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OZET

Calisanlarin planladiklar1 kariyer hedeflerinde basarili olmalarina ve amaglarina
ulagmalarinda, i¢inde bulunduklar1 igyerinin sundugu olanaklarin ve Orgiitiin insan
kaynaklarimin etkisi biiytiktiir. Ayrica orgiitliin algilanan prestijinin ve yoneticinin ¢alisan
tizerindeki etkilerinin de c¢alisanlarin performanslarinda ve islerine motive olmalarinda
etkisi olmaktadir. Bu durumda dogal olarak calisanlar kariyer siireclerinde memnun
olduklar orgiitler ve yoneticilerle calismay1 arzu ederler. Bu tercih ise yonetimin nitelikli
ve arzulanan insan kaynagina ulagsmasinda elini giiclendirecektir. Bir 6rgiitiin calisanlar1
nezdindeki saygmnligi ve liderinin Ozellikleri o oOrglit ¢alisanlariin  kariyer
memnuniyetlerinde rol oynayabilecek 6nemli faktorlerdendir.

Bu calismada liderlik oOzelliklerinden karizmatik liderligin c¢alisan Kkariyer
memnuniyetine etkisi ve bu etkilesimde orgiitsel prestij degiskeninin araci bir rolii olup
olmadig1 incelenmektedir. Arastirma bulgularindan Orgiitsel prestijin  kariyer
memnuniyetini dogrudan pozitif bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Ote yandan incelenen
karizmatik liderlik degiskeni alt boyutlarindan sadece cevresel duyarlilik ve {liye
ihtiyaglarina duyarlilik gosterme degiskenlerinin kariyer memnuniyetini anlamli ve
dogrudan pozitif etkiledigi, statiikoyu siirdirme alt degiskeninin ise Kkariyer
memnuniyetine olumsuz yonde dogrudan etki ettigi goriilmektedir. Araci etkilere
bakildiginda ise sadece statiikoyu siirdiirme alt degiskeninin orgiitsel prestij ilizerine
anlaml etkisi oldugu ve araci degiskenin ise Onleyici araci etkisiyle ilgili alt degiskenin
dorudan olumsuz etkisini dolayl pozitif etkiye doniistiirdiigli anlagilmaktadir.

Elde edilen bu sonuglardan hareketle karizmatik liderlik ve Orgiitsel prestij
degiskenlerinin ¢alisanin kariyer memnuniyeti {izerindeki toplam etkilerinin pozitif
oldugu ve memnuniyeti arttirdig1 ortaya konulmaktadir. Bu da ¢alisanlarinin kariyerleri
noktasinda ¢aligmalar yliriiten ve bunu 6nemseyen insan kaynaklar1 yoneticileri ve firma
sahiplerine orgiisel prestijin ne denli 6nemli oldugunu ve 6zellikle karizmatik liderler
tarafindan yonetilmekte olan Orgiitlerde bu yonetim 0Ozelliklerinin olusturabilecegi

olumsuz yonleri azaltici etkilerinin olacagi yoniinde fikir vermektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer memnuniyeti, Karizmatik liderlik, Orgiitsel prestij.



SUMMARY

The opportunities offered by the workplace and the organization’s human resources
play a significant role in employees' success in their planned career goals and their
achievement of these goals. Furthermore, the perceived prestige of the organization and
the manager's influence on employees also have an impact on employees' performance
and job motivation. Naturally, employees prefer to work with organizations and managers
they are satisfied with throughout their career paths. This preference, in turn, strengthens
management's position in attracting qualified and desirable human resources. An
organization's reputation among its employees and the characteristics of its leader are
important factors that can play a role in the career satisfaction of its employees.

This study examines the impact of charismatic leadership, a leadership
characteristic, on employee career satisfaction and whether organizational prestige plays
a mediating role in this interaction. The research findings indicate that organizational
prestige directly and positively impacts career satisfaction. Furthermore, among the sub-
dimensions of charismatic leadership, only the environmental awareness and sensitivity
to member needs significantly and directly affect career satisfaction, while the status quo
sub-variable has a negative direct impact on career satisfaction. When examining the
mediating effects, it is understood that only the status quo maintenance sub-variable has
a significant effect on organizational prestige, while the mediating variable, through its
preventive mediating effect, transforms the direct negative effect of the related sub-
variable into an indirect positive effect. Based on these results, it is demonstrated that the
total effects of charismatic leadership and organizational prestige on employee career
satisfaction are positive and increase satisfaction. This suggests the importance of
organizational prestige to human resources managers and company owners who prioritize
and prioritize their employees' careers and that these management characteristics,
particularly in organizations led by charismatic leaders, can mitigate the negative impacts
they may have.

Keywords: Career satisfaction, Charismatic leadership, Organizational prestige.
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1. GIRIS

Gilinlimiiz orgiit yapilari, sadece ekonomik ya da teknik performansla degil, ayni
zamanda calisanlarmin  algilari, baglilik  diizeyleri ve tatminleriyle de
degerlendirilmektedir. Ozellikle insan kaynagmin orgiit icindeki yerinin daha da
giiclendigi bir donemde, ¢alisanlarin 6rgiitle kurdugu duygusal ve zihinsel baglar, 6rgiitiin
basarisint dogrudan etkileyen Onemli dinamikler haline gelmistir. Bu baglamda,
calisanlarin kariyer gelisimlerine yonelik tutumlari, 6rgiitle olan iliskilerini ve bu iligkinin
stirdiiriilebilirligini dogrudan sekillendirmektedir. Modern ydnetim anlayislarinda,
bireylerin kariyer memnuniyeti, yalnizca kisisel basar1 ya da ylikselme firsatlariyla degil,
ayn1 zamanda orgiit iklimi, yOnetici tutumu ve orgiitsel degerlerle de yakindan iligkilidir.

Bu noktada, yoneticilerin liderlik tarzlari, ¢alisanlarin kariyer siireglerini nasil
deneyimledikleri tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Karizmatik liderlik, 6zellikle son
yillarda artan bi¢imde ilgi goren liderlik tlirlerinden biri olarak 6ne c¢ikmaktadir.
Karizmatik liderler, calisanlar iizerinde hem duygusal hem de motivasyonel bir etki
yaratarak, onlarin kuruma olan sadakatini ve is tatminini olumlu yo6nde
etkileyebilmektedir. Bu liderlik bi¢imi; statiiyli siirdiirmeme, sira dist davraniglar
sergileme, ¢cevresel ve bireysel duyarlilik gdsterme gibi cesitli alt bilesenlerle ¢alisanlarin
orgiit i¢i deneyimlerine derinlemesine niifuz etmektedir. Bu o6zellikler, ¢alisanlarin
orgiitleriyle kurduklar1 baglar1 daha 6nemli ve tatmin edici bir hale getirebilir.

Karizmatik liderligin ¢alisan memnuniyetine olan etkisinin bir diger 6nemli boyutu
da algilanan &rgiitsel prestijdir. Orgiitsel prestij, ¢alisanlarin icinde bulunduklar1 kurumu
nasil algiladiklar1 kadar, dis diinyanin da kuruma yonelik algilarini yansitan bir yapidir.
Calisanlar, toplum nezdinde itibarli ve saygin bir orgiitte ¢alistiklarinda, bu durum onlarin
orgilitsel aidiyetlerini ve kariyerlerine yonelik tatmin diizeylerini artirmaktadir. Prestijli
bir kurumda gorev almak, sadece mesleki imaj acgisindan degil, ayn1 zamanda bireyin
sosyal kimligi iizerinde de pozitif etkiler yaratmaktadir. Bu nedenle, algilanan orgiitsel
prestij, yoneticinin liderlik davranisi ile kariyer memnuniyeti arasindaki iligskide araci bir
rol iistlenebilmektedir.

Bu calismanin temel amaci, yoneticilerin karizmatik liderlik 06zelliklerinin
calisanlarin kariyer memnuniyetine olan etkisini ve bu etkide algilanan orgiitsel prestijin
bir arac1 degisken olarak nasil iglev gérdiiglinii arastirmaktir. Kuramsal olarak birbirinden

bagimsiz gibi goriinen bu ii¢ kavram; liderlik, kariyer memnuniyeti ve orgiitsel prestij,



orglitsel basar1 agisindan bir biitiin olarak ele alindiginda, orgiit i¢i dinamikleri
aciklamada anlamli bir ¢ergeve sunmaktadir.

Kariyer memnuniyeti, bireyin mesleki yasaminda ilerleme kaydettigi, kisisel ve
orglitsel hedeflere yaklastig1 hissini edinmesiyle yakindan iligkilidir. Bu memnuniyetin
saglanmasinda bireyin kisisel ¢abalar1 kadar, orgiitiin sagladig firsatlar ve yonetim
anlayis1 da belirleyici rol oynamaktadir. Nitekim kariyer beklentileri karsilanmayan
calisanlar, zamanla Orgilite olan bagliliklarini yitirmekte, i doyumlar1 azalmakta ve
performanslar1 olumsuz etkilenmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin calisanlarina sadece
teknik gelisim degil, ayn1 zamanda psikolojik bir aidiyet ve deger hissi sunmasi
gerekmektedir.

Bu dogrultuda yiiriitiilen ¢calismada, karizmatik liderligin alt boyutlar1 olan vizyon
belirleme, kisisel risk tistlenme, ¢cevresel duyarlilik, liye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme,
statiilkoyu siirdiirmeme ve sira dis1 davraniglar sergilemenin; hem algilanan Orgiitsel
prestij hem de kariyer memnuniyeti lizerindeki etkileri ayrintili olarak incelenmistir.
Arastirmada ayrica algilanan Grgiitsel prestijin, bu iki yap1 arasindaki iliskide araci rol
oynay1ip oynamadig1 da test edilmistir.

Calismanin orgiitsel baglamda sunacagi katkilardan biri, liderlik stillerinin ¢alisan
memnuniyetine olan etkisinin 6tesinde, bu etkinin prestij algisiyla nasil sekillendigini
ortaya koymasidir. Ozellikle kamu kurumlarinda veya yiiksek prestij hedefleyen 6zel
kurulusglarda, ¢alisan memnuniyetinin siirdiiriilebilirliginde liderin tutumu ve kurumun
algilanma bi¢imi kritik 6neme sahiptir. Bu nedenle, ¢aligmanin sonucunda elde edilecek
bulgular, hem yonetsel uygulamalar hem de insan kaynaklar1 stratejileri agisindan yol
gosterici olacaktir.

Bu calisma 5 boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci kisminda kariyer
memnuniyeti ile ilgili olarak kariyer ve memnuniyet kavramlari ile kariyer memnuniyeti,
kariyer memnuniyetini ortaya ¢ikaran temel boyutlar ve kariyer memnuniyetinin
sonuglart hakkinda bilgi verilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde karizmatik liderlik ile
ilgili olarak karizma, lider ve liderlik kavramlari, karizmatik liderlik ve karizmatik liderin
ozellikleri incelenmistir. Calismanin {iglincli boliimiinde orgiitsel prestij ile ilgili olarak
orgilit kavrami, prestij kavrami, orgiitsel prestij kavrami, orgiitsel prestijin 6nemi ve
orglitsel prestij algisi ele alinmistir. Son boliimde ise gelistirilen arastirma modeli ve

hipotezlerinin test edilmesiyle alakali uygulamalar ve sonug kismi1 yer almaktadir.



2. KARIYER MEMNUNIYETi

2.1. Kariyer Kavramm

Kariyer, Latince ve Fransizca kokenden tiiremis bir yolu, yaris parkurunu veya bir
eylem planinmi ifade eden bir terimdir. Genellikle meslek, gelistirme veya rehberlik gibi
terimlerle ayn1 anlamda kullanilmaktadir (Calhan ve Kiigiik, 2024: 33). Bilim insanlar1
tarafindan kariyer kavraminin incelenmesi 1970’1i yillara denk gelmekte olup ilerleyen
yillarda isletmelerde degisen ve gelisen kosullar sebebiyle fazlaca kullanilmaya
baslanmistir. Yogun rekabet ortaminin insan giiciiniin en iyi sekilde yonetilmesini
gerektirmesi, c¢alisanlarin maddi ve manevi tatmininin saglanmaya caligilmasi kariyer
kavraminin 6nemini artirmistir. Boylece kariyer kavrami glinlimiiz isletmelerinde insan
kaynaklar1 alani i¢in vazgecilmez bir olgu oldugu gibi ¢alisanlar icinde 6nem kazanmastir.
Yani artik sadece isletmelerin degil, bireylerin kendi faydalar1 ve gelisimleri i¢in sahsi
kariyerlerini yonetmeleri gerekmektedir (Unver, 2005: 11).

Kariyer, bir kiginin hayat1 boyunca bir meslekte edindigi deneyimlerin, basarilarin
ve ilerlemelerin biitiiniidiir (Gokdeniz, 2017: 123). Bu tanim, kariyerin siireci ile ilgili
fikir vermektedir. Diger bir tanimda ise kariyer, bireyin yasam siiresi boyunca is
yasaminda listlendigi pozisyonlar1 sirasiyla takip etmesi seklinde tanimlanmaktadir (De
Cenzo, 1996: 266). Mesleki yasami ve ¢alisma hayati disinda bir karakteristik kimlik
kazanimi kisinin kariyerinin bir parcasi olmaktadir.

Kariyer, insan1 ve toplumsal etkileri nedeni ile sosyolojik bir yapiya da sahiptir.
Sosyal bir anlam tagiyan kariyer, bireylerin kimligini ve toplumsal statiisiinii olusturmaya
yardimei, i doyumu ve kisiliginin gelisiminde etkili bagariya odakli maddi bir gii¢ olarak
ta tanimlanabilir (Tasliyan vd., 2011: 234).

Kariyer, sosyoloji, ekonomi, orgiitsel psikoloji, yonetim teorisi gibi c¢esitli
disiplinlere etki ettigi gibi bu disiplinlerden ayni zamanda etkilenmektedir. Bu da
kariyerinin bireysel Orgiitsel ve toplumsal yapinin merkezinde ¢ok yonlii bir kavram
oldugunun kanitidir (Leeatchitch vd., 2003: 728-729’dan akt. Kurtuldu, 2020: 5).

Kariyeri sekillendiren unsurlar arasinda, bireyin toplumdaki yeri ve statiisiiyle ilgili
sosyolojik etkenler, kisinin ruhsal halleriyle baglantili psikolojik etmenler ve maddi
durumuyla ilgili ekonomik faktorler bulunmaktadir. Calisanlar, becerilerini, meraklarini,
kisisel 6zelliklerini ve mesleki degerlerini etkileyen psikolojik faktorler sayesinde gorev
tanimlar1 icinde daha yetkin ve ¢abuk hareket ederek performanslarini yiikseltmeye

odaklanirlar. Toplumca takdir géren ve bulundugu konum itibartyla sosyolojik etkenlerin



etkisiyle 6z saygisi artan g¢alisanlar, potansiyellerini tam olarak ortaya koyarak gelir

diizeylerini de artirirlar ve bu durum ekonomik faktoriin etkisini gosterir.

2.2. Memnuniyet Kavramm

Memnuniyet s6zciigii, liigat anlami itibariyla hosnut olma, seving duyma, sevinme
manasma gelmektedir (TDK, 2025). Bir seyi basardiginizda ya da basardiginizda
hissettiginiz iyi duygudur (Oxford Advance Learner’s Dictionary, 2000). Beklentiler,
degerler ve inanglar her kisiye gore farklilik gosterdigi icin memnuniyet, bircok anlami
ve uygulamasi olan karmasik bir kavramdir. Memnuniyet, genellikle bir bireyin belirli bir
olaydan sonra kendisini buldugu durum olarak da tanimlanmaktadir (Akiri, 2014: 267).

Memnuniyet kelimesi ilk kez on {igiincii yiizyilda ortaya ¢ikmis ve latince “satis”
(yeterli anlaminda) kelimesinden tiiretilmistir. Memnuniyet, is tatmini (calisan
memnuniyeti) , miisteri memnuniyeti, sosyal tatmin, ekonomik tatmin, vatandas ve yasam
memnuniyeti diye gesitlendirilebilir. Is tatmini, kisinin isini veya is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu olarak ortaya ¢ikan zevkli veya olumlu bir duygusal durumdur
(Locke, 1976). Bir kimsenin is tatmininin yiiksek olmas1 durumunda, onun isini sevdigi
ve isine doniik pozitif degerlere sahip oldugundan bahsedebiliriz. Is tatmin diizeyi yiiksek
olan bireylerin, bulunduklari isletmelere doniik miispet bir bakis agisina sahip olduklari
soylenebilir (Ozpehlivan, 2018: 45). Bu miispet bakis agis1 insanlarin is hayat1 boyunca
memnuniyet diizeylerinin ve kariyer tatminlerinin artmasina sebep olur. Kariyer tatmini,
kisilerin kariyerinde hedefledikleri amaglar1 basarmada hissettikleri memnuniyet
duygusudur (Yiiksel, 2005: 311). Kariyer tatmini, bireylerin kariyer hedeflerini
gerceklestirebilmelerindeki psikolojik doyumdur. Insanlar da is tatmini ve kariyer tatmini

cercevesinde ulagilan bu doyum kariyer memnuniyetini saglayacaktir.

2.3. Kariyer Memnuniyeti

Kisisel memnuniyetin artirilmasinda insanlarin beklentilerini karsilayabilmelerine
destek olan siirecler toplulugu olan kariyer ve kariyer ile ilgili bircok kavramin etkisi
biiyiiktiir. Kisisel memnuniyet isletmelerin varligini verimli bir sekilde devam
ettirebilmelerine destek olan bir siireci igerir. Calisma yasamina bakildiginda, insanlarin
kariyerlerinden memnun olmalar1 hem bireysel hem de orgiitsel amaglara ulasilmalarina
katki saglamaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2014: 66).

Kariyer memnuniyeti, insanlarin kariyerlerinin beklentileri ile uyumlu olmasidir.
Beklentilerin hangi 6lc¢lide gercgeklestigiyle iligkili bir kavram oldugundan, kariyer

memnuniyeti de kisinin 13 yasamindaki basarilart neticesinde ulastigi kariyer
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basamaklarinin, bireyin umutlarini ne diizeyde karsiladigiyla alakalidir (Edinsel, 2018:
142).

Insanlarin kariyerlerinde ister sosyolojik ister psikolojik isterse ekonomik etkisi
olsun ulasilmak istenen kariyer hedefi i¢in en 6nemli faktor kariyer memnuniyetidir.
Insanlar kariyerleri boyunca daha mutlu hissedebildiginde ve maddi manevi kazanimini
ulagtiginda kariyer memnuniyeti saglanacaktir. Literatiirde de bu yonde tanimlara
rastlanilmaktadir. Bunlar;

e Kariyer memnuniyeti, bireylerin gorevlerini yerine getirirken kariyer
gelisimlerine ve basarilarina iliskin degerlendirmelerinin sonucudur (Seibert ve Kraimer,
2001).

e Kariyer memnuniyeti, bireyin kariyerine iliskin beklentileri ile Orgiitiin
sagladiklarin1 karsilagtirmasi sonucu isi ve meslegi hakkinda hissettigi olumlu
duygulardir (Keskin ve Yildiz, 2023: 2005).

e Kariyer memnuniyeti, insanlarin genel yeterliligini dnceleyen, yeni fikirler ve
coziimler sunma gibi edinimler sonucunda elde edilen basarili sonuglardir (Biiylikyilmaz
vd., 2020: 108).

e Kariyer memnuniyeti, Kariyer memnuniyeti ¢alisanlarin bakis acilarina dayali
subjektif bir boyut haline gelmis olup maasi, kariyer yollarin1 ve egitimi kapsamaktadir
(Greenhaus vd., 1990).

e Kariyer memnuniyeti, bireylerin ¢esitli islerden elde edilen deneyimlerin ve
belirli bir siire i¢inde elde edilen ilerlemenin birikimli etkisine iliskin algilarii
kapsamaktadir (Al-Ghazali ve Sohail, 2021: 3).

e Kariyer memnuniyeti, i gorenlerin kariyerine olan duyussal tepkisidir ve yaptigi
isteki deneyim ve faaliyetlerden algiladigi tatmin duygusudur (Rengber ve Pasaoglu Bas,
2021: 21).

e Kariyer memnuniyeti, bireyin isi ve kariyeri hakkinda nasil hissettigini gosteren
dinamik bir yapidir (Durmus ve Akyiiz, 2021: 999).

Insanlarmn hisleri ve beklentilerindeki farkliliklara gére degisebilen memnuniyet
diizeyleri olumlu ya da olumsuz sonuclar gdsterebilir. Kariyer memnuniyetinin olumlu
ve olumsuz sonuclarini belirlemek amaciyla yapilan arastirmalar sonucunda kariyer
memnuniyetinin performans, sadakat, isten ayrilma istegi, degisimin desteklenmesi ve
ticret vb. degiskenler ile iligkisi belirlenmistir (Ofluoglu ve Bayraktar, 2021: 41).

Orgiitlerde iyi bir insan kaynaklari yonetiminin hedefi bireysel kariyer

memnuniyetinin saglanmast olmalidir. Hem orglitsel hem de bireysel basari i¢in ortak
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noktalardan biri de kariyer memnuniyetidir. Kariyerinden memnun olan c¢alisanlarin ise
ve Orgiite karst daha olumlu tutum ve davranislar i¢inde bulundugu belirtilmektedir.
Kariyer memnuniyeti, isgiicii devir oranini artirdig1 gibi ¢alisanlarin motivasyonu ve ise
gelme isteklerini artirmaktadir. Orgiite baglilig1 olusturmas1 ve insanlarin drgiitlerinde
istenilen performansi sergilemesinde kariyer memnuniyetinin etkisi en 6nemli
faktorlerdendir. Bu nedenle kariyer memnuniyeti bazi teoriler ile agiklanmaya

calisilmistir.

2.4. Kariyer Memnuniyetini Aciklayan Teoriler

Kariyer memnuniyeti kavramini agiklayan baslica iki 6nemli teori bulunmaktadir:
Vroom'un beklenti teorisi ve kisi-cevre uyumu teorisi. Her iki teori de kariyer
memnuniyetini farkli agilardan ele alsa da, ortak noktalar1 bireyin beklentileri ile mevcut

durum arasindaki uyumun, hissedilen tatmin diizeyini belirleyici rol oynamasidir.

2.4.1. Vroom Beklentiler Teorisi

Kariyer memnuniyetinin beklentilerle iliskili olmasi beklenti teorisi ile
incelenmesine yol a¢cmustir. Vroom, bireylerin kendi faydalarina olacak bir hedef
dogrultusunda bilingli hareket ettiklerini, d&diillendirilen davraniglar1 tekrar etmeye
egilimli olduklarini, ancak istenmeyen sonuglara yol agan davranislardan kagindiklarini
belirtir (Tag ve Cetinkaya, 2019: 560).

Vroom beklentiler teorisinde ii¢ temel kavram yer almaktadir: ¢ekicilik, aragsallik
ve beklenti. Cekicilik, bireyin belirli bir sonucu ne kadar arzuladigini gosterir. Aragsallik,
bir ¢iktinin baska bir sonuca ulagsmak i¢in nasil kullanilabilecegini ifade eder. Beklenti
ise, yapilan bir davranigin belirli bir sonucu dogurma olasiligina yoneliktir. Bu teori,
calisanlarin beklentileri ve amaclari ile isyerindeki davraniglar: arasindaki iliskiyi analiz
eder (Yiiksel, 2000: 142-143).

Yaptig1 is ve bulundugu pozisyonda beklentileri karsilanan c¢alisanlarda bireysel
performansi etkileyen ve bdylece motivasyonun artmasina sebep olan teoriye ait etkenler

kariyer memnuniyetinin st diizeylere ¢ikmasini saglayacaktir.

2.4.2. Kisi — Cevre Uyumu Teorisi

Birey-cevre uyumu, bireylerin ¢alistiklar: ortamla (is, orgiit, grup veya meslek gibi)
aralarindaki eslesme, uygunluk, bagdasma veya benzerlik diizeyini ifade eder. Bu
kavram, kisinin yeteneklerinin, degerlerinin ve hedeflerinin bulundugu ¢evreyle ne kadar

ortiistiigiinii agiklar (Irak, 2012: 14). Bireylerin kariyerlerini devam ettirdikleri ¢cevrede
6



ihtiyaclarinin karsilanacagini hissetmeleri durumunda memnuniyetleri artacak ve uyum
stirecleri hizlanacaktir.

Is gorenin isiyle, calisma ortamiyla, mesai arkadaslariyla ve kurumuyla olan
uyumunun (is yerindeki birey uyumu), kisinin is tatmini seviyesini etkileyen onemli bir
unsur oldugu soylenebilir (Atilmis ve Bolat, 2023: 2). Bireylerini is tatmindeki artis

kariyer memnuniyetinin artmasini saglayacaktir.

2.5. Kariyer Memnuniyetinin Sonuglari

Kariyer memnuniyetinin sonuglari; iste kalma niyeti, ilerleme sonuglar1 (mevcut
durumdaki pozisyon), kariyer gelistirme, performans degerleme (basarili calisan
politikas1) ve orgiitsel baglilik olmak iizere bese ayrilmaktadir (Turung ve Sener, 2022:
163).

Insanlarin meslek yasamlari boyunca kendilerini gdsterebilmeleri acisindan
kariyerleri 6nemli bir yer tutar. Bu sebeple kariyer memnuniyeti, bazilari i¢in kendini
gosterme araci, bazilart icin yeteneklerini kanitlama firsati, bazilar1 igin kariyer
basamaklarin1 tirmanma istegi, bazilar1 i¢in kisisel gelisim imkani, bazilar1 i¢in maas
artis1 beklentisi, bazilari igcinse sayginlik ve yiikselme gibi ¢esitli umutlarin bir sonucudur.
Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasiyla duyduklart mutluluk diizeyi, kariyer
memnuniyeti olarak tanimlanir.

Kariyer memnuniyeti, bireylerin arzu ettikleri veya bekledikleri kariyer
pozisyonlar1 ile mevcut kariyer durumlari arasindaki kiyaslama sonucunda, bulunduklari
pozisyona yonelik hissettikleri duygusal yaklasimdir (Alkan, 2016: 50). Elde ettikleri
basarilar sayesinde duygusal olarak tatmin olan calisanlar, bu tatmin seviyesini daha da
yiikseltmek isteyeceklerdir. Bunun neticesinde de kariyer gelistirme yollarini arastirarak
performanslarinda bir iyilesme olacagi gibi, is yerinde kalma istekleri artacak ve ilerleme

olanaklarii degerlendireceklerdir.



3. KARIZMATIK LIDERLIiK

3.1. Karizma

Karizma, ilk defa Eski Yunan uygarliginda ortaya ¢ikmis ve eski Yunanca da ilahi
ilham yetenegi anlamini tasir (Yukl, 1994°den akt. Ozen, 2012: 369). Hristiyanlarin
kutsal kitabinda da kehanet, gaipten haber verme manalarinda gegen bir kavramdir.
Karizma kavramimn literatiire katan biirokrasi modelinin kurucusu Max Weber’dir (Ozen,
2012: 369). Weber, karizma terimini kisiyi digerlerinden ayiran istisnai gii¢ 6zellikleri
olan kisisel bir oOzellik olarak tanimlamaktadir. Karizmatik ise kitleler karsisinda
olagantistii sayginlig1 ve etkileme giicii bulunan olarak tanimlanmistir (Yakut, 2006: 29).

Siyasi, dini, toplumsal ve oOrgiitsel baglilik gibi alanlarda yapilan incelemeler
sonucunda ¢esitli tanimlamalar ortaya ¢ikmistir. Bu tanimlarin ortak noktalar1 bir araya
getirildiginde karizma, bir toplulugun algilarinin; liderin &zellikleri ve tutumlari,
liderligin ortaya kondugu ortam ve sartlar ve nihayetinde topluluk tyelerinin
gereksinimleri tarafindan sekillenmesiyle olusan ve tiim bunlarin sonucunda topluluk

tiyelerini ortak bir amag i¢in eyleme gegciren bir etkidir (Giil ve C6l, 2003: 165).

3.2. Lider ve Liderlik

Tarihgiler, filozoflar ve sosyal bilimciler yiizyillar boyunca insanlarin birbirlerini
nasil etkileyerek yonlendirdigini diisiindiikleri lider ve liderlik ile ilgili ¢alismalar
yapmiglardir. Lider kelimesi, Samuel Johnson’in 1755'te derledigi Ingilizce sdzliikte ilk
defa 6nden giden kimse seklinde yer almistir. Liderlik kavramui ise ilk olarak 1828 yilinda
Webster Amerikan sozliigiinde liderin durumu ve liderin kosullar olarak tanimlanmistir.
1976 da Oxford Ingilizce sdzliigiiniin de ise liderlik, bir grup insana liderlik etmek, bir
konuda digerlerini etkilemek anlamiyla literatiire girmistir (Rost, 1993: 38-42°den akt.
Ibicioglu vd., 2009: 3). Liderlik tarihin her doneminde dikkatleri iizerine ¢eken ve 20.
yiizyilda sanayi devrimi ile daha da popiiler hale gelen bir kavramdir. Sanayi devriminin
ardindan ortaya ¢ikan yonetim ve organizasyon sorunlari, farkli diistiniirleri ve uzmanlar
on plana cikarmistir. Ozellikle 1990°lardan sonra bu alandaki gelismeler hiz kazanmis ve
yeni liderlik yaklasimlari, liderlik alanini sosyal bilimler i¢inde bashi basina genis bir
disiplin haline getirmistir (Erdem ve Dikici, 2009: 199).

Lider kelimesinin Tiirk¢e karsiligi 6nder olsa da, bu terim dilimize iyice yerlesmis
durumdadir. Bu sebeple, yapilan calismalarda 6nder kelimesinin pek tercih edilmedigi

gozlemlenmektedir (Ibicioglu vd., 2009: 3). Lider, kurumun hedeflerine ulasmasi i¢in
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insanlar1 etkileyen, onlara yon veren ve Orgiit i¢inde esgidiimii saglayan kisidir
(Ozsalmanli, 2005: 137). Liderlik ise grup hedeflerine ulasmak amaciyla grup eylemlerini
yonlendirme ve digerlerini etkileme siirecidir (Akat ve Budak, 1994: 217°den akt. Oztop,
2008: 5). Bu tanimlardan da anlasilacagi gibi, liderlik bir siireci ifade ederken, lider ise
bu siirecte insanlar1 etkileyebilen ve yonetsel bir otoriteye sahip olan kisiyi belirtmektedir
(Robbins ve De Cenzo, 1998: 389°den akt. Arikan, 2001: 232).

Liderlik, sosyal, psikolojik ve siyasal boyutlar1 olan bir kavramdir. Genel bir
ifadeyle, bir kisinin bagka birini etkileme gliciinili veya daha yaygin olarak, bir veya birkag
kisinin genis kitleleri etkilemesini tanimlar (Ulukan, 2006: 4 ).

Arastirmacilar liderligi tanimlayan oOzelliklerin ¢ogunda farkli yaklasimlar
sergileseler de, liderligin iki temel boyutu tizerinde fikir birligine varmislardir:

o Liderlik, gruptaki veya orgiitteki insanlar {izerinde bir etki yaratir.
e Liderlik, gruplara veya orgiitlere, amaglarina ulagsmalar1 konusunda yardimci
saglamaya iliskin bir siiregtir (Arikan, 2001: 233).

Liderlik sadece bir kisinin sahip oldugu 6zellikler veya makamdan ibaret degildir;
karsilikli bir etkilesim ve iliski dinamigini kapsamaktadir. Bu iliski dinamiginde liderlik
edilebilecek, yonlendirilebilecek ve bunu benimseyerek yapacak bir izleyici grubuna
ihtiya¢g vardir. Aksi durumda, liderin tek basina olmasi bir sey ifade etmez. Liderin
personelini amaglara yonlendirmek i¢in kullandig1 ara¢ giictiir. Gii¢, baskalarni
etkileyebilme yetenegidir ve kisiseldir. Yonlendirilebilme yetenegi/gii¢ kaynaklar ise,
karizmatik 6zellikler, bilgi, uzmanlik; para, ceza, 6diil, fiziksel gii¢ vb. olarak belirtilebilir
(Ozalp vd.,1996°den akt. Kaya vd., 2017: 65). Liderlik bir organizasyondaki bireylerin
tutumlarim1 ve davraniglarini kurumsal hedefler dogrultusunda sekillendiren kilit bir
faktordiir. Liderler, adeta bir pusula gibi, kurumun vizyonunu belirler ve takipgileriyle
giiclii iligskiler kurarak onlarin performansini ve motivasyonunu artirmalarina destek
olurlar. Dolayisiyla, liderlik, kurumsal basariya ulasmanin temel anahtaridir (Gedik,
2020: 19 ). Bu tanimlardan da anlasilacag: tizerine kurumsal bir basarida orgiit tiyelerinin
dogru bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Buda yonetilenlerin ve yoneticilerin ayni
amag cercevesinde kenetlenmesini gerektirmektedir. Yonetici daha ¢ok mevcut isleri
organize eden, yiiriiten ve denetleyen kisidir. Liderlik ise daha genis bir perspektif
gerektirir. Lider, bir vizyon ortaya koyar, bu vizyona ulagsmak i¢in hedefler belirler ve bu
hedeflere varig yontemlerini ¢izer. En Onemlisi, grup iiyelerini etkileyerek onlarin
davraniglarini ve diisiincelerini yonlendirir. Karizma olarak ifade edilebilecek bu etkileme
giicii liderin grubun beklentilerine uygun davranarak giiven kazanmasina baghdir (Sahin,

2024: 3). Karizmatik liderlik, en olumsuz sartlarda bile orgiit liyelerine giiven duygusu
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asilayabilen bir model olarak 6ne ¢ikar. Bu 6zelligiyle ve diger liderlik tiirlerinin pek ¢ok
niteligini biinyesinde barindirmasi nedeni ile tiir olarak sadece karizmatik liderlik

incelenmistir.

3.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik kavrami, bireyleri ve organizasyonlar1 derinden etkileyen bir
fenomen oldugundan, sosyoloji, psikoloji, tarih, orgiitsel davranig, yonetim, insan
kaynaklar1 ve siyaset bilimi gibi pek ¢ok sosyal bilim alaninin ilgi odagi haline gelmistir.
Konunun farkli disiplinler tarafindan ele alinmasi, tanim g¢esitliligine ve farklh
yaklagimlara yol agmustir.

Max Weber tarafindan 1940’11 yillarda literatiire kazandirilan karizmatik liderlik
kavrami, Weber tarafindan bireyin kendine o0zgii niteliklerine sahip, kendisini
digerlerinden farklilastiran ve bu sayede kendini lider olarak kabul ettiren kisiler olarak
ifade edilmistir. Weber den sonra karizmatik liderligi, Etzioni (1961) bir aktoriin, diger
aktorlerin inanglarii, degerlerini ve davranis kurallarini derinden ve yaygin sekilde
dontistiirme giicli olarak, Berlew (1974) ise oOrgiit i¢in genel bir vizyon gelistirerek bu
vizyon kapsaminda oOrgiit {iyelerinde heyecan uyandirarak daha giiclii olarak
hissetmelerini saglama olarak agiklamistir. Etzioni ve Berlew’in yapmis oldugu bu
tanimlamalara gore karizmatik liderligin davranigsal yonii, orgiit iiyeleri lizerinde ve
orgiitlerin hedeflerine ulagsmasinda kritik bir etkiye sahiptir. Karizmatik bir lider, orgiit
tiyelerini gdrevlerine odaklayarak ve onlar1 ddiil-ceza gibi unsurlarla motive ederek
orglitiin amaclarina ulagsmasini saglamaktadir (Giingavdi, 2017: 22 ).

Modern karizmatik liderlik teorileri, baslangicin1 House’un (1979) 6zellikle siyasi
ve dini liderler iizerine odaklanan arastirmalarindan almistir. House teorisine gore
karizmatik bir lider, yliksek 6zgiiven, gii¢lii sozsiiz iletisim becerileri ve net bir vizyonu
grup lyelerine etkili bir sekilde aktarabilme yetenegiyle dikkat c¢eker. Bu liderlerin,
bulunduklar1 ortamda belirgin bir etki giiciine sahip olduklari ve ayn1 zamanda kendi
inan¢larimin ahlaki dogrulugundan emin olduklar1 kabul edilir (House, 1992’den akt.
Cankaya, 2019: 36). Bass (1990), karizmatik liderlerin takipgileri {izerinde oldugundan
daha etkili bir izlenim biraktifini, onlar1 kendi inan¢ ve degerleri dogrultusunda
orglitleyip yonlendirdigini belirtir. Karizmanin psikodinamik siireclerle incelendigi
teorilerde ise, baz1 liderlerin ilahi veya ruhani figiirler gibi algilanmasinin arkasindaki
yansitma, ge¢mise doniis ve yer degistirme gibi psikolojik mekanizmalar vurgulanir.
Meindl (1990) ise, liderin takipgileri etkilemesini sosyal sirayet (bulagsma) kavramiyla

aciklar; yani korku, heyecan ve cosku gibi duygularin orgiit liyeleri arasinda hizla
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yayildigini 6ne siirer. Shamir vd. (1993) karizmatik liderligin motivasyonel siiregleri ve
Son olarak, Conger ve Kanungo (1987) ile Antonakis, Fenley ve Liechti (2011) gibi
arastirmacilar, karizmanin sadece olaganiistii kisilere 6zgii bir 6zellik olmadigini, ayn1
zamanda Ogrenilebilir ve gelistirilebilir bir liderlik vasfi oldugunu savunurlar. Bu
yaklasim, karizmanin dogustan gelen bir yetenekten ¢ok, pratiklerle kazanilabilecek bir
beceri oldugunu gosterir (Demir ve Yirci, 2021: 235 ).

Karizmatik liderlerin dogustan gelen yetenekleri, sonradan kazanilan tecriibelerle
birlestiginde ¢ok daha etkili hale gelir. Takipgiler, karizmatik liderlere biiyiik deger
atfeder ve liderlerinin isteklerini, beklentilerini yerine getirmek i¢in {istlin hizmet
anlayisiyla hareket ederler (Geng, 2017: 262). Karizmatik bir lider, yalnizca iistiin
yetenekleri ve yliksek Ozgiliveniyle degil, ayni zamanda astlarinin ihtiyaglarina 6nem
vermesiyle O6ne ¢ikar. Bu liderler, savunduklari degerler i¢in fedakarlik yapmaktan ve risk
almaktan ¢cekinmez. Geleneksel liderlik ve yonetim yaklasimlarinin yetersiz kaldig: kriz
donemlerinde, ¢evresini etkileyebilen bir liderin ortaya ¢ikmasi karizmatik liderlik olarak
tanimlanir. Karizmatik lider kriz anlarinda insanlar1 daha ¢ok ¢aligmaya ve {istiin bir gayret
gostermeye motive eder. Tarihsel olarak ta karizmatik liderlerin en ¢ok toplumlarin zor
zamanlarinda sahneye ¢iktig1 goriilmistiir (Yesilyurt, 2009°dan akt. Bozkir, 2018: 18-
19).

Karizmatik liderler, takipgilerine giiglii bir vizyon ve gelecek sunabilen, onlarin
orgiite kars1 baghliklarini artiran, ortak hedeflere yonelten ve hedefler gerceklestiginde
basar1 duygusunu hissettiren kisilerdir. Bu liderler, izleyicilerin ihtiyaglarini, degerlerini,
secimlerini ve isteklerini doniistiirebilme yetisine sahiptirler. Sonug¢ olarak karizmatik
liderler, 6zgiivenleri, cesaretleri, ileri gorisliiliikleri, etkileyici iletisim yetenekleri,
inandiriciliklart ve degerleri sayesinde bagkalarini yonlendirme gliciine sahip olan

bireylerdir (Giil ve Col, 2003: 165).

3.4. Karizmatik Liderin Ozellikleri

Karizmatik liderin ozellikleri ¢evresindeki insanlarin ona bakis acilarina gore
degismektedir. Karizmatik liderlerin olaylar1 degisik bir bakis acis1 ile degerlendirdigi ve
farkli bir yol izledikleri diisiiniilmektedir. Bunda karizmatik liderlerin kisisel
Ozelliklerinin  etkisi  biiyliktiir. Karizmatik liderler c¢evrelerini etkileme ve
motivasyonlarini artirabilme 6zellikleri ile orgiit liyeleri kendilerine baglamaktadirlar.

Karizmatik liderlik genel anlamda grup tiyeleri ve lider arasindaki bagi agiklamaya

calisan bir liderlik yaklagimidir. Conger ve Kanungo (1987) gore karizmatik liderler,
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digerlerinden farkli olarak ilham verici bir vizyon olusturma ve bunu etkili bir sekilde
ifade etme yetenegine sahiptir. Onlarin davranis ve eylemleri, hem misyonlariin hem de
kendilerinin sira dist oldugu izlenimini uyandirir. Bu ylizden, ¢alisanlar yonetim
ortamlarinda bu liderleri yalnizca resmi yetkileri nedeniyle degil, olaganiistii olduklarina
dair inanglar1 sebebiyle de takip etmeyi tercih ederler (Conger ve Kanungo, 1994: 442).
Karizmatik liderlerin sahip olduklar1 sira dis1 oOzellikler, onlar1 kutsal olarak
algilanmalarina neden olmakta ve diger liderlik tiirlerinden ayricalikli bir konuma
tasimaktadir. Bu liderlerin sahip olduklar1 nitelikler, sevgi veya sayginin Gtesinde,
takipgilerin giiclii inang ve bagliik duygusunu tetikler ve karizmatik olarak
atfedilmelerine sebep olmaktadir. Bu nedenle davranigsal bir dlgek gelistiren Conger ve
Kanungo (1994), liderlerin sergiledigi karizmatik davranislari belirlemeyi hedeflemistir.
Gelistirdikleri karizmaya atif teorisi sonucunda, karizmatik liderlerin davranislarini alti
farkl kategoriye ayirmislardir. Bunlar su sekildedir:

e Vizyon ve net ifade (vizyon belirleme),

Cevresel duyarlilik (¢evresel duyarhilik gosterme),

Geleneksel olmayan davraniglar (sira dig1 davranislar sergileme),

Kisisel risk alma (kisisel risk listlenebilme),

Uye ihtiyaclarina duyarlilik,

Statiikoya baskaldirma (statiikoyu silirdiirmeme) (Conger ve Kanungo, 1994:
449’dan akt. Giingor ve Turan, 2021: 864).

3.4.1. Vizyon Belirleme

Vizyon, bir isletmenin temel degerlerini, mevcut konumunu ve gelecekteki
amagclarini belirleyen bir siirectir. Bu siireg, calisanlar1 ortak bir gaye etrafinda toplar ve
kurumu belirlenen hedeflere dogru yonlendirir (Simsek, 2002). Vizyon, hem toplumsal
yasamda hem de yonetim biliminde giderek daha onemli ve yaygin hale gelen bir
kavramdir. Yeni diisiincelerden, teknolojilerden ve yonetim yaklasimlarindan biiyiik
Olciide etkilenen kurumlar, ancak giiglii ve ortak bir vizyona sahip olduklarinda basariya
ulagabilirler. Vizyon sahibi liderler, yonettikleri kurumu toplum tarafindan bilinen ve
taninan bir hale getirme giiciine sahiptir. Vizyon, orgiitiin digerlerinden ayrigmasini
saglarken, ayn1 zamanda amag¢ ve hedeflerinin genis kitlelere ulasmasina aracilik eder
(Cetin, 2009: 96). Bir vizyonu olan ve bu vizyon c¢ercevesinde hareket eden kisiler lider

olarak nitelendirilebilir. Karizmatik liderler diger liderlerden ¢ok farkli bir yol ve isleyis
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ile amaclarina ulasmak i¢in bir vizyon belirlemektedirler. Bu nedenle vizyon belirleme

karizmatik liderligin olmazsa olmaz bir parcasidir.

3.4.2. Cevresel Duyarhilik Gosterme

Karizmatik lider, orgiitiiniin etkilesim i¢inde oldugu cevresini iyi izlemekte ve
cevresindeki tiim degisik (sosyal, ekonomik, teknolojik, vb. ) durumlara kars1 asir1 duyarlh
davranmaktadir. Cevresel duyarlilik, karizmatik liderlerin, orgiitii etkileyebilecek
cevresel tehdit ve firsatlarin farkinda olmasi anlamina gelmektedir (Giil ve Col, 2003:
179). Karizmatik lider, etrafinda gergeklesen her tiirli olumlu ya da olumsuz
degisiklikleri takip edip onlara karsi titiz bir yaklasim sergilemektedir. Bir liderden
beklen en dnemli 6zelliklerden biride takipgilerine ve orgiite bu yaklagimi ile kazanimlar

saglamasidir.

3.4.3. Sira Dis1 Davramislar Sergileme

Degisim siireglerinde ortaya ¢ikan belirsizliklerden kaynaklanan olaganiistii
kosullar, gercek liderligin ne oldugu sorusunu yeniden giindeme getirerek, kriz ortaminda
dogan siradis1 liderligi sorgulama firsati sunmaktadir. Liderlik, sabit bir 6zellik degil,
davraniglarin1 ve yaklasimlarini durumun ihtiyaclarma gore uyarlayabilen, zamanla
gelisip degisebilen dinamik bir siirectir (Y1lan ve Ozkanan, 2024: 178). Bu dinamik
stirecte var olanin diginda davraniglar sergileyebilen liderler farkliliklarin1 hemen fark
ettirmektedir. Gelenekselin digina c¢ikarak basariya ulasabilen liderler karizmatik

liderlerdir.

3.4.4. Kisisel Risk Ustlenebilme

Risk, bir durumun veya eylemin, planlanan veya istenen sonugtan farkli bir sonugla
bitme ihtimalidir. Bu fark hem olumlu hem de olumsuz olabilir, ancak genellikle olumsuz
sonuglarla iliskilendirilir (Ozer ve Mutlu, 2021: 149). Liderlik, sonuc olumsuz dahi olsa
belli bir sorumluluk almayr gerektirmektedir. Karizmatik liderler, oOrgiitiin ve
takipgilerinin yararina kisisel riskler almaktan g¢ekinmezler. Bu ozellik, karizmatik
liderlerin orgiitiin hedefleri i¢in kisisel risk almasi, fedakarliklarda bulunmasi ve yiiksek

maliyetlere katlanmasi olarak kendini gosterir (Baltas, 2000: 137).

3.4.5. Uye Intiyaclarina Duyarhlik Gésterme
Son donem liderlik calismalarinda, liderin sahip oldugu yetkiden ¢ok, Orgiit

tiyelerinin tizerindeki etki ve ilham yaratma giiciine odaklanilmaktadir (Okan, 2021: 209).
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Karizmatik liderlik, liderin sahip oldugu cekicilik ve vizyonla tliyelerini duygusal olarak
etkileme yetenegine vurgu yapmaktadir. Uye ihtiyaglarina duyarlilik gosteren liderler

kolaylikla iiyelerini peslerinden siiriikklemektedir.

3.4.6. Statiikoyu Siirdiirmeme

Conger ve Kanungo gore bir lider, var olmayan bir krizden bagimsiz olarak, mevcut
kosullara kars1 yapay bir tatminsizlik hissi olusturup, ayni zamanda daha parlak bir
gelecek i¢in ¢ekici bir vizyon sunabilir. Ya da kendi sira dis1 yontemleri ile geleneksel
olani itibarsizlagtirarak kendi yaklasiminin giiciinii gosterebilir (Yukl, 1994’den akt.
Cinel, 2008: 49). Karizmatik liderlerin en 6nemli 6zelliklerinden biri de belli kurallar ve
kaliplarin disina ¢ikarak mevcut durum aksine farkli séylem ve yollar ile daha iyiye
ulagsmak istemesidir. Var olanlar yetinmeyip daha iyisine ulasmak i¢in de siirekli

gelismeye ihtiya¢ duyan liderler statiikonun disina ¢ikmaktadir.
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4. ORGUTSEL PRESTIJ

4.1. Orgiit

Orgiit kavramni, Barnard(1994) birden cok kisinin ortak bir hedef i¢in bilingli ve
diizenli olarak igbirligi yaptig1 bir sistem, Schein (1970) ortak bir hedef i¢in bir araya
gelen insanlarin, gorev ve sorumluluklart paylasarak, bir liderlik yapisi i¢inde uyum
icinde calismasi, Etzoni (1964) ise belli amaclar1 gerceklestirmek tlizere olusturulan
sosyal yapilar olarak tanimlamaktadir (Giiglii, 2003: 147°den akt. Cankurtaran, 2025:
239).

Bir orgiitii esasen bir bina veya prosediirler degil, bireyler ve onlar arasindaki
iliskiler tamimlar. Insanlar, belirlenmis amagclara ulasmak igin gerekli islevleri
gerceklestirmek {izere bir araya gelip etkilesim kurduklarinda bir 6rgiit olusur. Yonetim
alanindaki son gelismeler, ¢alisanlara 6grenme ve katki saglama firsatt sunarak onlari
yetkilendiren ve bdylece insan kaynaginin degerini anlayan yaklagimlari 6n plana
¢ikarmaktadir (Laft, 2015: 11).

Orgiitlenme olgusu, insanlarin birbirlerine ihtiya¢ duydugu ve belli bir isi bagarmak
icin bir araya gelmeye basladig1 eski caglardan beri varligin stirdiirmektedir. Giintimiizde
ise daha kolektif bir gekil alan orgiitlenme olgusu sosyal bir gereksinim olmaya

baslamistir.

4.2. Prestij

Prestij Fransizca bir s6zciik olarak Latince praestigium ( gdz boyama, bos goriintii,
kandirmaca) sozciigiinden alintidir. Latince praestringere (gbz baglamak) fiilinden
tiiretilmistir (etimolojiturkce.com ).

Prestij, Tiirkge sozliigiinde ise sayginlik anlamina gelmektedir. Saygmnlik ise
degerli, glivenilir olma durumu; haysiyet, itibar olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2025).
Bu tanimdan yola ¢ikarak, kisi yada kurumlarin kendisini dis diinyaya dogru ve etkili bir
sekilde tanitmasina prestij diyebiliriz. Prestij, farkli bakis agilarinin degerlendirilmesiyle
olusan bir biitiindiir. Bu biitiin, insanlarin bir kisi, kurum veya olay hakkinda olumlu ya
da olumsuz diisiinceler edinmesini ve olumlu bulduklarina yénelmesini saglar. insanlar,
kariyerlerini ilerletmek i¢in prestijli kurumlari, sosyal statii kazanma araci1 olarak goriip

bu yerleri se¢gme egilimindedir (Saygu, 2019: 36).
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4.3. Orgiitsel (Kurumsal) Prestij

Orgiitlerin basarili olmasinda finansal performans ve sosyal performans en énemli
faktorlerdir. Daha ¢ok karlilik tizerine kurulu olan orgiitlerde bu durum daha bariz fark
edilmektedir. Isletmeler kendilerini her yonden gevrelerine, insanlara ve ¢alisanlarina
onlarda iyi bir algi birakacak sekilde tanitabilmelidir. Orgiit dis1 alginin oOrgiitte
olusturdugu sayginlik kendi ¢alisanlar1 nezdinde karsilik bulmaktadir. Boylece olusacak
alg1 orgiitsel prestiji olusturmaktadir. Orgiitsel prestij kavrami, ¢alisanlarin, kurumun dis
diinyadaki algisina yonelik diisiincelerini belirtmek i¢in kullanilir (Ocel, 2013: 39).

Orgiitsel prestij kavramin temel olarak, hem kurulusun igindeki iiyelerin hem de
kurulusun etki alanindaki birey ve gruplarin o kurulusa dair sahip oldugu diisiinceleri,
izlenimleri ve bu farkli gruplar arasinda olusan alg1 farkliliklarini igerdigi goriilmektedir
(Polat ve Arslan 2015: 4).

Orgiitsel prestij, kurumun ne kadar goriiniir oldugu, basaris1 ve ¢aliganlarinin
ortalama sosyal statiisiidiir (Fuller vd., 2006: 819). Baska bir ifadeyle kurumun sektdrdeki
diger benzerlerine kiyasla sahip oldugu yeri gostermektedir (Liu, Lam ve Loi , 2014: 792).
Orgiitsel prestij, kurumlar igin bir nevi ayna islevi goriir. Bu, ¢alisanlara, kurumlarinin
dis diinyadaki yerini, diger kurumlarla rekabet giiciinii ve kendi rollerinin ne kadar 6nemli
oldugunu anlamalari i¢in bir bakis a¢is1 sunar (Sirin, 2018 akt. Yilmaz ve Yiiceler, 2021:
374).

Gilinlimiizde kiiresel rekabetin yogun oldugu ortamlarda gii¢lii bir orgiitsel prestij,
orgiite yatirimeilar1 ve miisterileri gekme noktasinda avantaj saglayarak rekabetci bir yap1
kazandirmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel prestijin etkin bir bicimde olusturulmas: ve
yonetilmesi, sadece kurumsal basarinin degil aym1 zamanda strdiiriilebilir rekabet
giiciiniin de temel yap1 tasglarindan biridir (Tanova ve Nadiri, 2010: 33’den akt. Kaya,
2017: 7). Bu nedenle, orgiitlerin hedeflerine ulagabilmesi, piyasada rekabet avantaji elde
edebilmesi, rakipleri karsisinda giiclii bir konum kazanmasi ve toplum nezdinde saygin

bir yer edinebilmesi agisindan gii¢lii bir 6rgiitsel prestij biiylik 6nem tagimaktadir.

4.4 Orgiitsel Prestijin Onemi

Orgiitsel prestij, calisanlarin kimliklerini, motivasyonlarini ve &rgiite olan
bagliliklarin1 derinden etkileyen kritik bir faktordiir. Calisanlarin, ait olduklar1 orgiitle
ilgili olumlu bir kimlik ve prestij algisina sahip olmalari, yaptiklar1 isi daha anlamh
bulmalarin1 saglar. Calisanlar, orgiitlerinin prestijini igsellestirerek, goniillii olarak
kurumun basaris1 ve itibari i¢in ekstra ¢aba sarf ederler (Bakan, Ersahan ve Kaya, 2006:

84).
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Calisanlarin orgiitsel prestijli bir orgilitte calismasinin sagladigi olanaklar sebebi ile
orgiit ve calisanlarin igbirligi i¢erisinde bu iliskiyi devam ettirmesi sosyal degisim teorisi
ile aciklanmaktadir. Blau’nun sosyal degisim teorisine gore, insanlar arasindaki iliskiler
0diil ve maliyetlerin karsilikli de§isimine dayanir. Bu baglamda, prestijli bir orgiitiin
calisanina sagladig1 sosyal ve psikolojik iyi olus hali (6diil) karsiliginda, ¢alisanin da
Orgiitlin itibarin1 korumak i¢in ¢aba gostermesi (maliyet) beklenmektedir. Bu teoriden
yola cikilarak orgiitiin prestijinden yararlanmaya devam etmek i¢in ¢alisanlarin orgiitsel
verimlilige katkida bulunmasi gerekmektedir (Bardakoglu ve Akgiindiiz, 2016: 147).

Uzun vadede basaril1 olabilmek ve kalicilik saglayabilmek i¢in orgiitlerin olumlu
bir prestij imajina sahip olmas1 gerekmektedir. Iyi ydnetilen, toplum yararma projelere
onem veren, kiiltiirel ve sanatsal etkinliklere duyarlilik gésteren, yardimsever ve katilime1
yapilar dis ¢cevrede olumlu bir imaj yaratir. Bu tiir bir izlenim hem tiiketicilerin hem de
calisanlarin Orgiitle daha giiclii bag kurmasina yardimci olurken; kriz dénemlerinde
sorunlarin daha etkin ve hizli sekilde asilmasini saglar (Polat ve Arslan, 2015: 45).

Calisanlarin orgiitsel prestiji korumay1 bir sorumluluk olarak benimsemeleri, bu
kavramin orgiit acisindan tasidigr degerin anlasilmasi ve icsellestirilmesi bakimindan
biliylik 6nem tasimaktadir. Bu farkindaligin olusturulabilmesi i¢in, 6rgiit yonetiminin
calisanlara gorev ve sorumluluklarini agik bir bigimde iletmesi gerekmektedir. Etkili ve
giiclii bir orgiitsel prestijin insa edilmesi, oncelikle i¢ paydaslarin bu siirece aktif bigimde
katilimi ile miimkiin olur. Aksi takdirde, orgiitiin amac¢ ve hedeflerinden haberdar
olmayan, kurumla yeterince bag kurmamis ¢alisanlar; dis paydaslara karsi
sergileyecekleri uygunsuz s6z veya davraniglarla orgiitiin prestijine zarar verebilirler
(Dingel, 2012: 23).

Tiim kurumlar i¢in hayati 6nem tasiyan orgiitsel prestij, bir anda ortaya ¢ikmaz,
aksine zaman iginde olusur. Olustuktan sonra ise bu alg1 kalici hale gelir ve degistirilmesi
olduke¢a giictiir (Uslu, 2006: 110). Bu nedenle orgiitler ve kurumlar i¢in 1yi bir prestij
algis1 olusturmak kesinlikle ¢ok 6nemlidir. Olusan bu alginin giincel sartlarda korunmasi
gereklidir. Olumsuz bir algiya sebep olunmamasi icin her tiirlii duruma kars1 hazirlikl

olunmalidir.

4.5. Orgiitsel Prestij Algist

Orgiitsel prestij, orgiit iiyeleri, orgiit paydaslar ve &rgiit dis1 tiim olusumlarda
olusan bir alg1 meselesidir. Orgiitsel prestij algis1 calisanlarin hem kendi bakis acilaridan
hem de toplumun kendi kurumlarina yonelik degerlendirmeleri olarak ifade edilerken,

Mael ve Ashforth (1992) kavrami ¢alisanlarin kendi kurumlarin1 odak noktasina alarak,
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bagli olduklar igletmeleri maddi unsurlar iizerinden yaptiklar1 degerlendirmelerin bir
sonucu seklinde aciklamaktadir.

Bir orgiitiin prestiji, kurumsal kiiltiir ve kurumsal kimlik ile baglantili olarak,
isletme ve paydaslar arasindaki etkilesimden dogan olumlu veya olumsuz algilarin
biitiiniidiir. Insanlarin kisisel algilar1 farklilastigi igin, bir orgiitiin prestijinden
bahsederken iliski kurulan gruplarin genel algist belirleyici bir rol oynamaktadir
(Fettahlioglu, 2023: 985). Kurumsal prestij algisinin igsellestirilmesi, Orgiit
perspektifinden bakildiginda, ¢alisanlardan olabildigince yliksek diizeyde performans
elde etme noktasinda kritik bir neme sahiptir. Calisanlarin, mensubu olduklar1 kurulusa
yonelik kurumsal prestiji benimsemesi ve bunun disariya yonelik tanitiminin
uygunlugunu kabul etmesi, oOrgiitlerin ig siireclerini kolaylagtirmasinin yani sira,
tanitimlar1 konusunda belirgin ve nitelikli bir katki sunmaktadir.

Orgiitsel prestij algisi, birbirine benzer goriinen fakat aslinda farkli anlamlari
tagiyan algilanan digsal prestij, orgiitsel imaj ve orgiitsel itibarin bir biitiintidiir. Algilanan
dissal prestijin bakis agisi i¢eriden bir bakis agisini yansitirken orgiitsel itibar ve orgiitsel
imaj disaridan nesnel bir bakis1 ifade eder. Algilanan dissal prestij, bir kurulusun
disaridaki insanlar tarafindan nasil algilandigina dair ¢alisanlarin kendi inanglarini ve
diistincelerini merkeze alir. Diger yandan, orgiitsel imaj veya kurumsal itibar, bizzat
disaridaki paydaslarin (miisteriler, is ortaklari, kamuoyu, vb.) bir kurulus hakkinda
gercekten sahip oldugu algilari temel alir (Sulenti¢ vd., 2017: 51°den akt. Sozber ve
Ergenli, 2019: 3407).
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Bu béliimde arastirmada modelini test edebilmek iizere kullanilan istatistiki
yontemlere ve elde edilen bulgulara yer verilmistir. Burada amag, kapsam ve karsilasilan
siirliliklar belirtilerek, olusturulan teorik model ve onu test edebilmek iizere gelistirilen
hipotezlere yer verilmistir. Ayrica modelin test edilebilmesi i¢in gerekli verilerin hangi
orneklem teknigi kullanilarak nasil toplandigr gibi uygulamaya doniik bilgilere ve

kullanilan istatistiki analizler ve ulasilan sonuglara yer verilmektedir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kariyer memnuniyeti orgiitlerin devamlilig i¢in 6nemli bir husus olup, insanlarin
is hayatinda ve normal hayatta ulagsmak istedigi kariyer siirecinde son derece dnemlidir.
Orgiitlerin basariya ulagsmalarinda en biiyiik etken is gdrenler olmasi nedeni ile is
gorenlerin daha verimli ve daha motive bir sekilde c¢alismasini saglamalar
gerekmektedir. Bu nedenle orgiitlerde kariyer memnuniyetini saglamak insan kaynaklari
yonetimi i¢in Onemli bir durumdur. Dogru sekilde vyiiriitilen insan kaynaklari
uygulamalari kariyer memnuniyetini sagladig1 gibi kariyer siirecinde desteklenmeyen ve
onemsenmeyen calisanlarin Orgiitlerine karst olan aidiyetleri azalmaktadir. Bu nedenle
calisanlar daha ¢ok kariyer siireglerine 6nem veren orgiitleri se¢mekte ve Orgiitiin
sundugu sartlara gore hareket etmektedir. Bu sartlar terfi, yiiksek maas, kariyer asamalari
sosyal haklar vb. gibi olanaklardir. Orgiitlerin sundugu olanaklar, drgiit hakkinda referans
olmasinin yani sira diger orgiitler ile karsilastirildiginda bu farki nedeni ile tercih sebebi
olmaktadir. Orgiitlerin bu olanaklar1 bir nevi prestijleridir. Orgiitsel prestiji yiiksek
orgiitler sunduklar1 kariyer olanaklari i¢in ¢ok tercih edilirler. Bu nedenle orgiitlerde her
kademedeki insan kaynaklari ¢aligsanlari kariyer memnuniyetini saglayacak uygun bir is
ortami olusturmak icin calismalidir. Orgiitlerde bu ortamin saglanmasia en biiyiik
katkiy1 orgiit liderleri sunmaktadir. Sadece orgiitiin lideri olmakla kalmayip daha degisik
ozellikleri ile 6ne ¢ikabilen liderler orgiitlerinin daha prestijli olmasini saglamaktadir.
Son donemde bu 6zellikleri ile fark yaratan liderler karizmatik liderlerdir. Karizmatik bir
lider orgiit liyelerine 6rnek olmasinin yam sira basaridaki etkisi ile ¢alisanlarda kariyer
memnuniyetini saglayacaktir. Karizmatik bir lider ile prestiji yiiksek bir orgiit insanlarin
kariyer memnuniyetine ulagsmasinda biiylik bir etkiye sahiptir. Boylece kariyer
memnuniyetine ulagan orgiit liyeleri orgiitlerinde mutlu olduklar1 i¢in motivasyon ve

performanslar1 artacaktir. Bulunduklari durumdan memnuniyeti yiiksek c¢alisanlari
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blinyesinde bulunduran Orgiitler daha basarili olacaktir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin
performans ve verimliligini artirmanin yani sira, yoneticilere ihtiyag duyduklart bilgi
destegini saglamak amaciyla hazirlanan bu ¢aligma, biinyesinde her kademeden insanin
oldugu bir kurumda calisanlarin kariyer memnuniyetini ve degiskenler arasi iliskilerde
aracilik eden aract degiskenin tespiti hedeflemektedir. Bu dogrultuda gelistirilen
arastirma modeli, sahadan toplanan veriler yardimiyla test edilerek elde edilen sonuglarin
yorumlanmasi amaclanmaktadir. Ek olarak bu arastirma, yoneticilerin karizmatik liderlik
vasiflarinin  calisanlarin  mesleki tatmini iizerindeki etkisini ve bu etkinin
gerceklesmesinde kurumsal sayginligin ne kadar miithim bir rol oynadigin1 vurgulamasi

acisindan deger tagimaktadir.

5.2. Arastirma Modeli ve Arastirma Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Literatiirde karizmatik liderlik, kariyer memnuniyeti ve orgiitsel prestij konularini
bir arada ele alan arastirmalarin siirli oldugu goriilmektedir. Fakat bu degiskenlerin
birbiri ile iliskisini dogrudan inceleyen arastirma yoktur. Arastirmanin hipotezleri ve
modeli, ilgili literatiir taramasiyla olusturulmustur. Bu tarama, yazinda aralarinda iligkiler
saptanan degiskenlerden yola ¢ikarak hipotezlerin kurulmasini saglanmistir. Asagida,

literatlirde incelenen degiskenler ve aralarindaki iligkiler sunulmustur.

5.2.1. Karizmatik Liderlik ve Kariyer Memnuniyeti ligkisi

Karizmatik lider davranisi sergileyen liderlerin ¢alisanlarina etkisi karizmatik lider
Ozelligi tasimayan liderler gore daha fazladir. Karizmatik bir liderin giiglii bir referans
giicti ve etkisi vardir. Bu liderler, calisanlara yol gostererek belirsiz durumlari netlestirir,
eksiklikleri giderir ve stratejik bir vizyon sunarak degisimi tesvik eder (Babcock-
Roberson ve Strickland, 2010: 314). Yavan, Sokmen ve Biyik (2018) tarafindan
karizmatik liderligin is tatmini-isten ayrilma niyeti gibi ¢alisan memnuniyetini etkileyen
faktorleri inceleyen bir arastirma yapilmis ve 195 ¢alisandan veri toplanmistir. Arastirma
sonucunda, arastirma bulgular karizmatik liderligin calisanlarin tutum ve davranislari
tizerinde etkili bir degisken oldugunu belirlenmistir. Joo ve Ready (2012) tarafindan,
lider-tliye etkilesiminin de dahil oldugu cesitli faktorlerin kariyer memnuniyeti tizerindeki
etkisini inceleyen genis kapsamli bir diger arastirma yapilmis ve 232 calisandan veri
toplanmistir. Aragtirma sonucunda, ¢alisanlarin liderleriyle aralarindaki iliskiyi ne kadar
olumlu algilarlarsa, kariyer memnuniyetlerinin de o kadar yiiksek oldugu belirlenmistir.
Karizmatik liderler i¢in yukarida caligmalarda calisanlarin tutum ve davraniglar goz

oniinde bulundurularak karizmatik liderlik 6zelliklerine gore asagida incelenmistir.
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5.2.1.1. Vizyon Belirleme ve Kariyer Memnuniyeti fliskisi

Vizyon kavrami, genellikle arastirmacilar tarafindan karizmanin bir pargast olarak
gorilmistiir. Vizyon sahibi bir lider ¢alisanlar i¢in hem kolaylik saglar hem de onlara rol
model olur. Yadmaa (2020) tarafindan lider iiye etkilesimi ve kariyer memnuniyetin
bireysel performansa etkisinin incelendigi Mogolistan bagkentindeki kamu ve 06zel
kurumlarda ¢aligan 220 hemsire lizerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonucunda
calisanlarin rol model gordiigii lider ile ¢alismalarinin kariyer memnuniyetini artirdigi
belirtilmistir. Ilgili arastirmadan yola cikarak asagida belirtilen degiskenler arasinda bir
iliski kurulabilecegi ongoriilmekte olup aragtirmamizin birinci hipotezi su sekildedir.

H;: Karizmatik liderin vizyon belirleme ozelligi calisanlarin kariyer memnuniyetine

dogrudan etki etmektedir.

Vizyon Belirleme Kariyer Memnuniyeti

Sekil 1. Karizmatik liderligin vizyon belirleme boyutu ve ¢alisanin kariyer memnuniyeti

iligkisi

5.2.1.2. Sira Dis1 Davramislar Sergileme ve Kariyer Memnuniyeti fliskisi

Karizmatik lider, siradan metotlarin 6tesine gecerek alisilmadik ¢6ziim yollari
gelistirebilen lider tipidir. Karizmatik liderin sira dis1 davranis sergilemesi orgiit tiyeleri
icin hem bir giiven hem de calisanlarda iyi bir izlenim birakarak kariyerlerinde etki
edecegi diisiiniilmektedir. Ilgili yazinin 1s1¢inda asagida belirtilen degiskenler arasinda
bir iligki kurulabilecegi 6ngoriilmiistiir.

H>: Karizmatik liderin sira dist davranislar sergileme o6zelligi ¢calisanlarin kariyer

memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Sira Dis1 Davranis Sergileme | s——p Kariyer Memnuniyeti

Sekil 2. Karizmatik liderligin sira dis1 davranis sergileme boyutu ve c¢alisanin kariyer

memnuniyeti iligkisi
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5.2.1.3. Cevresel Duyarhlik Gosterme ve Kariyer Memnuniyeti Iliskisi
Karizmatik liderler ¢cevredeki degisimi anlamaya ve bu degisimlere ¢alisanlarinin
adaptasyonunu saglamaya c¢alismaktadirlar. Karizmatik lider ¢evredeki ayni sartlarda
calisan diger orgiit ¢alisanlarinin sahip oldugu tiim edinimleri kendi iiyelerin de elde
etmesini saglamak istemektedir. Bu nedenle gliniimiiz sartlarini takip ederek calisanlarin
her tiirlii hak ve olanaktan yararlanmasini istemektedir. Diger orgiit ¢calisanlarindan ayni
ya da daha iyi hak ve sartlarin saglanmasi ¢alisanlarin kariyer memnuniyeti yiikselecektir.
Bu nedenle karizmatik liderin cevresel duyarliligi 6zelliginden hareketle asagida
belirtilen degiskenler arasinda kurulan iliski aragtirmamizin {igiincli hipotezini
olusturmaktadir.
Hs:  Karizmatik liderin ¢evresel duyarhilik ozelligi ¢alisanlarin  kariyer

memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Cevresel Duyarlilik Gosterme Kariyer Memnuniyeti

Sekil 3. Karizmatik liderligin ¢evresel duyarlilik gosterme boyutu ve ¢alisanin kariyer

memnuniyeti iligkisi

5.2.1.4. Statiikoyu Siirdiirmeme ve Kariyer Memnuniyeti Iliskisi

Statiiko, bir orgiitte sliregelen durumu ifade etmektedir. Karizmatik bir lider de
statiilkonun digina ¢ikarak var olan ile yetinmemektir. Degisimin ka¢iilmaz oldugunun
farkinda olan ve siirekli gelismeyi amaglayan karizmatik liderler koklii degisiklikler
yaparak bagartya ulasirlar. Giiniimiizde koklii degisiklikler kariyer planlarinda da
degismelere neden olmakta her orgiit liyesi i¢in yeni olana aligmak ve ayak uydurmak
kaginilmaz olmaktadir. Kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyeti i¢in 6rgiit tiyelerini buna
hazir hale getirecek liderle galismak arzu edilmektedir. Ilgili yazindan hareketle asagida
belirtilen degiskenler arasinda kurulan iligki arastirmamizin dordiincii hipotezi su
sekildedir.

Hy: Karizmatik liderin statiikoyu siirdiirmeme ozelligi ¢alisanlarin  kariyer

memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.
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Statiikoyu siirdiirmeme — Kariyer Memnuniyeti

Sekil 4. Karizmatik liderligin statiikoyu siirdirmeme boyutu ve ¢alisanin kariyer

memnuniyeti iligkisi

5.2.1.5. Kisisel Risk Ustelenebilme ve Kariyer Memnuniyeti iliskisi
Karizmatik liderin vizyona ulagsmak i¢in kisisel riskleri listlenerek fedakarlikta
bulunmasi, kisisel ¢ikarlarindan vazgecip orgiit ve orgiit liyeleri yararina hareket etmesi,
oOrgiit iiyeleri yararina kararlar alarak uygulamasi orgiit liyelerinin giiven, baglilik ve
inancini artirmakta ve benzer davraniglar sergilemesinin 6niinii agmaktadir (Demircioglu,
2015: 64).Orgiit iiyelerinin giiven bagllik ve inancinin artmasimin kariyer memnuniyeti
ile iliskisinden hareketle asagida belirtilen degiskenler arasinda kurulan iligki
arastirmamizin besinci hipotezini olugturmustur.
Hs: Karizmatik liderin kisisel risk tistlenme ozelligi calisanlarin kariyer

memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Kisisel Risk Ustelenebilme Kariyer Memnuniyeti

Sekil 5. Karizmatik liderligin kisisel risk iistelenebilme boyutu ve calisanin kariyer

memnuniyeti iligkisi

5.2.1.6. Uye Ihtiyaclarina Duyarhhk Gosterme ve Kariyer Memnuniyeti
Mliskisi

Calisanlarinin gelisimine ve refahma oncelik veren bir lider, bu yaklagimi
sayesinde hem ¢alisan sadakatini hem de orgiitsel performansi dogal olarak artirir (Zehir
ve Burak, 2025: 329). Calisan sadakati ve performans artig1 bir memnuniyet belirtisi
olmakla beraber ¢alisanlarin kariyer amagclar1 ve beklentileriyle ortiismektedir. Ilgili
yazindan hareketle asagida belirtilen degiskenler arasinda kurulan iligki aragtirmamizin
altinci hipotezini ortaya ¢gikarmistir.

Hs: Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlilik gosterme ozelligi calisanlarin

kariyer memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.
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Uye Ihtiyaglarma Duyarlilik Kariyer Memnuniyeti

Gosterme

Sekil 6. Karizmatik liderligin {iye ihtiyaclarina duyarlilik gdsterme boyutu ve ¢alisanin

kariyer memnuniyeti iliskisi

5.2.2. Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Prestij Iliskisi

Karizmatik liderler, 6ziinde tutarliligt ve uyumu Onemseyen ydneticilerdir.
Isletmelerde bu igsel biitiinliigiin gii¢lii olmasi, es giidiim, denetim, kararlara dahil olma
gibi siireclerde saydamligin artmasina, kurum i¢i sorunlarin azalmasina ve Orgiit
kiiltiirintin gelismesine katki sagladig1 goriilmistiir. Koklii bir orgiit kiiltiiriine sahip
isletmelerde olumlu bir kurum imaj1 olusturmak daha kolaydir. Ciinkii bu tiir kiiltiirler,
calisanlarin kuruma olan bagliligini giiglendirir. Bu baghlik sayesinde calisanlar,
kurumun imajmi olumlu algilar. Birbirine giivenen ve baghiligi yiiksek bir topluluk,
disaridan da saygin bir kurumsal kimlik olarak algilanir ve bu durum kurumun imajini
olumlu etkiler (Siiceddinov, 2008: 49). Orgiitsel prestije olumlu bir etkisi olan Srgiit
kiltiirii izerinde karizmatik liderlik 6zelliklerinin etkisi Dar1 ve Kog¢ (2021) tarafindan
Yalova ilinde 7 kamu kurumu calisan 152 kamu personeline anket uygulamas: yapilarak
arastirilmistir. Aragtirma sonucunda karizmatik liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda giiclii
bir bag oldugu ve orgiit icerisinde hissettirilmesine bagli olarak oOrgiitsel bagliligin
artacag belirlenmistir. Ilgili yazin ve arastirmalardan hareketle karizmatik liderlik

ozellikleri ile orgiitsel prestij kavrami arasinda iligki olabilecegi ongoriilmiistiir.

5.2.2.1. Vizyon Belirleme ve Orgiitsel Prestij liskisi

Kurum i¢indeki kiiltiirel diizey, herkesin rahatlikla fark edebilecegi ve
deneyimleyebilecegi sekilde dis diinyaya yansitildigi gibi, digsal odaklanmay1
simgeleyerek oOrglitte ortak bir gelecege yonelik bakis agisinin (vizyonun) olusmasina
olanak tanir. Olusan bu vizyon orgiitsel prestije etki etmektedir. Ilgili yazindan hareketle
asagida belirtilen degiskenler arasinda kurulan iligski aragtirmamizin yedinci hipotezini
olusturmustur.

H7: Karizmatik liderin vizyon belirleme 6zelligi calisanlarin algiladiklar: kurumsal

prestije dogrudan olumlu etki etmektedir.
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Vizyon Belirleme B Algilanan Kurumsal Prestij

Sekil 7. Karizmatik liderligin vizyon belirleme 6zelligi ve algilanan kurumsal prestij

iliskisi

5.2.2.2. Sira Dis1 Davramslar Sergileme ve Orgiitsel Prestij iliskisi

Sira disilik, olmayanin denenmesidir. Karizmatik liderler de orgiit igerisindeki
olaganin digindaki islemler ve yontemler ile olumlu kazanimlar elde etmek
istemektedirler. Liderler tarafindan sergilenen siradisi bir davranis hemen fark edildigi
gibi etkisi daha fazla olmaktadir. Bu etki orgiit iiyelerinin yada orgiittiin paydaslarinin
algilarmi degistirmektedir. Orgiitsel prestij 6rgiit iiyelerinin ya da orgiitten etkilenenlerin
orgiite iliskin fikirleri, izlenimleri, orgiite iligkin algilamalarini ifade etmektedir (Bakan,
Ersahan ve Kaya, 2006: 72). Ilgili yazindan hareketle asagida belirtilen degiskenler
arasinda kurulan iliski arastirmamizin sekizinci hipotezini ortaya ¢ikarmaistir.

Hs: Karizmatik liderin sira disi davranmiglar sergileme ozelligi c¢alisanlarin

algiladiklar: kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Sira Dis1 Davranis Sergileme | s Algilanan Kurumsal Prestij

Sekil 8. Karizmatik liderligin sira dis1 davraniglar sergileme ozelligi ve algilanan

kurumsal prestij iliskisi

5.2.2.3. Cevresel Duyarhihk Gosterme ve Orgiitsel Prestij liskisi

Karizmatik liderlerin ¢evresel duyarliligi orgiitiine sagladigi katkilardan biriside
orgiitsel prestij etkisidir. Di1g diinyayla ahenk icinde olan bir kurumun calisanlari,
yeniliklere daha kolay ayak uydururlar. Karizmatik liderler, degisen teknolojik siireglere
ve yeniliklere acik sosyal ve kiiltiirel kosullar1 goz oOniinde bulundurarak cevresel
faktorleri oncelemektedir. Karizmatik liderler, 6rgiitiin sorunlarini ¢ézerken kosullart iyi
analiz etme ve hazirlikli olma yeteneklerini sergilerken, ayn1 zamanda ¢evreye duyarlilig
da vizyonlariin bir parcasi haline getirebilirler (Sisman, 2014: 49). Cevreye duyarlilik
orgilit lyelerinin gelisimini sagladig1 gibi orgiit icinde ve disinda bir farkindalik

olusmasini saglayarak orgiit itibarini artirmaktadir. ilgili yazindan hareketle asagida
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belirtilen degiskenler arasinda kurulan iligki arastirmamizin dokuzuncu hipotezini
olusturmustur.
Ho: Karizmatik liderin ¢evresel duyarliik ozelligi c¢alisanlarin algiladiklar

kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Cevresel Duyarlilik — Algilanan Kurumsal Prestij

Sekil 9. Karizmatik liderligin ¢evresel duyarlilik 6zelligi ve algilanan kurumsal prestij

iliskisi

5.2.2.4. Statiiyii Siirdiirmeme ve Orgiitsel Prestij iliskisi

Orgiitler ¢cogu zaman belirlenen plan ve siireclere bagl kalarak amaclarina
ulagsmaya calisirlar. Gergeklestirilen her amag orglitsel basart ile birlikte orglitsel prestiji
de artirmaktadir. Bu siireci hizlandirmak mevcut durumun disina c¢ikarak farkl
yontemlere degisimi saglamak ile miimkiindiir. Olmas: gerekenin ya da siiregelenin
disinda bir yol izlemek karizmatik liderlerin en 6nemli 6zelliklerinden biridir. Karizmatik
liderler orgtlitsel amaclara ulasirken kendilerinden 6nce yapilan isleri yapmak yerine farkli
bir sekilde yapmak veya kokten degistirmeyi tercih etmektedirler (Giil, 2003: 117). ilgili
yazindan hareketle asagida belirtilen degiskenler arasinda kurulan iligki arastirmamizin
onuncu hipotezini olusturmaktadir.

Hio: Karizmatik liderin statiikoyu siirdiirmeme ozelligi ¢alisanlarin algiladiklar:

kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Statliyli Stirdiirmeme — Algilanan Kurumsal Prestij

Sekil 10. Karizmatik liderligin statiiyii siirdiirmeme 6zelligi ve algilanan kurumsal prestij

iliskisi

5.2.2.5. Kisisel Risk Ustelenebilme ve Orgiitsel Prestij Iliskisi
Karizmatik liderlerin 6nemli bir 6zelligi de Orgiitli ve Orgiit tiyeleri i¢in risk
almasidir. Bu 6zellik 6rgiitiin amaclarin1 gergeklestirmek icin ciiretkar bir sekilde kisisel

risk iceren davranmislar sergilemek ve ciddi kisisel fedakarliklarda bulunmak, orgiitiin
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gelecegi icin kendi hayatindan yiiksek bedeller 6demek seklinde ortaya c¢ikmaktadir
(Baltag, 2000: 137). Karizmatik liderlerin bu 6zelligi orgiit tiyelerinin de aktarmalari
beklenmektedir. Boylece orgiitsel prestij algisint koruma igini bir gérev olarak kabul
etmektedirler. ilgili yazindan hareketle asagida belirtilen degiskenler arasinda kurulan
iliski aragtirmamizin on birinci hipotezini olusturmaktadir.

Hii: Karizmatik liderin kisisel risk iistlenme ozelligi ¢alisanlarin algiladiklar

kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Kisisel Risk Ustelenebilme Algilanan Kurumsal Prestij

Sekil 11. Karizmatik liderligin kisisel risk iistelenebilme boyutu ve algilanan kurumsal

prestij iliskisi

5.2.2.6. Uye Ihtiyaclarina Duyarhlik Gosterme ve Orgiitsel Prestij Iliskisi

Orgiit iiyesi kendi istek ve ihtiyaclarina duyarl oldugunu hissettiginde liderine daha
sadik oldugu gibi orgiite de baglilig: artar. Boylece orgiitlerine karst tutumlari son derece
iyilesmekte oOrgiit icin fedakarlik yapmakta ve Orgiit tanitimima biiyliik katki
saglamaktadir. Bagka bir ifadeyle, kurumsal sayginligin kalitesi, kurum ¢alisanlarinin
orgiitlerini dogru bir sekilde anlamalar1 ve ifade etmeleriyle daha belirginlesmektedir.
Bahsedilen metinden hareketle, asagida siralanan degiskenler arasinda bir baglanti
olabilecegi diislinlilmekte olup, aragtirmamizin on ikinci hipotezi su sekildedir.

Hi2: Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlilik gosterme ozelligi ¢caliganlarin

algiladiklar: kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Uye Ihtiyaglarina Duyarlilik | e Algilanan Kurumsal Prestij

Gosterme

Sekil 12. Karizmatik liderligin iiye ihtiya¢laria duyarlilik gosterme 6zelligi ve

algilanan kurumsal prestij iligkisi
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5.2.3. Orgiitsel Prestij ve Kariyer Memnuniyeti Iliskisi

Kariyer memnuniyeti ¢alisanlarin kariyerindeki hedeflere ulagsmalarinin verdigi
tatmin derecesidir. Ozbebek (2022) de orgiitsel prestijin kariyer tatminini ne Slciide
etkiledigi ortaya cikarmak i¢in Gaziantep 5. Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet
gosteren isletmelerden segilen 389 beyaz yakali c¢alisan ile gergeklestirmistir.
Arastirmada elde edilen verilere yonelik uygulanan analizler sonucunda orgiitsel prestijin
kariyer tatmini tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir.

Yukarida incelenen arastirma ve yazimlar 1si@inda gelistirilen iliski ve
arastirmamizin on ti¢lincii hipotezi su sekildedir.

His3: Calisanlarin algiladiklar: kurumsal prestij onlarin kariyer memnuniyetine

dogrudan etki etmektedir.

Algilanan Kurumsal Prestij Calisanin Kariyer Memnuniyeti

Sekil 13. Algilanan kurumsal prestij ve ¢alisanin kariyer memnuniyeti iligkisi

Karizmatik liderlik, kariyer memnuniyeti ve orgiitsel prestij kavramlarini birlikte
ele alan aragtirmalarin bulunmamasina ragmen ilgili degiskenleri iceren aragtirmalarin
incelenmesinden yola ¢ikilarak karizmatik liderlik 6zelliklerinin kariyer memnuniyetine
etkisinde Orgiitsel prestijin araci roliiniin olacagi Ongoriilmiis olup olusturulan alt
hipotezler su sekildedir.

Hia: Karizmatik liderin vizyon belirleme ozelliginin ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii bulunmaktadur.

H>.: Karizmatik liderin sira dist davramislar sergileme ozelliginin ¢alisanlarin
kariyer memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii
bulunmaktadir.

Hsa: Karizmatik liderin ¢evresel duyarlilik ozelliginin ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii bulunmaktadur.

Hy.: Karizmatik liderin statiikoyu siirdiirmeme ozelliginin calisanlarin kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin aract rolii bulunmaktadir.

Hsa: Karizmatik liderin kisisel risk tistlenme ozelliginin ¢calisanlarin kariyer

memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii bulunmaktadur.
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Hsa: Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlilik gosterme ozelliginin ¢alisanlarin
kariyer memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii
bulunmaktadir.

Yapilan yazin taramasi sonucunda yoneticinin karizmatik liderlik davranisinin ve
bu davranigin alt boyutlarinin kariyer memnuniyetine olan etkilerini ve karizmatik
davranig ile kariyer memnuniyeti iligkisinde aract degisken olarak oOrgiitsel prestij
algisinin etkilerini belirleyebilmek i¢in gelistirilen arastirma modeli (Sekil 14) ve

hipotezler su sekildedir:

/Karizmatik Liderlik\
Kariyer
Memnuniyeti (- . )
_ Vizyon Belirleme
A
Sira Dig1 Davraniglar
™ Sergileme
\ J
e N
Cevresel Duyarlilik
Statiikoyu
stirdiirmeme
\ J
-
Kisisel Risk
| — Ustlenme
\. J
Ihtiyaclara
Algilanan Duyarlilik Gosterme
Kurumsal L J
Prestij \ /

Sekil 14. Arastirmanin modeli

Gelistirilen aragtirma hipotezleri;

Hi: Karizmatik liderin vizyon belirleme o6zelligi c¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Vizyon belirleme (VB) — Kariyer memnuniyeti (KM)

H»: Karizmatik liderin sira dis1 davraniglar sergileme 6zelligi ¢alisanlarin kariyer

memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.
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Sira dig1 davranislar sergileme (SD) — Kariyer memnuniyeti (KM)

Hs: Karizmatik liderin ¢evresel duyarlilik o6zelligi c¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Cevresel duyarlilik (CD) — Kariyer memnuniyeti (KM)

H4: Karizmatik liderin statiikoyu koruma o6zelligi ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Statiikoyu koruma (SS) — Kariyer memnuniyeti (KM)

Hs: Karizmatik liderin kisisel risk iistlenme 06zelligi calisanlarin kariyer
memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Kisisel risk iistlenme (KR) — Kariyer memnuniyeti (KM)

He: Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlilik gésterme 6zelligi ¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine dogrudan etki etmektedir.

Ihtiyaglara duyarlilik gosterme (ID) — Kariyer memnuniyeti (KM)

H7: Karizmatik liderin vizyon belirleme 6zelligi ¢calisanlarin algiladiklart kurumsal
prestije dogrudan olumlu etki etmektedir.

Vizyon belirleme (VB) — Algilanan kurumsal prestij (AKP)

Hg: Karizmatik liderin sira dist davraniglar sergileme o6zelligi calisanlarin
algiladiklar1 kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Sira dig1 davranislar sergileme (SD) — Algilanan kurumsal prestij (AKP)

Ho: Karizmatik liderin ¢evresel duyarlilik o6zelligi calisanlarin algiladiklar
kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Cevresel duyarlilik (CD) — Algilanan kurumsal prestij (AKP)

Hio: Karizmatik liderin statiikoyu siirdiirmeme 6zelligi c¢alisanlarin algiladiklari
kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Statlikoyu koruma (SS) — Algilanan kurumsal prestij (AKP)

Hii: Karizmatik liderin kisisel risk iistlenme 6zelligi ¢alisanlarin algiladiklar
kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Kisisel risk iistlenme (KR) — Algilanan kurumsal prestij (AKP)

Hi2: Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlilik gosterme o6zelligi calisanlarin
algiladiklar1 kurumsal prestije dogrudan etki etmektedir.

Ihtiyaglara duyarlilik gésterme (ID) — Algilanan kurumsal prestij (AKP)

His: Calisanlarin algiladiklart kurumsal prestij onlarin kariyer memnuniyetine
dogrudan etki etmektedir.

Algilanan kurumsal prestij (AKP) — Kariyer memnuniyeti (KM)

Bu baglamda olusturulan alt hipotezler ise su sekildedir:
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Hia: Karizmatik liderin vizyon belirleme 06zelliginin ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii bulunmaktadir.

VB — AKP —- KM

H»a: Karizmatik liderin sira dis1 davranmiglar sergileme o6zelliginin calisanlarin
kariyer memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin aracit roli
bulunmaktadir.

SD — AKP —- KM

H3za.: Karizmatik liderin ¢evresel duyarlilik 6zelliginin ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii bulunmaktadir.

CD — AKP —- KM

Haa: Karizmatik liderin statiikoyu siirdiirmeme 0Ozelliginin calisanlarin kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii bulunmaktadir.

SS — AKP — KM

Hsa: Karizmatik liderin kigisel risk iistlenme 06zelliginin c¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin aract rolii bulunmaktadir.

KR — AKP — KM

Hea: Karizmatik liderin ihtiyaclara duyarlilik gosterme 6zelliginin calisanlarin
kariyer memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin aracit rolii
bulunmaktadir.

ID - AKP —» KM

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Sec¢imi

Aragtirma i¢in gerekli veriler 2024 yili igerisinde toplanmistir. Arastirmanin
evrenini Giimiigshane ili ve ilgelerinde gorev yapmakta olan cok cesitli kamu
kurumlarinda gorev yapan kamu personelleri olusturmaktadir. Orneklem boyutunun
belirlenmesinde, arastirmacilarin bekledigi verisel duyarlilik, hos goriilebilir hata payi,
planlanan istatistiksel analiz tiirii ve evrenin biiyiikligi gibi faktorler temel etkenlerdir.
Akademik alanda sik¢a kullanilan regresyon dahil olmak {izere ¢cok degiskenli analizler
icin, Oorneklem biiyiikliigiiniin degisken veya ifade sayisinin en az 10 kat1 veya tistii olmasi
tercih edilir. Baz1 durumlarda bu say1 5 katina diistiriilebilse de, 6nerilen en iyi say1 10 ve
iizeridir. Ornegin, 30 maddeli bir dlgekle calisiliyorsa, 30 x 10 = 300 kisilik bir 6rneklem
boyutu uygun bir secim olacaktir (Coskun, vd., 2019: 163). Illgili tarih araliginda bu
aragtirma evreni iizerinden kolayda orneklem teknigi kullanilarak secilen toplamda 321
kisiden olusan Orneklem kitlesine yiiz yiize anket uygulanmistir. Kolayda ornekleme

metodunda, arastirmacilar aradiklar1 biiytikliikte bir gruba ulagsmak i¢in en ulasilabilir
31



katilimcilardan bir 6rneklem olusturur veya en az caba ve maksimum ekonomiklik
saglayacak bir durum iizerinde ¢alisirlar (Cohen, vd., 2005; akt Akcay, 2020 : 23). Bu
yontem uygulanirken, Orneklemin genel ana kiitleyi temsil etme yetenegi dikkate

alinarak, olabildigince farkli kurum calisanlarina ulasilmaya ¢alisilmistir.

5.4. Arastirmada Kullamlan Olgekler ve Arastirma Verilerinin Toplama
Yontemi

Aragtirmada kullanilan veriler anketler vasitasiyla elde edilmistir. Anketler ise
katilimcilarla yliz yiize gercgeklestirilmistir. Kamu calisanlarina uygulanan anket iki
boliimden olugmaktadir. Anketlerin ilk boliimiinde deneklerin cinsiyet, yas, medeni
durum, gelir araligi, mesleki deneyim siirelerini belirlemeye yonelik sorulara yer
verilmistir. Devaminda ise arastirma degiskenlerini 6l¢gmeye yonelik toplam 30 ifadeye
yer verilmistir. Bu boliimde karizmatik liderlik degiskenini (20 madde) 6l¢mek amaciyla
Conger ve Kanungo (1994: 15) tarafindan kullanilan 6lgek maddelerinden
faydalanilmistir. Calisanlarin kariyer memnuniyetleri degiskenini (4 madde) 6lgmek
amaciyla Greenhaus, Parasuraman ve Wormly (1990: 33) tarafindan kullanilan 6lgek
maddelerinden faydalanilmistir. Son olarak calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel prestij
degiskenini (6 madde) Ol¢meye yonelik Mael ve Ashforth (1992: 13) tarafindan
gelistirilen 6lcek maddelerinden faydalanilmistir (Tablo 1).

Arastirmadaki degiskenlerini 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢ek ifadeleri orjinalinden
uyarlanarak anketteki son sekli verilmis olup, alinan etik kurul izniyle de bu arastirmada
kullanilmistir. Anketin cevaplandirilmasinda 5°1i Likert tipi o6l¢ek esas alinmistir.
Katilimcilar yanitlarinda, “1- Kesinlikle katilmiyorum... 5- Kesinlikle katiliyorum”

arasinda bir cevap sikkini kodlayarak cevaplamalarini yapmustirlar.

Tablo 1. Arastirma modelinde kullanilan 6lgeklere ait degiskenler ve 6lcek maddeleri

Anket
Degiskenler igerisindeki Olgek ifadesi
kodu

Yoneticim topluluga kars1 heyecan verici bir
VBI konusmacidir.

Yoneticim bir gruba karst sunum yaparken ¢ok
VB2 kabiliyetli goriinmektedir.
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Tablo 1. Arastirma modelinde kullanilan 6lgeklere ait degiskenler ve ol¢ek sorulari

(Devami)

Karizmatik liderlik
ol¢egini olusturan alt
degiskenler:

-Vizyon belirleme

- Cevresel duyarlilik
- Stra disi davraniglar
sergileme

- Kisisel risk tistlenme
- Uye ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme
-Statiikoyu
stirdiirmeme

Yoneticim ilham vericidir ve kurum c¢alisanlarini

VB3 yaptiklariyla motive edebilmektedir.

Yoneticim  vizyon sahibidir ve gelecekteki
VB4 ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyar.

Y oneticim ilham verici stratejik ve orgiitsel amaglar
VBS  ortaya koyabilir.

Yoneticim kurumun gelecegi hakkinda yeni fikirler
CDI1  iretir.

Yoneticim kurumunamaglarini gerceklestirmesinde
CD2 karsisina ¢ikabilecek olan sosyal ve Kkiiltiirel

cevredeki engelleri 6nceden gorebilecek birisidir.

Yoneticim kurumdaki diger iyelerin limitlerini
CD3  (kapasitelerini) gorebilir.

Yoneticim kurumun amaglarini gergeklestirmesine
CD4 destek olacak yeni c¢evresel firsatlari Onceden

gorebilir.

Yoneticim  kurumun amagclarina  ulasmasinda
SDI  alisilmisin disinda davranis sergiler.

Yoneticim  kurumun amaglarina ulasmasinda
SD2  geleneksel olmayan yontemler kullanir.

Yoneticim sik stk kurumun diger iiyelerini sasirtan
SD3  kendine 6zgii davranislarda bulunur.

Yoneticim kurumun amaglarina ulagmasi igin,
KR1 onemli derecede kisisel riske girecek sekilde

faaliyetlerde bulunur.

Yoneticim  kurumunamaglarina ulasmasi  i¢in
KR?2 onemli derecede kisisel fedakarlik gosterecek

sekilde faaliyetlerde bulunur.

Yoneticim  kurumunamaglart  ugruna  yiiksek
KR3  derecede kisisel risk alir.
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Tablo 1. Arastirma modelinde kullanilan 6l¢eklere ait degiskenler ve ol¢ek sorulari
(Devami)

Yoneticim kurumdaki diger iiyelerin ihtiyaclarina
ID1  ve duygularina kars1 hassasiyet gosterir.

‘ Yoneticim kurumda karsilikli sevgi ve saygi
ID2  duygularim gelistirerek ¢alisanlar etkiler.

‘ Y oneticim sik sik kurumdaki ¢alisanlarin ihtiyaglar
ID3  ve duygular i¢in kisisel ilgisini ifade eder.

Yoneticim mevcut durumu ve islerin normal
SS1  yapilma sekillerini korumaya ¢alisir.

Yoneticim kurumun amaglarina ulasmasi igin riskli
S5 olmayan ve tanmnmis, dogrulugu ortaya konmus
hareket tarzlarini savunur.

Cevremdeki insanlar calistigim kurum ile ilgili
AKPI1  olumlu diisiiniiyor.

Cevremde benim c¢alistigim kurumda c¢aligmak
AKP2  prestijli kabul edilir.

Calistigim kurum diger kurumlar igerisinde en

Algilanan kurumsal AKP3 jyilerden biri olarak kabul edilir.

prestij olgegi

Yeni ise baslayacak olanlar bu kurumda calismaktan
AKP4  gurur duyacaktir.

AKPS Calistigim kurum 1iy1 bir iine sahiptir.

Calistigim kurumda kariyerini ilerletmek isteyen
AKP6  biri basarisini kiigiimsememelidir.

KM Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum.

Genel olarak bu kariyere ulagsma yolunda

KM2  kaydettigim ilerlemeden memnunum.
Kariyer memnuniyeti
olcegi Gelir durumumla ilgili hedeflerime ulagsma yolunda

KM3  kaydettigim ilerlemeden memnunum.

Hayattaki belirledigim amag ve hedeflerime ulagma
KM4  yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum.
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5.5. Analiz ve Bulgular

Aragtirmanin bu baslig1 altinda arastirma modelinin testinde kullanilacak verilerin
analizleri ve bunun sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Bu kapsamda ilk
olarak orneklemi olusturan demografik degiskenlere ait bulgular tablo olusturulmak
suretiyle sunulmaktadir. Daha sonra arastirmada kullanilan olg¢eklerin gecgerlilik ve
giivenilirliklerine dair yapilan analizlere yer verilmistir. Son olarak ise arastirma
modelinde yer alan yapisal iliskilerin ortaya ¢ikarilmasi ve bu dogrultuda olusturan
hipotezleri test etmek amaciyla Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizi yapilmis

olup, ulasilan sonuglar tablolar halinde sunulmustur.

5.5.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya dahil olan calisanlar cinsiyet dagilimlar1 acisindan incelendiginde
kadin calisanlarin (132 kisi-%41.1) erkek ¢alisanlara (189 kisi-%58.9) kiyasla daha az
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni hallerine bakildiginda agirlikli olarak evli
calisanlardan (199 kisi -%62) olustuklar1 anlasilmistir. Ote yandan yaslari itibariyle
incelendiginde en fazla katilim1 36-45 yas aras1 ¢alisanlarin (120 kisi -%37.4) ve ardindan
26-35 yas arasi1 katilimeilarin (93 kisi -%29) sagladigi anlasilmistir. Katilimeilarin gelir
durumlan incelendiginde ise 26-35 bin TL aras1 aylik gelire (82 kisi -%25.6) sahip
olanlar, 36-45 bin TL arasi1 aylik geliri (75 kisi -23.4) olanlar ve 56 bin TL ve {izeri gelire
(73 kisi -%22.7) sahip olanlarin ¢ogunlugu olusturdugu anlasilmaktadir. Mezuniyet
durumlar agisindan incelendiginde biiylik cogunlugun bir lisans mezunu ¢alisanlardan

(114 kisi-%35.5) olustugu goriilmektedir.

Tablo 2. Arasgtirmanin demografik verileri

Cinsiyet f 9%  Medeni hal f %
Kadin 132 41.1 Evli 199 62
Erkek 189 58.9 Bekar 120 374
Toplam 321 100.0 Dul 2 0.6
Toplam 321 100.0
Yas f 9o
18-25 yas arasi 54 16.8 Aylik gelir durumu f %
26-35 yasg arasi 93 29  17-25 bin TL arasi 36 11.2
36-45 yasg arasi 120 37.4 26-35 bin TL arasi 82 25.6
46-55 yas arasi 39 12.1 36-45 bin TL arasi 75 23.4
56 yas ve lizeri 15 47 46-55bin TL arasi 55 17.1
Toplam 321 100.0 56 bin TL ve iizeri 73 22.7
Toplam 321 100.0
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Tablo 2. Arastirmanin demografik verileri (Devami)

Mezuniyet durumu f 9o

Lise mezunu 60 18.7 Mesleki deneyim siiresi f %
Onlisans mezunu 36 11.2 1-5yil aras1 92 28.6
Lisans mezunu 114 35.5 6-10 yil arasi 59 18.4
Yiiksek lisans mezunu 46 143 11-15 yil arast 86 26.8
Doktora mezunu 65 20.3 16-20 yil aras1 40 12.5
Toplam 321 100.0 21 yil ve lizeri 44 13.7

Toplam 321 100.0

Son olarak aragtirmaya katilim saglayan calisanlarin meslekteki deneyim stireleri
incelendiginde agirlikli olarak 1-5 yil arasi ise yeni baslayanlarin (92 kisi-%28.6) ve 11-
15 yil arast (86 kisi-%26.8) kideme sahip olanlarin cogunlugu teskil ettikleri
anlasilmaktadir (Tablo 2).

5.5.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Istatistiki bir arastirma yapildiginda elde edilen verilerden ulasilan sonuglarin
saglamlig1 iki temel kosula baglidir. Bunlardan biri gecerlilik, bir test veya olgegin
Ol¢iilmek istenen seyi 6lgme derecesidir. Digeri ise giivenilirlik, bir testin veya dl¢egin
Olemek istedigi seyi tutarli ve istikrarl bir bigimde 6l¢me derecesidir. Bir 6l¢iim aracinin
icerigindeki Olgek maddelerinin Olgiilmeye c¢alisilan kavramsal yapiyr ne o6lgiide
Ol¢ebildikleri veya temsil edebildiklerine bakilirken dncelikle giivenilirlik ve gegerliligin
incelenmesi gerekir. Bu incelemelerde 6l¢timlerdeki i¢ tutarlilik agisindan giivenilirlik ile
gecerlilik arasindaki siirlar oldukg¢a yakin olabilir ve bunlar kesin ¢izgilerle ayirmak
zordur. Bir olgek miikkemmel bir gegerlilige sahipse, miilkemmel bir giivenirlige de
sahiptir. Hatta dyle ki, Cronbach giivenilirlikle gegerlilik kelimelerinin bir biitiin olarak
tek bir kelime altinda, “genellenebilirlik” seklinde ifade edilebilecegini dahi
belirtmektedir. Ote yandan Likert ise giivenilirligi, teknik agidan ele almis olup, bir
6l¢egin her iki yarisi arasindaki korelasyon ile ve ayrica toplam puanla madde puanlari
arasindaki korelasyon ortalamalarinin yiliksek ¢ikmasi seklinde agiklamaktadir (Sencan,

2005: 11-14).

5.5.2.1. Olceklere Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Bu calismada da oldugu gibi bir¢ok arastirmada orijinal dlgekler ¢evrildikleri farkli
diller ve incelenen farkli popiilasyonlar nedeniyle cogu zaman revize edilmektedirler. Bu
nedenle hipotezleri test etmeden yani yapilar arasindaki iligkileri incelemeden once

6l¢eklerin giivenilirligini, yakinsakligini ve ayirt edici gegerliligini muhakkak incelemek
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gerekmektedir (Heggestad vd., 2019). Bu dogrultuda bu ¢alismada giivenilirlik analizi
olarak yazinda genelde en ¢ok tercih edilen ve 6lgek maddelerinin igsel tutarliliklarini
ortaya koyan Cronbach’s Alpha kullanilmistir. Toplam varyans igerisindeki dogru
varyansi lgmede kullanilan Cronbach’s Alpha 0 ile 1 arasinda deger almaktadir. Olgegin
kabul edilebilmesi i¢in ise bu degerin miimkiinse 0.70’in lizerinde olmas1 onerilmektedir.

Asagida giivenilirlik analizi olarak aragtirma Olgeklerinin Cronbach Alfa

katsayilarina Tablo 3’te yer verilmektedir.

Tablo 3. Olgeklerin giivenilirlik katsayilar:

Olgekler Madde Sayisi Cronbach Alfa katsayisi
Vizyon belirleme 5 .893
Cevresel duyarlilik 4 .872
Slra' dist davranislar 3 879
sergileme

Kisisel risk iistlenme 3 812
U"ye ihtiyaclarina duyarlilik 3 873
gosterme

Statlikoyu siirdiirmeme 2 762
Algilanan kurumsal prestij 6 901
Kariyer memnuniyeti 4 905

Tablo 3 incelendiginde dl¢eklerin Cronbach Alfa katsayililarinin en diisiik 0.762 ve
en yiiksek 0.905 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu da bize 0.70’in iizerinde degerler

aldiklarim1 ve 6lgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

5.5.2.2. Ol¢ceklere Ait Kesfedici Faktor Analizi (KFA) Sonuclar:

Bilimsel dl¢iimlerde gecerlilik, dl¢limiin dl¢lilmek istenen 6zelligi ne kadar dogru
Olctiigiiyle ilgili bir durumdur. Bu ¢aligmada 6l¢eklerin yap1 gecerligini belirlemek i¢in
faktor analizinden faydalanilmistir. Genelde bu tiir aragtirma 6lgeklerinin gecgerliliklerinin
tespiti i¢in kesfedici faktor analizi (KFA) (exploratory factor analysis) kullanilmakta
(Kaya, 2018: 83) olup, bu ¢alismada da 6nce ona yer verilmistir. Daha sonra tespit edilen
faktorlerin model uyumlarinin test edilebilmesi i¢in dogrulayict faktor analizi
kullanilmistir. Kesfedici faktér analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik dl¢timii gerekli olup, ¢ikan bu deger kullanilan verinin analize uygunlugunu
gostermektedir.

Calismanin KFA sonuglart incelendiginde faktor yiiklerinin 0.500°den biiyiik
ciktig1 goriilmiistiir. En kiicligiiniin aldig1 deger 0.587 olarak ger¢eklesmistir. Ayrica tiim
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ifadelerin olmalar1 gereken degiskene ait yapiya yiiklendikleri yani yap1 gecerliligini
destekledikleri goriilmektedir (Tablo 4).

Tablo 4. Kesfedici faktor analizi bulgular

Dondiiriilmiis bilesen matrisi bilesenleri

Olcek 1 2 3 4 5 6 7
maddeleri

VBI1 0.815

VB2 0.810

VB3 0.739

VB4 0.633

VB5 0.628

CDI 0.707

CD2 0.783

CD3 0.722

CD4 0.760

SD1 0.832

SD2 0.872

SD3 0.848

KR1 0.817

KR2 0.702

KR3 0.804

ID1 0.651

ID2 0.667

ID3 0.639

SS1 0.757

SS2 0.698

AKP1 0.750
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Tablo 4. Kesfedici faktor analizi bulgular1 (Devami)

AKP2 0.759

AKP3 0.793

AKP4 0.816

AKP5 0.829

AKP6 0.587

KM1 0.801
KM2 0.864
KM3 0.805
KM4 0.850

Rotasyon Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.
a. Rotasyon 6 yinelemede birlesti.

N =321; KMO =0.911;

Bartlett’s Test of Sphericity y2= 6267.150;

df: 435; p = 0,000;

Aciklanan Toplam Varyans = %72.959

Ek olarak, Tablo 4’te yer alan degiskenlere ait ol¢eklerin acikladigi toplam
varyansin %72.959 olmasi sebebiyle, dlgeklerdeki maddelerin 6l¢iim modelini agiklama
diizeyleri oldukca tatmin edicidir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerinin gegerli olduklari

anlasilmaktadir.

5.5.3. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal Esitlik Modellemesi(YEM), sosyal bilimler alanlarindaki arastirmacilar
tarafindan bilimsel arastirmalarda goézlenen ve gozlenemeyen degiskenler arasindaki
nedensel iliskilerin sinanmasinda ¢ogunlukla kullanilan ve tercih edilen istatistiksel bir
analiz yontemidir. Yapisal Esitlik Modellemesi, dogrusal regresyon analizine benzerlik
gosterse de, ondan ¢ok daha gelismis ve kapsamli bir tekniktir. Bu yontem, her biri birden
fazla degiskenle Olciilen ¢oklu gizli (latent) degiskenler arasindaki karmasik iligkileri
ortaya koyar ve test eder. Ayrica, dl¢lim hatalarin1 ve aralarindaki korelasyonu dikkate
alarak, dogrusal olmayan durumlar ve degiskenler arasi etkilesimleri modelleyebilme
yetenegine sahiptir (Cengiz, 2009: 32 ). Buda dogrusal regresyon analizine goére daha
avantajl bir teknik olarak daha ¢ok kullanilmasini saglamaktadir.

YEM ornek biiyiikliigiiniin 200-500 arasinda oldugu genis 6rneklemli bir tekniktir.
Orneklem biiyiikliigii ihtiyaci, sabit bir deger degildir. Bu biiyiikliik, modelin ne kadar
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karmasik olduguna, uygulanan tahmin yontemine ve verilerin dagilim 6zelliklerine bagh
olarak degisiklik gosterir. YEM in en biiylik farki, regresyon veya faktor analizi gibi
alisilmig yontemlerin aksine, ¢ok sayida degisken arasindaki karmasik iligkileri bir model
diyagrami halinde biitiinciil bir yaklasimla inceleyebilmesidir. YEM, iki temel bilesenden
olusmaktadir: Ol¢iim modeli ve yapisal model. Degiskenler arasindaki iliskilerin
degerlendirilmesi i¢in bu siire¢, Oncelikle Ol¢iim modelinin incelenmesiyle baslar,
ardindan ise yapisal modelin test edilmesiyle devam eder. YEM igerisindeki tutarlilik,
model-veri uyumuna bakilarak degerlendirilmektedir. Degiskenler arasindaki iliskiler
aginin uyumu uygunluk istatistikleri ile test edilerek modelin yapisal gecerliligi ortaya
cikarilir.

YEM analizinde bir¢ok uygunluk istatistigi kullanilmaktadir. Uygunluk
istatistikleri mutlak uygunluk o6l¢iitleri (Ki-Kare (CMIN), Ki-Kare/df, RMSEA, GFI
degerleri ) ve asamali uygunluk 6Slgiitleri ya da diger bir deyisle karsilastirmali uygunluk
Olciitleri (CFI, TLI ve NFI degerleri ) olarak iki temel kategoride incelenmektedir
(Yaslhioglu, 2017: 80).

x2 (Chi-square)-Ki-kare, istatistikleri arastirmalarda en c¢ok verilen uyum
indeksidir. Anlamsizlig1 esas alan bir hipotez testi olmasina ragmen uygulamalarda ¢ok
biiyiik orneklemler olmadik¢a bu deger genelde anlamli ¢ikmaktadir. 2 Orneklem
biiyiikliigiinden etkilenmekte ve yanli sonuglar verebilmektedir. Literatiirde, daha dogru
sonuglar elde etmek amaciyla 2 testinin dezavantajlarmi gidermek i¢in, ¥2 degerinin
serbestlik derecesine (df) boliinmesi kabul goren bir yontemdir (Giirbiiz ve Sahin, 2010:
329). Byrne (1998), ¥2/df oraninin yorumlanmasi i¢in iki farkli esik deger belirlemistir:
Oranin 5'in altinda olmasi kabul edilebilir bir uyumu gosterirken, 3'iin altina diismesi ise
miikemmel bir uyumun isareti olarak goriiliir (Kaya, 2018: 94).

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)-Y aklagik Hatalarin Ortalama
Karekokii, modelin karmasikligini  ve  oOrneklem  biytkligini  ayarlamay:
amagclamaktadir. Modelin “yaklasik uyumunu (approximate fit)” 6l¢gmek i¢in kullanilan
bu deger 0.05'e esit veya daha diisiikse ¢ok iyi 0.05 ile 0.08 arasinda iyi, 08 ile 0.10
arasinda vasat ve 0.10'dan yiiksekse kabul edilemez olarak degerlendirilir (Karaman,
2023: 55).

IFI (Incremental Fit Index)-Artisli uyum endeksi “Bollen IFI” indeksi olarak
taninan bir indekstir. Bagimsiz modelinin ki-kare ve teorik modelinin ki-kare degerleri
arasindaki fark ile teorik modelinin ki-kare ve teorik model icin serbestlik derecesi

arasindaki farkin birbirine oran1 IFI degerini temsil eder (Yardimci, 2016: 46). Bu degerin
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0,9 iistiinde olmasi gerekir. Bazi kosullarda 1’in lizerinde deger alabilir bu durumda 1’e
esitlenir.

NFI (Normed fit index)-Normlu uyum indeksi, Bentler ve Bonett tarafindan
gelistirilmistir ve 6lgeklendirilmis uyum indeksi olarak ta bilinmektedir. NFI, test edilen
modeli, gozlenen tiim degiskenlerin iliskisiz oldugu varsayilan daha kisitli bir bos
modelle karsilastiran bir uyum indeksidir. NFI, 2 testinin varsayimlarina uymadan
model uyumunu degerlendirmek igin kullanilan bir indekstir. Bu indeks, tiim
degiskenlerin bagimsiz oldugu "yokluk modeli" ile test edilen modelin 2 degerlerini
karsilastirarak ¢alisir. O ile 1 arasinda bir deger alan NFI'da, deger 1'e yaklastikca modelin
uyumu artar. Ancak, NFI'in 6rneklem biiytikliigiinden etkilenmesi ve model miikemmel
olsa bile 1 degerini alamamasi gibi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Bentler ve Bonett
NFI’deki olumsuzluklarin giderilerek karsilastirilan iki model de serbestlik derecesinin
hesaplanmak ve orneklem biiyiikliigiiniin etkisini ortadan kaldirmak i¢in NNFI (Non-
normed Fit Index) Normlanmamis Uyum Indeksini gelistirmistirler. Faktor analizi
yoluyla gelistirilen Tucker-Lewis indeksine dayanan bu indeks TLI olarak ta
bilinmektedir. Tucker-Lewis Index (TLI) ol¢eklendirilmemis uyum indeksi olarak da
adlandirilir, ¢iinkii baz1 durumlarda 0-1 araliginin disinda degerler alabilir. Bu indekste,
deger 1'e yaklastikga modelin uyumu miikemmele yaklasir ( Glirbiiz ve Sahin, 2015: 328).
TLI'n NFI'dan en 6nemli farki, O ile 1 araligini asabilmesidir. Her iki indeks de ayni
mantikla yorumlanir. 1 miikemmel bir uyumu, 0 ise uyum eksikligini gosterir. Geleneksel
olarak, her iki indeks i¢in de 0.90 veya lizeri bir deger, iyi ila milkemmel bir uyumun
gostergesi olarak kabul edilir (Smith ve McMillan, 2001: 7).

CFI (Comparative Fit Index), Bentler tarafindan NFI'a bir alternatif olarak
gelistirilmis bir uyum indeksidir. Bu indeks, bir modelin uyumunu, degiskenlerin
bagimsiz oldugunu One siiren yokluk modeliyle karsilastirir. En Onemli avantaji,
orneklem biiytkligiini dikkate alarak hesaplandigi i¢in, kiiciik O6rneklemlerde bile
giivenilir sonuglar vermesidir. CFIL, 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve 1'e yaklastik¢a
modelin uyumu artar (Cokluk vd., 2014: 270). CFI, degerleri 0 ile 1 arasinda smnirh
kaldig1 i¢in, diger baz1 indekslere gore daha tutarli ve gilivenilir bir uyum testi olarak kabul
edilir.

Relative Fit Index (RFI), genellikle O ile 1 arasinda deger alan bir uyum indeksidir.
TLI gibi, bazen bu araligin digina ¢iksa da, 0.9' dan biiyiik bir deger almas1 model i¢in iyi

bir uyum gostergesi olarak tercih edilir.
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Aragtirmalarda en sik kullanilan uyum indeksleri arasinda CFI, NFI ve NNFI (TLI)
yer almaktadir (Hooper vd., 2008: 56). Arastirmada model test sonug¢larinin analizinde

yukarida belirtilen bu indeks degerleri incelenecektir.

5.5.3.1. Yapisal Esitlik Modeli Test Sonuglari
YEM modelinin (Sekil 14) analiz sonuglar1 Tablo 5°te ve Sekil 15’te sunulmaktadir.
Oncelikle Tablo 5’te yapisal modelin istatistiki gecerliliginin incelenmesi amaciyla uyum

indekslerine dair sonuglar incelenecektir.

Tablo 5. Yapisal modelin uyum indeksleri

Kabul edilebilir Modelin uyumu

Indeks Olgiim degeri
uyum
X? 550.731

X?/df 1.484 0< X%/df<3 Miikemmel uyum
TLI 965 90<TLI<1 Miikemmel uyum

RFI .900 .90<RFI<1 Iyi uyum
IFI 971 90<IFI<1 Miikemmel uyum

NFI 915 90<NFI<1 Iyi uyum
CFI 970 .90<CFI<1 Mikemmel uyum
RMSEA .039 .00<RMSEA<.08  Miikemmel uyum

Tablo 5 incelendiginde, NFI ve RFI degerleri hari¢, miikemmel diizeyde uyuma
isaret etmektedir. Buradan hareketle modelin istatistiksel olarak gecerli bir model oldugu
anlagilmakta olup, iliskileri inceleme ve hipotezleri test etme asamasina gegilebilir.
Asagida Sekil 15°te degiskenler arasinda yapilmig modifikasyonlar ile yollar

gorilmektedir.
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Sekil 15. Diizeltilmis yapisal model

Tablo 6 incelendiginde karizmatik liderlik degiskenine ait alt degiskenlerden sadece
statiikoyu stirdiirmeme degiskeninin algilanan kurumsal prestij degiskeni lizerindeki
etkisinin istatistiksel agidan anlamli (p=0.023) ve pozitif yonlii oldugu ve diisiik etki
seviyesinde (B'=0.225) gerceklestigi goriilmektedir. Geri kalan alt degiskenler olan
sirastyla vizyon belirlemenin (p=0.339), cevresel duyarlilik (p=0.472), sira dist
davraniglar sergileme (p=0.870), kisisel risk istlenme (p=0.235), iiye ihtiyaglarina
duyarlhilik gosterme (p=0.349) degiskenlerinin algilanan kurumsal prestij degiskeni

tizerindeki etkilerinin istatistiksel agidan anlamli olmadig1 anlasilmaktadir.
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Tablo 6. Arastirma modeli YEM sonuglari

Standartlastirilmi Regresyo .
n Kritik .

Yapisal iliskiler 3 regresyon katsayillar ~ oran P Hipotez

katsayilari degeri sonucu

] 1 (C.R))

Hi= VB — AKP 0.100 0.112 0.956 0.339  Reddedildi
Hz= SD — AKP -0.012 -0.009 -0.163  0.870  Reddedildi
Hs= CD — AKP 0.076 0.068 0.719 0.472  Reddedildi
H4=SS — AKP 0.225 0.186 2.272 0.023 Kabul
Hs= KR — AKP 0.109 0.127 1.188 0.235  Reddedildi
He=ID — AKP 0.118 0.094 0.937 0.349  Reddedildi
H7= VB -KM -0.064 -0.099 -0.664  0.507 Reddedildi
Hs= SD —KM -0.089 -0.094 -1.337  0.181 Reddedildi
Hyo= CD KM 0.194 0.238 1.969 0.049 Kabul
Hio= SS -KM -0.190 -0.214 -2.040  0.041 Kabul
Hui= KR -KM -0.100 -0.160 -1.172  0.241  Reddedildi
Hp=ID KM 0.234 0.256 1.994 0.046 Kabul
Hi3=AKP -KM 0.578 0.788 7.907 woAE Kabul
#*% p=0.001

Algilanan kurumsal prestij degiskeninin kariyer memnuniyeti {izerindeki etkisinin
ise istatistiksel acidan anlamli (p=0.001) ve pozitif yonlii oldugu ve orta etki seviyesinde
(B'=0.578) gerceklestigi goriilmektedir.

Ote yandan karizmatik liderlik degiskenine ait alt degiskenlerden g¢evresel
duyarhilik alt degiskeninin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinin istatistiksel acidan
anlamli (p=0.049) ve pozitif yonli oldugu ve diisiik etki seviyesinde (B'=0.194)
gerceklestigi goriilmektedir. Diger bir alt degisken olan {iye ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme degiskenin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinin de istatistiksel acidan
anlamli (p=0.046) ve pozitif yonlii oldugu ve diisiik etki seviyesinde (B'=0.234)
gerceklestigi goriilmektedir. Son olarak bir diger alt degisken olan statiikoyu stirdiirmeme
degiskeninin de kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinin istatistiksel acidan anlaml
(p=0.041) ve pozitif yonlii oldugu ve diisiik etki seviyesinde (B'=0.190) gerceklestigi
goriilmektedir. Geriye kalan alt degiskenlerden sirasiyla vizyon belirleme (p=0.507), sira
dis1 davranislar sergileme (p=0.181) ve kisisel risk iistlenme (p=0.241) alt degiskenlerinin
kariyer memnuniyeti {izerindeki etkilerinin istatistiksel agidan anlamli olmadigi
anlagilmaktadir. Dolayisiyla Tablo 12°de elde edilen sonuglardan hareketle arastirma
hipotezlerinin durumu asagida belirtilmistir. Bu baglamda olusturulan;

“Karizmatik liderin vizyon belirleme (VB) ozelligi c¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine (KM) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen aragtirmamizin H;

hipotezi reddedilmistir.
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“Karizmatik liderin siwra disi davranmislar sergileme (SD) ozelligi ¢alisanlarin

1

kariyer memnuniyetine (KM) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen
arastirmamizin H» hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin c¢evresel duyarlilik (CD) ozelligi ¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine (KM) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin H3
hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin statiikoyu siirdiirmeme (SS) ozelligi ¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine (KM) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin Ha
hipotezi kabul edilmistir.

“Karizmatik liderin kisisel risk iistlenme (KR) ozelligi ¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine (KM) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen aragtirmamizin Hs
hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlibik gésterme (ID) ozelligi calisanlarin

)

kariyer memnuniyetine (KM) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen
arastirmamizin He hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin vizyon belirleme (VB) ozelligi calisanlarin algiladiklar
kurumsal prestije (AKP) dogrudan etki etmektedir. ” seklinde ifade edilen arastirmamizin
Hy7 hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin siwra disi davraniglar sergileme (SD) ozelligi ¢alisanlarin
algiladiklar: kurumsal prestije (AKP) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen
arastirmamizin Hg hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin ¢evresel duyarlilik (CD) ozelligi ¢alisanlarin algiladiklar
kurumsal prestije (AKP) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen aragtirmamizin
Ho hipotezi kabul edilmistir.

“Karizmatik liderin statiikoyu siirdiirmeme (SS) ozelligi ¢alisanlarin algiladiklar
kurumsal prestije (AKP) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen arastirmamizin
Hio hipotezi kabul edilmistir.

“Karizmatik liderin kisisel risk tistlenme (KR) ozelligi ¢alisanlarin algiladiklar
kurumsal prestije (AKP) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen aragtirmamizin
Hi1 hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlilik gosterme (ID) ozelligi calisanlarin
algiladiklar: kurumsal prestije (AKP) dogrudan etki etmektedir.” seklinde ifade edilen
arastirmamizin Hiz hipotezi kabul edilmistir.

“Caliganlarin algiladiklar: kurumsal prestij (AKP) onlarin kariyer memnuniyetine

(KM) dogrudan etki etmektedir. ” seklinde ifade edilen aragtirmamizin His hipotezi kabul
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edilmistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analiziyle, aragtirma kapsaminda kurulan
hipotezlerin test edilmesi sonucunda, ortiik degiskenler arasinda anlamli dogrudan etkisi
olan iligkiler belirlenmistir. Bu iligkiler ve sayisal degerleri, asagidaki Sekil 16 'da koyu

kirmizi oklarla gosterilmektedir.
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Sekil 16. Degiskenler arasindaki anlaml etkiler

Gergeklestirilen analizler sonucunda, ortiik degiskenler arasindaki hem dogrudan
hem de dolayli ve toplam etkiler arastirilmis olup, bulgular Tablo 7°de gosterilmektedir.
Arastirma kapsaminda, ortiik degiskenler arasindaki etkilerin, arac1 degisken araciligiyla

dolayl bir sekilde gerceklesip ger¢eklesmedigi arastirilmistir.
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Tablo 7. Degiskenler arasindaki standartlastirilmis toplam, dogrudan ve dolayl etkiler

Standartlastirilmig
- Toplam .

o Dogrudan Dolayh Hipotez

Yaprsal iliskiler regresyon  regresyon {;gtzzsiﬁrrl degeri SOII)ILICLI
katsayilar1  katsayilar 1y
B B B

Hi.= VB>AKP—KM 0.256  Reddedildi
H2.= SD—-AKP—-KM 0.855 Reddedildi
H3.= CD—AKP—KM 0.480 Reddedildi
H4a= SS>AKP—KM -0.190 0.130 -0.060  0.044 Kabul
Hs.= KR—->AKP—KM 0.239  Reddedildi
Hea= ID>AKP—KM 0.263  Reddedildi

Tablo 7’deki degiskenler arasindaki toplam, dolayli ve dogrudan etkiler
incelendiginde statiikoyu sirdiirmeme alt degiskeninin ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetini olumsuz sekilde diisiik diizeyde dogrudan etkiledigi (=-0.190), ote
yandan araci degisken olan algilanan kurumsal prestij degiskeninin bu iligki tlizerinde
Onleyici azaltict araci etkisinin bulundugu ($=0.130) ve dolayisiyla toplamda anlamli
(p=0.044) ve daha diisiik diizeyde bir olumsuz etkinin (f=-0.060) ortaya c¢iktig1
goriilmektedir. Tablo 7’den hareketle, gelistirilen arastirma hipotezlerinin sonuglari su
sekildedir:

“Karizmatik liderin ~ vizyon belirleme ozelliginin ~ ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii (VB — AKP —
KM) bulunmaktadir.” seklinde olusturulan Hi. hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin sira dis1 davranislar sergileme ozelliginin ¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii (SD — AKP —
KM) bulunmaktadir.” seklinde olusturulan H», hipotezi reddedilmistir.

“Karizmatik liderin c¢evresel duyarlilik ozelliginin ¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin aract rolii (CD — AKP —
KM) bulunmaktadir.” seklinde olusturulan H3, hipotezi reddedilmistir (Tablo 7).

“Karizmatik liderin statiikoyu stirdiirmeme ozelliginin c¢alisanlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii (SS — AKP — KM)
bulunmaktadir.” seklinde olusturulan Haa hipotezi kabul edilmistir (Tablo 7).

“Karizmatik liderin kigisel risk iistlenme ozelliginin ¢aliganlarin  kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii (KR — AKP —

KM) bulunmaktadir.” seklinde olusturulan Hs, hipotezi reddedilmistir.
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“Karizmatik liderin ihtiyaglara duyarlilik gésterme ozelliginin ¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine olan etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii (ID — AKP — KM)

bulunmaktadir.” seklinde olusturulan He, hipotezi reddedilmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Kariyer memnuniyeti, insanlarin kariyerleri siiresince beklentilerinin bulunduklar
orgiitlerce karsilanip karsilanamamasi ile ilgilidir. Beklentilerin her bir c¢alisana gore
farkliliklar gostermesi nedeni ile kariyer memnuniyetinin orgiit tarafindan her bir ¢alisan
icin saglanmasi kolay olmamaktadir. Bu siirecte orgiitsel faktdrler dnemli rol oynar.
Beklentileri karsilanan g¢alisanlarda motivasyon ve performansin artmasi beraberinde
etkin ¢alismay1 getireceginden orgiit i¢in basar1 séz konusudur. Insanlarmn sectikleri
meslek ile kisilikleri arasindaki uyum ve sectikleri meslegin kendilerinde olusturdugu
tatmin de kariyer memnuniyetinin bir 6l¢iisii sayilabilir. Bu uyum hem ¢aligan hem de
orgiit icin dnemlidir. insanlarin kariyerleri siirecince inisler ve ¢ikislar olmasi normaldir
ve genel itibariyle duyduklari kariyer memnuniyetinin temelini 6rgiite ve liderlerine olan
giiven olusturmaktadir. Bir orgiit i¢in en degerli kaynak nitelikli insan gliciidiir.
Gliniimiizde bireylerin kariyerlerinde doyuma ulagmasi i¢in en 6nemli etken ise orgiitlerin
izledikleri yonetim politikalar1 ve yoneticilerinin 6zellikleri ve yonetim davraniglaridir.
Gilintimiiziin popiiler yoneticilik 6zellikleri arasi sayilan karizmatik liderlik davranisi ile
bir orgiitiin kazanabilecegi en degerli vasif olan kurumsal imajin birer degisken olarak
calisanlarin kariyer memnuniyetine etkisinin ortaya konulmasi bu arastirmanin amacidir.

Arastirma sonuclarindan elde edilen bulgulara gore orgiitsel prestij algisinin kariyer
memnuniyetine etkisi pozitif ve istatiksel agidan anlamli bulunmustur. Bu sonuca gore
orglitsel prestij algis1 yliksek olan orgilitlerde kariyer memnuniyeti de artmaktadir. Prestiji
yikksek oOrgiitlerde calisanlarin  motivasyonu, bagliligt ve performanst olumlu
etkilenmekte ve bdylece kariyerleri i¢in belirledikleri amaglarina ulasarak basarili
olmaktadirlar. Bu durumda orgiit calisanlarinin diisiik performansimin arkasindaki
potansiyel nedenlerden biri i¢in de kariyer memnuniyetindeki eksikliktir denebilir. Zira
literatlirdeki bulgular, calisanlarin Orgiitsel prestij algisinin, kariyer memnuniyetini
dogrudan etkileyerek artirdigini ortaya koymakta ve ¢aligmamizi desteklemektedir (Pefia-
Gonzalez, Nazar ve Alcover, 2021; Helm, 2013; Carmeli ve Freund, 2009). Arastirmaya
gore karizmatik liderlik 6zelliklerinden g¢evresel duyarlilik, iiye ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme ile kariyer memnuniyeti arasinda anlamli ve pozitif bir iligski s6z konusuyken,
statiikoyu siirdiirmeme alt degiskeni ile negatif bir iligki tespit edilmistir. Karizmatik
liderligin diger alt degiskenlerinden vizyon belirleme, sira dis1 davraniglar sergileme ve
kisisel risk iistlenme alt de§iskenleri ile kariyer memnuniyeti arasinda anlamli dogrudan

ilisgki bulunamamugtir. Literatiirde karizmatik liderlik ile kariyer memnuniyetinin
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iliskisini inceleyen ¢alismalar incelendiginde, is tatminindeki artisin kariyer
memnuniyetini artiracagi belirtilmektedir. Yavan (2018) Ankara’da faaliyet gosteren bir
kamu bankasinda yaptigi ¢alismada karizmatik liderlik Ozellikleriyle ¢alisanlarin is
tatmini arasia anlamli etkiler oldugunu ortaya koymustur. Yavan (2018)’in elde ettigi
sonuclar ile bu ¢calismamizdaki sonuglar tam olarak ortiismemektedir. Bir baska ¢alisma
da Cankaya (2019)’nin Istanbul’da 6zel sektorde faaliyet gdsteren bir isletmedeki 211
beyaz yaka calisani ile yapmis oldugu caligsmadir ki, karizmatik liderlik 6zelliklerinden
statiikoyu siirdiirmeme alt degiskeninin is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulamamustir.
Bu da gostermektedir ki karizmatik liderlik 6zelliklerinin kariyer memnuniyetine etkileri
alt boyutlar1 baglaminda degiskenlik gostermekle birlikte genel olarak olumludur. Bu
olumluluk ise bu ¢alismada diistik pozitif etki ile sinirh diizeydedir.

Arastirmada elde edilen diger bir bulgu karizmatik liderligin alt degiskenleri vizyon
belirleme, ¢evresel duyarlilik, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme, tiye
ihtiyaclarma duyarlilik gosterme degiskenlerinin Orgiitsel prestij tizerindeki etkilerinin
istatistiksel agidan anlamli olmadig1 sadece statiikoyu siirdiirmeme alt degiskeninin diigiik
etki seviyesinde de olsa Orgiitsel prestije etkisi pozitif ve istatiksel agidan anlamli
oldugudur. Ote yandan incelenen yazinda yer alan arastirmalar, karizmatik liderlerin
statiikoyu stirdiirmeyen yaklasimlarinin, orgiitsel prestij iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Gtil, 2003).

Bu sonuglar gercevesinde yoneticinin karizmatik liderlik davraniglarindan statiiyii
stirdirmeme alt degigskeninin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini olumsuz etkisinin
orglitsel prestij aract degiskeninin Onleyici azaltici etkisiyle olumluya dondiigii yani
dolayli etki katkisiyla toplam etkinin olumlu oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore
yOneticinin olmasi1 gerekenin disina ¢ikmasi ¢alisan agisindan olumsuz algilanmakta
(islerin artmasi, farkli calisma kosullari, yeni uygulamalar vb.) bu da Kkariyer
memnuniyetinde olumsuz bir etkiye sebep olmaktadir. Fakat bu olumsuz etki orgiitsel
prestiji yiiksek orgiitlerde azalmaktadir. Ayrica bu aragtirma ile karizmatik liderligin alt
degiskenleri vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik, sira dis1 davraniglar sergileme, kisisel
risk listlenme, iiye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme degiskenlerinin ¢alisanlarin kariyer
memnuniyetine etkisinde algilanan kurumsal prestijin araci rolii olmadigi da anlagilmistir.

Aragtirmanin baglica kisit1 ise katilimcilarin kamu calisanlart ve ekseriyetle
akademik ve idari personellerden olusmasi ve 0zel sektor calisanlarina yer
verilmemesidir. Gelecekte arastirmacilarin 6zel sektor ¢alisanlarini dahil ederek genis

capl bir aragtirmada bu modeli yeniden test edebilirler. Ayrica orgiitsel prestijin etkisinin
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daha kapsamli arastirilabilmesi ig¢in segilen orgiitlerin belli bir yasin {izerinde koklii

orgiitler olmalar istenebilir.
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