmasinin, is tatminini pozitif yonde etkileyecepini ifade

etmislerdir. (Mete ve Karahan, 2014, 20)

Miner (1992) yaptig1 ¢alismada, ¢alisanlarin isinden ve is ortamindan beklentilerinin
yeterince karsilanamadigini diistiniirse, is tatminsizligi yasayacagini, bu durumun da,
calisan verimliligini olumsuz yonde etkiledigini, ise bagliligini azalttigin1 ve ¢alisan
devir oranimmi artirabilecegini. Diger yandan calismada, olumsuz sartlarda g¢alisan

bireylerin saglik durumlarmin da olumsuz etkilendigi ve is tatmini diigilk olan

45



calisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas agrisi vb. ) ve duygusal bozukluklar (stres,
hayal kirikligr vb.) goriilebildigi, bu baglamda da is ortami ve is tatminsizligi

arasinda anlamli bir iliski oldugunu ileri siirllmiistiir. (Mete ve Karahan, 2014,19)

Kariyer Olanaklari: Sozlik anlamina bakildiginda kariyer kavrami; “Bir meslekte
zaman ve caligmayla elde edilen asama, basart ve uzmanlik” olarak ifade

edilmektedir (TDK, 2019, [12.01.2019])

Terfi ise, calisanin genellikle orgiit hiyerarsisinde yukart dogru hareket ederek
sorumluluk ve statli arttirmasi ve eskisinden daha iyi bir tcret paketi elde etmesidir
(Lazear, Edward P. 1986, 24).

Calisanlar, deneyim kazandik¢a ¢ok sorumluluk ve saygmlik kazanma ve daha
yiiksek pozisyonlara yerlestirilme firsatin1 beklemektedirler. Calisanin yaptigi is bir
slire sonra monotonlagsmakta ve mevcut yetki ve sorumluluklar: kendisine yetersiz
gelmektedir. Bu durumdaki bir ¢alisan iicreti diger ¢alisanlara gore yiksek olsa dahi
is tatmini yasayamayacaktir. Calisanlar mevcut iglerinde yikselme imkani buldukga
daha bir iyi yasam ve calisma diizeyini, daha yiiksek iicret ve statiiyii de elde edecek
bu da is tatmini tizerinde pozitif bir etki yaratacaktir (Akbal, 2010, 57-58).

Orgiitlerde kariyer gelisim uygulamalarinin yapilmasi hem calisanlar hem de drgiitler
acisindan onem tasimaktadir. Calisanlar agisindan kariyer; giiclii ve zayif yonlerin
kesfedilmesi, degerlerin ve ilgi alanlarinin belirlenmesi, kariyer hedeflerini saptamak
ve bu hedefleri gergeklestirmeye yonelik eylem planlari hazirlamak konularinda
isgorenlere destek olmaktadir. Orgiitlerin de gelecekte ihtiya¢ duyduklari calisanlar:
onceden belirli bir sistem ¢ergevesinde gelistirmelerine imkan verecektir (Sadullah,
ve dig., 2015,269).

Yapilan aragtirmalara gore, ¢alisanlarin kariyer gelecegi algisinin is tatmini iizerinde
pozitif bir etkisi vardir. Glinlimiizde bir¢ok isletme kariyer gelisim sistemlerinin is
tatmini ve ¢alisan bagliligi acisindan Onemini anlamis ve Orgiit igerisindeki
yetenekleri kesfeden ve onlara kariyer imkanlar1 saglayan programlar

gelistirmektedirler.

Calisanlarin orgiitteki tutum ve davraniglart gozlendiginde kariyer gelecegi algisinin
i$ tatminini olumlu, isten ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkiledigi
gorilmektedir. Bu dogrultuda; oOrgiitler c¢alisanlarin  kariyer hedeflerini

gerceklestirebilmeleri i¢in gereken kosullart olusturabilirse kariyer bilinci gelismis,
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nitelikli ve yetkin c¢alisanlart elde tutabilecek ve potansiyel calisanlar i¢in de

cezbedici bir unsur yaratabilirler. (S6kmen ve Aydintan, 2016)

4.4. Is Tatmini Kuramlar

Davranis bilimi arastirmacilari, ¢alisan bireyleri hangi unsurlarin tatmin ettigini
belirlemeye yonelik bircok farkli kuram ortaya atmislardir. “Tatmin”soyut ve
karmagik bir kavram oldugundan bu kavrami agiklarken tek bir yargiya ulasmak
miimkiin degildir. Bu nedenle farkli kuramlar1 birlikte degerlendirerek dogru ve

anlamli bir sonuca ulasabiliriz.

Is tatmini kuramlari, kapsam ve siire¢c kuramlar1 olarak iki farkli perspektifte

incelenmistir.

Kapsam kuramlari; insan davranislarin nasil olustugunu ve onlar1 bu davraniglara
gotiren nedenleri bulmaya calismistir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramu,
Herzberg’in Cift Faktdrii Kurami, McClellland’m Basarma Ihtiyaci Kurami ve
Aldelfer’in ERG Kurami literatiirde kabul gormiis kapsam teorileridir. Kapsam
kuramlarimin aksine siire¢ kuramlari; ihtiya¢ ve gidiler yerine, insan ihtiyaglarini
karsilamada kullanilan digsal faktorler {izeinde yogunlasmistir. Bu teoriler;
Vroom’un Bekleyis Kurami, Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami,

Adams’1n Esitlik Kurami, Locke’un Ama¢ Kurami’dir. (Simsek ve dig.,2011, 185)

4.4.1. Maslow’in htiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’un kuramina gore insan ihtiyaglari belirli bir 6nem sirasina gore asagidan
yukariya dogru bes farkli kademede incelenebilir. Bu kademeler asagidaki gibidir;
(Eren, 2003, 559)

e Fizyolojik Ihtiyaclar

e Giivenlik Ihtiyaclari

e Sosyal Ihtiyaclar (Ait Olma ve Sevgi)

e Deger Ihtiyaglar (Prestij, Sayg1 Gdrme)

e Kendini Gergeklestirme (Potansiyeli ortaya ¢ikarma)
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Tablo 9: Maslow Thtiyaclar Hiyerarsisi

—» Yaratma ve tamimlama arzusu, kisisel tatmin,

basari, bilimsel buluslar, sahip olunan

Kendini Gergeklestirme
¢ 3 T Prestij, basar;, saygi gérme, kendine giiven,

N\ ) .
takdir kazanma

(" )

Deger lhtlyaglarl > Gruba mensup olma, kendini anlama, sevkat,
k ~ kabul gorme, sevilme
(" )

Sosyal Ihtiyaglar —> s giivenligi, hastalik, yashlik vb. hallerde
N / gelecegi garantiye alma
(" )

Giivenlik Ihtiyaglari

—T» Yemek-igme, barmnma, hayati devam ettirme,

ra
\

uyku, cinsel ihtiyaclar

Fizyolojik Ihtiyaclar
A J

Kaynak: Bartol, M. Kathryn, David D. Martin, 1991. Management. New York:
McGraw Hill Inc.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi yaklagimi (¢ temel varsayima dayanmaktadir
(Keser, 2006:14);

e Bireylerin davranislarini ihtiyaglar belirler. Tatmin edilen bir ihtiya¢ motive
edici unsur olmaktan ¢ikar ve yerini yeni bir ithtiyaca birakir.
e Ihtiyaglar basit olandan karmasik olana dogru bir dnem derecesine gore
siralanir.
e Bireylerin bir ihtiya¢ seviyesinden digerine gegebilmesi igin bir alttaki
ihtiyacin en azindan asgari diizeyde tatmin edilmesi gerekmektedir.
Maslow calismasinda ihtiya¢ kategorilerini belirleyerek, yoneticilere bu ihtiyaglar

tatmin edecek araglari belirlemelerinde ve ayn1 zamanda Kisisel gelisim ve kendini

gerceklestirmenin 6nemi konusunda yol gostermistir (Simsek ve dig.,2011, 185)

Motivasyon konusundaki ¢esitli literatlir yazimlarina gore, bireyler isten
beklentilerini tutarh bir sekilde ifade etmekte cogu zaman zorluk gekmektedirler. Bu

nedenle, isverenler bireylerin isteklerini goz ardi ederek, bunun yerine belirli sartlar
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altinda bireyleri tatmin edecegine inandiklar1 faktorlere odaklanmaktadirlar. Bu
faktorler genellikle Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine dayanmaktadir. Bireyler
calistiklar1 kurumlarda ilerledikge, isverenler Maslow’un hiyerarsisindeki yiiksek

seviye ihtyiyaglar1 karsilamaya odaklanmaktadirlar (Gawel, 1997).

4.4.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg, 1959 yilinda Pitsburg’da 200 mithendis ve muhasebecilerden olusan bir
grup tizerinde yaptig1 aragtirmada, bireylerin is tatminini etkileyen faktorleri ortaya
koyan iki boyutlu bir pradigma insa etmistir (Gawel, 1997). Bireyleri tatmin eden
faktorleri “motive edici faktorler”, tatminsizlik yaratan faktorleri ise “hijyen
faktorler” olarak siiflandirmistir. Herzberg bu kavramlarin iki farkli boyutu temsil
ettigini ve birbirinin zidd1 olmadigini ileri siirmektedir (Simsek ve dig.,2011:185).
Herzberg’e (1959) gore, hijyen faktorlerin olmamasi veya az miktarda karsilanmasi
is tatminsizligi yaratabilir ancak varliklari iSe ig tatmini yaratmaz. Buna karsilik,
bireyleri davranisa gotliiren motivasyon faktorlerinin aslinda bireylerin islerini

zenginlestiren unsurlar oldugunu ileri siirmektedir (Gawel, 1997).

Herzberg arastirmasi sonucunda Motive edici ve Hijyen Faktorleri asagidaki gibi
siralamistir (Herzberg, 1966; Herzberg, 1996; Herzberg, 2002; Plunkett ve Attner,
1992);

Tablo 10: Herzberg Cift Faktor Teorisi

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler
e Basan e Sirket politikasi ve kurallari
e Tanmmma e Denetim tarzi
e Isin Kendisi e Ucret
e (Gelisme e (alisma kosullar
o ilerleme o s glivenligi
e Sorumluluk e Statl
e Geribildirim e Kisisel yasanti
e Astlarla Iliskiler
e Bireyler arasi iliskiler

Herzberg’e gore calisanlar ayn1 anda hem is tatmini hem de is tatminsizligi

yasayabilir. Ornegin; calisan isini ilgi cekici ve firsatlarlar1 olan bir is olarak
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nitelendirdigi icin tatmin olurken, diger yandan hijyen faktorler (giivenlik gibi)
saglanmadigi i¢in is tatminsizligi de yasayabilir (Luthans,2002) .

Hijyen faktorler siireklilik saglamadigi siirece, calisanlar i¢in bir tatmin unsuru
olamayacaktir. Ornegin; iicret hijyen bir faktordir ve diger birgok motivasyon
faktorii ile baglantilidir. Ucret bireyleri calismak igin harekete gecirebilir, fakat tek
basina motive etmeyecektir. Diger yandan, ¢alisana yiiksek sorumluluk vermek bir is
tatmini unsurudur fakat bu unsurun yaninda calisana yiiksek iicret saglamak da
gerekecektir. Ucret; birgok farkli konseptte ayni anda birden fazla motivasyon
faktorunu etkilemektedir. Diger bir deyisle, ticret bir motivasyon unsuru degil, bireyi
harekete gecirmek i¢in kullanilan bir aragtir. Buradan yola ¢ikarak denilebilir Ki;
hijyen faktorler ve motive edici faktorler birbiri ile yakindan iligkilidir ve bu
faktorler ancak diger faktorlerle birlikte ele alindiginda basarili bir sonuca

ulagilabilmektedir (Dowling,1978, 42-47).

4.4.3. McChelland’1n Basari-Gii¢c Kurami

McClelland’in ihtiya¢ basarisi teorisi, bazi kisilerin “kendilerini odiillendirmek
yerine kisisel basariy1” arayarak basarmaya yonlendirildigini ileri stirmektedir. Bu
teori bazi ¢alisanlarin neden yiiksek zorluklara ragmen basarili olduklarini

aciklamaktadir (Badubi, 2004).

Aslinda McClelland’in varsayimina gore insanlart motive eden unsurlar c¢ok
karmasiktir. McClelland insanlar1 {i¢ temel kategoriye ayirmaktadir; birinci grubun
baskin motivasyon unsuru ‘“basar1”, ikinci grubunki “gii¢”, {iglincli grubunki
“iligkidir. Basar1 odaklilar artistler ve yaratici bireylerdir. Is diinyasinda bu
motivasyon odagina sahip kisiler; genellikle girisimciler, Ar-ge ¢alisanlar1 ve satig
uzmanlaridir. Bu gorevlerde yer alan bireyler, baska bir grubu kontrol etme istekleri

olmaksizin, kisisel bir basarma arzusu ile ¢alismaktadirlar.

Herkes tarafindan kabul goren basarma arzusunun tersine gii¢ istegi, olumsuz bir
anlam uyandirabilmektedir. Bir ¢ok organizasyonda gii¢; bir motivasyon unsuru
olarak gorilmektedir. Yoneticilerin, astlar {izerinde etkili olabilmek igin toplumsal
giiclinli mii yoksa kendi ¢ikarlarini basarmak ve hakimiyet kurabilmek i¢in kisisel
gucund mii kullandig1 kritik bir noktadir. Bagarili yoneticiler genellikle astlarina bir
151 yaptirmak i¢in yiiksek riitbelerinin bir geregi olarak “toplumsal gii¢” unsurunu

kullanmaktadirlar (Dowling, 1978, 157-158). iliski odag: yiiksek olan bireylerde
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birlikte hareket etme, arkdaslik kurma, aidiyet ve takim ruhu daha belirginken,

sosyallesme arzusu daha diisiiktiir (Eren, 2000, 501).

4.4.4, Alderfer’in ERG Kurami

Alderfer’in yaygin olarak varolus, direng ve biiyiime (ERG) kurami olarak bilinen
motivasyon kurami, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki gibi bireylerin
gereksinimlerini  bir siraya koymaktadir; ancak bu siralama daha basit

kurgulanmistir.

Alderfer’in teorisine gore; varligini siirdiirme, iliskide bulunma ve gelisme ihtiyaci
tic temel ihtiyactir ve bu ihtiyaclar giderildigi siirece bireyler motive olabilirler.
Maslow’un teorisinden farkli olarak bu teoride, alt seviye ihtiyaglar tatmin edilmeden
de st seviye ihtiyaglar ortaya cikabilir. Diger bir deyisle, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde asagidan yukariya dogru ilerleyen ihtiyaclarin, ERG teorisinde hem
ileriye hem geriye hem de kendi aralarinda hareket ettigi savunulmaktadir (Ball,
[19.03.2019]).

Ornegin, birey iliskide bulunma veya varligm siirdiirme ihtiyacini tatmin edemese
bile, gelisme ihtiyact duyabilir. Hatta bu {i¢ ihtiya¢ da ayni anda ortaya ¢ikabilir.
Maslow’un teorisinde bir ihtiya¢ tatmin edilmeden digerine gegilemezken, Alderfer’e
gore, Ust seviyedeki bir ihtiyacin tatmininde hayal kirikligi yasayan bireyin, st
seviye bir ihtiyacim1 giderme istegi artmaktadir. Bdylece, list diizey ihtiyaglalrda

yasanan hayal kirikligy, alt diizey ihtiyaglarda gerilemeye neden olmaktadir.

Alderfer’in kurami bireylerin farkliliklarin1 ~ dikkate almasi bakimindan da
Maslow’un kuramindan ayrilir. Kiiltiirel ¢evre, aile yasami, egitim, yas, cinsiyet,
medeni durum gibi farkliliklar ihtyiaclar1 ve bu ihtiyaglara duyulan istek diizeyini
degistirmektedir (Azizoglu, 2015, 111).

4.45. Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom 1964 yilinda yaptig1 arastirmada beklenti teorisine sistematik bir yaklasim
getirmistir. Vroom (1964)’e gore; calisanlar isle ilgili ¢esitli davraniglarini rasyonel
olarak degerlendirme egilimdedirler ve en ¢ok &diil veya ¢ikti alacagina inandiklari
davranisi gergeklestirirler. Bireyin, terfi alacagina inandigi i¢in daha ¢ok c¢aligmasi

bu duruma 6rnek olarak verilebilir. Buradan yola ¢ikarak, belirli bir is ve o is igin
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harcanan performans, bireyin o isi basardigina ne kadar degerli bir ¢ikt1 alacag

inancina baglidir (Steers, Mowday, Shapiro, 1965).

Vrooms’un beklenti teorisi, davramisin oOnceliklendirdigimiz seg¢imlerinlerin bir
sonucu oldugunu ileri siirmektedir. Buradaki diisiince, c¢alisanlarin memnuniyetini
saglamak ve memnuniyetsizligi en aza indirmektir. Kisilik ve beceriler gibi bireysel
faktorler performansi belirler (Wagner ve Hollenburg, 2007). Bu teori ayn1 zamanda
performans, motivasyon ve c¢abanin bireyin motivasyonu ig¢inde oldugunu ve
degerlik, aragsallik ve beklenti gibi degiskenlerin bunu dogruladigini agiklar.
Calismadaki ¢aba arttik¢a performans da artar (Badubi,2004).

Vroom’un bekleyis teorisini matematiksel olarak da ifade etmek miimkiindiir. Bu
teoride “valens” ve “beklenti” olmak iizere iki kavram ifade edilmektedir. Valens;
bireylerin bir davranis karsihiginda bekledigi sonugtan duydugu tatmin derecesini
ifade etmektedir ve “-1” ile “+1” arasinda deger almaktadir. Bireylerin bir ddiile
verdigi deger, ddiiliin ihtiyaglari tatmin etme derecesine gore degismektedir. Yiiksek
valens bireylerin daha ¢ok performans gdstermelerine yol agmaktadir. Bekleyis ise;
bireyin ortaya koydugu davranisin odiillendirme olasiligini ifade etmektedir ve
yiizdelik olarak “0” ve “+1” arasinda bir deger almaktadir. Bireyler gosterdikleri
caba ve aldiklar1 sonug arasinda iliski géremezlerse bekleyis degeri “0” olmaktadir.
Bireylerin hem hem valens hem de bekleyis degeri yiiksek olursa tatmin diizeyi de

yiiksek olacaktir (http://www.ikademi.com, [27.02.2019]).
Dolayisiyla, Vroom’un beklenti teorisinin matematiksel olarak formiilii soyledir;
Motivasyon = Valens x Bekleyis

Beklenti kuraminin 3 temel unsuru olan valens, bekleyis ve aragsallik asagidaki

tabloda gosterilmistir.
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Tablo 11: Vroom Tatmin Kurami

(= Jofr==e

Birincil
sonug

Valens

N\

9|

ikinil
Sonug

9]

Tatmin
olma

|

oo

Bekleyis Aracsallik

Bekleyis

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, 13 bs. (Istanbul Beta Basim, 2011), 634

4.4.6. Lawler ve Porter Kurami

Lowler ve Porter, insan davraniglarin1 bireyin ama¢ ve secimleriyle, bu amaglari
basarmadaki beklentileri agisindan ortaya koymus ve motivasyonu bireysel diizeyde
inceleyerek bilissel farkliliklara dikkat c¢ekmiglerdir. Bir diger ifadeyle, birey
davraniglarin1 belirlemede akilcidir. Ortaya konulan segenekler arasindan amacina

ulagsma olasiligini arttiracagini diisiindiigli davranis tarzini seger (Azizoglu, 2015,
114).

Lawler ve Porter’e gore is tatmini; {i¢ degisken arasindaki ¢cok yonlii bir iliski olarak
goriiliir. Bu degiskenler sdyle siralanmaktadir (Kesselman, Hagen ve Wherry, 1974,
569);

e Valens (Is sonuglarmin degeri): Bireyin potansiyel sonuglara verdigi
cekicilik, intiyac, fayda veya 6nem (ikinci seviye sonuglar)

e Aragsallik: Bireyin belirli bir diizeyde performans gostermesinin her is
sonucunun elde edilmesine yol agacagi inanci

e Beklenti: Belirli diizeyde ¢aba sarfetmenin performans yaratacagina dair

algilanan olasilik

Bireyin gosterdigi ¢aba sonucunda isini basarmis olmasi, verimliligin artmasi,
devamsizligin azalmasi veya olmamasi gibi isin yapilmasiyla dogrudan iliskisi olan
sonuglar birinci derece sonuglar olarak adlandirilir. Yapilan isi sonucundaki
basarmin bireye getirdigi 0diil veya ceza gibi sonuglar ikinci derece sonuglardir

(Azizoglu, 2015:114).
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Lawler ve Porter (1968) yaptiklar1 calismada c¢aba, performans ve memnuniyet
arasindaki iligkileri tanimlamaya c¢alismislardir. Vroom’un bekleni kuramindan farkli
olarak, Lawler ve Porter, ¢aba - performans iliskisine, rol algisinin dahil ederek temel
beklenti ¢ekirdeginin bir uzantisini temsil etmektedirler (Kesselman, Hagen ve
Wherry, 1974:569).

Lawler ve Porter, verimliligin is tatminine neden oldugunu ileri siiren dairesel bir
model ortaya koymuslardir. Modele gore; basar1 6diil ve is doyumu saglar, bunlar da
algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle daha ¢ok ¢abaya yol agarak dairesel bir iligki

icerisinde is tatmininde artig saglamaktadir.

4.4.7. Adams’in Esitlik Kurami

Adams (1963,1965) yilinda ortaya koydugu Esitlik Kurami ile ¢alisanlarin is yerinde
algiladiklar1 adaletsizlige hem bilissel hem de davramigsal olarak nasil tepki

verdiklerini agiklamaktadir (Steers, Mowday, Shapiro, 1965).

Adams’a gore hem diisiik 6deme kosullar1 hem de yiiksek 6deme kosullarinda birey
ayni davranisi sergileyebilmektedir (Steers, Mowday, Shapiro, 1965).

Esitlik teorisine gore bireyler yaptiklari is karsiliginda elde ettikleri kazanimlarin esit
olmasmi beklerler. Bireyler orgiit igerisindeki diger bireylerle bir takas iligkisi
kurarlar ve bu isiskilerin girdileri ve sonuglart ile ilgili siirekli bir kiyaslama
yapmaktadirlar. Girdiler, egitim, zeka, ¢aba vb. gibi bireylerin bir ig igin ortaya
koyduklar1 degerleri ifade etmektedir. Sonuglar ise, ortaya konulan deger karsilinda
alman tcret, bagimsizlik, kisisel tatmin gibi alinan tim tazminatlardir. Adams
(1963,1965), bireylerin bir is i¢in ortaya koyduklar girdi ve ¢iktilarin oranini diger
bireylerin oranlar ile karsilastirdiklarini savunmaktadir. Eger bu oranlar esit degilse
birey esitsizlik duygusu yasayacak ve esitsizligi gidermek icin bir takim yollara

basvuracaktir (Deci, 1972).

Bireylerin esitsizlik durumunu gidermek i¢in bagvuracagi metodlar sdyle siralanabilir

(Coldwell and Perumal, 2014);
e (alisanlar bir is i¢in ortaya koyduklar girdileri degistirebilirler
e Isin karsiliginda alacaklari ¢iktilar1 degistirmek isteyebilirler

e Kurumdaki esitsizlik durmunda olan diger caligsanlari is performanslarini

azaltma yolunda tesvik ederler
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e Isi birakma egilimine girerler

4.4.8. Locke’un Amac Belirleme Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen Amag Belirleme Teorisi’ne gore; bireylerin

motivasyon derecelerini amaglari belirlemektedir.

Amag belirleme teorisi; bireyin belirli is i¢in harcadigi performansin, o is iizerinde
denedigi bilingli hedefler tarafindan belirlendigini ileri siirmektedir. Belirlenen zorlu
hedefler, bireylerin belirledikleri kolay hedeflere gore daha iyi performans
gostermelerine yol agmaktadir. Diger yandan, hedeflerin performansi etkileyebilmesi
icin hedeflere baglilik olmalidir. Bireyler amacladiklar1 hedefe ulastiklarinda
karsiliginda degerli bir sonu¢ elde edeceklerine inanirlarsa, genellikle hedefe
bagliliklar1 yiiksek olacaktir. Parasal tesvikler ve hedeflerin ulagilabilir olmasi

bireylerin hedef bagliligin1 arttirmaktadir (Locke and Latham,1990).

Locke’un arastirmasinin sasirtict bir sonucu olarak; bireylere hedefler atamak,
bireylerin kendi hedeflerini belirlemelerine katkida bulunmalart veya kendi
hedeflerini belirlemelerine izin vermek ile ayni1 derecede baglilik ve performansa yol
acmaktadir. Bireylere atanan hedeflerin, bireyin kisisel hedefleri Uzerinde guclu bir
etkisi bulunmaktadir. Bireylere atanan hedeflerin etkinligi asagidaki faktorlere

baglidir (Locke and Latham,1990);

e Hedefler mesru otoriteye sahip kisiler tarafindan atanmalidir.

o Bireylere atanan hedefler, bireyin o hedefe ulasabilecegine dair giiven unsuru
olusturmakta, bu da bagarma konusundaki 6zgiiveni arttirmaktadir.

e Bireylere atanan hedefler zorluysa ve merak uyandiriyorsa, bireylerin
yaraticiliklarin1 ve yetkinliklerini kullanmalar1 konusunda onlart motive
edecektir.

e Bireyin hedef belirleme siirecine katilmasi kendisine verilen gorevlere sonug
odakl1 yaklasmasini saglamaktadir.

e Bireyin hedeflere ulasip ulagsmadigina dair yapici ve hedefe yonelik geri

bildirim verilmelidir.

Bireyler her zaman bir amag¢ dogrultusunda hareket etmez ve bireysel amaglarini
belirlerken rasyonel davranmayabilir. Bu nedenle, tek tek hedefler belirlemek ve

bunlara uygun davranis ve politalar1 belirlemek oldukga giigtiir. Locke’un teorisi bu
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noktada yoneticilere astlarii1 degerlendirmek ve bireysel amaglarimi Orgiitle

bagdastirmak agisindan oldukga fayda saglamaktadir (Eren,2001:519).

4.5. is Tatminsizligi ve Sonuclar

Is tatmini, orgiitsel yasam iizerinde farkli ydnlerde bir ¢ok etkiye neden olmaktadir.
Yapilan akademik g¢aligmalarda, is tatmininin calisanlar tizerindeki etkilerinden en
onemli olanlar; verimlilik, baglilik ve devamsizlik olarak one siiriilmektedir (Aziri,
2011:84).

Calisan devamsizligi, igverenlere ciddi ek maliyetler dogurmaktadir. Bu nedenle
yOneticiler, devamsizligi kalici olarak azaltmanin gesitli yollaran1 aramaktadirlar.
Calisan devamsizligini azaltmanin en iyi yolunun, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
artirmak olacagi sOylenebilir. Bu yaklasimin arkasindaki ana fikir, is tatmini derecesi
ne kadar yiiksekse, ¢alisan devamsizliginin o kadar diisiik olmas1 gerektigidir (Aziri,
2011:84).

Yapilan bir¢ok arastirmada, bireylerin zihinsel ve fiziksel sagligi ile is tatminsizligi
arasinda yakin iliski oldugu saptanmistir. Is tatminsizliginin birey (zerindeki
sonuclari; duygusal bozukluklar, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal cokitiintd, hayal
kirikhig gibi belirtilerdir. Orgiit acisindan ise, kendini yetersiz hissetme, uzaklasma,
is birligi saglayamama, is kalitesinde diisiikliik, ise gitme isteksizligi, isten ayrilma
gibi belitiler gorilmektedir (Bayrak Kok, Sabahat, 2006, 296-297).
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5. LIDERLIK

Liderligin tarihi insanlik tarihiyle paralel olusmustur. Toplumsal agidan oldukca
onemli yeri olan liderlik kavrami kiiresellesmenin etkisiyle ve yillar i¢inde artan
rekabet kosullariyla beraber daha da 6nem kazanmistir. Zaman iginde liderlik olgusu
insanlar i¢in aranan ve ihtiya¢ duyulan bir olguya doniistii. Kiiresellesmenin etkisiyle
giinimiizdeki yoneticilerin ve ¢alisanlarin gereksinimlerinde degismeler meydana

gelmistir.

Sosyal bir yapisi olan insan bir arada yasama egilimi mevcuttur. insanin sahip oldugu
bu egilim once grup diizeyinde baslayarak daha sonra ise toplumlar i¢inde farkli
diizeylerde etkilesim yapilarinin olugsmasina zemin hazirlamistir. Sosyallesme i¢inde
olan kisiler diger kisilerden daha 6n planda baskin bir bi¢cimde toplumda yer
almaktadir. Bu kisiler ¢ogunlugun kabulii ile lider olmaktadir. Lider olarak kabul

goren kisi yiiksek bir konumda olsa bile sosyal yasamin bir parcasidir.

5.1. Liderligin Tamim ve Ozellikleri

Teknolojinin gelismesiyle beraber kiiresel bir kdy haline gelen Diinya’da liderlik

kavrami gliniimiizde artarak 6nem kazanan bir hal almistir.

Bireyler kisisel hedeflerinin ve arzularinin gergeklestirebilmek i¢in bir gruba mensup
olma ihtiyac1 duymaktadir. Belli hedeflere yonelmis olan insan grubunun hedeflerine
dogru bir bicimde yonlenmesi veya yonlendirilmesi ayr1 bir beceri ve ikna etme
yetisi gerektirir (Eren, 2003, 525). insanlar1 belli amaglara ydnlendirebilmek igin bu
amaglara ulasmada kisisel arzularinin ve ihtiyaglariin diizeyini 6grenmek gerekir.
Bu amaglar noktasindaki ¢ikarlarinin ne oldugunu takip ederek, insanlar1 bir grup
etrafinda toplayip giiclerini, cesaretlerini ve enerjilerini yilikseltmek gerekir. Bu
baglamda bir grup insani belli hedeflere yoneltmek ve bu hedefler i¢in harekete
gecirmek kolay olmayan gucli bir beceri ve ikna etme yetisi gerektirmektedir (Erol,
2007, 431).
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Gerek sosyallesme i¢giidiisii olan bir varlik gerekse bir arada yasamanin sagladigi
avantajlarin1 bilen insanlar topluluk halinde yasama egilimindedir. Birlikte yasayan
insanlar gruplarin veya topluluklarin yonlendirilme ihtiyacit dogrultusunda liderlik
ortaya c¢ikmistir. Bu durum gerek grubun/toplulugun gerekse grup bireylerinin
yonlendirilme isteginin bir sonucudur. Bu baglamda liderlik psikologlar,
politikacilar, sosyologlar, arastirmacilar ve felsefeciler tarafindan Onem arz
etmektedir (Glueck, 1980, 459). Cogunlukla liderlik olgusu toplum bilimciler
tarafindan fazlasiyla arastirma yapilan bir alandir. Toplumun devami ve dogru bir
bicimde yonlenebilmesi igin liderlik olgusunun daha derinlemesine incelenmesi

gerektigi kanisindalardir.

Kisinin sadece kendisini degil, onunla beraber yasayanlarin ve calisanlarin da
olaylarin1 kapsayan 6znel olarak degil biitlinsel bir yaklasimla gorebilen yetiye sahip
kisiye lider denir (Kaya, 2002, 17). Liderlik sureci, misyonu, motivasyonu, vizyonu,
organizasyonu  ve  aksiyonu  kapsamaktadir. Lider Dbireyler insanlara
sahiplenebilecekleri hayalleri, tutkuyu, heycani, inanci, coskuyu ve umudu temin
eder. Liderlik yetisine sahip yoneticiler; insanlara yol gosterici, yeni lider yetistirme
donanimina, gelecege yol agma giiciine ve yoOnlendirmek istedigi insanlara yol

gosterici fonksiyonlarina sahiplerdir (Toktamisoglu, 2001; 25).

En basit tanimiya lider; belirli kosullar altinda, grup tiyelerinin 6rgiitsel hedeflerine
ulasmast i¢in goniillii olarak c¢abalamalarim1 tegvik eden, ortak hedeflere
ulagsmalarinda yardimei olan, tecriibelerini paylasan ve takipgilerinin uygulanan
liderlik yaklagimindan memnun olmalarmi saglayan kisi; liderlik kavrami ise,
hedefleri gergeklestirmek amaciyla grubun aktivitelerini etklileme sireci olarak
tanimlanmaktadir (Glirdogan, 2018:15).

Literatiirde liderlik olgusu farkli perspektiflerden ele alinmistir. Liderlik ¢ok boyutlu
olarak ele alinsa da belli ¢ati altinda belli ortak yetkilikler ¢ergevesinde
sekillenmektedir. Literatiirdeki farkli agilardan yapilan liderlik tanimlar1 agagidaki

tabloda mevcuttur.
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Tablo 12: Literatiirdeki Liderlik Tanimlar:

Yil Lider / Liderlik Tanimlar1
Graen 1976  Liderlik, Lider ve grup Uyeleri arasindaki etkilesim
strecidir.
Eren 2003  Bir grup insam belirli hedefler etrafinda toplayabilme

ve bu hedefleri gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete
geciren bilginin ve yetenek becerilerinin toplamidir.

Bennis & Nanus 1985  Lider, c¢alisanlarin eylemleri (zerinde etkisi olan
istedigi bicimde yoOnetebilme ve yoOnlendirebilme
becerisine sahiptir.

Kocel 2005  Belirli sartlar altinda, belli kisisel ve grup amaglarinm
gerceklestirme yoniinde, birbirlerinin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirme surecini kapsar.

Argyris 1976  Liderlik, calisanlar iizerinde ciddi bir etki giiciine
sahiptir.

TDK 2019 Lider, bir 6rgltun en Ust dizeyde yonetimiyle gorevli
kisidir.

Toktamisoglu 2001  Liderlik; vizyon, misyon, organizasyon ve aksiyon gibi

olgular1 kapsayan siirectir.

Kaynak: (Kogel, 2015,583; Eren, 2001, 525; Graen, 1976, 116; Zaleznik, 1977, 267; Bennis
& Nanus, 1985, 56; Argyris, 1976, 227; TDK, 2019; Toktamisoglu, 2001, 25)

5.2. Liderlik ve Yonetici Kavramlar1 Arasindaki Farkliliklar

Gilinlimiizde yoneticilerin ve calisanlarin gereksinimleri degismektedir. Degisimlere
bagli olarak da gereksinimlerin cesitliligi ve sekli degisim gostermistir. Liderlik
kavrami ile yoneticilik kavrami birbirine bagli kavramlar gibi goriinse de birbirinden

farklidir.

Toplum igindeki lider belki yoneticinin sahip oldugu konuma ve bu konumun
paralelindeki yasal giice sahip olmayabilir. Ancak ideal bir yonetici liderin sahip
oldugu vasiflara sahip olmalidir. Bagka insanlari yonetebilmek i¢in 6nce bireyin
kendisini yonetebilmesi gerekir. Bu durumu basarabilirse bu durumda lider olabilir
(Neubeiser, 1996, 10). Yonetici olarak vasiflandirilacak olan Kkisinin liderin

niteliklerine ve becerilerine sahip olmasi gerekmektedir.

Genellikle yoneticilik, mantiga dayali bir etkilesimli, analitik diisiinen, rasyonel,
nicel olanla ilgilenen ve mali degerlere odakl1 6zellikler tagimalidir. Liderlik ise lider
ile izleyicilerin arasindaki etkilesimi duygusal bir bag olusturarak yonlendirme

yapabilme yetisine sahiptir. Bu baglamda lider insani bir siireci degerlendirirken
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yonetici daha idari streclerle ilgilenir. Yoneticinin etkisi, planlama ve uygulama
alanlarin1 kapsarken; liderin etkisi kendi duygulariyla diger insanlar1 yonlendirerek

hedefe ulamay1 kapsamaktadir (Ozkan, 2011, 23-25; Caruso and Salovey, 2007, 21).

Orglit igerisinde yonetici rollerinde yer alan kisilerin uyguladiklari liderlik yaklasimai,
calisanlarin Orgiite olan baghliklarini etkileyen kritik faktorlerdendir. Yoneticilerin

sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari, c¢alisanlarin tutumlarint ve Orgiitsel

baglililik diizeylerini dogrudan etkilemektedir (Giil,2003).

Tablo 13: Yonetici ile Lider Arasindaki Farkhihiklar

LiDER

YONETICI

Elinde bulunan gelistirmeye calisir.

Elinde bulunani korumaya caligir.

Hayal guci gucli ve uzun vadeli bakis
acisi vardir.

Tedbirli ve kisa vadeli bakis acis1
vardir.

Kendine has, 6zgiin, yaratici ve orijinal bir
kisiliktir.

Kendinden 6ncekilerin kopyasi ve
taklitci kisiliktir.

Yenilikler yapabilir, yénetirken
yonlendirir.

Sadece yonetir.

Calisanlara giiven ve paylasilmis amaca
dayali glic kazandirma egilimindedir.

Calisanlar1 kontrol altinda tutmak i¢in
0diil-ceza esasl gii¢ kazandirma
egilimindedir.

Statiikoya meydan okur ve degisim i¢in
caba harcar.

Statukoyu kabullenmeye istekli ve
1srarcidir.

Bagka insanlarla beraber bulundugu
toplumdan dogar.

Baska insanlarla bagkalar1 tarafindan
secilir veya atanir.

Gozii hep ufuktadir. Her zaman yiiksekleri
amaclar ve ornek olur.

G0z hep alt sinirdadir. Gelismeye ve
degismeye direng¢ gosterir.

Yenilik¢idir ve dogru isleri yapar.

Analitiktir ve isleri dogru yapar.

Giclinii izleyicilerinden alir ve moral bazli
bir otorite saglar.

Gliciinii yasal yetkinliginden alarak,
biirokrasiyle otorite saglar.

Mevcut olan yapiy1 sorgular, gelistirici
careler bulmaya ve degisimlere odaklidir.

Mevcut olan yapiy1 korumaya
odaklhdir.

Organizasyona yeni bir vizyon vermek ve
degisimi ger¢eklestirmeye calisir.

Cevre sartlar iginde organizasyonu
diizenli ve tutarli sonug iliretmeye
calisir.

Dogal olani temsil eder.

Bicimsel olani temsil eder.

Gudleri lidere ilhan olur, onu aydinlatir
ve izleyicilere miicadele ruhu asilamaya
caligir.

Yonetici mevcut olan durumu
kabullenir, denetler, diizenler ve mutlu
toplulugu korur.

Kaynak: (Ozkan, 2011, 23-25; Bennis, 1999, 49-50; Celep, 2004, 5-7; Daft, 1997, 495;
Kotter, 2001, 86-96; Manske,1994, 97; Starratt, 1995, 10)
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Lider ve yonetici arasindaki fark farkli kaynaklarda farkli perspektiflerde ele
alimmustir. Genel bir bakis agisiyla degerlendirecek olursak; lider, genis bir ufka
sahip, gelisime acik, gelisime giden yollar1 acan, uzun vadeli bakan, ilham verici,
miicadeleci, sorgulayici, elestirel bakabilen, de§isime uyum gdsteren ve bireyler
tizerinde motivasyon bazli bir etki giliciine sahip kisilerdir. Yonetici, mevcut
durumu stirdiirebilirlik acisina odaklanan, mevcut yapiy1 koruyan, analitik diistinme
yapisina sahip, degisime c¢ok sicak bakmayan, gelisim konusunda tedbirli bir
egilime sahip, kisa vadeli bakan, elestirel bakmak yerine olan mevcudu aktif olarak
kabullenme egilimine sahip ve bireyler iizerinde biirokratik yetkilerine dayali bir

etki glcline sahiptir.

5.3. Liderlik Tarzlar:

Gilinlimiizde bireylerin ihtiyaglar1 ve beklentileri degisiklik gdstermistir. Bu

degisimler dolayisiyla yoneticileri ve c¢alisanlart da etkilemistir. Gegmisten
gunimuze dek gelen geleneksel liderlik anlayiginin yerini etkilesimci, karizmatik ve
Doniistimsel liderlik gibi farkli liderlik yaklagimlara ve bu yaklasimlarin paralelinde
farkli perspektiflere birakmigtir. Hizla gelisen teknolojiyle beraber degisen ¢evre
kosullarina uyum saglayarak orgiitsel doniisiimii esas alan Dontigsiimsel liderlerin

firmalar i¢indeki yeri ve 6nemi artis gormektedir.

Tablo 14: Liderlik Davrams Tarzlar:

TARZLAR
EYLEMLER Otokratik Demokratik Kattlimci
Tletisim Yukardan Asag1 Yukardan Asagi Gok Yonlu
Asagidan Yukari
Motivasyon Ceza Odul Pozitif Odul
Tard
Yetki Devri Yok Kismen Fazla
Karar Alma Takipcilerin Takipgilerin Takipcilerin
Katilim1 Yok Goriigii Alinir Katilim1 Saglanir
Amag Belirleme Lider Takipgilerin Igili Herkesin
Goriisii Alinir Goriisii Alinir

Tabloda goriildiigii gibi liderlik davranmiglan gesitlilik gostermektedir. Bu farkliliklar

kendi i¢inde degerlendirmelidir. Hangisinin dogru veya yanlis oldugunun kanisina
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varmak dogru olmayacaktir. Cilinkii her liderin kendine 0zgii davranis eylemleri

mevcuttur.

Otoriter Lider, yetkiyi tek elinde tutan, giiciinii kimseyle paylasmayan ve iletisim
kurma noktasinda tek yonlii ozellikler gostermektedir. Bu liderler geleneksel bir
yapida biiyiiyen, karar ve saygi konusunda biiyiigiin 6nceligi oldugunu kabul eden bir
yapi i¢inde yetigmistir. Otoriteyi kabullenme egilimi gostermektedir (Eren, 2001, 234).
Demokratik Lider, iletisim konusunda astlar1 iizerinde baski kurmadan giiciinii hem
takipgilerinden hem de yetkilerinden almaktadir (Guney, 1997, 63). Katilimci
(Serbesiyetci) Lider, kararlar grup tarafindan alinmaktadir. Karar siirecinde grup aktif
haldedir. Takipgiler hem grubu hem de lideri yonlendirme etkisine sahiptir (Ttrkmen,

1999, 63). Her lider kendine 6zgu niteliklere ve kurallara sahiptir.

5.3.1. Doniisiimsel Liderlik ve Boyutlari

Liderin davranig bigimlerinin sekillenmesinde birden fazla etki giicii s6z konudur.
Sadece liderin kendisine bagli bir olusum séz konusu degildir. Liderin davranig
bicimlerinin sekillenmesinde yasadigi kiiltiir, aldigi egitim, inan¢ yapisi, icinde
yasadig1 toplumun kurallarinin etkisi, aile yapist ve sosyal ¢evresi oldukca etki

gliciine sahiptir.

Ise kars1 olan tatmin hem yoneticilerin hem de ¢alisanin giiniimiizde fazlasiyla dikkat
ettigi ve lizerinde durdugu bir konu hali gelmektedir. Bu baglamda g¢aliganin ne
bekledigi, ne istedigi ve nasil bir is yasaminin iginde olacagi hem caligan hem de
yonetici tarafindan olduk¢a onem arz etmeye baslamistir. Calisan bireylerin isinden
duydugu memnuniyetlerinin biitiinii is tatmini olusturmaktadir. Yapilan arastirmalara
bakildiginda, yoneticilerin tutumu ve goriisleri ¢alisanin is tatminini etkileyen aktif
bir dinamiktir. Bu ylizden sirketler artik yoneticilerin ayn1 zamanda lider 6zelliklerini
de tasimasi hususuna dikkat etmektedir. Cilinkii her yonetici ideal bir lider

olmayabilir.

Bugiiniin diinyasinda degisim ve yenilenme kavramlar1 sik¢a kullanilan ve arastirilan
kavramlardir. Orgiitler icin de degisim ve yeniden yapilanma kavramlarr énemli bir
yere sahiptir. Hizla degisen ve gelisen diinyada, belirsizlikler ve ani degisimler
yasanmast bu kavramlarin zaman gecgtikge daha da Onemli hale gelecegini
gosterirken, orgiitler i¢in degisim ve gelisim artik zorunluluk haline doniisecek gibi

goriinmektedir. Orgiitlerin yapisinda olusabilecek degisim igin vizyonu olan,
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degisime ve yeniliklere acgik liderler tarafindan gercgeklestirilebilir. Dontisiimsel
liderler, kendi ¢ikarlarindan 6nce Orgiitteki bireylerin ¢ikarlarini1 6n planda tutar. Bu
liderler kendi kisisel gelisimlerine ©6nem vererek kendini siirekli olarak
yinelemektedir. Buna bagli olarak da kendini yenileyen bireylerin bulundugu
orgiitlerin olusumuna veya mevcut orgiit yapisinin yenilenerek gelisim doniisiimii

stireci i¢in gerekli kosullari olusturan kisilerdir (Cetin, 2009, 63).

Liderlik kavrami James McGregor tarafindan ilk kez kullanilmistir. Liderlik
kitabinda ise etkilesimci 6zelliklere sahip lider ile Doniisiimsel lideri karsilastirma

bazinda incelemistir (Silver, 1990, 32).

ideallestirmis
Etki

Bireysel_le§tirilmi§ ilham Verici

llgi Motivasyon

Entellektlel
Uyum

Sekil 2: Doniisiimsel Liderligin Davranis Boyutlar:

Dontistimsel lider karizmasini kullanarak takipgilerinin hedefleri dogrultusunda
uygun bir vizyon olusturur ve kisilerle 6zel bag kurar. Calisan bireylere ilham
olmaya, yiiksek hedefleri ve kritik 6nem arz eden konular1 etkili semboller
olusturarak basit bir dille aktarim saglar. Kogluk vasfini iistlenerek, takipgilerine
tavsiyelerde bulunur. Takipgilerinin kararlar iizerinde yetki sahibi olmalarin1 saglar.
Her bir takipgiyle ayr1 ayr ilgilenmektedir. Problemlere karsi takipgilerinin yeni

bakis agilarinin olugmasini saglar (Tosi, Mero ve Rizzo, 2000, 473).
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Doniistimsel liderligin en 6nemli 6zellikleri, ¢alisanlara bir vizyon kazandirmak,
yeniliklere ve degisime oOncili olarak ilham vermek ve inang sahibi olmasini
saglamasidir. Buna bagl olarak ¢alisanlarin ¢abalari, calismaya kars1 duyduklar1 arzu
ve istekleri artmis olacaktir. Ayni1 zamanda ¢alisanlar orijinal fikirler iireterek farkl
calismalar ortaya c¢ikarmasi i¢in zemin olusturmus olacaktir. Yasami boyunca
ogrenmeye acik bir sekilde calismaktadirlar. Karmasik, belirsiz ve benzer durumlar
karsisinda genis goriislii 6zellikleri barindiran liderlerdir (Can, Asan ve Aydin, 2006,
326).

Ideallestirme etkisi; liderin karizmasindaki degerlere, misyonuna ve inanglara
yonelik olan faaliyetlerini temsil eder. Bu boyut kendi ¢ikarlarin1 arka planda
birakarak takipgilerinin ¢ikarlarin1 6n planda tuttugu yaklasimini kapsamaktadir.
Calisanlarla onlarin ¢ikarlart 6n planda tutarak risk paylasildiginda onlarin
kurallartyla, prensipleriyle ve degerleriyle uyumlu oldugu izlenmistir. Doniistimsel
liderler saygi duyulan, giivenilen ve takdir edilen kisilerdir. Doniistimsel liderler ile
birlikte olan ¢alisanlar bu lideri 6rnek alarak ona benzeme egilimi sergilemislerdir.

Bu liderler rol model 6zelligi gostermektedir (Kaygin ve Giilluce, 2012, 267).

[lham verici motivasyon; calisanlarin organizasyon igerisindeki hedeflerini
gerceklesme baglaminda yardimci olarak 1yi bir performans gostermelerini
saglamasint kapsamaktadir (Omar ve Hussin, 2013, 348). Doniisiimsel liderin
degisimleri ve yeni diisiinceleri ¢alisanlarin benimsemesi dogrultusunda bir gorevi

mevcuttur.

Bireysel ilgi; calisanlarinin veya takipeilerinin bireysel olarak analiz yeteneklerini
kapsamaktadir. Doniisiim siirecine calisanlarin katilmasi, c¢alisanlarin isteklerinin,
degerlerinin, ihtiyaclarinin ve yeteneklerinin dogru bir bicimde belirlenmesine katki
saglar. Kiiresel bir bakis agisina sahip olan doniisiimsel lider boylece ¢alisanlarinin
bireysel motivasyonunu da bilmek durumundadir (Giil ve Sahin, 2011, 243).
Doniisiimsel liderin bu 6zelligi ¢alisanin géziinde kendini degerli hissetmesine ve

calisanin kendini iyi hissetmesine katki saglamaktadir.

Dontistimsel liderlik, takipgilerinin veya c¢alisanin goziinde olmasi gereken, ideal
olan bir rol modelidir. Calisanin ¢alismaktan keyif alabilecegi, siirekli yeni seyler
kesfedebilecegi, kisisel gelisimi agisindan tatmin olabilecegi ve degisen sartlara vakif

olabilecegi bir Onderdir. Doniisiicii lider, anlamaya, yonlendirilmeye ve
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yonlendirmeye agik kisilerdir. Bu baglamda da c¢alisan fikirlerini, ¢aligmalarini ve

kararlarini paylasmaktan ¢ekinmemektedir.

Degisen ve gelisen diinya sisteminde agik goriislii, hiz1 yakalayabilen, hizh
degisimler hizli aksiyonlar alabilen, ayni olaya farkli perspektiflerden bakabilen,
iletisim kurma konusunda ¢ok yonlli olan, motivasyonun temelini takdirlerle veya
pozitif odiillerle saglayan, karar alam siirecine birden fazla goriisiin katilimin
saglayan, uzun vadeli 6ngoriilere sahip olan ve deger verebilen 6zellikler gdsteren
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda dontisiimsel liderlerin 6nemi her gegen

giin katlanarak artmaktadir.
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6. DONUSUMSEL LIiDERLiK ALGISININ ORGUTSEL BAGLILIK VE i$
TATMININE ETKISINDE KUSAK FARKLILIKLARININ INCELENMESI:
ILAC SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu bolimde, ila¢c sektérinde faaliyet gosteren calisanlar {izerinde yapilan
arastirmanin; problemi, amact ve 6nemi, kapsami, varsayimi ve sinirliliklari, modeli,
veri toplama yontemi ve hipotezleri, dlgeklere iligkin faktor analizleri, hipotezleri test
etmek amaciyla yapilan korelasyon ve regresyon analizleri ve son olarak da arastirma

bulgular1 ve yorumlar aciklanacaktir.

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Rekabetei piyasa ve c¢alisan profillerindeki degisimler, giinlimiizde nitelikli is giiclinii
uzun vadede isletmelerde tutmak ve yeni yetenekleri istihdam edebilmek igin, is
stireclerinde modernlesmeyi ve gelisimi zorunlu kilmistir. Bu baglamda,
giinlimiizdeki isletmeler orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarini insan kaynaklar
stireclerine yogun bir sekilde entegre etmis ve calisanlari elde tutmak igin farkli
yOnetim tarzlart uygulamakta ve yeni projeler gelistirmektedirler. Diger yandan
yetinlik, degerler ve deneyimin en 6nemli sermaye haline geldigi kurumlarda liderlik
anlayis1 da hizla boyut degistirmektedir. Gliniimiizde liderler yalnizca uzmanliklari
ve pozisyon gugleriyle etkili olamamakta, ayn1 zamanda bilgi ve doniisiim hizina
bakildiginda liderlerin ruh halleri, enerjileri ve iligkileri de calisanlar ve orgiit
tizerinde bir¢cok konuda belirleyici olmaktadir. Liderlerin astlarini yakindan tanimasi,
farkliliklar1 yonetebilmesi, potansiyelleri kesfetmesi, kurdugu iletisim gibi konular

calisanlarin is tatmini ve kuruma olan baglilig1 {izerinde biiyiik rol oynamakmaktadir.

Bu baglamda arastirmanin temel problemi; modern liderlik yaklagimlarindan biri
olan “Doniistimsel liderligin Orgiitsel baglilik ve is tatmini Uzerinde etkisinin
kusaklara gore farkliliklar1 var midir?” seklindedir. Literatiirde orgiitsel baglilik, is
tatmini ve Donistimsel liderlik tizerine yapilmis ¢ok sayida arasgtirma olmakla
birlikte, bu ¢ kavrami kusaklar bazinda ele alan herhangi bir c¢alismaya

rastlanmamistir. Ayrica son yillarda Tiirkiye’de ilag sektorli iizerine yapilan
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arastirmalarda kusak farkliliklar1 tizerine yapilmis olan calismalarin sayisinin az
olmasi arastirmanin onemini ortaya koymaktadir. Arastirmanin orgiitsel davranig
konusunda literatiire ve ila¢ sektdriinde faaliyet gosteren diger sirketlere katkida

bulunmasi amag¢lanmaktadir.

6.2. Arastirmamin Kapsami, Varsayim ve Sinirhliklar:

Doniistimsel liderligin orgiitsel baglilik ve is tatmini {lizerindeki etkisini kusak
farkliliklarina gore ortaya koyan c¢alismada arastirmanin ana kiitlesini ilag sektoriinde
calisan beyaz yakali iggérenler olusturmaktadir. Bilim ve teknolojideki gelismeler
sayesinde ila¢ sektoru sirekli olarak ilerleme kaydetmekte, yeni kesiflerle sektériin
daha da gelisim gosterebilecegi tahmin edilmektedir. Bununla birlikte her gegen giin
artan dunya nifusu sayesinde ila¢ sektoriine olan talep gorece istikrarli bir sekilde
blyumektedir. Dlnya genelinde ilag sektoriinde Oniimiizdeki bes yilda 1,5 trilyon
dolar buyikligiinde bir pazar ongorilmekte, Tirkiye, Misir ve Pakistan’da sektor
blyumesinin diger iilkelere kiyasla daha guclu olacagi tahmin edilmektedir. Son
yillarda, diger sektorlerden oldugu gibi ilag sektoriinden de beklentiler degismekte,
sektor dinya genelinde degisen is modellerine uyum saglamak zorunda kalmaktadir.
Is siireclerine yonelik yenilik¢i yaklasimlar sektdriin karsi karsiya oldugu riskleri
yonetmesini saglamakta ve onemli firsatlar1 da beraberinde getirmektedir. Pazarin
buytmesiyle birlikte sektordeki istihdamin da artacagi on goriilmekte ve degisen
beklentiler ve pazardaki yeniliklerle birlikte c¢alisan profilindeki degisimleri de
anlamak ve isttihdam planlarim1 bu dogrultuda yapmak olduk¢a oOnemli hale

gelecektir.

Sanayi ve Teknoloji Bakanlig tarafindan 2015-2018 dénemi igin “Tiirkiye ilag
Sektorii Strateji Belgesi ve Eylem Plan1” verilerine gore, sektorde 2015 yili itibariyle
yaklasik 31 bin kisinin istindam ettigi tespit edilmistir. TUIK ’in 2016-2018 yillarina
ait resmi verilerine SGK’li sayisindaki artig oranlarini eklendiginde sektor
istihdaminin 2018 yil1 sonu itibariyle yaklagik 40 bine ulastigi tatmin edilmektedir.
(KPMG Bagimsiz Denetim ve Serbest Muhasebeci Mali Miisavirlik A.S, Tlag
Sektorel Bakis, 2019)

Orneklemin belirlenmesinde %95 glven araliinda %8 hata pay: ile drneklem
blyiikligi 150 olarak belirlenmistir. Arastirma kapsaminda web tabanli olarak

olusturulan anketler aracilifiyla 164 adet drnekleme ulasilmis, 8 adet anket saglikli
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yanitlar igermemesi nedeniyle ¢ikarilmis ve kalan 156 adet anket ile analiz ¢aligmasi
yapilmistir. Orneklem segiminde olasiliga dayali olmayan &rnekleme ydntemlerinden
kartopu ornekleme teknigi kullanilmistir. Kartopu 6rnekleme yontemi, evrene dahil
herhangi bir denege ulasarak ve bu denek araciligiyla baska deneklere de
ulasabilmeyi saglayan bir yontemdir (Altunisik ve dig, 2010, 140). Bu baglamda,
katilimcilardan akteti ilag sektoriindeki tandiklari ile paylagsmalari istenmis ve bu
yontemle vyeterli &rneklem sayisma ulasilmistir. Olgeklerdeki ifadelerin ankete
katilan bireyler tarafindan dogru anlasildigi ve katilimcilarin herhangi bir baski
altinda kalmadan sorular1 yanitladiklar1 varsayilmaktadir. Ankete katilan ilag sektort
calisanlarinin is yogunluklari nedeniyle zaman kisitlarinin olmasi arastirmanin

stnirliligini olusturmaktadir.

6.3. Veri Toplama Ydntemi

Arastirma verileri anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Birinci bdlimde
calisanlarin ig tatmin diizeyleri 6l¢tilmiistiir. Farkli degiskenlere bagl olarak degisen
is tatmin diizeyini 6lgmek amaciyla 1967 yilinda Weiss ve arkadaslari tarafindan
gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin 20 soruluk kisa formu kullanilmustir.

Olgek is tatminini, icsel ve dissal olmak iizere iki boyutta 6lgmektedir.

Icsel tatmin; isin kendisi, isin kapsami, basari, takdir edilme ve yiikselme gibi isin
dogas1 hakkindaki hisleri 6lcerken, dissal is tatmini ise yonetici, ¢calisma arkadaslari,
astlarla iliskiler, is yeri politikasi, denetim sekli, calisma kosullari, tcret gibi gorev
disi is alani hakkindaki duygulari 6lgmektedir (Koroglu, 2012, 279). Olcekte
katilimcilardan sorulari mevcut kurumlarini distinerek degerlendirmeleri ve yanmitlarim
kendilerine en uygun secenegi secerek belirlemeleri istenmistir. 5°li likert yontemi
kullanilarak olusturulan ifadelere katilimcilarin “Hi¢ Memnun Degilim (1)”, “Memnun
Degilim (2)”, “Kararsizim (3)”, “Memnunum (4)”, “Cok Memnunum (5)” olmak iizere 1
ile 5 arasinda bir puan vermesi istenmistir. Sonuclarin degerlendirilmesinde verilen
cevaplara gore bireyde is tatminini veya tatminsizligini yaratan faktorlere

ulasilabilinmektedir.

Ikinci bélimde ¢alisanlarin orgiitsel bagililik diizeylerini 6lgmek amaciyla Allen ve
Meyer (1990)’in Orgiitsel Baglilik Olcegi kullanilmistir. Olgek 18 sorudan olusmakta ve
bagliligi duygusal, normatif ve devam bagliligi olmak Uzere 3 boyutta 6lgmektedir. 5°li

likert oOlgegi  kullanmilarak  olusturulan ifadelere  katilimcilardan  “Kesinlikle
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Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “Katiliyorum”,
“Kesinlikle Katiliyorum” olmak {izere 1 ile 5 arasinda puan vermesi istenmistir.
Olcekteki 23.,24., 25., 27., 31. ve 33. sorular ters sorulardir. Faktor analizi esnasinda ters
sorular yeniden kodlanarak analize dahil edilmis ve arastirmadan faktor analizinin son
hali dikkate alinmastirtir.

Anketin 3. bolimiinde calisanlarin Dontisiimsel liderlik algilarii 6lgmek amaciyla
Padsakof ve arkadaslar1 (1990) tarafindan gelistirilen ve Iscan (2002) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanmis olan 23 soruluk Déniisiimsel Liderlik Olgegi kullanilmustir. 5°1i
Likert olg¢egi kullanilarak  olusturulan ifadelere katilimecilardan  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “Katiliyorum”,
“Kesinlikle Katiliyorum” olmak tizere 1 ile 5 arasinda puan vermesi istenmistir.

Anketin son béliminde ise katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
pozisyon, kurumdaki ¢calisma siiresi, toplam galisma siiresi, gibi demografik niteliklerini

belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.
6.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada ilag sektorii calisanlarinda Doniisiimsel liderlik algisinin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeyine olan etkisine bakilmigtir. Calisanlarin Doniistimsel liderlik
algis1 arastirmanin bagimsiz degiskeni, is tatmini ve Orglitsel baglilik diizeyleri ise
bagimli degiskenlerdir. Arastirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etki,
kusak farkliliklarina gore incelenecektir. Kusak farkliliklar: incelenirken, gliniimiizde
i yasaminin biliylik ¢ogunlugunu olusturan ve ¢ogunlukla aymi orgiitlerde birlikte

calismak durumunda kalan X ve Y kusagi bireyler baz alinacaktir.

Aragtirmada yer alan degiskenler ile olusturulmus agiklayici aragtirma modeli Sekil

2’de gosterilmistir.
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Baghhk

Donusiimecii
Liderlik

Is Tatmini

Sekil 3: Arastirma Modeli

Doéniistimcii liderligin is tatmini ve Orglitsel bagililik iizerine etkisini arastiran
calismalar incelenmistir. Emery ve Barker (2007) hizmet sektoriinde yaptiklari
arastirmalarinda, doniistiiriicti liderlik tarziyla yonetilen ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve
is tatminlerinin; etkilesimci liderlik tarziyla yonetilen iggorenlerden daha yiiksek
oldugunu ortaya koymuslardir. Hamidifar (2010) ise doniistiiriicii ve etkilesimci
liderlik tiplerinin is tatminini diger liderlik tiplerinden daha ¢ok artirdigini ortaya
koymustur. Bushra ve dig. (2011) bankacilik sektoriinde yaptiklart arastirmada, is
tatminindeki degisimlerin %42’sinin doniistiiriicii liderlik tarafindan aciklandigini
ortaya koymuslardir. Sung (2007) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada doniisiimcii
ve etkilesimci liderlerin is tatminine etkilerine yonelik bulgular elde edilmis,
doniistimcii liderlik algisinin is tatmini {izerinde en yiiksek etkiyi gosterdigi
belirlenmistir. Tanriverdi ve Pasaoglu (2014) tarafindan yapilan ¢alismada
doniistimcii liderlik algis1 arttikga is tatmininde arttigi tespit edilmistir. Eren ve
Titizoglu (2014) tarafindan, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin is tatmini tizerindeki
etkisine yonelik yapilan arastirmada doniisiimcii ve etkilesimci liderligin is tatmini

tizerinde pozitif yonde etkiye sahip oldugu gortilmektedir.

Avolio (1999) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gore, doniistiiriicii liderin
calisanlarinin baghilik ve giiven diizeylerini arttirdigini tespit edilmistir. Tse ve
Lam’in 2008 yilindaki ¢alismasinda da doniistiiriicii liderlik davranisinin takipgilerin
orgiitsel baglilig ile pozitif bir iligki icerisinde oldugunu goriilmiistiir (Avolio, 1999;
Tse ve Lam, 2008). Tims ve dig. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada doniistiiriicti
liderlik davraniginin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini aragtirtlmigtir. Elde edilen
bulgular, doniistiirticii liderlik tarzi sergilenen oOrgiitlerdeki c¢alisanlarin oOrgiitsel
baghliklarinin arttig1 yoniindedir. 2011 yilinda Riaz ve arkadaslarinin yaptiklari

caligmanin amaci, doniistiirticii liderlik davranisi sergileyen yoneticilerin ¢alisanlarin
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duygusal bagliliklar1 iizerindeki etkisini belirlemektir. Calismada doniistiiriicti
liderlik davraniginin takipgilerin duygusal baghiligi ile pozitif bir iligki igerisinde
oldugunu gorilmiistiir. Yavuz (2009) tarafindan yapilan arastirmada elde edilen
bulgular sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile algilanan doniistiiriicii

liderlik arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.
Buradan hareketle asagidaki arastirma hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur;

H1: Y kusagi calisanlarda doniisiimsel liderligin is tatmin diizeyi tizerinde etkisi

vardir.

Hla: Y kusagi ¢alisanlarda doniisiimsel liderligin alt boyutlarinin is tatmin diizeyi

Uzerinde etkisi vardir.

H2: Y kusagi calisanlarda doniistimsel liderligin orgiitsel baglilik diizeyi iizerinde

etkisi vardir.

Hoa: Y kusagi galisanlarda doniisiimsel liderligin alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik

diizeyi tlizerinde etkisi vardir.

Hs: X kusagi calisanlarda doniisiimsel liderligin is tatmin diizeyi lizerinde etkisi

vardir.

Hsa: X kusagi calisanlarda doniisiimsel liderligin alt boyutlarnin is tatmin diizeyi

uzerinde etkisi vardir.

Ha: X kusagi calisanlarda dontisiimsel liderligin orgiitsel baglilik diizeyi iizerinde

etkisi vardir.

Hsa: X kusagi ¢alisanlarda doniisiimsel liderligin alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik

diizeyi tizerinde etkisi vardir.

6.5. Arastirma Bulgular:

Arastirma verilerinin analizi icin SPSS 18.0 program: kullanilmistir. Olgeklerin
guvenilirliklerini test etmek amaciyla Cronbach Alpha degerinden yararlanilmistir. lag
sektorii calisanlarinin demografik ézellikleri frekans analizi yapilarak belirlenmistir. Is
tatmini, orgiitsel baglilik ve Dontistimsel liderlik degiskenlerinin demografik ¢zelliklere
gore degiskenlik gosterip gostermedigi T-testi ve tek yonli varyans analizleri ile
belirlenmistir. Orglitsel baglilik, is tatmini ve Déniisiimsel liderlik degiskenlerine ait

aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Aragtirma degiskenleri
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arasindaki iligkinin yoniinii ve derecesini belirlemek amaciyla Pearson korelasyon
analizi yapilmigtir. Son olarak, degiskenlerin kusak farkliliklarina gore birbirleriyle olan

etkilesimlerini incelemek amaciyla regresyon analizi uygulanmustir.

6.5.1. Demografik Verilerin Analizi

Arastirmaya katilan 156 ila¢ sektorli calisaninin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
dururmu, pozisyon, is yeri kidemi, toplam kidem siirelerine iliskin bulgular Tablo

14°de gosterilmistir.

Tablo 15: Demografik Verilerin Analizi

Degiskenler Frekans | Yuzde (%)
Yas X (40 - 55) 66 42 3
Y (20-39) 89 57,1
Cinsiyet Kadin 57 36,5
Erkek 99 63,5
Egitim Durumu | Lise 10 6,4
On Lisans 12 77
Lisans 91 58,3
Yuksek Lisans / Doktora | 43 27,6
Medeni Durum | Evli 117 75
Bekar 39 25
Pozisyon Calisan 111 71,2
Y onetici 45 28,8
Is Yeri Kidemi | 0-3 Y1l 86 55,1
4-7 Y1l 39 25
8-11 Yil 14 9
12 Y1l ve tizeri 17 10,8
Toplam Kidem | 0-3 Y1l 3 1,9
4-7 Y1l 30 19,1
8-11 Yil 22 14
12 Y1l ve tizeri 101 64,6
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin hepsi 20 yas ve iizeri olup, en yash calisan ise 55
yasindadir. Katilimcilarin yas araliklar1 X ve Y kusagi i¢in atfedilen yas araliklarina
uygun c¢ikmustir. Arastirmaya katilanlarin % 42.3’tnii X kusagi calisanlar

olustururken, %57,1°ini Y kusagi calisanlar olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin toplam kidemleri incelendiginde, katilimcilarin %
64,6’sinin 12 yil ve iizeri kideme sahi oldugu goriilmektedir. Kalan katilimeilarin
%14°1 8-11 yil arasi, %19,1°1 4-7 yil aras1, %1,9 u ise 0-3 yil aras1 kideme sahiptir.
Calisanlarin is yeri kidemi incelendiginde ise katilimcilarin % 10,8’inin 12 yil ve
tizeri, %9’unun 8-11 yil arasi, %25’inin 4-7 yil arasi, %55’inin ise 0-3 yil arasi
kidemli olduklart sonucu ¢ikmistir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, ilag sektoriinde
geng calisan sayisi giinden giine artmakla birlikte, sektdr genelinde kidemi yiiksek
calisanlarin sayisi1 oldukg¢a fazladir. Diger yandan is yeri kidemi incelendiginde en
yikksek katilimer oranimi % 55,1 ile 0-3 yil arast kideme sahip c¢alisanlar
olusturulmaktadir. Bu da, gilinimiizde ¢alisanlarin uzun yillar ayni sirketlerde
kalmadiklarini, farkli firsatlar aradiklarini gostermektedir. Y kusagi bireylerin
ozelliklerinden olan girisimcilik, yeni firsatlar1 kesfetme, risk alabilme gibi
ozellikleri 15 hayatina da yansimaktadir. Y kusagi bireyler uzun yillar ayn sirketlerde
kalmayarak, beklentilerine daha uygun yeni firsatlarin pesinden gitmektedirler.
Arastirma kapsaminda Y kusagi katilimcilarin sayisinin yiiksek ¢ikmasi ve is yeri
kideminde en yiiksek oranin 0-3 yil aras1 olmas1 Y kusaginin 6zelliklerini destekler
niteliktedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 28,8’1 yonetici, % 71,2’si galisan
pozisyonlarinda gorev almaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 27,6’s1 yiiksek
lisans/doktora mezunu, % 58,3 lisans mezunu, %14,1 ise on lisans ve lise
mezunudur. Bulgulara gore katilimcilarin egitim seviyeleri bilyiik oranda lisans ve

tizeri ¢iktigindan egitim seviyelerinin iyi diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarm % 63,5’ erkek, %36,5°i kadindir. Ilag sektorii
genelinde erkek calisanlarin sayis1 fazladir, arastirma sonuglart da genel duruma
paralel ¢ikmistir. Katilimcilarin medeni durumlaria bakildiginda %75°1 evli, %25 i

bekar olarak tespit edilmistir.
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6.5.2. Olgeklere Iliskin Tamimlayica Istatistik Analizi

Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Déniisiimsel Liderlik dlgeklerine yonelik tanimlayici

istatistiksel analiz (ortalama ve standart sapma) sonuglar1 tablo 18’de gdsterilmistir.

Tablo 16: Tammlayaci istatistik Analiz Sonuclar

Degiskenler N Ortalama | Standart Sapma
Orgl'itsel Baglilik 156 3,54 0,67
[s Tatmini 156 3,93 0,51
Dontisiimsel Liderlik 156 3,64 0,81

Arastirma Olceklerine iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma sonuglarina gore,
orgiitsel baglilik olgegine iliskin ortalama 3,54 (ss=0,67), is tatmini Ol¢egine iliskin
ortalama 3,93 (ss=0,51), Doniistimsel liderlik 6l¢egine iliskin ortalama 3,64 (
ss=0,81) olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore, tim o6lcek ifadeleri icin yapilan
degerlendirmeler “katiliyorum” secenegine yakin olarak belirlenmistir. Is tatmini
Ol¢egindeki ifadelerin degerlendirme sonuglari Orgiitsel baglilik ve Doniigiimsel
liderlik Olgeklerindeki ifadelere gore “katiliyorum” segenegine daha yakin olarak

belirlenmistir.

6.5.3. Guvenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin  giivenilirlik analizleri Cronbach’s Alpha

yontemiyle yapilmaistir.

Is tatmini 6lgeginde yer alan 20 ifade igin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
Cronbch’s Alpha degeri 0,887 olarak belirlenmistir. Ankette ters kodlanmig ifade

bulunmamaktadir.

Orgiitsel baghlik diizeyini duygusal baghlik, devam baglihig ve normatif baglilik
olarak 3 ayr1 boyutta, toplamda 18 ifade ile dlgcen Allen ve Meyer Orgiitsel Baglilik
Olgeginden faktor yiikiini diistiren, 11. (Bu kuruma bu kadar emek vermis
olmasaydim, baska yerde caligmayi diisiinebilirdim.), 12. (Bu kurumda kalmamin

nedenlerinden birisi i imkanlarinin ¢ok az olmasidir.) ve 18. (Kurumuma c¢ok sey
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borcluyum.) ifadeler ¢ikarilarak yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s
Alpha degeri 0,871 olarak belirlenmistir. Olgekteki 23.,24., 25., 27., 31. ve 33. sorular
ters sorulardir. Bu sorular giivenilirlik analizi yapilirken yeniden kodlanarak analize

dahil edilmistir.

23 ifadeden olusan ve Dontistimsel Liderlik algisini vizyon, ilham saglama ve uygun
rol model olma, grup amaclarinin kabuliinii saglama, entelektiiel tesvikte bulunma,
bireysel ilgi gosterme, yliksek basari beklentisine sahip olma seklinde 5 farkli
boyutta dlcen Padsakof Doniistimsel Liderlik 6l¢egi i¢in yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,965 olarak belirlenmistir. Olgekte ters

kodlanmis ifade bulunmamaktadir.

Sosyal bilimler literatiiriinde genel kabul gérmiis gilivenilirlik oran1 0,7 ve tizeri
olarak kabul edilmektedir. aragtirmada kullanilan is tatmini, Orgiitsel baglilik ve
Doniistimsel liderlik Slgeklerin giivenilirlik katsayilar1 sirastyla, 0,887, 0,871 ve
0,965 oldugundan dlgekler gilivenilir kabul edilmistir.

6.5.4. Faktor Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde Dontistimsel liderlik ve orgiitsel baglilik dl¢eklerinin
faktor analizleri incelenmistir. Ilk olarak, arastirmada kullanilan veri setinin faktor
analizine uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla Kaiser—Meyer—Olkin (KMO)
ve Bartlett Kiiresellik testi uygulanmistir. Kabul gérmiis KMO deger araligi 0,000 ile
1,00°dir. Olgeklere faktor analizi uygulanabilmesi icin KMO katsayisinin en az 0,50
diizeyinde olmas1 gerekmektedir. KMO kaysayisi 1°e ne kadar yakin olursa 6lgekteki
ifadeler faktorlesmeye o derece uygun olmaktadir. KMO katsayis1 0,50-0,70 arasinda
ise orta, 0,70-0,80 arasinda ise iyi, 0,80-0,90 arasinda ise ¢ok iyi ve 0,90 ve Uzerinde ise
miikemmel” olarak adlandirilir. Barlett Kuresellik Testi ile degiskenler arasinda iligki
olup olmadigr kismi kolerasyonlar temelinde incelenmektedir. Bu test sonucunda elde

edilen chi-square degerinin anlamli ¢ikmasi degiskenler arasinda kolerasyon oldugunu

ifade etmektedir. (Kosovali, 2017 :46)

Déniisiimsel Liderlik ve Orgiitsel Baglilik dlgekleri icin yapilan KMO ve Bartlett

Kuresellik Testi sonucunda elde edilen degerler Tablo 15 ve 16°da gosterilmistir.
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Tablo 17: Déniisiimsel Liderlik Ol¢eginin KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

Bulgulan
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Testi ,949
Bartlett Kiresellik Testi Ki-kare 2970,254
df 190
Anlamlilik (Sig.) ,000

p< 0,05

Yapilan analiz sonucunda Doéniisiimsel Liderlik dlgeginin KMO degeri 0,949 olarak
bulunmustur. KMO degeri 1’e oldukca yakin oldugundan 6rneklem yeterlilik giicii
miikemmel seviyededir. Bartlett Kiiresellik testi sonucu ise anlamli bulunmustur

(p<0,05).

Tablo 18: Orgiitsel Baghlik Olceginin KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

Bulgularn
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Testi ,878
Bartlett Kuresellik Testi Ki-kare 1126,722
Serbestlik Derecesi (df) 105
Anlamlilik (Sig.) ,000

p< 0,05

Orgiitsel baghlik dlgeginin KMO degeri ise 0,878 olarak bulunmustur. KMO degeri
1’e yakin olup, o6rneklem yeterlilik giicii ¢ok iyi seviyededir. Bartlett Kiiresellik testi

sonucu anlamli bulunmustur (p<0,05).

Her iki 6lgek i¢in yapilan KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglarina gore,
degiskenler arasindaki korelasyon yiiksek ¢ikmis ve Olceklerin faktdr analizine

uygun oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel baghilik o6lgegi icin yapilan faktér analizi sonuglari tablo 16’da

gosterilmistir.

76



Tablo 19:Orgiitsel Baghlik Olcegi Faktor Analizi

Faktor Faktor

Olcek ifadeleri Agirhgr |Aciklamasi | Boyut
(%)

Kendimi kuruma "duygusal olarak bagl" 0,826
hissetmiyorum.
Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda 0,790
gecirmek beni cok mutlu eder.
Su an ki isyerimde kalmak i¢in hi¢bir manevi 0,769
yukimldlik hissetmiyorum. <
Bu kuruma ¢ok fazla ait olmadigimi 0,758 %D
diisiiniiyorum. 2
Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir yeri ve 0,748 39,776 |-
anlami var. ;%
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0,739 2
Bu kurumun sorunlarini gergekten de kendi 0,712 =
sorunlarim gibi hissediyorum.
Su anda isyerimde istedigim i¢in degil, 0,701

zorunluluktan ¢aligmaktayim.
Kendimi, kurumumda "ailenin bir pargas1" olarak 0,678
hissetmiyorum.

Bu kuruma bu kadar emek vermis olmasaydim, 0,870

‘paska yerde calismayi diistinebilirdim. £ 5
Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim 0,768 S =
icin cok zor olurdu 15642 | & ;%”
Is alanlar1 ¢ok kisitli oldugundan isimi birakmay1 0,756

diisiinemem.

Benim i¢in avantajli olsa da kurumumdan su anda | 0,840
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.
Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu 0,634 7,002
hissederim.
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim 0,627
icin kurumumdan su anda ayrilmazdim.
Toplam 62,419

Normatif
Baglilik

Yapilan faktor analizi sonrasi faktor yiikii 0,50°den kiigiik olan ve tek faktor
olusturan ifadeler 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Toplamda 18 madde olan 6lgekten 3 madde
cikarilarak analiz 15 ifade ile yapilmistir. Faktor analizi sonrasinda normatif baglilik
boyutundan 2, devam baghligi boyutundan 1 ifade duygusal baghilik boyutu

icerisinde faktorlesmistir. Faktorler toplam varyansin % 62,41’ini agiklamaktadir.

Doniistimsel liderlik 6lgegi icin yapilan faktdr analizi sonuglari tablo 17°de

gosterilmistir.
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Tablo 20: Déniisiimsel Liderlik Olcegi Faktor Analizi

Faktor | Faktor | Boyut
Olgek ifadeleri Agirh@ (A¢iklamasi
(%)

Astlarinda takim diistincesinin ve ruhunun 0,880
olusmasini saglamaya ¢aligir.
Calisanlarin "takim oyuncusu" olmalarini 0,863
saglamaya calisir.
Benim kisisel duygularima saygi gosterir. 0,845
Benim duygularimi dikkate alarak davranir. 0,829
Benim i¢in izlenecek ve ornek alinacak bir liderdir. | 0,827
Benim kisisel ihtiyaglarimi géz oniine alarak 0,821
davranir.
Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi 0,821
yiikseltmek i¢in beni tesvik eder. g
Astlarinin belirlenen amaglara baglilik duymalarina | 0,821 =
onem Verir. >
Astlarini ayn1 amaca doniik olarak calismaya sevk | 0,820 52,86 5=
eder. =
Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek 0,818 %
olur. =
Gelecege iligkin planlariyla astlarina ilham 0,803
vermeye calisir.
Isletme i¢i takim ¢alismalarinda isbirligini siirekli 0,797
hale getirir.
Beni rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile ¢ozmeye | 0,785
tesvik eder.
Orgiit amaglarmin olusturulmasina ¢alisanlarin 0,772
katilimini saglar.
Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. 0,729
Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir 0,539
fikre sahiptir.
Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini 0,768
yapmamizi bekler. GE) g
Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi| 0,736 55 e}
basari olarak gérmez. 16,37 £8 2

; TSI - R X c
Bizden ¢ok sey bekledigini bize agik¢a soyler ve| 0,678 T ©

: mwn
belli eder.
Toplam
69,23

Literatiirde 5 boyuttan (Vizyon, Ilham Saglama ve Uygun Rol Model Olma, Grup

Amaglarmin Kabuliinii Saglama, Entelektiiel Tesvikte Bulunma, Bireysel Ilgi

Gosterme, Yiiksek Bagar1 Beklentisine Sahip Olma) olustugu kabul edilen 23 ifadeli
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Déniisiimsel Liderlik Olgegine varimax rotasyon tabanli temel bilesenler analizi
uygulanmustir. Olgegin 6rneklem grubu ic¢in hangi boyutlardan olustugunu
belirlemeye yonelik yapilan analiz sonucunda 2 faktor bulunmustur. Bu faktorler
sOyledir;

1. Faktor: Vizyon Olusturma
2. Faktor: Basar1 Beklentisine Sahip Olma

6.5.5. Arastirma Hipotezlerine Iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda yer alan degiskenlerin birbirleri ile olan iligkilerini incelemek
amaciyla Pearson Korelasyon analizinden yararlanilmigtir. Korelasyon analizi,
serbest ve bagimli degiskenler arasindaki iligki diizeyini veya derecesini Ol¢en
analizdir. Korelasyon katsayisi, degiskenlerin yonii ve degiskenler arasi
etkilesimlerin nasil oldugu hakkinda bilgi verir. Korelasyon katsayist -1 ile +1
arasinda degisen degerler alir. Katsayi, etkilesimin olmadigi durumda “0”, tam ve
kuvvetli bir etkilesim varsa “1”, ters yonli ve tam bir etkilesim varsa -1 degerini alir.
Korelasyon katsayisi genellikle “r” harfiyle gosterilir. Korelasyon katsayisinin (r)
degerine gore korelasyonun derecesi hakkinda asagidaki yorumlar yapilabilir
(Yilmaz, 2006):

Tablo 21: Korelasyon Dereceleri

Kuvvetli (-) -1<r<-0.9
Orta (-) -0.9<r<-0.5
Zayif (-) -0.5<r<0
Zayif (+) 0<r<0.5
Orta (+) 0.5<r<0.9
Kuvvetli(+) 0.9<r<1

Korelasyon analizinde arastirma modelinde yer alan orgiitsel baglilik (bagimli), is
tatmini (bagimli) ve donisiimsel liderlik (bagimsiz) degiskenlerinin yani sira,
orgiitsel baglilik ve doniisiimsel liderlik degiskenlerinin boyutlarina ait bulgulara da

yer verilmistir.
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Tablo 22: Pearson Korelasyon Analizi

Tw) © _ = -_ — = =
£208f 5| f Bz|gE|Ez s
zE |XE| g | F | 22| zm | E2| 23
E53 | >g | A . |OR | 0@ | 24 |3A
Q o

Doniisiimsel 1

Liderlik

. ,993™" 1

Vizyon

Yaratma ,000
,6017| ,505™ 1

Basari 000 ,000
AT 7377|483 1

Is Tatmini 000| ,000] ,000

. 5717 5677 ,343"| ,615™ 1

Orgutsel

Baghhk ,000 ,000 ,000 ,000
114 ,096| ,185" 113 | ,483™ 1

Devam

Baghhg 157 233 ,021 ,162 ,000

. 348 | 342" | ,236™"| ,314™| ,738™| ,382" 1

Normatif

Baghhk ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000
,604™| 608" | ,305™| ,678"| ,895™ 113 | 4787 1

Duygusal

Baghhk ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 161 ,000

**p<0,01,*p< 0,05, N=156

Tablo 19’da goriildiigii gibi, Doniistimsel liderlik ile is tatmini arasinda %74
oraninda Yyuksek dlzeyde pozitif yonli anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Dontistimsel liderlik degiskeninin boyutlart olan vizyon yaratma ve basart igin
p<0,01°dir. Doniistimsel iderligin vizyon yaratma boyutu ve is tatmini arasinda %73
oraninda yiiksek diizeyde pozitif yonli iliski vardir. Doniistimsel liderligin basari
boyutu ve is tatmini arasinda %48 oraninda orta diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu
tespit edilmistir. Orgiitsel bagllik ile doniisimci liderlik degiskenleri arasinda %57
oraninda orta diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel bagliligin
alt boyutlar1 olan normatif baglilik ve duygusal baghlik degiskenleri i¢in p<0,01’dir
ve boyutlarin Dontigiimsel liderlik degiskeni ile arasinda sirasiyla; normatif baglilik
ile %34 oraninda orta diizeyde pozitif yonlii, duygusal baglilik ile %60 oraninda
yiiksek diizeye yakin pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Orgiitsel bagliligin devam
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bagliligi boyutu ile doniisiimsel liderlik degiskeni arasinda anlamli bir iligskinin

varlig1 saptanamamuistir. (p=0,157 > 0,05)

Degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerinde, bir degiskenin digerini ne 6lclde
acikladigin1 belirlemek amaciyla regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon
ve korelasyon analizleri birbirleriyle iliskili 6l¢iimlerdir. Korelasyon iki degisken
arasindaki iliskiyi nedensellik temelinde Olgerken; regresyon ise, degiskenlerin
birbirleri  Uzerindeki  etkilerini  neden-sonu¢  bag ile agiklamaktadir.
(Stimbiiloglu,2019)

Aragtirma hipotezlerinin dogrulugunu 6lgmek amaciyla doniistimsel liderlik ve alt
boyutlarinin ilk olarak is tatmini daha sonra oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkisi
arastirllmistir.  Calismanin  ana amaci1 degiskenler arasidaki etkilesimi kusak
farkliliklarina gore tespit etmek oldugundan veri seti 6nce Y kusagina, daha sonra X

kusagina gore ayrilarak regresyon analizleri yapilmistir.

Hi: “Y kusagt calisanlarda doniigiimsel liderligin is tatmini iizerinde etkisi vardwr.”

hipotezine ait bulgular tablo 20’de yer almaktadir.

Tablo 20’de yer alan regresyon analizi sonuglarina gore; dontisiimsel liderlik ile is
tatmini arasinda %77 oraninda iliski bulunmaktadir. Y kusagi calisanlarda
doniistimsel liderlik algisinin is tatminindeki degisimin % 59,3’unu agikladigi
gorilmektedir. Dontisiimsel liderlik ve is tatmini degiskenlerine ait regresyon
denklemi (Dontisiimsel liderlik = 2,191 + ,0475 * is tatmini) olarak ifade
edilmektedir. Denkleme gore, dontisiimsel liderlikteki 1 birimlik artis is tatmininde
,0475 birim artisa neden olacaktir. Anova analizi sonuglarina gore ise modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p=0.000<0.05). Degiskenler
arasindaki otokorelasyonu incelemek amaciyla Durbin-Watson degeri
hesaplanmistir. Bu deger 1,5 ile 2,5 arasinda oldugunda, degiskenler arasinda
otokorelasyon olmadigi sonucuna ulagilacaktir. (Kalayci, 2009). Modelde Durbin-
Watson degeri 1,932 olarak bulundugundan degiskenler arasinda otokorelasyon
olmadigi sonucuna ulasilmistir. Model igerisindeki degiskenlerin Katsayilarinin
anlamli olup olmadigin1 incelemek amaciyla katsayilar tablosu incelenmistir. Tablo
20°deki istatistiksel anlamlilik degerleri p=0,000<0,05 oldugundan modelin anlamli

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 23: Y Kusaginda Déniisiimsel Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model OzetiP
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 707 ,593 ,588 ,32009 1,932
a. Aciklayicilar: (Sabit), Dontisiimsel Liderlik (Don.Lid)
b. Bagmh Degisken: Is Tatmini
ANOVAP
Serbestlik Kareler
Model Kareler Toplami ) F p
Derecesi(df) | Ortalamasi
1 | Regresyon 12,971 1 12,971
Hata 8,914 87 126,594 ,000?
,102
Toplam 21,884 88
a. Aciklayicilar: (Sabit), Dontisiimsel Liderlik (D6n.Lid)
b. Bagmh Degisken: Is Tatmini
Katsayilar®
Standardize
Olmayan Standardize Katsayilar
Model Katsayilar t P
B Std. Hata Beta
1 | (Sabit) 2,191 ,156 14,019 ,000
770
(Don.Lid) ,0475 ,042 11,251 ,000
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
N=89

Hia: “Y kusagr calisanlarda doniisiimsel liderlik boyutlarimin is tatmini Uzerinde
etkisi vardir.” hipotezine ait bulgular tablo 21°de yer almaktadir.

Déniistimsel liderlik degiskeninin alt boyutlarinin is tatminine olan etkisi tablo 21°de
gosterilmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore dontisiimsel liderlik
boyutlar1 ile orgiitsel baglilik arasinda % 77,4 oraninda iliski bulunmaktadir (r
=0,774). Y kusagr calisanlarda doniisiimsel liderlik algisinin is tatminindeki
degisimin % 59,9’unu agikladig1 goriilmektedir (R = 0,599). Doniistiimsel liderligin

alt boyutlar1 ve 1is tatmini degiskenlerine ait regresyon denklemleri (Basari

82



beklentisine sahip olma = 2,066 + ,142*ig tatmini) ve (Vizyon olusturma = 2,066 +
,365*is tatmini) olarak ifade edilmektedir. Denkleme gore, basari beklentisine sahip
olma alt boyutundaki 1 birimlik artis is tatmininde ,142 birim artisa, vizyon olusturma
boyutundaki 1 birimlik artis is tatmininde ,365 birim artisa neden olacaktir. Anova
analizi sonuclarma gore ise modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir. (p=0.000<0.05). Durbin-Watson degeri 1,938 olarak hesaplandigindan
degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi sonucuna ulasilmistir. Analiz sonucuna
gore basari beklentisine sahip olma degiskeninin katsayisi p=0,019<0,05 oldugundan
model anlamli bulunmustur. Vizyon olusturma degiskeninin katsayis1 p=0,000<0,05
oldugundan model anlamli bulunmustur. Tablo 20 ve tablo 21’deki analiz
sonuclarina bagli olarak, doniisiimsel liderlik ve vizyon olusturma alt boyutunun is

tatminini agiklamada etkili oldugu tespit edildiginden Hia hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 24: Y Kusaginda Déniisiimsel Liderlik Boyutlarimin Is Tatminine
Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 7742 ,599 ,589 ,31955 1,938

a. Agiklayicilar: (Sabit), Basar1 Beklentisine Sahip Olma (Basari), Vizyon Olusturma (Vizyon)
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini

ANOVAP
Model Serbestlik Kareler
Kareler Toplami | Derecesi(df) | Ortalamasi F p
1 | Regresyon 13,103 2 6,551
Hata 8,782 86 64,158 ,000?
,102
Toplam 21,884 88

a. Aciklayicilar: (Sabit), Basar1 Beklentisine Sahip Olma (BBSO), Vizyon Olusturma (VO)
b. Bagimh Degisken: is Tatmini

Katsayilar®

Standardize

Olmayan
Model Katsayilar Standardize Katsayilar t P
B | Std. Hata Beta
1 (Sabit) 2,066 ,191 10,820 ,000
Basar1 ,142 ,060 ,198 2,387 ,019
Vizyon ,365 ,047 ,644 7,761 ,000

a. Bagimli Degisken: Is Tatmini

N=89

Ho: “Y kusagi calisanlarda doniisiimsel liderligin orgiitsel baghlik diizeyi iizerinde

etkisi vardir” hipotezine ait bulgular tablo 22°de yer almaktadir.

Analiz sonuglarina gore doniisiimsel liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda % 60,9
oraninda iligki bulunmaktadir. Y kusagi ¢alisanlarda doniisiimsel liderlik algisinin
orglitsel bagliliktaki degisimin % 37’sini agikladig goriilmektedir. Doniistimsel
liderlik ve orgiitsel baglilik degiskenlerine ait regresyon denklemi (Ddniisiimsel
liderlik = 1,550 + ,537*6rgiitsel baglilik) olarak ifade edilmektedir. Denkleme gore,
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doniistimsel liderlikteki 1 birimlik artig orgiitsel baglilikta ,537 birim artisa neden
olacaktir. Anova analizi sonuglarina gore ise modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu tespit edilmistir. (p=0.000<0.05). Durbin-Watson degeri 1,682 olarak
hesaplandigindan degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi sonucuna ulagilmistir.
Degiskenlerin katsayilart p=0,000<0,05 oldugundan modelin anlamli oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Tablo 25: Y Kusaginda Déniisiimsel Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki

Etkisi
Model OzetiP
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 ,609? 371 ,364 ,56870 1,682
a. Aciklayicilar: (Sabit), Dontistimsel Liderlik
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
ANOVAP
Serbestlik Kareler
Model Kareler Toplami . F p
Derecesi(df) | Ortalamasi
1 | Regresyon 16,595 1 16,595
Hata 28,137 87 51,311 ,0002
323
Toplam 44732 88
a. Aciklayicilar: (Sabit), Dontisiimsel Liderlik
b. Bagmh Degisken: Orgiitsel Baglhlik
Katsayilar®
Standardize
Olmayan Standardize Katsayilar
Model Katsayilar t P
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 1,550 278 5,580 ,000
,609
(Don.Lid) 937 ,075 7,163 ,000
a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

N=89

85




Hoa: “Y kusagr calisanlarda doéniisiimsel liderlik boyutlarimin orgiitsel baghhk
diizeyi iizerinde etkisi vardir” hipotezine ait bulgular tablo 23’de yer almaktadir.
Yapilan regresyon analizi sonuglarina gére doniisiimsel liderlik boyutlar ile 6rgiitsel
baglilik arasinda % 60,9 oraninda iliski bulunmaktadir. Y kusagi calisanlarda
Dontistimsel liderlik algisinin orgiitsel bagliliktaki degisimin % 37’sini acikladigi
gorilmektedir. Doniistimsel liderlik boyutlar1 ve orgiitsel baglilik degiskenlerine ait
regresyon denklemi (Basar1 Beklentisine Sahip Olma = 1,597 + ,059*6rgiitsel baglilik) ve
(Vizyon Olusturma = 1,597 + ,466*0rgitsel baghilik) olarak ifade edilmektedir.
Denkleme gore, basar1 beklentisine sahip olma boyutundaki 1 birimlik artis orgiitsel
baglilikta ,059 birim artisa, vizyon olusturma boyutundaki 1 birimlik artis Orgiitsel
baglilikta ,466 birim artisa neden olacaktir. Anova analizi sonuglarina gore ise modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. (p=0.000<0.05). Durbin-Watson
degeri 1,689 olarak hesaplandigindan degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Analiz sonucuna gore basar1 beklentisine sahip olma degiskeninin
katsayis1 p=0,580>0,05 oldugundan model anlamli ¢ikmamistir. Vizyon olusturma
degiskeninin katsayist p=0,000<0,05 oldugundan model anlamli bulunmustur. Bu
baglamda, doniisiimcii liderligin yalnizca vizyon olusturma boyutunun is tatminini

aciklamada etkili oldugu tespit edilmis ve H2a hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 26: Y Kusaginda Déniisiimsel Liderlik Boyutlarinin Orgiitsel Baghhk
Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 ,609? 371 ,357 ,57180 1,689

a. Aciklayicilar: (Sabit), Basar1 Beklentisine Sahip Olma (Basar1), Vizyon Olusturma (Vizyon)
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

ANOVAP
Model Serbestlik Kareler
Kareler Toplami | Derecesi(df) | Ortalamasi F p
1 | Regresyon 16,614 2 8,307
Hata 28,118 86 25,407 ,000?
327
Toplam 44732 88

a. Aciklayicilar: (Sabit), Basar1 Beklentisine Sahip Olma (Basari), Vizyon Olusturma (Vizyon)
b. Bagml Degisken: Orgiitsel Baghlik

Katsayilar®
Standardize
Olmayan Standardize Katsayilar
Model Katsayilar t P
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 1,597 ,342 4,674 ,000
Basari ,059 ,107 ,058 ,955 ,580
Vizyon ,466 ,084 ,575 5,535 ,000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

N=89

Hs:“X kusagr ¢alisanlarda doniisiimsel liderligin is tatmin diizeyi iizerinde etkisi

vardir.” hipotezine ait bulgular tablo 24°te g6sterilmistir.

X kusaginda dontisiimsel liderlik ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde iki
degisken arasinda % 71,8 oraninda iliski oldugu tespit edilmistir. X kusagi
calisanlarda doniisiimsel liderligin orgiitsel bagliliktaki degisimin % 51,5’ini
acikladig1 goriilmektedir. Doniistimsel liderlik ve is tatmini degiskenlerine ait

regresyon denklemi (Doniisiimsel liderlik = 2,215 + ,0477*is tatmini) olarak ifade
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edilmektedir. Denkleme gore, doniisiimsel liderlikteki 1 birimlik artig is tatmininde
,0477 birim artisa neden olacaktir. Anova analizi sonuglarina gore ise modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p=0.000<0.05). Durbin-Watson
degeri 2,215 olarak hesaplandigindan degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Degiskenlerin katsayilar1 p=0,000<0,05 oldugundan modelin

anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 27: X Kusaginda Déniisiimsel Liderligin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 , 7182 ,515 ,507 ,38291 2,215
a. Aciklayicilar: (Sabit), Doniisiimsel Liderlik (Don.Lid)
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini
ANOVAP
Model Serbestlik Kareler
Kareler Toplami | Derecesi(df) | Ortalamasi F p
1 | Regresyon 9,965 1 9,965
Hata 9,383 64 67,965 ,000?
147
Toplam 19,348 65
a. Agiklayicilar: (Sabit), Doniigsiimsel Liderlik (Don.Lid)
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini
Katsayilar®
Standardize
Olmayan
Model Katsayilar Standardize Katsayilar T P
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 2,215 ,218 10,171 ,000
,718
(Don.Lid) | ,0477 ,058 8,244 ,000
a. Bagimli Degisken: Is Tatmini
N=66

Hza: “X kusag calisanlarda doniisiimsel liderlik boyutllarinin is tatmini Uzerinde
etkisi vardir.” hipotezine ait bulgular tablo 25’te gosterilmistir. X kusaginda

doniistimsel liderlik boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde iki
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degisken arasinda % 71,8 oraninda iliski oldugu tespit edilmistir. X kusagi
calisanlarda doniigiimsel liderlik algisinin is tatminindeki degisimin % 51,5’ini
acikladig1 goriilmektedir. Doniisiimsel liderlik boyutlar1 ve is tatmini degiskenlerine
ait regresyon denklemi (Basar1 Beklentisine Sahip Olma=2,203 + ,081*is tatmini) Ve
(Vizyon Olusturma=2,203 + ,400%is tatmini) olarak ifade edilmektedir. Denkleme gore,
basar1 beklentisine sahip olma boyutundaki 1 birimlik artis orgiitsel baglilikta ,081
birim artisa, vizyon olusturma boyutundaki 1 birimlik artis orgiitsel baglilikta ,400 birim
artisa neden olacaktir. Analiz sonucuna gore basar1 beklentisine sahip olma degiskeninin
katsayis1 p=0,296<0,05, Vvizyon olusturma degiskeninin katsayis1 p=0,000<0,05
oldugundan iki model de anlamli bulunmustur. Durbin-Watson degeri 2,213 olarak
hesaplandigindan degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi sonucuna ulasiimustir.
Analiz sonucuna gore basar1 beklentisine sahip olma degiskeninin katsayisi
p=0,296>0,05 oldugundan model anlamli ¢itkmamaistir. Vizyon olusturma degiskeninin
katsayis1 p=0,000<0,05 oldugundan model anlamli bulunmustur. Bu baglamda, X
kusaginda doniisiimcii liderligin yalnizca vizyon olusturma boyutunun is tatminini

aciklamada etkili oldugu tespit edilmis ve Hza hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 28: X Kusaginda Déniisiimsel Liderligin Alt Boyutlarinin is Tatmini
Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 , 7182 ,515 ,500 ,38592 2,213

a. Aciklayicilar: (Sabit), Basar1 Beklentisine Sahip Olma (Basar1), Vizyon Olusturma (Vizyon)
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini

ANOVAP
Model Serbestlik Kareler
Kareler Toplami | Derecesi(df) | Ortalamasi F p
1 | Regresyon 9,965 2 49,83
Hata 9,383 63 33,456 ,000?
,149
Toplam 19,348 65
a. Aciklayicilar: (Sabit), Bagsar1 Beklentisine Sahip Olma (Basari), Vizyon Olusturma (Vizyon)
b. Bagmh Degisken: Is Tatmini
Katsayilar®
Standardize
Olmayan
Model Katsayilar Standardize Katsayilar T P
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 2,203 ,282 7,806 ,000
Basari ,081 ,076 , 101 1,055 ,296
Vizyon ,400 ,057 ,670 6,977 ,000
a. Bagimh Degisken: Is Tatmini
N=66

Ha:“X kusagt calisanlarda déniigiimsel liderligin orgiitsel baghlik iizerinde etKisi
vardir” hipotezine ait bulgular tablo 26’da yer almaktadir. X kusaginda doniisiimsel
liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendiginde iki degisken arasinda %
52,4 oraninda iligki oldugu tespit edilmistir. X kusagi calisanlarda doniisiimsel
liderlik algisinin  orgiitsel  bagliliktaki  degisimin % 27,4’Un0  agikladig:
gorilmektedir. Dontisiimsel liderlik ve orgiitsel baglilik degiskenlerine ait regresyon
denklemi (Dontisiimsel liderlik = 2,148 + ,400*6rgiitsel baglilik) olarak ifade
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edilmektedir. Denkleme gore, donisiimsel liderlikteki 1 birimlik artig Orgiitsel
baglilikta ,400 birim artisa neden olacaktir. Anova analizi sonuglarma gore ise
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p=0.000<0.05). Durbin-
Watson degeri 1,869 olarak hesaplandigindan degiskenler arasinda otokorelasyon
olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Degiskenlerin katsayilar1 p=0,000<0,05 oldugundan

modelin anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 29: X Kusaginda Déniisiimsel Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki

Etkisi
Model OzetiP
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 5242 274 ,263 53711 1,869
a. Aciklayicilar: (Sabit), Doniigiimsel Liderlik (Don.Lid)
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
ANOVAP
Serbestlik Kareler
Model Kareler Toplami . F p
Derecesi(df) | Ortalamasi
1 | Regresyon 6,984 1 6,984
Hata 18,463 64 24,209 ,000?
,288
Toplam 25,447 65

a. Agiklayicilar: (Sabit), Doniisiimsel Liderlik (D6n.Lid)
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Katsayilar®
Standardize
Olmayan Standardize Katsayilar
Model Katsayilar t P
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 2,148 ,306 7,030 ,000
524
(Don.Lid) ,400 ,081 4,920 ,000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

N=66
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Haa: “X kusagr calisanlarda doniisiimsel liderlik boyutlarinin érgiitsel baghlik
Uzerinde etkisi vardwr” hipotezine ait bulgular tablo 27°de yer almaktadir. X
kusaginda dontistimsel liderlik boyutlar1 ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelendiginde degiskenler arasinda % 52,4 oraninda iliski oldugu tespit edilmistir. X
kusagi calisanlarda doniisiimsel liderlik algisinin orgiitsel bagliliktaki degisimin %
27,5’ini agikladig1 goriilmektedir. Dontigiimsel liderlik boyutlar1 ve orgiitsel baglilik
degiskenlerine ait regresyon denklemi (Basari Beklentisine Sahip Olma=2,118 +
,076*orgiitsel baglilik) ve (Vizyon Olusturma=2,118 + ,332*orgiitsel bagililik) olarak ifade
edilmektedir. Denkleme gore, basar1 beklentisine sahip olma boyutundaki 1 birimlik
artig Orgiitsel baglilikta ,076 birim artiga, vizyon olusturma boyutundaki 1 birimlik artis
orgiitsel baglilikta ,332 birim artisa neden olacaktir. Anova analizi sonuglarina gore ise
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p=0.000<0.05). Durbin-
Watson degeri 1,864 olarak hesaplandigindan degiskenler arasinda otokorelasyon
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Analiz sonucuna goére basar1 beklentisine sahip olma
degiskeninin katsayis1 p=0,481>0,05 oldugundan model anlamli bulunmamustir.
Vizyon olusturma degiskeninin katsayis1 p=0,000<0,05 oldugundan model anlamli
bulunmustur. Bu baglamda, X kusaginda doéniisiimcii liderligin yalnizca vizyon
olusturma boyutunun orgiitsel baglilig: agiklamada etkili oldugu tespit edilmis ve Haa

hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 30: X Kusaginda Déniisiimsel Liderlik Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baghlik

Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Diizeltilmis Durbin-
Model r R? Std. Hata
R? Watson
1 5242 275 ,252 54129 1,864

a. Agiklayicilar: (Sabit), Basar1 Beklentisine Sahip Olma (Basari), Vizyon Olusturma (Vizyon)

b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

ANOVAP
Serbestlik Kareler
Model Kareler Toplami . F p
Derecesi(df) | Ortalamasi
1 | Regresyon 6,988 2 3,494
Hata 18,459 63 11,925 ,000?
,293
Toplam 25,447 65

a. Aciklayicilar: (Sabit), Basar1 Beklentisine Sahip Olma (Basar1), Vizyon Olusturma (Vizyon)
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Katsayilar®
Standardize
Olmayan Standardize Katsayilar
Model Katsayilar t P
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 2,118 ,396 5,349 ,000
Basari ,076 ,107 ,083 ,708 ,481
Vizyon ;332 ,080 ,485 4,123 ,000
a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
N=66

6.5.6. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastrmanin bagimsiz degiskenleri olan is tatmini ve orgultsel baglhiligin demografik
Ozelliklere gore degiskenlik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla bagimsiz
orneklem T-Testi ve Tek Yonli Varyans (ANOVA) analizlerinden yararlanilmistir.
Iki grubun ortalamalar1 arasindaki farklarm anlamlihgi inceleneceginde bagimsiz
orneklemler t-testi, iic veya daha fazla grubun ortalamalari arasindaki farklarin

anlamlilig1 inceleneceginde ise tek yonlii varyans analizi (Anova testi) kullanilacaktir.
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Aragtirmada kusaklar (yas), cinsiyet, medeni durum ve calisilan pozisyon gibi
demografik 6zellikler bagimsiz drneklemler t-testiyle, egitim durumu, is yeri kidemi ve
toplam c¢alisma kidemi gibi demografik Ozellikler ise tek yonli varyans analiziyle

incelenmistir.

Calisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik duzeylerinin X ve Y kusagi ¢alisanlarda
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla bagimsiz drneklem T-testi
analizinden yararlanilmigtir. Tablo 28’de gosterilen analiz sonuglarina gore is tatmini
(p=0,476 > 0,05) ve orgiitsel baghlik diizeyinin (p=0,253>0,05) X ve Y kusagi

calisanlara gore degiskenlik gostermedigi tespit edilmistir.

Tablo 31: Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk ile Kusaklar Arasindaki Iliski

Kusaklar | N Ortalama | Std. Sap. |t p
s Tatmint | X Kusadt 66 3,0682 | 54559 | -715 476
¥ LA Ty Kusag 89 3,0079 | ,49869
. X Kusag 66 3,6152 | 62569 | -1,147 253
OBaghlk 51 89 3,4914 | ,71297
p<0,05

Calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenlerinin cinsiyete gore farklilik
gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan t-testi sonuglar1 tablo 29’da
gosterilmistir. Tabloya gore is tatmini (p=0,479 > 0,05) ve Orgiitsel baglilik diizeyi
(p=0,347>0,05) ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadig tespit edilmistir.

Tablo 32: Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile Cinsiyet Arasindaki Iliski

Cinsiyet | N Ortalama | Std. Sap. |t p

is Tatmini Kadin 57 3,8974 ,49312 -710 479
Erkek 99 3,9586 53252

O Baglilik Kadin 57 3,4772 ,68194 -943 347
Erkek 99 3,5832 ,67245

p<0,05

Calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenlerinin medeni duruma gore
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan t-testi sonuglar tablo
30’da gosterilmistir. Tabloya gore is tatmini (p=0,793 > 0,05) ve orgiitsel baglilik
diizeyi (p=0,863>0,05) ile medeni durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark olmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 33: Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile Medeni Durum Arasindaki iliski

Med. Dr. | N Ortalama | Std. Sap. |t p
i Tatmini |EVH 117 39299 | 51904 263 793
14 Bekar 39 39551 | ,51997
. Evli 117 35499 | 67278 173 863
O.Baghlik g0, o 39 35282 | ,69289
p<0,05

Calisanlarin is tatmini ve orglitsel baglilik degiskenlerinin calistiklar1 pozisyona gore
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla yapilan t-testi sonuglari tablo
31°de gosterilmistir. Tabloya gore is tatmini (p=0,755 > 0,05) ve orgiitsel baglilik
duzeyi (p=0,166>0,05) ile pozisyon degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 34: is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile Pozisyon Arasindaki iliski

Pozisyon | N Ortalama | Std. Sap. |t p
i Tatmini | Calisan 111 39279 | 50631 313 755
3 Yonetici 45 39567 | 55017
. Calisan 111 35922 | ,65528 1390 166
O.Baghlik N5 chici 45 34267 | 71752
p<0,05

Caliganlarin egitim duzeyleri ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki
iligkiyi belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Tablo 32’de
gosterilen sonuglara gore calisanlarin is tatmini ve oOrglitsel baglhilik diizeylerinin
egitim duzeyine gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. (is tatmini;
p=0,784>0,005, orgiitsel baglilik; p= 0,088>0,005)

Tablo 35: is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile Egitim Diizeyi Arasindaki iliski

Kareler | Serbestlik | Ortalamalar | F p
Toplami | Derecesi | Karesi
Gruplararast ,291 3 ,097 357 | ,784
Is Tatmini | Grup Ici 41,252 152 271
Toplam 41,543 155
Gruplararasi 2,973 3 ,991 2,222 | ,088
(").Baghhk Grup Ici 67,790 152 446
Toplam 70,763 155

p<0,05

Calisanlarin isyeri kidemi ile is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi

belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Tablo 33’de gosterilen
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sonuglara gore calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin isyeri
kidemine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. (is tatmini; p=0,508>0,005,
orgiitsel baglilik; p= 0,194>0,005)

Tablo 36: Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile isyeri Kidemi Arasindaki iliski

Kareler | Serbestlik | Ortalamalar | F p
Toplam: | Derecesi | Karesi
Gruplararasi ,628 3 ,209 778 | ,508
Is Tatmini | Grup ici 40,915 152 ,269
Toplam 41,543 155
Gruplararasi 2,152 3 717 1,589 | ,194
O.Baghlik | Grup ici 68,611 152 451
Toplam 70,763 155

p<0,05

Calisanlarin toplam kidemi ile ig tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Tablo 34°de gdsterilen
sonuclara gore calisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerinin toplam kidem
yilina gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. (is tatmini; p=0,198>0,005,
orgiitsel baglilik; p= 0,322>0,005)

Tablo 37: is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile isyeri Kidemi Arasindaki iliski

Kareler | Serbestlik | Ortalamalar | F p
Toplam: | Derecesi | Karesi
Gruplararast 1,251 3 AL17 1,573 | ,198
Is Tatmini Grup Ici 40,292 152 ,265
Toplam 41,543 155
Gruplararast 1,602 3 534 1,174 | ,322
O.Baghlik | Grup lgi 69,161 152 455
Toplam 70,763 155

p<0,05

Aragtirma genelinde elde edilen bulgulara gore ana hipotezler kabul edilmistir. Alt
hipotezlerde bagimsiz degiskenin alt boyutlarinin bagimli degiskenler Gzerindeki
etkisi analiz edilmis, doniistimsel liderligin yalnizca bir boyutunun hem is tatmini
hem de orgilitsel baglilik degiskenleri iizerinde X ve Y kusagi c¢alisanlarda etkili
oldugu tespit edilmistir. Calismada ayrica demografik verilerin bagimsiz
degiskenlerle olan iligkileri incelenmis ve secilen 6rneklem grubunda degiskenlerin

demografik verilere gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
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Aragtirma hipotezlerine iliskin sonuglar tablo 35’te gosterilmistir;

Tablo 38: Arastirma Hipotezleri Ozeti

orgilitsel baglhlik diizeyi iizerinde etkisi vardir.

Hi1 | Y kusagi ¢alisanlarda doniisiimsel liderlik ve alt boyutlarinin | Kabul
is tatmin diizeyi tizerinde etkisi vardir.

Hia | Y kusagi calisanlarda doniistimsel liderligin alt boyutlarinin | Kabul
1§ tatmin diizeyi lizerinde etkisi vardir.

H2 | Y kusagi ¢alisanlarda doniisiimsel liderlik ve alt boyutlarinin | Kabul
orgiitsel baglilik diizeyi iizerinde etkisi vardir.

H2a | Y kusagi calisanlarda dontisiimsel liderligin alt boyutlarinin | Kismi Kabul
orgiitsel baglilik diizeyi iizerinde etkisi vardir.

Hz | X kusagi ¢alisanlarda doniisiimsel liderlik ve alt boyutlarinin | Kabul
is tatmin diizeyi tlizerinde etkisi vardir.

Hza | X kusagi calisanlarda doniistimsel liderligin alt boyutlarinin | Kismi Kabul
is tatmin diizeyi tizerinde etkisi vardir.

Hzs | X kusagi calisanlarda doniisiimsel liderlik ve alt boyutlarinin | Kabul
orgiitsel baglilik diizeyi iizerinde etkisi vardir.

Hsa | X kusagi calisanlarda doniistimsel liderligin alt boyutlarinin | Kismi Kabul
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SONUC

Kiiresellesen diinyada, isletmeleri birbirinden ayiracak ve tercih unsuru haline
getirecek en kritik unsur calisanlarinin ihtiyaglarimi dogru anlama ve bu ihtiyaglar
giderecek ¢oziimler gelistirmektir. 21. yiizyil is diinyasia baktigimizda kuskusuz ki
insan faktorii her gegen giin artan rekabet avantaji haline gelmektedir. Uriin ve
hizmet stratejilerinin hizla birbirine benzedigi is diinyasinda “yetenek” en kritik
unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gilinlimiizde farkli kusaklara mensup bireyler,
ayni isletmelerde, ortak hedefler dogrultusunda, birlikte caligmaktadir. Farkli
kusaklara mensup calisanlarin davranis ve is yapis bicimleri birbirine gore farklilik
gOstermektedir. Jenerasyonel sistemlerini anlamak bu baglamda sirketlere biiyiik
avantaj saglamaktadir. Isletmelerin varliklarmi uzun vadede siirdirebilmesi igin
farkliliklar1 etkin bir sekilde yonetmesi beklenmektedir. Bunun sonucunda is tatmini
ve orgiitsel baglilik yaratmak insan kaynaklari yoneticilerinin temel ¢alisma
alanlarin1 olusturmaktadir. Orgitsel baglilik ve is tatmini yaratmada isgorenlere ilham
veren ve onlarin kokli bir sekilde degisim ve doniisiimlerini saglayacak olan modern
liderlik yaklasimlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Modern liderlik tarzlarindan biri olan
doniistiirticii liderlik, biiyiik ¢aptaki degisim ve doniisiimleri dngoren bir liderlik tarzidir
ve gelecege odaklanarak izleyicilerini doniistimiin zorunlu olduguna inandiran, kuvvetli
bir vizyona dayali olan liderlik modelidir. Bu dogrultuda, doniisiimcii liderlik algisinin
kusak farkliliklarina goére is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyi iizerinde etkisi olup
olmadig ilag¢ sektdriinde incelenmistir. Son 5 yilda yapilmis olan literatiir caligmalar
incelendiginde dontisiimsel liderlik, is tatmini, Orgiitsel baglilik iizerine yapilmis cok
sayida arastirma olmakla birlikte, ila¢ sektérinde bu kavramlarin tiimiinii kusak
farkliliklarina gore inceleyen bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu baglamda arastirmanin,
hizla degismekte olan calisan beklentilerini anlamak ve bu dogrultuda stratejilerini
gelistirerek, yetenekli calisanlarini uzun vadede o©rglt igerisinde tutmak isteyen
isverenlere yol gosterecegi diisiiniilmektedir. Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon
analizi sonucunda doniisiimsel liderlikle is tatmini arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu
tespit edilmistir. Dontistimsel liderligin alt boyutlar1 olarak belirlenen vizyon yaratma ve
basar1 beklentisine sahip olma boyutlarindan, vizyon yaratma boyutunun is tatmini

Uzerinde daha etkili oldugu goriilmiistiir. Doniisimct liderler; astlarim, paylagilan
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vizyon ile motive etme hususu Uzerine odaklanan, astlarini dinleyen, onlarin sahip
oldugu degerleri ve yargilari anlamaya calisan liderlerdir. Sahip olduklar1 bu 6zellikler
nedeni ile doniistimcii liderler, glnimuiz o6rgitleri tarafindan en cok aranan lider
tipleridir (Iscan, 2014:275). Arastirmanin sonuglari da bu goriisii dogrular nitelikte
cikmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda, Y kusagi calisanlarda doniisiimsel
liderlik algisinin is tatminindeki degisimin % 59,3’unu, X kusagi ¢alisanlarda ise %
51,5’ini acikladigi goriilmektedir. Doniisiimsel liderligin alt boyutlar1 olan basari
beklentisine sahip olma ve vizyon olusturma ile is tartmini arasindaki iligki
incelendiginde, Y kusaginda her iki boyutun da is tatmini iizerinde etkisi tespit
edilirken, X kusaginda yalnizca vizyon olusturma boyutunun is tatmini {izerinde

etkili oldugu gorilmiistiir.

Arastirmada doniistimcii liderlik ile orgutsel baglilik arasinda orta diizeyde pozitif
yonli iliski oldugu tespit edilmistir. Dontistimcii liderlik ile orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan normatif baglilik ve duygusal baglilik degiskenlerinden, normatif
baglilik ile orta diizeyde pozitif yonlii, duygusal baglilik ile yiiksek diizeye yakin
pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu ile
dontisiimsel liderlik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Doniistimeti liderligin
orgiitsel baglilik iizerindeki etisinini kusaklar bazinda incelemek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonucunda ise Y kusagi ¢alisanlarda doniisiimsel liderlik algisinin
orgiitsel bagliliktaki degisimin % 37’sini, X kusagi calisanlarda ise % 27,4’tni
acikladigr gortilmiistiir. Dontlistimeii liderligin alt boyutlar1 ile Orglitsel baglilik
arasindaki iliskide, hem X hem de Y kusagi calisanlarda vizyon olusturma
boyutunun Orgiitsel baghilik iizerinde etkili oldugu tespit edilirken, basar
beklentisine sahip olma boyutunun orgiitsel baglilik {izerinde bir etkisi tespit

edilmemistir.

Bu arastirmanin ortaya koydugu bulgularin ilerdeki calismalara 151k tutacagi
diistiniilmektedir. Calismanin yakin zamanda is hayatinda etkin sekilde yer alacak
olan Z kusag1 calisanlar iizerine yapilacak arastirmalarin bu caligmada ortaya

konulan sonuclarla ne oOlgude farklilasacagi gostermesi agisindan yararli olabilir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Bu arastirma, Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali, insan Kaynaklar1 Yonetimi Programinda Dog. Dr. Serdar BOZKURT
danigsmanliginda devam etmekte olan yiiksek lisans tezi i¢in hazirlanmistir.
Caligmada toplanan veriler bireysel olarak degerlendirilmeyecektir. Bu nedenle
formlarda isim bilgisi istenmemektedir. Arastirma tamamlandiktan sonra sonuclar
talep eden katilimcilarla paylasilacaktir. Anketin gecerliligi ve giivenilirligi a¢isindan
tim sorularin eksiksiz yanitlanmasi olduk¢a onemlidir. Degerli katkilariniz igin

tesekkiir ederim.

Ozlem Ozbek
Y.T.U. Insan Kaynaklar: Yonetimi Y.L. Ogrencisi

No | Asagidaki her bir ifade icin
memnuniyet derecenizi, mevcut _isinizi
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1 | Isimin beni her zaman mesgul
etmesinden.
2 | Isimde tek basima ¢alisma olanagimin
olmasindan.

3 | Ara sira degisik seyler yapabilme
sansimin olmasindan.

4 | Isimin toplumda saygi bir kisi olma
sansini vermesinden.

5 | Yoneticimin ekibindeki kisilere yonelik
tutumlarindan.

6 | Yoneticimin karar vermedeki
yeteneginden.
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hissetmiyorum.

7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler
yapabilme sansimin olmasindan.
8 | Bana siirekli bir is saglamasindan.
9 | Baskalari i¢in bir seyler yapabilme
olanagina sahip olmaktan.
10 | Bagkalarina ne yapacaklarini séyleme
sansina sahip olmaktan.
11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasindan.
12 | Is ile ilgili alinan kararlarm uygulamaya
konulmasindan.
13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten.
14 | Calistigim iste terfi olanagimin
olmasindan.
15 | Isimin kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesinden.
16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasindan.
17 | Uygun ¢alisma kosullarinin
saglanmasindan.
18 | Calisma arkadaslarimdan.
19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir
edilmekten.
20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissinden.
No | Asagidaki her bir ifade icin mevcut
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Ay 2
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21 | Meslek hayatimm kalan kismmi bu
kurumda gegirmek beni ¢cok mutlu eder
22 | Bu kurumun sorunlarini gergekten de
kendi sorunlarim gibi hissediyorum
23 | Bu kuruma ¢ok fazla ait olmadigimi
diisiinliyorum.
24 | Kendimi, kurumumda "ailenin bir
pargas1" olarak hissetmiyorum.
25 | Kendimi kuruma "duygusal olarak bagli"
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26 | Bu kurumun benim igin gok 6zel bir yeri
ve anlami var.

27 | Su anda isyerimde istedigim i¢in degil,
zorunluluktan caligmaktayim.

28 | istesem de su anda kurumumdan ayrilmak
benim icin ¢cok zor olurdu.

29 | Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime
karar versem hayatimin ¢ogu alt {ist olur.

30 | Is alanlar1 ¢ok kisitli oldugundan isimi
birakmay1 diisiinemem.

31 | Bu kuruma bu kadar emek vermis
olmasaydim, bagka yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

32 | Bu kurumda kalmamin nedenlerinden
birisi i imkanlarinin ¢ok az olmasidir.

33 | Su an ki igsyerimde kalmak i¢in hicbir
manevi yukumlulik hissetmiyorum.

34 | Benim i¢in avantajli olsa da kurumumdan
su anda ayrilmanin dogru olmadigini
hissediyorum.

35 | Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi
suclu hissederim.

36 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

37 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik
hissettigim i¢in kurumumdan su anda
ayrilmazdim.

38 | Kurumuma cok sey bor¢luyum.

No | Asagidaki her bir ifade icin mevcut

yoneticinizi diisiinerek katihm
derecenizi (X) olarak isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum ne
katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

41

Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin
net bir fikre sahiptir.

42

(Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla
ornek olur.

43

Orgiit amagclarmin olusturulmasina
caligsanlarin katilimini saglar.

44

Bizden ¢ok sey bekledigini bize acikca
soyler ve belli eder.

45

Benim duygularimi dikkate alarak
davranur.

115




46

Beni rutin sorunlar1 yeni bir bakis acis1 ile
cozmeye tesvik eder.

47 | Isletmenin gelecekteki durumunu
caliganlara anlatmaya ¢alisir.

48 | Benim i¢in izlenecek ve 6rnek alinacak bir
liderdir.

49 | Isletme i¢i takim calismalarinda isbirligini
surekli hale getirir.

50 | Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini
yapmamizi bekler.

51 | Benim kisisel duygularima saygi gosterir.

52 | Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.

53 | Isletme i¢in daima yeni firsatlar arar.

54 | Basarilara ve amaglara ulasmay1
sembollestirir.

55 | Calisanlarin "takim oyuncusu" olmalarini
saglamaya calisir.

56 | Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en
1yiyi basari olarak gormez.

57 | Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z oniine
alarak davranir.

58 | Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli
gozden gecirmem icin beni uyarir.

59 | Gelecege iliskin planlariyla astlarina ilham
vermeye calisir.

60 | Astlarini ayn1 amaca doniik olarak
caligmaya sevk eder.

61 | Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi
yiikseltmek i¢in beni tesvik eder.

62 | Astlarinin belirlenen amaclara baglilik
duymalarina 6nem verir.

63 | Astlarinda takim diisiincesinin ve ruhunun

olusmasini saglamaya ¢alisir.
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Demografik Nitelikler

Cinsiyetiniz: | OKadin | OErkek

Yasimz: | ... (litfen belirtiniz.)
Medeni durumunuz: OEvli
CIBekar
Egitim durumunuz: OLise OOn-lisans | OLisans | OYiiksek lisans/
Doktora

Su andaki sirketinizde calsma | .......................
sureniz:

Is hayatindaki toplam cahsma | .......................

streniz: (sadece yil olarak belirtiniz.)

Sirketinizdeki pozisyonunuzu en | [Calisan Yonetici
iyi sekilde tammmlayan secenek
hangisidir?
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