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OZET

Isletmelerde insan kaynaklar1 boyutunun 6nemi zaman igerisinde daha da én plana ¢ikmustir.
Orgitsel basartya ulasmanin insan kaynaklarmin etkinligine yakindan bagh oldugu iyi
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Aragtirma icin oncelikle bir anket formu hazirlanmis ve daha sonra Istanbul’da U¢ ayr
isletmede ¢alisan 500 is¢iye dagitilmustir. Veriler SPSS 23 istatistik paket programi
kullanilarak incelenmistir. Analiz, kavramlar arasinda anlamli iligskiler oldugunu ortaya
cikarmistir. Arastirma, lider-uye etkilesimi, Orgutsel baghilik ve is tatmini arasinda gugclii ve
pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bunun tersine, lider-lye etkilesimi, orgutsel
baglilik ve kariyer tatmini arasinda kayda deger ve negatif bir iliski vardi. Calisma, 6rgutsel
baglilik ve is tatmininin, lider-Uye etkilesimi ile 6rgitsel sinizm arasindaki iligkiye bir sekilde
aracilik ettigini de ortaya koymustur.
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ABSTRACT

The importance of the human resources dimension in businesses has become more prominent
over time. It is well known that achieving organizational success is closely tied to the
effectiveness of human resources. Therefore, it is of great importance for companies to
correctly understand and analyze the ties between themselves and their employees in order to
achieve their long-term goals and ensure continuity. This study aims to reveal the relationships
between the concepts of leader-member exchange (LMX), organizational commitment (LO)
and career satisfaction (CT). For the research, a survey form was first prepared and then
distributed to 500 workers working in three different enterprises in Istanbul. The data were
analyzed using the SPSS 23 statistical package program. The analysis revealed significant
relationships between concepts. The research revealed a strong and positive relationship
between leader-member interaction, organizational commitment and job satisfaction. In
contrast, there was a significant negative relationship between leader-member exchange,
organizational commitment, and career satisfaction. The study also revealed that
organizational commitment and job satisfaction somehow mediate the relationship between
leader-member exchange and organizational cynicism.
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1. GIRIS

Problem Durumu

Orgiitlerde orgitsel amaclarin gergeklestirilebilmesi, orgltlerin basarili olabilmeleri
a/o varliklarini surdlrebilmeleri sahip olduklari kaynaklart verimli ve etkin bir sekilde
kullanmalarma baghdir. Orgitlerin en 6nemli kaynaklarindan biri de ¢alisanlaridir. Bu
baglamda ¢alisanlar arasinda is birligi saglayarak, ¢alisanlari bir amag etrafinda istekli
olarak: ¢alismaya yonlendirecek liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Buradan hareketle
bes yildizli konaklama isletmelerinde gergeklestirilen bu arastirmanin amaci basarisi
blylk oranda isgbren verimi i ligine bagl olan ve hizmet Uretimi gergeklestiren
konaklama isletmelerindeki astlarin lider-iye etkilesimi diizeylerinin astlarin 6rgutsel
bagliliklar1 ve is tatminleri Gzerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bununla birlikte, bu
¢alismanin bir diger amaci ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile Lider-lye etkilesim
dizeyleri, orgutsel baghliklar1 ve is tatminleri arasinda anlamli farkliliklar olup

olmadiginin belirlenmesidir.

Liderlik ile ilgili teoriler ve yaklasimlar liderlerin astlarina kars1 belli bir liderlik tarzi
sergiledigini varsaymaktadir. Ancak lider-Uye etkilesimi teorisi liderin izley jcilerine
kars1 tekbir liderlik tarz1 sergilemedigi varsayimina dayanmaktadir. Dansereau, Graen
ve llaga (1975) tarafindan ileri striilen ve ilk olarak Dikey Ikili Baglant: I\VVfodeli
(Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlandirilan Lider-lye etkilesimi Teorisi
liderlik ile ilgili caligmalara alternatif bir yaklasim olmustur. Dikey ikili baglanti
modelindeki ikili kavrami modelin ana yapi tasini olusturmaktadir. S6zU gegen ikili
kavramu lider ve izleyicisini, lider ve tyesini ya da yonetici ile astini ifade etmektedir.
almasi bakimindan geleneksel liderlik tarzlarindan ayrilmistir. Boylece lider
tarafindan dikkate alinmayan karsihikli etkilesimli ve bu sire¢ icindeki Ikililer
arasindaki farklilasmay1 temel almistir. Calismaya konu olan diger kavramlar ise
orgutsel baglilik ve kariyer tatmini kavramlaridir. Orgutsel baghilik, bireyin érgutten
ayrilma olasiligini azaltarak, bireyi 6rgute baglayan psikolojik durumu; kariyer tatmini

ise bireyin isine kars1 olumlu duygulara sahip olma durumunu ifade etmektedir.

Isletmeler icin surdurilebilir rekabetin ve hayatta kalmanin 6nem kazandig
glinimuzde hem oOrgutin hem de isg6renlerin beklentilerini karsilayacak ortak

paydalara olan ihtiya¢ artmaktadir. Bu ortak paydalardan biri olan ve blnyesinde



bircok unsuru barindiran ¢alisma yasam kalitesi, ¢alisanlar ve yoneticilerin orgite
bagliligi, tatmin dlzeyleri ve performanslarini artirirken, Orgitiin etkinligine de
katkida bulunabilmektedir.

Calismanin konusu, kariyer tatmini, lider tye etkilesimi ve 6rgutsel baglilik Gzerindeki

rollerinin konaklama isletmelerinde incelenmesidir.

Amag

Bu c¢alismanin amacini, Kariyer tatmini, lider Uye etkilesimi ve Orgutsel baglilik
uzerindeki rollerinin konaklama isletmeleri 6zelinde incelenmesi olusturmaktadir. Bu
amagla, otel isletmelerinde ¢alisan bireylerin Kkariyer tatminine iligskin goriis ve
algilamalart belirlenmistir. Bunun yani sira; normatif baglilik, devamlilik bagliligi ve
duygusal baghilik Gzerine otel isletmelerinde ¢alisan bireylerin goriislerinin alinmasi

arastirmanin bir diger amaci olarak ifade edilebilir.
Onem

Calisanlarin gonulli olarak isten ayrilmalarinin 6rgtlere maliyeti yiuksek olmaktadir.
Isten ayrilma sadece personel istihdam maliyetini artirmamakta, aym zamanda
orgutsel bilgi sermayesinin azalmasina ve 6rgitun prestijinin zayiflamasina sebep
olabilmektedir (Shaw vd., 2005). Bu nedenle isletmeye faydali personeli elde tutma
politikas1 olusturmak ve orgitsel etkililigi artirmak agisindan ¢alisanlarin kendi
istekleri ile Orgutten ayrilma slrecini anlamak onemli oldugu diisiiniilmektedir
(Griffeth ve Hom, 2001).

Isgorenlerin temini, secimi, smiflandirmas: ve egitimi gibi konularda yapilan
yatirrmlar g6z 6niine alindiginda; stres seviyesi yiksek, agir is yikl ve zor ¢alisma
sartlarina sahip olan galisanlarin isten ayrilmasina neden olan faktérler nadiren gézden
gecirilmektedir. Bununla birlikte ¢aligsanlar1 tatmin ve mutlu edecek, potansiyelini
ortaya koyarak Kkariyerini gelistirebilecek is kosullarinin yaratilmasi da isgOrenlerin
orgute olan baghiliklarini artirabilmektedir (Afsar, 2011).

Bu yiizden is/g0revleri ¢alisanlar i¢in daha tatmin edici hale getirecek, bireyleri sevk
ve heyecanla calistirilabilecek, verilen gorevleri daha anlamli hale getirerek onlarin
motivasyonunu yukseltecek diizenlemelerin, orgutler igin vazgecilmez birer unsur
oldugu degerlendirilmektedir. Dolayisiyla isgOrenlerin ¢alisma yasam Kalitelerini

yukselterek olumlu bireysel ve 6rgltsel ¢iktilar1 elde etme yontemlerinin sorgulanmasi



gerektigi diisiiniilmektedir. Ote yandan zor ve stresli kosullar ile diisiik kalitede
calisma kosullarina sahip bireyler igin, bu olumsuz kosullarin etkisini telafi edebilecek

ya da azaltacak alternatiflerin de belirlenmesine ihtiya¢ oldugu diistiniilmiistiir.

S6z konusu sorunsala yanit bulmak amaciyla kurgulanan bu ¢alismada, personelin
orgutsel baghlik ve is tatmin duzeylerini etkiledigi diisiiniillen g¢alisma yasam
kalitesinin, is yuku ile iliskisi ve bu iliskide lider-Uye etkilesiminin roliine yonelik
yapisal bir model ortaya c¢ikartilmasi hedeflenmistir. Yapilan yazin taramasinda
genellikle galisma yasam kalitesinin bir veya birka¢ degiskenle olan iliskilerinin
incelendigi, 6ncul ve ardillarina yonelik bitlincul ¢aligmalarin ise nadiren yapildigt
gOzlenmistir. Bu ylzden orgdtler igin anahtar role sahip oldugu diistiniilen bu
degiskenin ¢ok degiskenli bir modelin sorgulanmasinin yazina katki saglayacagi
OngOrilmiistir.

Akmaz ve Erbasi, (2017) kariyer memnuniyetini kariyerlerindeki basarilar ve katkilarla ilgili
sorularla degerlendirmistir. Kadinlarin kariyer memnuniyetinin erkeklerden dnemli 6lgtide
daha yiksek oldugunu bulmuslardir. Bizim ¢alismamiz da kariyer memnuniyetine deginmis
ve dul kadmlarin kariyer memnuniyet duzeylerinin digerlerine kiyasla 6nemli 6lciide daha

yiksek oldugunu gostermistir. Benzer sekilde, her iki ¢alisma da kadin ve erkeklerin benzer

lider-lye etkilesimlerine sahip oldugunu ortaya koymustur.

Calismamizda, 18-24, 45-49 ve 50 yas ve Uzeri bireyler anlamli derecede daha ylksek
kariyer tatmini diizeyleri gostermistir. Erkan ve Kosan (2017) 45-49 yas araligindaki
bireylerin lider-lye etkilesimi dizeylerinin daha yiksek oldugunu bulmustur. Bu
bulgular, yasin is tatmini ve isyerindeki kisilerarasi iliskileri belirlemede 6nemli bir

faktor oldugunu gostermektedir.

Her iki ¢calisma da egitim durumuna bagli olarak kariyer memnuniyeti ve orgitsel
baglilikta 6nemli farkliliklar oldugunu gostermektedir. Daha diisiik egitim seviyesine
sahip bireyler, 6zellikle de ilkokul mezunlari, daha yliksek kariyer tatmini ve ¢rgitsel
baglilik seviyeleri sergileme egilimindedir. Bu durum, ilkokul mezunlarinin énemli
Olclide daha yuksek kariyer memnuniyeti ve genel 6rgutsel baglilik diizeylerine sahip

oldugunu gosteren bulgularimizla 6rtiismektedir.

Varsayimlar

1. Evren ve 6rneklem seciminde tercih edilen kriterlerin tarafsizlik bakimindan yeterli

oldugu kabul edilmektedir.



2. Arastirmaya katilan tim katilimcilarin dogru ve samimi yanitlar verdikleri

varsayilmistir.
3. Arastirma 6rnekleminin, evreni uygun olarak temsil ettigi varsayilmistir.
Smirliliklar

1. Arastirmadaki veriler 2021-2022 yilinda istanbul ilinde olusturulan ¢alisma grubu

ile sinirhidir.
2. Arastirma katilimcilarin 6lgeklere verdikleri cevaplar ile sinirlidir.

3. Arasgtirma kapsaminda elde edilen veriler kullanilan 6lgme araglarinin kapsama ile

siirlidir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyerin Tatmini Kavram ve Tarihgesi

Fransizca “carriere” kelimesi, Fransa'nin glineyinde konusulan Romanesk-Provencal
dilinde otoyol anlamina gelmektedir. Fransizca kelime; meslek ve meslekte asilmasi
gereken asamalar, diplomatik kariyer, hayatta secilen yon, araba yarislarinin yapildigi
kapali alan gibi anlamlarda kullanilmaktadir. Kariyer kavrami 1970'li yillarda dikkate
alinmis ve is diinyasinda kullanilmaya baslanmistir. Kariyer kavrami 16. yiizyilda
kesfedildi, ancak insanlik ve is i¢in bilimsel olarak ilk kez 1956'da Anne Rowe'un The
Psychology of Work adli eserinde kullanilmigtir. Trideman ve O'Hara, 1950, The
Theory of Career Choiceand Adaptation and Development of the Individual Career
1963'te ve John Holland'in The Theory of Labor 1966'da, secim teorisi ve Kariyer

sorusunu tartismali hale getirmistir.

Kariyer, bireylerin sosyal dizen ve isin gereklilikleri konusunda kendilerini
yonlendirmelerini ifade eden bir kavramdir. Baruch ve Rosenstein (2016) 'ye gore;
calisanlarin bir veya daha fazla 6rgutte kazandig1 deneyimler araciligiyla yasadiklar
gelisim sUreci olarak kariyeri tanimlamiglardir. Genel olarak, kariyer, zaman icinde is
deneyimlerinin gelisen bir dizisi olarak kabul edilir Bipp ve digerleri, (2018) ve daha
detayli bir sekilde, bir kisinin istihdamla ilgili pozisyonlarimn, rollerinin,
faaliyetlerinin ve deneyimlerinin siras1 seklinde tanimlanir (Elshout vd., 2019). Burada
kariyer, bir meslek yasami boyunca mesleki pozisyonlarin siralamasi olarak
diistiniilmektedir. “Pozisyon” kelimesi kasitli olarak belirsizdir ve bir meslegi, resmi

bir is unvanini, 6rgltsel hiyerarsi seviyesini veya itibarini ifade edebilir.

Kariyerin baska bir tanimi, uzaktan g¢alisanlarin ¢alisma hayatlar1 boyunca belirli
kisisel ve orgutsel hedeflere ulasma cabasi ve bu terfi slrecinde kazandiklari
deneyimdir (Liao vd., 2016). Kariyer, kisisel ve baglamsal faktorler arasindaki kisa ve
uzun vadeli birgok etkilesimden kaynaklanir. Bu nedenle, yetiskin gelisimi psikolojisi,
Savickas (2002) ve Richardson (2002) tarafindan belirtildigi gibi, kariyer psikolojisi
konusunda bilgi saglar. Gunumuzde kariyer kavramimin degistigi ve calisanlarin
birden fazla kariyer ortaminda gelistigi agiktir. Caligsanlar kariyer firsatlarin1 sadece bir
kurumda degil, birden fazla kurumda belirli dénemlerde degerlendirmektedir.
Teknoloji ve iletisimin gelismesi, Ulkeleri ekonomiden siyasete birgok alanda birbirine

yaklastirmigtir. Bu slrecte telekominikasyon ve ulasim teknolojilerinin gelisimi



lokomotif gorevi gdrmekte ve kiiresellesme slreci bu yakisamanin temelini
olusturmaktadir. Kiiresellesme streci, bilgiye daha kolay ve hizli erisim saglayan yeni
bir ¢agin (bilgi ¢agi) baslamasina neden olmustur. Yeni tarz ve yodntemlerle
diisinmenin ve yonetmenin kagimilmaz oldugu bilgi ¢ag: toplumu, yiizyilin yeniligi
olan, yasam boyu 6grenen bireyler ve 6grenen organizasyonlardan olusan dgrenen bir
topluma evrilmektedir (Shahnawaz, 2019: 4). Orgiitsel degisimlerle birlikte kariyer
anlayis1 geleneksel yaklasimdan uzaklasarak yeni bir boyut kazanmis ve bu konuda

farkli yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
2.1.1. Siirsiz Kariyer Yaklasim

Literaturdeki agik uclu kariyer yaklasimi, agik u¢lu organizasyonun bir uzantis: olarak
acik uclu Kariyer, ilk olarak Arthur ve Rousseau'nun The Unlimited Career: A New
Employment Policyfor a New Organizational Era adli eserinde ortaya ¢ikmustir.
Yasanan degisimler sonucunda sinirli sayida organizasyonda ve belli bir gorevde
kariyer anlayis1 yerine, isin organizasyonundan ve dogasindan bagimsiz, sinirsiz bir
kariyer anlayis1 ortaya ¢ikmustir (Kesting, 2019: 197; Soysal, 2003: 666). Sinirsiz
kariyer, insanlarin bir organizasyondan veya isten digerine gegme ve rol degistirme
yetenegini ifade eder. Kisacasi, sinirsiz kariyer, tek bir organizasyona bagli olmayan
siirsiz bir kariyer olarak tanimlanmaktadir. Sullivan ve Arthur (2006: 22), mesleki
becerilerin, cinsiyet rollnin ve kisisel ve kilturel farkliliklarin insanlarin fiziksel ve
psikolojik  hareketlilik  firsatlar1  nasil  etkiledigini  inceleyerek, kariyer
hareketliliginin  bireyin fiziksel ve psikolojik sinirlarinin  Otesindeki olasi
etkilesimlerini aragtirmiglardir. Giinal (2009) yaptig1 bir ¢caligmada, is yerinde sosyal
bir ortamin olmamasini, kariyer, saglik ve esenlik gibi konularda sinirsiz yaklasim gibi
konularda isverenlerin sorumluluk almasini bir avantaj olarak gorerek elestirmektedir.

Tablo 2.1, geleneksel ve sinirsiz kariyer kavramlarini karsilastirmaktadir.



Kriter Geleneksel Kariyer Anlayist | Simirsiz Kariyer Anlayisi
. co Orgiite bagliliga olarak is Perfomansa ve esneklige bagli
Istihdam liskisi Giivencesi olarak istihdam edilebilirlik
Sinirlar Bir ya da iki 6rgt Cok sayida 6rgut
Beceriler Net ve sabit Aktarilabilir
Bagar Kriteri Ucret, terfi, statii(dissal) PS'kOIOJ'.k a.g]dan anlamls
bulunan is (icsel)

Kariyer Yénetim Sorumlulugu | Orgiit Isgoren

o Formel Programlar Lo
Egitim Araciligiyla Is Uzerinde
Donum Noktast Yas Ogrenme

Tablo 2.1. Geleneksel ve Sinirsiz Kariyer Kavramlarinin Karsilastirilmasi
Kaynak: Sullivan, (1999: 458)

Tablodaki karsilastirmaya gore istihdam, geleneksel kariyer anlayisinda 6rgite bagh
olmakta iken, sinirsiz kariyer anlayigsinda performansa ve esneklige bagli olmaktadir.
Geleneksel kariyer anlayisinda sinirlar, bir ya da iki orgutle belirlenirken, sinirsiz
kariyer anlayisinda ise, ¢ok sayida orgut olabilmektedir. Geleneksel Kariyer
anlayisindaki beceriler, net ve sabit olurken, smirsiz kariyerde aktarilabilirlik s6z
konusudur. Basar1 kriterleri geleneksel kariyer igin Ucret, terfi ve statli iken sinirsiz
kariyerde, psikolojik agidan anlamli bulunan islerdir. Geleneksel kariyer ydnetim
sorumlulugu orgute bagli olmakta fakat sinirsiz kariyer yonetimi sorumlulugu
isgorenlere baglidir. Egitim agisindan kiyaslandiginda ise, geleneksel kariyerde formel
programlar araciligiyla ve sinirsiz Kariyerde is Uzerinde gergeklestirilmektedir.
Geleneksel kariyer yaklasiminin donim noktasi, yas iken sinirsiz kariyer yaklagiminin

ogrenmedir.
2.1.2. Cok YoOnlu Kariyer Yaklasimi

Geg¢miste ¢alisanlarin kariyer gelisiminden sadece kurumlar sorumluyken, glinimuzde
sorumluluk kisilere kaymuis ve ¢alisanlarin ve kurumlarin liderliginde kariyer yénetimi
ortaya ¢itkmustir (Baruch, 2006: 126). Bu ilkeden yola ¢ikarak ¢ok boyutlu kariyer
yaklagimi, bireysel bilgi, beceri, ilgi ve organizasyon icindeki degisimlerin etkisi
altinda strekli degisen bir kariyer yaklasimini ifade etmektedir (Elshout vd., 2018: 30).

Kisiler degerleri dogrultusunda Kariyerlerine yon vererek Kkariyer doyumu, kisisel



gelisim ve rahathik gibi olumlu psikolojik sonuglar yasamaktadirlar (Kale ve Ozer,
2012: 175). Bu yaklasim, acik yaklasimdan daha kisisel ve 6zneldir.

2.1.3. Esnek (Degisken) Kariyer Yaklasim

Esnek kariyer (¢esitlendirilmis kariyer) kavrami ilk olarak Hall tarafindan 1986 yilinda
yazilan ve Kariyerlerin degisen dogasi, yeni psikolojik sozlesmeler, siirsiz Kariyerler
ve kariyerlere odaklanan “Careers in Organization” adli ¢alismasinda kullanilmistir.
Kavramin, esit kariyer firsatlari, esler igin ikili kariyer, kariyer basarisinin igsel itici
guclerine vurgu ve isgiicii piyasasinda c¢alisan esnekligi ihtiyaci gibi konularla
yakindan iligkili oldugu ileri stiriilmiistir (Elshout vd., 2018: 4).

Calisanlarin degisen ortamlara uyum saglamak ve rekabet ortaminda 6ne ¢ikmalarini
saglayacak yeni beceriler gelistirmek igin gucli ve zayif yonlerini belirlemeleri
gerekirken, esnek kariyere sahip calisanlar bunu kolaylikla basarabilmektedir. Clnk
kariyere yonelik cevik bir yaklasim, biylimek, degisime uyum saglamak ve
kariyerlerini yonetmeyi slrekli olarak 6grenmek isteyen calisanlar1 glclendirir.
Kariyer gelistirme trendlerini destekleyen ve esnek kariyer firsatlar1 sunan
kuruluslarda Orgutsel calisan bagliligi artmaktadir (Kesting, 2019: 169). Sinirsiz
kariyer ve esnek kariyer kavramlarini tanimlarken aralarindaki farklari belirlemek
gerekir. Cunki her ne kadar birbiriyle iliskili olsa da ag¢ik kariyer, kariyer ortamini ve
o ortamdaki kisilerin yetkinliklerini ifade ederken, esnek kariyer daha ¢ok uyum ve

kimlikle ilgilidir. Tablo 2.2'de geleneksel ve esnek kariyerin 6zellikleri karsilastirmali

sekilde yer almaktadir.
Kriter Geleneksel Kariyer Yaklasimi Esnek Kariyer Yaklasimi
Sorumluluk Orgiit Kisi
Temel degerler Ilerleme Ozgirliik-Kisisel gelisim
Hareketlilik derecesi Diisiik Yiiksek
Bagari kriteri Objektif Psikolojik/Subjektif
Anahtar tutum Orgiite baglihk Is tatmini, meslege yonelik

Tablo 2.2. Geleneksel ve Esnek Kariyer Yaklagimlarinin Karsilagtirilmasi
Kaynak: Hall (2004)

Tablodaki karsilagtirmaya gore, geleneksel kariyer yaklasiminda sorumluluk orgute

bagli iken esnek kariyer yaklasiminda kisiye baglhdir. Her iki yaklagimin temel



degerlerine bakildiginda geleneksel kariyerde ilerme yer alirken, esnek kariyer
yaklagiminda 0zgurluk ve kisisel gelisim bulunmaktadir. Hareketlilik derecelerine
bakildiginda geleneksel Kkariyerin dusiik, esnek Kkariyerin ise yiksek oldugu
gorulmektedir. Geleneksel kariyerin basari kriteri objektiflik iken, esnek kariyerin
psikolojik ya da subjektiftir. Anahtar tutumlari agisindan degerlendirildiginde ise,
geleneksek kariyerde orglte baglilik esas olurken, esnek kariyerde is tatmini ve
meslege yonelik davranislar esas olmaktadir. Glnimuz teknolojik gelismeleri, yasam
kosullar1 ve insanlarin bilgi birikiminin artmasi kariyer kavramini hayatimizin 6nemli
bir pargasi haline getirmistir. Kariyer anlayisi, insanlar1 yenilik yapmaya ve gelismeye
iten gl¢ oldugu icin is hayatinda lzerinde c¢alisilmasi1 gereken bir konudur. Kariyer
diisiincesinin gelisimine katkida bulunan faktorler ve yonergeler; kamusal, sosyal,

bireysel ve orgtsel faktorler olmak Gzere dort gruba ayrilmistir (Bipp, 2018: 14). Bu

faktorlerlere ait veriler Tablo 2.3’te verilmistir:

Sosyal Faktorler

Kamusal Faktorler

Orgiitsel Faktorler

Bireysel Faktorler

« {5 etiginde
karakteristik bir
degisiklik,

* beklenen yasam
stresinin uzamasi,

* Farkl yas gruplari
icin oran degisikligi,
+ Akademik
performanst
gelistirmek,

* “Planl diigiinme”’nin
evrensellestirilmesi,
« Alternatif is ve
mesleki deneyim
sayisint artirmak,

» Is oryantasyonu,

“Esitlik¢i is kanunlar1”
ve bu kapsamda
yuratilen ¢alismalari
desteklemek amaciyla,
+ Kamuda istihdam ve
kariyer gelistirme
yoéntemlerinin
kullanimimin
yayginlastirilmasi,

* Girigimciler devlet
tarafindan tesvik edilir,
* Calisan kadinlarin
kadinlardan
bagimsizlik
duzeylerinin
artirilmasi,

* Yatirim ve personel
aragtirma yontemleri,

* En iyi ig glici teklifi
icin ig guicl planlamasi
ve cabasi

Ihtiyag,

* Bireysel
memnuniyetin
gelisimini saglamak,

* Geligmis araclara ve
bilgisayarlara erisim,

» Miizakere, gelistirme
ve terfi sisteminde
gondllu ilerleme,

* Bireysel memnuniyeti
en Ust seviyede
tutmaya calismak,

« Evrensel bir kariyer
fikrinin ortaya ¢gikmasi,
* Yiksek dlzen
ihtiyacinin 6neminin
artmasi,

« Ikili kariyer
diistincesi,

» Kendini tanimay1
artirma,

Gelecek icin is
planlamasinin zorlugu

Tablo 2.3. Kariyere Etki Eden Faktorler
Kaynak: Tien vd. (2018: 14).

Bu faktorler kariyer kavramina bakis agisini degistirmekle birlikte 6rgut icindeki
gerekliligini belirterek, bu alani saglamlastirmaktadir. Kariyer diistincesi, gunlik
yasamda arkadaslar, 6rgut iliskileri ve okul deneyimleri gibi ¢esitli etkenler tarafindan
kuvvetlendirilmektedir (Aydin, 2007: 8).



2.1.4. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer gelisimi, is hayatindaki Kimlik gelisimi seklinde gergekleserek, ¢alisanlarin
kariyerlerinin yaptiklar1 islerden daha énemli oldugunu ifade etmektedir. Cunkd
kariyer, cevre icin oldugu kadar birey ic¢in de temel anlamlar igermekte, yasam
yolculugunun anlaminin  ve dolayisiyla kimliginin 6nemli  bir  bolimuinu
olusturmaktadir (Inkson, 2007). Is diinyasmin egitimli bireyleri, pazar degerlerini
korumak ve gelistirmek icin bir yeterlilik repertuar1 olusturup, piyasa kosullarinin
elverdigi Olclude Kisisel hedeflerine uygun isleri segerek, kendi Kkariyerlerinin
girisimcileri olmaya calismaktadir. Isletmeler, isgiicii piyasasinda en ¢ok deger
verdikleri kisileri islemek icin gesitli stratejiler kullanirken bireyler ise, kendi
kariyerlerini idare etmekten ve dolayisiyla istihdam kosullarin1 ve daha fazla gelisme
firsatlarint miizakere etmekten sorumludur. Glnlimuzde Kkariyer gelistirme yollarindan
tirmanma ya da sistematik agilma ilkeleri ortadan kalkarak, sabitlenmis kariyer

asamalarindan daha dinamik ve etkilesimli kariyer gelisim modellerine yonelinmistir.

Bu sekilde kariyer alan1 daha karmasik, dinamik ve a¢ik hale gelmekte ve kariyer
teorisi bu yonde hareket etmenin isaretlerini gostermektedir (Richardson vd., 2005).
Kariyer gelisim sistemi, c¢alisanlarin ve kurumun hedefleri arasinda uyum yaratarak,
ortak calismalarla kariyer gelisimini saglamay1 amaglar. Kariyer buyimesi, bireysel
faaliyetler (kariyer planlama) ile bireyler tarafindan baslatilan organizasyonel
faaliyetler (kariyer yonetimi) uyumlu hale getirilerek saglanir. Her iki yone de giden
bu faaliyetlere toplu olarak “kariyer gelistirme” ad1 verilir. Baska bir ifadeyle kariyer
gelisimi, ¢alisanlarin tUm ¢alisma yasamlarini kapsayan, kariyerlerini yonetmelerine
yardimei olmak (zere tasarlanmus, kisisel kariyer hedeflerine ulagmalar1 igin ihtiyag
duyduklari program ve etkinlikleri iceren uzun soluklu bir stiregtir. Dolayisiyla kariyer
planlama ve kariyer yonetimi faaliyetleri ile iligkilidir (Bipp, 2018: 96).

Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul. Kariyer gelisimi, kademeli olarak gticlendirme,
zayiflama ve belirli rollerin degismesinde sekillenen glinluk mikro gelisimdir. Uyum
saglama ve is hazirlama sureclerinde ve ayrica is degisikliklerinde asil kariyer gelisimi,
insanlarin tistlendigi rollerde, daha yiiksek maaslardan veya daha kati is unvanlarindan
daha fazladir. Etkili bir kariyer gelistirme sisteminin uygulanmasi icin gerekli olan

dort asamalar; analiz, tasarim, gelisim ve degerlemedir (Aytag, 2005: 212). Bu
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adimlart iceren bir yaklasim, ¢alisanlarin basarili olmak icin neye ihtiyaci oldugunu
gOsterir.

1. Analiz asamasinda, farkli departmanlardan secilen calisanlardan olusan bir
gelistirme ekKibi ihtiyaglar1 ve kaynaklari inceler. Sistemin amaci nedir ve neyi

gerektirir, calisanlarin ve organizasyonun hedefleri nelerdir?

2. Tasarim agsamasi, yoneticiler ve galisanlar icin hangi egitimin gerekli oldugunu ve

hangi destegin gerekli oldugu incelenir.

3. Gelistirme asamasinda hazirlanan tasarim plan: ile sistem olusturulur. Bireysel

hedefler ve beceriler tanimlanir, gerekli stratejiler ve planlar belirlenir.

4. Son adim olan degerlendirme adimi, onceden belirlenmis planlari kullanir ve

sorunlar1 ¢c0zmeye caligilir.

Bireyler, kariyerlerini kendi hayalleri ve amaglari dogrultusunda belirlemekte
Ozgurdir. Calisanlar, kariyer hayallerini gercege dOniistiirmek igin muhalifleri
gbrmezden gelmeyip onlarla miizakere ederek ya da rakipleri geride birakarak, sadece
dis baskilar1 yeterli sekilde ele alarak basarmaktadirlar. Bu tur sureclerde ¢alisanlarin,
kariyer kimligi sekillenerek, yon almaktadir. Kariyer gelisimi, ortak yasam evrelerinde
birbirine baglh bir kurs olarak degil, biyolojik, kulttrel ve bireysel giclerin agik ve
dinamik bir etkilesimi olarak gortilmektedir (Staudinger ve Lindenberger, 2003).

Yasam boyunca insan gelisimi, organizmanin ¢evresine adapte olma kapasitesine baglh
olarak bireyde karmasik bir degisim siireci olarak anlasilmaktadir (Bosma ve Kunnen,
2001). Bireysel degisim, 6nemli gelisimsel slrecleri ifade etmektedir. Yasamdaki
uyumluluk konusundaki bu artis, sinirsiz Kariyer teorisi ile iligkilidir. Kariyer
gelistirme slreci, bireye ve orgute cesitli sorumluluklar yiklemektedir. Kariyer
gelisiminde ortak olan kurum ve calisanlari, yetenek ve yeteneklerinden sorumlu
tutulur ve yeni sorumluluklara hazirdir. Bir kurulusun ¢alisanlarinin gelisimine en
onemli katkisi, insanlara performanslart hakkinda dogru geri bildirim saglamaktir.
Kariyer yoneticisi, kurumun hedefleri dogrultusunda belirlenen  misyonun
uygulanmas1 ve stratejilerin  uygulanmasi dogrultusunda gerekli c¢alisanlarin
degerlendirilmesinden, gelistirilmesinden ve gelecek planlamasindan sorumludur
(Yildiz, 2000: 25).
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Kariyer kimliginin olusumu, yillar i¢cinde kendi kendini dizenleyen bir sureg olarak
birey ve cevrenin birbiriyle iliskili uyarlanabilir degisimidir. Bireysel kariyer gelisimi,
iki alandaki sirecleri kapsamaktadir; i¢sel uyum saglama stratejisi ve kimlik tarafina
odaklanma. Belirli bir kariyer, ¢cevreye duyarli sekilde kisinin ortamindaki kademeli
olusum, sonuclar ve itibar tarafindan saglanmaktadir. Kariyer kimligi, is diinyasinda
olmus ve olabilecek her seyi temsil eden biligsel bir yap: olarak tanimlanmaktadir
(Fugate vd., 2004). Kisi sirekli olarak kariyer kimligini, kendine ve ¢evresindekilere
anlatmakta, strekli olarak sosyal dogrulamaya ihtiya¢ duymaktadir (Bruner, 2001).
Srekli glincellenen ve gézden gegirilmis bir kariyer kimligi fikri, karmasik bir bilissel
yap1 Uzerinde ilerlemektedir. Kavramsal seviyeden Kariyer gelisiminin davranigsal
gercekligine gegisle ilgili sorular, kariyer hedeflerine ulasmak icin insanlarin kariyer
kimliklerini nasil uyguladiklar1 ve kariyer 6nemi konularnin kariyer pozisyonlarina
ulagmalarini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir. Kendini diizenleme yonleri ile ilgili
olarak iki alan hakim olmaktadir. Bunlar; meslekler arasindaki isler ve islerin
ayarlanmasi arasinda bulunan baglantilardaki kariyer secimidir. Literattrdeki bircok
calisma, kariyer dizenlemesinin 6nemli bir kismi isin i¢inde olmasina ragmen kariyer

secimine ayrilmistir (Hershenson, 1996).

Kariyer se¢imi ve is ayarlama stirecleri, kariyer gelisiminde sirayla gerceklesmekte ve
sinirsiz Kariyerlerde giderek daha fazla i¢ ice gecmektedir. is belirleme donemleri
adaptasyonla iliskilendirildigi zaman, yalnizca is degisikliginin kisisel kariyer kimligi
fikirlerine dogru hareket ettigi gorilmektedir. Son yillarda, isin dogas: bu resmi
degistirmis ve birgok iste, calisanlar artik is hazirlama ve kendi islerini yaratma
alanlari arttirmigtir (Ashforth vd., 2000). Mesleginde sorumluluklari, faaliyetleri ve
ag temaslarin1 segmek ve farkli rollerde ¢alismay: proaktif olarak 6grenmek, bir

kariyer kimligi profili gelistirmenin yeni yollart olmaktadir.
2.1.4.1. Kariyer planlama

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerinde belirledikleri hedeflere
ulagmak icin izleyecekleri yol haritasidir (Anderson, 1973: 357). Diger bir ifadeyle
kariyer planlama, kisisel yetenekleri gelecekte kullanma sureci iken, kariyer
planlamanin temel araglarindan biri de sahip olduklar1 bilgi birikimi ve geleceklerini
kontrol edebilecek yeteneklerin gelistirilmesidir (Sabuncuoglu, 2005: 169). Ayrica

insanlar kendilerini ve cevrelerini degerlendirmekte, is hayatinda hedefler

12



belirlemekte ve bu hedeflere ulagmalarini saglayacak faaliyetleri planlamaktadir.
Kariyer planlamasi, kariyer seceneklerinin degerlendirilmesi, kariyer hedeflerinin
belirlenmesi ve kisilerin yetenek ve ilgilerine gore gelisim faaliyetlerinin
planlanmasini i¢cermektedir (Cummings ve Worley, 2009: 455). Paul'e (2011: 594)
gore Kariyer planlamasi; Is secimi ile baslayan ve istindam, terfi, is degisikligi ve

emekliligi iceren uzun soluklu bir siiregtir.

Calisanlarin kariyer planlamasi kapsaminda istihdam edilebilirlik ve yetkinlik gelisimi
kavramlar: 6nem tasimaktadir. Istihdam edilebilirlik strekli dgrenmeye, yeni is
taleplerine uyarlanabilme veya uzmanliktaki degisimlere ve c¢esitli organizasyonel
baglamlarda yukar1 dogru kariyer yerine lateral beceriler kazanma yetenegine baghdir
(Scholarios vd., 2008). Her ne kadar istihdam edilebilirlik arastirmacilari, yetkinlik
gelisiminin 6Gneminin altin1 ¢izse de (De Cuyper vd., 2008; Forrier ve Sels, 2003) ¢ogu
caligsma, istihdam edilebilirlik igin bireysel bir farklilik gergevesi kullanmistir (Nauta
vd., 2009). Yetkinlik gelisimi ise, ¢alisanin islevsel, 6grenme ve kariyer yetkinliklerini
sirdirmek veya gelistirmek igin organizasyon ve calisan tarafindan yiritilen

faaliyetlerini ifade etmektedir (Forrier ve Sels, 2003).

Hem organizasyonu hem de calisani igeren, gelisimsel 0zelliklerin biitlinlestirici bir
yaklagimini kapsamaktadir (Van der Heijde ve Van der Heijden, 2006). Bu
kavramsallastirmanin ardindan, hem bireyin yetkinlik gelistirme girisimlerine
katiliminin ve hem de orgutsel iklimin yetkinlik gelisimini desteklediginin, istihdam
edilebilirlik algilariyla pozitif bir sekilde iligkili olabilecegi gorulmektedir. Kuruluslar
tarafindan sunulan egitim etkinlikleri, geleneksel formdaki 6grenme etkinlikleri, is
basinda 6grenme ve daha genis kariyer gelisimi gibi gayri resmi 6grenme bigimleri
calisanlarin  kendini  gelistirmesine olanak tanimaktadir. Bireyin  kendini
algilayabilirligi igin resmi ve gayri resmi 6grenim etkinliklerine katilmasi 6nem
tasimaktadir. Baz1 6grenme etkinliklerinin birbirlerini giiclendirdigi ve galisanlar arasi
rekabetin gelismesi sirasinda farkli 6grenme etkinlikleri de dahil edilmektedir. Kariyer
planlama sireci, bireysel ve orgltsel boyutta gerceklestirilmektedir. Bireysel kariyer
planlama siireci, bireylerin kariyerlerinde daha Ust seviyelere ulagmalarini, kisisel

gelisimlerini desteklemelerini ve yeni beceriler kazanmalarini saglar.

Organizasyonel kariyer planlama surecinde uzman bir sirket blnyesinde danismanlik

hizmeti verilmekte, kariyer merkezleri ve calistaylar kurulmakta, calisanlarin
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gelisimini  destekleyici materyaller hazirlanmakta ve c¢alisan degerlendirme

programlari gelistirilmektedir (Aytag, 2005).
2.1.4.2. Kariyer yonetimi

Orgiitler, kendilerinin belirledikleri misyon ve vizyonlardan o6tiirii calisanlarin
kariyerlerine yatirim yapmaktadir. Kurulus tarafindan deger verilen hedeflere ve daha
genis bir topluluga zaman iginde ulasilmasi, bir kisinin kariyerinin 6énemi ya da gevre
icin algilanan islevselligi olarak ifade edilebilir. Kariyerin énemi, belirli bir isle
simirlandirilmaz ve Kariyer smirlarinin kayboldugu organizasyonlar ve sektorler
arasinda tasinabilir hale gelmektedir. Modern kariyer yonetimi, birey ve organizasyon
arasinda bir sekilde paylasilir ve kisinin kariyerindeki éneminin strekli (yeniden)
miuzakere edilmesiyle ilgilidir (Sturges vd., 2005). Bir kisinin kariyer yonetiminin
zaman icerisinde agirlikli karar verme ile en iyi sekilde karakterize edilen bir miizakere
sireci haline geldigini sdyleyecek olursak, kariyer yonetiminin 6neminin bireysel hale

geldiginden bahsetmis oluruz.

Bireysel kariyerin énemi ise, uzun zamandir ¢alistiklar: neredeyse kariyerlerine sahip
ve kariyer yonetiminde agirlik merkezi olan kuruluslar tarafindan belirlenmektedir.
Super ve Knasel (1981) ve Savickas (2002)’mn One siirdiigii kariyer yonetimi, sosyal-
kilturel degisim baglaminda kariyer planlamasindan daha énemli bir islev haline
gelmektedir. Gliniimizde kiiresellesme ¢aginda kisisel esnekligin 6nemindeki artis,
isgiicii piyasasimnin serbestlesmesi, teknolojik gelismeler, demografik isgiicii
degisiklikleri ve degisen organizasyonel yapilar ile birlikte kariyer ortamlarina
yansimistir. Bu durum Kkariyer ortamini etkileyen faktorlerin incelenmesine sebebiyet
vermistir. Kariyer yonetimi, insanlarin ilgi alanlarini, degerlerini, glc¢li yonlerini,
zayif yoOnlerini ve kariyer hedeflerini belirlemeyi icerir ve kariyer hedeflerine

ulagilabilirligi artiran Kariyer stratejileri ile iliskili bir stiregtir (Raymond, 1996: 119).

Kisaca kariyer yonetimi, insanlarin is hayatlarinin planlanmasidir. Organizasyonlarda
etkin kariyer basarisi saglamak igin kariyer planlama galistaylari, mesleki gelisim,
yaygin performans ve degerlendirme sistemleri, kariyer danismanligi ve is tasarim
uzmanlig1 bulunmaktadir. Ancak basarili bir kariyer yonetimi, kariyer hedefleri, aile
gecmisleri ve yoneticilerin ve bireylerin yasam tarzlar1 gibi 6zellikleri de dikkate
almalidir (Greenhaus vd., 2010: 16). Kariyer yonetiminde bireyler ve kuruluslar

birlikte s6z sahibi olurken, bu durum ortak sorumluluk kavramini olustururken, kariyer
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yonetimi ve gelisiminde her iki tarafa da farkli sorumluluklar diismektedir. Bu
sorumluluklar kariyer yonetimi ve gelisimi agisindan paylasildiginda daha olumlu

sonuclar alinmaktadir (Kesting, 2019: 27).
2.1.5. Kariyer Sorunlari

Geleneksel 6rgut yapilarinin degismesiyle birlikte insanlarin bu yapilarda varliklarini
gosterebilmeleri ve gelecege yonelik planlar yapabilmeleri igin kariyer yonetimi 6nem
kazanmstir. Organizasyon yapilarindan ¢alisma saatlerine; Istihdami giivence altina
almaktan kariyer se¢cmeye kadar, geleneksel yaklasimlar Kkariyer ydnetiminden
uzaklasmaktadir ve galisanlarin mevcut Kariyer zorluklariyla karsi karsiya oldugu
aciktir (Kocabiyik, 2016).

Gunumuzde yasanan olaylar, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini hem olumlu hem de
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu siirecte calisanlarin kariyer planlamasi ile kurumun
kariyer yonetimi politikasi1 arasinda birgok sorun ortaya ¢ikmaktadir. Bu problemler
literattirde; ¢ift kariyerli ciftler, kariyer platosu, ikili kariyer, cam tavan, mehtap,

kariyer transferi, stres ve cinsiyet sorunlar1 olarak siralanmaktadir (Aktas, 2015).
2.1.5.1. Cift kariyerli esler

Cift kariyerli esler kavramu, evli olan bir giftteki her iki esin is hayatinda olmasi ve her
ikisininde kariyer hedeflerinin oldugu anlamina gelmektedir (Griffin, 1978). Calisma
ve kigisel yasamlar1 derinlemesine i¢ ice oldugundan, ¢ift kariyerli giftler benzersiz
zorluklarla kars1 karsiyadir. Birgok cift nerede yasayacaklarma, kimin kariyerine
oncelik verilecegine ve ¢ocuk bakimmin ¢ogunu Kimin iistlenecegine karar verirken

ekonomik kazanca odaklanmaktadir.

Sadece maddi kazanca dayali secim yapan ciftler, bir siire sonra bir tarafin kendisini
mutsuz ve basarisiz hissetmesine sebep olmaktadir. Cunkl kisiler, kariyerlerinde
strekli 6grenme ve daha buyik sorumluluklar verilmesiyle motive olurlar. Cift
kariyerli esler U¢ gruba ayrilmaktadir: Ayni iste ¢alisan ve ayni meslegi icra eden
ciftler, ayni iste farkli mesleklerde ¢alisan giftler ve farkli is alanlarinda ayni veya

farkli mesleklerde ¢alisan ciftler. Bu sistemle ilgili sorunlar (Petriglieri, 2019):
e Eslerin farkli ve uzak is yerlerinde galismalari,

e Tatil ve aligveris programlarinin uyusmamasi,
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e Cocuk bakimimin genel olarak kadmin sorumlulugunda olmasi gerektigi gibi

sorunlardir.
2.1.5.2. Kariyer platosu

Kariyer platosu kavrami, bir kisinin is ve 6zel yasami nedeniyle yasaminin bir
noktasinda tereddit etmesini ifade eder. Devi ve Basaria'ya (2019) gore kariyer
durgunlugu, yetenek, egitim ve beceri eksikligi, tam yatay/dikey pozisyonlar veya
diger olumsuz faktorler nedeniyle c¢alisanlarin kariyerleri gelisemez. Bu kariyer
durumu galisanlarin motivasyonunu olumsuz etkiledigi icin kariyer yonetimi agisindan
istenmeyen bir sure¢ olup insanlarda depresyon, yorgunluk, kiskanglik ve motivasyon
diisiikliigii basta olmak lzere gesitli saglik sorunlarma neden olmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2018). Kariyer platosu i¢ bélime ayrilmistir. Bunlar; ¢alisan, organizasyon ve

cevredir.

Orgut Kaynakh Plato: Orgit kaynakli platoda, calisanlarin Kariyer gelisimini
etkileyen sorunlar érgltten kaynaklanmakta ve 6zellikleri sunlar olmaktadir (Cable,
1999):

* Yiiksekodgretim kurumlarindaki hiyerarsik yapi piramit seklinde olmasina ragmen
bazi kurumlarda orta kademelerde statl birikimi ve bu yiiksekogretim
kurumlarinda Ust kademelere yikselme imkani simirlidir. Hiyerarsik Orgutsel
bicimlerdeki degisime ragmen, bu durum Herriot ve Stickland (1996) tarafindan
kariyer sonucunun dnemli bir belirleyicisi olarak en énemli 6rgut ici plato olarak

tanimlanmustir.

* Organizasyonlarin azaltilmasi ve yeniden yapilandirilmasi, hiyerarsi ve statu
sayisini azaltir. Ayni zamanda Orgutln idari-hiyerarsik yapisi da bir plato ile

belirlenir.

+ Statl insanlarin hayatinda 6nemliyse ve statiiko haline gelmisse, bu plato iscileri

statikoyu disarida aramaya zorlar.

Calisan Kaynakh Plato: Bu platoda ¢alisanlarin stattisunu ilerletmek ve yiikseltmek
icin gereken beceri ve motivasyon standartlarinin is basarist igin yetersiz oldugu
tartigilmaktadir. Bu durumda kisinin kendi 6zelliklerine uygun olmayan bir is sectigi
veya secim islemlerinin isin nitelik ve standartlarina uygun olmadig: belirtilmektedir.

Ayrica insanlar isleriyle ilgili her seyi 6grendiklerini ve ustalagtiklarini diisiinmeye
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bagladiklarinda artik islerinde gekici bir yon bulamayacaklar1 bir platoya ulasirlar
(Feldmanand Weitz, 1988: 72).

Cevre Kaynakh Plato: Bu platoda, 6rgltin cevresi kapsaminda etkili olan ekonomik,
teknolojik, hammadde ve lojistik, politik ve sosyo-kilturel nedenlerden kaynaklanan
sorunlar gibi organizasyonun buytmesini etkileyen faktorler siralanmaktadir (Cable,
1999: 22).

2.1.5.3. Cift kariyerlilik

Ikili kariyer, bir kisinin iki farkli Kariyeri oldugunu belirtmek icin kullanilir. Bu kavram,
calisanlara her iki uzmanlik alaninda da kariyer ve statu saglar ve her iki alanda da bilgi
ve deneyim gerektirir. Ote yandan, bir kisinin enerjisini bir alana odaklanmak yerine
iki farkli alana harcamasi, onun istedigi basar1 diizeyine ulasmasini engeller ve kariyer
yolunda daha fazla yorulmasina neden olmaktadir (Simsek ve Celik, 2011: 328).
Kendisine birden fazla kariyer yolu ¢izen bireyin zamanla yasayabilecegi stres ve
tilkenmislikte kariyer engeli olusturarak, bireyin kendisine ve calistigi kuruma zarar
vermektedir. Bu sorunun Onlenmesi icin ¢alisanlarin yeteneklerinin ve is yapma

kapasitelerinin iyi belirlenmesi gerekmektedir (Bozkurt, 2019: 71).
2.1.5.4. Ay 5181

Kismi sreli ¢calisma kavrami, ¢alisanlarin ek gelir elde etmek, yeni bilgi ve beceriler
kazanmak ve baska nedenlerle ikinci veya uUgiincu bir iste ¢alismast anlamina gelir.
Moonlight, ikinci bir is degil, bir kariyer gelistirme stratejisi anlamina gelir. Mehtap'in
sorunu, calisanlarin hafta sonlari ve mesai saatleri disinda ek kazang firsatlar
nedeniyle enerjilerini isyerinde normal tiretime harcamalar1 sonucu, mesai saatlerinde
kapasitelerinin altinda ¢alismalaridir (Simsek ve Oge, 2011: 301). Genellikle ay 15181
sorunu, ¢alisanlarda ise ge¢ kalma, baghlikta azalma ve devamsizlik gibi durumlara
sebep olarak, Orgit icindeki kariyer yikseltme firsatlarinin 0nind kesmektedir
(Tuncer, 2011).

2.1.5.5. Cam tavan

Cam tavan, kadin calisanlarin Kariyer basamaklarinda ilerlemelerini engelleyen,
yetkinliklerini yok sayan, gorilup tstesinden gelinemeyen durumlari ifade etmektedir.
Bu duruma bir istisna olarak film sektorti ve reklam sektdriinin kadinlara kariyer

firsatlar1 sundugu ve kadinlarin bu sektorde pek ¢ok liderlik pozisyonuna sahip oldugu
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gorilmektedir (Robinson, 1988: 11). Uluslararas1 Calisma Orgiti'ne (ILO) gore, “cam
tavan” terimi, calisanlarin memnuniyetsizligini kurumsal Onyarginin bir tezahuri
olarak tanimlamak igin kullanilan, kadmlarin Ust duzey yoOnetim pozisyonlarinda
bulunmalarini engelleyen yapay engeller anlamina gelir. Bugin “cam tavan” terimi
artik eskisi kadar alakali degil, sadece feministler ve bilim adamlar tarafindan
kullanilmaktadir (O’Riordan, 2002: 19).

Cam tavan ile ilgili olarak Uyargil vd. (2010) ve ILO ¢alismasi; ¢alisan kadinlarin is
hayatindaki paymin yaklasik %40 oldugu, issizlik oraninin erkeklere gére daha yuksek
oldugu, ¢alisma kosullarinin daha kot oldugu ve isten ¢ikarmalarin daha fazla oldugu
iddia etmektedir. Kadinlarin ¢alisma kapasitesi, c¢alisma kapasitesi, fizigi ve
yetenekleri ne olursa olsun bu kariyer sorununun sadece cinsiyetlerine bagl olarak
ortaya ¢iktig1 ve calisan kadinlarin hayal kirikligina ugramasina ve motivasyonlarinin
diismesine neden oldugu gorilmektedir. Cam tavan olarak adlandirilan soyut engeller

asagida siralanmstir:

» Kadmlar yeni bir diizeye tasiyacak gerekli yasal normlarin olmamasi,
»  Gayri resmi iletisim aglarindan diglanma,

*  Gelisim firsatlarinin olmamasi,

o Kurum kaltir( ve ortamu,

» Kadimlarin aile ve is arasinda denge arayisi,

+ Isve aile catismalari,

* Caligsma saatlerinin olmamas: ve esnek ¢alisma saatleri,

* Basarili kadinlarin islerini birakip kendiislerini kurma istekleri,
* Dogum nedeniyle ise ara vermek zorunda kalan kadinlar,

« Toplumsal kabullerdir.

2.1.5.6. Kariyer transferi

Kariyer transferi, kariyerdeki olumlu ya da olumsuz bir degisimin yasanmasini ifade
etmektedir. Kariyer transferi, planli ya da plansiz sekilde olmaktadir. Calisanlarin
orgut icindeki kariyer degisimlerini ve yapilacak transferleri dnceden bilmeleri

durumunda yapilan pozisyon degisikligine planli transfer ve bu konu hakkinda hig
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bilgiye sahip olmamalar1 durumundaki transfere ise plansiz transfer denilmektedir
(Simsek ve Oge, 2014: 291). Genellikle plansiz transferler, ¢alisanlar icin olumsuz
durumlarin meydana gelmesine sebep olmaktadir. Bu sebeple 6rgut icin galisanlarin
ne istedigini bilmek ve dogru pozisyonlara onlar yerlestirmek gerekmektedir. Cogu
calisan igin Kariyer gegisi, gelirde artis, terfi ve baz1 faydalar anlamina gelmektedir
(Aktas, 2015: 32).

2.1.5.7. Stres

Gunumuz rekabet ortaminda bireylerin birlikte calisma ihtiyaci, teknoloji ve iletigimin
gelismesiyle birlikte is streclerinin hizlanmasi, karsilanmayan beklentiler, artan arag
trafigi ve daha bircok faktor calisanlarin psikolojik olarak yorulmasina ve bunun
sonucunda psikolojik sorunlara neden olmaktadir. “Calisan Stresini Yikiyoruz” bu
sorun, calisanlarin islerine odaklanmalarini engellemekte ve verimliligin diismesine
neden olmaktadir (Balta Aydin, 2007: 75). Bu sebeple stres, is hayatinda 6nlenmesi ya
da en aza indirilmesi gereken sorunlarin basinda yer almaktadir. Is yerinde stresle
mucadele edilmesi icin gerekli psikolojik destegin saglanmasi ve ¢alisma kosullarinda
iyilestirmelerin yapilmasi gerekmektedir. Ayrica yeni bir yonetimin basa gelmesi, Gst
dizey is standartlarinin olmasi, ¢alisanlara kars1 hassas olmayan yonetim, zor is
tanimlari, asir1 is YUk, destekci olmayan ve dayanisma icermeyen ¢alisma arkadaslari
iliskisi ve uygun olmayan is alanlarina kaydirilma ¢alisanlarda stresin olusmasina

sebep olan temel faktorlerdir (London, 2014).
2.1.5.8. Cinsiyet kaynakl sorunlar

Kadinlarin ve erkeklerin sosyal statuleri, kulttrel norm ve degerlerin etkisi altinda
toplumdan topluma farklilik gostermektedir. Calisan kadin sayisindaki genel artisa
ragmen, liderlik pozisyonlarindaki kadmnlarin orami tim c¢alisan kadinlara kiyasla
distiktiir. Kadinlarin is hayatindaki basarisin1 olumsuz etkileyen faktorler bulunmakta
ve c¢alisma durumlar1 bu faktorlere gore belirlenmektedir. Kadinlara yonelik daha
olumsuz tutumlar veya cinsiyetleri nedeniyle kadinlara kars1 daha olumsuz tutumlar
olarak tanimlanan cinsiyet ayrimciligi ve bigimsel olarak esitlik¢i goriinen davranis ve
uygulamalar, kadinlar Uzerinde ayrimci etkiler yaratmakta ve kadinlarin Kariyer
gelisimini olumsuz etkilemektedir (Guzel, 2009: 68). Kadinlarin cinsel taciz, kadin-
erkek ayrimi, ikinci sinif muamele gibi nedenlerle islerinden ayrilmalari ya da kurum

degistirmeleri de terfilerini engellemektedir (Akin, 2016).
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Ev temizligi, ¢camasir, bulasik gibi ev islerini yapmak, cocuklara bakmak gibi
toplumun kadina uygun gOrdiigii gorevler vardir. Bu nedenle calisan kadinlar
calistiklar1 icin gorevlerini tam olarak yerine getiremediklerini diistindiikleri i¢in
cocuk yetistirme konusunda erkeklere gore daha fazla sugluluk duyduklarini ve daha
az tatmin hissettiklerini soylemektedir. Genel olarak kadinlarin aile igindeki
sorumluluklart is hayatindaki konumlarini etkileyerek daha az vasifli olmalarina, terfi
etmelerine veya 6gretmen, sekreter vb. olmalarma neden olmaktadir (Oztiirk, 2008:
15).

2.1.6. Kariyer Tatmini

Kariyer doyumu, kariyer ve ¢alisma durumlarina verilen bir duygu veya tepki olarak
tamimlanmaktadir (Gattiker ve Larwood, 1989: 7). Greenhouse ve digerleri (1990),
insanlarin ge¢mis ve simdiki mesleki deneyimlerinden memnuniyetleri ile gelecekteki
mesleki deneyimlerinden beklentilerinin toplamidir. Kariyer tatmini, calisanlarin
kariyerlerindeki rollerini, kazanglarin1 ve kariyer basarilarini yansitir. Ayrica Kariyer
doyumu, calisanlarin ¢alisma yasamiyla ilgili duygularmin bir 6zetidir ve ise karsi
tutumlarmi gosterir (Lounsbury vd., 2003: 287). Diddams ve Whittington (2003)
kariyer doyumunun subjektif bir kavram olduguna, ¢alisanlarin igyerindeki tutum ve
davranislarinin kendi bakis agilarindan OGlgiilebilecegine ve kariyerlerinde basarili

olduguna inanan kisilerin kendilerini iyi hissedeceklerine inanmaktadir.

Williamson ve digerleri (2005), kariyer ve is tatmini arasindaki farki, ise karsi
tutumlarmin bir 6l¢isi olan is tatmini ve insanlarin is dahil kariyerlerinden aldiklari
tatmin dizeyi olan Kkariyer tatmini olarak tanimlamistir. Seibert ve Kreimer (2001),
kariyer doyumunun Kariyer basaristmi yordamada ©Onemli bir ara¢ oldugunu
belirtmislerdir (Weng ve McElroy, 2012: 257). Orgiitler igin calisanlarinin Kariyer
doyumunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve anlasilmasi, Kariyerlerinin
degerlendirilmesi ve isten ayrilma egilimlerinin azaltilmas: 6nemlidir (Direnzo ve
Greenhaus, 2011: 573). Literatir incelendiginde kariyer doyumu ile ¢esitli degiskenler
arasinda iligkilerin oldugu goOrtlmektedir. Yapilan ¢alismalarda; g¢alisilan konular,
bireysel ozellikler, irk, orgutsel baglilik, uzmanlik alani, is-yasam dengesi, ayrilma
niyeti, 6rgltsel degisime katki, kariyer gelisimi igin drgutsel destek, kariyer tatmininin
orgutsel etkililik ve performansa etkisi idi (Oh, 2013: 21).
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Boudreau ve digerleri (2001), Amerikali ve Avrupali yoOneticiler arasinda kariyer
basarisiyla iligkili kisilik degiskenleri Uzerine yaptiklari ¢alismada ABD Orneginde
nevrotiklik, uyumluluk ve vicdanin Avrupa 6rneginde kariyer memnuniyeti ile negatif
ve anlaml bir sekilde iliskili oldugunu bulmuslardir. Seibert ve Kramer (2001),
digadOniikliigiin kariyer tatminiyle pozitif, nevrotikligin ise negatif iliskili oldugunu
bulmuslardir. Giclu i¢ ve dis sosyal baglantilar, isbas1 egitimleri (oryantasyon),
mentor destegi gibi Kkariyer gelisimini olumlu yonde etkileyen faktorler Kkariyer
doyumuna katki saglamaktadir (Winberg, 2014: 28). Bu konuda yapilan arastirmalar,
kariyer tatmininin orgitte kalma istegini (Armstrong vd., 2009) ve isten ayrilma
niyetini (Nauta vd., 2009) etkiledigini ve is hayatinda ©Onemli oldugunu
gostermektedir. Hakim ve arkadaslarina (1995) gore kariyer tatmini icin 6nemli olan
faktorlerin dogru belirlenmesi, nitelikli, motive olmus ve kendini isine adamig

calisanlar elde edilmesini saglar.

Bugiin, bir organizasyonda kariyer yapmak 4 ila 10 yil surmektedir. Uzun vadede
streklilik ve etkin degisim degerleri tim orgltler icin cok 6nemlidir ve orglitte kariyer
yapan calisanlarin sadakatini gerektirir. Streklilik ve birlikte degisebilme yetenegi,
orgltun cevredeki uyumunu belirlemektedir (Benner ve Tushman, 2003). Kariyer
memnuniyeti, insanlarin kariyer deneyimlerinden ve kisisel iyilik hallerinden
memnuniyetlerinin 6nemli bir bilesenidir (Mauno vd., 2014). Arama duygusuna sahip
kisilerin, kariyer deneyimlerinde gucli yanlarin1 ve yeteneklerini ifade etme ve
tanimlama konusunda daha becerikli olduklart bilinmektedir ve benlik algilarini is
rollerine uygulayabildiklerinde kariyer tatmini ortaya ¢ikmaya baslar (Xie vd., 2009)
Gunumuzin zorlu ve telash kariyer ortaminda, insanlar bircok gegici basarisizlikla
karst karstya kaliyor. Ag¢ik bir amact ve 0z saygisi olan kisiler, kariyer doyumunu
artirir ve basarisizliktan kagimirlar (Hall ve Chandler, 2005). Dobrow ve Tosti-Haras
(2011) tarafindan yapilan bir arastirma, aramanin muzisyenlerin 3,5 yil sonra

kariyerlerinden memnuniyetlerini 6nemli 6lciide 6ngordiigiinti géstermistir.
2.1.7. Kariyer Tatmini Faktorleri

Kariyer doyumunun ana faktorleri: Calisanin kendisi (demografik degiskenler,
yetenekler ve kisilik 6zellikleri), isi (is Ozellikleri ve icsel odiller) ve o6rgitsel
Ozelliklerdir (Chen, 2008: 57). Nguyen ve digerleri (2003) kariyer memnuniyetini
etkileyen faktorler; Okpara (2004) ticretleri, kariyer firsatlarini, galisma ortamini ve is

21



giivenligini degerlendirmis; kariyer firsatlari, ¢alisan iliskileri, isin kendisi, yonetim
ve Ucretleri, Oryuku ve digerleri (2006) kariyer doyumunu etkileyen faktorler;
organizasyonel faktorler (maas, terfi olanaklari, isin dogasi1 ve dogasi, politikalar ve
prosedurler, calisma kosullari), grup faktorleri (meslektaglar, amirlerin tutum ve
davraniglari), bireysel faktorler (bireysel ihtiyaclar ve beklentiler, is ilgileri), kulttrel
faktorler. (inanclar, degerler, tutumlar) ve cevresel faktorler (ekonomik, sosyal ve

hiktmet faktorleri).
2.1.7.1. Orgutsel faktorler

Orgutlerdeki kariyer yapisinin hareketliligi, degisen islerden degisen organizasyonlara,
degisen mesleklere kadar her seyi igermektedir. Tek bir yap1 icerisindeki bu kadar gok
cesit degisikligi varsayarak, Onemli farkliliklar (6rn. Dbireylerin  degisme
motivasyonlari, degisebilme yetenekfatorleri ve degisime uyum saglama) siklikla
gbzden kagmaktadir. Burada, is degisikligi, Orgutsel degisim ve mesleki degisim
arasindaki belirli farkliliklara odaklanmanin daha yapici olacagmi Onerilmektedir
(Feldman ve Ng, 2007: 352). Is degisikligi, is sorumluluklarinda ve hiyerarsik
seviyelerde yapilan 6nemli degisiklikleri orgltsel degisim ise, calisan firmadaki
herhangi bir degisikligi ifade etmektedir. Orgltsel degisiklikler, is degisikliklerinden
bagimsiz olabilmekte veya is degisikliklerini de icermektedir. Orgiitsel degisikliklerin,
is degisikliklerini de gerektirip gerektirmedigi bu nedenle kritik olmaktadir.

Glnkl is degisimi temelde yeni beceriler, rutinler, ¢alisma ortamlar1 ve yeni
gereksinimler (egitim, 6gretim veya mesleki hazirlik) gerektirmektedir (Feldman,
2002). Mesleki sorumluluklarda degisim derecesi, kariyer tatmini etkileyen orgutsel
bir faktor olmaktadir. Cinkl mesleki deneyime sahip bireylerin kariyer tatmininde,
zaman icindeki faaliyetlerde ve rutinlerde biyuk bir degisiklik gdzlenmektedir.
Calisanlarin su anki mesleklerinden ¢ikma istekleriyle ileride ayni iste devam etme
diisiincelerinin farkli olmast muhtemeldir. Ornegin, bircok genc ve yetiskin 1960'larda
ve 1970'lerde lise ogretmeni olduktan sonra cocuklarla ¢alismak ve bilgilerini
paylagmak igin duyduklar1 cosku, yillar sonra degismis ve birgogu 6gretmenlikten
ayrilmistir (Feldman, 2002). Rutinlerdeki degisimler ve mobilite, bir gomalilik
perspektifinden agiklanmaktadir. Ozellikle faaliyetlerin ve rutinlerin biyiik 6lglide

PR

degistigi mesleklerde zaman, ilk uyum, denge ve fedakarlik dengesi de degismektedir.
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Isyerinde c¢alisanlarin hareketliligi veya yerlesikligi konusunda birgok belirleyici
orgutsel faktor vardir (Malos ve Campion, 2000). Literatlirde en gok yer alan faktorler;
orgutsel personel ve (cret politikalar1, 6rgutsel yapi, emeklilik ve sigorta yardimlari,
kurumlararasi aglar ve sosyallesme uygulamalar1, kurumsal personel ve ucretlendirme
politikalaridir (Feldman ve Ng, 2007: 357). Sonnenfeld ve Peiperl (1988), bir kurulus
tarafindan segilen calisanlar igin i¢ hareketlilik segeneklerinin listesi, personel
politikalarmm kullanilabilirligini kismen belirledigini ileri stirmektedir. Orgitlerin
istihdam politikalarinin iki ana boyutta siralanabilecegini 6ne stirmektedir: i¢ isgiicii
piyasalariin agiklig1 ve i¢ kohort rekabeti. Aktif olarak i¢ isgiicii piyasast agikligi
konusunda bu kuruluslar, pozisyonlar:1 doldurmak icin firma disindan ise alim
yapmanin tersine, bu boyutta dahili ¢alisanlara odaklanmaktadir. Kohort rekabeti
yuksek olan organizasyonlar, terfi icin i¢ haklara dayali rekabeti vurgulamaktadir.
Buna karsin bdyle bir vurgusu olmayan kuruluslar, kidemleri yerine bir kriter olarak
kullanmas1 muhtemeldir. Bu iki boyut temelinde Sonnenfeld Peiperl (1988), drgutleri
dort genel ture ayirmistir: beyzbol takimlari, kuliipler, akademiler ve kaleler. Farkli

kullanilan bu tipoloji i¢in baz1 deneysel destekler bulunmustur.

Ayni ¢izgideki kuruluslarin Ucret politikalarini, hareketliligi ve yerlesikligi
belirlemektedir. Ornegin, bir kurulus “kazanan her seyi alir” veya “yildiz” uygularsa
odul sistemi, birkag¢ yiksek performanshi caligani ic¢in belirlenen maaslara, diger
calisanlarin igyerinde kalmasi icin ¢ok daha diisiik tesvikler olmaktadir (Hurley vd.,
2003). Orgiitsel sosyallesme, ise yeni baslayanlarin etkili is performansi icin gerekli
olan degerler, yetenekler ve davranislar icin asina olduklari stireclerdir. Orglitsel
sosyallesmenin ana hedefi, ¢alisanlarin yetenek ve degerlerini Orgutsel talep ve
normlarla daha fazla uyumlu hale getirmektir (Allen, 2006). Mesela, Kammeyer
Muller ve Wanberg (2003), orgutsel sosyallesmenin ¢alisanlarin rol anlayisini
arttirdigini ve kurulustan gekilme olasiligini azalttigini ifade etmektedir. Bu nedenle
bagarili bir drgutsel sosyallesme egilimi, orgutsel butunlik saglayan ve daha blyuk

kisi-organizasyon uyumu ile iliskilendirilmektedir.
2.1.7.2. Grup faktorleri

Meslek gruplari arasindaki etkilesim, grup i¢inde ve grup disindaki baglar, ¢calisanlarin kariyer
tatminini etkilemektedir. Kuruluslar tarafindan gergeklestirilen insan sermayesi

yatirimlar1 ve mesleki becerilere yatirnmlar (bir endustri igcindeki kuruluslar arasinda
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kolayca transfer edilebilir), ayn1 meslek veya endustri igerisinde is hareketliligini
artirarak, ¢alisanlari Kariyer gelisimini olumlu etkilemektedir (Fulgate vd., 2004). Ote
yandan genellestirilebilir beceri yatirnmi, meslekler arasinda is hareketliligini de
azaltabilir, ¢tunkl yeni bir meslek icin beceri gelistirmek, kayda deger bir yatirim

(zaman ve para) gerektirmektedir (Ng ve Feldman, 2008).

O zaman bir meslekteki insan sermayesi yatirimi miktarinin is hareketliligi ile pozitif
iligkili olurken, farkli bir meslekteki is hareketliligi ile negatif iliskili olmasi
muhtemeldir. Bu sebeple daha fazla mesleki dis go¢ gorilmektedir. Ornegin, devlet
okulu 6gretmenlerinden dis go¢ gorilmezken, tniversite profesorlerinden daha biyuk
organizasyonlara hareketlilik gérulmektedir. Mesleki aglardaki sosyal iligkiler, ayni
zamanda bireyleri mevcut mesleklerine daha da baglamakta ve kendilerini mesleki
yonlerde gelistirmelerini saglamaktadir (Stryker ve Burke, 2000). Mesleki
sosyallesmenin ilk doneminde, yeni ise girenlerin sayisiz ilgi alanlar1 ve kendilerine
benzer degerleri olan meslektas gruplariyla yogun etkilesim firsatlari, bireylerin
kariyer gelisimini olumlu etkilemektedir. Bireyler, bir meslekte baskalar1 ile
Ozdeslestiklerinde, kendi kendilerine kavramlar tanimlamakta ve degisen kariyer

yollarina daha fazla psikolojik diren¢ olmaktadir (Allen, 2006).

Genellikle mesleki aglar, cogu zaman birden fazla organizasyona yayilmakta (De
Janasz ve Sullivan, 2004) ve buna karsin bireylerin bir meslege baglar1 daha guglu
olabilir. Ayrica meslegin kat1 veya gegirgen mobilite yapilariyla karakterize edilip
edilmedigi de bireylerin mobilitesini veya yerlesikligini etkileyebilir. Baz1 mesleklerin
giris engelleri digerlerinden daha fazladir (6rnegin, cerrahi ve profesyonel sporlar). Bu
mesleklere gé¢ olumlu makroekonomik kosullar altinda bile zor olmaktadir. Buna
karsin diger meslekler, toplumsal egilimlerden bagimsiz olarak ayrilmak ve yeniden
girmek cok daha kolaydir. Ornegin, is hareketliligine iliskin mevcut isgiicii
istatistikleri Schniper (2005) tarafindan yapilan ¢alismada incelenmis ve yemek servisi
yapan calisanlarinin en yiksek mesleki hareketlilik seviyelerine sahip iken, mimarlar,
muhendisler ve avukatlarin ise, mesleki hareketlilik oranimin en diisiik oldugu

saptanmistir.

Calisma grubuyla ilgili olarak hareketliligi veya yerlesikligi tesvik edebilecek bir dizi
faktor tartisilmaktadir. Bu faktorler arasinda sosyal sermaye, sosyal destek ve grup

biitiinliigt, iliskisel demografi, gorev bagimliligi, sanal eser kullanimi, dig emek ve
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tamamlayict kullanimi ve ek kisi-grup uyumu yer almaktadir. Sosyal sermaye
teorisinin temel prensibi, cesitliligin ve benzersizligin olmasidir. Diger aglardaki
bireylerle olan baglarin, bireylerin degerli, 6zel veya gizli bilgilerin dagilimi s6z
konusudur (Lin, 2001). Isyerindeki sosyal baglar, bireylerin kurulustaki digerleri ile
iligkilerini ve isin gomiiliiligiini tesvik etmektedir (Mitchell vd., 2001). Diger yandan
sosyal sermaye, dis mobilite olasiligini artirabilir. Clnki ¢ok aga sahip calisanlar, dis
isglicii piyasasinda is ilanlarina ve Kkarar vericilere daha fazla erisime sahiptir
(Granovetter, 1985). Bu durum insanlarin daha yuksek stati isleri elde etmeleriyle
sonuclanan bir strateji olmaktadir ve daha biyuk sosyal sermayesi olan insanlar, daha
fazla is bulabilirler.

Sosyal destek ve grup tutarliligi, hareketliligi ve gomiiliigi etkileyen baglarin duygusal
yogunlugudur. Ozellikle bu iliskiler derin sefkat ve olumlu duygular iceren bireylerin
isleri veya mesleklerini degistirme niyetlerini azaltabilir. Bir gomalulik
perspektifinden grup tutarliligi ve mobilite arasindaki negatif iliski de agiklanabilir.
Karsilikli grup uyumu, kisilerin yukimltluklerini tesvik etmekte ve bu sekilde ¢alisma
grubu Uyeleri arasindaki baglantilar arttirmaktadir. Dahasi, duygusal enerji gelisimine
adanmig c¢aligma grubu iligkileri, bireylerin dis is firsatlarii diisiindiiklerinde
fedakarlik duygusunu da artirabilir (Pearce ve Randel, 2004).

2.1.7.3. Bireysel faktorler

Bireysel kariyer gelisimi, saglik, mizag, kisilik ve zihinsel kabiliyetlerdeki farkliliklar
gibi biyolojik faktorlerle sinirlandirilmistir (Caspi vd., 2005; Judge vd., 1999).
Bununla birlikte bireyler, yasamdaki segenekleri segme, kendi hedeflerini belirleme
ve karsilasilan kisitlamalarla basa ¢ikma yollarin1 bulma konusunda karar alanlarina
sahiptir (Brandtstadter, 2002). Bu tlr kendi kendini diizenleme olanaklar1 biyolojik ve
kultrel etkilerden bagimsiz degildir ve kisilerin onlart kullanma bigiminde bulunurlar
(Ford ve Lerner, 1992)

Bireysel bakis agisi ile kariyer tatminini, calisanlarin profesyonel yasamlarindan
ziyade kisisel yasamlarindaki faktorler belirlemektedir. Yerlesiklik sorununa bu
acidan yaklasan arastirmacilar 0zellikle i¢c ana faktor Uzerinde galismiglardir (Fernet
vd., 2004): Zaman taleplerinin miktar1 ve 0ng0riilebilirligi, is-yasam g¢atigsmalarini
¢c6zmede destek ve aile ve arkadaslik aglari. Kisisel yasam aktivitelerinde bireylerin

zaman talepleri karsisinda isyerindeki hareketlilik veya gomulilik ya ortaya
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ctkmaktadir. Isyerindeki bireylerin zaman talepleri yerine getirilmiyorsa, daha fazla
esneklik ve daha diistik is yuki saglayan islere gitme olasiliklar1 artmaktadir. Mevcut
islerde bu digsal hareketliligi tetikledigi varsayilan sire¢ tikenmisliktir. Bireylerin
mobilitesi veya yerlesikligi, zaman taleplerinin miktariin ve tahmin edilebilirliginin
de etkiledigi belirtilmelidir. Doering ve Rhodes (1989), bireylerin onlar1 destekleyecek
bir aileleri olmadiginda, is degisikligi yapma ihtimalinin daha yuksek oldugunu
g6zlemlemistir. Bireyler, yiuksek derecede gatisma olan is yasami karsisinda daha

diistik bir yasam kalitesi yasamaktadir.

Bu catismay1 azaltmak icin bireylerin daha fazla zaman esnekligi saglayan veya
tamamen isgiiciinden ¢ekilen bir organizasyona ge¢mesi muhtemeldir. Diger yandan
bu catismalar1 gidermeyi amaclayan organizasyon programlari (6rnegin, tesis ici
cocuk bakimi), ¢alisanlarin zinde olma hissini artirabilir (Casper ve Buffardi, 2004).
Bireylerin aile ve arkadaslik aglar1 da kariyerlerini etkilemektedir (Dette ve Dalbert,
2005). Cunkd bir bireyin mobilite kararlar1 yakin aileyi ve arkadaslarin1 da
etkileyebilir, bir c¢alisanin ©6nemli is kararlar1 verirken onlar1 dikkate almasi
muhtemeldir. Kariyerlerinin basindaki bireylerin ilk meslek se¢imlerini yapmalarinda
ailelerin etkisi gortlmektedir (Maertz ve Griffeth, 2004).

Evli ve yeni evlenecek bireyler igin, mobilite kararlar1 eslerin goreceli kazang
guctinden etkilenebilir, primer Ucretliler mobilite kararlar1 (izerinde orantil1 bir etkiye
sahiptir (Van Ommeren vd., 2002). Genel olarak kariyer amaci olan bireyler, is-aile
dengesi hakkinda derinlemesine istikrarli ev yasamlari ve toplum ortamlart igin tercih
olma egilimindedir (Kirchmeyer, 2006). Evli bireyler, drgutlerinde veya mesleklerinde
yaptiklart 6nemli degisikliklerin aileleri igin olumsuz sonuglar1 olabileceginden

digerleri ise, dostluklarini ve sosyal baglarini1 bozacagindan korkmaktadir.
2.1.7.4. Kulturel faktorler

Kariyer tatminini etkileyen kulttrel faktorlerin basinda galisanlarin cinyet algisi, firma
tarleri, sektorler ve meslekler arasindaki farkliliklar, kariyer basamaklari ve is iliskileri
yer almaktadir (Rosenfeld, 1992: 48). Bu duruma 0rnek olarak, cinsiyete gére mesleki
bolimlendirme verilebilir. Ornegin, kadmlar biiroda ve hizmet odakli islerde
calismakta fakat dogadaki islerde gOrev almamaktadir. Buna karsin erkekler,

muhendislik ve fiziksel bilimlerde daha ¢ok gorulmektedir (Bygren, 2004). Maume
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(1999) ’ye gore, erkek egemen mesleklerde ¢alisma, muhtemelen cinsiyet yanlilig

nedeniyle hiyerarsiyi yikseltmekte daha fazla zorluga sebep olmaktadir.

Ayrica erkeklerin egemen oldugu mesleklerde kadinlar, is gelistirme ve mentorluk igin
firsatlara daha az erisime sahip olmaktadir (Lai vd., 1998). Hachen (1992), Ucret
seviyesi ve is hareketliligi arasindaki iligskiler konusunda kapsamli bir ¢alisma yapmus,
isten ayrilma oranlarini ve sirket i¢i hareketlilik oranlarini incelemistir. Y ksek Ucretli
sanayilerde, yukar1 yonll hareketlilik oranlarinin daha diisiik oldugu gorilmektedir.
Gunku ylksek tcretli endustrilerde, sirket ici Ucret farklart goreceli olarak kuguktdr,
dis mobiliteden elde edilen kazan¢ minimum diizeyde olacaktir. Benzer sekilde yuksek
Ucret kazanan calisanlarin islerini, disiik Ucret alan calisanlardan daha az siklikla
degistirdigi bilinmektedir (Hammida, 2004).

2.1.7.5. Cevresel faktorler

Kariyer tatminini etkileyen cevresel faktorlerin en basinda makroekonomik kosullar
ve isgiicii piyasasi Uzerindeki etkileri ile sosyal ve yasal cevre gelmektedir. Ekonomik
kosullar, firmalarin genislemesi veya kulgllmesini etkilemektedir (DiPrete ve
Nonnemaker, 1997). Buyuyen bir ekonomide, firmalarin hem dikey hem de yatay
olarak genislemesi ile promosyonlar ve yeni birimlere i¢ transferler ger¢eklesmektedir
(Inkson, 1995). Cografi esitsizliklerden dolay1 bdlgesel ekonomik kalkinma
dizeylerinde de farkliliklar olmaktadir. Daha elverisli iklimlerin veya daha fazla
miktarda dogal kaynaklarin oldugu boélgelerde digerlerinden daha fazla ekonomik
gelisme yasanmaktadir (VanHam vd., 2001). Ayrica gesitli politik nedenlerle,
hikUmetler bazen belirli zamanlarda ekonomik kalkinmaya daha fazla kaynak
ayirmay1 tercih etmektedir. Bu nedenle tarihi ekonomik avantajlara sahip olan bolgeler
veya devlet destekli girisimlerin (6rnegin, serbest ticaret bolgeleri) oldugu yerlerdeki
hareketlilik daha fazla firsat yaratmaktadir.

Ekonomik kosullar ayn1 zamanda insanlarin Kariyer degisimlerine yonelik tutumlar
ve firsatlari hakkindaki algilarini da etkilemektedir. Ornegin, bu algilar olumlu
ekonomik kosullarin saglanmasi igin genclerin daha fazla is yerine getirme isteklerini
artirmaktadir. Ote yandan zayif bir ekonomi, bireyleri yaptiklar1 islerden ayrilma
konusunda daha riskli ve isteksiz hale getirebilmektedir (Leana ve Feldman, 1994).
Emek yogunlugu ylksek isletmeler, (0rnegin, gelik Uretimi) istemsiz isten ¢ikis ve
diisiik sirket ici hareketlilik oranlarina sahiptir. Genellikle isletmelerde, isgiicii
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maliyetlerinin azaltilmas1 buyik bir sorundur ve sirketler agresif bir sekilde bu
maliyetleri isten ¢ikarmalar ve fabrika kapaniglar ile azaltmaya ¢alismaktadir. Ayrica
isglicii yogunlugu azalan endustriler (otomatik Gretim gibi), sirket ici hareketliligine
dahil olma firsatlar1 bile daha diisiik olmaktadir. Hachen (1992), sanayi blyumesinin
is hareketliligi Ozerindeki etkilerini kesfetmis, buyumenin yeni firmalarin ortaya
cikmasiyla m1 yoksa blyimesiyle mi gergeklestigine bagli olarak mevcut firmalar

incelemistir.

Yeni firmalarin ortaya ¢ikmasi, dis hareketliligi arttirmakta, ¢lnki bireyler igin isgiicii
piyasasinda daha fazla alternatif olusmaktadir. Endustri blyimesi koriiklendiginde,
firma buyikligi ve i¢ hareketlilik artmakta, daha fazla birim ve bolimler ile
organizasyon yapisinda ilave katmanlar eklenerek, hiyerarsik ilerleme igin firsatlar
olusmaktadir. Sosyal cgevrenin bireylerin kariyer tatminini nasil etkiledigine dair
sayisiz Ornek bulunmaktadir (Rosenfeld, 1992). Bunlardan bazilar, cesitlilik
programlarinin uygulanmasi, is yasaminda kadnlar icin artan hareketlilik ve kamu
sektoriindeki irksal azinlik ¢alisanlaridir. Ozel sektordeki cesitliligin tesviki, azinlik
grubu Gyeleri icin daha fazla hareketlilik ile de pozitif olarak iligkilendirilmistir
(Fujiwara-Greve ve Greve, 2000). Kamu politikalar1 da is hareketliligi firsatlarini
etkilemektedir. Ornegin, emekli maas1 Odeneklerini giiclendiren firmalar, diger

firmalara hareketliligi azaltma egilimindedir (Buchmueller ve Valletta, 1996).
2.1.8. Kariyer Tatmini Boyutlar

Kariyer doyumu, bir kisinin kariyerinde belirledigi hedeflere ulasmaktan duydugu
doyum olarak gorilmektedir. Greenhouse ve digerleri (1990), kariyer doyumunun dort
kariyer hedefi alaninda bulundugunu bulmuslardir; Bunlar, bir kisinin kariyeri, geliri,
terfisi ve yeni yeteneklerdeki gelisimidir. Bu alanlardaki kariyer doyumunun bes
boyutu vardir: Kariyer memnuniyetini 6lgmek; mesleki basarilar, gelir hedefleri,
kariyer gelisimi, genel mesleki hedefler ve yeni becerilerin kazanilmasi. Bir kisinin bu
hedeflere ulasmadaki basarisi, kariyer tatmini icin kritik dneme sahiptir. Arastirmalar,
kariyer doyumunun 6nemli bir belirleyicisinin is ve aile arasindaki ¢atisma oldugunu
gOstermistir. Kisinin kariyer doyumu makul diizeyde olsa bile is-aile catismasi kisinin
kariyer doyumunu olumsuz etkileyebilmektedir (Martins vd., 2002: 404). Ornegin,
kariyer gelisimi aile rollerine midahale ediyorsa, kisi genellikle aile ihtiyaglarin

karsilamak i¢in kariyer rollerinden vazgececektir. Bu durum kisinin kariyerinden
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duydugu tatmini azaltir. Orgiitsel agidan bakildiginda, calisanlarin Kariyer tatminini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi, isgiiciiniin etkin kullanilmas1 ve g¢alisanlarin

orgutsel hedeflere ulasma konusunda motive edilmesi 6nemlidir.
2.1.8.1. Mesleki basarilar

Mesleki bagarinin 6lgtilmesinde egitimli liderler ile egitimsiz liderler arasinda fark
vardir. Bunun nedeni, egitimli yoneticilerin kariyer hedeflerine daha hizl
ulasabileceklerine ve basarili olabileceklerine inanmalaridir. Cunki mesleki egitim
aldiktan sonra bu egitimle goreve baslayan bir ¢alisanin aldig1 egitim dogrultusunda
bu basariya ulagsmas: daha kolay olmaktadir. Calisanlarin Kariyerleri, Ustleri ile
destekleyici iliskiler kurarak zenginlestirilebilir ~ (Greenhaus vd., 1990;
Wickramasinghe ve Jayaweera, 2010). Bu sebeple yoneticilere kisa sireli egitim
programlar1 ile ilgi duyduklari alanlarda mesleki egitimler verilmelidir. Lee ve
Bruvold (2003)’un belirttigi gibi, sosyal degisim teorisinin motivasyon sireclerini ve
karsiliklilik normunu kullanarak, daha iyi 6rgltsel 6grenme Kkiltiring algilayan
calisanlar, daha yuksek bir kariyer tatmini hissetmekte ve yuksek diizeyde bir baglilik
gOstermektedir. Yoneticileriyle sik sik etkilesimde bulunan grup igi Uyeler, yalnizca
glven, tesvik ve degerlendirme gibi psikolojik destege degil, ayn1 zamanda ek gorevler
ustlenen kariyer destegine veya islemsel beklentilerin 6tesinde is grubu hedeflerine

ulagmak i¢in ekstra ¢aba harcamaktadir (Wayne vd., 1997).

Calisanlarin performans hedefi, basar1 durumlarinda izledikleri hedefleri ifade eden,
ogrenme sirasindaki ¢abanin tahsis edilmesini bekleyen motive edici bir degiskendir
(Fisher ve Ford, 1998). Hedef performans yonelimi yiksek olan bireyler, pozitif
kazanma ve yetkinlikle ilgili olumsuz yargilamalardan kaginarak gorev yetkinligi
gostermekle ilgilenmektedirler. Bu nedenle bu tur bireyler, zorluklardan kaginma,
basarisizlik sonrasi ¢abalarini ve sebatlarini azaltma ve baskalar1 tarafindan olumsuz
degerlendirme korkusu yasamaktadir. Joo ve Park (2010), performans hedefi
yoneliminin kariyer tatmini ile anlamli sekilde iligkili oldugunu, buna karsin 6grenme
hedefi yoneliminin anlamli olmadigi bulunmustur. Performans hedefi odakli
calisanlarin, bagkalariyla kolayca karsilastirabilecekleri veya ek caba gostermeden
sonuc alabilecekleri bir gérevden memnun olmalart muhtemeldir. Bu nedenle yiksek

performans hedef yoOnelimi olan c¢alisanlarin, kariyer hedefleri nispeten diisiik
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olabileceginden, mevcut kariyerlerinden memnun olmalar1 ve kariyer tatminlerinin

olumlu yonde etkilenmesi muhtemeldir.
2.1.8.2. Genel mesleki hedefler

Demografik Ozellikler acisindan cinsiyet farkliliklarinin anlamli oldugu gruplardan
biri de genel mesleki hedeflerdir. Erkek liderler, profesyonel hedeflerine kadin
liderlerden daha sik ulasiyor. Genel kariyer hedeflerine ulasmaktan elde edilen
tatminin erkekler icin daha dnemli oldugu ve erkeklerin genel Kariyer tatminine
kadinlara gore daha fazla katki sagladigi gorulmektedir (Hofmans vd., 2008). Bu, bazi
cinsiyet sorunlarindan kaynaklanmaktadir. Cnki ¢alisan kadinlar esleri, gocuklari ve
ev isleri nedeniyle mesleki hedeflerini ertelemektedirler. Bu nedenle kadinlarin
mesleki hedeflerine ulagsmalarinin 6niindeki engellerin kaldirilmasi i¢in caba sarf
edilmelidir. Bu dogrultuda calisanlar i¢in esnek caligma saatleri ile ev ve is hayati

dengelenmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 85).
2.1.8.3. Gelire iliskin hedefler

Calisanlarin kariyer tatmini degerlendirildiginde, gelire iliskin hedeflerin temel olarak
belirleyici oldugu fakat guinimuzde diger hedeflerinde ¢alisanlar agisinda 6nemli bir
motivasyon araci oldugu diisiiniilmektedir. Cavus ve imadoglu (2017) tarafindan
yapilan bir calismada insan kaynaklari (IK) uygulamalari ile calisan egitimi ve Uicretler
arasinda pozitif yonde zayif, ise alim ile performans degerlendirme arasinda pozitif
yonde guclu bir iligski oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin maasi, geliri ya da statiisu
degismese bile topluma katki saglamak, deneyim kazanmak, isini zevkle yapmak gibi
icsel doyum saglayan faktorler nedeniyle Kkariyerlerinde basarili olduklarina
inanmaktadirlar (Ozsoy, 2019: 309). Buradan da anlasilacagi Uzere ginimiz
kosullarinda yapilan aragtirmalarin sonuglar1 degerlendirildiginde Ucretlerin kariyer
tatmini, moral ve motivasyon kadar 6nemli olmadigi gorilmektedir. Calisanlar is

yerinde huzura ve mutluluga daha ¢ok deger vermeye baslamislardir.
2.1.8.4. Meslekteki ilerlemeler

Calisanlar, cesitli faktorlere bagli olarak kariyer gelisimi icin farkli bilgi derecelerine
ve farkli miktarda bilgiye ihtiya¢ duyarlar. Profesyonel blyumeye giden yol
yaraticiliktan geger. Isyerinin biiyiikliigiine ve ¢alisanlarin yeteneklerine bagl olarak

meslekte terfi ve ilerleme firsatlar1 vardir. Insanlar is ve Kariyerde ilerlemeyi
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planliyorlarsa, digerlerinden farkli olmalar1 gerekir. Bir is ortaminda, hangi meslekten
olursa olsun kisilerin elinde fark edilmek, verilen gorevleri yerine getirmek isi
cesitlendirmek icin yeterli degildir. Oncelikle insan en ufak isle bile ilgilenmeli ve
sirketin gelecegi kendi ellerindeymis gibi kendini motive etmelidir. Ayrica yaratici
fikirlerle dolu bir giin gegirmek monotonlugu kirar. Ornegin mesleginin zirvesine
ulagsmis is adamlar1 her zaman meslege ilk adimlarini attiklarini sdylerler ve kimse
inanmasa da isini ¢ok ciddiye alir ve bu 6zellikleri is sonrasi islerini takip etmeyi
kolaylastirir. Caliganlarin is hayatindaki basarilari terfilerine (statu, terfi) yol agmakta,

bu da Kkariyer ile ¢alisan memnuniyetini arttirmaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013).

Kariyer doyumu yuksek olan galisanlarin isten ayrilma niyeti daha disiiktiir. CUnki
calisanlarin kariyer doyumlar ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski
vardir (Kenek ve Sokmen, 2018). Gilrkan ve Kogoglu (2014) tarafindan
akademisyenler (zerinde yapilan bir ¢alismada profesér unvanma sahip olanlarin
kariyer doyumunun en ylksek oldugu belirlenmis ve en ¢ok ¢aligsma saati (is tecriibesi)
olanlarin akademisyenler arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer sekilde
Ulukok ve Akin'a (2016) gore kariyer tatmini ile rltbe arasinda pozitif, akademik
odaller ile negatif bir iliski oldugu ve galisanlarin ritbesi arttikga kariyer tatmininin

arttig1 tespit edilmistir.
2.1.8.5. Yeni beceriler edinme

Yeni becerilerin kazanilmasinin 6lglmesi, calisanlarin yasima bagl olarak dnemli
Olglide farklilik gosterir. Geng yOneticilerin bilgi ve becerilerini gelistirme olasilig
daha yasl yoneticilere gore daha fazladir. Bunun nedeni geng yoneticilerin bilgi ve
becerilerinin yetersiz olmasi ve daha az deneyimli olmalaridir. Kitap¢i ve Sezen (2002)
tarafindan yapilan bir arastirma, farkli yas gruplarindaki farkli degiskenlerin de ¢alisan

memnuniyetini etkiledigini gOstermistir.

Genc yoneticilerin yeni bilgi ve beceriler kazanmaya ¢alismalar1 olumludur. Yash
yoneticilerin is basarisina yonelik bilgi ve becerilerindeki eksikliklerin giderilmesi icin
cesitli egitim programlart olusturulmakta ve cagin gerektirdigi teknolojik bilgi
birikiminin kazandirilmasina yonelik kurslar diizenlenmektedir. Hogan ve dig. (2013:
5) gore, bilissel yeteneklerden daha fazla sorumluluk, bagimsizlik, dayaniklilik,
duygusal tutarlilik ve sosyal beceriler gibi bilissel olmayan yeteneklerin bireylerin

ucret duizeyleri, istihdam durumu ve yillik kazanglar1 Gzerinde belirleyici oldugu ifade
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edilmektedir. Bu sebeple egitimden baska degiskenlerin de kariyer basarisinda 6nem
tasidig belirtilerek, uygulamali psikolojideki yaygin goriise gore, isverenlerin ise alma
siirecinde adaylarin biligsel yetenekleri, bilinclilik ve kisilik 6zelliklerine bakarak

secimler yapmalari tavsiye edilmektedir.
2.2. Lider-Uye Etkilesimi Degiskenligi Kavram

LUED kavrami ile aym dénemde olusturulan ve karistirilan benzer kavramlar
bulunmaktadir. Bu kavramlar; Lider Uye Etkilesimi (LUE), Lider Uye Etkilesimi
Farklilasmas: (LUEF), Nispi Lider Uye Etkilesimi Pozisyonu (NLUEP), Lider Uye
Etkilesimi Sosyal Karsilastirma (LUESK), Nispi Lider Uye Etkilesimi (NLUE), Lider
Uye Etkilesimi Iliskisel Ayrilma (LUEIA), Lider Uye Etkilesimi Karsilastirma

(LUEK) kavramlaridir. Bu kistmda s6z konusu kavramlar agiklanmaktadr.
2.2.1. Lider Uye Etkilesimi (LUE)

Lider Uye etkilesimi degiskenligi, Lider Uye Etkilesimi (LUE) Teorisi icinde gelismis
bir kavramdir. Bu kavram, bir grupta lider Gye etkilesim Kalitelerinin kiyaslanmas ile
ilgilidir. Bu nedenle lider lye etkilesimi kavramu ile yakindan iliskilidir. LUE kavramu,
Dansereau ve arkadaslari tarafindan Onerilmistir (Jeremy, 2007). Dansereau, Graen ve
Haga'nin 1975'te yaptig: arastirmada LUE, “Ust ve ast arasindaki etkilesim iliskisi”
olarak tanimlanmaktadir. Ayni1 arastirmada bu iliskinin boyutlari; bireyler arasindaki
dikkat, cekicilik, sadakat, destek ve duyarlilik olarak belirlenmistir. Zamanla LUE'nin
kavramsal tanimi1 ve Ozellikleri hakkinda farkli goriisler ortaya ¢ikmistir. Graen’in
farkli arastirmacilarla  yaptigi calismalarda LUE, etkilesim Kalitesi olarak
tanmimlanmustir ve LUE'nin boyutlari, farkli olarak ele alinmaya baslanmistir (Chester
vd., 1999).

LUE’yi kavramsallasma girisimleri, Graen ve arkadaslarinin yani sira baska
aragtirmacilar tarafindan da yapilmistir. Ornegin Kozlowski ve Doherty 1989 yilindaki
arastirmalarinda LUE'yi goriisme hosgorisi  (negotiatinglatitude) olarak ele
almaktadir. Boyutlar1 ise gliven, hosgorl ve iletisim olarak belirlenmistir (Steve vd.,
1989). Bir baska arastirmada Deluga ve Perry, LUE'yi Ust ve ast arasindaki sosyal
etkilesim iliskileri olarak tanimlamustir. LUE'nin boyutlarim ise bireyler arasindaki

cekicilik, karsilikli etki, destek ve guven olarak belirlemislerdir.
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LUE'in farkli tanimlar1 hakkinda ornekler ¢ogaltilabilmektedir. 1999 yilina kadar
yapilmis ¢alismalardaki tanimlamalar, Schriesheim ve arkadaslarina ait incelemede
derlenmistir. 147 ¢alismanin incelendigi bu derlemede LUE'nin genellikle etkilesim
kalitesi olarak tanimlandig1 gorilmektedir. Etkilesim kalitesinin yani sira etkilesim
iliskileri, goriisme hosgorisu, dikey degisim iliskileri, yoneticilik iliskileri, rol yapma,
etkilesim kalitesine katki saglayan sosyal mubadele (interaction), is iliskilerinin
kalitesi, iligkilerin olgunlugu, takim calismasi iliskileri, Ust-ast iliskileri, sosyal
etkilesim (mubadele) gibi farkli tanimlar kullanildigi gOriilmistiir. Schriesheim ve
arkadaglarinin o gune kadar yapilmis tanimlamalara ve boyutlarina iligkin yorumu ise
LUE'nin agik¢a tanimlanamadigi, yapilan tanimlarm ve bu tanimlara ait boyutlarin

rasyonel temellerinin yetersiz oldugudur (Schirieshein, 1999).

Bernerth ve arkadaslari, LUE'ye ait farkli tanimlarin olmasii farkli teorik bakis
acilariyla olusturulmalarina baglamaktadir. Bu arastirmacilara gore tanimlarin bazilar
Dikey Ikili Baglant1 Teorisi'ne, bazilar1 Sosyal Mubadele Teorisi'ne dayanmaktadir.
Dikey Ikili Baglant: Teorisi’nin énermesi, astin yeteneginin smandigi ve astin is rolleri
hakkinda 0stu ile goriisme yapmasi igin hem yetenegini hem de giivenilirligini
kanitlamas1 gerektigidir. Sosyal Miibadele Teorisi’nin 6nermesi ise bir bireyin (ast
veya Ustten birinin) diger bireye (ast veya Ustten digerine) yaptigi olumlu bir eylemin,
alic1 olan tarafta minnettarlik yarattigi ve bu olumlu eyleme esit bir eylemle karsilik
verme isteginin olustugudur. Dikey Ikili Baglant: Teorisi'ne gore astlarin Ustleri ile
kendilerine ait is rollerini miizakere etmeleri icin yeteneklerini ve givenilirliklerini
kanitlamalar1  gerekirken Sosyal Mibadele Teorisinde bu tir bir sart
bulunmamaktadir. Sosyal Mibadele Teorisi'nin Dikey ikili Baglanti Teorisi’nden
farklilagan bir diger yonu, olumlu davranisa olan karsiligin ne zaman ve hangi sekilde
verileceginin belli olmamasidir (Berneth, 2007). Dikey Ikili Baglant1 Teorisi, LUE
teorisinin gelisiminde bir asama olarak da anilmaktadir (Graaen vd., 1991). Dikey ikili
Baglant1 Teorisi’'ne ait olan ve bir onceki paragrafta ifade edilen 6nerme, Rol
Teorisi'ndeki bilgilerden de edinilebilmektedir (Liden vd., 1998). Dolayisiyla LUE
kavramsallastirmalarinin Rol Teorisi ve Sosyal Mibadele Teorisi bakis agisiyla
olusturuldugunu  soylemek muimkiindir. Bernerth ve arkadaslani, LUE
arastirmalarinda artan sekilde sosyal mibadele ilkelerine itibar edilirken LUE
tanimlarinin sosyal mibadele bakis agisini yansitmadigi elestirisini getirmistir. S6z

konusu arastirmacilar, bu eksikligi gidermek tzere yeni bir LUE tanimi dnermistir:

33



Lider Uye Sosyal Etkilesimi. Bu kavram, astlarin yaptiklar1 gonulli davranislara
yonetici tarafindan karsilik verilip verilmeyecegine iliskin algilar1 olarak tanimlamistir
(Berneth, 2007).

Ancak Bernerth ve arkadaslarinin Onerdigi bu tanim da bagka bir arastirmaci tarafindan
elestiriye ugramistir. Elestiriyi yOnelten isim olan Sheer, Berneth ve arkadaslarinin
LUE tanimindaki birinci eksikligi, etkilesimin tiim yénleriyle tanimlanmamasi olarak
gostermektedir. S6zluk anlamina gore etkilesim, en az iki tarafli olmalidir ve bu
taraflar arasinda es zamanli olarak gerceklesebildigi gibi ilerdeki somut ve soyut
aligverisleri de kapsamalidir. Ikinci elestiri, LUEnin “beklenti” olarak ele almmast,
etkilesimin “davranigsal” bir yap1 olduguna dikkat ¢ekilmemesidir. Uglincl elestiri ise
tanimin GOk genel olmasi, lider ile ast arasindaki is yeri etkilesimi hakkinda bir bilgi
icermemesidir. Bu yazarlarin son elestirileri ise etkilesimin kimler arasinda oldugunun
(is arkadaslar1, lider tiye vs.) belli olmamasidir (Vivian, 2015). Dolayisiyla LUE'nin
daha kapsayici bir tanimina ihtiya¢ bulunmaktadir. Sheer, LUE'yi “isle ilgili g6revler
ve sosyal niyetlerle dogrudan ilgili olan somut ya da soyut mallar: (commodities) bir
ust ve astin gonulli olarak degis tokus ettigi, ¢ift yonlu etkilesim slreci” olarak
tanimlamaktadir. Tanimda da gegen ¢ift yonlu sureg, liderlik stirecine hem lider hem
de Uyenin katkida bulundugu anlamina gelmektedir. Etkilesimin gonullli olmas,
yonetici ve ast arasindaki aligverisin zaman ve gesidinin sarta baglanmamis olmasidir.
Ornegin verilen degerli bir bilgiye yiizylize iletisim ile hemen karsilik
verilebilmektedir ya da karsilik verme sonraki zamanlara birakilabilmektedir.
Aligveris edilen sey ayni olmayabilir fakat es degerde olmasi beklenmektedir (Vivian,
2015). LUE'de etkilesimler; is ile ilgili ya da is ile ilgili olmayan, somut ya da soyut

olabilmektedir. Tablo 2.4.’de etkilesim bicimleri 6rnekleriyle gorilebilmektedir.

Is Etkilesimi Sosyal Etkilesim
Somut is Etkilesimi Somut  Sosyal  Etkilesim
Somut Etkilesim (Odallerin, mallarin, tazminatin, | (Hediyelerin ve diger mallarin

zamanin, ig gorevlerinin takasi) | takasi)

is Tletisim Etkilesimi

(Lider ile astin orgit politikalari,
gorevler, performans, gelisme,
Iletisim Etkilesimi oddl, bireysel ya da is arkadaslar
ile ilgili is sorunlar1 ve diger is ile
ilgili konular hakkinda gOriis
aligverigsinde bulunmasi)

Tablo 2.4. LUE’de etkilesim bicimleri (Sheer, 2015)

Sosyal 1iletisim  Etkilesimi
(Bireysel konular, aile ya da
sosyal konular, hobiler, fikirler
ve bunlarla beraber Kkisisel
cikarlar icin etkilesim, izlenim
yonetimi ve sosyal iliskiler)
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+  LUE hakkinda farkli kavramsal tanimlar bulunmaktadir. Ancak bu tanimlar, agik
olmadig icin elestirilmektedir. Farkli tanimlamalarin olmasi, tanimlarin ya Rol
Teorisi ya da Sosyal Mubadele Teorisi’ne dayanarak olusturulmasinin bir sonucu

olarak gorulmektedir.

+ Son yillarda LUE, Sosyal Mibadele Teorisi'ni yansitacak sekilde

kavramsallastirilmaktadir.

« LUE, genellikle etkilesim kalitesi olarak tanimlanmaktadir. Sheer'inLUE tanimi

ve etkilesim bicimleri siniflandirmasi hem kapsayici1 hem de detaylandiricidir.
2.2.2. Lider Uye Etkilesimi Farkhlasmas: (LUEF)

LUE Teorisi, liderlerin buttin Gyelerle iyi iliskiler gelistirmek icin yeterli zamam ve
kaynagi olmadig1 varsayimina dayanmaktadir. Dolayisiyla lider, grup iginde ancak
baz1 Uyeler ile iyi iliskiler kurabilmektedir. Bu nedenle kaginilmaz olarak lider ye
etkilesimi farklilasmasi algis1 olusmaktadir. Lider liye etkilesimi farklilasmasi1 (LUEF)

ile ilgili farkli tanimlar yapilmis olmakla beraber iki tanimin 6ne ¢iktig1 gortilmektedir.

Bunlardan birinde lider Uye etkilesimi farklilasma (LUEF), “bir lider farkl: Uyelerle
farkly kaliteli iligkiler kurdugunda olugan grup ici ¢esitlilik” olarak tanimlanmaktadir
(Erdogan, 2010). Digerinde ise “bir liderin astlariyla farkl tirde degisim kaliplarina
girerek, onlarla farkl: nitelikte (diisiikten yiiksege degisen) degis tokus iliskileri
kurdugu bir sure¢” olarak tanimlamaktadir (Henderson vd., 2009). Bu tanim
Henderson ve arkadaslarina aittir ve daha kapsayici oldugu yorumu bulunmaktadir
(Martin vd, 2018).

Lider Uye etkilesimi farklilasmanin (LUEF) lider Uye etkilesimi degiskenligi (LUED)
ile esdeger kavramlar olarak kullanilabildigi gorilmektedir (Emery vd,2019). Ancak
bir yoruma gére lider lye etkilesimi degiskenligi (LUED), lider lye etkilesimi
farklilasma (LUEF) siirecinin bir 6gesidir. Bu siirecin diger bir 6gesi ise nispi lider tiye
etkilesimi pozisyonudur (NLUEP) (Martin vd., 2018). Lider (ye etkilesimi
degiskenligi (LUED), grup icindeki degisim; nispi lider (iye etkilesimi pozisyonu
(NLUEP), karsilastirma ile ilgilidir. Bu tez calismasinda lider Uye etkilesimi
degiskenligi (LUED) bagiml1 degisken olarak ele alinmistir. Asagidaki kisimda her iKi
kavram (LUED, NLUEP) agiklanmaktadir
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2.2.2.1. Lider uye etkilesimi degiskenligi (LUED)

Grup icindeki lider lye etkilesimi degiskenliginin (LUED) etkileri hakkinda ilk
calismalardan biri, Van Breukelen ve arkadaslarina aittir. Bu arastirmacilara gore bir
birim igindeki butln uyelere esit davranilmadigi ve bunun sonuglari yeterince dikkate
alinmamamistir. S0z konusu arastirmacilar, lider tye etkilesimi degiskenligini 6lgmek
Uzere bir olgek gelistirmistir (Van Breukelen, 2002). Martin ve Hooper; Van
Breukelen ve arkadaslarinin 6lgegine elestiri getirmistir. Bu elestirinin nedeni lider tye
etkilesimi degiskenliginin (LUED), sadece arkadaslik ve geribildirim agisindan
degerlendirilmesidir. Martin ve Hooper, LUED’nin dogrudan lider iiye etkilesim
kalitesi ile Olcllmesi gerektigi kamisindadir. CUnkd bir birim icindeki lider Gye
etkilesimi; karsilikli saygi, glven ve yukumlulikler agisindan Kkarakterize
edilmektedir. Bu yazarlar, lider Uye etkilesimi degiskenligini (LUED) takim (iyeleri
arasinda algilanan lider Uye etkilesimi iliskilerinin ¢esitlilik derecesi olarak
tammmlamistir (Hooper, 2008). Bu tanimin ilgili yazinda siklikla alintilandigi
gorulmektedir. Boies ve Howell gibi yazarlar, lider Uye etkilesimi degiskenligi
(LUED) ile lider lye etkilesimi farklilasma (LUEF) kavrammmi esanlamli olarak
tanimlamistir. Lider (ye etkilesimi degiskenligini (LUED), grup ici lider (ye
etkilesimi iliskilerinin varyansi ile 0l¢miislerdir. Liden ve arkadaslar1 da lider Uye
etkilesimi degiskenligi (LUED) yerine lider lye etkilesimi farklilasma (LUEF)
kavramin1 uygun gormiistiir. Lider (ye etkilesimi degiskenligini (LUED), bir is grubu
icinde sekillenen lider Uye etkilesimi iligkilerinin kalitesindeki degiskenlik olarak
tanimlamiglardir (Liden, 2006). Martin ve arkadaslari, lider tye etkilesimi degiskenligi
(LUED), lider Ulye etkilesimi farklilasma (LUEF) gibi kavramlari netlestirme
girisiminde bulunmustur. S6z konusu yazarlar, LUED’ninLUEF’nin bir cesidi olarak
ele alinmasi gerektigini ifade etmistir. Bu kavram ¢ogunlukla ¢aligma grubundaki
bireylere ait lider Uye etkilesimi puanlarinin varyanst ile olgtlmektedir (Martin vd.,
2018).

2.2.2.2. Nispi lider Uye etkilesimi pozisyonu (NLUEP)

Nispi lider Gye etkilesimi pozisyonu (NLUEP), bireyin kendi lider Uye etkilesimi
kalitesini diger grup Uyelerinin lider Uye etkilesimi kalitesi ile kargilagtirmas: anlamina
gelmektedir.201 Bu kavram altinda alt kavramlar olusmustur. Bunlar Nispi Lider Uye
Etkilesimi (NLUE), Lider Uye Etkilesimi Sosyal Karsilastirma (LUESK), Lider-iiye
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Etkilesimi iliskisel Ayrilma (LUEIA), Lider Uye Etkilesimi Karsilastirma (LUEK)

kavramlaridir. Asagidaki bolimde bu kavramlar agiklanmaktadir.
2.2.2.2.1. Lider Uye etkilesimi sosyal karsilastirma (LUESK)

Lider Uye Etkilesimi Sosyal Karsilastitrma (LUESK), nispi lider Uye etkilesimi
pozisyonu (NLUEP) alaninda en fazla arastirma yapilan kavramlardan biridir. Bireyin
kendi lider Uye etkilesimi Kalitesini, is arkadaslarmin lider lye etkilesimi ile
karsilastirmas: olarak tanimlanmaktadir. Bireyden diger grup Uyelerine gore liderden
ne kadar daha fazla ya da az kaynak aldigin1 degerlendirmesi istenmektedir (Vidyarthi,
2010). Lider tye etkilesimi sosyal karsilastirma (LUESK) taniminin, nispi lider (iye
etkilesimi pozisyonu (NLUEP) tanimi ile ayni oldugu gérillmektedir. Kavram,
alaninda ilklerden oldugundan yayinlandig: tarihten gliniimUze kadar gecen surede ¢cok
sayida arastirmaya konu olmustur. Ornegin LUESK ile sapkin davrams (Huang vd.,
2015), kaba davranis (Sharma, 2021) , is arkadaslarina zarar verici davraniglar (Tse,
2018), orgutsel vatandaslik ve performans arasindaki iligkilerin tespiti i¢in arastirmalar
yiiriitiilmiistiir. Nispi lider Uye etkilesimi pozisyonu (NLUEP) alaninda Uzerinde
fazlaca ¢alisma yiiriitiilmiis bir diger kavram, nispi lider tiye etkilesimi (NLUE)
kavramidir. Bu kavram, lider tye etkilesimi sosyal karsilastirma (LUESK) ile beraber,
ilgili alanda en fazla ¢alisma yapilan iki kavramdan biridir.

2.2.2.2.2. Nispi lider tye etkilesimi (NLUE)

Nispi Lider Uye Etkilesimi (NLUE), ilk kez Henderson ve arkadaslari tarafindan
2008’deki ¢alismalarinda tanitilmistir. Bireyin kendi lider Uye etkilesimi Kalitesinin,
calisma grubunun ortalama lider Uye ekilesimi Kkalitesine nispeten durumu olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin kendi LUE degerinden grup ortalama LUE degeri
cikarilarak hesaplanmaktadir (Henderson vd., 2009). Bu kavramin bir 6nceki kisimda
aciklanan lider (lye etkilesimi sosyal karsilastirma (LUESK) ile farki, degerlendirme
metotlarina bakinca anlasilmaktadir. Lider Uye etkilesimi sosyal karsilastirma
(LUESK), sadece bir kisinin grubun tamamina ait degerlendirmesine dayanmaktadur.
Bu kisi kendi lider Giye etkilesimini gruptaki diger Uyelerin lider Uye etkilesiimi kalitesi
ile karsilastirarak yorumlamaktadir. Ancak nispi lider ye etkilesiminde (NLUE)
bireylerden sadece kendi lider Uye etkilesimlerini degerlendirmeleri istenmektedir. Bu
degerlerden gruba ait bir ortalama lider tye etkilesimi degeri hesaplanmakta ve bireyin
kendi lider Gye etkilesimi kalitesi, bu degerden ¢ikarilarak sonuca varilmaktadir.
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Lider (iye etkilesimi sosyal karsilastirma (LUESK), c¢alisma grubunda sosyal
karsilastirma yapilmasi yani s0zli ve sozli olmayan iletisimin degerlendirilmesini ve
gozlemlemeyi gerektirmektedir (Vidyarthi, 2010). Nispi lider Uye etkilesiminde
(NLUE) bireylerden diger bireyler hakkinda bir karsilastirma, yorum yapmasi
istenmemektedir. Bireylerin lider lye etkilesimi sosyal karsilastirma (LUESK)
yaparken nispi lider tiye etkilesimini (NLUE) dikkate aldig1 goriisii bulunmaktadir. Bu
acidan nispi lider Uye etkilesimi (NLUE), lider Uiye etkilesimi sosyal karsilastirmanin
(LUESK) oncilii olmaktadir. Bir ¢alisma grubunda sosyal karsilastirma, gézlemi ve
sesli/sessiz iletisimi gerektirdiginden lider Uye etkilesimi sosyal karsilagtirma
(LUESK) degerlendirmesi, (bilingli ya da bilingsiz olarak) gergek nispi pozisyonun
(NLUE) degerlendirilmesinden etkilenebilmektedir. Bu nedenle NLUE'nin LUESK’i
etkiledigi One surulmektedir. S6z konusu etkinin pozitif yonde olacagi bir baska
1ddiadir.

2.2.2.2.3. Lider (ye etkilesimi iliskisel ayrilma (LUEiA)

Lider Uye Etkilesimi liskisel Ayrilma (LUEIA), bir bireyin lider liye etkilesimi
kalitesinin diger bireylerinkinden farkliliklar1 olarak tanimlanmaktadir. Yuksek lider
tye etkilesimi iliskisel ayrilma (LUEIA) degeri, bireyin lider tye etkilesimi kalitesinin
diger grup Uyelerininkilere benzemedigi anlamina gelmektedir (Martin vd, 2018). Bu
deger (LUEIA), bireye ait LUE ile diger bireylere ait LUE’ler arasindaki
farkliliklarinin Kareleri toplamimin gruptaki kisi sayisina bolimainun karekoki ile
hesaplanmaktadir. Bu kavramin 6nceki kisimlarda ele alinan kavramlardan farki soyle
aciklanmaktadir: Nispi lider iye etkilesimi (NLUE) ve lider lye etkilesimi sosyal
karsilastirma (LUESK) farkliliklara odaklanmaktadir, lider (iye etkilesimi iliskisel
ayrilma (LUEIA) ise benzerliklere odaklanmaktadur.

2.2.2.2.4. Lider Uye etkilesimi karsilastirma (LUEK)

Lider Uye Etkilesimi Karsilastirma (LUEK), bireyin kendi lider tye etkilesimini is
takiminin ortalama lider Gye etkilesimi ile karsilagtirmas: olarak ifade edilmektedir.
Lider iiye etkilesimi karsilastirma (LUEK) degerinin yiilksek olmasi, bireyin kendi
lider Gye etkilesimi degerinin takimdaki pek c¢ok bireyinkinden daha iyi oldugu
anlamia gelmektedir. Diisiik lider tiye etkilesimi karsilastirma (LUEK) ise bireye ait
lider Gye etkilesimi degerinin takimdaki pek ¢ok bireyden daha koti oldugu anlamina
gelmektedir (Martin vd., 2018). Dolayisiyla hem asagiya dogru hem de yukariya dogru
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karsilastirmay1 kapsamaktadir. Bu kavramin nispi lider tye etkilesimi (NLUE) ile
oldukca benzer oldugu gorulmektedir. Lider Uye etkilesimi karsilastirma degerinin
(LUEK) nispi lider lye etkilesiminden (NLUE) farklilig1, nispi lider Uiye etkilesiminde
(NLUE) bireylerin sadece kendilerine iliskin degerlendirme yapmas: istenmesidir.
Fakat lider (iye etkilesimi karsilastirmada (LUEK) bireyin digerlerine iligkin
degerlendirme yapmasi istenmektedir. Yani grup hakkindaki degerlendirme, tek bir
bireyin goriisiine dayanmaktadir. Bu agidan lider tye etkilesimi karsilastirma (LUEK),
lider Uiye etkilesimi sosyal karsilastirmaya (LUESK) benzemektedir.

2.2.3. Lider-Uye Etkilesimi Degiskenliginin Dayandig1 Teoriler

LUED, arastirmalarin hemen hemen hepsinde LUE teorisinin igerisinde, bu teorinin
bir genislemesi olarak degerlendirmektedir (Graen, 1991). LUED ile esanlamli olarak
kullanilabilen lider tye etkilesimi farklilasma (LUEF) hakkindaki literatiirde de lider
llye etkilesimi farklilasma (LUEF), genel olarak LUE Teorisi icinde islenmektedir.
Siirl sayida arastirmanin LUE’den ayri, 6zel bir lider Uye etkilesimi farklilasma
(LUEF) teorisinden bahsettigi goriilmektedir. Bu konuda yapilan ¢ 6nemli galisma
vardir. LUED hakkindaki 6ngoriler, ¢ogunlukla Rol Teorisi ve Orgutsel Adalet
Teorisi’nden olusturulmustur. LUED arastirmalar1, s6z konusu teoriler iginde yer alan
ancak lider (Uye etkilesimi arastirmalarinda degerlendirilmemis, mevcut LUE
teorisindeki bilgi ile c¢elisebilecek yeni bakis agilar1 kazandirmistir. Bu tez
calismasinda LUED, LUE Teorisi icinde degerlendirilmis, ayr1 bir teori olarak ele
alinmanmis ancak LUED hakkindaki arastirmalarin LUE’ye kazandirdig1 yeni bilgiler
vurgulanmistir. Bu kisim icerisinde oOncelikle LUED arastirmalarinda siklikla
yararlanilmayan ancak LUE hakkindaki arastirmalara hakim olan Sosyal Miibadele
Teorisi ele almacaktir. Sonrasinda LUED’nin orgitsel sonuglara yansimasinda daha
kapsamli degerlendirme yapmay1 saglayacak olan Orgitsel Rol Teorisi, Orgutsel

Adalet Teorisi ve Sosyal Kimlik Teorisi hakkinda bilgi verilecektir.

2.2.3.1. Sosyal Muibadele Teorisi

Sosyal Mibadele Teorisi, is yeri davramisini anlamak icin en etkili kavramsal
paradigmalardan biridir. Antropoloji, sosyal psikoloji ve sosyoloji gibi disiplinleri
birbirine baglamaktadir. Sosyal Milbadele Teorisi’nden sosyal gi¢, aglar, yonetim

kurulu bagimsizligi, 6rgutsel adalet, psikolojik sdzlesmeler ve liderlik gibi konularda

yararlanilmigtir. Sosyal mubadelenin U¢ 06gesi bulunmaktadir. Bunlar aktorler,
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kaynaklar ve mubadele yapilaridir. Aktorler, bireyler ya da gruplar olabilmektedir. Bir
grup, tek bir aktor olarak ele alinabilmektedir. Clinki bir grup, dayanisma iginde olan
tek bir birim olarak davranmaktadir (Carter, 2016). Kaynaklar, digerleri tarafindan
deger verilen, bireye ait yetenekler ve kiymetli gérilen seylerdir. Bunlar para, mal gibi
maddi kaynaklar olabilecegi gibi sevgi gibi maddi olmayan kaynaklar da olabilir
(Shore, 2009). Miibadele yapilar1 ise farkli mibadele sekilleridir. Aktor sayisi ve
mibadele iliskisinin dogrudan/dolayli olmasi gibi ¢zelliklere gore sekillenmektedir.
Mtibadele yapilar1 iginde “karsilikli mubadele” bulunmaktadir ve Lider- Uye
Etkilesimi Teorisi, karsilikli mibadele hakkindaki bilgiden faydalanmistir. Bu
mibadele genelde iki aktor arasinda ger¢eklesmektedir. Aktdrlerden birinin eylemi,
dogrudan digerinin eylemine baglidir (Carter, 2016). Aktérlerden biri digeri yararina
bir davranig gostermekte ancak karsiligin ne zaman ve nasil alinacagi hakkinda bir
pazarlik yapilmamaktadir (Molm, 1999). Bu mibadele yapisi, karsilik almama riskinin

¢ok az oldugu, 6rnegin bir magazadan Uriin alma isleminden farklidir.

Bu islem tekildir, aninda gergeklesir ve dogrudandir. Karsilikli miibadelede ise -ayni
eylem bir mibadeleyi bitirip digerini baslatabileceginden- ayr1 ayri islemleri
belirlemek zordur. Muibadele iliskisi bir dizi, ardistk kosullu eylem bigimini
almaktadir. Ornegin, bir dgretmen hastalandiginda, sinifina dgretmen arkadas1 ders
verebilir. S0z konusu 6gretmen, bu eyleme karsilik olarak, daha sonraki bir zamanda

bu arkadasin makalesine yorum yaparak katki sunabilir (Molm, 1999).

Hasta 6gretmen, yerine derse giren arkadasina verecegi karsiligin ne zaman ve nasil
olacagi hakkinda bir pazarlik yapmamugtir. Dolayisiyla bu isleme karsiligin ne zaman
ve nasil alinacagi belirsizlik tasimaktadir. Her sosyal miibadele iliskisinde karsi tarafa
yapilan yatirima karsilik alinmamasi riski bulunmaktadir. Bu nedenle karsi tarafin
gereken karsiligi verecegine guven duyulmasi gerekmektedir (Shore, 2009). Genel
olarak astlarin liderden edinilen kaynaga minnet duygusu ile karsilik verilecegi
diistiniilmektedir. Bu karsilik, liderin yararina olacak davraniglar gosterme seklinde
olmaktadir. Ornegin liderden duygusal veya maddi destek alan bireyler (ylksek
etkilesim Kkalitesi), is performanslarini arttirma ve Orgltsel vatandaslik davranisi
gosterme gibi lider tarafindan deger verilen davraniglar gosterme egilimindedir
(Vidyarthi, 2010). Insanlarin sezgisel olarak karsihik verme zorunlulugu
hissetmelerinin nedeni, uygun bir sekilde geri 0deme yaparak adaleti saglamalari, bu
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yolla 6z saygilarmi strdurmeleridir. Bir diger neden, karsilik vermemenin bir ihlal
olmas1 ve olumsuz sonuglara yol acabilmesidir. Sosyal Miibadele Teorisi, Lider Uye
Etkilesimi Teorisi’nin temellerini olusturmakla beraber daha cok nispi lider lye
etkilesimi pozisyonu (NLUEP) ile ilgili arastirmalara hakim olmustur. Lider (ye
etkilesimi degiskenligi (LUED) ise Sosyal Mibadele Teorisi’nden ziyade Rol ve
Orgitsel Adalet Teorisi'ni temel almistir. Orgiitsel Rol Teorisi, LUED’in olumlu
sonuglarina, Orgitsel Adalet Teorisi ise LUED’in olumsuz sonuglarmna agiklama
getirebilmektedir. Bir sonraki kisim, Orgltsel Rol Teorisi hakkindaki bilgileri
icermektedir.

2.2.3.2. Orgiitsel Rol Teorisi

Orgiitsel Rol Teorisi, organizasyonlardaki roller hakkindadir (Biddle, 1986). Rol
catismasi, rol belirsizligi, is-hayat dengesi gibi konularin bu teorik bakis agisi ile ele
alindig1 gorulmektedir (Parker, 2019). Bu teori hakkindaki ilk galigsmalar, Gross ve
arkadaglarinin  1958'de, Kahn ve arkadaslarmin 1964'teki ¢alismasina kadar
gotirilebilmektedir (Biddle, 1986). Orgiitsel Rol Teorisi’'nde temel kavramlar rol,
roliin gerceklesmesi, rol mutabakati, rol davranisidir. Rol, belirlenmis eylem ya da
davramis seti olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar, islerini rolleri vasitasiyla
gerceklestirmektedir. Rolin gergeklesmesi, roli goénderenin (bir Orgut Uyesinin)
beklentilerini rol alicisina (diger bir érgit Uyesine) iletmesi olarak ele alinmaktadir.
Rol alicisi, gonderenin bu beklentilerine cevap vermektedir. Cevap ya beklentileri
yerine getirmek ya da degisiklikler 6nerme seklinde olabilmektedir. Rolli gonderen ve
alan kisilerin beklentileri hakkinda mutabik olduklar1 varsayilmaktadir. Clnki rol
mutabakati, is anlasmasinin bir bélimidir. Hem ast hem de yoneticiler, asttan
beklenen davranisi bilmektedir. Bu beklentiler temelinde olusan rol gergeklesmeleri
serileri ile rol davranisi gelismektedir (Nahrgang, 2013). Rol mutabakat1 varsayimu,
resmi is dis1 rollerin olabilecegini yadsimas: agisindan elestirilebilmektedir. LUE
arastirmacilar1 Orgltsel Rol Teorisi’'ni temel almis, LUE gelisiminin lider ile (ye
arasindaki “rol yapma” surecinin sonucu oldugunu 6ne siirmiistir. Rol yapma
sirecinin U¢ asamasi bulunmaktadir: Rol tstlenme, rol olusturma ve rol rutinizasyonu.
Rol Ustlenme asamasinda lider Uyeye is sozlesmesinde olan rolleri vererek Uyenin

yeteneklerini, motivasyonunu ve siirlarmi sinamaktadir. Uyenin yanitlarina gore
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iiyeye yeni roller verme konusunda karar vermektedir. Uye de bu iliskiler esnasinda

yoneticinin davraniglarini ve kaynaklarini degerlendirmektedir (Tse, 2016).

Rol Ustlenme asamasi, Orglitsel Rol Teorisi'ndeki kavramlarla daha teknik olarak
soyle ifade edilebilmektedir: Ustiin (iyeye bekledigi rolii bildirmesi, tiyenin de bu
beklentilere cevap vermesi ile rol ger¢eklesmistir. Bir seri rol gergeklesmesi ile
beklentilere karsilik alinmis, bu karsiliklara gore Uyenin yetenekleri, motivasyonlari
ve sinirlart degerlendirilmistir. Bu degerlendirmeye gore ise yeni bir rol gonderimine
karar verilmistir. Rol yapma strecinin ikinci asamasi, rol olusturmadir. Bu asamada
taraflarin (lider ve (ye) ¢esitli durumlarda karsi tarafin nasil davranacagina iliskin
anlayis1 ortaya ¢ikmakta, Kimlerin liderin i¢ grubunda ve kimlerin dis grubunda oldugu
belirginlesmeye baslamaktadir. Dis grup Uyeleri olan iliskiler, resmi is anlasmasinin

sinirlarint agsmamaktadir.

I¢ grup Uyeleri iliskiler; resmi is tanimlarmin disina ¢ikan, karsilikli giivenin, sayginin
ve sorumluluk duygusunun oldugu iliskilerdir. Rol rutinizasyonu asamasinda lider ve
uyenin birbirlerine nasil davranacagina iliskin beklentileri sabitlesmistir. Yuksek
LUE’de lider ile lye, kisisel kaynaklarin1 milbadele etmekte ve istege bagli davranislar
gOstermektedir. Gorildigi gibi rol yapma modeli, lider ile Uye arasindaki ilk
etkilesimlerden baslayarak farkli kalitede LUE'nin olusumu ve bu etkilesim kalitesinin
zaman iginde nasil kemiklestigi hakkinda bilgi vermektedir. Rol yapma strecinde
liderin Uyeye yeteneklerine gore rol tahsis ettigi gorulmektedir. Rutin gorevler, az
yetenekli Uyelere; karmasik, zorlayict gorevler ise daha yetenekli Gyelere
verilmektedir. Boylece lidere zorlayici islerde yetenekli Uyeler yardim edecek, lider
bitun isleri kendisi yapip tiikenmeyecektir. Bu yolla grup performansi, maksimize
edilmis olunacaktir (Liden, 2006). Zorlayici gorevler, ¢alisma grubuna yeni katilan ya
da nispeten diisiik yetenekli Uyelere verilirse bu yiik onlara agir gelebilecek ve istenen
performans yakalanamayabilecektir. Zorlayic1 goOrevleri (stlenenlere de uygun
kaynagin ve destegin verilmesi gerekmektedir. Aksi durumda zorlayic1 gorevi yerine
getiren kisi, hayal kirikligina ugrayabilecektir (Lee, 2017). Dolayisiyla Rol Teorisi
acisindan bir ¢alisma grubu icinde lider Uye etkilesimi degiskenliginin olmasi
kaginilmazdir. Bu bakimdan her ast ile ayni etkilesim kalitesine sahip olunmasi,
orgutsel hadeflere ulasmay1 engelleyecektir. LUED’nin 6rgitsel hedeflere ulasmayi

saglamas1 icin LUED’nin yetenek ve katki bazinda yapilmas: gerekmektedir. LUE
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kalitesi, her zaman Orgute katki ya da bireysel yetenek dikkate alinarak
belirlenmemektedir. Ornegin liderin kisiligi, davranis bigimi; tiye ile benzer yasa,
cinsiyete ve degere sahip olmasi gibi faktorler LUE Kalitesini belirleyebilmektedir.
Eger LUED bu gibi faktorlere gére belirlendiyse adaletsizlik algis1 olusacaktir (Chen,
2018).

Dolayistyla LUED'nin islevsel olmasi adil olarak algilanmasina bagli olacaktir.
Orgitsel Adalet Teorisi’ne gore yetenek temelli kaynak dagitimi, her zaman adil olarak
gorilmeyebilmektedir. Bazen her bireye esit kaynak dagitimi, adil olarak kabul

edilebilmektedir. Bu teoriye daha sonra deginilecektir.
2.2.3.3. Sosyal Kimlik Teorisi Sosyal Kimlik Teorisi

Bireylerin birden fazla grupla siniflandirildig: (kadin, bankaci, X subesi ¢alisani, alt statiide
subede ¢aligsanlar gibi) ancak belli bir durumda “belirgin” olan grubun kimligine g6re
hareket ettigi varsayimina dayanmaktadir. Bir Kimlik birey icin 6nemliyse ve icinde
bulunan sartlar bir kimligin ortaya ¢ikisini tesvik ediyorsa o kimlige ait normlara gore
davranilmaktadir. Bir banka subesi ¢alisaninin 0 subeye ait kimliginin belirgin oldugu
varsayilmaktadir. Bir kimlik belirgin oldugunda birey, diger gruplari rakip olarak
algilamaktadir. (Martin vd., 2018). Kendi grubunun statustini yikseltmek igin diger
gruplar ile micadeleye ve catismaya girisebilmektedir (Tajfel, 2018). Ornegin bir
banka subesi c¢alisanin diger sube calisanlarmi kendine rakip olarak goérmesi
beklenmektedir. Fakat ayn1 teoriye gore bazi durumlarda, farkli gruplara ait kimlikler
belirgin hale gelebilmektedir. Ornegin banka subesi icinde gruplasmalara sebep
verecek durumlar olabilmektedir. Bu durumda ¢alisma grubu iginde gruplar arasi

mucadelelerin ve ¢atismalarin olmasi beklenebilmektedir.

Bir grupta LUED’nin yiiksek olmasi, lider tarafindan bazi liyelere daha az kaynak
saglandig1 (sevgi, statl, hizmet, bilgi, para gibi) anlamina gelmektedir. Diisiik lider
Uye etkilesimi kalitesine sahip olanlar, kendilerine nispeten daha az saygi duyuldugu,
daha az giivenildigi gibi algilara sahip olabilmektedir. Bu durum, ¢alisma grubu i¢inde
liderle olan etkilesim kalitesine go6re farkli gruplarin olusmasina sebebiyet
verebilmektedir. Nispeten az glivenilen, az saygi duyulan Gyeler, liderin dis grubunu
olusturmaktadir (Graen,1991). LUED arttikca sosyal siniflama harekete gecmektedir.
Ciinki LUED, grup icindeki etkilesim kalitelerinin farkliligina dikkatleri cekmektedir,

insanlar kendilerini farkli etkilesim kalitelerine gore siniflandirmaktadir. Béylece sube
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icindeki alt gruplarin belirginligi artmistir (Sui Yang vd., 2016). Alt gruplara ayrilma,
calisma grubuyla 6zdeslesme Oniinde bir engeldir. LUED’nin minimum seviyede
olmasi ise alt gruplarin belirgin hale gelmesini engellemekte, caligma grubuyla
0zdeslesmeyi arttirmaktadir. Caligma grubu iginde farkl: statlideki alt gruplarin varlig;
uyusmazlik, kizginlik ve dismanlik gibi kisiler arast gerginliklere neden
olabilmektedir. Bu gerginliklere iliskisel ¢atisma demek de mumkindir. Iliskisel
catisma, grupla 6zdeslesmeyi negatif yonde etkileyebilmesi bakimindan 6nemlidir.
Iliskisel catismanin grupla Ozdeslesmeye yakin bir kavram olan takim sargmligim
(grupta yer alma istegini) olumsuz yonde etkiledigi gOriilmiistiir (Solansky, 2008).
Sosyal Kimlik Teorisi, LUED ile ¢alisma grubu ile 6zdeslesme arasindaki iliski icin
aciklayict olabilmektedir. Bu teoriden edinilen bilgilere dayanarak LUED’in ¢alisma

grubu ile 6zdeslesmeyi olumsuz yonde etkileyecegi 6ne surilebilmektedir.

Baz1 yazarlara gore bir calisma grubunda alt gruplar, LUED’nin orta derecesine kadar
olusmamaktadir. Ciinkii LUED’nin diisiik derecelerinde oldukca benzer LUE
kalitesine sahip olunmaktadir. Bu durumda “biz ve onlar” siniflamasini tesvik edecek
bir farklilasma olusmamaktadir. S6z konusu yazarlara gére LUED’nin orta
derecesinde gruptakilerin LUE Kalitesi farkliliklar1, dikkat cekmeye baslamaktadir. Bu
yazarlar, orta dereceye kadar olan kisimda LUED’nin islevsel olacagmi, takim
performansini arttiracagini 0ne stirmektedir. Bu etki, en iyi performans gosterenlerin
en onemli rollere atanmasiyla gergeklesecektir. LUED orta dereceden Ust dereceye
dogru kaydiginda sosyal smiflama harekete gecmekte, grup icinde alt gruplar
olusmakta, bu gruplar kendi kimliklerine tehdit olarak gordukleri diger gruba karsi
rekabete girmekte, anlagsmazliklar olugsmakta ve bitun bu stirecler grup performansina
zarar vermektedir (Sui vd., 2016). Sosyal Kimlik Teorisi temel alinarak, LUED’nin
calisma grubu ile 6zdeslesme 6niinde engel olacagi 6nerilmis ve bunun ortadan nasil
kaldirilabilecegi arastirtlmistir. “Adalet” algisinin artirilmasi  yoluyla olumsuz
sonuclarin Oniine gecilebilecegi One siiriilmiistiir. Bu konuda Adaletin iliskisel
Modelleri agiklamalar getirmistir. S6z konusu modeller Orgiitsel Adalet Teorisi

bashiginda ele alinmistir.
2.2.3.4. Orgutsel Adalet Teorisi

Adalet, insanlarin birlikte etkili bir sekilde calismasina izin veren bir tutkal olarak

nitelendirilmektedir. Aksine adaletsizlik, topluluk igindeki baglar1 ¢6zebilen agindirict
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bir ¢ozicu gibidir (Cropanzanp, 2007). Adil davranig 6nemlidir. Cinkl istikrari,
ongOriilebilirligi, emniyet duygusunu, grup icinde sosyal uyumu saglamakta ve
iliskisel catismay1 engellemektedir (Ruup, 2017). Cropanzano ve arkadaslar1 drgitsel
adaleti, “Uyelerin kendilerine nasil davramildigina iliskin ahlaki uygunluk duygusu”
olarak tanimlamaktadir. Hangi davranigin adil algilanip algilanmadigi netlik
kazanmamustir. Arastirmacilar, 6rgutsel adaleti iki, G¢ ya da dort boyutlu olarak ele
alarak netlestirmeye calismistir. Boyutlar, iki boyutlu modellerde dagitimsal ve
prosedirel adalet; ti¢ boyutlu modellerde dagitimsal, prosedirel ve etkilesimsel adalet;
dort boyutlu modellerde ise dagitimsal, prosedurel, kisiler aras1 ve bilgisel adalettir
(Pan vd., 2018). Dagitimsal adalet, kaynaklarin dagitimmin adil olmasidir. Bu
kaynaklar finansal (6rn. maas) ya da finansal olmayan (6rn. 6vgu) kaynaklar
olabilmektedir (Yean, 2016). Prosedurel adalet, dagitim kararlarinin yapildigi siireg ve
proseduriin adaleti olarak tanimlanmaktadir (Parker, 2005). Bu adalet boyutu,
yonetimin karar alma strecinin adil olup olmadig: ile iliskilidir. Ornegin isgiicii
planlamasinda istihdam firsatinin esit olup olmamasi; disiplin eylemlerinin, oddl
sistemlerinin adaleti ve karar vericilerin dirtstliigli, prosedirel adalet algisi ile
iligkilidir (Yean, 2016). Etkilesim adaleti, yonetimin karar alma streclerini saygili ve
diurist sekilde agiklamasidir. Kisiler arasi adalet, ¢alisanlarla iletisim kurarken on
yargili olmayan bir sekilde ve saygili bir sekilde davranilmasidir. Bilgisel adalet ise
odallerin dagitimi ve dagitim kararlarinin nasil alindigi konusunda calisanlara bilgi
verilmesidir (Colak, 2004). Genel olarak dagitimsal ve prosedirel adaletin ayrimi
hakkinda mutabik olundugu gortlmektedir ve siklikla bu iki adalet boyutunu iceren

orgltsel adalet modeli Gzerinde arastirmalar yapilmaktadir.
2.2.3.4.1. Orgutsel adaletin boyutlar

LUED ile ilgili arastirmalar, 6rgutsel adaletin dagitimsal ve prosediirel adalet boyutu

Uzerinde durmaktadir. Asagidaki kistmda bu boyutlar agiklanmaktadir.

Dagitimsal adalet: Adalet hakkinda yapilan ilk arastirmalarda sadece dagitimsal
adalet ile ilgilenilmistir. Bu ¢alismalarin ¢ogu, Adams’in Esitlik Teorisi’nden
faydalanmistir. Adams, bireylerin sadece sonuglar1 degil, sonug¢larin adaletini de
Onemsedigi gOriisiine sahiptir. Sonuglarin adaleti, girdilerin ¢iktilara oranlanmasiyla
bulunmaktadir (Colquitt, 2001). Adams’in teorisi, adaletin U¢ prensibinden birisini

olusturmustur. Sonralar1 Deutsch, dagitimsal adaletin esitlik prensibinin yani sira esit
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paylasim ve ihtiya¢c prensibi ile saglanabilecegini One siirmiistiir. Esit paylasim,
kaynaklarmn girdilerden bagimsiz olarak herkese esit dagitilmasidir. Ihtiyag prensibi
ise kaynaklarin kisilerin refah1 temelinde dagitilmas1 anlamina gelmektedir (Beugre,
2001). Bu prensiplerin birbiri ile ¢elistigi ve beraberce uygulanmasinin gl¢ oldugu

gorulmektedir.

Dagitimsal adalet hakkindaki aragtirmalar, genellikle verimliligin nasil arttirilacagina
odaklanmustir. Bu arastirmalarin sonuglarina gore verimlilik, adaletin esitlik prensibi
(Adams’in Esitlik Teorisi) ile saglanmaktadir (Colquitt, 2001). Ihtiya¢ prensibinin
veya esit paylasim prensibinin adil kabul edilecegi baska durumlar olabilmektedir.
Tornblom’un esitligin, esit paylasimin ve ihtiya¢ prensiplerinin olmasi gerekenden
fazla vurgulandig seklinde elestirdigini ve dagitimsal adaletin saglanmasi icin baska
prensiplere de dikkat edilmesi gerektigi yorumunda bulundugunu da eklemek
gerekmektedir. Adalet ¢alismalarina yOnelik bir baska elestiri, sadece dagitimsal
adalete odaklanilmasidir. Bazi arastirmacilar sadece kaynak dagilimina
odaklanilmasmi, bu dagilimi belirleyen prosedirlerin  gérmezden gelinmesini
elestirmistir. Bu elestiriler, prosedirel adalet kavrami hakkinda arastirmalar

yapilmasinit saglamistir (Dai, 2016).

Prosedirel adalet: Prosedurel adaletin bir calisma alani1 olarak ortaya ¢ikisi, Thibaut
ve Walker'in 1970’lerdeki ¢alismalarina dayanmaktadir. Thibaut ve Walker, hukuki
davalarda taraflarin tepkilerini incelemistir. Mahkemedeki tepkilerin sadece davanin
sonucundan degil, bu sonuglarin dayandigi prosedurlerden de etkilendigi goriilmiistiir.
Mahkemede prosediriin adil olarak algilanmasi, kisilere s6z hakki verilmesi ile
saglanmaktadir. S6z hakki verildiginde bireyler, karar1 kontrol etme arzusundan
(kararin kigisel ¢ikara uygun olmasini saglama) vazgecebilmektedir (Tyler, 1987).
Thibaut ve Walker'in ¢aligmasiin is yerinde gerceklesmedigi, resmi prosedirlere
iliskin oldugu goérulmektedir. Bu calismadan isletmeler igin ¢ikarilabilecek sonug,
calisanlarin 6dil ve yarar sagladiklari sistemin adil olup olmadigr ile ilgilendigidir. Bu
ilginin 6dilun kendisinden bagimsiz olabilecegi iddia edilebilmektedir. Leventhal ve
arkadaslar1, prosedirel adalet arastirmalarini is yeri igerigine tagimistir (Samiti, 2015).
Bu arastirmacilara gore prosedirel adaletin varligi, baz1 kriterler dikkate alinarak
degerlendirebilmektedir. Bunlar arasinda tutarlilik, 6nyargili olmama, diizeltilebilme,

temsilcilik ve ahlak bulunmaktadir.
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» Tutarlilik kurali, kaynaklarin dagitiminda kullanilan streglerin her zaman tutarl

olmasi gerektigini (6rn. herkese esit ve her zaman ayni prosediir) ifade etmektedir.

» Onyargili olmama, karar alicilarm Orgitsel kaynaklarin dagitimina iliskin

kararlarda yansiz olmalar1 gerektigini ifade etmektedir.

» Duzeltilebilme kurali, ¢calisanlara 6rgut icindeki adaletsiz kararlar1 degistirebilme

firsatinin verilmesidir. Ornegin kétu kararlar icin temyiz prosedirleri olmalidir.

» Temsilcilik kural1, dagitim kararlar1 verilirken bu kararlardan etkilenecek olan tim

alt gruplarin temsil edilmesi gerekliligidir.

* Ahlak kurali ise kaynak dagitiminda kullanilan sureglerin calisanlarin ahlaki

degerleri ile uyumlu olmasi gerektigini ifade etmektedir.

Leventhal’in prosedirel adalet kriterlerinden olan temsilcilik kurali, Thibaut ve
Walker'in karar ve siure¢ kontroliini igermektedir (Colquitt, 2001). Bu nedenle
Leventhal’in, Thibaut ve Walker'in galismasini genislettigi sdylenebilmektedir.
Prosedurel adalet hakkinda goriislerde bulunan bir baska arastirmaci olan Tyler,
Leventhal’in Onerdigi kriterlere benzer olan 3 kriter Onermistir. Bu prensiplerle
adaletin saglanacagin1 savunmustur. Bunlar tarafsizlik, gliven ve statiiddir. Tarafsizlik,
bireylere yansiz davranilmasi; gliven, karar vericilerin yansiz prosedurler uygulamast;
statll ise bireylere nazik ve saygili davranilmasini ifade etmektedir. Lind, Tyler’in
prosedurel adalet kriterlerini guincellemis; tarafsizlik, iyilik ve statiniin tanimlanmasi
olarak yeniden adlandirmistir. Tarafsizligin Leventhal’deki tarafsizlik tanimi ile
Ortiistiigii 6ne surilebilmektedir. Tyiligin ise Thibaut ve Walker'in siire¢ kontrolii,
Leventhal’'in ahlak kurali ile ortiistiigii sOylenebilmektedir. Guven, kendi literatiriine
sahip bir kavramdir ve prosedirel adaletle en yuksek korelasyona sahip kriter olarak
gortlmektedir (Colquitt, 2001). Prosedurel adalet algisi, ¢alisanlar i¢in bazi isaretler
tasimaktadir. Bunlardan biri, grupta kurulabilecek iliskilerin uzun dénemli olabilme
kapasitesini gostermesidir. Grubun stabilitesi énemlidir. Clnku bireyler, gruplar
vasitasiyla degerli hissetme ve sosyal statli ihtiyacin1 gidermektedir. Bu kisimdaki
bilgilere dayanarak prosedirel adalet arastirmalarinin belli kriterlere dikkat ¢ekerek

gelistigi, bu kriterlerde genel olarak ortiisme oldugu s6ylenebilmektedir.
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2.2.3.4.2. Orgtsel adalet modelleri

Orgitsel adalet modelleri; Aragsallik, iliskisel ve Ahlaki Erdemler Modeli olarak
smiflandirilmaktadir. Bu (¢ model, birbirinden adaletin talep edilme nedeni
bakimindan ayrilmaktadir. Aragsal Model'e gore adalet, ekonomik ihtiyaclar
gidermeyi saglamaktadir. liskisel Modeller'e gore adalet; 6z saygi, ait olma ve sosyal
ihtiyaclar1 kargilamaktadir ve bu nedenle talep edilmektedir. Adaletin Ggtinci modeli
ise Ahlaki Erdemler Modeli’dir ve bu modele gore adalet, kisilerin anlamlilik ihtiyacin

tatmin ettigi icin Gnemsenmektedir. Bu kisimda s6z konusu modeller agiklanmaktadir.

Aragsallik modeli: Thibaut ve Walker’in temsil ettigi Aragsal Model’e gore bireyler,
oncelikli olarak kendi ¢ikarina olacak sonuglar almak istemektedir. Sonuglarla ilgili
prosedirler, kisisel ¢ikar1 saglama amacina hizmet edecegi icin 6Gnemlidir. Dolayisiyla
insanlar hem karar1 hem de kararin sdrecini kendi ¢ikarmna olacak sekilde kontrol
etmek istemektedir. Kararin kontrold, bir miibadele iliskisinde ya da tartismada gergek
sonucu belirleme derecesine gore degismektedir. Surecin kontroll ise bireylerin karar
alicilara bilgi vererek (kendini ifade ederek) dolayli olarak sonuglar1 belirleme
derecesine gore degismektedir (Jones, 1999). Thibaut ve Walker'in karar kontrol,
onceki kisimlarda deginilen dagitimsal adalete benzemektedir. Stire¢ kontrolu ise
onceki kisimlarda agiklanan prosedirel adalete benzemektedir. Thibaut ve Walker’in
1970’li yillarda gergeklestirdigi ¢alismalara gore bir kararla ilgili s6z hakk: verilirse
karar, adil olarak degerlendirilebilmektedir. Yargilanan kisiye kendini ifade etme
hakk: taninmalidir. Kendini ifade etme hakkinin adalet algisini arttirmasi, Thibaut ve
Walker tarafindan “sureg¢ kontrolli etkisi” ve Folger tarafindan “ses etkisi” olarak
adlandirilmigtir. Aragsal Model’e gore bireyler, ifade hakkini sonuglart kendi lehine
cevirmek icin istemektedir ve bu nedenle ifade hakki taninmasina (prosedirel adalete)
onem vermektedir (Lind, 1990). Is yeri iceriginde degerlendirildiginde calisanlara 6diil
dagitimi ile ilgili s6z hakki taninmasinin, ¢alisanlarin adalet algisini arttiracagi 6ne
strtlebilmektedir. Aracsal Model iginde Leventhal ve arkadaslarinin ¢alismalar1 da
yer almaktadir. Leventhal ve arkadaslari, Thibaut ve Walker’in sire¢ kontroli
kavramini genisleterek bir stirecin adil olmasi i¢in bes kurala uygun olmasi gerektigini
ifade etmistir: Tutarlilik kurali, Onyargili olmama, duzeltilebilme kurali, temsilcilik
kurali, ahlak kurali (Zhang, 2009). Sonralari1 bireylerin prosedirleri ¢ikarlarini

saglayacak sekilde kontrol edemeyeceklerini (prosedirleri degistiremeyeceklerini)
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bilse bile sadece kendilerine s6z hakki verilmesini adil olarak kabul ettigi ortaya

ctkmistir. Bu yeni bulgular iliskisel Modeller altinda toplanmistir.

Iliskisel modeller: iliskisel Modeller; Grup Degeri Modeli, Otoritenin liskisel
Modeli ve Grup Baglanma Modeli’nden olusmaktadir. Grup Baglanma Modeli; Grup
Degeri ve Otoritenin iliskisel Modeli tizerine kurulmus, bu modellerin kapsamini yeni

hipotezlerle genisletmistir.

Iliskisel Modeller’in ortak paydasz; adil prosediirlerin pozitif, adaletsiz prosediirlerin
ise negatif iliskilere isaret etmesidir. Bu iligkiler; birey ile grup otoritesi, birey ile
organizasyon ve birey ile toplum arasinda olabilmektedir. Iliskisel isaretler
onemsenmektedir ve insanlarin prosediirel adalete verdikleri tepkileri genis bir sekilde
aciklamaktadir (Blader, 2015). iliskisel Modeller icinde yer alan alt modeller, bir

sonraki kisimda agiklanmaktadir.

Grup degeri modeli: Prosedurel adaletin neye gore degerlendirildigini arastirmaktadir.
Bu modele gore prosedirel adalet algisi, aragsal olan faktorlerin yani sira aragsal
olmayan faktorler tarafindan belirlemektedir. Yani bireyler, sadece kazanimlarin
kontrol edebileceklerini diisiindiikleri icin adalet istememektedir. Bir baska dikkat
geken nokta, bireylerin kendi grubundaki prosedirel adalet konular: ile daha fazla
ilgilenmesidir (Tyler, 1987). Ait olunan gruptaki adaletin daha fazla Gnemsenmesi,
kisinin saygmligini bu gruptan kazanmasina baglanabilmektedir. Gruplar, bireylere
kimlik kazandirmakta ve boylece bireyin kendisini degerli hissetmesini saglamaktadir.
Bu argiimanlar, Sosyal Kimlik Teorisi’ne paraleldir. Grup Degeri Modeli’ne gore
birey, bir grupta kendisine adil davranilip davranilmayacagini liderin davraniglarindan
anlamaktadir. Lider bireye adil davranirsa birey, o grupta kendini degerli
hissetmektedir. Lider adil davranmazsa kendini grupta marjinal, ugta bir Uye olarak
algilamaktadir. Bu durum, degersizlik hissine neden olmaktadir (Smith, 1998).

Yani bireyin 6z saygi ihtiyacini karsilamasi i¢in kendisine adil davranis goésterilmesi
gerekmektedir. Grup Degeri Modeli, bu yaklasimi ile Aragsal Model’den
ayrilmaktadir. Aragsal Model’de adalet, kisinin sonuglar1 kendi lehine ¢evirmesi icin
istenmektedir, ¢ikar s06z konusudur. Bir grupta kisiye adil davranilip
davranilmayacagi, liderin davranislarindan anlasilmaktadir. Cunk lider, grubu temsil
etmektedir. Lider, bireye adil davranirsa 0 ¢alisma grubunda adil davranma normu

oldugu diisiiniilmektedir. Bireyler, adil davranma normu olan bir grupta kendilerini
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saygin hissetmektedir. Grup Degeri Modeli’ne gore c¢alisma grubundaki adalet
hakkinda ¢ikarim yapmak icin her lider, ayn1 derecede etkili degildir. Liderin adil
davranisinin, grup normunun adalet oldugu sonucuna yol agcmasi, liderin i¢ grubun
temsilcisi olma derecesine gore degismektedir. Bu agidan Grup Degeri Modeli’nin
Liderligin Sosyal Kimlik Teorisi’ne benzedigi 6ne surulebilmektedir. Liderligin
Sosyal Kimlik Teorisi’ne goére liderlerin hepsi, c¢alisma gruplarin1 temsil
etmemektedir; liderlerin, c¢alisma grubunun degerleri ve fikirleri hakkinda
bilgilendirici olmasi, grup birérnekligi yikseldikce artmaktadir. Dolayisiyla liderin
davranislarindan grup normu hakkinda bilgi edinmek icin liderin grup bir6rnekligi

derecesinin yiiksek olmasi gerekmektedir.

Stiphesiz grup bir6rnekligi disiik liderler de adil davranis gosterebilmektedir. Ancak
bu liderin adil davranisi, grubun tutumu hakkinda ¢ok az bilgi icermektedir. Bu liderin
davraniglarindan diger grup Uyelerinin de adil, saygili davranacagi sonucuna (ya da
normuna) ulasilamamaktadir. Bu gerekgelerle liderin adil davranisi ve 6z saygi algisi
arasinda lider grup birérnekligi, diizenleyici bir degisken olabilmektedir. Liderin adil
davranisinin bireyin grup icin saygin bir tye oldugu algisina yol agmasi argiimani,
arastirma sonuglar1 ile kamtlanmistir. Ornegin Tyler, Degoey ve Smith’in 1996°da
farkli grup igeriklerinde (aile, is organizasyonlari, Universite ve yiksek mahkeme)
yuriittigii arastirmalarin sonucuna gore grup otoritesi tarafindan adil davranilan
bireyler, ¢alisma grubu tyeleri tarafindan kendisine saygi duyuldugu algisina sahiptir
(Tyler, 1996). Adalet ile grupla 6zdeslesme arasinda iliski kurabilmeyi saglamasi
nedeniyle bu model, bu tez ¢alismasi icin dnemlidir. Liderin adil davranisi —bu liderin
grubu temsil etmesi kosuluyla-, astlarin grup iginde kendine saygi duyuldugu algisina

yol agacak ve saygi ihtiyacinin tatmin edilmesi, grupla 6zdeslesmeyi arttiracaktir.

Otoritenin iliskisel: Modeli Otoritenin iliskisel Modeli, Grup Degeri Modeli’nin revize
edilmis halidir. Bu model, liderin kararlarina gonilli uyumun nasil saglanacagi
sorusuna cevap olarak gelistirilmistir. Liderin mesru guce (legitimate power) sahip
olmast durumunda kararlarina gonulli olarak uyulacagi 6ne siiriilmiistiir. Mesru gug,
odullendirme ve cezalandirma gibi sonuglara baglanmis olan gulglerden farklidir.
Mesru glcte liderin kararlarina bir zorunluluk oldugu i¢in degil, gonilli olarak uyum
gosterilmektedir. Bir liderin mesru glice sahip olmasi i¢in bireyi ¢alisma grubu iginde

degerli hissettirmesi gerekmektedir. Calisma grubunun bireye kendisini degerli
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hissettirmesi ise liderin davranislarina baglidir. Liderin prosedirel olarak adil
davranmast, bir bireyin ¢aligma grubunda kendisini degerli hissetmesini saglamaktadir
(Tyler, 1992). Bu modele gore prosedurel adalet; karar almada tarafsizlik, guvenilirlik
ve statuden olusmaktadir (Ambrose, 2002). Tarafsizlik U¢ boyuta ayrilmaktadir:
Yanliligin veya Onyargmin olmamasi, diristlik ve gercege dayali karar verme.
Guven, bireylerin ihtiyaglarinin ve goriislerinin dikkate alinmasidir. Stati ise onurlu,
Kibar bir sekilde muamele gormek ve haklara saygi gosterilmesi olmak

tanimlanmaktadir.

Grup baglanma modeli: iliskisel Modeller iginde son model, Grup Baglanma
Modeli’dir. Grup Baglanma Modeli, Grup Degerini ve Otoritenin iliskisel Modeli’ni
temel almistir. Bu modelleri grup “is birliginin belirleyicilerini” anlayacak sekilde
genisletmistir. Modele gore prosedirel adalet, grupla 6zdeslesmeyi belirlemektedir.
Grupla 6zdeslesme ise bireyin tutumlarini ve davranislarini belirlemektedir (Tyler,
1992). Grup Baglanma Modeli’nin temel teorik katkisi, sosyal kimligin aracilik
rolidur. Modelin kurucularindan Tyler ve Blader, 2009°daki ¢alismalarinda grupla
0zdeslesmenin is davraniglart igin 6Gnemli bir belirleyici oldugunu gOstermistir (Blader,
2009). Bu tez galismasinda grupla 6zdeslesme; LUED ve ¢alisma eforu arasindaki
iliskide arac1 bir degisken olarak 6nerilmektedir. Bu 6nermenin temellerinden birini
Grup Baglanma Modeli olusturmustur. Prosedurel adalet, Grup Baglanma Modeli’nde
saygl Ve gurur vasitasiyla grupla 6zdeslesmeyi arttirmaktadir. Saygi, bireyin grup
icindeki statlisuni degerlendirmesidir. Birey, gruptakilerin kendisine pozitif statl
uygun gordiigiinii diisiiniiyorsa kendisini saygin hissetmektedir. Gurur ise i¢ grubun
dis gruplar tarafindan pozitif degerlendirilme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Bu
modelde, Grup Degeri Modeli’nde oldugu gibi bireylerin saygimnlik ve gurur algisinin
liderin davranislar1 tarafindan sekillendigi gorulmektedir. Liderler, bir grubu
batinlyle temsil etmektedir. Liderin bireye saygili davranmasi, grup tarafindan da
bireye saygi duyuldugunun gostergesi olarak kabul edilmektedir. Proseddrel adaletin
varligi, grubun bitindyle statlistini de yukseltmektedir. Sayginlik ve gurur hissi,
grupla 0zdeslesmeyi arttiracaktir. Grupla 6zdeslesme ise normlara uygun davranisi

tesvik edecektir.

Bazi arastirmacilar, LUED’nin prosediirel adaleti olumsuz yonde etkileyecegini

(clnkd tarafsiz bir davranis degildir) dolayistyla bireyin kendisine ait sayginlik algisini
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azaltacagini Onermistir. Bu durumda grupla 6zdeslesmenin de azalacagi tahmin
edilebilmektedir. Bazi arastirmacilar ise LUED’nin dogrudan adalet algisini
etkilemeyecegini 6ne strmektedir. Bu arastirmacilar adaleti, LUED ile sonuglar
arasinda bir dizenleyici degisken olarak ele almaktadir (Erdogan, 2010). LUED’nin
sonuglarinin adalet algisina gore degisecegi iddia edilmektedir. Grup Baglanma
Modeli’nin sayg1 ve grupla 6zdeslesme arasindaki iliskiye getirdigi agiklama, Sosyal
Kimlik Teorisi’nin agiklamalarina paraleldir. Bu modelin grupla 6zdeslesme ve
davranis arasindaki iliskiye getirdigi agiklama da Sosyal Kimlik Teorisi’ne uygundur.
Grubuyla 6zdeslesen bireyler, davraniglarin1 grup normlarina gore diizenlemektedir.
Birey ve grup arasindaki smir muglaklasmaktadir. Birey, grupla kendini bir (ayni)
olarak gormeye baslamaktadir. Bu nedenle grubun refahi ve ¢ikari, bireyin kendi refahi
ve ¢ikar1 haline gelmektedir. Grubuyla 6zdeslesen bireyin grubun basarisini arttirmak
icin efor sarfetmesi beklenebilmektedir (Blader, 2009).  Adaletin iliskisel
Modelleri’nin bu tez ¢alismast i¢in onemli bir altyapr sundugu gorilmektedir. Bir

sonraki kisimda diger bir adalet modeli olan Ahlaki Erdemler Modeli agiklanmaktadir.

Ahlaki erdemler modeli: Aragsal ve iliskisel Modeller, 6rgutsel adalet
aragtirmalarma hakim olmustur. Bununla beraber Folger'in 1998'te tanitmis oldugu
Uclinct bir model daha bulunmaktadir: Ahlaki Erdemler Modeli. Bu modele gore
adalet, soyut ahlaki ilkelere dayanmaktadir. Bireyler, adalete Gnem vermektedir ¢unki
insana saygi duyulmalidir (Ambrose, 2002). Genis sosyal ¢evre ile etkilesiminde adil
olarak algilanan bir organizasyon icin ¢alismak, bireylerin anlamli varolus ihtiyacini
karsilamaktadir. Dolayisiyla adalet, calisanlar icin motive edici olmaktadir. Bu
modele gore bir 6dil dagitimi ahlak standartlarini ihlal ederse gegerli gerekgelerin
sunulmas: gerekmektedir. Bir is yerinde ahlaken adaletsiz olabilecek davranislar
olarak yoneticilerin astlariin fikirlerini kendine mal etmesi, astlarina saygisizca
elestiri getirmesi, astlarindan uyusturucu testi talep etmesi gibi davranmislar
gosterilmektedir. Bu durumlarda endiselerle basa ¢ikmak icin agiklamalara ihtiyag
duyulmaktadir (Shaw, 2005). LUED ile ilgili arastirmalarda Ahlaki Erdemler Modeli
ile - bilgimize gore- ¢alisilmamistir. Bu tercih, adalet arastirmalarindaki genel egilime
paraleldir. LUED, Ahlaki Erdemler Modeli'ne gore degerlendirildiginde bazi
durumlarda adil olarak kabul edilmeyecegi diisiiniilebilmektedir. Ornegin bir calisan,
yoneticisi ile hemsehri oldugundan bazi kaynaklara daha fazla erisiyorsa (6rn. subeye

tahis edilmis arabayr kullanma) bu ahlak standartlarina aykir1 olarak
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degerlendirilebilecektir. Fakat LUED, mesru sebepler dikkate aliarak yapildiysa adil
olarak kabul edilmesi beklenebilecektir.

Orgiitsel adalet prensipleri: Dagitimsal adalet, farkl1 prensipler ile saglanabilmektedir.
Bunlar; esitlik, esit paylasim ve ihtiyag¢ prensipleridir. Dagitimsal adalete iliskin bitiin
bu prensipler; fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarla iliskili oldugundan bireylerin
refahin1 etkilemektedir. Dolayisiyla 6nemsenmektedir. Her bir prensip farkli deger
sistemini temsil etmektedir ve bireyler arasindaki etkilesimler icin farkli etki
yaratmaktadir (Steil, 1989). Sosyal bir norm islevi gorerek bireyler arasi davranislari
yonlendirmektedir. Arastirmalar, bireyler arasindaki davraniglarin Ortik olarak adalet
prensiplerine gore koordine edildigine kanitlar sunmustur. Bu ortik kurallar ihlal
edilirse guclt duygusal tepkiler verilmektedir. Clinkl adaletsizlik algis1 olusmaktadir
(Stotuten,  2020).  Dagitimsal  adalete iliskin  prensipler,  beraberce
uygulanamamaktadir. Bir arada uygulanmasi halinde ¢catisma meydana gelmektedir.
Yoneticilerden beklenen, sartlara bagli olarak adalet prensiplerinden birini tercih
etmeleridir (YUrir, 2008). Amacin hem ¢alisma grubuyla 6zdeslesme hem de ¢alisma
eforunu arttirma olmasit durumunda aym1 adalet prensiplerinin  uygulanip
uygulanamayacagi onemlidir. Clnkd bu iki amaca farkli adalet prensipleri ile
ulasilmasi, amagclara beraberce ulasmanin Oniinde engeldir. LUED’nin esitlik
prensibini yansittigi dikkate alindiginda esitlik prensibinin hem c¢alisma grubuyla
0zdeslesmeye hem de ¢alisma eforuna olan etkilerini degerlendirmek, LUED’nin s6z

konusu degiskenlere etkisini anlamay1 saglayacaktir (Yu, 2018).

Adalet prensipleri, dagitimsal adaletin yan1 sira prosedurel adalet ile de
iliskilendirilmektedir. Prosedlrel adaletin esit paylasim ilkesini yansittigi 6ne
strtlmektedir (Choi, 2020). Ancak prosedurel adaletin, esitlik prensibinin acikca
genislemesi olarak yorumlandigi da gorilmektedir. Arastirmacilar prosedurel adalete
esit paylasim ve ihtiyag prensiplerinin tamamen entegre edilmedigi yorumunda
bulunmustur (Cropanzaro, 2001). Bu nedenle prosedurel adalet ve adalet prensipleri
iligkisi, net olarak ortaya konmamistir. Eger prosedirel adalet esit paylasim ilkesini
yansitiyorsa LUED’nin prosediirel olarak adil goriilmeyecegi iddia edilebilmektedir.

Asagidaki kisimda adaletin Ug¢ prensibi hakkindaki bilgiler aktariimaktadir.

Esitlik prensibi: Esitlik prensibine gore Gyeler girdileri (6rn. egitim, nitelikler, dnceki

is deneyimleri) ve elde ettikleri sonuglar1 (6rn. maas, yan haklar, taninma, tesvik)
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digerleriyle karsilastirmakta, sonucu adil bulmazsa olumsuz duygular hissetmekte,
tutumlarin1 ve davraniglarini degistirme yonunde motive olmaktadir. Bu prensip
dikkate alindiginda 6rnegin esit niteliklere sahip olan g¢alisanlara esit maas verilmesi
adil olarak gorulebilmektedir. LUE Teorisi, “esitlik” (equity) prensibini temel
almaktadir (Scandura, 1999). Yani liderin Uyeye verecegi destek, tyenin yetenekleri
ve katkilar1 nazarinda farklilasmalidir. Bu farklilastirma hem yiiksek hem de diisiik
LUE kalitesine sahip olanlar tarafindan adi olarak algilanmaktadir (Matta, 2020).
Ancak Deutch’a gore oOncelikli amag is birliginin ve keyif alinabilecek sosyal
iliskilerin gelistirilmesi ise esit paylasim yapilmasi (herkese esit kaynagin dagitilmasi)
adil gorulecektir. Oncelikli amag verimlilikse esitlik prensibine gére davranilmasi

uygun bulunmaktadir.

Bu acidan Deutch’un LUE Teorisi'nin dikkate almadig1 bir degerlendirme yaptigi
ifade edilebilmektedir. Deutch’a gore esitlik prensibine gore hareket edilmesi yani
girdilere gore 0dil ve yararlarin tahsis edilmesi; bireysel amaglar tesvik etmekte,
bireyler aras1 rekabete yol agmaktadir. Bu rekabetci ortam; giivensizlige, catismaya ve
diismanliga neden olabilmektedir. S0z konusu ortamda olumsuz sonuglara yol
acabilecek bir bagka neden kiskangliktir. Baskalarinin kendilerinden daha fazla kazang
ya da yarar elde ettigini goren bireyler, kiskangliga kapilabilmekte ve gruptaki diger
bireyleri adaletin olmadig1 konusunda ikna edebilmektedir. Boylece gruptaki tim
bireyler catismaya dahil olmaktadir. (Patricia vd., 1995). Esitlik prensibinin
uygulamasi ile grup icinde isbirlik¢i bir ortam olusmadig: gibi grupla 6zdeslesmenin
onune de gecilebilecektir. Bu degerlendirmeler dikkate alindiginda organizasyonlarin
bireysel caba ve grupla 0zdeslesme amaglarindan birini segmek zorunda kalacagi
sonucuna ulasilmaktadir. Dolayisiyla ayn1 adalet prensibinin uygulanmasi ile (bu tez
aragtirmasinin degiskenlerinden olan) grupla 6zdeslesmenin ve caligma eforunun

beraberce arttirilmasinin 6ntinde engeller oldugu gorilmektedir.

Esit paylasim prensibi: Esit paylasim prensibine gore calisma grubundaki bitin
bireyler, girdileri dikkate almmadan esit olarak o6dillendirilmelidir. Ornegin
deneyimleri, nitelikleri dikkate alinmadan bitiin bireylere esit maas verilmelidir. Is ile
ilgili 6dul ve yararlarin esit paylasim prensibine gore dagitilmasi; karsilikli sayginin
oldugu, ¢alisma arkadaglarinin birbirini destekledigi, ortak ¢ikar ve kader algisinin

olustugu, isbirlik¢i bir ortam saglamaktadir. Hooper, Martin, Bu kavramlarin grupla
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Ozdeslesme ile pozitif yonde iliskili oldugu bilinmektedir (Jay, 2011). Prosediirel
adaletin de 0dil ve yararlarin esit paylasimi ile saglanabilecegi 6ne surilmektedir.
Otoritenin (6rnegin ¢alisma grubu liderinin) U¢ temel 6zelligi (tarafsizlik, glvenilirlik
ve statl) esit paylasim ilkeleri ile uyusmaktadir. S6z konusu oOzellikler, Tyler
tarafindan Onerilen prosedirel adalet ilkeleridir. Basitce sOylemek gerekirse, liderler
bitun Gyelere yansiz bir sekilde esit davrandiginda (tarafsizlik), yansiz bir sekilde
davranacaklarina inandirdiklarinda (glven) ve grup Uyelerine gruptaki sosyal stattileri
hakkinda bilgi verdiginde (statl) prosedirel olarak adil kabul edilmektedir. LUED,
grup Uyelerine ayni davranilmadigr anlamima gelmektedir, Onyargili bir liderlik
davranis1 olarak kabul edilebilmekte dolayisiyla tarafsizlik ilkesini ihlal etmektedir.
Herkese ayni davranilirsa birey, kendini hem degerli hissetmekte hem de o grubun
tlyesi olmaktan gurur duymaktadir. LUED, liderin takim Gyeleri ile yiksek kalitede
iliski gelistirme niyetinde olmadigin1 da diisiindiirebilmekte bu nedenle lidere olan
giiven sorgulanmaktadir Esasinda bu sorgulama, LUE’nin mesru sebeplere bagh

olmadig1 durumlarda daha muhtemeldir.

LUED, bireylerin katk: ve yetenekleri gibi mesru sebeplere dayali olarak ya da kisiler
aras1 yakinlik, benzerlik gibi mesru olmayan sebeplere gore gelisebilmektedir.
Dolayisiyla mesruiyet algis;, LUED’nin sonuglarmi olumsuz ya da olumlu olarak
belirlenmesinde temel etkendir. Orgiitsel adalet iklimi yiiksek ise calisanlar, statilerini
daha fazla caba gosterme gibi uygun yollarla yiikseltebilecegini bilmektedir. Bu
durumda yiksek LUE Kkalitesine sahip olanlar statiilerini adaletsiz, kayirma ile
kazandigim diisiinmemekte, diisiik LUE (yeleri de statilerini nasil arttiracag
hakkinda bir anlayisa sahip olmaktadir. Bu sistem hem yiiksek hem diisiik LUE uyeleri
icin makul ve dogal olarak gorilmektedir. Bu agidan Orgltsel adalet algisinin
LUED’den dogrudan etkilenen bir degiskenden ziyade, LUED ile is sonuglari

arasindaki iliskide diizenleyici olabilecegi de One surulebilmektedir.
2.2.4.3.4. Thtiyac prensibi

Ihtiyag prensibine gore kaynaklar, bireylerin nispi ihtiyacini karsilayacak sekilde
dagitilmalidir (Yvonnei McNulty vd., 2019). Thtiyac prensibi, ilgi yonelimli gruplarda
hakim olan adalet prensibidir. Bu gruplarda bireylerin refahi tesvik edilmekte,
oncelikli amag gelisim olmaktadir. ihtiyac prensibi, esit dagitim prensibi ile iliskili

bulunmaktadir. Iki prensibin de karsihkliga yonelim acisindan benzedigi 6ne
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strilmektedir. Ancak ihtiya¢ prensibi ile grup igindeki bireylerin kisisel gelisimi ve
refahi, acgik olarak hedeflenmektedir. Bu agidan esit paylasim prensibi ile
ayrilmaktadir (Janice vd., 1989). Bir ¢alisma grubunda ihtiyac prensibine gore hareket
edilirse 0rnegin bireysel efor, grup iginde nispeten fazla ihtiyaci olan bireylerin bu

ihtiyacini karsilayacak sekilde ayarlanacaktir. (Stouten ve Liden, 2020).

Orgutsel adalet ve lider Uye etkilesimi degiskenligi ile ilgili arastirmalarda ihtiyag
prensibine vurgu yapilmadigi, a¢iklamalarda esitlik ve esit paylasim prensibinin temel

alindig1 gorulmektedir.
2.2.4. Lider Uye Etkilesimi Degiskenliginin Evrimi

LUED, LUE arastirmalar icinde gelismis bir kavramdir. Bir grupta lider (ye
etkilesimlerin degisken oldugu, LUE arastrmalarinin daha ilk zamanlarinda
kesfedilmistir. Ancak LUED’ye odaklanma, ¢ok sonralari olmustur. LUED hakkinda
arastirma yapilmasi, teori iginde odaklanmanin ikili diizeyden grup diizeyine evrilmesi
ile gerceklesmistir. Graen ve Uhl-Bien’e gore LUE arastirmalarinimn ikili diizeyden
grup dizeyine evrilmesi, 3 asamada gergeklesmistir. Birinci ve ikinci asama 1970’li
ve 1980’11 yillari, Uglincu ve dorduncl asama ise 1990’11 yillar1 kapsamaktadir. Graen
ve Uhl-Bien, her bir asamay1 niteleyen basligi soyle vermektedir (Graen ve Uhl-Bien,
1991):

1. Farklilagmus iliskilerin kesfedilmesi (arastirma diizeyi is birimi icinde ikili)

2. Lider lye etkilesiminin 6zelliklerinin ve organizasyona yansimasinin incelenmesi
(arastirma duzeyi ikili)

3. Ikili ortaklik kurma (arastirma diizeyi ikili)

4. Farklilasmus ikili iliskilerin grup ve sebeke derecesi ile birlestirilmesi (arastirma
dizeyi kollektif)

LUE, Dikey Cift Baglanti arastirmalar1 icinde gelismeye baslamistir. Dikey Cift
Baglant1 arastirmalarinin katkisi, Uyelere gore lider algisinin degistigidir. Boylece
liderlik arastirmalarinin dayandigi “ortalama liderlik tarzi” varsayimi, gegerliligini
kaybetmistir. Ortalama liderlik tarz1 varsayimina gore liderler, bltin tyelere benzer
sekilde davranmaktadir. Uyeler de liderin davranislarin1 benzer sekilde yorumlamakta

ve bu davraniglara benzer tepkiler vermektedir. Ancak Dikey Cift Baglanti
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arastirmalari, bir birimde lider ve lye etkilesimlerinin hem benzer hem de farkli

olabilecegini gstermistir (Sathiyaseelan Balasundaram, 2016).

Dikey Cift Baglanti arastirmalarinin liderlik arastirmalarinda bir paradigma
degisimine neden oldugu soylenebilmektedir. Dikey Cift Baglanti arastirmalari, bir
ucta “i¢ grup iliskileri” denilen ylksek kaliteli etkilesim, diger ucta “dis grup iliskileri”
denilen disiik kaliteli etkilesim rapor etmistir. Yiksek kaliteli etkilesimler; karsilikli
glveni, saygiy1 ve sorumlulugu ifade etmektedir. Diisiikk kalitede etkilesimler ise
karsilikli  gUvenin, saygmmin ve sorumluluk duygusunun disikligi ile
nitelendirilmistir. Uyeler, yiiksek kalitede etkilesimde liderlerinin givenilir asistanlart
gibi hareket etmekte ve is tanimlarimin disindaki gorevleri de Gstlenmektedir. Diisiik
kalitede etkilesimde ise Uye, is taniminin disina ¢itkmamaktadir. Lider, bltun Gyeler ile
yuksek kalitede etkilesim gergeklestirememektedir ¢cunki liderin zamani ve sosyal
kaynaklar1 kisithidir. Dolayisiyla zorunlu olarak grupta LUE Kalitesinde degiskenlik
olacaktir. Dikey Cift Baglanti Teorisi’ni temel alan arastirmalar, lider ile Uyeler
arasinda farkli kalitede etkilesimler oldugunu ortaya koymus ancak etkilesim kaliteleri
arasindaki farkliliklarin nasil ve neden olustugu hakkinda bilgi saglayamamistir. Bu
nedenle LUE'nin nasil gelistigi ve sonuglar hakkinda yeni arastirmalara girisilmistir.

Bu arastirmalar ile Dikey Cift Baglant1 Teorisi’'nin kapsaminin digina ¢ikilmistir.

Dikey Cift Baglanti Teorisi'nden Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ne gecis, 1980’li
yillardergeklesmistir (David vd., 2015). Lider-Uye etkilesimi arastirmalari, Dikey Cift
Baglant1 arastirmalarini lider ve ye arasindaki iliskilerin zaman iginde gelisimine
odaklanarak ilerletmistir (Shweta Jha, 2013). LUE’nin nasil gelistigi hakkinda

arastirmalarin yapildigi bu asamada elde edilen sonuglar, 6zet olarak soyle olmustur:
+  LUE hem lidere hem de liyeye ait 6zelliklerden ve davranislardan etkilenmektedir.

« LUEnin oncilleri olarak karar etkisi, etkileme taktikleri, astlarin sadakati,
yukariya dogru etkileme taktikleri, etkilesim Orlntuleri ve lider ile kurulan iligki

hakkindaki duygular aragtirtlmstir.
+ Yiksek kalitede LUE; lider, lye, is birimi ve 6rgiit icin olumlu sonuclara sahiptir.

+ LUE gelisimi, “Rol Yapma Modeli” ile gerceklesmektedir. Rol Yapma Modeli,
farklilagsmis kalitede iliskilerin nasil gelistigine odaklanmuistir.
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Rol Yapma Modeli’nin i¢ asamas1 bulunmaktadir: rol Gstlenme, rol olusturma ve roliin
rutinizasyonu (Balasundaram ve Sathiyaseelan, 2016). Bu asamalardan yumusak ve
dizgin olarak gecildigi varsayimina dayanmaktadir. Bu varsayima elestiriler
oldugunu da ifade etmek gerekmektedir, gercekte rol yapma surecinde pek ¢ok inis ve
cikis bulunabilmektedir (Balasundaram, 2016). Yiksek kalitede etkilesim, olumlu
sonuglar1 beraberinde getirmektedir. Bu nedenle bu etkilesim tlrlini gelistirmek,
O6nemli bir ama¢ olmaktadir. Lider tye Etiklesimi Teorisi'nin gelisiminin gUnci
asamasinda ylksek kalitede etkilesimin nasil gelistirilebilecegine odaklanilmaktadir.
Bunun icin rol yapma siireci yeni bir bakis agisiyla yeniden ele alinmis ve Liderlik
Yapma Modeli gelistirilmistir. Bu modelin asamalari; yabancilik, dostluk ve
olgunluktur. Yabancilik asamasi, ©Onceki paragraflarda agiklanan Rol Yapma
Modeli’nin rol Uistlenme asamasindaki iliskileri yansitmaktadir. Bu asama, diisiik LUE
kalitesi (is anlagmasina bagli iliskiler) ve bir mubadeleye karsiligin ivedilikle verilmesi
ile nitelendirilmektedir. Bu iliskiler i¢inde karsilikli smmamalar yapilmakta ve
smnamalar olumsuz sonuglanirsa iligkide sonraki asamaya gegilememektedir.
Sinamalar olumlu ise bir sonraki asama olan dostluk asamasina gecilmektedir. Dostluk
asamast, rol yapma strecinin rol olusturma asamasina tekabul etmektedir. Bu asamada
lider ve Ulye arasinda bigimsel is ya da bigimsel isi asan pek ¢ok teklif yapilir ve ikilinin
iligkisi hakkinda bir anlayis gelisir. Taraflardan birinin saglayacag: yarara karsilik
verme siresi, hala smirli olmaktadir. Son asama ise olgunluk (yiksek LUE Kalitesi)
asamasidir ve bu asama pek ¢ok kaynagin takasinin yapildigi, given ve baglilik
temelli, karsiligin daha uzun dénemde verildigi 6zelliklerle nitelendirilmektedir (Uhl-
Bien ve Graen, 1991). LUE Teorisi’nin gelisiminde dordiincii asamada LUE, sistem
perspektifi ile ele alinmaktadir. Bu asamada grup ve sebeke diizeyinde farklilasan LUE
iligkileri Uzerinde calisilmigtir. Farklilasan gruplarin Orgltlerde nasil bir araya
getirilebilecegine odaklanilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1991). Ayni yillarda lider tye
etkilesimi farklilasma (LUEF), lider lye etkilesimi degiskenligi (LUED) ve nispi lider
liye etkilesimi pozisyonu (NLUEP) gibi kavramlar gelistirilmistir. Bu 6nemli bir
gelismedir ¢linkil LUE’ye bakis acis1, grup etkisi diisiiniilerek genisletilmistir. Boylece
LUE arastirmalari, ikili diizeyden grup ikili diizeye evrilmistir (Day ve Miscenko,
2016).

LUED’nin ¢alisma grubu ile ilgili sonuglara (6rn. takim performansi) ya da bireysel

sonuclara (6rn. is tatmini) etkileri arastirlmistir. LUED’nin sonuclara etkisi
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hakkindaki ilk arastirmalardan biri Sias ve Jablin’e aittir. Bu arastirmaya gére LUED,
grup Uyeleri arasinda givenin ve uyumunun azalmasina yol agmaktadir (Sias ve Jablin,
1993). LUED ile ilk arastirmalardan bir digeri, Van Breukelen ve arkadaslarina aittir.
Bu arastirmada LUED, LUE ve is birimine baglilik incelenmistir. Arastirma sonucuna
gore LUED, LUE ile etkilesim icinde is birimine baglihg: etkilemektedir. Benzer
sekilde, LUED ve Nispi Lider Uye Etkilesimi Pozisyonu (NLUEP) etkilesimlerinin
etkilerini tespit etmeye yonelik cok sayida arastirma yapilmustir. 327 LUE
aragtirmalarinin grup dizeyine evrilmesiyle (zerinde ¢alisma yapilan bir diger
kavram, Nispi Lider Uye Etkilesimi (NLUE) olmustur. Bu kavram bireyin kendisini
diger grup Uyeleri ile LUE agisindan karsilastirmasina dayanmaktadir. Ayn1 amacla
sonralart lider Uye etkilesimi sosyal karsilastirma (LUESK) (Vidyarthi, 2010), lider
uye etkilesimi karsilastirma (Martin vd., 2018) gibi kavramlar gelistirilmistir.
Henderson ve arkadaglari, lider Uye etkilesimi farklilasmanin (LUEF) onciilleri ve

sonuglarini derledikleri bir ¢alisma yayinlamigtir.
2.3. Orgutsel Baghhk Kavram

Orgutsel bagliligi tammlamadan 6nce 6rgit ve bagliik kavramlarinm tanimlarina
bakmakta yarar vardir. Orgit, kisilerin ve kurumlarin belirledigi ortak amag ve
hedefler cergevesinde bunlara ulagmak igin bir araya geldigi birlik olarak
tanimlanabilir. Orgit icin 6nemli olan belirlenen ortak cikarlara ulasmak ve bu
baglamda hareket etmektir. Baglilik ise Turk Dil Kurumu (TDK)'na gore “bagli olma
durumu veya birine karst, sevgi, sayg ile yakinlitk duyma ve gosterme, sadakat” olarak
tanimlanmstir (sozluk.gov.tr). Orgiitler icin en 6nemli girdi insandir. Orgiitler var
olabilmek, kendilerini idame ettirebilmek ve basarili olabilmek icin ¢ikarlar
dogrultusunda kendileri icin en uygun girdilere yani bireylere, ¢alisanlara sahip
olmalar1 son derece muhimdir. Bununla birlikte hem 6rgiit hem de insan ihtiyaclar
sirekli degismekte, bu degisim sureklilik ve kisileri ayni ¢ikarlara bagh tutma
konusunda zorluklara neden olmaktadir. Orgutler igin yetismis ve uyum saglamis
kisilerin amaglara ulagma ve faaliyetlerin etkin bir sekilde yuritulmesi igin devamliligi
gerekmektedir. Bundan dolay1 orgitsel baglilik kavrami Orgutler icin énem arz

etmektedir.

Orgutsel baglilik konusunda literatiire bakildiginda birgok calisma yapilmis olmasina

ragmen genel bir tanim Uzerinde uzlasi saglanamamistir. Bunun nedeni orgutsel
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bagliligin orgutsel davranis, orgutsel psikoloji, psikoloji, sosyoloji gibi birgok fakli
disiplini kapsamasi ve iliskili olmasindan dolayidir. Arastirmacilar yaptiklari
calismalar gercevesinde kendi bakis agilartyla konuyu ele almis bu da farkli tanimlarin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Meyer ve Allen (1997)’a gore kavram ¢ok boyutlu
olmasindan dolay1 yani birgok sosyal alanla iliskili olmasi sebebiyle tek bir tanimin
olmasinin mimkiin olamayacagim belirtmislerdir. Orgiitsel baglhilik kisinin icinde
bulundugu 6rglte karsi1 duymus oldugu gucll bir bag olarak tanimlanabilir. Wiener
(1982: 421)'a gore orgutsel baghlik, Orgutin hedef ve c¢ikarlarina ulasma

dogrultusunda eylemde bulunmak igin hissedilen baskilar toplamidir.

Miller (2003: 73) oOrgiitsel bagliligi bireyin bir drgutle ve hedefleriyle 6zdeslestigi ve
Orgut tiyeligini surdlrme istegi seklinde tanimlamistir. Bagka bir tanima gore 6rgutsel
baglilik, bir 6rgitiin sahip oldugu tlim dyelerin amaglariyla ayn1 dogrultuda olma
strecidir (Reichers, 1985: 465). Giney (2015: 277) orgtsel bagliligi kisinin 6rgltin
hedef ve degerleriyle bir btun haline gelerek, maddi kaygilar tasimadan 6rgttte kalma
istegi seklinde agiklamistir. Bakan (2011: 8)’a gore ise bireylerin c¢alistig1 orgut ile
gucli bir bag kurmasi ve kedini 6rgutlin bir pargasi olarak algilama derecesidir. Birey
isini tam benimsememis Ve sevmemis 0lsa bile ise devam etme istegi ve arzusunda
olabilir ve kendini psikolojik olarak buna bagli hissedebilir. Yapilan c¢alismalara
bakildiginda orgutsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin daha yiiksek performans ve

motivasyonla calistig1 gortlmektedir.
2.3.1. Orgitsel Baghihgin Onemi

Rekabetin ¢ok fazla oldugu glinumiiz diinyasinda her turli 6rgut icin 6rgutsel baglilik
cok 6nemlidir. Insan 6rgiit icin vazgecilmez en kritik kaynaktir. Orgitlerin belirlenen
hedef ve amaclara ulasmada ve kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasi onlarin
orgite baghiligi ile mimkin olmaktadir. Kisilerin ve Orgutlerin ¢ikarlar1 kesistigi
noktada ihtiyaglarin giderildigi, mutlulugun ve giivenin saglandig bir ortamda kisiler
bulundugu Orglte daha fazla baghilik hissedeceklerdir. Bu da onlarin verimliligi

arttiracak ve daha fazla katkida bulunmak i¢in Ustiin bir miicadele gdstereceklerdir.

Orgutler ¢alisanlarm baglilig: arttirdig: 6lgiide kaynaklar: verimli kullanabilecek ve
calisan devir hizin1 disiirerek 6nemli bir maliyet avantaji elde edecektir. Bundan
dolay1 6rgltun basariya ulagsmasinda ¢ok kritik bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgitsel baglilik kisilerin sadakatini artirmakla kalmayacak ayn1 zamanda sorun
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olmak yerine ortaya ¢ikan her bir soruna ¢ozim bulan kisi durumuna getirecektir. Eger
ki orgut varhigmi devam ettirmek istiyorsa calisanlarin bagliliginin arttirilmasi
konusunda daha ¢ok ¢alismali ve bunu saglamalidir. Yapilan ¢alismalarda Orgutsel
baglilik performansi, is tatmini, motivasyonu arttirict etkiye, diger taraftan da devir
hizi, devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz davranislari azaltici etkiye sahip olmasi
nedeniyle orgutler igin ¢ok dnemli bir konu olmaktadir. 21 Son olarak, hizla degisen
teknoloji ve cevresel tim etkenler diistintildiigiinde 6rgitler icin insan kaynagi daha
acik olmakla birlikte baglilig1 azaltic1 bir yonl oldugu da ortadadir. Bundan dolayi her
tarlu degisim ¢ok hizli oldugu bir ortamda orgitsel baglilik Gzerinde ciddi bir sekilde

durulmasi daha mihim olmaktadir.
2.3.2. Orgltsel Baghlik Teorileri

Orgutsel baghlik stirekli gelisim gésteren zengin bir kavram olmasi sebebiyle farkli
teoriler ortaya ¢ikmustir. Bu teoriler genel olarak iki temel kategoride

smiflandiriimistir. Bunlar tutumsal ve davranigsal baglilik teorileri seklindedir.
2.3.2.1. Tutumsal baghhik teorileri

Tutumsal baglilik, bireyin bir orgltle kendi hedef ve amaglar ile degerlerini ayni
paydada birlestirerek, belirlenen dogrultuda hareket etmeleri ve orgit iyeligini
strdirmeyi istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bagka bir ifadeyle, tutumsal
baglilik bu ikili arasindaki gergeklesen iliskinin nedenleri Uzerinde durmaktadir. Bu
baglilik bireylerin maddi ve manevi 0dll iliskisi gergevesinde kendilerini orglite
bagladiklar1 bir etkilesim stirecidir. Tutumsal baglilik ile ilgili olarak farkli yaklagimlar
gelistirilmistir. Bunlardan en énemli olanlar1 Kanter, Etzioni, O’Reilly ve Chatman,

Allen ve Meyer ile Penley ve Gould tarafindan ortaya koyulan yaklagimlardir.
2.3.2.2. Kanter yaklasimi

Kanter (1968: 500), 6rgutsel bagliligi bireylerin enerji ve bagliliklarini frgiite vermede
istekli olmalarinin yaninda kendi istek ve ihtiyaglarini giderecek olan sosyal iliskiler
sarmal1 olarak tanimlamistir. Kanter’e gore orgltsel baglilik sosyal sistem ve kisilik
sistemi olmak (zere iki farkli sistemde ortaya cikmaktadir. Kanter orgltlerin
bireylerden talep ettigi farkli talep ve davramislar oldugunu savunmaktadir. Bu
farkliliklar Orgltsel bagliligin “devam baghilig1”, “uyum bagliligi” ve “kontrol
baglilig1” seklinde ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Devam bagliligi, bireyin
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Orgutln icinde var olmaya devam etmesi ve 0rgutin siirekliligi i¢in ¢caba sarf etmesidir.
Birey orglte emek harcadigi i¢in ayrilma maliyeti yuksek olacaktir. Bundan dolay1 da
Orgute baglilik daha fazla olacaktir. Uyum bagliligi, bireyin igcinde bulundugu ortama,
kisilere ve iligkilere yOnelik baglilig: ifade eder. Buradaki baglilik duygusal yonlu
olarak ifade edilmektedir. Bireyin iyi bir iletisim ve etkilesime sahip olmasi onun
ortama bagliligin1 arttiracak ve bdylece daha mutlu ve tatminkar hissedecektir. Son
olarak kontrol baglilig: ise bireylerin lider tarafindan belirlenen emir ve kurallara
uymalar1 ve surdurmeleridir. Diger bir ifadeyle, belirlenen normlar, kurallar ve

degerler gergevesinde bireylerin drgite bagliliginin saglanmasi ve surdurulmesidir.
2.3.2.3. Etzioni yaklasimi

Etzioni'ye gore orgltun uUyeler karsisinda sahip oldugu gug ve otorite Grgutsel
baghiligin temelini olusturmaktadir. Etzioni 6rgitsel baghligi Uyelerin 6rglte olan
baglilik derecelerine gore lge ayirmistir. Bunlar ahlaki baglilik, hesapg1 veya ¢ikarci
baglilik ve yabancilastiric1 bagliliktir (Etzioni, 1975: 267). Ahlaki baghilik, érgutin
tim bilesenleri ile benimsendigi ve kisinin kendini 6rgutle 0zdeslestirmesi sonucu
olusur. Birey yaptig1 isi degerli gérmekte ve goreceli olarak degisen dduller karsisinda
orgiite olan baglilik degismemektedir. Ahlaki baglilikta birey 6rgiitle tamamen i ice
gegmistir. Hesape1 ya da ¢ikarci baglilikta birey ahlaki baglilikta oldugu kadar 6rgiti
igsellestirip baglanmamistir. Yani ¢alisanlar ihtiyaglart ve alacaklart 6dil
dogrultusunda 6rglte baglilik gosterirler. Burada karsilikli ¢ikarlar farkl: bir ifadeyle
bir aligveris s6z konusudur. Birey belirlenen normlar gercevesinde is yaparak elde
edecegi 6dil kadar orglte baglilik hissedecektir. Son olarak yabancilastirici baglilik
bireyin davraniglarinin smirlandirilmas: ve bunun sonucunda orgite karsi negatif
duygularin olusmasinin s6z konusu oldugu bagliliktir. Birey duygusal ve psikolojik
olarak orgite kendini ait hissetmese de orgit icinde kalmaya devam eder. Burada

olusan durum zorunluluk neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.
2.3.2.4. O’Reilly ve Chatman yaklasim

O'Reilly ve Chatman orgitsel bagliligin olusmasina psikolojik a¢idan bakmis ve
incelemislerdir. Onlara gore orgutsel baglilik, bireyin icinde bulundugu 6rglte karsi
kurmus oldugu psikolojik bagliliktir. O’Reilly ve Chatman gelistirdikleri bu
yaklagimlarinda orgitsel bagliligi Gi¢ asamada incelemistir. Bunlar uyum, 6zdeslesme

ve igsellestirme bagliligidir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6). Uyum bagliligi 6rgute
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yuzeysel olarak bagli olunmasidir. Yizeysel olarak bagli olan bireylerin uyum
goOstermelerinin nedeni 6dil veya ceza alma beklentisi iginde olmalaridir. Buna bagl
olarak ortaya ¢ikan davranis ve baglilik da gercekten farkli olacaktir. Buradaki baglilik
daha ¢ok kontrole baghdir. Ozdesleme baglilig: bireyin 6rgiit icindeki iletisimin gucli
olmasi ve bunu sirdirmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda birey
orgutle duygusal anlamda bir bag kurarak onun degerleri ve amaglarini benimsemeye
calisir ve saygi gosterir. Igsellestirme baglilig: ise bireyin orgit ile kendini tamamen
bir bitin haline getirmesidir. Farkli bir ifadeyle, bireyin sahip oldugu amag ve
degerlerin Orgut ve diger grup Uyeleriyle uyumlu hale gelmesi durumudur. Mowday’e
(1998: 390) gore igsellestirme bagliligi, kisisel ve Orgutsel degerler benzerlik

gOsterdiginde degerleri ve amagclar1 yeniden belirleyen bir davranistir.
2.3.2.5. Allen ve Meyer yaklasim

1984 yilinda Meyer ve Allen, Mowday, Steers ve Porter’in (1979) ortaya koydugu
orgutsel baglilik ¢alismasim gelistirerek ilk modellerini ortaya koymuslardir. Bu ilk
modelde orgltsel bagliligi duygusal baglilik ve devam bagliligi olmak uzere iki
boyutta olusturmuslardir. Daha sonra Weiner ve Vardi'nin 6nerdikleri normatif
baglilig1 gelistirdikleri bu modele t¢tinct bir boyut olarak eklemislerdir. Gelistirilen
bu ¢ boyutlu modelde psikolojik durum ele alinmakta ve buna gore davraniglarina
yon vermektedir. Duygusal baglilik, Orgutte yer alan bireyin is tecrtibeleri sonucu
olusmakta ve aym zamanda orgite olan bagliligin devam ettirilmesi seklinde
gorilmektedir. Bunun sebebi 6rgitlin degerleri ve amaglari ile 6zdeslesme, duygusal
baglilik ve kendini oraya ait hissetme duygusudur. Birey oOrgtte zorunluluk ya da

ihtiyag hissettigi i¢in degil kendi tercihi oldugu igin kalmaktadir.

Dolayisiyla 0rgitiin amaglarini ve hedeflerini gergeklestirebilmek icin buytk bir efor
gosterirler. Bu baglilik sekli en fazla istenen ve arzulanan durumdur. Devam baglilig
bireyin orgltten buglin ayrilmasi durumunda kars: karsiya kalacagi maliyetlerin
toplamini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Baska bir ifadeyle, kisinin
Orgutte kalmasi1 Orgitten ayrilmasi durumuna gore daha fazla yararina olacagindan
orgute tyeligini surdiirmeye devam edecektir. Zaman icinde birey orgite ¢ok fazla
yatirnm yaptigi ve katkida bulundugu igin bunu kaybetmek istemeyecek veya

alternatifler de bunu karsilamayacagi igin Orgite baglilik gdsterecektir. Devam
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bagliliginda duygulardan c¢ok ihtiyaclar ve onlarin maliyeti 6n plana ¢ikmaktadir
(Meyer ve Allen, 1991: 67).

Daha dogrusu icten gelen bir baglilik degil dis faktorlerin sekillendirdigi bir bagliliktir.
Normatif bagliliga geldigimizde ise bireyin orgutlin ona kattiklarindan dolayr minnet
duymas1 ve orgute karsi sorumluluk duyarak devam etme mecburiyeti hissetmesidir.
Buradaki baghlik daha ¢ok ahlaki olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Meyer ve Allen,
1991: 67). Birey oOrgutin kendisine kattiklar1 ve yaptig1 yatirimlardan dolay1 orglte
kars1 sadakat duymaktadir. Ayn1 zamanda toplum tarafindan olusturulan bir baski s6z
konusudur ve bundan dolay:1 bireyler orgit icinde kalmaya devam etmektedir.
Normatif baskinin ortadan kalkabilmesi ancak bireyin 6rgute olan borcunu 6dedigine

inandig1 anda son bulacaktir.
2.3.2.6. Penley ve Gould yaklasimi

Penley ve Gould gelistirmis olduklar1 Orgitsel baglilik yaklasimi Etzioni modeline
dayanmaktadir. Onlara gore, Etzioni yaklasimi yeteri kadar ilgi ve alaka gormedigi igin
yeniden yorumlama ihtiyaci hissetmislerdir. Etzioni modelini onlar i¢in énemli kilan
hem duygusal hem de arag¢sal baglilik bi¢imlerini bir arada kullanmasidir. Penley ve
Gould (1988: 45), Etzioni’'nin Orgutsel baglilik yaklasimmin orgutsel baglilig
kavramsallastirma baglaminda 0nemli isler yaptigin1 fakat yeteri kadar ilgi gekici
olmadigini belirterek bunu da yaklasimin karmasik olmasina ve drgutte tek bir baglilik
tirindn olabilecegine baglamis olmasiyla agiklamigladir. Karmasiklik duygusal
kokenleri olan ahlaki baglilik ile yabancilastirict bagliligin zit kavramlar m1 yoksa

birbirini tamamlayic1 kavramlar mi oldugundan kaynaklanmaktadir.

Buradan yola ¢ikarak Penley ve Gould, ahlaki baghlik ile yabancilastirict baglilik
kavramlarini birbirinden bagimsiz kavramlar olarak degerlendirmislerdir. Ortaya
koyulan bu yaklasimla birlikte Penley ve Gould, Etzioni modelinin eksikliklerine
odaklanarak, genel kaninin aksine t¢ farkli drgutsel baglilik tirlndn de bir arada
goriilebilecegini savunmuslardir. Ahlaki baglilik, bireyin o6rgitin degerleri ve
amaglar1 ile biitiinlesmesi ve kendini 6rgutin gelecegi igin adamasidir. Cikarci
baglilikta birey Orgutl kendi ama¢ ve hedeflerine ulasmada yani ¢ikarlarimi elde
etmede bir arac olarak gormesidir. iki taraf arasinda bir degis tokus s6z konusudur.
Son olarak yabancilastirict baglilik ise bireyin orgitun i¢ dinamikleri tzerinde bir

etkisi olmadigini ve alternatif is sahasinin bulunmadigi diistincesi iginde olmasidir. Bu
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bireyin oOrgite ve gruplara karsi yabancilagmasina neden olacak ve performans
Uzerinde de etkisini gosterecektir. Dolayisiyla birey verilen odil ve cezalarin
performans temelli degil gelisigiizel verildigini diistinecektir (Penley ve Gould, 1988:
48). Birey kendini 6rglte ait hissetmediginden dolay1 yabancilagsma olacak ve sikigsmis

hissedecektir.
2.3.3. Davramgsal Baghlik Teorileri

Davranigsal baglilik bireylerin davranislarindan hareketle ortaya ¢ikmistir. Bu alanda
yapilan caligmalar daha cok sosyal psikologlarin ¢aligmalarina dayanmaktadir.
Davranigsal baglilik yaklagimlarma gore baglilik bireylerin surekli tekrarladigi
davranisa yonelik ortaya c¢ikan bir davranis tlridir. Baska bir ifadeyle birey bir
davranista bulunduktan sonra o davranisi tekrarlar. Stirekli tekrarlanan bu davraniglara
bagimlilik olusur ve bunlara uygun farkli tutumlar ortaya ¢ikar. Bu tutumlar da
davranisin tekrar tekrar yinelenmesini saglar. Struicti ve Maslake¢i’ya (2018: 53) gore
davranigsal baglilik bireyin davranislari, inanglart ve tutumlar: ile orgite bagh
olmasidir. Davranissal baglilik konusunda literatiire baktigimizda yapilmis olan iki
onemli ¢alisma vardir. Bunlardan biri Becker’'in Yan Bahis Yaklasimi digeri ise

Salancik’in Yaklagimdir.
2.3.3.1. Becker’in Bahis Yaklasimi

Becker’a (1960: 32) gore orgutsel baglilik, bireyin yan bahislere girerek tutarli bir
davranis1 veya 0 davranisla ilgisi olmayan cikarlar1 birbiriyle iliskilendirmesidir.
Burada duygusal baglilik s6z konusu olmamakla birlikte bireyin ¢rglite kars1 bir
baglilik gostermemesi durumunda yapmis oldugu yatirimlari kaybedeceginden dolay1
orgute bagh kalarak ¢alismaya devam etmektedir. Becker bireyin davraniglarina olan
baghligi tutarli davramis sergilemesi ile ilgili oldugu savunmaktadir. Tutarli
davraniglar uzun sirede meydana gelmekte ve belli bir amaca yonelik olan
davranisladir. Becker (1960: 50) bireyin tutarli davranis sergilemesinin nedenini yan
bahis kavrami ile agiklamistir. Bu kavramla anlatilmak istenen, bireyin bir
davranisiyla ilgili alinan kararin 0 davranisla pekte alakasi olmayan cikarlarini
etkilemesidir. Burada orgutsel baglilik karsilikli bir sire¢ olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bahse konu olan seyler birey icin ne kadar kiymetliyse Orgute olan

bagliligi da o denli fazla olacak ve 6rgiitten kopmasi zorlasacaktir.
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Dikkat edilmesi gereken nokta bireyin bahse konu olan seyleri kaybetmemesi igin
tutarli davranislar sergilemesi gerektigidir. Becker'a gore yan bahislerin dort sebebi
olabilir. Bunlar toplumsal beklentiler, burokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve
sosyal rollerdir. Toplumsal beklentiler, bireyin toplumsal 6zellikler ve beklentiler
nedeniyle kendi davranisini sinirlayan yan bahislere girmesidir. Birokratik
duzenlemeler, bireyin bir hakki elde edebilmesi icin diger elde ettigi haktan belli bir
miktar yapilan yasal dlzenlerle vazge¢mesi durumudur. Aksi taktirde aradaki bag
kopacak sonuca ulasamayacaktir. Diger bir sebep ise sosyal etkilesimdir. Bireyler
cevresindeki herkesle sosyal etkilesim halindedir. Bu etkilesim sirecinde kisilerin
birbiri hakkinda belli diisiinceleri olusmaktadir. Olusan bu diisiinceleri bozmamak igin
caba gostermesi yani ona uygun davranmasi sosyal etkilesim temelli bir yan bahis
olacaktir. Son olarak ortaya konan neden sosyal rollerdir. Yan bahisler bireyin iginde
bulundugu sosyal duruma adapte olmus olmasindan dolay1 ortaya koydugu sosyal
rollerden kaynaklanabilir. Birey bu sosyal rolin gereklerine goére davranis
sergileyecek ve baska bir role uyum saglayamayacaktir. Kisinin yasi ilerleyip kidemi

arttikga Orgutsel bagliligi da buna paralel olarak artacaktir.

Sonug olarak Becker’in Yan Bahis Yaklasimi orgitsel bagliligin davranigsal boyutu
olarak yer almakta ve aym zamanda tasarlanmis baglilhlk olarak da
isimlendirilmektedir (Somers, 1993: 185-192). Bu yaklasim ekonomik temeller
uzerinde sekillenmistir. Ekonomik maliyetlerin artmasi1 davranislarin 6rgiite baglilik

yonunde artmasina neden olacaktir.
2.3.3.2. Salancik Yaklasim

Salancik orgutsel bagliligi, tutumlar ile davranislarin uyumluluk géstermesi ve bireyin
davraniglarina baglilik goOstermesi seklinde tanimlamistir. Bireyin tutumlart ve
davraniglar1 arasindaki uyum olmazsa bireyde stres ve gerilim ortaya ¢ikacaktir.
Akabinde orgitsel baglilik azalacaktir. Tutum ve davranislarin arasindaki uyum ne
kadar fazla olursa orgitsel bagliligin glcl de o kadar yiksek olacaktir. Ayrica
Salancik her davranisa karsi1 ayni sekilde bagliligin s6z konusu olamayacagini da
belirtmistir. O’Reilly ve Caldwell’e (1980: 560) gore bireyin davranislarinin bazi
oOzellikleri beraberinde baglilig1 getirmektedir. Bunlar davraniglar1 agik ya da belirgin
olmasi, iptal edilmezligi, taninmasi ve kendi iradesi ile yapilmasidir. Salancik ve

Becker icin orgitsel baglilik konusunda 6nemli olan nokta davranislarin devaminin

66



saglanmasidir. Fakat bu iki yaklagim arasindaki farklilik vardir. Becker yaklasiminda
bagliligin ortaya ¢ikabilmesi yani baglilik gosterebilmesi icin davranistan vazgegtigi
anda kaybedecegi cikarlarin farkinda olmasidir. Salancik’'in yaklagiminda ise
davranisa olan bagliligin var olabilmesi davranigi devam ettirme arzusunun mevcut

olmasi gerektigidir.
2.3.4. Orgltsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgutlerin bireylerin orgite baglilig: arttiracak ya da azaltacak faktérlerin bilincinde
olmasi ¢cok mihim bir husustur. Bu farkindalik Orgutlere 6nemli kazanimlar
saglayacak, verimliligin ve performansin artmasina etki edecektir. Ayn1 zamanda bu
bagliligin saglanmasi 6rgltin varhigin1 devam ettirebilmesi agisindan da 6nem arz
etmektedir. Orgitsel baglihig: etkilen faktorler konusunda literatiire baktigimizda
cesitli calismalarin yapildigi ve birgok degiskenin etkiledigi gorilmektedir. Literatiire
baktigimizda bu faktorlerin bireysel faktorler ve orgutsel faktorler olmak tzere iki

baslik altinda incelendigi gorilmektedir.
2.3.4.1. Bireysel faktorler

Bireysel faktorlerin orgitsel bagliliga etkisi tzerine birgok arastirma yapilmstir. Bu
caligmalarda karsimiza en ¢ok bireysel faktorler olarak is beklentileri, psikolojik
sOzlesme Ve kisisel 6zellikler gikmaktadir. Kisisel 6zellikler olarak da izerinde en ¢cok
durulanlar yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum ve hizmet suresidir (kidem). Bu
faktorler bireyin orgltiune karsi baglilik hissedip hissetmemesinde 6nemli etkenler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Farkli bir ifadeyle 6rgltsel baglilik konusunda bu
faktorlerin olumlu ya da olumsuz etkisi s6z konusudur. Bundan dolay: 6rgutlerin bu
faktorlerin farkinda olmas1 ve bunlar Gizerinden hareketle bireylerin érgtte bagliliginin

arttirilmasi igin gesitli uygulamalar yapmasi gerekir.
2.3.4.2. s beklentileri

Bireyler kisisel ihtiyaglarin1 karsilamak ve amaglara ulasmak igin orgitlere
katilmaktadirlar. Bu ihtiyaglarin karsilanma durumu oOrgltsel baglilik noktasinda
onemli bir nokta olacaktir. Diger bir ifadeyle orgutsel ¢ikarlar ile kisisel ¢ikarlar
Ortlistiigti oranda orgutsel baglilik bundan etkilenecektir. Her iki tarafin beklentisi ne
kadar uyum icinde olursa orgutsel baglilik konusunda verimlilik o kadar yuksek

olacaktir.
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2.3.4.3. Psikolojik sozlesme

Orgit ile birey arasinda yazili olarak yapilan is sOzlesmesi ile yazili olmayan
psikolojik sozlesme olmak iizere iki farkli s6zlesme bulunmaktadir. Is s6zlesmesi,
bireyin ve 6rgutin karsilikli gorev, hak ve hukukunun belirlenmis oldugu yazili ve
hukuki gecerliligi olan s6zlesmelerdir. Diger taraftan psikolojik sdzlesme ise zamanla
ortaya c¢ikmig ve taraflarin karsilikli uymasmin zorunlu oldugu yazili olmayan
davranislar, kurallar veya beklentiler butinddir. Psikolojik sdzlesme taraflarin ne
istediginin ortaya konmasi yonuinde yol gostericidir. Bu nedenle orgutler ve bireyler
icin cok dnemlidir. Bireylerin orgut ile biitiinlesmesi, ortak degerler etrafinda hareket
edebilmesi ve orgutsel bagliligin arttirilmas: psikolojik stzlesme ile mimkin

olmaktadir.
2.3.4.4. Kisisel 0zellikler

Bireylerin kisisel 6zellikleri iginde bulunduklar1 Orgite karsi baglilik hissi duyup
duymamalarinda 6nemli etkileri oldugu diistiniilmektedir. Bu zamana kadar yapilan
calismalarda kisisel 6zelliklerin etkileri arastirma konusu olmustur. Bu arastirmalarda
karsimiza en ¢ok c¢ikan Ozellikler yas, cinsiyet, egitim dlizeyi, medeni durum ve hizmet
stresidir (kidem). Yas ile orgutsel baglilik arasindaki iliski birgok arastirmaya konu
olmus ve aralarinda anlamli bir iligkinin varligini ortaya koyan ¢alismalar yapilmistir.
Yapilan bu ¢alismalarda 6rgute yeni giren ve yasga gencg olan bireylerin yas ileri

bireylere gore orgutsel bagliliginin daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Yas1 geng olan bireylerin is memnuniyetsizligi, daha iyiyi bulma arzu ve istekleri ya
da daha az katki vermeleri Orgutsel baglihigin diisiik seviyede kalmasina neden
olacaktir. Bunun yaninda 6rgutte uzun siredir bulunan yasi ileri bireyler 6rgute
kattiklar1 ve sahip olduklar1 haklar ile ¢ikarlar sebebiyle ve ayn1 zamanda daha iyi bir
is bulamayacaklar1 diistincesiyle 6rgute daha fazla baglilik gostereceklerdir. Yasi ileri
bireylerin maliyetleri artacagindan dolay1 psikolojik bagliligi geng bireylere gore daha
yuksek olacaktir. Cinsiyet ile orgltsel baglilik arasindaki arastirmalara bakildiginda
aradaki iligki net bir sekilde ortaya koyulamamis ve sonug olarak bir fikir birligine
varilamadigi goérulmektedir. Bu konuda iki tlr yaklasim s6z konusudur. Birincisi,
kadinlarin sik sik is degistirmeyi sevmemeleri, bulunduklari konuma gelene kadar ¢ok
caba sarf etmeleri ve sikint1 gekmelerinden dolay1 erkeklere gore daha yiksek orgutsel

baglhliga sahip oldugunu gostermektedir. Ikincisi ise erkeklerin kadinlara kiyasla daha
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ust bir pozisyonda olmalar1 ile daha yiksek Ucret ile ¢alismalar1 ve kadinlarin aile
yasantisina erkeklere nazaran daha ¢ok énem vermelerinden dolay1 is hayatini ikinci

plana atmalar1 sebebiyle erkeklerin 6rgltsel bagliligi kadinlardan daha fazla olmasidir.

Sonug olarak yapilan caligmalar cinsiyet ile orgltsel baglilik arasinda tutarli bir
iligskinin olmadigin1 géstermektedir. Egitim dlzeyi arttik¢a bireyin hayata bakis agisi
ve hayattan beklentileri degisiklik gosterecektir. Orgiitsel baghlik ile egitim diizeyi
arasinda ters bir iliski s6z konusudur. Egitim dlizeyi artan bireyin drgutten talepleri ve
beklentileri daha yiiksek olacaktir. Ayn1 zamanda yiksek diizeyde egitime sahip olan
birey daha fazla imkana sahip olacaktir. Bu yuzden de bireyin orglte olan baglilig:
diisiik seviyede gergeklesecektir. Tam tersine egitim dlizeyi diisiik olan birey daha az
imkanlara ve beklentilere sahip oldugu icin 6rgiite baglilig1 daha yiiksek olacaktir. Son
olarak orglte baglilik, taleplerin karsilanmasi ve beklentilerin tatmin duzeyi ile pozitif
iliskilidir. Bireyin medeni durumu onun 0orgite baghligmin ne yodnde olacagi
konusunda 6nemli olmaktadir. Evli bireyler kendisinin ve ailesinin hayatin1 devam
ettirme sorumlulugundan yani daha fazla ekonomik ylk altinda olduklarindan dolay1
orgute kars1 daha ylksek bagliliga sahip olacaklardir. Onlar i¢in isten ayrilmak zaman

ve maliyet kaybina neden olacagindan Orgutsel bagliliga pozitif etki edecektir.

Diger taraftan bekar bireyler digerlerine gore daha iyi kosullar s6z konusu oldugunda
kolay ve hizli bir sekilde bulunduklar1 6rgltu degistirebildikleri icin Orgutsel
baghliklar diisiiktiir. Kidem bireyin 6rgitte gecirmis oldugu siireyi ifade eder. Orglitte
harcanan siire arttik¢a bireyin orgute vermis oldugu emek ve katkilar artacaktir. Buna
paralel olarak bireyin orgutten elde ettigi fayda ve ¢ikarlar daha fazla olacagindan
bunlardan vazgecmek kolay olmayacaktir. Bundan dolay1 bireyin orgitte gegirdigi
stre arttikca daha yulksek seviyede oOrgutsel baglilik s6z konusu olacaktir. Diger
taraftan orgite yeni girmis, ¢caligma suresi kisa olan bireylerin orglitsel baglilig: daha
diisiik duzeyde gergeklesecektir. Orgiitsel baglilik konusunda calisma yapan bazi
arastirmacilar yas ile kidemin Orgutsel bagliliga etkisini incelerken sonuglarin
benzerlik gbsterdigini ve bundan dolay:r da kidemin yasin iginde mi yoksa ayrt mi

degerlendirilmesi gerektigi konusunda stiphe duymuslardir.
2.3.5. Orgltsel Faktorler

Orgutsel baglilig: birgok orgitsel faktor incelemektedir. Orglitsel faktorler 6rgiit yapis

ve ozellikleri ile ilgili degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel bagliliga etkisi olan 6rgiitsel
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faktorlerden Orgut kaltird, yonetim tarzi ve liderlik, isin niteligi ve 6nemi, takim
calismasi, iletisim, kariyer firsatlar1 ve terfi imkanlari ile egitim, rol belirsizligi ve
catismasi, Ucret dlzeyi, oduller ile son olarak oOrgltsel adalet kavramlarina

deginilecektir.
2.3.5.1. Orgut kaltura

Orgut kultiirii ilk kez Peters ve Waterman tarafindan literatiire kazandirilmistir.
Cihangiroglu (2009: 45) 6rgut kaltarund, bir érgdtte bulunan bireylerin davraniglarini
etkileyen ve yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aligkanlar sistemi
seklinde tanimlamistir. Bagka bir tanimda ise 0rgut kaltdrd, 6rgltin kendisine ait olan
degerleri ve kisiligi ile onu diger Orgutlerden ayiran ve farklilagtiran varsayimlar,

degerler ve semboller olarak tanimlanmustir (Ipek, 1999: 13).

Orgutsel baghlik, érgit kultiriniin 6grenilmesi, benimsenmesi yani bu ortak payda
etrafinda bulusulmasiyla daha anlamli hale gelmektedir. Bireyler kendini 6rgdtin
sahip oldugu kulture ne kadar ¢cok yakin hissederlerse orgitle o kadar biitiinlesecek ve
orgutsel bagliliklar1 artacaktir. GUclu bir 6rgit kiltirine sahip olan 6rgutler amag,
hedef ve degerlerini kars: tarafa daha hizli ve dogru sekilde aktarabilecegi igin bu

orgutsel bagliliga pozitif etki edecektir.
2.3.5.2. YOnetim tarz ve liderlik

Liderlik, bir grubu belirli degerler, amaclar ve hedefler etrafinda toplamak, onlara
oncllik etmek, yol gostermek ya da rehberlik etmektir. YOnetim tarzi ise liderin ya da
yoneticinin degerler ve amaclar gercevesinde is yapma seklidir. YOnetim tarzi ve
liderlik kavramlarinin orgutsel baglilikla nasil bir iliskisinin oldugu ve etkisinin olup
olmadig1 konusunda gesitli calismalar yapilmistir. Geleneksel liderlik tarzi ve yonetim
anlayisinin yerini daha esnek, katilimci, demokratik, karar alma ve gérev paylagimini
genele yayabilen yenilikci liderlik ve yonetim tarzi anlayis1 almaya baslamistir. Bu
yeni anlayis orgutsel baglilig pozitif yonde katki saglamaktadir. Gaertner (1999: 482)
esnek ve katilimci yonetim tarzinin 6rgutsel bagliliga gucli ve olumlu etki edecegini
sOylemistir. Kiray (2011: 49) fikir ve diisiincelere 6nem veren, bireyleri strekli motive
eden bir yoneticiyle c¢alisan bireylerin daha mutlu olacaklarin1 ve 6rgltsel
bagliliklarinin artacagini belirmistir. Birey odakli olan ve ona deger veren bir drgutte
orgitsel baglilik fazla olacaktir. Bunun aksine bireyin diisiinceleri ve degerlerini

O6nemsemeyen, baskici, gelisime ve esneklige karsi, disartya karsi kapali olan ve
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devamli bahaneler Ureten bir yonetim tarz1 ve liderlik anlayisi performansin ve is
tatmininin diismesine, isgiicii devir hizinin yliksek olmasina neden olacak ve sonug

olarak orgutsel bagliligin diisiik seviyede olacaktir.
2.3.5.3. Isin niteligi ve 6nemi

Orgutsel baglilik tizerine etki eden diger bir faktor isin niteligi ve 6nemidir. Her birey
ayni nitelikte ve onemde gorevi bulunmamaktadir. Isin niteligi olarak, bireyin
goreviyle ilgili sahip oldugu yetki, gorev ve sorumluluklarin toplami belirtilmektedir.
Isin niteliginden kastedilen nokta gérev alani ile ilgilidir. Diger bir ifadeyle isin veya
goOrevin sahip oldugu alandir. Birey gorevi ile ilgili olarak daha fazla is yukdi, yetki ve
sorumluluga sahipse hem tecruibesi ve yetkinligi hem de is motivasyonu ve mutlulugu
artacak boylece orglte olan bagliligi da artacaktir. Gundogan (2009: 28-29)
calismasinda, isgorenlerin gorev alani ¢ogaldik¢a deneyimlerinin arttigi ve bunun
sonucunda da orgiitsel baglhiliklarin arttigini belirtmistir. Isin niteligi konusundaki
diger bir Gnemli nokta da bireyin goreviyle ilgili yeterli bilgi, birikim ve beceriye sahip
olmas1 gerekmektedir. Aksi durumda bireyin 6rgiite olan baglilig1 azalacaktir. Isin
onemi Orglitte ya da cevrede, isin bireyler tizerinde yarattig1 etki ve algidir. Isin
onemlilik derecesi baglaminda toplumda saygi gorme, deger verilme gibi etkenler
orgutsel baglilig: arttirmaktadir.

2.3.5.4. iletisim

[letisim, nasil ki bireylerin hayatlarinin devamu igin zorunlu bir ihtiyag ise ayni sekilde
orgutlerin varligini stirdiirebilmesi igin de gerekli ve zorunlu olan temel ihtiyaglardan
birisidir. Iletisim bilgi, birikim, duygu, diisiince veya deneyimin bir taraftan diger
tarafa aktirilmasi suirecidir. Iletisim 6rgit veya bireyler arasinda net ve anlasilir olmasi
mesajin karstya dogru ulagmasi igin onemlidir. Dogru iletisim karsilikli amag ve
degerlerin uyumunu saglayacak, gliven ortami olacak ve bunun sonucunda 6rgutsel
baglilik artacaktir. Aksi durumda olumsuz davranislar sergilenecek bu da orgutsel
bagliligi negatif yonde etkileyecektir. Sonu¢ olarak, orgut icinde gergeklestirilen
iletisim sayesinde Orguttn sahip oldugu deger, birikim, amag vb. ne varsa paylasilip
iletilmektedir. Boylece hem etkinlik ve verimlilik hem de ¢rgite olan baglilik

artacaktir.
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2.3.5.5. Kariyer

Firsatlar1 ve Egitim Hizli bir degisim ve doniisiimiin yasandig1 giiniimiz diinyasinda
orgutler rekabet edebilmek, karmi maksimize edebilmek ve daha dogrusu ayakta
kalabilmek icin bireylerin egitimi ve gelisimi onlarin Uzerinde durmasi gereken bir
konudur. Orgiitler insan kaynaklar1 uygulamalari ile bireylerin art1 ve eksi yonlerini
belirleyerek gelisimlerine katki saglarlar. Boylece onlara uygun kariyer planlamasi
yapilabilecektir. Orgitler yaptiklar1 egitim ve Kkariyer planlamasi ve sagladiklari
firsatlar yoluyla bireylerin 6rglte kars1 olan bakis1 pozitif yonde degisecek ve orgutsel

baglilig1 artacaktir.
2.3.5.6. Ucret

Diizeyi Orgitsel baghilig1 etkileyen bir diger faktor ticret diizeyidir. Ucret, bireyin
ihtiyaclar1 karsilamaya yarayan fiziksel ve diisiinsel emeginin karsilig: olarak almis
oldugu bedeldir. Ayni1 zamanda ucret diizeyi bireyin hem o6rgt iginde hem de sosyal
hayattaki konumunu da belirleyen bir faktordir. Bireylerin almis oldugu Ucret onlarin
ihtiyaglarin1 ve beklentilerini karsiladigi oranda orgutsel baghiligi etkileyecektir.
Verdikleri emek karsiliginda diisiik tcret aldigint diigiinen bireylerin motivasyonlari
diisecek akabinde o¢rglite olan bagliliklar1 azalacak ve baska arayislara girecektir.
Orgutlerin her ne kadar adil, tarafsiz ve dengeli bir (cret politikas: benimserse
bireylerin drgite olan glveni, sadakati ve bagliligi o kadar fazla olacaktir. Bireyler
esitlik baglaminda sahip olduklart kidem ve statlye uygun dcret duzeyine sahip

olmalar1 Orgutl benimsemelerine ve bagliliklarinin artmasini saglayacaktir.
2.3.5.7. Orgutsel oduller

Belirlenen hedef ve amaclara ulasmis, verilen iste basarili olmus bireylere bu
performanslariin karsiligi olarak odillendirilmesi 6rgute olan bagliliklarina olumlu
katkis1 olacaktir. BOyle bir durumun varligi bireyin motivasyonunun yiikselmesine ve
buna bagli olarak da orgiitsel bagliligin pekismesine etkisini olacaktir. Odiil
verilmesindeki amag emegin takdir edildiginin ve deger verildiginin gosterilmesidir.
“Odemeler, iicret dusz yan haklar, statiide ilerleme, sirket icinde taninma, terfi veya
daha esnek denetleme” gibi 6dullerin de bireylerin 6rgltsel baglilik duygusunu
gelistirdigi gortlmektedir (Cokik, 2013: 40-41). Glnimuzde basarili bireyleri 6rgutte
tutmak icin sadece paranin yeterli olmayacagi bir gergektir. Bundan dolay1 onlari fark
etmek ve takdir etmek Orgute baghilig: saglayacaktir.
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2.3.5.8. Takim ¢alismasi

Takim ¢alismasi farkli bilgi, birikim, yetenek ve tecriibeye sahip bireylerin bir araya
gelerek 6rglt amag ve ¢ikarlari icin ¢alismasidir. Takimin sahip oldugu bu farkliliklar
yeni becerilerin elde edilmesine saglar, is birligini arttirir ve sonug olarak da takimin
ve Orgutlin basariya ulasmasina yardimci olur. Ayrica takim g¢alismasi iletisimin
artmasina, Orgut Kkdlturiniin herkes tarafindan benimsenmesine, ortak karar
alinmasina, birlikte hareket etmelerine ve aralarinda bir bag olusmasina katki saglar.
Tum bunlar bireylerin 6rgute olan baglilig arttirmaktadir. Ayrica Karar alma strecine
takim QOyelerinin katilim orami orgitsel bagliliginin ne kadar gucli oldugunu
gOsterecektir. Takim galismasi ve orgltsel baglilik konusunda yapilan aragtirmalarin
sonuglar1 gosteriyor ki 6rgutsel gelisim ve performans artisini etkileyen en 6nemli ve
guclu faktorlerden birinin de takim galismasi oldugudur (Manyas, 2018: 73). Bundan

dolay1 da Orgutler takim ¢alismasina daha ¢ok 6nem vermektedir.
2.3.5.9. Rol belirsizligi ve ¢catismasi

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi orgutsel bagliliga olumsuz etkisi olan faktorlerdir. Rol
belirsizligi, bireyin yaptig1 isin tam olarak belli olmamasi, sinirlarinin net olarak
cizilmemesi veya beklentilerin ne oldugunun belirgin olmamasi durumudur. Birey
yetki, sorumluluk ve goérevinin ne oldugu konusunu bilmemektedir. Rol ¢atismast ise,
bireyin tstlendigi gorev ile ondan istenen davranislarin tezatlik olusturmasi yani
uyumsuzluk gostermesidir. Cihangiroglu’na (2009: 48) gore rol ¢atigmasinin orgutsel
baglilik Uzerindeki olumsuz etkileri davranigsal olmaktan cok, kendi kabuguna
cekilme ve ilgisiz davranma gibi psikolojik mahiyette ortaya ¢ikmaktadir. Bu iki
durumda da bireyin verimliligi ve motivasyonu diiserek 6rguttiin kopuslar yaganmaya

baslayacak ve drgutsel baglilik azalacaktir.
2.3.5.10. Orgutsel adalet

Orgiitsel bagliliga etkisini olan diger bir faktor ise orgitsel adalettir. Bu konudaki
calismalar Jay Adams’1n Esitlik Teorisi ile basladigi kabul edilmektedir. Esitlik teorisi,
bireylerin is basaris1 ve tatmin olma derecesi 6rgutte algiladig: esitlik ya da esitsizlik
seviyesiyle alakalidir (Luthans, 1981: 197). Daha sonrasinda birey diger Orgutlerle
karsilastirma icine girer ve bunun sonunda yeni tutum ve davranislar gelistirir. i1k defa
1987 yilinda Greenberg tarafindan kullanilan 6rgutsel adalet terimi esitlik algisi
Uzerinden agiklanmistir (Greenberg,1987:9-22). Witt'e (1993: 19) gore Orgutsel adalet,
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Orgut yonetiminin karar, uygulama ve davranislarinin 6rgutteki bireyler tarafindan

nasil algilandigz ile ilgilidir.

Orglitte bireyin yasamis oldugu 36 herhangi bir durumda veya olayda gergeklesen
esitlik ve esitsizlik davranisi (izerine adalet algisi olusacaktir. Orgitsel adaletin varlig
durumunda bireyler 6rgltlerine kars1 olumlu diistinceler icinde olacak ve sonug olarak
orgute olan bagliliklar1 artacaktir. Orgiitsel adalet bireylerin 6rgiit icerisindeki
konumlarina gore esit haklara sahip olmasi, kurallarin esit uygulanmasi, kaynaklarin
adil bir sekilde dagitilmast, sosyal haklardan esit yararlanilmasi, karar alma streclerine
katilimda esit haklara sahip olunmasi, yonetimin tarafsiz, adil ve esit davranmasi gibi
bircok konuyu igine almaktadir. Orgutte orgitsel adaletsizligin hissedilmesi ise
calisanlarin motivasyonunu, is performansini, is doyumunu, oérgitsel bagliligini ve

orgutte kalma arzularin1 olumsuz yonde etkilemektedir (Manyas, 2018: 74).

Bunlarin  sonucu olarak da bireyde olumsuz tutum ve davraniglar ortaya
¢ikabilmektedir. Sonug olarak orgitsel adaletin varligi ve gelismis olmasi 6rgitsel

bagliligin artmasina énemli bir etkisi olacaktir.
2.3.6. Orgutsel Baghhigin Boyutlar:

Orglitsel baglilik konusunda yapilan calismalarin baslangict 1950’lere  kadar
gitmektedir. Bu surecte orgutsel baglilik kavrami Uzeri yeni ¢alismalar yapilmis ve
ortaya birgok model c¢ikmistir. Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen model de
bunlardan bir tanesidir. 1984 yilinda ortaya attiklari bu modelde orgiitsel baglilik iki
boyuttan meydana gelmekteydi. Bunlar “duygusal ve devamlilik” bagliligiydi.
Akabinde, 1990 yilina gelindiginde ise Allen ve Meyer bu modele Weiner ve Vardi’nin
1980 yilinda yaptiklar1 ¢alismada ortaya koyduklar1 “normatif bagli/ik” olarak gegen
Uclinct bir boyutu eklemislerdir (Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002:
21). Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ©rgutsel baglilik modeli ¢ogu yazar
tarafindan benimsenmis ve U¢ boyuttan meydana gelmektedir. Bunlar: duygusal
(affective), devamlilik (continuance) ve normatif (normative) bagliliktir (Allen ve
Meyer,1990: 3). Orgiitsel bagliligin bu tic boyutunun da ortak 6zelligi psikolojik bir
durum olarak ortaya ¢ikmalaridir. Her ne kadar psikolojik olarak ortaya ¢ikmis olsalar
ise de (¢ boyutunda psikolojik yapilar1 birbirinden farklidir. Ayrica modele gore

orgutteki bireyler bu ¢ boyutu farkli seviyelerde yasayabilirler. Allen ve Meyer’e
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(1991: 67) gore her bir baglilik boyutu bireyler igin farkli deneyim ve sonuglar ortaya

¢ikaracaktir.

Duygusal baghlik, bireyin amag, deger ve inanglarinin Orgutin amag, deger ve
inanglart ile uyumlu olmasi, benzesmesi veya Ozdeslesmesi durumudur. Duygusal
baglilikta karsilikli bir uyum s6z konusudur. Bundan dolay: bireyle Orgiit arasinda
duygusal bir bag olusacak ve ayn1 zamanda birey 6rgiti sahiplenecektir. Duygusal
bagliliga sahip olan bireyler bulunduklar1 ortamda mutludurlar ve kendilerini oraya ait
hissederler. Orgitle birey arasinda gicli bir bag olusmustur. Duygusal bagllik,
bireyin 6rgutle 6zdeslesmesi, katilim1 ve sadakati tizerine kurulu olan bir bagliliktir.
Birey kendini bulundugu 6rgutlin bir pargasi olarak gordiigii icin 6rgut onun hayatinda
onemli bir yere sahiptir. Bundan dolay1 duygusal bagliliga gore bireyler 6rgltte
zorunluluk hissettikleri icin degil kendileri arzu ettikleri icin kalirlar. Orgiit amag ve
hedefleri ile ¢ikarlari igin blyuk ¢aba ve istek igerisinde olurlar. Dolayisiyla liderlerin
ya da yoneticilerin bireylerde sahip olmasim istedikleri baglilik ¢esididir. Allen ve
Meyer bu U¢ boyut arasinda bireyin performansi icin en etkili baglilik boyutunun
duygusal baglilik oldugunu belirtmistir. Shaw, Delery ve Abdulla (2003: 1022)
duygusal baghlik ile performans arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ve duygusal
bagliliga sahip olan bireyleri daha iyi performans ortaya koyduklarini sGylemistir.
Devamlilik baghiligi, bireyin drgitten ayrilmasi durumunda karsilasacagi maliyeti
bilmesi durumunu ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle, 6rgitten ayrilmas: durumunda

sonuglarm farkinda olma ve tiyeligi stirdurme durumudur (Allen ve Meyer, 1997: 11).

Burada s6z konusu olan baglilik duygusal degil daha gok aragsal bir bagliliktir. Birey
orgltten ayrilma durumunda karsilasacagi senaryolari ve sonuglar1 hesap eder. Bireyin
tiyeligini surdlrme nedeni 6rgltte kalmanin Orgutten ayrilmaya kiyasla daha ¢ok fayda
saglayacak olmasidir. Allen ve Meyer devamlilik bagimliligi yatirimlar ve alternatifler
olmak Uzere iki degisken baglaminda ele almistir. Devamlilik bagliligina bireyin
orgltte sahip oldugu cikarlar, kazanglar, kidem, sosyal aglara giris ve stati gibi
yatirimlar etki etmektedir. Eger birey Orglitten ylksek ¢ikar ve kazang elde ediyorsa,
yani ¢ok fazla emek harcamigsa devamlilik bagliligi gosterecektir.

Clnkd bireyin oOrgutten ayrilmas: durumunda bu menfaatleri risk altindadir yani
maliyeti cok yiksek olacaktir. Ayrica gelecek konusunda belirsizligin varligi da

devam bagliligina katki saglayacaktir. Devamlilik bagliliginda bireyin rasyonelligi 6n
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plana ¢ikmaktadir. Devamlilik bagliligina sahip olan bireyler drgitte zorunluluktan
dolay1 yani ihtiyaglar1 oldugu icin kalirlar. Bundan dolay1 birey drgut i¢in minimum
seviyede performans gosterir. Orgitsel ¢ikarlar ve amaglar icin daha fazla caba ve istek
gostermez yani belli bir standartta gérevlerine devam ederler. Bireyler icin nemli olan
Orgutteki varliginin devamini saglamaktir. Duygusal baglilikta oldugu gibi ekstra ¢aba
ve performans gostermezler, inisiyatif almazlar. Orgiitsel baghiligin tiglincii ve son
boyutu ise normatif baglhiliktir. Normatif baglilik bireyin zorunluluk duygusu
hissederek Orgutte kalmaya devam etmesidir. Baska bir ifadeyle, normatif baglilik
Orgutln bireye yapmis oldugu harcamalar ve katkilar dolayisiyla minnet duymasi ve
borglu hissetmesi nedeniyle 6rglte baglilik hissetmesidir. Bu durum bireyi 6rgitte
kalmasi i¢in zorlamakta ve baski olusturmaktadir. Normatif baglilik diisiincesi ancak
bireyin orgute olan borcunu 6demesiyle son bulacaktir (Allen ve Meyer, 1991: 72).

Bundan dolay1 normatif baglilik ahlaki baglilik olarak da anilmaktadir.

Normatif baghilik, gonullilik ve sadakat duygulari etrafinda sekillenmektedir. Bu
hisler, ailesel ve toplumsal baskilar sonucunda bireylerde olusabilir. Normatif bagliligi
yuksek olan bireylerin orgut ile aralarindaki bag duygusal olmaktan ¢ok ahlaki
gordukleri ya da zorunlu hissettikleri icin olusmaktadir. Bu bagliliktaki esas tizerinde
durulan nokta zorunluluk hissidir. Ayn1 zamanda normatif baglilikta, orgiite karsi
sadakat duyulmakta ve ahlaki bir zorunluluk olarak gérilmektedir. Tim bu duygular

bireyin icinde bulundugu sosyal ve kiltlrel 6zelliklerinden etkilenmektedir.

Yine Allen ve Meyer (1991: 88) bu ahlaki zorunlulugun ya toplumdan ya da 6rgut
icindeki sosyallesme sirecinden kaynaklandigini sdylemistir. Sonug olarak, Allen ve
Meyer bireyin 6rgute olan bagliligin1 duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak
lizere Ui¢ farkli boyuta dayandirarak agiklamistir. Orgiitsel baglilik duygusal baglilikta
bireyin kendi istegine, devamlilik bagliliginda Orgutten ayrilma maliyeti sebebiyle
kalma ihtiyacina ve normatif baglilikta ise ahlaki ve zorunlu sebepler dolayisiyla
ortaya c¢ikmaktadir. Ug farkli baglilk boyutu da cesitli sebeplere dayanarak
olusmaktadir. Eger birey orgltsel baglilik hissetmezse ya da diisiik seviyede kalirsa
ise gelmeme, ise ge¢ gelme, isten ayrilma gibi sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.

Liderlik, belirli bir hedefe ulasmak icin gereken temel nitelikleri gelistirme
yetenegidir. Lider, bir kurulustaki personel arasinda, ortak amag ve hedeflere yonelik

cosku ve bagliliklar1 gelistirerek, ortak ama¢ ve yon duygusunu gelistiren kisidir.
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Liderlik siklikla yoOnetimle iliskilendirilirken, liderlik kavrami daha sinirli bir
cercevede degerlendirilmektedir. Y6netim, sistemlere odaklanan ve hem davranissal
hem de davranissal olmayan konularda kullanilabilen bir yetenektir. Ote yandan
liderlik bireyleri temel alir ve Oncelikle davranigsal yoOnleri igerir. Terimler bazen
birbirinin yerine kullanilsa da liderler ve yoneticiler ayn1 niteliklere sahip olmayabilir.
Etkili liderlik icin gerekli nitelikler mutlaka yoneticilerde mevcut olmayabilir ve
bunun tersi de gecerlidir. Bu nedenle, tim ydneticilerin lider oldugu veya tim
liderlerin yonetici oldugu yonlnde kapsamli bir agiklama yapmak mimkin degildir
(Steve ve digerleri, 1989).

Ilk olarak 1975 yilinda Dansereau, Graen ve Haga tarafindan Onerilen lider-lye
etkilesimi teorisi, bir lider ile ekip Uyeleri arasindaki sosyal etkilesime odaklanan bir
liderlik paradigmasini ifade eder. Liderlik (izerine yapilan arastirmalarin ¢ogunlugu
tim astlarin homojen oldugunu kabul etmektedir. Boylece lider ile astlar1 arasindaki
iliskinin tiim astlar arasinda ayni1 oldugu varsayimaktadir. Baslangicta "Dikey ikili
Baglanti Modeli" olarak anilan ve daha sonra lider-uye etkilesimi (LMX) olarak
bilinen kavram, her ast ile lideri arasindaki iletisim dinamiklerinin farkli oldugu
anlayigina dayaniyor ve bu da onu liderlik tzerine dnceki arastirmalardan ayiriyor.
Liderler, rollerinde yasadiklart zaman kisitlamalar1 nedeniyle, organizasyon igindeki
secilmis bir grup bireyle gicli baglantilar kurma egilimindedir. Kurulusun yakin
baglar1 disindaki kisilerle iletisimi, tatmin edici bir performans saglamak amaciyla
resmi yetki, dizenleme ve ilkelerin uygulanmasina iligkin konularla sinirlidir. Lider
ve Uyeler arasindaki iletisimdeki bu tutarsizlik, Kanun'da vurgulandigi gibi gesitli
faktorlere baglanabilir (Nahrgang, 2013).

Bircok calisma, patronlariyla glcli ve pozitif bir iliski strdlren astlarin, iliski kalitesi
daha zayif olan astlara kiyasla organizasyona daha fazla deger kattiklarini géstermistir.
Basitce sOylemek gerekirse, calisanlar 6rgutte kullanilan yénetim tarzindan memnun
olduklarinda hem 6rgutlerine hem de yaptiklari ise kars1 olumlu tutum ve davranislar

sergileyeceklerdir (Balasundaram, 2016).

Literaturde oOrgitsel baghlikla ilgili ¢esitli tanimlar One siiriilmiistiir. Tajfel (1978)
orgutsel bagliligi, grup tyeligi algist ve buna eslik eden duygusal baglilik olarak
tamimlamaktadir. Bunun aksine, Scott ve Lane (2000) bunu bireyin 6rgltle psikolojik

olarak 6zdeslesmesi olarak tanimlamaktadir. Dutton ve ark. (1994) bagliligi, bireyin
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hem kendisini hem de 6rgiiti tanimlarken benzer ifadeler kullanarak kendisini pargasi
oldugu orgiitle ne 6lciide 6zdeslestirdigi olarak tanimlamaktadir. Ote yandan Dukerich
ve ark. (2002) baglilig1, bireyin kendi algisi ile ait oldugu 6rglit arasindaki uyum olarak
tanimlamaktadir (Etzioni, 1975: 267).

Orgitsel baghlik, birey ile isvereni arasindaki baglantiyr ifade eden onemli bir
psikolojik kavramdir. Firmalarin basariya ulagmasi hayati bir unsurdur.
Organizasyonel hedeflere ulasmak icin gerekli eylemlerin tanimlanmasinda 6nemli bir
faktor, organizasyon ile personeli arasindaki benzerliklerin ve farkliliklarin
anlasilmasidir. Orgiitsel baghlik, bireyin amag¢ duygusunu ve orgitle baglantisini
guclendiren, sonucta orgutsel gorevlerde etkinlik ve verimliligin artmasina yol agan

taninmug bir faktordir (Greenberg, 1987).

Mesleki mutlulugu gosteren belirleyiciler bireysel ve orgiitsel 6zellikler olmak tzere
iki kategoride incelenmektedir. Bireysel 0zellikler yas, cinsiyet, egitim duzeyi, hizmet
stiresi ve medeni durumu kapsamaktadir. Organizasyonel unsurlar isin tiriind, ¢alisma
kosullarini, yonetim politikalarini, Ucretleri, is arkadaslarini ve ilerleme sansini icerir.
Dinamik bir terim olan kariyer memnuniyeti, yeterince dnceliklendirilmedigi takdirde
kolaylikla memnuniyetsizlige doniisebilmektedir. Bir birey kariyerinden memnun
oldugunda 6rgiitiine olumlu katkida bulunur. Tersine, bir ¢alisan tatminsiz oldugunda
tiretkenligi ve performansi diiser. Sonug¢ olarak gorevi baltalayabilir veya
gorevlerinden tamamen istifa ederek Orgitten ayrilabilirler. Calisanlara gerekli
organizasyonel ve yonetsel yardimin sunularak, calisanlarin Orgitin amag ve
hedeflerine uygun tutumlarinin gelistirilmesini kolaylastiracak kosullarin saglanmasi
zorunludur (Mauno vd., 2014).

Bu kavramsal 6zet baglaminda, ¢alismanin bundan sonraki kism1 yonteme ayrilacaktir.
Lider-liye etkilesimi, Orgltsel baglilik ve Kkariyer tatmini arasinda korelasyon,
yapilacak nicel arastirma araciligiyla istatistiksel olarak ortaya konulmaya

calisilacaktir.
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3. YONTEM

Calisma kapsaminda oncelikli olarak literatlir ¢calismasi yapilmistir. Bu cergevede
kariyer tatmini konusunda ulusal ve uluslararasi literatir taranmistir. Alanyazimi
taramasi kapsaminda, kariyer ve kariyer tatmini kavramlarinin yani sira lider-lye

etkilesimi ve 6rgitsel baglilik kavramlar1 da derinlemesine incelenmistir.

Calismanin amaci lider-Uye etkilesimi, Orgutsel kimlik, is tatmini ve drgutsel sinizm
kavramlarini aydinlatmak ve bu fikirler arasindaki baglantilar1 incelemektir. Arastirma
Istanbul'da Ui¢ ayr1 kurumda halihazirda calisan ¢alisanlar arasinda gergeklestirilmistir.
Veri toplamak amaciyla toplam 500 adet anket formu gelistirilmis ve dagitilmistir.
Toplam 460 adet anket formu teslim alinmistir. Anketlerin inceleme asamasinda bazi
sorularin yanitlanmadigi, bazi sorularin ise birden ¢ok kez yanitlandig: tespit edildi.
Bu nedenle bu anketler arastirmadan ¢ikarilmistir. Geriye kalan 450 anket tzerinde

istatistiksel analizler yapilmis ve bulgular degerlendirilmistir.

Calismada katilimcilarin lider-Uye etkilesimi ¢ergevesinde kariyer tatmini ve orgutsel

baglilik dlizeyleri incelenmistir. Bu baglamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi. Katilimcilarin, lider-tye etkilesimleri ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H.: Katilimcilarin, lider-tye ve orgltsel baglilik iligkileri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hs. Katilimcilar arasinda yapilan nicel arastirma sonucunda, kariyer tatmini ile

orgutsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.
3.1. Arastirma Modeli

Kariyer tatmini, lider Oye etkilesimi ve Orgitsel baglilik Uzerindeki rollerinin
konaklama isletmeleri 6zelinde incelenmesi amaciyla yuruttlen bu arastirma igin en
uygun model oldugundan tercih nedeni olmustur. iliskisel tarama modeli, iki veya
daha fazla sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin varligini ve/veya derecesini

belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir (Karasar, 2012).
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini  Tirkiye’de muhtelif Orgutlerde ¢alisan tim  kisiler

olusturmaktadir. Arastirmanm Orneklemini ise Istanbul ilinde yasayan calisanlar
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olusturmaktadir. Arastirmadaki veriler 2022-2023 yilinda Istanbul ilinde olusturulan
calisma grubu ile smirhidir. Bu baglamda 500 kisiye hazirlanan anketler ve 6lgekler
gonderilmistir. Geri doniis saglayanlar arasinda 450 sonug icerisinden bulgular
hazirlanmistir. Aragtirma katilimcilarin 6lgeklere verdikleri cevaplar ile sinirhidir.
Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler kullanilan 6lgme araglarinin kapsamu ile

sinirhidir.

Arastirma yapilan evrenin genisligi nedeniyle ¢alisma, kiime tipi érneklem yontemi ile

yiirtitiilmiistiir.
3.3. Veri Toplama Teknikleri

Arastirmanin veri toplama aracit olarak “Demografik Bilgi Formu”, “Kariyer

Tatmini”, “Lider Uye Etkilesimi” ve “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistr.

Calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, pozisyon, calisma siresi ve
bulundugu sektor gibi demografik 6zelliklerini belirlemek amaci ile 6lglim araglarina

kisisel bilgi formu eklenmistir.

Calisanlarin  kariyer tatminine yonelik algilarmi 6lgmek amaciyla Greenhaus
(1990)’un gelistirmis oldugu ve (Yuksel, 2005) tarafindan TUrkce’ye uyarlanan 5
ifadeden ve 5 boyuttan olusan “Kariyer Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgegin
ilgili ¢alismadaki giivenilirligi 0,82 olarak bulunmustur. 5°li Likert seklinde
duzenlenen olgeklerin ifadeleri; 1 “Higbir zaman”, 2 “Nadiren”, 3 “Bazen”, 4

“Cogunlukla”, 5 “Her zaman” seklinde derecelendirilmistir.

Lider Uye Etkilesim Olgegi; lider tiye etkilesimini 6lgmek adma Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan diizenlenmistir. Olcegin Turkce’ye guvenirlilik ve gecerlilik
calismas: 2010 yilinda Bas ve g¢alisma arkadaslar1 tarafindan gerceklestirilmistir.
Bununla birlikte, Bas ve arkadaslarinin yapmis olduklar1 c¢alismada Olcekteki
boyutlarin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisinin 70 ile 92 arasinda degisen bir deger
aldig1 goriilmiistiir. Olgek 12 maddeden meydana gelmektedir. Duygusal etkilesim,
sadakat, katkida bulunma ve mesleki saygi boyutlarina sahiptir (Bas vd., 2010:1013).
Ifadeler 5°1i Likert tipinde (1= tamamen katiliyorum, 5=kesinlikle katilmiyorum)

diizenlenmistir.

Orgiitsel baglilig1 6lgmek icin Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen; Meyer,
Allen ve Smith (1993) Baghlik Olgegi” kullamilmugtir. Tiirkiye’de literatirde yaygin
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bir sekilde kullanilan ve kabul goren bu 6lcek (Cop, 2008; Polat ve Ugurlu, 2009)
duygusal baghlik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak (zere ¢ boyut ve 18
maddeden olusmaktadir. Her boyutta 6 madde yer almaktadir. Olgekte 3., 4., 5. ve 13.
maddeler olumsuz anlam icermektedir ve bu maddeler tersten kodlanmustir. Olgek 7°li
likert sistemle yanitlanmaktadir. Her boyut icin alinabilecek en ylksek puan 30, en
diisiik puan 6°dir. Orgitsel Baglilik Olgeginin i¢ tutarliligini test etmek icin hesaplanan
Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilar1 soyledir: Duygusal baglilik boyutu igin .791,
devam baglilig1 boyutu igin .623, normatif baglilik boyutu icin .744°dir.

3.4. Verilerin Analizi

Nicel verilerin analizinde SPSS.24 (Statistical Package for Social Sciences) programi
kullanilacaktir. Verilerin analizinden ©Once veri setinin normallik incelemeleri
yapilacak olup z puan dagilimi, normallik grafikleri, kutu grafikleri, egiklik-basiklik
degerleri, degisim katsayis1 ve geyrekler aras1 sapmalar incelenecektir. Ilgili analiz ve
veriler sonucunda veri setinin normal ve normale yakin dagilim g0sterdigi belirlenirse
parametrik testlerden uygun olan testin kullanimina karar verilecek, normale yakin
dagilm g0stermedigi durumda ise non-parametrik testlerden uygun olanlar

kullanilacaktir.
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4. BULGULAR
4.1. Demografik Bilgilerin Dagilimi

Katilimeilarin demografik bilgilerinin dagilimi frekans analizi ile incelenmistir.

n %
Kadin 185 47,9
Cinsiyet Erkek 201 52,1
Total 386 100,0
Bekar 101 26,2
Evli 236 61,1
Medeni Durum Boganmig 25 6,5
Dul 24 6,2
Total 386 100,0
18-24 48 12,4
25-29 28 7,3
30-34 65 16,8
Yas 35-39 121 31,3
40-44 63 16,3
45-49 29 7,5
50 ve Uzeri 32 8,3
Total 386 100,0
[kdgretim 69 17,9
Ortadgretim 70 18,1
Egitim Durumu O_n Lisans 67 17,4
Lisans 103 26,7
Lisanssti 77 19,9
Total 386 100,0

Tablo 4.1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerinin Dagilimi

Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde; kadinlarin orani %47,9,
erkeklerin oran1 ise %52,1°dir. Medeni duruma gore dagilim incelendiginde bekar
olanlarin oram1 %26,2, evli olanlarin orami %61,1, bosanmis olanlarin orani ise
%6,5’tir. Yas gruplarina gore dagilim incelendiginde 18-24 yas grubu kisilerin orani
%12,4, 25-29 yas grubu kisilerin oran1 %7,3, 30-34 yas grubu kisilerin oran1 %16,8,
35-39 yas grubu kisilerin oran1 %31,3, 40-44 yas grubu kisilerin oran1 %16,3, 45-49
yas grubu kisilerin oran1 %7,5, 50 yas ve (zeri yas grubu kisilerin orani ise %8,3’tiir.
Egitim durumuna gore dagilim incelendiginde ilkogretim mezunu olanlarin orani
%17,9, ortadgretim mezunu olanlarin oran1 %18,1, 6n lisans mezunu olanlarin orani
%17,4, lisans mezunu olanlarin oram1 %26,7, lisanslsty egitim dizeyine sahip

olanlarin orani ise %19,9’dur.
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n %
Diger 127 32,9
Insan Kaynaklari 25 6,5
Kat Hizmetleri 34 8,8
Muhasebe 17 4.4
Mutfak 51 13,2
Departman On biiro 74 19,2
Satinalma 4 1,0
Satis/pazarlama 30 7,8
Teknik Servis 12 3,1
Yiyecek-igecek 12 3,1
Total 386 100,0
1 yildan az 37 9,6
1-3 il 83 215
4-9 yil 98 254
Sektorde ¢alisma suresi 10-15 yil 54 14,0
16-21 yil 79 20,5
21 yil (zeri 35 9,1
Total 386 100,0

Tablo 4.2. Katilimcilarin Calistiklar1 Departmanlara Gore Dagilimi

Katilimcilarin ~ ¢aligtiklart  departmanlara gore dagilim incelendiginde insan
kaynaklarinda ¢alisanlarin oran1 %6,5, kat hizmetleri %8,8, muhasebe %4,4, mutfak
%13,2, 6n biro %19,2, satin alma %1, teknik servis %3,1, yiyecek icecek %3,1

oranindadir.

Kesinlikle Katilmrvorum Biraz Katilvorum Kesinlikle
Katilmiyorum y Katiliyorum Y Katiliyorum
n % n % n % n % n %

Kariyerinizde edindiginiz
basarilardan memnun 0 0,0% 4 1,0% 55 14,2% | 130 33,7% | 197 51,0%
musunuz?

Genel kariyer hedefinize
ulagmada gergeklestirdiginiz
gelismeden memnun
musunuz?

Gelir amaci tagtyan
hedeflerinizde
gergeklestirdiginiz 8 2,1% 38 9,8% 69 17,9% | 127 32,9% | 144 37,3%
ilerlemeden memnun
musunuz?

Kariyer amagh
hedeflerinizde
gergeklestirdiginiz 4 1,0% 15 3,9% 92 23,8% | 126 32,6% | 149 38,6%
ilerlemeden memnun
musunuz?

Kariyerinize yonelik yeni
beceriler edinme amaci
tagtyan hedeflerinizde
gergeklestirdiginiz
ilerlemeden memnun
musunuz?

Bir Uist yoneticimi, kisi
olarak cok severim.

Bir Ust yoneticim, her
insanin arkadag olmay1 22 5,7% 17 4,4% 67 17,4% | 165 42,7% | 115 29,8%
isteyecegi bir kisidir.
Tablo 4.3. Katilimcilarin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Dagilimlart

4 1,0% 11 2,8% 59 153% | 139 36,0% | 173 44,8%

4 1,0% 8 2,1% 80 20,7% | 128 33,2% | 166 43,0%

4 1,0% 24 6,2% 48 12,4% | 124 32,1% | 186 48,2%
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Bir (st yoneticim ile
¢aligmak zevklidir.

15

3,9%

21

5,4%

65

16,8%

142

36,8%

143

37,0%

Bir Ust yoneticim, yaptigim
isler veya verdigim kararlar
s0z konusu olursa, konuyu
tam bilmese bile beni diger
Ustiime karg1 savunur.

19

4,9%

33

8,5%

77

19,9%

146

37,8%

111

28,8%

Otelde, herhangi bir konuda
digerleri bana ytiklenir veya
zorlarsa bir Gst yoneticim
beni onlara kars1 savunur.

19

4,9%

39

10,1%

73

18,9%

125

32,4%

130

33,7%

Eger istemeden bir hata
yaparsam, bir ust yoneticim
beni digerlerine kars1
savunur.

21

5,4%

25

6,5%

59

15,3%

149

38,6%

132

34,2%

Bir st yoneticim igin,
gorevim digindaki ekstra
gorevleri yapmaya hazirim.

29

7,5%

24

6,2%

73

18,9%

117

30,3%

143

37,0%

Bir st yoneticim belirledigi
hedeflere ulasmak igin,
normalde benden
beklenenden daha fazla ¢aba
gostermeye gonilliyim.

25

6,5%

13

3,4%

71

18,4%

146

37,8%

131

33,9%

Bir Ust yoneticim igin
yapabilecegimin en fazlasini
yapmaktan kagimmam.

19

4,9%

23

6,0%

76

19,7%

98

25,4%

170

44,0%

Bir Ust yoneticim, is
konusundaki bilgisi bende
hayranlik uyandirir.

31

8,0%

29

7,5%

62

16,1%

142

36,8%

122

31,6%

Bir st yoneticim, isine olan
hakimiyetine ve is bilgisine
saygt duyarim.

25

6,5%

17

4,4%

59

15,3%

145

37,6%

140

36,3%

Bir st yoneticim,
profesyonel yeteneklerini
cok begenirim.

25

6,5%

17

4,4%

67

17,4%

145

37,6%

132

34,2%

Kariyerimin bundan sonraki
kismini bu otelde
gecirmekten mutlu olurum.

10

2,6%

44

11,4%

57

14,8%

134

34,7%

141

36,5%

Calistigim oteli, otel
digindaki insanlarla
tartismaktan/ konugmaktan
zevk alirnm

2,1%

50

13,0%

69

17,9%

136

35,2%

123

31,9%

Calistigim otelin sorunlarini
gercekten kendi sorunlarim
olarak goriyorum.

1,0%

35

9,1%

74

19,2%

146

37,8%

127

32,9%

Bu otele baglandigim gibi
baska bir otele de kolayca
baglanabilecegimi
diistiniiyorum.

11

2,8%

56

14,5%

79

20,5%

138

35,8%

102

26,4%

Calistigim otelde, kendimi
“ailenin bir pargasi” olarak
goérmiyorum.

44

11,4%

73

18,9%

82

21,2%

96

24,9%

91

23,6%

Bu otele kendimi 'duygusal
olarak bagl' hissetmiyorum.

51

13,2%

74

19,2%

72

18,7%

110

28,5%

79

20,5%

Bu otel, benim i¢in énemli
derecede kisisel anlam ifade
ediyor.

23

6,0%

53

13,7%

108

28,0%

95

24,6%

107

27,7%

Kendimi ¢ok fazla bu otele
ait hissetmiyorum

55

14,2%

60

15,5%

80

20,7%

101

26,2%

90

23,3%

Bir ig bulmadan, isimden
¢ikarsam neler
olabileceginden
korkmuyorum.

33

8,5%

53

13,7%

77

19,9%

108

28,0%

115

29,8%

Eger calistigim oteli terk
etmek isteseydim, su anda
terk etmek benim igin ¢cok
zor olurdu.

25

6,5%

63

16,3%

83

21,5%

116

30,1%

99

25,6%

Tablo 4.3. (devam) Katilimcilarin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Dagilimlari

85




Su anda ¢alistigim oteli terk
etmek isteseydim,
hayatimda bircok sey 40 10,4% |55 142% |64 16,6% | 115 29,8% | 112 29,0%
yolunda gitmeyecekti
(ekonomik vs.)

Caligtigim oteli su anda terk
etmek bana ¢ok fazla maddi

I 23 60% |65 168% |88  |22.8% |110 |285% |100 |259%
kilfet (kayip)

getirmeyebilir.

Su anda, Calistigim otelde

kalmak, istegimden

kaynaklandigi kadar biraz | 70% |41 106% |118 |306% |94 |244% |106 |27.5%

da gereklilikten
kaynaklantyor. (Ornegin
zorunlu hizmet vb.)

Bu otelden ayrilmami
diistindiirecek ¢ok az neden | 12 3,1% 51 132% |70 18,1% | 137 355% |116 30,1%
oldugunu diisiinityorum.

Bu oteli terk edecek
olsaydim, terk etmenin
birkag ciddi énemli
sonuglarindan birisi de
mevcut alternatiflerin (is
firsat1) azlig1 olurdu.

15 3,9% 49 12,7% | 93 24,1% | 109 28,2% | 120 31,1%

Bu otelde ¢alismaya devam
etmemin baslica
sebeplerinden birisi de,
buradan ayrilmanin 6nemli
derecede kisisel fedakarlik
gerektirmesidir.

11 2,8% 42 10,9% | 111 28,8% | 116 30,1% | 106 27,5%

Ginumizde insanlarin, cok
sik olarak bir otelden diger
bir otele gectiklerini
diisiiniiyorum.

0 0,0% 44 11,4% | 102 26,4% | 114 29,5% | 126 32,6%

Kisinin ¢alistig1 sirket veya
kuruma daima sadik kalmasi | 40 10,4% |38 9,8% 75 19,4% | 113 29,3% | 120 31,1%
gerektigine inanmiyorum.

Bir otelden digerine gegmek
bana etik /ahlak dis1 21 5,4% 40 10,4% |74 19,2% | 108 28,0% | 143 37,0%
gorinmiyor.

Bu otelde ¢alismaya devam
etmemin baslica
sebeplerinden birisi de,
benim sadakatin 6nemli
olduguna inantyor olmam 22 5,7% 49 12,7% |62 16,1% | 139 36,0% |114 29,5%
ve bu nedenle de burada
kalmam konusunda ahlaki
bir zorunluluk
hissetmemdir.

Bagka bir yerden daha iyi
bir ig icin teklif alsam,

calistigim oteli terk etmemin | 31 8,0% 51 132% |84 21,8% | 108 28,0% | 112 29,0%
dogru oldugunu

diigiinmezdim.

Kisinin ¢alistig1 otele sadik

kalmasmimn énemli bir deger | 12 3,1% 57 148% |71 18,4% | 138 35,8% | 108 28,0%

yargisi olduguna inanirim.

Insanlarin, kariyerlerinin
blytk kismini tek bir otelde | 75 19,4% |52 135% |67 17,4% | 102 26,4% |90 23,3%
gecirmeleri daha iyidir.

“Is adami” veya “Is kadin1”
olmak istemenin artik
mantikli oldugunu
diisiinmiiyorum.

74 19,2% |45 11,7% |78 20,2% | 86 22,3% | 103 26,7%

Tablo 4.3. Katilimcilarin Sorulara Verdikleri Cevaplarin Dagilimlari

“Kariyerinizde edindiginiz basarilardan memnun musunuz?” ifadesine kesinlikle

katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %0, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %1,
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biraz katiltyorum cevabi verenlerin oran1 %14,2°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin

orant %33,7 iken Kkesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oranit %51 °dir.

“Genel Kkariyer hedefinize ulasmada gergeklestirdiginiz gelismeden memnun
musunuz?” ifadesine Kkesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %01,
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %2,8, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani
%15,3’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %36 iken kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin oranm1 %44,8’dir.

“Genel Kariyer hedefinize ulasmada gerceklestirdiginiz gelismeden memnun
musunuz?” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %21,
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %9,8, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani
%17,9’dur. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %32,9 iken kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin oranm1 %37,3 tiir.

“Kariyer amagli hedeflerinizde gerceklestirdiginiz ilerlemeden memnun musunuz?”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %1, katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %3,9, biraz katiliyorum cevabi1 verenlerin orami %23,8’dir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %32,6 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oranm1 %38,6’dur.

“Kariyerinize yonelik yeni beceriler edinme amaci tasiyan hedeflerinizde
gerceklestirdiginiz ilerlemeden memnun musunuz?” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevab1 verenlerin oram1 %1, katilmiyorum cevabi verenlerin orami %2,1, biraz
katiliyorum cevabi verenlerin orani %20,7’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%33,2 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %43’ tiir.

“Bir st yoneticimi, kisi olarak ¢ok severim.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin orant %1, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %6,2, biraz katiliyorum
cevabi verenlerin oran1 %12,4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %32,1 iken

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %48,2’dir.

“Bir Ust yoneticim, her insanin arkadas olmayi isteyecegi bir kisidir.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %5,7, katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %4,4, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %17,4’tiir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %42,7 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %29,8’dir.
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“Bir Ust yoneticim ile ¢calismak zevklidir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %3,9, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %5,4, biraz katiliyorum
cevabi verenlerin oran1 %16,8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %36,8 iken

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %37’ dir.

“Bir ust yoneticim, yaptigim isler veya verdigim kararlar soz konusu olursa, konuyu
tam bilmese bile beni diger tstiime kars1 savunur.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin orami %4,9, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %8,5, biraz
katiltyorum cevabi verenlerin orani %19,9’dur. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%37,8 iken Kkesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %28,8’dir.

“Otelde, herhangi bir konuda digerleri bana yuklenir veya zorlarsa bir ist yoneticim
beni onlara kars1 savunur.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%4,9, katilmiyorum cevabi1 verenlerin oran1 %10,1, biraz katiliyorum cevabi
verenlerin orani %18,9’dur. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %32,4 iken kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin orani %33,7’dir.

“Eger istemeden bir hata yaparsam, bir Ust yoneticim beni digerlerine kars1 savunur.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani1 %5,4, katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %6,5, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %15,3’tiir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %38,6 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran %34,2’dir.

“Eger istemeden bir hata yaparsam, bir tst yoneticim beni digerlerine kars1 savunur.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %5,4, katilmiyorum cevabi
verenlerin oran1 %6,5, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %15,3’tiir.
Katiliyorum cevabi1 verenlerin oram1 %38,6 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oranm1 %34,2’dir.

“Bir ust yoneticim igin, gorevim disindaki ekstra gorevleri yapmaya hazirim.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %7,5, katilmiyorum cevabi
verenlerin oranm1 %6,2, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %18,9’dur.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %30,3 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %37 dir.

“Bir (st yoneticim belirledigi hedeflere ulagsmak icin, normalde benden beklenenden

daha fazla caba gostermeye goniilliiyiim.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi
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verenlerin orani %6,5, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %3,4, biraz katiliyorum
cevabi verenlerin oran1 %18,4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %37,8 iken

kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %33,9’dur.

“Bir Ust yOneticim i¢in yapabilecegimin en fazlasini yapmaktan kaginmam.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %4,9, katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %6, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %19,7’dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %25,4 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %44 tiir.

“Bir Ust yoneticim, is konusundaki bilgisi bende hayranlik uyandirir.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %8, katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %7,5, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %16,1°dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %36,8 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %31,6’dur.

“Bir Ust yOneticim, isine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi duyarim.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %6,5, katilmiyorum cevabi verenlerin
orant %4,4, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orant %15,3’tiir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %37,6 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %36,3 tiir.

“Bir ust yoneticim, profesyonel yeteneklerini ¢ok begenirim.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %6,5, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%4,4, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani %17,4’tiir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %37,6 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %34,2’dir.

“Kariyerimin bundan sonraki kismin1 bu otelde gecirmekten mutlu olurum.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %2,6, katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %11,4, biraz katiliyorum cevab1 verenlerin oran1 %14,8’dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %34,7 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %36,5’tir.

“Calistigim oteli, otel disindaki insanlarla tartismaktan/ konugsmaktan zevk alirim.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %2,1, katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %13, biraz katiliyorum cevab1 verenlerin orami %17,9’dur.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %35,2 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani1 %31,9’dur.

“Calistigim otelin sorunlarin1 gercekten kendi sorunlarim olarak goriiyorum.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %1, katilmiyorum cevabi

verenlerin oram1 %9,1, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %19,2°dir.
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Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %37,8 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oranmi %32,9’dur.

“Bu otele baglandigim gibi baska bir otele de kolayca baglanabilecegimi
diistintiyorum.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orant %2,8,
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %14,5, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani
%20,5tir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %35,8 iken kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %26,4’tiir.

“Calistigim otelde, kendimi “ailenin bir pargasi” olarak gérmiiyorum.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %11,4, katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %18,9, biraz katiliyorum cevabi1 verenlerin orami %21,2’dir.
Katiliyorum cevab1 verenlerin orami %24,9 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oram1 %23,6’dur.

“Bu otele kendimi 'duygusal olarak bagli' hissetmiyorum.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %13,2, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%19,2, biraz katihyorum cevabi verenlerin orani %18,7°dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %28,5 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %20,5’tir.

“Bu otel, benim i¢in 6nemli derecede kisisel anlam ifade ediyor.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %6, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%13,7, biraz katilyorum cevabi verenlerin oran1 %28’dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %24,6 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orant %27,7’dir.

“Kendimi ¢ok fazla bu otele ait hissetmiyorum” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevabi verenlerin oran1 %14,2, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %15,5, biraz
katiliyorum cevabi verenlerin orani %20,7’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%26,2 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani1 %23,3"tiir.

“Bir ig bulmadan, isimden ¢ikarsam neler olabileceginden korkmuyorum.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %8,5, katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %13,7, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani %19,9’dur. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %28 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %29,8’dir.

“Eger calistigim oteli terk etmek isteseydim, su anda terk etmek benim icin ¢ok zor
olurdu.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %6,5, katilmiyorum

cevabi verenlerin oran1 %16,3, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %21,5tir.
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Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %30,1 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %25,6’dur.

“Su anda calistigim oteli terk etmek isteseydim, hayatimda bir¢cok sey yolunda
gitmeyecekti (ekonomik vs.).” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %10,4, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %14,2, biraz katiliyorum cevabi
verenlerin oran1 %16,6’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %29,8 iken kesinlikle

katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %29°dur.

“Calistigim oteli su anda terk etmek bana ¢ok fazla maddi kulfet (kayip)
getirmeyebilir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %6,
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %16,8, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani
%22,8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %28,5 iken kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %25,9’dur.

“Su anda, Calistigim otelde kalmak, istegimden kaynaklandigi kadar biraz da
gereklilikten kaynaklaniyor. (Ornegin zorunlu hizmet vb.).” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %7, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%10,6, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orant %30,6’dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %24,4 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %27,5’tir.

“Bu otelden ayrilmam diistindiirecek ¢ok az neden oldugunu diistiniiyorum.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %3,1, katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %13,2, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani %18,1°dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %35,5 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %30,1 dir.

“Bu oteli terk edecek olsaydim, terk etmenin birka¢ ciddi 6nemli sonuglarindan birisi
de mevcut alternatiflerin (is firsat1) azlig1 olurdu.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum
cevab1 verenlerin oran1 %3,9, katilmiyorum cevabi verenlerin oranm1 %12,7, biraz
katiliyorum cevabi verenlerin orani %24,1°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin orani

%28,2 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %3 1,1 dir.

“Bu otelde caligmaya devam etmemin baslica sebeplerinden birisi de, buradan
ayrilmani 6nemli derecede kisisel fedakarlik gerektirmesidir.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oram1 %2,8, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%10,9, biraz katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %28,8’dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %30,1 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %27,5’dir.
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“Gunimdizde insanlarin, ¢ok sik olarak bir otelden diger bir otele gegtiklerini
diistintiyorum.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani %0,
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %11,4, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani
%26,4’tiir. Katiliyorum cevabi verenlerin oram1 %29,5 iken kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %32,6’dur.

“Kisinin ¢alistig1 sirket veya kuruma daima sadik kalmasi gerektigine inanmiyorum.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %10,4, katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %9,8, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orant %194 tiir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %29,3 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oranm1 %31,1 dir.

“Bir otelden digerine gegcmek bana etik /ahlak dis1 gortinmiiyor.” ifadesine kesinlikle
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %5,4, katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%10,4, biraz katihyorum cevabi verenlerin orant %19,2’dir. Katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %28 iken kesinlikle katiliyorum cevabi verenlerin orani %37 dir.

“Bu otelde ¢calismaya devam etmemin baslica sebeplerinden birisi de, benim sadakatin
6nemli olduguna inaniyor olmam ve bu nedenle de burada kalmam konusunda ahlaki
bir zorunluluk hissetmemdir.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin
oran1 %5,7, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %12,7, biraz katiliyorum cevabi
verenlerin oran1 %16,1°dir. Katiliyorum cevab1 verenlerin oran1 %36 iken kesinlikle

katiltyorum cevabi verenlerin oran1 %29,5’dir.

“Bagka bir yerden daha iyi bir is i¢in teklif alsam, ¢alistigim oteli terk etmemin dogru
oldugunu diisiinmezdim.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani
%8, katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %13,2, biraz katiliyorum cevabi verenlerin
oran1 %21,8’dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %28 iken kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin orani1 %29’dur.

“Kisinin ¢alistig1 otele sadik kalmasiin 6nemli bir deger yargist olduguna inanirim.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani1 %3,1, katilmiyorum cevabi
verenlerin oram1 %14,8, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani %18,4’tiir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %35,8 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin oran1 %28 dir.
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“Insanlarm, Kariyerlerinin bilyiik kismini tek bir otelde gecirmeleri daha iyidir.”
ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin orani1 %19,4, katilmiyorum cevabi
verenlerin orami %13,5, biraz katiliyorum cevabi1 verenlerin orami %174 tiir.
Katiliyorum cevabi verenlerin oranm1i %26,4 iken kesinlikle katiliyorum cevabi

verenlerin orani %23,3 tiir.

““Is adamm” veya “Is kadmi” olmak istemenin artik mantikli oldugunu
diistinmiiyorum.” ifadesine kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %19,2,
katilmiyorum cevabi verenlerin oran1 %11,7, biraz katiliyorum cevabi verenlerin orani
%20,2°dir. Katiliyorum cevabi verenlerin oran1 %22,3 iken kesinlikle katiliyorum

cevabi verenlerin oran1 %26,7 dir.
4.2. Kariyer Tatmini, Lider Uye Etkilesimi ve Orgitsel Baghlik Olceklerinin
Cinsiyete GOre Degisimi

Kariyer tatmini, lider lye etkilesimi ve orgutsel baglilik Olceklerinin cinsiyete gore
ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi bagimsiz

gruplarda t testi ile incelenmistir.

Std.

Cinsiyet [N Ortalama S t p
apma
. .. Kadin 185 21,10 3,52
Kariyer Tatmini Erkek 201 20.29 411 2,054 0,041

Tablo 4.4. Kariyer Tatmini Olgegi’nin Cinsiyete Gore Degisimi

Kariyer tatmini 6l¢eginin cinsiyete gore degisimi incelendiginde anlamli diizeyde
farklilik gosterdigi gorilmiistiir (p<0,05). Kadinlarin kariyer tatmini erkeklerden

anlaml1 derecede daha yuksektir.

o Std.

Cinsiyet |N Ortalama Sapma t p
L o Kadin 185 46,98 12,01
Lider Uye Etkilesimi Erkek 201 46,61 1122 0,319 0,750

Tablo 4.5. Lider Uye Etkilesiminin Cinsiyete Gore Degisimi

Lider uye etkilesiminin cinsiyete gore degisimi incelendiginde anlamli diizeyde
farklilik gostermedigi gortlmistiir. Diger bir ifade ile kadin ve erkeklerin lider tye

etkilesimi ayn1 diizeydedir denilebilir.
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Std.

Cinsiyet [N Ortalama S t p
apma

- Kadmm 185 24,90 2,01 -

Duygusal Baglilik Erkek 201 2641 4.56 -4,136 0,000
11 Kadin 185 28,64 6,28 -

Devam Baglilig1 Erkek 201 26.90 4.96 3,037 0,003

. . Kadin 185 27,12 4,64
Normatif Baglilik Erkek 201 26,83 3.41 0,699 0,485
*p<0,05

Tablo 4.6. Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyutlariin Cinsiyete Gore Degisimi

Orgutsel baghlik ve alt boyutlarinin cinsiyete gore degisimi incelendiginde; duygusal

baghilik ve devam bagliligi alt boyutlarmin cinsiyete gore degisimi anlamli

goriilmistiir (p<0,05). Erkeklerin duygusal baglilik duzeyi erkeklerden anlamli

derecede daha yuksek iken, kadinlarin devam bagliligi diizeyi erkeklerden anlaml

derecede daha yuksektir.

4.3. Kariyer Tatmini, Lider Uye Etkilesimi ve Orgtsel Baghlik Olceklerinin

Medeni Duruma Gore Degisimi

Kariyer tatmini, lider lye etkilesimi ve orgutsel baglilik 6lceklerinin medeni duruma

gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig tek yonli

varyans analizi ile incelenmistir.

Std.
N Ortalama Sapma F p
Bekar 101 20,50 3,56
Evli 236 20,79 3,98
Kariyer Tatmini Bosanmig 25 19,04 4,14 2,743 0,043*
Dul 24 22,08 2,96
Total 386 20,68 3,86

*p<0,05

Tablo 4.7. Kariyer Tatmini Olgegi’nin Medeni Duruma Gore Degisimi

Kariyer tatmini olgeginin medeni duruma gore degisimi incelendiginde anlamli

dizeyde farklilik gosterdigi goriilmistir (p<0,05). Farklihigin hangi gruplardan

kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan TUKEY testi sonuglarina gére; dul olanlarin

kariyer tatmini dlizeyi bekar, evli ve bosanmislardan anlamli derecede daha yiksektir.
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Std.

N Ortalama F p
Sapma
Bekar 101 48,04 9,08
Evli 236 46,69 13,09
Lider Uye Etkilesimi | Bosanmis 25 40,96 3,35 2,723 0,044*
Dul 24 48,54 9,06
Total 386 46,79 11,59

Tablo 4.8. Lider Uye Etkilesim Olgegi’nin Medeni Duruma Gore Degisimi

Lider Uye Etkilesim Olgegi’nin medeni duruma gore degisimi incelendiginde anlamli
dizeyde farklilik gosterdigi gorilmiistir (p<0,05). Farkliigmm hangi gruplardan
kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan TUKEY testi sonuglarina gore; bekar, evli

ve dul kisilerin lider Uye etkilesimi dlizeyi bosanmis olanlardan anlamli derecede daha

yuksektir.
Std.
N Ortalama Sapma F p
Bekar 101 25,89 3,86
Evli 236 25,46 3,70
Duygusal Baghlik Bosanmis 25 28,20 2,55 5,469 0,001*
Dul 24 24,46 1,22
Total 386 25,69 3,65
Bekar 101 26,92 5,18
Evli 236 27,95 6,18
Devam Bagliligi Bosanmis 25 26,44 4,56 2,944 0,033*
Dul 24 30,33 1,09
Total 386 27,73 5,69
Bekar 101 26,47 4,00
Evli 236 27,27 4,16
Normatif Baglilik Bosanmis 25 26,00 3,44 1,452 0,227
Dul 24 27,17 3,48
Total 386 26,97 4,04

*p<0,05

Tablo 4.9. Orgutsel Baghlik Olgegi Geneli ile Alt Boyutlarin Medeni Duruma Gore
Degisimi

Orgutsel Baglilik Olgegi geneli ile alt boyutlarim medeni duruma gore degisimi
incelendiginde; duygusal baglilik ve devam bagliliginin medeni duruma gore anlaml
dizeyde farklilik gostermektedir (p<0,05). Anlaml:i farklilik gosteren alt boyutlar igin
farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek igin yapilan TUKEY testi

sonuglarina gore;

Duygusal baglilik alt boyutu icin; bosanmig olan kisilerin duygusal baglilik duzeyi

bekar, evli ve dul olanlardan anlamli derecede daha yuksektir.
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4.4. Kariyer Tatmini, Lider Uye Etkilesimi ve Orgtsel Baghlik Olceklerinin
Yasa GOre Degisimi

Kariyer tatmini, lider lye etkilesimi ve Orgutsel baglilik 6lceklerinin yasa gore
ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi tek yonli

varyans analizi ile incelenmistir.

Std.
N Ortalama Sapma F p
18-24 48 22,44 2,44
25-29 28 18,71 4,24
30-34 65 19,12 4,08
. . 35-39 121 20,36 3,95 .
Kariyer Tatmini 40-44 63 2017 3.77 9,830 0,000

45-49 29 23,07 2,03
50 ve lizeri 32 22,94 2,86
Total 386 20,68 3,86

*p<0,05

Tablo 4.10. Kariyer Tatmini Olgegi’nin Yas Gruplarina Gore Degisimi

Kariyer Tatmini Olgegi’nin yas gruplarma gore degisimi incelendiginde; 6lcegin yas
gruplarina gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek igin yapilan TUKEY testi sonuglarina
gore; 18-24, 45-49 ve 50 ve (zeri kisilerin Kariyer tatmini dlzeyi 25-29, 30-34, 35-39
ve 40-44 yas grubu kisilerin kariyer tatmini ortalamasindan anlamli derecede daha

yuksektir.
Std.
N Ortalama Sapma F p
18-24 48 51,29 6,84
25-29 28 47,00 4,75
30-34 65 45,89 14,20
Lider Uye | 35-39 121 45,05 12,61 -
Etkilegimi 40-44 63 45,17 12,16 3,250 0,004
45-49 29 52,55 5,53
50 ve Uzeri 32 46,19 11,89
Total 386 46,79 11,59
*p<0,05

Tablo 4.11. Lider Uye Etkilesimi Olgegi’nin Yas Gruplarina Gore Degisimi

Lider Uye Etkilesimi Olgegi’nin yas gruplarina gore degisimi incelendiginde; dlgegin
yas gruplarmma gore anlamli dizeyde farkliik gosterdigi goriilmistiir (p<0,05).
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Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek igin yapilan TUKEY testi
sonuglarina gore; 45-49 yas grubu kisilerin lider Uye etkilesimi diizeyi 30-34, 35-39,
40-44 ve 50 yas ve Uzeri kisilerin lider Uye etkilesimi diizeyinden anlamli derecede

daha yuksektir.

Std.

N Ortalama F p
Sapma
18-24 48 26,31 3,83
25-29 28 22,57 3,17
30-34 65 25,23 2,69
N 35-39 121 26,06 3,94 .

Duygusal Baghlik 40-44 63 2613 4.10 4,869 0,000
45-49 29 26,66 3,60
50 ve lizeri 32 25,25 1,41
Total 386 25,69 3,65
18-24 48 30,35 3,85
25-29 28 26,43 5,19
30-34 65 27,63 7,63

e 35-39 121 26,50 5,22 .

Devam Bagliligi 40-44 63 26,63 4.72 5,183 0,000
45-49 29 29,62 3,20
50 ve lizeri 32 30,25 6,82
Total 386 27,73 5,69
18-24 48 27,90 3,43
25-29 28 26,43 4,35
30-34 65 27,20 5,09
. . 35-39 121 26,66 3,99

Normatif Baglilik 40-44 63 26.17 3.74 1,564 0,157
45-49 29 27,10 3,23
50 ve lizeri 32 28,19 3,35
Total 386 26,97 4,04

*p<0,05

Tablo 4.12. Orgiitsel Baglilik Olgegi Geneli Ile Alt Boyutlarinin Yas Gruplarina Gore
Degisimi

Orgutsel baghlik dlgegi geneli ile alt boyutlarmin yas gruplarina gore degisimi
incelendiginde 6l¢egin geneli ile duygusal baglilik ve devam baglilig: alt boyutlarinin
yas gruplarina gore anlamli dizeyde farklilik gosterdigi goriilmistiir (p<0,05).
Anlamli farklilik gosteren 6lcek geneli ile duygusal baglilik ve devam baglilig: diizeyi
icin farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek igin yapilan Tukey testi

sonuglarina gore;

Duygusal baglilik alt boyutu icin 30-34, 35-39, 40-44, 45-49 ve 50 yas ve Uzeri yas
grubu kisilerin duygusal baglilik diizeyi 25-29 yas grubundan anlamli derecede daha
yuksektir.
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Devam baglilig1 alt boyutu igin; 18-24, 45-49 ve 50 yas ve (zeri kisilerin devam
bagliligi diizeyi 25-29, 30-34, 35-39 ve 40-44 yas grubu kisilerden anlamli derecede
daha yuksektir.

4.5. Kariyer Tatmini, Lider Uye Etkilesimi ve Orgutsel Baghlik Olgeklerinin
Egitim Durumuna Gore Degisimi

Kariyer tatmini, lider tye etkilesimi ve orgitsel baglilik dlgeklerinin egitim durumuna
gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig tek yonli

varyans analizi ile incelenmistir.

Std.
N Ortalama Sapma F p
[Ikogretim 69 23,23 2,30
Ortadgretim 70 20,79 3,25
. - On Lisans 67 20,69 4,83 "
Kariyer Tatmini Lisans 103 19.97 3.36 12,477 | 0,000
Lisansustu 77 19,23 4,10
Total 386 20,68 3,86

*p<0,05

Tablo 4.13. Kariyer Tatmini Olgegi’nin Egitim Durumuna Gore Degisimi

Kariyer Tatmini Olgegi’nin Egitim durumuna gore degisimi incelendiginde; anlamli
dizeyde farklilik gosterdigi gorilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini tespit etmek igin yapilan TUKEY testi sonuglarina gore; ilkogretim
mezunlariin kariyer tatmini diizeyi diger egitim dizeyine sahip kisilerden anlaml
derecede daha yiiksektir. Ek olarak ortadgretim ve 6n lisans mezunu kisilerin ifadeye

katihm duzeyi lisansisti egitim diizeyine sahip kisilerden anlamli derecede daha

yuksektir.
N Ortalama Std. F p
Sapma

Ilkogretim 69 48,93 10,04
Ortadgretim 70 46,79 10,53

Lider Uye | On Lisans 67 46,19 10,52

Etkilesimi Lisans 103 47,75 11,67 1,856 0,117
Lisansistii 77 44,10 14,07
Total 386 46,79 11,59

Tablo 4.14. Lider Uye Etkilesiminin Egitim Durumuna Gore Degisimi
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Lider Uye etkilesiminin egitim durumuna gore degisimi incelendiginde anlamli
dizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Diger bir ifade ile farkli egitim diizeyine

sahip kisilerin lider Uye etkilesimi diizeyleri ayn1 seviyededir.

N Ortalama St. F p
Sapma
[Ikogretim 69 25,94 1,70
Ortadgretim 70 24,56 3,18
Duygusal On Lisans 67 24,94 4,10 -
Baglilik Lisans 103 27,18 431 7,773 0,000
Lisansusti 77 25,13 3,31
Total 386 25,69 3,65
[Ikogretim 69 30,19 5,31
Ortadgretim 70 29,41 4,43
... . | On Lisans 67 27,09 6,39 -
Devam Bagliligi Lisans 103 26.47 5.90 8,100 0,000
Lisansisti 77 26,25 5,09
Total 386 27,73 5,69
[kogretim 69 28,49 2,95
Ortadgretim 70 26,97 3,20
Normatif On Lisans 67 26,64 4,79 -
Baglilik Lisans 103 27,15 4,34 4,843 0,001
Lisansustu 77 25,65 4,07
Total 386 26,97 4,04

*p<0,05

Tablo 4.15. Orgitsel Baglilik Olgegi’nin Egitim Durumuna Gore Degisimi

Orgutsel Baglilik Olgegi’nin egitim durumuna gore degisimi incelendiginde; 6lgegin
geneli ile alt boyutlarinin egitim durumuna gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi

goriilmistiir (p<0,05).

Duygusal baglilik alt boyutu igin; lisans egitim duzeyine sahip kisilerin duygusal
baglilik dizeyi diger egitim dizeyine sahip kisilerden anlamli derecede daha
yuksektir. Ek olarak ilkégretim mezunu kisilerin duygusal baglilik diizeyi ortaogretim

mezunlarindan anlamli derecede daha yuksektir.

Devam baglilig: alt boyutu igin; ilkogretim ve ortadgretim mezunu kisilerin devam
baglilig1 duzeyi onlisans, lisans ve lisansusti egitim diizeyine sahip kisilerden anlaml

derecede daha yuksektir.

Normatif baglilik alt boyutu i¢in; ilkdgretim mezunu kisilerin normatif baglilik diizeyi
diger egitim diizeyine sahip kisilerden anlamli derecede daha yiiksektir. Ek olarak
ortadgretim mezunu kisilerin normatif baglilik diizeyi lisansusti egitim diizeyine sahip

kisilerden anlamli derecede daha ytiiksektir.
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4.6. Kariyer Tatmini, Lider Uye Etkilesimi ve Orgtsel Baghlik Olceklerinin
Departmana Gore Degisimi

Kariyer tatmini, lider tye etkilesimi ve orgltsel baglilik dlgeklerinin egitim durumuna
gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig tek yonli

varyans analizi ile incelenmistir.

Std.
N Ortalama Sapma F p
Insan Kaynaklar1 | 25 20,8 1,5
Kat Hizmetleri 34 21,8 4,3
Muhasebe 17 19,9 5,0
Mutfak 51 22,4 2,3
On Biiro 74 18,7 4.2
Kariyer Tatmini | Satin alma 4 25,0 0,0 8,888 0,000*

Satig/Pazarlama 30 21,0 4.0
Teknik Servis 12 16,5 1,6
Yiyecek-Icecek 12 25,0 0,0
Diger 127 20,7 3,6
Total 386 20,7 3,9

Tablo 4.16. Kariyer Tatmini Olgegi’nin Departmana Gore Degisimi

Kariyer Tatmini Olgegi’nin departmana gore degisimi incelendiginde anlaml diizeyde
farklilik gosterdigi goriilmistiir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek icin yapilan TUKEY testi sonuglarina gore; Insan Kaynaklar1 ve kat
hizmetleri departmani kariyer tatmini diizeyi 6n buro ve teknik servisten, muhasebe
departmani ¢alisanlarinin kariyer tatmini teknik servis calisanlarindan, mutfak
calisanlar1 kariyer tatmini diizeyi muhasebe, 6n biiro ve teknik servis g¢alisanlarindan,
on biro teknik servisten anlamli derecede daha yuksektir. Satin alma departmani
kariyer tatmini dlzeyi insan kaynaklari, muhasebe, 6n biro, satig/pazarlama, teknik
servis ve “diger” departmanlardan, satis pazarlama 6n biro ¢alisanlarindan, yiyecek
icecek departmani kariyer tatmini dlizeyi insan kaynaklari, kat hizmetleri, muhasebe,
mutfak ve On biro calisanlarindan anlamli derecede daha yiksektir. “Diger”
departman calisanlarin kariyer tatmin duizeyi 6n biro ve teknik servis ¢alisanlarindan

anlaml1 derecede daha yuksektir.
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Std.
N Ortalama Sapma F p
Insan Kaynaklari 25 429 15,8
Kat Hizmetleri 34 47,1 8,1
Muhasebe 17 47,6 7,2
Mutfak 51 46,0 10,0
Lider Uye On Biiro 74 45,9 11,8
Etkilesimi Satin alma 4 49,0 0,0 1,619 0,108
Satig/Pazarlama 30 49,6 10,9
Teknik Servis 12 48,5 0,5
Yiyecek-icecek 12 56,5 3,7
Diger 127 46,4 13,3
Total 386 46,8 11,6

Tablo 4.17. Lider Uye Etkilesiminin Departmana Gore Degisimi

Lider Uye etkilesiminin departmana gore degisimi incelendiginde anlamli diizeyde
farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile farkli departmanlarda
calisanlarin lider Uye etkilesimi dlzeyleri ayni seviyededir denilebilir.

N Ortalama Std. Sapma | F p
Insan Kaynaklari 25 25,8 2,2
Kat Hizmetleri 34 27,2 15
Muhasebe 17 23,6 2,0
Mutfak 51 25,0 1,8
On Biiro 74 25,3 51
Duygusal Baglilik | Satin alma 4 22,0 0,0 4,047 0,000*
Satig/Pazarlama 30 24,4 1,7
Teknik Servis 12 28,0 2,1
Yiyecek-Icecek 12 24,0 0,0
Diger 127 26,4 472
Total 386 25,7 3,6
Insan Kaynaklari 25 27,4 75
Kat Hizmetleri 34 28,1 3,6
Muhasebe 17 30,2 2,7
Mutfak 51 29,6 5,6
On Biiro 74 24,3 45
Devam Baglilig: Satin alma 4 28,0 0,0 7,602 0,000*
Satig/Pazarlama 30 31,3 51
Teknik Servis 12 28,5 2,6
Yiyecek-Icecek 12 33,0 31
Diger 127 27,2 6,1
Total 386 27,7 57
Insan Kaynaklar 25 26,0 5,6
Kat Hizmetleri 34 27,2 2,3
Muhasebe 17 29,5 14
Mutfak 51 27,6 3,4
On Biiro 74 25,1 3,6
Normatif Baglilik | Satin alma 4 31,0 0,0 6,035 0,000*
Satig/Pazarlama 30 29,1 3,3
Teknik Servis 12 29,0 2,1
Yiyecek-Icecek 12 30,0 2.1
Diger 127 26,5 4,5
Total 386 27,0 4,0

*p<0,05

Tablo 4.18. Orgutsel Baglilik Olgegi nin Departmana Gore Degisimi
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Orgutsel Baglilik Olgegi’nin departmana gore degisimi incelendiginde; lcegin geneli
ile alt boyutlarinin departmana gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi goriilmiistiir
(p<0,05). Anlaml1 farklilik gosteren 6lgegin geneli ile alt boyutlar icin farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan TUKEY testi sonuglarina gore;

Duygusal baglilik alt boyutu igin; kat hizmetleri ve teknik servis ¢alisanlarinin 6rgutsel
baglilik diizeyi muhasebe, mutfak, 6n biro, satin alma, satis/pazarlama ve yiyecek

icecek departmani ¢alisanlarindan anlamli derecede daha yuksektir.

Devam baglilig: alt boyutu igin; 6n blro calisanlarinin tamamiin devam baglilig:
dizeyi diger tim departmanlardan anlamli derecede daha disiiktiir. Muhasebe
departmani c¢alisanlarimin devam bagliligi “diger” departman ¢alisanlarindan,
satig/pazarsama departmani ¢alisanlarinin devam bagliligi diizeyi insan kaynaklari, kat
hizmetleri ve “diger” departman ¢alisanlarindan, yiyecek igecek departmani ¢alisanlari
devam baglilig1 dlizeyi insan kaynaklari, kat hizmetleri, mutfak, teknik servis, 6n biro

ve “diger” departman ¢alisanlarindan anlamli derecede daha yiksektir.

Normatif baglilik alt boyutu igin; kat hizmetleri 6n blirodan, muhasebe departmani
insan kaynaklari, kat hizmetleri ve 6n biro departmanindan, satin alma departmani
insan kaynaklari, on biro ve “diger” bolimlerden, satig/pazarlama departmani
normatif baglhilik diizeyi insan kaynaklari, kat hizmetleri, 6n biro ve “diger”
departmanlardan, teknik servis 6n biro departmanindan, yiyecek icecek departmani
normatif baglilik dizeyi insan kaynaklari, kat hizmetleri, mutfak ve 0n biro
departmanindan, “diger” departman c¢alisanlar1 normatif baglilik dizeyi 6n biro

departmani ¢alisanlarindan anlamli derecede daha ytksektir.

4.7. Kariyer Tatmini, Lider Uye Etkilesimi ve Orgutsel Baghlik Olgeklerinin

Cahisma Suresine GOre Degisimi

Kariyer tatmini, lider Uye etkilesimi ve 6rgitsel baglilik 6lgeklerinin ¢aligsma stiresine
gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig tek yonli

varyans analizi ile incelenmistir.
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Std.

N Ortalama F p
Sapma
1 yildan az 37 22,19 2,69
1-3 yil 83 20,12 3,61
4-9 y1l 98 21,09 4,00
Kariyer Tatmini | 10-15 y1l 54 20,81 4,51 2,561 0,027*
16-21 y1l 79 19,84 3,68
21 y1l Uzeri 35 20,94 3,90
Total 386 20,68 3,86

*p<0,05

Tablo 4.19. Kariyer Tatmini Olgegi’nin Calisma Siiresine Gore Degisimi

Kariyer Tatmini Olgegi’nin calisma siiresine gore degisimi incelendiginde anlamli
diizeyde farklilik gosterdigi goriilmistiir. Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek icin yapilan TUKEY testi sonuglarina gore; 1 yildan az sire ile
calisanlarin Kkariyer tatmini dizeyi 1-3 yil, 16-21 yil c¢alisanlarindan, 4-9 yil

calisanlarin kariyer tatmini dlizeyi 16-21 yil slire ¢alisanlardan anlamli derecede daha

yuksektir.
Std.
N Ortalama Sapma F p
1 yildan az 37 53,35 747
1-3 yil 83 46,35 12,91
N 4-9 yil 98 47,32 12,31
llgig'lalg:r)rlﬁ 10-15 yil 54 45,59 7,12 3488  [0,004*
¥ 16-21 yil 79 46,03 8,01
21 val Uzeri 35 42 97 18,32
Total 386 46,79 11,59
*p<0,05

Tablo 4.20. Lider Uye Etkilesiminin Calisma Siiresine Gore Degisimi

Lider Uye etkilesiminin c¢aligma suresine gore degisimi incelendiginde anlamli
diizeyde farklilik gostermektedir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek icin yapilan TUKEY testi sonuglarina gore; 1 yildan az sire ile
calisanlarin lider (ye etkilesimi dizeyi diger kisilerden anlamli derecede daha

yuksektir.
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Std.

N Ortalama F p
Sapma
1 yildan az 37 24,38 0,79
1-3yil 83 26,37 4,16
4-9 yil 98 25,81 4,11
Duygusal Baglilik | 10-15 yil 54 24,59 2,25 3,176 0,008*
16-21 yil 79 26,33 4,09
21 y1l Uzeri 35 25,34 2,75
Total 386 25,69 3,65
1 yildan az 37 31,11 3,80
1-3yil 83 28,76 5,58
4-9 yil 98 26,58 6,13
Devam Bagliligi | 10-15 yil 54 27,11 5,81 4,610 0,000*
16-21 yil 79 26,91 4,52
21 y1l Uzeri 35 27,74 6,98
Total 386 27,73 5,69
1 yildan az 37 29,30 2,52
1-3yil 83 27,53 4,72
4-9 yil 98 25,98 4,22
Normatif Baglilik | 10-15 yil 54 26,63 3,53 4,235 0,001*
16-21 yil 79 26,87 3,06
21 y1l Uzeri 35 26,69 4,83
Total 386 26,97 4,04

*p<0,05

Tablo 4.21. Orgitsel Baglihik Olgegi ve Alt Boyutlarin Calisma Siiresine Gore
Degisimi

Orgutsel Bagliik Olgegi ve alt boyutlarmin calisma siiresine goére degisimi
incelendiginde olgegin geneli ile alt boyutlarinin ¢aligma slresine gore anlamli
derecede farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<0,05). Anlamli farklilik gosteren 6lgek ve
alt boyutlar1 igin farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan
TUKEY testi sonuglarina gore;

Duygusal baghilik alt boyutu i¢in; 1-3 yil, 4-9 yi1l ve 16-21 yil sire ile ¢alisanlarin
duygusal baglilik dizeyi 1 yildan az ve 10-15 yil slre ile galisanlardan anlaml

derecede daha yiksektir.

Devam baglilig: alt boyutu igin; 1 yildan az sure ile ¢alisanlarin devam bagliligi diizeyi
1-3 yil, 4-9 y1l, 10-15 yil, 16-21 y1l ve 21 yil ve Uzeri sire ile ¢alisanlardan anlaml
derecede daha ylksektir. Ek olarak 1-3 yil sure ile ¢calisanlarin devam baglilig: diizeyi

1-9 y1l ve 16-21 yil siire ile ¢alisanlardan anlamli derecede daha yuksektir.

Normatif baglilik alt boyutu icin 1 yildan az sire ile galisanlarin normatif baglilik
duzeyi diger sire ile ¢alisanlardan anlamli derecede daha yuksektir.
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4.8. Korelasyon Analizi
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Tablo 4.22. Kariyer Tatmini ve Lider Uye Etkilesimi Faktorleri Arasindaki

Korelasyon Analiz Iliskisi

“Kariyer Tatmini” ve “Lider Uye Etkilesimi” bagimsiz degisken faktorleri arasinda

gerceklestirilen korelasyon analizi dahilinde (r= ,481; p= ,386) elde edilen veriler

oranindan orta dizey korelasyon seviyesine sahip olup pozitif korelasyon oldugu

sonucuna ulasilmustir.
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Tablo 4.23. Orgitsel Baglilik Ve Normatif Baghlik Faktorleri Arasindaki Korelasyon

Mliskisi

Gergeklestirilen korelasyon analizi kapsaminda “Orgiitsel Baglhlik” ve “Normatif

Baglilik” faktorleri dahilinde elde edilen veriler dogrultusunda pozitif korelasyon

sonucuna ulasiimistir. Orgiitsel baglilik faktori (r=,861; p=,386) degerlerine sahip

olarak normatif baglilik faktorii kapsaminda gucli duzey korelasyon seviyesinde

oldugu sonucuna ulasilmistir.

105



Pearson Korelasyon (r)
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Tablo 4.24. Orgltsel Baghlik ve Devam Baglilig: Faktorleri Arasindaki Korelasyon
Miskisi

Gergeklestirilen korelasyon analizi kapsaminda “Orgiitsel Baglilik” ve “Devam
Baghilig1” faktorleri dahilinde elde edilen veriler dogrultusunda pozitif korelasyon
sonucuna ulasiimistir. Orgitsel baglilik faktori (r= ,878; p= ,386) degerlerine sahip
olarak normatif baglilik faktorl kapsaminda glclu dizey korelasyon seviyesinde

oldugu sonucuna ulasilmustir.
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Tablo 4.25. Orgitsel Baglilik ve Duygusal Baglilik Faktorleri Arasindaki Korelasyon
Analiz iliskisi

Gergeklestirilen korelasyon analizi kapsaminda “Orgiitsel Baglilik” Ve “Duygusal
Baghilik” faktorleri dahilinde elde edilen veriler dogrultusunda pozitif korelasyon
sonucuna ulasiimistir. Orgiitsel baglilik faktori (r=,365; p= ,386) degerlerine sahip
olarak normatif baglilik faktorii kapsaminda orta diizey korelasyon seviyesinde oldugu

sonucuna ulasgilmaistir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Calismamizda, otel galisanlar1 arasinda kariyer memnuniyeti, lider-lye etkilesimi ve
orgutsel baglilig: etkileyen faktorleri inceledik. Cinsiyet, medeni durum, yas gruplari,
egitim durumu, departmanlar ve calisma sureleri ile ilgili verileri analiz ederek,
konaklama sektoriinde caligan tutum ve algilarindaki 6nemli farkliliklari ve egilimleri

belirlemeyi amagladik.

Bulgularimiz, kadinlarin erkek meslektaslarina kiyasla énemli dlciide daha yiksek
dizeyde kariyer memnuniyeti bildirdiklerini ortaya koymustur. Ayrica, duygusal
baglilik erkekler arasinda daha yiiksekken, devamlilik baglilig1 kadinlar arasinda daha
yiksektir. Bu farkliliklar, cinsiyetin otel isyerinde ¢alisanlarin algi ve tutumlarini

sekillendirmede rol oynadigini géstermektedir.

Calisanlarin medeni durumlari ve yas gruplari da kariyer tatmini, lider-tye etkilesimi
ve orglitsel bagliliklarindaki farkliliklara katkida bulunmustur. Ozellikle, dul bireyler
daha yiksek kariyer memnuniyeti bildirirken, 18-24, 45-49 ve 50 ve (izeri yas gruplari
diger yas gruplarina gore daha yluksek kariyer memnuniyeti gostermistir. Bu sonuclar,
yasam evresi ve kisisel kosullarin ¢alisan tutumlari ve baglilik dizeyleri tzerindeki

etkisini vurgulamaktadir.

Egitim durumunun kariyer memnuniyeti ve 6rgitsel bagliligi 6nemli dlgtide etkiledigi,
ilkokul mezunlarinin daha ylksek memnuniyet ve baglilik dizeyleri bildirdigi
bulunmustur. Bulgular incelendiginde ilkokul mezunlarinin kariyer tatmininin yuksek
olmasi sasirtict olmustur. Ayrica, farkli departmanlardaki calisanlarin farkli
dizeylerde kariyer tatmini, lider-lUye etkilesimi ve orgltsel baghilik gdstermesi,
departman dinamiklerinin ¢alisan algi ve tutumlar1 Uzerindeki etkisine isaret

etmektedir.

Calisanlarin ¢aligma sureleri de dnemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmis ve 1 yildan az
siiredir ¢alisan bireyler daha yuksek kariyer memnuniyeti ve Orgitsel baglilik
bildirmistir. Ayrica, ¢alisma slresi duygusal ve devamlilik baghihigini etkileyerek,
calisanlarin otelcilik sektoriindeki kariyerleri boyunca degisen tutum ve algilarini

ortaya koymustur.

Ozetle, bu ¢alisma otelcilik sektoriinde ¢alisan tutum ve algilarinin ¢ok yonli dogasina

151k tutmakta, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, departman ve ¢alisma suresinin
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kariyer memnuniyeti, lider-tye etkilesimi ve orgutsel baglilik tzerindeki etkisini
vurgulamaktadir. Bu dinamikleri anlamak, otel yonetiminin g¢alisanlarin refahini,
bagliligin1 ve otelcilik is glctnde kalmasini tesvik eden stratejileri ve mudahaleleri

uyarlamasi i¢in ¢cok 6nemlidir.

Akmaz ve Erbasi, (2017) calismasinin katilimci demografisi, katilimcilarin
%62,7'sinin erkek ve %37,3'linlin kadin oldugunu gostermektedir. Yas dagilimi ise su
sekildedir: 51,9'u 18-29 yas araliginda, %45,8'i 30-49 yas araliginda ve %2,3'U 50-65
yas araligindadir. Gelir dagilimi1 1225 TL ve alt1 geliri olan %49,2, 1226-3990 TL
geliri olan %45 ve 3991 TL ve Uzeri geliri olan %5 seklindedir. Sektordeki deneyim
cesitlilik gostermektedir: 10,4'0 1 yildan az, %41,5'1 1-3 yil, %32,3'lU 4-7 y1l, %6,2'si
8-11 yil ve %9,6's1 12 yil ve Uzeri deneyime sahiptir. Egitim dizeyi olarak %22,7'si

lisans mezunudur.

Calismamizda cinsiyete gore dagilim incelendiginde kadinlarin orani %47,9,
erkeklerin orani ise %52,1'dir. Medeni durum incelendiginde %26,2'sinin bekar,
%61,1'inin evli ve %6,5'Inin bosanmis oldugu gorilmiistir. Yas grubu dagilimi
cesitlilik gostermekte olup, 6rnegin %12,4'0 18-24 yas grubunda, %31,3'U ise 40-44
yas grubunda yer almaktadir. Egitim durumuna bakildiginda, %17,9'unun ilkogretim,
%26,7'sinin ise lisans mezunu oldugu gorilmektedir. Her iki ¢alisma da kariyer,

memnuniyet ve baglilikla ilgili ¢esitli yonleri arastirmistir.

Orgitsel baglilik agisindan, her iki ¢alisma da anlamli farkliliklar bulmustur. Akmaz
ve Erbas1 (2017), erkeklerin duygusal baglilik diizeyinin kadinlardan anlaml1 derecede
yuksek oldugunu gozlemlerken, bizim c¢alismamiz duygusal bagliligin bosanmis
bireyler igin anlamli derecede yiiksek oldugunu gostermistir. Devam bagliliginda da
benzer farkliliklar bulunmus, c¢alismamizda kadinlar i¢in daha yuksek seviyeler

goriilmiistir.

Her iki ¢alismadan elde edilen bulgular, kariyer tatmini, lider-lye etkilesimi ve
orgitsel bagliligin gesitli demografik ve durumsal faktorlerden etkilenen karmasik
yapilar oldugunu godstermektedir. Cinsiyet, lider-uye etkilesiminde Onemli bir rol
oynamazken, her iki calisma da kariyer memnuniyeti ve orgitsel baglilikta cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, departman ve calisma slresi arasinda niiansl

farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgular, konaklama ve turizm sektoriinde

108



bireylerin kariyer memnuniyetini ve Orgutsel baghligini ele almak igin 06zel

yaklagimlara duyulan ihtiyacin altin1 gizmektedir.

Ayrica, bulgulardaki farkliliklar, kariyer tatmini ve orgutsel bagliligin ¢ok yonlu
dogasini1 kabul etmenin 6nemini vurgulamaktadir. Gelecekte yapilacak aragtirmalarda,
bu degiskenler arasindaki nedensel iliskileri ve egilimleri daha fazla kesfetmek icin
boylamsal ¢alismalar yiriitmek faydali olacaktir ve sektorde daha hedefli ve etkili

miudahaleler i¢in bir temel saglayacaktir.

Her iki ¢alismadan elde edilen sonuglarin birbirini tamamlayici nitelikte olmasi,
konaklama ve turizm sektorinde kariyer memnuniyeti ve Orgltsel bagliligin
anlasilmasinda ¢ok ¢esitli degisken ve Ozelliklerin dikkate alinmasinin degerini

vurgulamaktadir.

Demirdelen ve Ulama'nin (2013) ve bizim c¢alismalarimiz karsilastirildiginda,
bulgularda baz:1 benzerlikler ve farkliliklar oldugu gériillmektedir. ilk olarak, her iki
calismada da kariyer tatmini, lider-lye etkilesimi ve Orgutsel baglilikla ilgili farkli
boyutlar1 incelemek icin tek yonlic ANOVA ve t-testleri gibi gesitli istatistiksel

analizler yapilmstir.

Benzer bulgular agisindan, her iki ¢alisma da farkli demografik gruplar arasinda
onemli farkliliklar ortaya koymustur. Ornegin, her iki ¢alismada da cinsiyetin kariyer
memnuniyeti Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugu ve kadinlarin erkeklere kiyasla daha
yuksek memnuniyet diizeyine sahip oldugu bulunmustur. Buna ek olarak, her iki
calismada da c¢alisma siresine gore kariyer memnuniyetinde 6nemli farkliliklar
bulunmustur. 1 yildan az deneyime sahip c¢alisanlar, daha uzun sireli ¢alisanlara
kiyasla daha yuksek kariyer memnuniyeti seviyeleri gostermistir. Ayrica, her iKi
calisma da egitim durumu, yas ve departman gibi gesitli demografik kategoriler

arasinda Orgutsel baglilik a¢isindan 6nemli farkliliklar oldugunu bildirmistir.

Bununla birlikte, iki ¢alismanin bulgularinda farkliliklar da vardir. Ornegin, bizim
calismamizda medeni duruma gore kariyer memnuniyetinde onemli farkliliklar
gozlemlenmistir; dullar bekér, evli ve bosanmig bireylere kiyasla daha yiksek
memnuniyet dizeylerine sahiptir. Bu bulgumuz, kariyer memnuniyetinde medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gostermeyen Demirdelen ve Ulama'nin (2013)

sonuglartyla c¢elismektedir. Ayrica, bizim c¢alismamizda farkli egitim durumlari
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arasinda kariyer memnuniyetinde 6nemli farkliliklar tespit edilirken, Demirdelen &
Ulama (2013) bu tur farkliliklar rapor etmemistir.

Sonug olarak, Demirdelen ve Ulama'nin (2013) ve bizim ¢alismalarimiz bulgularinda
cesitli benzerlikler ve farkliliklar sunmaktadir. Ayrica, kariyer memnuniyetini, lider-
uye etkilesimini ve orgltsel baglilig1 etkileyen faktorler hakkinda degerli bilgiler
sunmakta ve otelcilik sektoriinde ¢alisanlarin tutum ve davranislarini anlamada farkli

demografik ve mesleki degiskenleri dikkate almanin 6nemini vurgulamaktadirlar.

Erkan ve Kosan (2017) ve bizim calismalarimiz, ¢alisan memnuniyeti, kariyer
hedefleri ve demografik degiskenlerle ilgili ¢esitli faktorlerin kapsamli bir analizini
sunmaktadir. Her iki ¢alisma da cinsiyet, yas, egitim, departman ve ¢alisma siresine
bagli olarak memnuniyet, baglhilik ve etkilesimdeki farkliliklar1 incelemektedir.

Burada, benzer bulgulari karsilastiracak ve bu zitliklara dayali bir tartisma sunacagim.

Her iki calisma da kariyer tatmini ve orgutsel baglilikta cinsiyete dayali farkliliklar
oldugunu gostermektedir. Bizim ¢alismamizda, kadinlarin erkeklere kiyasla 6nemli
6l¢lide daha ylksek kariyer memnuniyeti ve duygusal bagliliga sahip olma egiliminde
oldugu vurgulanmaktadir. Erkan ve Kosan (2017) kariyer memnuniyetinden 0zellikle
bahsetmemis olsa da, kadmnlarin erkeklere kiyasla daha ylksek orgitsel baglilik
duzeylerine sahip oldugunu bulmustur. Her iki c¢alismadan elde edilen bulgular,
cinsiyetin kariyer tatmini ve baglilik diizeylerini belirlemede 6nemli bir rol oynadigini

gostermektedir.

Bizim ¢alismamizda, dul kadinlarin bekar, evli ve bosanmis bireylere kiyasla anlamli
derecede daha ylksek kariyer memnuniyeti diizeyine sahip olduklar1 gériilmiistiir.
Benzer sekilde, Erkan ve Kosan (2017) evli bireylerin bosanmis bireylere kiyasla daha
yuksek drgutsel bagliliga sahip oldugunu tespit ederek medeni durumun is tatmini ve

baglilik tizerindeki potansiyel etkisine isaret etmistir.

Her iki ¢calisma da kariyer tatmini, lider-lye etkilesimi ve 6rgutsel baglilik konularinda

yas gruplarina gore anlaml farkliliklar gostermektedir.

Calismalar, Kkariyer tatmini, lider-tUye etkilesimi ve orgutsel bagliliktaki 6nemli
farkliliklar1 bireylerin istindam edildigi departmana baglamaktadir. Ornegin, bizim
calismamizda insan kaynaklar1 ve kat hizmetleri departmanlar1 diger departmanlara

kiyasla anlamli dlzeyde daha yiksek Kkariyer tatmini gostermistir. Benzer sekilde,
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Erkan ve Kosan (2017) 0n blro departmaninin diger departmanlara kiyasla anlaml
derecede daha diisiik 6rgutsel baglilik diizeyine sahip oldugunu bulmustur.

Her iki ¢calisma da kariyer tatmini, lider-tye etkilesimi ve drgutsel baglilik konularinda
calisma slresine bagli olarak ©onemli farkliliklar ortaya koymaktadir. Bizim
calismamiz 1 yildan az deneyime sahip bireylerin daha yuksek kariyer tatmini ve
orgutsel baglilik duzeyleri gosterdigini vurgularken, Erkan ve Kosan (2017) 1-3 yil

deneyime sahip olanlarin daha ylksek duygusal baglilik sergiledigini belirtmektedir.

Karsilagtirma sonucunda her iki c¢alismanin da is tatmini ve c¢alisan bagliligini
etkileyen ¢esitli faktorler konusunda benzer bulgular ortaya koydugu gortlmektedir.
Cinsiyet, yas grubu, egitim seviyesi ve departmanin Kariyer hedefleri ve is
memnuniyetinin sekillenmesinde 6nemli rol oynadigina dair bir tutarlilik s6z
konusudur. ki ¢alismadan elde edilen bu tamamlayici bulgular, bir kurumda calisan
memnuniyeti ve bagliligin1 degerlendirirken ¢esitli degiskenleri g0z Onlinde

bulundurmanin 6nemini vurgulamaktadir.

Kayran ve Kamil (2023) ve bizim ¢alismamizda, bir otel ortaminda ¢alisan davranig
ve tutumlarinin farkli yonlerini analiz etmek icin cesitli testler uygulanmigtir. Kayran
ve Kamil 0Ozellikle departman, turizm egitimi, dil becerileri ve egitim diizeyi gibi
faktorlerin otel galisanlarinin kultlirel zekalari, catisma yOnetimi tarzlari ve kariyer
memnuniyetleri Gzerindeki etkisine odaklanmistir. Bizim ¢alismamizda ise katilime1
dagilimi, kariyer ve genel kariyer hedefi memnuniyeti ve otele duygusal baglilik

incelenmistir.

Kayran ve Kamil kiltiirel zek& ve ¢atisma yOnetimi tarzlarinin cinsiyete gore anlamli
farkliliklar gosterdigini bulurken, bizim g¢alismamiz katilimcilarin cinsiyete gore

dagilimini raporlamistir.

Her iki calisma da duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi alt boyutlarinda cinsiyete

gore anlaml farkliliklar oldugunu gostermistir.

Her iki calismada da kariyer tatmini, lider-lye etkilesimi ve orgltsel baglilik

Olceklerinde yas gruplarina gore anlamli farkliliklar bulunmustur.

Her iki ¢alismada da katilimcilarin egitim durumlaria gore kariyer tatmini, lider-tye

etkilesimi ve 6rgltsel baglilik élgeklerinde anlamli farkliliklar bulunmustur.
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Her iki calismada da calisanlarin galistiklar1 departmana gore Kariyer tatmini ve
orgutsel baglilik 6lceklerinde anlamli farkliliklar bulunmustur.

Her iki ¢alismada da Kkariyer tatmini, lider-lUye etkilesimi ve orgutsel baglilik

Olceklerinde ¢alisma siresine gore anlamli farkliliklar bulunmustur.

Her iki calismanin sonuclar1 gesitli ortak noktalar sergilemekte ve otel ortamindaki
calisan davranig ve tutumlarina iliskin faydali bilgiler saglamaktadir. Her iki
arastirmadan elde edilen bulgular, ¢alisan memnuniyetinin ¢cok yonli dogasinin ve
cesitli demografik ve isle ilgili faktorlerin érgutsel baglilik Uzerindeki etkisinin altini
cizmektedir. Her iki aragtirmanin da demografik ¢zellikler, egitim seviyeleri ve otel
sektdriinde ¢alisma surelerine bagli olarak kariyer memnuniyeti, lider-lye etkilesimi

ve Orgitsel baglilik 6lceklerinde énemli farkliliklar ortaya koymas: dikkat ¢ekicidir.

Bununla birlikte, sonuclari etkilemis olabilecek sinirlamalari ve baglamsal farkliliklar
kabul etmek cok dnemlidir. Yerel kilturel, ekonomik veya sektore 6zgl faktorlerin
etkisi, gozlemlenen farkliliklara katkida bulunmus olabilir. Ayrica, bu bulgularin
genellenebilirligi, incelenen belirli baglamlarin 6tesinde smirh olabilir. Calisanlarin
algilarinda zaman iginde meydana gelen degisiklikleri takip etmek igin boylamsal
calismalar ve gozlemlenen farkliliklarin arkasindaki nedenlere iliskin daha derin

icgoriler elde etmek icin nitel arastirmalar daha fazla arastirmaya dahil edilebilir.

Kilig ve Oztiirk (2009) tarafindan yriitilen ¢alismalar ve bizim ¢alismamiz is tatmini
ve kariyer yonetiminin gesitli yonlerini arastirmay1 amaglamaktadir. iste sonuglarinm

karsilastirilmasinin bir 6zeti:

Kilig ve Oztlirk (2009) cinsiyet dagilimindan agikga bahsetmemistir, ancak bizim
calismamiz kadinlarin oranmnin %47,9, erkeklerin oranmin ise %52,1 oldugunu

gostermektedir.

Her iki ¢alisma da isyerinde dengeli bir cinsiyet dagiliminin varligini1 yansitiyor gibi

gorunmektedir.

Kilig ve Oztiirk (2009) bekar, evli ve bosanmis bireylerin dagilimmi gostermekte

ancak belirli ytzdeler vermemektedir.

Bizim ¢alismamizda medeni durumun ayrintili bir dokiimu verilmekte ve her kategori

icin belirli yuzdeler gosterilmektedir.
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Kilig ve Oztiirk (2009), kurum icindeki yas gruplarimi ve bunlarin is tatmini ve
bagliligin ¢esitli yonleriyle nasil iliskili oldugunu ana hatlariyla belirtmektedir.

Bizim c¢alismamizda da yas dagilimi ve bunun kariyer memnuniyeti, lider-tye

etkilesimi ve orgutsel baglilik tzerindeki etkisi ele alinmaktadir.

Kilig ve Oztiirk (2009) egitim durumunu is tatmininde potansiyel bir faktor olarak

incelemis, ancak belirli yuzdeler vermemistir.

Bizim ¢alismamiz katilimcilarin egitim seviyelerinin ayrintili bir dokimund ve bunun
kariyer memnuniyeti, lider-Uye etkilesimi ve Orgltsel bagliligi nasil etkiledigini

sunmaktadir.

Her iki ¢alisma da calisanlarin farkli departmanlara dagilimmni ve bunun kariyer
tatmini, lider-lye etkilesimi ve Orgutsel baglilik gibi ¢esitli faktorlerle nasil iliskili

oldugunu ele almaktadir.
Kariyer Tatmini, Lider-Uye Etkilesimi ve Orgitsel Baglilik

Her iki ¢alisma da kariyer tatmini, lider-liye etkilesimi ve orgiitsel baglilik gibi
faktorleri ve bunlarin demografik ve isyeri ile ilgili degiskenlerden nasil etkilendigini

incelemektedir.

Her iki calisma da gesitli kategoriler ve degiskenler arasindaki farkliliklar1 aragtirmak
icin t-testleri ve tek yonll varyans analizi gibi istatistiksel yontemler kullanmakta ve

bu da bulgularina titizlik katmaktadir.

Spesifik farkliliklar agisindan, Kilig ve Oztirk (2009) daha genel bulgular
sunabilirken, bizim ¢alismamiz demografik 6zelliklerin ve bunlarin isyeri tutumlariyla

iliskisinin daha ayrintili bir dokimand sunmaktadir.

Iki calisma karsilastirildiginda, her ikisinin de isyerinde kariyer memnuniyetini, lider-
uye etkilesimini ve orgltsel baglilig1 etkileyen faktorleri anlamaya gucli bir sekilde
odaklandig1 ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bizim ¢alismamiz, katilimcilarin demografik
Ozelliklerinin ve bunlarin isyeri tutumlar:t Uzerindeki etkilerinin daha kapsamli ve
ayrintili bir dokimaini sunarak bu hususlarin daha derinlemesine anlagilmasina olanak

tanimaktadir.

Hem Kilig¢ ve Oztiirk (2009) hem de bizim ¢alismamiz isyeri tutumlarmi etkileyen

faktorlere iliskin degerli icgoruler sunarken, bizim ¢alismamiz daha detayli ve incelikli
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bir analiz sunarak bir adim daha ileri gitmekte ve ¢alisan memnuniyetini, etkilesimini
ve bagliligin1 gelistirmeyi amacglayan kuruluslar i¢in daha derin igcgoruler

sunabilmektedir.

Gelecekteki c¢alismalar agisindan, bizim c¢aligmamizin detayli yaklagimini temel
almak, isyeri memnuniyetini ve bagliligin1 artirmaya yOnelik daha hedefli
mudahalelere ve stratejilere olanak saglayabilir. Her iki ¢alisma da kuruluslarin
calisanlarinin ihtiyaglarini ve deneyimlerini anlamalarina ve ele almalarina yardimci

olabilecek degerli bilgiler sunmaktadir.

Calismamizda, konaklama sektoriindeki otel calisanlar1 arasinda  Kariyer
memnuniyetini, lider-lye etkilesimini ve 6rgutsel baglilig: etkileyen gesitli faktorlerin
karmasik etkilesimi arastirilmistir. Cinsiyet, medeni durum, yas gruplari, egitim
durumu, departmanlar ve c¢alisma saatlerine iliskin verilerin analizi yoluyla,

calisanlarin niiansh tutum ve algilarina iliskin 6nemli bilgiler elde edilmistir.

Arastirmamizda, cinsiyete bagli olarak kariyer memnuniyetinde kayda deger
esitsizlikler ortaya ¢ikmustir; kadinlar erkek meslektaslarina kiyasla daha yiksek
memnuniyet dizeyleri belirtmistir. Ayrica, cinsiyetin otel igyerindeki ¢alisan algilart
ve tutumlart Uzerindeki farkli etkisine isaret eden farkli duygusal ve devamlilik

baglilig1 kaliplar1 gozlemlenmistir.

Medeni durum ve yas gruplarmin da kariyer memnuniyeti, lider-Uye etkilesimi ve
orgutsel bagliliktaki degisimlere Onemli Olgude katkida bulundugu goriilmistiir.
Ozellikle, dul bireyler daha yiiksek kariyer memnuniyeti bildirirken, 18-24, 45-49 ve
50 ve Uzeri gibi belirli yas gruplar1 daha yuksek kariyer memnuniyeti seviyeleri
sergilemis ve yasam evresinin ve kisisel kosullarin ¢alisan bagliligi seviyeleri

uzerindeki etkisini vurgulamistir.

Egitim durumu, kariyer memnuniyeti ve orgltsel bagliligi etkileyen kritik bir
belirleyici olarak ortaya ¢ikmustir; ilkokul mezunlar1 daha yiuksek memnuniyet ve
baglilik seviyeleri bildirmistir. Ayrica, farkli departmanlar arasindaki farkliliklar,
departman dinamiklerinin c¢alisan algilar1 ve tutumlar1 Uzerindeki 6nemli etkisini

vurgulamis ve otel igyerinin ¢ok yonll dogasinin altini ¢izmistir.

Ayrica, bulgular ¢alisanlarin ¢alisma saatlerinin énemli bir rol oynadigini, 1 yildan az

gorev suresi olan bireylerin daha yiksek kariyer memnuniyeti ve orgutsel baglilik
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bildirdiklerini gostermistir. Ayrica, c¢alisma saatlerinin duygusal ve devamlilik
baglilig tizerindeki etkisi, ¢alisanlarin otel sektoriindeki kariyerleri boyunca degisen

tutumlarinin altini ¢izmistir.

Elde edilen bilgiler, galisanlarin refahini, bagliligin1 ve isgiiciinde kalmasini tegvik
etmek icin otel yonetimi tarafindan 6zel stratejiler ve mudahalelerin gerekliliginin

altin1 gizmektedir.

Sonug olarak, konaklama sektorli baglaminda cinsiyet, medeni durum, yas, egitim,
departman ve gorev suresinin kariyer memnuniyeti, lider-tye etkilesimi ve Orgutsel
baghlik tizerindeki cok yonlii etkisi, Istanbul'daki konaklama isletmelerinde gelisen ve
bagli bir isgiictinii tesvik etmek icin incelikli ve hedefli yaklasimlar gerektirmektedir.
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EKLER

EK-1. Demografik Bilgiler Formu

Cinsiyetiniz: Kadm o Erkek o

Medeni Durumunuz: Evli o Bekéar o

Yasmiz: 18-23 o 24-29 o 30-35 o 36-41 o 42 ve zeri o

Egitim Durumunuz: flkogretim o Ortadgretim o On lisans o Lisans o

Is Yerindeki Pozisyonunuz: isgéren o Sef / Vardiya Amiri o Yonetici o

Calistigimiz Departman: Boyahane o Dokuma o Konfeksiyon / Kesim o Paketleme / Mamul Kalite
Kontrol o Sevkiyat o Makine ve Otomasyon o Muhasebe / Satinalma o Satis / Pazarlama / iKY o
Diger (Kimya, Grafik Tasarim vb.) o

Kag Yildir Bu Sektdrde Calisiyorsunuz (Sektdr Deneyiminiz): 1-3 Yil o 4-9 Yil o 10-15 Y1l o 16-21
Y1l o 21 Y1l ve Uzeri o
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EK-2. Kariyer Tatmini Olgegi

Kariyer Tatmini

1. Kesinlikle Hayir

2. Biraz

3. Orta Dlzeyde

4, Evet

5. Kesinlikle Evet

1. Kariyerinizde edindiginiz basarilardan
memnun musunuz?

2. Genel kariyer hedefinize ulagsmada
gergeklestirdiginiz gelismeden memnun
musunuz?

20

30

3. Gelir amaci tagiyan hedeflerinizde
gerceklestirdiginiz ilerlemeden memnun
musunuz?

4. Kariyer amacli hedeflerinizde
gerceklestirdiginiz ilerlemeden memnun
musunuz?

amaci tagtyan hedeflerinizde
gergeklestirdiginiz ilerlemeden memnun
musunuz?

5. Kariyerinize yonelik yeni beceriler edinme
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EK-3. Lider Uye Etkilesimi Olgegi

OLCEK MADDELERI Asagidaki sorular
Lider- Uye Tliskileri ile ilgilidir. Grup
Uyesi olarak bagli oldugunuz lider(amir,
sef, sorumlu) ile iligkileriniz agisindan
asagidaki ifadelerden ize en uygun
secenegi isaretleyiniz.

1-TAMAMEN
KATILIYORUM

2- KATILIYORUM

3- BIRAZ
KATILIYORUM

KATILMITYORUM

5-KESINLIKLE
KATILMIYORUM

1-Amirimi kisi olarak ¢ok severim.

2-Amirim her insanin arkadas olmay1
isteyecegi bir kisidir.

3-Amirim ile ¢calismak zevklidir.

4-Yaptigim isler veya verdigim Kararlar
s6z konusu olursa, konuyu tam bilmese
bile beni diger tstlime kars1 savunur.

5-Is yerinde, herhangi bir konuda digerleri
bana yiiklenir veya zorlarsa amirim beni
onlara kars1 savunur.

6-Eger istemeden bir hata yaparsam,
amirim beni digerlerine karsi savunur.

7-Amirim igin, gorevim disindaki ekstra
gorevleri yapmaya hazirim.

8-Amirimin belirledigi hedeflere ulasmak
icin, normalde benden beklenenden daha
fazla caba géstermeye gonulliyim.

9-Amirim igin  yapabilecegimin en
fazlasim1 yapmaktan kaginmam.

10-Amirimin is konusundaki bilgisi bende
hayranlik uyandirir.

11-Amirimin isine olan hakimiyetine ve is
bilgisine saygi duyarim.

12-Amirimin profesyonel yeteneklerini
¢ok begenirim.
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EK-4. Orgiitsel Baghlik Olgegi

DUYGUSAL BAGLILIK OLCEGI

Hi¢ katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katiltyorum

Ne katiliyorum ne
katilmiyorum

Kismen

Katiliyorum

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

1. Kariyerimin bundan sonraki
kismin1 bu Orgtte gecirmekten
mutlu olurum.

2. Orgutiimii, orgiit disindaki
insanlarla

tartigmaktan/ konusmaktan zevk
alirim.

3. Orgiitiin sorunlarin1 gergekten
kendi sorunlarim olarak gértyorum.

4. Bu orglite baglandigim gibi baska
bir 6rgute de kolayca
baglanabilecegimi diistiniiyorum.

5. . Orgiitiimde, kendimi “ailenin bir
pargas1” olarak gérmuyorum.

6. Bu odrglite kendimi 'duygusal
olarak bagli' hissetmiyorum.

7. Bu 6rgut, benim icin 6nemli
derecede kisisel anlam ifade ediyor.

8.Kendimi cok fazla bu &rgdite ait
hissetmiyorum.
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DEVAMLILIK BAGLILIGI
OLCEGI

katilmiyorum
Katilmiyorum

Hig

9. Bir is bulmadan, isimden
cikarsam neler olabileceginden
korkmuyorum.

10. Eger 6rgutimi terk etmek
isteseydim, su anda terk etmek
benim igin ¢ok zor olurdu.

11. Su anda 6rgutiimi terk etmek
isteseydim, hayatimda bircok sey
yolunda gitmeyecekti. (Ekonomik
Vs.)

12. Orgutiimii su anda terk etmek
bana cok fazla maddi kilfet (kayip)
getirmeyebilir.

13. Su anda,

Orgiitimde kalmak, istegimden
kaynaklandigi kadar biraz da
gereklilikten kaynaklantyor.
(Ornegin zorunlu hizmet vb.)

14. Bu Orgltten ayrilmami
diisiindiirecek ¢ok az neden
oldugunu diistintiyorum.

15. Bu 0rgut terk edecek olsaydim,
terk etmenin birkac ciddi énemli
sonuglarmdan birisi de mevcut
alternatiflerin (is firsat1) azlig1
olurdu.

16. Bu orgutte ¢alismaya devam
etmemin baslica sebeplerinden birisi
de, buradan ayrilmanin 6nemli
derecede kisisel fedakarlik
gerektirmesidir. Baska bir 6rg(it,
benim su anda burada
faydalandigim her seyi (6zIik
haklar1 vs) aynen saglamayabilir.
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Kismen
Katiliyorum

Ne katiliyorum
ne katilmiyorum
Kismen
Katiliyorum
Katiltyorum
Kesinlikle
Katiltyorum




NORMATIF BAGLILIK OLCEGI

Hi¢ katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Ne katiliyorum ne
katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

17. Gunlimizde insanlarm, ¢ok sik
olarak bir kurumdan diger bir
kuruma gectiklerini diistiniiyorum.

18. Kisinin calistig1 sirket veya
kuruma daima sadik kalmasi
gerektigine inanmiyorum.

19. Bir orgiitten digerine gegmek
bana etik /ahlak dig1 goriinmiyor.

20. Bu drgltte calismaya devam
etmemin baglica sebeplerinden birisi
de, benim sadakatin 6nemli
olduguna inaniyor olmam ve bu
nedenle de burada kalmam
konusunda ahlaki bir zorunluluk
hissetmemdir.

21. Bagka bir yerden daha iyi bir is
icin teklif alsam, érgutimi terk
etmemin dogru oldugunu
diisiinmezdim.

22. Kisinin 6rgitune sadik
kalmasinin 6nemli bir deger yargisi
olduguna inanirim.

23. insanlarm, kariyerlerinin blyuk
kismini tek bir 6rgitte gecirmeleri
daha iyidir.

24. “Is adam1” veya “Is kadim1”
olmak istemenin arttk mantikli
oldugunu diistinmiiyorum.
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