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YUKSEK LiSANS TEZI

LIiDERLIK TARZLARININ iS TATMIiNi ve ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKILERI

Safiye KIRKPINAR
Tez Damismani: Prof. Dr. Omer Faruk ISCAN
2017, 154 sayfa

Jiiri: Prof. Dr. Omer Faruk ISCAN
Do¢. Dr. Canan Nur KARABEY
Yrd. Do¢. Dr. Abdulkadir KAYA

Bu ¢aligsmada liderlik tarzlarindan doniistiiriicti ve etkilesimci liderlik tarzlarinin,
is tatmini ve oOrgiitsel baglilik lizerindeki etkisinin arastirilmasi amaglanmistir. Calisma
literatiir arastirmas1 ve uygulama bdliimlerinden olusmaktadir. Calismanin kuramsal
yapisint olusturmak amaciyla literatiir arastirmasi yapilmistir. Literatiir taramasi
kisminda oOncelikle liderlik tarzlar1 ve doniistiiriicii liderlik, etkilesimci liderlik ve is
tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlari agiklanip tanimlanmistir. Uygulama kisminda ise
Erzurum il sinirlart igerisinde Halk Sagligi Midirliigiine bagh birimlerde (Toplum
saglig1 merkezleri ve Aile sagligi merkezlerinde) ¢alisanlardan anket teknigi ile veriler
toplanip geri donen anketler istatistiksel analizlere tabi tutulmustur. Sonu¢ olarak
donustiirtici  liderlik davranisiyla, 1s tatmini ve orgiitsel baglihk arasinda aym
dogrultuda ve anlaml bir iliski oldugu 6n goriildiigii gibi dogrulanmistir. Etkilesimci
liderlik davranisiyla, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda ayni1 dogrultuda ve anlamli

bir iligki yapilan analiz sonucunda dogrulanmamastir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Is Tatmini ve
Orgiitsel Bagllik



ABSTRACT

MASTER THESIS

THE IMPACT OF LEADERSHIP STYLES ON JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Safiye KIRKPINAR
Advisor : Prof. Dr. Omer Faruk iISCAN
2017, 154 pages

Juri: Prof. Dr. Omer Faruk ISCAN
Assoc. Prof. Dr. Canan Nur KARABEY
Assist. Prof. Dr. Abdulkadir KAYA

In this study, it is aimed to investigate the effects of leadership style,
transformative and influential leadership styles on job satisfaction and organizational
commitment. The study consists of literature search and application sections. A
literature search has been done to establish the theoretical structure of the study. In the
literature review, firstly the concepts of leadership styles, transformative leadership,
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GIRIS

Liderlik ¢ok eski tarihten buyana gelen bir kavram olup, bu kavramin pek ¢ok
sayida farkli tanimlamalar1 yapilmistir. Oyle ki yalnizca 20. yiizyilda bile 5000°den
fazla arastirma ¢alismasi yapilmis olup, 350’nin tizeride de liderlik ve lider tanimlamasi
yapilmistir (Ercetin, 2000: 3). Bu giine kadar pek c¢ok farkli tanimlama yapilmasina
ragmen, heniiz tam anlamiyla fikir birligi saglanmig bir tanim gelistirilememistir. Bu
gecmis siire¢ arastirildiginda her dénem ve duruma ve iginde bulunulan sartlara gore,
kiltiirel degisikliklerden etkilenip farkl tiirde lider tiplerinin meydana geldigi, yalnizca
degisenin sadece liderlik kavraminin kapsam ve algilanma tarzi oldugu goriilmiistiir.
Nedeni ise toplumlar devamli bir gelisim ve degisim iginde olup ve bu baglamda
insanlarla beraber gevre sartlari da farklilastigindan daha sonra gegerli olan liderlik
davranig ve tarzlar1 zamanla gecerliligini yitirerek yeni lider tarzlarini ortaya ¢ikarip

olusturmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 73).

Iste tam da bu noktada 6rgiit yoneticilerinin dikkatlerini ¢ekip ilgilenmek zorunda
kaldiklart 6nemli noktalardan biri de liderlik olmaktadir. Literatiir incelendiginde
liderlik konusunda bir¢ok arastirma ve galisma yapilmis, farkli liderlik yaklagimlari
gelistirilip olusturulmus ve Orgiitin amag¢ ve hedeflerine ulagsmada hangi liderlik
yaklasiminin daha verimli olabilecegi sorularina cevaplar aranmistir. Yoneticilerin ayni
zamanda liderlik davranigi gostermeleri gerektigi anlayisi da, konunun anlam ve
onemini daha da artirarak ortaya koymaktadir. Gergekten yoneticilerin, resmi gorevleri
ve kendi sorumluluklar niteligi dolayisiyla liderlik yapmalar1 ve bu vasiflara sahip
olmalari olmasi gereken bir 6zellik olarak onlardan beklenmektedir (Demir, Yilmaz ve
Cevirgen, 2010: 130).

Genel olarak bakildiginda yoneticilik; orgiit ya da isletmelerin temel amag ve
hedefleri olan hizmet ya da mal iiretebilmek amaciyla ihtiyag olan kaynaklarin bir araya
getirilip bu ¢iktilarin olusmasini saglamaktir. Yonetici bu islev ve fonksiyonlari
hiyerarsik otoritesini kullanarak yerine getirmektedir. Yoneticilik bir bakima mevki ve
makami elde tutmanin vermis oldugu bir hak ve yetki iken, liderlik bireyin kendinde var
olan bazi giicleri kullanip ortaya koyabilme yetenek ve becerisidir. Orgiitii etkileme

acisindan bakilacak olursa yoneticiler gii¢lerini bulunduklart makam ve mevkilerden



alirken, liderler ise giiglerini kendi kisisel yapilarindan ve oOrgiit icinde gordiikleri

desteklerden alirlar.

Artik igletmeler, yalnizca gorevine odaklanmis yoneticilerle degil, ayn1 baglamda
liderlik yetenek ve becerisi 6n plana ¢ikarip entelektiicl sermayeye giderek daha ¢ok
onem gosteren, toplumun beklenti ve ihtiyaglarini daha iyi 6ngoriip tahmin eden,
isletmesini buna gore yapilandirip sekillendiren liderlerle ¢alismak durumundadirlar

(Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 131).

Liderde oldugu kabul edilen Ozelliklerin bilinmesine ragmen, liderligin tam
anlamiyla kesin bir regetesinin olmadigi goriilmiistiir. Ciinkii is yasaminda karsilasilan
problemlerin ¢esitliligi, liderlik rol ve stratejilerinde de bir o kadar ¢esitlilik
getirmektedir. Her alanda oldugu gibi liderlik alaninda da degisen zaman ve gelisen
teknoloji ile c¢esitli liderlik tarzlari olusmus, sartlarin ve durumun gerektirdigi
uygulamalar1 yapabilen liderler basariy1 yakalayan liderler olmuslardir (Bildik, 2009:
11).

Giliniimiizde rekabet ortamlarinda liderlik gittikge onem arz etmektedir. Sadece
verimlilige ve var olan mevcut durumu siirdiirmeye c¢alisan klasik yonetici tipi ile
rekabet degisim ve belirsizlik durumunda ayakta kalabilmek ve diger sirket ve
kuruluslarla rekabet etmek pek miimkiin gorinmemektedir. Calisanlarla etkin iletisime
giren, ikna eden, ¢aliganlarin motivasyonlarini artiran, degisime hazirlayp yonlendiren
liderler isletmelerinde etkinligi saglayabilir, sinerji olusturabilir ve personellerin is

tatmini ve orgiitsel baglilik duymasina katkida bulunabilirler (Tengilimoglu, 2005: 25).

Gliniimiizde ¢agdas yoneticilerden, isgdrenlerin is tatminlerinin saglanip, orgiitsel
baglhiligin artirllmasi yoniinde gereken galisma ve emegi sarfetmeleri beklenmektedir.
Hepsinden once, isgéren tatminini saglayip artirmak igin yoneticilerin, iggérenlerin
sadece bir iiretim unsuru oldugu yoniindeki Onyargilarmi bir kenara birakmalari
gerekmektedir. Bagka bir deyisle, yoneticiler; isgorenlerin yalnizca ekonomik bir
varliktan ibaret olmadigini, ayni zamanda calisan kisilerin sosyal yanlarmin da
bulundugunu, ekonomik ihtiyaclarimin haricinde farkli psikolojik ve sosyal
beklentilerini ve ihtiyaclarii karsilayabilmek igin bir isletmede calistiklarini da goz
oniinde bulundurarak hareket etmelidirler. Calisan kisilerin is tatminlerinin saglanmasi
orgiitsel bagliligin artirilmasi ayn1 zamanda igletmelerin sosyal gorevidir (Toker, 2007:

93).



BIiRINCI BOLUM
LiDER, LIDERLIK ve LIDERLIKLE ILGILi KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. LIDERLIK KAVRAMI ve LIDERLIiK TANIMLARI

Liderlik kavrami eski zamanlardan bu yana insanlar tarafindan arastirilip
tartisilmaktadir. Daha onceleri askeri, politik ve dini alanlar ilgilendirilen liderlik
kavrami, on dokuzuncu yiizyil sanayi devrimi ile beraber orgiitsel alanda da 6nemini
giderek artirmaya baslamis, isletmelerin ihtiya¢ ve beklentileri degistikce liderlik

kavrami da zamanla daha da gelismistir (Uzun, 2005: 4).

Hizli bir degisimin oldugu giiniimiiz sartlarinda gelisen ve degisen ekonomik ve
sosyal sartlar karsisinda isletmelerin rekabet giicinii etkileyip degistiren unsurlardan
birisi de, isletmelerin yoneticisi konumunda olan bireylerin sahip oldugu giictiir.
Isletmenin isleyis ve calismasinda rol alan, ¢alisanlari ikna edip motivasyonlarini
artiran, ¢alisanlarla devamli iletisim igerisinde bulunup ve onlar1 degisim ve gelisime
hazirlayan tarzdaki liderler, isletmelerinde etkinlik olusturap, sinerji saglayabilirler
(Caglar, 2004: 91).

Liderligi tanimlayabilmek i¢in “lider” ve “liderlik” arasindaki farklarn bilinmesi
gerekmektedir. “Lider” pozisyonu, 0zel bir sistemde tanimlanmis bir rol iken bir kisi
resmi olarak lider pozisyonunda olabilir ama liderlik 6zelliklerine ve yonlendirme
yetisine sahip olur veya olmayabilir. “Liderlik” aslinda kisinin beceri, yetenek ve
etkileme derecesine baglidir. “Liderlik etme” kisinin digerlerini bir sekilde etkilemek

icin roliinii ve liderlik becerisini kullanmasinin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Arun,

2008: 3).

Bu alanda yapilan literatiir calismalarina bakildiginda, liderligin pek ¢ok bilim
insan1 Ve arastirmaci tarafindan agiklanmaya calisildigi ve bilim adamlariin konuya

farkli yaklagimlar getirdikleri goriilmektedir.

Burns liderligi; siyasal, ekonomik, gii¢ ve bazi degerlerin kullanilip insanlarin
kendilerini takip edenleri harekete gecirmeleri olarak tanimliyor (Oriicii ve Teker. 2014:
75).



Yukl’a (1989) gore ise liderlik, bir kisinin, grup ¢alismalarini ortak bir amacin
gerceklestirilmesi  dogrultusunda koordine edip yonlendirmesi durumunda, grup
caligsanlar1 iizerinde ydneticinin sahip oldugu ve c¢alisanlar1 zorlayici nitelik tagimayan

davranigsal etkidir (Dilek, 2005: 8).

Eren’e gore ise liderlik, bir grup c¢alisan1 belirli hedef ve amagclar etrafinda
toplayip ve bu amag¢ ve hedefleri gergeklestirebilmek i¢in grup calisanlarini harekete

gecirme, bilgi ve yeteneklerinin tamamindan olusmaktadir (Eren, 2001: 304).

Liderlik konusunda bunlarin haricinde 6nemli goriilen tanimlart su sekilde

siralanmaktadir (Sayin, 2008: 6);

Liderlik her durum ve olguda, amag ve hedeflere ulagsmak i¢in, kiginin ya da
orgiitiin ¢aligmalarini, kontrol etme, etkileyip yonlendirme; ayni zamanda da orgiit

iyelerini bir araya getirip, bu orgiitiin devamliligini saglama siirecidir.

Liderlik, amaglarin gerceklestirilmesi i¢in Orgiiti etkileme siirecidir (R.M.

Stogdill).
Liderlik, yetki kullanarak, kararlar alabilmektir (R. Dubin).

Liderlik, amaglarin gerceklestirilmesi i¢in moral birligini saglayarak siirdiirmektir

(T.R. Phillips).

Liderlik, en az catisma ve en giiglii isbirligi ile calisanlar1 basariya ulagtirma

beceri ve yetenegidir (E.L. Munson).

Liderlik, temel kimlik ve kritik siirecler, amag, kiiltiir, strateji, gibi isletmeyi var
eden 1yi diisliniilmiis organizasyonlar1 yonetip, gelecegi olusturmak ve ekip kurmaktir

(G.R. Sullivan & M.V. Harper).
Lideri lider yapan, kendisini izleyenlerin varligidir (Sayin, 2008: 7).

Lider, “Bir orgiitii ve gruptaki ¢alisanlari belirli bir amag ve hedef dogrultusunda
etkileme giicline sahip kisi” olarak tanimlanmisken, Liderlik ise ortak bir amag ve
hedefi gergeklestirmek iizere Orgiitiin faaliyetlerini yoneten kisinin davraniglar1 olarak
tanimlanarak agiklanmustir. Liderlik, belirli bireysel veya orgiitsel amag¢ ve hedefleri
meydana getirmek iizere, bir insanin diger insanlarin faaliyetlerini etkileyip

yonlendirmesi siireci olarak ifade edilebilir (Oriicii ve Teker, 2014: 75).



Liderligin yanlizca Dbigimsel organizasyonlara 06zel bir sey olmadigi
goriilmektedir. Belirli bir orgiitiin belirli bir bireyin arkasindan belli amag ve hedefleri

gerceklestirmek tizere yol almasiyla liderlik siireci olusmaktadir (Gengay, 2001: 3-4).

Bunlara ek olarak da liderligin farkl:i iki agidan da tanimlamasi yapilabilmektedir.
Tanimlardan biri liderligi siire¢ agisindan digeri ise 6zellik agisindan aciklamaktadir.
Siireg acisindan lider, grup calisanlarinin faaliyetlerini grubun amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda yonlendirip, diizenleyen kisi durumundadir. Liderligin baska bir 6zelligi
de, liderin gruptaki c¢alisanlarin1 basarili bir sekilde etkileyip yonlendirebilecek
karakteristik O0zellik ve yeteneklere sahip olmasidir. Liderin orgiit ve kisiler {istiinde
giiciinii etkili bir bigimde kullanabilmesi basariya ulasmada 6nemlidir. Liderlik gii¢
yada zorlamayla olusmaz. Liderlikte 6nemli olan yoneticinin calisanlart etkileme
gliciine sahip olduguna inanmasi degil, ¢alisanlarin onun liderlik 6zelliklerini inanarak
kabul etmeleri seklinde olmaktadir (Ergenekon, 2005: 2-3). Orgiit i¢inde iyi gecinip,
one gecme hal ve davranislarini digerlerinden daha iyi 6l¢iide ortaya koyanlar, liderlik
konumuna gelmektedirler. Liderligin en belirleyici 6lgiisti, grup calisanlarinin diger
grup calisanlarindan daha basarili sonuglar almasi ve bu sonuglari siirekli devam ettirip
stirdiirebilmesidir. Lideri, lider yapan kendisine inanip giivenen insanlarla beraber elde
ettigi calisma sonuglarinin etkinligidir (Batlas, 2007: 124).

1.2. ISLETMELERDE LiDERLiIGIN ONEMI

Modern isletmeler zamanla biiyiimektedir. Bununla birlikte daha karmasik bir
durum halini almakta olduklar1 diigtiniiliirse, liderligin isletmeler agisindan 6neminin
artacag: siiphesizdir. Orgiit, toplum icinde agik bir sistem olarak cevresi ile siirekli
etkilesim iginde bulunmaktadir. Cevredeki hizli olusum ve degisim kimi zaman
isletmelerin varligim1 ciddi bicimde tehdit eden boyutlara ulastiginda, isletmelerin
kurtarilmast ve yasatilmasi isletme yoneticilerinin ortaya koyacagi liderlik

performansina bagli olmaktadir (Batmunkh, 2011: 5).

Degisim Ve yeniliklere uyum saglayip, bunlar orgiitlerinde uygulayabilmek i¢in,
yoneticilerin yonetim yetenek ve bilgisi ile birlikte, liderlik yetenek, beceri ve bilgisine
de sahip olmalari gerekmektedir. Gilinlimiiz sartlarinda sadece verilen isleri yerine

getirip, sorun ¢dzme yetenek ve becerisine sahip yonetici tarzi yerine, aynit zamanda



orgiitleri ve isletmeleri gelecege gotiirebilecek, degisimden korkmayan degisimlere
acik, var olan rutin uygulamalarin disina ¢ikabilen ve bunlar1 degistirebilen yoneticilere

ihtiya¢ oldugu goriilmistiir (Tengilimoglu, 2005: 25).

Ciinkii bir isletme diinyadaki en gii¢lii finansal kaynaklara, gelismis teknolojiye,
genis pazar payma Ve biiyiik bir giice sahip olsa da basarisiz bir lider nedeniyle sahip
oldugu tiim avantajlar1 kaybedebilir ve isletme giigsiiz bir araba gibi yokus asagi inmeye
baslayabilir. Kisiler tizerinde gerekli etkiyi yaparak ortak amac ve hedeflerin belirli

standartlar i¢inde ger¢eklesmesini saglamakta anahtar rol lidere diismektedir.

Lider, uygun orgiit yapisini saglayarak, ¢alisanlarin hepsinin motivasyonunu en
st diizeye ulagtirmali, gerekli buldugu Kisileri yetkilendirmeli ve farkli bireylerden
olusup meydana gelen bir toplulugun tek bir ¢at1 altinda sinerji yaratarak ortak hedef ve
amaca ulagmasini saglamalidir. Karmasik ve yiiksek performansl bir ortamda, degisimi
saglayarak c¢alisanlarini yonlendirebilmek i¢in liderin elinde bulundurdugu giicii en st

seviyede kullanmas1 gerekir (Batmunkh, 2011: 5-6).

1.3. LIDER ve YONETICIi ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Liderlik ve yoneticilik ¢ogu zaman ayni anlamda kullanilmasina ragmen aslinda
0zdes kavramlar degildir. Keith Davis, liderlik ve yoneticiligin farki “Liderlik,
yoneticiligin bir bolimiidiir fakat tamami degildir.” diyerck ifade etmistir. Liderlik
slirecini bir insanin baskalarini etkileyebilmesi olusturur. Liderligin olusup meydana
gelmesi i¢in bigimsel organizasyonun olmasi sart degildir ve liderin resmi yetkilerinin

olmasina da gerek yoktur.

Yoneticilik ise, oOrgiitiin toplumun istedigi bir hizmet ya da {riinii iiretmesi
amaciyla beseri, fiziksel ve mali kaynaklarin hepsinin bir araya getirilmesi siirecidir.
Yoneticinin bu islevi yerine getirebilmesi ve olusturabilmesi igin, bir yonetsel makama
ve bu mevki ve makamin getirdigi yetki ve sorumluluklara sahip biri olmasi gerekir.
Yoneticilik bir mevki ve makami elinde bulundurmanin sagladigi hak ve yetki ile ifade
edilirken, liderlik ise bireyin kendinde var olan bazi1 giiglerini kullanip hayata
gecirebilme yetenegi olarak ifade edilebilir. Yonetici giiciinii sahip oldugu makamdan
alirken, lider bu giicii kisisel 6zelliklerden ve grubunun ona vermis oldugu desteginden

alir.



Liderlik ve yoneticiligin farki bir ¢ok arastirmaci tarafindan farkli bigimde
incelenmistir. Bennis lider ve yonetici arasindaki farkliliklari asagidaki tablodaki gibi
gostermistir (Mimir, 2008: 4-5)

Tablo 1.1. Yonetici ile Lider Ozellikleri Arasindaki Farkliliklar

NOT YONETICI LIDER

1 | Idareci bir yapidadir. Yenilikgi bir yapidadir.

2 | Tekrarct bir yapisi vardir. Orijinal bir yapis1 vardir

3 | Devam ettirici bir yapisi vardir. Gelistirici bir yapis1 vardir.

4 | Yapular ve sistem iizerinde odaklanarak | Insanlar iizerine odaklanarak
calisir. calisir.

5 | Denetime giivenir. Diiristtiir, dogruluga olan giiveni

tamdir

6 | Kisa vadeli goriislere sahiptir. Uzun vadeli perspektife sahiptir.

7 | Nasil ve ne zaman seklinde sorular Neden ve nigin sorular1 6nemlidir.
sorar.

8 | Klasik anlamda iyi askerdir. Kendisidir.

9 | Her zaman gdzlerini tabanda gezdirir. Gozlerini yatay diizlemde gezdirir.

10 | Diisiinceleri dogrudur. Dogru diislincededir.

11 | Mevcut durumu oldugu gibi kabul eder. | Mevcut duruma kafa tutar.

Kaynak: Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler, Istanbul: Kalder Yaynlari, 1998, s.10

Yonetici ve lider kavramlari, iggorenlerin hedefe yonlendirilip, amaglarin
gerceklestirilmesi konusunda birbirine benzer 6zellik arz etmesine ragmen bu iki ifade
arasindaki fark ¢alisanlari amag ve hedefe yonlendirmek i¢in kullanilan gii¢ kaynagidir.
Yonetimde olanlar, giiciinii makamindan alirken liderler ise giiciinii uzmanlik bilgi ve
karizmalarindan alir. Yoneticinin sorumlulugu mevcut durumda var olan sistemi galigir
ve devamli kilmak, riski en az seviyeye indirmekken, liderin ise yaratici, arastirici,
yenilik¢i, sorgulayici, bir hareket tarzi bulunmaktadir. Liderin dncelikli islevi isletmenin
temel amac¢ ve hedeflerini yada gelecekteki vizyonunu belirleyip ve bu hedeflere
ulagsmak i¢in Yyeni strateji ve yontemler gelistirmektir. Bu olusturulan vizyonu
uygulamaya koyup hayata gecirmek yoneticinin isidir.

Liderlik ozelligini tasiyip, yonetim bilgi ve becerisini tasimayan bir lider
olabilecegi gibi, yoneticilik egitiminden geg¢mis bireylerde her zaman giiclii bir lider

olmayabilirler. Bu iki olgu aslinda birbirlerinden farkli olmasina ragmen birbirlerini



tamamlayic1 nitelikte ifadelerdir. Giiniimiiz sartlarinda 1yi bir yonetici olmanin yolu,

ayni zamanda iyi bir lider olabilmekten gegmektedir (Tengilimoglu 2005: 25-26).

Liderlikten daha farkli olarak yoneticilik; planlama, 6rgiitlesme, kadro olusturma,
kontrol etme ve sonugta da degerlendirmeyi de i¢ine alan olduk¢a genis bir olgudur.
Liderlik esasinda bir isin yapilmasinin  “insanla” ilgili yOnleri {iizerinde
yogunlagmaktadir. Yani liderlik, yonetim olgusunun, biiyiik 6l¢iide insana ve insanlarin

duygularma hitap eden tarafin1 olusturmaktadir (Cinel Ozer, 2010: 49).

Bununla beraber liderlik, yoneticilikten daha farkli anlamlar ifade etmektedir.
Yonetsel anlamda tam bir basari olabilmesi i¢in liderlik olgusu bir gerekliliktir, ama
sadece bu da yeterli degildir. Ayn1 zamanda iyi bir yonetici, iyi bir liderdir, fakat iyi bir
liderin iyi bir yonetici olmasi zorunlu degildir (Celik ve Siinbiil, 2008: 50-51).

Lider ile yonetici arasindaki farkliliklar: su sekilde 6zetleyebiliriz (Celik,2013: 2-
3);

e Lider, orgiit tiyelerince takip edilen kisidir. Biitiin yoneticiler lider degildir.
Yoneticinin  her zaman oOrgiit c¢alisanlarinin  ¢ogunlugu tarafindan
kabullenilmesi gerekmez. Lider ise grup g¢alisanlarinin hepsi veya ¢ogunlugu
tarafindan benimsenip takip edilen kisidir. Lider her zaman atama yoluyla
gelmedigi i¢in liderin her zaman hiyerarsik yap1 iginde belli bir konumu
olmayabilir, informal liderler is gruplarinin lideridir. Bu tip liderler yonetici
degildir.

e Yoneticiler orgiitsel amag ve hedefleri gergeklestirmeye ugrasip c¢aligirken,
Liderlerin odak noktasi ise takipgilerinin istek, ihtiya¢ ve beklentilerinin
karsilanmasidir. Yonetici Orgiitsel amag ve hedefleri gergeklestiremedigi
zaman basarisiz olurken, lider grup istek beklenti ve ihtiyaglarini karsilamadigi
zaman basarisiz olur.

o Lider, orgiit veya grup calisanlarinin duygusal yonden de kabullendigi bireydir.
Zaleznik’in diisiince yapisina gore yonetici rasyonel karar verip sorunlari ¢ozen
insandir. Lider ise orgiit ve grup calisanlariin beklentilerine cevap veren
kisidir.



1.4. LIDERLIK OZELLIiKLERI

Keith Londen, liderlige ait bir ¢alismasinda ideal bir liderde olmasi gereken

Ozellikleri sOyle 6zetlemektedir;

o Bir lider gelecegi goriip, gelecegin beraberinde getirecegi belirsizlik ve risklere
kars1 devamli bir sekilde tetikte davranmali ve sagduyulu bir sekilde isleyis ve
planlama yapmalidir. Lider her zaman 06diin vermeyecegi amaglarimi
engelleyebilecek etkilere karsi sabirli, kararlili ve cesaretli olmalidir.

e Lider en zor sartlar karsisinda bile timitsizlige diismemeli, zor durumlarda bile
cevresine giivenerek moralini en yiiksek seviyede tutmalidir.

e Lider ortaya ¢ikan sorunlari ya da ortaya cikabilecek problemleri, nedenli
biiyitk ve beklenmedik olursa olsun, zeka ve akilct yasam diisiincesiyle
coziimleyip sorunlari ortadan kaldirabilmelidir.

e Profesyonel bir lider yaklasimi, tecriibe ve bilgisiyle ¢evresindekileri hedefe
yonelik ¢alismalarina sevkeden ve g¢evresindeki bireylerin yeteneklerini
gelistirip artirmalarina katkida bulunup yardimci olmalidir.

e Liderin, gevresinin giiveni Ve saygisini kazanmasi i¢in adil davranmasi, ahlak

ve prensip sahibi olmasi gerekmektedir (Ozsdylemez, 2009: 5).

1.5. LIDERIN GUCUNUN KAYNAKLARI

Liderlik bir etkileme sanati olduguna gore, liderlerin bunu gerceklestirebilmeleri
icin belirli bir gilice veya yetkiye sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu yetki ve giiciin elde
edilmesi liderin bulundugu pozisyondan, izleyicilerden, sosyal ¢evreden veya hepsinden

de kaynaklanabilir.

Oncelikle gii¢ ve yetki arasindaki farkli noktanin bilinmesi 6nemlidir. Giig,
yetkiden daha fazla ¢agrisima sahip bir sozciiktiir. Yetki ise temel olarak pozisyona

dayanan giicten kaynaklanir (Arun, 2008: 44).

Giig, bagkalarini etkileme yetenegidir. Liderler, giicii kullanmaktadirlar ve etkili

liderler bunu ustalikla nasil kullanacaklarimi bilmektedirler. (Ozsdylemez, 2009: 6).

French ve Raven (1968), liderlerin takipgilerini etkileyebilmek i¢in kullanacagi

giic kaynag1 cesitlerini asagidaki bes baslikta incelemistir. Bunlari; yasal gii¢, 6diil
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giicii, zorlayici gili¢, uzmanlik giicli ve karizmatik gii¢ olarak adlandirmislardir (Bakan
ve Biiyiikbese, 2010: 76).

1.5.1. Yasal Gii¢

Liderin orgiitiin hiyerarsisi i¢inde bulundugu mevkiye, resmi pozisyon ve

{invanina dayanan etkilemeye denir (Ozsdylemez, 2009: 6).

1.5.2. Odiillendirme Giicii

Liderin izleyicilerin ihtiyaglarin1 karsilayabilme yeteneklerinden kaynaklanan
etkileme giiciine ise odiillendirme giicii denir (Ozsdylemez, 2009: 6). Bireylerin
degerleri icin faydali Odiillere ulasilmasi ve bunlara aracilik edilmesidir. Buradaki
izlenecek yol, gorevlerin yapildig: takdirde kisiye gelecek yararlar1 vurgulayarak, diger
calisanlar agisindan degerli olan seylerin ya da diger ¢alisanlarin igine yarayabilecek
bilginin tek elde bulundurulmasidir. Genel anlamda bir liderin elinde bulundurdugu
odiiller ne kadar ¢ok olursa ve bunlar ¢alisanlar agisindan ne kadar 6nemli ve degerli
goriiliirse, liderin 6diillendirme giicii de o derece ¢ok olmaktadir. Fakat bu ddiillendirme
giiclinlin uzun zaman kullanilmasi, ¢alisanlar arasindaki duygusal bag ve iligkileri ve is

doyumunu olumsuz yonde etkileyebilir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 76).

1.5.3. Karizmatik Gii¢

Bu gii¢, dogrudan yonetici ve liderin Kisilik yapisiyla ilgilidir. Liderin kisilik
yapisinin izleyicilere ilham kaynagi olabilmesi, izleyicilerin istek ve arzularin1 ortaya
koyabilmeleri bu karizmatik giicin kaynaginin temeli durumundadir. Karizma,

cekiciligi ve etkileyiciligi ifade etmektedir (Ozsdylemez, 2009: 7).

1.5.4. Uzmanlik Giicii

Liderin uzmanlik bilgi ve deneyimine bagh giiciidiir. izleyiciler, lideri bilgili ve
deneyimli olarak goriiyorlarsa liderin izleyicileri etkilemesi daha kolay olacaktir. Yani

izleyicilerin algisi1 liderin izleyicileri etkilemesinde énem tagimaktadir (Ozsdylemez,

2009: 7)
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1.5.5. Zorlayica1 Gii¢

Bu gili¢ 6diil giiclinliin tersi olup, personeli cezalandirmayi esas almaktadir.
Zorlayici giig, liderin emir ve isteklerine karsi ¢alisanlarin bu direktiflere uymamasi
durumunda cezalandirma ve kontrol etme giiciinii yansitmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese,

2010: 76).

Calisan, verilen emirlere karst gelmesi durumunda meydana gelebilecek
olumsuzluklar1 6nlemek amaciyla bu giicii kabul eder. Isten ¢ikarilma tehdidi, ihtar

alma ve maas kesintisi gibi cezalar, ¢alisanlarin yoneticinin her istedigini yapmasini

saglar (Akyiiz ve Kaya, 2015: 75).

Bu sekilde liderlerin gii¢lii olmalar1 halinde g¢alisanlar1 nasil etkiledigi ortaya
konmaktadir. Zorlayici, 6diil giicii ve yasal gii¢ orgiitsel giigleri olustururken, kisisel
glicleri ise karizma ve uzmanlik giicii olusturmaktadir. Karizmatik gii¢ liderin
kisiliginden olugmaktadir. (Celik, 2013: 4).

Orgiitsel Giicler
Odiil Giicii Davranis
Yasal Giligler Ciktilar
Zorlayict Giig > Performans
Kisisel Giigler Is Basarimi
Uzmanlik Giicii Is Doyumu
Karizmatik Giig Ise Devamsizlik

Is goren Devri

Lider ———» «——— zleyenler —

Sekil 2.1. Liderin izleyenler Uzerindeki Gii¢ Kaynaklar

Liderin gilic kaynagma yonelik olarak elde edilen arastirma ve ¢alismalarin

sonuglari asagidaki gibi 6zetlenmistir (Celik, 2013: 5-6):
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1. Yasal giig, ¢alisanlar arasinda devamli bir sekilde is tatminsizligi, direnme ve
catigmayr meydana getirmektedir. Yasal gii¢, ¢alisan verimliligini olumsuz
yonde etkileyebilir ve en asgari seviyede itaat olusturabilir.

2. Zorlayic1 glig, calisanlar arasinda kisa vadede bir itaat olustururken, zorlayici
gliciin ortaya ¢ikardigr yan etkileri ise; endise, intikam alma, hayal kiriklig1 ve
orgiite yabancilasma tarzinda karsimiza ¢ikmaktadir. Zorlayic1  giic,
calisanlarda is tatminsizligi, az performans ve bunlarin sonucunda da is goren
devri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3. Odiil giicii ise, kisa bir zaman igin ¢aligan performansini dogrudan etkileyebilir.
Odiil giiciinii uzun zaman kullanmak ise, ¢alisanlar arasindaki duygusal baglar
Ve is tatminini olumsuz yonde etkileyebilir.

4. Bir diger giic olan karizmatik giicii kullanan liderler ise; takipgileri {iistiinde
tartismasiz bir giiven ortami Ve lidere baglilik ve 6zdesim olusturmaktadir.
Karizmatik gii¢ bir yoniiyle uzmanlik giiciine benzemekle beraber, uzmanlik
giiclinden daha diisiik seviyede gozetim istemektedir.

5. Uzmanlik giicii ise; giivene dayali iklimle yakindan ilgilidir. Liderlerin etkisi
takipgileri tarafindan igsellestirilir. Uzmanlik giiclinii kullanabilen liderler ile
takipgileri arasinda tutumsal bir biitlinliik olusur ve giidiilenmeyi i¢sellestirerek

artirir.

1.6. LIDERLIK TEORILERI

Bugiine kadar liderligi farkli boyutlardan irdeleyen bir¢ok teori ve kuram
olusturulmus ve modeller gelistirilmistir. Liderlikle ilgili olarak olusturulan bu teoriler

li¢c grupta ele alinmaktadir.

1.6.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik olgusunda ilk 6nce gelistirilen yaklasim 6zellikler yaklasimi olmustur. Bu
yaklasimin iizerinde 1940’11 ve 50°1i yillarda ¢ok yogun olarak durulmustur. Ozellikler
teorisi insanlarin sahip oldugu 6zel 6zelliklerden dolay: lider olduklar: fikrine dayanan
bir teoridir. Bu yaklagimda; liderleri lider olmayanlardan ayiran bazi 6zellikler {izerinde

durulmustur. Bu ozellikler ise fiziksel, sosyal ve Kisisel 6zelliklerdir. Liderin bireysel
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ozellikleri incelenerek liderlik i¢in var olmasi gereken bireysel ve toplumsal 6zellikler

saptanip belirlenmek istenmistir.

Liderlik aragtirmalar1 igerisinde ozellikler yaklasimi olarak adlandiran bu
donemde temel goriis ise, liderlik 6zelliklerini kendilerinde daha ¢ok barindiran kisilerin

lider olacag: ve basarili olacag: bigiminde ifade edilebilir.

Lider ile orgiit tiyeleri arasindaki etkilesimi ve ortam Kosullarindaki degisimlere
dikkat edilmemesi teorinin eksik yanlarindan biridir. Yapilan ¢alismalarda karsilasilan
en onemli zorluklardan biri, liderin 6zelliklerini 6l¢ebilecek diizeyde tanimlamanin gii¢

olmasi ve belirli bir 6zellik ya da niteligin farkli sekilerde anlasilmasi olmustur.

Zaman igerisinde bu goriisiin yerini, liderlik niteliklerinin 6rgenim ve deneyim ile
de saglanabilecegini savunan daha gercek¢i bir yaklasim almistir. Liderlerin sahip
oldugu o6zellikler yerine, onlarin takipgileri olan izleyicilerin ozelliklerine ve liderin

nasil davrandiklarini incelemeye baslamislardir (Batmunkh, 2011: 8).

Ozellik yaklasimlar1 tam anlamiyla degerlendirildiginde sunlar ifade edilebilir;
bazi kisilik 6zellikleri ve kisilerin lider olarak algilanmalar1 arasinda bir baglantidan s6z
edilebilir. Fakat bu iligski ve baglant1 durum, zaman, gorev gibi degiskenler goz Oniinde
bulundurularak dikkatlice degerlendirilmeli ve yalnizca 6zelliklere dayali bir sekilde
liderlik gibi karisik bir olgunun karisik bir siirecin tam anlamiyla agiklanamayacagi

bilinmelidir (Ergetin, 2000: 31).

1.6.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Liderlik siirecini izah etmeye galisan bu yaklagimin ana temasi liderleri daha
basarili ve etkin yapan ana nedenin liderin 6zelliklerinden ¢ok liderin liderlik yaparken
cevresindeki insanlara karsi takindigi tavir, gosterdigi davraniglar ve liderlik yaptigi
Orgiitii olusturan c¢alisanlarla iliskilerinin 6zelliklerinin nasil oldugudur. Liderin
¢alisanlar ile iletisim bigimi, karar verme tarzi, yetki devredip etmemesi, planlama ve
kontrol bi¢imi, amag ve hedefleri belirleme sekli, ortaya ¢ikan problemlere ¢oziim tarzi
vs. gibi tarzindaki davraniglar liderlerin etkinligini belirleyip 6l¢en en 6nemli unsurlar

olarak ele alinmistir (Kogel, 2011: 577).
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Davranigsal teoriler, vurguyu liderin 6zelliklerden ise liderin benimsedigi stil ve
davraniglara ¢evirdi. Teorinin temel disiincesi, liderleri basarili ve etkin kilan
yonlerinin, liderin bireysel 6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik yaparken gosterdigi hal
hareket ve davramiglar olmasidir. Bu noktada yapilan arastirmalarda, liderlerin
davraniglarinin temel yonelimi belirlenip ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Bu teoriye

gore davranislar gozlemlenebilir ve 6grenilebilirdir.

Davranigsal yaklasim iginde yer alan baslica c¢alismalara bakildiginda; Ohio
Universitesi Arastirmalari, Michigan Universitesi Arastirmalar;, Yonetim Gozenegi

Kurami, X ve Y Teorileri, Likert’in Sistem 4 Modelidir (Batmunkh,2011: 9).

1.6.3. Durumsal Liderlik Teorisi

1960’11 yillarin sonundan itibaren 1980’lere giden “Durumsallik Yaklasimi’na
gore liderlik bulundugu zamana ve yere gore farklilasan yonetsel bir rol davranisi olarak
goriilmektedir. Durumsallik teorilerinin genel varsayimi; farkli sart ve ortamlarin farkl
liderlik tarzlar1 gerektirmesidir. Bu sebeple en iyi denilebilinecek bir liderlik tarzi
yoktur. Liderler, i¢inde bulunduklar1 sartlar ve durum neyi gerektiriyorsa ona uygun
olarak davranmalidirlar. (Batmunkh, 2011: 14).

Durumsallik yaklasimlari, liderlik olayinin meydana geldigi sart ve kosullara
onem veren yaklagimlardir. Bu sebeple bu olguya kosul bagimlilik yaklasimi da
denilmektedir. Bu yaklasimlarin genel varsayimi farkli kosullarin (durumlarin) farkl
liderlik tarzi ve yaklasimlari gerektirdigidir. Baska bir ifadeyle liderlik olayimi
aciklamaya caligsan bir teori bu ‘‘kosullar’” degiskenini de modelin bir pargasi olarak
gormek zorundadir. Durumsallik teorileri heniiz baslangi¢ safhasinda olmakla birlikte

liderlik olgusunun agiklanmasina 6nemli katkilarda bulunmuslardir (Kogel, 2011: 584).
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IKiNCi BOLUM

LIiDERLIiK TARZLARI

2.1. MODERN LIiDERLIK TARZLARI

Modern diinyada liderler, isletme yoneticiligi ve iiretim kontrolii gérevlerine ek
olarak, nasil daha fazla {retim ve kar seviyesine ulasabileceklerini, pazardaki

rakipleriyle nasil rekabet edeceklerini diisiinmektedir (Kahya, 2013: 27).

Toplam kalite anlayisi, cagdas yonetim sekli ve organizasyon kavramlariin
olusmasina neden olan kosullar, liderlik olgusunun agiklamasina da yeni fikir ve bakis

acilartyla katkida bulunmustur (Kogel, 2011: 591).

Bu calismada ele alinacak olan Doniistiiriicii ve Etkilesimci liderlik tarzlarina
ge¢meden Once Karizmatik Liderlik, Vizyoner Liderlik, Stratejik Liderlik, Hizmetkar
Liderlik, Kendi Kendine Liderlik, Otokratik Liderlik tarzlarina da kisaca deginilecektir.

2.1.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik kokeni eski zamana dayanan bir liderlik tarzidir. Bu liderlik
sekli, liderin sahip oldugu kisilik 6zelliklerini kullanarak, kendini takip edenler iizerinde
olagantistii etkiler yaratabilmesi anlamina gelmektedir. Karizmatik liderler takipgilerine
kendi davraniglariyla birer rol model olustururlar ve bu durum kendi takipgilerinin
liderlerini taklit etmelerini gerektirir. Eger takipgiler, liderlerini taklit ederek, kendi
davraniglar ile liderlerinin davramiglarimi 6zdeslestirirlerse, liderlerin sahip oldugu
inanglarin ve degerlerin benzerlerini hatta daha iyilerini gergeklestirmeye c¢alisirlar

(Kahya, 2013: 28).

2.1.2. Vizyoner Liderlik

Vizyon sahibi olan liderler kendi toplumlarinin bulunduklari isletmelerinin
gelecegini diisleyip tasarlayan liderlerdir. Onlar diisiinsel, sezgisel ve duygusal
yeteneklerini, isletmeleri i¢in var olduklarindan daha farkli, bilinenle sinirli kalmayacak

bir sekilde var olabilecegini, var olmasi gerekliligini diisledikleri bir gelecek olusturmak
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ve tasarlamakta kullanirlar. Vizyon kelimesi yanlizca gelecegi kestirmek anlaminda
degildir (Ergetin, 2000: 93).

Vizyoner liderler, yeni bir bakis agisiyla gelecege yonelebilir ve bu bakis tarzini
iistlin bir anlayisla sentez ve analiz edebilir. Vizyoner liderler, vizyonu isletmenin biitiin
kademelerine basariyla iletirler. Boyle liderler yalnizca giice sahip degildir; ayni
zamanda diisiince ve fikirleriyle kendilerini izleyenleri etkileyebilirler. Isletmenin,
ileride nasil ve nerede olmak istiyoruz sorusunu vizyona dayali olarak algilayabiliriz.
Bir vizyonun orgiitsel alanda hayat bulmasi, direktiflerle ya da baskici bir tarz ile
gerceklesmez. Vizyon, daha ¢ok ¢alisanlarla ikna sdzlesmesidir. Is gorenlerle isletme
tarafindan dogru algilanip zamanlamasi dogru olan, calisanlarda ise ve kuruma karsi

cosku ve baglilik gibi duygularin olusmasini saglayan bir sézlesmedir (Hamedoglu,

2001: -).

2.1.3. Stratejik Liderlik

Ireland ve Hitt (2005) stratejik liderlik olgusunu, isletme agisindan
gerceklestirilebilir bir gelecek olusturacak degisimleri baslatip meydana getirmek igin
gelecegi onceden goérme ve sezinleme, vizyon olusturma, stratejik olarak diisiinme,
esnekligi saglama ve baskalart ile c¢alisabilme beceri ve yetenekleri olarak
aciklamaktadir. Dolayisiyla, stratejik liderlik siireclerinin rakip isletme ve orgiitler
tarafindan anlasilip taklit edilmesi gii¢ oldugu zaman isletmeler rekabet¢i bir avantaj
elde etmis olurlar. Bir isletmenin kiiresel ekonominin zorluklariyla karsi karsiya
kaldiginda, etkili stratejik liderlik olmaksizin {ist diizey ve hatta tatmin edici bir
performans saglama ihtimali olduk¢a az olacaktir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 126-
127).

Stratejik liderlik isletmelerin biitiin sorumlulugunu alan kisilere odaklanmakta,
fakat yalnizca isletmenin unvan sahibi liderlerini degil, ayn1 zamanda iist yonetimde
bulunan ekipleri, isletme icerisinde bulunan baskin koalisyonlari, yonetim kurulu
tiyeleri ve boliim genel yoneticileri gibi liyelerini de kapsamaktadir (Ugurluoglu ve

Celik, 2009: 125-126).

Stratejik yonetim siirecine bakilacak olursa; stratejik analiz (Orgiitiin iginde

bulundugu) ekonomik, teknolojik, etik, politik, ve sosyal diinyanin incelenerek bu
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noktada, tehdit ve isletme icin firsatlarin belirlenip ortaya c¢ikarilmasi; orgiitiin
kaynaklarmin analizi sonucunda gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenip ortaya ¢ikarilmasi
ve sonucta paydaslarin beklentileri (isletme kiiltiirtiniin de sekillendirdigi siirec),
stratejik secimlerin yapilmasi (stratejik secenck ve segimlerin olusturulmasi),durum ve
kosullara en uygun stratejinin uygulanmasi (kaynak planlamasinin yapilip ve orgiitsel
alanda degisimi ve gelisimi beraberinde getiren siire¢) asamalarindan meydana
gelmekte olup, bu siirecteki faaliyet ve unsurlari meydana getiren ve uygulayanlar ise
stratejik lider olarak tanimlanmaktadir (Siitgti, 2008: 52).

Ireland ve Hitt’e gore (2005) stratejik bir liderin su nitelikleri olmalidir
(Ugurluoglu ve Celik 2009: 131):

e Isletmenin vizyonunu ve hedeflerini belirlemeli.

Isletmenin temel beceri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmali ve siirdiirmeli.

Insan kaynagimi gelistirmeli.

Etkili bir isletme kiiltiirii siirdiirmeli.

Etik uygulamalar1 vurgulamali.

Dengeli bir sekilde orgiitsel alanda kontrol olusturmalidir.

2.1.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, insanlar1 amaglar dogrultusunda yoneten ve yonlendiren
bireylerin iistlendikleri rollerinde kokli degisimleri mecburi kilan yeni bir liderlik
tarzidir. Aslinda bundan yiizyillar 6nce Peygamberimiz (s.a.v.) tarafindan ‘‘Liderler
(Seyyidler) Kavimlerinin Hizmetkarlaridir” sozii ile dile getirilmis olup ve giliniimiizde
bati toplumlarinda yiiz binlerce idareci, kurum ve sirket yoneticisi ve mahalli
yonetimlerin basinda bulunan kisiler tarafindan hayata gecirilmeye c¢alisilan ve

benimsenen yeni bir liderlik tarzidir.

Spears’a gore hizmetkar lider, biitlinciil bir yaklagimla c¢evresindekilere hizmet
verip, ¢evresindekileri ¢alismaya isteklendiren, isletmede toplu bir bigimde karar verme
giicii ve potansiyeli olusturan bireydir. Hizmetkar liderlik tarzinin 6ziinde toplum iginde
pozitif yonde bir degisim ve gelisim olusturabilecek potansiyele sahip, vizyon sahibi
bireyler yer alir. Bu noktada hizmetkar liderlerin biitiinciil bir diinya gorisiini

benimsedikleri, isletmede amag¢ ve hedeflere ulasma yolunda is gorene odaklanarak
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calisanlarin gelisimlerine katki saglamak i¢in onlara devamli ilham kaynagi olduklari
goriilmektedir. Patterson, hizmetkar liderligin, doniisiimcii liderlik yaklagiminin
mantiksal bir uzantis1 oldugunu sdylemistir.Ona goére bir hizmetkar liderlik tarzi;
alcakgoniillii, fedakar, ahlaki sevgi sahibi olan, vizyon sahibi, insanlara giiven verici,
calisanlari giiclendirip onlara hizmet eden kisi olarak ifade edilebilir (Bakan ve Dogan,
2012: 3-4 http: //iibfdergisi.ksu.edu.tr/ Imagesimages/ files/2012-2-1_0.pdf).

2.1.5. Kendi Kendine Liderlik

Kendi kendine liderlik kavrami, Charles Manz ve Henry Sims tarafindan 1990’11
yillarda ortaya konulmustur (Ozmen ve Sonmez,2007: 190). Zaman gectikge liderligin
yerini alacak olan bu liderlik tarzi, bir insanin kendini siirekli gelistirebilecegini ve
bdylece kendi kendine liderlik yapabilecegini 6ne siirmektedir (Dogan, 2007: 92). Diger
liderlik teorilerinden farkli olarak bu teori, takipgiler iizerine yogunlagmaktadir. Bu
sebeple bu teoride beni takip et veya pesimden gel gibi yaklasimlar kesinlikle
reddedilmektedir (Celik, 2000: 84)

2.1.6. Otokratik Liderlik

Otokratik lider; bitiin yetkiyi kendi tizerinde toplar. Yani karar vermeyi ve giicii
kendilerine merkezlestirerek hareket ederler. Bu lider kendini orgiitten ayri tutar ve
orgiitiin amag, politika ve is dagilimimi kendisi astlara danismadan kararlar alarak yapar.

Liderin kararlar1 yanlis olsa da aldig1 kararlar1 stirdiirmeye devam eder.

Bu tarz liderligin en 6nemli yarari, liderin gereksinimlerini karsilayip,lider i¢in
gliclii bir giidii ve 6diil saglamasidir.Bu liderlik, ¢abuk karar verme imkani saglar, alt
diizey yoneticilerden daha fazla yararlanma olanag: saglar.Bu tarz liderligin en 6nemli
sakincas1 ise, asirtya kagtiginda ve gilidileme bi¢imi olumsuz oldugunda, astlarin
nefretlerine ve saldirgan tutum takinmalarina neden olabilmesidir. (Cinel Ozer, 2010:
79).

2.1.7. Doniistiiriicii Liderlik

Ilk olarak déniistiiriicii liderlik kavramini Burns 1978°de, agiklayarak, onu

yonetimin itaat temelli islemsel liderlik tipinden ayirdi. Burns’a gore doniistiiriicti
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liderlik, liderlerin ve takipgilerin birbirlerinin moral ve motivasyonunu artiran bir
siirectir (Oztop, 2008: 22).

Doniistiirticti liderlik anlayisinda Luthans lideri; takipgilerin ihtiyaclarini, deger
yargilarini ve inanglar1 degistiren, orgiitlerinde degisim ve yenilenmeyi gerceklestirerek

en yiiksek performansa ulastiran birey olarak tanimliyor (Tengilimoglu, 2005: 5).

Buda liderin vizyon sahibi olup bu vizyonu takipgilere benimsettirmesi ile
miimkiin olmaktadir. Yani vizyon orgiitsel hayat1 anlamli hale doéniistiiriip insanlarin
heyecanimi koriikler, takipgilerin ama¢ ve hedeflere ulasma konusunda kendilerine

giivenmelerini saglayip olusturur. Kendisi takipgileri i¢in bir rol modeli olur (Kogel,

2011: 592).

Dontstiiriicti liderler ¢alisanlari, tiim yeteneklerini ortaya koyacak bi¢imde ve
kendilerine olan giiven ve motivasyonlarini yiikselterek is gorenlerden normalde
beklenenden daha fazla sonug¢ almayi hedefler. Bu nedenle galisanlar, yaptiklari igin
Ooneminin daha ¢ok farkina varmakta, oOrgiit icerisindeki gorevlerinin kendi kisisel
cikarlarinin iistiinde tutmalar1 saglanarak degistirilmis olmaktadirlar. Bu degisimlere

sebep olan ve orgiit igerisindeki degisimleri baslatan birey doniistiiriicti lider olmaktadir.

Yapilan incelemeler sonucunda doniistiiriicii liderlerin 6zelliklerini su sekilde

siralayabiliriz (Ayhan, 2010: 34);

e Bu liderler cesurdurlar. Gelisim ve degisime neden olacak unsurlart
gergeklestiren ve bazende alisilmis yontem ve fikirlerin degismesine neden
olan, miicadeleci bir kisilige sahip ve bunu basarabilmek igin biitiin sartlara
gogiis geren bir yapiya sahip oldugu s6ylenebilir.

e Doniistiiriicii  liderler, kavramsal yetenek ve becerilerini ¢ok iyi
kullanabilmektedirler. Kavramsal yetenek, Orgiitii bir biitiin olarak goriip
orgiitiin birimleri arasindaki baglantilar1 takip edip onu biitiine uygun bir sekle
getirme Ozelligini icerdiginden, doniistiiriicti liderlerin kisi ile birebir ilgilenip,
kisiyi ¢evresi ile uyumlu bir sekle ulagtirmasi kavramsal yetenegini iyi
kullanabildiginin bir gostergesidir.

e Doniistiiriicii liderler; kendilerini degisim unsuru olarak belirtmektedirler.
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e Doniistiiriicii liderler insanlara inanip glivenirler. Doniistiirticii liderlerin kigisel
anlamda ilgi gosterebilmeleri i¢in, ilgilendikleri kisiye glivenmekte ve kisinin
problemlerinin ¢éziimiinde bireye yardimc1 olmaktadir.

e Doniistiiriicti liderler, takipgileri {izerinde igsellestirme ve Ozdeslestirme
giiclerini daha yiiksek seviyede uygulamaktadirlar. Bu sebeple takipei, lideri ile
baglantiya ge¢me gereksinimi hissedip kendi deger yapisina uygun olan bir
ortam iginde baglant1 kurar.

e Bu liderler degerler tarafindan yonlendirilirler.

o Bu liderler vizyon belirleyebilen bireylerdir.

e Kolay vazgecmeyen doniistiriicii liderler belirsizlik ve karmasiklik durumu
karsisinda miicadele ederler.

e Hayatlar1 boyunca 06grenen ve oOgrendiklerinden ders ¢ikaran kisilerdir.
Bulunduklar1 6rgiitiin kisilerinden daha iist seviyede diisiinebilen doniistiiriicii
liderlerin bu o6zelliklerinin devamli arastirip irdeleme durum ve olgular
inceleme, gibi kendini daha da gelistirip ileriye gotiirme egilimlerinden

kaynakli oldugundan bahsedilebilir.

Gilinlimiizde 1yi yoneticilerin Doniistiiriicii  liderler olduklari, bu liderlerin
basarilarinin temelinde vizyon gelistirme, takim ¢aligmasi yapmasi ve kendinin farkinda

olma gibi 6zelliklerinin oldugu sdylenmektedir (Ayhan, 2010: 35).

2.1.7.1. Doniistiiriicii Liderligin Boyutlari

Dontistiiriicti liderlik; karizma, bireysel diizeyde ilgi, telkin edici liderlik, ve

zihinsel tesvik olmak {izere dort boyuttan meydana gelmektedir.

2.1.7.1.1. Karizma

Karizma, lider ve onun takipgileri ile iliskilerindeki giiglii duygusal bag: ifade
etmektedir. Weber’e gore ise karizma, kisilerin bir baska kisiyi onda var oldugunu
diistindiikleri olaganiistii ya da 6zel bir takim bireysel yetenek veya ozellikler sebebiyle
goniillii olarak takip etmeleri durumunda meydana gelmektedir. Doniistiiriicii liderler,
takipgileri ile kendi arasinda var olan bu karizmatik bagi olusturabilmek ic¢in Onciiliik

ettikleri grubun umut, duygu ve isteklerini ¢ok iyi bilmelidirler. Bu durumun varhigi
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kisilerin lidere karsi giiclii bir giiven ve sadakat duygusu ile yonelmelerine neden
olacaktir. Lider igin hissedilen sadakat ve giiven de, genis alanda gelisim ve
dontistimleri gergeklestirebilmek icin son derece bliyiikk oneme sahiptir (Bildik, 2009:
26).

2.1.7.1.2. Telkin Edici Liderlik

Dontistiiriicti liderligin telkin edici liderlik boyutuna bakilacak olursa, bu boyut
paylasilan hedef ve amaglara anlam kazandirirken, takipgilerin islerini benimseyerek
icra edebilmeleri i¢in motivasyonlarin1 saglar. Bdylece takipgiler, ugruna miicadele
edilen amaglara ve misyona, gelecek igin gelistirilen vizyona ulasmak yolunda daha
goniilli davranirlar. Takipgiler, giiven duyup hayran olduklar1 liderlerinin ¢izmis oldugu
yola olumlu bakmakta, gelecek igin varilacak hedefin yararimi ve getireceklerini

diistinerek, islerini daha gayretli ve istekli yapmaktadir (Mimir, 2008: 18).

2.1.7.1.3 Bireysel Diizeyde Ilgi

Kisisel diizeyde ilginin olmasi, liderin otoriter yonetici tarzindan farkl
algilanmasina sebep olmakta, boylece lider sadece elinde bulunan gii¢ ve pozisyon ile is
yaptirmaya c¢alisan bir kisi olmaktan baska daha farkli bir kimlik kazanmaktadir.
Donistiirticti liderligin kisisel diizeyde ilgi diizeyinde liderin, sahip oldugu takipgi
grubunun her bir kisisini tek tek ele alip, her kisinin kendisine ait gereksinim ve
ihtiyaglarimi gérmesi, bunlar1 takip etmesi ve dolayisiyla bu liderin takipgilerine kisisel

anlamda saygi ve ilgi gostermesi s6z konusu olmaktadir (Mimir, 2008: 18).

Bu boyuttaki doniistiiriicii liderler, takipgilerinin basarilarin1  ve gelisme
ihtiyaclarina ozellikle 6zen ve itina gosteren, onlari dinleyip ve isletmeye olan
katkilarii takdir eden liderlerdir. Doniistiiriicii liderler astlarinin devamli biiyiimesini
ve gelismesini isterler. Lider, astina onun biiyiime ve gelismesi i¢in ugrastirici isler
verir. Farkinda olma; astlarindaki yetenek, ¢aba ve gelisme istegindeki degisikliklerin
bilincinde olup gormedir. Doniistliriicii lider astin1 iyi tanir, astlarina nasihat verir,

rehberlik eder ve astinin performansina olumlu yapici etkide bulunur (Bildik, 2009: 27).
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Bu boyutun varligi, liderligin otoriter kontroliin 6tesinde bir 6zellik oldugunu
vurgulamakta, liderligin daha farkli ele alinabilmesi i¢in baskalarini diisiinme
olgusunun Onemini gostermektedir. Baskalarini diisiinlip bunuda ¢evresine hissettiren
liderlik tarzlari, liderlik yapmada daha fazla avantaja sahip olmakta, kuskusuz liderlikte
kisisel anlamda bir ilginin varligi, diger boyutlar1 da gii¢lendirici bir hal alan rol
oynamaktadir (Mimir, 2008: 18).

2.1.7.1.4. Zihinsel Tesvik

Zihinsel tesvik boyutu, liderlik kiiltiirii ve oOrgiitsel kiltiir arasindaki yapisal
unsurlart ihmal edip aradaki baglart kiran dinamik bir siirectir. Baska bir tabir ile bu
boyut, doniisiimsel liderligin etik agidan normatif yoniinii meydana getirmekte ve
bireylerin faaliyetlere olan katilimini bilingli olarak yiikseltmektedir. Zihinsel olarak
takipgilerini tesvik eden lider, islerin yapilis bi¢imini yeniden diisiinlip diizenlemeye
tesvik edici yeni diistince ve fikirler ortaya koymaktadir (Mimir, 2008: 18-19).

Takipgiler, bu sebeple problemlerin daha ¢ok farkina varmaya baslarlar ve liderin
inang ve deger yapilar1 agisindan daha yogun bir sekilde bilgilendirilirler. Bu noktada
takipgisinin kendi deger ve inanglarini liderinki ile karsilastirmasi sonucu lideri daha

¢ok benimseyip kabullenme hal ve davranisi ortaya ¢ikmaktadir (Berber, 2000: 38).

2.1.8. Etkilesimci Liderlik

Bass, liderlik konusunda yapilan tanim ve gruplandirmalarin artik giiniimiiz
sartlarna cevap verme agisindan yetersiz oldugunu One siirmiigtiir. Liderlerin
yonettikleri ¢alisanlarindan beklentilerini agik bir sekilde ortaya koyan ve beklenilen
performansi calisanlarin gostermesi durumunda nasil bir 6diil alacaklari belirtip

aciklayan lideri, etkilesimci liderlik tarzi olarak ifade etmistir.

Bass; takipgilerin organizasyon ic¢inde sahip oldugu giicii, liderin giicline
dayandirmakta ve bu teorinin takipgilerini; orgiit icinde lidere uyma ve bunun karsilikli
etkilesiminin bir sonucu olarak, lideri dogru bir bigimde algilama ve lideri etkileme rolii

yiikledigini 6ne stirmiistiir.
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Liderin giiclinii; takipgilerinin duydugu saygi ve giiven ile takipgilerine
sunabildigi sosyal ve maddi &diiller iizerindeki yetkisi ile aciklamistir (Yavuz ve

Tokmak, 2009: 18).

Is gorenin sorumluluklari, liderin is gorenlerden bekledikleri, is gorenlerin
yapmalar1 gereken isler, lidere itaat ve yapilan isleri yerine getirdiklerinde alacaklari
odiiller acik ve net bir bigimde agiklanir. Yani etkilesimcei liderlik, bir anlamda lider ve
takipgileri arasinda degisime dayali bir liderlik tarzidir. Etkilesimei liderlik, bir takim
odiiller yolu ile takipgilerin lideri izlemesini saglamay1 hedefleyen, {izerinde durulan
noktanin takipgilerin ya da astlarin kurallar1 dogru bir sekilde uygulamasi tizerinde
oldugu, bu nedenle sadece kiigiik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik
tarzidir. Kisaca etkilesimei liderlik, bir kisiyle diger bir kisinin herhangi {ist bir amag
olmadan, degerli olan seyleri degis tokus yaptiklar1 kargilikli bir etkilesim siirecinden
olugsmaktadir. Etkilesimci liderler, takipgilerinin ihtiya¢c ve gereksinimlerini her iki
tarafin katkisinin oldugu ve odiillendirildigi, iki tarafli bir sekilde bagimli bir iliskiye
girerek karsilamay1 amaglarlar. Etkilesimci lider, takipgilerinin amag¢ ve hedeflerine
varmalarina yardimer olur; takipeileri etkilesimei lidere uygun hareket ederler c¢iinkii
onun yolundan gitmenin kendilerinin de amag ve ¢ikarlarma uygun yonde oldugunun
farkindadirlar (Iscan, 2006: 165).

Etkilesimci lider, isletmede var olan yapiy1 harekete gecirir, calisanlarina odiiller
verip, astlarinin sosyal ihtiyag ve gereksinimlerini anlayip, bunlari tahmin etmeye
calisir. Ayrica, ¢alisanlarina verimliligi artirma agisindan yardim eder. Etkilesimci lider,
performansin planlamasi, programlayip biitcelenmesi bigimindeki gayri sahsi yoniine

onem verir (Tuncer,2012).

Burns, etkilesimci liderlik olgusunu, genel agidan lider ile takipgisi arasindaki bir
cesit degis tokus durumu ile bagdastirmaktadir. Bu agidan takipgiler, liderlerinin
direktiflerini yerine getirdikleri takdir de bunun sonucu olarak ticret prestij gibi belli

degerlere ulasacaklarinin farkindadirlar.

Bass, liderligin yapilan c¢alismalarda genellikle etkilesimsel anlamda ya da
maliyet-yarar aligveris siireci noktasinda kavramlastirildigini vurgulamistir. Diger bir

soyleyisle etkilesimci liderlik kapsaminda; “liderlerin izleyicilerine, yaptiklart is ve
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gosterdikleri sadakat karsiliginda maddi veya sembolik odiller sagladiklart bir tiir

aligveris iligkisinin varligi” s6z konusu olmaktadir.

Bununla beraber etkilesimci liderlikte genel kani; “izleyicinin sahip oldugu isin ya
da i¢inde bulundugu ortamin gerekli motivasyonu, yonlendirmeyi ve tatmini saglamada
yetersiz kalmasi durumunda, liderin, performans kriterlerini ve bu Kriterlerin
gerceklesmesi karsiliginda astlarin kazanacaklarini agikliga kavusturmasi” seklinde
olmaktadir (Mimir, 2008: 15-16).

Etkilesimci liderler, is gorenlerin ge¢misten bu zamana kadar devameden
faaliyetlerini daha etkili ve daha verimli kilmak yada daha da iyilestirmek sureti ile is
gordiirme yolunu benimsemektedirler. Is gorenlerin yaratic1 ve yenilikgi taraflari ile
diisiik diizeyde ilgilenirler. Bu liderler, yetkilerini daha ¢ok g¢alisanlar1 6diillendirip,
daha ¢ok caba ve performans ortaya koymalari igin para ve statii verme seklinde

kullanan liderlerdir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010;136).

Bass’a gore etkilesimci lider, takipgileri ile iki tarafli bir antlasma yapmakta ve bu
yapilan antlasma hem takipgilere hem de lidere iki tarafli sorumluluklar vermektedir.
Etkilesimci lider, takipgilerinin isletmeyi amag¢ ve hedeflerine ulastirma siirecinde
calisanin gereksinimi olan donanimi, calisanin etkili yararlanabilecegi bir sekilde

calisana sunmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).

Bass ve Avolio (1993), rutin bir performansin ortaya konulmasi i¢in lider ve onun
izleyicileri ile etkilesim bi¢iminin giinlik degisimini gerektirdigini ve bu degisimin
aslinda etkilesimci liderlik tarzinin 4 boyutunu ortaya ¢ikardigini 6ne siirmiislerdir. Bu
boyutlar, beklentilere gore aktif ve pasif yonetim, kosulsal 6diillendirme veya destek ve
miidahaleci olmayan hareketleri igermektedir. Kosulsal o6diil ve destek olma
davraniginda liderler, yapilmasini istedikleri seyler igin izleyenlerine danigsmanlik

yaparak dogrudan ya da dolayl 6diilleri ortaya koyarlar.

Aktif bir beklenti yonetiminde bulunduklarinda liderler izleyenlerinin
caligmalarini takip eder ve yanlislarii diizeltirler. Pasif bir beklenti yonetimi ortaya
koyduklarinda ise olumsuz geri bildirim yoluyla izleyenlerin yanlishklarin
diizeltmeden Once yanlisi izleyenlerin gormelerini bekleme yolunda hareket
etmektedirler. Laissez-faire (miidahaleci olmayan) liderler, liderlik yapmaktan
kaginarak hareket etmektedirler (Taslak, 2008: 127).
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2.1.8.1. Etkilesimci Liderligin Boyutlar:

Etkilesimci liderligin alt boyutlar1 ise su sekildedir (Erdal, 2007: 41):

e Kosullu Odiillendirme
e Istisnalarla (Aktif — Pasif) Yonetim

e Birakiniz Yapsinlar Tarzindaki Liderlik.

2.1.8.1.1. Kosullu Odiillendirme

Bu boyutlardan biri kosullu 6diillendirmedir. Planlanmis performans seviyesine
erisen takipgilerin odiillendirilmesi prensibine dayanan bu teoride odiil, erisilen
performans seviyesine ve gosterilen ¢abaya gore belirlenerek verilmektedir (Berber,
2000: 40). Liderin izleyenlerinin uygun davraniglarin1 6diillendirip, uygun goriilmeyen
hareketlerini yaptirima ugratmayr yada cezalandirmay: ifade etmektedir. Istisnalarla
yonetim ise, liderin yalnizca isler ters gitmesiyle miidahale ettigi bir durumla ifade

edilmektedir (Korkmaz, 2007: 62).

2.1.8.1.2. istisnalarla (Aktif — Pasif) Yonetim

Etkilesimci liderligin bir diger alt boyutu aktif-pasif istisnalarla yonetimden
olusur. Istisnalarla ydnetim tarz1 aktif ve pasif olmak iizere iki alt boyuttan meydana
gelmektedir Bu yonetim tarzinda lider, orgiitte veya isletmede bazi isler ters bir sekilde
gitmeye basladigi zaman yada belirlenen standart isler yapilmadigi zaman kendini
hissettirip miidahalede bulunmaktadir. istisnalara dayali yonetim tarzi, 6zellikle drgiitiin
performansinda yada is gorenin performansinda ¢ok diislis yasanan bir durumla karsi

karsiya kalindigi1 anda basvurulan bir yapidir.

Pasif istisnalarla yonetim tarzinda lider problemlerin ortaya ¢ikmasini bekler,
problemlerin ortaya ¢itkmamasi igin herhangi bir tedbir alma davranisinda bulunmaz.
Pasif istisnalarla yonetim davranigini sergileyen etkilesimci lider, genelde karsilasilan
sorun ve problemlere cevap bulmak icin emek harcamaz ve orgiitsel faaliyetlerle ilgili
sorunlara, takipgilerinden ¢6zlim 6nerileri beklemektedir. Takipgiler tarafindan sunulan

¢Oziim Onerileri tizerinde fikir beyan etmemekte ve alternatif ¢oziim Onerilerini
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tartismaya a¢mamaktadir. Genel anlamda takipgiler tarafindan sunulan ¢6ziim

onerilerini kabul ederek hareket etmektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).

Istisnalarla aktif yonetimde ise lider, proaktif yaklasim tarziyla takipgcilerin
calismalarini izler ve olmasi gereken standartlarin olusmamasi durumunda faaliyete
gecerek diizeltici eylemlerde bulunur. Istisnalarla pasif yonetimde ise sorunlar ciddi bir
durum halini alincaya kadar liderin miidahale etmesi s6z konusu degildir. Standart isler

karsilanmayip hatalar meydana geldigi zaman lider miidahalede bulunmaktadir (Demir

ve Okan, 2008: 76).

2.1.8.1.3. Birakimz Yapsinlar (Ka¢inmaci / Serbestlik Taniyici Liderlik)

“Birakiniz Yapsinlar” Liderleri, Fransiz kokenli “Laissez-faire” terimi ile ifade
edilen ve is gorenlere st diizeyde 6zglirlik taniyan bir tarz olarak goriilmektedir.
Calisanlar1 islerini ne sekilde ileriye goétiireceginden, projelerin ne zaman teslim
edilecegine dair bir ¢ok onemli karar1 kendileri almalar1 agisindan desteklerken, ihtiyag
olmas1 aninda tavsiye ve kaynak olanak ve imkanlar1 ¢alisanlara saglanmaktadir. Is
tatminini saglayan bir uygulama olmakla beraber, is gorenler zaman yonetimini etkili
saglayamiyorsa yada yeterli bilgi ve deneyime sahip degillerse etkili bir galisma veya is
ortaya ¢ikmamaktadir. Bu tarz ayrica, yoneticilik yetenek ve becerileri saglam olmayan
bireylerde dogal bir sonu¢ olarak da ortaya ¢ikmaktadir (http: //selinyetimoglu.com/
2014/06/09/dunya-genelinde-en-yaygin-10-liderlik-stili/).

Bu tarzdaki liderler, sorumluluk alip karar vermekten ve eylemde bulunmaktan
kagimman davranislar gelistirmek suretiyle, kendilerine herhangi bir zarar gelmesini
onlemeye calisirlar. Boyle etkisiz liderlik anlayisinin - sergilendigi  orgiitlerde
calisanlarda giiven duygusu ya hi¢ olugsmayabilir, ya da eksik bir bicimde olusabilir.
Ciinkii caliganlarin tam anlamiyla giivenip, arkasindan gidebilecekleri etkili bir lider

ortada yoktur (Kahya, 2013: 162).
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI ve ONEMI

3.1. IS TATMINi KAVRAMI

Orgiitsel ortamlarda belirli bir zaman diliminde ortaya cikan, beraberinde bazi
iligkileri ortaya cikaran ve belirli bir {icret karsilig1 yapilan mal ve hizmet liretme icin

gosterilen ¢abaya is denilmektedir (Aksit Asik,2010: 34).

Latince de kullanilan “Satis” kelimesinden tiiretilmis yeterli anlamima gelen
tatmin ifadesi baska bir kisi tarafindan hemen algilanamayip sadece ilgili kisilerin
hissetmesi sonucu tasvir edilen i¢ huzuru veya zevki anlatmak igin kullanilan bir
kavramdir. Bireyin isine karst oOrgiitsel davranig agisindan gelistirdigi tutumlara

bakildiginda buna genellikle is tatmini denilmektedir (Urhan, 2014: 2).

Tatmin kavrami; goniil doygunluguna erme Ve istenen bir isin meydana gelmesi
anlamlarini ifade etmektedir. Tatmin edilen ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi sonucu bireyde
meydana gelen mutluluk durumu olarak da kabul edilebilir. Ilgili kisi tarafindan
hissedilebilen tatmin olma duygusu, bireyin i¢ huzura ulagsmasinda da 6nemli bir yere

sahiptir (Iscan ve Timuroglu,2007: 124).

Tatmin duygusal bir tepkidir. Calisanlar calistiklart siire boyunca, yaptiklar is,
calistiklar1 isletme ve is ortammyla ilgili tecriibe kazanmaktadirlar. Is gorenlerin is
hayatlar1 boyunca, yasadiklari, tecriibe ettikleri pek cok duygulari olmaktadir. Biitiin bu
yasanan tecrilbe ve duygularin sonucunda calisan kisiler ¢alistiklart is ve isyerlerine
kars1 bir tutum olusturmaktadirlar. Iste bu tutumlarin ortaya ¢ikmasi sonucu calisanin
zihinsel ve fiziksel agidan iyi bir durumda olmasina is tatmini denmektedir (Aksit Asik,
2010: 34).

Belirli beklenti ve ihtiyaglarla bir orgiite giren kisi, bu beklenti ve ihtiyaglarini
gerceklestirebildigi dlciide isinden ve calistigi kurumdan memnuniyet duymakta yani is
tatmini hissetmekte, boylece verimliligi ve performansini artirmaktadir. Calisan
bireylerin performansinin ve verimliligi artmast ise, o isletmenin verimliligini ve

performansini artirmaktadir.
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Calisanlarin islerinde tatmin olmalari verimliligin ve performansin en iist diizeye
cikartabilmesi icin ¢ok onemlidir. Is tatmini olmadig1 durumlarda devamsizlik, diisiik
performans gibi olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasina dikkat edilmelidir. Baska bir
ifadeyle bir ¢alisanin isinde mutlu olmasi is tatmininin gostergesidir (Erdil, Keskin,

Imamoglu ve Erat, 2004: 18).

Is doyumu ile alakali birden fazla ¢alisma mevcuttur. Bu nedenle is doyumu ile
ilgili farkli tanimlarla karsilasmak mimkiindiir. Genel anlamda is tatmininin tanimi, is
gorenlerin ¢aligma ortamlarina karsi olusan olumlu tutum ya da davraniglarin tamami

seklinde ortaya ¢ikmasidir (Urhan, 2014: 2).

Is tatminini, arastirmacilar is yerinde is gdrenlerin ihtiya¢ ve degerlerinin hangi
Olciide karsilanabildigine bagli olarak tanimlar. Lock’e gore is doyumu; is gorenlerin
yaptiklar1 is veya isleriyle alakali tecriibelerinin degerlendirmesi sonucu kazandigi
olumlu davranis veya memnun edici bir durum olarak tanimlamistir. Tatmin kavramini;
Eroglu (1996) ise, bir isle ilgilenen ¢alisan tarafindan hissedilebilen ve baska bir ¢alisan
tarafindan gdzlenemeyen memnuniyeti Ve i¢ rahatligi anlatmak igin kullanmaktadir. Is
tatminini, Celik, Akgemci ve Simsek (2001) ise is arkadaslariyla birlikte calismaktan
zevk aldig1 ve isten maddi kazang saglayarak bir eser olusturmasinin kiside sagladigi
mutluluk olarak tanimlamaktadir. Akinc1 (2002) ise yaptig1 calismada, ¢alisana sosyal
olma ve kendini ortaya koyma konusunda saglanan imkanlarin, ¢alisanin kendini
yetistirmesine, Orgiit icin de kendisinin dnemli birisi oldugunu hissetmesi, c¢alisanin
bagliliginin ve bunlarin sonucu olarak da is tatminin artmasina sebep oldugunu

belirtmistir (Demircan, Cakar ve Yildiz, 2009: 72-73).

Is tatmini, is gdrenlerin istekleri ve isin ozellikleri birbirlerini tamamladiklari
zaman calisanin isinden mutluluk duymasimi saglamasidir. Is tatmini diger bir tanima
gore ise, calisanin, ¢alisma ortamindan, yaptigi isten, isin yoneticilerinden, igyerinde
calistigi arkadaslariyla beraber mutlu ve verimli oldugunu hissetmesidir (Aksit
As1k,2010: 34).

Is tatmini, kisinin is ortamina kars1 olusturdugu bir tepkidir. Is tatmini, Keith
Davis’e gore ise ¢alisanlarin yaptiklari islerden mutlu veya mutsuz olmalari olarak ifade
etmekte, isin ¢esitli yonleriyle, calisanin beklentilerinin birbiriyle benzerlik gdsterdigi

durumlarda is tatmininin olusabilecegini ileri siirmektedir. (Asan ve Erenler,2008: 204).
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3.2. IS TATMINININ ONEMI

Kisinin yaptig1 caligmalari, is yaptigi c¢evresini Ve calisma sartlarni
degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan duygusal bir tepkiye is tatmini denir. Is tatmini yapilan
isin ne oldugu, is sartlari, calisma kosullariin 6zellikleri gibi dis unsurlarin yan sira,
kisisel nedenlerin de sebep oldugu farkli acilimlara neden olabilir. s tatmini, is gdrenin
yaptig1 calismalar sonucunda aldigi haz, memnuniyet, mutluluk ve doyumu ifade
etmektedir (Aksit Asik, 2010: 34).

Yukarida is tatmini ile ilgili olarak yapilan tanimlara bakildiginda 6nemli goriilen

yerleri soyle ifade edebiliriz (Aksit Asik, 2010: 34-35):

e s tatmininin kisiler arasinda farklilik gdstermesinin nedeni; kisilerin, farkli
seviyede dnem Ve onceliklere sahip olmalaridir.

o Kisisel algilama yonleriyle baglantili olan is tatmini, biyolojik, psikolojik
ihtiyaglar ve fizyolojik farkliliklarin yaninda, mantigin ve algininda belirleyici
olmasi, ¢alisan kisileri istek, dogruluk ve deger agisindan farkli diizeylerde
etkileyecektir.

e Duygusal ve bireysel bir tepki olan is doyumu; 6lgiilip, gézlemlenmesi ve
genellestirilmesi ¢okta kolay olmayabilir.

e (alisan kisilerin bireysel 6zellikleri, cinsiyet ve yaslari, degerleri, inanglari, is
hayatindaki tecriibeleri, aile yapilari, yetisme tarzlar1 ve yasam kosullar1 gibi
ozellikleri farklilastikga ve isten beklentileri degistik¢e is tatmini olusturan

ozellikler de degisecektir.

3.2.1. Kisi Yoniinden Is Tatmininin Onemi

Ihtiyag teorisine gore is tatminini belirleyen temel faktor, isin kisinin ihtiyaglarimi
karsilayip karsilayamamasidir. Kisi ihtiyaglar1 yerine getirildigi 6l¢iide isinden tatmin
alabilir. Onemli ihtiyaclarmin karsilanamadig zamanlarda ise doyumsuzluk séz konusu
olacaktir. Bagka bir ifadeyle is tatminini ve tatminsizligi ortaya ¢ikaran ana faktoriin

calisanlarin isten beklentileri oldugu da sdylenebilir (Carik¢1,2000: 156).

Genel olarak is tatminine sebep olan kisisel faktorlere baktigimizda; yas, egitim,

cinsiyet, kisisel yetenekler ortaya ¢ikmaktadir. Hulin ve Smith’in ¢alismasinda,
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erkeklerin kadinlara gore daha fazla is doyumu duyduklarini saptamiglardir. Devlet
memurlari ile yaptiklart aragtirmada Sauser ve York’ ile bunu dogrulamislardir. Bilgig,
ise cinsiyetlerin farkli olmasi is doyumu diizeyinde herhangi bir degisiklige yol

agmadigini belirtmektedir.

Bununla beraber, calisan kadinlarin isteki pozisyonlar: ile annelik rolleri kars
karsiya gelmekte ve bu karsi karsiya gelinen bu durum ¢alisma hayatin1 da
etkilemektedir. Toplumda, kadmlar evin ve ailenin yiikiimliligini tstlenmeleri,
kadinlarin kendilerini oncelikli olarak es ve anne rollerini benimsemelerine sebep
olmustur. Bu nedenle meslek ve c¢alisgma kosullari esit tutuldugunda, calisanlarin
erkeklerin mi yoksa calisan kadinlarin m1 yaptiklari iglerden daha ¢ok is doyumu

duydugunu gosteren bir ¢alisma bulunmamaktadir (Toker; 2007: 103).

Calisanlarin ihtiya¢ ve beklentileri ve bu beklentilerin ne kadar karsilandigi is
doyumlarini etkileyebilmektedir. Eger kisi calistigi yerde daha yiiksek kariyere
yiikselme istegine sahipse ise ve bu hedefine ulasabilirse is tatmini Seviyesinde artis
meydana gelecektir. Is tatmininde calisanin isle ilgili ¢ikarlar1 bir etkendir. Ornegin
ogrenci iken yapacagi harcamalarini karsilayabilmek i¢in en kisa siirede ¢alisip bu
amacini ulastif1 Ol¢lide is tatmini duyacaktir. Fakat 6grenciligi bittigi zaman bu ise
devam etmek zorunda olmasi isinden elde ettigi tatmin seviyesini azaltabilecektir
(Oriicii, Kilig ve Simsir, 2010: 3).

3.2.2. Orgiit A¢isindan Is Tatmininin Onemi

Orgiitlerin gérevi ayn1 zamanda ¢alisanlarin is doyumunu saglamasidir (Toker,
2007: 93). Cagdas yonetim anlayisina gore, Orgiitiin basarili ya da basarisiz olmasi,

insanlarin taleplerine verilen 6nemle baglantilidir (Ungiiren, Cengiz ve Algiir,2009: 42).

Uzman Kkisiler i3 doyumunun, isten ayrilma istegi, isinde hayal kirikligina
ugramasi Ve is performansi, gibi tepkilerden kaynaklandigini ifade etmektedirler. Bu
nedenle, devamsizlik ve isten ayrilma oranlarmin is tatmininin yiiksek oldugu

durumlarda daha diisiik oldugu anlagilmistir (Cekmecelioglu, 2005: 28).

Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini etkileyip, biitiin tehditlere karsi
Orgiitiin savunma sistemini zayiflatir ve zamanla yok olmasina bile sebep olacaktir. Bu

yiizden orgiitler doyumsuzluk i¢in dnlem alacak tedbirleri yerine getirmelidirler. Ise
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devamsizlik, sendikal orgiitlenmenin olusmasi, yabancilasma, personel devir hizinda
artis, isten ayrilmalar, saglik sorunlari, gibi faktorler is doyumsuzlugun sonuglari olarak
ortaya ¢ikacaktir (Cimentepe, 2012: 90). Orgiitsel yonden bakildiginda is doyumunun
orgiitsel ¢iktilar tizerinde 6nemli bir faktor oldugu goriilmektedir (Kalkavan, 2014: 49).

Kiiresellesme ile birlikte ‘‘Insan kaynag1’’ isletmelerin birbirleriyle rekabet
{istiinliigii elde etmelerinde énemli bir kaynaktir. insan kaynag: orgiitiin is gdrenlerinin
motivasyonlarini, orgiite olan sadakatlerini ve is doyumlari artirici faaliyetler iginde
bulunmalar1 bu kaynagi orgiitsel hedeflere yonlendirmektedir (Bakan ve Biiyiikbese,
2004: 26).

3.2.3. Yonetici Yoniinden is Tatmininin Onemi

Yonetim alaninda is tatmininin énemli bir yere sahip olmasinin ana nedeni, isle
ilgili olumlu sonuglar1 elde edebilmenin yolu biiyiik oranda is tatmininin saglanmasina
baghdir. Calisanin gereksinimleri, istek ve ihtiyaglari, sahip oldugu diisiinceleri yaptigi

is ile uyumlu ise o zaman is tatmini s6z konusu olmaktadir.

Is doyumu, isin farkli yonlerine karsi duyulan davramislarin toplami ve ortaya
cikan verilerin talepleri hangi 6lgiide karsiladigi ile ilgilidir. Orgiitiin onemli
gorevlerinden biri de is tatmininin saglanmasidir. Doyum, baghiligi, giiveni ve bunun
sonucunda ortaya ¢ikan iyilestirilmis kaliteyi artirir. Ancak doyum yogun bir programin
basit bir sonucu degildir. Bu da yoneticilerin is tatmini olusturacak hedeflere yeni

stratejilerle odaklanmalarini gerektirmektedir (Aksit Asik, 2010: 35).

Yoneticilerin is gorenin is tatminini saglamalar1 ve is gorenlerin sadece bir iiretim
faktorii oldugu yoniindeki dnyargilarini bir kenara birakmalar1 gerekmektedir. Bagka bir
sekilde ifade edilecek olunursa, yoneticiler, is gorenleri sadece maddi agidan bir varlik
olarak gérmemeleri ve ayni zamanda onlarin sosyal yonlerinin de oldugunu, maddi
taleplerinin diginda farkli psikolojik ve sosyal beklenti ve taleplerini karsilamak igin bir

orgiitte calistiklarin1 unutmamalidirlar (Ungiiren vd., 2009: 42).

Yonetici, kisinin isten tatmin olup olmamasinda 6nemli bir unsurdur. Yapilan
caligmalar sonucunda, yOnetici Ve yonetim tarzinin iyi olmasi, iicret kaynagmin az
oldugu is ortamlarinda bile i gdrenlerin is tatminini arttirmaktadir. Bu da yonetimin

modelinin is tatmini tizerinde ¢ok etkili oldugunu gostermektedir.
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Giliniimiizde calisanlar1 yonetimin i¢inde bulundurmak, verimliliklerini artirmak
ve calisanlarin yaptiklart islerden mutlu almalarmi saglamak yonetim ve liderlik
anlayisinin geregidir. Yoneticilerin bu gercegi dikkate alip calisanin isyerinde alinan
kararlarla 1ilgili katilimini saglayip ve is gorenlerin ortaya koyacak diizenlemeler
yapilmalidir. Yapilan islerde is gorenlerin problemleriyle ilgilenmeyen, goriislerini
almayan ve is ile ilgili bilgisi az olan ydneticiler ¢alisanda tatminsizlik duygusuna
neden olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Yoneticilerin hedefi miisterilerle
dogrudan, yiiz yiize temasta bulunan caliganlarin isletmenin 6n saflarinda yer almalarini

saglamaktir (Kaya, 2007: 357).

3.2.4. Saghk Cahsanlarinda s Tatmininin Onemi

Son yillarda Saglik hizmetleri iilkemizin en fazla tartisilan konulardan biri haline
gelmistir. Bunun nedeni ise hastalarin iyilestirilmesinin, ekonomik ve sosyal yoniiniin
yaninda psikolojik ve ahlaki yoniiniin de bulunmasidir. Ayrica saglik hizmetlerindeki
kaynaklarin yetersiz olusu, bu hizmetlere olan isteklerin diizensizligi ve saglik
hizmetlerine olan ihtiyacin siirekli olarak artmasi da dikkate alinirsa; bu hizmetlerinde
verimliliginin ve 6neminin arttirilmasini kag¢inilmaz olmustur. Biitiin insanlara sunulan
saglik hizmetlerinin {ist seviyelere c¢ikarilmasi, saglik hizmetlerindeki, c¢alisan
personelin  sagliginin  korunmasina ve sagligimi bozucu g¢alisma imkanlarinin
diizeltilmesine baglidir. Bu da saglik calisanlarmin ruhsal ve fiziksel sagliginin
korunmasi i¢in 6nemli oldugu gibi onlarin, karsilasabilecekleri olumsuz faktorler, is
tatminlerini ve azimlerini kirmakta, saglik hizmeti sunduklar1 hastalarin zarar gérme

ihtimalini daha da artirmaktadir (Cimentepe, 2012: 14).

Saglik personelinin, nasil bir ortamda calistiklari, eksikliklerin neler oldugu,
personellerin ihtiyaglarinin neler oldugu ve yaptiklari islerden tatmin olup olmadiklari
tizerinde 6nemle durulmalidir. Bilimsel yOnetim anlayisindan farkli yonetilen saglik
kurumlarinda, ¢alisan kisilerin yaptiklari islerden hangi dl¢iide tatmin olduklar1 ve bu
farkli yonetim anlayisinin saglik hizmetlerinin yiiriitiilmesini ne olglide etkilediginin

onemi oldukga biiytiktiir (Cimentepe, 2012: 14).
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3.3. IS TATMINININ BENZER KAVRAMLARLA ILiSKiSi

3.3.1. is Tatmini ve Tiikenmislik

Tiikenmislik: gii¢, enerji ya da kaynaklarin ¢ok fazla talep edilip tiikenmesi
sonucunda yorulma, basarisiz olma seklinde tanimlanmaktadir (Konakay ve Altas,
2011: 37).

Is tatmininin mesleki tilkenmislik ile arasindaki iliskisi arastirildiginda, kisilerin
baslangi¢ta kendilerinde var olan ¢alisma yeterliliklerini ve orgiite bagliliklarini, asiri
stres ve bununla miicadele etmede yetersiz kalmalari ile orgiite baglhilik ve calisma
yeterliliklerini kaybettikleri goriilmektedir. Is gorenler ilk once is tatminsizligi,

sonrasinda ise tiikenmislik yasamaktadirlar (Ertiirk ve Kececioglu, 2012: 40).

Is performansinin  kalitesinde bir diisiis, devamsizlik, is devri, is
memnuniyetsizligi gibi orgiitsel ¢iktilarla; uyusturucu ve alkol kullanimi, aile ve toplum
iliskilerinin bozulmasi, fiziksel ve zihinsel bozukluklar gibi Kkisisel ¢iktilarla olan iliskisi

tilkenmiglik kavraminin 6nemi ile belirtilir (Konakay ve Altas,2011: 39).

3.3.2. Is Tatmini ve Verimlilik

Cagdas yonetim teorisyenleri, ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi ile hizmetlerin
etkinligini ve verimliligini yonetimin iki temel amac1 olarak gdrmektedir. Ozellikle son
zamanlarda davranig bilimcilerin en fazla lizerinde durduklari davranigsal konulardan
biri olan is tatmini, orgiitsel verimlilik ve etkinlik tizerinde etkisini gdsteren 6nemli bir

unsur olarak dikkat ¢gekmektedir (Yazicioglu,2010: 244).

Verimlilik; orgiitii hedefine ulastirip ayni1 sonucu veren iki yoldan en ucuza mal

olan yolun secilmesidir (Urhan, 2014: 13).

Is gorenin verimliliginin saglanmasi ancak is gdrenin ¢alistig1 isten memnun
olmasiyla miimkiindiir. Bu da is doyumu kavraminin ortaya ¢ikmasini saglamustir.
Calisanlar islerinden yeterince tatmin duygusu igindeyseler calistiklari islerde ytiksek

performans gosterebilir ve verimli bir sekilde ¢aligabilirler (Toker, 2007: 92).

Orgiitte is doyumu, o ise karst duyulan farkli davranislarin tamami ile

ulagilabilecek sonuglarin, c¢alisanlarin beklentilerini ne kadar karsiladigi ile ortaya
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cikacaktir. Uyumlu caligan is gorenler mutlu ve doyumlu olurlar. Boylece oOrgiit
hedeflerine hizmet eden gii¢ birligi sistemi gelismis olur. Bu durum, yoOnetime
katilaniireten biitiin unsurlarda verimliligi artirir. Verimliligin artmasi, karliligi, pazar
paymi ve pazardaki rekabeti olumlu yonde etkiler ve iiretim maliyetlerini diismesine
sebep olur (Ozkaya, Yakin ve Ekinci 2008: 165).

Isletmelerde yonetimin énemli amaglarindan biri, elde bulunan kaynaklarin daha
etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasidir. Iyi bir ydnetimin amaci, para, zaman,
malzeme ve insan en az sayida kullanarak, daha ¢ok ¢ikt1 saglamaktir. Ayrica, iyi bir
yoneticinin 6nemli ugraslarindan birisi de Onceden belirlenen hedefleri, tam olarak
gerceklestirmeye ¢alismaktir. Orgiitsel verimlilik birgok sekilde saglanabilir. Ornegin,
kaliteli arag ve gere¢ kullanilmasi, ¢alisan bireylerin yeteneklerinin gelistirilmesi,
teknolojik ve yonetim bilimlerindeki yeniliklerden yararlanilmasi bunlardan bir kagidir.
Fakat, bunlarin en 6nemlisi, orgiitteki ¢alisanlarin verimliligini arttirmaya ¢aligmaktir.
Orgiit iiyelerinin is doyumu saglanirsa bireysel veya kolektif olarak verimleri artar
(Urhan, 2014: 14).

Bireylerin verimliligini etkileyen 6nemli unsurlar i¢inde bulundugu ¢alisma
sartlar1 ve calisan1 etkileyen fiziksel kosullar sayilabilir. Calisanin moral yapisinin
olumlu etkilenebilmesi, ¢alisanin kurumla bir biitiin olarak ¢alismasini ve calisanin is
tatminini kolaylastirmast bu kosullarin en uygun seviyeye ulasmasma baghdir. Bu

nedenle is gorenlerin tatminini artirmalari ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesine baglidir

(Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 256).

3.3.3. Is Tatmini ve Motivasyon

Insanlarin belirli bir amaca yonelik yapilan cabalari, bir hedefi gergeklestirmek
icin yaptiklari bir davranig, ya da bireylerin belli bir hedefe varmalari igin kendi istek ve
arzulart ile davranmalarina motivasyon denir. Diger bir ifadeyle, is gorenin Orgiit
igerisindeki olumlu davraniginin nedenini agiklayan tiim enerjik giiclerin toplamina
motivasyon denir. Motivasyon, genelde hedefe yonelik tutumlarla baglantili bir siiregtir.
Yani kisinin harekete gegirilmesi ya da hedefe yonelmesidir. Calisanlar1 bazi hallerde
bazi tutumlara yonelten motivasyon, kiginin ayni zamanda is konusundaki tutumlarini

da ifade etmektedir (Cetiner, 2014: 55-56).
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Motivasyon; insanlarin kendi istek ve arzulariyla belirli bir hedefe dogru, stirekli
sekilde harekete gegirmek i¢in harcanan cabalar olarak da tanimlanabilir. Motivasyonun

2 6nemli 6zelligi vardir;

1. Bireysel bir unsur olan motivasyon; herhangi bir durum ve olay sonucunda

birisini motive ederken baskasin1 motive etmeyebilir.

2. Yalnizca kisilerin hal ve hareketlerinde motivasyon gozlenebilir (Ozdevecioglu
ve Aktas, 2003: 130)

Is hayatinin 6nemli konular1 arasinda calisanlarin motivasyonunun saglanmasi yer
almaktadir. Cilinkii motivasyon hem isletmenin hem de calisanin performansinin
yiikselmesinde 6nemli bir faktordiir. Yonetici is gorenlerin fikir ve duygularini, tutum
ve davraniglarini, arzularini, isteklerini ve bunlart etkileyen orgiit igindeki ve oOrgiit
disindaki faktorleri dikkate alip; is gorenlerin performansini yiikseltmeleri saglamalidir.
Motivasyonu  diisiik  olan  ¢alisanlarin  performanslarimin  yiiksek  olmasi
beklenilmemelidir. Is yasaminda motivasyon kullamilmasinda ki amag; orgiit amag ve
politikalarina ulasilabilmesi i¢in c¢alisanlarin  yiiksek diizeyde performans ile

caligabilmesini saglamaktir (Agirbas, Celik ve Biiyiikkayike1, 2005: 328).

3.3.4. is Tatmini ve Performans

Performans, “belirlenen kosullara gdre bir isin yerine getirilme diizeyi veya is
gorenin davranis bi¢cimi” olarak ifade edilebilir. Performans degerleme ise is gorenin var
olan performansinin ve gelecekte gosterebilecegi potansiyelinin belirli kistaslara gore

degerlendirilmesidir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178).

2.4. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Yapilan arastirmalarda is gorenlerin is doyumu Seviyesini etkileyen faktorler;
orgiitsel faktorler ve kisisel faktorler olmak tizere iki grupta incelenip arastirilmaktadir.
Bireysel veya kisisel unsurlar, insanlarin farkli seviyelerde tatmin olma duygularini
saglayan unsurlardir. Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim seviyesi,
kisilik, mesleki konum, zeka, kidem, kiiltiirel-sosyo ¢evre ve calisma zamani olarak
ifade edilirken Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, fiziksel 6zellikler, 6zendirme, giivenlik

duygusu, yonetim ve denetim tarzi, iletisim, Kararlara katilma, terfi olanaklari, {icret,
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birlikte ¢alisilan kisiler, rekabet, ¢alisma kosullar1 ve orgiitsel ortam olarak siralanabilir

(Siiner,2014: 12).

Is doyumu ¢alisanin isine kars1 hissettigi tutumlarin sonucu olarak gériilmektedir.
Bu tutumlarla baglantili olarak is doyumunu etkileyen faktorler asagidaki sekilde
stralanabilir (Oriicii vd.,2010: 2).

3.4.1. Orgiitsel faktérler

Davraniglarin sekillenmesinde bes temel organizasyon unsuru bulunmaktadir.
Bunlar; Ucret, terfi imkanlar1, organizasyonlarin politika ve prosediirleri, isin niteligi,
dogas1 ve calisma kosullaridir. Her birey her bir unsur ic¢in farkli seviyede tatmin
duygusu hissetmektedir. Ornegin aldig1 iicret icin tatminsizlik duymasina ragmen baska

bir organizasyon faktdrii i¢in tatmin edici bir duyguya sahip olabilmektedir (Oriicii

vd.,2010: 2-3).

Isletmeler ¢alisanlar1 ile birlikte ortak hedefe ulasmak igin calisan karmasik
sistemlerdir. Ortak hedefe varirken isletmenin ¢alisana sundugu bir takim olanaklar
vardir. Bu olanaklarin hepsi ¢alisanin is tatminini saglayan orgiitsel faktorleri meydana
getirmektedir. Bu faktorler isin niteligi, licret ve terfi, yonetim tarzi, ¢aligma kosullari,

iletisim, arkadaslik yapisi olarak siralanabilir (Somuncuoglu,2013 : 64).

3.4.1.1. Isin Niteligi

Bir is yerinde g¢alisanin tatmin olmasi, o is yerindeki ¢alisanlar tarafindan nasil
algilanip algilanmadig, isin niteligi ve kabul gordiigiiyle ilgilidir. Burada is tatminini
etkileyen faktor igin igeriginin zevkli ve ilging olmasi, ¢alisanin ilgi ve becerileri ile
uyumlu olmasidir. Bu faktoriin en 6nemli ii¢ unsuru; ¢esitlilik, bagimsizlik, beceri ve
yeteneklerin uygulanip bunlarin kullanilabilmesidir. Ozel yetenek ve bilgi gerektiren
isleri yapan calisanlarin, calistiklar1 islerden daha c¢ok tatmin duygusu hissettikleri

yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur (Iscan ve Saym,2010;199).

Toplum tarafindan begenilmeyen isleri yapmak is tatminini azaltmaktadir. Tatmin
nedenleri arasinda bir isin bireye 6grenme imkani vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi

gibi sebepler sayilabilir. Kisiler kendi becerilerini kullanabilme imkani sunan, ¢ok



37

yonlii ve 6nemli isleri yapip ve bunlarla ilgili basar1 haberlerini aldikca islerinde daha

¢ok tatmin olurlar (Somuncuoglu, 2013: 67).

Bunun yaninda ¢alisana, sorumluluk verilmesi, fazla rol ve is yiiklenmesi ¢alisan
tizerinde kaygiya, stres Ve zihinsel anlamda tiikenmislige neden olabilecegini
unutmamak gerekir. Bu yiizden; yalniz orta diizeydeki ¢esitligi olan islerde galisanlarda

tam anlamiyla is doyumu saglayacagi unutulmamalidir (Iscan ve Sayi, 2010;199).

3.4.1.2. Ucret

Is goérenin belirli araliklarda ¢alisma ve hizmetin karsihig olarak verdigi sabit
paraya iicret denilmektedir. Ucret; ¢alisanin bakimindan ve isletmelerinin sosyal ve
ekonomik politikalariin belirlenip diizenlendigi konular arasinda ilk sirada yer
almaktadir. Ucret; sosyal yasamu etkileyen, ekonomik ve politik faktorlerin en basinda
gelmektedir (Iscan ve Sayin, 2010; 199).

Ucret, is tatmini saglanmasinda en 6nemli role sahiptir ve is tatmini dogrudan
etkilemektedir. Bununla beraber iicretin adil olup olmadigi da 6nemli noktalardan
biridir. Calisan alacagi iicreti, hem kendi calistigt kurumundaki hem de diger
kurumlarda benzer islerde calisan personelin iicreti ile karsilastiracaktir. Ucretin adil ve
yeterli olmasi da onemli bir unsurdur. Aksi durumda, calistigi isyerinde {icret
adaletsizligi oldugunu diisiinen personel, is tatminsizligi olugsmaktadir (Somuncuoglu,

2013: 66).

Calisan i¢in 6nemli bir i§ tatmini araci olan ticret kurumlar i¢in bir maliyet unsuru
olarak goriilmektedir. Ucretin kisinin ihtiyaglarii karsilamakta yeterli olup olmamasi

da is doyumunu olumlu ya da olumsuz yonde etkiler (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

3.4.1.3. Terfi imkanlari

Terfi, sozliikkteki anlamina bakilacak olunursa; riitbe, itibar, pozisyon ve bir iist
konuma yiikselme anlamlarina gelmektedir. Bir isyerinde ¢alisanin bulundugu
konumdan daha st seviyeye atanmasina terfi denir. Buna gore; terfi olaymnin
gerceklesmesi icin calisana daha genis hareket ve yetki 6zgiirliigii saglayan, bulundugu

mevkiden daha fazla sorumluluk alan, daha fazla ayricalikli, daha yiiksek iicretli,
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gbzetimin daha az oldugu bir iist mevkiye yiikselmesi halinde, terfi olay1 gerceklesmis

olur (Iscan ve Saym, 2010; 200).

Terfi insanlarin sosyal statiisii ve toplumdaki konumunu pozitif yonde etkiledigi
ve ele gegen licreti artirdigl i¢in, ¢alisanlar yaptiklar islerde bir iist géreve ylikselmek
isterler. Ayrica insanin ¢alisma azmini artiran 6nemli faktorlerden biri terfidir. Bir ige
yeni baslayan kisi o is yerinde, yiikselme imkaninin olamadigina ve alacagi iicrette
herhangi bir artisin olamayacagina dair hisse kapildiginda, gostermis oldugu biitiin
gayretlerin gereksiz oldugunu diisiiniip 0 ise karsi olumsuz bir davranis gosterebilir

(Bozkurt ve Bozkurt,2008: 6).

Calisanin calistigr is yerinde terfi ettirilmesi o kiside hem tatmin edecek hem de
calisanin motivasyonunu artiracaktir. Burada énemli olan, caliganlarin adil bir sekilde

yiikselme imkanlarmi saglayan bir terfi politikasi olusturulmasidir (Iscan ve Sayn,

2010; 200).

Terfi belirli bir zaman calisanlar i¢in ihtiyag olmaktadir. Terfi firsati, kisilerin
basarilar1 ve kapasitelerini daha fazla artirmalar1 igin bir diirtii olarak islev gorebilir.
Ayni zamanda Terfiler ¢aligsmalarin ve ge¢misteki tutumlarin karsiligi ya da bir 6diili

olarak goriilebilir (Iscan, Timuroglu, 2007: 127).

Bir kurumda adil bir terfi politikast yok ise bu kurumlarin calisanlarinda is
tatminsizlik problemi yasanmaktadir. Yiikselme olanaklar1 olan kurumlarda ise is

gorenlerin islerine olan bagliliklari ve galisma arzulari artmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008: 6).

3.4.1.4. Orgiitiin Yapisi ve Ozellikleri

Orgiitiin bilyiik olmasinin 6rgiitsel davranis faktorleri {izerindeki etkisi genelde
olumludan ¢ok olumsuza dogrudur. Behemot Sendromu Orgiitsel faaliyetlerin artmasi
ile birlikte birbirleriyle baglantili semptom Ve sorunlar olusturur. Isletmelerde drgiitsel
hacmin ¢ok fazla olmasi calisanlarda is tatminini azaltirken, tatminsizlik ise is
gorenlerin devamsizliklarinin arttirmasina sebep olur. Hacmi biiyiik orgiitsel yapilar is
gorenlerin aralarindaki birbirleriyle ve orgiitle olan uyumlastirma isini karisik bir hale

sokar, ise kars1 kisitlamalar artar ve bunun sonucunda da performans diiser. Bu nedenle
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isletme yonetiminde yeni is baskilarin ortaya ¢ikmasi, orgiit icerisinde bazi problemleri

ortaya ¢ikarir (Tor, 2011: 47).

Is gorenlerin islerini tam anlamiyla kabullenebilmeleri ve isinde isteyerek ve
zevkle calisabilmesi, kendilerinden beklenen performansin ortaya c¢ikmasi igin bazi
sartlarin olugmasi gereklidir. Calisan yaptig1 isten ekonomik anlamda, psikolojik
anlamda ve sosyal anlamda tatmin saglamalidir. Isletme yoneticisi bu duygulari
calisanlarina hissettirebilmelidir. Biitlin bunlarin sonucu olarak c¢alisan igyerine karsi

bagliligin1 ve motivasyonunu saglamis olacaktir (Iscan ve Sevimli, 2005: 5).

3.4.1.5. Yonetim Bicimi ve Kararlara Katilma

Diger onemli faktérden biride yonetim veya yoneticilerin liderlik tiplerinin is
tatminine etki etmesidir. Yapilan baz1 arastirmalara gore yoneticilerin liderlik tarzlar is
gorenin is doyumunu dogrudan etkilemektedir. Yeri geldiginde dgretici olarak davranan
yoneticiler yeri geldiginde de ¢alisanlarina yol gostermelidir. Yoneticinin davranis sekli
ile is gorenler tarafindan beklenen davranis seklinin birbiriyle uyumlu olmamasi, kisinin
doyumsuzluk duygusunun ortaya c¢ikmasina sebep olmaktadir. Yonetimin calisanlar
arasindaki iliskilerini destekleyerek katkida bulunmasi personelin is doyumlarini artirict
yonde etki yapar. Yine iistlerin, ekip calisanlarinin ve astlarin verimliliklerini gérmeleri,
takdir etmeleri ve yonetimin ekonomik anlamda uygun bir 6diil sistemini elinde
bulundurmas: da personellerin is doyumlarint artirir. Bakke (2005)“ye gore liderler
giiclerini paylastiginda herkesin giicii esit bir duruma gelmis olur; bu da insanlara
thtiya¢ duyulup deger verildigini hissettirir ve insanlarin is doyumlar1 daha da
pekistirerek artirir (Oksay, 2011: 30).

Orgiitlerde yoneticilerden beklenen sadece isletmeleri basarili bir sekilde idare
etmesi ve yasatmasi degil, bununla birlikte c¢alisanin is tatminini saglamak ve bu
dogrultuda ¢alisarak c¢alisanin verimliligini ve Orgilite olan baghligini artirmaktir

(Somuncuoglu, 2013: 65).

Iyi bir ydnetim modelinin olmasi is gérenlerin is doyumunu artirma konusunda

onemli bir etkiye sahiptir (Kalkavan, 2014: 52).

Yoneticinin, kisinin isten tatmin olup olmamasinda 6nemli bir yere sahiptir.

Yapilan c¢alismalara gore ortaya c¢ikan, iicretin az oldugu isyerlerinde bile sadece
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yOnetici ve yonetim modelinin iyi olmasi bile ¢alisan kisilerin i doyumlarini artirici
etkiye sahip olmasina sebep olmaktadir. Bu da yonetim modelinin is tatmini iizerinde ne

kadar etkili oldugunun gostergesidir (Bozkurt ve Bozkurt,2008: 4).

Yoneticinin personele giliven gosterip, yoneticinin olaylar karsisinda objektif ve
adil olmas1 ve personelin fikirlerine nem vermesi, personelin i doyumu hissetmesine
biiyiik katki saglayacaktir. Bunun yaninda yonetim agisindan bakildiginda bilgi akisinin
iyi olmasi ¢ok biiylik 6nem arz etmektedir. Calisan kisilerin yoneticilerine ve kendi
aralarinda iyi bir bilgi akis1 olmasi, emirlerin aktarilmasi, sistemli bir sekilde raporlar
hazirlanmasi, ¢aliganlar arasi her tiirlii birligin saglanmasi iyi bir bilgi aktarimi igin
gereklidir. Yonetici personelin kararlara katilmasina izin vermez, durmadan personeli
denetler ve kendi basina karar almasina izin vermezse personelin isten saglayacagi is

tatminini dogal olarak azaltacaktir (Somuncuoglu, 2013: 65).

3.4.1.6. Calisma Kosullar

Bir ig yerinin giivenli, saglikli ve huzurlu bir ortamin olmasi ¢alisma kosullarini
ifade etmektedir. Is cevresindeki hizli degisim; isverenlerin, personellerin giivenligini,
saglik ve koruyucu onlemlerle ilgili ¢alisma sartlarini hazir hale getirmelerini zorunlu
kilmigtir. Bu da, hem igverenin personellerine karsi olan sosyal sorumlulugunu yerine
getirmesi gerektiginden, hem de isverenin isgiicii performansini artirma amacindan
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle caligma sartlarinin yeniden diizenlenmesi Ve
personellerin giivenlik ve sagliginin korunmasiyla ilgili caligmalar yapilmistir.
Personellerin giivenlik ve sagliklarinin korunmasi eylemi, onlarin yiiksek ses seviyeleri,
cevresel kirlilikler, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyup

kollayan bir ¢alisma alan1 olusturmayi igermektedir (Iscan ve Sayin, 2010; 199-200).

Genelde calisanlar, havalandirmasi, aydinlatmasi, nemi, sicakligi, sessizligi,
tehlikesiz ve rahat olusu gibi caligmaya sartlari iyi olan igvereni Ve isleri tercih ederler.
Calisma kosullar1 personellerin beklentileri ve istekleri ile dogru orantilt olmalidir.
Bunun sonucunda kisisel ve orgiitsel amaglar ortiismekte ve dolayisiyla calisanin is

doyum seviyesi yiikselmektedir (Somuncuoglu, 2013: 65).

Arastirmalara gore calisanlarin tehlikesi az ve rahat i ortami olan isletmelerde

calismay1 tercih ettikleri goriilmektedir. Ayrica bunun yaninda evlerine yakin olmasi,
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temiz, yeterli sayida ve yasadigimiz ¢agin sartlarina uygun ara¢ gereglerin kullanildigi
kurumlart segtikleri gdzlemlenmektedir. Kurumlar, ¢alisanlarin bos vakitlerine
gecirebilmeleri ve dinlenmeleri i¢in lokal, kantin. yemekhane ve spor salonu gibi bazi
sosyal tesisler kurarak is gorenlerin calisma sartlarini iyilestirmektedirler (Iscan ve
Sayin, 2010: 200).

3.4.1.7. Grup Arkadaslar:

Calisma arkadaglar1 arasinda kisilerin is doyumlari; is arkadaglari ile olan iliskileri
ve yoneticilerin gostermis olduklar1 tutumlar1 ve davranislarindan etkilenebilmektedir.
Yoneticilerin personellere davranig sekli, genellikle rgiitsel bir etken olarak diisiiniilse
de personellerin tatminini etkileyebilmektedirler (Oriicii vd., 2010 : 2-3) Insanlarin
kendilerine rahat bir yasam alani olusturabilmeleri i¢in, ¢evrelerinde birlikte yasadiklar
insanlarla igbirligi giiglerini birlestirirler. Bunun sonucunda istedikleri seyleri daha rahat

ve istedikleri dl¢lide elde etme sansini yakalarlar.

Ayni ortamda bulundugu grup arkadaslari kisinin i doyumunu etkilemektedir.
Bi¢imsel olan ve bi¢cimsel olmayan gruplar her isletmede vardir. Basarili bir grup iginde
bulunmas1 ve kendisiyle ayni bakis agis1 i¢cinde olan is gorenlerle birlikte olmasi o is
gorenlerin is tatminini artiracaktir. Is gorenler, calistiklari isten yalmizca para veya
somut basar1 beklememektedirler. Vakitlerinin ¢ogunu is yerinde gegiren bireyler,
calistiklar1 ortama uyan ve anlastig1 is arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir.
Bundan dolay1 calistiklar1 isletmede dostluklar kuran ve kendisini destekleyen is

arkadasglar1 bulmasi personelin is tatmini artirmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

3.4.2. Bireysel Faktorler

Bireyin ihtiya¢ gereksinimleri ve bununla birlikte bireyin isten beklentileri is
doyumunu etkileyebilmektedir. Eger kisi orgiit igerisinde yiiksek statiilii bir pozisyon
istegi ve amaci ic¢inde ise ve bu istek ve amacina erisirse is tatmin diizeyinde artis
goriilecektir. Kisinin isle ilgili ¢ikarlar1 da is doyumun da &nemli etkendir (Oriicii vd.,
2010: 2-3).
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3.4.2.1. Kisilik

Kisilik bireyin dogdugu gilinden baglayip olecegi giine kadar davam eden bir
siirectir. Bireyin tiim ozelliklerini tasiyan, bireyin tiim g¢evresiyle olusturdugu, diger
insanlardan farkl, tutarli ve yapilasmis bir iliski bi¢imidir. Psikologlarin tizerinde
durduklar1 birden fazla kisilik tanimi vardir. Kendine giivenen ve 0Ozgiiveni olan
sahislar, bu ozelliklerini kullandiklarinda bagariya daha cok giidiilenip, daha fazla
sorumluluk alir, elestirilerden daha az kirilir, ¢atismaya daha az girer ve uyum
mekanizmalarin1 daha aktif calistirir ve takdir edilmeyi daha ¢ok arzularlar. insanlar
arast iligkileri giiclii olmayan, fazla sinirlilik gosteren ve bulundugu konumda mutlu
olmayan kisiler genellikle mesleklerinden daha az is tatmini duymaktadirlar. Yapilan bir
calismaya gore kiiciikliigiinde 1yi bir aile ortaminda yetisen kisilerin mesleklerinde daha
tatminkar olduklar1 gézlemlenmistir. Buradan hareketle bazi bireylerin her seye uyum
sagladigi, baz1 bireylerin de her seye karst uyumsuzluk gosterdigi sonucuna varabiliriz

(Sonmez, 2014: 42-43).

Holland kisilerin, farkli yetenekleri, istekleri, amag¢ ve tutumlarina gore is tercihi
yapmalarinin; bireylerin  kisilik yapisinin  farkli  olmasindan kaynaklandiginm
vurgulamaktadir. Holland’a gore yaptigi isle bireyin kisiligi uyumlu oldugunda is
tatmini yiiksek calisan devir hiz1 diisiik olacaktir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 146).

3.4.2.2. Yas

Yas ve is doyumu arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir. Yapilan
aragtirmalar yasin ilerlemesiyle isten duyulan doyumun arttigimi ortaya koymaktadir.
Aragtirmalar geng c¢alisanlarin yash ¢alisanlara oranla daha diisiik is doyum seviyesine
sahip oldugunu gostermektedir. Islerinden daha fazla beklentileri olan geng isgdrenlerin
is doyumsuzlugu duygusu hissetmeleri olasiligi daha yiiksek olurken, yas ilerledik¢e
isten duyulan doyum hisside ylikselmektedir. Yasin ilerlemesiyle yiikselme imkan ve
firsatlarinin artmasi, alinan odiillerin ¢esitlenmesi de is doyumu olusturulmasinda
onemli bir unsur olmaktadir. Geng isgorenlerin terfi ve diger ¢alisma sartlarina iliskin
fazla ve rasyonel olmayan beklenti igerisinde olmalari, yeterli uzmanlik bilgisine vakif
olmamalar1 ve otoriteye karsi yeterince sorumluluk tasimamalar1 sebebiyle ise ilk

basladiklarinda doyumsuz olma ihtimalleri yiiksektir. Calismalar ileri yastaki
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personellerin, geng personellere oranla islerinden daha fazla doyum sagladiklarini ve
hizmet siireleri ilerledikge, is giivencesi ve disipline verdikleri 6nemin giderek

yiikselerek arttigini ortaya koymaktadir (Urhan, 2014: 18).

Is doyumunun yas ve kidem iizerindeki etkisini inceleyen bir diger calismada ise
beyaz yakali ¢alisanlarin duyduklar ig tatmini ile yas ve kidemleri arasinda olumlu ve
dogrusal bir baglantinin oldugu tespit edilmistir (Sonmez,2014: 39). Saglik alaninda
454 doktor ile yapilan bir ¢alismada da yine buna benzer sonuglara varilmistir. s
doyumu ile hizmet siiresi ve yas arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu bulunmustur.
Bu sonug, isle alakali tutum ve algilarin daha saglikli bir bigime geldigi seklinde ifade
edilmektedir (Iscan ve Sevimli, 2005: 61-63).

3.4.2.3. Cinsiyet:

Cinsiyet is doyumunu etkileyen énemli bir unsurdur. Isgérenlerin cinsiyetleri ise
kars1 tutumlarinin meydana gelmesinde ve is ortaminin degerlendirilmesinde farkliliklar
olusturabilir. Is doyumu Ve cinsiyet arasindaki iliskiyi arastiran galismalarin sonuglarima
bakildiginda, bu diisiinceyi destekleyen bulgularin yaninda, kadin ve erkek isgorenlerin
sartlar esit oldugunda is doyumu acisindan bir farklilik gostermedigi de goriilmektedir
(Urhan 2014: 17).

Isteki bireysel gelisim, kisileraras: iliski ve baglantilar, ekonomik gelir, calisma
sartlar1 olmak tizere dort farkli faktdre gore yapilan is doyumu ve cinsiyet arasindaki
iligkiyi arastiran bir calismada, kisileraras1 iligkiler faktoriiniin erkekler igin is
tatmininde oldukg¢a 6nemli oldugu, kadin ¢alisanlar i¢in ise bu derece bir 6nem teskil
etmedigi bulunmustur. Calisma sartlar1 unsuru ise kadin ¢alisanlar i¢in is doyumunun
olusturulmasinda 6nemli iken, erkek calisanlar i¢in ¢ok da Onemli olmadigl

bulunmustur (Urhan 2014: 17).

3.4.2.4. Egitim Diizeyi

Egitim is tatminini etkileyen 6nemli unsurlardan birisidir. Burada dikkat edilmesi
gereken nokta sudur: Bilgi birikimi, ¢alisma degerleri, 6zlem diizeyleri ve orgiitsel
beklenti ve arzular gibi faktorler ile yapilan isin sagladigi imkan ve olanaklar arasinda

bir dengenin kurulmasi gerekmektedir. Burris’in yaptig1 bir aragtirmada calisanlarin
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O0grenim durumunun isin gerektirdiginden ¢ok daha yiiksek seviyede oldugu
durumlarda, kisinin yaptig1 is doyumsuzluguna neden olmakta; 6grenim durumunun isin
gerektirdiginden orta seviyede yiiksek oldugu durumlarda ise bu iki unsur arasindaki

etkilesimin gok az seviyede oldugu goériilmiistiir (Sonmez, 2014: 41).

3.4.3. Kiiltiirel Faktorler

Bireyin sahip oldugu inanglar, tutumlar ve degerlerdir. Ornegin bir iste hemen
yiikselebilecegine inanan bir birey isinde bu amacina ulasamaz ise is doyumu azalacak

ve kuruma i¢in olumsuz tutumlar sergileyecektir. Ornegin, is yavaslatma, ise ge¢ gelme

vb. (Oriicii vd., 2010: 2-3).

3.4.4. Cevre Faktorleri

Bireyi etkileyen ekonomik, sosyal ve devlete ait tiim unsurlardir. Ornegin, ¢alisma
yogunlugundan dolay1 ailesiyle vakit geciremeyen bir bireyin bu hali isine yansiyabilir

ve is tatminini etkileyebilir (Oriicii vd., 2010: 2-3).

3.5. IS TATMININE ILISKIiN ILERi SURULEN MOTiVASYON KURAMLARI

3.5.1. Kapsam Kuramlari

Bireyin i¢inde bulundugu ve bireyi belirli yonlerde davranmisa iten unsurlari
anlamaya c¢alisan teorilere kapsam teorileri (content theories) adi verilir (Oksay, 2011:
11).

Kapsam teorileri kisilerin nasil ve ni¢in bdyle davrandiklari sorusuna cevap
bulmaya calisan teorilerdir. Baska bir ifadeyle kisinin ulasmak i¢in giidiilendigi hedef,
davraniginin yonii ve ihtiyaclarinin orgiitte nasil etkilendigi 6nemlidir. Bununla birlikte
kapsam teorileri, bireyin iginde bulunan ve bireyi ¢esitli yonlerde davranisa yonelten

unsurlart anlamaya 6nem vermektedir (Sonmez, 2014: 10).

Kapsam teorileri; yoneticinin ¢alisan1 belirli yonlerde davranmaya sevk eden
nedenleri anlamasi1 ve bu nedenleri kavrayabilmesi durumunda calisganin daha iyi

yonetilebilecegi varsayimina dayanmaktadir. Bir bagka ifadeyle ¢alisan1 davranisa iten
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unsurlar anlasilip kavranabilirse; bu unsurlar kullanilarak calisan Orgiit amaclar

dogrultusunda davranmaya sevk edilebilir (Oksay, 2011: 11).

3.5.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramm

Motivasyon kuramlar1 iginde en ¢ok bilinen Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kuramidir (Kogel, 2011: 623).

Abraham Maslow tarafindan bulunup ortaya konan bu teori bireyin gostermis
oldugu her davranisin belirli ihtiya¢c ve gereksinimleri karsilamaya yonelik oldugu
goriisiindedir. Ancak bu ihtiyaclarin bir hiyerarsi (siralama) i¢inde oldugunu ileri stirer.
Maslow en alt seviyede bulunan ihtiyag¢ karsilanmadan bir iist seviyede bulunan ihtiyaca
gecilemeyecegini One siirer. Bir baska deyisle ihtiyaclarin bireyi davranisa sevk
edebilmesi o ihtiyacin karsilanmasiyla ilgilidir (Oksay, 2011: 12). Bunlari sosyal
ihtiyaglar, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, saygi ve statii ihtiyaci ile kendini
gerceklestirme ihtiyact olarak ifade edebiliriz. Abraham Maslow, yukaridaki bes temel
ihtiyact daha alttaki ve daha {istteki ihtiyaglar olarak ikiye ayirmistir. Sosyal, saygi ve
statii ile kendini gergeklestirme ihtiyaglart da yiiksek seviyedeki ihtiyaglar olarak
tanimlanirken, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 alt seviyedeki (en Once karsilanmasi
gereken) ihtiyaclar olarak smiflandiriimaktadir. Iki sira arasindaki fark ise yiiksek
diizeydeki ihtiyag¢larin igsel olarak, diistik diizeydeki ihtiyaglarin da dissal olarak tatmin
edilmesidir (Toker, 2007: 95).
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Iamamlama
Ihtivact

4. KADEME-Kendini
Gisterme Thtiyac

3. KADEME-Sosyal Ihtivaclar

2. KADEME-Giivenlik Ihtivaci

/ L.KADEME-Fizvolojik ihtivaclar

Sekil 3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi (Kogel, 2011: 624)

Bu yaklasim yoénetici agisindan su anlami tagimaktadir; Yoneticiler is gorenin
hangi ihtiyacinin tatmin edilmesi gerektigini anlayabilirse, o ihtiyaglarin tatmin
edilebilecegi bir ortam saglayarak is goreni istenilen yonde davranmaya itebilirler

(Kogel, 2011: 623).

3.5.1.2. McGregor’un X ve Y Kurami

X ve Y kurami McGregor tarafindan olusturulup Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
yaklasimina dayanilarak one siirtilmiistiir. McGregor, yonetimle ilgili iki zit diisiinceden
meydana gelen kuramlar1 ortaya koyup gelistirmistir. Bu kurama gore, X kuramu
yonetimi 6n plana alirken, Y kurami insan iligkilerinin 6nemini 6n planda tutmaktadir

(Davran,2014: 35).

McGregor’un Y teorisi, gerekli ortam Ve sartlar hazirlanarak kisinin sahip oldugu
potansiyelin gelistirilmesi esasina dayanmaktadir. Bu yaklasimin varsayimlarini
benimseyen yoneticiler, siki kontrol yerine astlarini gelistirmeyi hedefleyip, danigmaci
bir yonetim tarzi gostermekte ve kisinin motive olmasini saglayacak ortam ve kosullar

olusturmak i¢in ¢aba sarfetmektedirler (Somuncuoglu, 2013: 3).
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X yaklasimina gore ise; insanlar ortalama olarak zaten tembel ve isteksiz, bencil,
degisimi istemeyen, degisimi sevmeyen Ve yapacagl seyleri bagkalarinin onlara
sOylemesini seven yapidadirlar. Bu yaklasim, yonetimde tam kontrollii olmay1 ifade
ediyor. Personellerin motivasyonu ise isin sadece korku ve acidan ibaret oldugunu
sOyler. Y yaklasiminda, insanlarin ¢evrelerinin onlara ¢izdigi pasif imajindan daha aktif
oldugunu ortaya cikarir. Insanlar daha ¢ok gelismeyi ve daha fazla sorumluluk
iistlenmeyi isterler. Onlar1 yonetmenin en iyi yolu, onlar1 ¢ok az yonetmeye calismaktir

(Davran,2014: 35).

3.5.1.3. Z Kurami

Z kuraminin ana diisiince felsefesi, yoOneticiler ve is gorenler arasinda
sorumlulugun paylasilmasi ve is gorenlerin de onlari ilgilendirecek kararlara katilmasini
saglamaktir. Bu kuram olumlu sart ve imkanlar1 olusturarak etkin ¢alismay1 saglamak

ve bu sayede performans ve verimliligi arttirmaktan bahsetmektedir (Davran,2014: 37).
Z tipi igletmelerin 6zellikleri:

- Uzun miiddetli ise alimlar,
- Uzun siireli terfi imkanlari,
- Birlikte karar alma,

- Orgiit degerlerine bagllik,
- Biitlinlik

Olarak siralanabilir.

Z tipi isletmelerde, personeller i¢inde samimi iliskiler vardir. Bu samimi iliski,
sadece tist diizey calisanlar veya astlarin kendi iclerinde degil, biitiin sirketin tiim

personelleri arasinda vardir (Davran, 2014: 38).

3.5.1.4. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

En cok bilinen motivasyon kuramlarindan biri olan Herzberg tarafindan one
stiriilen cift faktor kurami, ayn1 zamanda da is tatmini ile ilgili gelistirilen en 6nemli

kuramlardan biri olarak kabul gérmektedir (Toker, 2007: 95).
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Herzberg tarafindan One siirlilen bu kuramda, tatmin saglayan giidiilenme
unsurlar1 ve tatminsizlige neden olan durum koruma unsurlart adi altinda, ¢alisanin,
kurum ortamindaki ihtiyag ve gereksinimleri olarak siralanmistir. Giidiilenme unsurlari,
basari, taninma, sorumluluk alma, yiikselme olanagi verme, isin kendisi gibi faktorler
olarak Oniimiize c¢ikmaktadirlar. Isletmenin politikasi, iicreti, denetimi, kisiler aras
iligkileri ve ¢alisma sartlar1 gibi etkenleri durum koruma unsurlari olarak siralayabiliriz.
Durum koruma unsurlari, is tatmini saglamamakla birlikte is tatminsizligini
onlemektedirler. Bu kurama gore; is doyumu, is doyumsuzlugunun karsit1 degildir ve
birey, isinden doyum saglamadan da calisabilir. Yalniz bir 6rgiit durum koruma
etkenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor ama giidiilenme unsurlarinin gerektirdiklerini

saglayamiyor ise, personel i tatmini duymadan da isine devam edebilir (Tor, 2011: 56).

Yaptig1 calismalar sonucunda Herzberg personellerin islerine karsit olan
tutumlarini iki farkli listede toplamistir. Birinci grup listedeki unsurlar kisinin isiyle
direkt ilgili olup; calisana mutluluk veren veya giizel davranislar sergileten faktorlerden
olusmustur. Ikinci grup listedeki unsurlar ise mutsuzluk veya kotii davranislar
oldugunda var olan ve direkt isin kendisiyle iliskili olmayan unsurlar yer almistir.
Herzberg birinci listede yer alan unsurlar1 motive edici faktorler olarak adlandirir. Ikinci

listedeki unsurlara ise hijyenik faktorler adini verir (Oksay, 2011: 15).

Bir iste basarinin verdigi mutluluk; is yerinde takdir edilmek, basariyla taninmak,
odiillendirilmek, yetenek bilgi becerilerine uygun bir iste ¢alismak, isi yaparken yeterli
diizeyde yetki ve sorumluluga, ylikselme olanaklarma ve isinde bireyin kendini
gelistirecek yeni seyler 6grenme imkanina sahip olmasi motive edici unsurlar olarak
nitelendirilir. Digsal faktorler olarak da isimlendirilen hijyenik faktorler ise yonetimin
katiiye gitmesi, orgiit politikasi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olmasi, is ortamindaki
fiziksel sartlarin yeterince iyi olmamasi, amir ile beseri iliskilerin yetersiz olmasi, is
arkadaslariyla anlagsmazliklarin varligi, is giivenliginin olmamasi ve calisanin kisisel

yasamina gereken sayginin gosterilmemesi olarak siralanabilir (Oksay, 2011: 15).

Bu teorinin isletme yoOneticisi agisindan anlamina bakilacak olursa; hijyen
faktorleri bulunmasi gereken asgari faktorler olarak nitelendirilebilir. Bu faktorler
olmadig1 takdirde personelin motivasyonunu saglamak pek miimkiin olmayacaktir.

Yalniz bunlarin varliklar1 sadece motivasyon igin gerekli ortamin olusmasini saglar.
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Motivasyon, motive edici faktorler saglandig: takdirde gerceklestirilebilir. Bir isletmede
hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglayip olusturmak

personeli motive etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2011: 627).

3.5.1.5. McCelland’in Basarma ihtiyaci Kuram:

Ihtiyaglarin, sonradan kazanilacagini ileri siiren David McClelland, Maslow ve
Herzberg’ten farkli olarak kisilerin farkli ihtiyaglara yoneldigini ve bu ihtiyaglarin

karsilandigi 6l¢iide doyum saglayacagini savunmaktadir (Sonmez, 2014: 22).

Motivasyon ile is hayatinin baglantisini, kisisel diizeyden hareket ederek ulusal
diizeyde ele alip inceleyen David Mc Clelland, insan ihtiyaglarini; glic kazanma
ihtiyaci, bagsarma ihtiyaci ve baglilik ihtiyaci olarak ii¢ grupta ele almistir: Gii¢ kazanma
ithtiyact; kisinin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu sebeple bireyler
ve gruplar ¢evresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini daha fazla duyuracak
her tiirlii araca basvurmaktan c¢ekinmemektedirler. Baskalarmin is ve faliyetlerini
kontrol altina almak ve {istlinliik saglamak i¢in bagvurulacak tiim cabalar insanlarin
baska insanlarla ¢ekismesi ve catismasina sebep olabilir. Bu tehlike bireylerin giiclii
olma istegini belirli dl¢lide azaltmaktadir. O yiizden bu ihtiyacin siddeti insandan insana

oldukga farkli bicimlerde goriilmektedir.

Basarma ihtiyaci; bireyin kendisine ulasilmasi gii¢ olan hedefler koyarak bunlara
ulagmaya caligmasidir Bilinmeyeni kesfetme, daha once kimse tarafindan saglanamayan
bir basar1 elde etme, herhangi bir isi daha 6nce yapilmadig1 kadar iyi yapma ihtiyacina
yoneliktir. Bazi kisiler i¢in sagladiklar1 basari, bu basarinin sonunda alacaklar1 6diilden

daha 6nemlidir (Cimentepe, 2012: 24).
Iliski kurma ihtiyaci ise baskalariyla iyi iliskiler kurma, iletisim saglama, gruba
girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bireyler,

kisiler arasi iligkiler kurmaya ve bu iliskileri gelistirmeye dnem verecektir (Kocel, 2011:
627).

3.5.1.6. Alderfer’in ERG Kuram

Maslow’dan daha sonra kapsam teorilerine katkida bulunan bir diger diisiiniir

Clayton Alderfer’dir (Sonmez, 2014: 23). Clayton Alderfer'in, Maslow'un gereksinimler
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hiyerarsisi kuramini en basit diizeye indirgeyerek gelistirmis oldugu kurami motivasyon

kuramidir (Cimentepe, 2012: 25).

Burada ihtiya¢ siralamasi daha basitlestirilmistir, yanliz Maslow siniflamas1 gibi
bir ihtiya¢ siralamasi vardir. Ilke yine aymdir. ilk once alt diizeydeki ihtiya¢ ve
gereksinimler karsilanmali, daha sonra iist diizeydeki ihtiyaglarin tatminine gecilmelidir

(Kogel, 2011: 628).

ERG yaklagiminda insan ihtiyaglari, Maslow’un bes ihtiya¢ kategorisi yerine ii¢
kategori lizerinde ele alinmistir. Bu ii¢ kategori; var olma ihtiyaci, ait olma ihtiyaci,
gelisme ihtiyaci olarak ele alinmistir. Alderfer’in Kurami’nda ihtiyaglarin siralamasi
basittir ve Maslow’un siiflandirdigi gibi bir siralama sekli yer almaktadir. Diisiince
yine ayni olmakla birlikte; once alt diizeydeki ihtiyaglar karsilanmalidir. Sonra iist

diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmelidir (Cimentepe, 2012: 25).

Hayal Kirikhgi-

Tatmin-ilerleme
Geri Cekilme

Gelisme ihtiyaci

Ait Olma ihtiyaci

Varolma ihtiyaci

Kaynak: G. Ataman, Isletme Yonetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar, Istanbul, 2002: 445.

Sekil 3.2. Alderfer’in ERG Kurami

ERG kuraminda ihtiyaglarin yonii her zaman yukariya dogru gitmez. Bu kuramda

hayal kirikligi, geri ¢ekilme prensibi vardir. Eger birey lst diizeydeki ihtiyac ve
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gereksinimini bir tiirlii doyuma ulastiramazsa, bu konuda hissettigi mutsuzluk ve hayal
kiriklig1 bireyi bir alt diizeydeki ihtiyacin tatminine geri dondiiriir ve kisi bu yolla

motive olmus olur (Sénmez, 2014: 24).

Bu kuram c¢esitli ihtiyaglarin ayni1 anda faaliyet gosterebilecegini 6ne siiren bir
kuramdir. Maslow’a gore kendini tamamlama gereksinimi daha alt kademelerdeki diger
dort ihtiyacin tatmin edilmesine bagli iken Alderfer, ozellikle endiistri sonrasi
toplumumuzda is goéren insanlarin hem var olma hem de biliylime ve gelisme
gereksinimlerinin ayn1 anda doyumu i¢in giidiilenebilecegini savunmaktadir (Sonmez,

2014: 24).

3.5.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlari, orgiitsel ortamlarda motivasyon siirecinin nasil gittigini, hangi
degisikliklerin meydana geldigini ve bunlarin birbirlerini ne sekilde etkiledigini
bulmaya calisan kuramlardir. Bu diisiinceden hareketle siire¢ teorileri davranislarin
olusmasindan sona ermesine kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri arastirip
inceleyerek, bireysel farkliliklarin motivasyondaki onemini agiklamaya calismaktadir.
Bu kuramlara gore farkli kisiler farkli goriis ve degerlere sahiptirler yalniz hepsinde
davranis1 harekete gecgiren motivasyon siireci aynidir. Diger bir ifadeyle motivasyonun
nasil harekete doniistiigiinii ortaya koyarak, insan davraniglarinin nasil bagladigi, nasil

devam ettirildigi ve nasil durduruldugunu agiklamaktadirlar (S6nmez, 2014: 25).

3.5.2.1. Vroom’ma Gore Beklenti Kurami:

Vroom'a gore bir davranisin olusmasina sebep olan faktorler kisilerin kendi kisisel
ozellikleri ve gevresel sartlarin beraber etkisi ile belirlenmekte ve yonlendirilmektedir.
Her birey diger insanlardan farkli gereksinim, amag ve arzulara sahiptir. Ayn1 bicimde
her bireyin farkli 6diil beklentileri bulunmaktadir. Bireyler istedikleri odiillere yonelik
davranislarda bulunurlar. Kuramin temelinde; harcanan c¢abanin sonunda 6diil
kazandiracag1 inanci, is gorenin kendisine 6diil verilecek olmasi, ihtiyacinin siddeti,
beklenen basariy1 gerceklestirebilecegine olan inanci ve umudu bulunmaktadir

(Cimentepe, 2012: 27).

Victor Vroom bir kisinin is i¢in gayret gostermesini iki nedene bagliyor:
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1. Bekleyis (6diillendirilme olasilig1)

2. Valens (bireyin 0diilii hangi oranda arzuladig1)

Dolayisiyla Motivasyon = Bekleyis x Valens olarak gosterilebilir (Kogel, 2011:
632).

3.5.2.2. Porter-Lawlere Gore Beklenti Kurami:

Bir bagka kuram ise Lawler ve Porter tarafindan, Vroom’un bekleyis teorisini
birtakim orgiitsel kosullar gbz Oniine alinarak gelistirmislerdir. Yetenek, bilgi, caba ve
algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans belirlenmis bir odiille karsilik
bulacaktir. “Kisinin, isinin statlisiiniin gerektirdigi davranisinin bilincinde olmasi
biciminde tanimlanabilen rol algilamasinda esas olan; c¢alisan bireyin rol ¢atismasi
icerisinde olmamasidir.” Bu kuramda yiiksek basarimin yiiksek tatmin duygusu
verebilmesi icin calisanlarin beklentileri ile 6diil arasinda uyumlu bir dengenin
kurulmas1 ve orgiit iginde verilen Odillerin adaletli dagtilmasi gerekmektedir

(Cimentepe, 2012: 28).

Bu kurami kullanmak isteyen yoneticiler su hususlara o6zellikle ©6nem

gostermelidirler.

e (alisanlar, yaptiklart ise uygun egitmeli,
e Rol tanimlarint dogru tanimlayip ¢atismalart minumuma indirmeli,

e Her isgorenin igsel ve dissal 6diil algilamasinin farkli oldugunu bilmeli,

Verilecek odiiller biitlin iggorenlerin seviyeleri géz Oniinde bulundurularak

belirlenmelidir (Davran, 2014: 45).

3.5.2.3. Adams’a Gore Esitlik Kuramm

J. Stacy Adams’mn yapmis oldugu bir kisim ¢aligmalar ve deneyler sonucunda,
0diil adaletinin ¢alisanlar1 siirekli olarak motive etmesinin son derece dnemli oldugu
ileri siirilmiistiir. J. S. Adams arastirmalarinda kisilerin kendilerine verilen odiillerle,
benzer basariyr gostermis olanlara verilen Odiillerine ne oranda esit olduklarini

belirlemeye calistiklarini tespit etmistir. Kendi girdi ve odiilleriyle, diger isgdrenlerin
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karsilagtiran kisi, herhangi bir esitsizlik durumunda tatminsizlik duyacak ve motive

olmasi gii¢lesecektir (Cimentepe, 2012: 30-31).

Buradaki ana tema, calisanin is ile olan iligkilerinde esit derecede muamele gorme

isteginde olduklar1 ve bu istegin motivasyonu etkilemesidir (Kogel,2011: 636).

3.5.2.4. Locke’ye Gore Ama¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen Amac Teorisi, davranislarin sebeplerini
bireylerin bilingli hedefleri olarak gérmektedir. Yani birey kendisine bazi hedefler
saptamakta ve davraniglari bu hedef ve amaglara ulasmaya yonelik olarak davranis

gerceklestirmektedir (Sonmez, 2014: 35).

Bu teoride kisilerin belirledigi hedefler, onlarin motivasyon derecelerini de
saptayacaktir. Elde edilmesi kolay olan hedefler belirleyen kisi, erisilmesi zor ve yiiksek
hedef koyan bir kisiye oranla daha diisiik performans gosterip daha az motive olacaktir.
Bu teorinin ana temasi bireylerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulagilabilirlik
derecesidir. Burada yonetici bakimindan 6nemli olan sey yonetimin 6ngdrdiigii hedefler
ile bireyin belirleyecegi iki hedef arasindaki uygunluktur. Bu ise hedef belirlemede
astlarinda katkisini gerektirmektedir (Kogel, 2011: 638).

3.6. IS TATMININI ARTIRMA YONTEMLERI

3.6.1. Is Tasarim

Is tasarim, is ve ¢alisan faktdrlerini en dogru sekilde birlestirerek isin igeriginin,
isin niteliklerinin ve ise iliskin Odiillerin ¢esitli bigcimlerde diizenlenmesidir (http:

/Inenedir.com.tr/is-tasarimi-nedir/).

3.6.2. Is Rotasyonu

Planli bir sekilde is yerindeki gorevlerin doniisimlii olarak degistirilmesine is
rotasyonu denir. Yapilan igin iiretim siirecindeki yerini ve 6nemini kavramalar1 i¢in isin
yapilmasinda tiim agamalarinda gdrev almalar1 ve isin biitiinii hakkinda bilgi sahibi

olmalar1 gerekmektedir. Bu da asir1 uzmanlagmanin ¢alisanlar iizerindeki psikolojik
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tahribat1 azaltmak i¢in iiretim asamasi iginde kendi yaptig1 isin dneminin ne oldugunu
gorerek psikolojik tatmin saglamalarina yardimer olur. Bagka bir yandan is rotasyonu, is
gorenin gelismesinde ve yetismesinde onemli bir rol alir. Rotasyon ile calisan
elemanlarin yeni mesleki bilgi ve beceriler elde edecek olmasi, is rotasyonunun basarili
olabilmesi i¢in ¢ok 6nemlidir. Bir yandan da yeni bilgi ve beceriler kazanmalari tesvik
edilirken diger bir yandan personelin mevcut becerilerinden faydalanilmalidir (Tor,

2011: 37-38).

3.6.3. Isin Zenginlestirilmesi

Bir isin calisanin daha ¢ok is yapabilecek bigcimde diizenlenip yeniden organize
edilmesine ig zenginlestirme denir. Calisana kendi isini planlama, denetleme, orgiitleme
ve degerlendirme asamalarinda daha fazla sorumluluk verilmesine neden olan is
zenginlestirme dikey genisleme yoOntemiyle calisanin gelismesine de katkida
bulunmaktadir. Is zenginlestirme calisana daha fazla gorev yerine, daha fazla
sorumluluk ve yetki verilmesini saglamaktadir. Is boliimiiniin sakincali yonlerini
diizeltmeyi ve ayni zamanda is gorenlerin daha {ist pozisyon i¢in hazirlik yapmalarini
hedeflemektedir. Bu tasarima 6rnek olarak bir yonetici asistaninin kendi yardimcilarini
segmesi Ve isleri paylastirmada yetkilerin asistana verilmesini gosterebiliriz (http:

//hakanokay.com/is-dizayni-is-basitlestirme).

3.6.4. Isin Genisletilmesi

Bir ig gbrene birden fazla isin sorumlulugunu almasini saglayarak, yeni bir gorev,
daha kapsamli ve daha ilging bir is haline getirebilmek i¢in birlestirilmesine is
genisletme denir (http://www.jobnak.com/insan-kaynaklari-ansiklopedi.ls%20
genisletme.157.html).

3.7. IS TATMINSIZLiGINE KARSI GOSTERILEN TEPKIiLER

3.7.1. Kacis (Ayrilma)

Is gorenin orgiitii terk etme bigciminde gosterdigi davrams seklidir. Bu mevcut

olan isten istifa ederek farkli bir is arayip bulma seklinde olabilir.
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3.7.2. Sesini Yiikseltme

Var olan sartlarin diizeltilmesi i¢in yapilan aktif ve yapici bir davranis seklidir.
Isyerinde var olan durumu iyilestirmeye yonelik davranis ve tavsiyeler, baz1 sendikal

faaliyetler i¢cinde bulunma ve amirlerle sorunlari ele alma bu tarz davraniglara 6rnek

teskil eder (Urhan, 2012: 29).

3.7.3. Baghhk

Sartlarin diizelmesi ve iyilesmesini pasif ve olumlu olarak beklemek. Bu
davraniglar organizasyondaki ydnetime giivenme Ve disaridan olan elestirilere karsi

savunma seklinde goriilebilir (Urhan, 2012: 29).

3.7.4. Kayitsizhik (ihmal)

Pasif olarak kosullarin daha da kotiilesmesine gdz yumulmasi gibi davranislardir.
Bunlara bakacak olursak; siireklilik arz eden ge¢ kalmalar, devamsizliklar, verimin

diisiik olmasi ve yiiksek hata oranlar1 seklinde olusabilir (Urhan, 2012: 29).

Calisanlarin is doyum diizeylerini yiikseltmek i¢in yapilan yatirimlar maliyetli
olsa da buna deger. Ciinkii bu her seyden 6nce insani bir olgudur. Is doyumuna yapilan
yatirim isten ayrilma maliyetlerini de diisiiriir. Bu da yeni ige alim ve yeni i§ gorenin
egitim maliyetlerini ortadan kaldirmaktadir. Ayrica isinden tatmin olmus ve sadik is
goren, isinde daha uzun siire vakit gec¢irdiginden, fazla mesaiye gerek duyulma
olasiligimi da azaltir. Isinde tatminsizlik yasayan is gorenlerin isleri sabote etme ihtimali
de bulunmaktadir. Orgiitlerin nitelikli isgiicii kayb: sonucunda iki énemli maliyet ortaya
cikar: i gorenlerin en basinda oOrgilite kazandirilmas: amaciyla uygulanan egitim
masraflar1 ve bu bireylerin 6rgiitten ayrilmalar1 sonucu, 6rgiitiin mevcut boslugu ortadan
kaldirmak igin harcamak zorunda oldugu yeni masraflar ile bu koétii durumun orgiitte
kalan diger calisanlar {izerindeki olumsuz etkisi. Bu sebeple orgiitte yonetimsel anlamda
harcanan ¢abalarin 6nemli bir kismi isgiicii devir oranini en aza indirmek yoniindedir

(Oksay, 2011: 38).

Sonug olarak diisiik is tatmininin kuruma verebilecegi zararlara bakacak olursak;

is durdurmalari, is yavaslatmalar, asir1 Ol¢lide devamsizlik, is veriminde diismeler,
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calisan devir hizindaki yiikseklik, ise gecikmeler, calisanlar arasinda gecimsizlik, is
iligskilerinde ortaya ¢ikan olumsuzluklar, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk

durumlar olarak siralayabiliriz (Iscan ve Sevimli, 2005: 5).

Bu durumun 6niine gegilebilmesi i¢in ¢alisan ihtiyag ve gereksinimlerinin iyi bir
sekilde saptanarak bunlarin giderilmesi ve is doyumunun saglanmasi gerekmektedir.
Ayrica islerinden tatmin olan personele sahip orgiitlerin psikolojik agidan saglikli bir

isgiicline sahip oldugunu da s6ylemek miimkiindiir (Oksay, 2011: 38).
3.8. IS TATMINSIZLiGi ve SONUCLARI

3.8.1. ise Devamsizhk

Ise ge¢ gelme, ise gelmeme davramslan ile is doyumu arasinda olumsuz bir
baglant1 goriilmektedir. Personellerde ise gelmeme davranislarinin artmasi is
doyumunun olmamasindan kaynaklanmaktadir (Carike1, 2000: 5). Diger bir deyisle ise
devamsizlik gibi olumsuz davraniglar1 azaltilmasinda is tatmini Onemli bir etkiye

sahiptir (Tor,2011: 70).

3.8.2. Isgiicii Devri

Calisan doniistimii olarak da nitelendirilen personel doniisiimii belirli bir zamanda
bir sirketin ¢alisan kadrosuna personellerin giris ve ¢ikis hareketleridir. Isletme
kadrosunda, bulunan personelin, belirli bir siire i¢erisinde emeklilik, 6liim, istifa, isten

uzaklagma v.b. sebeplerle islerinden ayrilanlarin toplam sayisidir (Urhan, 2014: 31).

Personel devir hizinin yiiksek olmasinin nedeni diisiik diizeydeki i doyumundan

kaynaklanabilmektedir. Buda yetigmis is giiciiniin kaybi demektir (Tor, 2011: 69).

Is tatmini is gérenin mutlulugunu artirarak, personelin verimli ¢alismasina, isine
sik1 bir sekilde baglanmasina, isgiicii devir oranmnin diismesine vesile olmaktadir. Is
doyumunun olmamasi halinde diisiik performans, yiiksek ¢alisan devir hiz1 gériilmekte,
orgiitsel baghilik zayiflamakta, devamsizliklar ve isten ayrilma niyeti artmakta, makine
ve tesislere zarar verme, stres, bedensel ve zihinsel rahatsizliklar ile verimsizlik orani
gitgide artmaktadir. Is tatminsizligi; asir1 is yiikii rol belirsizligi, rol stresi, rol ¢atismast,

profesyonel gelisim ve Kariyer ilerlememesinden kaynaklanabilmektedir. Biitiin
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bunlarin sonucunda ¢alisan diislik performans ve verimlilik gdsterebilmektedir. Diisiik
performans ve verimlilik diizeyi gosteren is goren isi sabote edebilmekte ve nihayetinde
isi birakabilmektedir. Burada vurgulanmak istenen calisanlarin is doyumu diisiik ise

isten ayrilma niyetleri veya isgiicii devir oran1 fazla, is doyumu yiiksek ise iggiicli devir

orani diisiik olacagidir (Siiner, 2011: 13-14).

3.8.3. Yabancilasma

Yabancilasma, is gorenin isinden sogumasi, ruhsal olarak kendini ise uzak
hissetmesi, kendini isten ¢gekmesi olarak nitelendirilebilir. Doyumsuz ¢alisma kosullar
ve is ¢evresi, is gorenlerin kendi is yerlerine yabancilagsmalarina sebep olur. Kendi is
yerlerine yabancilasan is gorenler sadece para i¢in ¢aligsan kisiler olarak doyumsuzlugun
kisir dongiisiine girmektedirler. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi anlaminda herhangi
bir ¢aba gdéremeyen is gorenler, islerini yapacaklar1 daha iyi bir is bulma imkan ve
olanagi olmadig igin siirdiiren bireyler olarak, orgiitsel amaglara erisilmesinde gerekli

caba ve emegi gostermekten uzak kalacaklardir (Cimentepe, 2012: 95).

Isletmeye yabancilasan calisan, isletmenin kendisine sundugu orgiitsel ve
toplumsal konumu, sayginhig kabul etmemektedir. Isini hayatmin bir parcasi olarak
gormemekte, i1 hakkinda 6zel hayatindan bahsetmemeye gayret gdstermektedir. Bu
nedenle isletmeye yabancilasan calisan, kendisine isletme disinda farkli tatmin

kaynaklari aramaktadir (Urhan, 2014: 32).

3.8.4. Saghk Sorunlari

Yapilan ¢aligmalara gore is doyumsuzlugunun is gorenlerde; psikolojik sorunlar,
stres ve stresten kaynaklanan saglik problemlerine neden oldugu sonucu ortaya
cikmaktadir. “Stres, bir eyleme, duruma ya da bir kisinin iizerindeki fiziksel ve/veya
psikolojik zorlanmaya karsi tepkinin sonucudur.” Stres i¢inde bulunan personel, is
doyumu olmadig1 i¢in performans ve verimlilik agisindan olumsuz sonuglara neden

olabilecektir (Cimentepe, 2012: 96).
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3.8.5. Sendikal Orgiitlenme

Son zamanlarda yapilan pek ¢ok arastirma sonuglari, is doyumsuzlugunun sonucu,
sendikal orgiitlenmede giin gectikce artis oldugunu gdstermektedir. Isverenlerin
personel {icretlerini enflasyon oraninda artirmamasi, mantik dis1 disiplin sistemi,
personellerin beklentilerinin kargilanmamas1 gibi sorunlar karsisinda, ¢alisanlarin
mevcut durumu iyilestirmek icin harekete gegmelerine sebep olabilir (Cimentepe, 2012:

96).
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK ve ONEMIi

4.1. ORGUTSEL BAGLILIK

4.1.1. Orgiitsel Baghhik Kavram ve Tanimm

Baglilik kavrami; ilk zamanlardan beri sdylenis sekliyle sadakat veya sadik olma
durumlarini ifade eden bir terim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Toplumsal i¢gilidiiniin bir
duygusal bi¢imi olarak karsimiza ¢ikan baglilik, toplumun ve toplumsal duygunun var
oldugu her yerde mutlak surette bulunur. Kavramsal olarak “Orgiitsel Bagllik™ bir
kavramin, kendisiyle benzer konularla olan baglantis1 ve farkli arastirma alanlarinin
orgiitsel baglilik kavramina olan ilgilerinin son donemlerde artmis olmasi1 orgiitsel
baglilik kavraminin tanimlamasini ve anlasilmasini gittikge daha da zorlastirmistir. Bu
nedenle bu kavram, kendi literatiirii i¢erisinde arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
anlamlandirilmistir. Ornegin; Leong ve arkadaslar1 (1996: 1348) bu kavrami; kisilerin
belirli kurumlarla girdigi kimliksel birlik ve beraberlik ile bagliligin bir birlesimi
seklinde ifade ederken, Davis ve Newstrom’a (1989: 179) gore ise bu kavram, kiginin
calistigi kurum ile kurdugu kimliksel beraberliin seviyesi ve i¢inde bulundugun
isletmenin aktif bir {iyesi olmaya devam edip siirdiirmeyi istemesidir. Yine Balay’a
gore; (2000: 3) orgiitsel bagliligi, is gorenin biinyesinde bulundugu kurumun amag ve
degerlerine taraf olarak etkili bir bicimde baglanmasi seklinde ifade etmek gerekir

(Yenihan, 2014: 171).

Genel anlamdaki ifade sekliyle orgiitsel baglilik, bir kurum igerisinde ¢aliganin
kisinin bagli bulundugu orgiit icinde kalma istegi, orgiit hedef ve degerlerine olan
bagliligi olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin belirli kurumlarda birlik ve beraberlik
icerisine girdigi baglilik, toplum duygusunun oldugu her yerde var olan ve 0 var olan
toplumsal icgiidiiniin duygusal sekilde ifade edilme bigimidir. Ornegin; bir memurun
gorevine, bir askerin yurduna, bir koélenin efendisine, sadakati anlamindaki baglilik,
kadim seklindeki ifade bicimiyle sadakat, sadik olma durumunu ifade etmektedir. Bu
anlamda genel olarak baglilik, insanin en yiiksek derecede yer aldigi bir duygudur.

Yani, bireylerin bir kisiye, bir diisiinceye, bir isletmeye ya da bireyin kendisinden daha



60

biiyiik gordiigii bir seye karst gosterdigi bagliligi ve yerine getirmek zorunda oldugu bir
yikiimliiligi ifade etmektedir (Bayraktaroglu, Yilmaz ve Can 2014) : 106).

4.1.2. Orgiitsel Baghhigim Onemi

Orgiitlerin degisim, uyum ve hayatta kalma cabalarinda muhakkak ki insanin
onemli bir yeri vardir. Bireylerin, orgiite olan katkilarmin en iist diizeye cikarilmaya
calisilmasinin  amaglanmasi glinlimiizdeki yonetim anlayisinin  temel arastirma
konularindan birisi olan ‘Orgiitsel baglilik’ kavraminin 6nemini ortaya koymaktadir.
Orgiitsel baglilik konusunda uzun zamandir bir¢ok arastirma yapilmis olmasina ragmen,
bu konuya karsi ilgililerin, ¢alisanlarin, arastirmacilarin ilgisi azalmamis aksine yillar
gectikce daha da artmistir. Ciinki Orglitsel baghiligin  dogasit geregi, oncelikleri,
sonuglar1 ve iligkileri konusu hala belirsizligini korumaktadir. Ancak biitiin bu olanlara
ragmen bu konuya kars1 ilgi azalmamistir. Bu anlamda popiilarite de orgiitsel bagliligin
is gorenler ve isletmenin performansi iizerine yaptig1 etkiler 6nemli rol oynamaktadir.
Orgiitsel baghlik isletmeler icin adeta anahtar bir konudur ve idareciler igin de siirekli

problem arz etmektedir (Aymaz, 2014: 61-62).

4.2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARLA
TLISKiSi

4.2.1. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghihk

Is doyumu olarak karsimiza ¢ikan Is tatmini kavrami, daha cok is gevresi ile
iligskilendirilmesine karsilik, orgiitsel baglilik genelde orgiitiin biitiiniine kars1 hissedilen
olumlu duygu ve tutumlar olarak tanimlanmaktadir. Birbirinden neredeyse ayrilmaz bir
parca olarak karsimiza ¢ikan ve birbiriyle iliskili goériinen bu iki olgu arsindaki farklilik,
bagliligin daha ¢ok orgiitiin amaglar1 ve degerlerinin tamamina uygunlugu temsili iken,
is doyumunun sadece isin cesitli boyutlariyla baglantili olmasidir. is doyumu ve bir
orgiite baglilik arasindaki iliskinin arastirilmasi i¢in dort temel model olusturulmustur.

Bunlar su sekildedir:

1. Is doyumu bir &rgiitte baglhiliga neden olur
2. Bir orgiitteki baglilik i doyumuna neden olur
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3. Bir orgiitteki baglilik ile is doyumu karsilikli olarak iligki i¢cindedir
4. Bir orgiitteki baglilik ile is doyumu birbirinden bagimsizdir

Is doyumu ve bir 6rgiitteki baglilik hakkinda daha &nce yapilan arastirma ve
calismalar, bu iki kavram arasinda olusan bu numunelerden ikisini de 6nemli derecede
etkilemektedir. Bu numunelerden ilkini i3 doyumunu orgiitsel bagliligin nedeni olarak
goren model olusturmaktadir. Digerini ise, karsilikli baglanti modeli. Porter, Steers,
Mowday, ve Boulian ile Steers ve Steven (1978) gibi arastirmacilar is tatmininin,
bagliligin en 6nemli nedeni oldugunu savunurlar. Ciinkii onlar is doyumunu; is gérenin
tutumlarmin daha cabuk diizenleyebilecegine, devamli olan bagliliktan daha hizl
degisebilecegine inanmaktadirlar (Nauman,1993.8). Bluedrn (1982), Michael, Spector
(1982), Williams ve Hazer (1986), Mathieu (1991) ise, bu iki kavram arasinda karsilikli
iliski modelini destekleyen bulgular ortaya koymuslardir (Bayrak Kok, 2006: 300).

Orgiitsel baglilik ve is tatmini birlikte incelendigi zaman, ¢alisanin hem is yerine
hem de calismakta oldugu ise karst besledigi duygu ve diisiincelerin biitiinii seklinde
tanimlanabilir. Is tatmini, ¢aliganin hali hazirda yapmakta oldugu isi ile ilgili duygu ve
diisiinceleriyle baglantiliyken, orgiitsel baglilik calisanin hali hazirda ¢calismakta oldugu
kuruma kars1 hissettigi duygu ve diisiinceleriyle ilgilenir (Yenihan, 2014: 175).

4.2.2. Orgiitsel Baghlik ve Mesleki Baglhihk

Kavramsal olarak 6zellikle hayatin her alaninda karsimiza ¢ikan orgiitsel baglilik,
bir baska agidan mesleki baglilikla ilgili bir olgu olarak degerlendirilmektedir. Meslege
baghlik, kisilerin mesleklerini daha iyi icra edebilmede kendilerini teknik acidan
elestirebilmede harcadiklar1 zaman ve ¢aba olarak ifade edilmektedir (Aslan, 2008:
165).

Bu sebeple bir orgiitteki baglilik ile mesleki baghilik arasinda siki bir iliski s6z
konusudur. Bir orgiitteki baglilik, mesleki bagliligin onciilleri arasindadir ve bu iki
kavram arasinda siki bir baglanti bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, mesleki baglilig
tanimlayan temel bir kisisel degiskendir. Orgiite daha fazla bagl ve is tatmini yiiksek
olan caliganlar mesleklerine de daha fazla bagl olabilir. Bu durumda olan kisilerin

mesleki amaglarii gergeklestirmesini saglayan bir isletme daha yiiksek diizeyde
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mesleki baglilik ortaya ¢ikabilir. Mesleki Baglilik, igyerinde kisisel tutum ve
davraniglar1 oldukga fazla etkileyen bir fenomendir (Ceylan ve Bayram 2006: 106).

Diger bir ifadeyle isletmelerde siklikla karsilagilan baghilik tliriiniin en
onemlilerinden biri de mesleki bagliliktir. Is gorenlerin farkli derecelerde, statiilerde
olmalar1 mesleki bagliliklarin farkli olacagimi gosterebilir. Bu baglilik tiirii baska bir
ifadeyle profesyonel baglilik olarak da adlandirilmaktadir. Belirgin ya da 6zel bir alana
yonelik kisisel sadakat olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle mesleki baglilik
kisinin meslegi ile ilgili duygusal tepkileridir. Bu sebeple orgiitsel baglilik igerisinde
mesleki baglilik zamanla daha fazla ele alman bir konu haline gelmistir. Is yerlerinde
artan personel giiclendirme ve is gorenlerin is yerini giivensiz algilamasi gibi orgiitsel
dinamikler mesleki bagliliga olan ilgiyi giderek daha da artirmistir. Ornegin; bazi bilim
adamlar1 (Handy, 1994; Meyer ve Allen, 1997) personel bagliliginin bireyin meslegine
kars1 tutumunu da etkileyebilecegini ifade etmektedir. Mesleki veya diger bir ifadeyle
meslege baghlik, kisinin sahip oldugu mesleki beceri ve uzmanlik sonucunda
mesleginin yasamindaki énemini anlamasi ile ilgilidir. Isletmeye ve kariyere bagliliktan
farkli olarak meslege baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak i¢in
yaptigi ¢aligmalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir
yere sahip oldugunu algilamasidir. Morrow da meslege bagliligi benzer bir ifadeyle
meslegin kisinin yasaminda onemli hale gelmesi olarak ifade etmistir. Bir kimse
meslegi icin uzun yilar harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha 6nemli olmaya
basladig1 zaman o kisi, mesleginin deger ve ideolojisini i¢sellestirmeye baslamaktadir

(Ozdevecioglu ve Aktas 2007: 4-5).

Mesleki ve orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢calismalar genel anlamda is tatmini ve
ise devam etme odakli olarak ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel bagliligi etkileyen en dnemli
unsurlardan birinin is tatmini oldugu bulunmus ve is tatmini yliksek olan bir kiside,
orgiitsel baglilik oraninin yiiksek oldugu belirlenmistir. Is tatmini, Price ve Muller’e
gore “bireylerin islerini sevme dereceleridir”. Is tatmini, kisinin davramsina, isini
sevme veya sevmeme biciminde yansimaktadir. Is tatmini, isten ayrilma niyetiyle
negatif iliskili ve mesleki ve orgiitsel baglilikla pozitif iliskili olarak bulunmustur
(Simsek ve Aslan 422-423).
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4.2.3. Orgiitsel Sadakat ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik ile karistirilan diger kavram sadakat ya da sadik olma
durumudur. Sadakat ya da sadik olma durumu, ayni orgiitsel baglihik kavrami gibi
kisinin kendini Orgiite ait hissettigi bir duygudur. Kisilerin kendilerini bir orgiite ait
hissetme duygusu, kisinin igsletmede miispet ve olumlu duydugu hisleri ve devamli
orgiitte bulunma istek ve arzusu ile ortaya ¢ikmaktadir (Ahmadi F., 2014: 10-11).

Baglilik ile ilgili ilk tanimlar HowardBecker’in (1960) Side-bed teorisine dayanir.
Bu teori, baglilik kavramini genis bir seklide agiklamaya calisan en eski teorilerden
biridir. Bu teoriye gore, baglilik gosteren kisiler bagliliklarini belirli-belirsiz veya
tamamiyla gizli c¢ikarlarindan dolayr gostermektedirler. Side-bed ifadesi Becker
tarafindan “bireyin orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecegi ¢ikar ya da fayda”
anlaminda ifade edilmistir. Bu nedenle orgiitsel baglilikta kisisel ve orgiitsel hedef
birligi ve bu hedeflerin gerceklestirilmesi amaci iizerine kurulu bir davranis kalibi
vardir. Yalniz orgiitsel sadakat duygusu, yalnizca isletmenin amag ve hedeflerinin 6nem
kazandigi, kisisel amag ve hedeflerin, 6nemli olmadigi bir durumdur (Kog, 2009: 204-
205).

Kisisel c¢ikarlardan daha ¢ok oOrgiitiin ¢ikarlar1 {izerinde durma ve bu ¢ikarlara
baglilik gosterme, sadakati ifade etmektedir. Genellikle bu sekliyle karsimiza cikan
davraniglar, kisinin orgiitiin ¢ikarlarini arttirmak ve calistifi isletmede pozitif bir imaj
yaratmak ic¢in Orglit hakkinda miispet sOylemlerde bulunup ve bunlara c¢aba
gostermedigini ortaya koymaktadir. Bu anlamda “Sadakat”, baghiligin bir alt boyutu
olarak ifade edilmektedir. Yani, sadakat ve orgiitsel baglilik olgularinin 6rgiitte uzun bir
zaman gegirmesiyle ilgilidir (Ahmadi F., 2014: 10-11)

Kang ve ekibine gore orgiitsel sadakat, kisisel ¢ikarlardan daha ziyade orgiit
menfaatlerini ylikseltmeyi amaglayan ve bu ¢ikarlara baglilik gostermeyi igeren ¢alisan
kisilerin davraniglarini ifade etmek i¢in kullanilmistir. Bu tlirdeki davranislar, ¢alisanin
bagli oldugu orgiit i¢in olumlu bir imge olusturmak amaciyla 6rgiit hakkinda pozitif
sOylemlerde bulunmayr ve tiim isletme c¢ikarlarim1 artirmak igin calismayi ifade

etmektedir (Biilbiil, 2007: 9).

Baglilik ve sadakat gibi her iki kavram arasindaki ortak nokta ise, her iki

kavraminda organizasyonel olmak iizere bir aidiyet icermesidir. Buradaki 6nemli ayrim
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noktasi, orgiitsel sadakatin, orgiitsel bagliliktan daha giiclii ve tek yonlii olmasidir.
Bagka bir ifadeyle, orgiitsel baglilik bireyin Orgiitiinde, kisisel amag¢ ve hedefleri
gerceklestigi ve gikarlari karsilandigr stirece kalmasini saglayan bir unsur iken, orgiitsel
sadakat sartlar ne olursa olsun kisinin orgiitten ayrilmay1 diistinmedigi bir durum olarak

ortaya ¢ikmaktadir (Kog, 2009: 204-205).

Sadakat terimi ayni bir orgiitteki baglilik gibi orgiit liyeliginin siirdiiriilmesi ile
ilgili bir kavramdir. Yalniz bu iki kavram dayanak noktalar1 bakimindan birbirlerinden
biraz farklilik géstermektedir. Bir 6rgiit icindeki sadakat, kiiltiirel degerlere dayanirken,
orgiitsel baglilik tamamen bireyin basarisina dayanmaktadir. Ayrica bir orgiitteki
baglilik sadakate nazaran daha genis, yalniz sadakat bagliliga kiyasla daha giiclii bir
duygudur (Biilbiil 2007: 10).

Bu nedenle bir orgiitteki sadik olma duygusu, orgiitsel baglilik duygusuna gore
daha giiclii bir duygu olarak ifade edilebilir. Dolayisiyla orgiitsel sadakatin uzun siireli
orgiitsel bagliligin bir sonucu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bagka bir anlamda sadakat,
kisinin isletmenin ama¢ Ve hedefleri ile kendini siirekli olarak 06zdeslestirme
istekliligidir. Bu anlamdaki sadakat, kisinin sadakat duygusu i¢inde bulundugu o6rgiitiin
deger ve ilkelerine kosulsuz inanmasi ve sorgulama yapmaksizin organizasyona aidiyet

duymasini saglar (Kog, 2009: 204-205).

4.2.4. Is Arkadaslarina Baghhk ve Orgiitsel Baghhik

Is arkadaslarina baglilik, kisinin diger calisanlarla kendini 6zdeslestirmesi ve
onlara kars1 olusturdugu bir baghilik hissidir. Kisiler arasindaki arkadas baglilig1 zaman
zaman bir takim faydalar elde etmek ic¢in bir arag, zaman zamanda kendisi bir amag
olarak ortaya cikabilmektedir. Bu sebeple baglilik giidiisii fazla olan kisiler samimi
iligkilere ve arkadaslik baglarina umuldugundan ¢ok fazla 6nem verirler. Bireyler
gelecege dair bir takim planlar yapmaktan ziyade insanlarla birlikte olduklari, onlarla
bir seyleri paylastiklar1 ve onlara yardim ettikleri bir organizasyonda c¢alismay1 tercih
ederler. Bu tarz kimlige ve kisilge sahip c¢alisanlar i¢cin arkadas bagliligi bir arag
olmaktan ziyade bir amagtir. Boyle durumlarda isletmeden ayrilmak, baghilik duyulan
arkadaglardan da ayrilmak anlamina geldigi i¢in kisilerin isletmeden ayrilmasi1 daha gii¢

olmaktadir (Biilbiil 2007: 9).
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Bir i yerinde ve kurumda bireylerin g¢alisma arkadaslarina karsi baglilik
gostermesinin kigisel ve orgiitsel bir takim sonuglart bulunmaktadir. Kisisel olarak,
calisma arkadaslarina duyulan baglilik, kisilerin c¢aligmaya iliskin giigliikleri
yenmelerine yardimc1 olmaktadir. Bu bilince sahip calisanlarin birbirlerine daha fazla
yardim ederek, dayanisma duygusunun korunmasima hizmet etmektedirler. Ornegin;
Wallace, arkadas baglihiginin, is gorenleri daha fazla mesleki ve oOrgiitsel bagliliga
gotiirecegini  iddia etmistir. Buna gore sosyal katilim, dayanisma duygusunu
giiclendirerek, daha fazla ve daha gii¢lii bir orgiitsel baghiligin olusmasi icin gerekli
altyapiy1 hazirlamaktadir (Giindogan 2009: 12).

Bu anlamda arkadasligi orgiitsel bagliligin temel belirleyicilerinden biri olarak
kabul eden temelde Onemli teorik arastirmalar bulunmaktadir. Bu gibi temel
belirleyiciler gergeklestiginde isyeri arkadashigiyla birlikte orgiitsel bagliligin daha da
giiclenecegi vurgulanir. Bu tiir arkadaslikla pozitif yonde giliclenen bir iliskiye sahip
o