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OZET
YONETICI iLE CALISANIN BAGLANMA STIiLLERININ LIDER
UYE ETKILESIiMIi, ORGUTSEL BAGLILIK VE IS TATMINI
UZERINDEKI ETKISI
Selim GENCAL
Doktora, Isletme
Tez Danigmani: Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
Temmuz, 2025 - 169 Sayfa

Kiiresel rekabetin yogunlastigi giiniimiiz is diinyasinda, oOrgilitlerin siirdiiriilebilir
basarist biiylik Olclide calisanlarin is tatmini, Orglitsel bagliligi ve liderleriyle
kurduklari etkilesimlerin kalitesine baglidir. Bu baglamda, bireylerin erken yaslardan
itibaren gelistirdikleri baglanma stilleri, is yerindeki kisileraras1 iliskileri ve

performanslarini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

Bu aragtirmada, yonetici ve g¢alisanlarin baglanma stillerinin Lider-iiye etkilesimi
(LUE), orgiitsel baghlik (OB) ve is tatmini (IST) iizerindeki etkileri incelenmistir.
Tiirkiye’deki sivil toplum orgiitlerinde gorev yapan 50 yonetici ve bu yoneticilere
bagli 220 ¢alisandan olusan bir 6rneklem grubu ile anket caligsmasi yiiriitiilmiistiir. Elde
edilen veriler, Sosyal Arastirmalar Igin Istatistiksel Program Paketi 21.0 (SPSS) ve
Moment Yapilar1 Analizi 22.0 (AMOS) programlar1 kullanilarak analiz edilmistir.
Bulgular, ¢alisanin giivenli baglanma stilinin lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu etkiler yarattigini, yoneticinin korkulu baglanma stilinin lider-iiye
etkilesimini olumsuz etkiledigini, ve baglanma stillerinin is tatmini {izerinde anlamli
bir etkisinin bulunmadigini ortaya koymustur. Tiirkiye’de bu alanda yapilan
arastirmalarin siirli sayida olmasi ve ¢alismanin hem yoneticileri hem de calisanlari
kapsayacak bi¢cimde kar amaci giitmeyen kuruluslarda gergeklestirilmesi, arastirmaya

0zgiinliik kazandirmakta ve literatiire 6nemli bir katki sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Baglanma stillleri, lider-iiye etkilesimi, is tatmini, orgiitsel
baglilik.



ABSTRACT
THE IMPACT OF ATTACHMENT STYLES OF MANAGER AND
EMPLOYER ON LEADER-MEMBER INTERACTION
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB
SATISFACTION
Selim GENCAL
PhD Dissertation, Business Administration
Thesis Advisor: Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
July, 2025 - 169 Pages

In today's highly competitive global business environment, the sustainable success of
organizations largely depends on employee job satisfaction, organizational
commitment, and the quality of interactions between leaders and employees. In this
context, attachment styles, developed early in life, significantly shape interpersonal

relationships and workplace performance.

This study examines the effects of attachment styles of leaders and members on leader-
member exchange (LMX), organizational commitment (OC), and job satisfaction (JS).
A survey was conducted with a sample group consisting of 50 managers and 220
employees affiliated with these managers working in non-governmental organizations
in Tiirkiye. The data obtained were analyzed using the Statistical Program Package for
Social Research 21.0 (SPSS) and Analysis of Moment Structures 22.0 (AMOS)
programs. The findings revealed that the employee's secure attachment style had
positive effects on leader-member exchange and organizational commitment, the
manager's fearful attachment style had negative effects on leader-member exchange,
and attachment styles had no significant effect on job satisfaction. The limited number
of studies conducted in this field in Tiirkiye and the fact that the study was conducted
in non-profit organizations, covering both managers and employees, gives the research

originality and makes an important contribution to the literature.

Keywords: Attachment styles, leader-member exchange, job satisfaction,

organizational commitment.
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BIiRINCI BOLUM
GIRIS
1.1. Tezin Konusu

Giliniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet, orgiitleri basarili olmak adina
farkli arayislara; klasik yonetim anlayisindan modern sonrasi yonetim anlayisina
dogru yonelmeye itmektedir. Modern yOnetim anlayisini benimseyen oOrgiitler
hedeflerine ulagsmak, orgiitsel basariy1 yakalamak, orgiitsel performansi artirmak ve
varligim siirdiirebilmek i¢in ¢ok hizli bigimde degisim gdsteren dinamiklere uyum
saglayarak olasi firsatlar1 yakalamaya calismaktadirlar. Giliniimiizde bir Orgiitiin
verimliliklerini artirarak basarili olabilmesi ve rakiplerinden farklilagarak bir adim 6ne
gecebilmesi Oncelik olarak i¢ ¢evresindeki dinamikleri etkili bir sekilde yonetebilme
becerisine baghdir. Orgiitlerin i¢ gevredeki en temel degeri ise insan kaynaklari yani
calisanlaridir (Tas, 2012). Orgiitiin hedeflerine ulasmasi; calisanlarin kendini drgiitiin
bir pargasi olarak hissetmesi, Orgiitiin misyonunu ve vizyonunu igsellestirmesi, ile
miimkiindiir. Orgiit yonetiminin sergilemis oldugu tutum ve davranislarmn ¢alisanlarin
kisisel degerleriyle Ortlisliyor olmasi, is gorenlerin Orgiit bagliliklariyla, orgiitiin
misyon ve vizyonunu igsellestirmesiyle dogru orantili olacaktir. Bu sebeple orgiit
tarafindan; siirdiiriilebilirligini saglayabilmesi i¢in is gorenlerin orgiite bagliligini
saglama yontemlerini diizenli olarak gbézden gecirmesi, i3 gorenlerin sergilemis
olduklar1 tutum ve davraniglari géz ardi etmeden yakindan takip etmesi ve ge¢
olmadan ihtiyaci belirleyerek dnlem almasi 6nem arz etmektedir (Cetin, 2004: 90). Bu
kapsamda yapilan son arastirmalar baglanma stil farkliliklarinin, bireyler arasi iliskiler
tizerindeki etkisini, c¢alisanlarin sergiledigi oOrgiitsel tutum ve davranislan
anlamlandirma da belirleyici role sahip oldugunu kabul etmistir (Richards ve Schat,
2011; Bowlby, 1969).

[k kez 1994 yilinda Bowlby tarafindan ortaya atilan ve insanin belirli kisilere kars:
sevgi gelistirdigi kuvvetli duygusal baglar olarak tanimlanan Baglanma kavrama,
cocukluk doneminden insanin Oliimiine kadar devam eden bir siire¢ olarak

tanimlanmaistir.



Bowly’e gore her insan dogas1 geregi baska bir kisiyle yakin duygusal bir bag kurar.
Baglanma kavrami, bireylerin kisilerarasi iligkilere yonelik beklenti ve inanglarini
olusturan biligsel modeller olup, kisinin digerleriyle nasil iliski ve etkilesim

kurdugunun 6nemli bir gostergesidir.

Baglanma Kurami yaklasimi bireylerin kendileri i¢in degerli olarak gordiigii kisiyle
oldukga derin ve giiclii duygusal baglar gelistirme egiliminin nedenlerini de
aciklamaktadir. Cocugun baglandig1 ya da bag kurdugu figiir annesinden farkli olarak
onun giivenligini ve bakimini iistlenen baska bir kisi de olabilir (Bowlby, 1969).
Baglanma kuraminda temel ilke, ¢ocukla ¢ocugun baglandigi figilir arasindaki
iligkilerin daha sonraki iligkiler ve siiregler i¢in bir 6rnek olusturmasi durumudur.
Ornegin bir ebeveynin erken baglanma déneminde gocuga karsi reddedici olmasi,
cocuklarin yetigkin olduklarinda insanlarla yakinliktan kaginmasinin temel nedenini
olusturmaktadir. Buradaki tek fark, cocuklar bu davranisi bilingsiz, yetigkinler ise
bilingli olarak yerine getirirler (Bartholomew, 1990). Baskalarina bagli olma
konusunda kaginmayan, sosyal durumlarda kendilerine giiveni olan ve rahat olan
bireyler hem daha olumludur hem de insanlara daha fazla giivenmeyi tercih ederler.
Cocuklukta olusan bu semalar cocugun hayati boyunca ayni sekilde islemeye devam
etmektedir. Bundan dolay1r bir bireyin c¢ocuklukta ve yetiskinlikteki baglanma

egilimleri islevsel olarak benzerlik gostermektedir (Collins ve Read, 1990).

Yetiskinlerin ¢cocukluklarindaki gibi bir figiire baglanma ve yakinlik arama egilimleri
vardir. Bu baglanma is hayatina saglikli/giivenli sekilde veya sagliksiz/glivensiz
sekilde yansiyabilir. Bireylerin baglanma stilller1 degistik¢ce 15 ile 6zel hayatlar
arasinda denge kurmalar1 farklilik gosterir. Ornegin giivenli baglanan bireylerin
olumsuz olma durumlari, islerini tamamlamada zorluk yasamalari, bagskalar
tarafindan reddedilme endiseleri neredeyse yok gibidir. Bu bireyler islerini
sevdiklerini, islerini ve iligkilerini 6nemsediklerini, i3 doyumlariin yiiksek olugunu
belirtmislerdir (Hazan ve Shaver, 1990). Baglanmanin bireylerin is yerlerindeki
iletisim becerileri tizerinde belirgin etkileri oldugundan s6z edilebilir. Bir yonetici
calisanlariyla olan iletisiminde samimiyete ve giivene Onem verirken baska bir

yonetici soguk ve mesafeli tutumlar1 benimseyebilir. Bu yaklasimlar calisanlarin is



yerindeki yaklasimlar1 ve amaca yonelik davraniglar iizerinde belirleyici etkenlerdir

(Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009).

Tezin konusu; Yonetici ile ¢alisanin baglanma stillerinin incelenmesi, bu baglanti
stillerinin lider tiye etkilesimi, 6rgiitsel baglilik ve is tatmini tizerindeki olas1 etkilerini

degerlendirilmesini kapsamaktadir.
1.2. Tezin Amaci

Orgiitlerin ¢alisanlarinin is hayatindaki psikolojik ve sosyolojik durumlarini
onemsemeleri, onlarin baglanma stillerinin Orgiitsel davranislariyla olan iliskilerini
izlemesi ve c¢oOziimlemesi 6nem arz etmektedir. Ideal durumda yonetici ve
calisanlardan beklenen, yonetici ve calisanlarin uyum igerisinde ¢alismasi ve bu
uyumun Orgiitiin bagarisina olumlu olarak yansimasidir. Bu siire¢ igerisinde ortaya
¢ikan sorunlarda olumsuzluklarin kendisinden ziyade kok nedenlerine inmek daha
anlamli olacaktir. Giiniimiiz is hayatina bakildiginda baglanma stilleri yonetici ve

calisan uyumuna etki eden kok nedenlerden bir olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.3. Tezin Arastirma Sorulari

Tez kapsaminda yoneticiler ile galisanlarin baglanma stilleri ve ¢alisanlara ait Lider
Uye Etkilesimi, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini gibi farkli faktorlerin bu baglanma

stillerine gore degisimi incelenmistir.

Calismanin temel sorusu “Yonetici ile calisanin baglanma stillerinin lider iiye
etkilesimi, Orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde etkisi var midir?” olarak

belirlenmistir. Alt problem climleleri ve model asagidaki gibi belirlenmistir:

e Yonetici ile calisanin baglanma stillerinin lider iiye etkilesimi iizerinde anlaml
etkisi var midir?

e Yonetici ile calisanin baglanma stillerinin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli etkisi
var midir?

e Yonetici ile ¢aliganin baglanma stillerinin is tatmini iizerinde anlamli etkisi var

mudir?



1.4. Tezin Arastirma Yontemi

[lk olarak arastirmada baglanma kavramina deginilecek olup, konu kapsaminda ortaya
atilan farkli kuramlar, alt boyutlariyla birlikte incelenmistir. Akabinde de kavramsal
cerceve olusturulmasi asamasinda lider iiye etkilesimi, orgiitsel baglilik ve is tatmini

detayli olarak incelenecek ve tanimlar yapilmistir.

Ikinci asamada; olusturulan teorik ¢erceveye dahil olan ve arastirmaya katki
saglayabilecek diger konulara iligkin detayli bir literatiir taramasi yapildiktan sonra
online anket yoluyla veri toplanma siirecine baglanmistir. Bu asamada nicel aragtirma
yontemi kullanilmistir. Orneklem grubunu ise; is gdren popiilasyonu igerisinde olan
Tiirkiye’de ikamet eden, aktif ¢alisma hayatinin igerisinde bulunan, yonetici/¢alisan
pozisyonunda olan ve farkli is alanlarinda gorev yapan kisilerin olusturmasi

hedeflenmistir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE KURAMSAL YAKLASIMLAR

2.1. Baglanma Kavram ve Kuram Gelisimi

Baglanma kelimesi koken olarak 6n tiigiincii yiizyila kadar dayanmaktadir. Baglanma
kelimesi dil bilimi olarak goérevi yerine getirmek veya goreve baglanmak anlamina
gelmektedir. Baglanma kelimesi anne ve bebek arasindaki bagi tanimlamak adina ilk
defa on sekizinci yiizyilda Filozof Rousseau tarafindan kullanilmistir. Psikoloji
alaninda sik¢a rastlanan baglanma kelimesinin bu alanda kullanilmas1 yirminci

ylizyilin ortalarinda baslamistir.

Baglanma kavrami psikanaliz, psikobiyoloji, etiyoloji, sosyobiyoloji gibi alanlarda

etkilesime ugrayarak bir kuram haline gelmistir (Akbay 2015:2).

Baglanma kavrami, Insanlarin gerektiginde diger insanlara yonelik yakinlik kurmasi
ve insanlarin ait olma ihtiyaclarini ortaya koymasi olarak kavramsallastirilmaktadir.
Baglanma kurami, insanlarin diger insanlarla pozitif iligskiler insaa edebilme
becerilerini i¢eren bir tablo sunmaktadir. Bu beceriler insanlarin bebeklik donemi

basta olmak iizere sonraki yasam siireci icerisinde karakteristik baglanma kaliplar

haline gelmektedir (Bowlby, 1988b; Mikulincer ve Shaver, 2007).

Baglanma kavrami Bowlby tarafindan tanimlanmis ve 1944 yilinda Bowlby’nin
yazmis oldugu “Kirk Dort Cocuk Hirsiz: Kisilikleri ve Yasamlar1” isimli makale ile
kurumsallastirilmistir. Yine 1950 yilinda Diinya Saghk Orgiitii’niin ¢agris1 {izerine
yaptig1 bir konusmada baglanma kuramina deginerek cocuk ve ebeveny arasindaki
iliskinin iizerinde durmustur. Bir ¢ocuk i¢in 6zellikle anne yoksunlugunun baglanma

davranisi iizerinde belirgin degisimlere neden oldugu ifade edilmektedir.

Baglanma kavrami genel manada bir bireyin baska bir bireyle olan duygusal bagin
ortaya koysa da, kuramsal olarak hakim olan yaklagim, ilk biiylik bagin oncelikli

olarak anne ile olustugu ve buna sonrasinda bagka insanlarin eklendigidir (Bretherton,

1992).

Baglanma kurami, Ozellikle erken ¢ocukluk doneminde anneden yoksun biiyiliyen

cocuklarin ruhsal ve fiziksel olarak zayif kaldiklarin1 ve annesiyle birlikte biiyiiyen



cocuklara kiyasla hasta olma ihtimallerinin daha fazla oldugu tezini savunmaktadir.
Cocuklar biiyiidiikgce ayni1 sebepler dogrultusunda farkl: tiirde iligki Oriintiileri ortaya
cikar.

Ozellikle bebeklik déneminde insann fizik, zihin ve duygu yonleri ¢ok hizli gelisir.
Bu donemde fiziksel beceriler yeteri kadar gelismemis oldugundan bebege bakim
saglayan kisiye bebegin bagimli oldugu goriiliir. Bu bag bebegin zihinsel ve duygusal
gelisiminde belirleyici unsura sahiptir. Baglanma kurami bu iliskiyi derinlemesine
incelemekte, c¢ocuk ve yetiskinlerdeki psikopatolojik durumlarla baglantisin
kurmaktadir. Bundan dolay1 kisilik ve duygu gelisim siireglerini anlamak, bunlara
dayali bireysel farkliliklar ortaya koymak agisindan baglanma kuraminin zengin bir

kuramsal ¢ercevesi vardir.

Baglanma kuramini ilk olarak ingiliz psikanalist ve pisikiyatrist John Bowlby ortaya
koysa da, kuramsallastirilmasi1 neo-analitik bakis acisinda sahip torisyenler tarafindan
hayata gegirilmigtir. Neo-analitik donem insanin sosyal yoniinii 6n plana g¢ikarr,
insanin sosyal iligkilere ihtiyag duyan bir varlik oldugunu sdyler ve insanin
psikososyal yoniinii vurgular. Psikososyal yon ise, insanin erken dénemdeki anne-

bebek iliskisine dayanmaktadir.
2.1.1. Baglanma Kuramlari
2.1.1.1. John Bowlby Baglanma Kurami

Bilim adamlar yiizyillardir gocuklarin birincil bakicilariyla olan iligkilerini ve onlarla
yasadiklar siireglerin nedenlerini incelemektedir. Bu konuda yapilan incelemeler,
John Bowlby’ye ileriki yaslardaki gelisim siirecine yansiyan tepkileri anlamak adina
kuramsal bir bakis ag¢is1 kazandirmistir. John Bowlby, ev ortaminda yaptigi bir
calismada duygusal sikint1 yasayan ¢cocuklarin erken donemdeki anne-¢ocuk baglanma
sorunlarint incelemis ve bunun ¢ocugun davraniglarina nasil etki ettigini

gozlemlemistir (Cassidy, 1999).

Bebek-anne baglanma siirecinin geleneksel psikanaliz ve sosyal 6grenme kuramlariyla
aciklanamadigi diisiincesi hakimdir. Bu durum Bowlby’i, bakicilar bebekleri beslese
de beslemese de bebeklerin bakicilarina nigin baglanma davranisi gelistirdiklerini

inceleme ugrasina itmistir. Yapilan incelemeler sonucunda bebeklerdeki baglanma



davraniginin sebebi olarak evrimsel kuramlarin rol oynadig tespit edilmistir (Shore,

2003).

Bowlby yaptig1 caligmalarda, bakicidan ayrilmanin bebeklerde sorunlar olusturduguna
ve sonrasinda bebegin bakicisina ulagsmak i¢in ¢aresiz bir sekilde arayisa girdigine
yonelik kanitlar ortaya koymustur. Bowlby boylelikle anne ve bebek arasindaki bu
Oonemli bagi tanimlamaya ve anlamaya calismis ve bu alandaki en Onemli

arastirmalarin birinin yapilmasini saglamistir (Bowlby, 1988c).

Bowlby’ye gore baglanma kuramindaki en temel ilkelerden biri yakinlik kavramidir.
Bebek ve bakict arasindaki olumlu etkilesimin en 6nemli etkenlerinden biri annenin
bebege yakinlik gostermesi ve bunun belirtilerini ¢ocuga yansitmasidir. Bowlby’ye
gore bu yakinlik ¢ocugun Ogrenme ve sosyallesme siireclerini olumlu olarak

etkileyecektir (Bowlby, 1973).

Bebegin, bakicist ile arasindaki iligkisini igsellestirdigini ve diger insanlar hakkinda
zihinsel temsiller olusturdugunu séylemektedir. Olusan temsiliyetler bebegin ileriki
hayatinda diger insanlarla olusturdugu iletisimin semasini olusturmaktadir. Yakinlik
kavraminin 0grenme ve sosyallesme siireglerini etkilemesi bu sekilde de ifade

edilebilir. (Furman, Simon, Shaffer ve Bouchey, 2002).

Bowlby baglanma davranigin1 sadece ¢ocukluk donemiyle de kisitlamamis, bireyin
hayati siiresince devam edecek olan bir davranis bicimi olarak ele almistir. insanlarin
kestirilemeyen, tehlikeli ve bilinmeyen seylerden korku duydugunu ve bunlarin
iistesinden gelebilmek i¢in baska bireylerin yakinligina ihtiya¢ duydugunu ifade
etmektedir (Bretherton, 1992).

Bireylerin edindikleri baglanma figiirleri bireyin ileriki hayatinda farkli benlik
modelleriyle sonuglanabilir. Bebege verilen bakim, olumlu tepkiye dayali destekleyici
ve duyarli bir modelse o birey yliksek 6z saygili bir olumlu benlik modeli gelistirir.
Aksi halde birey yakin iliski siire¢lerinde mesafeyi koruma ve kaginma gibi benlik
modeline sahip olabilir. Bu modeller bireyin beklentilerini, inanglarini, duygu
diizenlemelerini, stresle basa ¢ikma yontemlerine ve psikolojik sagliklarina kadar cok

sayida parametreyi etkilemektedir (Stimer ve Giingor, 1999).



2.1.1.2. Mary Ainsworth Baglanma Kurami

Mary Ainsworth, bebek ve bakici arasindaki baglanma dinamiklerini anlama adina
yaptig1 incelemeler John Bowlby’nin baglanma kurami alanindaki ¢alismalarina
onemli katkilarda bulunmustur. Baglanma bi¢imlerinde her bireyin farkli bir igsel
model insaa ettigi diisiincesinden yola ¢ikan calismalarinda deneysel g¢aligmalar

yaparak bu kuramin gelismesini saglamistir.

Ainsworth (1989) bebek ile anne arasinda kurulan ilk yakin iligkinin aglama, yapisma,
emme ve giilimseme seklindeki davranislar ile kuruldugunu anlatmaktadir. Bebek, bu
icgiidiisel davranislarla annesinin ilgilini gekmek ve onun ihtiyaglarini karsilamasini
saglamaya caligsmaktadir. Bu davranislar annenin bakim saglamak icin harekete
gecmesini tetiklemektedir. Bebegin bu i¢giidiisel davranislari ilk zamanlarda herkese
kars1 yaparken, zaman gectikge bu davranislar sadece esas bakimini saglayan kisiye

yaptigini ifade etmektedir.

Ainsworth (1989) tarafindan yapilmis olan “Yabanci Durum Deneyi” ile bebek ve
anne arasindaki baglanma iliski modellerini incelemistir. 12-18 aylik bebeklerin daha
oncesinde bulunmadiklar1 bir ortamda yabanci bireylerle karsilagtiginda verdikleri
tepler, baglanma figiirlerini ne derece giivenli bir iis olarak algiladiklar1 ve baglanma
figlirli olmadiginda yasadiklar1 korku ve kayg ile nasil basa cikacaklari bu deneyin
konusu olmustur. Testin asamalarina bakildiginda, ilk asamada anne ve bebek yabanci
olduklar1 bir ortamda bir siire vakit gecirmekte, sonrasinda anne o ortamdan ayrilmakta
ve bebek bir siireligine yabanci bir bireyle yalniz kalmaktadir. En son asamada ise
annenin bir siire sonra odaya geri gelmesi istenmekte ve ¢ocugun annesini tekrar
gormesine karsin gostermis oldugu tepkiler gdzlemlenmektedir. Ainsworth, bu
deneyde yaptig1 gozlemlerle bebegin vermis oldugu tepkilerin bir sonucu olarak;
Giivenli, Kaygili/Kararsiz ve Kagingan/Direngli olmak {iizere ii¢ farkli baglanma

modelini ortaya koymustur.

Gilivenli baglanma stili, bebegin bakicis1 araciligiyla etrafin1 giivenli bir sekilde
izledigini ve kesfettigini ifade etmektedir (Ainsworth ve vd., 1978; Weinfield vd.,
1999).



Bundan dolay1 bakicisina giivenli baglanan bebek, bakicisindan ayrildiginda yasadigi
lizlintli ve endiseyi diiriitsge ortaya koyar ve bakicisina tekrar kavustuktan hemen sonra
izleme ve kesfetme faaliyetine devam eder. Bowlby’ye gore bebekle bakici arasindaki
giivenilir, sicak, koruyucu, samimi, destekleyici ve hassas etkilesimler bebekte olumlu
etkiler birakir ve bakiciya giivenli baglanmasi i¢in temel hazirlar. Bu bebekler ayrica

olumlu beklentilere sahiptir (Bretherton ve Munholland, 1999).

Diger taraftan, bakicinin davranmiglarmin tutarli olmamasi bebek ig¢in giivensiz
baglanmanin temellerini olusturur. Bakicinin gliven veren varligi, bebeklerde giivenli
bir baglilik stili gelistirir. Bu bebekler, bakicilariyla yakinlik arama ve strestlerini bu

sekilde diizenleme egilimindedirler (Main vd., 1985).

Kaygili/kararsiz baglanma stili, bebegin kendisine ve baskalarina yonelik uyumsuz
icsel catigmalar1 yasadigini ifade etmektedir. Bu bebeklerin kendilerine yonelik

yetersiz olduklar1 ve bagkalarinin giivenilmez olduklari algilari mevcuttur (Ainsworth
vd., 1978).

Annelerine bagh kalmadan stirekli kesif tizere olan giivenli baglanan ¢ocuklarin aksine
kaygili baglanan cocuklar devamli olarak annelerinin nerede olduguyla ilgilenirler ve
kesif yapmazlar. Bu bebekler anneleri odadan ayrildiginda ¢ok tiziilmiigler ve anneleri
odadayken oyuncaklarla neredeyse hi¢ ilgilenmemislerdir (Fonagy, 1999; Waters,
2004).

Anneleri geri dondiigiinde kolaylikla yatirstirilamamis olmakla birlikte, hem anneleri
tarafindan sarilarak teselli edilmeyi istememisler ve hem de yiiksek sesle aglayarak

tepkiselliklerini gostermislerdir (Bretherton, 2003).

Yapilan gozlemlerde bu annelerin ¢ocuklarma yonelik tutarsiz davranislar iginde
bulunduklari, duyarli olma ve ilgi gosterme konusunda istiktarli olmadiklar1 ve
cocuklarin bakim ve ihtiyaclarini sik sik g6z ardi ettikleri tespit edilmistir. (Vaughn,
Egeland, Sroufe ve Waters, 1979; Belsky, Rovine ve Taylor, 1984).

Kagman baglanma stili, bakicinin bebege karsi tepkisel olmadigindan dolay1 bebegin
bakicisina kaginarak baglanmasini ifade etmektedir. Bu tarz bakicilar bebeklere

duygusal olarak mesafelidir ve bu durum bebekte endise meydana getirir (Ainsworth
vd., 1978).



Bakicilar tarafindan mesafeli, soguk, reddedici ve duysusal olarak tepkisiz yaklasim
goren bebekler, ihtiya¢ duymalar1 halinde ona yardim edilmeyecegi ve beklentilerinin
karsilanmayacagina dair bir inang gelistirmektedirler. Bu yaklasimin ve inancin bir
sonucu olarak bebekler, olumlu olmayan ve asir1 6zgiivenli bir tutum takinabilir,
insanlarin gilivenilir ve 6ngoriilebilir olmadigina inanabilir ve kaginmaci stratejiler

gelistirebilirler (Fraley vd., 1998).

Bu bebekler, yani kaginan baglanma stili gelistiren ¢ocuklar, genelde baskalari
tarafindan terk edilecegi, incitilecegi inancina sahip olurlar ve bagkalarina giivenmede
giiclik c¢ekerler. Bundan dolayr bu bebeklerde bagimsizlik egilimi yiiksektir ve
devaml1 olarak kendi kendilerine yetebileceklerini ortaya koymak isterler (Brennan

vd., 1998).

Ainsworth, yaptigi goézlemlerde bu bebeklerin annelerinden yeteri diizeyde yakin
fiziksel temas gormeyen bebekler oldugunu ve annelerininin bebegin ihtiyaclarina
genelde tepkisiz, tutarsiz ve reddedici davrandiklarini gormistiir. Annelerin bu
tavirlarindan dolayi, bu bebeklerin ileride annelerine giiven iissii olmalar1 noktasinda

itimat edemeyecekleri inanc1 hakimdir (Waters, 2004).
2.1.1.3. Harry Harlow Baglanma Kurami

Harry Harlow, baglanma iligkisini ortaya koymak i¢in Rhesus Maynunlari ile “Sahte
Anne Deneyi” yapmis ve bu ¢aligmalarla annenin yoksunlugu {izerine caligmalar
yapmustir. Bu c¢alismada maymunlar dogduktan sonar annelerinden ayirilmis ve
kafeslerde tek bagslarina beslenmislerdir. Daha sonra kafeslerdeki maymunlarin yanina
bebek maymunlarin baglantili iligkisini 6lgmek icin yapay anneler eklenmistir.
Annelerden biri telden yapilarak iizerine siit sigsesi konmustur. Diger anne ise sadece
yumusak kumastan yapilmis ve isitilmistir. Arastirmalar neticesinde bebek
maymunlarin siit veren anne yerine yumusak ve sicak anneyi tercih ettikleri ve
korktuklarinda ona sigindiklar1 goriilmiistiir. Bu sonug, achigin giderilmesinin ana
maymun ve bebek arasindaki baglanma iliskisinin kurulmasi adina yeterli olmadigi
sonucunu ortaya koymustur. Ayrica gergek anne ile iligki kuran bebek maymunlarin
ileride hemcinslerine ait davraniglar gerceklestirmede sorun yasadiklar: goriilmiistiir.

Horlow bu arastirmayla, baglanti iligskisinin kurulmasi i¢in fiziksel temasin 6nemli

10



oldugunu ancak tek ve en 6nemli faktér olmadigini gostermistir (Maccoby, 1980,
Hortagsu vd., 1993).

Harlow (1962), bu alanda yiriittigii ¢alismalarin ilerleyen asamalarinda, yalniz
bliyliyen maymunlarin, yapay dollenme yoluyla sahip olduklar1 yavrularina karsi
ilgisiz davrandiklarini ve onlarin ihtiyaglarini karsilamada yetersiz kaldiklarini tespit
etmistir. Bunun bir neticesi olarak bu maymunlar kendileri de gelisim siireclerinde
annelerinden ilgi gormedikleri ig¢in baglanti iliskisi kurmada sorun yasamis ve kendi
cocuklarini da istismar etmislerdir. Horlow ¢aligsmalari, bebeklerin stresli veya normal
durumlarda sadece ona besin saglayan bir bakim verene ihtiya¢ dutmadigini ortaya
koymaktadir. Buradan yola g¢ikarak Harlow, “temas yakinligi” kavramim
gelistirmistir. Bu kavram, bebegin kendisini rahatlatan nesne ile kurdugu giivenli
bagin beslenmeden daha 6nemli ve oncelikli oldugunu ortaya koymaktadir (Atkinson

ve ark., 1995).
2.1.2. Gelisim Donemlerine Gore Baglanma Modelleri

Baglanma kuramlarina iliskin yiiriitiilen ¢alismalar her ne kadar baglanmanin, bireyin
bebeklik donemi ile iliskilendirilmis olsa da baglanma siirecinin ¢ocukluk, ergenlik ve
yetiskinlik asamalarinda da devam ettigi goriilmektedir. Yapilan ¢alismalarda da
belirtildigi tizere, Ozellikle bebeklik donemindeki baglanma sekillerinin sonraki
donemlere olan etkisi agikca goriilmiistiir. Bundan dolayi bireyin gelisim donemlerini

farkli baglanma agamalar1 a¢isindan degerlendirmek miimkiindiir.
2.1.2.1. Bebeklik ve Cocukluk Déneminde Baglanma

Baglanma teorisi aragtirmalarina, anne ve bebek arasinda 6zel bir bag kurulma
egiliminin oldugu agik bir sekilde ortaya konmustur. Ozellikle bebeklik siiresinde dne
c¢ikan {i¢ ayr belirleyici 6zellik bulunmaktadir. Bunlar; “bakiciyla yakinlik arayisi”,
“bakiciyr kesfetmek i¢in giivenli bir iis olarak kullanma” ve “bakiciyr bir tehdit
karsisinda rahatlik i¢in giivenli bir si@inak olarak kullanma” seklinde siralanmaktadir

(Bowlby, 19609).

Bebegin annesine veya bakimini saglayan ana figiire diinyaya geldigi andan itibaren
ithtiyaci oldugu bilinmektedir. Bebeklik ve ¢cocukluk doneminde gereken ihtiyaclarin

bakici figiirii tarafindan karsilanmasi, bakici ile bebek/¢ocuk arasinda olumlu bir
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iletisim kurulmasini, kaygilandig1 ya da korktugu durumlarda bakicisini aramasini ve

genel olarak bir rahatlamaya yok agmasini saglamaktadir (Soysal, vd., 2005).

Bakicinin tepkiselligi ve bebegin ihtiyaclarina verdigi yanitlar, bebegin beklentilerini
sekillendiren ana unsurlardir. Bakicinin duyarlilik diizeyi bebegin davranis bigimlerine
yon veren en Onemli islevlerden biridir. Bundan dolayi, bebegin i¢ diinyasi ve
baglanma sekilleri diger bireylerden ve kendinden beklentilerden -etkilenerek
olusmaktadir. Asil bakicinin, bebegin ihtiyaglarina zamaninda karsilik vermesi ve ona
zamaninda deste§ini ve korumasini sunmasi bu silirecin en 6nemli etkenleridir

(Bowlby, 1973).

Bebek ile bakici arasinda baglanma siirecinin nasil gelistigi, bebek ile bakici arasindaki
etkilesim giiciiyle ve bakicinin bebek i¢in bir gliven limani olup olmadigiyla alakalidir
(Bowlby, 1988). Baglanma davramisini, bebegin korku ve kaygilar1 harekete
gecirmektedir. Bundan dolayi, bebegin bakicisindan ayrilma ve onunla yeniden bir
araya gelme gibi durumlar bebegin baglanma konusuyla ilgili tepkilerini gézlemlemek
icin uygun olmaktadir (Ainsworth vd., 1978). Bebegin aglama tepkisi, onun
bakicisindan ayrildigina bakicisina yakinligini korumak icin ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durumda beklenen, bakicinin bebege bekledigi yakinligi saglamasi i¢in bedensel temas
saglamas1 ve ona bekledigi karsiligi vermesidir. Bakicinin zamaninda verdigi bu
karsilik, bebegin ihtiyacini karsilayarak onun etrafini giivenli bir sekilde kesfetmeye
devam etmesini saglar (Ainsworth ve Bowlby, 1991). Aksi durumda zamaninda
verilmeyen veya tutarsiz verilen karsiliklar bebeklerin ¢ocukluk doénemlerinde de
kaygili, kizgin ve gergin olmasma neden olabilir. Béyle durumlarin g¢ocuklarda
insanlara dair olumsuz beklentier olusturdugu, tehdit edici bir benlik gelistirdigi veya

kendine ait degersizlik duygulari gelisim gosterdigi tespit edilmistir (Knox, 1999).

Buna ek olarak Bloom (1995), bahsi gecen baglanma siirecinin aslina dogumdan 6nce
bagsladigini iddia eder. Bu iddiasini, anne karnindaki bebegin 26. haftasindan sonra
cevredeki sesleri duyabilmesi ve seslere gore tepkiler verebilmesi ile
temellendirmektedir. Bundan dolay1 Bloom’a gére baglanma siireci, annenin bebek
daha karnindayken ona olumlu duygular hissetmesiyle baglamaktadir. Bu siirecteki
bedensel yakinlik, annenin hamilelik siirecinde karnina dokunmasiyla baslamaktadir

(Zeanah vd., 1997).

12



Cocuklarin etrafindaki insanlardan olumlu beklentiler icerisinde olmasi, kendisine ve
cevresine deger vermesi biiyiik oranda anne ve babanin ¢ocugun ihtiyaglarini gerektigi
sekilde karsilamasiyla iliskilidir. Bu ihtiyaglarin beklendigi sekilde karsilanmamasi
durumunda ise ¢ocuk cevresine karsi olumsuz bir beklentiler gelistirmektedir. Bu

durum da ¢ocukla dis diinya arasina mesafe koymaktadir (Grossmann vd., 2002).

Anne ve baba ile ¢ocuk arasinda gelisen iligki sonucunda olusan bag, ¢ocugun zihni
tizerinde iki farkli semanin olusmasina yol agar. Ebevenylerle olusan baga goére ¢cocuk,
kendisini sevilen ve buna layik olan bir kisi olup olmadiginin degerlendirmesini yapar

ve ebeveynlerin ona giivenli bir ortam sunup sunmadigini izler (Ulug ve Oktem, 2009).
2.1.2.2. Ergenlik Doneminde Baglanma

Freud yaklasik 60 yil 6nce yazdig1 kitabinda, “anne ve bebek arasindaki iliskinin
bebegin ilk ve en uzun siireli iliskisi oldugunu ve bu iligskinin hayat boyu kuracagi
diger iliskilerin prototipi oldugunu” ifade etmistir. Bowlby, bu goriisii gelistirmis ve
koruyarak bugiine ulagsmasini saglamistir. Ergenlik donemi, ¢ocugun diigiince ve
davraniglarinin degistigi ve davranislarini sekillendirdigi bir siirectir. Bu siiregte birey,
bakicisina karsi bagimsizlasma cabasi igerisine girer ve genellikle arkadaslarina

yonelme egilimi igerisindedirler. Buna ragmen ergenler anne ve babalarinin ilgi ve

destegine ihtiya¢ duymaktadirlar.

Ergenlik, ndrolojik degisimin ¢cok hizli yasandig1 son donem olmakla birlikte cocugun
biyolojik, sosyal ve mental degisiminin 6n planda oldugu farkli bir donemdir. Buna
bagl olarak bircok dnemli degisimi yasarken, baglanma o6zellikleri de biiyiik oranda
degisime ugramaktadir. Bu degisimin saglikli olmasi ve ¢ocugun ileriki hayatina
olumlu etkiler birakmasi beklenmektedir. Ergenlik donemi agisindan baglanma
davranisi bir degis donemi olarak kabul edilmektedir. Ozerklik kazanma arzusu ve
ebeveynlerine daha az bagimli olma arzusu bu siire i¢cindeki en belirgin davraniglardir

(Buist vd., 2002).

Bebek ile bakici arasindaki iliski genelde bebegin temel diizeydeki bakim ihtiyacina
dayanmaktayken ergenlik doneminde bu iliski duygusal ihtiyaglar ekseninde
ilerlemektedir. Ciinkii ergen birey temel ihtiyaglarini kendi basma karsilamaya

baslamistir ve duygusal ihtiyacini da ebeveynlerinin haricinde baska kaynaklardan
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karsilamaktadir (Allen ve Man-ning, 2007). Ozellikle stresli olunan durumlarda
ihtiya¢ duyulan duygusal destek genelde ergenin arkadaslari tarafindan saglanir
(Y1ldiz, 2012).

Baglilik iligkisinin ebeveynlerden akranlara gegmesi sonucunda ergen, sosyallesmeye
ve kesfetmeye ihtyia¢ duyar. Bu siire¢ icerisinde temel baglanma figiirii olan anne ve
babanin 6nemi azalirken, ergen birey gelisim siirecinde davraniglarini akranlarina

yoneltmeye baslar (Hazan ve Shaver, 1994).

Ebeveynlerine glivenli bir bag kuran ergenler, sosyal ve duygusal yeterlilik agisindan
giivensiz baglanan akranlarina gore daha istiindiir. Ayrica saldirgan tutum davranisari
da daha disiiktiir. Bundan dolay1, ergenin 6z saygisini artirmak ve benligini insaa
etmede giivenli baglanma gelistirmenin énemi biiyiiktiir. Glivenli baglanan ergenler,
stres altinda, risk ve tehdit iceren vakalarla karsilastiklarinda daha iyimser tutum
sergilemektedirler. Gerektiginde ¢evresinden yarim almaktan ¢ekinmezler. Bu nedenle
olumlu stratejiler gelistirme ve duygularini diizenleme konusunda giivensiz baglanan

ergenlere gore daha basarili olduklar1 goriilmektedir.
2.1.2.3. Yetiskinlik Doneminde Baglanma

Zaman icerisinde bebek ile bakici arasinda olugmus olan baglanma Oriintiileri bireyin
ileriki yaglarinda da benzer sekilde devam eder. Bundan dolay1, yetiskinlerin iliski
dinamiklerinin ge¢misteki baglanma sekillerinin iizerine temellendirilmesi gerektigine

inanilir (Feeney ve Noller, 1990).

Bebeklerin ebeveynleriyle kurduklar iliskiyle yetiskinlik doneminde kurdugu
romantik iliskinin benzerlik gosteren taraflart vardir. Bir bebegin veya ¢ocugun
baglanma figiiriiyle bir arada oldugu siire igerisinde ve ihtiyaglarina karsilik
verildiginde giliven duygusunu yasamasi gibi, yetiskinlerin de esleriyle bir arada
oldugu ve ihtiyaclarina doyum bulduklar1 zaman igerisinde kendilerini rahat ve
giivende hissederler. Bu durum 6rnek olarak, bebegin ¢evreyi kesfetme 6zelligindeki
gibi birey, esinin 1§ hayatinda ona yeni projeler gelistirebilmesi i¢in giivenli bir temel
olma destegi saglar. Kisi gergin, tehlike veya hasta oldugunda esi ona giiven, koruma
ve rahatlik saglar. Dolayisiyla, romantik iliski, bir ¢iftin aralarindaki giiven duygusu

tizerine temellendirilen duygusal bir bagdir.
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Hazan ve Shaver (1987) bu alanda yakin iliskiler iizerinden uzun yillar siiren
arastirmalar yapmislardir. Bebek ve bakicist arasindaki baglanma stillerinde ortaya
konan temel baglanma stillerinin (glivenli, kaygili/kararsiz ve kaginan) yetiskinlikteki
baglanma sekilleriyle yakin iliskisi oldugu ve bebek, bakici, romantik iligkiler arasinda

temelde benzerlikler oldugu goriilmistiir (Ainsworth vd., 1978).

Ayrica Bartholomew ve Horowitz’in (1991) yapmis oldugu bir ¢alisma, yetiskinlerin
baglanma stillerini belirlemede bireyin kendisine iliskin kaygi diizeyi ile baska

bireylerden kaginma diizeyinin belirleyici etkisi oldugu anlagilmistir.

Bakim vereni tarafindan ihtiyaclar1 karsilanan ve giiven duygusu gelistiren bebek,
yetiskin doneminde de giliven duygusunu esleriyle bir araya geldiklerinde ve
ihtiyaglarina karsilik aldiklarinda gelistirirler. Boylelikle bireyin esi, onun gelisimini

destekleyen giivenli bir iis haline gelir.

Gilivenli baglanma stilini bebeklikte edinmis olan bir bireyin eriskin doneminde
baskalarma yonelik olumlu yaklagimlar igerisinde olduklari ve uzun siireli yakin
iligkiler kurmaya meyilli olduklar1 goriismiistiir (Bartholomew ve Horowitz, 1991;
Hazan ve Shaver, 1987). Ayrica bu bireylerin, gilivensiz baglanma iliskisine sahip
kisilere kiyasen daha derin ve yakin iligki yasadiklar1 vurgulanmaktadir (Mikulincer

ve Erev, 1991; Tucker ve Anders, 1999).

Kaygili/kararsiz baglanma iligkisi gelistirmis olan bireyler erigkinlik doneminde
saplantili baglanma egilimi igerisindedirler. Bu bireyler kendileri hakkinda
endiseliyken bagkalar1 hakkinda olumlu goériislere sahiptirler (Bartholomew ve

Horowitz, 1991; Gilliath vd., 2016).

Saplantil1 bireylerin, baskalariyla iletisimde kaygi yasama egilimindedirler ve
ozellikle esler arasinda catisma yasama korkusuyla yiiksek derecede kaygi

hissedebilirler (Carnelley vd., 2007).

Kaginan baglanma iliskisine sahip olan erigkinler yakin iligkilerde daha temkinlidirler
ve bu kapsamda 6zgiiven ve bireysel basar1 yakin iliskilere kiyasen daha 6n plana

¢ikmaktadir (Gilliath vd., 2016).
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2.1.3. Orgiitsel Ortamlarda Baglanma Modellerinin Onemi

Bireyin bebeklikten yetiskinlige kadar olan gelisim siireci, bireyin baglanma
modellerini sekillendirmekte ve yetiskinlik donemindeki baglanma modeli sonraki
donemlerde bireyin hayatinin biitiin evrelerine yansimaktadir. Baglanma modelini
oOrgiitsel hayata tasiyan ilk ¢aligma Hazan ve Shaver tarafindan yapilmistir. Giivenli ya
da giivensiz baglanma modeline sahip kisilerin is haytinda ne gibi farkliliklar
yasadigini ortaya koymus, yetiskin baglanma modellerinin orgiitsel acgilardan
degerlendirilmesini saglamislardir (Hazan ve Shaver, 1990). Bebeklikte kazanilan
iliski modeli eriskinlik doneminde duygulara ve sosyal iligskilere yon vermektedir

(Erben ve Caliskan, 2015: 668).

Baglanma modellerindeki farklilasmalarin 6rgiitsel hayata bir¢ok alanda yansimalari
olmaktadir. Insanin duygusal yonii, isi ve 6zel hayat: arasinda denge kurmaya
calisitken zorlanabilmekte veya is ve Ozel hayat arasinda duygu transferleri
yapabilmektedir. Calisan hamile kadinlarin is hayatindaki baglanma modellerini ve
ailedeki rollinli arastiran Vasques ve digerleri, ayn1 anda kadnlarin is ve aile
memnuniyetini, asir1 rol yiikiinii ve stresini degerlendirmistir. Calisma, giivenli
baglanan kadinlarin bagar1 oranlarinin bir ¢ok alanda yiiksek oldugunu gostermistir.
Korkulu baglanan kadinlarin, aile ve is ortaminda sorunlarla karsilastigi sonucuna

ulagilmistir (Vasques vd., 2002).

Hekimlerin baglanma stilleri ve ise yonelimlerini arastiran Kart (2002), giivenli ve
kaygisiz baglanan hekimlerin saplantili baglanan hekimlere gore islerinde daha
basarili olduklarin1 ve daha az korktuklarini tespit etmistir. Pines (2004) tarafindan
yiriitiilen ¢calismada baglanma stilleri ile bes farkli meslege ve kiiltiire sahip bireylerin
tilkenmislik durumlarn arasindaki iligki incelenmistir. Caligma sonucunda giivenli

baglanan kisilerin tilkenmislik oraninin diistiigiinii gézlemlemistir.

Simmons’un (2009) yapmis oldugu benzer bir calismada, c¢alisanlarla yoneticiler
arasindaki iligki incelendiginde, giivenli baglanmayla tiilkenmislik, gliven ve umut
arasinda anlamli iligkiler ortaya ¢ikmistir. Yine baglanma stilleri ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi inceleyen farkli bir ¢aligmada, calisan bireylerin glivenli baglanma
ve Orgiitsel bagliliklari arasinda iliski oldugu gézlemlenmistir (Neustadt ve Furhham,

2006). Bu ve benzeri calismalar, orgiitlerdeki isleyisin baglanma stillerine gore
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degiskenlik gdsterebilecegini ortaya koymustur. Arastirmalar neticesinde, 6zellikle
giivenli baglanan bireylerin is yerlerinde karsilastiklart problemleri daha kolay

cOzdiikleri ve daha istikrarli davrandiklar1 gérilmiistiir.

Baglanma stilleri ile farkli liderlik tiirleri arasindaki iliskiyi inceleyen farkli bir
calismada, Giivenli baglanan bireylerin sosyallesmis karizmatik liderlik yapan
yoneticiler tarafindan yonetilmeyi, kaginan liderlerin ise kisisellestirilmis karizmatik

liderlik yapan yoneticiler tarafindan yonetilmeyi tercih ettikleri tespit edilmistir (Shalit
vd., 2010).

Orgiitsel davramslara iliskin yiiriitiilen ¢alismalarda baglanma kurami ile psikolojik
iyi olus kuramina iliskin yapilan ¢aligmalar dikkat cekmektedir. Farkli tiirde baglanma
stilleri ile psikolojik iyi olus arasindaki baglantilar iizerine yapilan g¢aligmalarda
anlamli iliskilere rastlanmis, farkli tiirde kisilik ozellikleri ile psikolojik iyi olus

arasindaki iliskiye deginilmistir (Erdem ve Kabasakal, 2015).

Falvo (2012) tarafindan yapilan arastirmada; Italya'da hasta bakim kalitesinde aktif rol
iistlenen hemsirelerin baglanma stilleri ile isten ayrilma niyeti, orglitsel vatandaslik
davranig1 ve tiikenmislik algilar, orgiitsel baglilik araciliginda incelenmistir. Giivenli
baglanma stiline sahip hemsirelerin daha diisiik isten ayrilma niyeti ve is
tilkenmisligiyle iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica arastirmayla birlikte; diger
baglanma stillerine kiyasla giivenli baglanan Hemserilerin iist ve meslektaslarinin

lehine davranislar sergilemede ve yardim etmede daha istekli oldugu gozlenmistir.

Albert ve digerleri (2015) tarafindan baglanma kuraminin is kayb1 yasayan bireyler
tizerindeki etkisini incelemis. Ve calisanlarin is kayb1 durumunda gosterdigi tepkileri
ve baglanma diizeylerinin isyeri iliskilerine olan etkisini arastirmistir. Arastirma
sonucunda; giivensiz baglanma stillerine sahip bireylerin, kuruma olan derin
bagliliklarina ragmen kisiler arasi iletisim tarzlarmi Orgiite yansittiklart bulgusuna
rastlanmistir. Bu bireylerin, is iliskileri tehlikeye girdiginde genellikle olumsuz
duygusal tepkiler gosterme egiliminde oldugu, bazen misilleme davranislari
sergileyebildigi tespit edilmistir. Arastirmayla birlikte, bireylerin is kayb1 yagamalar1
durumunda sergilemekte oldugu davranislarin, baglanma tarzlartyla iliskili oldugu ve
glivensiz baglanma stillerinin is iliskilerindeki olumsuz etkilerinin oldugu tespit
edilmistir.
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Vasquez ve digerleri (2002) tarafindan aktif ¢alisma hayati olan hamile kadinlarin
baglanma stillerinin is ve aile yagamlarinda ki rolleri, stres ve asir1 sorumluk etkileriyle
birlikte incelenmistir. Arastirma ile birlikte, giivenli baglanmaya sahip kadinlarin
farkli birgok alanda basarili oldugu, ancak korkulu baglanmaya sahip kadinlarin aile

ve is yasamlarinda belirli sorunlarla karsilastig1 sonucuna varilmistir.

Tziner ve digerleri (2014) baglanma stillerine gore isten ayrilma niyetlerini incelemis
ve kaygili baglanan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diger baglanma tiirlerine

gore daha yiiksek oldugu bulgusuna rastlanmaistir.

Virga ve digerleri (2019) ¢alisan 6grencilerin yetiskin baglanma stili ile is performansi
iligkisinde tiikenmisligin araci roliinii incelemistir. Aragtirma sonucunda kaygili
baglanma ile tiikenmislik arasinda dogrusal iliski oldugu ancak kaygili baglanma
diizeyi ile is performansi arasinda benzer bir iliski tespit edilmedegi sonucuna

varilmigtir.

Leiter, Day ve Price (2014) tarafindan yapilan c¢aligmada saglik calisanlarinin
meslektas iliskileri ve tiikenmislik durumlari incelenmistir. Arastirma, Kaygili
baglanma stiline sahip olan isgorenlerin; is iligkileri ve siireglerinde is birligineyatkin
olduklari, fakat sosyal etkilesimlere maruz kaldiklarinda daha fazla baski

hissettiklerini ortaya konulmustur.

Hazan ve Shaver (1990)’in ¢alismasina gore, kagman baglanma stiline sahip
isgorenlerin, yakin iligkiler kurmaktan kag¢indiklart i¢in kurum igerisindeki uzun
calisma saatlerini tercih ettikleri sonucuna varilmistir. Uzun g¢alisma saatlerinin,
kaginan bireylerin is hayatinda basarili olmasinda etkili bir faktor olsada sosyallesmeyi
ve iletisimi azalttif1 gerekgesiyle ailesel problemlere sebebiyet verdigi tespit
edilmistir. Caligmalarinda, kaygili-kararsiz is gorenlerin olumsuz benlik algilar
nedeniyle, siirekli olarak tistlerini memnun etme ¢abasi igerisinde olduklarini, bu
durumun ise huzursuz yasamalarina ve yaptiklar isten keyif almamalarina neden

olabilecegi 6ne siiriilmiistiir.

Calisanlarin baglanma tiirlerinin ¢alistiklar1 orgiite ve yaptiklari ise farkli sekillerde
yansimalarinin oldugu goriilebilmekte olup, érgiitler tarafindan orgiite ve yaptiklari ise

negatif yansimasina sebep olacak olast herhangi bir olumsuz davranig
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istenmemektedir. Bununla birlikte, calisanlarin sosyal hayatlarinda yasadiklar
zorluklar ve 6zellikle ¢alisanlarin giivensiz baglanma stili diizeylerinin artmasi onlarin

tilkkenmislik oranlarin1 da artirabilmektedir (Pines, 2004; Simmons, 2009).

2.2. Lider — Uye Etkilesimi Kuramu ile Tlgili Kavramsal Cerceve

Liderlik kavrami; orgiit liyelerinin davranis bicimini biiylik 6lgiide belirlemesi ve
onemli orgiitsel etkileri nedeniyle uzun yillardir yazin diinyasinda yer edinmeyi
basarmig bir caligma alanidir (Bennis ve Nanus, 1985). Literatiirde konuya iliskin
teoriler gesitlilik gosterse de bircok arastirma liderligi; genel olarak tiim tiyelerle tek
diizey etkilesimde bulunuldugu ve benzer tavirlar sergiledigi varsayimi ile ele
almaktadir (Liden ve Graen, 1980). Alanda ¢alisan teorisyenler tarafindan liderler ve
tiyeler arasindaki ayr1 ayri ikili iligkilerin gelistirilmesi ve bunlarin etkilerine
odaklanilmasi 21. yiizyilin sonuna dogru baslamistir. Bu kapsamda lider ve iiye
arasinda gelisen etkilesimin dogasini anlamak adina 6rgiit yazinlarinda bazi teoriler
One siirlilmiistiir. Lider iiye etkilesim kurami da bu baglamda gelistirilen kuramlarin

basinda gelmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).

1975 yilinda Dansereau ve arkadaslari liderin tiim astlari ile benzer bir liderlik tarzi ile
etkilesimde bulunmadigini; her bir iliskinin 6zgiin bir nitelige sahip oldugunu
savunmustur. Bu kapsamda, zaman i¢inde ast ve st arasindaki ikili iliskilerin
duygusal destek ile 6zel kaynaklarin paylasimiyla gelistirilecegi ileri siiriilmektedir
(Sparrowe ve Liden, 2005). Liderlerin ¢alisanlar iizerindeki etkisini anlamak icin
alternatif bir yaklagim olarak gelistirilen bu kuram, énce “Dikey ikili Baglanti Modeli”
olarak adlandirilmus, ilerleyen dénemde de “Lider-Uye Etkilesim Kurami” seklinde
degistirilmistir (Dienesch ve Liden, 1986). Bu kuram, astin istiiyle olan ikili
iligkilerine odaklanmasiyla digerlerinden farklilagsmaktadir (Gerstner ve Day, 1997).

Scandura, Graen ve Novak (1986) Lider-iiye etkilesim kuramini, karsilikli etkilesim
igerisindeki ast ve Ustiin birbirinden etkilenen davranis kaliplarini inceleyen ve taraflar
arasindaki karsilikli paylagim akabinde gelisen bir yaklasim olarak tanimlamislardir.
Deluga (1994) ise Lider-iiye etkilesim kuramini, ast ve listler arasinda sosyal etkilesim

cergevesinde gelisen bir liderlik modeli olarak tanimlamaistir.
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Geleneksel liderlik kuramlarindan farkli olarak Lider-iiye etkilesimi kurami, ¢calisanlar
ile lider arasindaki etkilesimi merkezine almakta ve liderlin her bir ekip tiyesiyle farkli
etkilesiminde bulundugu varsayimina dayanmaktadir (Liden ve Graen, 1980). S6z
konusu etkilesim stirecinde lider ve iiye iliskisi bireysel diizeyde ele alinir. Yalnizca
liderden tiyeye bilgi akisi olmamakta, ayn1 zamanda iiyeden de lidere dogru de bilgi
akis1 saglanmaktadir. Kuramla; liderin birlikte calistigi kisilerle nasil 6zgiin diizeyde

yakinlik gelistirdigine odaklanilmistir (Varma, Srinivas ve Stroh, 2005).

Liderlerin iiyelerini gruplara ayirma egiliminde olmasi ve her bir grup ile farkh
etkilesimde bulunmast “Lider-iiye etkilesiminin farklilagsmasi” olarak ifade
edilmektedir (Yu ve Liang, 2004). Ast ve iist etkilesim kalitesinin farkli diizeylerde
ortaya cikabilecegi vurgulanir. Lider ve takipeileri arasindaki gelisen farkli boyuttaki
iligkiler, grup tiyelerinin iistlendigi roller ve kalitesine gore i¢ grup (yiiksek kaliteli) ve
dis grup (diisiik kaliteli) olmak iizere ikiye ayrilir (Liden ve Dienesch, 1986). Soz
konusu baglamda lider, ileri seviyede karsilikli giiven ve saygiya dayanan iliskiler
gelistirirken; baz takipgileriyle ise daha diisiik kalitede, gliven ve etkilesimin oldukca
az oldugu, resmi is rolleri ¢cergevesinde sekillenen bir iliski gelistirmektedir. Bu tutum
ve davraniglart belirleyen en temel faktor ise kigisel iliskinin tiirii ve karsilikli

etkilesimdir (Bauer ve Green, 1996).

I¢ grupta yer alan iiye liderle; sevgi, saygl ve dayanismaya bagl olarak daha yakin
iligkiler gelistirmekte ve daha fazla ddiillendirilmektedir. Bu yakin iliskiler sayesinde
de tliye liderden daha fazla destek ve ilgi goriir. Bununla birlikte iiye, liderin sahip
oldugu kaynaklara daha fazla erisebilme ve terfilerde onceliklendirilme gibi olanaklara
da sahip olur. Yiiksek nitelikli olarak adlandirilan grup igindeki {iye, liderinden giiven
esaslt ayricalik ve oncelik gormektedir. Tiim bunlarin karsiliginda lider, iiyelerden
sadakat, giiven ve destek bekler. Yiiksek kaliteli lider {iye iligkisinde, liyelerin sahip
olduklar1 bu avantajlarin yani sira liderler de daha ilgili, proaktif bir yaklasimla hareket
eden, daha yiiksek performans sergileyen, yetkin ve c¢aliskan iiyelere sahip olma
avantajin1 yasar. Karsilikli iligki kalitesinin artmasina paralele olarak {iyelerin
verimlilik, memnuniyet, motivasyon ve Orgiitsel baghliklarinin da artacag:

varsayllmaktadir (Deluga ve Perry, 1994).
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Diger taraftan diisiik kaliteli lider-liye etkilesim olarak adlandirilan dis gruptaki
iiyelerle ise lider, daha ¢ok resmi is rolleri cercevesinde bir iliski gelistirir. Uyelere
sinirl1 giiven ve destek gosterilmektedir. Uye, lider ile daha sinirl1 iletisim imkanina
sahip olmakla birlikte, liderin elinde bulunan kaynaklara da erisimi kisitlidir (Maslyn
ve Uhl-Bien, 2001). Diger bir ifadeyle, ast ve st arasindaki iliskiler, orgiitte
tanimlanmis resmi is rollerinin 6tesine gegmemektedir. Uyeler, is sézlesmesine bagl
kalarak rutin gorevlerini yerine getirmeleri halinde ancak is sdzlesmelerinde yer alan
odiilleri talep ederler (Bau ve Green, 1996). Uyenin lideriyle acik bir etkilesimi
bulunmamaktadir. Grup dis1 iiye orgiitten gelecekle ilgili beklentisinin olmamasindan
dolayi, sadece kendisinden ne isteniyorsa onu yerine getirmeye odaklanacak, bunun

disinda ekstra bir katkida bulunma ¢abasina girmeyecektir (Liden & Maslyn, 1998).

Ozetle kurami temeli, liderligin ¢ok kisi ile grup odakl tekdiize etkilesim igerisinde
gerceklesen bir siire¢ oldugunu savunan geleneksel kuramlarin aksine, lider ve iiye
arasindaki dikey ikili iliskiler lizerine sekillenmistir. Yani liderlerin takipgilerini
yukarida bahsi gegen i¢ ve dis grup yoluyla farklilastirmasi ile ilgilidir (Liden ve
Dienesch, 1986). Liderin bu siniflandirmay1 yaparken demografik 6zellikleri, kisilik
ozellikleri ve davranis tarzinda dikkate aldigi, iiyeler arasinda kendisine benzer
ozelliklere sahip kisileri yiiksek kaliteli lider liye iligkisi ¢ergevesinde degerlendirildigi
de diistiniilmektedir (Robbins ve Judge, 2015).

2.2.1. Lider-Uye Etkilesiminin Kuramsal Temelleri
2.2.1.1. Rol Kuramm

Lider tiye etkilesimi teorisinin tarithsel gelisimine bakildiginda, yapilan ilk
arastirmalarin “gelistirilmis rol” kavrami ¢ercevesinde agiklandigi gériinmektedir. Bu
kavram “calisanlar gorevlerini sahip olduklari roller vasitasiyla yerine getirmektedir”

temel savi dogrultusunda sekillenmistir (Graen, 1976).

Orgiitsel yapr igerisinde en alt kademeden en iist kademeye kadar bulunan grup
tiyelerinin sahip olduklar1 pozisyona gore rol ve sorumluluklar1 mevcuttur. Mevcutta
tanimlanan bu roller liderlerin astlarindan asgari beklentilerini ve gérev tanimlarini
ifade eder. Rol kuramu, lider ve iiyeler arasindaki etkilesimin rol gelistirme siireciyle

iliskili oldugunu savunur. Ve rollerin nasil tanimlandigi, iiyelerin tanimlanan roller
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dogrultusunda nasil hareket ettigi, rollerin ¢ercevesinin nasil sekillendigi sorularina
odaklanir (Dienesch ve Liden, 1986). Yani iiyelerin tanimlanan roller karsisinda
sergilemis oldugu tutumlar1 ve bu tutumlara iliskin siiregleri rol kurami ¢ergevesinde
ele alinir. Bir diger ifadeyle lider iiye iliskisinin rol olusturma siireciyle bagladigi ifade
edilir. Lider minimum rol beklentilerini grup iiyelerine aktarir ve iiyelerin beklentileri
kargilamasina gore yetki ve ddiillendirme gibi soyut ve somut odiiller sunar. Asgari
beklentinin {izerinde performans gosteren {iyeler lider tarafindan daha fazla

desteklenmektedir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975).

Lapierre ve Hackett (2007), gruba bagl olan iiyelerin, liderleriyle giiven temelli
yiiksek kaliteli bir etkilesim igerisinde oldugundan, liderleri tarafindan daha yogun
destek gordiigiinii savunmuglardir. Grup disinda kalan ve daha disiik giiven ve
etkilesim igerisinde olan iiyelere ise daha kiigiik rol ve sorumluluklar verildigini ve

resmi haklar1 dogrultusunda ddiillendirildigini belirtmislerdir.
2.2.1.2. Sosyal Etkilesim Kuram

Geleneksel liderlik yaklagimlara bir alternatif olarak gelistirilen Lider Uye Etkilesim
Kuraminda lider ve ast arasindaki ikili iligkilerin gelisimi Sosyal Etkilesim kurami
tizerinden agiklanmaktadir (llies, Nahrgang ve Morgeson, 2007). Sosyal degisim
teorisi kisiler arasindaki iligkiyi bir tiir kaynak degisimi olarak degerlendirmektedir.
Sosyal Etkilesim Kuramina gore; lider ve iiye arasinda iliski karsilikli etkilesim
temeline dayanir (Eisenberger, 2002). Yani etkilesim siiregleri; odiilleri en iist
seviyeye cikarirken olasi kayiplar1 da minimum seviyeye indirme hedefi ¢ergevesinde
yuriitiiliir. Buna gore iiye; yaptig1 bir 1yilik karsisinda nasil ve ne sekilde bir karsilik
alacagini bilmese de liderinden ve Orgiitinden bir beklenti icine girmektedir.
Gelecekte kendisine bir doniis olacag: ve iyiligin karsiligini alma beklentisiyle hareket
eder (Wayne, Shore ve Liden, 1997). Kurama gore lider ve liye arasindaki ikili iliskinin
gelisiminde karsiliklik durumu s6z konusudur ve bu durum uzun vadeli bir iligki
gelismesine sebebiyet verir (Gouldner, 1960). Uye gelecekte karsilik alacagina olan
temel inanc1 ve beklentisi dogrultusunda daha yiiksel baglilik ve ¢aba ile geri doniis
saglar. Ancak burada belirtilen karsilik ifadesi, ekonomik bir degerden ziyade her iki
tarafinda katkida bulunacagi karsilikli 1yi niyet, gliven gibi manevi bir olgudur. Yani

her iki tarafinda deger verdigi etkenler {izerinden olusur (Dienesch ve Liden, 1986).
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Yonetici ve calisan arasinda gelisen etkilesim temelli iliskilerde, taraflarin birbirlerine
bilgi, tavsiye, destek, arkadaslik gibi birgok farkli sekilde aktarim sagladigi
goriilmektedir. Bu tiir bir etkilesim stireci, karsilikli giiven ve minnet duyma gibi
duygusal dinamikler etrafinda sekillenmektedir (Bas, Keskin ve Mert, 2010). Sosyal
etkilesime bagl lider-iiye etkilesiminin kalitesi daha yiiksektir. Grup iiyesi bir zorlukla
karsilasmast durumunda liderinin bilgi ve tecriibesinden rahatlikla faydalanir. Bunun
sonunda da liderleri tarafindan desteklenen iiye, karsilik verme istegiyle daha yiiksek
performans gosterme ¢abasi igerisine girer (Kuvaas v.d., 2006). Yiksek kaliteli sosyal
etkilesim iliskisinin bir diger faydas1 da Islerini daha iyi yapabilmeleri igin igsel
motivasyonlar1 da desteklenen {iyelerin ise olan bagliliklarini ve aidiyet derecelerini
de paralel olarak artmasi yiiksek ihtimal olarak degerlendirilir (Breevart, Bakker, vd.,
2015). Sosyal Etkilesim siireci, lider ve grup tiyesi arasindaki etkilesimin baslangic
noktas1 olarak kabul edilmektedir. Boylelikle kuram taraflarin birbirleri tizerinde

olusturacaklari ilk intibanin da 6nemini ortaya koymaktadir (Bolat ve Seymen, 2009).
2.2.1.3. Esitlik Kuram

Lider ve calisan arasindaki iliskilerde etkili oldugu degerlendirilen esitlik algisi, J.
Stacy Adams tarafindan ortaya atilmistir. Kurama gore; iiye sarf ettigi ¢aba, orgiite
sagladigi katki ile bireysel elde ettigi kazanimlarini degerlendirmekte ve diger esdeger
iiyelerle bir kiyaslama yapmaktadir. 1ki taraf ozelinde yapmis oldugu bu
degerlendirme sonuglarinin paralellik gostermesi durumunda, iiye tatmin ve motive
olmaktadir. Ancak yapilan karsilastirma ve degerlendirme sonucunda iiye tarafindan
bir tutarsizlik ya da esitsizlik gozlemlenmesi durumunda, tespit edilen haksizlig
ortadan kaldirmak adina isten ayrilma gibi beklenmedik davranis ve tutumlar
sergilenebilir (Kogel, 2011). Uye tarafindan algilanan esitsizlik boyutu ne kadar fazla
olursa hissedilen olumsuz duygular da ayni derece yogun olacaktir (Huseman, Hatfield
ve Miles, 1987).

Esitlik kuramimin temelinde “algilanan adillik” diisiincesi yatmaktadir. Orgiit {iyeleri,
kendilerine sunulan firsatlarin ve muamelenin esit ve adil olmasini beklerler (Deluga,
1994). Bu baglamda, liderin g¢alisanlara yonelik tutumlari orgiitsel katki ve elde
ettikleri sonuclar1 degerlendirme bigimlerini etkileyebilir ve algisal farkliliklara yol

agabilir. Ornegin, lider tarafindan grup disinda birakilan bir iiye diger iiyelere kiyasla
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az kazancindan ya da 6diillendirilmesinden dolayi lidere ve grup icerisindeki bireylere
yonelik negatif tutumlar gelistirebilir. Bu tiir adaletsizlik algisi tasiyan etkilesimler,

calisanin liderle kurdugu iliskiyi zedeleyebilir (Glirpinar, 2006).
2.2.1.4. Adalet Kuramm

Kuram, calisanlarin kurumda alinan tiim yonetsel kararlara ve uygulamalara yonelik
degerlendirme siirecini adil olarak algiladiklart degerlendirme siireci iizerinden
tanimlamaktadir (Denizli ve Diindar, 2016). Bir diger ifadeyle; tiyelerin gorev ve iicret
dagilimi, kaynaklarin paylastirilmasi gibi orgiitteki isleyis ve etkilesime karsin olumlu
algisidir. Kurum yonetimi tarafindan alinan kararlar ile bunlara benzer uygulamalar
karsisinda calisanlarin  gelistirdigi  algilar, orglitsel adalet perspektifiyle
degerlendirilmektedir (Greenberg, 1990). Frankena (1962) orgiitsel adaletin merkezi
roller, gorevler, firsatlar, cezalar, imtiyazlar, statiiler gibi faktorlerin dagitimiyla

sekillendigini savunmaktadir.

Bir grup tiyesinin orgiit icerisinde alinan yonetsel karar ve faaliyetlerde liderin 6ncii
rolii oldugunu diisiinmesi, faaliyetlere yonelik adalet algisinda lider ile olan
etkilesimini yansitmaktadir. Yani grup tiyelerinin orgiitsel adalete dair algilari ile lider-
tiye etkilesiminin niteligi arasinda kuvvetli ve olumlu bir baglanti oldugu saptanmistir
(Scandura, 1999). Bu baglamda, liderle daha yogun bir iletisim ve iliski i¢erisinde olan
tiyelerin, bulunduklar1 ¢alisma ortamina iligkin adalet temelli pozitif bir algilar

varken; diisiik etkilesimli tiyeler i¢in de adaletsizlik algis1 hakimdir.

Gilintimiizde orgiit icerisinde adil bir diizen oldugu inancini; grup iiyelerinin is
yogunlugu ve performanslari ile aldiklar1 {icretlerin dogru orantili olmasi, liderleri
tarafindan performans degerlendirmelerinin adil bigimde yapiliyor olmasi, isle ilgili
geri bildirim ve kaynaklarin tiim lyelere esit sartlar altinda sunuluyor olmasi gibi
faktorler pekistirmektedir (Greenberg, 2010). Ornegin, orgiit icerisinde gostermis
oldugu katki ve performansin yeteri kadar deger gérmedigi algisina sahip bir iiyenin,
performansini artirmaya yonelik i¢ motivasyonun diisiik olmast ve ekstra bir ¢aba

sergileme isteginin de diisiik olmasi yiiksek ihtimaldir.

Liderin daha fazla giivendigi, yiiksek kaliteli etkilesim kurdugu, destek verdigi ve

kaynak erisimini sagladig1 i¢ grup iiyelerine olan bu dncelikli tutumu ve davranisi, dis
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grupta yer alan liyeler tarafindan adaletsizlik olarak algilanabilir. Liderin disiik kaliteli
etkilesim icerisinde bulundugu iiyelerin adaletsizlik algisim1 koriikleyecek ya da
pekistirecek davraniglarda bulunmasi dis gruptaki iiyeler 6zelinde birtakim sonuglari
da beraberinde getirecektir. Bu kapsamda liderin karar ve uygulamalarinin
sorgulanmasi, lidere olan giiven ve sadakatin azalmasi, i¢ grupta yer alan iiyelerle
catisma yasanmasi dis grupta yer alan iiyeler 6zelinde karsilasilabilecek sorunlara
ornek olarak gosterilebilir. Ayrica bu durum orgiitiin genel performansini da olumsuz
olarak etkileyebilir. Algilanan adaletsizlik algisinda liderin rol ve payr yiiksek
olacagindan, sahip oldugu zamani, orgiit kaynaklarini, grup tiyelerine adaletsizlik

algis1 olusturmayacak sekilde dagitmasi oldukga dnemlidir (Unler, 2018: 225).
2.2.2. Lider-Uye Etkilesim Siireci

Ast ile st arasindaki etkilesimin, {iyenin ise girmesiyle ve birlikte ¢alismaya
baglamalarindan kisa bir siire igerisinde gergeklesir (Wayne, Liden ve Sparrowe,
1994). Ve Iki hafta gibi kisa bir siire icinde de etkilesimin kalitesi sekillenebildigi
varsayllmaktadir. Etkilesimin siirecinin kalitesi; geri bildirimler, degisen ortam ve

ikilinin tutumlariyla da siirekli yenilenmektedir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993).

Konuya iliskin alanyazin incelemesi yapildiginda, Dienesch ve Liden (1986)
tarafindan gelistirilen modelin en kapsamli ve kabul goren model oldugu goriiliir.
Modele gore lider ile iiye arasindaki etkilesim siireci dort asamada gerceklesmekte
olup, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve davranislar: temel alinarak tasarlanmistir. Fakat,
bireyler arasi etkilesim sadece kisisel ve psikolojik unsurlarla sinirli kalmayip, liderin
otoritesi, kurum i¢i dinamikler ve organizasyonun kiiltiirel yapis1 gibi dis faktorlerden
de etkilenmektedir (Dienesch ve Liden, 1986; Sparrowe ve Liden, 1997). Bu
ozellikleri nedeniyle model, ¢esitli akademisyenler ve arastirmacilar nezdinde

elestirilmistir (Karakdy, 2019).

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan gelistirilen modele gore etkilesimin baslangig
evresi; lider ve iiyenin ilk goriismesi ile baslayan dénemdir. Ikinci evre, liderin grup
iiyesine yetki vermesidir. Ugiincii evrede ise iiyenin verilen bu yetkiye sergiledigi
davranig ve tutum ile verdigi cevap Olgiilmektedir. Son evrede ise iiyenin sergiledigi
bu tutum ve davranisina karsilik liderin tutum ve tepkisi olarak 6zetlenebilir (Karakdy,

2019).
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Modele gore ilk izlenim asamast, lider ile tiyenin ilk kez gériismesi ve yasadiklari ilk
etkilesimi kapsamaktadir. Her lider ve tiyenin kendine 6zgii birtakim kisisel ve fiziksel
ozellikleri, tavri, yetkinligi, is ahlaki, yetenek ve deneyimi mevcuttur. Model ilk
izlenim asamasinda taraflarin bu etkenler ¢ergevesinde karsilikli bir degerlendirme

yaptigini ve etkilesime girmeye basladigini savunur (Dienesch ve Liden, 1986).

[lk izlenim asamasinin ardindan y®netici, iiyeye dnceden belirledigi gorev ve rolleri
atamaya baslar ve iliyenin atanan gorevlerini rolii ¢ergevesinde yerine getirmesini
bekler. Rol dagiliminin yapildigi bu asama, lider ve iiyenin arasindaki iligskinin seyri
icin kritik 6neme sahiptir. Rol kuramina gore, ¢alisan kendisine tanimlanan gorev ve
sorumluluklar1 kabul etme, reddetme ya da yeniden degerlendirilmesini talep etme
hakkina sahiptir. Burada, tanimlanan rolii benimsemeyen c¢alisanlarla yoneticileri
arasindaki etkilesim daha diisiik nitelikte gelisirken; gorevlerini kabul eden ve geregini
yerine getiren bireylerle kurulan iligkiler daha ileri diizeyde bir etkilesim niteligi
tasimaktadir (Scandura, 1999). Bu evrede lider, ilk izlenim asamasinda iiye ’ye iliskin
edindigi pozitif algi ve diisiincelerini test etmektedir. Astin bu teste, iistliin beklentisi
dogrultusunda tutum sergilemesi, taraflar arasindaki etkilesimin kalitesini ve

devamliligini etkileyecektir (Dienesch ve Liden, 1986).

Modelin {iiglincii asamasi, iiyenin kendisine verilen gorevler ve roller karsisinda
sergilemis oldugu tutum ve davranisa dikkat ¢eker. Uye tarafindan sergilenen tutum
ve davranig bigimi; hem lider iiye etkilesiminde etkili olacagindan, hem de iiyenin grup
igerisindeki yerini belirleyeceginden yon verici bir pozisyondadir (Graen, 1976).
Yonetici, c¢alisanin hedeflere yonelik katki diizeyini degerlendirirken; c¢alisan
gostermis oldugu performans akabindeki maddi ve manevi kazanimlarina odaklanir.
Etkilesimin boyutu karsilikli olarak bu kazanimlarin degerlendirilmesi ve tatmin

olunmastyla orantilidir (Scandura, 1999).

Son olarak dordiincii asamada lider, liyenin grup icerisindeki yerine kararlagtirmak i¢in
iiyenin tutum ve davramslarmi yorumlar. Uyenin tutum ve davranislari liderin
beklentisiyle Ortiismesi halinde, liye lider tarafindan odiillendirilir. Diger taraftan
tiyenin davranig ve tutumlarimin liderde olumsuz algi olusturmasi, lider iiye iliskisinin
sadece tanimlanmis roller ¢ercevesinde ilerlemesini ve iiyeyi grup disinda birakarak

tepkisini gostermesini saglayacaktir. Lider bu asamada iiyeleri i¢ ve dis grup olarak
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simiflandirir ve hangi liyeyle daha yakin etkilesim gelistirmesi gerektigine iligkin algisi

nettir (Dienesch ve Liden, 1986).
2.2.3. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Lider-iiye etkilesimine yonelik ¢alismalar incelendiginde, kavramin 1990’1 yillarin
ortalarina kadar sadece i¢ grup-dis grup (yakin uzak grup) iizerinden tek boyut
tizerinden degerlendirildigi goriilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu
yaklasim tizerinden ele alinmasi gerektigi ise yapilan ampirik ¢alismalar sonrasi kabul
ve destek gdérmeye baslamistir. Ozellikle etkilesim bigimlerinin yiiksek ve diisiik
kaliteli etkilesimler gibi gesitlilik arz etmesi ve rollerin gesitliligi, bu kavramin gok
boyutlu bir c¢ergevede ele alinmasini gerekli kilan temel nedenler arasinda

degerlendirilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Konuya iliskin yazin diinyas1 incelendiginde farkli siniflandirmalarin mevcut oldugu
goriilmektedir. Ornegin; Graen ve Scandura (1987), kalite boyutu ile baglanma boyutu
tizerinden kavrami iki boyutta ele almiglardir. Dienesch ve Liden (1986) kavrami
katkida bulunma, sadakat ve duygusal etkilesim boyutlartyla siniflandirilmistir. Daha
sonra Liden ve Masly (1998) tarafindan “profesyonel saygi” boyutunu bu modele
eklenmistir. Alan yazinda en yaygin bi¢imde kullanilan ve literatiirde genis kabul
goren siniflandirma, ilk olarak Dienesch ve Liden (1986) tarafindan ortaya atilmas;
daha sonra Liden ve Maslyn (1998) tarafindan “profesyonel saygi” boyutunun dahil
edilmesiyle son halini almistir. Modeldeki tiim boyutlara iliskin detaylar sonraki

boliimlerde ayr1 ayr ele alinmistir.

2.2.3.1. Katki Boyutu

Katki boyutu; yonetici ve ¢alisanin karsilikli hedeflerini gergeklestirmek amaciyla sarf
ettikleri cabanin diizeyini ve birbirlerine sunduklari is odakli katki diizeylerini
aciklamaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). Dienesch ve Liden (1986), katki boyutunu
“karsilikli hedefler kapsaminda ortaya konulan ¢abanin algilanan miktar ve kalitesi
olarak tanimlamistir. Her ne kadar tanimda ast ve istiin karsilikli gostermis oldugu
caba ve katkiya vurgu yapilmis olsa da Lider iiye etkilesiminin gelistirilmesinde
ozellikle astin isle ilgili tutumun kritik rol oynadig1 belirtilmistir. Bu iliskisel baglamda

lider, tatmin edici seviyede performans sergileyen, gorev ve sorumluluklarin 6tesinde
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inisiyatif alan, hedeflere ulagsma siirecine katki saglayan iiyelerle daha yiiksek kalitede
iligkiler kurmay1 tercih edecektir (Arslantas, 2007). Bu sayede de iiyeler liderle olan
etkilesimlerini daha fazla ilerletme firsatina sahiptir. Lider, yiiksek diizeyde etkilesim
igerisinde oldugu calisana daha genis gorev alanlarina yonlendirmek iizere ihtiyag
duydugu araglari, zamani ve gerekli yardimi sunma egilimindedir (Liden ve Maslyn,
1998). Ozetle bu boyut, orgiitiin hedefleri dogrultusunda liderle calisanin karsilikli
etkilesimiyle, calisanin beklenen rolden daha fazlasini yapmaya istekli olmasi
durumunda, lider tarafindan bu ¢abanin desteklenmesi ve uygun kosullarin saglanmasi

seklinde tanimlanmaktadir.

2.2.3.2. Sadakat Boyutu

Lider-tiye etkilesiminde sadakat boyutu; lider ile {iyenin birbirine olan baglilik
derecesini vurgu yapmaktadir. Zamanla gelistigi kabul edilen bu boyut, lider ve {iyenin
birbirlerini digaridan gelecek herhangi bir seye karst savunma ve destekleme derecesi
olarak da agiklanmaktadir (Cevrioglu, 2007). Sadakat boyutu yiiksek olan yonetici ve
calisanlar, dis etkenlere karsi agik¢a birbirlerinin yaninda durma, giiven telkin etme,
ve toplum igerisinde birlik mesaji verme davranisi sergilemektedir (Liden ve Maslyn,
1998). Grup iiyesine karsi sadakat derecesi yiiksek olan bir lider, belirsiz veya
karmasik durumlar karsisinda destekleyici, koruyucu ve gozeten bir lider profili olarak
karsimiza ¢ikabilmektedir (Bas, Keskin ve Mert, 2010). Ayn sekilde liderine sadik
tiyelerin ekstra ¢aba gerektiren gorevlerde goniillii olma ihtimalleri diger iiyelere

kiyasla daha fazladir (Dienesch ve Liden, 1986).

Diger taraftan liderin orgiit i¢indeki hedeflerine ulasmasinda {iyenin katkis1 oldukga
onemli kabul edilir (Sesen vd., 2019). Sadakat boyutu; liderin bu hedeflere
ulagsmasinda {iyenin goniillii katkida bulunma derecesiyle iliskili oldugundan, lider ile
liye etkilesimin gelisiminde ve kalitesinde dnemli bir unsur olarak goriiliir. Uye ve
lider arasindaki karsilikli etkilesimin devam edebilmesi i¢in sadakat boyutunun
siirdiiriilebilir olmast onem arz etmektedir. Ge¢mis ampirik arastirmalar, sadakat
boyutunun ayni1 zamanda liderin hangi takipgiye ne tiir isler vereceginde belirleyici rol
oynadigmi ve sadik grup liyelerine bagimsiz karar verebilecegi, daha fazla yetki ve

sorumluluk gerektiren gorevlerin verildigini gostermistir (Dienesch ve Liden, 1986).
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2.2.3.3. Duygusal Etkilesim Boyutu

Bu boyut, Dienesch ve Liden (1986) tarafindan; profesyonel yeterlilikten ¢ok, yonetici
ve c¢alisan arasinda gelisen karsilikli sempati, yakinlik; “kisiler arasi gekicilige
dayanan karsilikli iliski” seklinde tanimlanmistir. Duygusal Etkilesim boyutu, yonetici
ve calisan arasindaki etkilesimin siirdiiriilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Ozellikle karsilikl1 giiven ve 6zel is birligine dayanan durumlarda Duygusal etkilesim
boyutu ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. Bu durumun ayrica devam eden lider iiye
iliskisine de farkli agilardan katki saglamasi beklenmektedir. Ornegin; lider ve grup
liyesi arasinda is iliskisiyle baslayan ve ortak noktalarin fazla olmasi neticesinde
gelisen arkadashik iliskileri, karsilikli iletisim ve etkilesimin kalitesinin de artmasini
saglayacaktir (Liden ve Maslyn, 1998: 48). Boylelikle etkilesimin boyutu lider ve grup
tiyeleri arasinda is disindaki sorunlara iliskinde karsilikli destek beklentisi

olusturacaktir (Greguras ve Ford, 2006).

Diger taraftan, yapilan ¢calismalar sempati ve begeni gibi yoneticinin ¢alisana yonelik
olumlu duygular beslemesinin performans degerlendirme stireclerine olumlu yonde
yansidigini ortaya koymustur. Lider ve {liye arasindaki duygusal etkilesim boyutunun
yiiksek olmas1 durumunda, liderin iiyenin performansini olumlu olarak degerlendirme
ihtimali muhtemeldir. Ozetle Duygusal etkilesim boyutu; ast ve iist etkilesimini
aciklarken taraflarin isle ilgili sahip oldugu 6zelliklerden ziyade ortak noktalarin fazla
olmasiyla karsilikli olarak gelisen etkilesim ve bunun sonucunda olusan arkadaslik ve

sevgi bagina dikkat cekmektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

2.2.3.4. Profesyonel Saygi

Bu boyut, Liden ve Maslyn’in (1988) katkisiyla, Lider-iiye etkilesim modeline dahil
edilen dordiincii ve son boyuttur. Profesyonel saygi boyutu; bireyin rgiit i¢inde ya da
disinda basarilarinin ve itibarlarinin etkilesim siirecinde algilanma derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Bir diger ifadeyle; kisiler, ast ve ist arasindaki etkilesimde
karsisindaki bireyin yetkinlik ile performansina dair belirli izlenim tasirlar. Kisinin
kars1 taraf 6zelindeki bu saygimlik ve itibar algisin1 da mesleki bilgi diizeyi, bireysel

deneyimler, ge¢mis basarilar, orgiit i¢inde veya disinda birey O6zelinde yapilan
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yorumlar, profesyonel sayginlik, kazanilan 6diil gibi bir¢ok etken sekillendirmektedir

(Erkus, 2011).

Liden ve Maslyn (1998), bu boyutu “etkilesimde yer alan taraflarin, orgiit i¢i ya da
disindaki sayginlik diizeylerine iliskin algilar1” seklinde tanimlamislardir. Profesyonel
saygl lider ve iiyenin etkilesim siireciyle birlikte gelisebilecegi gibi, daha onceden
sahip olunan algiyla paralel olarak da gelisebilir. Liderler, uzmanlk diizeyine ve
yetkinligine inandiklar1 ekip iiyelerinin, is siireclerine olan nitelikli katkilarindan

yararlanabilmek adina daha yiiksek etkilesime girme egilimdedirler.

Benzer sekilde liderine iliskin olumlu profesyonel algisi olan bir iiyenin, Orgiit
icerisinde lideriyle yiiksek etkilesime girmesi yiiksek ihtimaldir (Sesen vd., 2019).
Lideri tarafindan profesyonel katki saglayacag: diisiiniilen ve saygi duyulan bir iiye,
mevcut algiyi siirdiirebilmek adina orgiit icerisinde ekstra bir ¢aba gosterecektir. Ayni
sekilde lider de mesleki bilgi ve yetenegine giivendigi, profesyonel buldugu ve saygi

duydugu iiyeleri yakin ¢evresinde tutmak isteyecektir (Boies ve Howell, 2006).

2.3. Orgiitsel Baghlik Kavramsal Cerceve

Orgiitsel baghlik kavrami calisanlar ve orgiitler agisindan ¢ok &nemli bir kavram
haline gelmistir. Yapilan bir¢ok arastirmada o6rgiitsel baglilik kavrami i¢in birbirinden
farkli yorumlar yapilmis ve tanimlar her donem farklilagsmistir. Arastirmacilar bu
farklilasmanin nedenini arastirmacilarin yorumlarmi farkli disiplinler {izerinden
(6rgiitsel davranig, sosyal psikoloji, psikoloji ve sosyoloji vb.) ortaya koymalari

seklinde ifade etmislerdir (Ince ve Giil, 2005: 8-9).

Farklilasmaya neden olan diger bir etken de, zaman igerisinde degisime ugrayan
politik ve sosyo-ekonomik faktorlerdir. Yasanan degisim neticesinde orgiitsel baglilik
kavrami taniminda farklilagmalar ortaya ¢ikmistir. 1960’11 yillardaki hakim olan fikir
calisanlarin Orgiitsel bagliligint maddi gerekgeler tizerine temellendirirken, 1970’lerde

bu fikir yerini daha duygusal gerekcelere birakmistir (Giiglii, 2006: 9).

1956 yilinda ilk olarak Whyte tarafindan incelenen orgiitsel baglilik kavrami, sonraki

yillarda Steers, Porter, Mowday, Allen, Meyer ve Becker gibi arastirmacilar tarafinan
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ele alinmugtir. i1k giinden giiniimiize kadar yapilan arastirmalar, bu kavram hakkinda

pek ¢ok tanimin yapildigini gosterir niteliktedir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014:46).

Literatiir arastirmalarinda 6n plana ¢ikan bazi tanimlar asagidaki gibidir:

2.3.1.

Orgiitsel hedeflere katk1 saglama yoniinde ¢alisanda olusan toplumsal ve ahlaki

yiikiimliiliiklerin biitiiniidiir (Wiener, 1982: 421).

Calisanlarin ~ oOrgiite  yonelik  bagliliklar1  dogrultusunda  sergiledikleri

davranigsal tepkilerdir (Reichers, 1985: 468).

Orgiit ¢alisanmin calistigi kuruma ait psikolojik bagi, kurum kiiltiiriini

igsellestirmesi veya benimsemesidir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Calisanin orgiitiine baglihigini saglayan psikolojik haldir (Allen ve Meyer,
1990: 14).

Bireyin orgiitiine bagl olma durumudur (Mathieu ve Zajac, 1990: 171).
Bireyin orgiitiine olan bagmin giictidiir (Wahn, 1998: 256).

Calistig1 orgiite bagl hissetme, oOrgiitiin degerlerini igsellestirme, kurumun
hedeflerini ger¢eklestirmesi igin gayret etme, kendi yerine orgiitiin ¢ikarlarini

gozetmedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Orgiitsel Baghhigin Boyutlar

[k dénemlerde yapilan ¢alismalar orgiitsel baglilik kavramini tutumsal bir boyut ile

sinirlandirmakta ve kavram tek bir boyut ile ifade etmekteydi. Sonraki donemde

yapilan ¢aligmalar ise orgilitsel bagliligin tek boyutla anlatmanin yeterli olmayacagin

ve birden fazla boyut ile daha derin bir yaklagimla ifade edilmesi gerektigini ortaya
koymaktadir (Bilgig, 2017: 39)

Orgiitsel bagliliga ait boyutlar incelendiginde birbirlerine yakin goriinseler de aslinda

oldukca farkli anlamlar ifade etmektedirler. Orgiitsel baglilik kavrami; duygusal,

devamlilik ve normatif baglilik olmak iizere {i¢c temel boyutla agiklanmaktadir (Tasc1

ve digerleri, 2016: 132). Meyer ve Allen’in 1984’te yaptig1 calismada orgiitsel baglilik
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boyutlarint duygusal ve siireklilik olmak iizere iki siifa ayrilsa da 1990 yilinda
yaptiklar1 caligmalar sonucunda normatif bagliligi da figiincii bir boyut olarak

eklemislerdir (Giindogan, 2009: 48).

2.3.1.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, calisanin orgiite yonelik duysusal bir bag olusturmasi, orgiitii
i¢sellestirmesi ve orgiite katilim gostermesi durumunu yansitir (Alen ve Meyer,1990:
2). Ayrica calisanlarin orgiitlerine kars1 sahip olduklar1 duygusal baglari, onlarin
orgiitin degerlerini, hedef ve amaglarini benimsediklerini ortaya koymaktadir
(Bayram, 2005: 132). Bu baglilik tiirii, ¢alisanlarin kurumlarindaki sartlar1 analiz
etmeleri sonucunda ortaya ¢ikan ve galisan1 orgiite baglayan duygusal tekpileri ifade
etmektedir. Bu durum calisanin &rgiitle biitiinlesmesi olarak da ifade edilebilir. Orgiitle
duygusal bagin olusmasinda orgiitiin amaglari, genetik faktorler, bireye verilen deger,
esitlik, orgiitsel giiven ve bilgi paylasimi gibi etkenler de rol oynamaktadir (Dogan ve
Kilig, 2007: 40-45). Duygusal baglanan calisanlar, orgiitleriyle duygusal olarak
ilgilenmekte ve Orgiitlerinin basarisindan kendilerini sorumlu tutmaktadirlar. Bu
kisilerin yiiksek diizey performans gosterme, is yerinde olumlu tutumlara sahip olma
ve Orgiitte calismaya devam etme arzulari vardir. Bu calisanlar orgiitlerine karsi
gerektiginde beklenenden fazla ¢aba gostermeye hazir olurlar (Cetin, Basim ve

Aydogan, 2011: 67).
2.3.1.2. Devamhihik Baghhg

Devam bagliligi, ¢alisanin oOrgiitle olan iligkisini karsiligindaki kazanimlariyla ve
orgiitten ayrilmas1 durumunda kaybedecekleriyle 6lgmesi olarak ifade edilebilir. Bu
baglamda devam baglilig1 olan ¢alisanlar, 6rgiitle yollarint ayirmalar: halinde nasil bir
maliyetin altina gireceklerini dikkate alarak aslinda bir zorunluluk haliyle islerine
devam etmektedirler. Bunun temel nedeni, ¢alisanin kurumu disinda olmasi halinde
daha az segenegi olacagi ve bu sartlarda baska bir is imkanm elde edemeyecekleri
diisiincesidir. Bu sartlar maddi imkanlar olabilecegi gibi; ailevi meseleler, saglik ve
emeklilik siiresi gibi nedenler de olabilir. Devam baglhilig1 ile orgiitte kalan iiyeler,
¢ogu zaman olumsuz tutumlarda bulunmakta ve liderler i¢in yOnetilmesi gii¢ birer

unsur haline gelebilmektedir (Bayram, 2005: 133).
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Boyle durumlarda ¢alisanlarin nitelikleri ve gosterdikleri performans ayri ayri
degerlendirilmelidir. Ciinkii, o6rgiit tarafindan belirli bir pozisyon i¢in belirlenmis olan
maas ve sosyal haklar gibi sartlar ¢cok nitelikli bir ¢alisan i¢in disarida rahatlikla elde
edebilecegi bir durumu ifade edip devam bagliligin1 azaltirken, daha az nitelikli ve

verimliligi yiiksek olmayan bir ¢alisan i¢in benzer bir durum olmayabilir (Demirkol,
2014: 4).

2.3.1.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bireyin calistifi orgiitte kalmasi yoniinde duydugu sorumluluk
diisiincesi olarak tanimlanabilir. Allen ve Meyer, ¢alisanlarin orgiitte ise baslamadan
onceki ailevi ve kiiltliirel sosyallemeleri ile igse bagladiktan sonraki orgiitsel
sosyallesmelerinin calisanlarin normatif baghliklarini etkilediklerini belirtmislerdir.
Bahsi gecen sosyallesmenin, bireyin kendini orgilite adamasim1 ve sadakatini
desteklemesi nedeniyle normatif baglanan calisanlar, kurum ve orgiitlere sadik ve
bagli olma konusuna vurgu yaparlar. Bireyin kendini; orgiitiin misyonu, hedef ve
politikas1 gibi unsurlarinda kendi inanglarini ve tarzin1 gérmesi de normatif bagliliga

neden olan durumlardan biridir (Durna ve Eren, 2005: 211).

Normatif bagliligin temelinde, ¢alisanlarin yaptiklar isin ahlaki ve dogru olduguna
inanmalar1 6nem arz etmektedir. Kisinin Orgiitine karst sorumluluklar ve
ylikiimliiliikleri olduguna inanmasi, onun orgiitten ayrilmamasi gerektigi inancina
dayanan bir bagliliktir. Orgiite kars1 duyulan bu sadakat ve sorumluluk, normatif
baglhilig1 olan bireyler icin ahlaki bir zorunluluk olarak hissedilir (Yalcin ve Iplik,
2005: 398). Ayrica normatif bagliliga sahip olan calisanlar, Orgiitlerinin onlara
gercekten ihtiyaglart olduklar bir donemde sahip ¢iktiklarina, bundan dolay1 rgiitte
calismaya devam etmeleri gerektigine inanirlar. Bu durum orgiite karsi duyulan bir
bor¢ ve minnet hissinin geregi olarak bu davranigin sergilenmesi gerektigi kanisini

ortaya koymaktadir (Bayram, 2005: 133).

2.3.2. Orgiitsel Baghlik Kuramlari

Orgiitsel baghliga iliskin ¢ok sayida tanim yapilmis ve birbirinden farkli

siiflandirmalar yapilmis olsa da literatiirde {li¢ farkli baglilik tiiriiniin iizerinde
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duruldugu anlasilmistir. Bu baglilik tiirleri; tutumsal baglilik, davranigsal temelli
baglilik ve ¢oklu baglilik seklinde kategorize edilmektedir (Giil 2002: 40).

Tutumla davramis arasinda yakin bir iligki bulunmaktadir. Tutum, davranislari
etkiledigi gibi bireyin duygu ve diisiince egilimlerini de etkilemektedir (Kagit¢ibasi
1988: 84).

Orgiitsel davranis kavrammin farkli baghlik tiirleri ile siniflandirilmasinin nedeni,
kavramin her disiplin alani1 tarafindan farkl sekilde ifade edilmis olmasidir. Ornegin,
orgiirsel davranig alani arastirmacilar1 tutumsal baglilik {lizerine dikkat c¢ekerken,
sosyal psikolog alani arastirmacilari davranissal baglilik iizerine dikkat ¢ekmislerdir

(Mowday vd. 1982: 24).
2.3.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutum, bir bireyin ¢evresinde olup biten herhangi bir konuya yonelik edinmis oldugu
egilimini ve tepkisini ifade eder (Baysal ve Tekarslan, 2004: 299). Bir bireyin
igerisinde bulundugu durumu kabullenmesi veya reddetmesine iliskin ortaya koydugu

niyet ve egilimi, kisinin tutumudur denilebilir.

Tutum, ii¢ ayr1 6geden (bilissel, duygusal, davranigsal) olusmaktadir. Bilissel 6ge bilgi
ve inanglar1 igerirken, duygusal 0ge kisinin duygusal tepkilerini ifade eder.

Davranigsal 6ge, tutumun davranisa yansimis halidir (Can, 1997: 151).

Tutumsal baglilik yaklagimu, bireyin orgiitiiyle 6zdeslesmesini ifade eder. Ozdeslesme
stireci, yani bireyin orglitiin amag ve degerleriyle uyum yakalamasi zaman igerisinde
gerceklesmektedir. Kisi, zaman igerisinde oOrgiit ile kendi ama¢ ve degerlerinin
uyustugunu gorerek 6zdeslesme siirecini baslatir (Lam ve Zhang; 2003: 217). Konuya
iliskin farkli teorik yaklagimlar asagidaki boliimlerde detaylandirilmaktadir.

a) Kanter’in Yaklagimi

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, orgiit tarafindan ¢alisanlara yiiklenen farkli davranis
gereklilikleriyle iliskilidir. Orgiitsel bagliligi, kisinin kendi beklenti ve ihtiyaglari
lizerine insaa ettigi sosyal iliskilerle kendi kisiligini biitiinlestirmesi olarak
tanimlamigtir. Kanter, orgiitsel baghiligi; devam bagliligi, kenetlenmeye yonelik

baglilik ve denetim bagliligi olmak iizere ii¢ baglik altinda incelemistir (Kanter, 1968).
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Devam baglilig, bireyin kendisini orgiite adayarak orgiitte kalmaya devam etmesidir
(Mowday ve Porter, 1982: 228). Bu baglilik tiirii bireyin orgiitte yiirlittiigii gérevine
baglhilig1 olup, dayanak noktasi bilissel yonelimlerdir. Nesneleri inceleyerek, onlar
herhangi bir duygu veya norm ekseninde degerlendirmeksizin onlar hakkinda pozitif
veya negatif deger bigmek biligsel yonelimi ifade eder. Mevcut sistemin ddiillendirici
olarak algilanmasi, sosyal bir sisteme biligsel yonelimle pozitif bir deger bicilmesini
saglar. Birey eger sistem igerisinde kalmanin maliyetini sistem icerisinde kalmama
maliyetinden daha fazla olacagim diistiniiyorsa, mevcut sistemdeki tiyeligini devam
ettirme karar1 alir. Calisan birey, orgiit lizerinden elde ettigi faydanin orgiitteki
devamliligina bagli oldugunu diisiiniiyorsa, ¢alistigi orgiite ve bulundugu roliine
baglanacaktir. Bu da bireyin roliine yonelik pozitif biligsel deger atfedeceginin ve
duygusal veya normatif baglilik duyma yoluna gitmeyecegini ifade etmektedir.
(Kanter 1968: 504).

Kenetlenme bagliligi, Kanter tarafindan (1968) bireyin orgiite bagli olma durumunu
kolaylastirict semboller iizerinden, Ornegin tdrenlere katilim saglamak gibi
faaliyetlerle, sosyal iliskilere dayanan baglanma sekli olarak tanimlanmistir. Bu
duruma biiylik oranda tek bi¢imlilik gosteren (tek uniforma, rozet vb.) askeri kurumlar
ornek gosterilebilir. Bu baglilik tiiriindeki birey, kurumun diger iiyelerine karsi olumlu
duygusal tavirlar gosterir. Orgiit igindeki gruplara aidiyet beslemek, grup iiyeleriyle
etkilesimde olmak ve onlarla ilgilenmek onu tatmin eder. Bu tatmin duygusu bireyin
orgiitiine bagh kalmasini saglar. Farkli bir ifadeyle kenetlenme bagliligi, bireylerin

kendini orgiitle birlestirmesi olarak ifade edilebilir (Giil 2002: 42).

Denetim bagliligi, calisanlarin Orgiitteki yoneticileri tarafindan verilen emirleri
uygulamas1 ve Orgiitiin normlarina uymasi ile orgiitte siirdiirtilebilir bir varliginin
olmasi seklinde tanimlanir. Denetim bagliligi olan bireylerde orgiit hakkinda sahip
olduklar1 normatif egilimler vardir. Eger 6rgiitiin normlari, amag ve degerleri ¢alisan
bireye yol gosterici bir nitelik tasiyorsa kontrol bagliliginin olustugu goriillmektedir
(Kanter 1968: 501).
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b) Etzioni’nin Yaklasimi

Etizoni, orgiitsel baghiliga iliskin yaptig1 calismalarda ti¢ farkli baghlik tiirii ortaya
koymustur (Giiglii, 2006: 15). Bunlar sirasiyla; ahlaki, hesap¢t ve yabancilastirici
baghlik tiirleridir. Ahlaki baghilik; orgiite yiliksek diizeyde ve pozitif baglanarak,
orgiite ait degerleri ve amaclar1 kabul edip, bunlarin yetkiyle 6zleslestirilmesine
dayanmaktadir. Calisan birey, gorev yaptigi Orgiitiin topluma faydali birtakim
faaliyetlerde bulundugu inanciyla 6rgiite baglhiligini sitirdiiriir (Varoglu, 1993: 4).

Hesapg1 baglilik, orgiit ile calisanlar1 arasinda gergeklesen aligveris iliskisinin esas
almaktadir. Calisan bireyler, orgiitlerine sagladiklar1 katki karsiliginda ne gibi odiiller
elde edeceklerini hesap ederek orgiitlerine baglilik duyarlar. Burada bagliliga neden
olan ana etken odiildiir. Odiil, galisan birey icin en 6nemli karsiliktir ve 6diiliin

olmamasi halinde baglilik ortadan kalkabilir.

Yabancilastiric1 baglilik, bireyin calistigi orgiit hakkinda sahip oldugu olumsuz
beklentileri olarak ifade edilebilir. Eger birey isten ayrilmasi halinde ortaya kayiplarin
cikabilecegini ve baska segeneklerinin olmadigini diisliniiyorsa, yabanci baglilikla

kars1 karsiya oldugu sdylenebilir (Giiglii, 2006: 16).
C) O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

O’Reilly ve Chatman’a gore orgiitsel baglilik, bireyin drgiite psikolojik temelli olarak
baglanmasinm ifade etmektedir. Bu kapsamda baglilig1 {i¢ tiirde ele almistir. Bunlar;

uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmedir (O’Reilly ve Chatman, 1986).

Uyum bagliliginda bireyin asil ulagsmak istedigi sonu¢ odiildiir. Bu baglilik
yiizeyseldir. Orgiite bagli kalmanin nedenleri genelde cezalardan kaginmak ve
odiillere kavusmaktir. Ozdeslesme bagliligi, bireyin degerlerini kabul etmesi, onu
korumasi ve boylelikle onunla 6zledeslesmesini ifade etmektedir. Bu bireyler orgiitiin
bir pargasi olarak kalmak isterler ve diger calisanlarla yakinlik kurarlar. I¢sellestirme
baglilig1 tamamen Orgiitiin degerleriyle ¢alisan birey arasindaki uyumu ele almaktdir.
Birey, tutum ve davranislariyla orgiitiin ve diger calisanlarin degerleriyle uyum
saglarsa ve bunu benimserse igsellestirme baglilig1 gerceklesecektir (Giil, 2002: 43-
44).
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d) Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould (1988) tarafindan ortaya atilan baglilik yaklasiminda Etzioni’nin
modeli temel olusturmaktadir. Ahlak, hesap¢i ve zorunda bagliligik tiirlerini orgiitsel
baglilik kavramini izah etmede yeterli bulsalar da bazi nedenlerden dolay1 burada bir
kavram kargasasinin oldugunu soylemislerdir. Bu karmasanin ahlaki ve
yabancilastirici olan iki duygusal kavramin var olmasina dayandirmaktadirlar. Anlam
veremedikleri konu, bu iki kavramin birbirinden bagimsiz olup olmadigidir. Penley ve
Gould da orgiitsel bagliligin boyutlarin1 Etzioni ile ayni gruplara ayirmistir. Bunlar,

ahlaki, hesapg¢1 ve yabancilastirici baglilik tiirleridir.

Ahlaki nitelikli baghlik, bireyin oOrgiitiin hedef ve degerlerini benimseyip
igsellestirmesine dayanir. Burada birey, Orgiitiin elde ettigi bagar1 veya basarisizlik
sonucunda kendisin de pay sahibi olduguna inanir. Hesapg¢1 baghlik tiirii, orgiit ile
birey arasindaki aligveris siirecinde kurulan iliskiye dayanmaktadir. Burada orgiitler
bireyler icin hedeflerine ulasma yolunda kullandiklar1 bir aragtir. Yabancilagtirict
baglilik tiirli, bireyin orgiit disinda alternatiflerinin bulunmadigini diisiinmesinden
dolay1 Orgiite zorunlu olarak baglanmis ve bir ¢ikmazda oldugunu hissetmesidir

(Penley ve Gould, 1988: 46-47).

e) Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Allen ve Meyer, tutumsal baglilik kuramina iliskin en 6nemli ¢alismalardan birini
ortaya koymuslardir (Giil, 2002: 45). Gelistirilen bu model 6rgiitsel baglilik alanindaki
arastirmacilar tarafindan ¢okga kullanilmis ve siklikla tercih edilen bir model olmustur

(Cekmecelioglu, 2006: 155).

Tutumsal baghilig1 psikolojik gerekgelere dayandiran Allen ve Meyer, orgiitsel
baglilig1 ilk donem yaptiklar1 calismalarda (1984) duyusal ve devam baglilig1 seklinde
iki tiirde incelemiglerdir. 1990 yilinda ortaya koyduklar1 ¢alisma ile orgiitsel bagliligi
i boyutta incelemisler ve yeni tiir olarak normatif baglilig: eklemislerdir (Yiicel ve

Kogak, 2015).

Allen ve Meyer’in ifade ettigi duygusal baglilik, bireyin kendisini orgiitiin bir pargasi
olarak gdrmesini, orgiite katilma ve orgiite olan duygusal yaklagimini ifade etmektedir.

Bu duygusal yaklagim ile birlikte ¢alisan orgiitle biitiinlesmeye dogru yonelir ve orgiit
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onun i¢in biiylik anlam ve 6nem tasimaya baglar. Bu nedenle, bu baglilik tiirii 6rgiitler
tarafindan en ¢ok arzulanan ve calisanlar tarafindan benimsenmesi istenen baglilik
tiiriidiir. Allen ve Meyer’in ifade ettigi duygusal bagliligin bu tanimi; “Ilgili anlayss,
hem O’Reilly ve Chatman’in igsellestirmeye dayali boyutu hem de Mowday, Steers
ve Porter’in tutuma odakli yaklasimi benzer nitelikler tasimaktadir (Meyer ve Allen,
a.g.e., s. 65).

Ug temel unsuru olan duygusal baglilik, calisanlarin orgiitlerine karsi itaatkar
olmalarim1 ve oOrgiit icin 6zveride bulunmaya hazir olmalarin1 bekleyen etkin bir
yaklagimi ortaya koymaktadir. Bu tiirler; orgiitiin amag¢ ve degerlerine yonelik giiclii
inan¢ ve kabul, orgiit i¢in 6zveride bulunma konusunda goniilli olma ve orgiitte

kalmaya yonelik giiglii bir istektir (Meyer, a.g.e., s. 89).

Yapilan aragtirmalarda duygusal bagliligin, orgiitlerde goriilebilecek bir¢ok olumlu ve
arzu edilen gelisme (is basarimi, azalan is giicli devri, devam orani ve orgiitsel
vatandaslik davranis1 vb.) ile arasinda iliskileri oldugu goriilmiistiir. Orgiitiin biitiinii
icin bireysel ve toplumsal fayda olusturacak eylemler, calisanlarin orgiitlerine olan
duygusal bagliliklarina dayanmaktadir. Bu baghlik tiirii farkli sekillerde de ifade
edilebilir: ¢alisanlarin, Orgiitlerine ait basar1 ve basarisizliklarindan kendilerine pay
¢ikarma egilimlerinin artmast; orgiite iliskin degerlendirmeler yaparken orgiitiin norm
ve degerlerini daha fazla igsellestirmesi ve pozitif bir taraflilik olusturmasi

(Vanderberg, a.g.e., s. 121).

Devam baglilig1 literatiirde rasyonel baglilik olarak da ele alinmistir (Giil, 2002: 45).
Devam bagliligi, ozellikle calisanin oOrgiite yatirimlart ve kidemi fazla oldugu
durumlarda goriilmektedir denebilir. Ciinkii devam bagliliginda ¢alisan Orgiitte
varligint istemeden siirdiirmektedir ancak ayrilmanin bedeli yiiksek oldugundan
orgiitten ayrilmamaktadir. Bunun temelinde orgiitten ayrilma maliyetinin kendisi igin

yiiksek olacagi inanci yatmaktadir (Allen ve Meyer, 1990).

Normatif baglhilikta calisanlarda bir zorunluluk hissiyati hakimdir. Buradaki
zorunluluk devam baghiligindaki gibi bireysel c¢ikarlardan dolay1 veya bu yonde
hareket etmek istediklerinden degil, orgiitte yaptiklart isin etik ve dogru olduguna

inanmalar1 sebebiyledir. Calisan, orgiitte kalmanin daha ahlaki ve etik olduguna inanir
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ve Orgiite kars1 bir sorumluluk duygusu hisseder. Cikarlara bagli degil ahlaki duygulara

dayanan bir baglilik tiirtidiir (Allen ve Meyer, 1990).

Ornegin; bireyin calistign orgiit ¢alisanlarma gesitli yatirimlar1 yapiyorsa (egitim ve
burs vb.) calisan kendini Orgiite karsi bor¢lu hissederek normatif olarak baglanim

saglar ve orgiitteki varligini stirdiirmek ister (Meyer ve Allen, 1991).
2.3.2.2. Davramgsal Baghlik Kuramlari

Orgiitsel baglilik konusunu sosyal psikologlar davramssal baglilik iizerinden
degerlendirmislerdir. Daha 6nce Mowday’in (1982) ifade ettigi gibi, bu baglamdaki
siiflandirma, farkli disiplinlerin 6rgiitsel baglilig1 kendi disiplinleri (sosyal psikolog

ve Orgiitsel davranig) lizerinden ele almalariyla sekillenmistir.

Davranigsal baglilik tiirii, ¢alisan bireyin daha onceki davranis sekilleri ilizerinden
orgiitiine bagl kalma siirecini ifade eder (Mowday vd. 1982: 25). Bu yaklasimda
baglilik, bireyin Orgiitten ayrilmamasi ve devamsizlik yapmamasi davranislarini
anlatmaktadir (Gtil, 2002: 47). Burada baglilik ile anlatilmak istenen, bireyin orgiitten
ziyade kendi davraniglarina yonelik gelistirdigi baglhiliktir. Boylelikle birey kendi
davraniglarina bagliligi ile onu tatmin edecek tutumlar igerisine girer. Bu da
baglanmasinin saglanmasini ve tekrar etmesini saglar (Meyer ve Allen, 1991: 62;
Oliver, 1990: 20). Becker ve Salancik’e ait davranigsal baglilik yaklagimlari asagidaki

kisimlarda ele alinmistir.

a) Becker’in Yaklasimi

Becker, calisanlarin davranigsal bagliligi ile ilgili olarak, bireyin tutarli davraniglarinin
olmasini sebep olarak gostermistir (Giil, 2002: 48). Becker, tutarli davraniglari
agiklarken yan bahis kavramini kullanir. Bu kavrama gore orgiitsel baglilik, bireyin
orgiitle bahse girmis oldugu durumu ifade eder. Burada bahis olarak anlatilan
yaklasim, bireyin deger verdigi unsurlar1 ortaya koymasi ve bu sekilde orgiite yatirim
yapmasidir. Bireyin orgiite olan bagliligi, yaptig1 yatirim ile dogru orantilidir. Zaman
gectikce bireyin Orgiitiine yaptigi yatirimlar arttigindan, giin gectikce farkli is
firsatlarin1 degerlendirmek bu calisanlar i¢in cazipligini kaybetmektedir (Becker,
1960: 35).
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b) Salanck’in Yaklagimi

Salancik tarafindan da orgiitsel bagliligi Becker’in tanimina benzer olarak, bireyin
kendi davraniglarina baglanmasi ve davranislarinda tutarli olmasi seklinde agiklamistir
(O’Reilly ve Caldwell 1981: 598; Oliver 1990: 20). Salancik, bireyin stres yagamamasi
icin davraniglarinin uyumlu ve tutarli olmasi1 gerektigini savunur. Boylece orgiitsel
baghlig1 saglayacak olan davranis ile tutum arasindaki uyum ortaya ¢ikacaktir
(O’Reilly ve 14 Caldwell, 1981: 560). Orgiitsel baglilik Becker ve Salancik tarafindan,
calisanlarin daha onceki davranislarini devam ettirmeye meyilli olmasi seklinde ifade
edilmektedir. Burada iki arastirmacinin farklilastigi durum; Becker, kisinin yapmis
oldugu yatirimlar1 kaybedecegini anladiginda kendi davranislarina devam etme cabasi
gosterdigini ifade ederken, Salancik ise ¢alisan ile drgiit arasindaki psikolojik durumun

bu konuda karar verici oldugunu anlatmaktadir (Giil, 2002: 49).
2.3.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Bu alanda calisma yapan arastirmacilar, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri
incelerken birbirinden farkli kriterler uygulamislardir. Tekin (2002), Mowday ve
arkadaslar1 (1984), Mathieu ve Zajac (1990) yaptiklar ¢alismalarda orgiitsel baglilig
birbirinden farkli kategorilere ayirmislardir. Bu ¢calismada orgiitsel baglilig1 etkileyen

faktorler kapsaminda ti¢ farkli sinif incelenmistir.

Yapilan incelemelerde orgiitsel baglilig etkileyen faktorler olarak; bireysel faktorler
(yas, cinsiyet, egitim durumu, orgiitte caligma siiresi vb.), orgiitsel faktorler (liderlik
tarzlari ve i tasarimi vb.) ve orgiit dis1 faktorler (alternatiflerin degerlendirilebilmesi
vb.) ele alinmistir (Balay, 2000; Cetin, 2004: 99; Biilbiil, 2007: 24).

2.3.3.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglilik ile bireysel degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamlr iligkilerin
bulundugu literatiirde siklikla vurgulanmaktadir. Yas, cinsiyet, calisma siiresi ve
egitim gibi faktorlerin orgiitte ayricalik elde etmek ve orgiitiin giiclinii géstermek icin

bir fark olusturdugu soylenebilir.
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Yas faktorii cercevesinde, yas artisi ile orgiitsel baglilik artis1 arasinda dogru oranti
olduguna dair bulgular edinilmistir. Yas ilerledik¢e orgiitiin bireye olan yatirimin da
(terfi, zam, tazminat vb.) artmasi gerektiginden, diger Orgiitlerin ve farkh
alternatiflerin cazibesi azalmaktadir. Diger bir acidan, yasi geng olan ¢alisanlarin yasi
ileri olan calisanlara kiyasen bagliliklarinin diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir

(Col ve Giil, 2005: 295).

Cinsiyet lizerine yiiriitiilmiis ¢alismalarda ¢ikan sonuglar birbirinden farkli sonuglar
ortaya koymus, Orgiitsel baglilikla cinsiyet arasindaki iligkiyi net bir sekilde
aciklayamamuistir (Al-Ajmi, 2006: 839).

Bu baglamda yiiriitillen ¢aligmalarda iki farkli yaklasimdan bahsedilmektedir.
Bunlardan ilki, erkekle kadin arasinda baglilik diizeyi agisindan cinsiyet temelli bir
fark olmadigini, sadece farkli isler yapmanin ve farkli pozisyonlarda ¢aligmanin bir
fark olusturdugunu soyler. Ikinci yaklasim cinsiyet temelli olup, c¢alisan kadinlarin
evlerine ve ailelerine iliskin sorumluluklarini 6rgiitteki rollerinden ve orgiitiin deger
ve amagclarindan daha iistiin tuttuklarini ortaya koymaktadir. Bundan dolay1 orgiitsel

baglilik dereceleri erkekler kadar yiiksek degildir (Tekin, 2002: 59-60).

Egitim diizeyi iizerine yapilan aragtirmalarda, orgiitsel baglilikla olan iligkilerin
karmagik oldugu goriismiistiir. Yapilan bazi caligmalara gore, egitim diizeyinin
yiikselmesi ile Orgiitsel bagliligin artmasi arasinda dogru oranti vardir. Egitim
diizeyinin yiikselmesi, g¢alisanlarin isilerini daha fazla benimsemesini ve ortaya
cikabilecek rahatsizliklar1 ve devamsizhi§i azaltmistir. Buna karsin  farkh
arastirmalarda, egitim diizeyinin Orglitsel baglilikla olumlu bir iligkisinin olmadigim
ortya koymus, egitim diizeyinin artmasiyla orgiite olan bagliligin azaldig: goriilmiistiir.
Bu durum, ¢alisan bireyin egitim diizeyinin yiikselmesiyle birlikte is hayatindan
beklentilerinin artmast ile gerekgelendirilmektedir (Yalgin ve iplik, 2005: 400; Ozkaya
ve ark., 2006: 80; Ince ve Giil, 2005: 27).

Orgiitte ¢alisma siiresi, Orgiitsel bagliliga iliskin onemli gostergelerden biridir.
Orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarn orgiitte gegirdikleri siire arasinda olumlu bir iliski
bulundugu belirtilmektedir. Hizmet siiresi arttikga calisan bireyin orgiite yaptigi
yatirim artmakta ve bu yatirimlar1 kaybetmeme adina orgiitte kalmak daha ¢ekici hale

gelmektedir (C6l ve Giil, 2005: 296, Ince ve Giil, 2005: 66-67). Diger taraftan, isinden
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memnun olmayan, kendini psikolojik olarak orgiitiiyle ve isiyle 6zldeslestirememis bir
bireyin, zaman gectik¢e isinden ayrilma egilimi igerisinde olacagi diisiiniiliirse, bu
durum kidemin orgiitsel baglilikla olan iligkisi net bir sekilde goriilebilir. Bununla
birlikte kidem tek bagsina oOrgiitsel baghiligi etkileyen bir faktér olarak
degerlendirilmemelidir. Farkli is alternatiflerinin olmasi, daha iyi ekonomik kosullarin

mevcudiyeti gibi sartlar, baglilik diizeyini degistirebilir (Cakir, 2001, a.g.e., s. 114).
2.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bireysel faktorlerde oldugu gibi orgiitsel faktorlerin de orglitsel baglilikla anlamhi
iliskisi olabilmektedir. S6z konusu faktorler, ydonetim ve {icret olabildigi gibi orgiitiin
biytkligi, kiiltiiri, tipi, adalet algisi, orgiitsel odiiller ve orgiitteki rol ¢atismast gibi

konular1 da kapsamaktadir (ince ve Giil, 2005: 57).

Orgiitsel baghliga etki eden en onemli faktdrlerden biri, galiganlarin ydnetim
mekanizmalarinda bulunduklar1 yerdir. Yapilan arastirmalara gore, genel olarak {ist
yonetim kademesindeki yoneticilerin digerlerine kiyasen orgiitsel bagliliklart daha
yukarida ¢ikmistir (Giiglii, 2006: 95-96). Bu durum, yonetici ekiplerin astlara kiyasen
Orgiitten yana tavir gosterme ve Orgiiti desteklemeye daha istekli olmalariyla
gerekeelendirilebilir. Calisanlarin Iehine olan gelismeler yonetici ekibinde genellikle

baglilig1 artirirken, diger durumlarda bagliligin azalmasi goriilebilir (Tekin, 2002: 69).

Orgiitsel baghlik diizeyindeki degisimle iliskili olarak, yonetsel tutum ile drgiitiin
benimsedigi degerler ve amaglar arasinda anlamli bir baglanti bulunmaktadir. Ust
yonetimin Orglitiin degerlerine ve kiiltiirline deger vermesi durumunda, orgiitteki
verimlilik ve yenilik¢i diisiinceler artacaktir. Bu durum orgiitsel baglili§in artmasinda

onemli bir etkendir (Yousef, 1999: 5).

Baskic1 ve astlarin siireglere katki saglamasini desteklemeyen bir yonetim tarzi ile
yeteri diizeyde deneyim yapmayan yoneticiler ¢alisanlarin baglilik diizeylerinde
olumsuz etkiler olustururken, dostane ve katilimi destekleyen yonetim tarzi olumlu

etkiler olusturmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 74).

Orgiitteki calisanlarin aldig1 en temel 6diil, drgiitteki mesaisi karsihiginda aldig
ticrettir. Bu sebeple iicret, calisan1t motive ederek orgiite bagliligini artirma agisindan

onemli bir faktordiir. Calisanlarin orgiitte kalmaya devam etmelerini saglamak icin
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verilen {icretlerin adil dagilimi ¢ok 6nemlidir (Balci, 2003: 27). Calisanlarin orgiite
olan baghliklarinin Orgiitiin basarisinda belirleyici rolii vardir. Bundan dolayz,
calisanlara dagitilan iicretin orgiitlere mali bir kiilfeti olsa da orgiitlerin hedeflerine

ulagmalar1 adina biiyiik 6nem tagimaktadirlar (Diizgiin ve Marsap, 2018: 789).

Orgiit biiyiikliigii faktorii kapsaminda yapilan calismalarda da orgiitsel baglilik
kapsaminda farkli sonuglara varilmistir. Yapilan bir ¢alismada, biiylik orgiitlerdeki
calisanlarin baglilik diizeylerinin diistik seviyelerde oldugu ve calisanlarin igse katilim
ve etkilesimde bulunma potansiyellerinin zayif oldugu goriilmiistiir (Sommer vd.,
1996). Farkli bir ¢caligmada ise, sistemleri oturmus orgiit ¢alisanlarmin orgiitiin yap1
avantajlarindan dolay1 orgiite bagliliklarinin yiiksek seviyede olacagi ifade edilmistir

(G6zen 2007: 59).

Orgiitsel kiiltiir, orgiitiin hedefleriyle galisanlarin drgiitsel bagliliklar1 arasinda bir
koprii islevi gérmesi agisindan 6nemlidir. Bu iglevin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi
vardir. Orgiitiin amaclarina katilim1 tesvik eden ve ¢alisanlarda aidiyet duygusunu
gelistiren bir orgiit kiiltiirli, drgiitsel baglihigin olusmasim saglayacaktir (ince ve Giil,

2006).

Bir orgiitteki kiiltlir yaklasimina bagl olarak, o orgiitlin fiziki ve sosyal sartlar1 ideal
diizeyde olursa, herkes ortak ama¢ dogrultusunda giidiilenmis olacak ve bdylelikle
caliganlar istenilen seviyede orgiitlerine baglanmis olacaklardir (Demir ve Oztiirk,

2011).

Ayrica orglit tiplerine yonelik yapilan bazi ¢calismalarda, 6rgiit tiplerinin farklilastikca
orgiitsel baglilik diizeylerinin de farklilastigi gorilmistir (Erdem, 2007). Bir
aragtirmada, kamu kuruluslarindaki orgiitsel baglilik oranlarinin diisiik oldugu
goriilmiistiir (Bourantas ve Papalexandris, 1992). Diger bir calismada, 6zel sektor
caliganlarinin orgiitsel baghiliklarinin daha ytiksek oldugu tespit edilmistir (Lyons vd.,
2006).

Is yerindeki rollerde yasanan catisma ve belirsizlik, orgiitsel bagllik diizeyini
degistirmede Onemli olabilmektedir. Rol g¢atismasi, kisiye verilen rol ile kisinin
istlendigi roliin uyum saglamamasina denmektedir. Farkli kanallardan gelen farkli

talepler rol ¢atismasina neden olmaktadir. Orgiitsel baghlik iizerine negatif etkiler
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birakan rol catigmasi, genellikle psikolojik mahiyette olan ilgisiz davranig ve kendi
icine kapanma gibi davraniglardan kaynaklanmaktadir. Boyle durumlarda yogun bir
rol ¢atismasi yasanir. Rol belirsizligi, ¢alisanin orgiitteki sorumluluklariyla ilgili net
ve belirgin bir ¢ergeve ¢izilmemis olmasi ve ¢alisana kendisinden beklenen faaliyetlere
iliskin yeteri diizeyde bilgi verilmemesinden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla ¢alisana
verilen yetki ve sorumluluklarda netlik olmamasi durumu rol belirsizligini ifade eder.
Sonug olarak, rol ¢atismasi birey kaynakli nedenlerden, rol belirsizligi 6rgiit kaynakli

nedenlerden agiga ¢ikmaktadir denebilir (Cengiz, 2001: 61).

Orgiitsel baglilik diizeyine etki eden fakli bir unsur, yonetim kademesinin aldig
kararlarin ¢alisanlarin algilarina olan etkisini ifade eden orgiitsel adalettir. Orgiitsel
adaletin farkli boyutlar1 olmakla birlikte, burada ifade etmek istedigimiz orgiitsel
adaletin kaynaklarin dagitimi boyutu, is tatmini ve iicret gibi bireysel sonug ¢iktilari
verirken; prosediirel adalet, idarecilerin adil algilanmasi ve orgiitsel baglilik gibi
sonuglar dogurmaktadir. Bu sebeple, prosediirel adaletin orgiitsel bagliligi artirma

acisindan daha énemli oldugu sdylenebilir (Ince ve Giil, 2005: 76).

Orgiitsel ddiillerin, galisanlardaki drgiitsel baghlik diizeyinin artmasinda énemli bir
roli vardir. Tiim calisanlarin taninma ve Odiillerden hoslanma beklentisi aynidir
denemez. Ancak bu beklenti diizeyleri bireyden bireye degisse de, tiim ¢alisan bireyler
yoneticilerinden c¢alistiklart 6rgiit nezdinde ne kadar deger gordiiklerini ve ortaya
koyduklari isin ne kadar nemsendigini duymak isterler. Basarili calisanlarin 6rgiitteki
devamliligini saglamanin tek aracinin para olmadig: bilinen bir ger¢ek oldugundan;
para, basarili personellerin orgiitteki kaliciligini saglamaya yetmeyecektir. Calisanlara
verilen tlicrete ek olarak onlara yaptiklari islerin fark edildigini ve takdir edildiklerini
hissettirmek gerekir. Yoneticilerinden bunlar tecriibe eden c¢alisanlarin, Orgiite

baglanma ve Orgiitte devamlilik saglama oran1 daha da artacaktir (Keles, 2006).
2.3.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Calisan bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyen orgiit dis1 faktorler; alternatif

is imkanlar ile profesyonellik gibi digsal etkenlerden olugsmaktadir.

Alternatif Is Imkanlari; calisanlarin islerine alternatif olusturma durumlari sahip

olduklar1 yeteneklerin disinda diger farkli sartlardan da etkilenmektedir. Bunlar,
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calisilan iilkedeki issizlik oranlari, sosyo-ekonomik durum, pazarin ve sektoriin
durumu gibi degiskenlerdir. Yeni is olanaklart arttikga, bireyler daha avantajli konuma
gecerken, oOrgiitler dezavantajli konuma geg¢mektedirler. Bunun nedeni, yeni is
imkanlarinin artmasinin orgiitsel bagin azalmasi yoniindeki etkisidir. Daha 6nce de
ifade edildigi gibi; bireyler, is kaybetme, is bulamama, maddi ve manevi kayip gibi
endiselerden dolay1 baghlik duygular1 gelistirmektedirler. Is olanaklarnin sinirh

olmasi, bireyin orgiite bagliligmin artmasi adina 6nemli bir etkendir (Ince ve Giil,

2005).

Profesyonellik ise ifade edilirken, bireyin meslegine ne derecede bagli olduguna,
meslegini ne kadar igsellestirdigine ve mesleki degerleri ile ne diizeyde 6zdeslestigine
dikkat cekilir. Bireylerde profesyonellik; sosyal sorumluluk tasiyan, kendi alaninda iyi
yetismis, inisiyatif kullanan ve bagimsiz  davranabilen  6zellikleriyle
goriilebilmektedir. Bundan dolayi; orgiitlerin meslege 6nem verdigi durumlarda,
bireylerin mesleklerine ve orgiite bagli olmalar pozitif etkilenmektedir diyebiliriz

(Balay, 2000).

Ozellikle sosyologlar bu alanda birgok ¢alisma yiiriitmiislerdir. Ciinkii yapilan
arastirmalara gore, profesyonelligin ve Orgiitsel catigmanin cesitli degiskenlerle
(performans, orgiitsel baglilik vb.) iliskisi tespit edilmistir. Ancak orgiitsel baglilik ve
profesyonellik iliskisinde farkli bir kavram tespit edilmistir. Teknik alanlarda (hukuk,
mihendislik, tip vb.) faaliyet gosteren profesyoneller i¢in mesleki veya oOrgiitsel
baglilik daha 6nemli hale gelmektedir. Boyle durumlarda her ikisine ayn1 anda baglilik
gelistirmek bir ikileme neden olabilmektedir. Profesyonellerle calisan orgiitlerin
mesleki gelisime katki saglamalar1 halinde, profesyonellerin mesleki bagliliklar
negatif etkilenmekte ancak orgiitsel bagliliklart pozitif yonde etkilenmektedir (Shafer,
Park ve Liao: 2002).

Yasanan bu ikilemin azaltilmasi, mesleki ve orgiitsel degerlerin biitiinlestirilmesiyle
miimkiin oldugu sdylenmektedir. Profesyonellerin bagliligini olumsuz etkileyecek
devamsizlik ve orgiitten ayrilma benzeri olumsuz durumlarin 6niine gegmek boylelikle

miimkiindiir olacaktir (Wallace, 1995).
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2.3.4. Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Calisan bireyin orgiite baglilik derecesi, orgiitsel bagliligin sonuglarini olumlu yada
olumsuz etkileyebilmektedir. Buradaki diger onemli unsur, orgiitsel amaglarin kabul
edilebilir olup olmadigidir. Kabul edilemez amaclar karsisinda gosterilen yiiksek
diizeydeki orgiitsel baglilik, orgiite zarar vermektedir. Amaglarin kabul edilebilir
oldugunda ise, yiiksek diizeydeki orgiitsel baglilik olumlu ve etkili davranislarla
sonuglanabilmektedir. Dolayisiyla, bagliligin artmasiyla orgiitten ayrilma egilimi
azalirken, baghlik azaldikca geri ¢ekilme davramiglart (devamsizlik, diisiik

performans, gegikme vb.) egilimi artmaktadir (Balay, 2000: 83).

Calisanlar ve orgiitler agsisindan ¢ok 6nemli bir kavram haline gelen orgiitsel baglilig
daha anlasilir kilmak i¢in bu kavrama ait olumlu ve olumsuz sonuglarin etraflica
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bunun nedeni, g¢alisanlarin sergiledikleri olumlu
yada olumsuz bagliligin 6rgiit i¢in olumlu yada olumsuz sonuglar dogurabilmesinden
kaynaklanmaktadir. Calisanlara ait davranmigsal tutumlar, her iki davranis seklini
meydana getiren ana usnurdur (Yagci, 2007: 119). Randall (1987), bu alanda yaptig1
calismalarda baglilik diizeylerini diisiik, 1limli ve yiiksek olmak iizere siniflandirmis
ve bunlarin ¢alisanlar ve 6rgiit nezdindeki sonuglarini ortaya koymustur (Dogan ve

Kilig, 2007: 52).
2.3.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Orgiitiin amag ve degerlerinin galisan tarafindan benimsenmedigi durumlarda ortaya
cikmaktadir (Demir ve Oztiirk, 2011: 25). Bdyle durumlarda bireysel ¢abalarda azalma
oldugu gibi, ekip bagliliginin olusmasinda da belirgin sekilde katki azalmas1 goriiliir.
Bu calisanlar 6rgiitlerde “duygusuz iggorenler” seklinde tanimlanmaktadir (Kog, 2009:
205). Orgiitler bdyle durumlarda, ¢alisanlarin sikayet etmesi, itiraz ve sdylenmesi gibi
eylemlerinin sonucu olarak ciddi sektorel uyum sorunlari, giiven ve gelir kaybr ile
karsilagsmaktadirlar. Diisiik baglanan calisanlarin gelistirdigi zararli iletisim sekli,
Orgiitlin yapisina ve yonetimin otoritesine tehdit olusturacak bir zemin hazirlamaktadir
(Bayram, 2005: 136). Ayrica bu orgiitlerde galisan devir hizinda artiglar goriilmekte

ve ¢aligsanlarin zamanla isten ayrilma ihtimalleri artmaktadir (Tekingiindiiz, 2012: 1).
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2.3.4.2. Thmh Orgiitsel Baghhk

Calisanin oOrgiite olan bagliligiin ve orgiitin ama¢ ve degerlerini ne diizeyde
benimsediginin belirgin olmadigi durumu ortaya koymaktadir (Kog, 2009: 206). Bu
diizeydeki calisanlar kendi kimliklerini koruma noktasinda ve 6rgiitiin onlar1 yenileme
girisimlerine kars1 orgiite direng gostermektedirler. Calisanlar tarafindan 6rgiite iliskin

kism1 uyum ve kabul vardir (Bayram, 2005: 136).

Bu baglilik tiirtinde ¢alisan; yeterli ve deneyimli olsa da, orgiitle yeteri diizeyde
0zdeslesme yasamadigindan gereken davranis ve tutumlari ortaya koyamamaktadir.
Calisanin hayatinda orgiitsel rollere kismi yer ayirmasi ve orgiitiine yonelik dengeli
bir baga sahip olmasi bunun nedenidir (Calik, 2019: 33). Bunun yaninda ilimli baglilik
diizeyinde olumsuz sonuglarin ¢ikmasi muhtemeldir. Calisanlar toplumsal
sorumluluklart ve orgiite karsi gostermeleri gereken sadak arasinda bir ikilem
igerisinde kalirlar. Bu durum onlari kararsizliga ve verimsiz bir performansa sevk eder

(Balay, a.g.e., s. 92).
2.3.4.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Orgiitlerine yiiksek baglilik hisseden calisanlar orgiitlerinde daha cok basarilidirlar
(Ozdevecioglu, 2003: 113). Bu durum kurumsal basarinin tetikleyicisidir (Giinesen ve
Karabulut, 2017: 427). Kurumlarin amaglarina ulasmasi i¢in bu ¢alisanlarin orgiite
sagladig1 katkilar ve kurumlarma yaklasimlar1 6dnemli rol oynamaktadir (Boylu ve
digerleri, 2007: 72). Ayrica bu ¢alisanlarda geri ¢ekilme davranislar1 (devamsizlik,
diisiik performans, gecikme vb.) azalmaktadir. Bunun sonucu olarak orgiitiin sundugu

iirlin veya hizmet standartlarinda artig goriilmektedir (Bayram, 2005: 125).

Calisanlarin yiiksek diizeyde baglanmalari onlarin ayni1 zamanda kapasitelerinin
artmasin1 da saglamaktadir. Burada miihim olan unsur, bu kapsamda 6rgiit tarafindan
atilacak adimlardir. Caliganlarin orgiitten beklentilerinin giderilmesi, onlarin orgiitsel
baglhliklarinin korunmasiyla es gilidiimliidiir. Bu baglamda personel tarafindan
olabilecek muhtemel mali taleplerin (maas artisi, prim vb.) ve maddi olmayan
taleplerin (terfi, egitim imkanlar1 vb.) Orgiit tarafindan karsilanmasi gerekir (Uygur,

2007: 72). Daha 6nce de belirtildigi lizere, baglilik diizeyleri diisiik, 1liml1 ve yiiksek
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olmak iizere siniflandirmistir ve bunlarin ¢alisanlar ve 6rgiit nezdindeki sonuglarini

ortaya koymustur. Bu duruma iligkin detaylar Sekil 2.1°de 6zetlenmistir.

Baghlk Duzeyleri

Bireysel

Orgiitsel

Olumlu Olumsuz

Olumlu

Olumsuz

sBireyin yaraticiik yénind,
yenilikgilik anlayigini ve
Ozginligini degistirebilir,

*Mesleki gelisme ve
ilerleme yavaslar,

* Soylenti sonuglu
bireysel maliyetler
artar,

* Insan kaynaklarinin daha
verimli kullamimasini saglar.

« Orgiitten atilma,
ayrilma veya orgiitiin
odaklandigi
amaglardan saptirma
gibi sonuclar dogurur.

Disiik Orgiitsel Baghlik

* Performansi disik
bireylerin aynimasi
sonucu yeni isgérenlerin
istihdami saglanir.
Bunun sonucunda
Orgitsel moral yiikselir,
* Isgiicii devir hizinda
azaltma saglanir,

« Orgiit igi séylentilerin
6rglt yararina olabilecek
sonuglan dogar.

* |5 devir hizinda yiikselis,
devamsizlik, iste kalmaya
isteksizlik, is kalitesinin
azalmasi, sadakatsizlik, drgite
karsi illegal faaliyetler,

* Siirl rol Uistli davranis, rol
modeline zarar verme, zarara
yol agici sdylenti, isgdren
zerinde sinirl érgltsel kontrol

» Yiiksek derecede
sahiplenme

* Mesleki gelisme ve
ilerleme firsatlarinda

giivenlik, yeterlilik sinirlilik

« Bagllik diizeyinin
(disik, thmi yiiksek)
anlagilamamasi

sadakat ve gorev

* Yiiksek yaraticilia sahip
isgbrenler

» Bireysel kimlik ile &rgiitsel
kimligin ayri tutulmasi

lhmh Orgiitsel Baghhk

* isgérenlerin kideminin
artmasi

* Ayrilma isteginde
sinirlanma

+ is devri hizinda
sinirlanma

* Maksimum is tatmini

sisgérenlerin daha fazla gorev
alma ve drglitsel vatandashk
davranislarinin sinirflanmasi

+ Bireysel ve drgiitsel
beklentilerin ayni seviye de
gerceklesmesi

« Orgiit etkinliginin asag yonli
seyri

sisgdrenlerde mesleki
gelisim ve yeterliligin

* Bireysel gelisme,
yaraticilik, yenilikgilik

artmasi, ve hareket
= Pozitif davranislar dolayisi olanzklarinin
bastirilmasi,

ile dullendirilmek,
* Degisime karsi
birokratik direnme

eiglerin tutkuyla
yapilmasinin saglanmas.
* Sosyal ve ailevi
iliskilerde gerilim,

« [sgorenler arasindaki
dayanigmanin
yetersizligi

+ Gdrev disinda da
Orgatin bir araya
gelmesiigin siirh
zaman ve enerji.

Yiiksek Orgiitsel Baglilik

* Givenlive istikrarli
isgiicd

* Daha yiksek tretim
igin isgdrenlerin drgiitsel
beklentileri kabul etmesi
+ Gorev ve performans
agisindan isgérenler
arasinda yiiksek rekabet,
« Orgiitsel amaglarin
karsilanabilmesi.

einsan kaynaginin verimsiz
kullanim,

» Orgiitsel esneklik, yenilikgilik
ve uyum yoksunlugu

« Gegmisteki politika ve
sireglere agiri giiven duyma

* Basanli isgdrenlere 6fke ve

diismanlik besleme

» Orgiit yararina yasadigi ve etik
olmayan eylemlere girisme.

Sekil 2.1: Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Kaynak: Balay, 2000: 93; Bayram, 2005; Dogan ve Kilig, 2007: 53; Ozdevecioglu, 2009:

40.

2.4. is Tatmini ve Kavram ile Kuramsal Gelisimi

Calisma hayati; kisinin i goren roliiyle biligsel ve fiziksel olarak herhangi bir alanda

emek verdigi ve yasaminin biiyiik bir kismini olusturmasiyla {iretim siirecine katki
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sagladig1 sosyal ortamlardir. Kisinin var olan potansiyelini a¢iga ¢ikarmasina yardime1
olmasi; bilgi, beceri ve yetenekleriyle iiretken bir yapiya doniistiirmesi sebebiyle de
toplumsal agidan anlamli ve énemli bir yere sahiptir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).
Calisma hayatinin ve yapilan isin birey i¢in ne ifade ettigi ve anlam boyutu, kisinin
isine ve Orgiite olan tutum ve davranigini etkilemesi olasi bir durumdur. Bu baglamda
is gorenin isine kars1 duygusal tepkiler gelistirmesi engellenmez bir davranig
olacagindan, isiyle ilgili sahip oldugu duygu, diisiince ve tutumunu genel is tatminiyle
yansitmasi beklenmektedir (Arcak ve Kasimoglu, 2006). Insan kaynaklar1 ydnetimi
anlayisina duyulan ihtiyacin kiiresel rekabetin giderek artmasiyla birlikte de
calisanlarin is tatminin artirmaya yonelik ilgi ve ¢alismalarinda paralel diizeyde dnem

kazandig1 goriilmektedir.

Is tatmini, orgiitlerin hedefleri arasinda yer alan &rgiitsel gelisimi ve personel
verimliliginde devamliligin saglanabilmesi adina 6nem arz etmektedir (Siegel ve
Lane, 1974; Deutsch, 1975; Locke, 1976). Son yillarda yapilan aragtirmalar, is tatmini
kavramina yonelik akademik ilginin arttigini géstermekte olup, kavramin agikligi,
cesitli bireysel ve orgiitsel faktorlerle iliskisi ile diger degiskenler iizerindeki etkilerine
dair ¢ok sayida goriis ve bulguya yer verilmektedir (Cano ve Miller, 1992; Locke,
1976; Davis, 2004; Spector, 1997; Hoppock, 1935; Hackman ve Oldham, 1974).
Kavram, psikoloji, antropoloji, sosyoloji ve orgiitsle davranis gibi ¢esitli disiplinlerin
kesigiminde yer almakta olup, bu alanlarda ele alinan temel konulardan biridir (Parnell
ve Crandall, 2003; Alotaibi, 2001; Cribbin, 1972; Davis, 1982; Lloyd ve Hamner,
1979).

Is tatmini kavrammin tarihsel gelisime bakildiginda, ilk kez 1920° I yillarda
arastirilmaya baslanmis olmasina ragmen konunun 6neminin anlasilmast 1940’lara
kadar uzanmaktadir. Bu kapsamda II. Diinya savagindan itibaren “igyerlerinde
calisanlar” konusu dikkate ¢ekmeye basarmis ve arastirmacilar tarafindan is tatmininin
performans iizerindeki etkilerine iliskin bilimsel arastirmalara baslanilmistir.
Arastirmalarin genel savinda is tatmini diizeyi ile c¢alisanlarin performanslariyla
birlikte tiretkenlik diizeylerini de etkiledigi savunulmaktadir. Dolayisiyla is gérenlerin

performansinin artirilmastyla, 6rgiitiin de performansini artirilacag diisiiniildiigtinden,
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is tatminini destekleyici calismalar yapmanin énemli oldugu varsayilmistir (Ozkan,

2011: 107).

Konuya iligkin arastirmalar 20. ylizyilin baslar itibariyle hiz kazanmaya baslamis olsa
da kavrami glindeme geldiginden bu yana farkli yaklagimlarla ele alindigindan farkl
tanimlamalar yapilmistir (Erdogan, 1996). Vroom (1964) is tatminini calisanin is
ortaminda istlendigi roli ile bagdastirmis; ¢alisanin isine veya kurumuna yonelik
gelistirdigi olumlu duygusal tepkiler olarak ifade edilmistir. Hakcman ve Oldham
(1974) is tatminini bireysel diizeyde ele alarak ¢alisanin isinden sagladigi doyumun
bir yansimast olarak degerlendirmistir. Diger taraftan Davis’e (1982) gdre is tatmini,
bireyin isinden duydugu memnuniyet ya da memnuniyetsizlik seklinde iki yonde ele
almstir. Erdogan (1996) is tatminini ¢alisanin isine karst gosterdigi pozitif duygularin
biitiinii olarak tanimlamistir. Bu kapsamda, is tatmini yiiksek olan bir bireyin, isinden
zevk aldig1 ve isine iligkin pozitif degerlere sahip oldugu savunulmaktadir. Spector
(1997) ise kavrami ¢alisanin iginin farkli boyutlarina yonelik gelistirdigi olumlu ya da

olumsuz duygular seklinde agiklamistir.

Is tatmini 6znel ve ¢ok boyutlu bir kavram oldugu i¢in ortak bir tanimin kabul edilmesi
olduk¢a zordur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Bu kapsamda kavram ig¢in bir¢ok
aragtirmaci tarafindan farkli tanimlamalar yapilmis olsa da genel olarak isten duyulan
memnuniyetle iligkilidir (Tiirk, 2003). Kisaca kavrama iliskin yapilan farkh
tanimlamalardan yola ¢ikarak is tatmininin, ¢alisanin yaptigi is ve ondan elde ettigi
memnuniyet boyutu ¢ercevesinde sekillendigi sdylenebilir. Yani is tatmini bireyin is
siirecinde yasadig1 doyumla birlikte ortaya ¢ikan ve isine yonelik gelistirdigi olumlu
duygulardir. Calisanin hissettigi bu duygu ne oranda yiiksek ise isinden sagladig:

tatmin de ayn1 oranda yliksek olacagi varsayilmaktadir (Konuk, 2006).
2.4.1. Ts Tatmin Kuramlar

Kapsam ve Siire¢ kuramlar1 olacak sekilde iki farkli grupta incelenen Is tatmini
kuramlar1, motivasyonu tanimlayan teoriler ile giiclii bir kesisime sahiptir. Is tatmini
kuramlari, hangi is etkenlerinin is tatminini etkiledigini; is gorenlerin is
memnuniyetini arttirmak i¢in neler yapilabilecegini belirlemekte ve bu kapsamda

destek olmaktadir.
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2.4.1.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, Thtiyaglarin dogasina ve bireylerin motivasyonuna biiyiik énem
vermektir. Bu kapsamda bireylerin géstermis oldugu davranislara "neden" ve "nasil"
sorularin1 yoneltmektedir. Bu kuramlar bireylerin davraniglar1 arkasindaki giidiileri ve
tatmin olmaya c¢abaladiklar1 ihtiyaglari anlamamizi saglamaktadir. Kapsam
Kuramlarina gore bireylerin ihtiyaglar1 farkliliklar gostermekte ve ihtiyaclarin

biitiintiyle karsilanmasi da miimkiin degildir (Giilnar, 2007).
a) Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow tarafindan 1943 yilinda gelistirilmis olan “Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kuram1” motivasyon kuramlari arasinda en fazla kabul goren ve gilinlimiizde hala
popiilerligini koruyan bir kuramdir. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramin da bireyin
davraniglarini, belirli ihtiyaglarini gidermeye yonelik ve bu ihtiyaglar dncelik sirasina
konulabilir seklinde iki temel varsayima dayandirir (Budak ve Budak, 2004). Bu
yaklagima gore, alt diizeydeki bir ihtiyag belirli bir diizeyde karsilanmadikga, birey bir

iist diizey ihtiyacini kargilamaya yonelemez (Kula ve Cakar, 2015).

Maslow kisiyi motive eden ihtiyaglarin1 6nem sirasina gore hiyerarsik bir grup altinda
toplamis ve bunlar karsilayacak orgiitsel araclari belirlemeye ¢aligmistir (Onaran,
1981). Bes farkli kategoride agiklanan bu ihtiyaglar hiyerarsisi, kisilerin amaglarina
ulagabilmeleri adina istek, beklenti ve gereksinimlerinin var oldugunu ve bunlarin
farkli gruplar altinda siniflandirabilecegini gostermektedir (Kula ve Cakar, 2015). Bu
ithtiyaclar; kendini gergeklestirme, sayginlik, sosyal ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaclar1 ve
fiziksel ihtiyaglaridir (Maslow, 1943).
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Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu
Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci

lligki Kurmak, Arkadashk
Givenlik ihtiyaci
Korunma, Glvenlik
Fiziksel ihtiyaclar

Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 2.2:Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Maslow, 1943

Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari alt diizey ihtiyaglar olarak adlandirilirken; sosyal,
sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaglari iist diizey ihtiyaglar olarak tanimlanir.
Bu iki diizey arasindaki temel farklilik; alt diizeydeki ihtiyaglarin digsal olarak, iist
diizeydeki ihtiyaglarin ise igsel olarak tatmin edilmesidir (Ozalp ve Kirel; 1996). Ust
diizey ihtiyaglar bireyin varlik amacin1 giindeme getirir. Orgiit; calisanin yeteneklerini
sergileyebilecegi, bilgi ve becerilerini ortaya c¢ikarabilecegi firsatlar olusturmali,

motivasyonunu artirmalidir.

Fizyolojik ihtiyaglar, insanlarin dogustan sahip oldugu ve hayatini devam ettirebilmesi
icin gereken temel ihtiyaglar olarak da tanimlanmaktadir. Hava, su, yeme-igme,
barmmma, uyku ve dinlenme fizyolojik ihtiyaglara 6rnek olarak gosterilebilir. Bu
ihtiyaglar giderilmeden bir tist kategoriye gegmek miimkiin degildir (Maslow, 1943).
Orgiitlerde ise fizyolojik ihtiyaglara iicret, iyi ¢aligma kosullari, yan 6deme, sosyal
tesisler ornek olarak gosterilmektedir. Bu fizyolojik ihtiyaglar calisanlarin hayatta

kalabilmeleri adina temel ihtiyaglarini temsil eder.

Giivenlik Ihtiyaci, dis faktdrlerden kaynakli tehlikelerden korunma, tehdit ve tehlike
altinda olmama, uzun vadede ekonomik giivenlik, temiz ve diizgiin bir cevrede yagama
ithtiyaglandir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011). Bu seviye islerin siirekliligi i¢in is
giivencesi gereksinimlerini temsil etmektedir. Orgiitlerde ise giivenlik ihtiyaglarina,

calisma ortaminda fiziksel giivenlik Onlemlerinin alinmasi, sigorta ve emeklilik
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haklarinin  saglanmasi, is giivencesi ve ekonomik devamlilik Ornek olarak
gosterilmektedir. Bahsi gegen bu unsurlar dogrultusunda galisanlar kendilerini isyerine
aitmis gibi hissetmeye odaklanabilir. Isteklerin karsilanmamas: ise iist seviyedeki

ihtiyaglara olan istegi olumsuz yonde etkileyecektir (Maslow, 1943).

Kisinin temel fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri karsilandiktan sonra, sosyal
ihtiyaclar ortaya ¢ikmaktadir. Birey bir gruba ait olmak, kabul gormek, sevmek,
baskalar1 tarafindan sevilmek, arkadas edinmek ve dayanisma halinde olmak
istemektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011). Bireyin bu ihtiyaglar1 calisma ortami
icinde gegerlidir ve ihtiyacin karsilanmamasi yalnmizlik ve sosyal kaygiyi ortaya

¢ikarmaktadir (Aslan, 2006).

Sayginlik Ihtiyacinda, birey bir yandan kendisine giiven ve saygi duyarken diger
taraftan da baskalar tarafindan saygi ve begeni ihtiyaci iceresindedir. Bireyin
kendisine duydugu saygi; sosyal mevkii, sorumluluk sahibi olmak, basar1 elde etmek,
kendine giivenmek ve 6zgiirliik ihtiyaclarindan olusmaktadir. Bagkalarinin saygisi ve
begenisi ise; takdir edilmek, saygi gormek, prestij sahibi olmak {istiin olmak gibi
ihtiyaglar olmaktadir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi halinde kisi kendini degerli ve

yeterli gorme duygusuna sahip olacaktir (Onaran, 1981).

“Kendini Gergeklestirme Ihtiyac1” hiyerarsisinin en yiiksek diizeyini temsil eder. Bu
ithtiyag, kisinin i¢sel giiciinii ortaya ¢ikarma, yaratici yoniinii kullanma ve yasamindaki
anlam arayigin1 gerceklestirme istegini kapsar (Satir, 2005). Bu son agamada bireyin
varolan giiclinden tatmin olma, basarmaya, haz duymaya daha fazla 6nem verme ve
rakiplerine gore en iyi olma isteginden dogan ihtiyaglardir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2011). Maslow, bireyin kendini gerceklestirme ihtiyacinin tam anlamiyla doyuma
ulasamayacagini ve potansiyelini artirmaya ¢alistik¢a kendini gerceklestirmenin daha
onemli bir hal alacagini savunmustur (Satir, 2005). Maslow bu ihtiyacin digerlerinden
farkli olarak asla doyuma ulagsmayacagini savunmus ve ayni zamanda kendini

gerceklestirme ihtiyacini herkesin ulagmasi gereken bir hedef olarak gormiistiir.

Maslow’un  Ihtiya¢  Hiyerarsi  kuramiyla, bir kisinin  davranislarmin
yonlendirilebilmesi  i¢in  ihtiyaglarinin  belirlenmesi  gerektiginin ~ 6nemini

vurgulanmistir. Maslow’un siraladigi ihtiyaclar hiyerarsisi arasinda da en ¢ok kendini
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gerceklestirme ihtiyaci tizerinde duruldugu ve konunun yazin diinyasinda oldukga ilgi

cektigi goriilmektedir (Acat ve Yenilmez, 2004).

b) Frederick Herzberg’ in Cift Faktor Kurami

Calisanlarin is ortaminda harekete ge¢cmelerine neden olan unsurlarin hangileri
oldugu, yillardir arastirmalarin odaginda yer almakta ve bu konuda ¢esitli yanitlar
gelistirilmektedir. Bu ¢er¢evede kisilerin ¢galisma motivasyonlarini etkileyen faktorleri
belirlemek ve devamliligini saglamak i¢in liderlere yol gosterici g¢esitli kuramlar
gelistirilmistir (Koparan, 1997). Fakat motivasyon kavramini karmasik olmasi
sebebiyle tiim yonleriyle tanimlamayan bir kuram heniiz bulunmamaktadir (Ataman,
2001). Motivasyon konusunda gelistirilen ve Maslow’un kuramindan sonra en ¢ok

bilinen kuram Herzberg'in Cift Faktér kuramidir (Drafke ve Kossen, 1997).

Herzberg Cift Faktér Kuraminda is tatmini ve verimlilik arasindaki iliskiye
odaklanmis (Baysal ve Tekarslan, 1996) ve isin kendisi ile ilgili faktorlerin; is tatmini
ve artan Uretkenlik lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ileri siirmiistiir

(Hodgetts, 1999).

Hijyen Kurami olarak da bilinen Cift Faktor Kurami Herzber’in Pitsburgh’da toplam
200 miithendis ve muhasebeciden olusan bir grup iizerinde yapmis oldugu arastirma
sonucu ortaya c¢ikmistir. Arastirmayla birlikte katilimeilarin ¢alisma sirasindaki
motivasyonunu artiran veya azaltan faktorlerin bulunmasi hedeflenmistir (Budak ve
Budak, 2004). Arastirma sonucu katilimcilarin isin kendisi ve bagarma duygulariyla
ilgili iki belirleyici faktorden sz ettigi tespit edilmistir. Herzberg isin kendisiyle
iliskili oldugunu savundugu bu faktorleri doyum ya da giidiileyiciler olarak

tanimlamistir.

Herzberg, calismalarinin bulgularina dayanarak, belirli calisma kosullarinin
yoklugunda isgorenlerin kendilerini tatminsiz hissettiklerini ve bu kosullar
saglanmadan da tam olarak motive olmadiklarini savunmustur (House ve Wigdor,
1971). Bu faktorler, isgoérenin memnuniyetini belirli bir diizeyde silirdiirmek i¢in
gerekli olup, “hijyenik faktorler” olarak tanimlanmaktadir (Tikor, 1973). Hijyen
Faktorleri; Maslow’un alt diizey ihtiyaglarina karsilik gelmekte ve is yerinde mevcut

olmamas1 ya da is¢i igin tatmin edici diizeyde olmamasi durumunda isten ayrilma
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egilimini artirmaktadir. Calisma ortamindaki fiziksel kosullarin yetersiz olmasi, is
giivenliginin bulunmamasi, bireyler arasi iligkilerin iyi olmamasi, isletme kurallar1 ve
politikalari, iicret ve caligma sartlarinin yetersiz olmasi gibi unsurlar tatminsizligi
tetikleyecek faktorlere 6rnek gosterilebilir. Hijyen faktoriiniin ¢alisan i¢in tatmin edici
bir seviye de olmasi, motive edici faktorlerin olumlu etkinlerinin agiga ¢ikabilmesi

adma onemlidir.

Diger taraftan Herzberg isin kendisiyle ilgili ve is gorenlerin doyumunu saglayan
faktorleri “motive edici faktorler” olarak adlandirmistir. Motive edici faktorler ¢calisani
harekete geciren giidiileyici faktorlerdir. Basar1 gosterme, isin kendisinin ¢aligana
doyum vermesi, kisisel gelisim imkanlari, 6rgiit igerisinde taninma, terfi alabilme ve
geri bildirim alma bu faktorlere 6rnek gosterilebilir. Bahsi gecen bu faktorlerin
giidiileyici etki olusturabilmesi i¢in Once hijyen faktorlerinin devreye girmesi

gerekmektedir.

Hijyen Faktorleri isin genel ¢alisma kosullar ile ilgili faktdrlerken, Motive Edici
Faktorler dogrudan isin kendisine ve igerigine yoneliktir. Herzberg’in arastirmasi ile
birlikte calisanlarin motivasyonunun ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, tesvik
O0demeleri, {licret artirma gibi yalnizca g¢evresel faktdrlerde aranmamasi gerektigi
ortaya ¢ikmis; yoneticilerin geleneksel is motivasyon algilar1 degismistir. (McKenra,
1987). Hijyen faktorlerinin mevcut olmasi ¢alisanin motivasyonu i¢in gerekli ancak
tek basma yeterli degildir. Motive edici faktorlerin mevcut olmamasi ise dogrudan
calisanin tatminsizligi etkilemezken, mevcut olmasi halinde g¢alisanin is tatminine
yuksek diizeyde etkilemektedir. Calisan motivasyonu, Orgiit igerisinde hem

motivasyon artirict hem de hijyen unsurlarinin varligina baglidir (Hitt vd., 1989).

Herzberg’e gore ¢aligsanlarin tatminsizligine ve isten ayrilmasina neden olan hijyenik
faktorlerle, calisanlarin bagliligini artiran, motive ve tesvik eden motive edici
faktorlerin birbirinden ayrismasi gerekmektedir. Bu baglamda hjyen faktorler bir is
yerinde olmasi gereken asgari faktorlerdir ve mevcut olmamasi halinde calisanda
tatminsizlik olusturacaktir. Bu iki grup faktor arasinda bir bag oldugu siiphesizdir.
ancak hijyen faktorlerinin fazlasiyla mevcut olmasi ¢alisanin motivasyonu iginde
yeterli olmayacaktir. Hijyen faktorleri saglandiktan sonra motive edici faktorlerdeki

artiglar ¢alisan1 motive edecektir (Kogel, 1995).
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Herzberg’in ¢ift faktor kurami sagladigi onemli katkilara ragmen bir¢ok acgidan
elestiriye maruz kalmistir. Elestiriler, Herzberg’in kuramin1 gelistirmek i¢in kullandig1
veri toplama yontemi tlizerine odaklanilmistir (Hitt vd., 1989). Benzer metodolojik
yaklasimlar ile yapilan arastirmalar, genel olarak tutarli sonuglara ulasmis olsa da daha
sonra yapilan bazi aragtirmalarin bu bulgularla ¢elismesi ve daha az destekler nitelikte
sonuclara ulagilmis olmasi elestirilmistir (Epitropaki ve Martin, 1999). Kurama iliskin
yapilan diger elestiride sinirli meslek (Pittsburgh’ daki muhasebeciler ve miihendisler)
ornekleminin kullanilmasi yoniindedir. Bu kadar sinirli meslek gruplar1 {izerinden
genelleme yapmanin miimkiin olmayacagi (6rnegin mavi yakali ig¢iler) savunulmustur
(Simsek, 1995). Ugiincii elestiri; kuramda kisilerarasi farkliliklarin goz ardi edildigi,
hijyen ve motive edici faktorlerin kisiler 6zelinde farklilasabilecegi ileri siiriilmiistiir
(Drafke ve Kossen, 1997). Ayrica kurama iliskin yapilan benzer bir elestiri de ticret,
statli ve kisilerarasi iliskilerin motive edici 6zelliklerine gerekli dnemin verilmedigi
yoniindedir (Davis, 1988). Yapilan diger elestiri de kuramin az gelismis iilkeler i¢in
gecerli olmayacagi, farkli ekonomik ve sosyo Kkiiltiirel yapilarin kuramda goz ardi
edildigi yoniindedir. Buna gore gelismemis ve az gelismis iilkelerde kisiler i¢in dncelik
temel ihtiyaglarin karsilanmasi yoniinde olacagindan, hijyen faktorleri bu iilkelerde
motive edici bir rol oynamaktadir. Bu kapsamda ¢ift faktor kurami refah diizeyi yiiksek
iilkelerdeki is gorenlerin motivasyonuyla iliskilendirilebilecegi savunulmaktadir
(Ataman, 2001). Yapilan tiim elestirilerden yola cikilarak kuramin evrensel

boyutlardaki gecerliligi tartismaya fazlasiyla agiktir (Sabuncuoglu, 1982).
C) McClelland’in Basart Gii¢ Kurami

McClelland’1n motivasyona en énemli katkis1 Basar1 Glig Kurami olarak kabul edilir.
Kuram bazi ihtiyaglarin sonradan edinildigi; motivasyonun, bir kisinin kazanma ve
elde etme ihtiyacinin giicline bagli olarak degisecegi temeline dayanmaktadir (Efil,
1999). McClelland gore kisi basarma ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyaci ve baglilik ihtiyaci
olacak sekilde bu ti¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranig gostermektedir. McClelland
gore bu ihtiyaglar hem toplumsal hem de bireysel agidan 6nem tagimakta ve davranisi

sekillendirmektedir (Aktay, 2010).

Basarma ihtiyaci, bireylerin genelinde motivasyon olarak bulunmaktadir ve insani

basarmak i¢in zorlayan diirtiilerdir. Basar1 ihtiyaci, zor bir gorevin lstlenilmesi ve
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bireyin performansinin sonuglari i¢in bireysel sorumluklar1 almasi gibi davraniglariyla
kendini gostermektedir (Sagie ve Elizur, 1999: 376). Bu tiir motivasyona sahip olan
bireyler, basar1 sonucu elde edecekleri ddiillerden ziyade bireysel basari icin ¢aba
gosterirler. Yiiksek basar giidiisiine sahip bu bireyler kendisine basarilmasi zor isler,
anlamli ve zorlayict hedefler segerek bunlart bagsarmaya odaklanmis ve bu amag

dogrultusunda risk alma egilimine sahip bireylerdir (Kogel, 1995).

McClelland giinliimiiziin rekabete dayali is diinyasinda, ydneticilerin basarili
olabilmeleri i¢in yiiksek basar1 ihtiyact motivasyonuna sahip olmalar1 gerektigini, aksi
takdirde de basarili olma ihtimallerinin olmadigin1 savunmaktadir (Reitz, 1977). Bu
kapsamda yiiksek basar1 giidiisii olan bireyler, rekabet dolu is diinyasinda motive olma
egilimi gosterirken, rutin ve ekstra bir ¢aba gostermedikleri tam tersi bir is ortaminda

da motive olmayabilirler.

Giigliiliik Thtiyacy, kisilerin znel ve nesnel gevreleriyle olan iliskilerinde egemen olma
istekleriyle aciklanmaktadir. Gii¢ ihtiyaci yliksek diizeyde olan bireyler, giig
faktoriiyle motive oldugundan, kendi ¢evresini kontrol altina alma ve yonetme istegi
icindedirler (McClelland ve Burnham, 1976). Bu siddette bir giice sahip olabilmek
adina kigilerin digerlerinden daha fazla c¢alismasi, bir takim farkli nitelikleri
barindirmasi daha fazla ¢aba gdstermesi gerekecektir. Gii¢ ihtiyaci yliksek diizeyde
olan kisileri daha basarili olmalarin1 saglayabilir ve bu kapsamda motive edebilir.
Bunun sonucunda da kisileri baskalar1 {izerinde daha etkin olma ve giiciini
sirdlirebilme i¢ giidiisliyle hem motive edebilir hem de tatmini saglayabilir

(Kogel,1995).

Baglilik ihtiyact bagkalartyla iliski kurma ve sosyal iliskiler gelistirmeyle
iliskilendirilmektedir (Kogel, 1995). Baglilik ihtiyact kisinin sosyal, yagsamini yalniz
basina siirdiiremeyen diger kisi ve gruplarla bag kurma ihtiyacina vurgu yapmaktadir.
Yiiksek baglilik iliski ihtiyacina sahip bireyler vakitlerinin biiyiik bir cogunlugunu
sosyal ortamlara ve gruplara katilarak gecirmekte, sevilmeyi ve benimsenmeyi 6nem
vermekte, yardimsever ve destekleyicidirler (Kreitner ve Kinicki, 2004). Boyle gii¢lii
bir baga ihtiyagc duyan birey, digerleriyle olumlu duygusal iliskiler kurma
egilimindedir ve is birligini rekabete tercih ederler. Bu bireyler i¢in is ortamlarinda

kurulacak yakin arkadashiklar, digerlerini tarafindan benimsenmek, isbirlik¢i
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caligmalar ve yiiksek etkilesimler motivasyon artic1 faktorler arasinda yer alacaktir

(Can, 1985: 71).

McClelland bu ii¢ ihtiya¢ ve giidii iginden digerlerine kiyasla basar1 giidiisiiniin, kisi
ve toplum {izerinde en biiyiik etkiye sahip oldugunu savunmaktadir. McClelland ayni1
zamanda kisi faaliyetlerinde basarili olmak istese de basarisiz olmaktan da ayni oranda
korku ve c¢ekingenlik duyabilecegini ve bunun da kisiyi basarili olmaktan ali

koyabilecegini ileri siirmektedir (Eren, 1993: 375).
2.4.1.2. Siire¢ Kuramlari

Kuramlar distan kaynaklanan ve bireyin odiilleri nasil degerlendirdigi, hangi hedefler
icin nasil hareket ettirildiklerini agiklamaktadir. Bir baska ifadeyle Siire¢ kuramlari
kisileri harekete gegiren dissal etkenler veya ddiiller tizerinde durmaktadir (Simsek ve

Celik, 2016)
a) Vroom’ un Bekleyis/Beklenti Kurami

Beklenti Kurami Victor Harold Vroom tarafindan 1964 yilinda yaptigi bir arastirma
sonucu gelistirilmis ve agiklanmistir. Davranissal temel ile kisilerin sahsi hedeflerine
dayanmakta olan Beklenti Kurami; bireyin gosterdigi davranisin karsisinda ulagmay1
istedigi bir hedefi olmasi, kendisi i¢in 6diil sayilan bir sonug¢ elde etmesi, yani
umdugunu bulmasi halinde benzer davranigi gosterecegini savunmaktadir. Vroom
kisinin belli bir hedef i¢in c¢aba gdstermesini, motivasyonu “valens” (arzulama
derecesi) ve” bekleyis faktori” olacak sekilde iki faktore bagli oldugunu ileri

strmiistiir.
Is Motivasyonu = Valens X Bekleyis olarak gosterilebilir.

Valens; bir kisinin harekete ge¢mesi durumunda, bu hareketin kar veya zarar
olasiliginin ne oldugu sorusuna verilen sayisal bir cevaptir. Eger kisi gosterecegi
belirli bir gayret sonucunda arzu ettigi 6diilii kazanacagini diisiiniiyorsa, daha fazla
caba harcayacaktir. Bu durumda kisinin bekleyis degeri °0°’ ile “’+1°’ arsinda
olacaktir. Eger kisi gosterecegi caba akabinde arzu ettigi bir odiilii alacagim
diistinmezse bir bekleyis iceresinde olmayacagindan bekleyis degeri *’0’’ olacaktir.

Kisinin hem valens hem de bekleyis degerinin yiiksek olmasi durumunda yiiksek
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motivasyon ortaya ¢ikacaktir ve kisi tiim bilgi, birikimini ve yetenegini kendi rizasiyla
isi dogrultusunda sergileyecektir. Kuram valens ve bekleyis faktorlerinin kiginin
motivasyonunu belirledigini ve bu faktorlerden birisinin eksik olmasi durumunda da

kisinin motive olmayacagini ileri siiriilmektedir (Kogel, 2005).

Beklenti kuramima gore” Aragsallik” (instrumentalite) motivasyon diizeyini belirten
ticiincii ve son faktordiir. Aragsallikla ifade edilmek istenen, birey is yerinde gostermis
oldugu performans akabinde Odiillendirilebilir ve bu da birinci derece sonug olarak
tanimlanabilir. Ornegin, kisinin sergiledigi performans sonucunda maasi artabilir ve
maas artig1 burada ikinci kademe amaglarin gergeklesmesinde bir aragtir. Burada maas,
bireyin daha yiiksek yasam standartlarina sahip olmasi, yiiksek statii elde etmesi ve
taninirligl artirmasi i¢in bir aragtir. Gliniimiizde “Beklenti Kurami1” 6rgiit icerisinde
ayrintili ve somut olarak uygulanabilecek bir kuram olmamasina ragmen, orgiit
igerisinde bireylerin davranis se¢imlerini nasil yaptiklarina iligkin bir fikir sunuyor

olmasiyla yoneticilere yardimei olmaktadir (Kogel, a.g.e, 2005).

b) Lawler ve Porter’ in Beklenti Kurami

Orgiitlerin motivasyon konusu ile ilgili galismalarmin temel hedefleri performans ile
is tatmini arasindaki diizeyin belirlenmesidir. Lawler ve Porter tarafindan gelistirilen
Beklenti Kurami, Vroom’un modelini esas almakta ancak birtakim orgiitsel kosullar

g6z ontinde bulundurularak model daha da gelistirilmistir (Eren, 2006).

Lawler-Porter Modeli, motivasyonun belirleyicileri olarak valens ve beklentiyi esas
alma yoniiyle Vroom modeline benzerlik gostermektedir. Modeli Vroom’un Bekleyis
Kuramindan ayiran nokta ise; Lawler ve Porter’a kisinin gostermis oldugu yiiksek caba
ile ortaya ¢ikan performans arasinda her zaman paralellik olmayacagini savunmasidir.
Yani kisinin gostermis oldugu yiiksek caba otomatik olarak yiiksek bir basartyla
sonuclanmayabilir. Kisisel farkliliklar ve kisilik degiskenleri ¢caba gibi performansi da
etkiler. Lawler-Porter modeline gore, yiiksek c¢abanin yiiksek basariyla
sonuglanabilmesi i¢in ayn1 zamanda kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasi ve
buna uygun bir rol anlayisina sahip olmasi gerekmektedir (Bing6l,1990). Kurama gore
birey gerekli donanim ve yetkinlikten yoksun olmasi durumunda, ne denli ¢aba sarf

ederse etsin basariya ulasamayacaktir (Kogel, 1993).
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Model de algilanan rol ya da rol anlayisiyla anlatilmak istenen; her bir galisan
performans gosterebilmek icin uygun bir rol anlayisina sahip olmalidir, aksi takdirde
rol catigmalar1 meydana ¢ikar ve boylelikle bireyin performans gostermesine engel

olur (Kogel, 1993).

Lawler-Porter, c¢aba, bilgi, beceri ve algilanan rol degiskenlerine gore sergilenen
performans karsiliginda ¢alisanlarin belli bir 6diille 6diillendirilecegini belirtmislerdir.
Bu ddiiller i¢sel veya dissal olabilir, burada 6nemli olan 6diiliin adil olup olmadigina
iliskin bireyin kisisel algisidir. Odiillerin adil olarak algilanmasi, bireyin tatmin
seviyesini ve performansini etkileyecek; tatmin olma seviyesi de valens ve bekleyis

seviyeleri de etkileyecektir (Tutar, 2007).

Ozetle kurama gore; kisinin gostermis oldugu yiiksek c¢aba ile ortaya cikan
performansin tatminlik saglanmasi icin ¢alisanin bekleyisleri ile 6diil algis1 arasinda

bir dengenin kurulmasi ve dagitilan ddiillerin adil olmasi gerekmektedir (Kogel, 1993).

C) Adams’ n Esitlik Kurami

John Stacy Adam’s tarafindan 1960’11 yillarda gelistirilen Esitlik Kurami bir
motivasyon kurami olmakla birlikte, is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili nemli
noktalara vurgu yapmaktadir. Esitlik Kurami kisinin igyerinde gostermis oldugu
performans ile tatmin olma derecesinin, isletmenin calisana sagladigi o6diil/katk:

arasinda algiladig esitlik veya esitsizliklere bagl oldugunu savunur (Swinton, 2006).

Adams, 1s tatminini bireyin algiladigi girdi- ¢ikti dengesine gore belirlendigini
savunur. Yani birey kendisine verilen 6diille, benzer performans ve basar1 gostermis
birine verilen o6dilii karsilastirmakta ve ne oranda esit olduklarini tespit etmeye
calismaktadir (Mccormick ve ilgen, 1980). Adams iki durum esitsizligini asagidaki

gibi formiile etmistir.

Getini Eiyaslanabilir bir diger bireyin getinsi

Bireyin kend: girdilen: (efor) Eiyaslanabilir bar diger bireyin girdilen {(efor)

Yukaridaki formiilde yer alan pay ve payda kisiseldir ve bireyin kendi algilarina gore

deger almaktadir. Eger calisan bu oranda kisisel algilarina gore bir denge géremezse,
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kisi bu esitsizligi gidermek icin ya daha fazla ya da daha az ¢alisacaktir. Kuramda
bahsi gecen oranlardaki “cikt1” kismina; maas artigi, terfi, sorumluluk alanim
genisletme, statii saglama ornek olarak gosterilebilir. Diger taraftan “girdi” kismina da
is1 basarmak i¢in gosterilen yiiksek performans ve caba, sosyal statii, pozisyon ve

tecriibe 6rnek olarak gosterilebilir (Kogel, 1993).

Kuram ¢alisanin algilamis oldugu esitlik dengesinin ¢alisanin aleyhinde bozulmasi
halinde, calisan digerlerinin odiiliinii daha fazla buldugu i¢in daha az ¢alisma,
baskalariin gostermis oldugu gayreti azaltmaya ¢alisma, is tatminsizligi, isten ayrilma
gibi davraniglar sergileyebilecegi savunulmaktadir (Kalebas1,2014). Adams
savundugu bu goriisiinii motivasyonun temelinde kisinin kendisine esit davranilma

isteginin yattigini belirterek agiklar (Semerci, 2005).

Sonug olarak, Esitlik kuramin 6ne siirdiigli hususlar genel olarak bir¢ok arastirmanin
sonucuyla Ortiigiiyor olsa da kuramin tamamen kabulii i¢in metodolojik ag¢idan daha

saglikli calismalarla desteklenmesine ihtiyag duyulmaktadir (Kogel, 2007: 449).

d) Hackman ve Oldham’ in Is Ozellikleri Kurami

Gecmisten giinlimiize birgok énemli ¢alisma, is gorenlerin motivasyonunu etkileyen
faktorleri belirleyebilmek adina gelistirilmistir. Is Ozellikleri Kuram1 da ayni hedef
kapsaminda yapilan ¢aligmalar akabinde ortaya ¢ikmistir. Konu hakkinda yapilan ilk
aragtirmalar 1960 yillarina baslarma kadar dayandigi bilinse de, is 0Ozellikleri
kapsamindaki temel kavramsal yapt Hackman ve Oldham tarafindan 1975 yilinda
baslayan ve 1980 yilina kadar devam eden bir dizi aragtirmalarin sonucunda

olusturulmustur.

Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri Kurami giiniimiizde is
tasarim modelleri arasinda &ne ¢ikan calismalar arasinda yer almaktadir (Oztiirk, 2010:
38). Is Ozellikleri Kurami is gdrenin is motivasyonuna ve tatminine etki eden icsel
faktorlere odaklanmis ve bu kapsamda ig¢sel motivasyonun ve tatminin yiiksek
diizeyde saglanabilmesi adina isin ne gibi Ozellikler tasimasi gerektigi lizerinde

durmustur (Hackman ve Oldham, 1980).

Kurama gore igsel is motivasyonunun, tatminin ve Orgiitsel verimliligin

saglanabilmesinde is gbren ve yaptig1 is arasindaki uyum kalitesinin belirleyici roli
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vardir. Eger bireyin yaptig1 isle arasindaki uyum saglanabilirse, yaptig1 isten dogal
olarak tatmin olacak ve sorumluklarini bir 6diil olarak algilayacaktir (Hackman ve
Oldham,1980). Temel is Ozellikleriyle karsi karsiya gelen galisan, verilen islerin
anlamli oldugu, bir biitiinlik icerdigi ve Onemli oldugunu diisiiniirse igsel
motivasyonunu arttirmakta ve stirekliligini saglamaktadir (Kasli, 2007). Burada is

ozelliklerinden kasit isin dogasi ve igerigidir (Aslan, 2006).

Is Ozellikleri Kurami, Isgdrenleri orgiit icerisinde motive etmeyi ve verimliligini
artirmay1 hedefleyen bir is tasarim modelidir. Hackman ve Oldham, bir isi nitelikli
kilan bes temel unsurun; kullanilan beceri ¢esitliligi, isin anlamlilig1 tasidgr 6nem,
gorevin biitlinsel yapisi, 6zerkligi ve saglanan geri bildirim oldugunu 6ne stirmektedir
(Kash, 2007). Beceri c¢esitliligi, calisanin bir isi yaparken kisisel becerilerini
kullanmasina olanak saglayip saglamamasiyla ilgilidir. Gorev biitiinliigii de yapilacak
bir isin ne derecede calisanin sorumlulugu altinda olup olmadigiyla ilgilidir. Bir diger
ozellikle gorevin Onemi ise, yapilan bir igin ¢alisanin hayatinda dnemli degisiklikler
yapip yapmadigiyla, ne kadar anlamli olduguyla ilgilidir. Islerinde bu ii¢ dzellige sahip
olan c¢alisanlarin psikolojik olarak da anlamlilik hissetmesi yiiksek ihtimaldir.
Dordiincii is 6zelligi olan 6zerklik ¢alisanin herhangi birinden yonerge almadan isini
yapmastyla ilgilidir. Yaptig1 iste calisana ozerklik taninmasi durumunda, ¢alisanin
isiyle ilgili daha fazla sorumluluk duygusu hissetmesi olagandir. Son olarak, geri
bildirim ¢alisanin performansina ve dogrudan yaptigi ise iligkin bilgi almasiyla

iliskilidir (Bilgic, 2008).

Hackman ve Oldham (1975), aynt zamanda modelde bahsi gecen is 6zelliklerinin
kiside ti¢ psikolojik duruma yol agtigini ve bu durumlarinda calisanin i tatmini ve
motivasyonunu etkiledigini savunmaktadir. Ayrica modelde yer alan psikolojik
durumlarin igin temel Ozellikleri ile ¢iktilar1 arasindaki iligskiyi diizenledigi

varsayilmaktadir.

Kisaca giliniimiliz is hayatinda calisanlar1 motive edebilmek ve is tatminlerini
artirabilmek adina farkli metotlar kullanilmaktadir. Bu kapsamda yaygin ve etkin
olarak kullanilan yontemler arasinda dncelikle ¢alisanlarin bilgi, beceri ve kisilik
ozelliklerini belirlemektir. Is Ozellikleri Kuramida ve is uyumunun saglanmasi i¢in

yapilan islerin tekrardan tasarlanmas1 gerektigini ve boylelikle calisanlarin

62



motivasyonunun yiikselecegini ve orgiit verimliligin artacagini savunur (Thakor ve

Joshi, 2005).
2.4.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, calisma ortamindaki farkli unsurlarin etkisiyle ortaya ¢ikan ¢ok yonlii bir
yapidir. Bu kapsamda Calisanlarin is tatmin diizeyini etkileyen birgok farkli etkenden
sO0z edilse de literatiirde bireysel ve oOrgiitsel faktorler olarak iki grup altinda
toplanmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 323). Bireysel faktorler bireylerin farkli
diizeyde tatmin elde etmelerini saglayan faktorler olup, yas, cinsiyet, medeni durum,
kisilik ve benzeri faktorler 6rnek olarak gosterilebilir. Diger taraftan orgiite iliskin
unsurlar arasinda isin 6zellikleri, yonetsel yaklasim, iicretlendirme sistemi, kariyer

gelisim olanaklar1 ve ¢alisma kosullar1 gibi faktorler sayilabilir (Akinet, 2002: 6).
2.4.2.1. Kisisel Faktorler

Calisanin isinden beklentilerini elde etmesi sonucunda olustugu varsayilan is
tatmininin bir¢ok kisisel faktorden etkilendigi ve kisiden kisiye degiskenlik gosterdigi
varsayilmaktadir. Bununla beraber farkli kisisel 6zelliklere sahip ¢alisanlarin is tatmin
seviyesi de farkli olacagindan kisisel faktorlerin ¢alisanin is tatmininin saglanmasinda
ve beklentilerinin karsilanmasinda 6nemli rol oynadigi kabul edilir (Akinci, 2002: 7).
Bu kapsamda, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, mesleki seviye, kisilik,
zeka, kidem ve kisilik gibi pek ¢ok bireysel 6zellik is tatminini ve isle ilgili algilar
etkileme potansiyeline sahiptir. Ve bu faktorler igveren ya da oOrgiit tarafindan

degistirilememektedir (Yelboga, 2007).
a) Yas Faktorii

[s tatmini ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin ¢ogunda, yas ve is tatmini arasinda
olumlu belirgin bir iliski oldugu; yas ilerledik¢e ise duyulan tatminin arttig
goriilmektedir (Kuzugil, 2012: 131). Bu kapsamda geng¢ ¢alisanlarin islerinden daha
cok beklentiye sahip oldugu ve bununda is tatminsizligini arttirdigi, diger taraftan yas
ilerledikce ise duyulan tatminin tecriibeyle birlikte arttifi diisiiniilmektedir. Yas
ilerledik¢e artan 6diil ve terfi olanaklarinin da is tatmininin artmasinda 6nemli rol
oynadig1 varsayilmaktadir (Organ, 1995). Wringt ve Hamilton (1978), Kalleberg ve

Loscocco (1983) tarafindan yapilan caligmalarda bu goriisii destekler niteliktedir.
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Yapilan ¢alismalar yas ilerledikce ddiillerin arttigini ve bunun da geng ¢aliganlara gére

yaslilarda daha fazla is tatmini olusturdugunu gostermistir (Ardi¢ ve Bas, 2006).

Is tatmini ve yas arasindaki iliski, ¢alisanlarin beklentileri ve bilgi diizeyleriyle de
iliskilidir. Geng¢ calisanlarin asir1 ve rasyonel olmayan beklentileri, yeterli bilgi ve
uzmanliga sahip olmamalar1 ve otorotiye kars1 zayif sorumluluk bilinci diisiik is tatmin

seviye ihtimalini tetiklemektedir (Aksel, 2003: 123).

Diger taraftan yapilan gesitli arastirmalardan yola ¢ikarak yas ile is tatmini arasindaki
iliskiyi agiklayan ¢ farkli goriis ortaya atilmistir. Birinci goriis, is tatmini ile yas
arasinda pozitif dogrusal bir iligki oldugu ve yas ilerledikce is tatmin diizeyinin de
buna bagli olarak yiikselecegi yoniindedir. ikincisi, is tatmini ile yas arasinda “U”
seklinde bir iligkinin oldugu ve bu baglamda calisanlarin is tatmin diizeyleri geng yasta
yiiksek, orta yasta diisiik ve kariyerlerinin sonlarina dogru tekrar yiiksek oldugu
gorlisiidiir.  Fakat  literatiirde bu sav  sirlt  sayidaki  arastirmalarla
desteklenebilmektedir. Ugiincii ve son goriis ise; yas ile is tatmini arasinda ters “U”
biciminde bir iliski oldugu, is tatmin diizeyinin yas diizeyine bagli olarak belirli bir
seviyeye kadar ytikseldigi ve bu noktadan sonra azalmaya basladig1 yoniindedir (Tirak,

2015).

b) Cinsiyet Faktorii

Yapilan aragtirmalar cinsiyet degiskeninin is tatminini etkileyen bir faktorlerden biri
oldugunu kanitlamasina ragmen hangi cinsin daha fazla is tatminine sahip oldugu
konusunda ortak bir goriis ya da arastirma sonuglart bulunmamaktadir. Bazi
aragtirmalar cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli farkliliklar oldugu sonucuna varsa
da bazi aragtirmalarin sonucunda esit kosullar altinda is tatmininin cinsiyete gore

istatiksel agidan anlamli bir fark gostermedigi goriilmektedir (Eginli, 2009: 39).

Savery ve Luks (2000), kadinin ev icindeki gorevleri de dahil olmak iizere esi ve
cocuguna karsi olan sorumluluklari, kadin ¢alisanlar icin bir engel teskil ettigini ve ise
yogunlasmalarini engelledigini savunur. Ve erkeklerin, esnek calisma saatlerine ve
kismi zamanli islere daha ilgili olan kadin calisanlara kiyasla daha uzun g¢alisma
saatleri gerektiren faaliyetlere ilgi duyduklarini1 eklerler. Naktiyok (2002) tarafindan

342 yoneticinin katihmiyla gerceklestirilen calismada erkek yoneticilerin kadin

64



yoneticilere kiyasla daha yiiksek is tatmine sahip oldugu sonucuna varilmigtir. Yapilan
calismalar arasindan kadin ¢aligsanlarin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek olduguna
isaret eden bulgulara da rastlanmaktadir. Ornegin; kadin ve erkek c¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin incelendigi bir ¢alismada, kadin ¢alisanlarin farkli beklentilere sahip
oldugunu ve bunun sonucunda da erkek calisanlardan daha yiiksek is tatmini
yasadiklar1 sonucuna varilmigtir (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2003). Kisacasi, yapilan
arastirmalardan da goriilecegi iizere Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen
caligmalarda tutarsizlik ve c¢eliski saptanmaktadir. Bazi arastirmalar is tatmin
seviyesinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi sonucuna varsa da, genel anlamda
yapilan aragtirmalar tiizerinden konuya iligkin ortak bir karara varilamamistir

(Kusluvan, 2006).
c) Egitim Seviyesi

Egitim diizeyinin is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden olduguna iliskin genel
goriis hakim olmakla birlikte, yapilan bazi arastirmalarda iki kavram arasi iligkinin
belirsizligini korudugu da goriilmektedir. Bu kapsamda her ne kadar genel beklenti
calisanin egitim seviyesi yiikseldik¢e is tatminin paralel seviye de artmasi olsa da,
egitim diizeyi yiiksek calisanlarin ozellikle yiiksek ticret beklentilerinden is
tatminsizligi yasadiklari yapilan ¢alismalarda goriilmiistiir (Erol, 1991).

Bazi aragtirmalar, egitim ile is tatmin seviyesi arasinda negatif bir iligki oldugu; egitim
seviyesi yiiksek calisanlarin daha diisiik is tatmin seviyesine sahip oldugunu
gostermektedir (Schultz ve Romo, 1990). Bunun nedeni de egitim seviyesinin
yukselmesiyle, beklentilerin de esgiidiimsel olarak arttigi; ticret, statii gibi faktorlere

yiiklenen anlamin da daha fazla 6nem kazanmasi olarak gosterilmistir (Selvi, 2016).

Yiiksek egitim seviyesi olan ¢alisanlarin daha yiiksek is tatmini oldugunu gdsteren
caligmalarinda literatiirde yaygin oldugu goriilmektedir. Ornegin Tirak (2015), egitim
seviyesinin yiikselmesiyle is imkanlarinin ve iicretinde buna paralel olarak artacagini
ve bu sebeple de egitim diizeyi yiiksek calisanlarin is tatmin seviyelerinin daha yiiksek

olacagini savunmustur.
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Sonug olarak caligmalarin birgogu egitim seviyesinin i tatmini iizerinde anlamli bir
etkisi oldugu sonucuna varsa da konuya iliskin yapilan ve karsi bulgular edinilen

calismalarin sayisi da goz ardi edilemeyecek derecededir (Petty, 2005).

d) Medeni Durum

Calisanlarin medeni durumlarinin is tatmini izerindeki etkisinin dl¢iilmesi i¢in yapilan
calismalarda ¢ok anlamli bir iligki bulunmasa da ¢ogunluk olarak evli c¢alisanlarin
bekar ¢alisanlara gore daha fazla is tatmini sagladigi tespit edilmistir. Medeni durum
ve 1 tatmini arasindaki iligski arastirildiginda, evliligin isle ilgili beklentileri
degistirdigi ve evlilik hayatindaki tatmin duygusunun ise yansitildigi ve bunun
sonucunda bekarlara kiyasla evli ¢alisanlarin isinden daha fazla tatmin oldugunu
gosteren bulgulara rastlanmaktadir (Kusluvan, 2006). Ayrica evli ¢alisanlarin i tatmin
seviyelerinin daha yiliksek olmasi aile biitiinliiglinii koruma giidiilerinden de

kaynaklandig1 sdylenebilir (Telman ve Unsal, 2004).
e) Kisilik

Calisanlarin kisilik yapilari ile yaptiklar is arasindaki uyum, is tatmini etkileyen bir
diger faktordiir. Kisilik duygu, diisiince ve davranistaki farkliliklarin olusmasini
saglayan belirli 6zelliklerin biitiinii olarak tanimlandig1 i¢in, Orgiitteki her c¢alisanin
benzer sartlarda farkli tatmin seviyesine sahip olmasi olagan bir ihtimal olarak kabul

edilir (Ozcan, 2011).

Diger taraftan, kisilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bircok caligma kisilik
ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugu goriisiinii destekler niteliktedir (Silva,
2006; Mete, 2006; Asik, 2010; Boyali, 2011). Schneider ve Dachler (1978) tarafindan
is gbrenlerin isine kars1 olan tutumununum belirli kisilik 6zelliklerin bir sonucu oldugu
fikri ileri siiriilmistiir (Furnham vd., 2005: 6). Judge ve arkadaslar1 (2002) tarafindan
yapilan ¢alisma da bahsi gegen bulgular1 destekler niteliktedir. Arastirmayla birlikte
disadoniik, sorumlu, duygusal olarak dengeli ve yumusak bash calisanlarin yiiksek is

tatmin seviyesine sahip oldugu bulgusuna rastlanmistir.

66



Kisilik ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen bazi aragtirmalar, is tatmin seviyesi
yiiksek olan ¢alisanlarin daha esnek, daha kararli ya da karsilastig1 engelleri daha rahat

asabilen bir kisilige sahip oldugunu gostermektedir (Locke, 1976).

2.4.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit tarafindan ¢alisanlara saglanan imkanlarin calisanlarin  beklentilerinin
kargilanmasinda ve is tatminlerinin saglanmasinda kritik rol oynadigi kabul
edilmektedir. Kisisel 6zellikler kadar 6rgiitsel faktorlerinde ig tatminin saglanmasinda
etkin oldugu bilinmektedir (Davis, 1998). Bu kapsamda is tatminini etkileyen orgiitsel
faktorlere; licret ve sosyal haklar, yiikselme olanaklari, ¢alisma kosullari, calisma
arkadaslari, yoneticiler ve yonetim tarzi, kararlara katilim, is glivencesi, érnek olarak

gosterilmektedir.
a) Calisma Kosullar

Calisma kosullari, orgiit tarafindan calisana isini yapmasi adina saglanan her tiirli
fiziki sartlar1 ve imkanlar1 kapsamaktadir. Bu konuda yapilan aragtirmalar ¢alisanlarin
rahat ve tehlikeli olmayan fiziki sartlar altinda ¢alismayi tercih ettigini gostermektedir

(Sevimli ve Iscan, 2005: 58).

Calisma ortami, ¢alisanin verimlilik ve performansini da etkilemektedir. Bu yiizden
calisganin  kendisinden talep edilen gorevi zamaninda dogru bir sekilde
tamamlayabilmesi adina sahip olduklar: istek, yetenek ve bilginin yani sira yeterli

ekipmanla donatilmas1 da olduk¢a dnemlidir (Biilbiil, 2003).

Pek ¢ok ¢alisan uygun fiziksel kosullarin saglandig, yeterli arag ve gerecin bulundugu
donanimli ¢alisma ortamlarini tercih eder. Ornegin Isi, 151k, havalandirma, ses ve diger
cevresel faktorlerin ¢alisani rahatsiz etmeyecek sekilde ayarlanmis olmasi, ¢alisanin
isine daha fazla odaklanmasina ve isini severek yapmasina yol agacaktir. Saglanan
uygun calisma kosullar1 ve fiziksel rahatlik calisanlarin is tatminlerine de
etkileyecektir. Calisan Orgiit tarafindan kendisinin 6nemsendigini ve isini yapmasi igin
gerekli kosullarin saglandigini bilirse daha kolay tatmin olacaktir (Asik, 2010). Bu
kapsamda yapilan bircok aragtirmada ¢alisma kosullar ile is tatmini arasinda olumlu

bir iliski oldugunu gostermektedir (Robbins, 1994).
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b) Ucret

Insan yasamini siirdiirebilmesi igin belirli gelir elde etmesi gereklidir. Bu dogrultuda,
ticret unsuru bireylerin calismaya yonelmesinde belirleyici bir gilic olarak
degerlendirilmektedir. Is tatmini konusunda yapilan alan calismalari da {icretin kritik
bir rol oynadigin1 ve c¢aliganin is tatmini veya tatminsizlige iliskin en temel faktorler
arasinda oldugunu savunmaktadir. Calisan tarafindan iicret, sadece bir gelir olarak
goriilmemekte, orglite saglamis oldugu katki ve emeklerinin bir karsiligi olarak da
goriilmektedir. Bu sebeple de iicret is tatminini etkileyen bir faktor olarak kabul

edilmektedir (Eginli, 2009: 41).

Is tatmini iizerinde iicretin ¢alisan tarafindan bir faktdr olarak goriilebilmesinde; is
gorenin yasi, kidemi, egitimi, harcadig1 emegi, is yiiki, aldig1 sorumlulugu ile aldig
ticret arasinda bir dengenin saglanmasi ve saglanan bu dengenin de ¢alisan tarafindan
algilanmasi yatar (Basaran, 1999). Bununla birlikte is tatminde tiicretin adil olup
olmadig1 ve iicretin miktar1 da 6nemli rol oynamaktadir. Calisan aldig: ticreti hem
kendi calistigt kurumda hem de diger kurumlarda aymi isi yapan calisanlarin
ticretleriyle kiyaslayacaktir. Eger ¢alisan yaptig1 kiyaslama sonucunda iicretin adil ve
yeterli oldugunu diisiiniirse daha yiiksek is tatminine ulasacaktir. Ucret adaletsizliginin
oldugunu diisiindiigii aksi bir durumla karsilagsmasi durumunda da diisiik is tatmini

gosterecektir (Solmus, 2004).

Ucretin galisanin is tatmin diizeyini pozitif yonde destekledigini gdsteren ¢alismalarin
yani sira karsit goriisler de mevcuttur. Calisanin sadece maddi yonden hosnut edilmesi
i tatminin yiiksek olacagini gostermez. Burada dikkat edilmesi gereken husus, ticret

sisteminin olabildigince adil ve objektif olmasidir (Yiiksel, 2000).

Diger taraftan calisanin aldig1 {icret, sosyal ¢evresindeki statiisiinii de belirlemede
etkili oldugu i¢in, calisan tarafindan algilanan sosyal statii de i tatmini artirmay1

destekleyici bir faktordiir (Ozkalp, 2003).

C) Terfive Kariyer Olanaklart

Terfi birisi i¢in daha fazla ticret, sorumluluk, daha yiiksek konum anlamina gelirken
bir bagkasi icin kisisel gelisim olanaklarinin saglanmasi anlamima gelebilmektedir

(Kusluvan, 2006). Her ne kadar terfi etmenin anlami calisandan ¢alisana farklilik
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gosterse de c¢alisanlarin is tatmininde Onemli bir degisken oldugu ampirik
aragtirmalarla desteklenmektedir. Ornegin, Sirota (1959) tarafindan elektronik {iretim
fabrikas1 calisanlarin  katilimiyla gergeklestirilen bir ¢alismada; c¢alisanlara
bekledikleri yiikselmenin zamaninda sunulmamasimin is tatminsizligine yol actigi
sonucuna vartlmistir. Benzer sekilde 1960 yilinda Patchen tarafindan yapilan bir
arastirmada yiikselmeyi hak ettigini diisiinen calisanlarin yiikselememesi sonucu is
tatminlerinin azaldigr ve buna bagli olarak devamsizlik oranlarinda artis oldugu

goriilmistiir (Eren, 1993).

Yapilan terfi ile birlikte kisinin maddi gelirinin artmasinin yani sira, ¢aliganin sosyal
statiisiinde de yiikselis meydana gelecektir ve buna bagli olarak toplumdaki konumu
da olumlu yonde degisecektir. Bu sebepten otiirli de calisanlar terfi edilmeyi
onemsemektedir. Terfi imkan1 bulan ¢alisanlarin yaptigi ise karsi tatmin seviyeleri de
artacaktir. Aksi durumda da farkli bir pozisyon olmadigi i¢in terfi alma opsiyonu
olmayan 0Orgiit ¢calisanlarinin, basarili olsa bile is tatminin azalmasi yiiksek ihtimaldir
(Erdogan, 1996: 238). Diger taraftan orgiit icerisinde uygulanan adil terfi politikasinin
da calisanin is tatmin seviyesini etkileme potansiyeli yiiksektir. Adil bir terfi orgiit
politikasinin ve sistemin olmasi durumunda ¢alisanin is tatmini daha fazla olacaktir

(Nauman, 1993).
d) Yonetim

Yonetim tarzi yoneticin c¢alisanlarla iliski kurma ve belirli hedeflere ulagma
kapsaminda ¢alisanlar1 harekete gecirmede kullandig1 yontem ya da is yapma tarzi
olarak ifade edilmektedir. Yonetim tarzi ve yoOneticinin c¢alisanin is tatmininde
belirleyici rolleri oldugu kabul edilmektedir. Bu baglamda son yillarda yapilan
calismalar, ¢alisanin Orgiit icerisindeki geleceginin yoneticisiyle olan etkilesimine ve
yonetim tarzina olduk¢a bagli oldugunu; yoéneticilerin ¢alisanlar hakkindaki
diisiinceleri ile yonetim sekillerinin ¢alisanin is tatminine yol actigini gostermektedir
(Keiman, 2004). Y oneticilerin ¢alisanlara karsi olumlu tutum sergilemesi durumunda,
yonetici ile calisan arasinda karsilikli olumlu iliskilerin gelistirilmesine olanak
sagladig1 ve bunun da ¢alisanin is tatmini arttirdigina iligskin yaygin bir anlayis vardir

(Bastemur, 2006).
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Orgiit igerisinde uygulanan politika ve stratejiler yonetim tarziyla dogrudan iliskilidir.
Calisan1 karar verme siirecine dahil eden ve ¢alisan odakli, demokratik bir yonetim
tarzinin da ¢alisanlar kendilerini rahatga ifade edebilme firsatina sahip olacak ve bu da
yonetime kars1 olumlu davranislar sergilemesini saglayacaktir. Buna paralel olarak da

calisanin is tatmin seviyesi artacaktir (Tirak, 2015).

Orgiit yonetiminin temel sorumluluklarindan biri de calisanlarin is tatmininin
saglayabilmek adina uygun stratejiler gelistirmektir. Yapilan calismalar iicret gibi
genel kabul géren motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu durumlarda bile yonetim ve
yonetici tarzina bagl olarak calisanlarin yiiksek is tatmini sergiledigini gostermistir.
Bu da yonetim tarzinin ve yoneticinin is tatmini lizerinde ne derece 6nemli oldugunu

kanitlar niteliktedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

e) Calisma Grubu

Her orgiitiin kendi organizasyonel yapisina gore sekillenen orgiitsel isleyisi ve iliskiler
sistemi vardir. Giinliik yasantisinin biiyiikk bir ¢ogunlugunu is yerinde gegiren bir
calisanin yaptig1 is karsisinda sadece ticret ya da somut basar1 elde etme beklentisi
yoktur. Orgiit i¢inde kendisiyle uyumlu is arkadaslariyla iliskiler sistemi dahilinde
sosyal iligkiler kurma ihtiyaci da vardir. Bu temel ihtiyacini karsilayan ve ig yerinde
kendisine destek veren, uyumlu ve yiiksek etkilesim kuran is arkadaslari olan
caliganlarin is tatminlerinin de yiiksek oldugu diisiiniilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008). Calisanlar arasi iletisim derecesi ne kadar yiiksek olursa islerinden de ayni
derece de tatmin olacagi ifade edilmektedir (Eronat, 2004). Bir diger ifadeyle, bir
calisanin isyerinde kendisiyle uyumlu, benzer diisiince kaliplarina sahip, samimi
iliskiler gelistirebilecegi ve destek gordiigii bir sosyal ¢cevre varsa, tatmin diizeyi de bu

bilesenler dogrultusunda artacaktir (Kusluvan, 2006).
f) Is Tatminin Onemi

Literatiirde her ne kadar is tatminine iliskin farkli tanimlamalar yapilmis olsa da
arastirmacilarin hemfikir oldugu bir diger konuda is tatminin isgorenleri ve orgiitleri
etkiledigidir (Caliskan, 2005). Giinlimiizde is tatmini kavramina iliskin yapilan

calisma sayist oldukca fazla olmakla birlikte, pek ¢ok aragtirmaci konunun orgiitsel
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diizeyde Onemini vurgulayarak daha fazla caligma yapilmasi ve bilgi toplanmasi

gerekliligini savunmaktadir (Landy, 1989).

Orgiit yasaminda is tatminini onemli kilan iki farkli neden bulunmaktadir. Bu
baglamda is gorenlerin isleri hakkindaki duygu ve diisiinceleri hem kendileri hem de
orgiitleri i¢in onem tasimaktadir. Benzer sekilde is tatminin Orgiit ¢iktilart tizerinde
etkisi oldugu kabul edilmekte ve is gorenlerin islerine karst tutumlarinin performans

ve verimlilik {izerinde etkisi oldugu gériilmektedir (Ozkan, 2011).

Is tatmininin bireysel ve kurumsal getirileri, bir kurumun hedeflerine ulasmasinda
onemli ve etkin bir rol oynamaktadir. Is tatmini hem bireylerin hem de 6rgiitiin genel
refahini destekleyen bir faktordiir. Bireylerin ruhsal ve fiziksel sagligini iyilestirirken
toplumda daha mutlu bireylerin olusmasina katkida bulunur. Orgiitsel agidan ise, is
tatmini ¢alisanlarin ise ve sirkete baghiligini artirirken isten ayrilma oranini azaltarak,
bireysel ve kurumsal basari i¢in saglam bir temel olusturur. Bir diger ifadeyle,
calisanlarin is tatmini diizeyleri, is yerinde pozitif duygularin giiclenmesiyle dogrudan
iligkilidir. Bu durum, orgiit performansini artirabilirken, olumsuz duygularin is
tatminsizligine yol acarak calisanlarin Orgiitten uzaklagsmasina ve baglarim

zayiflatmasina neden olabilir (Korkmazer ve Ekingen, 2017: 464).
2.4.3. Is Tatmininin Sonuglar

Is tatminin calisan ve oOrgiit acisindan belli bash sonuglara sebebiyet verdigi
bilinmektedir. Is tatmini, iiyenin bedensel ve zihinsel iyilik hali, orgiit igindeki
atmosferi ve liretkenlik diizeyi, tasarruf ve sosyal israf anlayis1 gibi farkl bir¢ok faktor
lizerinde etkisinin olmasindan dolayr énemlidir (Erdogan, 1994). Orgiit igerisinde
karsilagilan sorunlarmin birgogunun isgérenden kaynakli oldugu kabul edilir. Orgiit
icerisinde isgoren kaynakli karsilasilan sorunlara ¢éziim bulunmasi, orgiit igerisinde

karsilasilan bircok sorunun da ¢6zlime kavusturulmasi anlamina gelecektir.

Modern kurumsal yonetim yaklasimina gore, isletmenin basarisi ve performansi
yalnizca maddi gostergelerle (hizmet kalitesi, 6denen vergiler, pazar pay: gibi) degil,
aym zamanda isgdren faktorii de dikkate alinarak degerlendirilmelidir. Orgiit
diizeyinde is tatmini, oncelikle toplumsal bir yiikiimliiliik ve ahlaki bir zorunluluk

olarak kabul edilmelidir (Erdogan 1994; Akinci, 2002). Hayatinin 6nemli bir
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boliimiinii isyerinde geciren c¢alisanin is tatmini, bireysel hayati ve saglik durumu
tizerinde de olumlu ya da olumsuz etkiler yaratabilir. Yiiksek is tatmin seviyesi
isgdérenin motivasyonu ve mutlulugu artirirken, diisiik is tatmin seviyesinin de iggdreni
olumsuz olarak etkiledigi ve ise yabancilagma ve motivasyon kaybi gibi olumsuz

tutum ve davranigin ortaya ¢ikmasina sebebiyet verdigi genel kabul géren bir anlayistir
(Akinct, 2002).

Is tatmini, calisanin isinden ne diizeyde memnun olduguna dair kisisel algisiyla
iliskilidir. Bu sebeple is tatmin sonuglar1 da farkli kisilik ozelliklerine sahip
calisanlarin, isten algiladiklari is tatmin duygusu da calisandan calisana farklilik
gosterecektir. Calisanlarin is tatmini ve tatminsizligine iligkin elde edinen bulgular

asagidaki sekilde gosterilmistir.

Tablo 2.1: is Tatmininin Sonuclar

Is Tatmini Is Tatminsizligi
Ise ve Organizasyona Baglilik Ise ve Organizasyona Ilgi Duymama
Zorunlu Devamsizlik Asir1 ve Bahaneler ile Devamsizlik
Diisiik Isgdren Devir Hiz1 Yiiksek Isgoren Devir Hiz1
Calisanlarda Yiiksek Verimlilik Calisanlarda Diigiik Verimlilik
Mutlu ve Saglikli Kisi Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Yetenek ve Yaraticiligin Ortaya Cikmasi Isgorenlerde Is Sizlanmalarinda Artis
Kolay ve Cabuk Motivasyon Motivasyon Eksikligi

Kaynak: Akinci, 2002: 7

Is tatmin seviyesi orgiitlerin hedeflerine ulagmasinda, calisanin performansini
arttirmasinda énemli bir unsurdur. Is tatmini yiiksek olan calisanlarin performans ve
verimlilikleri ayn1 dogrusallikta artacak, bunun sonucunda da daha kaliteli igler ortaya
sunacaktir. Yiksek performans ve verimlilik gosteren calisanlar orgiitlerin hedeflerine
daha kisa siirede etkili bi¢imde ulasmasinda dnemli bir rol {istlenmektedir (Aypar,
2017: 51). Bir diger ifadeyle, orgiit igerisinde istikrarli is tatmininin saglanmasi 6rgiit
i¢ci basarty1 da beraberinde getirecektir. Yaptigr isten yiliksek tatmin saglayan bir

calisanin ayni oranda mutlu olmasi ve bunun da motivasyonu artirmast beklenir
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(Yilmaz, 2012: 48). Yiiksek Is tatmini saglamay1 bagaran érgiitlerin, drgiitsel baglilig:
yiiksek, isten ayrilma niyetleri olmayan, motivasyonu yiiksek calisanlara sahip oldugu

yapilan bir¢cok arastirmayla da desteklenmektedir (Keles, 2006).

Diger taraftan is tatminin saglanamadigi durumlarda yani ¢alisan bekledigi calisma
ortamin1 bulamaz, yaptig1 isten verim alamazsa tepkisini davraniglar1 araciligryla
gosterebilir. Bu tepkiler bir takim psikosomatik rahatsizliklara da sebebiyet verebilir
ya da ayrilma niyeti, yabancilagsma, yiiksek devamsizlik, orgiitsel baghlikta diists,
verimsizlik gibi davranislarla ortaya ¢ikabilir (Bing6l, 1995). Nelson; is tatminsizligi
olan calisanlarin digerler ¢alisanlara kiyasla daha fazla devamsizlik yaptigini, isten
ayrilmak istedigini, diisiik verimlilik ve motivasyon belirtiler gosterdiklerini ileri

siirmiistiir (Oztekin, 2008).

Sonug¢ olarak is tatmininin ya da tatminsizliginin Orgiit basaris1 iizerinde cesitli
sonugclar ve etkileri oldugu bilinmektedir. Giiniimiizde orgiit ¢calisanlarinin ig tatminin
diisiik olmasi orgiit i¢i personel yonetimine iligkin sorunlarin oldugunun bir géstergesi
olarak kabul edilmektedir. Modern 6rgiit yonetim algisina gore orgiitiin hedeflerine
ulagsmasinda c¢alisanin 6rgiit ici iliskileri, motivasyonu, performansi ve sagligi énemli
birer faktordiir. Yapilan arastirmalar is tatminin calisanlarin duygu, diisiince ve
davraniglar1 lizerinde etkili olan 6nemli kavram oldugunu gostermistir (Eren, 2008).
Bu sebeple orgiitiin hedefleri arasinda, ¢alisanlara yeterli imkanlarin sunulmasinin
garanti verilmesi, ¢alisan bagliligi ve verimliligin artirilmasi agisindan biiyiik 6nem

tasimaktadir.
2.5. Kavramsal iliskilerin Etkilesimlerine Yonelik Arastirmalar
2.5.1. Baglanma Stilleri ile Lider- Uye Etkilesimi Arasindaki Arastirmalar

Calisanlarin gelistirdikleri baglanma stilleri, Orgiitteki liderlerinin onlara doniik
tutumlarini olumlu veya olumsuz algilamalarma neden olabilmektedir. Ozellikle
orgiitsel lider destegi ile kaginma ve kaygi seviyesi yliksek olan ¢alisanlar iliskili
olabilmektedir. Bu tiir calisanlara saglanan lider deste§i, onlarin orgiite yonelik
hissettikleri tatmin olma, stres ve is yorgunlugu diizeylerinde 6nemli dl¢lide degisime

neden olabilmektedir (Schirmer ve Lopez, 2001).
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Yapilan aragtirmalar, baglanma stilleriyle liderlik arasinda iliski oldugunu ortaya
koymustur. Shalit ve digerleri (2009); farkli liderlik tiirleri arasindan hangisi ile
caligsabilecegi noktasinda giivenli ve kagmmmaci baglanan bireylerin tercihlerine
odaklanmistir. Arastirma, giivenli baglanan bireylerin sosyallesmis karizmatik
liderleri tercih ettigini  gostermistir. Kaginmaci baglanan bireylerin  ise
kisisellestirilmis karizmatik liderleri tercih ettigi goriilmiistiir. VanSloten (2011)
yaptig1 arastirmasinda, bireylerin baglanma tiirlerine gore etkilesimci ve doniistimcii
liderlerle olan iliskilerini ele almistir. Calisma sonucunda; saplantili baglanan
calisanlarin, onlarin yetkinlik diizeylerini artirma niyetiyle donistiiriicii liderler
tarafindan ortaya konan usta-¢irak yaklasimini olumlu karsiladiklari, kaginmaci
baglanan ¢alisanlarin ise bu yaklasimi olumsuz karsiladiklar tespit edilmistir. Wu ve
Parker (2014) tarafindan baglanma teorisi lizerinde yaptiklar1 bir calismada, Cin ve
ABD’den katilim saglayan bir Orneklem grubu ile, liderlerin ortaya koydugu
metivaston, rol genisligi ve giivenli destek sonrasi proaktif calisma davranigini
degerlendirmislerdir. Yapilan ¢alisma, liderler tarafindan ¢alisanlara sunulan giivenli
destegin, giivenli baglanma seviyesi diisiik olan calisanlarda daha etkili oldugunu
ortaya koymustur. Ayni destegin daha diisiik seviyede giivenli baglanma yasayan
calisanlarda proaktif davraniglart artirdigi goriilmiistiir. Erben ve Caliskan (2015)
yaptig1 calismada; babacan liderlik tarzinda calisanlara ait yetiskin baglanma
stillerinin etkisi olup olmadigin1 deneysel bir model {izerinden incelemistir. Inceleme
sonucu olarak, saplantili baglananlarin babacan liderligi en ¢ok tercih ettigi, kayitsiz
baglananlarin ise en az tercih ettigi ortaya konmustur. Calismalarla birlikte, farkl
liderlik tarzlariyla farkli baglanma tarzlar arasindan iligki oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, liderleri benimseme ve degerlendirme noktasinda, yetigkin baglanma

tiirlerinin belirleyici bir etkisi oldugu goriilmiistiir.

Wohrle ve meslektaslar: (2015); tarafindan yapilan bir arastirmada, bireylerin glivenli
baglanma tarzinin arttikca yoneticilerine giivenlerinin de arttii sonucuna
ulagsmiglardir. Ancak giivenli baglanma ile yoneticiye giliven arasindaki iliskinin her
zaman bu sekilde oldugu sdylenemez. Bireyin yonetici ile arasindaki bir¢ok ekten
(deneyimler, sOylemler, 6n yargilar, goézlemler vs.) bireyin baglanma tarzindan
kaynakli yargilarin1 biiyiik oranda degistirebilmektedir. Bu durum, yetiskinlerin bag
kurma sirasinda bireyin baglanma tarzinin yaninda farkli deneyim ve faktorlerin de
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etkili oldugunu ve yetiskinlerin sahip oldugu baglanma tarzinin diginda algilamalar
yapabildigini gostermektedir (Mikulincer ve Shaver, 2016: 109-112). Baglanma
stilleri birbirinden farkli olan bireylerin, farkli liderlik stillerine yonelik ayni olumlu
degerlendirmeleri yaptiklar1 da bilinen diger bir gergektir (Moss, 2009; Shalit vd.,
2010).

Genel olarak, baglanma stilleri ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligki, bireylerin
iliski kurma bi¢imlerinin ve liderlerin davranislarinin takim dinamiklerine ve
performansina etkisini anlamak adina Onemli bir arastirma konusu olarak

degerlendirilmektedir.
2.5.2. Baglanma Stilleri ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Arastirmalar

Yonetim ve organizasyon alaninda yetigkin baglanma stillerine iliskin caligsmalar
incelendiginde, Tiirkiye’de sinirli sayida ¢alisma var oldugu goriilmektedir. Baglanma
stilleri ile orgiitsel baglilik arasinda yer alan iliskinin, bireyin is hayatinda gelistirdigi
psikolojik ve sosyolojik durumunu ¢oziimlemek ve bu iligskinin etkenlerini anlamak

acisindan 6nem arz ettigi diisiiniilmektedir.

Yetiskin baglanma stillerinin, érgiit ¢alisanlarinin ¢alisma istegi ve onlardan beklenen
orgiitsel baglilik diizeyi tlizerinde belirleyici etkisi oldugu goriilmektedir (Scrima vd.,
2015). Orgiitsel baglilik boyutlar1 (duygusal, devam, normatif) ile yetiskin baglanma
stilleri arasdinda da anlamli bir iliski oldugu, bu iliskinin ¢alisanlara ve Orgiite gore

farklilik gosterdigi goriilmiistiir (Camgoz ve Karapinar, 2015).

Camgoz ve Karapinar (2015) yapmis oldugu arastirmada, 6zel sektérde farkli mesleki
alanlarda calisan bireylerin gelistirdikleri duygusal baglilik ile gilivenli baglanma
tarzlar arasindaki iligkide biligsel ve duygusal giiven degiskeninin araci roliinii
incelemistir. Calisanlar tarafindan yoneticilerine duyulan duygusal giivenin, duygusal
baglilik ve glivenli baglanma tarzi arasindaki iligkide aracilik etkisinin oldugunu tespit
etmistir. Ancak biligsel glivenin bu iliskide aracilik etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
Antalyal1 ve digerleri (2017) tarafindan yapilan ¢calismada; 6zel okul 6gretmenlerinin
yetiskin baglanma egilimleri ile Orgiitsel baglhlik, orgiitsel giiven ve davranis
arasindaki etkilesimler aragtirllmistir. Calisma sonucunda, korkulu baglanma seviyesi

artan Ogretmenlerin yOnetiye ve Orgiite olan gilivenlerinin aymi oranda azaldigi
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goriilmiistiir. Bunun yaninda, 6gretmenlerin korkulu baglanma tarzina sahip olmastyla
duygusal bagliliklar1 arasinda iliski tespit edilmistir. Orgiite duygusal olarak baglanma
tizerinde korkulu baglanma tarzinin etkisinde orgiitsel giiven degiskeninin tam aracilik
rolii oldugu goriilmiistiir. Calisma sonuglari arasinda, 6rgiite normatif baglilik tizerinde
orgiitsel giivenin etkisinde korkulu baglanma tarzinin diizenleyici etkisi oldugu

goriilmektedir.

Orgiit ¢alisanlarinin yoneticilerine duyduklar1 giiven diizeyi, ydneticinin bireysel
girisimleri ve yonetici tarafindan farkli yontemler kullanmasi suretiyle artirilabilir
(Deluga, 1994). Yoneticiye yonelik glivenin saglanmasi; ¢alisanlarin yoneticilerine
iliskin sahip olduklar1 yetkinlik, comertlik ve diiriistliik algisi ile miimkiin olabilir (Tan
ve Tan, 2000). Kisiler arasindaki giiven ortamini olusturmak ¢alisma ortaminda daha
zordur. Giliven ortami olusturmak i¢in, yoOneticiye giiveni kapsayacak ve oOrgiitsel
kiiltiirii dikkate alacak kapsayici stratejiler belirlemek ve uygulamak gerekir (Aldrich
ve Pfeffer, 1976; Lewicki vd., 2006; Lamsa ve Pucetaite, 2006; Schoorman vd., 2007).

Erken donemde olusan baglanma stilleri kisiden kisiye farklilik gostermektedir ve
cogu insan sahip oldugu baglanma tarzinin farkinda olmadan c¢evresiyle iliski
kurmaktadir. Bu durum bireyin g¢evresine iliskin dogru olduguna inandig1 bireysel
yargilara doniisebilir. Bundan dolayi orgiitsel bagliliga iliskin siire¢leri incelerken bir
taraftan baglanma stillerini dikkate almali, diger taraftan ise bireysel gelisim ve

degisim siireci ihmal edilmemelidir.
2.5.3. Baglanma Stilleri ile s Tatmini Arasindaki Arastirmalar

Yapilan incelemeler sonucunda, is tatmini ile baglanma stilleri arasinda anlamh

iligkilerin oldugunun ¢esitli calismalarla ortaya kondugu goriilmiistiir.

[s tatmininin, giivenli baglanan galisanlarda daha yiiksek diizeyde oldugu belirtilmistir
(Krausz vd., 2001). Yapilan ¢aligmalara gore, c¢alisanlarin is ortamindan tatmin
olmamalar1 sebebiyle isten ayrilma niyetlerinin daha da artacag: diistiniiliirse, kaygili
ve kagingan baglilik gelistirmis olan bireylerin is tatminlerinde azalma olacagi ve isten
ayrilma niyetlerinin artacagi sdylenebilir. Ozellikle giivensiz baglanma yasayan
calisanlar, orgiitlerde telafisi zor kayiplara neden olabilir. Calisanlarin baglanma

stillerindeki mevcut durumun oOrgiit tarafindan tespiti, glivensiz baglanan c¢alisanlarin
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sorunlarini gidermek, motivasyonlarini artirmak ve ig tatminlerini artirmak i¢in 6nemli

bir avantaj olabilir.

Hazan ve Shaver (1990) tarafindan c¢alisanlarin baglanma stilleri ile is tatminleri
arasindaki iliskinin incelendigi arastirmada; glivenli baglanma stiline sahip kisilerin is
doyumlarinin diger baglanma stiline sahip bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu
sonucuna varilmistir. Yapilan arastirmada giivenli baglanma stiline sahip ¢alisanlarin;,
i arkadaslariyla olumlu iliskiler kurabilmeleri, kariyerlerinde ilerleme
kaydedebilmeleri ve terfi firsatlarina sahip olmalar1 gibi unsurlarin, is doyumlarini
artirdigr agiklanmigtir. Buna karsilik kaygili ve kaginan baglanma stiline sahip
calisanlarin, is arkadaslari tarafindan yeterince kabul gormediklerini, yanlis

anlasilmalara maruz kaldiklarini belirtikleri goriilmiistiir.

Konuya iliskin yapilan diger arastirmalar incelendiginde; Krauzs, Bizman ve
Braslavsky (2001) tarafindan baglanma stilleri arasindaki farkliliklarin igsel
motivasyon ve is tatmini iizerinde anlamli etkisinin incelendigi goriilmiistiir.
Arastirmada; giivenli baglanma stiline sahip ¢alisanlarin, kaygili ve kayitsiz baglanma
stiline sahip calisanlardan daha fazla is tatmini elde ettikleri; i¢gsel motivasyon diizeyi
acisindan ise giivenli ve kagingan baglanma stiline sahip ¢alisanlar arasinda anlamli

bir fark oldugu sonucuna ulasilmistir.

Demirkan (2006); 6zel sektdrde goérev yapan yonetici ve calisanlarin baglanma
stillerini, is tatmin diizeylerini ve bes faktor kisilik 6zelliklerini inceleyerek farkli
boyutlardan ele almistir. Arastirma sonucunda, Yonetici ile ¢alisanlarin baglanma
stilleri, is tatminleri ve bireysel 6zellikleri arasinda kayda deger, anlaml1 bir etkilesim

tespit edilmistir.

Stimer ve Knight (2001), kisilerin baglanma stillerine gore aile ve is yasamindaki
iliskiyi incelemis ve bu kapsamda kisilerin baglanma stillerinin hem aile hem de is
yasamlarini nasil etkiledigi konusunda 6nemli bir bakis acis1 sunmaktadir. Calisma
sonucunda diger baglanma stillerine sahip olanlara kiyasla, giivenli baglanma stiline
sahip kisilerin aile yasamlarindaki doyumu is yasamlarina daha olumlu yonde
aktarabildigi goriilmistiir. Ayni sekilde giivenli baglanma stiline sahip bireylerin is
yasamlarindaki tatminin de aile yasamlarina daha pozitif yonde etkiledigi ortaya

cikmustir.
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Halbert (2000) tarafindan yapilan arastirma, baglanma stilleri ile is yasami tatmini
arasindaki iliskiyi mercek altina almistir. Calismanin sonuglarina gore, giivenli
baglanma stiline sahip kisilerin kayitsiz ve saplantili baglanma stillerine sahip

bireylere kiyasla daha basarili olduklarini tespit etmistir.
2.5.4. Lider- Uye Etkilesimi ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Arastirmalar

Son yillarda lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel baglilik kavramlarina artan ilgi, konu
hakkinda kapsamli arastirmalarin yapilmasina yol agmustir. Gerek bu kavramlarin
birbirleriyle olan etkilesimi gerekse diger orgiitsel faktorlerle olan etkilesimi, farkl
sektorlerden aragtirmacilarin bu kavramlar iizerine yaptig1 calismalar1 ve sonuglarini
cesitlendirmistir Cogliser ve Schriesheim (2000). Bu kapsamda yapilan arastirmalar
incelendiginde calisanlarin Grgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif
bir iliski oldugunu gosteren birgok calismaya rastlanmistir (Bauer ve Green, 1996;
Deluga, 1998; Klein ve Kim (1998), Schriesheim, 1999; Goksel ve Aytindan, 2012).

Meyer (2009) tarafindan gerceklestirilen bir arastirma, orgiitsel bagliligin is gérenlerin
fiziksel ve psikolojik iyi oluslar1 iizerinde anlamli etkisi oldugunu gostermistir.
Arastirmayla birlikte lider-liye etkilesim ile orgiitsel baglilik arasindaki etkilesim
seviyesinin, is gorenler kadar orgiitler i¢in de onemli etkileri oldugu sonucuna

varilmigtir.

Gerstner ve Day (1997) tarafindan yapilan bir ¢alisama da Lider Uye Etkilesimin artan
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerine etkileri oldugu sonuca varilmigtir. Bir
baska ¢alismada ayrica yiiksek Lider Uye Etkilesimin is gorenlerin iistleriyle olan
etkilesimlerinde daha esnek bir ¢calisma alani olusturacagini ve bunun sonucunda da
baglilik diizeylerinin artacagi sonucuna varilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990).
Gecmiste yapilan bir¢cok benzer ¢alisma da benzer sonuglara rastlanmaktadir (Almeer,

1995; Al-Aameri, 2000; Riaz ve Ramay, 2010).

Lider Uye etkilesimiyle birlikte artan giiven duygusunun, orgiitsel baglilik iizerinde
dogrudan etkisinin oldugu sonucuna varan bir¢ok benzer ¢alisma bulunmaktadir
(Dionne, Yammarino, Atwater, ve James, 2002). Ayrica giiven boyutunun, Y 6netici-

liye arasindaki etkilesimi ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir diizenleyici etkisi
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oldugu gosteren ¢aligmalar mevcuttur (Masterson, Lewis, Goldman ve Taylor, 2000;
Dionne, Yammarino, Atwater, ve James, 2002).

Chen ve arkadaslar1 (2014) tarafindan Lider Uye Etkilesim Boyutlarinin iizerinden
yapilan bir arastirmada, yliksek lider iiye etkilesim seviyesine sahip olan grup ici
tiyelerin giiclii orgiitsel baghlik ve yiiksek diizeyde orgiit i¢i performans sergiledigi
sonucuna vartlirken, diigiik lider tliye etkilesimine sahip grup disi liyelerin orgiitsel
baglhliklarinin ve sergilemis olduklari performans seviyesinin daha diisiik oldugu
sonucuna varilmistir. Angle ve Perry (1981) tarafindan yapilan bilimsel bir ¢alismada
vartlan sonucu destekler nitelikte olup, caligmayla birlikte lider iiye etkilesim

boyutunun dogrudan orgiitsel baglilik iizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir.

Kidd ve Smewing (2001) tarafindan yapilan arastirma, lider iiye etkilesim boyutuyla,
algilanan lider destegi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin cinsiyete gore farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bu kapsamda; erkek katilimcilarda hem yiiksek hem
de diisiik diizeyde algilanan lider tiye etkilesimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
iliski oldugu ancak, orta diizeyde algilanan lider destegi sonucunda orgiitsel bagliligin
azaldig1 sonucuna varilmistir. Diger yandan kadin katilimeilarda ise lider iiye etkilesim
boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu goériilmiistiir. Bu sonug
lider iiye etkilesim sonucu algilanan lider desteginin artmasiyla orgiitsel bagliliginda

arttig1 gorilmiigtiir.

Benzer sekilde, yerli calismalarda da lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iligski oldugu belirlenmistir. (Cevrioglu,
2007). Yani, lider-iiye etkilesiminin zayif oldugu durumlarda calisanlarin isten
ayrilmay1 daha olas1 gormektedirler.Ancak, literatiirde lider-iiye etkilesiminin yiiksek
oldugu durumlarda bile ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin diisiik olabilecegine dair
bulgular da mevcuttur (Harris vd., 2005; Morrow vd., 2005). Bu durum, ¢alisanlarin
sadece liderlerinden daha fazla destek almak istemekle kalmayip, is yasamlarinda
farkli beklentilere de sahip olabilecegini gostermektedir. Bu sonuglar, genel olarak,
liderlerinden daha az destek goren iiyelerin, daha fazla destek gdrme umuduyla
islerinden ayrilma ve baska bir yerde is arama egiliminde olduklarini gostermektedir

(Ozutku vd., 2008; 197).
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2014 yilinda Cekmecelioglu ve Ulker tarafindan yapilan bir calismada lider-iiye
iletisimi ile orgiitsel bagllik arasindaki iliskiyi incelenmis ve yag faktoriiniin ast- ist
iletisimini etkileyebilecegi sonucuna varilmistir. Truxillo ve Burlac tarafindan 2016
yilinda yapilan bir aragstirmada, lider etkilesimi ile yas degiskeni arasinda bir iligki
oldugu sonucuna varilmistir. Akyiiz, Kocak ve Balaban (2020) tarafindan
gercgeklestirilen bir ¢alismada ise yas degiskeninin is doyumu iizerindeki etkisini

arastirtlmis ve yas degiskeninin anlamli derecede etkili oldugunu goriilmiistiir.

Sonug olarak Orgiitsel bagliligin arttirilmasi ve galisanlarin kurum i¢inde tutulabilmesi
icin yiiksek lider iiye etkilesimi organizasyonlar adina 6nemli bir amag ve arag olarak
goriilebilir. Yiiksek lider iiye etkilesimin oldugu bir ¢aligma ortamindaki orgiitler i¢in
is gorenin Orgiitsel bagliligin1 saglamak bunu saglayamayan orgiitlere kiyasla daha

kolay olacaktir.
2.5.5. Lider Uye Etkilesimi ve Is tatmini Arasindaki Arastirmalar

Lider iiye etkilesim teorisi liderin iiyelere farkli davranislar sergiledigine ve bu
davraniglarin is gorenler agisindan olasi ¢iktilarina odaklanmaktadir. Liderle yiiksek
kaliteli iligki igerisinde olan bir ig gorenin liderden daha c¢ok destek, ilgi ve geri
bildirim almasina bagli olarak, daha fazla sorumluluk alacagi, ¢aligmak noktasinda da
daha istekli olacagi ve caba harcayacagi diisiincesi yapilan birgok arastirmayla
desteklenmektedir (Laschinger, 2007; Cekmecelioglu ve Ulker, 2014). Orgiitsel alan
yazindaki arastirmalarda, yiiksek kaliteli iligkiler ile oOrglitsel baghlik, giiven,
performans ve orgiitsel vatandaslik tutumu arasinda giiglii ve anlamli iliskiler tespit
edilmistir (Ilies, 2007; Scandura ve Bader, 2008; Pellegrini, 2008). Bununla birlikte
yapilan arastirmalar, lider liye etkilesimin yliksek seviyede oldugu durumlarda is
gorenden beklenen tutum ve davraniglarin ortaya ¢gikmasini destekledigi goriilmektedir
Gerstner ve Day, 1997; Sparrowe ve Liden, 1997; Vecchio ve Gobdel, 1984). Is
tatminin artmasi séz konusu bu katkilara 6rnek olarak gosterilmektedir. Is tatmini is
gorenlerin islerine kars1 hissettikleri olumlu duygular: temsil etmesine ve giiniimiizde
insan kaynaklarina verilen dneminde artmasiyla birlikte lider liye etkilesimi gibi
orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in {izerinde durdugu bir kavramdir (Azir1, 2011,

77).
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Diger taraftan, ¢alisanlarin is tatmini tizerinde lider-iiye etkilesimi kalitesinin etkisi,
aragtirmacilarin uzun zamandir dikkatini ¢eken 6nemli bir konu olmustur. Kavramlar
arasi yapilan ilk ¢calisma Scandura ve Greaen’in (1984) tarafindan gerceklestirilmistir.
Lider Uye Etkilesimi ile is ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi inceleyen boylamsal bir
calismadir. Arastirma kapsaminda haftada iki saat siireyle verilen seminerler akabinde
lider ve iiye arasindaki iliskinin ne yonde degistigi ele alinmistir. Calismanin

sonucunda, Lider iliye etkilesim seviyesinin olumlu yonde arttirdigini; bu artisin

performans, is tatmini ve lider destegini de olumlu yonde etkiledigini géstermistir.

Arastirmacilar, lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi demografik
faktorler agisindan da incelemislerdir. Bu baglamda, bazi ¢alismalar cinsiyet, yas ve
egitim diizeyinin bu iligki lizerinde anlamli bir etkisi olmadigin1 ortaya koyarken (Lo
& Ramayah, 2009; Ozaydin & Ozdemir, 2014; Durak, 2007; Giirbiiz, 2015;
Biiyiikkaynak¢1 & Sundu, 2021), diger arastirmalar ise cinsiyetin bu baglamda énemli
bir rol oynadigin1 gdstermistir. Ornegin, Fairhurst ve Gail (1993), Green ve arkadaslari
(1996), Wayne ve meslektaslar1 (1994), Milner ve digerleri (2007) ile Rai (2008)
tarafindan yapilan ¢alismalarda, kadin ¢alisanlarin kadin liderlerle, erkek ¢alisanlarin
ise erkek liderlerle daha kaliteli ve tatmin edici bir etkilesim kurdugu sonucuna

ulastimistir.

Gerstner ve Day (1997) tarafindan lider ve ¢alisanlar arasindaki etkilesim ile is tatmini
arasindaki iligki meta analiz yontemi ile ele alinmistir. Yapilan ¢aligmayla ytiksek
kaliteli lider-iiye etkilesiminin, g¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde etkiledigi

gorilmiistiir.

Epitropaki ve Martin (2005), hizmet sektorii ve imalat liyeleri katilimiyla yiiriittiikleri
calismada lider iiye etkilesimi ile i tatmini arasinda pozitif iliski oldugunu, iistleriyle
yiiksek kaliteli iligkiye sahip astlarin is tatminin daha yiiksek oldugunu. Alan yazinda
caligmanin sonucunu destekleyen bir¢ok farkli arastirmaya rastlanmaktadir. Bu
baglamda, Liden ve Graen (1980), is tatmini ve lider iiye etkilesimi arasinda pozitif
bir iligki oldugunu gostermistir. Bulut (2012), lider iiye etkilesimin etki, katki ve
baglilik alt boyutlar1 ile ig tatmini arasinda pozitif iliski saptamistir. Diger taraftan
Vecchio ve Gobdel (1984) tarafindan gergeklestirilen caligmalarda lider iiye etkilesimi

ile i tatmini lizerinde anlaml1 bir iliskiye rastlanmamustir.
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Dansereau ve arkadaslar1 (1975), lider iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif
yonde iliski oldugunu ve tstleriyle yiiksek Kaliteli iliskiye sahip astlarin bunun da
orgiitsel uyumsuzluklar1 giderdigini savunmustur. Scandura ve arkadaslar1 (1999)
tarafindan {iretim tesisinde yapilan calismada ise lider {iye etkilesimi ve {iyenin
performansi ile kararlar1 onaylama arasinda anlamli iliskiye rastlanmistir. Son olarak
Krishnan’in (2005) hemsire yoneticilerinin katilmiyla gerceklestirdigi ¢aligmada,
lider iiye etkilesim kalitesinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi oldugu

sonucuna varilmistir.

Bu iki kavramin (lider-iiye etkilesimi ve is tatmini) Orgiit lizerindeki etkisi biiyiik
onem tagirken, ayn1 zamanda bu kavramlari etkileyen unsurlarin tespit edilmesi de

kritik bir 6neme sahiptir.
2.5.6. Orgiitsel Baghihk ve Is Tatmini Etkilesimi Arasindaki Arastirmalar

Kurumlarin etkin rekabet ortaminda siirdiiriilebilirligini saglamasi ve amacina
ulasabilmesi, grup liyelerinin gorev tanimlarindan tatmin olmalarina ve kuruma karsi
bir baglilik gelistirmelerine kismen baglidir. Kurumun siirdiiriilebilirligini saglayan,
rekabet gliciinii veren ve hedeflerine ulasmasini saglayan faktor insan kaynaklaridir.
Bu kapsamda orgiitlerin biiyiimesi i¢in kurumsal baglilig yiiksek ve yaptigi isten keyif

alan dinamik personel yapisina olan ihtiyaci her gecen giin artmaktadir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliski, kurumun hedeflerine basarili bir
sekilde ulasmasinda ve insan kaynaklar1 ydnetiminde kritik bir rol oynamaktadir. Is
tatmini yliksek tyeler kisisel hedef ve degerleriyle orgiitiin hedef ve degerlerini
bagdastiracak ve boylelikle 6rgiitiin basarisini kendi bagarilar1 olarak gorecektir. Hem
bunu saglayabilen kurumlar hedeflerini gergeklestirme yoniinde biiyiik bir avantaja
sahip olacak hem de calisanlar yiliksek is tatminiyle kendi hedeflerini
gerceklestirebilmek adina daha motive olacaktir (Yenihan, 2014). Her ne kadar
birbirinden ayr1 kavramlar gibi goriinseler de orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeyinin
etkisi kurumsal basari i¢in dikkat ¢ekicidir. Bu da giiniimiizde konuya iliskin yapilan
calisma sayismnin her gegen giin artmasini beraberinde getirmis ve kavramlar

arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik birgok arastirma literatiirde yerini almistir.
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Kavramlar arasi literatiir aragtirmasi yapildiginda; is tatmini ile baglilik arasindaki
iliskiyi inceleyen farkli donemlere ait ¢ok fazla arastirmaya rastlanmaktadir. Glisson
and Durick (1988), Iverson and Roy (1994), Mowday vd. (1979), Porter vd. (1974),
Vandenberg ve Lance (1992), Williams ve Anderson (1991), Williams ve Hazer
(1986)’dir (Lok ve Crawford, 1999: 366) gibi pek ¢ok arastirmaci, bu iki kavram
arasindaki iligkiyi farkli donemlerde incelemistir. Konuya iligkin yapilan kapsamli
calismalarin biiyiik bir ¢ogunlugu da is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir
bag bulundugunu gostermektedir. Bu bulgu, Bennet ve Durkin (2000), S1gr1 ve Basim
(2004), Ozdevecioglu (2003), Akkog gibi diger arastirmacilar tarafindan da
desteklenmektedir.

Celen ve arkadaglar1 (2013) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, duygusal ve
normatif baglilig1 yiliksek olan calisanlarin is tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugu
sonucuna varilmistir. Top (2012) tarafindan doktor ve hemsireler lizerinde yapilan
arastirmada oOrgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmus, ancak normatif baglilik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligski tespit
edilemedigi goéziikmektedir. Bu bulgular, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki

iligskinin, baghiligin farkli boyutlarina gore degisiklik gosterebilecegini gostermektedir.

Mousday ve arkadaslar1 (1980) tarafindan yapilan ¢aligmada is tatmininin kisisel ve
orgiitsel faktorlerden etkilendigini gostermisler ve buradan hareketle Orgiitsel
bagliliginda ayn1 ve benzer faktorlerden etkilenme potansiyelinin yiliksek oldugunu
savunmuslardir (Akt. Vandenberg ve Scarpello, 1994). Karatas ve Giiles (2010),
orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarinin karsilikli olarak etkilesim i¢inde oldugunu
ve is tatmin boyutundaki artigin orgiitsel baglilig1 da paralel diizeyde artirdigini tam

tersi durumlarda da orgiitsel baglilig1 azalttigini ortaya koymuslardir.

Mowday, Mowday, Porter ve Steer (1982) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore; is
gorenlerin Orgiite karst gostermis olduklar1 duygusal tepkiler orgiitsel baglilikla;
orgiitten ziyade calisanin belirli bir ise karsi gelistirdigi duygusal tepkilerde is
tatminiyle iliskilendirilmektedir. Karatas ve Giiles (2010) tarafindan 6gretmelerin
katilimiyla yapilan ¢alismada da is tatmini ile orgiitsel baglik arasinda olumlu yonli
bir iliski tespit edilmis ve duygusal faktorlerinbu iliski iizerinde belirleyici rol oynadigi

belirlenmistir.
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Diger taraftan orgiitsel baghiligin is tatminine sebep oldugunu gosteren ¢aligmalarin
yani sira ig tatmininin orgiitsel bagliliga sebep oldugunu da destekleyen farkli goriisler
mevcuttur. Her ne kadar is tatmininin ve orgiitsel bagliligin sebep sonug iliskisine
iliskin gorisler belirsiz olsa da bu iki kavramin farklilasan amagclar, isin niteligi, hacmi
ve performans gibi orgiitsel sonuglar1 dogrudan etkileme potansiyeline sahip birbiriyle
iligkili degiskenler oldugu diisiiniilebilir (Testa, 2001: 228). Ancak her ne kadar bu iki
kavram arasi sebep sonug iligkisi oldugu diisliniilse de is goren oOrgiite kars1 giiglii
baglilik duygular gelistirse de yaptig1 isten dolay1 tatmin olmayabilir. Yani is tatmin
ve oOrgilitsel bagllik arasinda her zaman pozitif anlamda bir iligski ya da sebep sonug

iliskisi olmayabilir (Oriicii vd., 2010).

Ilgili alan yazilar incelendiginde konuya iliskin farkli dsnemlerde yapilan ¢ok sayida
calismaya rastlanmistir. Yapilan calismalarda ¢ogunlukla o6rgiitsel baghilik ve is
tatmini kavramlarinin birbirleri ile olan iliskilerini ve bu faktorlere olan etkileri
kapsaminda incelendigi goriilmiistiir. Ulusal ve uluslararasi diizeyde yapilan bir¢ok
arastirmada; is tatmin diizeyinin yiiksek olmas1 durumunda orgiitsel bagliliginda buna

paralel olarak olumlu etkilendigini géstermistir.

Calisanlarin is tatmini, bir organizasyonun en degerli varliklart olan galisanlarini
motive etmek ve kurum iginde tutmak i¢in kritik bir unsurdur. Calisanlarinin is tatmin
diizeylerini arttirabilen ve bunu siirdiirebilen kurumlar i¢in ¢alisanlarin1 kurum iginde
tutmak bunu saglayamayan kurumlara kiyasla daha kolay olacaktir. Bu sebeple,
orgiitlerin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arttirmay1 hedeflemesi, siirdiirmek i¢in
caba gostermesi, bu kapsamda izlenecek stratejiler belirlemesi ve plan yapmasi hem

calisanlarin refah1 hem de organizasyonun basarisi agisidindan oldukg¢a énemlidir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin temel hedefi, yonetici ile ¢alisanlarin baglanma stillerinin lider-tiye
etkilesimi, orgiitsel baglilik ve is tatmini iizerindeki etkilerini incelemektir. Ozellikle,
baglanma stillerinin bu degiskenler tizerindeki kritik roliinii vurgulamak ve baglanma
stillerinin belirleyici bir faktdr olup olmadigini anlamak hedeflenmektedir. Ayrica,
yoneticiler ve c¢alisanlarin baglanma stillerinin bu degiskenlerle olan iligkilerini daha

derinlemesine ortaya koymak amaclanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Yonetici ile ¢alisanin baglanma stillerinin lider iiye etkilesimi, drgiitsel baglilik ve is
tatmini iizerinde etkisi var midir? olarak belirlenen ¢alismanin temel sorusuna yanit

aramak tizere olusturulan model asagida belirtildigi gibidir:

Lider-Uye .
Is Tatmini
Etkilesimi 9 tedulld
Baglanma Orgutsel
Stilleri Baglilik

Caligmanin amaci1 dogrultusunda asagidaki hipotezler test edilecektir:

H1- Yonetici ile ¢alisanin baglanma stillerinin lider {iye iliskisi {izerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

H2- Yonetici ile ¢alisanin baglanma stillerinin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve

pozitif etkisi vardir.

H3- Yonetici ile galisanin baglanma stillerinin is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif

etkisi vardir.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Grubu

Aragtirmanin 6rneklem grubu, Tiirkiye'deki Sivil Toplum Kuruluslarinda aktif ¢alisma
hayatinda yer alan yonetici ve calisan pozisyonundaki kisilerden olusmaktadir.
Arastirma kapsaminda, 50 yonetici ve onlara bagl 220 c¢alisandan olusan 6rneklem
grubu ile anket calismasi yiiriitiilmiistiir. Orneklem segiminde basit rastgele drnekleme

kullanilmustir.

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi, literatiirde yayimlanan ve saygin akademik
dergilerde yer alan caligsmalarla da desteklenmektedir. Nitekim, benzer arastirmalara
bakildiginda, ¢cok daha kiiciik 6rneklem gruplariyla gerceklestirilen g¢aligmalarin
metodolojik agidan kabul gérdiigii goriilmektedir. Ornegin, Fuller ve ark. (2003)
yalnizca 14 tiniversite ¢aligani ile zaman serisi analizi yiirtitmiis, Grech ve ark. (2009)
1s ylikii ve yorgunluk iligkisini inceleyen ¢alismalarinda 20 katilimciy1 temel almstir.
Benzer sekilde, Miner, Glomb ve Hulin (2005) 41 calisanin katilimiyla deneyim
ornekleme yontemi kullanarak analizlerini gerceklestirmistir. Bu baglamda, literatiirde
daha kiicliik olgekli orneklemlerle yapilan arastirmalarin kabul edildigi dikkate
alindiginda, bu caligmada kullanilan 6rneklem biiyiikliiglinlin arastirmanin amaclar
dogrultusunda yeterli oldugu ve elde edilen bulgularin bilimsel agidan anlamli

cikarimlar sunabilecegi degerlendirilmektedir.

3.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclar

Bu arastirmada ¢alisan ve yoneticilerin baglanma stilleri, lider-iiye etkilesimi, 6rgiitsel
bagliliklart ve is tatminleri gibi konularda veri toplamak amaciyla online anket
yontemi tercih edilmistir. Online anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik
ozelliklerini (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem vb.) belirlemek i¢in demografik bilgi
formu yer almaktadir. Bu boliim, elde edilen verilerin demografik degiskenlere gore
analiz edilmesine olanak tanimaktadir. Calisan ve yoneticilerden olusan katilimcilarin
baglanma stilleri, lider liye etkilesimi, orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminleri gibi
degiskenleri olgmek 4 farkli Olgcek kullanilmis olup, veri toplama siirecleri

tamamlanmaistir.
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3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada kullanilan kisisel bilgi formunda katilimcilarin yasi, medeni hali, mesleki

kidemi ve calistig1 sektor bilgileri yer almakta olup, Ek 1’°de verilmistir.
3.4.2. iliski Olcekleri Anketi

Miski Olgekleri Anketi (IOA), Griffin ve Bartholomew, (1994) tarafindan gelistirilmis
olup, tilkemizde Siimer ve Giingoér 1999 yilinda gecerlilik ve giivenirlik ¢aligmasi

yapilmistir.

30 maddelik sorulardan olusan Olg¢ekle baglanma stillerinin degerlendirilmesi
hedeflenmistir. 7°li likert tipi olan Olcek, giivenli, korkulu, saplantili ve kayitsiz
baglanma alt boyutlarindan olugmaktadir. Diger taraftan ankette yer alan 30 maddenin
17'si, dort baglanma stilini (giivenli, korkulu, saplantili, kayitsiz) belirlemek icin
kullanilmaktadir. Diger maddeler ise baglanma boyutlarin1 ve Collins ve Read'in
(1990) ti¢ faktoriinii (yakinlik, dayanma, kaygi) 6lgmek i¢in ve Hazan ve Shaver'in
liclii dl¢limiine yonelik olarak kullanilmaktadir. ilgili anket formu Ek 2’de yer

almaktadir.
3.4.3. Lider- Uye Etkilesim Olgegi

Lider-Uye Etkilesim Olgegi (LUEQ), Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen
ve Erdogan ve arkadaslar1 tarafindan 2004 yilinda Tiirk¢eye uyarlanan 12 maddelik
bir 6lgme aracidir.Bu 6l¢ek; etki, sadakat, katki ve profesyonel saygi olmak tizere dort
temel boyuttan olusmaktadir. (Vuran, 2019: 104). Calisanlarin her bir ifadeye
verdikleri cevaplarin degerlendirilmesiyleLider ile tiye arasindaki etkilesim diizeyinin

kalitesi belirlenmistir.

Anketle birlikte katilimcilardan, her bir maddeyi 5°li Likert olgegi kullanarak
derecelendirmeleri talep edilmistir. EK 3’de yer alan ilgili 6lgek su sekildedir: 1-
Kesinlikle katilmiyorum (%0-10), 2-Katilmiyorum (%11-40), 3-Kararsizim (%41-60),
4-Katiliyorum (%61-90), 5-Kesinlikle katiliyorum (%91-100).

3.4.4. Orgiitsel Baglanma Olcegi
Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilmis olan Orgiitsel Baglilik Olgegi;

duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olacak sekilde galisanlarin bir
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orgiite duyduklart bagliligi ii¢ temel boyutta ele almistir. Bu &lgegin Tiirkge’ye
uyarlanmasi ve gegerlilik -giivenilirlik analizleri Wasti (2000) tarafindan yapilmistir.
Ek 4’te yer alan bu 6lc¢ekle ssgorenin orgiitii ile temasta bulundugu kimlik birliginin

ve orglit liyeligini slirdiirme gayesinin seviyesi belirlenmistir.
3.4.5. Is Tatmini Olcegi

Hackman ve Oldham’m (1975) Is Ozellikleri Anketi, Basim ve Sesen (2009)
tarafindan Tirkgeye uyarlanmis ve 5°li Likert 6l¢egi ile is tatmini Ol¢lilmiistiir.
Katilimcilardan, her maddeyi 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katilryorum)
arasinda degerlendirmeleri istenmis olup, Olgek Ek 5°te sunulmustur. Bu
degerlendirmeler, katilimcilarin 6nermelerde ifade edilen durumlar veya ifadeler

hakkindaki diistincelerini detayl1 bir sekilde yansitmalari i¢in kullanilmaktadir.

3.5. Veri Analizi

Anket uygulamas1 sonrasinda elde edilen verilerin analizinde SPSS 21.0 ve AMOS
22.0 yazilimlarindan yararlanilmistir. Katilimcilarin demografik bilgileri frekans ve
ylizde tablosunda gosterilmistir. Hipotez testleri dncesinde gegerlik ve giivenirlik
kapsaminda Olceklerin dogrulayic1 faktor analizi, madde toplam korelasyonu ve
Cronbach Alpha testleri yapilmistir. Analizler dncesi madde ve 6lgek puanlarinin
normal dagilimi ¢arpiklik ve basiklik katsayilari ile kontrol edilmistir. Dogrulayici
faktor analizi, gecerlik ve glivenirlik analizleri sonrasinda dlgeklerin toplam ve alt

boyut puanlar1 arasinda korelasyon analizi gergeklestirilmistir.

3.6. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri ve Istatistikleri

Arastirmada yer alan toplam 270 kisi, 50 yonetici ve bu ydneticilere bagli 220
calisandan olusan iki ayr1 gruba ayrilmistir. Bu katilimcilarin demografik 6zellikleri;
cinsiyet, medeni hali, mesleki deneyim, yas, eg§itim seviyesi ve gelir durumunu
kapsayacak sekilde hem genel olarak hem de ydnetici ve ¢alisan gruplart 6zelinde

detayli analiz edilmistir. Ilgili istatistiksel veriler, asagida Tablo 3.1de sunulmaktadir.
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Tablo 3.1: Katihmeilarin Demografik Bilgileri

TOPLAM YONETICI CALISAN
FAKTOR ARALIK | SAYlI YUZDE | SAYI YUZDE | SAYI YUZDE
Kadin 100 37.0 7 14.0 93 42.3
CINSIYET Erkek 170 63.0 43 86.0 127 57.7
Toplam 270 100.0 50 100.0 220 100.0
18-30 yas 84 31.1 6 12.0 78 355
31-45 yas 167 61.9 34 68.0 133 60.5
YAS
46 ve tistii 19 7.0 10 20.0 9 4.1
Toplam 270 100.0 50 100.0 220 100.0
. Bekar 112 415 9 18.0 103 46.8
MEDENI
Evli 158 58.5 41 82.0 117 53.2
DURUM
Toplam 270 100.0 50 100.0 220 100.0
. Lisans 206 76.3 26 52.0 180 81.8
EGITIM
Lisansiistii 64 23.7 24 48.0 40 18.2
DURUMU
Toplam 270 100.0 50 100.0 220 100.0
Diisiik 50 18.5 - - 24 10.9
GELIR Orta 169 62.6 26 52.0 145 65.9
DUZEY1 Yiiksek 51 18.9 24 48.0 51 23.2
Toplam 270 100.0 50 100.0 220 100.0
0-1 y1l 81 30.0 5 10.0 76 345
2-3 y1l 75 27.8 13 26.0 62 28.2
IS 4-5 y1l 40 14.8 7 14.0 33 15.0
TECRUBESI 6 y1l ve 25 50.0 49 22.3
{istil 74 27.4
Toplam 270 100.0 50 100.0 220 100.0

Tim katilimcilarin %37°si kadin, %63°ii erkek olarak belirlenmistir. YOnetici

grubunda kadinlarin oran1 %14 iken, erkek yoneticilerin orant %86°dir. Buna karsin,

yonetici olmayan ¢alisanlar arasinda kadinlarin oran1 %42,3’e yiikselirken, erkek

calisanlarin orani %57,7 olarak tespit edilmistir.
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Arastirmaya katilanlarin %58,5°1 evli oldugunu belirtmistir. Yonetici grubunda evlilik
orani %82’ye yiikselirken, yonetici olmayan calisanlarda bu oran %53,2 seviyesinde
kalmistir. Genel katilimcilarin %61,9°u 31-45 yas aralifinda, yoneticilerde ayn1 yas
grubu %68, yonetici disindaki c¢alisanlarda ise bu oran %60,5 seklinde gergeklestigi

goriilmektedir.

Calismaya katilan bireylerin egitim diizeyleri incelendiginde, lisans mezunlarinin tiim
katilimeilar igindeki oran1 %76,3 ile en yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir. Bu
durum, 6rneklemin genel yapisini belirleyen 6nemli bir bulgudur. Yonetici ve galisan
olarak yapilan ayrimda ise lisans mezunu orani, ¢alisanlarda genel ortalamaya yakin
bir seviyede (%81,8) kalirken, yoneticilerde hafif bir disiisle %52 olarak
gerceklesmistir. Bu durum, yoneticilerde daha yliksek diizeyde egitim goriilmesi
beklenirken, calismanin bulgularinin bu beklentiyi tam olarak desteklemedigini

gostermektedir.

Yiiksek lisans mezunlari, hem genel katilimcilar arasinda hem de ydnetici ve ¢aligan
gruplarinda egitim seviyesi bakimindan ikinci en yaygin gruptur. Genel katilimcilarin
%23,7’s1 yiiksek lisans mezunu olup, bu oran yoneticiler arasinda %48 e yiikselirken,
calisanlarda %18,2 diizeyindedir. Bu bulgu, yoneticilerde yiiksek lisans egitiminin

daha yaygin oldugunu gostermektedir.

Katilmeilarin =~ gelir ~ diizeylerine iliskin  degerlendirmeleri  incelendiginde,
katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu (%62,6) kendi gelir diizeylerini “orta” olarak
degerlendirmektedir. Gelir diizeyini “diisiik” olarak degerlendirenlerin oran1 %18,5,
“yiiksek™ olarak degerlendirenlerin orani ise %18,9 olarak bulunmustur. Yonetici ve
calisan olarak yapilan ayrimda ise, her iki grupta da “orta” gelir diizeyini segenlerin
orani sirastyla %52 ve %65,9 olarak belirlenmigtir. Bu bulgu, her iki grupta da
katilmcilarin - ¢ogunlugunun gelir diizeyini benzer sekilde degerlendirdigini
gostermektedir. Ancak, gelir diizeyini “diisiik” olarak degerlendiren higbir yonetici
bulunmazken, calisanlarin %4,8’1 gelir diizeyini “diisiik” olarak degerlendirmistir. Bu
durum, calisanlar arasinda gelir diizeyine iligkin daha fazla memnuniyetsizligin

olabilecegini diisiindiirmektedir.
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3.7. Veri Analiz Yontemi

3.7.1. Hiyerarsik Lineer Modeller:

Hiyerarsik Lineer Model (HLM) ozellikle i¢ ige gecmis veya ¢ok seviyeli veri
yapilariin analizinde kullanilan gelismis bir istatistiksel yontemdir. Bu yoOntem,
sosyal bilimler, egitim, psikoloji ve organizasyonel davranis gibi farkli disiplinlerde
siklikla tercih edilmektedir. Bireyler, gruplar veya organizasyonlar gibi farkli
seviyelerdeki birimlerin etkilerini ayr1 ayr1 analiz etmeye olanak sunmaktadir. Ornegin
bireylerin 6zellikleri ile dahil olduklar1 gruplarin veya organizasyonlarin genel
ozellikleri arasindaki iliskiyi incelemek icin kullanilabilir. HLM, bu seviyelerdeki
bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken lizerindeki etkilerini hiyerarsik bir diizen
icerisinde modelleyerek, karmasik veri yapilarimin daha net bir sekilde

yorumlanmasina olanak tanir (Raudenbush ve Bryk, 2002; Snijders ve Bosker, 2012).

Hiyerarsik Lineer Model’in yapisal temelini, iki ya da daha fazla seviyede tanimlanan
dogrusal denklemler olusturur. Ilk diizeyde, bireylerin 6zelliklerini agiklayan modeller
yer alirken, ikinci diizeyde bu bireylerin dahil olduklari iist diizey birimlerin etkileri
degerlendirilir. Bu sekilde, gruplar arasi farkliliklar ve grup i¢indeki bagimliliklar
birlikte ele alimir. Geleneksel analiz yontemlerinin gozden kagirdigt bu tiir
bagimliliklar1 dikkate almasi, HLM’nin en 6nemli avantajlarindan biridir. Bunun
yaninda, siirekli veya kategorik degiskenlerle ¢aligabilme esnekligi, yOntemin

kullanim alanin1 genisleten bir baska 6zelligidir (Raudenbush ve Bryk, 2002).

Hiyerarsik Lineer Model’in bu avantajlari, hem grup i¢indeki bagimlilik sorunlarim
¢ozmede hem de daha dogru sonuglar iiretmede etkili bir yontem oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda, modelin sagladig1 esneklik ve cok yonliiliik, 6zellikle
karmasik yapiya sahip veri setlerinin analizinde biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Snijders

ve Bosker, 2012).
3.7.2. Arastirmanin Bulgular:

Bu boliimde, arasgtirma kapsaminda toplanan verilerin analizine iliskin bulgular
sunulmaktadir. Tk olarak, arastirmada kullanilan &lgekler i¢in Dogrulayici Faktor
Analizleri (DFA) gergeklestirilmistir. Daha sonra, dlgeklerin giivenilirlik analizleri

yapilmis ve arastirmada yer alan degiskenler arasindaki korelasyonlar incelenmistir.
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Genel olarak degiskenler, kisileraras1 varyans oranlar1 dikkate alinarak sadece iki

seviyeli modellerle incelenmistir. Son asamada ise, ¢oklu regresyon analizi yardimryla

bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki etkileri analiz edilmistir.

3.7.3. Olgeklere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Veri analizi siirecinde ilk olarak, kullanilan 6l¢eklere uygulanan DFA’nin uyumun

degerlendirilmesi i¢in ¥*/df, GFI, AGFI, CFI ve RMSEA gibi uygunluk testleri temel

alinmis olup, sonuglar sunulmaktadir. Arastirmada degerlendirilen uyum indeksleri

asagida listelenmistir:

y¥/df- Normlu ki-kare degeri: Serbestlik derecesine oranlanan ki-kare
degeridir. Bu oran, ki-kare degerinin Orneklem biiyiikliiglinden daha az
etkilenmesini saglamak amaciyla kullanilir.

GFI1- Uyum iyiligi indeksi (Goodness of fit index): Orneklem verilerinin
kovaryans yapisini ne derece Orneklem verilerinin kovaryans yapisini ne
derece basarili yansittigin1 gosterir. Deger araligi 0 ile 1 arasindadir.

AGFI - Uyarlanmis Uyum lyiligi indeksi (Adjusted Goodness of Fit
Index): GFI'nin, yiiksek Orneklem genisligindeki eksikligini gidermek
amaciyla kullanilir. Deger araligi O ile 1 arasindadir.

AGFI- Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi (Adjusted goodness of fit index):
GFI'nin  ozellikle biiylik 6rneklem  biiyiikliiklerinde ortaya ¢ikan
sinirlamalarim1 gidermek amaciyla gelistirilmis bir uyum ol¢iisiidiir. Deger
aralig1 0 ile 1 arasinda degisir.

CFl- Karsilastirmah uyum indeksi (Comparative fit index): Onerilen
modelin verilerle uyumunu, degiskenler arasinda iliski olmadig1 varsayilan
temel modelle kiyaslayarak degerlendiren bir Olciittiir. Deger araligi 0 ile 1
arasindadir.

RMSEA- Yaklasik hatalarin ortalama karekokii (Root mean square error
approximation): Model uyumunun ne kadar iyi oldugunu 6lgen ve 0 ile 1

arasinda degisen bir gostergedir (Kirca, 2021: 111).

Veri analiz silirecinde Oncelikle arastirmada kullanilan 6lgeklere dogrulayici faktor

analizi uygulanmistir. Dogrulayici faktor analizinde modelin uygunlugu y?/df, GFI,
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AGFI, CFl ve RMSEA gibi indeksler kullanilarak incelenmistir. Dogrulayict faktor
analizinde uyum indeksi degerlerinin degerlendirilmesinde, Tablo 3.2’de yer alan

kriterler referans alinmistir.

Tablo 3.2: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar

EJyum Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Olgtileri

2/t 0<y/df<2 2 <y2df<3 3<y/df<5

RMSEA 0 < RMSEA < 0.05 0.05<RMSEA <0.08 0.08<RMSEA <0.10
CFlI 097<CFI<1 0.95 <CFI1<0.97 0.90 <CFI1<0.95

GFI 0.95<GFI<1 0.90 <GFI<0.95 0.85<GFI<0.90
AGFI 0.90 <AGFI<1 0.85 <AGFI<0.90 0.80 < AGFI<0.85

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015: 37

Bu tablo, uyum Ol¢timleri i¢in belirlenen kriterleri ve bu kriterlerin farkli diizeylerde
nasil degerlendirildigini gosterir. Uyum olgiileri, bir modelin veriyle ne kadar iyi uyum
sagladigim1 degerlendirmek i¢in kullanilan istatistiksel araclardir. Bu tablo, model
uyumunun "Miikemmel", "Iyi" ve "Kabul Edilebilir" olarak siiflandiriimasini saglar

ve farkli uyum o6lgiitleri igin esik degerler sunar.
3.7.3.1. Baglanma Olcegine Iliskin Sonuclar

DFA’nin baslangi¢ asamasinda, dlgekte metot yanliligi olup olmadigi Harman’in Tek
Faktor Testi ile incelenmistir. Tablo 3.3’te belirtildigi iizere, tek faktor degiskenligin
yalmizca %18,285’in1 agiklamaktadir. Bu durum, o6l¢ekte yaygin metot yanhiliginin
bulunmadigin1 gostermektedir. 5 alt Olgekle gerceklestirilen tek faktor testinde
0zdegeri 1’in lizerinde 5 faktor (alt 6lgek) tespit edilmis olup aciklanan toplam varyans

%355,96 olarak goriilmektedir.
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Tablo 3.3: Baglanma Olgegi icin Tek Faktor Testi

Toplam Agiklanan Varyans

Bilesen Baslangi¢ Vektorleri Yiiklerin Kareler Toplami1
Toplam % Varyans Birikimli % Toplam % Varyans Birikimli %

1 5.486 18.285 18.285 5.486 18.285 18.285

2 4.201 14.003 32.288

3 3.138 10.460 42.749

4 2.246 7.487 50.236

5 1.719 5.730 55.965

Sekil 3.1°de, calisanlarm yamtladizni Baglanma Olgegi’nin orijinal modeli

sunulmustur.
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Sekil 3.1: Baglanma Olcegine Iliskin 11k Faktor Modeli

DFA uyum indeksleri sonuglart su sekilde belirlenmistir: ¥*/df: 3,366, GFI: 0,788,
AGFI: 0,737, CFI: 0,761, ve RMSEA: 0,094. Baglanma 6lgegi uyum indeksleri
incelendiginde dlcegin yeterli derecede uyumlu olmadigi goriilmektedir. Bu nedenle

e7-e9 ve e26-e27 arasinda modifikasyon yapilmistir. Modifikasyon islemlerinin
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ardindan gergeklestirilen DFA sonucunda elde edilen uyum indeksleri su sekildedir:
y*/df = 3,105, GFI = 0,906, AGFI = 0,856, CFI = 0,903 ve RMSEA = 0,087. Bu
bulgular, modelin kabul edilebilir diizeyde uyum sagladigin1 gostermektedir. Tablo
3.4°te, Olgegi olusturan 30 maddeye ait faktor yiikleri yer almakta olup, tim
maddelerin anlamlilik diizeyleri p < 0,05 olarak tespit edilmistir. Sekil 3.2°de ise,

calisanlar tarafindan doldurulan baglanma 6l¢egine iliskin son model sunulmaktadir.

Tablo 3.4: Baglanma Olcegi Maddelerin Katsay1 Sonuclar

. Standart Kritik P Degeri
Tahmin Hata Oran
B3B <- GB 1.000
B10B <- GB 970 113 8.555 e
*kk
B14B <- GB 663 111 5.962
*kk
B15B <- GB 576 108 5.316
*kk
B27B <- GB 359 096 3.750
*kk
B30B <- GB 765 108 7.057
B4B <- SB 1.000
B7B <- SB 869 318 2.730 .006
*kk
BSB < SB 1.375 289 4.756
*kk
B11B <- SB 2.442 582 4.193
* kK
B16B <- SB 2.162 534 4.050
*kk
B17B <- SB 1.379 392 3.516
B1B2 <-- SB 2.120 502 4.224 e
* kK
B21B <- SB 2.668 610 4.373
*kk
B25B <- SB 2511 579 4.334
* kK
B29B <- SB 1.397 380 3.681
B2B < KAYB 1.000
B6B <- KAYB 2.488 0.805 3.090 .002
B19B < KAYB 1.942 683 2.843 004
B20B <- KAYB 5193 2444 2.125 034
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Tahmin Standart Kritik P Degeri

Hata Oran

B22B <— KAYB 5504 2581 2133 033
B26B <-- KAYB 4.764 2.261 2.107 035
B1B < KB 1.000

B5B < KB 7464 2404 3104 002
B9B <— KB 4886  2.265 2157 030
B12B <— KB 3913 1861 2154 029
B13B < KB 3620  1.691 2140 041
B23B <- KB 9.708  4.291 2.262 018
B24B < KB 3237 1473 2197 022
B2B2 < KB 8786  4.197 2003 039

1,37 1,40
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Sekil 3.2: Baglanma Ol¢egine Iliskin Nihai Faktor Modeli
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3.7.3.2. Calsanlarin Doldurdugu Lider Uye Etkilesimi Olcegine Iliskin

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

DFA’nin baslangic asamasinda, Ol¢ekte yaygin metot yanhiligimin bulunup
bulunmadigini belirlemek amaciyla Harman’in Tek Faktor Testi uygulanmistir. Tablo
3.5’te, tek bir faktoriin agiklayabildigi toplam varyans orani %46,368 diizeyinde
oldugu goriilmektedir. Bu oran, yaygin metot yanliligina isaret edebilecek diizeyin
altinda kaldigindan, OGlgekte anlamli bir metot yanliligi bulunmadigi sonucuna

ulasilmstir.

Tablo 3.5: Lider Uye Etkilesimi Olcegi icin Tek Faktor Testi

Toplam Agiklanan Varyans

Bilesen Baslangi¢ Vektorleri Yiiklerin Kareler Toplami1
Toplam % Varyans Birikimli % Toplam % Varyans Birikimli %

1 5.564 46.368 46.368 5.564 46.368 46.368

2 1.451 12.088 58.456

3 1.376 11.466 69.922

4 1.037 8.639 78.562

5 .636 5.300 83.862

Sekil 3.3’te, calisanlar tarafindan yamtlanan Lider-Uye Etkilesimi Olgegi’nin orjinal

modeli sunulmaktadir.

2999999990
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Sekil 3.3: Lider Uye Etkilesimi Olcegine Iliskin i1k Faktor Modeli
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Lider-Uye Etkilesimi Olgegi’ne iliskin DFA bulgularina gore, baslangi¢ modeli uyum
indeksleri su sekilde saptanmistir: y*/df: 2,833, GFI: 0,753, AGFI: 0,599, CFI: 0,776
ve RMSEA: 0,123. Bu degerler, modelin veriyle yeterli diizeyde ortiismedigini
gostermektedir. Uyumun artirilmasi amaciyla e4-e5 ve e10-e¢11 hata terimleri arasinda
modifikasyon yapilmistir. Modifikasyon sonrasinda elde edilen uyum indeksleri x*/df:
2,218, GFI: 0,896, AGFI: 0,803, CFIL: 0,893 ve RMSEA: 0,095 olup, bu degerler
modelin kabul edilebilir diizeyde uyum sagladigin1 géstermektedir. Tablo 3.6°da
Olcege ait 12 maddenin katsayilar1 yer almakta olup, tiim maddelerin p degerlerinin

0,01’in altinda oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.4’te ise calisanlarin ¢alisanlar tarafindan doldurulan Lider-Uye Etkilesimi

Olgegi’ne iligkin nihai model sunulmaktadir.

Tablo 3.6: Lider Uye Etkilesimi Olcegi Maddelerin Katsayl Sonuglari

Tahmill Standart Kritik P
Hata Oran Degeri

LM1X <--- LMX 1.000

LM2X <--- LMX 1.238 407 3.040 .002
LM3X <--- LMX 1512 447 3.383 folalal
LM4X <--- LMX 1.462 451 3.241 .001
LM5X <--- LMX 1415 439 3.221 .001
LM6X <--- LMX 1322 .396 3.343 flekal
LM7X <--- LMX .855 321 2.664 .008
LM8X <--- LMX .897 311 2.885 .004
LM9X <--- LMX 1.082 415 2.607 .009
LM10X <--- LMX 1404 438 3.203 .001
LM11X <--- LMX 1.325 470 2.822 .005
LM12X <--- LMX 1.204 .388 3.101 .002
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Sekil 3.4: Lider Uye Etkilesimi Olcegine Iliskin Nihai Faktor Modeli

3.7.3.3. Cahsanlarin Doldurdugu Orgiitsel Baglhihk Olcegine Iliskin Dogrulayic

Faktor Analizi Sonuglar:

Dogrulayict Faktor Analizi'nin baslangi¢ asamasinda, dl¢egin metot yanlili§ina sahip
olup olmadigmmi belirlemek i¢in Harman'm Tek Faktor Testi analizi
gerceklestirilmistir. Tablo 3.7°de gosterildigi lizere, olgekte yer alan tek bir faktor,
degiskenligin cogunu agiklamamaktadir (%37,043). Bu durum, 6l¢ekte genel bir metot

yanliliginin bulunmadigini géstermektedir.

Tablo 3.7: Orgiitsel Baghhik Olgegi i¢in Tek Faktor Testi

Toplam Agiklanan Varyans

Bilesen Baslangic Vektorleri Yiiklerin Kareler Toplami1
Toplam % Varyans Birikimli % Toplam % Varyans  Birikimli %

1 5.186 37.043 37.043 5.186 37.043 37.043

2 2511 17.935 54.978

3 1.379 9.847 64.825

4 .928 6.629 71.454

5 714 5.103 76.557

6 .648 4.632 81.188
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Sekil 3.5’te, ¢aliganlar tarafindan yanitlanan orgiitsel baglilik 61¢eginin orijinal modeli

sunulmustur.
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Sekil 3.5: Orgiitsel Baglhihk Olgegine iliskin i1k Faktor Modeli

DFA analizinde elde edilen uyum indeksleri su sekildedir: y?/df: 5,695, GFI: 0,807,
AGFI: 0,700, CFI: 0,705 ve RMSEA: 0,131. Bu sonuglar, orgiitsel baglilik 6lgeginin
ilk haliyle yeterli uyum saglamadigini gostermektedir. Bu nedenle, faktor yiikleri
0,40’ altinda olan m7, m9 ve ml4 maddeleri 6l¢ekten cikarilmis ve e4 ile e5
arasindaki modifikasyon gergeklestirilmistir. Geriye kalan 11 maddeyle yapilan
yeniden analizde uyum indeksleri y?/df: 4,403, GFI: 0,842, AGFI: 0,858, CFI: 0,896
ve RMSEA: 0,101 olarak bulunmustur. Bu degerler, 6l¢egin kabul edilebilir diizeyde
uyum sagladigini gostermektedir. Tablo 3.8’de, 6l¢ekten ¢ikarilan maddeler harig tiim

maddelerin katsayilar1 yer almakta olup, p degerlerinin tamami1 0,01’in altindadir.

Sekil 3.6’da galisanlarin yanitlartyla olusturulan orgiitsel baglilik 6l¢eginin son hali

yer almaktadir.

Tablo 3.8: Orgiitsel Baghlik Olgegi Maddelerin Katsay1 Sonuglar

Tahmin Standart Hata  Kritik Oran P Degeri

OlB <- 0B 1.000

02B <--- 0B -1.080 .152 -1.117 ol
O3B <--- 0B 1.065 149 7.142 folalel
O4B <--- 0B -713 142 -5.022 okl
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Tahmin Standart Hata Kritik Oran P Degeri
OB <--- 0 B .866 134 6.448 falaal
O6B <--- 0B .842 124 6.783 Hox
08B <-- 0B -1.107 .154 -7.210 ok
O10B <-- 0 B -1.083  .153 -7.066 o
O11B <--- 0B .918 152 6.044 falaied
012B < 0B -1.038  .150 -6.928 o
O13B <--- 0 B .867 130 6.654 Hox

1,08

Sekil 3.6: Orgiitsel Baglhihk Olgegine iliskin Nihai Faktor Modeli

3.7.3.4. Calisanlarin Doldurdugu Is Tatmini Ol¢egine iliskin Dogrulayic1 Faktor

Analizi Sonug¢lar

Dogrulayict Faktor Analizi’nin baglangi¢ asamasinda, 6lgegin metot yanliligi icerip
icermedigini belirlemek amaciyla Harman’in Tek Faktor Testi uygulanmigtir. Tablo
3.9°da gorildiigi tizere, tek bir faktor Olgekteki degiskenligin biiylik bir kismim
aciklayamamis (%49,508), bu da 6l¢egin genel anlamda metot yanlilig1 tasimadigini

gostermektedir.
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Tablo 3.9: is Tatmini Olcegi I¢in Tek Faktor Testi

Toplam Aciklanan Varyans

Bilesen Baslangic Vektorleri Yiiklerin Kareler Toplami
Toplam % Varyans Birikimli % Toplam % Varyans Birikimli %

1 2.475 49.508 49.508 2475 49.508 49.508

2 1.599 21.984 91.492

3 392 7.831 89.323

4 .356 7.127 96.450

5 A77 3.550 100.000

Sekil 3.7°de, calisanlarin yanitladigi is tatmini Olg¢eginin orijinal modeli

sunulmaktadir.

Sekil 3.7: is Tatmini Olcegine (Cahsanlar) Iliskin Ik Faktor Modeli

Dogrulayict Faktor Analizi sonuglarina gore, x?/df degeri 4,174, GFI 0,947, AGFI
0,842, CF10,960 ve RMSEA 0,091 olarak bulunmustur. Bu uyum indeksleri, is tatmini
Olceginin yiiksek diizeyde uyumluluga sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 3.10’da
yer alan 5 maddeye ait faktor yiikleri sunulmustur ve tiim maddelerin p degerlerinin

0,01’in altinda oldugu tespit edilmistir.

Sekil 3.8 ise c¢alisanlarin doldurdugu is tatmini oOlgeginin nihai modelini

gostermektedir.
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Tablo 3.10: is Tatmini Ol¢egi Maddelerin Katsay1 Sonuclari

_ Standart - P
Tahmin Kritik Oran
Hata Degeri

11T <--- T 1.000

12T <--- T 1.112 124 8.949 kel
13T <--- IT 1.290 141 9.171 F*hx
14T <--- T 1.340 135 9.927 kel
I5T <--- T 1.372 139 9.849 kel

a5 .52 .58 27 .3z
1T 12T 12T 14T I5T

Sekil 3.8: Is Tatmini Olcegine iliskin Nihai Faktor Modeli
3.7.4. Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Giivenilirlik Analizi

Calismadaki 6lgeklerin giivenilirlikleri, Cronbach Alfa katsayilar1 kullanilarak
degerlendirilmistir. Literatiirde, 0,70 ve lizerindeki Cronbach Alfa degerleri dl¢glim
araglarinin giivenilir kabul edildigini gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 25).

Elde edilen giivenilirlik sonuglart Tablo 3.11°de 6zetlenmistir.
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Tablo 3.11: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Testi Sonuclar

Cronbach Alpha

Olgekler ve Alt Boyutlar: Giivenilirlik Diizeyi
(Calisanlar)
Baglanma Olgegi
o Giivenli 0.807
o Saplantih 0.798
o Kayitsiz 0.767
o Korkulu 0.766
Lider Uye Etkilesimi (LMX) 0.943
Orgiitsel Baglilik 0.764
Is Tatmini 0.877

3.7.5. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklere iliskin Tanimlayici Istatistik Analizleri

Bu béliimde, arastirmada kullanilan 6lgeklere ait aritmetik ortalama, standart sapma,
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri verilmistir. Yapilan tanimlayici
istatistik analizlerinin sonuglarinin, yoneticilere ait verileri Tablo 3.12°de, calisanlar
ait verileri ise Tablo 3.13’te ayr1 ayr1 gosterilmistir.

Tablo 3.12: Yéoneticiler icin Arastirmada Kullamlan Olgeklere iliskin
Tanimlayici Istatistik Analizlerin Sonug¢lar:

) Aritmetik Standart Carpiklik Basiklik
Olgekler ve Alt Boyutlan Ortalama Sapma (Skewness)  (Kurtosis)
Baglanma Olgegi

o Givenli 3.34 0.63 0.21 -0.17

o Saplantil 2.52 0.62 0.42 0.28

o Kayitsiz 3.11 0.55 -0.43 1.37

o Korkulu 2.55 0.60 0.22 -0.29
Lider Uye Etkilesimi
(LMX) 3.91 0.56 -0.03 -0.85
Orgiitsel Baglilik 2.88 0.50 1.87 1.08
[s Tatmini 3.81 0.71 -0.19 -0.45

Tablo 3.12 sonuglarmma gore, yoneticilerin baskin baglanma bi¢iminin giivenli
baglanma oldugu, lider-iiye etkilesim diizeylerinin yiiksek, 6rgiitsel bagliliklarinin orta
seviyede ve is tatminlerinin yliksek oldugu belirlenmistir. Ayrica, tiim degiskenlerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,96 ile +1,96 araliginda olmasi, verilerin normal

dagilima uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3.13: Calisanlar i¢in Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Tanmimlayici
Istatistik Analizlerin Sonuclar

. Aritmetik Standart Carpiklik Basiklik
Olgekler ve Alt Boyutlari ]
Ortalama Sapma (Skewness)  (Kurtosis)
Baglanma Olgegi
o Giivenli 2.99 0.81 -0.03 -0.06
o Saplantili 2.56 0.71 0.49 -0.01
o Kayitsiz 3.25 0.67 -0.01 -0.06
o Korkulu 2.65 0.68 0.20 -0.23
Lider Uye Etkilesimi
(LMX) 3.94 0.85 -0.79 0.38
Orgiitsel Baglilik 2.94 0.50 0.73 1.76
Is Tatmini 3.52 0.97 -0.28 -0.35

Tablo 3.13'¢ gore, ¢alisanlarin baskin baglanma yoOneliminin kayitsiz baglanma
oldugu, lider etkilesimlerinin yiiksek, orgiitsel bagliligin orta diizeyde oldugu ve is
tatminlerinin ise orta diizeyde oldugu goriiliiyor. Olgekte bulunan tiim degiskenlerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,96 ile +1,96 araliginda yer aldig1 tespit edilmistir.
Bu durum, o6l¢ek degiskenlerinin normal dagilim o&zellikleri tasidigini ortaya

koymaktadir.
3.7.6. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizleri

Aragtirma siirecinde, degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon analizi kullanilarak
belirlenmistir. Degigkenlerin normal dagilima sahip oldugu dikkate alinarak Pearson
korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Arastirma siirecinde, yoneticiler ve ¢alisanlar igin
ayr1 ayr1 korelasyon analizleri yapilmis ve bulgular, Tablo 3.14 ve Tablo 3.15'de

Ozetlenmistir.
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Tablo 3.14: Yéneticilere Ait Degiskenlere Iliskin Korelasyon Analizlerin

Sonuclari
Giivenli Saplantili Kayitsiz Korkulu LMX OB
Giivenli Pearson 1
Korelasyon
Saplantili Pearson 0.299* 1
Korelasyon
Kayitsiz Pearson -0.361*  0.079 1
Korelasyon
Korkulu Pearson 043 0534 0349% 1
Korelasyon
LMX Pearson  s3gx  00g4  -0089 0117 1
Korelasyon
OB Pearson 115 guge** 0158 0513** 0073 1
Korelasyon
iST Parson 5 3p3x L0232 -0.033  -0.167 0.464** 0171
Korelasyon

LMX: Lider Uye Etkilesimi; OB: Orgiitsel Baglilik; IST: is Tatmini

*Korelasyon degeri <0,05
**Korelasyon degeri <0,01

Yapilan korelasyon analizine gore, yoneticilerin giivenli baglanma stili ile
lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r=0,338;
p<0,05). Giivenli baglanma stili ile orgiitsel baglilik arasinda ise anlaml1 bir
baglant1 saptanmamistir (r=0,115; p>0,05). Ayrica, yoneticilerin giivenli
baglanma stili ile 1§ tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistir (r=0,323; p<0,05).

Yoneticinin saplantili baglanma stili ile lider liye etkilesimi ve is tatmini
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (r=-0,084; p>0,05; r=-0,232;
p>0,05). Yoneticinin saplantili baglanma stili ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve anlaml1 bir iliski tespit edilmistir (r=0,486; p<0,05).

Y oneticinin kayitsiz baglanma stili ile lider tiye etkilesimi, orgiitsel baglilik ve
is tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (r=-0,089; p>0,05;
r=0,158; p>0,05; r=-0,033; p>0,05).

Yoneticinin korkulu baglanma stili ile lider iiye etkilesimi ve is tatmini

arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (r=-0,117; p>0,05; r=-0,167;
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p>0,05). Yoneticinin korkulu baglanma stili ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur (r=0,513; p<0,05).

Yoneticinin lider iiye etkilesimi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir (r=0,073; p>0,05). Yoneticinin lider iiye etkilesimi ile is
tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=0,464; p<0,05).
Yoneticinin orgiitsel baglilig1 ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit

edilememistir (r=0,171; p>0,05).

Tablo 3.15: Cahsanlara Ait Degiskenlere fIliskin Korelasyon Analizlerin
Sonuclari
Giivenli ~ Saplantih  Kayitsiz ~ Korkulu LMX OB
Givenli © carson 1
Korelasyon
Saplantl | carson 0.325%* 1
Korelasyon
Kayitsiz | aron 0.308**  0.141* 1
Korelasyon
Korkulu earson 0061  0.616%* 0462** 1
Korelasyon
Lmx  earson 0.51* 0043  -0.058  -0.013 1
Korelasyon
OB Pearson 0009  -0.322%* -0.147* -0401** -0083 1
Korelasyon
iST Pearson 0170 0100  -0038 0063  0552¢+ 99
Korelasyon 0

LMX: Lider Uye Etkilesimi; OB: Orgiitsel Baglilik; IST: is Tatmini

*Korelasyon degeri <0,05
**Korelasyon degeri <0,01

Yapilan korelasyon analizinde c¢alisanlarin giivenli baglanma stili ile lider {iye
etkilesimi arasinda pozitif ve anlamh bir iliski tespit edilmistir (r=0,151;
p<0,05). Calisanlarin giivenli baglanma stili ile orgiitsel baghlik arasinda
anlamli bir iligki bulunamamistir (r=-0,009; p>0,05). Calisanlarin giivenli
baglanma stili ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml1 bir iligki tespit edilmistir
(r=0,170; p<0,05).

Calisanlarin saplantili baglanma stili ile lider liye etkilesimi ve is tatmini

arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (=0,043; p>0,05; =0,100; p>0,05).
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Calisanlarin saplantili baglanma stili ile orgiitsel baglilik arasinda negatif ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=-0,322; p<0,05).

e (alisanlarin kayitsiz baglanma stili ile lider iiye etkilesimi ve i tatmini
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (r=-0,058; p>0,05; r=-0,038;
p>0,05). Calisanlarin kayitsiz baglanma stili ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir (r=-0,147; p<0,05).

e Calisanlarin korkulu baglanma stili ile lider liye etkilesimi ve is tatmini
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (r=-0,013; p>0,05; r=0,063; p>0,05).
Calisanlarin korkulu baglanma stili ile orgiitsel baglilik arasinda negatif ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=-0,401; p<0,05).

e (Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir (r=-0,083; p>0,05). Calisanlarin lider iiye etkilesimi ile is
tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iliski tespit edilmistir (r=0,552; p<0,05).

e C(Calisanlarin Orgiitsel bagliligi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki

bulunamamustir (r=0,090; p>0,05).
3.8. Degiskenlere Ait Hiyerarsik Lineer Modelleme Analiz Sonuclari

Cok diizeyli analiz yontemi ile arastirma hipotezlerinin testini yapmadan Once,
calismaya katilan caligsanlar arasinda ve yoneticiler arasinda anlamli bir varyansin olup
olmadig1 incelenmistir.  Yapilan analiz sonucunda degiskenlerin varyanslarinin
calisanlar ve yoneticiler arasinda degisiklik gdsterdigi saptanmistir. Bu nedenle veri
analizinin ¢ok diizeyli yapilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Arastirma kapsaminda
kullanilan degiskenleri varyanslarinin calisanlar arasinda %@4 ile %9 arasinda,
yoneticiler arasinda ise % 11 % 80 arasinda degistigi tespit edilmistir. Bu degerler hem
calisanlar aras1 hem de yoneticiler aras1 diizeyde arastirma degiskenleri arasinda

onemli miktarda degiskenlik oldugunu gostermektedir. Arastirmada elde edilen

sonuglar Tablo 3.16 ve Tablo 3.17’de sunulmustur.
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Tablo 3.16: Degiskenlerin Varyans Bilesenlerinin Calisanlar Arasimma Gore

Boliimlendirilmesi
Degisken Sabit Grup Ici Gruplar Arasi Grup I¢i Varyansin
Terim Varyans Varyans Yiizdesi
Lider Uye Etkilesimi ~ 3.93** 0.07 0.79 %9
Orgiitsel Baglilik 2.91%* 0.02 0.26 % 7
Is Tatmini 3.46** 0.04 0.92 % 5
Giivenli Baglanma 2.96** 0.03 0.67 % 6
Saplantili Baglanma 2.56** 0.03 0.78 % 4
Kayitsiz Baglanma 3.25** 0.03 0.62 % 6
Korkulu Baglanma 2.60** 0.05 0.49 % 8

Grup i¢i Varyas 62/(c2 + 1 00) ile hesaplanmustir., **p < 0.01.

Tablo 3.17: Degiskenlerin Varyans Bilesenlerinin Yoneticiler Arasmna Gore

Boliimlendirilmesi
Doisken A Grup Ici Gruplar Aras1  Grup I¢i Varyansin
Varyans Varyans Yiizdesi
Lider Uye Etkilesimi 3.85** 0.31 0.53 % 59
Orgiitsel Baglihk 3.01** 0.58 0.72 % 80
Is Tatmini 3.66** 0.48 0.82 % 58
Giivenli Baglanma 3.39** 0.10 0.58 % 17
Saplantili Baglanma 2.49** 0.38 0.58 % 65
Kayitsiz Baglanma 3.15** 0.03 0.28 % 11
Korkulu Baglanma 2.54** 0.33 0.61 % 54

Grup I¢i Varyas 62/(c2 + 1 00) ile hesaplanmistir, **p < 0.01.
Arastirmada degiskenleri ¢alisanlar arasi ve yoneticiler arasi olarak iki ayr1 seviyede
analiz edilmistir. Giivenli Baglanma, Saplantili Baglanma, Korkusuz Baglanma ve
Kayitsiz Baglanma yonetici bazinda analize dahil edilirken; Lider Uye Etkilesimi,

Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Giivenli Baglanma, Saplantili Baglanma, Korkusuz
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Baglanma ve Kayitsiz ¢aliganlar aras1 baglaminda analize dahil edilmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 3.18, Tablo 3.19 ve Tablo 3.20°de gosterilmistir.

Tablo 3.18: Cahsanlarin Lider Uye Etkilesimi Algis1 ile Diger Degiskenler
Arasindaki Cok Diizeyli Analizler

Degisken Tahmin Standart Hata t
Sabit Terim 4.02 0.24 15.57**
Yoneticinin Giivenli Baglanma Diizeyi (S2) 0.16 0.24 0.67
Y oneticinin Saplantili Baglanma Diizeyi (S2) 0.08 0.09 0.89

Y o6neticinin Korkulu Baglanma Diizeyi (S2) -0.20 0.09 -2.19*
Y 6neticinin Kayitsiz Baglanma Diizeyi (S2) -0.04 0.57 - 0.06
Calisanin Giivenli Baglanma Diizeyi (S1) 0.14 0.07 2.05*
Calisanin Saplantili Baglanma Diizeyi (S1) -0.03 0.39 -0.77
Caliganin Korkulu Baglanma Diizeyi (S1) -0.20 0.28 -0.71
Calisanin Kayitsiz Baglanma Diizeyi (S1) -0.28 0.38 -0.74

SI: Calisan.  S2: Yénetici, *p<0.05, **p<0.01 diizeyinde anlamli

Tablo 3.18°de arastirma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin lider liye etkilesimi algisi ile
diger degiskenler arasindaki cok diizeyli analiz sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan
analiz sonucunda sadece iki degiskenin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen verilere gore calisanlarin giivenli baglanma diizeyleri lider iiye
etkilesimlerini pozitif olarak etkilemektedir ( f= 0.14, p<0.05). Baska bir ifadeyle,
tiyelerin giivenli baglanma diizeyleri yiikseldik¢e calisanlarin lider iiye etkilesim
diizeyleri de yiikselmektedir. Analiz sonucunda ayrica korkulu baglanma diizeyi
yiiksek olan yoneticilerle calisanlarin lider tiye etkilesim algilarin diistiigli saptanmastir
( p= - 0.20, p<0.05). Bu durum korkulu baglama diizeyi yiiksek olan yoneticilerin

calisanlarla etkilesimlerinin daha kotii oldugu soylenebilir.
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Tablo 3.19: Cahsanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeyi ile Diger Degiskenler
Arasindaki Cok Diizeyli Analizler
Degisken Tahmin Standart Hata t
Sabit Terim 2.16 0.12 17.54**
Y oneticinin Giivenli Baglanma Diizeyi (S2) 0.47 0.61 0.77
Yoneticinin Saplantili Baglanma Diizeyi (S2) -0.05 0.08 -0.62
Y oneticinin Korkulu Baglanma Diizeyi (S2) -0.07 0.05 -1.41
Y oneticinin Kayitsiz Baglanma Diizeyi (S2) -0.05 0.05 -0.98
Calisanin Giivenli Baglanma Diizeyi (S1) 0.45 0.22 2.05*
Calisanin Saplantili Baglanma Diizeyi (S1) -0.12 0.07 -1.54
Calisanin Korkulu Baglanma Diizeyi (S1) -0.29 0.04 - 7.25%*
Calisanin Kayitsiz Baglanma Diizeyi (S1) -0.49 0.71 -0.69

S1: Calisgan.  S2: Ydnetici, ¥*p<0.05, **p<0.01 diizeyinde anlaml1

Tablo 3.19°da arastirma kapsaminda yer alan ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliliklari ile diger

degiskenler arasindaki ¢ok diizeyli analiz sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan analiz

sonucunda sadece iki degiskenin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Calismayla birlikte elde edilen sonuglarda, ¢alisanlarin giivenli baglanma diizeylerinin

orgiitsel bagliliklar tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir ( = 0.45, p<0.05).

Yani ¢alisanlarin giivenli baglanma diizeyleri yiikseldikce orgiitsel baglilik diizeyleri

de artmaktadir. Analiz sonucunda ayrica korkulu baglama diizeyi yiiksek olan

calisanlarmn orgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugu saptanmustir (B= - 0.29, p<0.01). Bu

sonugtan yola ¢ikarak korkulu baglama diizeyi yiiksek olan c¢aliganlarin orgiitsel

baglilik diizeylerinin diisiik oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3.20: Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyleri ile Diger Degiskenler Arasindaki
Cok Diizeyli Analizler

Degisken Tahmin Standart Hata t

Sabit Terim 3.29 0.83 3.96%*
Y oneticinin Giivenli Baglanma Diizeyi (S2) 0.03 0.22 0.13
Yoneticinin Saplantili Baglanma Diizeyi (S2) -0.02 0.17 -0.11
Y oneticinin Korkulu Baglanma Diizeyi (S2) -0.19 0.12 -1.58
Yoneticinin Kayitsiz Baglanma Diizeyi (S2) -0.03 0.21 -0.14
Calisanin Giivenli Baglanma Diizeyi (S1) 0.14 0.09 1.53
Caliganin Saplantili Baglanma Diizeyi (S1) -0.04 0.32 -0.12
Calisanin Korkulu Baglanma Diizeyi (S1) -0.03 0.32 -0.09
Caligsanin Kayitsiz Baglanma Diizeyi (S1) -0.10 0.71 -0.14

S1: Calisan.  S2: Yonetici, *p<0.05, **p<0.01 diizeyinde anlamli

Tablo 3.20’de arastirma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin is tatminleri ile diger
degiskenler arasindaki ¢ok diizeyli analiz sonuglari yer almaktadir. Yapilan analiz
sonucunda hicbir degiskenin istatistiksel olarak anlamli olarak is tatminini

etkilemedigi gortilmiistiir.
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DORDUNCU BOLUM

TARTISMA VE SONUC
4.1. Tartisma ve Sonug¢

Giliniimiizde hizla degisen kiiresel ekonomi, orgiitleri basarili olabilmek i¢in daha
yenilik¢i stratejiler gelistirmeye zorlamaktadir. Teknolojinin hizla gelismesi, is
giicliniin ¢esitlenmesi ve rekabetin kiiresel bir boyuta taginmasi, orgiitlerin sadece dis
cevredeki faktorlere degil, aym1 zamanda i¢ dinamiklerine de dikkat etmelerini
gerektirmektedir. Bu noktada, insan kaynaklarinin etkin yonetimi, orgiitlerin uzun
vadede ayakta kalabilmesi ve rekabet avantaji elde edebilmesi icin kritik bir unsur
haline gelmistir. Calisanlarin is tatmini, Orgiitsel bagliliklar1 ve liderleriyle olan
iligkileri, bu i¢ dinamikler arasinda 6nemli bir yer tutmakta; orgiitiin genel performansi

ve siirdiiriilebilir basarisi iizerinde dogrudan etkili olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yOnetiminin bu basarisinda, calisanlarin bireysel ozellikleri ve
psikolojik yapilar1 biiyiik rol oynar. Ozellikle, bireylerin is hayatindaki davranislarini
ve iliskilerini sekillendiren en temel faktorlerden biri olan baglanma stilleri, kisisel ve

is yasamindaki etkilesimlerin kalitesini belirleyici niteliktedir.

Bireylerin is yerindeki davranis kaliplarin1 ve is tatminlerini sekillendiren 6nemli bir
psikososyal faktor, cocukluk doneminde gelisen baglanma stilleridir. Baglanma
kurami, bireylerin kisilerarasi iliskilerinde oldugu gibi is hayatindaki etkilesimlerinde
de belirleyici bir rol oynamaktadir. Bowlby (1969) tarafindan ortaya konan baglanma
kurami, bireylerin erken donemlerinde gelistirdikleri baglanma stillerinin
yetiskinlikteki iligkilerini, dolayisiyla is yerindeki Lider-tiye etkilesimlerini de
etkiledigini 6ne siirmektedir. Giivenli baglanma stillerine sahip bireylerin is hayatinda
daha yiiksek is tatmini ve orgiitsel baghlik sergilemesi, glivensiz baglanma stillerine
sahip olanlarin ise is yerindeki iligskilerde zorluklarla karsilasmasi bu kuramin is

yasamina yanstyan temel unsurlarindandir.
Bu baglamda, Lider-iiye etkilesimi orgiit i¢indeki iliskilerin kalitesini belirleyen
Oonemli bir mekanizma olarak 6ne ¢ikmaktadir. Liderin ¢alisanlariyla gelistirdigi bu

etkilesim, caliganlarin Orgiitsel baglhiliklari, is tatminleri ve genel performanslar

tizerinde dogrudan etkilidir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Yoneticilerin ve ¢alisanlarin
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baglanma stillerinin uyumlu olmasi, bu etkilesimlerin kalitesini artirmakta ve orgiitsel
basariya onemli katkilar sunmaktadir. Bu nedenle, yonetici-¢alisan baglanma stili
uyumu, Orgiitlerin i¢ dinamiklerini gii¢lendirerek, liderlik siireclerinin ve ig tatmininin

optimize edilmesinde kilit bir rol oynamaktadir.

Bu c¢alismada, yoneticiler ve calisanlar arasindaki baglanma stillerinin, Lider-liye
etkilesimi, orgiitsel baglilik ve is tatmini tizerindeki etkileri incelenmistir. Yapilan
analiz sonucunda arastirma kapsaminda yer alan yoneticilerde baskin baglanma
yoneliminin giivenli baglanma oldugu, bu yoneticilerin lider etkilesimlerinin yiiksek,
orgiitsel bagliliklarinin orta diizeyde, is tatminlerinin ise yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Aragtirma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin baskin baglanma yoneliminin
ise kayitsiz baglanma oldugu, lider etkilesimlerinin yiiksek, orgiitsel bagliligin orta

diizeyde oldugu ve is tatminlerinin ise orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Baglanma kuraminin temeli Bowlby (1969) ve Ainsworth (1978) tarafindan atilmis
olup, baglanma stillerinin ¢ocuklukta gelistigi One siiriilmiistiir. Ancak modern
baglanma literatiirii, bu yapilarin yetiskinlikte baglamsal olarak aktive edilebilecegini
ve Ozellikle is yasami gibi hiyerarsik ve stres iceren ortamlarda farkl sekillerde disa
vurulabilecegini savunur (Mikulincer ve Shaver, 2007). Hazan ve Shaver (1990), is
ortamlarinda da bireylerin baglanma sistemlerinin devreye girebilecegini, 6zellikle
ast-ust iligkilerinde bu yapilarin aktiflestigini gostermistir. Bu baglamda yoneticilik
pozisyonunun daha fazla 6zerklik, kontrol ve giiven iligkileri gerektirmesi, giivenli
baglanma stilini tesvik ederken; calisanlarin daha smirl yetki, daha az kontrol sahibi
ve Dbelirsiz kosullarda gorev yapmalari, kayitsiz baglanma egilimlerini
artirabilmektedir (Scrima vd., 2015). Ozellikle ekonomik belirsizlikler ve is giivencesi
eksikligi, ¢aliganlarin kayitsiz baglanma stilini benimsemelerine neden olabilir. Ayrica
is ortamindaki kiiltiirel normlar, lider davraniglar1 ve oOrgiitsel destek diizeyi de
bireylerin baglanma temsillerini etkileyebilmektedir. Ornegin baz kiiltiirlerde, ast-iist
iliskileri daha mesafeli olabilir. Bu durum, ¢alisanlarin duygusal yakinliktan kagian
(kayits1z) bir baglanma stiline yonelmesine sebep olabilir. Dolayisiyla arastirma
bulgulari, yalnizca bireysel ge¢mis deneyimlerle degil, aym1 zamanda iginde

bulunduklar1 sosyal roller ve orgiitsel ¢evreyle de sekillendigini ortaya koymaktadir.
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Arastirmanin sonuglari, hipotezlerin biiylik ¢ogunlukla literatiirde desteklendigini
gostermektedir. Hem yonetici hem de ¢alisanin giivenli baglanma stilinin Lider-liye
etkilesimi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Bu
bulgu, giivenli baglanma stiline sahip bireylerin daha saglikli ve etkili is iliskileri
gelistirebildigini ortaya koymak agisindan dnemlidir. Maslyn ve arkadaslar1 (2017),
giivenli baglanma stiline sahip ¢alisanlarin, liderleriyle yiiksek kaliteli iligkiler kurma
konusunda daha fazla ¢aba gésterdigini ve bunun sonucunda daha yiiksek Lider-iiye
kalitesi elde ettiklerini belirtmistir. Benzer sekilde, Thompson ve arkadaslar1 (2024),
giivenli baglanma stilinin Lider-iiye etkilesimi kalitesini artirdigin1 ve bu etkinin,
baglanma sisteminin i ortaminda aktive olmasiyla daha da belirginlestigini ifade
etmislerdir. Ayrica, Han ve Jekel (2011) tarafindan yapilan bir calismada, yiiksek
kaliteli Lider-iiye iliskilerinin ig tatminini artirdigi ve bunun da ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini azalttig1 ortaya konmustur. Bu bulgular, ¢alisanlarin psikolojik
ihtiyaglarinin karsilanmasinin is tatminini artirabilecegi yoniindeki teorik argiimanlari
dogrulamakta ve literatiirdeki Onceki calismalarla tutarhilik sergilemektedir. Bu
bulgular, giivenli baglanma stiline sahip bireylerin daha saglikli ve etkili is iliskileri

gelistirebildigini ortaya sermek agisindan 6nemlidir.

Diger taraftan Yonetici ve c¢alisanin giivenli baglanma stillerinin orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir iliski yaratmamasi dikkat g¢ekici bir sonu¢ olup, baglanma
stillerinin bireysel diizeyde giiglii etkilerine ragmen, oOrgiitsel baglilik gibi daha
sistemik ve c¢ok boyutlu bir olgunun bagka faktorlerden de etkilendigini
gostermektedir. Bu bulgu, bir sonraki c¢alismalar i¢in Orgiitsel baglilik iizerinde
kiiltiirel, yapisal veya liderlik tarzi gibi faktorlerin de incelenmesi gerektigini isaret
edebilir. Literatiirde de bu iligkiyi inceleyen ¢aligmalar, baglanma stilleri ile orgiitsel
baglilik arasinda tutarsiz sonuglar elde etmis ve baglam, kiiltiir, isin dogasi, liderlik
tarz1 gibi degiskenlerin bu iliskide belirleyici olabilecegini vurgulamistir (Kundu &
Mor, 2024). Ornegin, bir kisinin giivenli baglanma stiline sahip olmasi, ¢alistig1
orgiitlin kiiltiirel yapisi, liderlik tarz1 ve isin dogasi gibi faktorlere bagl olarak farkli
sekillerde oOrgiitsel baglilikla iliski gosterebilmektedir. Calisanin baghlik diizeyi, bu
unsurlarin etkilesimiyle sekillenebilir ve dolayisiyla giivenli baglanma stilinin etkisi
her durumda ayni olmayabilmektedir. Giivenli baglanma stiline sahip bir ¢aligan,
destekleyici ve agik iletisime dayali bir liderlik tarzi ile karsilastiginda orgiitsel
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bagliligi daha yiiksek olabilirken; otoriter, mesafeli veya giivensiz bir yOnetim
anlayisiyla karsilagtiginda bu baglilik seviyesi diisebilmektedir. Diger taraftan,
baglanma stillerinin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin dolayli olabilecegi,
Ornegin i tatmini gibi araci degiskenler aracilifiyla anlam kazandigi da ¢esitli
arastirmalarla ortaya konmustur (Hassani vd., 2016). Ornegin Hassani vd., (2016)
calismasinda detayli bicimde incelenmis ve baglanma stilinin i tatmini iizerinde
anlamli etkisi oldugu, bu tatminin ise Orgiitsel bagliligi giliclendirdigi ortaya
konmustur. Yani kisi orgiitte kalmak istemesini, dogrudan baglanma stiline degil,

yaptig1 isten ne kadar memnun olduguna dayandirabilir.

Saplantili ve kayitsiz baglanma stillerinin Lider-liye etkilesimi ve is tatmini lizerinde
anlamli bir etkisinin bulunamamasi ise, bu baglanma stillerinin daha ¢ok kisilerarasi
iligkilerde zorluklara neden olabilecegini, ancak is hayatindaki bazi performans
gostergelerine dogrudan bir etkisi olmadigini diisiindiirmektedir. Korkulu baglanma
stilinin ydneticilerde orgiitsel baglilik {izerinde pozitif bir etkisinin bulunmas ise
oldukga ilging bir sonugtur. Bu durum, korkulu baglanma stiline sahip yoneticilerin is
yerinde duygusal bir bag gelistirme egiliminde olabilecegini ve bu baglamda o6rgiite
baglilik gosterebileceklerini ortaya koymaktadir. Ancak ayni baglanma stilinin
calisanlarda oOrgiitsel bagllik tizerinde negatif etkisinin olmasi, bu grubun bireysel
endiseler ve giliven eksikligi nedeniyle oOrgiitle daha zayif bir iligki kurdugunu

gostermektedir.

Sonuglar, 6zellikle Lider-liye etkilesimi ile is tatmini arasindaki pozitif ve anlamli
iliskiyi dogrularken, etkili liderlik uygulamalarinin ve baglanma stiline uygun iletisim
stratejilerinin ¢alisanlarin motivasyon ve is tatmini iizerindeki 6nemini bir kez daha
vurgulamaktadir. Bu bulgular, yalnizca bireysel baglanma stillerine degil, ayni
zamanda Lider-iiye iliskisinin orgiitsel sonuglara olan etkisine de odaklanmanin

gerekliligini a¢ik¢a ortaya koymaktadir.

Calisamada son olarak degiskenlere ait hiyerarsik lineer modelleme analizi yapilmis
calisanlar ve yoneticiler arasinda anlamli bir varyansin olup olmadig1 incelenmistir.
Yapilan analiz sonucunda degiskenlerin varyanslarinin ¢alisanlar ve ydneticiler
arasinda degisiklik gosterdigi saptanmistir. Calisanlarin Lider-iiye Etkilesimi Algisi

ile diger degiskenler arasindaki analiz sonucglarina gore; ¢alisanlarin giivenli baglanma
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diizeyleri Lider-iiye etkilesimlerini pozitif olarak etkilemektedir. Analiz sonucunda
ayrica korkulu baglama diizeyi yiiksek olan ydneticilerin ¢alisanlarla etkilesimlerinin

daha kotii oldugu soylenebilir.

Calisanlar ve yoneticiler arasinda varyansin farklilik gdstermesi, literatiirde
karsilagilan yaygin bir durumdur ve belirli baglamlara gére normal kabul edilebilir.
Ozellikle ¢ok diizeyli analizlerde (hiyerarsik lineer modelleme gibi), grup igi ve grup
arast varyanslarin farkli diizeylerde ¢ikmasi, calismanin igerigi ve katilimcilarin
Ozelliklerine gore beklenen bir sonug olabilir. Calisanlar arasindaki diisiik varyans,
onlarin benzer is deneyimlerine sahip olmalarindan, yoneticiler arasindaki yiiksek
varyans ise daha farkli is deneyimlerinden ve liderlik tarzlarindan kaynaklanabilir. Bu
bulgular, ¢cok diizeyli analizlerin uygulanmasi1 gerektigini ve hiyerarsik farklarin

etkisini gostermektedir.

Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeyi ile diger degiskenler arasindaki ¢ok diizeyli
analiz sonuglar1 da incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda ¢alisanlarin giivenli
baglanma diizeylerinin orgiitsel baglhiliklar1 iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucunda ayrica korkulu baglama diizeyi yiiksek olan

calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugu saptanmustir.

Calisanlarin Is Tatmini Diizeyleri ile diger degiskenler arasindaki ¢ok diizeyli
analizlere gore ise hicbir degiskenin istatistiksel olarak anlamli olarak is tatminini

etkilemedigi tespit edilmistir.

Elde edilen analiz sonuclarina paralel olarak benzer sonuglar elde eden arastirmalara
da rastlanmistur. Giivenli baglanma stiline sahip yoneticiler, ¢alisanlarla daha giiclii
Lider-tiye etkilesimi kurarak orgiit i¢i iliskileri iyilestirmektedir. Literatiirde de
liderlerin giivenli baglanma stilleri ile daha ytiksek ¢alisan memnuniyeti, diisiik isten
ayrilma niyeti ve etkili yonetim arasinda pozitif bir iliski oldugu vurgulanmistir

(Harms, 2011; Mayseless, 2010).

Calisanlar, baglanma stilleri uyumlu oldugunda, orgiite daha fazla baglilik
gostermekte ve bu da isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bu bulgular, orgiitsel

baglilik {izerine yapilan dnceki calismalarda da desteklenmistir. Ornegin, Popper ve
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Mayseless (2003), giivenli baglanma stillerine sahip liderlerin, ¢alisan bagliligini

artiran giivenli bir calisma ortami yarattigini belirtmistir

Literatiirde, giivenli baglanma stiline sahip bireylerin genellikle daha yiiksek is tatmini
diizeylerine sahip olduklar1 ve is yerinde daha mutlu olduklar1 belirlenmistir

(Mikulincer ve Shaver, 2005).

Bu ¢alisma, baglanma stillerinin is tatmini, Lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel baglilik
tizerindeki Onemini ortaya koymaktadir. Literatiirdeki onceki ¢alismalarla uyumlu
olarak, giivenli baglanma stiline sahip yoneticiler ve ¢alisanlar, daha giiclii is iliskileri
kurarak orgiitsel basarry1 artirabilmektedir. Orgiitler bu baglanma stilini, isgiicii
yonetimi ve liderlik gelisim programlarinda dikkate alarak, ¢alisanlarin bagliligini ve
performansini iyilestirebilirler. Bu baglamda, orgiitler insan kaynaklari politikalarini
olustururken c¢alisanlarin baglanma stillerini goéz oOniinde bulundurabilir, liderlik
gelisim programlarinda giivenli baglanma stilini tesvik edebilir ve orgiitsel baglilig
giiclendirmek amaciyla baglanma odakli egitimler diizenleyebilir. Ayrica, ise alim ve

terfl siireglerinde adaylarin baglanma stillerini degerlendiren psikometrik testlerden

Bu calisma, Tirkiye'deki Sivil Toplum Kuruluglarinda yoneticilere bagli olarak gorev
yapan tiyeler ve yoOnetici olan bireylerin genel algilarini incelemeyi amaglamistir.
Katilimer sayist 50 yonetici ve onlara bagl calisan 220 kisiden olusan toplam 270
kisiden olugmaktadir. Kurumsal yapilarin ¢esitliligi goz 6niine alindiginda, daha genis
ve farkli sektorel acidan dengeli bir 6rneklem olusturulmasi, gelecekteki arastirmalarin
genellenebilirligini artiracaktir. Ozellikle kamu, 6zel sektér ve STK’lar arasindaki
yonetsel pratik farkliliklarini gozlemlemek ve kiyaslamak igin, daha biiylik ve

homojen alt gruplara sahip drneklemlerle ¢caligmak 6nem arz etmektedir.

Arastirmada, calisanlarin yoneticilerine dair algilart Slgiilmektedir. Bu algilarin,
kisisel etkenler nedeniyle olumlu ya da olumsuz yonde yanlilik icerebilecegi g6z
oniinde bulundurulmustur. Ayrica, anketlerin g¢evrimici ortamda ve cogunlukla
yoneticiler araciligiyla iletilmis olmasi, her ne kadar bu yontem yiiksek derecede
uygulanabilirlik sunsa da, yanitlarin dogrulugunu olumsuz etkileyebilecek bir unsur
olarak degerlendirilmistir. Bu baglamda, gelecekte gergeklestirilecek benzer

caligmalarda, 6l¢eklerin yiiz yilize uygulanmasi veya ¢alismay1 yliriiten kisi tarafindan
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dogrudan elden dagitilmasi, katilimcilarin anonimliklerini koruyarak daha rahat yanit
vermelerini saglayabilir. Bu yaklagimin, algilarin daha saglikli ve ger¢ege daha yakin
bir bicimde 6l¢iilmesine katki saglayacagi dngoriilmektedir. Ayrica, bu yontem, ekip

tiyelerinin tamamindan veri toplanmasini da kolaylastirabilir.

Arastirma Ornekleminde, ayni yOneticiye bagli en az ii¢ ¢aligandan veri alinmasi
kararlastirilmigtir. Yani ti¢ kisiden az olan yonetici-¢alisan ekiplerinin, taraflilik riski
nedeniyle arastirmaya dahil edilmemistir. Bu durum hem calisma i¢in 6nemli bir
kisitlama olusturmustur hem de ekip bazli degerlendirmelerde ¢esitliligi azaltmistir.”
Gelecekteki benzer c¢alismalarda daha az sayida calisanlarin  bulundugu
organizasyonlarin analiz diginda kalmamasi adina hem bireysel hem grup diizeyini

dikkate alan arastirma tasarimlar1 Onerilmektedir.

Bir diger 6nemli kisitlama ise, konuya iliskin Tiirkiye'deki akademik literatiirde yeterli
sayida aragtirmanin bulunmamasidir. Literatiir taramas1 yapilirken, bu eksiklik, benzer
caligmalarla kiyaslama yapmay1 olduk¢a sinirlamistir. Bu arastirma, bu bosluga katki
sunmakla birlikte, gelecek calismalarda sektorler arasi karsilastirmalarin yapilmasi,
alanyazina degerli bir katki saglayacaktir. Ayrica, sektor i¢i farkliliklar: da gz ontinde
bulunduran ¢ok degiskenli modellerin kullanilmasi, kurumlarin yonetim pratiklerini

anlamada derinlik kazandiracaktir.

Elde edilen analiz sonuglari, baz1 degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliskiler oldugunu gdstermekteyken, bazi bulgularda ise anlamlilik diizeyine
ulasilamamustir. Ozellikle yoneticiler ve calisanlar diizeyinde baglanma stilleri ile
orgiitsel baglhlik ve is tatmini arasindaki iliskiler farkli yonlerde seyretmistir. S6z
konusu farkliliklarin nedenlerine iliskin derinlemesine bilgi elde edilememistir. Bu
nedenle, ileride gerceklestirilecek calismalarda nitel arastirma yontemlerinden
(0rnegin derinlemesine miilakatlar veya odak grup goriismeleri) yararlanilarak,
baglanma stillerinin oOrgiitsel siireclerde nasil algilandigr ve anlamlandirildig:

baglamsal olarak incelenmesi 6nerilmektedir.
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EKLER: Anket Formlar

Degerli katilimcilar,

Sizi Yonetici ile Calisanin Baglanma Stilleri hakkinda yapilan bir arastirmaya davet
ediyoruz. Arastirmada sizden tahminen 5 dk. ayirmaniz istenmektedir. Bu ¢alismaya
katilmak tamamen goniilliiliikk esasina dayanmaktadir. Calismanin amacina ulagmasi
icin siz degerli katilimcilardan beklenen, biitiin sorular1 eksiksiz, kimsenin baskisi
veya telkini altinda olmadan, size en uygun gelen cevaplari igtenlikle verecek sekilde
cevaplamanizdir. Bu formu okuyup onaylamaniz, arastirmaya katilmayr kabul
ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, calismaya katilmama veya katildiktan sonra
herhangi bir anda calismayi birakma hakkina da sahipsiniz. Bu g¢alismadan elde
edilecek bilgiler tamamen aragtirma amaci ile kullanilacaktir.

Katilimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Selim GENCAL
Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi

Doktora Ogrencisi
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EK 1: Kisisel Bilgiler Formu
Cinsiyetiniz: Kadin( ) Erkek( )

Yasiniz: 18-30 () 31-45 () 46 ve tistii ()

Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()

Egitim Durumunuz: On Lisans () Lisans ( ) Lisansiistii
Maddi Durumunuz: Iyi () Orta () Kétii ()

Mevcutta ¢alistiginiz yoneticinizle is deneyim siireniz: 0-1 () 2-3 ( ) 3-5() 5ve
daha fazlasi ()
Calistiginiz Kurumun Adi:

EK 2: iliski Ol¢ekleri

ILISKi OLCEKLERI
ANKETI £ =

: £ £ g = £
Asagida yer alan ifadelere | S 2 =X = g = g
katilma  diizeyinizi  liitfen | Z g g & E‘ =)
belirtiniz. & 3| & 5 & 8 =
X M N> L o X

Baskalarina kolaylikla

giivenemem. (Korkulu)

Kendimi bagimsiz hissetmem
2 | benim i¢in ¢ok  Onemli.

(Kayitsiz)

Bagkalartyla kolaylikla
3 | duygusal yakinlik  kurarim.

(Giivenli)

Bir baska kisiyle tam anlamiyla
kaynasip biitiinlesmek isterim.

Baskalariyla ¢ok yakinlagirsam
5 | incitilecegimden korkuyorum.
(Korkulu)

Bagkalartyla yakin  duygusal
iligkilerim  olmadig1  siirece
olduk¢a rahatim. (Kayitsiz,
Saplantili-t)
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Ihtiyacim oldugunda yardima
kosacaklar1 konusunda
baskalarina her zaman
giivenebilecegimden emin
degilim.

Baskalariyla tam  anlamiyla
duygusal  yakinlik  kurmak
istiyorum. (Saplantil)

Yalniz kalmaktan korkarim.
(Giivenli-t)

10

Baskalarina rahatlikla gilivenip
baglanabilirim. (Giivenli)

11

Cogu zaman, romantik iliskide
oldugum insanlarin beni
gercekten sevmedigi konusunda
endiselenirim.

12

Baskalarina tamamiyla

giivenmekte zorlanirim.
(Korkulu)

13

Baskalarinin bana cok
yakinlagmasi beni
endiselendirir.

14

Duygusal yonden yakin
iliskilerim olsun isterim.

15

Baskalarinin bana dayanip bel
baglamasi konusunda olduk¢a
rahatimdir. (Giivenli)

16

Baskalarinin bana, benim onlara
verdigim kadar deger
vermediginden  kaygilanirim.
(Saplantil1)

17

Ihtiyaciniz ~ oldugunda  hig
kimseyi yaninizda bulamazsiniz.

18

Bagkalariyla tam olarak
kaynasip biitlinlesme arzum
bazen onlar1 {Urkiitiip benden
uzaklastirtyor.

19

Kendi  kendime  yettigimi
hissetmem benim i¢in ¢ok
onemli. (Kayitsiz)
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20

Birisi bana cok fazla
yakinlastiginda rahatsizlik
duyarim.

21

Romantik iliskide oldugum
insanlarin  benimle  kalmak
istemeyeceklerinden korkarim.

22

Baskalarinin bana
baglanmamalarini tercih ederim.
(Kayitsiz)

23

Terk edilmekten korkarim.

24

Baskalariyla yakin olmak beni
rahatsiz eder. (Korkulu)

Baskalarinin ~ bana,  benim
istedigim kadar yakinlagsmakta

2

R goniilsiiz olduklarimi
diisiiniiyorum. (Saplantili)

26 Bagkalarina baglanmamay1

tercih ederim. (Kayitsiz)

27

Ihtiyactm oldugunda insanlari
yanimda bulacagimi biliyorum.

28

Baskalar1 beni kabul etmeyecek
diye korkarim. (Giivenli-t)

29

Romantik iligkide oldugum
insanlar, genellikle onlarla,
benim kendimi rahat
hissettifimden  daha  yakin
olmamu isterler.

30

Basgkalariyla yakinlagsmay1
nispeten kolay bulurum.
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EK 3: Lider Uye Etkilesimi

Lider Uye Etkilesimi E | E
, . E|E |x |8 |_&
Asag@ah _yer alap . %fadelere katilma ﬁ % % >C_’ g ﬁ g
diizeyinizi liitfen belirtiniz. =g | E = > | = 5
S= | = ' = =
= | = X = 3 =
X ¢ | ¥ L | @ | ¥4
Yoneticim arkadas olmak isteyecegim
1 A
kadar iyi biridir.
2 Yoneticimi is iliskisinin 6tesinde, insan
olarak ¢ok begeniyorum.
3 Yoneticimle birlikte ¢alismaktan keyif
altyorum.
Yoneticim, tartisilan konunun detayini
4 | bilmedigi durumlarda dahi beni
iistlerine karsi savunur.
Eger baskalar1 tarafindan sert bir
5 | “elestiriye” ugrarsam yoOneticim beni
savunur.
Eger yaptigim hatada kasit yoksa
6 | yoneticim beni organizasyondaki diger
insanlara kars1 savunur
Yoneticim i¢in c¢alisirken is tanimimda
7 | belirtilen gorevlerden daha fazlasini
yaparim.
Y 6neticimin verdigi hedefleri
8 | karsilayabilmek i¢in normalin iizerinde
bir gayret gdstermeye istekliyimdir.
9 Yoneticim i¢in normalin {istiinde
calismay yiik olarak gérmem.
10 Yoneticimin isi ile ilgili yeteneklerine
hayranim
Y 6neticimin 151 hakkindaki bilgi diizeyi
11 .
beni etkiliyor.
12 Y 6neticimin isindeki yeterliligine sayg1
duyuyorum
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EK 4: Orgiitsel Baglanma Olcegi

ORGUTSEL BAGLANMA OLCEGI

Asagidaki ifadeler kisilerin ¢alismakta
oldujlar1 kurulus ve birim hakkindaki
ceistili duygularini ve fikirlerini
yansitmaktadir. Liitfen bu ifadelere su anda
caligmakta oldugunuz kurulus acgisindan
katilma diizeyinizi belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle

Katilhyorum

Istesem de, su anda calistigim birimden

! ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

5 Mevcut isverenimle kalmak icin higbir
manevi ylkiimliiliik hissetmiyorum.

3 Meslek hayatimin kalan kismin1 bu
birimde gecirmek beni ¢ok mutlu eder.
Baska bir secenegimin / alternatif

4 |isimin  olmamasi, bu Dbirimden

ayrilamamamin nedenlerinden biri.

Benim i¢in avantajlar1 olsa da,
5 | kurulusumdan su anda ayrilmanin
dogru olmadigini hissediyorum.

Suanda calistigim birimin sorunlarini
6 | gergekten de kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

Su anda calistigim birimde kalmak
7 | kendi istegimle oldugu  kadar
zorunluluktan da.

Calistigim  birime kars1  giigli  bir
"aitlik" duygusu beslemiyorum.

Calistigtm  birimi  birakmayr  goze
9 | alamayacagim kadar az segenegim
oldugunu diisiiniiyorum.

Calistigim birime kendimi "duygusal

10
olarak bagl" hissetmiyorum.

Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi

11
suclu hissedecegim.

Calistigim birimde "ailenin bir parcas1”

12| 7. .. .
gibi hissetmiyorum.
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Bu kurulus benim sadakatimi hak

13 .

ediyor.

Eger calistigim birime kendimden bu
14 | kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska

yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim

EK 5: Is Tatmin Olcegi

iS TATMIN OLCEGI

= =
Liitfen,diisiincelerinize en yakin secenegi ° g g S E ° E
isaretleyiniz. Arastirmanin  amacma | ¥ 2 = | > 5 < 3
ulasabilmesi i¢in biitiin sorulara cevap | ¢ g g g _.? c E’
vermeniz 6nemlidir. S = = X = 8=
X | X |k | M X 4

1 | Isim benim icin hobi gibidir.
2 | Isimde, diger birgok insandan daha

mutlu oldugumu diisiiniiyorum.
3 | Mevcut isimin, bulabilecegim diger

islerden daha ilgi c¢ekici oldugunu

diisiiniiyorum
4 | Isimden cok keyif alryorum
5 | Genel olarak igim beni tatmin ediyor
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