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OZET

KARIZMATIK LIDERLIGIN IS TATMINI UZERINE ETKISI VE BiR ALAN
CALISMASI

Gizem Fulya Goktas
Yiiksek Lisans, isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi

Tez Danmigsmani: Ogr. Uyesi Andag Toksoy

Nisan 2024

Gliniimiizde, is diinyasinda hizla degisen dinamiklere ayak uydurmak ve etkin bir
sekilde yonetim yapabilmek ig¢in liderligin 6nemi giderek artmaktadir. Liderlik,
ozellikle yogun calisma temposu ve biiyliyen niifus gibi etkenlerle birlikte is
yasaminda merkezi bir role sahiptir. Ayni zamanda, giiniimiizde en ¢ok arastirma
yapilan konulardan biri olan is tatmini, bireylerin ¢alistiklart kuruma olan baglilig: ve
memnuniyeti agisindan dnemli bir yer tutmaktadir. Her 6rgiit, kendine 6zgii bir kiiltiire
sahiptir ve liderin kurum i¢indeki davranislari, ¢alisanlarin kuruma yonelik tutumlarini
etkileyerek Onemli bir rol oynamaktadir. Bu dogrultuda, bu ¢aligmanin amaci
karizmatik liderligin is tatmini tizerindeki etkilerini anlamak ve bu iliskiyl daha
derinlemesine incelemektir. Arastirmanin veri toplama siirecinde anket yontemi
kullanilmigtir. Buradan elde edilen veriler, SPSS 28 paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Bu analizlerde, basta regresyon ve korelasyon olmak iizere tanimlayici
istatistiki analizler gecerlilik ve giivenilirlik analizi, ve faktor analizi kullanilmistir.
Bu calisma, liderlik tarzlarinin is tatmini Uzerindeki etkilerini belirlemeye ve
organizasyonlara liderlik gelistirme stratejileri sunmaya yonelik degerli bir katki

saglamay1 amacglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Karizmatik Liderlik, Yonetici, Calisanlar,
Siirdiiriilebilirlik
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ABSTRACT
Goktas, Gizem Fulya

M.S Thesis, Master’s Program in Management
Advisor: Dr. Andag TOKSOY

April 2024

Today, leadership is becoming increasingly important in order to keep up with the
rapidly changing dynamics in the business world and to manage effectively.
Leadership has a central role in business life, especially with factors such as intense
work tempo and growing population. At the same time, job satisfaction, which is one
of the most researched topics today, has an important place in terms of individuals'
commitment and satisfaction with the organization they work for. Each organization
has a unique culture and the leader's behaviors within the organization play an
important role by affecting the attitudes of employees towards the organization.
Accordingly, the purpose of this study is to understand the effects of charismatic
leadership on job satisfaction and to examine this relationship in more depth.
Questionnaire method was used in the data collection process of the research. The data
obtained from the questionnaire were analyzed using SPSS 28 package program. In
these analyses, descriptive statistical analyses, especially regression and correlation,
validity and reliability analysis, and factor analysis were used. This study aims to make
a valuable contribution to determining the effects of leadership styles on job

satisfaction and providing leadership development strategies to organizations.

Key Words:Job Satisfaction, Charismatic Leadership, Manager, Employees,

Sustainability
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GIRIS

Isletmeler, topluma mal ve hizmet iiretimi ile ilgili islevleri yerine getiren kurumlardar.
Isletmelerin temel amac; insanlarin istek ve ihtiyaclarmni karsilayarak kar saglamaktir.
Ancak, bu hedefin gergeklestirilmesi siirecinde ihtiyaglarin siirsizligina karsin
mevcut kaynaklarin kitligi, isletmeleri dengeyi koruma ve siirdiiriilebilirlik konusunda
yeni kaynaklar yaratmaya yoneltmektedir. Liderlik, isletmelerin bu hedeflerinin
gerceklestirilmesi i¢in bireyleri yonlendirme giiciine sahip olmasi nedeniyle 6nemli bir

rol oynamaktadir.

Liderin varligi, etrafindaki toplulugu yonlendirmesi ve orgiitii yonetmesi ile ortaya
cikmaktadir. Liderin 6ne ¢ikan nitelikleri arasinda cesaret, risk alma yetenegi,
yaraticilik, iyimserlik ve i¢ denetim bulunmaktadir. Basarili liderler, isletmeyi
organize etme konusundaki yetenekleri ile bilinmektedir ve bu liderler genellikle
karizmatik 6zelliklere sahip olarak, kontrol mekanizmasini bagartyla yoneten kisiler

olarak tanimlanmaktadir.

Gliniimiiz rekabet diinyasinda, is gorenlerin Orgiit i¢indeki davraniglarinin liderin
sergiledigi durusa bagli olarak sekillendigi sdylenebilir. Orgiitlerin temel kaynagi olan
calisanlar, liderler tarafindan yonlendirilerek oOrgiitlerin hedeflerine katkida
bulunmaktadir. Liderler, kisisel sorumluluklari ihmal etmeden, 6rgiit icinde etkili bir

sekilde rehberlik yaparak yonlendirici bir rol iistlenmektedir.

Liderler, orgiit iginde yonlendirici bir rol Gistlenirken, ¢alisanlar da sirketin basarisinda
belirleyici bir etkendir. Calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 hem bireysel hem de
kurumsal diizeyde énemli sonuglar meydana getirmektedir. Is tatmini genellikle is
cevresi ile iligkilendirilir ve i¢ ve dis faktorlerden etkilenebilmektedir. Giinlimiizde is
bulma siirecinin smirli ve zorlu olmasi, ¢alisanlart memnun olmasalar dahi ¢alismaya
devam etmeye itmektedir. Ancak c¢alisanlarin verim saglamadigi durumlarda orgiit
icinde bulunmalarimin organizasyona Katki saglamadigini gostermektedir. Calisanlarin
basarisi, yiiksek diizeyde is tatmini ile yakindan iliskili goriilmektedir. Tlgili literatiire
gore, is tatmini ve verimlilik arasinda pozitif bir baglanti bulunmaktadir. Bu durum is
tatminin Onciillerini daha 6nemli bir hale getirmektedir. Bu baglamda, is tatminini

etkileyen birgok unsur bulunmakla birlikte, bireyin karakteristik 6zellikleri temel bir



etken olarak 6ne ¢ikmaktadir (Gorener, 2023). Ayrica, literatiirde is tatmini yliksek
olan c¢alisanlarin kendi yeteneklerini fark etmelerinin daha kolay oldugu
vurgulanmaktadir ve orgiit i¢inde is tatminin kiiltiir ile yetenek arasinda bir araci rolii

bulunmaktadir (Kiziltan, 2023).

Liderlikte vizyonu etkili bir bicimde calisanlara aktarmak, organizasyonun basari
yolculugunda 6nemli bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bir diger unsur ise liderin
planlama ve koordinasyon yetenegi oldugu soylenebilir. Ciinkii liderin planlama ve
koordinasyon yetenekleri, organizasyonun diizenli ve etkili bir bigimde ilerlemesini
saglamak acisindan hayati 6neme sahiptir. Ayrica, liderin inovatif olmas1 ve kendini
stirekli olarak giincel tutmasi, organizasyonun rekabet avantajini siirdiirebilmesi i¢in
kritik bir unsurdur. Inovasyonun, degisen is ortamina uyum saglamak ve yeni firsatlari
degerlendirmek icin bir gereklilik oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, liderin inovatif

olmasi, organizasyonun gelisen trendlere ayak uydurmasini saglamaktadir.

Duygular, bir bireyin kisisel kimligini yansitan birer kartvizit gibidir ve giicli bir
kartvizite sahip olan galisanlar genellikle mutlu ve memnun bireylerdir. Ozellikle
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orgiitler, basar1 hedeflerine ulasmak i¢in ¢alisan
mutluluguna biiyiik bir vurgu yapmaktadir. Bu perspektiften bakildiginda, calisan
mutluluguna oncelik vermeyen kuruluslar, nitelikli is giicii kaybi riskiyle karsilasma
egilimindedir. Bu durum, kamu ya da 6zel sektorde, her yil birgok yetenekli ¢alisanin
kaybedilmesine neden olmaktadir. Liderlerden beklenen temel yeteneklerden biri, kriz
anlarinda dogru kararlar1 hizli bir sekilde alabilme becerisidir. Giiniimiizde, diinyanin
herhangi bir yerinde gerceklesen olaylara aninda ulasma imkani, liderlere hizli ve etkili
bir sekilde kriz yonetme sorumlulugunu yiiklemektedir. Bu anlatilanlar dogrultusunda,
calisan mutlulugu, liderlik becerileri ve kriz yonetimi, 6rgiitlerin uzun vadeli basarilar
acisindan kritik Oneme sahiptir. Bu baglamda, calisanlarin memnuniyetini
onceliklendirme ve kriz anlarinda etkili bir liderlik sergilemek, siirdiiriilebilir bir

isletme stratejisinin temelini olusturmaktadir (Onen ve Kanayran, 2015).

Tim bu anlatilanlar dogrultusunda, bu arastirmanin is tatmini ve karizmatik liderlik
olmak {izere iki temel degiskeni bulunmaktadir. Is tatmini, calisanlarin islerinden ne
kadar memnun olduklarin1 ifade eden bir kavramdir ve isleriyle ilgili diislinceleri,

duygular1 ve beklentileriyle sekillenmektedir. Bu nedenle, is tatmini galisanlarin



motivasyonu, performansi, bagliligi ve isteki tutumlari tizerinde dogrudan bir etkiye
sahip olmaktadir (Liu vd., 2010). Bir diger kavram olan karizmatik liderlik ise
calisanlarina ilham veren ve onlar1 motive eden olaganiistii bir kisilige sahip liderleri
ifade etmektedir. Bu 6zellikleri sebebiyle 6zellikle kriz donemlerinde bu tarz liderler
Oonemli bir oynamaktadir. Arastirmalar, karizmatik liderligin 6zellikle ¢alisanlarin
destege ihtiyag duydugu kriz donemlerinde etkili olabilecegini gostermektedir
(Antonakis, 2021). Karizmatik liderler vizyonlari, enerjileri, kararliliklari, meydan
okumalari, cesaretlendirmeleri, risk almalar1 ve takipgilerine gliven asilamalar ile
taninmaktadir. Karizmatik liderlerin 0ngoérme, empati ve giiclendirme gibi
davraniglari, ¢alisanlar arasinda rol algilarinin, gérev performansinin, ig tatmininin,
kolektif kimligin, orgiitsel vatandaslik davranislarinin ve 6z liderligin gelismesine yol
acmaktadir (Javidan ve Waldman, 2003). Bu liderlik tarzinin 6nemli bir 6zelligi olan
giiven, kurum igerisinde calisanlarin bagliligini artirma konusunda 6nemli bir yere
sahiptir. Bu nedenle, gliven kavraminin kurum i¢i ve kurum dis1 tim paydaslara

benimsetilmesi bir gereklilik olarak goriilmektedir (Toprak, 2006).

Liderlerin hizli yonlendirme ve karar verme becerisi, belirsiz ve zorlu durumlarin
tistesinden gelmede, koordineli bir miidahale saglamada ve calisanlara giiven
asilamada ¢ok dnemli bir role sahiptir. Nitekim karizmatik liderlik, 6zellikle kriz ve
degisim donemlerinde takipgileri olumlu yonde etkileyebilecek ¢ok dnemli bir beceri
olarak goriilmektedir. Ayrica karizmatik liderlik, artan is tatmini ile dogrudan
iliskilendirilmektedir (Vlachos, 2013). Arastirmalar, karizmatik liderlik ile is tatmini
arasinda giiclii bir iliski oldugunu ve bunun da c¢alisanlar i¢cin olumlu sonuglar
dogurdugunu ortaya koymaktadir. Dahasi, karizmatik liderlik ve i tatmini arasindaki
bu olumlu iligki farkli baglamlarda tekrarlanarak, bu liderlik tarzinin is tatminini
artirmadaki 6nemi vurgulanmaktadir (Hiton vd., 2019). Bu anlatilanlar baglaminda,
bu calismanin temel amaci karizmatik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin
dogasini farkli bir 6rneklem ve baglam tizerinden ele alarak bu iliskiye dair literatiire

katki sunmaktadir.



BIRINCI BOLUM
IS TATMINI

1.1 is Tatmini Kavram ve Kapsam

Uluslararas1 literatiirde “satisfaction” olarak gecen tatmin kavrami, “rahatlamak”
anlamina gelmektedir ve dilimize Arapc¢adan gectigi bilinmektedir. Uluslararasi
literatiirdeki haliyle ilk olarak 13. yiizyillda kullanildig1r diisiiniilen satisfaction
kelimesi, Latince “yeterli” anlamina gelen satis kokiinden tiiretilmistir. Etimolojik
olarak beklenti ve ihtiyaclarin karsilanmasi anlamini tasimakla birlikte “sikayete yer
birakmadan gerekli olan1 saglama” vurgusu tasimaktadir (Durkin, 2009). Bu
dogrultuda, is tatmini ya da “job satisfaction ” kavraminin, iste kendini rahat hissetmek

veya isten bekleneni sikayete yer birakmadan alabilmek, anlamlarina geldigi ifade
edilebilir.

Is tatmini, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alaninda énemli bir gecmise sahiptir ve
arastirmacilar zaman icinde is tatmini ile is performansi arasindaki iligkinin dogasini
ve arasindaki baglantiy1 arastirmis ve ikisi arasindaki potansiyel nedensel iliskiyi
vurgulamistir. Bu aragtirmalar giinlimiize kadar devam etmis ve is tatmini ile yas,
cinsiyet, mesleki gecmis ve oOrgiitsel degisim gibi gesitli faktorler arasindaki iliski,
arastirmalarda ilgi ¢eken konular olmustur (Bowling, 2007). Uzun bir siiredir is
tatmini, ¢alisanlarin refahini, iiretkenligini ve iste kalmasin1 6nemli Slgiide etkileyen,
calisma ortaminin kritik bir bileseni olarak goriilmektedir. En genel haliyle,
calisanlarin isleriyle iliskilendirdikleri olumlu veya olumsuz duygulari kapsamaktadir.
Bu konuda literatiirde pek ¢ok tarif olmakla birlikte, Tortumlu vd. (2020), is tatminini
kisinin isten almis oldugu doyum olarak ifade etmektedir. Tanimlardan anlagilacagi
lizere, ig tatmini soyut bir kavramdir ve genellikle bireyin ise atfettigi degeri ve tutkulu

davraniglar1 igermektedir (Ay ve Karadal, 1995).

Bireyin diizenli olarak gercgeklestirdigi gorevlerle tanimlanan meslegine 1is
denmektedir. Bu gorevleri yerine getirme siirecinde is tatmini, ¢alisanlarin rollerinden
genel olarak memnun olmalarin1 ve tatmin olmalarini etkileyen gesitli faktorlerden
etkilenmektedir. Aragtirmalar, i3 memnuniyetinin ekonomik unsurlar, kisiler arasi
iliskiler, calisma kosullar1 ve kisisel tatmin de dahil olmak {izere birgok unsur
tarafindan belirlendigini gostermektedir. Adil maas, destekleyici ¢calisma ortamlari, is

arkadaglariyla uyum ve is gorevlerindeki psikolojik zorluklar gibi faktorler is tatmini



diizeylerine 6nemli 6lgiide katkida bulunmaktadir (Rice, vd., 1991). Bu etkenlerin bir
sonucu olarak, is gorenler galistiklar: yerden tatmin olduklarinda is bagliliklarina artis
gostermektedir. Bu durum isin kalitesini artirdigr gibi iretkenlige de katki

saglamaktadir (Erkol, 2023).

Calisanlarda is memnuniyetini artirmak igin, insan kaynaklari politikalar elverisli bir
caligma ortam1 yaratmak i¢in oldukga dnemli goriilmektedir. Bu politikalar, genellikle
calisanlarin refahmmi ve is tatminini artirmayir amaglayan resmi ve gayri resmi
uygulamalardan olusmaktadir. Ac¢ik is tanimlari, seffaf ise alim prosediirleri ve
destekleyici hastalik izni politikalar1 gibi resmi uygulamalar, ¢aliganlarin rollerini ve
beklentilerini anlamalarina yardimci olarak i memnuniyetini artirmaktadir. Diizenli
grup toplantilari, 6diil ve takdir programlari ve is yerindeki olumlu sosyal etkilesimler
gibi gayri resmi uygulamalar, calisanlarin moralini ve i tatminini énemli Ol¢lide
etkileyebilmektedir. Ayrica, kurum i¢inde kullanilan semboller ve imajlar, giinliik
sosyal etkilesimler ve toplumsal cinsiyet kimliklerinin igsellestirilmesi de ¢alisanlarin

1 tatmini diizeylerini etkilemede rol oynamaktadir (Silic, vd., 2020).

Bu anlatilanlara ek olarak, is ve tatmin kelimeleri, insanin temel amacina ve
duygularina atifta bulunmaktadir. Zira bireyler, kendi sorumluluklarini iistlenmekle
yiikiimliidiirler ve bu kontrol edilemeyen karakteristik 6zelliklerin varligiyla birlikte
gelmektedir. Insan1 robotlardan ayiran en kritik dzelliklerden birinin duygu oldugu
soylenmektedir. Orgiitler, cesitli davranis ve tutumlar birbirlerine saygi temelinde bir
araya getirerek etkili bir is birligi ortami1 olusturmak zorunda gériilmektedir. Is tatmini
kavrami, bir ¢alisganin meslegini yerine getirme siireci ve Onceki i deneyimleri
sonucunda elde ettigi pozitif kazanim veya hognutluk durumunu ifade etmektedir. Bu
baglamda, literatiirde is tatmini kavrami, ¢alisan performansini etkileyen 6nemli bir

faktor olarak vurgulanmaktadir (Ongan, 2022).

Ayrica is tatminini, is talepleri, kaynaklar, iletisim, is kapsami, biiyiime ihtiyaci giict,
ozerklik ve i¢ pazarlama gibi cesitli faktorler etkilemektedir. Arastirmalar, bireysel
ihtiyaclar ile i kapsam1 ve biiylime ihtiyaci giicii gibi is 6zellikleri arasinda uyum
oldugunda yiiksek diizeyde is performans1 ve tatmininin elde edildigini gostermektedir
(Goris vd., 2000). Ayrica, is kapsami Ve is tatmini arasindaki iliski, basar1 ve 6zerklik
ihtiyaci gibi daha iist diizey ihtiyag gii¢lerinden etkilenebilmektedir. Is tatmini iizerine



yapilan arastirmalar hemsirelik, ebelik, 6gretmenlik ve saglik hizmetleri de dahil

olmak iizere farkli meslekleri kapsamaktadir (Stone vd., 1977).

Ozetle, is tatmini ¢alisanlarin islerinden ne kadar memnun olduklarini ifade etmektedir
ve isleriyle ilgili diisiinceleri, duygulari ve beklentileriyle ilgilidir. Is tatmini,
calisanlarin motivasyonu, performansi, bagliligi ve isteki tutumlari tizerinde dogrudan
bir etkiye sahiptir. Yiiksek diizeyde is tatminine sahip ¢alisanlarin daha iyi performans
gosterme, daha yiiksek motivasyon ve iiretkenlik sergileme ve is yerinde daha az stres
yasama egiliminde olduklar1 gdzlemlenmistir. Is tatmini ayn1 zamanda ¢alisanlarin
elde tutulmasinda da dnemli bir rol oynamaktadir (Veacesav, 2022). Is tatmini saglayan
igyerlerinin calisanlar1 elde tutma olasiligi daha yiiksektir ve isten ayrilma ve
devamsizlig1 azaltmaktadir. Ayrica, is tatmini ¢alisan verimliligini, performansini, is
kalitesini, bagliligin1 artirarak ve isten ayrilmalari azaltarak kurumu olumlu yonde
etkileyebilmektedir. Bu nedenle, isverenler, is memnuniyetini artirmak ve ¢alisanlarin
elde tutulmasini ve tretkenligini artirmak i¢in iyi ¢alisma iliskilerini, yan haklar1 ve

elverigli bir ortami1 destekleyen uygulamalara odaklanmaktadir (Paolo, 2022).

Bu béliimde is tatmini kavraminin ortaya ¢ikisi, tarihi gelisimi, tanimlari, 6nemi ve
sireclerdeki rolii  hakkinda bilgiler verilmistir. Ancak, i3 tatmininin
kavramsallastirilmasini daha iyi anlamak igin, bu siirece katki saglayan teorik tabanin
aktarilmast da onem arz etmektedir. Bu nedenle, bir sonraki baslikta is tatmini

kuramlarinin neler oldugunu konusuna deginilmistir.

1.2 is Tatmini Kuramlar
Is tatminin kavramsal ge¢misinin anlatildig1 bir dnceki boliimde aktarildig iizere,

tatmin kavrami temelde bir ihtiyacin ya da istegin karsilanmasi ile yaganan rahatlamay1
veya bu konudaki beklentinin karsilanmasini ifade etmektedir. Temel motivasyon
teorileri ise genelde insanlarin belli ihtiyaclara ulagsma istegiyle motive olduklarini
sOylemektedir. Bu nedenle, is tatmini bir ihtiyacin giderilmesini yansittigl igin
motivasyon teorileri baglaminda ele alinmaktadir. Ayrica is tatmini ve calisan
motivasyonu arasindaki igsel baglanti nedeniyle de, is tatmini motivasyon teorileri
baglaminda yakindan incelenmektedir. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg'in
Iki Faktor Teorisi ve Vroom'un Beklenti Teorisi gibi motivasyon teorileri, bireyleri

islerinde iyi performans gostermeye iten faktorleri anlamak icin degerli bilgiler



saglamaktadir. Is tatmini genellikle motivasyonun temel bir sonucu olarak gériilmekte
ve calisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin igyerinde ne Olglide karsilandigini
yansitmaktadir (Tietjen ve Myers, 1998). Motivasyon ve is tatmini, birbirinden
ayrilamayacak kadar i¢ ice gecmis iki kavramdir. Ciinkii tatmin olmus bir birey,
davraniglarin1 degistirmeye ve yeni hedeflere yonelmeye daha egilimli olmaktadir.
Ayni sekilde, giidiilenmis bir bireyin elde ettigi sonuglardan memnun olmasi
beklenmektedir. Motivasyon, insanlari tatmin noktasina ulastirmaya yonelik bir stireci
ifade ederken, tatmin ise bu siirecin son asamasimi teskil etmektedir. Ozetle, bu iki
kavram arasinda dongiisel ve sebep-sonug iliskilerine dayanan bir etkilesim
bulunmaktadir. Is tatmini literatiirde, baslangicta motivasyon kavramiyla birlikte
sistematik bir sekilde incelenmektedir (Basaran, 1982). Bu dogrultuda, bu bdlimde is

tatminine iligkin kuramlar motivasyon teorileri kapsaminda ele alin.

Motivasyon teorileri genellikle farkli bakis agilarina ve gergevelere dayali olarak
cesitli kategorilere ayrilmaktadir. Bu kategoriler tipik olarak i¢sel motivasyon, dissal
motivasyon ve motivasyonsuzlugu icermektedir. I¢sel motivasyon, digsal ddiillere
ihtiya¢ duymadan, sagladigi igsel tatmin ve keyif i¢in bir faaliyette bulunmayi ifade
etmektedir. Digsal motivasyon, digsal ddiillere ulagsmak veya cezadan kaginmak igin
bir faaliyette bulunmay1 igermektedir. Ote yandan motivasyonsuzluk, bir faaliyete
yonelik motivasyon veya ilgi eksikligini temsil etmektedir. Igsel tatmine ydnelik
motivasyon teorilerine kapsam teorileri denilirken, dissal dgeleri igeren teorilere ise
stireg teorileri denilmektedir. Bu nedenle, bu ¢alismada is tatminine yonelik kuramsal
taban iki ana baslik altinda ele alinmistir. Bunlar, kapsam ve siire¢ teorisi olarak

adlandirilmaktadir (Kogel, 2014).

1.2.1 Kapsam (icerik) Teorileri
Motivasyon aragtirmalarindaki igerik teorileri, bireylerin davranislarini yonlendiren

ihtiyag ve arzulara odaklanmaktadir. Bu teoriler, bu ihtiyaglarin yapisini, dinamiklerini
ve eylemlerini incelemektedir. Performans yaklasimi hedefleri, igsel motivasyon ve
temel ihtiya¢ tatmini gibi kavramlar1 icermektedir. Bu teoriler ayn1 zamanda digsal
tesviklerin, is 6zelliklerinin ve hedef belirlemenin bireyleri motive etmedeki roliinii de
aragtirmaktadir. Motivasyonu etkilemede 6z kararlilik, hedefe baglilik ve algilanan
davramigsal kontrol gibi faktorlerin énemini vurgulamaktadir. igerik motivasyonu

teorileri, farkli ihtiyaclarin birbiriyle iliskisini ve bunlarin degisen 6nem diizeylerini



vurgulamaktadir. Bu teoriler, ihtiyaglarin anlagilmasi ve ele alinmasinin bireyler ve
kuruluglar i¢in daha iyi sonuglar dogurabilecegini One siirmektedir (O'Neil ve

Drillings, 2012).

1.2.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram
Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi, Abraham Maslow tarafindan 1943 tarihli "Insan

Motivasyonu Uzerine Bir Teori" adli makalesinde &nerilen psikoloji temelli bir
teoridir. Bu teori, insan ihtiyaglarinin hiyerarsik bir yapida organize edilebilecegini ve
ist diizey ihtiyaglarin ele alinabilmesi i¢in 6nce alt diizey ihtiya¢larin kargilanmasi
gerektigini one stirmektedir (Koroglu, 2023). Maslow'un hiyerarsisi genellikle her biri
farkli bir ihtiya¢ kategorisini temsil eden bes seviyeli bir piramit olarak tasvir
edilmektedir (Gorener, 2023). Teori, bireylerin daha iist diizey ihtiyaclara gegmeden
once daha alt diizey ihtiyaclar1 kargilamalar1 gerektigini 6ne stirmektedir. Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisi, insan motivasyonunu ve kisisel gelisimi anlamak igin bir ¢erceve
sagladigi i¢in 21. yiizyilda da gegerliligini korudugu s6ylenmektedir. Psikoloji, egitim
ve yonetim dahil olmak iizere cesitli alanlarda, hizmetleri gelistirmek ve bireylerin
gelisen ihtiyaglarini karsilamak i¢in kullanilmaya devam etmektedir (Dar ve Sakthivel,
2022). Sekil 1°de, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini gosteren bir sekilde yer

almaktadir.

KENDINI
GERCEKLESTIRME
[HTIYACI

SAYGINLIK VE TAKDIR EDILME
IHTIYACI
/ SOSYAL HTIYACLAR \

/ GUVENLIK IHTIYACI \
/ FiZYOLOJIK iHTIYACLAR \

Sekil 1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi (Kocel, 2014)




Sekil 1’den goriilecegi iizere, bes temel ihtiya¢ hiyerarsik bir model olarak

sunulmaktadir. Bu modelde yer alan her bir ihtiyag ayr1 ayri ele alinmaktadir. Bu

baglamda, her bir ihtiyacin neyi ifade ettigine iliskin bilgiler su sekildedir:

Fizyolojik Thtiyaclar: Piramidin el altinda hava, su, yiyecek, barmak ve uyku
gibi insanin hayatta kalmasi i¢in en temel gereksinimleri igeren fizyolojik
ihtiyaclar yer alir. Bu ihtiyag¢lar yasamin siirdiiriilmesi i¢in elzem olduklarindan
oncelikle karsilanmak zorundadir. Ancak fizyolojik ihtiyaclar karsilandiktan
sonra, bireyler bir sonraki ihtiya¢ seviyesine gecebilmektedir. Bu ihtiyacini
karsilayamayan bir bireyi, herhangi bir bagka unsur i¢in motive etmek imkansiz
goriilmektedir. Zira, bu ihtiyag kirilgan bir yasama sahip insan i¢in, hayati bir
onem tagimaktadir (Poston, 2009).

Giivenlik Thtiyac:: Maslow'un hiyerarsisinin ikinci seviyesi giivenlik
ihtiyaglaridir. Bu kategori kisisel giivenlik, finansal giivenlik, saglik ve
kazalara ve zararlara karsi giivenlik ihtiyacini igermektedir. Bu ihtiyaglar
kisinin ¢evresine iliskin istikrar ve 6ngoriilebilirlik arzusunu yansitmaktadir.
Bireyler kendilerini glivende ve emniyette hissettiklerinde, daha {ist diizey
ihtiyaglara odaklanabilmektedir. Bir ¢alisan, orgiitte hem mevcut is ortaminda
fiziksel giivenliginin saglanmasin1i hem de geleceginin gilivence altina
alinmasini talep etmektedir. Somut olarak bu ihtiyaglara, sosyal sigorta, saglik
kontrolleri ve emeklilik haklar1 6rnek olarak gosterilebilir (Kogel, 2014).
Sosyal Ihtiyaclar: Hiyerarsinin iiciincii seviyesi sevgi ve aidiyet ihtiyacim
kapsayan sosyal ihtiyaclardan olugmaktadir. Bu kategori sosyal iligkiler,
arkadaslik, yakinlik ve bagkalariyla baglant1 kurma ihtiyacini kapsamaktadir.
Insanlar sosyal varliklardir ve sevgi ve aidiyet ihtiyacimin karsilanmasi
duygusal refah ve genel mutluluk igin ¢ok onemli goriilmektedir (Maksim,
2020).

Sayginhk ve Takdir Edilme Ihtiyaci: Maslow'un hiyerarsisinin dordiincii
seviyesi sayginlik ihtiyaclaridir. Bu kategori hem 6zsaygi ihtiyacini (kendinden
emin ve yetenekli hissetme) hem de baskalarindan saygi gérme ihtiyacim
(taninma, sayg1 ve takdir) icermektedir. Sayginlik ihtiyaclarinin karsilanmasi

basari, yetkinlik ve 6z-deger duygusunun gelistirilmesini icermektedir (Poston,
2009).



e Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Piramidin en tepesinde besinci seviye olan
kendini gergeklestirme yer almaktadir. Bu, bireylerin tam potansiyellerine
ulagsmaya, kisisel gelisimlerini siirdiirmeye ve kendilerini gerceklestirmeye
calistiklar1 en {ist diizey insan ihtiyaclarimi temsil etmektedir. Kendini
gerceklestirme, kisinin yeteneklerinin farkina varmasini, yaratici g¢abalar
pesinde kosmasini ve kisisel gelisim ve tatmin arayisini icermektedir. Bu

ihtiyag, kendini tamamlama ihtiyaci olarak da anilmaktadir (Kogel, 2014).

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin kesin ve tartismasiz bir ¢ergeve olmadigini, insan
motivasyonunu ve davranisini anlamak igin genel bir rehber oldugunu belirtmek 6nem
arz etmektedir. Bireyler hiyerarsinin farkli seviyeleri arasinda gidip gelebilmektedir.
Bu durum, durumsal pek ¢ok faktérden etkilenmekle birlikte, kisinin tiim basamaklari
gececegi iddiast da bulunmamaktadir. Ayrica, kiiltiirel farkliliklar ve bireysel
cesitlilikler ihtiyaclarin oncelik sirasini ve nasil karsilandigini etkileyebilmektedir.
Sonug olarak, Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi insan motivasyonunu ve davranisini
anlamak i¢in degerli bir goriis sunmaktadir. Bireyler ve orgiitler farkli ihtiyag
diizeylerini taniyip ele alarak refahi, tatmini ve kisisel gelisimi tesvik etmek i¢in bu

teoriyi kullanabilmektedir (Rouse, 2004).

1.2.1.2 Alderfer’in Erg Kuram
Bir diger motivasyon kurami ise Alderfer tarafindan ortaya atilmistir. Esasen bu

kuram, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini igeren teorisinin daha basitlestirilmis halini
icermektedir. Alderfer (Furnham, 2008) tarafindan ortaya atilan ERG Teorisi, birey
ithtiyaglarini ii¢ ana kategoriye ayirir, bunlar; varlik ya da var olma ihtiyaci, iliski
kurma ihtiyact ve biiyiime ihtiyaci seklinde siralanmaktadir. Bu teori, ihtiyaglari
katmanlar halinde degil, birbirini etkileyen ve bir aralik i¢inde bulunan kategoriler

olarak tanimladig1 i¢in son derece esnek bir yaklasim sunmaktadir (Tekin, 2018).

Maslow'un ihtiyaglari kati bir hiyerarsi iginde diizenleyen teorisinin aksine, Alderfer'in
ERG Teorisi bireylerin farkli kategorilerdeki ihtiyaclart aym1 anda tatmin
edebileceklerini belirtmektedir. Bu teori, Maslow'un énerdigi gibi siral1 bir diizene siki

sikiya bagli kalmak yerine, bireylerin varolus, baglilik ve biiyiime ile ilgili ihtiyaglar
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es zamanli olarak giderebilecegini One siirmektedir (Li, vd., 2019). Bu teorinin

onerdigi ihtiyaclar asagida siralanmaktadir.

e Varlik Ihtiyact: Bunlar temel maddi ihtiyaglara yonelik gereksinimleri
igcermektedir. Maslow’un hiyerarsisinde yer alan, bireyin fizyolojik ve fiziksel
giivenlik ihtiyaglarini kapsamaktadir (Caulton, 2012).

e 1liski Kurma fhtiyaci: Bu ihtiyaclar Maslow'un sosyal ve digsal sayginlik
ihtiyaclarina benzemektedir. Kisiler arasi iligkileri ve bagkalar1 tarafindan
kabul edilme arzusunu igermektedir. Akrabalik ihtiyaclari, sosyal etkilesim,
sefkat, anlamli iliskiler, is arkadaslariyla kurulan bag gibi ¢esitli ihtiyaclari
kapsamaktadir (Alderfer, 1969).

e Biiyiime Ihtiyaci: Bu, Maslow'un kendini gerceklestirme ve igsel saygi
kategorilerine karsilik gelmektedir. Bliyiime ihtiyaglari kigisel gelisim, kendini
gelistirme ve kisinin tam potansiyelini gerceklestirmesini icermektedir.
Biiylime ihtiyaci, yaratict olma ve beceri gelistirme firsatlarina duyulan arzuyu
ifade etmektedir (Alderfer, 1969).

Bu kuramin daha net ifade edilmesi adina, ihtiyaclar hiyerarsine benzer bir piramit
yap1 tasvir edilmektedir. Ancak, ihtiyaglarin esnek yapilarini ve birbirleriyle olan es
zamanlilik durumunu daha iyi temsil etmesi adina, asagidaki sekil tercih edilmistir. Bu

dogrultuda, Alderfer’in Erg kuramina iliskin gorsel Sekil 2°de gosterilmektedir.

1%
Ap
O
2

ERG KURAMI

Sekil 2. Alderfer’in ERG Kuram (Yazar tarafindan olusturulmustur.)
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Alderfer'in ERG Teorisi, igyerinde motivasyonu anlamak ve is memnuniyetini
degerlendirmek gibi cesitli baglamlarda ele alinmaktadir. Teori, ise bagliligi, orgiitsel
iletisimi ve c¢alisanlarin performansim1  etkileyen faktorleri aydinlatmak ig¢in
kullanilmaktadir. Genel olarak, Alderfer'in ERG Teorisi, Maslow'un kat1 hiyerarsisine
kiyasla daha esnek bir gerceve sunarak insan ihtiyaclari ve motivasyonu konusunda
incelikli bir bakis a¢is1 sunmaktadir. Maddi ihtiyaglarin, sosyal baglantilarin ve kisisel
gelisim firsatlarinin 6nemini kabul ederek, kuruluglar ve bireyler insan davranisinin
altinda yatan ¢esitli motivasyonlar1 daha iyi anlamak i¢in ele alinmaktadir (Hongoro

ve McPake, 2004).

1.2.1.3 Herzberg’in Cift Faktor Kuram
Motivasyon-Hijyen Teorisi olarak da bilinen Herzberg'in Iki Faktor Teorisi, 1959

yilinda Frederick Herzberg tarafindan gelistirilmistir ve Maslow’un teorisinin
ardindan, literatiirde en sik tekrar edilen kuram olarak bilinmektedir. Bu teori,
isyerinde c¢alisanlarin motivasyonunu ve memnuniyetini etkileyen iki faktor grubu
oldugunu 6ne stirmektedir. Bu faktorler, motivasyon faktorleri ve hijyen faktorleri
olarak ifade edilmektedir. Bu teorinin gelistirildigi donemlerde, is tatminine iliskin
geleneksel acgiklamalar, tatmin ve tatminsizligi tek bir siireklilik iizerinde u¢ noktalar
olarak ele almaktayd: (Ewen, vd., 1966). Ote yandan Herzberg, tatmin olmanimn
karsitinin tatminsizlik degil, tam aksine higbir tatminin tamamen yoklugu olarak ifade
etmekteydi. Herzberg'a gore, is tatmini saglayan faktorler, isin igerigiyle ilgili olan
unsurlar ele alirken, is tatminsizligi yaratan faktorler ise isin baglamini belirleyen
unsurlart icermektedir (Herzberg, 1968). Bir bagka ifadeyle, is tatminiyle ilgili olarak
motivasyon ve hijyen faktorleri bulunmaktadir. Motivasyon faktorleri, taninma, basari,
biiylime ve ilerleme firsatlari gibi igin kendisiyle ilgili i¢sel faktorlerdir. Bunlar mevcut
oldugunda, is tatmini ve motivasyona yol agmaktadir. Ote yandan, hijyen faktorleri,
eksik olduklarinda tatminsizlige yol agabilen, ancak mevcut olduklarinda tatmini
artirmadan sadece tatminsizligi 6nleyen digsal faktorlerdir. Hijyen faktorlerine 6rnek
olarak maas, is gilivenligi, ¢alisma kosullar1 ve sirket politikalar1 siralanmaktadir

(Alshmemri, vd., 2017).

Herzberg’in 6ne siirdiigii bu temel iki faktore iliskin kavramsallagtirma digsal ve igsel
faktorler seklinde de olabilmektedir. Bu faktorler, asagida belirtildigi sekliyle

orneklendirilebilmektedir.
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Hijyen Faktorleri (Digsal Faktorler): Bunlar, olmadiklarinda veya yetersiz
olduklarinda is tatminsizligine yol acan, ancak mevcut olduklarinda tatmini mutlaka
artirmayan faktorleri ifade etmektedir. Genellikle calisma ortami ve isin yapildigi

baglamla iliskilendirilmektedir. Hijyen faktorlerine 6rnek olarak sunlar verilebilir:
e Sirket politikalari
e (GoOzetim
e Maas
o Kisileraras iligkiler
e Calisma kosullar
o s giivenligi

Hijyen faktorlerinin iyilestirilmesi memnuniyetsizligi 6nlemeye yardimci olur ancak

calisanlar1 motive etme konusunda yetersiz kalmaktadir (Celemli, 2017).

Motivasyon Faktorleri (Icsel Faktorler): Motivasyon faktorleri ise isin igerigiyle
ilgilidir ve daha yiiksek is tatmini seviyeleriyle iliskilendirilmektedir. Bu faktorler
mevcut oldugunda, c¢alisanlar1 olumlu ydnde motive olmaktadir. Motivasyon

faktorlerine 6rnek olarak sunlar verilebilir:
e Basan
e Taninma
e Calismanin kendisi
e Sorumluluk
o llerleme
e Biiyilime ve 6grenme firsatlari

Motivasyon faktorlerinin iyilestirilmesi, is tatmininin ve motivasyonun artmasina

olanak tanimaktadir (Yusoff, 2013).

Herzberg'in kuramu, ig tatmini, motivasyonun 6grenme lizerindeki etkisi, orgiitlerde is
zenginlestirme ¢alisanlar arasinda isten ayrilma niyeti tizerine yapilan arastirmalar da

dahil olmak iizere ¢esitli ¢caligmalarda yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu baglamda,
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calisanlarin ig tatmini siirecini anlamada 6nemli bir temeli teskil etmektedir (Ladikli
ve Arslan, 2023). Orgiitler acisindan, ¢alisanlari motive eden ve harekete geciren

unsurlar1 anlama konusunda anlasilir bir yaklasim sunmaktadir (Kiigiikcivil, 2019).

1.2.1.4 Mcclelland’in Basarma Thtiyac1 Kuram
McClellandin Basarma Ihtiyac1 Teorisi, 1960'larda David McClelland tarafindan

gelistirilen motivasyonel bir kuramdir. Bu teoriye gore, bireylerin farkli basari
ihtiyaclar1 bulunmaktadir ve bu ihtiyaglar isyerindeki davranislarini énemli 6lcilide
etkilemektedir. Bu baglamda, bireyler yasam deneyimleriyle sekillenen ii¢ temel
ihtiyaca sahiptir. Bunlar, basari ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve gii¢ ihtiyaci olarak ifade
edilmektedir (McClelland, 1965).

Basari ihtiyaci, iistiin olma, zorlu hedefler belirleme ve basarilar i¢in takdir kazanmaya
yonelik giiglii bir egilim ile ifade edilmektedir. Yiiksek basar1 ihtiyacina sahip bireyler,
kisisel basarilar1 tarafindan yonlendirilmekte ve basari hissi sunan goérevlerde
mitkemmellesmek i¢in ¢aba gostermektedirler. Bu teori, yiiksek basari ihtiyact olan
bireylerin zorlu gorevlerin istesinden gelmeye, hesaplanmis riskler almaya ve
hedeflerine ulagsmak i¢in engeller karsisinda sebat etmeye egilimli olduklarini 6ne

stiirmektedir (Johnson, 1981).

Teorinin bir diger bileseni olan baglanma ihtiyaci, olumlu sosyal iliskilere, aidiyet
duygusuna ve kabul gdérmeye duyulan istek ile iliskilendirilmektedir. Baglanma
ithtiyac1 yiiksek olan bireyler, baskalariyla olan etkilesimlerinde kisilerarasi
baglantilara, is birligine ve uyuma deger vermektedir. Sosyal ihtiyaglarini karsilamak
i¢cin onay, destek ve yakin iligkiler aramaktadirlar. Olumlu kisilerarasi etkilesimlere

deger vererek ekip ¢alismasinda etkin olmaktadirlar (Hitt, vd., 2006).

Teorinin son bileseni ise gii¢ ihtiyacidir. Bu ihtiyag, bagkalarini etkileme, kontrol etme
ve onlar iizerinde bir etkiye sahip olma istegiyle iliskilendirilmektedir. Gii¢ ihtiyaci
yiiksek olan bireyler otorite, liderlik rolleri ve gevrelerinde degisim yaratma kapasitesi
ile motive olmaktadir. Gii¢ ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in etki, taninma ve kontrol
gerektiren is pozisyonlarinda yer almak istemektedirler. Bu gii¢ ihtiyact hem grup
hedeflerine odaklanan olumlu bir bicimde hem de kisisel kontrole odaklanan olumsuz

bir bicimde ortaya ¢ikabilmektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel, 2013).

McClelland'n teorisi, bu ihtiyaclarin sabit olmadigini, yasam deneyimleri,

sosyallesme ve kiiltiirel faktorlerden etkilenerek degisebilecegini 6ne siirmektedir.
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Dahasu, belirli bir ihtiya¢ baskin olsa da bireyler bu ihtiyaclarin bir kombinasyonuna
sahip olabilmektedir. Orgiitsel baglamda, ilgili teori calisan davramisim, liderlik
tarzlarim1 ve kariyer tercihlerini anlamak ve tahmin etmek igin yaygin olarak
kullanilmaktadir. Orgiitler calisanlariin baskin ihtiyag profiline dayali olarak daha iyi
personel secimi, egitim ve motivasyon stratejileri i¢in bu teoriden faydalanmaktadir

(Kogel, 2014).

Temel olarak kapsam teorileri baglaminda bu dort kuram ele alinmaktadir. Ancak, bu
kuramlar birbiriyle dogrudan baglanti olmakla birlikte, birtakim farkliliklar
barmdirmaktadir. Son olarak, siire¢ teorilerine gegmeden once bu teoriler arasindaki
iligkinin kisaca bahsedilmesinde yarar goriilmektedir. Bu dogrultuda, kapsam

teorilerine iligkin 6zet bilgilerin yer aldig1 Tablo 1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 1. Kapsam Teorilerinin Karsilastiritlmasi

Maslow Alderfer Herzberg McClelland

Fizyolojik
. Var olma -

Giivenlik Hijyen

Sosyal Baglanma Baglanma
Sayginlik ) Giig

_ Biiytime Motivasyon
Kendini Gergeklestirme Basar

Temelde motivasyonun altinda yatan kavram, bireylerin bazi ihtiyaglarini tatmin
etmek i¢in bazi hedeflere ulasmaya c¢alistiklar1 baz itici giicleri ifade etmektedir. Bu
dogrultuda Tablo 1 incelendiginde, tiim kapsam teorilerinin en temelde benzer seyleri
ifade ettigi goriilmektedir. Bu baglamda, calisanlari motive etmek i¢in ve dolayl
olarak is tatmini saglamak adina literatiirde kullanilan kapsam teorileri bu sekilde

Ozetlenebilmektedir. Bir sonraki baslikta siire¢ teorilerinden bahsedilmistir.

1.2.2 Siire¢ Teorileri
Bir 6nceki boliimde bahsedilen kapsam teorileri temel olarak bireyin herhangi bir

davraniga yonlendiren faktorleri belirlemeye odaklanmaktadir. Ancak, kapsam
teorilerinin glidiilemenin karmagik siirecini yeterince agiklayamamasi, siire¢
teorilerinin gelistirilmesine yol agmistir. Kapsam teorilerinden farkli olarak, siire¢

teorileri bireylerin calistiklar1 ortamda hangi amaglar dogrultusunda nasil motive
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edilebilecekleri sorusuna odaklanarak bu davraniglar1 nasil tekrarlayabileceklerini ya
da tekrarlamamalarinin nasil saglayabilecegini agiklamaya caligmaktadir (Kogel,
2014). Bu boliimde, siireg teorilerinden ii¢ tanesine deginilmistir. Esasen beklenti ve
esitlik kuramu olarak iki ana baslikta da incelenebilmektedir. Zira, Vroom un beklenti
teorisi, Lawler-Porter tarafindan gelistirilmistir. Bu nedenle, bu baslikta Vroom’un
beklenti teorisi, Lawler-Porter’in gelistirilmis beklenti teorisi ve Adams’in esitlik

teorisi aktartiimistir.

1.2.2.1 Vroom’un Beklenti Kurami
Victor Vroom'un Beklenti Teorisi, siire¢ teorileri arasinda en bilinenlerden biri olarak

kabul edilmektedir. Bu teori, bir bireyin motivasyonunu, bir hedefe yonelik ¢abalarinin
belirli bir ddiille sonuglanacagina olan inangla, o hedefe verdigi 6nem dogrultusunda
sekillendigini one silirmektedir. Bir bagka ifadeyle, bireylerin davranislarinin
sonuglarina iligskin beklentilerine ve ¢abalarinin bu sonuglara yol agacagina ne derece
inandiklarina odaklanan bir motivasyon teorisidir. Ilgili teori, bireylerin eylemlerinin
arzu edilen bir neticeyle sonuc¢lanacagini beklediklerinde belirli bir sekilde hareket
etmeye motive olduklari fikrine dayanmaktadir. Sonug¢ olarak bu kuram, bireylerin
eylemlerinin sonuglarina iliskin beklentilerine ve bu sonuglara verdikleri degere bagh
olarak belirli bir sekilde hareket etmeye motive olduklarini 6ne siirer. Beklenti teorisi
tic temel bilesen lizerine insa edilmistir. Bunlar, beklenti, aragsallik ve degerlilik

(valens) olarak ifade edilmektedir (Vroom, vd., 2015).

Beklenti, bireyin ¢abasinin basarili bir performansa yol agacagina dair inancini ifade
etmektedir. Bu durum, ¢abanin istenen performans diizeyiyle sonuglanacagma dair
algilanan olasiligr degerlendirmektedir. Diger bilesen olan aragsallik, basarili
performansin belirli sonuglara veya ddiillere yol agacagi inancini ifade etmektedir.
Dolayisiyla, performans ve sonuglar arasindaki algilanan baglantiyr incelemektedir.
Son bilesen olan degerlilik ya da valens ise bireyin sonuglara veya odiillere verdigi
deger veya cekicilik olarak tarif edilmekte ve sonuglarin birey i¢in Onemini

yansitmaktadir (Alsat, 2016)

Vroom'un Beklenti Teorisi, bireylerin ¢abalarinin iyi performansa yol agacagina, iyi
performansin ddiillendirilecegine ve ddiillerin arzu edilir olduguna inandiklarinda ¢aba
gdstermeye motive olduklarmi 6ne siirmektedir. Ilgili teori, bireylerin ¢aba-

performans-sonug iliskilerine dair algilarini ve bu algilarin isyerindeki motivasyon ve
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davraniglarini nasil etkiledigini anlamanin 6nemini vurgulamaktadir. (Sahin ve Tabak,

2017).

1.2.2.2 Porter ve Lawler’in Beklenti Kuram
Lawler ve Porter'm gelistirdigi bu teorisi, Vroom'un modelini temel alarak

gelistirilmistir. Bu teori, bir grup i¢inde ¢alismanin bireylerin ¢abalar1 ile beklenen
sonuclar arasindaki iligkiye dair algilarini nasil etkiledigini aciklayarak bu modellerin
kolektif baglamlara uygulanabilecegini 6ne siirmektedir. Bu model, is tatmini ve
motivasyon baglaminda c¢aba, performans ve odiiller arasindaki karmasik iliskiyi
aciklamaya ¢aligmaktadir. Ayrica, ¢gabanin performansa ve performansin sonuglara yol
actig1 inancina odaklanan beklenti teorisinin temeline dayanmaktadir (Boliikbasi,
2015). Is tatmini sadece gercek odiillerden degil, ayn1 zamanda harcanan ¢abaya
kiyasla bu odiillerin hakkaniyetine iligkin algidan da etkilenmektedir. Model, c¢aba,
performans ve Odiiller arasinda agik ve pozitif bir korelasyon oldugunda ve ddiillere
birey tarafindan deger verildiginde yliksek memnuniyet diizeylerinin daha olasi

oldugunu 6ne siirmektedir (Lawler ve Suttle, 1973).

Vroom’un teorisine ek olarak, bu kurama gore bireyler, valens (deger) ve beklenti
faktorleriyle motive olsalar bile, yiliksek ¢aba harcamalarina ragmen bu durum her
zaman Yyiksek performansla sonu¢lanmayabilir. Bu durumda, bilgi-yetenek ve
algilanan rol degiskenleri devreye girmektedir. Ornegin, bireyin belirli bir konuda
yetersiz bilgi veya yetenege sahip olmasi, motive olmasina ragmen Yyeterli performans
sergileyememesine neden olabilmektedir. Ayn1 sekilde, bireyin 6rgiit icinde kendisine
atfettigi rol, hedefleri ve amaclar1 belirlemede etkili olup, bu da performans iizerinde
onemli bir etkiye sahip olmaktadir. Ozetle, bu teori bireyin tatmin olmast igin valens
ve beklenti kavramlarinin yeterli olmadigi, ayn1 zamanda diger degiskenlerin de

onemli bir rol oynadigini belirtmektedir (Kogel, 2014).

1.2.2.3 Adams’in Esitlik Teorisi
1960'larin basinda John Stacey Adams tarafindan ortaya atilan Adams'in Esitlik

Teorisi, isyerinde adil muameleye odaklanan bir motivasyon teorisidir. Teori,
bireylerin baskalariyla iligkilerinde, O6zellikle de baskalarminkine kiyasla kendi
girdileri (caba, katki) ve sonuglar (6diiller, takdir) arasindaki denge agisindan adalet
ve hakkaniyetle motive olduklarin1 one silirmektedir. Adams'in Esitlik Teorisi,

bireylerin bir duruma katkida bulunduklart ile karsiliginda aldiklar1 arasinda algilanan
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bir dengeyi korumaya ¢alistiklarini ve bu dengeyi baskalarinin girdileri ve sonuglariyla
karsilastirarak degerlendirdiklerini ileri siirmektedir (Hasdemir, 2023). Esitlik
Teorisine gore bireyler, girdilerinin ¢iktilarina oraninin digerlerininkine benzer oldugu
durumlar1 adil ya da algilanan bir dengesizligin oldugu durumlar1 adaletsiz olarak
algilayabilirler. Algilanan adaletsizlik durumunda, bireyler girdilerini, ¢iktilarin1 veya
adalet algilarini1 ayarlayarak dengeyi yeniden kurmak i¢in motive olabilmektedirler

(Demirkaya ve Kandemir, 2014) .

Ayrica, bu teori ¢alisan motivasyonu, is tatmini ve performansini anlamak igin ¢esitli
orgiitsel baglamlarda yaygin olarak uygulanmaktadir. Aragtirmalar, esitlik algilarinin
caligan tutumlari, davranislari ve orgiitsel sonuglar tizerindeki etkisini incelemektedir.
Teori ayrica licret adaleti, terfi kararlar1 ve isyerindeki kisiler arasi iligkiler gibi

konulart incelemek i¢in de kullanilmaktadir (Arslan, 2022).

Bu béliimde, is tatminin kuramsal altyapisini teskil eden motivasyon teorilerine
deginilmistir. Is tatmininin motivasyon araciligiyla ger¢eklesmekte olmasi sebebiyle,
calisan motivasyonunun nasil saglanacagina dair aragtirmalar, bu kavramin kuramsal
temelinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Her ne kadar motivasyon kuramlari, is
tatmininin anlasilmasinda miithim bir gérev goriiyor olsa da bu yapinin dogasinin daha
iyl kavranabilmesi i¢in is tatminin boyutlarinin incelenmesi gerekmektedir. Bu

nedenle, bir sonraki boliimde is tatminin boyutlar1 ele alinmistir.

1.3 Is Tatmini Boyutlar
Is tatmini, bireylerin is ortamlarina yonelik algilarmi, duygularmi ve tutumlarini

yansitan c¢esitli boyutlar1 kapsayan ¢ok yonlii bir yapidir. Cesitli ¢calismalar orgiitsel
adalet, liderlik, 15 Ozellikleri ve kisisel Ozellikler gibi faktorlere dayali olarak is
tatmininin farkli boyutlarini tanimlamaistir. Bu boyutlardan 6n plana ¢ikan en 6nemli
unsur ise igin kendisi ve niteligi olarak bilinmektedir. Bu boyut, bireylerin is rolleriyle
ilgili gorev, sorumluluk ve zorluklardan duyduklari memnuniyeti yansitmaktadir. Isin
niteligini ve dolayisiyla is tatmini etkileyen bes farkli boyut bulunmaktadir. Bunlar,
ozerklik, cesitlilik, gorevin niteligi, gbrevin 6nemi ve geri bildirim olarak ifade

edilmektedir (Unler, 2006).

Bir bagka boyut ise is tutumudur. Bu boyut, bireylerin is rollerine ve ¢alisma

ortamlarina yonelik genel tutumlarini, duygularini ve algilarin1 kapsamaktadir. Bireyin
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mutlu oldugu ve sevdigi is, kisinin tatmin olmasini saglar. Giiniimiizde, is metotlarinin
rutinlesmis olmasiyla birlikte, yoneticiler c¢esitli Onlemler alarak farkli fikirler
tiretmeye odakli ¢calismalar yapmaktadir. Ayrica gliven de 6nemli bir is tatmini boyutu
olarak goriilmektedir. Bu boyut, bireylerin istihdam durumlarina iligkin istikrar,

ongoriilebilirlik ve giiven duygularini yansitmaktadir (Kim, 2022).

Bir baska 6nemli boyut ise isten elde edilen iicret olarak bilinmektedir. Bu boyut,
bireylerin gelirlerinin diizeyi, tutarliligi ve adilligi konusundaki memnuniyetlerine
odaklanmaktadir. Ucret, bireylerin maaslarindan, sosyal haklarindan ve genel iicretten
duyduklart memnuniyeti yansitmaktadir. Ayrica ¢alisma kosullar1 ve is yeri ¢evresi de
onemli bir boyut olarak 6n plana c¢ikmaktadir. Bu boyut, bireylerin calisma
ortamlarindaki fiziksel kosullardan, tesislerden ve kaynaklardan duyduklari
memnuniyetle ilgili goriilmektedir. Is yeri cevresinde, bireylerin amirlerinin destegi,
rehberligi ve liderlik tarzi onem arz etmektedir. Bunun yani sira, is yerindeki
meslektaslar arasindaki iliskilerin, is birliginin ve ekip calismasinin kalitesine de is

tatminini etkileyen 6nemli bir boyut olarak bilinmektedir (Lam, 1995).

Terfi ve yiikselme olanaklari da is tatminin boyutlar1 arasinda yer almaktadir. Bu
boyut, bireylerin kurum iginde kariyer ilerlemesi, biiyiime ve gelisme beklentilerinden
duyduklar1 memnuniyetle ilgili olmaktadir. Calisanin mevcut is standartlarini
yiikseltmek, bireylerin daha fazla basar1 giidiisii ile hareket etmelerine yol agmaktadir.
Bireyler terfilerdeki adaleti gozlemlemekte ve takip etmektedir, bu durumun adaletli
oldugunu diisiindiikleri takdirde is tatminleri yiikselmektedir. Bu durum yalnizca iicret
ya da maasla ilgili degil, sosyal statiiyle de baglantili goriilmektedir (Iscan ve Sayn,
2010).

Bir diger 6nemli boyut ise igsyerinde kurulan beseri iliskinin yapisidir. Bu boyut,
bireylerin kurum ic¢indeki genel atmosfer, kiiltiir ve degerlere iliskin algilarini ifade
etmektedir. Farkli karakterlere sahip bir¢ok bireyin bir araya gelerek ayni amacg
dogrultusunda hareket etmek durumunda kaldigi isyerleri, ekip ruhunun ve orgiit
kiiltiirinlin 6nemini artirmaktadir. Calisanlarin bu konudaki siireclere dair algilari, is

tatminin olusumunda etkin bir rol oynamaktadir (Iscan ve Saym, 2010).

Son olarak, isin dizayn edilis bi¢cimi de is tatmini agisindan énemli bir boyut olarak
bilinmektedir. Bu boyut, bireylerin 1§ rolleri ve sorumluluklarinin yapisi,

organizasyonu ve ozellikleriyle ilgilidir. Bu durum, bireylerin is rollerine ve ¢alisma
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ortamlarina yonelik genel tutumlarini, duygularini ve algilarin1 kapsayan i tutumlari
ile baglantil1 goriilmektedir. Bu durumla birlikte, bireylerin i¢sel motivasyonu, amag
duygusu ve is rollerinden elde ettikleri tatmin, ¢calisanin genel olarak isten elde ettigi
memnuniyeti etkilemektedir. Bu durum, bireysel ve oOrgiitsel faktorlerle birlikte
degerlendirilmektedir (Ozpehlivan, 2019).

1.4 1s Tatminini Etkileyen Faktorler
Is tatmini cesitli faktdrlerden etkilenmektedir. Bu faktdrler arasinda ise yonelik

tutumlar, ilgi alanlari, is becerileri ve is duygulart gibi psikolojik faktorler; ¢alisanlar
arasindaki sosyal etkilesim, liderlerle etkilesim ve farkli ¢alisan tiirleriyle etkilesim
gibi sosyal faktorler; calisma ortami, calisanlarin fiziksel durumu, calisma siiresi
diizenlemeleri, is ekipmani, hava sirkiilasyonu ve ¢alisan sagligi gibi fiziksel faktorler
Ve {icret veya tazminat, sosyal giivenlik, yan haklar ve saglanan olanaklar gibi finansal
faktdrler yer almaktadir. Is tatminini etkileyen diger faktorler arasinda ¢alisma ortam,
gorevin kendisi, 1§ giivenligi, iicretler, maaglar, dereceler, taninma ve denetim yer
almaktadir. Ayrica, ¢calisma kosullari, is 6zerkligi ve is-aile catigsmasi gibi faktorlerin
de is memnuniyetini etkiledigi bulunmustur (Ispirli ve Kaan, 2023). Genel olarak, bu
faktorler calisanlar arasinda is tatmini diizeyinin belirlenmesinde 6nemli bir rol

oynamaktadir.

Is tatmini, tutumlarin bir bileseni olarak kabul edilir ve duygusal, bilissel, ekonomik
ve fiziksel alt faktorlerini igermektedir. Duygusal faktor, isgérenin isle ilgili duygusal
tepkilerini igerir ve bu davranislar, ofis i¢inde c¢alisanlarin zihinsel, fiziksel
sagliklariyla birlikte kisisel fizyolojik ve psikolojik durumlarini da yansitabilmektedir.
Ornegin, bir iste basarili olmayi etkileyen faktdrlerden biri, kisinin ekip arkadaslariyla
kurdugu iliskilerin kalitesi olabilmektedir. Biligsel faktor, isin bilinciyle ilgili olup,
yapilan isin farkinda olma motivasyonunu desteklemektedir. Ekonomik faktor ise
calisanin maddi kazanclarini igerir ve maas, primler, yan haklar gibi ekonomik

O0demeler caliganlarin motivasyonunu etkileyebilmektedir (Putur, 2023).

Fiziksel faktor, c¢alisanlarin is ortaminda fiziksel olarak saglikli ve giivende
hissetmelerini kapsar. Isin fiziksel kosullari, ¢alisanin ise olan fiziksel tatminini
etkilemektedir. Ornegin, is ortaminin giivenli olmasi, ergonomik calisma kosullarinin
saglanmas1t ve isin fiziksel olarak yorucu olmamasi, c¢alisanlarin is tatminini

artirabilmektedir (Putur, 2023).
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Is tatminini etkileyen faktorler literatiirde genellikle bireysel ve orgiitsel faktdrler
olmak {izere iki ana baslik altinda incelenmektedir. Bireysel faktorler arasinda yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum ve hizmet siiresi gibi kisinin kisilik, karakter ve
sosyo-demografik bilgilerini igeren dgeler yer almaktadir. Orgiitsel faktdrler arasinda
ise ticret ve terfi olanaklari, isin kendisine ait unsurlar, c¢alisma sartlari, iletisim
giicliigli ya da kolayligi, liderin davranislari ve c¢alisan kisinin arkadaslarini da
kapsayan i¢ cevresi gibi unsurlar yer almaktadir (Asik, 2010). Bu nedenle, bu

calismada da is tatminini ya da is doyumunu etkileyen faktorler iki ana baslik altinda

ele alinmistir.

1.4.1 Ts Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler
Is tatmini, calisanlarin calisma ortamlarini nasil algiladiklarini ve bu ortamla nasil

iliski kurduklarmi sekillendiren g¢esitli bireysel faktorlerden etkilenmektedir. Bu
faktorler, bireylerin isyerindeki genel refahini ve performansini belirlemede c¢ok
Oonemli bir rol oynamaktadir. Birgok calisma, is memnuniyetini etkileyen bireysel
boyutlart aragtirmis ve kisisel ozellikler, isle ilgili faktorler ve orgiitsel dinamikler
arasindaki karmagik etkilesime 1s1k tutmaktadir. Nitekim Yakup (2023) yaptigi
caligmada i tatminini etkileyen pek ¢ok bireysel unsuru ifade etmektedir. Bunlar
arasinda yas, On plana c¢ikan Onemli bir bireysel etken olarak bilinmektedir.
Arastirmalar, yas ile is tatmini arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir. Ozellikle
genclerin is ortamindaki beklentileri, mezun olduktan sonra is hayatina atilmalari
sirasinda  duyduklart mutluluk ve heyecanla tatmin duygusunu yasamalarini
saglamaktadir. Ancak, zaman ilerledik¢e genglerde is tatmini azalmaktadir, ¢linkii is
ortamindaki gerceklik, genclerin Onceden olusturduklari beklentilerle uyumsuz
olabilmektedir. Is tecriibesi arttik¢a, bu diisiis egilimi gdzlemlenirken, ayn1 zamanda
is tecriibesi kazandikg¢a ig tatmini hissiyatinin arttigi gézlemlenmektedir. Tecriibe
arttikca bireyin beklentileri degismekte ve daha gergekei hale gelmektedir (Yakupoglu,
2023).

Cinsiyetin i tatmini ile arasindaki iliskiye dair ¢esitli sonuglar bulunmaktadir. Bu
konuda yapilan bazi arastirmalar is tatmininin cinsiyete gore farklilik gdsterdigini
ifade etmekte, kadin calisanlarin daha yiiksek is tatminine sahip oldugunu
belirtmektedir (Aydinli, 2005). Ote yandan bazi calismalar ise cinsiyet ile is tatmini
arasinda herhangi bir iliskiye rastlayamamistir (Toker, 2007). Medeni durum agisindan
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bakildiginda, tek basina yasayan bireyler, yasam yolculuklarinda daha ¢ok yalmizlik
hissi ve bireysel kararlar alma egiliminde olabilmektedir. Ote yandan, evli bireyler
daha fazla sorumluluk hissetmektedir. Evlilik, is yeri i¢indeki adaptasyon siirecini,
bireylerin psikolojik olarak daha somut ve gergekei bir bakis a¢isiyla hizlandirdigi i¢in
bu sorumluluk duygusunu artirabilmektedir. Bu baglamda, ilgili yazinda bu konudaki
teorik bilgiler tartigmali oldugu gibi, ampirik ¢alismalar da aradaki iliskiyi anlamli bir
sekilde aciklayamamistir. Bu baglamda, genel olarak medeni durum ile is tatmini

arasinda anlaml bir iligki goriilmemektedir (Azim, vd., 2013).

Is tatminini etkileyen énemli bireysel faktorlerden biri de igsel motivasyon kavramidar.
Basar1 duygusu ve ozerklik gibi islerinin igsel yOnlerinden memnuniyet duyan
bireylerin daha yiiksek diizeyde is tatmini yasama olasih@ daha yiiksektir. Igsel
motivasyon, bireylerin gorevlerinde anlam ve tatmin buldugu, memnuniyet ve
bagliligin artmasina yol acan is zenginlestirmesi ile yakindan baglantili bulunmaktadir.
Is tatminini etkileyen bir diger énemli bireysel faktdr de kisisel degerler ile drgiitsel
degerler arasindaki uyumdur. Bireyler kisisel degerlerinin kurumun degerleri ve
misyonuyla uyumlu oldugunu algiladiklarinda, is tatmini ve islerinde bir amag

duygusu yasama olasiliklar1 daha yiiksektir (Ozcan, 2022).

Ayrica bireylerin kisilikleri i tatmini diizeylerinin belirlenmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Uyumluluk, vicdanlilik ve duygusal istikrar gibi kisilik 6zellikleri is
tatmini ile iliskilendirilmis olup, olumlu 6zellikler sergileyen bireylerin rollerinde daha
yiiksek diizeyde tatmin yasama olasiliklart daha yiiksek goriilmektedir. Bireysel
kisilikler ve is 6zellikleri arasindaki etkilesim, kisisel 6zelliklerin is tatmini sonuglarini

nasil etkiledigini anlamanin 6nemini vurgulamaktadir (Judge, vd., 2002).

Son olarak, bilgelik, dayaniklilik ve psikolojik iyi olus gibi aktorler, is memnuniyetini
etkileyen bireysel 6zellikler olarak tanimlanmistir. Daha yiliksek diizeyde bilgelik ve
dayanikliliga sahip bireyler, is yerindeki zorluklarin {iistesinden gelmek icin daha
donanimlidir ve bu da i$ memnuniyetinin ve genel refahin artmasina yol agmaktadir.
Stres yonetimi ve duygusal dayaniklilik gibi faktorleri igeren psikolojik esenlik,
calisanlarin is tatmini diizeylerinin sekillenmesinde de onemli bir rol oynamaktadir

(Hasanuddin vd., 2021).

Sonug olarak, bireysel faktorler igyerinde is tatmini sonuglarinin sekillenmesinde

onemli bir rol oynamaktadir. Kuruluslar, bu bireysel boyutlar1 anlayarak ve ele alarak,
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calisanlarin refahini, motivasyonunu ve genel is memnuniyetini tesvik eden
destekleyici ve ilgi cekici bir calisma ortami yaratabilmektedir. Bu anlatilan
dogrultusunda, is tatmini ve bireysel 6zellikler arasindaki iligkinin ardindan, orgiitsel

faktorler ele alinmustir.

1.4.2 Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel faktorler, ¢alisanlar arasinda is memnuniyetini sekillendirmede ¢ok énemli

bir rol oynamaktadir. Bu faktorler, bireylerin rollerini nasil algiladiklarini ve islerine
nasil baglandiklarini etkileyen ¢alisma ortaminin, liderlik uygulamalarinin ve orgiit
kiiltiiriiniin cesitli yonlerini kapsamaktadir. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler
arasinda licret ve maas, amirlerle ve is arkadaslariyla iliskiler, Orgiit tarafindan
saglanan faydalar, is gorevleri, 6rgiitsel davranis, isin yapisi, ¢alisma ortami, denetim,
yonetim bi¢imi, terfi imkani, ddiillendirme, is yiikii, is kontrolii ve destegi, calisma
kosullar1, is 6zerkligi ve is-aile catigmasi yer almaktadir. Bu faktdrlerin is tatmini
tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir. Ayrica, is
tizerinde daha fazla kontrol saglanmasi ve iyi bir orgiit iklimi daha iyi psikolojik
esenlige ve is memnuniyetinin artmasina yol agmaktadir. Kuruluslarin olumlu bir
calisma ortam1 yaratmak ve c¢alisanlarinin memnuniyetini saglamak icin bu faktorleri

g6z oniinde bulundurmalari 6nemli bir rol oynamaktadir (Ariani ve Mugiastuti, 2022).

[s tatminini etkileyen kritik bir orgiitsel faktor, algilanan orgiitsel destektir. Orgiitleri
tarafindan desteklendigini hisseden c¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde is tatmini
yasama olasihig1 daha yiiksek goriilmektedir. Orgiitsel destek, is kontroliinii olumlu
yonde etkileyebilmekte ve bu da calisanlar arasindaki is tatmini diizeylerini

etkilemektedir (Li vd., 2020).

Ayrica yonetim tarzi, ¢alisanlarin karar alma siireglerine katildigir ve fikirlerinin
degerlendirildigi bir yapiya sahip oldugunda, bu durum ¢aliganlarin motivasyonunu
artirabilir ve deger gordiiklerini hissetmelerine olanak taniyarak sirketin uzun vadeli
basarisina olumlu katkilarda bulunabilmektedir. Bu durum, dolayl olarak galisanlarda

is tatminini artirmaktadir (Dis, 2021).

Ek olarak ¢alisma ortamu, is tatminini dogrudan etkileyen Kritik bir faktordiir; pozitif,
destekleyici ve adil bir ¢aligma ortami, ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligini

artirarak is tatminini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Bununla baglantili olarak
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denetim uygulamalarinin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi, ¢alisanlarin is tatminini
artirabilmektedir c¢ilinkii etkili denetim siirecleri, adalet ve seffaflik saglayarak
calisanlarin motivasyonunu olumlu yonde etkileyebilmektedir (Dis, 2021).

Bir kurumun liderleri tarafindan benimsenen yonetim tarzi ve liderlik yaklasimi,
caligma ortaminin ve dolayisiyla is memnuniyetinin sekillenmesinde ¢ok dnemli bir
rol oynamaktadir. Liderlerin katilimer ve kapsayict bir yonetim tarzi benimsemesi,
calisanlar1 karar alma siireglerine dahil etmesi ve onlarin girdilerine deger vermesi, is
memnuniyetini artirma egiliminde olmaktadir. Kendilerine kulak verildigini ve deger
verildigini hisseden calisanlarin rollerinde sahiplenme, baglilik ve tatmin duygusu

yasamalar1 daha olasi olarak goriilmektedir (Sypniewska, 2014).

Calisma ortami ve is arkadaslarinin is tatmini {izerinde Onemli bir etkisi
bulunmaktadir. Etkili iletisim ve is birligi gibi olumlu sosyal etkilesimler i tatmini
diizeylerini artirmaktadir. Calisma ortamindaki fiziksel kosullar, orgiit kiiltiirii ve
liderlik uygulamalari gibi faktorler de is tatminini etkilemede 6nemli rol oynamaktadir.
Calisanlarin en iyi sekilde gelismesine olanak taniyan ve uygun odiiller saglayan
elverigli ve olumlu bir is ortam1 is tatminini artirabilmektedir. Ayrica, is ortaminin i
tatmini araciligiyla ¢alisan performansi tizerinde olumlu bir dolayli etkisi
bulunmaktadir. Caligma ortaminin is tatmini tizerindeki etkisi yakindan iligkilidir ve is
tatminini tesvik etmek i¢in iyi bir caligma ortamina duyulan ihtiyaci vurgulamaktadir.
Genel olarak, olumlu bir ¢galisma ortami ve is arkadaslariyla olumlu sosyal etkilesimler

daha yiiksek is tatmini seviyelerine katkida bulunmaktadir (Tenteriz, 2020).

Bu béliimde, is tatminin etkileyen unsurlardan bahsedilmistir. Bu konuda literatiir iki
ana baslik altinda baglantilar1 incelenmektedir. Bu kategori genellikle bireysel ve
orgiitsel faktorler olarak ifade edilmektedir. Ote yandan, ilgili yazin &rgiitsel
faktorlerin is tatmini tizerindeki etkisinin daha tutarli ve anlamli oldugunu
belirtmektedir. Bir sonraki boliimde, is tatmini ile yakindan iligkili olan birtakim
orgiitsel davranis kavramlari ele alinmistir. Bu nedenle, bu baslik is tatminini etkileyen

faktorler basligi altinda, ayr1 birer alt baslik olarak incelenmistir.
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1.4.3 Orgiitsel Baghhk
Orgiitsel baglilik kavrami, son yillarda yapilan ¢alismalarin artmasiyla birlikte, sosyal

psikoloji, orgiitsel davranis, sosyoloji, psikoloji gibi farkli disiplinlerden gelen
arastirmacilarin bakis agilar1 arasinda ortak bir tanim bulmakta zorluk yasandigi bir
konu haline gelmistir. Ozellikle 1970 sonrasinda literatiire yansiyan arastirmalarda
farkli tanimlarin ortaya kondugu gozlemlenmektedir. Morrow'un bir arastirmasina
gore, orgiitsel baglilik i¢in 30 farkli tanim bulunmaktadir. Bu farkli tanimlarin ortaya
ctkmasinin sebebi, calisan ile orgiit arasindaki iliskinin gelisimine dair farkli goriis
ayriliklaridir. Her Orgiit, liyelerinin orgiitsel baghiligini1 artirmay1 hedefler. Yapilan
aragtirmalarda, yiiksek diizeyde orgiitsel baghiligi benimseyen c¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirme konusunda daha fazla ¢aba harcadig1 gézlemlenmektedir (Kok, 2006).
Armstrong ve Taylor'a gore, pozitif durumlari benimseyen kiiltiirel 6zelliklere sahip
olmanin yo6netim ihtiyacina karsilik, liderlerin diizeltmeleri, hedefleri ve
sorumluluklart benimsemeleri 6nemli goriilmektedir. Ortak bir hedefe ulasmak ve
standartlar1 karsilamak, performansa dayali bir yOnetim anlayiginin temelidir.
Emeklerinin karsiligini alan bireyler, orgiite karsi sorumluluklarini en iyi sekilde
yerine getirmektedirler. Ust diizey yoneticilerin odak noktasi, giivene dayali bir

yaklasim ve stratejik hedeflere dogru ilerlemektir (Kiziltan, 2023).

Bu baglamda, orgiitsel baglhlik, c¢alisanlar arasinda i3 memnuniyetini
sekillendirebilecek onemli bir faktor olarak tanimlanmaktadir. Arastirmalar, orgiite
giiclii bir baglilik duygusunun is tatmini seviyelerini ve genel olarak ise baglilig
olumlu yénde etkileyebilecegini gdstermektedir. Orgiitsel baglilik, is tatmini ve is
disiplini arasindaki iligki, destekleyici ve ilgi ¢ekici bir ¢alisma ortaminin tesvik

edilmesinin 6nemini vurgulamaktadir (Choi vd., 2021).

1.4.4 Orgiitsel Stres
Is yasaminda karsilagilan stres, uzmanlar tarafindan bir hastalik olarak

tanimlanmaktadir. Bu stres, bireyin ig¢sel faktorlerinden kaynaklanabilecegi gibi
cevresel degerlendirmelerden de etkilenebilmektedir. Ornegin, ani gelen mail trafigi
veya giin i¢inde verilmeyen igler stres yaratabilir. Ofis i¢indeki mobbing de stres
kaynagi olabilmektedir. Calisanlar arasinda dogru iletisim kurulamamas: da igsel

mutsuzluga neden olabilmektedir. Fiziksel sorunlar da is hayatinda etkili olabilir;
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Ornegin, ofis sicakliginin uygun olmamasi veya 151k ayarmin yetersiz olmasi gibi

faktorler negatif etkiler yaratabilmektedir (Y1lmaz, 2022).

Orgitsel stresin iki onemli boyutu bulunmaktadir. Birincisi, is stresi insan sagligini
onemli dl¢ilide etkileyebilir ve isle ilgili kosullar 6zel yasami da etkileyebilmektedir.
Bu durum saglik sorunlarina yol acabilmektedir. ikinci boyut ise drgiitsel stresle basa
¢ikma eksiklikleridir. Yapilan ¢alismalarda, is yiikii arttikga olumsuz duygularin arttigi
gozlemlenmektedir. Bu ruhsal yorgunluk, fiziksel sagligi olumsuz etkileyebilmektedir.
Giiniimiizde hizla degisen is sistemlerine uyum saglamak da zorlasmaktadir. Is her
zaman bir tercih olmayabilir ve yasam kosullari, kisiyi farkli bir sektorde galismaya
yonlendirebilmektedir (Eris, 2018).

Iki yonlii bir sekilde ifade edilen 6rgiitsel stres, dogru bir siire¢ ydnetimiyle is tatminini
artirabilir ve mutlu calisanlara neden olabilmektedir ancak siire¢ yonetimi dogru
yiiriitiilmediginde is doyumu azalabilmektedir. Ise ayrilan siirenin artmasi ve hata

paymin yiikselmesi gibi olumsuzluklar ortaya ¢ikabilmektedir (Tenteriz, 2020).

Orgiitsel verimliligin fark edilmesi genellikle ydneticilerin hatalarnin ortaya
cikmasiyla anlasilir. I¢ ve dis gevre faktorleri orgiitsel stresin nedenleri arasinda yer
almaktadir. Orgiitiin fiziksel etkenlerinden kaynaklanan stres, is giivenligi, aydinlatma,

ofis giiriiltlisti gibi faktorlerle iliskili goriilmektedir (Arici, 2020).

Yapilan bir ¢alisma, 22 {ilkede elde edilen 6rneklem {izerinden stres kaynaklarinin
degerlendirilmesinde cinsiyetle ilgili baglantilar oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiit
icindeki streste, erkeklerin davraniglarinin daha fazla 6fkeli oldugu rapor edilmistir.

Sosyal beklentilerin stresle iliskili oldugu belirtilmektedir (Kaymaz, 2019).

Orgiitsel stres ve is tatmini arasindaki iliski, psikoloji, yonetim ve orgiitsel davranis
alanlarinda kapsamli arastirmalara konu olan karmasik ve ¢ok yonlii bir iliski olarak
goriilmektedir. Bircok calisma, isle ilgili baski, is talepleri ve kisiler aras1 ¢atigsmalar
gibi  orgiitsel stres faktorlerinin ¢alisanlarin  is tatmini  diizeylerini nasil
etkileyebilecegini arastirmistir. Bu iligskiyi anlamak, destekleyici bir is ortami
yaratmak isteyen kuruluslar i¢in ¢ok dnemli goriilmektedir. Bu konuda arastirmalar,
stresin 1§ tatmini iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ve stresin artmasinin is
tatminini, gecikmeyi ve devamsizligi azaltabilecegini ve hatta isi terk etmeye yol

acabilecegini gdstermektedir (Sullivan ve Bhagat, 1992).
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Bu baglamda, stres kaynaklarimin is tatmini iizerindeki etkisinin énemli bir unsur
oldugu sdylenebilmektedir. Bu nedenle, is streslerinin kaynaklarini anlamak, is
tatmininin dogasini anlamak i¢in 6nemli gortilmektedir. Bu baglamda, asagida yer alan

Tablo 2’de stres kaynaklar1 siniflandirilmistir (Toksoy, 2017).

Tablo 2. Is Tatminini Etkileyen Stres Faktorleri

Orgiitsel Rolle Tliskili Orgiit Kiiltiiriiyle Tlgili Kariyer Gelisimiyle Ilgili
Rol ¢atismasi Orgiit kiiltiirii Terfi
Rol belirsizligi Orgiit yapis1 ve iklimi Is giivenligi eksikligi
Asiri rol yiiklenmesi Statii diisiikligi Hirs ve basari
Eksik rol yiiklenmesi Uyum saglama Performans degerleme
Biirokratik engeller
Kararlara katilma durumu

Tablo 2°de goriilecegi lizere, ¢alisanlarin maruz kalabilecegi pek ¢ok stres faktorii yer
almaktadir. Bunlar en temelle orgiitsel rolle, orgiit kiiltliriiyle ve kariyer gelisimiyle
ilgili stres faktorleri olarak siniflandirilmaktadir. Is tatmini ve orgiitsel stres arasindaki
iligkinin dogasi ve stres kaynaklarinin ¢oklugu, stresi azaltma yontemlerinin dnemini
artirmaktadir. Bu konuyla ilgili Eris (2018), orgiitsel stresi azaltma yontemlerini
siralamistir. Bunlar, bireylerin kendi algi ve tutumlarina dayanarak gelistirdikleri
yontemler, uyku diizen, beslenme aliskanligi gibi beden ile ilgili yontemler, son olarak

ise egzersiz ve beden hareketleri gibi saglikla ilgili faktorleri kapsamaktadir.

1.4.5 Giiven ve Orgiitsel Adalet
Yonetici-¢alisan iligkisi, motivasyonlarin1 bekledikleri getirilerle saglamalar1 ve

goniilliiliik esasina dayanan faaliyetlerde bulunmalar1 baglaminda, temel unsurun
giiven oldugu ortaya ¢cikmistir. Giivenin temel kaynaklarindan biri olan 6rgiitsel adalet,
bireylerin kurumlardaki adalete deger vererek davranislarini sergilemelerini, kuruma
kars1 hissettikleri bagliligi ve yoneticilerine duyduklari giiveni etkilemektedir.
Uygulanan prosediirlerdeki adalet, liderlerin c¢alisanlarina haklarina ve kisisel
degerlerine saygi gostermesini yansitan bir gostergedir. Kisinin Orgiit i¢indeki
baglantilarinin glivene dayali olmasi, is beklentilerini karsilamada ve is tatminini

artirmada yetenek ve becerilere olumlu yonde etki etmektedir. Organizasyona karsi
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duyulan giiven, bireyin isine daha fazla baglilik gostererek daha yiiksek bir verimlilik

elde etmesine katki saglar (Bidarian ve Jafari, 2012).

Giiven duygusu, olumlu davranislar1 tesvik eder ve ise karsi olumlu bir yonelim
olusturur. Bu davranislarin etkileyen faktorleri arasinda giiven kavrami, arastirmalarca
onemli bulunmaktadir (Iscan & Saym, 2010). Stratejiyi etkili bir sekilde uygulamak
icin Orgiit islevlerinin baslica rolleri olan planlama, orgiitlenme, yonlendirme ve
denetim islevlerini kullanmak gerekmektedir. Planlama, dogru bir plan diizeni
getirerek israfi onler ve sirket icinde finans gibi bir¢ok kavrama destek niteligi tasir.
Sorulara diizen getirerek kimin, neyi, ne zaman, nasil ve nerede yapacagini

belirleyerek yanitlar saglar (Cetintas, 2016).

Bu anlatilanlar baglaminda ¢ok sayida ¢alisma, orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda
pozitif bir korelasyon oldugunu tutarli bir sekilde ortaya koymaktadir. Arastirmalar,
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet de dahil olmak iizere Orgiitsel adalet
algilarinin, ¢alisanlar arasinda daha yiiksek is tatmini diizeyleriyle baglantili oldugunu
gostermistir. Kendilerine adil davranildigini, karar alma siireglerinde s6z sahibi
olduklarini ve amirleri ve is arkadaslar1 tarafindan saygiyla muamele gordiiklerini
diisiinen calisanlar daha fazla is tatmini bildirme egiliminde olmaktadir. Ayrica,
isyerinde daha yiiksek diizeyde adalet algilayan c¢alisanlar genellikle daha yiiksek
diizeyde 1s tatmini ifade ettiklerinden, oOrgiitsel adalet is tatminini dogrudan
etkilemektedir. Orgiitsel adaletin is tatmini {izerindeki etkisi, tam zamanli ve yari
zamanli ¢alisanlar arasinda gozlemlenen farkliliklarla birlikte, farkli ¢calisan gruplar
arasinda degisiklik gosterebilir. Bu durum, bireysel 6zelliklerin orgiitsel adalet ve is

tatmini arasindaki iliskiyi etkileyebilecegini gostermektedir (Hao vd., 2016).

1.5 Is Tatminin Sonuclar
Is tatmininin etkisi olduk¢a genistir ve hem bireyler hem de kuruluslar i¢in 6nemli

sonuglar dogurmaktadir. Calisanlarin is rollerinden ve ¢evrelerinden duyduklar
memnuniyet ve tatmin olarak tanimlanan is tatmini, c¢alisanlarin refahini,
performansini ve drgiitsel basariy1 etkileyen cesitli yonleri etkilemektedir. Is tatmini
hem bireyler hem de kuruluslar i¢in oldukca genis kapsamli bir konudur, ¢iinkii
calisanlarin is rolleri ve g¢evreleriyle olan memnuniyetini iceren is tatmini, bir dizi
farkli yonetimi etkileyen sonuglar1 tetiklemektedir. Bu sonuglar sadece bireysel degil,

aynt zamanda orgiitsel etkiler de yaratmaktadir. Ancak, is tatmini kurumlarda
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kolaylikla elde edilen bir sey degildir ve etkili bir sekilde ortaya ¢ikabilmesi 6nemlidir
(Teoman, 2023).

Baglilik, calisanlarin psikolojik, ekonomik ve sosyal doyumlarin1 sagladiklarinda
islerini tam anlamiyla sahiplenmelerini ifade etmektedir. Bu durum, kurum igindeki
liderlerin motivasyon ve bagliligi onemli 6l¢iide saglamalari gerektigi anlamina
gelmektedir. Ancak bu sekilde sirket iginde siirdiiriilebilirligi artirabilmektedirler
(Teoman, 2023).

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiye dair yapilan ¢alismalarda cesitli goriisler
bulunmaktadir. Geleneksel diisiinceye gore, bu iki degisken arasinda zayif bir iliski
oldugu ve yiiksek is tatmini ile dogru orantili olarak yiiksek performans elde edilecegi
diisiiniilmektedir. Ancak, is tatmini faktoriine liderler tarafindan yeterince 6nem
verilmemesi, kurumlardaki verimliligin azalmasmin Onemli bir etmen olarak

goriilmektedir (Teoman, 2023).

Yasam tatmini, bireyin is yasaminda elde ettigi basarilar ve kaliteli sonuclara dayal
olarak genel yasam memnuniyetini etkilemektedir. Isinde mutlu olan bir kisinin genel
sagligini da olumlu yonde etkiledigi aragtirmalarla ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle, mutlu
bir is yasamina sahip olan bir kisi, genel yasam memnuniyetini artirabilmektedir. Is
tatminsizliginin semptomlar1 arasinda yorgunluk, istahsizlik, bas agris1 ve mide

bulantis1 gibi fiziksel ve tutumsal degiskenler yer alabilmektedir (Teoman, 2023).

Is tatminsizligi, ¢alisanlarin is giicii devir hizinda artisa, ise devamsizlik diizeyinde
artisa, stres ve isten ayrilma niyetine ve ise yabancilagsma olarak adlandirilan duruma
neden olabilmektedir. Bu durum, orgiitsel ve kisisel diizeyde olumsuz etkilere neden
olmaktadir. Is tatmini, kurumda istenen ancak zor olan bir olgu oldugundan dolay:

tatminsizlige sebep olabilmektedir (Teoman, 2023).

Is giicii devir hizi, bir kurumda ise baslayan ve isi birakan ¢alisanlarin oransal degerini
ifade etmektedir. Isyerinde tatminkar olmak isteyen kisiler, beklentilerinde somut bir
eylem gormediklerinde yeni bir is arayisina girebilmektedir, ¢iinkii aidiyet duygusunu
hissetmekte zorlanmaktadirlar. Yapilan arastirmalar, calisanlari memnun eden ve
mevcut pozisyonlarinda kalmalarini saglayan tek etkenin para olmadigini, is ve 6zel
hayat dengesinin kurulu oldugu tarafindan ¢alismanin 6nemli bir faktér oldugunu

gostermektedir (Zimmerman ve Darnold, 2009).
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Ise devamsizlik, calisanin huzursuz, kaygili ve endiseli oldugu durumlarda ise
gelmemek i¢in ¢esitli bahaneler bulabilecegi bir durumdur. Is goren, kurum icindeki
degerlere sahip c¢ikiyorsa, kurumdan ayrilmayi1 diistinmeyebilir. Yabancilagsma
kavram, bir faktoriin digerinden uzaklagsmasi anlamina gelir ve ¢alisanin ihtiyaglarini
daha iyi karsilayacak bir seyi fark ettigi durumlarda, bu yonelime girme egiliminde
oldugunu ifade etmektedir. Yabancilagsma ile is tatminsizligi arasindaki iliskinin
yiiksek oldugu ve yabancilasan is gorenlerin islerini yasamlarina ait olarak
gormedikleri ve kurumun bir iiyesi olarak kabul etmedikleri goriillmektedir (Teoman,
2023). Birey acisindan, karakter sosyal hayati etkileyebilir ve ruhsal bozukluklara
neden olabilmektedir. Bu durum, yonetim agisindan bir stres kaynagi olustururken,
aym zamanda finansal kayiplara da yol agabilmektedir. Is tatminin disa vurumu, ses
yiikseltme, sadakatin azalmasi, ihmalkarlik, isten ayrilma niyeti gibi durumlari

icermektedir (Simsir & Seyran, 2020).

Sonug olarak, is tatmini hem bireyleri hem de kuruluslari etkileyen genis bir yelpazede
sonuglar dogurmaktadir. Orgiitler, is memnuniyetini besleyen bir calisma ortam
geligtirerek c¢alisanlarin  refahini, performansint ve genel kurumsal basariy1
artirabilmektedir. s  tatmininin  sonuclarim1  anlamak, calisan baghligini,
motivasyonunu ve is tatminini tesvik eden olumlu ve destekleyici bir isyeri olusturmak

i¢cin ¢cok onemlidir.
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IKiINCi BOLUM
KARIZMATIK LIDERLIK

2.1 Liderlik Kavramm
Liderlik kavrami1, degisen toplumsal normlari, 6rgiitsel yapilari ve yonetim teorilerini

yansitacak sekilde zaman iginde evrilen zengin bir gegmise sahiptir. Thomas Carlyle
tarafindan 1840'larda popiiler hale getirilen "biiyilk adam" teorisi gibi ilk liderlik
teorileri, liderlerin kendilerini digerlerinden ayiran dogal niteliklerle dogduklarini 6ne
stirmektedir. Bu teoriler, etkili liderlik i¢in gerekli olduguna inanilan kisisel 6zelliklere
ve niteliklere odaklanmaktadir. Liderlik anlayis1 gelistikce, arastirmacilar liderligin
cok yonlii dogasini ve etkili liderlige katkida bulunan ¢esitli 6zellikleri kesfetmeye
basladigi goriilmektedir. Liderlik artik ¢ok ¢esitli 6zellikleri, davraniglar1 ve becerileri
kapsayan karmasik bir olgu olarak kabul edilmektedir. Bir liderin 6zellikleri genellikle
dogustan gelen niteliklerin, 6grenilmis davranislarin ve liderlik etkinligini etkileyen

durumsal faktorlerin bir kombinasyonu olarak goriilmektedir (Mann, 1959).

Lider terimi, genel olarak, 1300’li senelerde ilk kez ortaya ¢ikmig ve yalnizca son
yiizyilda 5000'den fazla literatiir arastirmasiyla birlikte 350'den fazla tanimi igeren bir
konsept olarak kabul edilmektedir. Yonetim alaninda ¢alisan bir¢ok sosyolog i¢in
liderlik, en ilgi cekici ve arastirilan konulardan biri olmustur. Ingilizcede "to lead"
fiilinden tiireyen liderlik kelimesi, Ingilizce karsilig1 olarak kog, rehber, patron gibi
anlamlar1 igermektedir. Bu kavramlar temelinde bircok tanim gelistirilmis olmakla
birlikte, heniliz herkesin iizerinde uzlasabilecegi evrensel bir liderlik tanimi
olusturulmadigr goriilmektedir (Giileryiiz, 2023). Ote yandan, en genel tammiyla
liderlik, belirli konularda kisileri etkileme giicii olarak ifade edilmektedir (Uzun,

2022).

Bu anlatilanlar baglaminda, liderlik zaman i¢indeki gelisim ve o anki durum arasindaki
iliskiyi agiklamakta olan, takip edenlerin davraniglarini etkileyebilen ve yol gosterici
davraniglar sergileyen bir siire¢ olarak goriilmektedir. Lider, uzun vadede gelecekte
olusabilecek durumlar1 dogru bir sekilde tahmin edebilen bir kisi olarak bilinmektedir
(Bakan, 2008).

Pek ¢ok 6zelligin yani sira etik davranislar, gii¢ kullanimi ve ahlaki degerler arasinda
denge kurma, liderligin temel unsurlarini olusturur. (Aydin, 2021). Liderlik, degerlere

bagl bir bireyi ifade etmektedir. Ozellikle belirsizlik ve diizensizligin yogun oldugu

31



bolgelerde, yasamin normale donmesi igin etkili ¢oziimler iiretebilen bir liderin varlig
onemli olmaktadir (Yakisir, 2020).

Etkili liderler, ortak hedeflere ulasma yolunda baskalarina ilham vermelerini, onlar1
yonlendirmelerini ve motive etmelerini saglayan gesitli 6zelliklere sahiptir. Bir liderin
temel 6zellikleri arasinda giiclii iletisim becerileri, ekip i¢in net bir vizyon ve yon ifade
etme ve agik ve seffafiletisimi tesvik etme yetenegi yer almaktadir. Liderler empati ve
duygusal zeka sergileyen, ekip iiyelerinin ihtiyaglarin1 ve endiselerini anlayan ve
destekleyici ve kapsayici bir ¢alisma ortami yaratan kisileri yansitmaktadir. Dogruluk,
diiriistliik ve etik davranis sergileyerek takipgilerinin giivenini ve saygisini
kazanmaktadirlar. Ayrica, liderler uyum saglayabilen ve direncli, zorluklarin ve
belirsizliklerin {istesinden zarafet ve kararlilikla gelebilen kisileri temsil etmektedir.
Ekip tyelerini giliglendirmekte, is birligini tesvik etmekte ve kurumsal basariy1
artirmak icin yenilikgiligi ve yaraticilig1 desteklemektedirler. Liderlik, dogustan gelen
niteliklerin, 6grenilen becerilerin ve siirekli gelisimin bir kombinasyonunu gerektiren
dinamik ve ¢ok yonlii bir roldiir ve baskalarini ortak hedefler dogrultusunda etkili bir

sekilde yonlendirmekte ve onlara ilham vermektedir (Amoretti, 2022).

2.2 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar
Yonetici ve liderlik kavramlar1 genellikle ayni gibi algilansa da aslinda igerikleri

arasinda onemli farklar bulunmaktadir. Yonetici, orgiit i¢indeki ¢alisanlarin is birligi
yapmasint saglamak, problemleri ¢ozmek, organizasyonu planlamak, siirecleri
yonetmek, hedefleri gerceklestirmek ve koordinasyonu saglamak gibi faaliyetlerle
ilgilenmektedir. Kisacasi, yonetici, sistemler arasindaki dengeyi kuran kisidir. Farkl

kurum veya topluluklarda yonetim anlayislar1 farklilik gosterebilmektedir (Uzun,
2022).

Yonetim, organizasyon igindeki iglerin planlamasini yapmakta ve siireclerin etkin bir
sekilde uygulanmasini saglamaktadir Yoneticiler genellikle belirlenen kurallara
uymakta ve bu kurallar1 rehber olarak takip etmektedirler. Yoneticiler, genellikle
kurum liderlerine rapor vermektedir. Lider ise genellikle hedefleri belirler ve etkileyici
bir kisilige sahiptir. Lider, etkileyen kisidir, yonetici ise etkilenen kisi olarak

nitelendirilebilir. Yoneticiler kariyer bilinci tasirlar, liderler ise siirekli liderlik
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niteliklerine sahiptirler (Biber, 2019). Yoneticiler literatiirii 6grenip ona gore hareket

ederken, liderler davranislariyla disiplini saglamaktadirlar.

Yoneticilik, genellikle idarecilik ve yasal kurallara uygunlugu vurgulamaktadir.
Yoneticiler genellikle belirlenen kurallarin digina ¢ikmazlar, liderler ise genellikle
hedef belirleme konusunda daha esnek ve inisiyatif sahibidirler. Liderler genellikle
uzun vadeli hedefler belirlerken, yoneticiler daha ¢ok kisa wvadeli islerle

ilgilenmektedirler (Kurt, 2023).

Belirli kosullar altinda, bir yonetici liderlik yapamayabilir (Arslantiirk, 2023).
Yoneticiden rasyonel davramiglar beklenirken, lider kalbinin sesini takip eder.
Yonetici, genellikle kopya olarak nitelendirilirken, lider orijinal kaynag: olusturur.

Yonetici analitik zekaya sahipken, lider yenilik¢idir (Kaya, 2012).

Yoneticiler sadece yonetirken, liderler ise ekstra katkida bulunurlar. Yoneticiler
genellikle tekrar ve kopya olarak ilerlerken, liderler 6zgiin davraniglar sergilerler.
Y onetici, isleri dogru yaparken, lider dogru islere odaklanmaktadir. Yoneticiler planlar

yapar, liderler ise hedef belirlerler (Giirer, 2019).

Bu baslik altinda son olarak liderligin boyutlarindan bahsedilmistir. Bu konu, lider ve
yonetici arasindaki farklara iligskin daha net bir tablo olugsmasina yardimci olmaktadir.

Bu baglamda, asagida yer alan unsurlar liderligin boyutlar1 arasinda goriilmektedir.

e Izleyiciler

e Amaglar

o Kisisel ozellikler

e Ortam sartlar1

e Liderin kendisi

e Liderin karsisinda bulunan kisiler

e Orgiit i¢i ve dis1 sartlar

Insan gelisimine olumlu katkilarda bulunan, siirdiiriilebilir ¢oziimler sunan ve yeni
vizyonlar gelistiren bireyler, liderligin bu boyutlarinmi etkili bir sekilde uygulamaya
calismaktadir. (Giileryliz, 2023)
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2.3 Yonetim ve Insan liskileri
Bir orgiit iginde yoneticilerin uyguladigi kurallarm tiimiine genel olarak "Insan

Iliskileri" denilmektedir. Bu, dogru iletisimi kurmayr hedefleyerek tartismayi
minimum diizeyde tutmay1 amaglamaktadir. Insanin c¢alisma motivasyonu sadece
maddi kazanglara dayanmamakta, kisisel tatmin veya insanliga duyulan sorumluluk
duygusu da ¢alisma motivasyonunu etkilemektedir. insanlarin davranis ve dzellikleri,
her bireyin sinirlenme veya mutluluk kaynaklarimin farkli olmasi gibi, parmak izi gibi

Ozeldir, bu durum kisilik kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.

Yonetim ve insan iliskileri ¢aligmalarina iliskin tarihsel perspektif, alanin zaman iginde
gecirdigi evrimi yansitmaktadir. Baglangigta insan kaynaklari yonetimi, bordro ve
sosyal haklar yonetimi gibi islevsel islere odaklanmistir. Ancak kiiresellesme,
teknolojik ilerleme ve daha fazla arastirma ile birlikte alan yetenek yoOnetimi,
yedekleme planlamasi, ¢esitlilik ve kapsayicilik gibi stratejik girisimlere dogru kaydigi
bilinmektedir. Ikinci Diinya Savasi'min etkisi de insan iliskileri hareketinin
kurumsallasmasinda rol oynamis ve is yerindeki sosyal iligkilerin Onemini
vurgulanugstir. insan iliskileri, insanlar arasindaki etkilesimler yoluyla performans: ve

tiretkenligi optimize eden agik bir sistem olarak goriilmektedir (Obedgiu, 2017).

Isletme, mal ve hizmet iiretmek amaciyla kurulmus organizasyonlar1 ifade eder. Temel
amaci, ekonomik iriinlerin fayda ve miktarlarini artirmak icin yapilan faaliyetleri
icerir. Uretim kavrami, kaynaklarla (girdilerle) iiriinlerin (¢iktilarm) nasil olustugunu
ifade eder. Isletmenin iiretim faktorleri arasinda doga (toprak, su, iklim), emek (is
giicii), sermaye (para ve dogal olmayan kaynaklar), ve girisimcilik bulunmaktadir.
Doga, tiretimde kullanilan her seyi i¢eren dogal kaynaklari ifade eder. Emek, zihinsel
ve fiziksel ¢abanin tiimiinii kapsar. Sermaye, iiretimde kullanilan ve dogal olmayan
kaynaklari temsil eder. Girigimcilik ise risk alma ve kar amaci giiderek diger faktorleri
organize etme siirecini ifade eder. Girisimei, risk alarak ve kar amaci giiderek diger
faktorleri birlestirir ve yonetimi organize eder. Insanin gelismesi ve refah diizeyini
arttirmasi i¢in hayat icinde miicadele etmesi gerekmektedir. Temelde, insanligin
temelini degisim olusturmaktadir, mevcut durumun farkli bir konum olarak ifade
edilmesi degisimi simgelemektedir (Ertiirk, 2017). Bu liderligin ve yonetimin temel

bir niteligini temsil etmektedir.

Yonetim ve insan iligkilerini yansitan modern bir yaklagim ise yenilik yOnetimi

kavramidir. Bu kavramin bahsedilmesinin, yonetim ve liderlik gibi konularin dogasini
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anlamaya ve karizmatik liderlik gibi doniistiiriicii giice sahip bir liderlik yaklagimi
kavramaya olanak taniyacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda, "Yenilik" olarak
aciklanan kavram, yetersiz bulunani yeterli kilma anlamina gelmektedir. Yenilik
kavrami, duyularla algilanamaz, tadilamaz veya goriilemez ancak hissedilebilir bir
olgu olarak kabul edilmektedir. Rekabetci is diinyasinda, gelecegi ongorebilmek adina
yenilik faktorii biiyiik bir 6neme sahiptir. Isletmelerin ¢ogu bu énemin farkindadir,
ancak bununla basariyla sonuglanabilenlerin sayis1 simirli goriilmektedir. Yenilik¢i

kuruluslar sunlar1 yapmaktadir:

e Yeniligin anlamini anlarlar.
e Yenilik dinamiklerinin farkindadirlar.

e Yenilikle ilgili stratejiler gelistirirler.

Yeniligi engelleyen faktorler arasinda, daha 6nce denenmemis olmanin ve bu konudaki
tecriibesizligin neden oldugu kaygi ve endise bulunabilir. Tiiketicilerin tercihleri,
yenilik¢i teknolojiler, degisim, icat, slire¢ yeniligi, pazarlama yeniligi ve oOrgiitsel

yenilik gibi faktorlerden etkilenmektedir (Turan, 2022).

Yenilik¢i yonetimde belirli kriterler bulunmaz; bu yaklagim, bir 6rgiitii biitliniiyle
kapsamaktadir. Sirketler, yenilik planlarin1 uygulamak igin amaglarina ulasmak
istedikleri igin bu stratejilere yonelmektedir. Her orgiitiin amaci farkli olsa da ortak
hedeflerinin genellikle daha iyi olmaya yonelik oldugu bilinmektedir. Yapilan
yenilikler, performansta artisa ve genis bir rekabet avantajina Oonemli bir katki

saglamaktadir (Dogancili, 2018).

Bu baglamda, yeniligin giinlimiiz yonetim anlayisinda 6nemli bir role sahip oldugu ve
liderlerin 6nemli bir 6zelligi oldugu sdylenebilir. Bu anlatilanlar dogrultusunda,
yeniliklerin benimsenmesi konusunda doniistiiriicli bir etkiye sahip olan karizmatik

liderlerin, iyi bir yenilik yoneticileri oldugu ifade edilebilir.

2.4 Liderlik Kuramlari ve Yaklasimlari
Liderlik teorileri, ¢esitli baglamlarda liderlik uygulamalarin1 anlamak ve analiz etmek

i¢cin gereklidir. Literatiir, liderlik tarzlarinin, davranislarinin ve liderler ile takipgileri
arasindaki iligkilerin farkli yonlerini aydinlatan ¢esitli teoriler sunmaktadir.

Literatiirdeki liderlik teorileri arasinda Biiyiik Adam teorisi, Ozellik teorisi, Durumsal
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yaklagim teorisi, Davranigsal teori ve Lider-Uye Etkilesimi teorisi yer almaktadir.
Biiyiik Adam teorisi, liderlerin dogustan gelen ve onlari etkili kilan niteliklere sahip
oldugunu o6ne siirmektedir. Ozellik teorisi, bireyleri etkili liderler yapan belirli
Ozellikleri tanimlamaya odaklanmaktadir. Durumsal yaklasim teorisi, etkili liderligin
duruma ve liderin uyum saglama yetenegine bagli oldugunu One siirmektedir.
Davranigsal teori, liderlerin eylem ve davranislarina ve bunlarin takipgileri nasil
etkiledigine odaklanmaktadir. Lider iiye etkilesimi teorisi, lider-iiye iliskisinin ve
liderler 1ile takipgileri arasindaki kaynak ve destek aligverisinin Onemini
vurgulamaktadir (Gentsoudi, 2022). Bu ¢alismada, karizmatik liderligin ortaya ¢ikisi
ve uygulama alani ile tutarli oldugu diistiniilen iki temel liderlik kurami ele alinmistir.
Bunlar lider tiye etkilesimi teorisi ve yol-hedef teorisi olarak siralanmaktadir. Ayrica,

karizmatik liderligini de kapsayan modern liderlik yaklagimlar aktarilmistir.

2.4.1 Lider-Uye Etkilesimi Teorisi
Lider-Uye Etkilesimi (LUE) teorisi, modern liderlige dair yapilmis ¢alismalardan

ortaya cikan bir yaklasgimdir. Bu teorinin temel farki, liderin astlariyla olan ikili
etkilesimi aciklamaktadir. lk arastirma, 1973 yilinda Dansereau, Cashman ve Grean
tarafindan yapilmistir. Daha sonra, bu modeli genisleten Dansereau, Grean ve Haga,
1975 yilinda "Leader-Member Exchange Theory" (Lider-Uye Etkilesimi Teorisi)

terimini literatiire kazandirmustir.

Teoride, i¢ ve dis grup ayrim yapilmaktadir. I¢ grup, liderin giivenini kazanmis olan
bireyleri ifade etmektedir. Bu teori, liderin her iiyeyle ayni diizeyde iletigsim
kuramayacagini gozlemlediginde ortaya ¢ikmistir. Dis grup ise daha resmi ve is odakli
konularda diyalog kurmaktadir. LUE teorisi, diger teorilerden ilham alarak
genislemekte ve evrim gecirmektedir, temelini sosyal etkilesim teorisinden almistir

(Topbas, 2022).

Bu liderlik modeli, yoneticiler ile astlar1 arasindaki sosyal etkilesim olarak ortaya
cikmaktadir. Baglilik davranig kaliplarint degerlendirir ve deger yaratan iligki
sistemini incelemektedir. Bir liderin iiyelerine sundugu imkanlar ve orgiit i¢indeki
kaynaklar, iligkinin siirecini dogrudan etkilemektedir. Liderlik kavrami, calisanlarin
davraniglarini belirlemede ayn1 zamanda 6rgiit icinde belirleyici bir rol oynamaktadir

(Avolio vd., 2009).
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Aragtirmalar karizmatik liderlik ve LUE teorisi arasindaki baglantiyr arastirmakta ve
karizmatik liderligin LUE cercevesinde takipgilerin davranislart ve tutumlari
iizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Ornegin, calismalar karizmatik liderlik ile
takipgilerin inisiyatif odakli davramislar1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bu da karizmatik liderlerin takipgileri arasinda proaktif eylemlere
ilham verebilecegini gostermektedir. Ayrica, karizmatik liderlik ile algisal performans
arasindaki iliski c¢evresel belirsizlik kosullarinda daha giiclii bulunmustur; bu da
karizmatik liderlerin zorlu durumlarda daha belirgin bir etkiye sahip olabilecegini

diisiindiirmektedir (Hoogh vd., 2004).

2.4.2 Yol-Hedef Teorisi
Liderlik alanindaki aragtirmacilardan Robert House tarafindan gelistirilen Yol-Hedef

Teorisi, liderin gorevi, astlart nasil motive edecegi ve hangi davranislari sergileyecegi

konusunda bir bakis agis1 sunmaktadir (Giileryiiz, 2023).

Yoneticiler, ¢alisanlarinin motivasyonu ve performansini artirmak i¢in farkl liderlik
stillerini kullanmaktadir. Her bireyin kisilik 6zellikleri farkli oldugu i¢in 6ncelikleri de
farkli olmaktadir. Bireyler, hedef kimligine gére kendi yollarin1 segmektedir. Bu teori,
cesitli disiplinlerde uygulama bulmaktadir. Bireyin hedefine bagliligi, c¢aba
harcayabilmesi i¢in gii¢ ve enerjiyi kendisinde bulmasini gerektirmektedir. Basari,
dinamik bir siiregtir ve grafik her zaman olumlu yonde ilerlemeyebilir. Motivasyonu
besleyen unsurlarda zaman zaman kayiplar yasanabilir bu durumda 6nemli olan
alternatif yollar1 kullanarak hedefe yonelik siirdiiriilebilirligi saglamaktir. Basari,
yalnizca somut hedeflerle sinirli diisiiniilmemeli, ayn1 zamanda soyut kavramlar1 da

icermelidir (Erhan, 2018).

Yol-Hedef Teorisi, liderlerin davraniglarini takipgilerinin ihtiyaglart ve 6zellikleriyle
uyumlu hale getirerek takipgilerinin motivasyonunu ve performansini artirabilecegini
one slirmektedir. Liderler rehberlik, destek ve odiiller saglayarak takipgilerinin
hedeflerine ulagma yolunda ilerlemelerine yardimci olabilmektedir. Bu teori, etkili
liderligin, liderin tarzint durumun gerekliliklerine ve takipgilerinin 6zelliklerine
uyarlama becerisine bagl oldugunu 6ne siirmektedir. Yol-Hedef Teorisi ile iligkili
olarak, hedef teorisi kavrami ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Hedef teorisi, bireylerin

nasil hedef belirledigine, bu hedeflerin pesinden nasil gittigine ve bu hedeflere nasil
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ulastigina odaklanmakta, hedeflerin davranislar1 motive etmedeki ve eylemleri
yonlendirmedeki 6nemini vurgulamaktadir. Yol-Hedef Teorisi ¢ercevesinde liderler,
takipgileri igin agik ve ulasilabilir hedefler belirlemeye ve bu hedefleri performansi ve
i tatminini artirmak i¢in kurulusun hedefleriyle uyumlu hale getirmeye tesvik

edilmektedir (House, 1996).

2.4.3 Modern Liderlik Yaklasimlari
Klasik ve neo-klasik yonetim anlayislarinin 1980 ve sonrasinda degisime ugradigi ve

cagdas liderlik yaklagimlarinin ortaya ciktigi goriilmektedir. Bu donemlerde artan
kiiresel rekabetin etkisiyle, orgiitler daha donanimli, cevresiyle daha ilgili ve
Ozgiirliik¢ii bir diinya goriisiine sahip liderlik anlayiglarina yonelmeye baglamistir. Bu
yeni liderlik yaklagimlari, insan unsurunun yonetim kaliplarini sinirlayan, belirleyen
ve sekillendiren geleneksel yaklasimlara yeni bir bakis agis1 getirmeyi amaglamaktadir
(Kogel, 2014).

Bu liderlik tiirleri arasinda, emir verici liderlik, katilime: liderlik, basar1 odakl: liderlik,
destekleyici liderlik, otokratik liderlik, etik liderlik babacan liderlik, hizmetkar liderlik,
dontisiimeii liderlik ve karizmatik liderlik gibi yaklasimlar yer almaktadir (Ronald,
2014). Bu baglamda, ¢alismanin bu boliimde 6n plana ¢ikan birkag liderlik yaklasimi

aktarilmistir.

Burada ele alinacak ilk liderlik tiirii destekleyici liderlik. Bu baglamda, ilgili literatiirde
goriilecegi tizere astlarin ihtiyaglarini dikkate alan bir liderlik tarzi, is atmosferini daha
keyifli, arkadas canlis1 ve erisilebilir hale getirmektedir. Informal rollerin bireyler
tizerinde 6nemli etkisi oldugundan, destekleyici liderlik onemli bir ivme kazanmistir.
Bu baglamda, liderlikte destekleyici yaklagimi vurgulayan Bennis, g kritik 6zelligi su
sekilde siralamaktadir: degerle yonetim ile is gérenleri motive etme, bilgi paylagimini
kolaylastirma ve 6grenme siireglerini tesvik etme, son olarak da motivasyonu saglama
(Cankaya ve Akiiziim, 2010) Destekleyici liderlik, uyumu temsil etmektedir. Destek
saglandiginda, denetim daha geride kalir ve daha dostca bir yaklasim benimseyerek
calisanlar1 projelere daha fazla katki saglamaya ve fedakarlik gostermeye

yonlendirmektedir (Erdogan ve Kolamaz, 2011).

Bir diger liderlik tiirti ise katilimer liderliktir. Bu liderlik yaklagimi astlara danigan ve
karar alirken astlarin fikirlerini dikkate alan bir liderlik tarzim1 yansitmaktadir. Bu

liderlerde aidiyet hislerinin oldukca fazla oldugu goriilmektedir. Karar alma
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mekanizmasinda olumsuzluklar olabilmekle birlikte, calisanlar tarafindan farkl

fikirlerin verilmesi is tatminini etkiledigi diisiniilmektedir (Atif ve Bilgic, 2022).

Bir bagka liderlik yaklagimi ise basar1 odakli liderliktir. Basar1 odakli liderlik, liderin
oncelikli olarak orgiitsel hedeflere yonelik bir yonetim anlayigini benimsemesini ifade
etmektedir. Bu liderlik yaklagimi, etkili liderlerin, sadece bireysel basarilarini degil,
ayni1 zamanda takimlarini Ve organizasyonlarini basariya tasima amacini giittiikleri bir
perspektife dayanmaktadir. Bu baglamda, liderlerin vizyon belirleme, stratejik
planlama, takim motivasyonu ve performans yonetimi gibi konularda etkinlik

gostermeleri beklenmektedir (Giileryiiz, 2023).

Basar1 odakli liderlik, liderin kararlilik, ozgliven ve etkileme becerilerini
vurgulamaktadir. Lider, organizasyonunun hedeflerine ulagsmasi i¢in gerekli adimlari
atmak, takim tiyelerini motive etmek ve etkili iletisimle ortak bir vizyon olusturmak
durumundadir. Basar1 odakli liderlik, sadece kisa vadeli hedeflere degil, ayn1 zamanda

uzun vadeli siirdiirtilebilir basarilara odaklanmay1 amaglamaktadir (Kurt, 2023).

Literatiirde 6n plana ¢ikan bir diger liderlik tiirti ise doniistimci liderliktir. Dontisimcii
liderlik, takipgilerine olaganiistii performans ve kisisel gelisim elde etmeleri igin ilham
vermeye ve onlart motive etmeye odaklanmaktadir. Bu yaklasim, degisime ilham
veren, yaraticiligl tesvik eden ve takipgilerini beklentileri agsmaya tesvik eden
karizmatik liderleri icermektedir. Doniistimcii liderler genellikle vizyoner diisiinme,
duygusal zeka ve ekiplerini giiclendirme ve gelistirme becerisi sergilemektedirler

(Ruben ve Gigliotti, 2016).

Son olarak, caligmanin da baglami dogrultusunda kisaca karizmatik liderlik
kavramindan bahsedilmistir. Ancak ilerleyen boliimlerde bu liderlik yaklasimi ayri bir
baslik altinda da ele alinmistir. Karizmatik liderlik, takipgilerine ilham veren ve onlari
etkileyen olaganiistii niteliklere sahip liderler tarafindan karakterize edilen bir liderlik
tarzini yansitmaktadir. Bu liderlik yaklasimi, liderin bir vizyon yaratma, bunu etkili bir
sekilde ifade etme ve olaganiistii sonuglar elde etmek i¢in digerlerini motive etme
becerisine odaklanmaktadir. Karizmatik liderler genellikle 6zgiiven, cosku ve giiclii
bir ama¢ duygusu sergileyerek takipcilerinin ilgisini ¢ekmektedir (Knippenberg ve
Sitkin, 2013).
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2.5 Karizma Kavraminin Yonetim ve Orgiit Alanina Girmesi
Max Weber'in karizma kavramini ilk defa ortaya attigi bilinmektedir (Ceylan ve

Yondem, 2021). Karizma terimi, yonetim ve orgiit alanlarinda, Weber'in 1940'lardan
once siyaset, din gibi alanlarda kullanildigindan bahsedilmektedir. 1947'de Weber,
karizmatik yetki terimini kullanarak, bu yetkinin lider i¢in 6zgii bir nitelik oldugunu

ve bu 6zellige sahip kisinin farkli gii¢lere sahip oldugunu ifade etmektedir.

Max Weber'e gore, karizma kavrami biiyiileyici 6zelliklere sahip bir liderlik tiiriinii
ifade etmektedir. Karizmatik liderlerin 6zel niteliklere ve yeteneklere sahip olduguna
inanilmaktadir. Weber, karizmatik liderin etkisinin birka¢ temel 6zellige dayandigini

vurgulamaktadir. Bu 6zellikler asagida sunulmaktadir.

e Biiyiileyici Ozellikler: Karizmatik liderler, siradanin &tesinde biiyiileyici ve
olaganiistii niteliklere sahip bireylerdir. Bu o6zellikleri, onlarin takipgileri

tizerinde giiglii bir etki yaratmalarini saglamaktadir.

e "Baba" Baghhg:: Karizmatik liderin etrafinda bir "baba" figiiri
olusturduguna inanilmaktadir. Takipgiler, liderlerine giiglii bir baglilik hissiyle
yaklagmakta ve ona derin bir baglilik duymaktadirlar.

e Sevgi Temelinde: Karizmatik liderin etkisi, takipgilerin liderlerini sevgi ve
hayranlik temelinde gérmelerine dayanmaktadir. Bu sevgi, liderin olaganiistii
niteliklert veya basarilarina duyulan bir hayranlik ve saygidan

kaynaklanmaktadir.

e Dogaiistii Giic ve Unliiliik: Karizmatik liderler genellikle dogaiistii veya
olaganiistii giiclerle iligkilendirilmektedir. Liderin etrafinda efsanevi bir

tinliiliikk olabilir ve bu, liderin takipgileri izerinde biiyiik bir etki yaratmaktadir.

Bu anlatilanlar dogrultusunda bu 06zelliklerin, Weber'in karizmatik otoriteyi
tanimlarken vurguladigi temel unsurlar oldugu soylenebilir. Karizmatik liderlik,
liderin takipgilerini etkileyen, doniistiiren ve biiyiileyen bir giice dayanmaktadir

(Giingavdi, 2017).

Sonug olarak, Weber karizmayi, bir liderin takipgilerini cezbetmesini ve etkilemesini
saglayan cekicilik, ilham ve vizyonerlik gibi istisnai kisisel niteliklerine dayanan bir
otorite bicimi olarak tanimlamistir. Karizmatik liderlik, liderin kisisel karizmasi,

vizyonu ve liderlige alisilmadik yaklagimi araciligiyla baskalarina ilham verme ve
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onlar1 motive etme becerisiyle karakterize edilmektedir. Karizma kavrami 0 zamandan
beri liderlik caligmalarinda merkezi bir tema haline gelmis, doniisiimsel liderlik
teorilerini, orgiit kiiltiiriini ve orgiitler i¢indeki etki ve gili¢ dinamiklerini etkilemistir.
Karizma, etkili liderlikte, takipgilerin algilarini, tutumlarini ve davranislarini etkileyen
ve Orgiitsel kiiltiirii ve performansi sekillendiren kilit bir faktor olarak goriilmektedir

(Conger ve Kanungo, 1998).

Bu konuda liderin rollerini 6zetlemek gerekirse, gergeklesebilecek bir hayale sahip
olma, belirlenmis vizyonu benimseme ve vizyonun akilci ve tutarli olmasini saglama
liderin Oncelikli sorumluluklarindan biridir. Lider, sira dis1 davraniglar sergileyerek
yeteneklerini etkili bir sekilde kullanmal1 ve takipgilerinde ¢ekim olusturmalidir. Bu,
liderin giiven duyulan bir 6rgiit olusturarak olaganiistii performans potansiyelini ortaya
¢ikarmasini saglamaktadir. Ne olursa olsun, liderin risk almasi ve gesitli yollar
denemesi gereklidir, ¢iinkli biiyiik kazanglar genellikle kriz anlarinda ortaya
cikabilmektedir. Karizmatik lider, kisisel riskleri iistlenme yetenegine sahip olmali ve
calisanlar icin fedakarlik gdstermelidir. Gergek basari, liderin hedef ve hayalleri
dogrultusunda takipgilerinin giivenini ve motivasyonunu artirabilmesine bagli

goriilmektedir (Kirkayak, 2019).

2.6 Karizmatik Liderin Ortaya Cikisim Kolaylastiran Durumlar
Karizmatik liderlerin ortaya ¢ikisini kolaylastiran durumlar, genellikle karizmatik

liderlik tarzlarmin gekiciligini ve etkinligini artiran belirli kosullar ve baglamlarla
ifade edilmektedir. Cesitli ¢alismalar, cesitli ortamlarda karizmatik liderlerin ortaya

¢ikmasina katkida bulunan faktorlere 151k tutmaktadir.

Karizmatik liderler, yonetimde kahraman olarak bilinmektedir ve miitesebbis
kisiliklere sahiptirler. Bu liderler, biirokrasileri canlandirarak kurum igindeki olumsuz
durumlar iyilestirmekte ve olaylarin seyrine etkili miidahalelerde bulunmaktadirlar.
Karizmatik liderlerin rol algilar1 ve i3 memnuniyeti, genellikle olumlu c¢iktilarla
iligkilendirilmistir (Dogan ve Aykan, 2021). Bu konuda yapilan ¢alismalar,
taramalarinda karizmatik liderin ortaya c¢ikisina olanak taniyan durumlar tarif

etmektedir.

Son yillarda yapilmis olan literatiir taramalarinda karizmatik liderin ortaya c¢ikis
anlarindan bahsedilmistir. Bu durumlar, Giingavdi (2017) tarafindan maddeler halinde

siralanmaktadir. Buna gore:
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e Orgiitlerde yiiksek diizeyde tatminsizligin oldugu,

e Kiigiik problemlerin dahi biiyiik sorunlara yol agtigi,

o Geleneksel yaklasimlarin eksik kaldigi

e Takipgci ve lider arasinda vizyon ve ideolojik farkliliklarin ortaya ¢iktigi,

e Misyonun yeterince benimsenemedigi,

e (alisanlarin yetersizlik, degersizlik, diismanlik gibi tutum ve duygulara sahip

oldugu durumlarda karizmatik liderlik etkin bir yonetim tarzi olarak ortaya
¢ikmaktadir.

Bir baska ¢alismada, sosyal kriz durumlar1 karizmatik liderligin ortaya ¢ikmasi ve
gelismesiyle iliskilendirilmistir. Ister bireysel o6zelliklerden isterse durumun
gerekliliklerinden kaynaklansin, karizmatik liderligin toplumsal g¢alkanti ve kriz
donemlerinde ortaya ¢ikmasi ve gelismesi daha olasi goriilmektedir (Tortola ve

Pansardi, 2018).

Bunlar1 destekler nitelikte, alan yazinda liderlikleri gii¢ kaynaklar1 ile karizmatik
liderlik arasinda da bir iligski oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, liderlikteki gii¢
kaynaklari, 6diil, zorlayici, yasal, uzmanlik, karizmatik olmak tizere bes grup altinda
incelenmektedir (French ve Raven, 1968). Odiil, kuruma katk: saglayan faaliyetleri
sebebiyle calisanlara verilen bir motivasyon faktoriidiir. Ancak, 6diil dagilimin adil
olmast ve gercekci sebeplerle verilmesi gerekmektedir. Yasal gii¢, liderin formal
glicimii yansitmaktadir, uzmanlik giicii ise deneyim ve tecriibelerinin bir yansimasidir.
Karizma ise etkileme giiciinii ifade etmektedir. Karizmatik gii¢, liderin takipgilerini

etkileme giicliniin bir tezahiirli olarak goriilmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2010).

2.7 Karizmatik Liderlik Kavrami ve Modeli
Modern liderlik yaklasimlarindan biri olarak kabul edilen karizmatik liderligin

1980'lerden 6nce, orgiitsel davranis alaninda nispeten silik bir aragtirma konusu oldugu
goriilmektedir. Bu doneme ait sadece az sayida caligmakla olmakla birlikte, bu
calismalar spekiilatif ve bigimlendirici teorilerden olusmaktadir. Ancak 1980'lerin
sonlarindan bu yana konuya olan ilgi 6nemli 6l¢iide artmistir. Daha kapsamli teoriler

gelistirilmis ve bu da ampirik galigsmalar1 tesvik etmistir (Conger vd., 2000).

Bu konudaki ilk ¢alismay1 Conger ve Kanungo (1987) cesitli konulara odaklanan bir

modeli ele alarak yiirtitmiistiir. Bu model, 6rgiitlerde karizmatik liderligin davranigsal
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boyutlarini incelemektedir. Modele gore, karizmatik liderlik, takipgilerin liderlerinin
davraniglarina iligkin algilarina dayanan bir olguyu ifade etmektedir. Bu dogrultuda,
liderin gbzlemlenen davranisi, takipgiler tarafindan karizma ifadesi olarak
yorumlanmaktadir. Karizmatik liderler diger liderlerden formiile etme ve ifade etme
yetenekleri ile ayrilmaktadir. ilham verici bir vizyona sahip olmakla birlikte,
misyonlar1 da takipgileri tarafindan olaganiistii bulunmaktadir. Bu nedenle, bireyler
yonetimde bu tiir liderleri takip etmeyi segmektedir, bu durum sadece resmi otorite
nedeniyle degil, sira disilik algilar1 nedeniyle de ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle

karizmatik liderligin 6l¢iimii takipgilerin liderlik algilarina dayanmaktadir.

Mevcut teori, karizmatik liderligin, liderin anlamli hedefler sunmasi, 6rnek
davraniglar1 ve giiclendirme yaklasimlari yoluyla takipgilerin liderden memnuniyetini
artirdigini 6ne siirmektedir. Ornegin, karizmatik liderler takipgilerine, onlar icin son
derece anlamli olan ve Onemli Odiiller iceren ylice ve ilham verici vizyonlar

sunmaktadir (Bass ve Bass, 1985).

Karizmatik liderligin tanimi1 pek ¢ok yazar tarafindan gergeklestirilmistir. Ancak daha
kapsayici ve net olmasi adina, Antonakis vd. (2016) altmis yillik (1954-2014) bir
arastirmay1 kapsayan karizmatik liderlik tanimlarini incelemistir. Bu yazarlar, tim
karizmatik liderlik tanimlarinin ortak noktalarini ele almistir. Bunun bir sonucu olarak,
bu caligma doniistimcii liderlikle biiyiik 6lclide ortiistiiglinti belirtmekle birlikte, yap1
biitiinliiglinii koruyan ve tiim ortak paydalari kapsayan bir tanim Onermistir. Bu
dogrultuda, bu ¢aligma neticesinde ortaya ¢ikan tanima gore karizmatik liderlik
degerlere dayali, sembolik ve duygu yiikli bir liderlik anlayis1 olarak

tanimlanmaktadir.

Karizmatik liderler birkag¢ temel 6zellige sahiptir. Baskalarini1 daha 1y1 bir yasam i¢in
etkileme ve bir liderin vizyon ve misyonunu gergeklestirme yetenegi en 6n olana ¢ikan
ozellikleri arasinda gosterilmektedir. Ayrica karizmatik lider retorik yetenegine,
motivasyon giicline sahip olmakla birlikte, zarif bir durus sergilemekte, risk alma
davranig1 Ve net bir vizyon 6ne stirmektedir. Liderligini gostermek ve dinleyicileri ikna
etmek i¢in ses perdesi, ses yiiksekligi ve fonasyon tiirleri gibi ses Kkalitesi
manipiilasyonlarin1  kullanmaktadirlar.  Karizmatik liderler tutarli iletisim
stratejileriyle, bireyler ve gruplar tizerinde kontrol sahibidirler. Bu liderler birbirlerini

tamamlayan ve kurumsal doniisiime katkida bulunan sefkat, erisilebilirlik ve
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kapsayicilik gibi 6zellikleri tasimaktadir. Genel olarak, karizmatik liderler etkileme,

ilham verme ve oOrgiitlerde degisim yaratma becerisini yansitmaktadirlar (House ve

Howell, 1992).

Karizmatik liderlik {izerine yapilan arastirmalar, liderligin cesitli orgiitsel ¢giktilar ve
takip¢i davraniglar1 iizerindeki etkisini incelemektedir. Arastirmalar, karizmatik
liderligin liderlik memnuniyeti, algilanan etkililik ve takipgilerin inisiyatif odakli
davraniglar1 ile olumlu yonde iliskili oldugunu gostermektedir (Brown ve Trevifio,
2006). Karizmatik liderler, takipgilerine beklentilerin 6tesine gegmeleri i¢in ilham
verme, kurum iginde baglilik ve adanmislik duygusunu tesvik etme yetenekleriyle
bilinmektedirler. Ayrica, karizmatik liderlik ile 6rgiitsel performans arasindaki iligki
farkli baglamlarda incelenmistir. Karizmatik liderligin, cevresel belirsizlik kosullari
altinda algisal performans iizerinde daha giiclii bir etkiye sahip oldugu bulunmus ve
karizmatik liderlerin zorlu durumlarda uyum saglayici dogasi vurgulanmistir. Buna ek
olarak, caligmalar karizmatik liderligin orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif iliskili oldugunu
gostermektedir. Bu durum takipgilerin karizmatik liderler tarafindan yonetilen
orgiitlerle 6zdeslesme ve onlar1 destekleme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ayrica, karizmatik liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini,

isten ayrilma niyeti ve etik iklim tizerindeki etkisi de incelenmektedir (Choi, 2006).

Karizmatik liderligin cesitli sonuglar1 bulunmaktadir. Krizler sirasinda sosyal
degisimleri olumlu yonde etkileyebilmekte ve kriz yonetimi siireglerinde liderler ve
takipciler arasinda gii¢lii iliskiyi saglayabilmektedirler. Bununla birlikte, karizmatik
liderlik kaotik ekonomik ve yasal ortamlarda daha etkili olmakta, rekabetin yiiksek
oldugu pazarlarda karar verme siirecini hizlandirmaktadir. Ayrica karizmatik liderlik,
orgiitsel yapilara ve etkin kontrole iligkin geleneksel anlayiglara meydan okumaktadir
(Tokbaeva, 2022).

Karizmatik liderlik, orgiit ve iiyeleri, karsilarina ¢ikan sorunlara ¢oziim bulduklarina
inandiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Insanlar karizmatik bir liderle calistiklarinda
genellikle kendilerini ve ig¢inde bulunduklar1 kosullar1 daha iyi hissetmektedir.
Karizmatik liderlik, bir kurumun tatmin edici olmayan performansinin ve i¢ kiiltiirel
kisitlamalarinin iizerine ¢ikarak faaliyet gosterdigi ¢evreyle olumlu bir iligki
gelistirmesine yardimci olma potansiyeline sahip goriilmektedir. Karizmatik liderler,

firsatlar1 gérme yetenekleri ve benzersiz stratejiler uygulama istekleri sayesinde
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kuruluglar1 dontistiirebilmektedir. Bu sayede orgiitsel sorunlara ¢oziim ve orgiit

tiyelerine umut getirmektedirler (Jones, 2001).

Bu anlatilanlar baglaminda, karizmatik liderligin 6rgiitlerde etkili ve istenen tiirden bir
liderlik yaklasimi oldugu goriilmektedir. Lider, etrafindaki insanlar1 yonlendirme
giiciine sahip kisiyi tarif ettigi gibi, karizmatik liderlik etkileme giicline ve bu sayede
yonlendirme yetenegine sahiptir. Bu nedenle, bilhassa kriz donemlerinde ve sosyal

catismanin oldugu durumlarda etkili bir liderlik tiirii olarak kabul edilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi:

Bu arastirmanin temel amaci, karizmatik liderligin is tatmini {lizerindeki etkilerini
sistemli bir sekilde incelemektir. Karizmatik liderlik, kisisel 6zellikleri, davraniglari ve
etkileme tarzlari araciligiyla takipgilerini etkileyen bir liderlik tarzin1 ifade etmektedir.
Nitekim is tatminin Onciilleri arasinda da liderlik yaklagimi1 énemli bir yere sahiptir.
Bu baglamda ¢alisma, karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki potansiyel etkilerini

anlamak, a¢iklamak ve degerlendirmek amaciyla yapilmaktadir.

Is diinyasinda liderlik etkilesimlerinin ve takip¢i memnuniyetinin anlasilmas, rgiitiin
etkin ve verimli olmas1 agisindan yiiksektir. Is tatmini, ¢alisanlarin motivasyonu,
baglilig1 ve performanst {izerinde dogrudan bir etkiye sahip goriilmektedir. Bu nedenle,
karizmatik liderligin is tatmini tizerindeki etkilerini belirlemenin, liderlik teorisine ve
isletme pratigine katki saglayacagi disiiniilmektedir. Bu iliskiyi agiklayan bagka
calismalar olsa bile farkli bir baglam ve 6rneklemde bu iliskiyi teyit etmenin, iliskinin

dogasina 6nemli bir katki saglayacag diisiiniilmektedir.

3.2 Arastirmanin Evreni ve Arastirmanin Orneklemi:
Aragtirmanin 6rneklemi, evrenden segilen belirli bir grup katilimeiyi ifade etmektedir.

Bu ¢alismanin 6rneklemini, cesitli sektorlerden girisimcileri ve farkli pozisyonlarda
istihdam edilen isletme mezunu kisiler olusturmaktadir. Katilimer segiminde rastgele
ornekleme yontemi kullanilarak, cesitli liderlik etkilesimlerine maruz kalan ve farkli

diizeylerde is tatmini deneyimleyen bireylerin temsil edilmesi amaglanmistir.

3.3 Arastirmada Kullanilan Olcekler:

Bu calismada karizmatik liderlik algisin1 6lgmek amaciyla, Conger ve Kanungo (1994)
tarafindan gelistirilen ve Ozdemir ve Pektas (2020) tarafindan Tiirkceye uyarlanan
Karizmatik Liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Ayrica is tatminini 6lgmek amaciyla Judge
vd. (1998) tarafindan kisa form olarak olusturulan ve Tiirk¢ceye uyarlamasi yapilan
(Keser ve Bilir, 2019) 5 maddelik is tatmini 6lgegi uygulanmistir. Arastirma
neticesinde, ¢alisma 6zelinde elde edilen gecerlilik ve gilivenirlik ¢aligmalari, orijinal

Olcek ile tutarlilik gostermektedir.
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3.4. Veri Toplama Yontemleri
Arastirmanin ana veri toplama araci anket uygulamasi yapilmistir. Katilimcilara,

karizmatik liderlik ve is tatmini ile ilgili lgekler igeren yapilandirilmis bir anket formu
sunulmustur. Anket, katilimcilarin kendi algilarina dayali olarak liderlik deneyimleri
ve is tatmini diizeyleri hakkinda bilgi saglamistir. Anketler, ¢evrimigi bir anket formu

araci olan Google Forms {izerinden toplanmaistir.

3.5. Arastirmamin Modeli
Bu arastirmada, karizmatik liderligin is tatmini {izerindeki etkisi Sekil 3’teki model

araciligiyla stnanmaktadir.

KARIZMATIK LIDERLIK > i TATMINI

Sekil 3. Arastirmanin Modeli

Sekil 3’te goriilecegi lizere, karizmatik liderligin is tatmini iizerinde dogrusal bir
etkisinin oldugu varsayilmaktadir. Bu baglamda, ¢alismanin modeli dogrultusunda bu

iki kavram tizerindeki dogrusal etki, alt faktorler bazinda incelenmemektedir.
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3.6. Arastirmanmin Sorusu ve Hipotezler

Bu caligma, karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisini anlamay1

amagclamaktadir. Temel aragtirma sorusu su sekildedir:

"Karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisi nedir?"

Bu arastirma sorusu baglaminda, arastirmanin temel ana hipotezi asagidaki gibidir:

H1:Karizmatik lider ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

3.7 Arastirmanin Yontemi
Bu arastirmada nicel bir aragtirma yontemi tercih edilmistir. Veri toplama siireci

sonunda elde edilen nicel veriler SPSS 28 paket programinda ¢esitli analizlere tabi
tutulmustur. Bu analizler arasinda, tanimlayici istatistikler, gegerlilik, gilivenirlik,

faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizi yer almaktadir.
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DORDUNCUBOLUM
BULGULAR

4.1. Katimcilara iliskin Sosyo-Demografik Bulgular

Calismaya toplamda 200 kisi katilim saglanustir. i1k olarak, katilimcilara iliskin sosyo-
demografik degiskenlere yer verilmistir. Bu degiskenler sirasiyla, cinsiyet, yas, egitim
durumu ve kurumda calisilan siire seklindedir. Bu degiskenlere iliskin dagilimlar

gostermek adina tanimlayici istatistiki analiz sonuglar1 paylasiimistir.

Tablo 3. Katihmeilarin Cinsiyet Dagilimlar:

Kisi sayis1 Yiizdesi
Kadm 114 57
Erkek 86 43
Toplam 200 100

Tablo 3°de goriilecegi iizere, katilimcilarin cinsiyet dagilimima bakildiginda, kadin
katilimcilarin sayist 114 (%57), erkek katilimcilarin sayist ise 86 (%43) olarak
belirlenmistir. Bu sonug, ¢alismanin genel katilimcr kitlesinde kadinlarin bir miktar
daha fazla oldugunu gostermektedir. Cinsiyet dagilimina iligkin bu istatistikler dengeli
bir dagilim gostermesi sebebiyle, arastirmanin sonuglarmi cinsiyet temelli bir

perspektiften degerlendirme ve yorumlama olanagi sunmaktadir.

Tablo 4. Katihmeilarin Yaslarina iliskin Dagilimlar

Kisi sayisi Yiizdesi
18-25 82 41
25-30 53 26,5
31 ve iizeri 65 32,5
Toplam 200 100

Tablo 4’de goriilecegi lizere, katilimcilarin ¢cogunlugu 18-25 yas aralifindandir. Yas
araliklart agisindan dagilimlara daha detayli bakildiginda, katilimeilarin %41°1 (82
kisi) 18-25 yas araliginda, %26,5’1 (53 kisi) 25-30 yas araliginda ve son olarak %32,5’i
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(65 kisi) 31 yas ve iizerindedir. Toplam sayiya bakildiginda, yas agisindan herhangi bir

eksik veri bulunmamaktadir.

Tablo 5. Katihmeilarin Egitim Durumuna iliskin Dagilimlar

Kisi sayis1 Yiizdesi
Ilkokul Mezunu 4 2
Lise Mezunu 35 17,5
Universite Mezunu 131 65,5
Yiiksek Lisans Mezunu 30 15
Toplam 200 100

Tablo 5’te gosterildigi sekliyle, katilimeilar ¢ok biiyiik bir kismi tiniversite mezunudur.
Egitim diizeyine yOnelik detayli bir bakis sunuldugunda, katilimcilarin %65,5',
toplamda 131 kisi, tiniversite mezunuyken; bu oran1 %17,5 ile (35 kisi) lise mezunlar
takip etmektedir. Yiiksek lisans mezunlari ise %15'lik bir oranla, toplamda 30 kisi ile
temsil edilmektedir. Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin egitim profili

igerisinde ilkokul mezunlari ise %2'lik bir oranla, yani toplamda 4 kisiyle siirhidir.

Tablo 6. Katihmeilarin Kurumda Cahsma Siirelerine iliskin Dagihmlar

Kisi sayisi Yiizdesi
1 yildan az 57 28,5
1-5 yil arast 75 375
6-10 y1l aras1 32 16
11 yildan fazla 36 18
Toplam 200 100

Sosyo-demografik degiskenlere iligkin son bilgi, katilimcilarin mevcut kurumlarindaki
caligma siirelerine iligkin dagilimlardir. Bu konuda Tablo 6 incelendiginde,
arastirmaya katilan bireylerin %28,5'i, yani 57 kisi, bir yildan az deneyime sahipken;
%37,5'ini olusturan 75 kisi, bir ile bes y1l arasinda deneyime sahiptir. Alt1 ile on y1l
arasinda deneyime sahip katilimcilar, toplam katilimci sayisinin %16'sin1 olusturarak

32 kisiyi temsil etmektedir. On bir yildan fazla deneyime sahip olan bireyler ise toplam
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katilimcr sayisinin %18'ini, yani 36 kisiyi olusturmaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda,
katilimcilar biiyiik bir kismini teskil eden ve %66’sim1 olusturan kismi, mevcut
kurumunda 5 yildan daha az bir siiredir ¢alismaktadir. Bu bilgilerin ardindan, bir
sonraki kisimda ankette kullanilan 6l¢eklere yonelik olarak tanimlayici istatistikler

sunulmustur.
4.2. Olgeklere iliskin Tamimlayici Istatistikler

Bu boliimde, c¢alismada kullanilan olgeklere iligkin tanimlayici istatistikler
sunulmustur. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere dair tanimlayic istatistikler,
veri setinin temel Ozelliklerini anlamamiza katki saglamaktadir. Bu istatistikler,
Olgeklerin merkezi egilimini, degiskenligini, g¢arpikligimi ve basikligin1 ortaya

koymaktadir.

Olgeklerin merkezi egilimi, veri setinin genel egilimini belirlemede énemli bir rol
oynamaktadir. Ortalama, kullanilan 6l¢eklerdeki degerlerin toplamini gézlem sayisina
boldiigiimiizde elde edilen bir ol¢iidiir. Standart sapma ise veri setindeki degerlerin
ortalama etrafindaki yayillimi1 Glgen bir metrik olarak dikkat cekmektedir. Bu
istatistikler, 6lceklerdeki genel degiskenligi ve odaklanilan Ol¢limiin yayginligin

degerlendirmede onemlidir.

Carpiklik, veri setinin dagiliminin simetrik olup olmadigini ifade etmektedir. Pozitif
carpiklik, dagilimin saga dogru ¢ekik oldugunu, negatif ¢arpiklik ise sola dogru ¢ekik
oldugunu gostermektedir. Basiklik ise veri setinin sivri veya diiz bir dagilima sahip
olup olmadigini belirlemektedir. Pozitif basiklik, normalden daha sivri bir dagilim,
negatif basiklik ise daha diiz bir dagilimi ifade etmektedir. Bu anlatilanlar
dogrultusunda, ¢arpiklik ve basiklik degerleri, degiskenlerin dagilimi hakkinda 6nemli
bilgiler sunmaktadir. Bu nedenle, ¢calismamizda kullanilan analizlerin normal dagilima
uygun oldugunu gostermek adina, bu degerler hesaba katilmistir. Yazinda, bu konuda
pek ¢ok Ol¢iim araligi olmakla birlikte, bu ¢alismada Kline (2023)’in 6lgiitleri esas
alinmigtir. Bu dogrultuda, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin, mutlak 10 ve mutlak 3’ten

kiigiik olmasi1 gerekmektedir.

Bu baglamda, tanimlayic istatistikler, 6lgeklerin 6zelliklerini anlamamizi saglayarak

elde edilen verilerin yorumlanmasina katkida bulunmaktadir. Ortalama ve standart
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sapma, olgeklerdeki genel egilim ve degiskenligi agiklarken; carpiklik ve basiklik,

dagilimin simetrisi ve sekli hakkinda 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Tablo 7. Karizmatik Liderlik Olgegine Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Ort. | S.S. | Carp. | Bas.
1-Yoneticim, topluluga karsi heyecan verici bir -

3,49 | 1,047 0,142
konusmacidir. 0,637
2-Yoneticim, bir gruba karsi1 sunum yaparken ¢ok -

e i 3,62 | 0,995 0,496
kabiliyetli goriinmektedir. 0,908
3-Yoneticim, ilham vericidir ve kurum/orgiit
¢alisanlarinin yaptiklarinin 6nemini agikga belirterek | 3,66 | 0,995 0.899 0,711
motive edebilmektedir. ’

4. Yoneticim, vizyon sahibidir ve gelecekteki -
o - 3,73 | 1,012 0,634
ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyar. 0,923
5. Yoneticim, ilham verici stratejik ve orgiitsel -
A 3,70 | 0,977 0,274
amaglar ortaya koyabilir. 0,705
6. Yoneticim, kurumun/orgiitiin gelecegi hakkinda -
o 3,66 | 1,010 0,489
stirekli olarak yeni fikirler iiretir 0,903
7. Yoneticim, kurumun/orgiitin ~ amaglarini
gerceklestirmesinde  karsisina  ¢ikabilecek  olan -
] 3,55 | 1,036 0,282
sosyal ve kiiltiirel cevredeki engelleri 6nceden 0,738
gorebilir (kiiltiirel 6ngoriiler, kokli destekler vb.).
8.  Yoneticim, kurumun/orgiitin ~ amagclarini
gergeklestirmesinde  karsisina  ¢ikabilecek  olan -
o ) 3,59 | 0,999 0,296
fiziksel c¢evredeki engelleri onceden gorebilir 0,710
(teknolojik sinirlamalar, kaynaklarin eksikligi, vb.).
9. Yoneticim, kendi amaglarint gergeklestirmesini
engelleyebilecek, kurum/orgiit igerisindeki engelleri | 3,62 | 0,970 0.696 0,443
ve glicleri dnceden gorebilir ’
10.Yoneticim, kurumdaki/orgiitteki diger iiyelerin -
o ] o 3,78 | 1,020 0,662
limitlerini (kapasitelerini) gorebilir 0,915

52



11.Y6neticim, kurumun/orgiitiin amaglarini
gergeklestirmesine destek olacak yeni c¢evresel
firsatlar1 onceden gorebilir (iyi yondeki fiziksel ve

sosyal firsatlar vb.)

3,59

0,988

0,710

0,258

12.Y 6neticim, yatirimcidir ve amaglara ulagsmak icin

yeni firsatlar yaratir.

3,68

1,036

0,724

0,112

13.YOneticim, kurumun/6rgiitiin amaglaria

ulagmasinda, aligilmisin disinda davranislar gosterir.

3,49

1,066

0,539

0,296

14.Y 6neticim, kurumun/6rgiitiin amaglaria
ulagmasinda,  geleneksel olmayan yontemler

kullanilir.

3,42

1,140

0,468

0,534

15.Yoneticim, sik sk kurumun/orgiitiin -~ diger
tyelerini de sasirtan kendine 6zgii davraniglarda

bulunur.

3,36

1,143

0,383

0,587

16.Y 6neticim kurumun/orgiitiin amaclarina ulasmast
icin, onemli derecede kisisel riske girecek sekilde

faaliyetlerde bulunur.

3,23

1,137

0,359

0,652

17.Y 6neticim, kurumun/6rgiitiin amaglaria
ulagsmasi i¢in, onemli derecede kisisel fedakarlik

gosterecek sekilde faaliyetlerde bulunur.

3,51

1,084

0,515

0,367

18.Y0neticim, kurum/6rgiit ugruna yiiksek derecede

kisisel risk alir.

3,23

1,176

0,288

0,820

19.Y6neticim, sik sik kurum/orgiit ugruna yiiksek

kisisel zararlara katlanur.

3,14

1,214

0,211

0,975

20.Yoneticim, kurumdaki/orgiitteki diger iyelerin
ihtiyaclarina ve duygularina karsi oldukg¢a hassasiyet

gosterir

3,60

1,057

0,679

0,109

21. Yoneticim, karsilikli hoslanma ve saygi

duygularini gelistirerek digerlerini etkiler

3,56

0,991

0,545

0,011

22.Yoneticim, sik sik kurumdaki/orgiitteki diger
tiyelerin ihtiyaclar1 ve duygular icin kisisel ilgisini

ifade eder.

3,60

0,978

0,481

0,149
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23.Y6neticim, statiikoyu veya islerin normal yapilma -

e 3,75 | 0,997 0,654
sekillerini korumaya galisir 0,912
24.Y 6neticim, kurumun/6rgiitiin amaglarina
ulagsmasi igin, riskli olmayan ve iyi taninmis, 3,61 | 1,027 0722 0,367
dogrulugu ortaya konmus hareket tarzlarini savunur ’

Ort=0Ortalama, S.S.=Standart Sapma, Carp=Carpiklik, Bas=Basikiik

Tablo 7°de karizmatik liderlik 6l¢egine iliskin tanimlayicr istatistikler sunulmaktadir.
flgili tablo, yoneticilerin liderlik &zelliklerini degerlendirmek adina &nemli veriler
sunmaktadir. Ilk olarak ortalama degerler incelendiginde, 6lgek sorularmin 3,14-3,78
araliginda, nispeten yiiksek bir ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. En diisiik
ortalamaya sahip soru 3,14 ortalama ile “Yoneticim, sik sik kurum/6rgiit ugruna
yiiksek kigisel zararlara katlanir.” sorusuyken, en yiiksek ortalamaya sahip soru ise
3,78 ortalamaya sahip “YOneticim, kurumdaki/orgiitteki diger iiyelerin limitlerini
(kapasitelerini) gorebilir” sorusudur. Ayrica, 6lgek sorularinin standart sapmalar1 da
0.97 ile 1,21 arasinda degismektedir. Bu dogrultuda standart sapmalarin yiiksek
olmasi, liderlik 6zelliklerini degerlendiren ifadeler arasinda genis bir goriis ayriliginin
oldugunu ve katilimcilarin bu konuda farkli diisiindiiklerini gostermektedir. Daha
diisiik standart sapma degerleri ise katilimc1 goriislerinin daha homojen oldugunu ve
bu konuda daha fazla bir ortak anlayigin bulundugunu ifade etmektedir. Bu anlatilanlar
baglaminda, Ol¢ek sorularmmin standart sapmalariin nispeten diisilk oldugu ve
katilimcilarin goriislerinin homojenlik gosterdigi sOylenebilir. Son olarak, ilgili
Ol¢egin normallik varsayiminin sinanmasi adina carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmelidir. Bu dogrultuda, Tablo 5°te goriilecegi tizere 6lgek sorularinin ¢arpiklik
degerleri -0,92 ile -0,21 arasinda degismektedir. Bu nedenle, ilgili degerler mutlak
10’dan daha diisiik oldugu i¢in ¢arpiklik degerinde normallik agisindan bir sorun
olmadig: goriilmektedir. Ayrica basiklik degerlerine bakildiginda, bu degerlerin -0,97
ile 0,71 arasinda degisiklik gosterdigi ve dolayisiyla mutlak 3 degerinden diisiik bir
aralikta oldugu soylenebilir. Bu baglamda basiklik acisindan da normallik varsayimi
saglanmistir. Bu anlatilanlar dogrultusunda, ¢alismada kullanilan karizmatik liderlik
Olgeginin carpiklik ve basiklik degerleri, normallik varsayimi igin gerekli olan degerler
arasinda olmasi sebebiyle, ilgili dlgcekte herhangi bir normallik problemi olmadigi

goriilmektedir.
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Tablo 8. Is Tatmini Olgegine Iliskin Tanmimlayici Istatistikler

Ort. S.S. | Carpikhk | Basikhik
1-Isimi severek yaparim 4,02 0,951 -1,209 1,617
2-Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 3,63 1,086 -0,610 -0,155
3-Mevcut isimden memnunum 3,88 1,015 -1,008 0,846
4-Isimi keyifli buluyorum 3,85 1,037 | -0,748 0,074
5-Is yerinde zaman iyi geciyor. 3,81 1,019 -0,818 0,365

Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma

Tablo 8’de is tatmini olgegine iliskin tanimlayici istatistikler sunulmustur. flgili
tabloda goriilecegi lizere, genel olarak is tatmini Olgeginin ifadeleri yiiksek bir
ortalamaya sahip ve standart sapmalar1 diisiiktiir. Bu nedenle, katilim saglayan
kisilerin is tatminlerinin yliksek ve dagilimimm homojen oldugu sdylenebilir. Bu
baglamda, en diisiik ortalamaya sahip soru 3,63 ortalamayla “Mutlulugu isimdeyken
buluyorum.” sorusuyken, en yiiksek ortalamaya sahip soru ise “Isimi severek yaparim”
sorusudur ve ortalamasi 4,02 gibi yiiksek bir sayidir. Ayrica standart sapmalar 0,95 ile
1,09 arasindadir. Olgegin normal dagilima uygunlugu igin carpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde, ilgili degerlerin sirasiyla -1,21 ile -0,61 ve -0,16 ile 1,62
araliginda olduklar1 goriilmektedir. Bu baglamda, is tatmini Slgeginde herhangi bir

normallik probleminin olmadig1 sdylenebilir.

Her iki olgek de normallik varsayimini saglamaktadir. Bu nedenle, normallik
probleminin olmamasi sebebiyle parametrik analizlerin uygulanmasi uygun
goriilmiistiir. Bir sonraki boliimde, bu dlgeklere iliskin yapisal gecerliligi gostermek
ve faktor dagilimlarimi incelemek amaciyla agimlayici faktor analizi uygulanmaktadir.
Ayrica, ¢alismada kullanilan 6lgeklerin giivenilir birer 6l¢giim aract oldugunun ortaya
koyulmas1 i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisini esas alan giivenirlik analizi

yiritilmistir.
4.3 Ol¢iim Araclarimin Gecerlilik ve Giivenirliklerine Tliskin Analizler

Bu boliimde, ¢alismada kullanilan her iki 6l¢tim aracinin da gecerlilik ve giivenirlik
Olctimleri gergeklestirilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iimii ve Bartlett'in
kiiresellik testi, dlgeklerin gecerliliginin anlagilmasinda temel bilesenlerdir. KMO

Olgiisii, bir faktor analizi yapmak icin orneklem yeterliligini degerlendirmekte ve
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degiskenlerin analize dahil edilmeye ne derece uygun oldugunu gostermektedir. KMO
degerinin 1'e yakin olmasi, degiskenler arasindaki korelasyonlarin yiiksek oldugunu
ve degiskenlerin faktor analizi i¢in daha uygun oldugunu ifade etmektedir. Genel
olarak, 0,5'in iizerindeki bir KMO degeri faktor analizi igin kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir. 0,6'nin lizerindeki degerler orta diizeyde yeterlilige, 0,7'nin
tizerindeki degerler iyi diizeyde yeterlilige, 0,8'in lizerindeki degerler biiyiik diizeyde
yeterlilige ve 0,9'un lizerindeki degerler ise miikkemmel diizeyde yeterlilige isaret
etmektedir (Sari, vd., 2023). Dolayisiyla, daha yiiksek bir KMO degeri, degiskenlerin
birbiriyle iliskili ve amaglanan analiz i¢in uygun olmasini saglayarak faktor analizi i¢in
daha uygun bir veri setine isaret etmektedir (Ahrens vd., 2021). Ote yandan, Bartlett'in
kiiresellik testi, veri setindeki degiskenlerin birbiriyle iligkili olup olmadigini
incelemekte, korelasyon matrisinin bir 6zdeslik matrisi olup olmadigin1 géstermekte,
bu da degiskenlerin faktor analizi yoluyla yapr tespiti i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Bartlett'in kiiresellik testinde anlamli bir sonug (p<0.05), degiskenler
arasindaki korelasyonlarin yapi tespiti i¢in yeterince biiyiik oldugunu gostermekte ve

faktor analizinin gegerliligi ifade etmektedir (Kottner vd., 2023).

Olgeklerde giivenilirlik, dlgekten elde edilen dlgiimlerin tutarliligmi ve kararliligmi
ifade etmektedir. Olciim benzer kosullar altinda tekrarlandiginda &lgegin ne Slciide
tutarl1 sonuglar {rettigini gostermektedir. En yaygin kullanilan giivenilirlik
olgiitlerinden biri, bir 6lgekteki maddelerin i¢ tutarliligini1 degerlendiren Cronbach alfa
katsayisidir. Cronbach alfa katsayisinin, 6l¢egin giivenilirligi acisindan yeterli kabul
edilebilmesi i¢in genel olarak 0,70 veya daha yiiksek olmasi gerekir (Streiner,2003).
Bu, olcekteki maddelerin yeterince birbiriyle iliskili oldugunu ve altta yatan yapiyi
tutarl1 bir sekilde ol¢tiigiinii géstermektedir. Daha yiiksek bir Cronbach alfa katsayisi,
Olcegin i¢ tutarliliginin ve gilivenilirliginin daha yiiksek oldugunu ve maddelerin ayni
yapiyi tutarl bir sekilde 6lgtiigiinii gostermektedir (Bakhla vd., 2013). Cronbach alfa,
6l¢ekteki maddeler arasindaki ortalama korelasyonun bir dlciisiidiir ve daha yiiksek
degerler maddeler arasinda daha giiclii bir iliskiye isaret etmektedir. Olgekteki
maddelerin ayn1 temel yapiy1 ne kadar iyi Olctiigiine dair bir gosterge saglamakta ve
I'e yakin degerler daha yiiksek i¢ tutarlilik ve giivenilirlige karsilik gelmektedir
(Fallahzadeh vd., 2015).

56



Bu anlatilanlar dogrultusunda, bu calismada gecerliligi anlamak i¢in faktor analizi
uygulanarak, KMO ve Barlett testi sonuclari esas alinmistir. Giivenirlik iginse
Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 kullanilmistir. ilk olarak karizmatik liderlige iliskin

faktor analizi sonuglar1 sunulmaktadir.

Tablo 9. Karizmatik Liderlik Ol¢eginin Faktor Analizi Sonuclari

1-Yoneticim, topluluga kars1 heyecan verici bir konusmacidir. 0,736

2-Yoneticim, bir gruba karsi sunum yaparken cok kabiliyetli | 0,798

goriinmektedir.

3-Yoneticim, ilham vericidir ve kurum/6rgiit c¢alisanlarimin | 0,784

yaptiklarinin 6nemini agikca belirterek motive edebilmektedir.

4. Yoneticim, vizyon sahibidir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda | 0,854

fikirler ortaya koyar.

5. Yoneticim, ilham verici stratejik ve orgiitsel amaclar ortaya | 0,796

koyabilir.

6. Yoneticim, kurumun/orgiitiin gelecegi hakkinda siirekli olarak | 0,737

yeni fikirler tretir

7. Yoneticim, kurumun/orgiitiin amaglarimi gerceklestirmesinde | 0,779
karsisina ¢ikabilecek olan sosyal ve kiiltiirel ¢evredeki engelleri

onceden gorebilir (kiiltiirel ongoriiler, kokli destekler vb.).

8. Yoneticim, kurumun/orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmesinde | 0,743
karsisina ¢ikabilecek olan fiziksel ¢evredeki engelleri 6nceden

gorebilir (teknolojik sinirlamalar, kaynaklarin eksikligi, vb.).

9. Yoneticim, kendi amaglarini gergeklestirmesini engelleyebilecek, | 0,644

kurum/drgiit icerisindeki engelleri ve giigleri dnceden gorebilir

10.Yoneticim, kurumdaki/orgiitteki  diger tiyelerin limitlerini | 0,647
(kapasitelerini) gorebilir

11.Yoneticim, kurumun/orgiitiin - amaglarin1  gergeklestirmesine | 0,706
destek olacak yeni ¢evresel firsatlart onceden gorebilir (iyi yondeki

fiziksel ve sosyal firsatlar vb.)

12.Y6neticim, yatirimeidir ve amaglara ulagmak igin yeni firsatlar | 0,558

yaratir.
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20.Y 6neticim, kurumdaki/orgiitteki diger liyelerin ihtiyaglarina ve

duygularina kars1 oldukg¢a hassasiyet gosterir

0,603

derecede kisisel riske girecek sekilde faaliyetlerde bulunur.

23.Yoneticim, statilkoyu veya islerin normal yapilma sekillerini | 0,627
korumaya calisgir

24.Y 6neticim, kurumun/orgiitiin amaclarina ulasmasi igin, riskli | 0,652
olmayan ve iyi taninmis, dogrulugu ortaya konmus hareket tarzlarini

savunur

13.Yoneticim,  kurumun/Orgiitin =~ amaglarina  ulagsmasinda, 0,699
alisilmisin disinda davraniglar gosterir.

14.Yoneticim,  kurumun/Orgiitiin =~ amaglarina ~ ulagmasinda, 0,742
geleneksel olmayan yontemler kullanilir.

15.Y6neticim, sik sik kurumun/6rgiitiin diger tiyelerini de sasirtan 0,794
kendine 6zgii davraniglarda bulunur.

16.YOneticim kurumun/drgiitiin amaclarina ulagsmasi i¢in, énemli 0,805

ve duygular i¢in kisisel ilgisini ifade eder.

17.Y 6neticim, kurumun/6rgiitiin amaclarina ulagsmasi i¢in, dnemli 0,671
derecede kisisel fedakarlik gosterecek sekilde faaliyetlerde bulunur.

18.Y 6neticim, kurum/6rgiit ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir. 0,805
19.Y6neticim, sik sik kurum/6rgiit ugruna yiiksek kisisel zararlara 0,761
katlanir.

21. Yoneticim, karsilikli hoslanma ve saygi duygularini gelistirerek 0,575
digerlerini etkiler

22.Y 6neticim, sik sik kurumdaki/orgiitteki diger tiyelerin ihtiyaglar 0,669

Tablo 9°de karizmatik liderlik 6l¢egine iligkin faktor analizi sonuglari gosterilmektedir.

Faktor analizi yontemi olarak temel bilesen kullanilmig, dondiirme metodu olarak ise

varimax tercih edilmistir. Ilgili analizin sonucunda, dlgek iki faktére ayrilmustir.

Orijinal Olgekte ve Tiirkgeye uyarlanmis Olcekte, alt1 faktér oldugu bilinmektedir.

Ancak, calisgmamizda 6lgek iki faktore ayrilmistir. Bu faktorler, orijinal dlgekteki 6

faktorli dogrudan kapsamaktadir. Orijinal dlgekte yer alan vizyon belirleme, ¢evre

duyarliligi ve mevcut durumu siirdiirme faktorleri birinci faktére dagilmisken, sira dist
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davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme ve ¢alisan ihtiyaglarina duyarlilik gésterme
faktorleri ise ikinci faktore dagilmigtir. Bu baglamda, faktorler sirasiyla “Stratejik
Vizyon ve Uyum” ve “Yenilik¢ilik ve Insan Merkezli Yonetim” seklinde
adlandirilmistir. Calismada elde edilen faktorlerin, orijinal 6lgekten farkli olmasinin
temel sebebinin 6rneklem biiyiikliigii ve drneklemin 6zellikleri (yas, cinsiyet, egitim
durumu, kiiltiir vb.) oldugu disiiniilmektedir. Zira bu c¢alismada tercih edilen
orneklemin iiniversite ve yliksek lisans mezunlari, yalnizca isletme boliimii mezunu
kisilerden olugsmaktadir. Bu nedenle, ilgili alan geregi algilanan liderlik durumunun

orijinal 0lcege gore farklilastigi diigiiniilmektedir.

Tablo 10. Karizmatik Liderlik Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuclar

Barlett Agciklanan Cronbach

KMO
Testi Varyans  Alpha (a)
Karizmatik Liderlik Olgegi %61,30 0,958
= Faktor 1: SVU 0,944 0,000 %35,88 0,950
» Faktor 2: YIMY %25,42 0,922

SVU: Stratejik Vizyon ve Uyum, YIMY: Yenilik¢ilik ve Insan Merkezli Yonetim

Tablo 10°da karizmatik liderlik 6lcegine iliskin gecerlilik ve giivenirlik sonuglari
gosterilmektedir. Bu tabloda goriilecegi tizere, ilgili 6lgegin KMO katsayis1 0,944’ diir.
Bu, esik degerin ¢ok iizerindedir. Ayrica Barlett testi sonuglar1 p<0.05 diizeyinde
anlamlidir. Son olarak birinci faktoriin aciklama giicii %35,88, ikinci faktoriin
aciklama giicii ise %25,42 ve toplam varyans %61,30’dur. Burada, aciklanan
varyansin %50 ve iizeri bir degere sahip oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, 6l¢egin
gecerli bir 6l¢iim aract oldugu sdylenebilir. Son olarak, dl¢lim araglarinin i¢ tutarlilik
katsayilarina bakildiginda, birinci faktoriin a deger 0,95 ve ikinci faktoriin o degeri
0,92°dir. Ayrica tiim Olgegin o degeri ise 0,96’dir. Bu anlatilanlar dogrultusunda,

karizmatik liderlik 6l¢egi giivenilir bir 6l¢tim araci olarak goriilmektedir.

Bu anlatilanlarin ardindan, ¢aligmada kullanilan ikinci 6lgek olan is tatmini 6lgeginin
gegerlilik ve giivenirlik analizleri paylasilmistir. Ilk olarak faktér analizi ve devaminda

gecerlilik ve giivenirlik sonuglar aktarilmastir.
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Tablo 11. Is Tatmini Ol¢egine fliskin Faktor Analizi Sonuclar

Is Tatmini Olcegine Iliskin ifadeler Faktor Yiikleri
1-Isimi severek yaparim 0,774
2-Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 0,745
3-Mevcut isimden memnunum 0,869
4-Isimi keyifli buluyorum 0,906
5-Is yerinde zaman iyi geciyor. 0,839

Tablo 11°de is tatmini 6lgegine iliskin faktorii analizi sonuglart gosterilmektedir. Bu
tablodan gortilecegi tizere, orijinal 6lgekte oldugu gibi is tatmini 6lgegi tek bir faktore
dagilmistir. Tek faktorlii yapis1 geregi, herhangi bir dondirme metodu
kullanilmamustir. Faktor yiikleri incelendiginde, tiim yiiklerin esik deger kabul edilen

0,50’den yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 12. Is Tatmini Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuglar

Barlett Agiklanan Cronbach
KMO _
Testi Varyans  Alpha (a)
Is Tatmini Olgegi 0,850 0,000 %68,66 0,884

SVU: Stratejik Vizyon ve Uyum, YIMY: Yenilik¢ilik ve Insan Merkezli Yonetim

Tablo 12°de is tatmini 6l¢eginin gecerlilik ve giivenirlik sonuglart gésterilmektedir. Bu
dogrultuda, ilk olarak KMO degerinin 0,850 oldugu goriilmektedir, bu deger esik
degerin lizerindedir. Ayrica Barlett testi sonuglart anlamhidir (p<0.05). Son olarak
Olcek sorulari, is tatmininin %68,66’s1n1 agiklamaktadir. Bu anlatilan dogrultusunda,
is tatmini 6l¢eginin gecerli bir 6l¢iim aract oldugu goriilmektedir. Ayrica, i¢ tutarlilik
katsayis1 kabul edilen Cronbach alfa (o) degeri, esik deger kabul edilen 0,70’in

tizerindedir. Bu baglamda, is tatmini 6lgegi giivenilir bir 6l¢lim aracidir.

Bu anlatilanlar dogrultusunda, ¢alismada kullanilan karizmatik liderlik ve is tatmini
Olcekleri gegerli ve giivenilir birer 6l¢iim aracidir. Bu baglamda, hipotez testlerinin
uygulamasma gecilmektedir. Bir sonraki baglikta hipotez testleri sonuglarini

gostermek adina korelasyon ve regresyon analizi sonuglar: sunulmugtur.
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4.4 Hipotez Testleri Sonuclar:

Bu ¢alismanin temel hipotezi karizmatik liderligin is tatmini ile arasinda anlamli bir
iliski oldugu yoniindedir. Bu dogrultuda, ¢alismamizda ilk olarak, 6l¢ekler arasindaki
korelasyon analizi sonuglar1 gosterilmistir. Korelasyon analizinde, karizmatik
liderligin her iki faktorii de ayrica ele alinmigtir. Regresyon analizinde ise alt faktorler
bazinda degil, 6l¢ek bazinda karizmatik liderlik algisinin kisilerin is tatmini tizerindeki

rolii analiz edilmistir.

Tablo 13. Korelasyon Analizi Sonuglar

SVU  YIMY KL IST Yas Egitim CS
SVU 1
YIMY ,684** 1
KL 948**  881** 1
iST A52**%  A00**  A468** 1
Yas 0,038 0014 0031 0,027 1
Egitim 0064  ,173* 0,117 0,012  -0,094 1
CS 0,083  ,163* 0,125 0,109  ,495** 0,128 1

SVU: Stratejik Vizyon ve Uyum, YIMY: Yenilik¢ilik ve Insan Merkezli Yonetim, KL:
Karizmatik Liderlik, IST: Is Tatmini, CS: Calisma Siiresi
** Korelasyon diizeyi 0,01 diizeyinde anlamlidur.

* Korelasyon diizeyi 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 13’da ¢alismada kullanilan 6l¢eklere ve alt faktorlere iliskin korelasyon analizi
sonuclar1 gdsterilmektedir. Calismada kullanilan tiim 6l¢eklerin normallik varsayimi
saglandigl i¢in, parametrik verilerde kullanilan Pearson Korelasyon analizi
uygulanmgtir. Ilgili sonuglara bakildiginda, karizmatik liderlik algis1 ile is tatmini
arasinda orta diizeyde, istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir birlikte degisim iliskisi
oldugu goriilmektedir (r=0,468; p<0.01). Ayrica karizmatik liderlik 6lgeginin alt
faktorleri ile is tatmini arasindaki iliski de 6nemlidir. Bu baglamda, karizmatik liderlik
Olceginin stratejik vizyon ve uyum faktorii ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir birlikte degisim iligkisi bulunmaktadir (r=0,452; p<0.01).
Karizmatik liderligin yenilik¢ilik ve insan merkezli yonetim faktorii ile is tatmini

arasinda da anlamli ve pozitif bir korelasyon iliskisi oldugu goriilmektedir (r=0,400;
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p<0.01). Sosyo-demografik degiskenler acisindan ise karizmatik liderlik algisinin
yenilikgilik ve insan merkezli yonetim faktorii ile yas (r=0,173; p<0.05) ve calisma
stiresi (r=0,163; p<0.05) arasinda pozitif ve anlamli bir iliski gértiilmektedir. Son olarak
stratejik vizyon ve uyum ile karizmatik liderlik arasinda yiiksek diizeyde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif iligki bulunmaktadir (r=0,948; p<0.01). Bu anlamda yenilikgi
ve insan merkezli yonetim arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir birlikte

degisim iligkisi bulunmaktadir (r=0,881; p<0.01).

Bu anlatilanlar dogrultusunda, ¢alisanlarin karizmatik lider algilar1 ile is tatminleri
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulundugu soylenebilir. Bu nedenle,
calisanlarin karizmatik liderlik algilart arttikga, is tatminlerinin de arttig1 sonucuna
ulasilmaktadir. Ancak, bu sonug yalnizca degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve
gliciinli gostermektedir. Bu iligkinin daha detayli incelenmesi amaciyla basit dogrusal

regresyon analizi ylriitilmustiir.

Tablo 14. Karizmatik Liderlik Algisimin Is Tatmini iizerindeki Etkisi

p t p
Sabit 1,956 7,594 0,000
Karizmatik Liderlik 0,530 7,460 0,000

Bagimli Degisken: s Tatmini
Diizeltilmis R2= 0,215
Model Anlamlil1g1=0,000
F=55,651

Tablo 14°de karizmatik liderlik algisinin is tatmini lizerindeki etkisinin anlasilmasi
amactyla yiriitiilen basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 gdsterilmektedir. Bu
analizde, is tatmini bagimli degisken olarak yer alirken, karizmatik liderlik algisi
bagimsiz degisken olarak bulunmaktadir. Ilgili analiz sonuglari incelendiginde, ilk
olarak modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F= 55,651; p<0,001). Bu sonug, iliskiyi
aciklamak tizere kurulan modelin, anlamli model oldugunu goéstermektedir. Ayrica,
modelin agiklama giiciinii ifade eden diizeltilmis r kare degerine bakildiginda 0,215
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda ilgili sonug, karizmatik liderlik algisinin is
tatminine etkisini Olcen bu modelin, is tatminin %21,5’ini agikladigimi ifade

etmektedir. Bu etkinin giiciinii ve yoniinii anlamak {izere, modelde yer alan degerlere

62



bakildiginda, c¢alisanlarin karizmatik liderlik algisinin, onlarin is tatmini iizerindeki
etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamlidir (t=7,594; p<0.001). Bu etkinin giiclinii
anlamak iizere, beta katsayis1 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda, ilgili degerin
=0,530 oldugu gorilmektedir. Bu sonuca gore, karizmatik liderlik algisindaki bir
birimlik artis, is tatmininde 0,53°liik bir artisa karsilik gelmektedir.
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Sonuclar ve Oneriler

Insan dogas1, diger canlilar gibi bireysel degil, toplumsal bir yaprya sahiptir. Toplu
halde hareket etme ve yasama ihtiyaci, insanlar1 sosyal varliklar olarak
tanimlamaktadir. Liderlik, bu sosyal varliklarin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan bir
stireg olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle liderler, bir grup ya da toplulugun varligi
olmadan liderlik rollerini yerine getiremezler. Lider ve takipgileri arasindaki etkilesim,
giic kullanim1 ve sosyal etki sayesinde, birbirleriyle baglanti kurmalar1 olanakli hale
gelmektedir. Liderin sahip oldugu gii¢, onu takip eden bireylerin davranislarini
etkileme yetenegiyle 6ne ¢ikmakta ve bu durum liderlik siirecini sekillendiren 6nemli
bir sosyal etkeni ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, liderin érgiitler agisindan 6nemi
on plana cikmaktadir. Nitekim karizmatik liderler takipgilerini etkileme ve
yonlendirme giicline sahip olarak goriilmektedir. Bu durum, liderlik yaklagimlari
arasindan karizmatik lideri daha 6nemli bir hale getirmektedir. Karizmatik liderler,
vizyonlarmi diger ¢alisanlarina benimsetme konusunda etkili bir yonetim yaklagimi
sergilemektedir. Nitekim, 6zellikle kriz anlarinda karizmatik liderlerin cesur kararlar
alarak, krizleri firsata ¢evirdigi ve 0zelligi sayesinde ¢alisanlarin kriz anlarin1 daha

ozgilivenli gecirdikleri bilinmektedir (Conger ve Kanungo, 1987).

Bu calismanin bir diger degiskeni ise is tatminidir. Is tatmini, ¢alisanlarin
motivasyonu, performansi, bagliligt ve isteki tutumlari {izerinde dogrudan bir etkiye
sahip oldugu orgiitler acisindan fazlasiyla 6nemli goriilmektedir. Ciinkii memnun
calisanlar, kurumsal hedeflere ulasmak i¢in daha fazla ¢alisma egilimindedir ve daha
yiiksek motivasyon ve iiretkenlik seviyeleri sergilemektedirler. Bu nedenle, motive
olmus, bagli ve yiiksek performansh bir isgiiciini tesvik etmek igin kuruluslarda g
tatminine oncelik verilmesr ©Onemli goriilmektedir. Orgiitler, calisan
memnuniyetine yatirim yaparak elde tutma oranlarmi artirabilir, performansi
iyilestirebilir, miisteri memnuniyetini artirabilir ve ¢alisanlarin refahin1 ve kurumsal
basariy1 destekleyen olumlu bir 6rgiit kiiltiiriiniin olusmasina olanak saglabilir duruma
gelmektedir. Bu nedenle, is tatminin oOnciilleri anlasilmasi, basarili olmak isteyen

orgiitler i¢in biiyiik bir nem arz etmektedir (Veacesav, 2022).
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Bu anlatilanlar dogrultusunda, liderlik tarzi ve i tatmini arasindaki iligki, orgiitsel
etkililik ve galisanlarin refahi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu iliskiyi inceleyen
cok sayida calisma, farkli liderlik tarzlarmin is tatmini lizerindeki etkisine 1s1k

tutmaktadir (Handsome, 2009).

Bu ¢aligmanin bulgulari incelendiginde, ilk olarak her iki 6l¢tim aracinin da gegerli ve
giivenilir bir dl¢lim araci olduklari sonucuna ulagilmistir. Ayrica, rastgele dagilima
uygun sekilde elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigi goriilmiistiir. Bu durum,

ilgili 6l¢lim araglarini kullanmak isteyen arastirmacilara bir dayanak saglamaktadir.

Korelasyon analizi sonuglari incelendiginde, karizmatik liderlik algis1 ile is tatmini
arasinda giiclii ve yiiksek diizeyde pozitif bir birlikte degisim iligkisi tespit edilmistir.
Bu durum, calisanlarda olusacak karizmatik liderlik algisindaki artisin, is tatminin de
bir artigsa neden oldugu sonucunu gostermektedir. Nitekim literatiirde yer alan pek ¢ok
calisma, karizmatik liderlik ile is tatmini arasindaki birlikte degisim iliskisini
desteklemektedir (Holloway, 2012). Ote yandan, degiskenler arasindaki birlikte
degisim iligkilerinin etki gostermedigi bilinmektedir. Bu sebeple, degiskenler
arasindaki iligkinin dogasin1 daha iyi anlayabilmek adina regresyon sonucu da 6nemli

bir kistas olarak goriilmektedir.

Bu anlatilanlar baglaminda, karizmatik liderligin is tatmini tizerindeki etkisini anlamak
tizere dogrusal regresyon analizi yiiriitiilmiistiir. Bu baglamda, kurulan regresyon
modeli istatistiki olarak anlamli bulunmustur. Ayrica, modelin agiklama giictliniin %21
diizeylerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum, is tatmininin bir kisminin, liderlik
algisi ile sekillendigini gostermektedir. Son olarak, regresyon sonucuna bakildiginda
karizmatik liderligin is tatmini lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bir baska ifadeyle, ¢alisanlarin karizmatik liderlik algisindaki
artis, is tatminlerini artirmaktadir. Bu sonug, ilgili yazinda yer alan pek ¢ok ¢alismanin

sonucu ile tutarlhilik gostermektedir (Vlachos, 2013; Yavan vd., 2018).

Aragtirmanin temel bulgulari, karizmatik liderlerin, calisanlarin is tatminini olumlu
yonde etkiledigini gostermektedir. Karizmatik liderlerin sahip oldugu vizyoner

yaklagim, etkileyici iletisim becerileri ve giiven olusturma yetenekleri (Knippenberg
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ve Sitkin, 2013) caliganlarin islerine duyduklari memnuniyeti artirmaktadir. Bu durum,
orgiitlerin karizmatik liderlik 6zelliklerine sahip liderleri tercih etmelerini ve bu

liderlerin is tatmini tizerindeki olumlu etkilerini degerlendirmelerini gerektirmektedir.

Sonug olarak, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in ¢esitli ¢evresel faktorlere
uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu ¢ergevede, liderlerin stratejik rekabet icinde
dogru yonetimi gerceklestirmeleri ve deger katarak one ¢ikmalari 6nemlidir. Her
kurumun parmak izi gibi farkli oldugu disiiniildiigiinde, liderlerin sahip olduklar
evrensel degerler 6nemli bir rol oynamaktadir. Umutsuzluktan umut ¢ikaran, toplum
tarafindan benimsenmis liderler, anlamli ve igten iletisim kurarak basar1 elde
etmektedirler. Belirsizliklerle dolu bir cagda, inisiyatif alabilen ve karizmatik
ozelliklere sahip liderlere duyulan ihtiya¢ giderek artmaktadir. Yasamin degisken
kosullarini, cografi etmenleri, inanclar1 ve i¢-dis c¢evre faktorlerini géz Oniinde
bulundurarak liderler, anlamli bir liderlik yolculugu iizerine adim atmaktadirlar. Bu

durum karizmatik liderlere duyulan ihtiyacin 6nemini artirmaktadir.

flgili yazinin pek ¢ok calismada dogruladig: iizere, degisken kosullarda inisiyatif
alabilme yetenekleri, ozgiin ve etkileyici liderlik tarzlariyla 6ne g¢ikan karizmatik
liderler, isletmelerin ve toplumun hedeflerine ulasmasinda kilit bir rol oynamaktadir.
Bu baglamda, liderlikte karizmatik Ozelliklere sahip bireylerin yetistirilmesi ve
desteklenmesi, gelecekteki belirsizliklere daha etkin ve olumlu bir sekilde yanit verme

kapasitemize katki saglamaktadir (Conger, 2011).

Ayrica, iyi bir lidere sahip olmanin sirketler agisindan 6nemli faydalar1 oldugu gibi, is
tatmini duyan, isinden memnun olan calisanlarin orgiit i¢erisinde var olmasinin da
sirketler i¢cin oldukga yararl oldugu bilinmektedir. lgili literatiirde goriildiigii iizere,
1§ tatmini, karliligin, sadakatin ve is verimliliginin artmasina yol agmakla birlikte,
isinden memnun calisanlarin oldugu orgiitler tehlike ve tehditlerle basa ¢ikma
becerisini de gelistirmektedir. Is tatmini iiretkenlik ve kisisel refah ile yakindan
iligkilidir ve motivasyon ve katilimin artmasina yol agmaktadir. Ayrica, i tatmini artan
performans, yaraticilik, yenilik¢ilik ve motivasyon ile iligkilidir goriilmektedir. Genel
olarak, is tatmini orgiitsel performansin ve galisanlarin refahinin artirtlmasinda 6nemli

bir rol oynamaktadir (Andrade ve Westover, 2023).
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Bu anlatilanlar baglaminda goriilmektedir ki, hem karizmatik liderin hem de is
tatmininin Orgiitler agisindan oldukca fazla faydalari bulunmaktadir. Bu nedenle,
calismanin sonucunda yer aldig1 lizere karizmatik liderler, calisanlarda is tatmini
artirmaktadir ve bu durum orgiitler agisindan her iki agisindan da fayda saglamaktadir.
Bu baglamda, karizmatik liderin is tatminin artirdigina dair bulgunun, ¢aligmamizda
da dogrulanmis olmasinin 6nemli akademik bir ¢ikt1 oldugu sdylenebilir. Ayrica, bu
iki kavram arasindaki iliskinin farkli kiiltiir ve cografyalarda tekrar edilmesi de
iliskinin dogasina iliskin evrensel varsayimlar olusturulmasina katki saglamustir. Zira,
kiiltiirlere gore liderlik tiirlerinin etkinlikleri degisebilmektedir (Jogulo, 2010).
Nitekim, evrensel bir liderlik anlayisinin gelistirilmesine yonelik uzun bir siiredir
akademik tartismalar siirmektedir (Jackson, 2016). Bu nedenle, bu ¢alismanin kiiltiirel
baglamda ele alinmis olmasi, Tiirk kiiltliriinde karizmatik liderligin etkin bir liderlik
tiri oldugunu ve karizmatik liderlik algisinin calisanlardaki is tatminini artirdigi

bulgusunun 6énemli bir katki sagladigi diisiiniilmektedir.

Karizmatik liderligin is tatminini artirdig1 sonucuna ulasilan bu ¢alisma, teorisyen ve
uygulayicilar icin gesitli oneriler sunmaktadir. Ilk olarak, isletmelerin liderlik
gelistirme programlart araciligiyla yoneticilerin karizmatik liderlik becerilerini
giiclendirmeye odaklanmasi 6nerilmektedir. Bu programlar, agik iletisim, motive edici
tutum ve etkileyici liderlik tarzim1 vurgulayarak (bkz. Conger, 2011) liderlerin is
tatmini lizerinde olumlu bir etki birakmalarini saglayabilir. Ayrica mevcut liderlerin,
orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in karizmatik liderlik 6zelliklerini stratejik bir sekilde
kullanmaya yonelik yeteneklerini gelistirmelerinin is tatminin artirict faydasi
nedeniyle, bu durum c¢alismanin bir diger Onerisini olusturmaktadir. Son olarak,
akademisyenlerin, karizmatik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskinin dogasin1 daha
1yi anlayabilmek adina kontrol, araci ve diizenleyici degiskenlerle bu iligskiyi yeniden

incelemesi ¢alismanin 6nemli bir Onerisini teskil etmektedir.

Her calismada olabildigi iizere, bu ¢alismada da bazi kisitlar bulunmaktadar. Tlk olarak
calisma belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmistir. Bir sonraki ¢alismalar, birden
fazla zaman dilimde bu iliskiyi test edebilir. Ayrica bu ¢aligma kisith bir 6rneklem
tizerinde yapilmistir, gelecek caligmalarin daha genis bir Orneklem {izerinde

gerceklestirilmesi ve g¢alisanlarin motivasyonuna etki eden faktorlere yer verilmesi

Onerilmektedir.
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