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OZET

Bu calismanin temel amaci, doniistiiriicli liderlik anlayiginin orgiitsel sinizm ve is
tatminiyle iliskisini ortaya koymaktir. Bu amagla mevcut arastirma; Doniistiiriicli
liderlik orgiitsel sinizm ve is tatmini degiskenlerini ele alarak isgorenler ilizerinde
gozlemlenerek degisimin hizla yasandigi rekabet ortaminda isletmelere yol

gostermede katkida bulunmaktadir.

Bu aragtirmada Aydin’in Didim Ilgesinde Turizm Il Miidiirliigiine bagh olan 4 ve 5
yildizl1 otellerde istihdam edilen 326 isgorenden anket teknigi ile veri toplanmigtir ve
toplanan veriler yapisal denklik modellemesi ile analize tabi tutulmustur. Yapilan
analiz sonucuna gore: Donistiirlicii liderlik anlayisinin orgiitsel sinizm {izerinde
olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu ve is tatmini {izerinde ise olumsuz yonde bir

etkiye sahip oldugu gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Sinizm, Is Tatmini.
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ABSTRACT

This study aims to reveal the relationship between transformative leadership
understanding and organizational cynicism and job satisfaction. For this reason, the
current research tries to guide business firms in a competitive environment where
change is rapidly taking place, taking into account the variables of transformative
leadership, organizational cynicism and job satisfaction and observing them on the

employees.

In this study, data was collected from 326 employees employed in 4 and 5 star hotels
affiliated to the Provincial Directorate of Tourism in Didim, Aydin through
questionnaires and the collected data were analyzed by structural equivalence
modeling. According to the results of the analysis, It has been observed that the
transformational leadership understanding has a positive effect on organizational

cynicism and a negative effect on job satisfaction.

Keywords: Transformative Leadership, Organizational Cynicism, Job Satisfaction.
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GIRIS
I. Calismanin Konusu ve Onemi

Giliniimiiz diinyasini en 1iy1 sekilde nitelendiren kavramlar; belirsizlik, siireksizlik ve
degisimdir. Ozellikle teknolojik gelismeler ve kiiresellesmenin dinamikleri,
orgiitlerin faaliyet gosterdigi alanlarin kosullarinda birbirini etkileyen degisimlere
yol agmaktadir. Degisim, belirsizlik ve siireksizligin olduk¢a yogun ve acimasiz bir
sekilde yasandigi bu ortamda, rekabeti de goz Oniinde bulundurursak, orgiitsel
basariya ulasmanin zorlugu acik bir sekilde goriilmektedir. Toplumlarin temel unsuru
olarak goriilen Orgiitlerin bu degisim furyasindan etkilenmeden faaliyetlerini

gerceklestirmeleri beklenemez.

Bir sosyal sistemi rakiplerinden {iyeleri farklilastiracagi i¢in sosyal bir sistem olan
orgiitlerin en 6nemli kaynagi insandir. Bu kaynagin en iyi sekilde memnuniyetinin
saglanmasit ve Orgilit bilinyesinde c¢alismaya devam ederek Orgiitiin amaglari
dogrultusunda c¢aba sarf etmesi Orgiitlerin varliklarinin devamliligi i¢in zorunlu hale
geldigi goriilmektedir. Iste bu noktada iki kavram karsimiza ¢ikmaktadir: Orgiitsel

sinizm ve i$ tatmini.

Isgorenlerin orgiitiin ama¢ ve degerlerini kabul edip bunlara giiclii bir sekilde
inanmast ve Orgilitliin amaglarmi gerceklestirebilmek i¢cin yogun caba harcayip,
karsihiginda olumsuz c¢alisma kosullariyla karsilasarak bilissel, duyussal ve
davranigsal boyutlarda davraniglar sergilemesi durumu olarak tanimlanan orgiitsel
sinizm, Orglit ve isgdren arasindaki memnuniyetin seviyesini ve Orgiitiin gelecegini

belirlemektedir.

[s tatmini ise insan kaynagm kaybetmenin orgiitler agisindan istenmeyen sonuglara
yol actigr gliniimiiz orgiitleri agisindan siireklilikleri i¢in ayr1 bir 6nem tasityan
kavram olarak nitelendirilmektedir. Bu kavram, isgorenlerin Orgiitleri tarafindan
emeklerinin karsiliginda beklentilerinin ne sekilde karsilanip karsilanmadigini ifade
etmektedir. Bu durum orgiitler agisindan isgdrenlerinin sektordeki diger oOrgiitlere

gitmemesi acisindan ciddi bir rekabet ortami1 yaratmaktadir.

Hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektdrde orgiitler agisindan insan kaynaginin

onemli bir sermaye unsuru olarak karsimiza c¢ikmasi ve bu kaynagin ozellikle



memnuniyetinin saglanarak kaybedilmemesi zorunlulugu orgiitleri bir takim tedbirler
almaya zorunlu hale getirdigi goriillmektedir. Bunlara ek olarak, orgiitler agisindan
kosullarin her gecen giin acimasiz bir hal almasi, yoOneticileri orgiitlerini ayakta
tutabilmek i¢in yasal giiglerinin yaninda bir takim liderlik 6zellikleri sergilemeleri
gerekliligi ile kars1 karsiya getirmistir. Ozellikle degisimin degismeyen tek kavram
olarak algilandig1 giiniimiizde, degisime Onciilikk edip bu degisimin izinden gitmeyi
takipgilerine amac¢ haline getirecek, onlar1 biiyiileyerek orgiite sirt gevirmelerini
engelleyecek giic, yetenek ve cesarete sahip liderlik anlayislarina ve liderlere ihtiyag

vardir.

Liderlige bir sanat olarak yaklasan Bryman’a (1992) gbre bu kavram, herhangi bir
topluluktaki bir bireyin, diger bireylerden etkin bir sekilde 6n plana cikarak sosyal
davraniglarin kontrol edilmesi siirecinde, digerlerini fiziksel, duygusal ve diisiinsel
boyutta etkileme sanati olarak tamimlanmaktadir. insanlar ekonomik, siyasal ve
bunun gibi gli¢ ve degerleri kullanarak birbirlerinden bagimsiz veya birbirlerine
bagimli olarak belirli hedefler olustururlar. Liderlik ise bu belirli hedefleri

gerceklestirmek icin takipgilerini eyleme gecirme siireci olarak tanimlanmaktadir.

Kiiresel diinyanin tasimakta oldugu o6zelliklerden dolayi, orgiitler devamliliklarini
saglayabilmek i¢in alisagelmis liderlerden ziyade, isgorenlerine ilham veren ve
onlarin kapsamli bir sekilde degisim ve doniisiimlerini saglayacak olan liderlik
tarzina ihtiyag duymaktadir. Iste tam olarak déniistiiriicii liderlik, biiyiik gaptaki
degisim ve doniisiimleri dngéren bir liderlik tarzidir ve gelecege yonelik olarak
izleyicilerini donilislimiin zorunlu olduguna dair inandiran ve saglam vizyona dayali
olan bir liderlik tarzidir. Doniistiirlicii liderler, orgiitlerini belirsizlik ortamindan
kurtarmay1 amaglayip gelecege tasiyan, dolayisi ile orgiitlerinin siirekliligini glivence
altina alan, isgdrenlerin hayranlik duymasini saglayarak onlarin kendine ve orgiite
baglanmasim1 gergeklestiren, hizla degisen ¢evrenin taleplerine uyum saglayarak

orgiitli doniistiiren ve ayakta kalmasini saglayan bir odak noktasi haline gelmistir.

Glinlimiiz oOrgiitlerinin faaliyet gosterdigi c¢evrenin Ozellikleri ve Orgiitlerdeki
isgorenlerin Ozellik, ihtiyag, duygu, diisiince ve deger farkliliklar1 géz Oniinde
bulunduruldugunda, yoneticilerin sadece doniistiirlicii  davraniglar gdstererek
isgorenlerin Orgiitsel sinizmi yasamalarini engellemeyecegi gibi is tatminsizliklerinin

de Oniine gecemeyece8i ve onlart ¢agin istedigi degisimlere ayak uyduracak



pozisyona getiremeyecegi asikardir. Degisken ¢evre unsurlarinin hakim oldugu bir
ortamda varlik miicadelesi veren oOrgiitlerde, doniistiiriicii liderlik o6zellikleri
gosterilmesine ragmen, isgorenlerin oOrgilitsel sinizm dilizeyini istenen diizeye
cikaramamak ve is tatminsizligi diisiincelerinden yeterli ol¢lide vazgegirememek

onemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Simdiye kadar doniistiiriicii liderlik, orgiitsel sinizm ve ig tatmini kavramlarinin ¢ok
sayida calismada ele alindig1 goriilmektedir. Ancak bu calismalarda genellikle bu
kavramlar birbirlerinden bagimsiz olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢alisma,
doniistiiriicii liderlik davranislariyla birlikte isgorenlerin is hayatlarinda yasadiklar
olumsuzluklar sebebiyle orgiitsel sinizm ve is tatmini kavramlariyla iliskilendirilerek
diger c¢aligmalardan farklilasmaktadir. Sonu¢ olarak calismamizin giinimiiz is
hayatinda isgérenlerin ve OoOrgiitlerin daha iyi bir ¢alisma ortami olusturmalar

acisindan ilgili literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
I1. Calismanin Amaci, Kapsami, Planm

Bu tezin temel amaci, doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sinizm ve is tatmini arasindaki
iligkiyi tespit etmektir. Bu amaglar dogrultusunda yiiriitiilen ¢alismada, doniistiiriicti

liderlik, orgiitsel sinizm ve is tatmini arasindaki iligski incelenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde doniistiiriicii liderlik konusu ele alinmistir. Bu
boliimde dontistiirticii liderlik kavramlari ve doniistiiriicii liderligin alt boyutlar
detayli bir sekilde ag¢iklanmistir. Calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel sinizm
konusu ele alinmistir. Bu bdliimde sinizm, orgiitsel sinizm, orgiitsel sinizmin 6nemi,
orgiitsel sinizmin boyutlar1 ele alinarak konu ile ilgili kavramsal bir cergeve
olusturulmaya c¢alisilmistir. Calismanin {i¢lincli boliimiinde is tatmini konusu ele
alinmigtir. Is tatminin tanimi, dnemi, is tatmininin dayandigi teoriler, boyutlar1 ele
aliarak teorik kisim tamamlanmaya ¢alisilmistir. Calismanin dordiincii boliimiinde
ise arastirma kismi yer almaktadir. Bu béliimde arastirmanin yontemi, arastirilan
hipotezler, veri toplamada kullanilan araclar hakkinda bilgi verilmis ve yapilan
analizler neticesinde ortaya c¢ikan bulgular yer almistir. Sonu¢ boliimiinde ise
arastirma konusu sonucunda ulagilmis olan bulgular yorumlanarak arastirma

tamamlanmaistir.



BiRINCi BOLUM
DONUSTURUCU LIDERLIK

Calismanin bu kisminda liderlik kavrami, doniistiiriicti liderlik kavrami, doniistiiriicii

liderligin unsurlari, 6zellikleri, teorileri ve basari evreleri ele alinmistir.
1.1. Liderlik Kavram

Doniistiirticii liderlige gegmeden once lider ve liderlik kavraminin agiklanmasi
konunun biitiinliigi agisindan fayda saglayacaktir. Lider ve liderlik kavramlarinin
tarih boyunca toplumlarda derin etkiler yaratarak giiniimiize kadar varligini korudugu
goriilmektedir (Akbaba ve Erenler, 2013).

Gecmisten gilinlimiize insanoglu, hedeflerine ulasabilmek i¢in daima yol gosterici bir
lidere ihtiya¢ duymustur. Bu sebeple varligindan siirekli s6z edebilecegimiz liderlik
kavraminin ilk defa 14. Yiizyilda ortaya ciktigi bilinmektedir. Ayrica liderlik
kavramu Ingilizce “leaden”den gelen “yol almak™ ve “yol gdstermek” anlamlarinda
kullanilmaktadir. Liderlik (leadership) kavrami 1800°lii yillardan itibaren literatiirde
yer almis ve Tiirk¢ede de bu sekilde kullanilmaktadir (Sorenson, 2001).

Lider ve liderlik kavramlari, yillarca ekonomik, siyasi ve beseri her tiirlii olaydan
etkilenmistir. S6z konusu etkilesimler sonucunda lider ve liderlik tanimlari da
degisime ugrayarak literatiirde farkli bakis agilarna sahip tanimlar yer almistir

(Aykan, 2002).
Asagida liderlik kavramu ile ilgili yapilmis olan farkli tanimlamalar siralanmastir.

- Burns’e (1978) gore liderlik, lider tarafindan iiyelerin harekete gegmeleri
i¢in yonlendirilmesiyle baslayan bir siiregtir.

- Liderlik, orgiitlerin veya bireylerin belirli kosullarda hedeflerini
gerceklestirmek i¢in bir kimse tarafindan faaliyet ve davranislarin
etkilenmesi olarak ifade edilmektedir (Kogel, 1982).

- Diger bir tanima gore liderlik, bireylerin ve oOrgiitlerin hedeflerine
ulasmak icin kollektif bir sekilde hareket eden uygulamalarini
yonlendirme siirecidir (Schein, 1992).



- Liderlik, bir toplumu ortak degerler -etrafinda yoOnlendirebilme
kabilyetidir ve mantikl bir hedefe dogru gerceklestirilen eylemler biitlinii
olarak tanimlanmaktadir ( Bennis ve Nanus, 1985).

- Liderlik, hem grubun hem de grupta ki tiyelerin faydalarini arttirarak
hedefe ulasabilmek adma davraniglar1 etkileyebilme sanati olarak
aciklanmaktadir (Acar, 2001).

- Liderlik, liderin bireylere istediklerini yaptirabilme sanati olarak ifade
edilmektedir (Aykan,2002).

- Mills’e (2005) gore liderlik, bir bireyin diger bireylerin fikirlerini ve
davraniglarini etkileyebildigi bir siire¢ olarak ifade edilmektedir.

- Liderlik, lideri 6rnek alan bireylerle beraber ayn1 amaglar dogrultusunda
harekete gecebilme kabiliyeti olarak ifade edilmektedir (Ke ve Wei,
2007).

- Liderlik, ortak bir hedefi bagarabilmek i¢in grubun faaliyetlerini yoneten
davranislar biitiiniidiir (Karahan, 2008).

Lider kavramina baktigimizda ise;

- Lider, temsil ettigi topluluk adina cesaretli olan, bilgi ve becerisiyle
yerine gore dogru kararlar alabilen, stratejik planlar yaparak riskleri
onceden 6ngorebilen bir kimsedir ( Bayrak ve Bayrak, 2002).

- Lider, orgiitiin iiyesi olan ayn1 zamanda orgiitiin bir biitiin olarak harekete
gecmesini saglayan kisidir (Eren, 2000).

- Lider, hedefine wulasabilmek i¢in kendilerine uyguladigi pozitif
etkilesimden daha fazlasini bireylere yansitabilen bir grup iiyesi olan
kimsedir (Basaran, 2004).

- Lider, bireyleri belirlenmis hedefler dogrultusunda harekete gegiren ve
etkileyebilen kisidir (Dangag, 2008).

- Bulug’a (2009) gore lider, grup ftyelerinin fikir ve isteklerini
benimseyerek bir amag etrafinda basar1 odakli ¢alisan ve ¢alistiran kimse
olarak ifade edilmektedir.

- Lider, oOrgiit tyelerinin benimsemis olduklar1 fikirlere odaklanarak
belirlenen amaglar dogrultusunda yoneten Kisi olarak tanimlanmaktadir
(Avct ve Toplaoglu, 2009).



- Lider, belirli bir plan dahilinde iiyelerinin dogru ve kararli bir sekilde
amagclarini ve hedeflerini ger¢eklestirmesi i¢in kilavuzluk yapan kimsedir
(Aslan, 2017).

- Lider, bir grubun hedefleri dogrultusunda ydnlendirici gorevini
iistelenerek gelecek hakkinda riskleri Ongdrebilmeyi ve bireyleri
etkileyerek dogru kararlari almay1 saglayan kisi olarak agiklanmaktadir

(Donmez, 2014).

Yukarida goriildiigii tizere, lider ve liderlik kavramlari hakkinda yapilan bazi
tanimlara yer verilmesine ragmen kabul gormiis tek bir tamimdan s6z
edilememektedir. Ancak yapilan tanimlamalar dogrultusunda lider ve liderlik
kavramlarma aciklik getirilebilir. Orgiit iiyelerini belirli hedefler dogrultusunda
basarili olmaya odaklayan, Orgiitiin ¢alismalarin1 koordine edebilen bireyleri lider
olarak tanimlanabilir. Liderlik ise, liderin faaliyetleriyle ilgili mevcut olan siirecin
kendisidir. Son olarak literatiirde yer alan bu tanimlamalar, lider ve liderlik

stireclerinin birbirinin isleyisini etkileyebilen olusumlar oldugunu gostermektedir.
1.2. Liderligin Orgiitler A¢isindan Onemi

Liderlige olan Onemin artmasinda ve ciddi bir bigimde ihtiya¢ duyulmasinda
toplumlarin kontrol edilmesi ve yonlendirilmesi gerektigi diisiincesi yatmaktadir. Bu
yiizden Daniel Katz ve Robert L. Kohn (1966)’a gore bir biitiin halinde hareket
edilmeyi gerektiren organizasyonlarda liderin 6nemi 4 faktorde agiklanmaktadir.
Bunlar (Akt., Arikan vd., 2001);

1.2.1. Orgiitsel Tasarim Eksikligi

Organizasyonlarin yiiriitiilmesinde gerekli olan orgiitsel tasarimin kusursuzlugu,
calisma ortamimi ve grubun biitiin calismalarinin ne derece basarili oldugunu
gostermektedir. Ciinkii orgiitsel tasarimin eksikliginden kaynaklanan sorunlar geri
doniisii olmayan sonuglara sebep olmaktadir. Bu yiizden liderlikteki 6nemi g6z ardi

edilmemektedir.



1.2.2. Degisen Cevresel Kosullar

Yapilan planlamalar ve diizenlemeler {izerinde calisilirken c¢evresel kosullarin
durmadan degistigi bilinmektedir. Bu ylizden liderinde degisime ayak uydurabilmek
icin yenilenerek yaratic1 olmasi gerekmektedir. Bu sayede c¢evreden kaynaklanan

sorunlar onlenebilecektir.
1.2.3. Orgiitiin I¢sel Dinamigi

Toplumlarda ana hedef olgusunu olusturan biiylime arzusu, orgiitiin i¢sel dinamigi ile
iliskilidir. Ciinkii toplumlarin biiyiimesi igin gerekli olan en 6nemli kistaslardan biri
olan kollektiflik, hareket etmeyle saglanmaktadir. Bundan dolay1 birlikte hareket
edebilme niteligi saglandiginda yeni bakis acilartyla dinamizmin kontrolii

saglanabilmektedir.
1.2.4. insan Uyeliginin Dogas

Bireylerin hayat boyunca edindikleri tecriibeleri sonucunda yasam tarzlarinda
degisimler meydana gelmektedir. Bu degisimler yasam tarzlarina etki ettigi gibi
bireyin is hayatina da etki etmektedir. Bu baglamda calisanlarda islerine karst
isteksizlik durumlarmin ortaya ¢ikmasi, onlarin beklentilerinin degismesi ve farkli
amaclara odaklanma gibi farkliliklar yasanmaktadir. Bu durumda isletmeler ciddi
sorunlarla karsilagabilmektedir. Bu yiizden sektordeki temel insan kaynaginin en 1iyi
sekilde muhafaza edilmesi icin insanin sosyal bir hayatinin olduguna dair

caligmalarin yapilmasi gerekmektedir (Zel, 2001).

Yukaridaki goriisler 1s181inda orgiitler, ama¢ ve hedeflerine ulasabilmek i¢in dogru
yerde ve zamanda, mantikli kararlar alarak yonlendirme ve kontrol gorevini
tistlenebilecek bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir (Akat ve Budak, 1999). Bu durumda

dontstiiriicii liderlik kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.
1.3. Doniistiiriicii Liderlik

Doniistiiriicii  liderlik son 25 yildir orgilitlerde 6nemli bir kavram olarak
kullanilmaktadir. Orgiit {iyelerinin amaglarina yénelik olarak tesvik edilmesindeki
onem, doniistiirticti liderligin tarzini, liderler tarafindan 6zenle iizerinde durulan bir

konu haline getirmektedir (Kearney, 2008).



Bu kisimda dondstiirticti liderligin toplumlardaki 6nemine dayanilarak séz konusu
liderlik bi¢imi incelenecek, doniistiiriicti liderligin gelisim asamalari, liderlik
faktorleri ve temel ozellikleri agiklanmaya calisilacaktir. Doniistiiriicii liderlik adina
yapilan ¢alismalara bakildiginda kavramin ilk olarak 1978 yilinda James Mcgregor
Burns tarafindan ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. James Mcgregor Burns “liderlik” adh
kitabinda liderlik kavramini iki bolimde incelemektedir. flk bolimii déniistiiriicii
liderlik, ikinci bolimi ise ise yonelik liderlik olarak agiklanmaktadir. James
Mcgregor Burns kitabinda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi mantigin1 benimseyerek
isgorenlerin moral ve motivasyonlarint daha iyi bir konuma getirmeyi
amaclamaktadir (Nicholls, 2008).

Déniistiiriicti liderlik ile ilgili tanimlamalar siralanmistir.

- Dontstiiriicti liderlik, en soyut haliyle gelecek igin gerekli bir plani olan,
etkin hitap sekline sahip ve astlari ile iyi iletisim becerilerini gelistirmis
olan birey olarak tanimlanmaktadir (Bass, 1985).

- Gary Yukl’a gore doniistiiriicti liderlik, orgiitiin hedeflerine ulagmasinda
isgorenlerin yeteneklerinin gelistirilmesi ve bu sayede amaclara ulasmada
baglilik stireci olarak ifade edilmektedir. Ayrica bu tarz liderler, orgiitiin
gelecege doniik ¢alismalarini iiyeleriyle paylasarak onlarin orgiitte daha
aktif bir konumda bulunmalarini amaclayarak sorumluluklarini
desteklemektedir (Ozalp, 2000).

- Dontistiirticti liderlik, temsil ettigi grup adina gelecege doniik bir sekilde
yenilik¢i ve reformlara bagli olarak siirekliligin 6n planda oldugu bir
liderlik bigimidir (Celik ve Eryilmaz, 2006).

- Burns eserinde donistiiriicti liderligi insanlarm politik, ekonomik,
hukuki, hiyerarsik veya benzer disiplinleri kullanarak hedeflere yonelik
beraber harekete gecebilme kabiliyeti olarak tanimlamaktadir (Tabak,
vd., 2009).

- Gill ve Ince’ye (2011) gore doniistiiriicii liderlik, siirekli olarak
motivasyonun kontrol edildigi, yliksek potansiyelli amaglarin ve manevi
degerlerin bulundugu bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir.

- Doniistiirticii liderlik kavrami, gruptaki iiyelerin amaglarina biitiiniiyle

odaklanabilmelerini saglayan daha iyi sonucglara ulagabilmek i¢in



tiyelerin motive edilme siireci olarak tanimlanmaktadir (Bass, 2008;
Wang ve Howell, 2010).

- Bagka bir tanima gore dontstiiriicii liderlik, var olan statiiye gore kanun
gelistirerek grup Tlyelerinin daha etkin olmalar1 igin yetkilerinin
diizenlenmesi ve hedefleri gergeklestirebilmek igin vizyon ve misyonun
gozden gegirilmesi siirecini ifade etmektedir (Dikmen, 2012).

- Doniistiirticii  liderlik, sorunlara farkli bakis agisiyla bakabilen,
isgorenlerine hissleriyle ve akillariyla beraber harekete gegmeyi 6greten
her bireyi birbirinden farkli géren ve birbirlerinin farkli 6zelliklere sahip
oldugunu goriip onlarin ozelliklerini en {ist seviyeye cikarmak igin
ugrasan bir liderlik tarzidir. Bu sebeple doniistiiriicii liderlik giiniimiiz
toplumlarinda olmas1 gereken bir liderlik big¢imi olarak kabul

goriilmektedir (Bulug, 2009).

Dontistiirticti  liderlik, yapis1 geregi degisim ve dontsiimleri genis ¢aph
arzulamaktadir. Bu sayede iiyelerine gelecegin dnemini vurgulayarak doniisiimiin bir
gereklilik olduguna inanan bir vizyona dayanmaktadir (Ataman, 2009). Buradaki
temel amag¢ giiniimiize ve gelisen diinyaya ayak uydurabilmek ig¢in doniistimii

gergeklestirebilmektir (Celik, 2000).

Donistiirticti liderlikte doniisiim, daima bulunmasi gereken bir 6zellik oldugu igin
reformlara yonelik bir diisiince bi¢cimni barindirmaktadir. Bu sayede liderler,
adimlarinin  kontrollerini  saglamaktadirlar. Donistiiriicii  liderlik, takipgilerine
sorumluluklar vererek onlarin daha etkin olmalarimi amaglayarak, alinacak olan
kararlarda katilimlarimi saglamaktadir ve bu sayede grupta etkinligi korumak igin

birbirine 6zenen bireylerle hedeflere ulasilmaktadir (Demir ve Okan, 2008).

Doniistiiriicti  liderlik davranist ile liderler isgorenlerinin hedeflemis olduklar
hayalleri ortaya ¢ikararak onlara vizyon kazandirir ve bu sayede yenilige bagimh ve

istekli bireyler olustururlar (Balekoglu, 1992).

Doniistiiriicii liderler, takipgilerinin is yasamlarina odaklanarak etki birakmaktadirlar.
Clinkii doniistiiriicii liderler onlarin gelismesine katki saglayarak grup iginde
basarilar1 cogaltmay1 istemektedirler. Doniistiiriicii liderler, takipeilerinin bu sayede
hem is hayatinda hem de bireysel yasaminda oOzgilivenin ylkseltilmesini

amaglamaktadirlar (Horner, 1997).



Dontistiiriicti liderler, iyi bildikleri alanlarda etkinliklerini takipgilerine karsi ¢ok iyi
kullanabilmektedirler. Fakat doniistiiriicti liderler al¢ak goniilli davranirlar.
Doniistiirticii liderlerin bu yonleri, onlar1 diger liderlerden ayiran en belirgin 6zellik
olarak goriilmektedir.  Ayrica donistiiriicii liderler dagitilan islerin en uygun

bireylere verilmesine 6zen gostermektedirler (Collins, 2004).

Dontistiiriicti liderler, 6zellikleri geregi is gorenlerinden daima tist diizey performans
gostermelerini istemektedirler. Liderler, bu yondeki tesviklerini arttirarak hem
orgiitiin hedeflerine ulasmak hem de is gorenlerinin basarisinin siirekli olmasini

arzulamaktadirlar (Eren, 1993).
1.4. Déniistiiriicii Liderligin Orgiitler Acisindan Onemi

Déoniistiiriicti liderlik, hem insanlar hem de isletmeler adina degisim, yenilik, planh
calisma ve giiniimiiz rekabet diinyasinda ayakta kalabilme gibi siirekliligini saglamak
adina yapilacak c¢aligmalar bitiiniinii olusturmaktadir. Bu ylizden asagida
doniistiiriicii  liderligin ~ Orgiitler agisindan  Onemini vurgulayan faydalarina

deginilecektir. Bunlar (Berber, 2000);
1.4.1. Kurum imajina Etkisi

Ast-iist iliskisi i¢inde yukaridan asagiya dogru yonetilen ve doniistiiriicii liderlik
tarzinin uygulandig1 bir orglitte yiiriitiilen faaliyetlerle beraber, tiim paydaslarinin
statiikocu bir anlayisa sahip olmadan, siireklilik i¢in yenilik ve degisimin gerekli
oldugunu benimsemektir. Sonu¢ olarak yeniligin ve degisimin temel alindigi bir

Orgiitte basarinin ortaya ¢ikmasiyla sektdrdeki olumlu imajin olugsmasi saglanacaktir.
1.4.2. ise Alma Yetkisi

Dontistiiriicti liderligin  uygulandigr isletmelerde ise alim miilakatlarina katilan
adaylarin kriterleri doniistiirticii liderlikteki gibi degisime agik, seffaf ve dinamik bir
sekilde c¢alismaya yatkin adaylarin secilmesini ongérmektedir. Yani donistiiriicii
liderligin var oldugu isletmelerde calisanlarda aranan 6zellikler liderlik anlayisina

gore belirlenmektedir.
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1.4.3. Gelisime Etkisi

Calisanlar i¢in gerekli olan kisisel gelisim i¢in doniistiiriicii liderlik anlayisi, bir
anlamda olumlu bir motivasyon havasi yaratma gorevini {istlenmektedir. Bu
durumda motivasyonla birlesen liderlik anlayisi, calisanlarin gelisimine katki

saglayarak onlarin yeteneklerini en iist diizeyde gelistirebilme imkan1 sunmaktadir.
1.4.4. Egitime Etkisi

Yoneticiler tarafindan stirekliligin bir aligkanlik haline gelmesi istenmektedir. Ancak
bunun tek yonlii bir plan, dahilinde olmayacagi ve egitimler dahilinde gergeklesecegi
bilinmektedir. Bu yiizden gerekli olan egitimlerin doniistiiriicti liderlik anlayisindaki

yenilik ve gelisime acik olma istegiyle egitimlerde sunulmasi zorunlu olmaktadir.

Yukarida ifade edilenler 1s181nda déniistiiriicli liderlik kavraminin, orgiitler acisindan

son derece 6nemli oldugu ifade edilebilir.
1.5.Déniistiiriicii Liderligin Boyutlar:

Doniistiiriicii liderlik yaklasiminda, liderlerin davraniglart incelenirken dort boyut
kullanilmigtir. Boyutlar; ideallestirilmis etki, entellektiiel tesvik, ilham verici
motivasyon ve bireysel ilgi boyutlart olarak bilinmektedir (Stone vd., 2004). Bu
boyutlar asagida aciklanmaktadir.

1.5.1. ideallestirilmis Etki Boyutu

Liderler, takipgilerine belirlenmis olan misyon ve vizyon c¢ergevesinde,
kabiliyetlerini ispatlayabilecek bireyler olduklar1 gibi gevreleri tarafindan giiven ve
saygl gosterilen kisiler olarak da bilinmektedir. Ideallestirilmis etki boyutunda,
onemli goriilen degerlere, inanglara ve var olan misyona yonelik olarak doniistiiriicti
liderin karizmatik 6zellikleri agiklanmaktadir. Her liderlik boyutunda oldugu gibi
ideallestirilmis etki boyutunda temel Ozellik, grup iiyelerinin goziinde istiin bir

karizmaya sahip olunmasinin arzu edilmesidir (Seker ve Kutanis, 2015).

Lider, aldig1 kararlar1 neticesinde riski galigsanlar1 ile paylagsmaktadir. Lider ve
isgorenler arasindaki mevcut iligski, hem ahlaki hem de etik agidan kurallara uygun

bir bigimde yiiriitiilmektedir. Buradaki temel amag, liderin inang temelli biitiinliglini
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saglayabilmektir. Doniistiirticti liderligin bu boyutunda gruba yonelik etkileme giicii,
davranig ve Ozellikleriyle birlikte izleyenler tarafindan ideallestirilmektedir. Bu
sebeple iki davranis bi¢imi goriilmektedir: Ilk olarak ideallestirilmis etki ve son

olarak atfedilen etki boyutlaridir.

Ideallestirilmis etki, lider tarafindan belirlenmis olan hedefleri basariyla
sonlandirmak adina tiim ¢abalarin toplandig1 yer olarak aciklanmaktadir. Atfedilen
kisim ise belirlenmis olan hedeflere ulasirken lider ve takimiin kollektif ¢alismasi,
cevrede saygmnligin korunarak takim halinde ¢alismalarin yapilmasi olarak

aciklanmaktadir (Karip, 1998).

Cho ve Densereav’a (2010) gore lider, takim halindeki isleyiste kararlarint dogru
almasi halinde izleyenleri tarafindan takdir gérmektedir. Bunun sonucunda izleyenler
yani takipgiler, lideri rol model alarak planli ve diizenli bi¢cimde basar1 igin
cabalamaktadirlar. Boyle bir destegi goren lider daha ileri seviyelere ¢gikabilmek igin
farkli ve ayn1 zamanda gegerli yollara basvurmaktadir (Giil ve Sahin, 2011). Kisacasi
ideallestirilmis etki boyutu, donistiiriicii liderin ¢alisanlarin tarafinda olmasi ve

yapilmasi gerekenin oldugu gibi kabul gérmesi olarak ifade edilmektedir.
1.5.2. Entellektiiel Tesvik Boyutu

Liderler, calisanlarinin varsayimlart ve ge¢misteki deneyimlerinden faydalanarak
kararlar alirken, onlarin farkli agilardan bakmalarini saglamaktadirlar. Bu sayede
takipgilerinin ¢abalarinin yaratict olmalarini1 istemektedirler. Buradaki amag,
bireylerin yanlislariyla dalga gegmeden tam tersi yonde ders niteligi tagimaktadir
(Bass ve digerleri, 2003). Yani lider takipgilerini kontrollii bir bi¢imde denetleyerek

basariya ulagsmalarina yardimci olmaktadir (Giiney, 2008).

Ayrica lider, farkli kazanimlar saglamasi igin sorunlara yenilik¢i yaklagsmalarini
saglayarak miicadeleci bir gelenek olusturmaktadir. Bu boyutta anlagilacagi gibi
lider, iyelerinin gelisen bir diinyada daima yenilik¢i, yaratict ve en Onemlisi

miicadele ruhunu siirekli hale getirmeyi istemektedir (Kaygin ve Kaygin, 2012).
1.5.3. Ilham Verici Motivasyon Boyutu

Dénistiirticti liderligin, bu boyutunda lider, is gorenlerine grup i¢inde basarili bir

performans gdstermeleri i¢in onlara grubun misyonu dogrultusundaki hedeflerinin
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Oonemini vurgulayarak basarili olmalarina yardimci olmaktadir (Cakinberk ve

Demirel, 2010).

Avolio’ya (1999) gore doniistiiriicti liderin, yeteneklerinden esinlenerek bu boyutta,
calisanlarini harekete gegirmek igin bir bakis agis1 belirlenmistir. Bu yonde hedeflere
mana ve maksat yiiklenir ve calisanlarin isteklendirilmesiyle basariya ulagilmak

istenmektedir (Demir ve Okan, 2008).
1.5.4. Bireysel ilgi Boyutu

Bireysel ilgi boyutu, doniistiiriicii liderligin son boyutudur. Bu boyutun amaci, liderin
kisisel iligkilerini ve iletisim becerilerini 6n plana ¢ikartarak takipgilerinin diisiince
bigimlerini, karar almada izledikleri yollar1 ve sorunlarla nasil miicadele ettikleriyle
birebir ilgilenerek onlarin her birinin degerli birey oldugunu hissettirmektir. Boyle
bir tutum sergileyen liderler, ¢alisanlar tarafindan 6rnek alinmaktadir. Bu davranigin
amaci ise calisanlart Ozgliven sahibi yapip, cesaretlendirerek daha yenilikgi
diisinmelerini saglamaktir (Bass ve Riggio, 2006). Lider, bdyle bir yakin iligki

kurarak misyon ve vizyon dahilinde ¢alismalara odaklanmaktadir.
1.6. Doniistiiriicii Liderlik Teorileri

Temel doniistiiriicii liderlik teorileri;

— Burns’un Déniistiirticti Liderlik Teorisi,

— Bass’in Dondistiiriicti Liderlik Teorisi

— Avolio’nun Déniistiirticii Liderlik Teorisi

— Bennis ve Nanus’un Dontistiirticti Liderlik Teorisi,

— Tichy ve Devanna’nin Dondistiiriicti Liderlik Teorisi, olarak incelenebilir.
1.6.1. Burns’un Déniistiiriicii Liderlik Teorisi

Burns’un yapmis oldugu calismasinda bu teoriyi etkilesimei liderlik ve doniistiiriicti
liderlik olmak iizere iki boyutta inceledigi gorilmektedir. Ancak agirlikli olarak
dontstiiriicii liderlik teorisi iizerine yogunlastigi goriilmektedir. Buradaki temel
amag, lider ve onun takipgilerini doniistiiriicii liderlik teorisine odaklamaktir. Ayrica
takipgileri lizerine motivasyon siireci yaratarak daha 1iyi hissetmelerini

saglayabilmektir. Burns’un doniistiiriicli liderlik teorisinde olumsuz (kiskanglik ve
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kin vb.) duygular bulunmamaktadir. Hatta tam tersi bireyi el iistiinde tutmak isteyen
bir bakis agisiyla esit davranma, bagimsizlik, baris gibi olumlu duygular yaratmaya
calisan nitelikler bulunmaktadir. Burns tiim bu degiskenlerle beraber daha iyi

ilerlemenin planlarin1 yapmaktadir.

Burns’un odak noktasinin iki gruba ayrilmis olmasi, Orgiit igerisinde merkezi
otoriteye vurgu yapmakta oldugunu gostermektedir. Burns bu sebeple liderlik
kavraminin hem bilgi hem de minimum seviyedeki bireyler tizerinde etkili oldugunu
aciklamaktadir. Ek olarak makro dilizeyde toplumsal otoritelerin geleneksel

orgiitlerde farklilik giiclinii aktif hale getiren bir asama oldugunu ifade etmektedir.

Burns’un bu teorisi Orgiit {iyeleri arasindaki sorunlari uzlastirmayi, iletigim
kurmadaki etkinligi ve net olmay1 da iginde barmdirmaktadir. Orgiit iginde yasanan
problemler liderin isini zorlastirsa da misyon ve vizyon kavramlarini ortaya

Oikarmak adina yarar saglamaktadir (Burns, 1978).
1.6.2. Bass’in Doniistiiriicii Liderlik Teorisi

Bass’in ifadesine gore doniistiiriicii liderlik, takipgileri lizerinden yonlendirilen bir
liderlik yaklasimidir. Bu teoriye gore takipciler, liderlerine saygi duyar ve liderleri
aracilifiyla motive edilirler. Bass’a gore bir lider, ancak agagidaki unsurlar sayesinde

dontistiiriicii nitelige sahip olabilmektedir (Arslan, 2009).

e Oncelikle gorev ve sorumluluklarinin oldugunu kabul eder
e Uyelerine kars1 deneyimlerini kullanmaktan ka¢inmaz

e Beklentinin en iist seviyede basariya ulasmada bir amag olduguna inanr.

Bass’a gore buradaki bir diger unsur karizma olgusunun nasil isledigidir. Bass’a gore
karizma, doniistiiriicti liderlik igin var olmasi gereken temel bir parga olarak
vurgulanmaktadir (Gokkaya, 2005). Yani liderler, grup iiyeleri tarafindan 6rnek

alinmalidir.
1.6.3. Avolio’nun Déniistiiriicii Liderlik Teorisi

Avolio, donistiiriicii liderlerin sahip olduklart deneyimleri g¢ercevesinde yiiksek
diizeyde ahlaki bir olgunluga sahip olduklarmi ifade etmektedir. Avolio’ya gore

liderlerin yiiksek ahlaki olguya sahip olmasi, grup ¢ikarlarimin goz ardi edilerek
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calisanlarin ihtiyaglarini karsilamaya yonelik bir tutum sergilemesine sebep oldugu
yoniindedir. Doniistiiriicii  liderlik, etkin farkindaligin 6ne c¢ikarilarak lidere
sunulacak olan becerilerin bir araya getirilerek olusturuldugu bir topluluktur
(Kegecioglu,1998).

Bu teoride, esas alinan noktalardan birisi ise hem liderin hem de tiyelerinin iletisim
halinde bulunarak amaglara ulasmada basar1 odakli bir tavir sergilemeleri
durumudur. Avolio’nun bu teori ile asil hedefledigi nokta, doniistiiriicii liderin
siirekli gelisen ve yenilenen degisimlere adapte olabilen, kendilerini sorgusuz
bagimli olan degil, elestiri yapabilen ve sorgulayan bir takip¢i atmosferi olusturmak

istemesidir.
1.6.4. Bernis ve Nanus’un Déniistiiriicii Liderlik Teorisi

Déniistiiriicti liderlik kavraminin, bir diger kuramcilarindan olan Bennis ve Nanus un
kavramsal caligmalarinda iizerinde dikkatle durduklar1 nokta, orgiitiin giiglii ve zayif
yonlerinin bulundugu yoniindedir. Orgiitiin giiclii ve zayif yonleri hakkindaki
calisgma 5 yil siirmis ve 90 lider iizerinde ¢alisma yapilarak veri toplanmistir.
Yapilan caligmalara dayanarak Bennis ve Nanus’un Orgiitiin  degisim ve
doniistimiinde birbirinden farkli dort unsur belirledigi gortilmektedir. Bu unsurlar

asagidaki gibidir (Gokkaya, 2005):

e Doniistiirticti lider, orgiitiin amaglari igin agik ve net bir vizyona sahiptir.

e Donistiriici lider, orgiitte bireyselligi degil, birlik olmay1 yeglemektedir.
Yasanilan  olumsuzluklardan  ders alarak  basariya  ulagmay1
hedeflemektedir. Yani bir rol gosterici roliindedir.

e Doniistiiriicti lider, orgiit tiyelerinin gorevlerini belirleyerek ve bilerek
onlarin giiven icerisinde siirekliligini devam ettirmektedir.

e Doniistlirticii lider, orgiitiin  Swot analizini yapmistir. Swot analizi
sonucunda zayif ve giiclii yonlerini bilerek kendisinin ve orgiitliniin

belirlemis oldugu amaglar dogrultusunda ilerlemektedir.
1.6.5. Tichy ve Devanna’nin Déniistiiriicii Liderlik Teorisi

Tichyle ve Devanna’nin yapmis olduklar arastirmada iki biiyiik o6lcekli sirketin

CEO’larmin donistiirticii liderlikle orgiit arasinda nasil bir iliski kurduklarina dair bir
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calisma yapildigi goriilmektedir. Bu g¢aligmanin yapilmasiin en onemli sebebi,
degisim icerisinde bulunan Orgiitin nasil ve ne sekilde etkilendiginin ortaya
cikarilmasidir. Yine bu arastirma ile teknolojik caligmalarin, toplumsal degisimlerin,
rekabet siirecinin ve iktisadi konularin etkisiyle liderin nasil hareket -ettigi

incelenmistir.

Liderlerle, yapilan birebir goriismeler 1s18inda liderlerin Orgiitte isleyisi ¢
hareketlilik yelpazesiyle agikladiklar1 goriilmektedir. Bunlar (Gokkaya, 2005);

e Degisim gereksiniminin tanimlanmasi
¢ Vizyonun olusturulmast,

e Kurumsallasmanin temelinin atilmasidir.
1.7. Déniistiiriicii Liderlikte Bulunmas1 Gereken Ozellikler

Déoniistiiriicii liderlik, ortak degerlerin kesistigi tiim organizasyonlarda gelecegi
diizenlemek ister, organizasyonun iiyelerine gelisim istegini degisimle birlikte asilar
ve son olarak elde ettikleri tiim enerji kaynaklarmi en verimli bigimde kullanarak
gelecege iyi adimlar atabilmek icin yeni stratejiler gelistirir (Oren, 2006; Sénmez,
2010).

Déniistiirticti liderlik, sorumluluklarin 6tesinde bir basari istegiyle gevresini etkiler.
Liderin, kendini gergeklestirmesiyle diiriistliik, dogruluk ve giiven duygusu

tiggeninde takipgilerini etkilemesiyle ilgilenmektedir (Kegecioglu, 2003).

Dontistiirticti  liderligin, o6nemli ozelliklerden biri 6n gbérme yani bireylerin
gereksinimlerini tahmin edebilmedir. Ciinkii liderlerin ortak ¢alisma igerisinde
oldugu kisilerin destegini almak i¢in onlar1 tanimalar1 gerekir. Sonug olarak iyi bir
tanima siireci hedeflere ulagsma basarisinin ilk sarti olarak kabul goérmektedir

(Ery1lmaz, 2006).

Déoniistiiriici liderler, ¢alisanlarina kisisel anlamda destek saglayarak hem istekli
olduklarint gosterirler hem de bu siirecte yasanan problemlere yeni ve rasyonel

¢Oziimler bulmaktadir (Bass, 1996).

Déniistiiriicii  liderler, temsil ettikleri orgiit ve orgiit iiyelerini daha ileriye
tagityabilmek i¢in farkli ¢oziimler arayan kisilerdir. Yeteneklerin gelistirilmesinde

yeni bilgi ve becerilere agiktirlar. Bulunduklar1 gorevleri itibariyle yerine ve
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zamanina gore is tanimlarinin digina ¢ikarak yeni ve daha iyi yollar1 yaratmaya

calismaktadirlar (Brestrich, 1999).

Doniistiirticii  lider, rekabet ortaminda ki degisim dongiisiine adapte olmakla

yetinmeyerek degisimin gelecekte hangi yonde ilerleyecegini 6ngérmeye ¢alisirlar.
Buradan sebeple Burns’e gore doniistiiriicii liderligin 6zelliklerini siralayalim:

e Gerekli olan ihtiyaglarin neler oldugu belirlenir ve yerine getirirler.
e Takipgilerinin potansiyel motive edici yonlerini tespit ederler
e Rol degisikligine agik olmaktadirlar. yani yerine gore lider, Yerine gore

de iiye olarak  davranirlar (Celep 2006).

Bir bagka goriise gore, Doniistiiriicti liderligin diger 6zelliklerini su sekilde
siralayabiliriz (Berber, 2000):

o Liderler cesaretli olmalidir.

e Alisagelmisin disina ¢gikmaktan korkmamalidir

e Zorluklara kars1 direngli ve degisime daima agik olmalidir.

e Tim hayati boyunca edinmis olduklari ve edinecek olduklart
deneyimlerinden ders almalidirlar ve uygulayabilmelidirler.

e ider, orgiit icindeki biitiinliigi saglamali ve bu amaglara ulasmayi
hedeflemelidir. Ayrica orgiit icerisinde lider ve astlart arasindaki iligki,

kontrol edebilmelidir.

Sonug¢ olarak, Bass’a gore (1985) donistiiriicii lider takipgilerinin gorev ve
sorumluluklarin1 degerlendirirken farkli bakis acisina sahip olmali motive edici
unsurlarini belirlerken Vizyon ve misyondan yararlanmali ¢alisma arkadaglarinin
potansiyellerini gézlemleyerek hangi gorevlerin kimlere verilecegi gibi énemli can
alici faktorleri tespit ettiginde doniistiiriicii liderligin daha etkin ve verimli

yansimalarinin ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir (Hoy ve Miskal, 2010).
1.8. Doniistiiriicii Liderligin Basarih Olma Evreleri

Degisim siireci, her kurulus i¢in bir anlam ifade etmektedir. Fakat genel hatlariyla
her kurulus igin degisim harekete gegerek farkliliklarin meydana getirilmesini
saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Global diinyada, olusabilecek

olumsuzluklara karsi onlem alarak onlar1 firsata cevirebilmek icin tam anlamiyla
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kollektif olarak harekete gecilmelidir. Doniisiim siirecinde gruplar oldukg¢a koklii
degisimlere ugramaktadirlar ve bu siirecin kusursuz islemesi liderin varligina baghdir

(Ozalp ve Ocal, 2000).

Orgiitler, bu derece zorluklarin bulundugu bir ortamda ayakta kalabilmek igin Kurt
Lewin tarafindan gelistirilmis olan degisim siireci asamalarina basvurabilir. Bu

evreler sirast ile;

e  Orgiitii yeniden canlandirmanin gerekliligine inanmak,
e Yeni bir vizyon yaratmak ,

e Degisimi kurumsallastirmaktir.

Bu evreler sirasi ile asagida agiklanmustir.
1.8.1. Orgiitii Yeniden Canlandirmanin Gerekliligine inanmak

Orgiitii yeniden canlandirmanin gerekliligine inanma, ilk evre oldugundan ciddi bir
onem arz etmektedir. Bu siirecte doniistiiriici liderler, orgiitlerinde degisimin
vazgecilmez bir gereksinim oldugunun farkindadirlar ve orgiitii yeniden harekete

gecirmek adima hizli bir gelisim siirecini esas almaktadirlar (Ozalp ve Ocal, 2000).

Yukarida bahsedilen kriterler disinda bu evrede basari i¢in yapilmasi gereken

eylemler sunlardir (Ozkara, 1999);

e Orgiitiin isleyisinin nasil yiiriitiildiigiiniin analizinin iyi yapilmas,

e Uyelerin isteklerinin net bir bicimde belirlenmesi,

e Olusabilecek sorunlarin belirlenmesi,

e Gelisen olaylara karsi bilgilerin dogru kaynaklarda toplanarak analiz
edilmesi, iyi anlasilmasi ve iyi izah edilmesi,

e Degisime yonelik dayanikliligin artirilmasidir.
1.8.2. Yeni Bir Vizyon Yaratmak

Bu evre grupta degisim ve doniisiimiin hizli bir sekilde uygulanmaya bagladig1 evre
olarak bilinmektedir. ilk evrede degisim ve yenilige karsi var olan direngleri kirmay:
amaglayan liderler, bu asamada ise 6rgiitiin amaglarina yonelik bir vizyon belirlemek
zorunda kalmaktadirlar. Burada belirlenmekte olan vizyon, degisime adapte

olunmasi agisindan orgiitte biiyiik 6nem arz etmektedir. Yani degisimin grup iginde
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en etkili sekilde algilanmasi1 ve uygulanmasi siirekliligini saglamak yoniinden farkli

bir giice sahip olmaktadir (Oren, 2006).
1.8.3. Degisimi Kurumsallastirmak

Son evre olarak bilinen degisimi kurumsallastirma evresi Kurt Lewin’in planl
degisim siirecinin yeniden canlandirma evresine benzetilmektedir. Buradaki temel
amag, degisimin istikrarli hale getirilerek liderler araciligiyla kontroliin
saglanabilmesidir. Orgiitii yeniden canlandirma gerekliligine inanmak ve yeni bir
vizyon yaratma evrelerinde Orgiitteki degisimi saglayabilmek igin liderler tarafindan
bazi taglar yerinden oynatilmaktadir. Fakat bu asamada liderler olusmus olan
gergeklerle beraber deneyimlerini iiyeleriyle paylasarak degisim siirecini daha kolay
atlatmaktadirlar. Yine liderler, disiplin odakli olmalidir. Ciinkii liderler yasanacak

olan degisimler sonucunda catismalara kars1 hazirlikli olmalidirlar (Sayli ve Tiifekei,

2008).
1.9. Déniistiiriicii Liderlige Iliskin Farkh Uygulamalar
1.9.1. Stratejik Liderlik

Strateji, sozlikk anlam1 olarak bir grubun hedeflerini ger¢eklestirebilmek adina kisa
bir siireyi kapsamayan aksine olduk¢a uzun vadeli bir siirecin icerisindeki karar ya da

kararlar biitiinii olarak ifade edilmektedir (Ozer, 2008).

Stratejik liderlik kavrami uzun stireli diisiinme, ¢evresel etkenleri algilayabilme ve
belirlenmis amaglar1 i¢inde barindirmaktadir. Bu sebeple stratejik liderlik, belli bir
vizyonu olan, gelecege odakli, planli taktiklerle olusturulmus hedeflerden

olusmaktadir.

Ugurluoglu ve Celik’e gore stratejik liderligi, kapsayan gorevlerden en Onemlisi,
kurum kiiltiirtinii belirlemenin gerekliligine inanmaktadir. Grup tyeleri stratejik
liderlerini lider olarak kabul etmektedir. Ciinkii vizyon ve misyonu diizenleyebilecek

bir lider, onlar psikolojik anlamda iyi hissettirmektedir. Bu ylizden ortaya ¢ikan

liderlerin ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar;

e Amag ve hedefleri belirlemek,
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e Grup i¢indeki isleyisin nereden nereye ilerledigini tespit etmek ve
calisanlarin hangi islerde basarili olacagini gbzlemlemek,

e Son olarak st diizey performans sergileyerek calisanlarin giivenini
kazanmaktir (Ugurluoglu ve Celik, 2009).

Liderler, var olan diizeni daha iyi bir konuma tasiyabilmek adina yaraticilik
Ozelliklerini daha farkli sekillerde oOrgiit adina gelistirmeye c¢abalamaktadir. Bu
yiizden yaraticilik, lider ve yonetici ayriminda en belirleyici 6zelliklerden biri olarak
ifade edilmektedir (Ozer, 2008).

Var olan diizenin disina ¢ikan liderler yeni yontemler olusturarak yeni bir diizeni
olusturmaktadir. Bagka bir degisle liderlik, timiiyle stratejik yoneticilige daha yakin
bir kavramdir. Bu ylizden stratejik yoneticilerin liderlik 6zelliklerini tagimasi

gerekmektedir.

Doniistiirticii liderlik, degisimin hizla yasandigi rekabet ortaminda zamanina ve
yerine gore dogru kararlarin alinmasinda Orgiit icin vazgecilmez bir liderlik
anlayisidir. Ayrica alinan karalarin degisim dongiisiinde nerede, ne zaman, nasil
degerlendirilmesi gerektigini belirlemek i¢in stratejik liderlik anlayisindan da

faydalanilmaktadir.

Yani her iki anlayisin birlestigi nokta, basari i¢in yapilan planlamalarin basarili bir

sekilde yiiriitiilmesi i¢in degisimin bir plan dahilinde kontrol edilecegi diisiincesidir.
1.9.2. Halkla liskiler Yonetimi

Gliniimiizde oldukga farkli ve siddetli bir sekilde ilerleyen rekabet ortaminda
firmalar, kar marjlarin1 yiikseltmek adina kullandiklar etkin calismalardan birisi de
halkla iligkilerdir. Halkla iligkilerin temel amaci, topluma karst olumlu bir firma

imaj1 olusturarak toplumun destegini ve giivenini kazanmaktir (Oriicii, 2013).

Yine bir baska tanima gore halkla iliskiler, herhangi bir kurumun ulagmak istedigi
kitlenin insan kaynaklar1 arasindaki bagimin olumlu ve olumsuz yonlerini kontrol
ederek giiclii bir kazanim elde etme ¢abasi olarak ifade edilmektedir (Yurdakul ve

Coskun, 2008).

Halkla iligskiler hakkinda alan yazinda bir ¢ok tanim yer almaktadir. Bu
tanimlamalara gore halkla iligkiler (Yurdakul ve Coskun, 2008):
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e Iletisim kabiliyetinin var oldugu orgiit veya grup iiyelerinin kontrol altina
alinmasi,

e Toplum ile siirekli iletisim halinde olunmasi,

e Gorev ve sorumluluklarin bilingli olarak harekete gegirilme yetkisinin

oldugu etkinliklerdir.

Halkla iligkiler yonetimi, 6ziinde gecerli bir tutumun benimsenmesiyle var olan
iligkilerin taktiksel planlar dahilinde yonetilerek, temel amacin basarili sonuglar

kazanmak oldugu bir idare etme sanatidir (Oriicii, 2013).

Halkla iliskilerin temel amaci, dis paydaslarin zihninde kurum imajinin en iyi
sekilde hatirlanmasini1 saglamaktir. Bireyin zihninde orgiitin nasil yer ettigi
diisiincesine dayanan halkla iligkiler kavrami, donistiiriicii liderlikte de
goriilmektedir. Dontistiiriicii liderlikte, hem liderin hem de takipgilerin zihninde
kurum imaj1 sorgulanmaktadir. Bundan dolay1 halkla iliskiler ve donstiiriicii liderlik

anlayisi iliskilendirilmektedir.
1.9.3. Takim Calismasi ve Yonetimi

Takimlar, iki veya daha c¢ok bireyle amacina ulagsmak icin 6zel ve nitelikli is
gruplaridir. Takim c¢alismasi ise bir grubun ilerlerken amagclarina ulagsmak adina
birlik ve beraberlikle hareket etme ¢abasidir. Yapilan calismalar liderler tarafindan

benimsenir ve motivasyonla beraber gruba cesaret verir (Serinkan, 2008).

Oriicii’ye gore basarili bir takimin ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Oriicii,
2013);

e Istenilen hedefe ulasmak igin birlik ve beraberlik dnemsenmektedir,

e Bagkalari tarafindan yapilan katkilar g6z ardi edilmemektedir,

e Prensip olarak bireysel cabadan ziyade takim halinde daha fazla tecriibe
edinilmektedir,

o Isgorenlere, isleyis halindeki en iyi sekilde miidahalede bulunabilmeyi

saglamaktadir.

Sonug olarak, istenilen amaglara basarili bir sekilde ulasmada gerekli olan kollektif
calisma, doniistiiriicli liderlik anlayisinda ki degisimci ve yenilik¢i bir gelisim icin

birlik olmanin 6nemine deginmektedir.
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1.9.4. Zaman Yonetimi

Zaman kavrami, giiniimiizde onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Her
alanda zamanin degerinin bilinmesi, bireyler acisindan olumlu sonuglar
kazandiracagi gibi lretim faktoriiniin ana kaynagi zaman olan isletmelerde daha
bagka bir boyutta anlam ifade etmektedir. Fakat kaynaklar incelendiginde zaman
kavrami en kotii yonetilen ve en az anlasilan kaynak olarak goriilmektedir (Ozer,

2008).

Kiiresellesmenin, hizli bir sekilde etkilerini hissettirdigi diinyada, orgiitlerin degisime
ayak uydurmasinda zorluklarin yasanmasi, zaman kavraminin 6nemini artirmaktadir.
Zamanin durdurulamaz ve geri getirilemez olmasi onun ne kadar énemli ve degerli
oldugunu ortaya koymaktadir. Zamanin son derece Onemli oldugu giinlimiiz
diinyasinda yonetim alaninda ki zaman yonetimini olumsuz etkileyebilecek unsurlara

deginmekte fayda vardir. Bu unsurlar (Karakog, 1998):

e Liderin, konumundan dolay1 olusan kayiplar
e iletisim kurarken olusan sorunlardan kaynakli zaman kayiplar1
e Isin nasil yiiriitiildiigiiniin anlasilamamasindan kaynakli zaman kayiplari,

e Liderin, kendi verimsizliginden kaynakli zaman kayiplaridir.

Belirlenmis amaglarin gergeklestirilmesinde zamani verimli kullanabilmek onemli
goriilmektedir (Oriicii, 2013). Zamami verimli kullanma istegi yetiskinlerde daha ok
onemsense de ¢ocuklarda iki yagindan itibaren bunun énemi anlasilmaktadir. Bundan
dolay1 zaman faktoriinii 1y1 yonetebilen bireyler yasam kalitelerini olumlu bir sekilde

degistirme becerisine sahip olabilmektedir (Ozer, 2008).

Dontistiiriicti liderlik anlayisinin, gerek hizmet, gerekse iiretim sektoriinde faaliyet
gosteren isletmeler tarafindan benimsenmesi, onlarin sektorde yasanan degisimlerin
ne kadar siirede gerceklestigini ve uygulandigini sorgulamalarini saglamaktadir. Bu
yiizden yasanan degisimlerin isletmelerdeki adaptasyon siirecinin etkinliginin ne
kadar zaman alacagi akillarda yer eden sorulardandir. Yani doniistiiriicii liderlik
kavrami ve zaman yonetimi kavrami, isletmenin siirekliligini koruyabilmesi ig¢in
yapilacak islerin ne kadar siirede yapilacaginin karar verilmesinde faydali olacag:

i¢in bir arada kullanilmaktadir.

22



1.9.5. Kriz Yonetimi

Yunancada “ayrilmak“anlamina gelen “Krisis* kelimesi hakkinda bir ¢ok tanimlama
bulunmaktadir.Biz bu tanimlardan bazilarina deginerek konuya agiklik getirecegiz.
Kriz, kurum ve kuruluslara bagli olan bireylerin mevcut amaglarinin tehlike altinda
olmasi ve tehlikenin hizli ve etkili bir sekilde kontrol altina alinmazsa hem psikolojik

hem de fiziksel anlamda zarar veren bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Can, 1992).

Gegmisten giliniimiize, kadar c¢esitli isletmelerde ciddi sorunlarin yasandig
gorilmektedir. Yasanan sorunlarin nasil meydana geldigi onemli bir konu iken
ortaya ¢ikan problemlerin kontrol edilmesi basli bagina zor bir siire¢ olmaktadir. Bu
yiizden, kriz yonetimi kavramini agiklamakta fayda vardir. Kriz yonetimi, kriz adi
altinda goriilen durumlarin veya sorunlarin ortadan kaldirilmasi icin yapilan
diizenlemelerin planli ve rasyonel bir bi¢imde uygulanmasindan olusan faaliyetler

toplulugu olarak adlandirilmaktadir. (Tiiz,2004).

Bir bagka tanima gore kriz yoOnetimi, olusabilecek kriz durumlarinda krizin
ongoriilmesi hususunda gerekli hassasiyetin gosterilerek grubunda krizin yasanmasi
durumunda en az maddi ve manevi hasar ile kurtarilma siireci olarak ifade
edilmektedir. (Tutar, 2013). Donistiiriici liderler, sahip olduklar1 bakis agist ve
yetenekleri sayesinde krizleri firsata ¢evirme konusunda Orgiitlere yon

vermektedirler.
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL SiNizZzM

Calismanin bu kismimda sinizm kavrami, sinizmin tiirleri, orgiitsel sinizm, orgiitsel
sinizmin kuramlari, orgiitsel sinizmi etkileyen faktorler, orgiitsel sinizm boyutlar1 ve

sonuclar1 incelenecektir.
2.1. Sinizm Kavram

Esasinda, felsefi bir akim ve Antik Yunanda sik sik kullanilan bir kavram olarak
bilinen sinizmin, hem igeriginin hem de taniminin tarihsel anlamda incelenmesi
konunun biitiinliigiinii saglama agisindan faydali olacaktir. Sinizmin kokeni
incelendiginde bu kavramm MO 4. yiizyildaki sinik okullara kadar dayandig
goriilmektedir. Sinik okullar1 MO 4. yiizyllda Atina cevresinde Cynosargues
kasabasinda Antishenes’in kurmus oldugu ve yonettigi sinik anlayisi benimseyen
bireylerin gittigi gimnazyom (okul) dur. Sinik kavraminin Yunancada kopek
anlamma gelen “kyon“sozciiglinden ortaya ciktigi diisiiniilmektedir (Sagir ve oguz,

2012).

Sinikler dogal bir sekilde yasami tercih ederler. Toplum kurallarmma uymak
istemezler, dig goriiniislerine dnem vermeden yasayarak uygarligi kiiciimserler. Bu
sebeple bdyle bir yasam tarzini benimsedikleri icin “kyon” (Kopek) metaforu

siniklerin (kiniklerin) sembolii haline dontismiistiir (Vexliard, 1962).

Eski Yunanda bir yasam tarzi ve diisiince okulu olarak bilinen sinizm ( cynicism )
Biiyiik Iskenderden Sinoplu Diyojen’e kadar farkli goriislerden etkilenmektedir.
Diyojen’e gore “giiniin aydinliginda elinde bir fenerle gezerken gorenlerin “Nigin
giindiiz vakti fenerle geziyorsun sorusuna karsilik”, “diiriist birini artyorum” diyerek
kimsenin gergekte diiriist davranmadigini ima ederek sinizme ironik olarak degindigi

goriilmektedir (Dean vd., 1998; Karacaoglu ve Ince, 2012).

Sinikler, bireylerin geleneklerinin aslinda ger¢cek olmadigini ve bunlardan yasam
adina olabildigince kaginilmasi gerektigini savunmaktadirlar. Kisaca gergek sinik
bireyler, toplumun kurumlarini onemsememekte ve onlar1 kiiciimseyerek hem

sOylemleriyle hem de davranislariyla bu durumu savunmaktadirlar (Dean vd., 1998).
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- Sinizm, yapisi geregi zor begenen, hic memnun olmayan, hep elestirel
kisilige sahip olan ve ¢ok menfaat¢i bir kisilige biiriinen bireyler olarak
tamimlanan bir diisiince akimi olarak bilinmektedir. Ayrica felsefe, din,
siyasal bilimler, sosyoloji, yonetim ve psikoloji gibi sosyal bilimlerin de
konusu olmaktadir (Erdost vd., 2007; Kalagan, 2009 ).

- Sinizm psikolojik agidan ele alindiginda bireylerin yalan, sahte ve bencil
davraniglarin1 benimseyerek herhangi bir kisiye, ideolojiye, toplumsal
diizene veya kuruma yonelik olumsuz duygularinin yansimasi olarak
tanimlanmaktadir (Andersson ve Bateman, 1997; Mirvis ve Kanter,
1991).

- Abraham’a gore (2000) sinizm, gii¢lii negatif duygularini olumsuz
unsurlar ile harekete gecirerek dogustan gelen insan davraniglariyla
alakali kotiiliikleri yansitan bir kisilik 6zelligi olarak ifade edilmektedir.

- Sinizm, bireyin baskalariyla yasamis oldugu iliskilerde genellikle karsi
tarafin iyi olma disiincesine inanmama anlamina gelen bir giivensizlik
olarak tanimlanmaktadir (Berman, 1997).

- Sinizm, bireyi harekete geciren eylemlerde dogruluga ve samimiyete
inanmayan, alayci ve giiliing bir tavirla bunu siirekli tekrarlamay1
aligkanlik haline getirme durumu olarak tanimlanmaktadir. (Tokgoz ve
Yilmaz, 2008).

- Sinizm kavrami, insanlarin olumsuz deneyimlerinin ve olumsuz

duygularinin bir sonucudur (Avey, 2008).

Son olarak Reichers ve arkadaslar1 (1997) sinizmin, degisimin ilerlemesini
zorlagtiran 6nemli bir engel oldugunu savunmaktadirlar. Ciinkii sinizmi savunanlar
degisime kars1i kapali olup bencil bir sekilde menfaat ve c¢ikar iliskilerinde
benmerkezli bir tutum sergilemektedirler. Yani sinikler, degisimden ziyade kendi
cikarlarina ve yasam bigimlerine Oncelik vermektedirler. Bundan dolayr sinik
bireyler, isverenlerin kendi ¢ikarlari1 daha c¢ok Onemsediklerini ve ekonomik
refahlarini ¢alisanlardan daha iist gordiiklerine inanmaktadirlar (Evans, Goodman ve

Davis, 2011).
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2.2. Sinizmin Tirleri

Yapilan c¢alismalar esliginde sinizm tiirlerini asagidaki gibi siralayabiliriz;
o Kisilik Sinizmi
e Toplumsal Sinizm
e Mesleki Sinizm
e Orgiitsel Degisim Sinizmi

e (alisan Sinizmi

Bu kavramlar asagida agiklanmaktadir.
2.2.1. Kisilik Sinizmi

Bir diger adi genel sinizm olarak bilinen kisilik sinizmi, bireylerin davraniglarinin
negatif yonlerini yansitan ve dogustan gelen davranislarin varligina inanan, kararli,
degismez bir oOrgilitsel sinizm c¢esidi olarak kabul edilmektedir. Ayrica kisilik
sinizminde, insanlarin hayata karst hep olumsuz tutumlar iceresinde oldugu

diisiiniilmektedir (Dean vd., 1998).
2.2.2. Toplumsal Sinizm

Toplumsal sinizmde, sosyal yasam alanlarinda bulunan insanlarin sinik bir tutuma
sahip olduklar1 varsayilmaktadir. Toplumsal sinizmin olugsmasinin temel sebebi, sinik
bireylerin ¢evresindeki bireylere karsi giivensizlik duygusu beslemeleridir (Abraham,
2000).

2.2.3. Mesleki sinizm

Mesleki sinizm, adindan da anlasilacagi tizere bireyin is hayatindaki edinimlerinden
kaynaklanan bir sinizm tiirii olarak ifade edilmektedir. Meslek sinizminin olusturmus

oldugu zitliklar bulunmaktadir. Bunlar;

e Kisi - Rol Catigmasi,

e Rol Belirsizligi,

¢ Rol Catismasidir.

- Kisi - Rol Catismasi: Calisanlarin degerleriyle, orgiitiin degerleri

arasindaki catismadir. Yani g¢alisanin bazi meslek gruplarinda gergek
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duygularint gostermeden farkli bir meslekte calisiyormus gibi tavirlar
sergilemesi olarak bilinmektedir.

- Rol Belirsizligi: Calisan bireylerin isiyle ilgili davranislarinda gorev
tanimini algilayamamasi durumudur.

- Rol Catismasi: Yoneticilerin ya da isgorenlerin ayni anda iki veya daha
fazla rol iistlenmeleri durumunda birine uyum saglama ve digerine uyum

saglamada glicliik yasamasi durumudur (Abraham, 2000).
2.2.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi, grup igindeki var olan durumdan kaynakl lidere yonelik
giivensizlik duygusu beslemek ve c¢alisanlarin dogru bilmedikleri orgiitsel degisim
gayretlerinin ge¢misine yonelik bir tepki olarak agiklamasidir. Sinik bireylerin,
degisime karsi olmalar1 basariya ulasmada zorluklarin yasanmasina ve grup iginde

orgiitiin birligine zarar vermesine sebep olmaktadir (Reichers vd., 1997).
2.2.5. Cahsan Sinizmi

Gilinlimiiz kapitalist is diinyasinda ¢alisanlarin hem ¢alisma arkadaslarina hem de is
ortaminda yoneticilerin adaletsiz davraniglarina yonelik olusturmus oldugu bir

sinizm bir tiirli olarak agiklanmaktadir.

Ayrica var olan kapitalist diizende sinik bakis acisina sahip olan bireyleri tespit edip
ayirt etmek ayr1 bir 6nem arz etmektedir (Andersson ve Bateman, 1997). Bu
durumun bir sonucu olarak sinik tutuma sahip bireyler, orgiit icindeki unsurlara karsi
umutsuzluk, hayal kiriklig1 ve kiigiik gérme gibi duygulara sahip olmaktadir (Dean
vd., 1998) .

2.3. Orgiitsel Sinizm Kavram

Orgiitsel sinizm kavrami, 1980°li yillarin sonlarinda arastirmacilar tarafindan cesitli
arastirmalarda kullanilarak literatiirde goriilmektedir (Helvact ve Cetin, 2012).
Ozellikle orgiitsel sinizm kavrami, Kanter ve Mirvis tarafindan (1991) Amerikada is
gorenler hakkinda hazirladiklar kitap, orgiitsel sinizm kavramin taninirli§ina katki
saglamaktadir. Kitabin iceriginde sinizim kavraminin orgiitlerde ni¢in yayginlastig

sorusuna cevap aranmistir (James, 2005). Orgiitler sistemci bir yaklasim icerisinde
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bir biitiin olusturmaktadir. S6z konusu biitiinliiglin icerisinde insan faktorii, orgiitler
acisindan en dnemli kaynaktir. Bir orgilitte makineler tarafindan isler yiiriitiilse de
bilginin kullanilmasindan makinelerin faaliyette olmasma kadar oOrgiitiin
devamliliginin saglanmasinda insan ayr1 bir 6nem tasimaktadir. Onemli bir yeri olan
insan kaynagmin varliginin korunmasi, oOrgiitler agisindan glinlimiiz rekabet
ortaminda hayati bir 6nem olusturmaktadir. Alan yazinda sinizm adina yapilmis olan
caligmalar incelendiginde her gegen giin gelisen ve degisen rekabet ortaminda
gerceklesen ekonomik krizler, isten ¢ikarmalar ve calisanlarin uzun ¢alisma siireleri
karsiliginda asgari seviyelerde aldiklari {icretler, onlarin oOrgiitlerine karsi negatif

davranislar i¢inde bulunarak orgiitsel sinizme sebep olmaktadir.

Bu durumun bir sonucu olarak orgilitsel sinizmin Orgiitlerde ortaya ¢ikmasi hem
kaliteli ve deneyimli c¢alisanlarin yitirilmesine hem de Orgiitlerin varligim
stirdlirememesine yol agmaktadir. Bu yiizden oOrgiitler ¢alisanlarina karsi iyi {icret,
seffaf ve net bir ¢calisma ortami, en énemliside ciddi bir kurumsal kimlik olusturma
durumu saglayarak onlarin sinizme maruz kalmamasi i¢in ¢aligmaktadirlar. Cilinkii
orgiitler, Orgiitsel sinizmin yaratacagt sonuclarin ciddi problemlere neden

olabilicegini hatta sektdrdeki varliklarinin kaybolabilecegini diisiinmektedirler.

Bazi calisanlarin Orgiitlerinde orgiitsel sinizmi yasadiklart ancak anlamadiklar
gorilmektedir. Sonug olarak yapilan ¢alismalar 6rgiitsel sinizmin orgiitler agisindan
istenmeyen durumlardan biri oldugunu gostermektedir. Bu yiizden orgiitler,

calisanlarinin 6rgiitsel sinizm seviyelerini diisiirmek i¢in ¢aligmaktadirlar.
Orgiitsel sinizm ile ilgili yapilan farkli tanimlamalar asagida verilmistir.

- Wanous ve digerleri (1994) orgiitsel sinizmi, degisime dair tiim ¢abalarin
basarisiz olunmasi sonucunda insanlarin degisimle ilgili yasanan
girisimler sonucunda hep koétii sonuglar elde ederek ve bu basarisizliklar
neticesinde degisimin yasanmasindan sorumlu bireylerin suglanmasi
olarak agiklamaktadirlar.

- Anderson (1996) orgiitsel sinizmi bireylerin orgiitleri, fikirleri, hedefleri
ve toplumlar kiiciimseyerek onlara giivenmeme durumu olarak ifade
etmektedir.

- Dean ve arkadaglarinin (1998) tanimina gore Orgiitsel sinizm,

isgorenlerin bagl oldugu orgiite karsilik gilivensizlik, hayal kiriklig1 gibi
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olumsuz tutumlarla beraber orgiite kars1 daima asagilayici bir davranig
sergileme yoOniinde tutum gelistirmeleri olarak tanimlanmaktadir.
Abraham’a (2000) gore orgiitsel sinizm, isgorenlerin i¢inde bulunduklar
calisma ortamina karst olusturdugu olumsuz bir davranis bigimi olarak
tanimlanmaktadir.

Bernerth ve arkadaglarina gore (2007) orgiitsel sinizm, var olan Orgiitte
etik olmayan hareketlerin, isleyisin disina c¢ikarak zarar vermesiyle
isgorenlerde olusturmus oldugu negatif duygular toplulugu olarak
tanimlanmaktadir.

Nafei’ye (2013) gore Orgiitsel sinizm, bireyin Orgiit igerisinde
ayrimciligin olduguna inanarak kendini 6rgiit degerlerinden soyutlamasi
olarak ifade edilmektedir.

Orgiitsel sinizm, is gorenlerin beklentilerinin istenilen seviyelerde
kargilanmamas1 sonucunda yasamis olduklar1 hayal kiriklig1 neticesinde

orgiite yonelik olusan bir sinizme donlismektedir (Guastello ve Peissig,

1998).

Yapilan tanimlar da goOstermistir ki Orgiitsel sinizm, Orgiit veya grup iginde

isgorenlerin grup veya orgiite karsi iclerinde beslemis olduklart olumsuz bir tutumun

karsiligidir. Yani kuskucu, hayal kiriklig1 ve adaletsizlik gibi tutumlarin sonucunda

orgiite yonelik olusan negatif davraniglar, orgiitsel sinizm kavrami adi altinda

toplanmaktadir.

2.4. Orgiitsel Sinizm Kuramlar

Mgili literatiir esliginde orgiitsel sinizm kuramalrin asagidaki gibi siralayabiliriz;

Beklenti Kurami

Atfetme Kurami

Tutum Kurami

Sosyal Degisim Kurami
Duygusal Olaylar Kurami

Sosyal Giidiileme Kuram1
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2.4.1. Beklenti Kurami

Porter ve Lawler’in, yapmis oldugu (1968) c¢alismalarda yenilenen ve genisletilen
beklenti kurami, sonu¢ odakli bir calisma vizyonuyla agiklanmaktadir. Beklenti

kuraminda bireyin harekete ge¢mesi, bireyin deneyimlerinin siddetine baglidir

(Robbins ve Judge, 2008).

Is gorenler, bagl olduklar1 gruplara beklentilerine gore katilim saglamaktadirlar. Bu
bagliligin sonucunda isgérenler maag ve garanti bir yasam talep etmekte fakat bu

durumda da isgérenler segici tutumlar sergilemektedirler (Lununberg, 2011).
2.4.2. Atfetme Kurami

Katki teorisi ve anlam yiikleme teorisi olarak bilinen atfetme kuraminin ilk olarak
Heider (1958) tarafindan kullanildigi bilinmektedir. Atfetme teorisinde, bireylerin
her alanda sergilemis oldugu davranislar1 nedenleriyle birlikte inceleyerek aragtirma

konusu olmustur (Torun, 2016).

Atfetme kuraminda bireyler yasamis olduklar1 hayat1 anlamlandirmak istemektedirler
ve bunu yaparken igsel ve digsal diirtiilerden yararlanmaktadirlar. Bireyler hayatlar
boyunca hem kendilerinin hem de baskalarmin davraniglar1 hakkinda g¢ikarimlarda

bulunmaktadirlar (Tutkun ve Kog, 2008).
2.4.3. Tutum Kuram

Tutum; insanin ¢evresindeki herhangi bir nesneye veya olaya karsi deneyimsel,
zihinsel veya davranissal bir tepkinin 6n egilimi olarak tanimlanmaktadir (Inceoglu,
2010). Tutum kuramini Maio ve Haddock (2010) tarafindan herhangi bir nesnenin
bilissel, duyussal, davranigsal tepkileri iceren bilgilerin biitiinii olarak ifade
edilmektedir. Creno ve Presline (2006) gore bilissel ve duyussal tepkileri iceren

genel bir biitiin icerisinde degerlendirilmesi olarak aciklanmaktadir.
2.4.4. Sosyal Degisim Kuram

Sosyal degisim kurami, 1964 yilinda Blau tarafindan detaylandirilarak sosyal
bilimciler tarafindan yaygin olarak kullanilan bir kuram olarak karsimiza

cikmaktadir. S6z konusu kuramin ana inceleme konusu, bireyin ihtiyag¢ ve isteklerini
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karsilayabilmesi i¢in ikinci veya iiglincii kisilerle iletisim halinde olmas1 gerektigini

vurgulamaktadir (Mimaroglu, 2008).
2.4.5. Duygusal Olaylar Kuram

Brown ve Cregane (2008)’e gore duygusal olaylar kurami, bireylerin farkli alanlarda
yasamis oldugu deneyimlerin ise karsi olan tutumlarinda etkili oldugunu
savunmaktadir. Bu kuram, bilhassa yasanilan deneyimlerin bireylerin duygusal

tutumlar tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ileri siirmektedir (Kalagan, 2009).
2.4.6. Sosyal Giidiileme Kurami

Sosyal giidiilleme kurammin 1958 yilinda Weiner tarafindan ortaya atildigi
bilinmektedir. Bu kuram, oOrgiit i¢indeki olaylarin, isgorenler tarafindan nasil
karsilandigit ve yorumlandigina dikkat c¢ekerek, Orgiitsel sinizmdeki roliinii
incelemektedir. Burada yasanilan olaylarin arastirilmasinda mevcut bir sira takip

edilmektedir.

e Ik olarak olaylarin nedenleri arastirilmaktadir,
e Daha sonra bulunan nedenler boyutlandirilarak degerlendirilmektedir,
e Son olarak yasanacak olaylarn tahmin edilmesi durumlarinda nasil

davranilacag tartisilmaktadir (Eaton, 2000).
2.5. Orgiitsel Sinizmi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel sinizmle ilgili alan yazin incelendiginde, orgiitsel sinizmi etkileyen
faktorlerin bireysel ve oOrglitsel faktorler olarak iki sekilde karsimiza c¢iktigi
goriilmektedir. Bu ¢aligmada da Orgiitsel sinizmi etkileyen bireysel ve oOrgiitsel
faktorler ayr1 ayri ele almip incelenmistir. Orgiitsel sinizmi etkileyen bireysel ve

orglitsel nedenler asagida siralanmistir.
Bireysel Nedenler:

e Cinsiyet
o Yas
e Hiyerarsi

e Gelir
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e Medeni Durum
e Egitim Durumu

e Hizmet Siiresi
Orgiitsel Nedenler:

e Lider Uye Etklilesimi

e Orgiitsel Politika

e Psikolojik Sézlesme Thlali

e Orgiitsel Adalet (Cartvvright ve Holmes, 2006).

2.5.1. Bireysel Faktorler

Is hayatinda bireyler ilk zamanlarinda egitim diizeylerine ve bireysel 6zelliklerine
uygun bir iste caligmay1 hedeflemektedirler (Cakir 2001). Bu beklentilerin sonugsuz
kalmasiyla bireyler bagli olduklar1 orgiite karst sinizm tutumu sergiledikleri

diisiiniilmektedir (Balik¢ioglu, 2013).

Bu tarz olumsuzluklardan kaynaklanan sonuglar asaigda incelenmektedir.
2.5.1.1. Cinsiyet

Yapilan arastirmalarda cinsiyet ile orgiitsel sinizm arasindaki mevcut iligki hakkinda
cesitli gortislerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Cartvvright ve Holmes, 2006). Mirvis
ve Kanter (1991) erkek calisanlarin, kadin galisanlara gore sinik seviyelerinin yiiksek
oldugunu savunmaktadirlar. Lobniker ve Pagon ise (2004) kadin ¢alisanlarin erkek
caliganlara gore sinik seviyesinin yiiksek oldugunu savunmaktadirlar. Lambert,
(1991) cinsiyetler arasindaki sinik  seviyelerin  farkliligin1  cinsiyet-rol
sosyallesmesindeki farkliliklardan otiiri kaynaklandigini ifade etmektedir. Bu
sebeple beklentilerin hangi seviyelerde karsilanip karsilanmadigi sinizmle ters

orantili olarak agiklanmaktadir.
2.5.1.2. Yas

Isgorenlerin yaslarina bagl olarak zaman igerisinde beklentileri, davranislari, alg1 ve
istekleri degisebilmektedir (Cartvvright ve Holmes, 2006). Kanter ve Mirvis’in

yaptiklar1 ¢aligmada 18-25 yas araligindaki isgorenlerin, 55 yas ve istii isgorenlere
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gore daha sinik oldugunu goézlemlenmis ve yas ile orgiitsel sinizm arasinda negatif
bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Aragtirmacilara gore bu durum beklenti
kavramina dayandirilmaktadir. Genglerde maddiyat ve 6diil beklentisinin ¢ok fazla
olmasi sinizmin artmasina sebep olmaktadir. Genel olarak yasli kesimin egitim
seviyelerinin diisiik oldugunu kabullenmeleri ve diigiik ticretli caligma saatleri
icerisinde son c¢alisma donemlerinin oldugu diisiincesine dayanarak var olan diizeni
bozmak istememe duygusunda olmalar1 bu kesimde sinizmin diisiik olmasina neden

olmaktadir.
2.5.1.3. Hiyerarsi

Kanter ve Mirvis’e (1989) gore, orgiit icerisindeki hiyerarsik yap1 da orgiitsel sinizmi
etkileyen unsurlardan biri olarak ifade edilmektedir. Yapilan arastirmada, orgiitte
hiyerarsik anlamda daha iist pozisyonda olan isgdrenlerin, hiyerarsik olarak daha alt
seviyede olan iggdrenlere nazaran daha diisiik sinizme sahip olduklar1 goriilmektedir.

Ciinkii is yikii ve yogunlugunda ciddi farkliliklar goriilmektedir.
2.5.1.4. Gelir

Orgiitsel sinizme, neden olan bir diger bireysel faktdr ise bireyin gelir durumudur.
Turan (2011) diisiik gelir elde eden calisanlarin yiiksek gelir elde eden ¢alisanlara
gore daha yiiksek sinizme sahip olduklarini vurgulamaktadir. Ciinkd distik gelirli
calisanlarin, yiiksek gelirli ¢alisanlara gére harcama kapasiteleri kisithidir ve bu
kisitlilik sonucunda istedigini elde edemeyen ya da oldukc¢a ge¢ elde eden birey sinik

tutumlar sergileyebilmektedir.
2.5.1.5. Medeni Durum

Orgiitsel sinizme etki eden bir baska unsur olan medeni durum degiskenidir
(Cartvvright ve Holmes, 2006). Delken (2004) medeni durumun, isgorenlerin
orgiitsel sinizm davranislar1 ve seviyelerinde farkliliklarin ortaya ¢ikardigin
belirtmis ve bekar calisanlarin sinizminin daha yiiksek oldugunu ifade etmistir.
Ciinkii bekarlar evli bireylere gore gorev ve sorumluluk bilincinden uzaktadirlar. Bu
durum bekarlarda rahat ve yalniz yasamin oldugunu ve is hayatinda sinizmin daha

yiiksek olarak ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir.
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2.5.1.6. Egitim Diizeyi

Calisma hayatinin isleyisinde egitim diizeyide bireylerin sinizimleri {izerinden etkili
olmaktadir. Tokgéz ve Yilmaz (2008), egitim seviyesinin yilikselmesiyle birlikte
bireylerdeki sinizm seviyesinde de bir artis oldugunu ifade etmislerdir. Fero’ya
(2005) gore, bu durum soyle agiklanmistir. Egitim seviyesi yiiksek olan bireyler grup
icindeki negatiflikleri kabullenmekte zorluk yasanmaktadirlar. Mirvis ve Kanter
(1991)’e gore, egitim diizeyi disik bireylerin, egitim diizeyi yiiksek bireylere gore
daha diisiik siniklik tavirlart sergiledikleri goriilmektedir. Ciinkii egitim diizeyi
yiiksek bireyler, yasadiklari sorunlar karsisinda gergekleri kabullenmeyip elestirel bir

tavir sergileyebilmektedirler.

2.5.1.7. Hizmet Siiresi

Balik¢ioglu’na (2013) gore, isgorenlerin hizmet siireleri arttiginda orgiitsel sinizmin
diistiigii gdzlemlenmistir. Ciinkii Isgdren uzun bir siire boyunca hizmet ettigi orgiite
kars1 orgiitsel baglilik gelistirecek ve olumsuz bakis acisinin ortadan kalkacagini

diistinmektedir.
2.5.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiit igerisinde olusturulmus olan gruplardaki adaletsiz davramiglarin artmast,
orgiitsel politikalarin ihlali ve psikolojik sozlesme gibi ¢esitli unsurlar Orgiitsel

sinizm davranisinin olugmasina etki etmektedir (Eaton vd., 2000).
2.5.2.1. Lider Uye Etkilesimi

Isgoren ile yonetici arasindaki etkilesim orgiitlerin geleceklerini saglikli bir sekilde
tasarlanmasi i¢in oldukca biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Brandes ve arkadaslarina
gore, yoneticileriyle yiiksek seviyelerde bir etkilesim diizeyine sahip olan bireyler
orgiitlerine daha siki baglanacaklar ve yaptiklart islerden daha iyi tatmin
alabileceklerdir (Brandes vd., 2006). Yani is gorenlerin sinik tutumlar sergileme

olasilig1 azalacaktir.
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2.5.2.2. Orgiitsel Politika

Is hayatindaki yoneticilerin ve c¢alisma arkadaslarinin géstermis oldugu politik
tutumlarin ve bu politik tutumlar1 tetikleyen Orgiitsel faaliyetlerin isgorenler
tarafindan bireysel olarak degerlendirilmesi olarak aciklanmaktadir (Ferris ve
Dulebohn, 1999). Yani orgiitsel politika, isgorenlerin bagl olduklari kurumlardaki
uygulamalarin sonuglar1 neticesindeki tutumlaridir. Orgiitiin isleyisinde hangi
davraniglarin yasak oldugu ve hangilerinin yasak olmadigini belirlemek igin orgiitsel
politikalar1 incelemek gerekmektedir. Orgiite hizmet eden calisanlar ise kendi
sorumluluklar1 disinda olan durumlarda bireysel ¢ikarlar1 6n plana ¢ikmaktadir.
Ayrica Orglitsel politikalar endige, giivensizlik gibi olumsuz duygulara etki
etmektedir. Neticede orgiitsel sinizimle orgiitsel politika arasinda bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Burada c¢alisanlarin gorevleri disindaki bir isin yaptirilmasi
sonucunda c¢alisanlarin bireysel beklentilerinin ¢ogalmast ¢esitli unsurlara etki

etmektedir. Orgiitsel politika algisi, bu yiizden orgiitsel sinizme etki etmektedir.
2.5.2.3. Psikolojik Sozlesme Ihlali

Psikolojik sozlesme ihlali ise, calisanlarla oOrgilit arasindaki beklenti ve
sorumluluklara bagli olan bir inang boyutu olarak tanimlanmaktadir (Morrison ve
Robbinson, 1997 ss var) Psikolojik s6zlesme ihlaliyse orgiitiin ¢alisanlarina yonelik
vaatlerini (terfi, iicret, izin vb.) ger¢eklestirmemesine bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Mimaroglu, 2008). Yani bireyler is hayatinda beklentilerinin karsilanmadigi
durumlarda  psikolojik  sozlesme ihlaliyle karsilasarak  sinik  tutumlar

sergileyebilmektedir (James, 2005).
2.5.2.4. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel sinizm ile orgiitsel adalet adina yapilmis calismalar incelendiginde
aralarinda anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Caliganlar, iist yoneticileri
tarafindan diger calisanlar ile ayn1 tarz iletisim kurulmasini beklemektedirler. Yani
herkese nasil davraniliyorsa ayrim yapilmadan aym sekilde iletisim kurulmasini
beklemektedirler. Yoneticileri tarafindan adaletsiz bir davranis1 algilayan g¢alisanlar

boyle bir davranisa kars1 tepki vermektedirler (Ozdevecioglu, 2003).
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Kutanis ve Cetinel’e (2009) gore, ¢alisanlarin orglite yonelik adaletsizlik algilari ile
orgiitsel sinizm arasinda bir iligski olup olmadigini belirlemek istedikleri aragtirmada,
arastirma gorevlilerinin, diger akademisyenlere gore daha fazla sinik davranislar
sergiledikleri gozlemlenmistir. Ayrica sinik davraniglara sahip akademisyenlerin
orgiitel adalete karst olumsuz tutumlara sahip olduklart goriilmektedir. Yani
bireylerin ast-iist iliskilerinde, iletisimlerinde olumsuzluklarin yasanmasi orgiitsel

adaletin olugsmasina sebep olmaktadir.
2.6. Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda Orgiitsel sinizmin {i¢ boyutta incelendigi

goriilmektedir. Bunlar:

e Bilissel boyut
e Duyussal boyut
e Davranigsal boyut

2.6.1. Bilissel (inan¢) Boyut

Bilissel boyutta, sinizme maruz kalanlar hizmet ettikleri orgiitlerinin samimi ve igten
olmadigina inanmaktadirlar. Ayrica Orgiitlerinin isleyisinin kollektif ¢alisma
ilkesinden uzaklastigin1 ve kisisel menfaat iligskisine dayandigini diisiinmektedirler

(Urbany, 2015; akt. Atmaca, 2014).

Orgiitsel sinizmin birinci boyutu olan bilissel boyut; kizginlik, kiiciimseme, kinama
gibi kotii duygulardan olusan, orgiitiin dogruluk ve diiriistliikten yoksun olduguna
dair bir inan¢ tutumunu ifade eder (Findik ve Eryesil, 2012). Bu sebeple sinik
bireyler orgiitiin tutumlarinin diirlist olmadigim1 diigiinerek orgiitiin beklentilerini

onemsememektedirler (Brandes, 1997).

Bagka bir deyisle orgiitteki faaliyetler, 6rgiitiin vizyon ve misyonundan uzaklagir ve
iligskilerindeki menfaatgilik artarak dogruluk, samimiyet ve ictenlik gibi duygulardan
uzaklasarak vicdanla uyusmayan davranislar sergileyebilmektedir (ince ve

Karacaoglu, 2012).
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2.6.2. Duyussal (Duygu) Boyut

Duyussal boyutta, biligsel boyuttan farkli olarak orgiitsel sinizmin daha yogun
yasandig1 disiiniilmektedir. Clinkli duyussal boyutta ¢alisanlar, orgiitlerine kars1 i
diinyalarinda kotiilemek adma sdylemlerde bulunma, 6fke ve nefret gibi duygusal
tepkiler beslemektedirler ( Ekinci, 2015). Ayrica duyussal boyut, c¢alisanlar
tarafindan olumsuz sonuc¢lanmis deneyimlere dayanarak orgiite karst olusan koti

duygularin egilimi olarak ifade edilmektedir (Abraham, 2000).

Sinizmin duyussal boyutunda bireyler deneyimleri dogrultusunda orgiite kars1 hor
gorme ve kiiclimseme gibi duygular besleyebilir. Dahasi diisiindiiklerinden utang ve

huzursuzluk hissedebilmektedirler (Brandes, 1997).
2.6.3. Davranigsal Boyut

Davranigsal boyut, Helvaci’ya (2010) gore orglitsel sinizmin son boyutudur. Burada
calisanlar 6rgiit adina yapmis olduklari elestirisini en belirgin sekilde davraniglariyla
ifade etmektedirler. Dogrudan bir sekilde oOrgilitin dogruluk, diiristliik ve

samimiyetten uzaklastigini acik bir sekilde vurgulanmaktadirlar (Ekinci, 2015).

Davranigsal boyut, sinik tutumlarin icerisinde en belirgin olandir. Bu boyut, orgiite
kars1 alayci ve elestirel ifadelerde bulunmayi kapsamaktadir. Bu tarz davraniglarin
bulundugu orgiitler diiriistliik ve samimiyete dayali olaylar igeren mizahlari da
barindirmaktadir (Brandes, 1997).

Ara ara isgorenler orgiit hakkinda sikayet etme, alay etme ve elestiride bulunma gibi
tutumlarda bulunabilecekleri gibi sozlii olmayan davraniglarla da bazi tutumlarini
ifade edebilmektedirler. S6zlii olmayan davraniglar giiliimseme, anlamli bakigsmalar
ve dudak biikme gibi bahsedilen sozsiiz davranislara rnektir (Ince ve Karacaoglu,

2012).
2.7. Orgiitsel Sinizmin Sonuclar1

Bireyler c¢alistiklar1 kurumlarda sinizmi yasayarak hem kendi hayatlarim1 hem de
kurumun gidisatini olumsuz yonde etkilemektedirler. yani orgiitsel sinizm, ileri

boyutlara ulastig1 zaman 6nemli kayiplara sebep olmaktadir (Pelit, 2014). Yasanan
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kayiplar1 iki boliimde incelemek miimkiindiir. Bunlar bireysel ve Orgiitsel

sonuglardir.

Orgiitsel sinizm, bireylerin is hayatlarina olumsuz olarak etkilemekle kalmayip
sosyal yasantilarinda da kayiplara yol agmaktadir. Daha da fazlasi psikolojik ve
fizyolojik anlamda gesitli rahatsizliklara sebep olmaktadir (Caligkan, 2016)

2.7.1. Bireysel Sonuglari

Turan, (2011) orgiitsel sinizmin isgorenlerde sinirsel ve duygusal bozukluklara,
depresyon, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden
oldugunu belirtmektedir. Brandes (1997) ise, orgiitsel sinizmin igsgdrenler iizerinde,

kizginlik, kiiskiinliik, acimasizlik gibi sonuglar1 oldugunu belirtmektedir.

Eaton (2000) ise, orgiitsel sinizmin isgorenlerde ise gelmeme, isi birakma, ¢alisma
performansinda azalma gibi sonuglar1 oldugunu ifade etmistir. Kalagan (2009) ise
Orgiitsel sinizm yasayan isgOrenlerin, alkol/sigara gibi maddeleri daha fazla
kullandigimi ve bu isgdrenlerin ortalamanin iizerinde kiloya sahip oldugunu ifade
etmistir. Ayrica sinizm yasayan isgorenlerde kalp ve damar rahatsizliklar1 ortaya

¢ikmakta ve bu durum onlarin yasam uzunlugu etkilemektedir (Boyaci, 2011).
Gorildigi gibi orgiitsel sinizmin bireyler tizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Yukarida bahsedilen ¢alismalar dogrultusunda orgiitsel sinizm yasayan bireylerde

psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar ortaya ¢ikabildigini ifade etmek miimkiindiir.
2.7.2. Orgiitsel Sonuclari

Abraham’a (2000) gore, sinizm, Orgiitlerin etkinligini azaltmasma, Orgiit
isleyisindeki maddi ve manevi agidan kayiplarin yasamasina sebep olmaktadir.
Orgiitsel sinizmde olusan bazi orgiitsel sonuglar asagidaki sekilde siralayabiliriz

(Kalagan, 2009).

e Orgiitsel degisime kars1 durma,

e Bireyler arasindaki iligkilerde problemler ise gitmeme istegi,
e  Orgiitiin liderine olan baglilikta diisiislerin yasanmasi,

e Kurallara uymama,

e Tiikenmislik sendromu,
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e Moral ve motivasyon azalmasi

Ayrica Orgiitsel sinizmin sonucunda olusan bazi genel durumlar asagida

aciklanmistir.
2.7.2.1. Is Tatminin Azalmasi

Is tatmini, Isgdrenin is ortamindaki beklentileriyle var olan durum arasinda yapmis
oldugu karsilastirmalar sonucunda ise Yyonelik besledigi duygusal tepki olarak
aciklanmaktadir. Ayrica bireylerdeki is tatminin diisiik olmast beklentilerin yerine

getirilmesi yoniindeki algilarin diisiikk olmasina sebep olmaktadir (Kalagan, 2009).

Sonu¢ olarak karsilanmayan beklentiler, orgiitsel sinizmin yilikselmesine sebep

olmaktadir (Abraham, 2000).
2.7.2.2. Orgiitsel Baghlik

Is hayatinda, kurum ve kuruluslarin siirekliligi acisindan 6nemli olan etkenlerden
biri de orgiitsel baglilik kavramidir. Bu kavram bireylerin ise gelme istegi, orgiit i¢in
caba gostermeleri ve oOrgiite olan bagliliklarini siirdiirme kavramlariyla birebir iligki
icerisindedir. Bu dogrultuda orgiitsel bagliligin orgiitsel sinizmle dogrudan iliskili
oldugu ifade edilebilir. Yapilan bir¢ok arastirmada, Orgiitsel sinizm diizeyi arttik¢a
orgiitsel bagliligin azaldigi goriilmektedir. Bu durumda sirket isleyisinde

aksakliklarin meydana gelmesine neden olmaktadir (Abraham vd., 2000).
2.7.2.3. Tiikenmislik

Tikenmislik kavrami, literatiirde ilk olarak 1974 yilinda Freudenberger tarafindan
ele alinmistir. Bu kavram basarisizlik, yipranma, agir1 yiikklenme, enerji kaybi veya
karsilanmayan istekler gibi c¢esitli nedenlerden dolayr ortaya ¢ikmaktadir
(Freudenberger, 1974). Orgiitsel sinizmle, tiikenmislik kavramlar1 birlikte
incelendiginde, tiikenmisligin isgorenlerin hizmet ettigi kuruma ve arkadaslarina
kars1 olumsuz tutumlari olarak ifade edildigi, orgiitsel sinizmin ise bireyin kuruma
kars1 olumsuz tutumu anlattig1 goriilmektedir. Her iki kavramin birlestigi noktaysa is
ortaminda verilen sozlerin yerine getirilmemesi gibi nedenlerin sonucunda hayal

kirikliklarinin yaganmasi olarak ifade edilmektedir.
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2.7.2.4. Yabancilasmanin Artmasi

Abraham’in (2000) oOrgiitte yabancilagma ve oOrgiitsel sinizm arasindaki iligkiyi
inceledigi arastirmasinda pozitif yonli bir iliskinin oldugunu tespit ettigi
gorilmektedir. Yani Orgiitsel sinizmin artis gostermesi Orgiitte bireyin ise karsi
yabancilagmasinida artirmaktadir. Birey igerisinde bulundugu durumda tam olarak
kendisinin bagli oldugu orgiite karsi isteksiz hissetmesine ve yapmis oldugu ise karst
negatif duygular olusturarak yalnizliga siiriikklenmesiyle caresiz kalabilmektedir (Sur,
2010).

2.7.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiri, son yillarda orgiitler icin onemli gorillen kavramlardandir.
Giintimiizde her toplumun, her kurumun, her orgiitiin kendi yapist ve degerlerini
olusturmaya calistigr goriilmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak calisanlarin
orgiitiin amaglarma ulasmasinda kolaylik saglanmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin 6nemli
Ogelerinden biri de Orgiitiin ¢alisanlar1 tarafindan iyi bir sekilde inangla
benimsenmesini gerektirmesidir. Orgiitsel sinizrn de c¢alisanlar &rgiitlerine kars:
negatif duygular besledigi siirece orgiit kiiltiirti ile iliskilendirilmektedir. Bu yasanan
iliski genel olarak ters yonde islemektedir. Yani Orgiitte sinizm artmasi Orgiit
kiiltiirtiniin olusturulmasina, yayilmasina ve ozellikle de benimsenmesine engel
olacaktir (Pelit, 2014).

2.8. Orgiitsel Sinizm ile iliskili Kavramlar

Orgiitsel sinizm kavrami &rgiitler acisindan oldukca énemli olan birgok kavram ile
iliski icerisindedir. Calismanin bu kisminda bu kavramlardan bazilarina

deginilecektir.
2.8.1. Tiikenmislik ve Sinizm

Sinizm kavramiin, zihinsel, duygusal veya fiziksel yorgunluk olarak ifade edilen
tilkenmislik sendromuyla yakindan iliskili oldugu bilinmektedir. Orgiitsel sinizmde
oldugu gibi tiikenmislik sendromunda da isgorenler, kuruma ve kurum ¢alisanlarina
karst negatif tutum sergileyebilmektedirler. Literatiir incelendiginde, Sinizm

kavraminin tilkenmislik kavramiyla karistirildigida gortilmektedir.

40



Herbert Freudenberger (1974) gore, tikenmislik, bireyin istek ve beklentilerinin
kargilanmamasi sonucu ¢alisma kaynaklarinin azalmasi ve enerji kaybinin baglamasi
olarak tanimlanmaktadir. Tiikenmislik duygusu, c¢alisma siiresince strese sebep olan
faktorlere yonelik uzun siirede ortaya ¢ikan bir sendromdur (Maslachi ve Leiter,
2003).

Tikenmislik kavrami, etkisizlik, yorgunluk ve sinizm olmak iizere ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Sinizmin buradaki rolii savunmaya dayali zihinsel bir uzaklasmaya

dayanmaktadir (Cartwright 2006).
2.8.2. Orgiite Baglihk ve Sinizm

Orgiitsel sinizm ve orgiitsel baglilik kavramlar karsilastirildiginda her ikisinin de
duygusal boyutlar1 oldugu goriilmektedir. Ancak Orgiitsel sinizm de Orgiitiin
tamamina yonelik olusan olumsuz tutumlara cevap verilirken, Grgiite baglilik da

isgorenler ile orgiit arasindaki psikolojik iliskinin derecesi 6nem kazanmaktadir.

Baska bir goriise gore iki kavram arasindaki fark, siniklerin isten ayrilma niyetine
sahip olduklar1 diisiincesi daima bir sonu¢ olarak goriilmektedir. Fakat Orgiite
baglilikta, sadece davranigsal boyutta isten ayrilma veya ayrilmama diisiincesi

bulunmaktadir (Dean vd., 1998).
2.8.3. Is Tatmini ve Sinizm

Is tatmini ve sinizm kavramlari, kendi iginde isleyisleri farkli olan ve kavramlardir.
Yani Is tatmininde isle ilgili pozitif duygulara yer verirken, sinizmde bir objeye veya
bireye yonelik negatif duygulara yer verilir. Sinizm gelecege doniik ve bireye
yonelik igerige sahipken, is tatmini geriye doniik ve kendine odakli bir igerige

sahiptir (Wanous, 1994).

Is tatminsizligi ve sinizmde, kiigiimseme duygusu ortak kullanilsada sinizm daha
kapsamlidir ve umutsuzluk, hayal kiriklig1 ve giivensizlik gibi olumsuz duygular

barindirmaktadir. (Tiikeltiirk vd., 2009).
2.8.4. Yabancilasma ve Sinizm

Kohn’a gore, (1976) yabancilagsma, isgdrenlerin i¢ diinyasindaki birikimleriyle dis

diinya ve kendi benlikleriyle alakali fikirlerin bir sonucudur. Baska bir deyisle
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yabancilagsma, bireyin i¢ ve dis diinyalarinin uyumuyla iliskili olan bir siire¢ olarak

tanimlanmaktadir (Kohn, 1976).

Seemen’a gore, yabancilasma duygusu bes boliimden olusmaktadir. Bunlar (Tolan,
1981):

e Qigsiizlik Duygusu

e Anlamsizlik Duygusu
e Normsuzluk Duygusu
e Tecrit Edilme Duygusu

e Kendine Yabancilasma Duygusudur.

Bu goriislere dayanarak, yabancilasmanin Orgiite karsi olan bir tutum degil de ise
yonelik bir tutum oldugu ifade edilebilir. Sinizm ise hedefe yonelik inangsizlik

silsilesi olarak goriilmektedir.
2.8.5. Giiven ve Sinizm

Orgiitsel sinizm, adma yapilmis tanimlamalar incelendiginde giivensizlik kavramimin
sinizmin yapisinda bulundugu goriilmektedir. Fakat bu durum s6z konusu
kavramlarin birbirinin yerine kullanabilecegi anlamini tasimamaktadir. Orgiitsel
sinizm kavrami, tek bir boyuttan olusan giivensizlik durumu olarak goriilmemektedir.
Cinkii igerisinde biligsel, davranmigsal ve duyusal boyutlar1 barindirmaktadir.
Esasinda giiven duygusu, isgorenin hayatinda ve 6zel hayatindaki goriismelerinde
sOzlerin yerine getirilecegini, hayal kirikliklarinin yasanmayacagimi ve faydaci

tutumlara dayali inancina dayanmaktadir (Bromiley ve Harris, 2006).

Bir baska tanima gore, oOrgiitsel giiven, isgorenlerin gruptaki diger isgdrenlerin
sorumluluklarina  yonelik ama¢ ve  davranislarinin  beklentileri  olarak

tanimlanmaktadir (Shockley vd., 2000).

Yukarida yapilan tanimlamalar neticesinde, giiven ve Orgilitsel giliven kavramlari
olumlu yondeki bir inanc1 ifade etmektedir. Oysa oOrgiitsel sinizm kavrami, orgiite
kars1 isgorenlerin negatif tutumlarinin bir sonucudur. Bir diger farkliliksa giiven
kavraminin hem bireye hem gruba karsi iyimser bir tavir barindirmasidir. Ancak

sinizmde karamsar bir tutum goriilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
IS TATMINI

Insan yasammin biiyiik bir cogunlugu is ortaminda gecmektedir. Isgorenlerin, is
ortaminda ge¢irmis oldugu silire onlarin tiim hayatin1 etkileyebilmektedir. Bu
durumda is tatmini kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii is hayatindaki verimlilik,
performans ve bir¢ok faktor is tatmini kavrami ile birebir iliski igerisindedir.
Glinlimiizde is tatmini kavrami, ¢aligma psikolojisi alaninda detayli bir sekilde
incelenen ve arastirilan temel konulardan biri olarak goriilmektedir. Calismamizin bu
kisminda is tatmini kavramina, is tatmininin Onemine, i$ tatminini etkileyen
faktorlere, is tatmini ile ilgili kapsam ve kuramlara, is tatmininin bireysel ve orgiitsel
sonuglarina, is tatmininin Ol¢lilmesinde kullanilan yontemlere ve is tatminini

artirmaya yonelik uygulamalara deginilecektir.
3.1 Is Tatmini Kavram

Is tatmini, calisanlarin calisma hayati boyunca istedikleriyle elde ettiklerini
karsilastirilmast sonucunda gostermis olduklart duygusal bir tepki olarak ifade

edilmektedir (Se, 2006).

Parker ve Matheus tarafindan ilk kez 13. yilizyilda kullanilan tatmin kavrami, Latince
de yeterli anlamma gelen “satis” kelimesinden tiiremistir. Is tatmini ile ilgili yapilan
caligmalar incelendiginde s6z konusu kavram ile ilgili ilk calismanin 1. Diinya
Savas1 doneminde Frederick Taylor (1911) tarafindan yapildigi goriilmektedir.
Klasik yaklasim ¢ergevesinde yiiriitiilen arastirmalarda calisanlarin  sosyal
yonlerinden ¢ok tcret politikasinin iyilestirilmesi yoluyla ilgili arastirmalar
yapilmistir (Bruce ve Nyland, 2001). Daha sonra bir baska ¢alismaya konu olan is
tatmini kavrami Hawthorne Calismalarinda, hem iicret politikasi hem de sosyal

yonlerden degerlendirme yapilmasi gerekliligi ifade edilmektedir (Mayo,1933).
Is tatmini ile ilgili farkli tanimlalamalar asagida siralanmustir.

- Is tatmini, calisanlarin isin niteligi, 6zerkligi, {icretlendirilmesi ve gelisim
firsatlar1 gibi temel etmenlerden ne derece memnun olup olmadig ile

ilgili bir durumdur (Hackman ve Oldman, 1975).
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- Is tatmini, ¢ahisanlarmn islerine kars1 verdigi deger ile isten edindikleri
etkilesime dayanan duygusal bir tepkidir (Oshagbemi, 2000).

- Is tatmini, Selinas’a gore ¢alisanin hem isine hem de hizmet ettigi drgiite
yonelik  kendi  c¢ikarlart  dogrultusunda  katkida  bulunarak
degerlendirilmesi sonucunda olusan bir versiyonudur (Tosi vd., 1990).

- Is tatmini, isgorenlerin ¢alisma kosullar1 ile kendi i¢ diinyalar1 arasindaki
uyumun bir sonucu olarak olusan samimiyet duygusu ve isgorenin igine
kars1 pozitif davranislar1 olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng,
2000).

- Price gore is tatmini, orgiit liyelerinin 6rgiit hakkindaki pozitif duygular
olarak ifade edilmektedir (Aldemir, 1983).

- Locke’a (1976) gore is tatmini, ¢alisan bireyin isini g6z Oniinde
bulundurarak degerlendirilmesi ve deneyimlemesi sonucunda olusan
pozitif duygularin bir sonucu olmaktadir. Crenny Smith ve Stone gore
calisanlara vaad edilenlerle sunulanlar arasindaki farkliliklardan olusan

pozitif veya negatif sonuglardir.

Yukarida genel hatlariyla agiklamaya c¢alistigimiz is tatmini kavrami hakkinda ki
caligmalar olduk¢a eski zamanlara dayanmaktadir. Ayrica yapilan ¢alismalar her
gegen giin ¢ogalmakatadir. Sonug olarak is tatmininin, yiiksek seviyelerde tutulmasi
alinan 6nlemlerin basarisi ve siirekliliginin bir prensip olarak kazandirilmasiyla hem
sosyal hayatta mutlu hem de isinden memnun olanlarin sayilarini arttirilmasi gibi

olumlu sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.
3.2. Is Tatmininin Orgiitler Acisindan Onemi

Is tatmini kavrami ekonomi, rekabet, iiretim ve verimlilik gibi isletmelerdeki 6nemli
kavramlarla bir araya geldiginde herzamankinden daha onemli goriilerek tiiketim
arzusunun her gecen giin arttig1 bir donemde daha 6nemli bir konu haline geldigi

gorilmektedir (Dertlioglu, 2016).

Calisanlarin, hayatlariin biiyiik bir cogunlugunu is yerinde gecirdigi bilinmektedir.
Dolayisiyla 6nemli basarilarin elde edilmesi icin is tatminine gerekli Onemin
verilmesi gerekmektedir (Subulan, 2015). Is tatmini kavram, calisanlarin is

hayatindaki islevine kars1 pozitif duygular beslemeleri, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
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sagliklarinin  korunmasi ve is performansina dayali verimliligin arttirilmasi
sebeplerinlerinden dolay1 diinya ¢apinda iizerinde durulan bir konu haline gelmistir.
Sonug olarak oOrgiitlerin, hem c¢alisanlarin mutlulugu hem de kendi varliklarini
koruyarak basarili olabilmeleri adina is tatminini daima iist seviyelerde tutmalari

gerekmektedir (Agan, 2002).
3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Insanlarmn, is hayatindaki olumlu ve olumsuz tecriibeleri sonucunda is tatmini
diizeyleri orgiitsel ve bireysel faktorlerden etkilenmektedir. Cok sayida calisan
davraniginin sebebini olusturan ig tatmini kavramini da etkileyen pek ¢ok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorleri bireysel faktdrler ve orgiitsel faktorler olarak iki grupta

incelenmek miimkiindiir. Bu faktorlerden bazilar1 asagida siralanmistir.

Bireysel Faktorler
e Yas
e Cinsiyet

e Medeni durum

e Egitim durumu

o Kisilik
Orgiitsel Faktorler

e Ucret

o Terfi

e fletisim

e Calisma Arkadaslar
3.3.1. Bireysel Faktorler
3.3.1.1. Yas

Is tatmini ile yas arasindaki iliski incelendiginde ¢alisanlarin yas: arttiginda is tatmini
diizeylerinin arttig1 varsayilmaktadir. Wright ve Hamilton’a (1978) gore, zaman
icerisinde ¢alisanlarin ortak degerlerinin degiskenlik gdsterdigi ve yaslari ilerledikce
otoriteye kars1 direnme giicii azalarak uyumlu olmayi tercih ettikleri diisiiniilmektedir

(Spector, 1997). Ciinkii ise yeni baslayan genclerin ise karst daha sorgulayici
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davrandiklar1 ve neden, nigin gibi sorularda bulunduklar1 goriilmektedir. Fakat yasi
geng bireylere gore yasga biiyilik olanlar, bulunduklar: konumun bir diizen oldugunu
ve bu diizenin bir parcasi oldugunu gibi diisiincelere dayandirarak bir davranis bigimi

ortaya ¢ikmaktadirlar.
3.3.1.2. Cinsiyet

Kadin ¢alisanlarin, aile i¢indeki ekonomik sorumluluklart benimsemedikleri igin is
diinyasina iligskin beklentilerinin farkli oldugundan erkeklere gore daha kolay tatmin
olabildikleri diistiniilmektedir (Giir, 2006). Bu duruma erkek egemen olan Tiirk
toplumu gibi toplumlarda ulasilabilecegi diistiniilmektedir. Yukarida belirtilenler
1s1g1inda ig tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski, hem is diinyasinin kadin ve erkege
yikledigi anlama hem de toplumun aile yasantisina etki edebilecek unsurlara

yiikledigi anlama gore degiskenlik gostermektedir.
3.3.1.3. Medeni Durum

Erigli¢’e gore, (1994) evli calisanlarin, bekar ¢alisanlara kiyasla is tatminlerinin daha
yiiksek oldugunu tespit etmistir. Clinkii evli c¢alisanlarin bir ailesi oldugu ve bu
yiizden evlilerde sorumluluk bilincinin yiikseldigi, bunun sonucunda da islerine daha
fazla baghlik gostererek 1is tatminlerinin yiikseldigi diisiiniilmektedir. Fakat
bekarlarda bu durum tam tersidir. Yani sorumluluk bilincinin olugsmamasi sebebiyle
rahat bir yasami tercih eden bekarlarin tatmin diizeylerinin diisiik oldugu

goriilmektedir.
3.3.1.4. Egitim Diizeyi

Calisanlarin, is hayatina etki eden unsurlardan bir digeri de egitim durumudur.
Calisanlarin, egitim durumu ile yapmis olduklart isin niteligi degiskenlik
gostermektedir. Egitim diizeyi artuk¢a daha nitelikli islerde calisan isgérenlerin is
tatminleri de artmaktadir. Yani egitim diizeyi ile ig tatmini arasinda dogru orantili bir

iliski oldugu goriilmektedir (Levitan ve Johnston, 1973).
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3.3.1.5. Kisilik

Tiirk Dil Kurumu sozliigiine gore, kisilik kavrami “Bir kimseye 6zgii belirgin 6zellik,
manevi ve ruhsal niteliklerinin biitiinii, sahsiyet” olarak aciklanmaktadir. Taymur ve
Tirkcapar’a (2012) gore, ise kisilik, bireyi diger bireylerden ayiran dogustan gelen
veya daha sonra elde edilen ve tutarlilik gosteren Ozellikleri ifade etmektedir.
Kisiligin  bireyin yasadigi sosyal c¢evreyi ve i hayatin1 algilmast ve
degerlendirmesinde ciddi bir etkisi s6z konusudur. Bireyin yasadig1 sosyal ¢evre ile
siirekli bir iliski halinde olmasi1 bireyin kisiligini etkiledigi gibi is cevresinide
etkilemektedir (Sudak ve Zehir, 2013). Bu goriise gore, kisilik ile is tatmini arasinda
bir iliskinin var oldugu soylenebilir. Sinirli ve uyumsuz kisilerin daha az is tatmini
saglamalar1 bu duruma o6rnek olarak verilebilir. Ayrica bu kisilerin hayata bakis
acilart negatif yonliidiir ve digerleri ile rahat iletisim kuramamaktadirlar. Ozel
hayatlarinda mutsuz olan bu bireyler, is hayatlarinda da genel olarak mutsuz
olmaktadirlar (Dogar, 2016). Wright’a gore, (2001) isgéren &zelliklerinin,
isgorenlerin is hayatindan beklentilerini ve islerinden ne sekilde memnun
olabilecekleri konusunda bilgi verdigini diisiinmektedir. Ote yandan Can’a (2006)
gore, John Holland tarafindan gelistirilen Kisilik — Is Uyumu Teorisi olarak
adlandirilan c¢aligmada, kisilik tiplerine gore isgdrenlerin is tatmini ya da
tatminsizliginin is hayatinin isleyisine bagli olarak degiskenlik gosterdigini
vurgulamaktadir. Bagka bir deyisle, kisilik 6zelliklerinin is ile uyumlu bir sekilde
ilerlemesi is tatminini arttirirken kisilik ozelliklerinin is ile uyumsuzlugu dogal
olarak tatminsizlige yol agmaktadir. Literatiirde kisilik ile is tatmini arasindaki
iliskinin incelendigi bir¢cok arastirmada bulunmaktadir. Bununla birlikte, bu siire¢ her
gecen giin gelismekte olan bir asamadadir ve is tatmini ile olan iliskilerini tam olarak
kavrayabilmek i¢in daha fazla ve kapsamli aragtirmaya gerek duyulmaktadir (Ijaz ve

Khan, 2015).
3.3.2. Orgiitsel Faktorler
3.3.2.1. Ucret

Is hayatinda, calisanlarin islerini odaklanmalarinda merkezi bir gorev barindiran
ticret kavrami is tatmini etkileyen faktorlerdendir. Clark ve Osuald’a gore, ticretin is

tatmini etkilemesi durumu temel faktorlerin basinda goriilmektedir. Burada ¢alisanlar
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kazandiklar1 licret, vermis oldugu alim giiciine dayanarak rahatlik ve yasam kalitesini

belirlemektedir.

Calisanlarin almis olduklar1 iicretlerini is hayati disindaki hayatinda ne kadar
kullanabildikleri 6nem arz etmektedir. Ciinkii ¢alisanin ticreti yiiksekse alim giicii ve
sosyal yasantis1 yiiksek olacaktir ve ig tatmin diizeyi artacaktir. Fakat alinan ticret az
ise ¢alisanin alim giicli ve sosyal yasantisi kisitlandigi i¢in is tatmini seviyesi diisiik

olacaktir (Akt., Levitan ve Johnston, 1973).
3.3.2.2. Terfi

Is hayatindaki alman basarilar sonucunda, bu basarilarin en énemli unsurlar1 olan
insan faktorliniin beklentisi olan iicretin artmasina ve toplumdaki statiiniin bir anda
degismesine sebep veren terfi kavrami is tatminine etki etmektedir. Sirot’a (1954)
zamaninda yapilmayan terfilerin hem bireyin is tatminini hem de isletmenin

stirekliligini olumsuz etkiledigini ifade etmektedir.

Patchen’e (1960) gore, terfi hakkini elde ettigini diisiinen ¢aligsanlar, terfi
olamadiklarinda hem is tatminleri diismekte hem de is devamsizliklar1 artis

gostermektedir( Akt., Feldman ve Arnold, 1983).
3.3.2.3. Iletisim

Bir orgiitiin anlamli bir sekilde isleyebilmesinde en etkili rolii istlenen siiphesiz ki
iletisim faktorii iistlenmektedir. Iletisim sayesinde, sorunlarin tespit edilmesi,

¢oziilmesi ve ongoriilebilirmesi saglanmaktadir (Aydin, 1986).

lletisim, galisanlarin gerek is hayatlarin1 gerekse sosyal yasantilarmi kolektif bir
sekilde siirdiirmelerini saglayan 6nemli bir grevi iistlenmektedir. Iletisimin acik ve
net bir sekilde yiirtitiildiigu isletmelerde, calisanlarin is tatminlerinin olumlu olarak

etkilendigi goriilmektedir (Kim, 2002).
3.3.2.4. Calisma Arkadaslar:

Calisma arkadaglari, bir isyerinde isgorenlerin daima etkilesim icerisinde bulundugu
kendileriyle ayn1 seviyede olan veya olmayan isgorenleri ifade etmektedir (Giilnar,

2007).
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Gilinliik bir yagsamin 6nemli bir zaman dilimini ¢alisarak ge¢irmek zorunda olan
isgorenler, calisma arkadaglari ile siirekli olarak etkilesim icerisindedirler. Bu yiizden
is arkadaglar1 ile iyi iliskiler olusturmak c¢alisan davraniglarini ve memnuniyetini

etkileyen oldukca onemli goriilen unsurlardan biridir (Hyz, 2010).

Calisma arkadaslar1 arasindaki, pozitif iliskiler isgérenler arasinda dostluk ve
yardimlagmay1 da beraberinde getirmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak
iretkenlik ve verimliligin arttifi gozlemlenmektedir. Calisma arkadaslar1 ile is
ortaminda ve is disindaki iligkiler yoluyla daha uyumlu bir ¢alisma ortami

olusturmak, isgdrenlerin is tatminini artirabilmektedir (Lee, 2016).

Bu goriis dogrultusunda Gok (2006) tarafindan yapilan “Ankara Biiyiliksehir
Belediyesi’nde Gérev Yapan Itfaiye Calisanlarinin Is Tutumlar ile Is Tatminlerinin
Analizi” isimli aragtirmada, c¢alisma arkadaslarini “ilham verici” olarak goren
itfaiyecilerin is tatmin seviyeleri calisma arkadaslarimi “ilham verici” olarak
gérmeyenlerin is tatmin seviyelerinden daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Bu durum

calisanlar arasindaki iliskinin is tatmini ilizerindeki etkisini ortaya koymaktadir.
3.4. Is Tatmini ile lgili Teoriler

Teorileri agiklamadan Once Onemine deginmekte fayda vardir. Giiniimiiz is
diinyasinda, yasanan rekabetin kotii sonuclar dogurdugu gériilmektedir. Istenmeyen
sonuclarla ve daha kotii tablolarla karsilagmak istemeyen yoneticiler i¢in yol
gosterici bir rol tistlenmektedir. Yani teoriler gerek ¢alisanlarin mutlulugu gerekse
isletme i¢in verimlilik ve siirdiirebilirlik dongiisiine sahip olunabilmesinde ciddi bir

goreve sahiptir.

Is tatmini ile ilgili teoriler kapsam ve siire¢ teorileri olmak {izere iki ana baslik

altinda incelenecektir.
Kapsam teorileri

e Maslowun Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
e Herzbergin Cift Faktor Teorisi
e Basar Ihtiyac1 Teorisi

e Erg Teorisi

Siirec teorileri
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e Vroomun Beklenti Kurami
e Lawlerin Kesit Tatmin Teorisi

e Esitlik Teorisi
3.4.1. Kapsam Teorileri

Bir diger adi, icerik teorisi olarak bilinen kapsam teorileri ¢alisanlarin
gereksinimlerinin tespit edilebilmesinde ve tam olarak karsilanmasinda nasil bir yol

izlenecegine hakiinda bilgiler vermektedir.
3.4.1.1. intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, 1954 yilinda Amerikali arastirmact Abraham H.
Maslow’un yaptig1 klinik ¢aligmalarina dayanarak insan ihtiyaglarinin bir pramit

diizenine bagli oldugunu agiklamaktadir (Maslow, 1970).
Maslow’un arastirmalari iki temel varsayima dayanmaktadir. Bunlar (Kogel, 1982):

e insanoglunun davranislarinin temelinde ihtiyaglar1 bulunmaktadir

e Baz gereksinimleri digerlerinden daha énemli olmaktadir. Yani bireyler
onemli ihtiyaglarini giderdikten sonra diger ihtiyaglarini kargilamaktadir.
Bundan dolay1 insanlarin davranislarini anlamlandirabilmemiz igin

ihtiyaglarinin neler oldugunu bilmemiz gerekmektedir (Eroglu, 1996).

Abraham H. Maslow’un, ihtiyaglar piramidini olusturan unsurlar asagida

siralanmustir.

e TFiziksel Ihtiyaclar: A¢lik, susuzluk gibi bu tiir temel hayati gereksinimler

e Giivenlik TIhtiyaci: Dis etkenlerden kaynaklanan olumsuzluklardan
korunma

e Sosyal Ihtiyaclar: Aidiyet, sevgi kabul gérme sosyal yasam vb.

e Deger Verilme / Sayginlik Ihtiyaci: Statii, basari, itibar taninma

e Kendini Gergeklestirme:  Gelisim  herhangi bir isi  basariyla

sonuglandirma yaraticilik.
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3.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in cift faktdr teorisi, Herzberg ve arkadaslari tarafindan 1959 yilinda
miithendisler ve muhasebecilerden olusan 200 kisilik grup ile yapilan arastirma

sonucunda ortaya ¢iktig1 bilinmektedir (Aliyev, 2013).

Is hayatindaki, tutumlarin kisinin elde etmis oldugu basar1 veya basarisizliklarin
sebeplerinin tespit edilmesinden esinlenerek miihendislere ve muhasebecilere
islerinde mutlak basarili veya basarisiz olduklarini hissettikleri durumlar1 detayli bir
sekilde agiklamalar1 konusunda iki soru yoneltmistir. Verilen cevaplara dayanarak is
gorenlerin harekete gecirilmesinde iki faktor ortaya ¢ikmistir. Bunlar; hijyen (saglik)
ve motive edici (gldiileyici) faktorlerdir. Yapilan ¢aligmalar sonucunda is tatminine
sebep olan faktorlerden birinci grup; basariyr elde etme, baskalari tarafindan
taninabilmek, isin kendisi, sorumluluk kazanma ve ilerleme olarak belirlenmistir.
Belirtilen bu unsurlar isin kendsinden kaynaklanan igselliklerdir. Is tatminsizligine
sebep olan unsurlarda ikinci grup ise; yonetimden kaynaklanan sorunlar, denetim,
calisma kosullar, tcret ve calisma arkadaslar1 ile varolan iliskiler olarak
belirtilmistir. Herzberg ve arkadaslar tarafindan belirtilenler ilk grup olan motive
edici faktorler ve ikinci gruptaki faktorler ise hijyen (saglik) faktorleri olmak iizere

iki ayr1 grupta toplanmigtir (Demirel vd., 1989).

Tablo 3.1: Cift Faktor Teorisine Gore Motive Edici Faktorler ve Hijyen Faktorleri

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktroleri

e Isletme Politikalari e Basan

e Taninma

e Isin Kendi Ozellikleri

e IsKosullar
o Gozetimciler Arasi Iliskiler

e (Gozetim ve Gozetim e [lerleme

Teknikleri o Ucret

e lsgorenler Arasi iliskiler

Kaynak: Kantar, 2010
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Hijyen (saghk) faktorler: Calisma sartlari, hiyerarsik diizen, isletme politikasi,
ticret, is giivenligi ve giivencesi olarak bilinmektedir. Bu faktorler herhangi bir is
ortaminda kesinlikle isgorenlerin saglikli bir is hayati bakimindan olmasi gereken
faktorleri ifade etmektedir. Bu faktorlerin  var olmamasi isgorenlerin

verimsizlesmesine yol agmaktadir (Kaya, 2013).

Motive (giidiileyici) edici faktorler: Isgorenlerin, bireysel anlamda harekete
gecmesini saglayan giidiileyici faktorler olarak bilinmektedir. Isgorenleri yaptiklari
islerine karsi baglayici bir duyguyla ¢alismalarina tesvik etmektedir. Sonu¢ olarak

nitelikli bir ¢calisma ortaminda var olmasi gereken faktorlerdendir (Tinaz, 2005).
3.4.1.3. Basarn Ihtiyaci

McClelland’a gore, isgdrenlerin calisma hayati boyunca igerisinde bulunduklar
durumda daima en iyi olma ve daima miikemmeliyeti aramalarinin altinda yatan ana
sebebin basarty1 elde etme duygusunun oldugu distintilmektedir. McClelland
tarafindan gelistirilen, basarma ihtiyaci teorisi ii¢ ana boliimden olusmaktadir.

Bunlar;

- Basarma ihtiyaci
- Giig ihtiyact
- Tliski kurma ihtiyac1 olarak ifade edilmektedir (Y1lmaz, 2015).

Bu teoriye gore belirtilen ihtiyaclar asagida agiklanmaktadir (Oztiirkci, 2015).
Basarma Ihtiyac

Bireyin odaklanmig oldugu basar1 ve milkemmeliyete ulagsmak adina tim
ugraslarinin, bireyin Oniine ¢ikan engelleri ve zorluklar1 asabilmek i¢in destekleyici

bir unsur olarak goriildiigii bir anlayistir (Sagie ve Elizar, 1999).

Basarma ihtiyaci oldukea yiiksek diizeyde olan bireyler genellikle zor olan hedefleri
secip risk alabilmektedir. Ancak bireyler bazen zor olan hedeflerden basarisiz

olmaktan korktuklar1 i¢in vazgecebilmektedirler.
Bir Iliski Kurma ihtiyaci

Bu ihtiyag, kisilerin toplumlara katilmalarini ve bireylerarasi sosyal iligkileri kurmay1

ifade etmektedir (Kogel, 2005). Ozellikle 5Snemli gériilen ve bireylerin var oldugunu
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hissettiren; baskalariyla zaman geg¢irmek, sosyal iligkiler kurmak, etkilesimlerini
arttirmak ve bilgi ve deneyimlerini bagkalarina aktarmak gibi cesitli ihtiyaglar
bulunmaktadir. Bu ihtiyac1t gelistirmis olan bireyler hem sosyal olarak aktif

olmaktalar hem de is hayatinda basariy1 elde edebilmektedirler (Mammadova, 2013).

Sonug olarak McClelland’in Basar1 Ihtiyaci Teorisi, drgiitler ve bireyler tarafindan
incelendiginde isgdrenin sahip oldugu ihtiyaclarin neler oldugunun tespit edilip ve bu
ihtiyaclar ~ dogrultusunda personel se¢imi yapilarak ilerleyisin  gelisimi

onemsenmektedir.
Gii¢c Kazanma Ihtiyac

Gili¢ kazanma ihtiyaci, bireyin ¢evresine hakimiyet kurma istegi sonucu olusan bir
ithtiya¢ tiriidiir. Gii¢lii olan birey, gili¢ ve otoriteden olusan kaynaklarimi daha
kapsamli bir hale getirmek adina bagkalarini etkileyebilmek, diisiincelerini onlara
aktarabilmek gibi davraniglar sergilemektedir. Fakat baskalarindan iistiin olmak ve
baskalarini etkileyebilmek igin ugras verirken bireyin c¢atigmalarla karsilagsmasi da
olasidir. Bu durumun bir sonucu olarak yasanan ¢atigmalarrin diizeyi bireylere gore

degiskenlik gostermektedir (Erol, 2000).
3.4.1.4. Erg teorisi

Clayan Alderfarse yapmis oldugu Erg Teorisi adli c¢alismasinda, bireyin
ithtiyaclarinin oldugu ve bireyin kalicilik kazanabilmesi i¢in bu ihtiyaclarin neler
oldugunu agiklamaktadir. Burada karsilanmasi gereken ihtiyaglar bir siralamaya

bagli olmakta ve bu siralama ve ihtiyaclarin neler oldugu asagida agiklanmaktadir.
Clayan Alderfarse bireyin ihtiyaglarini ti¢ kategoride incelemektedir:

e Var Olma Ihtiyaclari: Yiyecek i¢cek, barinma ihtiyaglar1 vb.

e Iliskisel ihtiyaclar: Duygu ve diisiincelerini paylasma isteginden dogan
baskalariyla olabilme siireci olarak agiklanmaktadir.

e Kalkinma ve Biiyiime Ihtiyaclari: Basari, taninma, kabul gérme ve

kabul etme vb. ihtiyaglar toplulugudur.

Alderfarse’ ye gore, belirtilen siralama takip edilmediginde bireyin isleyisinde

aksakliklarin olusacagi ifade edilmektedir.
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Alderfarse’ye gore, birey var olma ihtiyaclarindan sonra iligkisel ihtiyaglar ve
kalkinma ve biiyiime ihtiyaglarin1 karsilamak igin c¢aba gostermektedir. Yani
siralamay1 siirekliligi saglayabilmek adina ihtiyaglarin biitiinliigii olusturmaktadir

(Eren, 2007).
3.4.2. Siire¢ Teorileri

Locke’a (1976) tarafindan gelistirilen siireg teorisi, bireyin isiyle alakali glidiilenerek
gerceklestirmek istedigi amacin varhigina dayanmaktadir. Belirli olan ve zorlayici
hedefler bireyi giidiiler ve belirlenen hedefe dogru davraniglara yonledirir. Ulasilmasi
zor hedefleri olan bireyler, ulasilmasi kolay hedefler belirleyenlere gore daha ¢ok
performans gostererek tatmin olmaktadirlar. Bagka bir deyisle bireyin belirlemis
oldugu hedeflerin ulasilma dereceleri ile tatmin olmalar1 arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2009).
3.4.2.1. Victor Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom’un beklenti kurami adli ¢alismasinda, is tatmininin olusmasinda bireylerin
sosyal gereksinimlerinin giderilmesindeki farkliliklarin neler oldugu ve bu
farkliliklarin 6nemsenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu kuramda her bireyi
cevresindeki bireylerden farkli yapan istekleri, duygulari ve hedefleri oldugu
diisiincesi hakim olmaktadir (Eginli, 2009). Beklenti teorisi insan davranmislarini,
insanlarin hedef se¢imleriyle ve beklentileriyle agiklamaya calismaktadir. Victor

Vroom’un beklenti teorisi ii¢ degiskenden olusmaktadir (Ozkalp vd., 2010). Bunlar;

- Arzulama derecesi,
- Aragsallik,

- Bekleyis olmak iizere siiflandirilmistir.

Arzulama derecesi: Ingilizcede Valens olarak da bilinen bu kavram, insanin belirli
bir hedef dogrultusunda tiim ¢abasinin 6diilii ne kadar istedigini gosteren bir durumu
ifade etmektedir. Ayrica bu yaklasim arzulanan 6diillerin bazi kisiler tarafindan ¢ok
istenmesi veya hi¢ istenmemesi kisiden kisiye farklilik gosterdigini vurgulamaktadir.

(Dagdeviren ve Gozen, 2007)

Valens degeri pozitif, negatif ve sifir seviyelerinde degiskenlik gostermektedir.

Valens degerinin pozitif olmasi, kisinin 6diil i¢in oldukg¢a ciddi bir ¢aba gosterdigini
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ifade etmektedir. Sifir olmasi bireyin 6diil i¢in tepkisiz kaldiginin bir gdstergesidir.
Son olarak bu degerin negatif olmasi, bireyin 6diil i¢in hicbir sekilde caba sarf

etmemesi olarak ifade edilmektedir (Bolat vd., 2008).

Aragsallik: Aragsallik kavrami, bireyin istedigi yondeki sonuglar1 elde ettiginde bu
durumun kendi agisindan ne tiir faydalar1 saglayacagi konusundaki algilarini ifade
etmektedir (Arslan, 2011). Birey belirli bir 6diil ile bir performans gostermektedir ve
gosterilen performans karsiliginda da 6diil ve odiiller almaktadir (Kog¢ ve Topaloglu

2012).

Sonug olarak asil amag, gerceklestirildikten sonra ikincil ve iiglinclil amaglarin
tamamlanabilmesi ve bu durumda asil amacin diger amaglara aracilik yaptigi

sOylenebilmektedir (Citak, 2010).

Bekleyis: Modelin son degiskeni olan bekleyis, bireyin bir davranisa yoneldiginde
nasil bir sonug elde edebilecegi konusunda bireyin inancinin yani kisinin belirli bir
cabanin belirli bir ddiille ddiillendirileceginin algilamasini ifade etmektedir (Can,

2005; Yilmazer, 2010)
3.4.2.2. Lawler’in Kesit Tatmin Modeli

Lawler’in teorisine gore, calisan bireyin isinden beklemis oldugu yiiksek tatmin
seviyesini belirlerken, bireyin ise baslamadan Onceki ve basladiktan sonraki
durumlarina gore karar verilebilmektedir. Yani bireyin ise baslamadan 6nceki sosyal
yasantisiyla ¢alismaya basladiktan sonraki ticret, terfi ve isin niteligi gibi faktorlere
dayanarak elde ettigi sosyal yasantisinin tatminin olugsmasinda tiim faktorlerin ne
sekilde etki ettigi gozlemlenerek bireyin 1§ tatminini ve tatminsizligi

belirlenmektedir(Lawler, 1973).
3.4.2.3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin, ortaya ¢ikmasinin temel sebebi Stacy Adams’in isgorenlerin is
hayatindaki ayrimciliga ve adaletsizlige ne sekilde tepkiler verdigini ve bu durumun

isgorenlerin motive olmasina nasil etki ettigini gérmek istemesi olarak bilinmektedir.

Stacy Adams tarafindan gelistirilen teoride, isgdrenlerin basarist ve tatmin olma

seviyeleri, is ortamiyla baglantili olarak esitsizlik ve adaletsizlige bagli olmaktadir.
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Bu sebeple isgorenler {izerindeki esitsizligin giderilebilmesi igin yapilmasi

gerekenler soyledir:

o Gerekli diizeyde emek unsurunun karsiliginin diizenlenmesi (¢alisma
stirelerinin  diizenlenmesi ve ticretlerinin artirilmasi ve azaltilmast),

e Isteklerin gdzden gegirilmesi (iicret artirimi veya hediye istegi)

e isten ayrilma nedenlerinin incelenmesi (istifa devamsizlik)

e Karsilastirmanin 6nemsendigi ana unsurlarin gézden gegirilmesi olarak

ifade edilmeketedir.
3.5. Is Tatmininin Sonuglari

Hem calisanlar hem de ydneticiler tarafindan, her gegen giin 6nemi artan is tatmini
kavramini sonuglarini inceleyecegiz. Burada is tatmini sonuglar1 bireysel ve orgiitsel

sonuclar olmak tizere iki ana baslik altinda incelenmektedir.
Bireysel Sonuglar

e Stres

e Yabancilasma

e Aktarma Teorisi
o Telafi Teorisi

e Ayrim Teorisi

o Fiziksel ve Psikolojik Sorunlar
Orgiitsel Sonuglar

e Sendikal Orgiitlenme
e Performans

e Devamsizlik

e Personel Devir Hiz1

e Ise Ge¢ Kalma
3.5.1. Bireysel Sonugclar

Is tatmininde bireysel sonuglar, ¢alisanlarin sahip olduklar1 ¢alisma kosullarma baglh
olarak ortaya ¢ikan olumsuzluklardir. kurumda en basta stres olmak {izere

yabancilasma aktarma teorisi telafi teorisi ayrim ve fiziksel ve psikolojik sorunlar
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olarak goriilmektedir. Bunlar kurum agisindan istenmeyen durumlara ve biiyiik mali

kayiplara neden olmaktadir
3.5.1.1. Stres

Is hayatinda karsilasilan sorunlardan olan stres giiniimiiz is diinyasinda, isgérenlerin
kargilasmak istemedigi sorunlarin basinda gelmektedir. Stres ¢evresel, orgiitsel veya
bireysel faktorlerden kaynaklanan bireyin kendi igerisinde fiziksel veya psikolojik
sorunlara yol acan igsel bir degisim olarak ifade edilmektedir (Ciiceloglu, 1994).

Isgorenin i¢ diinyasindaki, igsel degisim sonucunda is diinyasinda stresin sebep
oldugu devamsizlik, kazalar, verimsizlik ve benzeri olumsuzluklar yiiksek

miktarlarda maddi kayiplara yol agmaktadir (Giiglii,2001).

Ozellikle strese maruz kalan bireyler 6rgiitsel ve bireysel sorunlarlada
karsilagsmaktadir. Bu durum kisinin is hayatinin ve giinlik hayatinin
verimsizlesmesine sebep olmaktadir. Ayrica strese maruz kalan bireylerin ani ve
plansiz degisikliklere yonelmesiyle kotii sonuglarla karsilasiimast kaginilmaz
olmaktadir (Baur ve Erdogan, 2012). Bu yiizden daha kétii sonuglarla karsilasmamak

icin stresin ig hayatindaki 6neminin farkina varilmasi gerekmektedir (Terekli, 2010).
3.5.1.2. Yabancilasma

Isgorenin, hizmet etmekte oldugu isletmeye karsi istemsizce hareket etmesi,
psikolojik anlamda uzaklagsmasi ve bireyin kendisini geri planda gostermeyi tercih
etmesi olarak tanimlanan yabancilagma, bir isgorenin bagli oldugu isine karsi
kendisini soyutlamasi hissine kapilarak hizmet etmekte oldugu isletmenin bir tiyesi

olarak gérmemesine sebep olmaktadir (Basaran, 1991).

Yabancilagmanin, is diinyasindaki baslica belirtileri kisinin bir amacinin olmayisi
diistincesine kapilmasi, gelecek adma atilacak olan adimlarin azalmasi veya hig
olmamasi, ¢alisma arkadaslari ile iletisim kurmaktan kaginmasi ve can sikintisi gibi
sekillerde siralanmaktadir (Somuncugolu, 2013). Bu sonuglar, olduk¢a ciddi
zararlara yol agmaktadir. Sonu¢ olarak, bir isgérenin yabancilasma ve is
tatminsizligini  yasamamasi i¢in is hayatinda adil bir yonetim sisteminin

uygulanmasi, isgorenin degerli oldugunun hissettirilmesi, objektifligin ¢6ziim
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stireclerinde 6n planda olmas1 ve diiriistliik gibi isgdrenin is hayatina pozitif yonde

etkileyebilecek ¢aligmalarin bulundurulmasi gerekmektedir (Sahin, 2007).
3.5.1.3. Aktarma Teorisi

Aktarma teorisi, bireyin isinde yasadigi olumlu veya olumsuz olaylar1 yasamina
yansitmasidir. Is yasaminda mutlu ve huzurlu olan birey 6zel hayatinda da mutlu ve
huzurlu yasam siirer. Tam tersi durumda, daima negatif yonlii duygular baskin olarak
olumsuzluklar cergevesinde yasamini siirdiirmektedir. Aktarma islemi, is hayatindan
0zel hayatina veya 0zel hayatindan is hayatina dogru ¢alismaktadir. Bu yiizden ikisi

arasindaki iligkinin pozitif yonlii oldugi ifade edilebilir.
3.5.1.4. Telafi Teorisi

Eger birey sosyallikten yana aktifse ve isi sosyallige elverisli degilse 6zel hayatinda
aktif rol almak istemek adina faaliyetlerde bulunmaktadir. Yani kisi is hayatindaki
olumsuzluklarin1 6zel hayatinda telafi etmek isteyecektir. Tam tersi durumda farkli
calismaktadir. Tam olarak birey, 6zel hayatinda bulamadigi mutlulugu is hayatinda
bulmak icin ¢abalamaktadir. Bu durumda is ve tatmin olma arasinda negatif yonlii

yani ters bir iligki bulunmaktadir.
3.5.1.5. Ayrim Teorisi

Ayrim teorisinde birey, is hayatinda ve 6zel hayatinda yasadiklarini ayr1 tutmakta ve
yasam tatminini ve 1§ tatminini bagimsiz olarak isledigini ve herhangi bir bagin

olmadigini ileri siirmektedir (Telman ve Unsal, 2004).
3.5.1.6. Fiziksel ve Psikolojik Sorunlar
Is hayatinda, karsilasilan olumsuzluklar sonucunda personelin zihinsel ve fiziksel

sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski oldugu bilinmektedir (Kok, 2006).

Ozellikle, stresli ortamlarda ¢alisan personellerde psikolojik tatminsizlik olusmakta
ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklarinin ortaya g¢iktig
goriilmektedir (Eren, 2004). Bu durumun, sinirsel ve duygusal bozukluklara yol

actig1 gibi uykusuzluk, istahsizlik, duygusal c¢okiinti ve hayal kirikligi gibi
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rahatsizliklara da neden oldugu bilinmektedir. Ayrica is tatminsizligi kisinin

hayatinda kisir dongiiler yaratarak bir¢ok soruna neden olabilmektedir (Miner, 1992).

Isgorenlerin, is diinyasinda yasadiklar1 is tatminsizligi siirekli bir hal aldiginda
onlarda yogun bir stres durumunun olusmasi kaginilmaz olmaktadir. Sonug olarak is
tatminsizligi ve stres isgorenin ruhsal sagligiyla beraber bedensel sagligini da
olumsuz yonde etkileyip, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilari,
kalp rahatsizliklar1 (kriz ve carpintilar), yiiksek ve diisiik tansiyon, migren gibi
bircok hastaliklara yol acabilmekte ve yasam uzunlugunu -etkileyebilmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Gortildiigii gibi is tatminsizligine bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlar sadece duygusal
problemlere neden olmamaktadir. Ayn1 zamanda isgérende ¢ok onemli fizyolojik

problemlerede neden olabilecek sonuglar dogurmaktadir.
3.5.2. Orgiitsel Sonuclar

Is tatmininde orgiitsel sonuglar, ¢alisanlarin savunma sistemlerine basvurarak veya
ruhsal bozukluklarla kendini gosterirken, kurumda en basta is performansit olmak
tizere personel devir hizi ve devamsizliklarin yiikselmesi, , sendikal oOrgilitlenme
iligkilerinin kotiilesmesi gibi ciddi olumsuzluklarla karsimiza c¢ikabilmektedir.
Bunlar kurum agisindan istenmeyen durumlara ve biiyilk mali kayiplara neden

olmaktadir.
3.5.2.1. Performans

Performans, iggérenin isini tam anlamiyla yapmak adina gdstermis oldugu ¢abanin
tiimiine verilen addir. Isgorenin isiyle uyumlu olmasi performansmin ne yonde
gidebilecegini belirlemektedir. Performansin en onemli sorunu istikrardir. Ciinkii
isletmenin siirekliligi buna baghdir. Isgoren isindeki uyumu motivasyon ile birlesip
isine karsi basar1 odakli yaklasirsa is tatmini ve bununla birlikte performansi artis
gosterir. Bu ylizden 1§ tatmini ile performans arasinda pozitif yonli iliski

bulunmaktadir (Ozcan, 2011).
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3.5.2.2. Devamsizhik

Yillik izinler ve mazaretli olaylar disinda calisanlarin bir y1l boyunca ise gelemedigi
giin sayisidir isgéren devamsizligi olarak ifade edilmektedir. Bu durumun ¢ogalmasi
orglit acisindan bir¢ok olumsuzluga yol agmaktadir. Bu durum o6zellikle iiretimi ve
verimliligi negatif yonde etkilemektedir. Is tatmini ve devamsizlik arasindaki iliskiyi
incelerken isgorenlerin ise karsi bikkinlik, can sikintis1 gibi sebeplerden dolay1
yapmis oldugu devamsizliklarin1 dikkate almak devamsizligin giderilmesi agisindan

faydali olacaktir (Telman ve Unsal, 2004).
3.5.2.3. Personal Devir Hiza

Personel devir hizi, belirlenen donemde isletmedeki personel kadrosunda ¢alisanlarin
giris ve ¢ikis hareketi olarak bilinmektedir (Kilig, 2004). Personel devir hizinin
yiiksek oldugu isletmelerde verimlilik diismektedir. Ciinkii isletmedeki ¢alisanlarin
hizli bir sekilde degisiklik gostermesi yeni calisanlarin uyum saglamasi, isletmeyi
benimsemesi ve isletmenin verimliligi uyum siireclerinin zaman almasi agisindan
olumsuz sonuglara sebep olacaktir. Yani bir isletme ¢ok c¢abuk ve fazla ¢alisanini
degistirirse hangi sektorde olursa olsun isin aksamas1 muhtemel olacaktir. Bu yiizden

verimlilik diiserek siireklilige olumsuz etki etmektedir.

Tamamiyla isten ayrilmayla alakali oldugu i¢in is tatmini seviyesi ne kadar diisiikse
isten ayrilma egilimi de o kadar artmaktadir. Bundan dolayi is tatmini ve personel

devir hiz1 arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.
3.5.2.4. Ise Ge¢ Kalma

Isgorenin gecerli bir mazaret gdstermeden iste olmasi gerektigi halde is yerinde
bulunmamasi ve kasitl olarak ge¢ gelmeyi tercih etme durumu, ise ge¢ gelme olarak
ifade edilmektedir. Ise ge¢ gelinmesi isin isleyisinde aksakliklarin yasanarak isten
ayrilmaya kadar gidebilen durumlara sebep olmaktadir. Bu yiizden ise ge¢ kalma ile

1§ tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
3.6. is Tatmininin Olciilmesinde Kullanilan Yéntemler

Asagida inceleyecek oldugumuz yontemler, isgdrenlerin is hayatindaki

davraniglarinin gozlemlenmesi ve is tatminini etkileyen unsurlarin belirlenmesine
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yonelik olarak kullanilmaktadir. S6z konusu yontemlerin amaci, iggorenler
tarafindan toplanan bilgilerin, is ortamindaki fiziksel veya sosyal anlamdaki
eksiklikleri gidererek ilerleyisi daha iyi seviyelere getirmektir. Bu ydntemler

sunlardir;

e Minesota Is Tatmini Olcegi

e Is Tamimlayic1 Endeks Yontemi
e Kiritik Olay Teknigi

e Miilakat Yontemi

e Anket Yontemi

Is tatmininin 6l¢iilmesinde kullailan bu yontemler asagida siras1 ile aciklanmaktadir.
3.6.1. Minesota Is Tatmini Olcegi

Is tatmini literatiirii incelendiginde Minnesota Is Tatmini Olcegi’nin, en ¢ok
kullanilan yontemlerden biri oldugu goriilmektedir. D. J. Weiss (1967) tarafindan
gelistirilen dlgek, yapisi itibari ile uzun ve kisa formlardan olusmaktadir. Olgekteki
soru sayist 20°den fazla oldugu igin kisa ifadelere yer verilmistir. Is tatminindeki
icsel ve dissal tatminkarlilikla ilgili sorular Likert 1-5 araliginda kullanilmaktadir.
Sonug olarak 6l¢ege katilan adaylarin cevaplarina gére bilgiler toplanir. Bu sayede is

tatmininin farkli boyutlarda incelenmesi saglanmustir (Ozdemir, 2006).
Minnesota Is Tatmini Olgegi iki boyuttan olusmaktadir. Bunlar:

I¢sel Tatmin Boyutu: Igsel boyut, isgorenin is hayatindaki basar1 diizeyi, baskalar1
tarafindan taninma, taktir gérme, gorev ve sorumluluklari, terfi ve yiikselme

durumlar gibi isin i¢sel 6zelliklerine dayali 6gelerden olusmaktadir.

Digsal Tatmin Boyutu: Dissal tatmin boyutu, kurum politikasinin nasil denetlendigi,
ast iist iliskilerinin ne diizeyde oldugu ve c¢alisma sartlarinin niteligi gibi yailan ise

dayal1 6gelerden olusmaktadir (Koéroglu, 2011).
3.6.2. Is Tammlayic1 Endeks Yontemi

Is tanimlayici endeks ydnteminde, is tatminine etki eden bes unsur bulunmaktadir.

Bunlar;

e (Gorevde Yikselme Olanaklar
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e Ucret Politikas1

e Yoneticilerin Tutumu

e (Calisma Ortami ve Arkadasliklari

e Isin Niteligidir.
Bes faktore dayali hazirlanan Olgek isgorenlere yoneltilerek alinan cevaplar
neticesinde onlarin memnuniyet dereceleri tespit edilmektedir. Bu 6lgegin diger bir

ozelligide likert yontemindeki gibi puanlamalar yapilarak, hem kurumun hem de o

kuruma hizmet eden isgdrenlerin is tatmin diizeyleri belirlenmektedir (Ozdemir,

2006).
3.6.3. Kritik Olay Teknigi

Kritik Olay Teknigi’nin, Herzberg Tarafindan gelistirildigi bilinmektedir. Bu
yontemde iggorenlere is ortaminda ne zaman mutlu olduklar1 veya ne zaman mutsuz
olduklart gibi sorular sorularak is tatminine sebep olan nedenler tespit edilmeye
calisilmaktadir. Kritik Olay Teknigi, birebir diyaloglar iizerine kurulu bir 6lgiim
teknigi oldugu i¢in uygulama esnasinda arastirmacinin istedigi yonde cevaplarin

katilimcilar tarafindan verilmesi ile yamltict olabilmektedir (Ozdemir, 2006)
3.6.4. Miilakat Yontemi

Miilakat yonteminde, arastirmaci ile katilimeilar arasinda soru cevap seklinde sozlii
bir diyolog ger¢eklesmektedir. Yapilan birebir goriismeler, sonuglarin daha nitelikli
olmasima imkan saglamaktadir. Ayrica gorlismenin yiizylize olmasi, arastirmacinin
ek sorular sorarak calismanin daha detayli bir bigimde incelenmesine olanak
saglamaktadir (Ozdemir, 2006).

3.6.5. Anket Yontemi

Anket yonteminde, sorular agik veya kapali uclu olarak olusturulmakta ve bu sorular,
isgorenlere ulastirilarak cevaplanmasi istenmektedir. Bu yontemde katilimcilar
isimlerini beyan etmek zorunda degildir ve bu durum, cevaplarin dogru olmasi

yoniinden etkili olabilmektedir (Maktalan, 1997).
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3.7. Is Tatminini Arttirmaya Yénelik Uygulamalar
3.7.1. Is Tasarim

Is tasarimi, bireyin niteligini ve tatmin diizeyini arttirabilmek amaciyla tekrardan
isinin yapilandirilmasi ile ilgili motive edici unsurlarin uygulanma bigimidir. Genel
olarak gorev ve sorumluluklarin tekrardan gozden gegirilerek ilgi ¢ekici hale
getirilmesi, isgorenlerde olumlu degisimlere yol ag¢maktadir. Burada yapilmasi

gereken en 6nemli degisimler kisisel rollere dayali gorevlerdir (Ergiil, 2005).

Is tasarim1 evresinde ¢alisma sartlar diizenlenir ve planlamalar yapilir. Is tasariminda
performansin arttirilmasina yonelik yapilan g¢aligmalar, isgdrenlere uygun olmak

sartiyla yeniden diizenlenir.

Robbise (1998) gore, is tasarimini iyilestirmelerde ydneticilerin kullanabilecegi

unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar;

e [5 Basitlestirme
e s Genisletme
e s Rotasyonu

e Isin Zenginlestirilmesi olarak ifade edilmektedir (Marangoz ve Biber,
2007).

3.7.1.1. is Basitlestirme

[s basitlestirme kavrami, isgdrenin yapmasi gereken islerin sayisini azaltarak gorev
etkinligini artirmay1 amaglayan, isleri; basit, tekrarli, standart hale getirerek egitim ve
beceri gelistirme ihtiyacim ortadan kaldiran bir siirectir. Is basitlestirme, kurum ve
kuruluslar da ti¢ asamadan olusmaktadir (Peker, 1995). Bunlar; anlayis bigimi, metot
ve eylemdir (Marangoz ve Biber, 2007).

Anlayis Bicimi: Isgorenin, gorev ve sorumluklar1 kapsammmnda toplam is yiikiinii
azaltarak isinin inceliklerini 6grenerek kolay ve hizli bir sekilde isini tam olarak

anlayip kavramas: durumudur. Buradaki temel amag verimliligi arttirabilmektir.

Metot: Isin yapilis esnasinda kullamlan ydntemlerin belirlenerek gelistirilmesine

dayanmaktadir.

Eylem: Gelistirilen yontemlerin uygulanig esnasindaki kontrollerinden olugmaktadir.
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3.7.1.2. is Genisletme

Is genisletme, isgdrenin yapmasi gereken is disinda birkac isi daha iistlenerek
faaliyete gecmesi olarak ifade edilmektedir. Is genisletmede gorev ve
sorumluluklarin yatay olarak genisletilmesi ile isgorenlere farkli sorumluluklar
verilmektedir. Bundan dolayr is genisletme asamasinda uzmanlasma giderek
artmakta ve isten sikilma diisiincesi azalmaktadir (Bingél, 2003). Is genisletmedeki
temel amag, isgorenlerin islerini severek yapmalarini saglayarak verimliligin

arttirilmasidir (Tutar, 2014).
3.7.1.3. is Rotasyonu

Is rotasyonu, isgorenlerin yaptiklari isin monotonlasmasindan kaynaklanan
sorunlarmi engellemek amaci ile onlarin faaliyet alanlarinin ¢ogaltilmasini ifade
etmektedir. Ayrica i rotasyonu yatay ve dikey olmak {izere iki farkli sekilde

gerceklesmektedir (Ergtil, 2005).

Yatay Rotasyon: Belirli bir plan dahilinde, isgérenin farkli zamanlarda farkli isleri

yiirlitmesi ve yaptig1 iste monotonlasma baslayinca baska islere gegmesi durumudur.

Dikey Rotasyon: Isgorenlerin, tamamen terfi etmesi veya yiikselme siiregleri ile

ilgili bir stireci ifade etmektedir.
3.7.1.4. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isgdrenlerin sorumlu olduklari islerinin ilgi ¢ekici ve dikey olarak
genisletilmesine bagl yapilan ¢aligmalarin biitiinii olarak adlandirilmaktadir. Burada
isgérene isiyle alakali planlama ve denetleme gibi yetkiler verilmektedir. Bu sayede
yiriitiilen isler neticesinde isgorenlerin daha iist seviyelerde tatmin olmalari

amaclanmaktadir (Soysal, 2009).

Herzberg’e gore, is zenginlestirmenin yapildig: orgiitlerde basartya ulagabilmek igin
isgorenlere gesitli firsatlarin saglanmasi gerekmektedir (Marangoz ve Biber, 2007).
Is zenginlestirme islemi, isgorenlerin kendilerini dnemli hissetmelerini ve bu sayede

orgilitsel verimliligin artmasini saglamaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

DONUSTURUCU LIDERLIGIN ORGUTSEL SiNiZM VE iS
TATMINI UZERINE ETKIiSI: TURIiZM iISLETMELERI
UZERINE BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Gliniimiizde basartya ulagsma silirecinde, degisimlere ve doniisiimlere uyum
saglayabilmek Onemli hususlar arasinda goriilmektedir. Bu yiizden doniistiiriicii
liderlik anlayisi, liderler i¢in yol gosterici bir gorevi iistlenmektedir. Degisimlerle
ifade edilen giiniimiiz rekabet diinyas1 degisime ve yenilige odakli bir liderlik
anlayis1 olan dontstiiriicii liderlik anlayis1 ile gergeklestirilebilir. Bu anlayis,
ozellikle organizasyonlarin biitiiniinde calisanlar1 idare edebilme siirecinde liderlere
oldukca faydali olmakta ve dontstiiriicii liderlik anlayisina yonelik yapilan
calismalardaki artisa dayanarak daha da 6nemli hale geldigi goriilmektedir. Basarili
olmay1 isteyen isletmeler ve liderler i¢in dnemli goriilen diger bir kavram orgiitsel
sinizmdir. Orgiitsel sinizm, isletmeler ve liderlerde sonucu basarisizlikla birlesen bir
stireci ifade etmektedir. Calisanlarin igletmelerine yonelik olumsuz duygularindan
olusan bu kavram liderler tarafindan goz ardi edilmeden olumlu diisiincelere yerini
birakmasi gereken bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel sinizmin aksine
calisma konumuzu olusturan diger bir kavram olan is tatmininde isletmelerin
basariya ulasma yolunda calisanlarinin ¢alisma kosullarini iyilestirici diizenlemelerin
yapildigr goriilmekte ve calisanlarin sadece bir is¢i degil isletmenin bir pargasi
oldugu vurgulanmaktadir. Bu goriisler 1s18inda, isletmelerin basariya ulasma
stirecinde ve rekabet avantaji saglayabilmelerinde oOrgiitsel sinizm ve i tatmini
onemli goriilmiis ve bu kavramlar iizerinde etkili oldugu diisiiniilen doniistiiriicti
liderlik anlayisi, bu calismanin konusunu olusturmaktadir. Buradan hareketle
dontistiirticii liderlik anlayisinin, orgiitsel sinizm ve i tatmini {izerindeki etkilerini

incelemek amaglanmustir.
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4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Bu boliimde aragtirmamizin konusunu olusturan degiskenlerden doniistiirticii liderlik,
orglitsel sinizm ve is tatmini arasindaki iligkiler ele alinacaktir. Yapilan caligmalar
incelendiginde doniistiiriicti liderlik, orglitsel sinizm ve is tatmini kavramlar1 ayn
calismada incelenmemis ancak kavramlar ayri ayri1 c¢alisilmis ve calismalarin

sonuclarindan bazilar1 asagida verilmistir.

Doniistiiriicii  liderlik ve orgiitsel sinizm iliskisi: Kiiresellesen diinyada,
degismeyen tek olgunun degisim oldugu ve bunun disindaki tiim olgularin degisime
maruz kaldig1 aksi takdirde yok olmaya yiiz tutacagi kaginilmaz bir gercektir. Bu
goriise dayanarak, yasanan degisimler sonucunda liderlik anlayislart da degisime
maruz kalmig ve mevcut liderlik anlayiglarindan farkli olarak gereksinimlerin
karsilandig1 ve takipcilerinin gilivenini kazanabilen bir liderlik tarzina ihtiyag

duyulmustur.

Ayrica her gecen giin hizla ilerleyen degisim furyasinda insanlari bireysel
ozellikleriyle etkileyebilen ve onlar i¢in ilham kaynagi olarak kendi 6zelliklerinin
farkina varmalarini saglayan cesur liderlere olan ihtiya¢ artmaktadir. S6z konusu
kisisel ~Ozelliklerin, doniistiiriicti  liderlik anlayisi = 6zelliklerinden  olusmasi
isletmelerin  doniistiirticii liderlik o6zelliklerini i¢inde barindiran lider arayisina

yoneltmektedir.

Dontistiiriicii  liderlik  anlayisinin, yanlis uygulanmasi veya uygulanmamasi,
isletmelerde c¢alisanlarin verimsizligine, ise gelmemelerine, aidiyet duygusundan
soyutlanmalarina ve daha birgok olumsuz duygunun ortaya ¢ikmasina ve sinizm
algilariin yiikselmesine neden olacaktir. Calisanlarin, isletmelerine kars1 olumsuz
duygular besleyerek verimsiz bir g¢aligma ortamina yol acan Orgiitsel sinizm,
isletmelerde kardan ¢ok zarara yol agmaktadir. Calisanlarin sadece bir is¢i degil ayni
zamanda sosyal yasantilarinin olduguna deginen ve onlarin orgiite karsi tepki ile
bakmalarina neden olan Orgiitsel sinizm kavrami 3 (ii¢) boyuttan olusmaktadir.
Calisan ve oOrgiit arasindaki iligkiyi gdsteren bu unsurlar bireyin orgiit iiyeligini
siirdlirmesini agiklayan psikolojik bir durumu yansitmaktadir. Biligsel boyut dtke,
kiiciik gébrme ve kinama gibi olumsuz duygularla ortaya ¢ikan, orgiitiin diiriist bir
sekilde islemedigine yonelik olusan bir inangtir. Bu yoniiyle sinizm, davraniglarin ve

insan giidiilerinin 1iyiligi ve dirtstligi ile ilgili olan bir inangsizlik egilimidir.
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Duyussal boyutta, sinik bir tutuma sahip bireyler, sadece ¢alistiklar1 kuruma yonelik
inanclar1 olan bireyler olarak degil, ayn1 zamanda oOrgiite yonelik duygular besleyen
bireyler olarak da goriilmektedir (Dean vd.,1998). Duyussal boyut 6rgiitte meydana
gelen olumsuz durumlar sonucunda meydana gelen duygusal tepkilerden
olugsmaktadir (Dean vd.,1998). Duyugsal boyut, saygisizlik, kizginlik ve utanma gibi
kuvvetli duygusal tepkileri barmdirmaktadir. Orgiitsel sinizmin davranissal boyutu,
isgorenlerin orgiite iliskin, ¢cevresine olumsuz diisiinceleri aktarmasi, sikayet etmesi,
elestiride bulunmasi olarak ifade edilmektedir (Dean vd.,1998). Sonug olarak,

doniistiirticii liderlik anlayisinin 6rgiitsel sinizmin belirleyicisi olarak goriilmektedir.

Hipotezlere gegmeden Once doniistiiriicii liderlik ile orglitsel sinizmle ilgili ¢alisma

yapan arastirmacilara ve bu ¢alismalarin detaylarina deginmekte fayda vardir.

Yapilan ¢alismalar incelendiginde doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sinizm arasinda
negatif yonli ve anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Rabie v.d., 2016;
Penava ve Sehi¢, 2014; Rubin v.d., 2009; Avey v.d., 2008; Wu v.d., 2007; Bommer
v.d., 2005; Bommer v. d., 2004; Giigli v.d., 2016; Polatcan, 2012; Govez, 2013;
Diilker, 2019; Korkmaz ve Demirgelik, 2015; Alagoz, 2019).

Rabie, Karimi ve Sadigh (2016) c¢aligmalarinda, donustiiriicii liderlik stili ve orgiit
kiiltiirintin ~ Orgiitsel sinizmin olusumu iizerindeki etkilerini incelemislerdir.
Arastirmanin evrenini Tahran’da bir ziraat bankasinda faaliyet gosteren 1022 calisan
olusturmaktadir. Arastirmada doniistiiriicti liderlik, ideallestirilmis etki, ilham verici
giidiileme, entelektiiel uyarim, bireysel ilgi boyutlarinda; orgiit kiltiirii, katilim,
tutarlilik, uyarlama, vizyon boyutlarinda; orgiitsel sinizm ise yikici inanclar, negatif
duygular, asagilayict ve elestirel tutumlar boyutlarinda incelenmistir. Arastirma
sonuglarina gore doniistiiriicii liderligin orgiitsel sinizmin olusumu iizerinde anlaml
bir etki yaratmadig: ve orgiit kiiltiirii ile sinizm arasinda ise negatif yonde anlaml bir

iligki bulundugu ifade etmistir.

Penava ve Schi¢ (2014) calismalarinda, orgiitsel degisim siirecinde ¢alisan
davraniglarint  yonlendirmede  doniistiiricti  liderligin =~ 6nemini  incelemeyi
amaclamislardir. Calismada, liderlik tiirleri; doniistiiriict liderlik, etkilesimci liderlik
ve yetki verici (laissez-faire) liderlik boyutlarinda; degisim direnci faktorleri ise
duyussal, biligsel ve davranigsal sinizm boyutlarda incelenmistir. Alinan sonuglara

gore arastirmanin sinizm ve donistiiriicti liderlik ile ilgili bulgularinda, doniistiiriicti
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liderlik ile sinizm arasinda istatistiksel anlamda anlamli ve negatif yonde bir iligkinin

oldugu tespit edilmistir.

Rubin, Dierdorff, Bommer ve Baldwin (2009) g¢alismalarinda, liderlik ile sinizmin
onciilleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Yapilan g¢alismada 106 katilimciya
tizerinden anket uygulanmis ve toplanan verilerden elde edilen sonuglar, liderlik ile
oOrgiitsel sinizm ve boyutlar1 arasinda negatif yonli bir iligki bulundugunu

belirtmistir.

Avey, Hughes, Norman ve Luthans (2008) calismalarinda, ¢alisan olumsuzlugu ile
miicadelede pozitif kapasite, doniistiiricti liderlik ve gii¢lendirmenin roliinii
incelemisglerdir. Aragtirmada 341 katilimciya anket uygulanmis ve toplanan veriler,
psikolojik kapasite ve donistiiriicii liderligin giiglendirme, sinizm ve isten ¢ikma
niyetinde anlamli belirleyiciler oldugu gostermistir. Regresyon analizi sonuglar
doniistiirtici liderlik ile sinizm ve isten ¢ikma niyeti arasinda negatif, psikolojik
kapasite ile sinizm ve isten ¢ikma niyeti arasinda negatif, psikolojik kapasite ile
dontistiirticii liderlik ve gliclendirme arasinda ise pozitif yonde bir iliskinin varligini
gostermistir. Arastirma bulgularinda, giiclendirmenin psikolojik kapasite ile isten
¢ikma niyeti arasinda ve doniistiiriicti liderlik ile isten ¢ikma niyeti arasinda araci rol
istlendigi, bununla beraber psikolojik kapasite ile sinizm arasinda ve doniistiiriicii
liderlik ile sinizm arasinda herhangi bir roliiniin bulunmadigi ifade edilmistir.
Arastirma bulgularinda, doniistiiriicii liderlerin c¢alisanlarinin sinizm seviyelerini

yonlendirmede dogrudan etkili olabilecegi belirtilmistir.

Wu, Neubert ve Yi (2007) Cin’de 469 calisana anket uygulamis ve yaptiklar
arastirmada, doniistiiriicti liderlik ile grup uyumunun Orgiitsel degisim sinizmine
etkilerini incelemisler ve doniistiiriicii liderlik ile Orgiitsel degisim sinizmi arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Calisanlarin grup uyumu
hakkindaki algilarinin, doniistiirticti liderlik ile orgiitsel degisim sinizmi arasindaki
iligki tizerinde etkili oldugu, yiiksek diizeydeki grup uyumunun orgiitsel degisim
sinizmi Uizerinde doniistiiriicii liderligin etkisini daha fazla giliglendirdigi ortaya
koyulmustur. Ayrica aragtirmacilar, doniistiiriicii liderlik ile 6rgiitsel degisim sinizmi
iliskisinde c¢alisanlarin uyum algilarina tamamiyla bireyleraras1 adaletin araci
oldugunu bilgilendirici ve bireylerarast adaletin birlikte kismi olarak araci rol

gorevini Ustlendigini belirtmislerdir.
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Bommer, Rich ve Rubin (2005) caligmalarinda, doniistiiriicti liderlik ile orgiitsel
degisim sinizmi arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamislardir. 372 calisana anket
uygulanmis ve c¢alismadan toplanan veriler, doniistiiriicii liderlerin alti belirgin
davranigi ile ¢alisanlarin orgiitsel degisim karsisinda karsilastiklar: sinizm iliskisi ele
alinmistir. Arastirma sonuglarina gore dontistiiriici liderlik ile orgiitsel degisim
sinizmi arasinda negatif yonde anlamli bir iligki bulundugu, donistiiriicii liderlik
davraniglarinin orgiitsel degisim sinizmini azalttigi sonucuna ulasilmistir. Sonuglar,
dontstiiriicii liderlik davraniglarina sahip yoneticilerin ¢alisanlarinin 6rgiitsel degisim
stirecinde yasadigi sinizmi daha iyi idare ettigi, doniistiiriicii lider 6zelliklerine sahip
calisanlarin sinizmin etkilerinden daha az etkilendigini ve c¢alisanlarin orgiitsel

degisime olan dayanma diizeyinin daha diisiik oldugunu belirtmistir.

Bommer, Rubin ve Baldwin (2004) etkili liderlikte dontistiiriicti liderlik ve onciilleri
tizerine ¢alismiglardir. Yapilan ¢alismada, 227 yonetici ve 2247 calisana anket
uygulamis ve elde edilen veriler neticesinde, doniistiiriicli liderlik davranisinin bir¢ok
olumlu orgiit c¢iktis1 ile iliskilendirildigi ancak arastirmalarin “davranig” gibi
onciillerle iliskisinin incelendigi c¢alismalarin sinirli oldugu belirtilmis ve bu
diisiincenin arastirmanin ¢ikis noktast oldugu vurgulanmistir. Doniistiiriicti liderlik
davranigini, test etmek igin Orgiitsel degisim sinizmi ve akran liderlik davranisi
onciiller1 kullanilmigtir. Arastirmada, akran liderlik davranist doniistiiriicii liderligi
pozitif yonde etkilerken, orgiitsel degisim sinizmi ile doniistiiriicii liderlik davranis
arasinda negatif yonde bir iligkinin varligindan s6z edilmistir. Bulgular ayrica sinizm
ve akran liderlik davranmiginin birlikte doniistiiriici  liderlik davranisindaki

degisimlerin %24 iinii acikladigini géstermistir.

Giglii, Kalkan ve Dagli, (2017) “Mesleki ve Teknik Ortadggretim Okulu
Ogretmenlerinin Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri ile Orgiitsel
Sinizm Arasindaki Iliski” adli ¢alismalarinda 2012-2013 egitim Ogretim yilinda
Ankara ili sinirlarindaki mesleki ve teknik ortadgretim okullarinda g¢alisan 210
Ogretmene anket uygulayarak veriler toplamislardir. Elde edilen veriler
degerlendirildiginde doniistiiriicti liderlik anlayis1 ile Orgiitsel sinizmin biitlin

boyutlar arasinda negatif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Polatcan, (2012) “Okul Yéneticilerinin Liderlik Davranislar1 Ile Ogretmenlerin

Orgiitsel Sinizm Tutumlar1 Arasindaki iliski” adli ¢aliymasinda Karabiik ili
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siirlarindaki ilkdgretim okullarinda gorev yapan 500 6gretmene anket uygulanarak
veriler toplanmistir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde liderlik davranislar ile

orgilitsel sinizm arasinda orta diizeyde negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Govez, (2013) “Orgiitsel Sinizm ve Déniistiiriicii/ Etkilesimei Liderlik Arasindaki
Mliski-Bir Uygulama- “ adli calismasinda Eskisehir il sinirlarinda lojistik sektdriinde
calisan 129 kisiye anket uygulanarak veri toplamistir. Elde edilen veriler
degerlendirildiginde doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik anlayisinin sinizm diizeyini
azalttig1, ancak doniistiiriicli liderlik modelinin sinizm diizeyini daha fazla etkiledigi

(azaltt181) saptanmustir.

Diilker, (2019) “Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Sinizm iliskisi: Balikesir ili
Ornegi” adli galigmasinda 2016-2017 egitim 6gretim yilinda Balikesir ilinde Karesi,
Altieyliil, Edremit ve Ayvalik ilcelerindeki 28 resmi lisede gorev yapan 1184
Ogretmene anket uygulayarak verileri toplamistir. Elde edilen veriler
degerlendirildiginde, dontstiiriicii liderlik ile orgiitsel sinizmin tiim boyutlar
arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Ayrica 6gretmenlerin okul
yoneticilerinin  liderlik stilini  doniistiiriicii  liderlik olarak algiladiklar1  ve

Ogretmenlerin algiladiklari 6rgiitsel sinizmin diizeyinin diisiik oldugu goriilmiistiir.

Korkmaz ve Demircelik, (2015) “Ortaokul Ogretmenlerinin Algilarma Gére Okul
Yoéneticilerinin Liderlik Stilleri ile Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliski” adli ¢alisma,
Kayseri ilinde bulunan 5 ortaokuldaki 142 Ggretmene anket uygulanarak veriler
toplanmistir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde doniistiirticii liderlik ile orgiitsel
sinizm arasinda bilissel ve davranigsal boyutlar1 arasinda ters yonlii ve anlamli bir

iligki tespit edilmistir.

Alagdz, (2019) “Déniistiiriicii Liderlik Anlayis1 Ile Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel
Ozdeslesme lliskisi: Bir Arastirma” adli ¢alismasinda Kars ili smirlarinda Enerji
sektoriinde calisan 193 kisiye anket uygulayarak verileri toplamistir. Elde edilen
veriler degerlendirildiginde doéniistiiriicti liderlik ile orgiitsel sinizm arasinda negatif

yonlii anlaml bir iligki tespit edilmistir.

Yukaridan ifade edilen arastirmalarin sonuglarina dayanilarak, dontistiiriicti liderlik
davraniginin orgiitsel sinizmin Onemli bir belirleyicisi oldugu belirlenmis ve

asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
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H1: Doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii ve anlamh

bir iliski vardir.

H1a: Doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sinizmin alt boyutlarindan bilissel boyut

arasinda negatif yonlii anlamh bir iliski vardir.

H1b: Déniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sinizmin alt boyutlarindan duyussal

boyut arasinda negatif yonlii anlamh bir iliski vardir.

H1c: Doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel sinizmin alt boyutlarindan davramssal

boyut arasinda negatif yonlii anlamh bir iliski vardir.

Doniistiiriicii liderlik ve is tatmini arasindaki iliski: Giiniimiiz is diinyasinda,
donistiiriicii liderlik anlayisin1 benimseyen isletmelerde degisime ayak uydurabilme
ve degisim odakli calismalarda isgoérenlerin ¢alisma ortamindaki motivasyon
diizeyleri ayr1 bir 6nem arz etmektedir. Bu yiizden is tatmini kavrami, isletmeler
acisindan planlamalarda yer alan bir kavram olarak goriilmektedir. Ciinki
isgorenlerin i3 hayatlarindaki mutsuzluklar1 gilinlik hayatlarindaki kararlarini
olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir. Yani isgérenlerin olumsuzluklarla
karsilasmasi, sosyal yasantilarimi etkiledigi gibi bagli olduklart isletmelerdeki
faaliyetlerini sonlandirmalarma kadar dayanan bir silire¢ olarak karsimiza
cikmaktadir. Sonug olarak dontistiiriicii liderlik anlayisinin is tatmini ile olan iliskisi

1s diinyasinda 6nemli goriilen ikililerinden oldugu ifade edilmektedir.

Hipotezlere gegmeden oOnce doniistiiriicii liderlik ile is tatminiyle ilgili yapilan

calismalara ve bu ¢alismalarin detaylarina deginmekte fayda vardir.

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde, doniistiiriicii liderlik ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligskinin oldugu goriilmektedir (Alamir, 2010; Riaz ve Haider,
2010; Nguni v.d., 2006; Maeroff, 1988; Leithwood v.d., 2014; Bateh ve Heyliger,
2014; Cinnioglu, 2018; Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014; Diimen, 2008; Akca, 2012;
Bozkir, 2014; Kirkpinar, 2017; Mert v.d., 2012; Aydogmus, 2011).

Alamir, (2010) Algilanan liderlik tarzlari ile is tatmini diizeyi arasindaki iliskiyi
tespit etmek amaciyla farkli isletmelerde faaliyet gosteren 502 calisana anket
uygulayarak veriler toplamistir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde, ¢alisanlarin
dontistiirticti liderlik davranisi algilar arttikca i tatmin diizeylerinin de arttig1 tespit

edilmistir.
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Riaz ve Haider, (2010) farkli isletmelerde faaliyette olan 240 ¢alisan iizerinde anket
uygulamis ve doniistiiriicii liderligin is tatmini ile iligkisini incelemeye calismistir.
Elde edilen veriler degerlendirildiginde yapilan korelasyon analizi neticesinde,
dontstiiriicti liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonli iligki tespit edilmistir. Bu
sonuca dayanarak algilanan dontistiiriicii liderlik diizeyi arttikca is tatmini de

artabilecektir.

Nguni ve digerleri, (2006) Tanzanya iilke sinirlarinda bulunan 70 ilkdgretim
okulunda calisan 700 ilkokul 6gretmenine anket uygulayarak veri toplamislardir.
Elde edilen veriler degerlendirildiginde tiim doniistiiriicii lider boyutlarinin
calisanlarin is tatminleri lizerinde giicli etkisi oldugunu tespit etmistir. Hem
dontisiimeii liderlik, hem de etkilesimci liderligin is tatmini tizerinde etkisi oldugu

saptanmistir. Ancak bu etkinin doniistiiriicii liderlikte daha fazla oldugu bulunmustur.

Maeroff, (1988) is tatmininin katilimci karar verme ve donistiiriicii liderlik ile
pozitif iliskide oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde Leithwood ve digerleri
(1990) doniistiirticii liderligin 6zellikle de bireye yonelik olan ilgi boyutunun is

tatmini ile pozitif iligkili oldugunu ifade etmistir.

Bateh ve Heyliger tarafindan, (2014) liderlik davramiglarinin tiniversitelerdeki is
tatmininin iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan ¢alismada, akademideki
567 ogretim liyesi ve 104 katilimciya anket uygulanarak veriler toplanmistir. Elde
edilen veriler degerlendirildiginde algilanan doniistiiriicii liderligin is tatminini
artirdig1 tespit edilmistir. Bateh ve Heyliger yoneticilerin doniistiirticii liderlik tarzim

benimsedikleri takdirde ¢alisanlarinin is tatminlerinin artacagini belirmistir.

Cinnioglu, (2018) Istanbul’da faaliyet gdsteren turizm isletme belgeli 1. Simf
yiyecek igecek isletmelerinde ¢alisan toplam 491 kisiye anket uygulayarak verileri
toplamustir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde doniistiiriicii liderlik ile is tatmini

arasinda anlaml bir iligki bulunmustur.

Tanriverdi ve Pasaoglu, (2014) tarafindan yapilan calismada Istanbul’un Kartal
ilcesinde gorev yapan 216 okul Oncesi Ogretmene anket uygulanarak veriler
toplanmistir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde orgiitsel adaletin 6gretmenlerin
is tatmin diizeylerini olumlu olarak etkiledigi gorilmektedir. Ayrica doniistiiriicti
liderligin okul Oncesi Ogretmenlerin is tatmin boyutlarimi olumlu etkiledigi

goriilmektedir.
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Diimen’in, 2008 yilinda yapmis oldugu ¢alismada Ankara ili sinirlarinda ki bir askeri
birlikte gorev yapan 45 subaya anket uygulanarak veriler toplanmistir. Elde edilen
veriler degerlendirildiginde askeri birlikte gorev yapan subaylarin dontstiiriicii
liderlik Ozellikleri tasidiklar1 ve bu 6zelliklerin personelin is tatminine olumlu etki

yaptig1 goriilmuistiir.

Akga, (2012) calismasinda Istanbul Sanayi Odasi tarafindan belirlenen en biiyiik 200
isletmedeki ikinci diizey yoneticileri hedef olarak belirlemis ve 286 yoneticiye anket
uygulayarak veriler elde edilmistir.  Elde edilen veriler degerlendirildiginde,
dontstiiricti  liderlik  orglitsel adaletin biitiin boyutlar1 ile giicli bir sekilde
iligkilendirilmistir. Ayn1 zamanda dontstiirticti liderligin is tatmini, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti lizerinde dagitim, islem, etkilesim ve bilgi adaletinin kismi

aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir.

Bozkir’in 2014 yilinda yaptig1 ¢alismada Istanbul ili smirlarinda faaliyet gdsteren
kamu ve 6zel sektor kurumlarinda ¢alisan 140 kisiyle anket uygulanarak veriler elde
edilmistir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde doniistiiriicii liderligin ve

dondistiiriicii liderlik boyutlarinin is tatmini ile iligkili oldugu tespit edilmistir.

Kirkpinar, (2017) ¢aligmasinda ilinde halk sagligi miidiirliigiine bagli birimlerdeki
120 c¢alisana anket uygulayarak verileri toplamistir. Elde edilen veriler
degerlendirildiginde, doniistiirticii liderlik davranisiyla is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasinda ayn1 dogrultuda ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica etkilesimci
liderlik davranisiyla is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda ayni dogrultuda ve

anlamli bir iliski oldugu yapilan analizler sonucunda tespit edilmistir.

Mert, Dérdiincii ve Incaz’in  (2012) calismalarinda Istanbul’daki  Vakif
tiniversitelerinde c¢alisan yonetici ve personelden olusan 154 kisiye anket
uygulanarak veriler toplanmuistir. [Elde edilen veriler degerlendirildiginde
donustiirtici  liderlik davranisinin is tatminin olumlu yonde etkiledigi tespit

edilmistir.

Aydogmus’un (2011) yilindaki c¢alismasinda ise Ankara ili sinirlarindaki Bilkent
Universitesi ve O.D.T.U. Tekno kentte bulunan bilisim sektériinde ¢alisan 221 kisiye
anket uygulanarak veriler toplanmistir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde

dontistiirticii liderlik algisinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
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Yukaridan ifade edilen ¢aligmalarin sonuglarina dayanilarak, doniistiiriicii liderlik
anlayisinin is tatmininin onemli bir belirleyicisi oldugu goriilmiis ve asagidaki

hipotezler gelistirilmistir:

H2: Doniistiiriicii liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir

iliski vardir.

H2a: Doniistiiriicii liderlik ile is tatmini alt boyutlarindan icsel tatmin boyutu

arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski vardir.

H2b: Doniistiiriicii liderlik ile is tatmini alt boyutlarindan digsal tatmin boyutu

arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski vardir.

Bu calismada doniistiiriicti liderlik anlayist ile Orgiitsel sinizm ve is tatmini
arasindaki 1iligkiler incelenmistir. Bu kapsamda oOncelikle aragtirmanin modeli
gelistirilmistir. Arastirma degiskenleri kapsaminda gelistirilen model sekil 4.1°de

gosterilmistir.

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli

Orgiitsel Sinizm

- Biligsel Sinizm

Doniistiiriicii Liderlik

- Duyussal Sinizm

- Davranigsal Sinizm

Is Tatmini
-Igsel Tatmin

-Digsal Tatmin

4.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklar:

Arastirmaya katilacak olan katilimcilara anketler dagitilmadan once, veri toplama
Olceginde yoneltilen sorularin kendilerini zor durumda birakacak tarzda olmadigi
belirtilmistir. Ayrica 6l¢ekteki sorularin ¢alistiklar isletmeyle ilgili gizli nitelikteki
bilgileri igermedigi agiklanmistir. Verilerin sadece istatistiki amaglar icin

kullanilacagi ve bir biitiin olarak analiz edilecegi vurgulanmistir. Anketlere, isim
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yazilmayacagmin agiklanmasiyla ve diger hususlarla birlikte katilimcilarin
kaygilarinin giderildigi diisiiniilmektedir. Bu diislince dogrultusunda ¢alisanlarin
Onyargili davranmadiklari, sorular1 dogru bi¢cimde anlayip yorumdiklari, i¢tenlikle ve
dogru bilgiler verdikleri varsayilmaktadir. Ayni sekilde her arastirmada oldugu gibi
bu arastirmada da zaman bakimindan siirliliklar mevcuttur. Bu aragtirma Aydin’in
Didim ilgesinde turizm sektoriinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel

calisanlarindan alinan verilerle sinirhidir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde 6rneklemin se¢imi, veri toplama aracinin gelistirilmesi ve veri toplama

stireci agiklanmaistir.
4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calismanin evrenini Aydin’in Didim ilgesinde faaliyetlerini siirdiiren 4 ve 5
yildizl otellerde istihdam edilen 1300 isgéren olugturmaktadir. Aragtirma evreninden
%095“lik giivenilirlik sinirlari igerisinde, %5“lik bir hata payr ongoriilerek asagidaki

formiil yardimiyla 6rneklem biiyiikliigii hesaplanmistir (Sancar,2012).

N.t. (p.q

d*(N-1)+ 2 .p. q
$
N= Evrendeki kisi sayisi
t= 1,96 (0,05 anlamlilik diizeyinde “t” istatistik degeri)
p=0,5
g=0,5
d(duyarlilik)=0,05

Formiil yardimiyla bu evren igerisinden alinacak 6rneklem biiyiikliigi n=297 olarak
belirlenmistir. Uygulamada toplam 340 kisiye anket formlar1 dagitilmig, hatali ve
eksik doldurmalardan dolay1r 14 anket cikarilmis ve 326 anket degerlendirmeye

alinmastir.
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4.6. Veri Toplama Araclari

Temelde sayisal (nicel) verilere dayali olarak, arastirma ve Olgme yOntemi
benimsenmis oldugundan dolayr arastirmamizda verilerin toplanmasinda anket
tekniginden yararlanilmistir. Bunun i¢in Oncelikle, arastirmada kullanilacak
degiskenleri icerebilen bir dlgegin gelistirilmesi gerekli goriilmiistiir. ilk asamada
doniistiirticii liderlik, orgiitsel sinizm ve is tatmini konulariyla ilgili olarak yerli ve

yabanci, kuramsal ve arastirmaya dayali genis bir literatiir taramas1 yapilmustir.

Anket formlar1 hazirlanirken miimkiin oldugunca konu ile ilgili olarak daha 6nce
yapilan ¢aligmalarda kullanilan, gegerli ve giivenilir oldugu bilinen ve iilkemizde de
gecerlilik ve giivenilirligi test edilmis oOl¢eklerden yararlanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket dért béliimden olusmaktadir. ilk boliimde calisanlarin demografik
ozelliklerini 6lgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Bu boliimde katilimcilardan
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, meslekteki yili gibi sorulara cevap vermeleri

istenmistir.

Anketin ikinci kismi doniistiiriicii liderlik algisin1 dlgmeye yonelik sorulardan
meydana gelmektedir. Anketin ikinci kisminda isgorenlerin donistiirtici liderlik
davraniglarint 6lgmek igin Carless ve arkadaslari tarafindan gelistirilen, Global
Déniistiiriicii  Liderlik  Olgeginden  yararlamilmistir  (Global ~Transformational
Leadership Scale). Toplam 7 maddeden olusan o6l¢ek, kompleks liderlik
davraniglarini iceren dontistiiriicii liderligin genel bir dl¢limiinii yapan tek boyutlu bir
dlgektir (Carless v.d. 2000). Olgekten alinan yiiksek ortalamalar doniistiiriicii liderlik
davraniglarmin fazlaligii ortaya koymaktadir. Olgegi gelistiren arastirmacilar 6lgek
icin cronbach alpha giivenilirlik katsayisint ,93 bulmustur (Carless v.d. 2000). Bu
veri Olgegin doniistiiricii liderligin giivenilir bir Ol¢limiinii sagladigi sonucunu
desteklemektedir. Olgegin 6nemli bir yarar1 az sayida madde icermesi nedeniyle

degerlendirilmesinin daha kolay olmasidir.

Anketin ti¢lincii boliimii orglitsel sinizmi, 6lgmeye yonelik sorulardan olusmaktadir.
Orgiitsel sinizm, diizeyini belirlemeye y&nelik 14 maddeden olusan &rgiitsel sinizm
Ol¢egi Dean ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir. 1998 yilinda yaptiklan
calismadan alinan Olcek 3 boyuttan meydana gelmektedir. Bu boyutlar bilissel,

duyussal ve davranigsal sinizm seklindedir. Biligsel sinizm boyutunda 5 madde,
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duyussal sinizm boyutunda 6 madde, davranigsal sinizm boyutunda ise 3 tane madde

bulunmaktadir.

Anketin dordiincii boliim ise is tatminini, 6lgmeye yonelik 13 sorudan olusmaktadir.
Is tatmini 6lgegini Ablak’in (2019) tezinden alinmistir. Igsel Doyum-Dissal Doyum
alt boyutlarindan olusan Minnesota Is Tatmini 6lcegi kullanmilmastir. 1, 2, 3, 4, 5, 6,7,
10, 13 numaral sorular i¢sel doyum; 8, 9, 11, 12 numarali sorular da digsal doyum

alt boyutlarini olusturmaktadir.

Yukarida sdzii edilen biitiin 6lgeklerdeki ifadeler 5°1i Likert Olgegi (1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-Kesinlikle

Katiliyorum) seklinde derecelendirilmistir.
4.7. Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Anket formu hazir hale getirildikten sonra bilgilerin giivenilir bir sekilde elde
edilmesi i¢in uygulama arastirmacinin kendisi tarafindan yapilmistir. Arastirmaci,
arastirmaya katilan bireylerin anketi daha samimi bir sekilde cevaplandirmasi igin
anlamadiklar1 veya sorduklari sorulari cevaplandirma imkani elde etmistir. Bu
sebeple anketlerin daha samimi dolduruldugu yoniinde bir diisiince ortaya ¢ikmuistir.

Hatali ve eksik doldurmalarin da bu nedenden 6tiirii az oldugu diisiiniilmektedir.
4.8. Bulgular

Calismanin bu kisminda, demografik degiskenlere iliskin bulgulara, doniistiiriicti
liderlik, orgiitsel sinizm ve is tatmini Olceklerine iliskin giivenilirlik ve gecerlilik

analizi sonuglarina ve degiskenlere iliskin tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.
4.9. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 4.1°den hareketle katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu erkektir (%66) ve %48,3’1
21-30 yas araliginda iken %17,5’1 20 ve asag ile 31-40 yas araligindadir.
Isgorenlerin  egitim durumlarina bakildiginda yogunlugun %36,1 ile lise
mezunlarinin olusturdugu ve bunu %18,3 ile ortaokul mezunlarinin izledigi tespit
edilmistir. Is yerinde ¢alisma siiresine bakildiginda katilimcilarin yogun olarak

(%80,4) bulunduklar1 is yerlerinde 1-5 yil arast calistigi goriilmektedir.
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Katilimcilarin

goriilmektedir.

%65,3’i  bekar, %34,7’si ise

bekar

bireylerden

Tablo 4.1: Arastirmaya Katilan Isgorenlere iliskin Demografik Bilgiler

olustugu

Degisken Kategori f (%)
Kadin 128 34,0
Cinsiyet
Erkek 249 66,0
20 Yas ve asagisi 66 17,5
21-30 182 48,3
Yas
31-40 66 17,5
41 ve uzeri 63 16,7
Medeni Durum Bekar 246 65,3
Evli 131 34,7
Ilkokul 59 15,6
Ortaokul 69 18,3
Egitim Durumu Lise 136 36,1
Onlisans 54 14,3
Lisans 59 15,6
1-5 303 80,4
Calisma Siiresi 6-10 36 9,5
11-15 22 58
16-20 16 4,2
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4.10. Déniistiiriicii Liderlik Olcegine Iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda, doniistiiriicli liderlik 6lgegine iligskin giivenilirlik analizi,
acimlayict ve dogrulayici faktor analizi sonuglarina ve 6lgekteki ifadelere yonelik

tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.
4.10.1. Déniistiiriicii Liderlik (")lg:egine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Doniistiirticii liderlik 6lgeginin gilivenilirligini arastirmak amaciyla 7 maddeden
olusan Olgegin ilk olarak igsel tutarliligi incelenmistir. Asagidaki tabloda
dontistiiriicii liderlik 6lgegine ait maddelerin giivenirliligini gésteren Cronbach Alpha
katsayisinin tespitine iliskin sonuglar verilmistir. Tabloda dontstiiriicii liderlik

Olcegine iliskin ifadeleri belirtmek amaciyla DLA kodu kullanilmistir.

Doniistiiriicti liderlik dlgeginin gilivenilirligini belirlemek amaciyla yapilan analizin
giivenilirlik sonuglari, analiz yontemleri kisminda agiklanan ve kabul edilen esaslar
dogrultusunda Tablo 4.2°de sunulmustur. Tablodaki maddeler incelendigince higbir
maddeye iligkin toplam puan korelasyonunun kesim noktast olarak alinan, 30’dan
diisik olmadig goriilmektedir. Ancak DLA3 maddesine iliskin toplam puan
korelasyonunun kesim noktasinin ,80’den yiiksek oldugu goriilmektedir. Bundan
dolayr bu madde faktor analizi sirasinda oOlcekten ¢ikarilacaktir. Yine tabloya
bakildiginda 6lgekten herhangi bir madde ¢ikarildiginda 6lgegin Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayis1 6nemli sayilabilecek bir dlciitte degismemektedir. Genel olarak
ankete iliskin giivenilirlik katsayist ,920’dir. Bu da dl¢egin kabul edilebilir sinirlar

icerisinde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.2: Déniistiiriicii Liderlik Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Aritmetik Standart | Madde Madde Diizeltilmis Madde

Ortalama | Sapma | Silinirse Silinirse Madde Silinirse
Madde Olcegin Olgegin Toplam Puan Olgegin
No Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Cronbach

Alfa
DLAlL 3,42 1,442 20,68 41,447 179 ,905
DLA2 3,39 1,329 20,71 43,511 125 911
DLAS3 3,52 1,351 20,58 41,846 ,819 , 728
DLA4 3,38 1,283 20,72 43,766 741 ,909
DLA5S 3,45 1,271 20,65 43,159 , 791 ,904
DLA6 3,51 1,270 20,59 44,253 17 911
DLA7 3,44 1,312 20,66 44,205 ,691 ,914
OLCEK | Arit.Ort. Stan. Varyans Mg Cronbach Alfa
Sapma Sayisi

GENELI

3,44 7,615 57,986 7 ,920

Asagidaki genel Cronbach Alpha testi sonuglar1 Tablo 4.3’ deki gibidir.

Tablo 4.3: Cronbach Alpha

ifade Sayisi | Cronbach Alpha

7 0,920

Literatlirde genel kabul goren giivenirlilik diizeyleri:

e 0.00< a <0.40, olgek giivenilir degil,

e 0.40<a<0.60, olgek diistik diizeyde giivenilir,

e 0.60<a<0.80, dlgek oldukca giivenilir,

e 0.80< a <1.00, dlgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir
(Ozdamar, 2004).

Giivenirlilik diizeyleri yukarida belirtilen bicimde kabul edildiginde Tablo 4.3’deki

sonuglara gore dlcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.
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4.10.2. Déniistiiriicii Liderlik Olcegine fliskin Acimlayic1 Faktor Analizi

Dontistiirticti liderlik dlgeginin giivenilirlik ve gegerlilik analizinin ikinci agamasi,
dontstiiriicti liderlige iliskin temel boyutlar1 belirlemek ve 6lgegin giivenilirlik ve
gecerliligini smnamak i¢in yapilmis ve bu dogrultuda temel bilesenler yontemi

kullanilarak varimaks rotasyonlu agimlayici faktor analizi uygulanmaistir.

Faktor analizine uygunlugunun dl¢tilmesi amaciyla Bartlett testi ve Kaiser — Mayer —
Olkin (KMO) o6l¢iitiine bakilmistir. Bartlett kiiresellik testi, verilerin birbirleriyle
iliskili olup olmadiginmi tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir. Kullanilan ankette
dondtstiiriicii liderlik boyutu i¢in Bartlett Sinamast Degeri = 1364,664, p = 0,000
olarak tespit hesaplanmigtir. Kaiser — Mayer — Olkin (KMO) testi ise 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizine uygunlugunu test etmek i¢in kullanilmaktadir. KMO

degeri = 0,872 olarak bulunmustur.

KMO’nun 0,60’dan yiiksek olmasi ve Barlett Kiiresellik Testinin anlamliligininda
0,000 olmasi Olgiit olarak almmustir (Leech vd., 2005: 82). Buradan hareketle
calismadan elde edilen istatistik dogrultusunda verilerin faktér analizi ¢alismasina

uygun oldugu sodylenebilir.

Tablo 4.4: KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 0,872

Ki — Kare Degeri 1364,664
Bartlett's Kiiresellik

Sd 15
Testi

P- degeri 0,000

Faktor analizinde Ozetleme teknigi olarak “temel bilesenler analizi”, dondiirme
metodu i¢in ise “varimax” yoOntemi segilmistir. Faktdr sayisina karar verme
asamasinda, degisimin en az %67 sini aciklayacak kadar faktor secilmesi uygun
gorilmiistiir. Asagidaki Tablo 5’ de doniistiiriicii liderlik boyutuna iliskin sonuglar

gosterilmektedir.
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Tablo 4. 5: Faktor Bilesenlerinde Toplam Agiklanan Degisim

Faktérler segildikten sonra Ozdederler | Déndiirme sonrasi zdegerler

Bilesen Toplam | Degisim % | Kiimiilatif % Toplam | Degisim % Kiimiilatif %

1 4,021 67,009 67,009 4,021 67,009 67,009

Aragtirmamizda uyguladigimiz ag¢imlayic1 faktér analizi sonucunda 6 maddelik
Olcekteki higbir maddenin faktor yiikiiniin 0,40°tan diisiik olmadig1 ve maddelerin tek
bir faktore yiiklendigi goriilmiistiir. Tablo 4.6’da goriildiigii lizere agimlayici faktor
analizi sonucunda elde edilen tek faktor toplam varyansin %67’sini agiklamaktadir.
Dondiirme sonrast elde edilen tek faktorlii yapinin faktor yiik degerleri Tablo

4.6’deki gibi siiflandirilmistir.

Tablo 4. 6: Déniistiiriicii Liderlik Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktor Analizi

Faktor Yiik Degerleri

Faktor: Doniistiiriicii Liderlik L ?a E vl g 2%
0 o | Y S © c @ 2
£ 2|3 T &2 2|5 &
g 210 < S| 2 5|5 =
DL5 (Yoneticim isgorenlerine, sorunlara yeni bakis | ,866 4,021 | 67,009 | 67,009 ,901

acilariile ele alip sorgulamalari igin cesaret verir.)

DL1 (Yoneticim isgbrenler arasinda giiven ortami | ,832

kurarak, baghlhgi ve isbirligini tesvik eder.)

DL6 (Yoneticim, isgbrenlerin gelisimini destekler | ,820

ve isgorenlerine birer birey olarak davranir.)

DL4 (Yoneticim, isgorenlerine karsi acgiktir ve | ,802

vizyonu onlarla paylasir.)

DL7 (YOneticim isgorenleri cesaretlendirir ve | ,797

onlari takdir eder.)

DL2 (Yoneticimin degerleri aciktir ve soz verdigi | ,792

seyleri yapar.)

K.M.O=,872 Kiiresellik Derecesi (Barlett’s)= 1364,664 p=,000
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Ek olarak faktorii olusturan degiskenlerin, ait olduklar1 faktore yiiksek degerlilikte
yiiklendigi (79-86 arasi) goriilmiistiir. Bu da maddelerin faktorii niteledigini ortaya
koymaktadir.

4.10.3. Déniistiiriicii Liderlik Olcegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Acimlayici faktor analizi sonuglariyla ortaya ¢ikan faktor yapisinin uyumunu ortaya
koymak amaciyla doniistiiriicii liderlik Olgegine dogrulayict faktdr analizi de
uygulanmistir. Oncelikle déniistiiriicii liderlik 6l¢iim modelinin kestirim sonuglar
incelenmistir. Modelden elde edilen regresyon yiiklerinin (parametre tahminleri),
maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin 0,50°den diisiik olup olmadig
incelenmistir. Maddelerin regresyon yiiklerinin 0,50’den diisiikk olmadig1 tespit
edilmistir. Ancak uygulanan dogrulayici faktér analizinde DL1 ve DL2 ile DL6 ve
DL7 maddeleri arasinda modifikasyon yapildigi takdirde ki-kare degerinin
yiikselecegi ve uyum degerlerinin artacagi goriilmiistiir. Modifikasyon yapildiktan
sonra modele iliskin uyum degerleri Tablo 4.7°de verilmistir. Olgekte yer alan
maddelerin tekil normalliklerine Skewness ve Kurtosis degerlerine bakilarak karar
verilmistir. Olcekte kullanilan tiim maddeler -1,5 ile 1,5 araliginda bir degere sahip

oldugundan 6l¢egin normal dagilima uygun olduguna karar verilmistir.

Tablo 4.7: Déniistiiriicii Liderlik Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglar

Referans Degeri

Indeksler - Kabul Edilebilir Ol¢iim Sonug¢
Iyi Uyum
Uyum
CMIN/DF | 0<y2/sd<3 3<y2/sd<5 2,259 Iyi Uyum
TLI 95<TLI< 1 ,90<TLI< ,94 ,986 Iyi Uyum

Kabul Edilebilir
RMSEA O<RMSEA <,05 L,05<RMSEAZ<,08 ,058

Uyum
CFl J95<CFI= 1 ,90< CFI< 94 ,994 Iyi Uyum
GFI I95<GFIL 1 90 < GFI< ,94 ,986 Iyi Uyum

Sekil 4.2°de arastirmada kullanilan donistiirticii liderlik Olgegine iliskin faktor

yapisini ifade eden modele iligkin maddelerin faktor yiikleri gosterilmistir.
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Sekil 4.2: Déniistiiriicii Liderlik Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi
4.10.4. Déniistiiriicii Liderlik Olcegine iliskin Tammmlayic1 Istatistikler

Katilimcilarin ne oOl¢lide donistiiriicti liderlik davranigi sergilediklerinin ortaya
konulmas1 amaciyla faktér analizi sonucundan elde edilen faktor yapisina ait

degiskenlerin ortalamalar1 ve frekans dagilimlar1 incelenmistir.

Dontistiirticti  liderlik ile ilgili tanimlayict istatistik tablosuna genel olarak
baktigimizda ise tercih edilen 2262 segenegin isgorenler tarafindan %57 si
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” seklinde cevaplanirken, 9%24,7’si
“kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde cevaplanmustir. Geri kalan
%18,4’liik kismi ise kararsizlar olusturmaktadir. Tablo 7° den hareketle doniistiiriicti
liderlige iliskin 6 ifadenin ortalamasinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir (3,38-
3,51). Déniistiirticii liderlige iliskin 6 ifadenin toplam ortalamasinin 3,43 oldugu
goriilmektedir. Bu sonug¢ arastirmaya katilan bireylerin doniistiiriicii liderlik

ozellikleri sergilediklerini gostermektedir.
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Tablo 4.8: Déniistiiriicii Liderlige iliskin Tanimlayici Istatistikler

DEGISK 1 2 3 4
EN XK IS [Flw [F [% |[F|[% |[F [% |F |%

DLA5 3,45 1,27 |46 (12,239 10,3 |73 (19,4 |139 (36,9 |80 |21,2
DLA1 3,42 11,44 |66 |17,5(38 |10,1 |55 |14,6 [109 [28,9 |109 |28,9
DLAG 3,91 1,27 |43 (11,937 |98 |73(19,4|134 355 |90 |239
DLA4 3,38 11,28 |48 |12,7 |47 (125 |71 (18,8 137 |36,3 |74 |19,6
DLA7 3,44 11,31 |44 |11,7 |53 |14,1 |65 (17,2 |123 (32,6 |92 |24,4
DLA2 3,39 11,33 |50 13,346 (12,2 |79 (21,0 111 (29,4 |91 |241
Toplam 3,43 |1,31 |297|13,2 |260 | 11,5 |41 18,4 | 753 |33,3 |536 |23,7

4.11. Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda orgiitsel sinizm Olgegine iliskin gilivenilirlik analizi,
acimlayict ve dogrulayici faktdr analizi sonuglarina ve o6lgekteki ifadelere yonelik

tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.
4.11.1. Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel sinizm &lgeginin, giivenilirliini aragtirmak amaciyla 14 maddeden olusan
Olcegin ilk olarak igsel tutarliligi incelenmistir. Asagidaki tabloda doniistiiriicti
liderlik 6l¢egine ait maddelerin giivenirliligini gésteren Cronbach Alpha katsayisinin
tespitine 1iligkin sonuglar verilmistir. Tabloda orgiitsel sinizm 06lgegine iligkin

ifadeleri belirtmek amaciyla OS kodu kullanilmugtir.

Orgiitsel sinizm 6lgeginin, giivenilirligini belirlemek amaciyla yapilan analizin
giivenilirlik sonuglari, analiz yontemleri kisminda agiklanan ve kabul edilen esaslar
dogrultusunda Tablo 4.9’da sunulmustur. Tablodaki maddeler incelendigince higbir
maddeye iligkin toplam puan korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan, 30’dan
diisiik olmadig1 goriilmektedir. Bundan dolay1 6lgege iliskin olarak herhangi bir
maddenin Olcekten ¢ikarilmasma gerek kalmamistir. Yine tabloya bakildiginda
Ol¢ekten herhangi bir madde cikarildiginda 6lgegin, Cronbach Alpha giivenilirlik

katsayis1 onemli sayilabilecek bir dl¢iitte degismemektedir.
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Tablo 4.9: Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Aritmetik | Standart | Madde Madde Diizeltilmis | Madde

Ortalama | Sapma Silinirse Silinirse | Madde Silinirse
Madde Olgegin Olgegin | Toplam Olgegin
No Ortalamasi | Varyans1 | Puan Cronbach

Korelasyonu | Alfa
Katsayisi

0S1 2,81 1,497 36,95 164,304 | ,590 ,907
0S2 2,92 1,478 36,85 164,487 | 594 ,906
0S3 2,97 1,429 36,79 162,829 | ,667 ,904
0S4 2,94 1,418 36,82 162,581 | ,681 ,903
0S5 3,08 1,452 36,68 163,908 | ,623 ,905
0S6 2,77 1,416 36,99 162,138 | ,695 ,903
0S7 2,76 1,396 37,00 164,407 | ,638 ,905
0S8 2,58 1,458 37,18 165,067 | ,587 ,907
0S9 2,60 1,470 37,16 163,239 | ,633 ,905
0S10 2,64 1,404 37,12 162,310 | ,697 ,903
0S11 2,60 1,396 37,16 165,686 | ,600 ,906
0S12 3,05 1,425 36,71 169,795 | ,468 ,911
0S13 3,00 1,470 36,76 162,289 | ,661 ,904
0S14 3,06 1,449 36,71 166,379 | ,554 ,908
OLCEK | Arit. Ort. | Stan. Varyans Madde |Cronbach
GENELI Sapma Sayisi Alfa

2,84 20,158 36,92 14 0,912

Asagidaki genel Cronbach Alpha testi sonuglar1 Tablo 4.10°daki gibidir.

Tablo 4.10: Cronbach Alpha

ifade Sayisi | Cronbach Alpha

14 0,912

Tablo 4.10°daki sonuglara gore Olgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu

sOylenebilir.
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4.11.2. Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel sinizm &lgeginin giivenilirlik ve gecerlilik analizinin ikinci asamasi,
dontstiiriicti liderlige iliskin temel boyutlar1 belirlemek ve 6lgegin giivenilirlik ve
gecerliligini smamak i¢in yapilmis ve bu dogrultuda temel bilesenler yontemi

kullanilarak varimaks rotasyonlu agimlayici faktdr analizi uygulanmistir.

Faktor analizine, uygunlugunun 6l¢iilmesi amaciyla Bartlett testi ve Kaiser — Mayer
— Olkin (KMO) olgiitiine bakilmistir. Kullanilan kismi orgiitsel sinizm boyutu i¢in
Bartlett Stnamas1 Degeri = 3143,504, p = 0,000 olarak tespit hesaplanmistir. KMO
degeri = 0,903 olarak bulunmustur. Buradan hareketle caligmadan elde edilen
istatistik  dogrultusunda verilerin faktor analizi ¢alismasina uygun oldugu

sOylenebilir.

Tablo 4.11: KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 0,903

Ki — Kare Degeri 3143,504
Bartlett's Kiiresellik

Sd |91
Testi

P- degeri 0,000

Faktor analizinde Ozetleme teknigi olarak, “temel bilesenler analizi”, dondiirme
metodu i¢in ise ‘“‘varimax” yontemi sec¢ilmistir. Faktor sayisina karar verme
asamasinda, degisimin en az %69,3’linli agiklayacak kadar faktor secilmesi uygun
gorilmiistiir. Asagidaki Tablo 4.12°de oOrgiitsel sinizm boyutuna iliskin sonuglar

gosterilmektedir.
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Tablo 4.12: Faktor Bilesenlerinde Toplam Agiklanan Degisim

Faktorler secildikten sonra 6zdegerler

Déndiirme sonrasi 6zdegerler

Bilesen | Toplam | Degisim Kiimiilatif | Toplam | Degisim % Kiimiilatif %
%
%
1 6,566 46,900 46,900 3,750 26,788 26,788
2 1,923 13,739 60,639 3,657 26,121 52,909
3 1,215 8,676 69,315 2,297 16,406 69,315

Arastirmamizda uyguladigimiz agimlayict

Olcekteki hicbir maddenin faktor yiikiinlin 0,40’tan diisiik olmadigi goriilmistiir.
Ayn1 zamanda maddelerin 3 faktore (Biligsel Sinizm, Duyugsal Sinizm ve
Davranigsal Sinizm) ayrildigr goriilmektedir. 3 faktorlii yapi toplam degisimin
yaklasik %69’unu agiklamaktadir. 1. faktor, varyansin %28’ini agiklarken; 2.faktor

%26’sm1 ve 3.faktor %16’simn1 agiklamaktadir. Dondiirme sonrasi elde edilen 3

faktor analizi sonucunda 14 maddelik

faktorlii yapinin faktor yilik degerleri Tablo 4.12°deki gibi simiflandirilmastir.
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Tablo 4.13: Temel Bilesenler Analizi Sonuglari

Faktor Yiik Degerleri

Faktor: Orgiitsel Sinizm g . " s
= = g S c £ ¢ ]
=2 |2 |28 |s8 |£
hr e = 2 2 S < S
= = N o © o ®© o =
o= [ O < > E > O <

1. Boyut (Duyussal Sinizm) 3,750 26,788 | 26,788 ,889

0S7(Calistigim kurumu diisiindiigiimde gerilim | ,812
yasarim.)

OS8(Calistigim  kurumun  sloganlar1  ve | ,796
uygulamalariyla dalga gegtigimi fark ettim.)

0S9(Calistigim sirketi diistindiigiimde | ,784
sinirlenirim.)

0S6(Calistigim  kurumu  diisiindiigiimde  bir | ,725
endise hissederim.)

0S10(Calistigim kurum beni kizdirir. 124

OS11(Kurum disindaki arkadaslarima, kurumda | ,585
olup bitenlerle ilgili sikdyette bulunurum.)

2. Boyut (Biligsel Sinizm) 3,657 26,121 52,909 ,897

OS1(Calistigim kurumda, sdylenenin baska, | ,849
yapilanin bagka olduguna inaniyorum.)

0S2(Calistigim kurumun, yapacagini soyledigi | ,848
seyler ile gergeklesenler arasinda c¢ok az
benzerlik goriiyorum.)

0S3(Calistigim  kurum, bir sey yapmay: | ,832
planladigint sdyliiyorsa bunun gergeklesecegi
konusunda kusku duyarim.)

OS4(Calistigim kurumun politikalar;, amagclar1 | ,790
ve uygulamalarinda ¢ok az ortak nokta vardir.)

OS5(Calistigim kurum, isgdrenlerden belirli bir | ,672
davranis  bekler, ama baska davranisi
odiillendirir. Isgdrenlerine hak ettigi  6diilii
vermez.)

3. Boyut (Davranissal Sinizm) 2,297 16,406 69,315 79

OS12(Cahstigim  kurumda  islerin  nasil | ,861
yuriitildiigli hakkinda diger isgorenler ile
konusurum.)

OS13(Diger isgorenlerle, calisigim kurumun | ,753
uygulamalarini ve politikalarini elegtirim.)

OS14(Kurum giindeme geldiginde, diger | ,629
isgdrenler ile anlamli bakismalar yasanir.)

K.M.0=,903 Kiiresellik Derecesi (Barlett’s)= 3143,504 p=,000

Ek olarak faktorii olusturan degiskenlerin, ait olduklar1 faktore yiiksek degerlilikte
yiikklendigi (Duyugsal Sinizm= 58-81 arasi; Bilissel Sinizm = 67-85 arasi;
Davranigsal Sinizm = 63-86 arasi) goriilmistir. Bu da maddelerin faktori

niteledigini ortaya koymaktadir.
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4.11.3. Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agimlayici faktor analizi, sonuglariyla ortaya ¢ikan faktor yapisinin uyumunu ortaya
koymak amaciyla oOrgiitsel sinizm Olgegine dogrulayici faktér analizi de
uygulanmistir.  Oncelikle orgiitsel sinizm 6l¢iim modelinin kestirim sonuglari
incelenmistir. Modelden elde edilen regresyon yiiklerinin (parametre tahminleri),
maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin 0,50’den diisiik olup olmadig:
incelenmistir. Maddelerin regresyon ylklerinin 0,50’den diisiik olmadigi tespit
edilmistir. Ancak uygulanan dogrulayici faktdr analizinde OS7 ve OS6 ile OS1 ve
OS2 maddeleri arasinda modifikasyon yapildigi takdirde ki-kare degerinin
yiikselecegi ve uyum degerlerinin artacagi goriilmiistiir. Modifikasyon yapildiktan
sonra modele iliskin uyum degerleri Tablo 4.14’de verilmistir. Olcekte yer alan
maddelerin tekil normalliklerine Skewness ve Kurtosis degerlerine bakilarak karar
verilmistir. Olgekte kullanilan tiim maddeler -1,5 ile 1,5 araliginda bir degere sahip

oldugundan 6l¢egin normal dagilima uygun olduguna karar verilmistir.

Tablo 4.14: Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglart

Referans Degeri
indeksler Olciim | Sonuc

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF | 0<y2/sd <3 3<y2/sd <5 3,435 | Kabul Edilebilir Uyum
TLI JIO5<TLIL 1 ,90 < TLI< ,94 ,928 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0 <RMSEA <,05 | ,05 <RMSEA <,08 ,080 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI LI95<CFI= 1 ,90 < CFI< ,94 ,943 Kabul Edilebilir Uyum
GFI ,95< GFIL 1 ,90< GFI< ,94 911 Kabul Edilebilir Uyum

Sekil 4.3°de arastirmada kullanilan orgiitsel sinizm Ol¢egine iliskin faktor yapisini

ifade eden modele iligkin maddelerin faktor yiikleri gosterilmistir.
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Sekil 4.3: Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
4.11.4. Orgiitsel Sinizim Olgegine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Katilimeilarin, ne 6lgiide orgiitsel sinizm davranisi sergilediklerinin ortaya konulmasi
amaciyla faktor analizi sonucundan elde edilen faktor yapisina ait degiskenlerin
ortalamalar1 ve frekans dagilimlar incelenmistir. Orgiitsel sinizm ile ilgili
tanimlayict istatistik tablosuna genel olarak baktigimizda ise tercih edilen 5278
secenegin isgorenler tarafindan %36,2’si “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”
seklinde degerlendirilmisken, %47,9’u “kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum”
seklinde degerlendirilmistir. Geri kalan 9%16,4’liik  kism1 ise kararsizlar
olusturmaktadir. Tablo4.15” den hareketle orgiitsel sinizme iligkin 14 ifadenin
ortalamalarinm 2,58 ile 3,08 arasinda degistigi sdylenebilir. Orgiitsel sinizme iligkin

14 ifadenin genel agirlikli ortalamasi ise 2,65’ dir.
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Tablo 4.15: Orgiitsel Sinizme iliskin Tanimlayici Istatistikler

DEGISK | 1 2 3

EN X ASS T 7o [F % [F (% [F (% [F |%
0s7 2,76 (1,40 |91 (24,192 |24,4|69 |18,3 |67 |17,8 |58 |154
0S8 2,58 (1,46 |124(32,9 (81 [215(58 [154 |56 |14,9 |58 [15,4
0s9 2,60 (1,47 [123]32,6 (85 |22,5(49 (13,0 |61 |16,2 |59 |[15,6
0s6 2,77 (1,42 |90 23,9 (94 |249|71 |18,8 |56 [14,9 |66 [17,5

0S10 2,64 11,40 |10026,5 |107 |28,4|55 [14,6 |59 |[15,6 |56 |14,9
OS11 2,60 11,40 {105|27,9 104 |27,6|60 [159 |54 |[143 |54 |14,3
OS1 2,81 1,50 |99 (26,388 |23,3|57 151 |53 |[14,1 80 |21,2
0S2 2921149 |86 22,8 |91 (24,148 (12,7 |73 (194 |79 |21,0
0S3 297 1,43 |70 (18,6 |94 (24977 (20,4 |50 (13,3 |86 |22,8
0S4 294 11,42 |75 |19,9 |87 (23,1|76 |20,2 |62 |16,4 |77 |20,4
0S5 3,08 1,45 |70 (18,6 |82 |21,8|65 (17,2 |69 (18,3 |91 |24,1
0S12 305142 |72 |19,1 (81 |21,5|57 [151 |91 (241 |76 |20,2
0S13 3,00 1,47 |8 |22,5|70 |18,6/63 |16,7 |78 |20,7 |81 |21,5
0S14 3,06 1,45 |78 20,7 |70 |18,6|63 [16,7 |85 |[22,5|81 |215
Toplam 2,84 |1,44 |126|24,0 |122 |23,9/868|16,4 |914 |17,3 |100 |18,9

4.12. Is Tatmini Olgegine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda is tatmini 6l¢egine iligskin giivenilirlik analizi, agimlayici ve
dogrulayic1 faktdr analizi sonuglarima ve oOlcekteki ifadelere yonelik tanimlayic

istatistiklere yer verilecektir.
4.12.1. Is Tatmini Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Is tatmini 6lgeginin giivenilirligini arastirmak amaciyla 13 maddeden olusan dlgegin
ilk olarak igsel tutarliligr incelenmistir. Asagidaki tabloda is tatmini Olgegine ait
maddelerin giivenirliligini gdsteren Cronbach Alpha katsayisinin tespitine iliskin
sonuglar verilmistir. Tabloda orgiitsel sinizm oOlgegine iliskin ifadeleri belirtmek

amaciyla IT kodu kullanilmustir.

Orgiitsel sinizm olgeginin giivenilirligini belirlemek amaciyla yapilan analizin

giivenilirlik sonuglari, analiz yontemleri kisminda agiklanan ve kabul edilen esaslar
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dogrultusunda Tablo 4.16’da sunulmustur. Tablodaki maddeler incelendigince higbir
maddeye iligkin toplam puan korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan, 30’dan
diisiik olmadig1 goriilmektedir. Bundan dolay1 6lgege iliskin olarak herhangi bir
maddenin Olcekten ¢ikarilmasina gerek kalmamistir. Yine tabloya bakildiginda
Olgekten herhangi bir madde ¢ikarildiginda Slgegin Cronbach Alpha giivenilirlik

katsayis1 onemli sayilabilecek bir Ol¢iitte degismemektedir.

Tablo 4.16: Is Tatmini Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Diizeltilmis
; ; T, Madde Madde Silinirse
Madde Aritmetik | Standart | Madde Silinirse | Madde
No . Silinirse Toplam Olgegin
Ortalama | Sapma Olgegin Puan Cronbach
Ortalamasi Olgegin
Varyansi Korelasyonu Alfa Katsayis:
IT1 3,33 1,417 40,50 134,745 ,646 ,928
§) 3,03 1,322 | 40,80 136,525 ,640 ,928
IT3 3.35 1,265 40,49 134,245 NEYS ,924
T4 3.25 1,329 40,59 135,525 ,670 ,926
IT5 3,53 1,301 40,31 134,767 714 ,925
iTé6 3,43 1,305 | 40,40 135,677 ,679 ,926
IT7 3,63 1,254 40,20 135,575 , 715 ,925
ITS8 3,48 1,225 | 40,36 136,980 ,682 ,926
IT9 3,47 1,218 40,36 135,593 , 738 ,924
IT10 3,50 1,253 40,33 134,790 , (45 ,924
IT11 3,34 1,365 40,49 133,618 714 ,925
IT12 3,15 1,360 | 40,68 138,687 ,551 ,931
IT13 3,34 1,365 40,49 133,713 711 ,925
OLCEK Arit. Stan. Varyans Madde Cronbach
GENELI | oy Sapma Sayist Alfa
3,372 12,571 | 40,476 13 0,931

Asagidaki genel Cronbach Alpha testi sonuglart Tablo 4.17’deki gibidir.
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Tablo 4.17: Cronbach Alpha

ifade Sayisi | Cronbach Alpha

13 0,931

Tablo 4.17°deki sonuglara gore Olg¢egin yiiksek derecede gilivenilir oldugu

sOylenebilir.
4.12.2. is Tatmini Olcegine iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi

Is tatmini dlgeginin giivenilirlik ve gegerlilik analizinin ikinci asamasi, doniistiiriicii
liderlige iliskin temel boyutlar1 belirlemek ve olgegin giivenilirlik ve gecerliligini
smnamak i¢in yapilmis ve bu dogrultuda temel bilesenler yontemi kullanilarak
varimaks rotasyonlu ac¢imlayici faktdr analizi uygulanmigtir. Faktor analizi
sonucunda IT6 ve IT7 numarali maddelerde binisiklik sorunu yasandigi icin

analizlere dahil edilmemislerdir.

Faktor analizine uygunlugunun o6l¢ililmesi amaciyla Bartlett testi ve Kaiser — Mayer —
Olkin (KMO) olgiitiine bakilmistir. Kullanilan is tatmini boyutu icin Bartlett
Sinamasi Degeri = 2419,096, p = 0,000 olarak tespit hesaplanmistir. KMO degeri =
0,928 olarak bulunmustur. Buradan harcketle calismadan elde edilen istatistik

dogrultusunda verilerin faktor analizi ¢galigmasina uygun oldugu sdylenebilir.

Tablo 4. 18: KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 0,928

Ki — Kare Degeri 2419,096
Bartlett's Kiiresellik

sd I55
Testi

P- degeri 0,000

Faktor analizinde Ozetleme teknigi olarak “temel bilesenler analizi”, dondiirme
metodu ic¢in ise “varimax” yOntemi se¢ilmistir. Faktor sayisina karar verme
asamasinda, degisimin en az %66,2’sini agiklayacak kadar faktor secilmesi uygun
goriilmiistiir. Asagidaki Tablo 4.18’de is tatmini boyutuna iliskin sonuglar

gosterilmektedir.
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Tablo 4.19: Faktor Bilesenlerinde Toplam Agiklanan Degisim

Faktérler secildikten sonra 6zdegerler Déndiirme sonrasi 6zdegerler
Bilesen Toplam Degisim % | Kiimiilatif % Toplam Degisim % | Kiimiilatif %
1 6,145 55,867 55,867 3,768 34,253 34,253
2 1,137 10,339 66,206 3,515 31,953 66,206

Arastirmamizda uyguladigimiz agimlayict faktdr analizi sonucunda 11 maddelik
Olcekteki hicbir maddenin faktor yiikiinlin 0,40’tan diisilk olmadig1 goriilmiistiir.
Aym zamanda maddelerin 2 faktdre (igsel Doyum ve Dissal Doyum) ayrildig
goriilmektedir. 2 faktorlii yap: toplam degisimin yaklasik %66’ sin1 agiklamaktadir.
1. Faktor varyansin yaklasik %34’tnti agiklarken, 2.faktor yaklasik 9%32’sini
aciklamaktadir. Dondiirme sonrasi elde edilen 2 faktorlii yapinin faktor yiik degerleri

Tablo 4.20°deki gibi siniflandirilmistir.
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Tablo 4.20: Temel Bilesenler Analizi Sonuglari

Faktor Yiik Degerleri

Faktor: Orgiitsel Sinizm

- 8 o« w | S
. e 216 L O <
1. Boyut (Igsel Tatmin ) 3,768 34,253 34,253 ,875
iT11(Bu isyerinde kariyerimde yiikselme | ,813
olanagi vardir.)
iT13(Bu isyerinde, calismayi baskasina | ,788
tavsiye ederim.)
iT10(Bu isyerindeki fiziksel sartlar isimde | ,782
verimli olmami saglar.)
iT12(Bu isyerinde kendimi sik sik sinirli ve | ,727
gergin hissediyorum.)
iT9(Bu isyerinde, c¢alisanlara verilen | ,669
hedefler ulasilabilir niteliktedir.)
iT8(Bu isyerinde, bilgi ve yeteneklerime | ,624
uygun kisisel gelisimime katki saglayan
bir is yapmaktayim.)
2. Boyut (Digsal Tatmin) 3,515 31,953 | 66,206 | ,887

iT1(Bu isyerinde, calisma arkadaslarim is | ,828
icin gerekli becerilerimin gelismesine

yardimci olurlar.)

iT3(Bu isyerinde, isimizdeki basarimiz | ,819
amirlerimizce  yeteri kadar takdirle

karsilanir.)

iT2(Bu isyerinde, terfi ve atamalar adil ve | ,780

tarafsiz bir sekilde yapilr.)

iT4(Bu isyerinde adil Ucret politikasi | ,699

vardir.)

iT5(Bu isyerinde, olaganiistii durumlar | ,641
disinda, caliskan ve basarili oldugum
sirece isimi kaybetmeyecegime

inaniyorum.)

K.M.0O=,928 Kiiresellik Derecesi (Barlett’s)=2419,096  p=,000
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Ek olarak faktorii olusturan degiskenlerin, ait olduklar1 faktore yiiksek degerlilikte
yiiklendigi (Igsel Doyum= 62-81 arasi; Dissal Doyum=83-64 aras1) goriilmiistiir. Bu

da maddelerin faktorii niteledigini ortaya koymaktadir.
4.12.3. is Tatmini Olcegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agimlayici faktor analizi sonuglariyla ortaya ¢ikan faktor yapisinin uyumunu ortaya
koymak amaciyla is tatmini 6l¢egine dogrulayici faktdr analizi de uygulanmistir.
Oncelikle is tatmini 6l¢iim modelinin kestirim sonuclar1 incelenmistir. Modelden
elde edilen regresyon ylklerinin (parametre tahminleri), maddelerin standardize
edilmis regresyon yiiklerinin 0,50’den diisiik olup olmadig1 incelenmistir.
Maddelerin regresyon yiiklerinin 0,50’den diisiik olmadigi tespit edilmistir. Ancak
uygulanan dogrulayic1 faktdr analizinde IT11 ve IT13 ile iT2 ve IT5 maddeleri
arasinda modifikasyon yapildigi takdirde ki-kare degerinin yiikselecegi ve uyum
degerlerinin artacagi goriilmiistiir. Modifikasyon yapildiktan sonra modele iligkin
uyum degerleri Tablo 4.21°de verilmistir. Olgekte yer alan maddelerin tekil
normalliklerine Skewness ve Kurtosis degerlerine bakilarak karar verilmistir. Olcekte
kullanilan tiim maddeler -1,5 ile 1,5 araliginda bir degere sahip oldugundan 6l¢cegin

normal dagilima uygun olduguna karar verilmistir.

Tablo 4.21: Is Tatmini Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglar

. Referans Degeri .
Indeksler | — Ol¢iim | Sonuc¢

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF | 0<y2/sd <3 3<y2/sd <5 3,059 Kabul Edilebilir Uyum
TLI JI95<TLIL 1 ,90 < TLI< ,94 ,953 Iyi Uyum

0 < RMSEA < A
RMSEA 05 ,05 <RMSEA <,08 ,074 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI L95< CFI< 1 ,90 < CFI< ,94 ,965 Iyi Uyum
GFI L95<GFI< 1 ,90 < GFI< ,94 ,943 Kabul Edilebilir Uyum

Sekil 4.4°de arastirmada kullanilan is tatmini 6lgegine iliskin faktor yapisini ifade

eden modele iliskin maddelerin faktor ytikleri gosterilmistir.
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Sekil 4.4: Is Tatmini Olgegine iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi
4.12.4. Is Tatmini Olgegine Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Katilimcilarin ne 6lgiide 1§ tatmini sergilediklerinin ortaya konulmasi amaciyla faktor
analizi sonucundan elde edilen faktor yapisina ait degiskenlerin ortalamalar1 ve
frekans dagilimlari incelenmistir. Is tatmini ile ilgili tanimlayici istatistik tablosuna
genel olarak baktigimizda ise tercih edilen 4087 secenegin isgorenler tarafindan
%53’10 “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” seklinde degerlendirilmisken,
%27,7’s1 “kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde degerlendirilmistir.
Geri kalan 9%19,3’lik kismi ise kararsizlar olusturmaktadir. Tablo 4.22° den
hareketle is tatminine iliskin 11 ifadenin ortalamalarmin 3,03 ile 3,53 arasinda
degistigi sdylenebilir. Is tatminine iliskin 11 ifadenin genel agirlikli ortalamasi ise

3,34’ diir.

98



Tablo 4.22: s Tatminine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

DEGISK | 1 2 3 4
en X I F % [F (% [F % [F (% [F [%
iT11 3,34 (1,37 |52 [13,8 |60 [159|65 17,2108 |28,6 |92 [24,4
iT13 3,34 (1,37 |62 [16,4 (35 [9,3 |79 21,0 |114 [30,2 [87 [23,1
iT10 3,50 [1,25 (38 [10,1 |47 [125]66 17,5 |139 (36,9 |87 |[23,1

IT12 3,15 11,35 |62 |16,4 |63 |16,7|76 20,2 |107 (28,4 |69 |18,3

IT9 3,47 11,22 |43 |11,4 30 |8,0 |83 22,0 (148 (39,3 |73 |194
IT8 3,48 11,23 |34 |90 (47 |125|87 23,1 123 32,6 |86 |22,8
IT1 3,33 (1,42 |57 |15,1|72 (19,131 8,2 |124 32,9 |93 |24,7
IT3 3,35 1,27 |40 10,6 (63 |16,7|75 19,9 (124 (32,2 |75 |19,9
T2 3,03 1,32 |57 |15,1|90 |239|77 20,4 |91 |24,1|62 |16/4
T4 3,25 11,33 |56 14,9 |51 [13,5|92 24,4 100 (26,5 |78 |20,7
IT5 3,53 1,30 |38 |10,1 |51 |13,5/69 18,3 |113 [30,1 |106 |28,1

Toplam 3,34 |1,31 |539|13,0 |609 |14,7|740 19,3 |129 |31,1 |908 |21,9

4.13. Déniistiiriicii Liderlik Orgiitsel Sinizm ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Diizeyleri Icin Yapilan Korelasyon Analizlerine iliskin Bulgular

Isgdrenlerin doniistiiriicti liderlik algilarinin, drgiitsel sinizm iizerine olan etkisini
belirlemek amaciyla yapilan ¢alismaya ait alt boyutlar arasindaki dogrusal iliskilerin
varligini tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi iki
degisken arasindaki iliskinin diizeyini veya derecesini Olgen bir ydntemdir.
Degiskenler arasinda iliski yoksa “r”” harfi ile gdsterilen korelasyon kat sayist 0, ayn1

yonlii tam iligki varsa +1, aksi yonlii tam bir iligki varsa -1 olur.

Tablo 4.23’de doniistiriict liderlik ile orgiitsel sinizm ve is tatmini arasindaki
iligkileri gosteren korelasyon katsayilar1 verilmektedir. Tablodan da izlenebilecegi
gibi dontstiiriicti liderligin Orglitsel sinizm ve is tatmini ile aralarinda anlamli bir
iligki vardir. Doniistiiriicti liderlik ile orgiitsel sinizm arasindaki iliskinin yonii negatif
olup, iligkinin giicli ise %99 O6nem diizeyinde anlamlidir (r=-,193). Dontistiiriicii
liderlik ile i tatmini arasindaki iliskinin yonii ise pozitif olup, iliskinin giicli ise %99

onem diizeyinde anlamlidir (r=,254).
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Doniistiirticti liderlik ile orgiitsel sinizmin boyutlart arasindaki iligkiye bakildiginda,
doniistiiriicii liderlik ile duyussal sinizm arasindaki iligkinin yonii negatif olup,
iliskinin giicii ise %99 o6nem diizeyinde anlamlidir (r= -,188). Benzer sekilde
doniistiiriicii liderlik ile biligsel boyut (r= -,187) ve davranissal boyut (= -,103)
arasindaki iligkinin yonii negatif olup, iliskinin giicii ise %99 o6nem diizeyinde
anlamlidir. Bu veriler 6rgiitiin doniistiiriicti liderlige verdigi dnemin orgiitsel sinizmi
ve onun alt boyutlarim1 azalttigi seklinde yorumlanabilir. Olaya degisik agidan
bakildiginda, orgiitsel sinizmde ve onun alt boyutlar1 olan duyussal, bilissel ve
davranigsal sinizmdeki azalisin, yoneticilerin doniistiiriici  liderlik ~ 6zelligi

sergilemesi sonucunda ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Déniistiiriicti liderlik ile is tatmini boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda,
dontistiirticii liderlik ile igsel tatmin arasindaki iliskinin yonii pozitif olup, iliskinin
giicii ise %99 onem diizeyinde anlamlidir (r=,260). Benzer sekilde doniistiiriicti
liderlik ile digsal tatmin arasindaki iliskinin yonii pozitif olup, iliskinin giicii ise %99
onem diizeyinde anlamlidir (r=,209). Bu veriler orgiitiin doniistiiriicii liderlige
verdigi onemin is tatminini ve onun alt boyutlarini artirdigi seklinde yorumlanabilir.
Olaya degisik a¢idan bakildiginda, is tatmininde meydana gelen artigin, yoneticilerin

doniistiirticii liderlik 6zelligi sergilemesi sonucunda ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Dontistiiriicti liderlik ile orgiitsel sinizm ve is tatmini arasinda hem bir biitlin olarak
hem de faktdr bazinda iliskilerin olmasi, doniistiiriicii liderligin, orgiitsel sinizmi ve

i tatminini etkiledigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 4.23: Korelasyon Analizi Bulgulari

=
3 £
3 £ £ o
= o ‘g £ @ £
(] = = N = <
3 a - w £ a E E
— . — c - a *
] 2 9 '€ a 2 H ® e
- wn 4] € 9). (] < © —_
5 = 5 < S ] g = ©
> c B0 Pl > o > @ @
[e) :0 = =] b © “\ =
<] o o] oy [a] ) (=] oy (=)
Donusgtiracu 1
Liderlik
-,193** | 1
Orgiitsel Sinizm
0,000
,254** -,061 1
is Tatmini
0,000 0,239
-,188%* | 833** -,067 1
Duyussal Sinizm
0,000 0,000 0,196
-,187** | ,808** -,003 ,508** 1
Biligsel Sinizm
0,000 0,000 0,950 0,000
Davranissal -103* | ,829** | -082 | ,570%* | 474** |1
Sinizm 0,045 | 0,000 |0,113 | 0,000 0,000
,260%* -,039 ,917** -,034 -,009 -,053 1
icsel Tatmin
0,000 0,449 0,000 0,507 0,856 0,302
,209%* -,072 ,925%* -,087 -,003 -,097 ,697%* 1
Digsal Tatmin
0,000 0,162 0,000 0,090 0,866 0,061 | 0,000

Dislik Gug: r<0,30, Orta Gug: 0,30 < r < 0,70, Yuksek Gli¢: r > 0,70, **,*;, p: 0,01, p: 0,05

4.14. Yapisal Denklik Modelinin Analizi

Arastirmamizdaki degiskenlerin istatistiksel acidan anlamli iliskilere sahip olup
olmadiklarimin  ortaya konulmasi ig¢in yapisal denklik modeli testinden
yararlanilmistir. Bu amagla daha 6nce belirlenen arastirmanin yapisal modeli AMOS

programi yardimiyla analize tabi tutulmustur. Modelin gecerliligini test etmek
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amactyla uyum iyiligi istatistikleri ve hipotezler dogrultusunda degiskenler

arasindaki iliskiler incelenmistir.

Sekil 4.5: Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Sinizm ve Is Tatmini Uzerine Etkisini

Gosteren Standardize Edilmis Kestirim Sonuclari

DLS
DL1
DLE
DL4
OLY
DLZ

@y f@y oy o) o

]

DénlLid

[ ]

234

Duyussal

232 80
23

COrgSin Biligsel

avranissa

e37

CE icsel

isTat

Digsal

== 053

(=15

Tg

0s7

058

0359

0SB

G510

0511

051

052

054

055

0512

0513

0514

IT11
IT13

] 1T10

o

IT12

ITS

TS

IT1
IT3

T2
T4

@é@“

ITS

Model sonucuna gore doniistiirticii liderligin orgiitsel sinizm tizerine %21°lik negatif

yonlii bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Yine modelde doniistiiriicti liderligin is

tatmini lizerine pozitif yonde %29’luk bir etkisinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu

dogrultuda H1 ve H2’nin kabul edildigini ifade edebiliriz. Donustiiriici liderlikte

meydana gelen artis isgOrenler lizerindeki oOrglitsel sinizm algisini azaltirken is

tatminini artirmaktadir. Modele iliskin uyum indeksi sonuglari Tablo 4.24°de

gosterilmistir.
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Tablo 4.24: Modele iliskin Uyum Indeksi Sonuglar

Referans Degeri

Indeksler _ Kabul Edilebilir | Olsiim | Sonug
Iyi Uyum
Uyum
CMIN/DF | 0<y2/sd <3 3<y2/sd <5 1,830 Iyi Uyum

Kabul Edilebilir

TLI JIO5<TLIL 1 90 <TLI< ,94 ,945
Uyum

RMSEA 0<RMSEA <,05 |,05<RMSEA <,08 ,047 Iyi Uyum

CFI ,95< CFI< 1 .90 < CFI< ,94 050 | Iyi Uyum

Kabul Edilebilir

GFlI JI5< GFIL 1 ,90 < GFI< ,94 ;945
Uyum

4.15. T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan kisilerin cinsiyetleri ve medeni durumlarina gore sorulan
ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadiklarini tespit etmek amaciyla t-testi, yas araligi, egitim durumu ve kag yildir is
yerinde ¢alistiklarina gore boyut ortalamalari arasinda anlamliligin tespiti i¢in anova
testi uygulanmistir. Bu analiz tekniklerinden elde edilen bulgular ve bu bulgulardan

hareketle elde edilen yorumlamalar asagidaki gibi tablolar halinde sunulmustur.
4.16. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

4.16.1. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Sinizm ve

Is Tatmini

Tablo 4.25 *den hareketle t-testi sonuglara gore, ilgili boyutlardan sadece cinsiyet
ile duyussal sinizm ve digsal tatmin arasinda %95 Onem diizeyinde istatistik
bakimidan anlamli bir farklilik elde edilmistir (p<0,05). Duyussal sinizm boyutunda
kadinlarin ortalamalar1 yaklasik olarak 2,48, erkeklerin ortalamasi ise yaklasik olarak
2,74 ‘diir. Buradan hareketle erkek isgorenlerin sinizm algilariin daha yiiksek
oldugu sdylenebilir. Erkek isgdrenlerin ataerkil toplum yapisindan ve aile reisi

pozisyonu gibi nedenlerden otiirli sahip olduklari sorumluluk bilingleri, yasanan
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sorunlara dayanmak zorunda olduklarini ve orgiitsel sinizmi daha fazla algiladiklarim
gostermektedir. Digsal tatmin boyutunda kadinlarin ortalamalar1 yaklagik olarak 3,45
iken erkeklerin ortalamalar1 yaklasik olarak 3,21’ dir. Buradan hareketle kadinlarin
daha fazla tatmin oldugu ifade edilebilir. Kadinlarin iletisim yeteneklerinin daha

fazla olmasi bu duruma neden olabilir.

Tablo 4.25: Cinsiyete Iliskin T-Testi Bulgular

Boyutlar Cinsiyet | N Ortalama | Std. Sapma t P
Dondsturict | Kadin 128 3,4622 1,05621 ,425 0,671
Liderlik Erkek 249 3,4123 1,09096

Orgiitsel Kadin 128 2,7995 ,96571 -1,118 0,264
Sinizm Erkek 249 2,9186 ,98658

i§ Tatmini Kadin 128 3,4439 1,06002 1,504 0,134

Erkek 249 3,2843 ,92943

Duyussal Kadin 128 2,4818 1,14886 -2,159 0,032**
Sinizm Erkek | 249 2,7483 1,12842

Bilissel Kadn | 128 2,8828 1,16795 -675 0,510
Sinizm Erkek | 249 2,9727 1,25347

Davranissal | Kadmn [ 128 3,0339 1,27211 -,007 0,994
Sinizm Erkek | 249 | 3,0348 1,17304

icsel Kadn | 128 3,4362 1,07141 733 0,464
Tatmin Erkek 249 3,3534 1,02097

Dissal Kadn | 128 3,4516 1,16976 2,012 0,045**
Tatmin Erkek | 249 3,2153 1,03078

**p< 0.05; *p< 0.01
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4.16.2. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel

Sinizm ve Is Tatmini

Medeni durumla boyutlar arasindaki anlamli farkliligin tespiti amaciyla yapilan t-
testi bulgularinin gosterildigi Tablo 4.26’dan hareketle, medeni durum ile %95 6nem
seviyesinde oOrgiitsel sinizm ve biligsel boyut, %99 6nem seviyesinde ise davranigsal
boyutu arasinda istatistik bakimdan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,01;
p<0,05). Orgiitsel sinizm boyutunda medeni durumu bekar olanlarin ortalamalari
yaklasik olarak 2,96 iken evli olanlarin ortalamalar1 yaklasik olarak 2,73 “tiir. Bilissel
sinizmde medeni durumu bekar olanlarin ortalamalar1 yaklasik olarak 3,03, evli
olanlarin ortalamalar1 yaklasik olarak 2,76°dir. Benzer sekilde davranissal sinizmde
bekar olanlarin ortalamalar1 yaklasik olarak 3,15 iken evlilerin ortalamalar1 yaklasik
olarak 2,82’ dir. Bu dogrultuda bekar olanlarin sinizm algilarinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Buradan hareketle bekar olan isgorenlerin evli olan isgérenlere gore
sorumluluk bilincinden uzak olduklar1 ve zorluklara karsi dayanma giiclerinin

olduke¢a az oldugu ve orgiit i¢erisinde meydana gelen sinizmi daha fazla algiladiklari

ifade edilebilir.
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Tablo 4.26: Medeni Duruma iliskin T-Testi Bulgular

Boyutlar Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma t Onem Diizeyi (p)
Dontsturich | Bekar 246 | 3,4336 1,09332 ,107 | 0,915
Liderlik Evli 131 | 3,4211 1,05315

Orgiitsel Bekar 246 | 2,9579 ,98709 2,175 | 0,030**
Sinizm Evli 131 | 2,7285” ,95198

is Bekar 246 | 3,3666 ,96441 ,764 | 0,445
Tatmini Evli 131 | 3,2858 1,00252

Duyussal Bekar 246 | 2,6904 1,18207 ,759 0,448
Sinizm Evli 131 | 2,5967 1,06095

Biligsel Bekar 246 | 3,0341 1,26613 2,007 | 0,045**
Sinizm Evli 131 | 2,7695 1,12605

Davranissal Bekar 246 | 3,1491 1,19082 2,546 | 0,011*
Sinizm Evli 131 | 2,8193 1,20912

icsel Bekar 246 | 3,4194 1,03112 ,971 0,332
Tatmin Evli 131 | 3,3104 1,05019

Digsal Bekar 246 | 3,3138 1,06448 ,449 0,653
Tatmin Evli 131 | 3,2611 1,12370

**p< 0.05; *p< 0.01

4.16.3. Yas Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Sinizm ve Iy

Tatmini

Katilimcilarin yas gruplarmma gore ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalar
arasinda istatistiki olarak herhangi bir anlamli farkliligin tespiti icin tek yonlii
varyans analizi kullanilmigtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.27°deki

gibi sunulmustur.
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Tablo 4. 27

> Yas Araligina Géore ANOVA Bulgulart

Boyutlar Yas Araligi Ortalama | Std. Sapma Fyas Onem
(prob) Diizeyi (p)
20 ve - 3,2879 1,04781 0,679 0,565
Dondstirici 21-30 3,4359 1,13561
Liderlik 31-40 3,4293 1,09078
41 ve + 3,5582 ,92077
Toplam 3,4293 1,07814
20 ve - 2,8712 1,00385 0,402 0,752
Orgiitsel 21-30 2,9070 ,98162
Sinizm 31-40 2,9194 ,97095
41 ve + 2,7589 ,97285
Toplam 2,8782 ,97989
20 ve - 3,3518 ,96472 0,301 0,825
, o 21-30 3,3795 ,96561
Igliatmini 31-40 3,2646 ,89891
41 ve + 3,2836 1,11034
Toplam 3,3385 ,97725
20 ve - 2,7702 1,15461 0,893 0,445
Duyussal 21-30 2,6548 1,13189
Sinizm 31-40 2,7348 1,20752
41 ve + 2,4683 1,08214
Toplam 2,6578 1,14089
20 ve - 2,8333 1,26811 0,462 0,709
Bilissel 21-30 3,0132 1,24334
Sinizm 31-40 2,8667 1,17478
41 ve + 2,9302 1,18766
Toplam 2,9422 1,22429
20 ve - 3,0101 1,13825 0,599 0,616
Davranissal 21-30 3,0531 1,20526
Sinizm 31-40 3,1566 1,23374
41 ve + 2,8783 1,25767
Toplam 3,0345 1,20590
20 ve - 3,4217 1,02874 0,273 0,845
21-30 3,3974 1,01350
icsel Tatmin 31-40 3,3990 ,98444
41 ve + 3,2751 1,17971
Toplam 3,3815 1,03769
20 ve - 3,2818 1,10159 0,738 0,530
21-30 3,3615 1,06934
Digsal Tatmin 31-40 3,1303 1,01950
41 ve + 3,2921 1,17766
Toplam 3,2955 1,08422

**p< 0.05; *p< 0.01

Tablo 25° den hareketle ankete katilan bireylerin yas araliklar1 ile herhangi bir boyut

arasinda istatistik olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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4.16.4. Egitim Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Sinizm ve Is

Tatmini

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalari

arasinda istatistiki olarak herhangi bir anlamli farkliligin tespiti i¢in Anova

kullanilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.28’deki gibi

sunulmustur.

Tablo 4.28: Egitim Diizeylerine Gore ANOVA Bulgulari

Boyutlar Egitim Ortalama Std. Fegitim Onem Diizeyi
Diizeyi Sapma (p)
ilkégretim 3,3418 ,97793 0,993 (0,411)
Ortadgretim | 3,3841 1,09451
Donusturicu
Lise 3,4228 1,12946
Liderlik
Onlisans 3,6883 1,06352
Lisans 3,3475 1,04510
Toplam 3,4293 1,07814
ilkégretim 2,8979 1,00345 2,519** (0,041),
Ortadgretim | 2,7651 ,97242 Varyans
) Homojenite p
Lise 3,0107 1,02119
(0,846)
. Onlisans 2,5558 ,93090
Orgutsel
. Lisans 2,9802 ,85190 o L
Sinizm Egitim Duzeyi
Toplam 2,8782 ,97989 icin  Tukey
HSD Testi
(Anlamli
Farklar)
Onlisans>Lise
(0,031%%)
ilkégretim 3,2548 ,98995 0,192 (0,943)
is Tatmini Ortadgretim | 3,3998 1,02037
Lise 3,3560 ,96530
Onlisans 3,3231 ,90492
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Lisans 3,3243 1,02984
Toplam 3,3385 ,97725
ilkégretim 2,9153 1,21783 | 2,692** (0,031)
Ortadgretim 2,7174 1,11008 Varyans
) Homojenite p
Lise 2,6998 1,15074
(0,502)
Duyussal Onlisans 2,2438 1,04446 o .
Egitim Duzeyi
Sinizm Lisans 2,6130 1,09266 icin Tukey HSD
Testi  (Anlamh
Toplam 2,6578 1,14089
Farklar)
Onlisans<ilkogre
tim (0,015%*)
ilkégretim 2,5864 1,14823 | 5,012* (0,001)
Ortadgretim | 2,7275 1,14633 Varyans
) Homojenite p
Lise 3,2147 1,28158
(0,442)
Onlisans 2,6519 1,15330 o o
Egitim Duzeyi
Lisans 3,1864 1,15003 | igin Tukey HSD
Bilissel Testi  (Anlaml
Toplam 2,9422 1,22429
- Farklar)
Sinizm
Lise>ilkégretim
(0,008*)
Lise>Ortaogreti
m (0,049%*%*)
Lise>Onlisans
(0,030*%*)
ilkégretim 3,1921 1,31044 1,583 (0,178)
Ortadgretim | 2,8502 1,14837
Davranissal Lise 3,1176 1,22695
Sinizm Onlisans 2,7716 1,21456
Lisans 3,1412 1,07426
Toplam 3,0345 1,20590
icsel Tatmin | ilkdgretim 3,3672 1,14587 | ,187 ,945
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Ortadgretim | 3,3647 1,01712
Lise 3,4400 1,00404
Onlisans 3,3241 ,98010
Lisans 3,3333 1,10294
Toplam 3,3815 1,03769
ilkdgretim 3,1424 1,06224 0,605 (0,659)
Ortadgretim | 3,4348 1,10611
Dissal Lise 3,2721 1,09265
Tatmin Onlisans 3,3222 1,00596
Lisans 3,3153 1,14241
Toplam 3,2955 1,08422

**p< 0.05; *p< 0.01

Tablo 4.28’e gore katilimcilarin egitim diizeyleri ile orgiitsel sinizm boyutu arasinda
%95 Onem seviyesine gore istatistiki bakimdan anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Varyans analizinde orneklemler yardimiyla sadece anakiitle ortalamalari arasinda
farklilik olup olmadig: test edilmektedir. Bu test sonucunda eger sifir hipotezi
reddedilirse, yani bir farklilik oldugu tespit edilirse bu farkliligin hangi 6rneklemden
kaynaklandigr bilinmemektedir. Farkliliin hangi Ornekten kaynaklandiginin
belirlenmesi i¢in Post-hoc ¢oklu karsilagtirma testleri yapilir. Calismada farkliligin
kaynagimi tespit etmek amaciyla Tukey HSD testinden yararlanilmistir. Yapilan
Tukey testine gore farkliligin kaynaginin egitim diizeyi onlisans olan bireylerin
egitim diizeyleri lise olan bireylerden farkli olmasindan kaynaklandigi tespit

edilmistir.

Duyussal sinizm ile bireylerin egitim diizeyi arasinda %95 onem seviyesine istatistik
bakimdan anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Farkliligin kaynaginm egitim diizeyi
Onlisans olan bireylerin egitim diizeyi ilkogretim olan bireylerden farkli olmasindan

kaynaklandig1 Tukey testine gore tespit edilmistir.

Bilissel sinizm ile bireylerin egitim diizeyi arasinda %99 6nem seviyesinde istatistik
bakimdan anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Yapilan Tukey HSD testine gore

farkliligin kaynagmin egitim diizeyi lise olan bireylerin; egitim diizeyleri ilkogretim,

110




ortadgretim ve Onlisans olan bireylerden farkli olmasindan kaynaklandigi tespit
edilmistir. Buradan hareketle isgdrenlerin egitim seviyelerindeki artigin igsgorenleri
daha genis bir perspektifte sorgulama ve elestirme gibi davraniglara yonelttigi ve

sinizm algilarinin yiikseldigi ifade edilebilir.

4.16.5. Cahsma Yih Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel

Sinizm ve Is Tatmini

Katilimcilarin ¢alisma yillarina gore, ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalari
arasinda istatistiki olarak herhangi bir anlamli farkliligin tespiti i¢in Anova
kullanilmistir.  Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.29°deki gibi

sunulmustur.

Tablo 4.29: Isyerinde Calisma Y1lina Gére ANOVA Bulgular

Boyutlar Calisma Yili Ortalama | Std. Faisma vil Onem
Sapma Diizeyi (p)
(prob)

1-5 3,3762 1,11251 2,297 0,077
Donusturicu 6-10 3,4444 1,02198
Liderlik 11-15 3,7197 ,85818

16-20 4,0000 ,47140

Toplam 3,4293 1,07814

1-5 2,9132 ,99315 1,865 0,135
Orgiitsel 6-10 2,9204 ,93835
Sinizm 11-15 2,6995 ,89506

16-20 2,3660 ,82351

Toplam 2,8782 ,97989

1-5 3,3101 ,98090 1,054 0,369
is 6-10 3,3394 ,96023
Tatmni 11-15 3,4371 ,95656

16-20 3,7385 ,96630

Toplam 3,3385 ,97725
Duyussal 1-5 2,6656 1,18745 0,586 0,624
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Sinizm 6-10 2,7685 ,99225
11-15 2,6136 ,80571
16-20 2,3229 ,93782
Toplam 2,6578 1,14089
1-5 2,9815 1,25035 1,526 0,207
6-10 3,0111 1,16123
Biligsel
11-15 2,6818 1,09485
Sinizm
16-20 2,4000 ,90333
Toplam 2,9422 1,22429
1-5 3,0924 1,21717 2,141 0,095
6-10 2,9815 1,09238
Davranissal
11-15 2,8030 1,19372
Sinizm
16-20 2,3750 1,10805
Toplam 3,0345 1,20590
1-5 3,3773 1,04325 0,742 0,528
6-10 3,3009 1,00224
icsel
11-15 3,3106 1,01743
Tatmin
16-20 3,7396 1,06104
Toplam 3,3815 1,03769
1-5 3,2429 1,09285 1,650 0,177
6-10 3,3778 1,05265
Digsal
11-15 3,5636 1,06661
Tatmin
16-20 3,7375 ,92583
Toplam 3,2955 1,08422
*¥p< 0.05; *p< 0.01

Tablo 4.29 ‘dan hareketle bireylerin ¢aligma yillart ile ilgili sekiz boyut arasinda %91

ve %95 6nem seviyesinde herhangi bir farkliligin olamadig tespit edilmistir.
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SONUC

Dondistiiriicii liderlik, orgiitsel sinizm ve is tatmini kavramlarmi agiklamak, bu
kavramlar arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak ve doniistiiriicii liderlign orgiitsel
sinizm ve is tatmini iizerine olan etkisini agiklamak amaciyla yapilan bu calismada
belirlenen amag¢ ve buna bagl olarak olusturulan hedefler dogrultusunda 6ncelikle
doniistiiriicii liderlik, orgiitsel sinizm ve is tatmini ile ilgili kavramsal g¢ergeve
olusturulmustur. Calismanin son boliimiinde ise anket c¢alismasina dayali bir

arastirma yapilarak elde edilen veriler degerlendirilmis ve yorumlanmistir.

Kavramsal ¢ergevenin birinci boliimiinde, doniistiiriicii liderlik kavrami incelenmis
doniistiiriicii liderlik siireci ve doniistiirticii liderlik kuramlari lizerinde durulmustur.
Déniistiiriicii  liderlige iliskin tanimlar analiz edilmis doniistiiriicii  liderligin
ozellikleri, onemi ve unsurlar1 hakkinda bilgiler verilmistir. Bu boliimde ulasilan
sonuclar su sekilde 6zetlenebilir; en genel tanimiyla doniistiiriicti liderlik, her gecen
giin degisimin hizla yasandigi rekabet ortaminda Orgiitlerin siirekliliklerini
saglamalar igin degisime ayak uydurma siireci olarak tanimlanmaktadir. Orgiitleri
biligsel ve fiziksel anlamda degisime yOnlendiren doniistiiriicii liderlik, orgiitlerin ve
isgorenlerin mevcut is diinyasinda ayakta kalmasma olanak saglar. Ayrica
doniistiirticii liderlik siireci bir anda baslayip bir anda biten bir olgu degil tam tersi
birbirini izleyen asamalardan olusan ve Orgiit faaliyette oldugu siirece devam eden
dinamik bir siirectir. Doniistiiriicii liderlik orgiitlere sistematik problem ¢dzme ve
lyilesme imkani saglamaktadir. Bu ylizden doniistiiriicti liderlik anlayisina sahip olan
orgiitler oncelikle degisim odakli olup daha sonra g¢alisanlarina vizyon ve misyon

odakli olmaya yonlendiren Orgiitler olarak bilinmektedir.

Kavramsal ¢ercevenin ikinci boliimiinde, 6rgiitsel sinizm kavrami ele alinmustir. Tlk
olarak orgiitsel sinizm kavrami agiklanmistir. Daha sonra orgiitsel sinizmin tiirleri
etkileyen faktorleri ve sonuglari ele alinmistir. Bu boliim ile ilgili ulasilan sonuglar
su sekilde 6zetlenebilir; orgiitsel sinizm en genel tanimiyla isgdrenlerin is hayatinda
yasadiklar1 olumlu ve olumsuz olaylar neticesinde Orglitlere verdikleri tepkilerin
sonuglar1 olarak aciklanmaktadir. Orgiitsel sinizme maruz kalan isgdrenler &rgiitsel
sinizmi ii¢ boyutta yasamaktadirlar. Bunlar; bilissel, duyussal ve davranigsal sinizm
boyutlaridir. Biligsel sinizm, ilk olarak isgorenlerin karsilastiklari olaylar neticesinde

zihinlerinde disiince olarak karsiladiklar1 bir olgu olarak bilinmektedir. Duyussal
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sinizm ise isgorenlerin yasadiklar1 olaylar karsiginda ortaya ¢ikan duyugularinin bir
sonucudur. Yani isgdrenlerin burada duygusal tepkiler vererek orgiitsel sinizmi
yasamaktadirlar. Davranigsal sinizmde ise isgorenler yasadiklari olaylar karsisinda
orglite karst tepkilerini davranigsal olarak ortaya koymaktadirlar. Giinlimiiz is
diinyasinda ve rekabet ortaminin her gecen giin artti§i bir donemde Orgiitler
tarafindan Orgiitsel sinizm istenmeyen bir durum olarak goriilmektedir. Ciinki

orgiitlerin slirekliligine olumsuz etkisinin fazla oldugu saptanmaistir.

Kavramsal cercevenin son béliimiinde ise is tatmini kavrami incelenmistir. Is
tatminine iliskin tanimlar, analiz edilmis is tatmininin 6zellikleri dnemi ve sonuglari
ile ilgili bilgiler verilmistir. Bu boliimde ulasilan sonuglar su sekilde 6zetlenebilir;
en genel tanimiyla is tatmini, is diinyasinda faaliyet gosteren isgdrenlerin emekleri
karsiliginda Orgiitler tarafindan beklentilerinin ne derece karsilandigina dair sonuglari
barindiran bir siire¢ olarak agiklanmaktadir. Is tatmini kavrami iki boyuttan
olusmaktadir. Bunlar; icsel ve digsal tatmin boyutlaridir. Igsel tatmin boyutu,
isgorenlerin emegi karsiliginda ¢alisma ortaminda degerli hissettirilmeleri, motive
edilmeleri ve yaptiklar1 isin saygmliginin olduguna dair degerlerden olusan bir
boyuttur. Dissal tatmin boyutu ise isgoérenlerin emegi karsiliginda terfi, maas artirima,
daha az is yiikkii ve daha fazla sosyal imkén gibi nicel yani maddi kaynakli

beklentilerden olusmaktadir.

Caligmanin son boliimiimde 326 isgdren iizerinde yapilan anket ¢aligmasindan elde

edilen sonuclar asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Arastirmamizda cevap aranan sorulardan birincisi, isgorenlerin ne Olciide
donustiirticti liderlik davramislarini sergilediklerini ortaya koymaktir. Bu soruya
cevap vermek amaci ile doniistiiriicii liderlik dl¢egindeki ifadelere iligskin ortalamalar
ve frekans dagilimlari incelenmistir. Doniistiiriicti liderligi 6lcen 6 ifadenin genel
ortalamasi 3,43tiir. Ifadelere verilen cevaplarin %57’si “kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum” segeneginde toplanmis iken, %24,7’si “kesinlikle katilmiyorum™ ve
“katilmryorum” seceneklerinde toplandigi goriilmiistir. Bu sonu¢ dogrultusunda
arastirma Ornegini olusturan kurumdaki iggorenlerin ¢ok yiiksek olmasa da
yoneticilerinin dontistiiriicti liderlik davraniglart sergiledikleri, bagka bir ifadeyle
yOneticilerin vizyon olusturma, ilham verme, saygi duyma, ovgil, yardim gibi

davraniglar1 orgiit igerisinde gosterdikleri sOylenebilir. Bununla birlikte giiniimiiz
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orgiitleri agisindan donistiiriicii liderlik davraniglarinin  6nemi ve isgorenlerin
Ozellikleri g6z Oniine alindiginda arastirmamizdaki yoneticilerin sergiledikleri
dontstiiriicii  liderlik davranislarinin  yeterli olmadigr sdylenebilir. Bu nedenle
orgiitler vizyon olusturma, ilham verme, rol modeli olma, isgdrenleri elestirel
diisiinceye yonlendirme gibi davraniglar1 daha ¢ok sergileyerek oOrgiitlerinin

etkinligine ve etkenligine katkida bulunmalidirlar.

Aragtirmamizda cevap aranan sorulardan ikincisi, isgorenlerin ne Olglide orgiitsel
sinizm davranislarini sergilediklerini ortaya koymaktir. Bu soruya cevap vermek
amaci ile orgiitsel sinizm Olgegindeki ifadelere iliskin ortalamalar ve frekans
dagilimlar1 incelenmistir. Orgiitsel sinizmi 6lgen 14 ifadenin genel ortalamasi
2,65’tir. Ifadelere verilen cevaplarin %36,2’si “kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum™ seceneginde toplanmis iken, %47,9’u “kesinlikle katilmiyorum” ve
“katilmiyorum” segeneklerinde toplandigi goriilmiistiir. Bu sonu¢ dogrultusunda
arastirma Ornegini olusturan isletmelerdeki isgorenlerin ¢ok diisiik olmasada orgiitsel
sinizme maruz kaldiklar1 ve bundan etklilendikleri sdylenebilir. Bununla birlikte
giimiimiiz is diinyasinda bulunan 6rgiitler acisindan iggoérenlerin sergilemis olduklar
davraniglart  sonucunda Orgiitsel sinizmin yeterli diizeyde Onemsenmedigi
sOylenebilir. Bu nedenle orgiitlerin orgiitsel sinizmi daha diisiik seviyelere indirmek
icin iggéren odakli bir calisma ortamina sahip olmasi ve daha etkin katkida

bulunmalidirlar.

Arastirmamizda cevap aranan sorulardan ii¢ilinciisii, isgdrenlerin ne dlgiide is tatmini
davraniglarini sergilediklerini ortaya koymaktir. Bu soruya cevap vermek amaci ile is
tatmini 6l¢egindeki ifadelere iliskin ortalamalar ve frekans dagilimlar1 incelenmistir.
Is tatminini 6lcen 11 ifadenin genel ortalamasi 3,34 tiir. ifadelere verilen cevaplarin
%3531 “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” segeneginde toplanmis iken,
%27,7’s1 “kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seceneklerinde toplandig:
gorilmiistir. Bu sonu¢ dogrultusunda arastirma Ornegini olusturan kurumdaki
isgorenlerin iglerinden kismen de olsa tatmin olduklari ifade edilebilir. Bu sonug
dogrultusunda isgorenlerin yaridan fazlasinin tatmin olduklarmi ve i tatmini
davraniglar1 sergiledikleri goriilmektedir. Buradan hareketle giiniimiiz orgiitleri
acisindan da is tatmini davraniglarinin 6nemi ve igsgorenlerin 6zellikleri g6z Oniine

alindiginda arastirmamizdaki iggoérenlerin sergiledikleri is tatmini davraniglarinin
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yeterli olmadigi sdylenebilir. Bu nedenle is tatmini seviyelerinin daha da {ist
seviyelere ¢ikarilamasi i¢in daha ¢ok aragtirma ve ¢alismalarin yapilmas: gerektigi

diistiniilmektedir

Korelasyon analizi sonucuna gore, doniistiiriicii liderligin orgiitsel sinizm ve is
tatmini ile anlamli bir iligkisi vardir. Donistiiriicii liderlik ile Orgiitsel sinizm
arasindaki iligkinin yonii negatif olup, iliskinin giicii ise %99 Onem diizeyinde
anlamhidir (r=-,193). Doéniistiirticii liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin yonii ise

pozitif olup, iliskinin giicii ise %99 6nem diizeyinde anlamlidir (r=,254).

Arastirmamizdaki degiskenlerin istatistiksel agidan, anlamli iligkilere sahip olup
olmadiklarin1 ortaya konulmasi amaciyla yapisal denklik modellemesinden
yararlanilmistir. Daha 6nce belirlenmis olan arastirmanin yapisal modelini AMOS
programi yardimiyla analize tabi tutulmustur. Arastirmanin modelinde doniistiiriicii
liderlik, orgiitsel sinizm ve is tatmini olarak ele alinmistir. Bu dogrultuda yapisal
denklik modellemesi sonucuna gore doniistiiriicii liderligin orgiitsel sinizm tizerinde
%21°1ik negatif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Yine ayn1 modelde
doniistiiriicii  liderligin 15 tatmini Uizerinde pozitif yonde %29’luk bir etkisi
goriilmektedir. Yani H1 ve H2 hipotezleri kabul edildigi ifade edilebilir. Baska bir
ifadeyle doniistiirticii liderlikte meydana gelen artis isgorenler iizerindeki orgiitsel

sinizm algisin1 azaltirken 1§ tatminini arttirmaktadir.

Doniistiiriicti liderlik anlayist is tatminini neden artirir ve Orgiitsel sinizmi neden

azaltir?

Déniistiirticti liderlik anlayis1 denildiginde, temel yapi taslarinin yenilik ve gelisim
kavramlarindan olusan daima birbirini takip eden bir siireci ifade ettigi bilinmektedir.
Bu dogrultuda doniistiirticti liderlik anlayisina, sahip isletmelerin Orgiitsel sinizmi

azaltt11 ig tatminini artirdigi diistiniilmektedir.

Ciinkii sahip olunan liderlik anlayis1 kapsaminda, isletmelerin diizenli refah seffaf bir
calisma ortaminda teknoloji ile yakindan ilgili olarak isgorenlerin ihtiyaglarinm
yerinde ve hizli bir sekilde tespit edebilen 6zelliklede adil bir ¢aligma ortamina sahip
olduklar1 diistinilmektedir. Bu derece sahip olunan 6zelikler neticesinde, calisma
ortaminin dinamikliginde en az sorunla karsilasilmasi veya herhangi bir sorunun
yasanmasi durumunda hizli bir sekilde ¢oziilmesi isgorenlerin Orgiitsel sinizmini

azaltacag disiiniilmektedir.

116



Ayrica is tatmini acgisindan bakildiginda, oldukga zor goriilen isgdrenleri memnun
etme siirecinde dontistiirticii liderlik anlayiginin yenilik ve gelisim odakli yapisindan
dolay1 isgorenlerin is hayatinda nelere ihtiyaci olduklarinin hizli ve kolay bir sekilde
belirlenmesi isletmelerin isgdrenlerini en iyi sekilde memnun edilebileceklerini

vurgulamaktadir.
Sonuglar kontrol degiskenleri degerlendirildiginde;

Cinsiyet degiskeni agisindan, erkek isgorenlerin kadin isgdrenlere gore Orgiitsel
sinizm algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ciinkii erkek egemen
toplumlarda erkege yiiklenen sorumluluk alma bilinci ve aile biiyiigii pozisyonu gibi
nedenlerden dolayr sahip olduklari sorumluluk bilinci erkek isgorenlerin is
hayatinda, kadin iggorenlere gore oOrgiitsel sinizme daha ¢ok maruz kaldiklari

sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Is tatmini degiskeni agisindan, digsal tatmin boyutunda kadin isgdrenlerin erkek
isgorenlere gore daha kolay ve cabuk tatmin olduklar1 goriilmektedir. Ciinki
kadinlarin iletisim yeteneklerinin daha fazla olmasi bu duruma neden olabilir. Yani
kadin iggorenlerin iletism halinde olmalar1 tatmini diizeylerini istenilen diizeyde

oldugunu hissetmelerine sebep oldugu diistiniilmektedir.

Medeni durum degiskeni acisindan bakildiginda, bekar olan isgdrenlerin evli olan
isgorenlere gore Orgiitsel sinizm algilarmin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Bu
durum bekar iggorenlerin, evli isgorenlere gore sorumluluk bilincinden uzak ve
zorluklara karsi dayanim gii¢lerinin olduk¢a az oldugunu ve bu durumun sonucu

olarak orgiitsel sinizmi daha yogun yasadiklari seklinde agiklanabilir.

Egitim degiskeni agisindan incelendiginde, egitim seviyesi yiiksek olan iggdrenlerin,
egitim seviyesi diigiik olan iggdrenlere gore orgiitsel sinizm algilarinin daha ytiksek
olduklar1 ve is tatmini algilarinin daha diisiik olduklar tespit edilmistir. Ciinkii
isgorenlerin, egitim seviyelerindeki her artisinda isgdrenin bakis acisin1 ve
yorumlama kabiliyetlerini etkiledigi goriilmektedir. Buradan hareketle isgorenlerin
egitim seviyelerindeki artisin Orgiitsel sinizmi ve is tatmini algilayis bigimlerinde

farkliliklarin olustugu goriilmektedir.

Bu sonuglar ¢ergevesinde asagidaki onerilerde bulunmak miimkiindiir;
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Dontistiirticti liderlik, orgiitsel sinizm ve is tatmini ile ulasilan sonuglar ve her ii¢
olgunun isletmeler acisindan tasidigi Onem goz Oniinde bulunduruldugunda
orgiitlerin yasamlarimi devam ettirip siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayabilmek
i¢cin hayata gegcirecekleri stratejilerle isletmelerde doniistiiriicti liderlik anlayisinin ve
isgdrenlerinin  Orglitsel sinizm ve is tatmini diizeylerinin istenilen seviyelere

getirilmesi gerekmektedir.

Isletmeler ydnetim anlayislarin1 degisim ve rekabet odakli yapmali ve bu siiregte
ayakta kalabilmek i¢in gerekli olan kariyer gelisimine gerekli olan 6nemin verilmesi
gerekmektedir. Yani isletmelerin taklit edilemeyen insan kaynaginin gerek bireysel
gelisimine gerekse kariyer gelisimi agisindan gerekli Onemin verilmesi

gerekmektedir.

Orgiit icerisinde, seffaf bir ydentim anlayismi benimsemek sartiyla isgdrenlerin
sosyal ihtiyaglari lizerinde durularak, uygun performans degerlendirme yontemleri
kullanilarak, agik iletisim sistemi tesvik edilerek, isgorenler gii¢lendirilerek, bilgi
paylasiminin 6nemi vurgulanarak, otonomi saglanarak, belirli gruplardan ziyade
isletmeye olan Oenmi saglayacak stratejiler olusturularak isgorenlerin etkinligi
artirilabilir. Ayrica ¢alisma ortamini etkin ve verimli hale getirmek adina yapilmasi

gereken ¢aligsmalarin baginda isgorenlerinde fikirlerinin alinmasi gerekmektedir.
Arastirmanin sinirliliklart ve gelecekteki caligmalar i¢in Oneriler;

Bu aragtirmanin bulgulari, ¢alisma hayatinda yonetim anlayisinin doniistiirticti
liderlikle birlestirildiginde olusacak sonuglarin basar1 odakli oldugunu ve
iggorenlerin Orgiitsel sinizm ve 1s tatmini diizeylerinin Orgtiilerin gelecegini

belirleyebilmek agisindan incelenmeye deger oldugunu gostermektedir.

Bu calismada, tiim veriler bir anket formu yardimiyla toplanmais, analiz edilmis ve
yorumlanmis olup nicel arastirma yontemi kullanilarak, nicel anlamda smirlt bir
ornege ve bir dlgege bagh kalinmistir. Gelecekte yapilacak caligmalarda daha biiyiik
ve farkliliklar iceren bir 6rnek iizerinde nitel arastirma gibi farkli 6l¢tim yontemleri

kullanilarak aragtirma yapilmasi dnerilebilir.

Bu calisgma smirliliklarina ragmen doniistiirtici liderligi oOrgiitsel sinizm ve is
tatmininin Orgiitler agisindan tasidigi 6nem ve birbiri ile iligkili olan bu ii¢ degiskeni

orgiitte hakim kilmanin sagladig yararlar konusunda ipuglar1 sunarak orgiitlere 151k
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tutmaktadir. Ulasilan sonuglardan Orgiitler; strateji, politika, Ozellikle de insan

kaynaklar1 uygulamalarini olustururken yararlanabilirler.
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EKLER

ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket, isgorenlerin doniistiiriicti liderlik algilarinin o6rgiitsel sinizm ve is tatmini
tizerine olan etkisini belirlemek amaciyla hazirlanmigtir. Anketten elde edilecek veriler
tamamen akademik ¢aligmalar i¢in kullanilacak olup, isletmenizde ¢aliganlar da dahil olmak
tizere herhangi bir kisiyle ya da kurulusla paylasilmayacaktir. Bu anketin tarafinizdan
itinayla doldurulmasi arastirmaci agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Degerli katk ve ilginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.
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1. KISIM DONUSTURUCU LIDERLIK ALGISI

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Yoneticim iggorenler arasinda giiven
ortami kurarak, bagliligi ve isbirligini
tesvik eder.

Yoneticimin degerleri agiktir ve soz
verdigi seyleri yapar.

Yoneticim onurlu davranip, baskalarina
saygili olmayi telkin eder, yeterliligiyle
bana ilham verir.

Yoneticim, iggérenlerine karst agiktir ve
vizyonu onlarla paylasir.

Yoneticim iggoérenlerine, sorunlara yeni
bakis acilar ile ele alip sorgulamalari i¢in
cesaret verir.

Y Oneticim, isgorenlerin gelisimini
destekler ve isgorenlerine birer birey
olarak davranir.

Yoneticim isgdrenleri cesaretlendirir ve
onlar1 takdir eder.

LUTFEN ARKA SAYFAYA GECINIZ

——
2. KISIM ORGUTSEL SiNiZM ALGISI
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Calisigim kurumda, sdylenenin bagka,
yapilanin baska olduguna inantyorum.

Calistigim kurumun, yapacagim soyledigi
seyler ile gergeklesenler arasinda ¢ok az
benzerlik goriiyorum.
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Calistigtm  kurum, bir sey yapmay1
planladigini sOyliiyorsa bunun
gerceklesecegi konusunda kusku duyarim.

Calistigim kurumun politikalari, amaglart
ve uygulamalarinda ¢ok az ortak nokta
vardir.

Calistigim kurum, isgorenlerden belirli bir
davranis bekler, ama baska davranisi
odiillendirir. Isgorenlerine hak ettigi odiilii
Vermez.

Calistigim kurumu dislindiigiimde bir
endise hissederim.

Calistigim kurumu diisiindiigiimde gerilim
yasarim.

Caligngim  kurumun  sloganlari  ve
uygulamalariyla dalga gectigimi fark
ettim.

Calistigim kurumu diisiindiigimde
sinirlenirim.

10

Calistigim kurum beni kizdirir.

11

Kurum disindaki arkadaglarima, kurumda
olup bitenlerle ilgili sikayette bulunurum.

12

Caligngim  kurumda  islerin  nasil
yiiriitiildigi hakkinda diger isgorenler ile
konusurum.

13

Diger isgorenlerle, calistigim kurumun
uygulamalarini ve politikalarini elestirim.

14

Kurum giindeme geldiginde, diger
iggorenler ile anlamli bakigmalar yasanir.
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3. KISIM iS TATMINi ALGISI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Calistigim kurumun beni her zaman
mesgul etmesi bakimindan

kurumda
imkanimin

Calistigim
caligma
bakimindan

bagimsiz
olmasi

Calistigtm  kurumun  toplumda
“saygin bir kisi” olma sansini bana

vermesi bakimindan

Calistigim kurumun bana vicdani bir
sorumluluk tasima imkani vermesi
bakimindan

Calistigim kurumun bana garantili
bir gelecek saglamasi bakimindan

Calistigim kurumda bagkalar1 igin
bir seyler yapabilme bakimindan

Calistigim kurumun bana kendi
yeteneklerimle bir seyler yapabilme
imkéni sunmasi bakimindan

Caligtigim kurumda
sorumluluklarima karsilik aldigim

icret bakiminda

Calistigim  kurumda terfi olma
imkaninin olmasi bakimindan

10

Calistigim kurumda calisma
kosullarinin

bakimindan

yeterli olmast

11

Calistigim kurumda emegim
karsiliginda takdir edilme imkaninin

olmas1 bakimindan
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Calistigim kurumda
sorumluluklarimi yerine getirmem
sonucunda duydugum basar1 hissi
bakimindan

Calistigim  kurumda  meslegimi
yaparken  kendi yontemlerimi
kullanabilme bakimindan
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