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OZET

Bu ¢alisma liderlik tipleri ile psikolojik sozlesme arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaciyla yapilmistir. Arastirmanin modeli, tarama modelidir. Calismanin evrenini Antalya’da
faaliyet gosteren 5 yildizli otelin c¢alisanlart olusturmaktadir. Otelde 700 kisi ¢alismaktadir.
Calismanin O6rneklemini otelde calisan 300 kisi olusturmaktadir. Calisanlarla yiiz yiize
konusulmus ve istekleri dogrultusunda analiz yapilmaistir.

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Anket 4 boliimden
olusmaktadir. Birinci béliimde demografik bilgilere iliskin bilgilere yer verilmistir. Ikinci
bolimde liderlik 6lgegi bulunmaktadir. Liderlik dlgegi 7°1i likert seklindedir. Ugiincii
boliimde psikolojik sdzlesme ihlalleri dlgegi yer almaktadir. Olgek 5°li likert tipindedir.
Dérdiincii béliimde ise psikolojik sézlesme diizeyi dlgegi yer almaktadir. Olgek 5°1i likert
tipindedir. Olgekler literatiir taramasi sonucunda ¢esitli kaynaklardan faydalanilarak
arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Veri analizinde frekans, yiizde, ortalama gibi tanimlayici istatistiklerin yani sira
ANOVA testi uygulanmistir. Ayrica ANOVA testinin uygulanabilir oldugunu tespit etmek
amacityla LEVENE testi uygulanmistir. Analizlerde SPSS ve EXCEL veri tabanlarindan
faydalanilmistir. Arastirma sonucunda cinsiyet ile liderlik, psikolojik sozlesme ihlali ve
psikolojik sozlesme diizeyleri arasinda anlamli iliski bulunmustur. Analiz sonuglarina gore
erkeklerin yoneticilerine olan gilivenleri, igyerine olan baglhiliklar1 ve inanglar1 kadinlara gore

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sozlesme, Liderlik, Psikolojik Sézlesme Ihlali.
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ABSTRACT

This study was made to determine the relationship between leadership styles and the
psychological contract. The model of research is the screening model. Employees operating in
5-star hotel in Antalya is the scope of the study. 700 people are employed at the hotel. The
study sample are 300 people working at the hotel. Spoken face to face with the employees and
the analysis was conducted according to the demands.

Survey method was used to collect the data. The survey consists of 4 parts. The first
section contains information related to demographic information. The second part is the scale
of leadership. Leadership in the form of a septet Likert scale. The third section is the scale of
psychological contract violations.Scale is the type of quinary Likert. Scales are benefiting

from a variety of sources as a result of the literature created by the researcher.

Data analysis of the frequency, percentage, ANOVA test was used, as well as
descriptive statistics such as the average. ANOVA test was also applied to the Levene test
was applied in order to determine. SPSS and Excel databases have been used.As a result of
the researchfound a significant relationship between the levels of,gender and leadership, the
psychological contract violation and levels of psychological contract.According to the result
of the analysis , men’s confidence for the managers,the commitment to workplace and their

beliefs is higher than compared to the women’s.

Keywords: Psychological Contract, Leadership, Psychological Contract Violation.



GIRIS

Liderlik, son yillarda tzerinde 5000’den fazla caligma yapilan yonetim bilimi
konularinin basinda gelmektedir. Insan unsuru &rgiitlerin en énemli unsurudur ve insanlarm
gerek ihtiyaglarin1 karsilama gerekse de sosyal alanda varligini hissettirebilme zorunlulugu,
orgiitii yonetebilecek ve etkileyebilecek bir lidere ihtiyag oldugunu ortaya koymaktadir.
Kiiresel boyutta ortaya c¢ikan yeni gelismeler, orgitlerin yeni duruma uygun liderlik tipini
bulmalarim1 gerektirmistir. Dolayisiyla, kuramsal ve uygulamali liderlik ¢alismalar1 gittikge

yogunlagmaktadir.

Liderlik; organizasyonel birimlerdeki kilit yapidir ve bu konu ile ilgili 50 yildan beri
bircok ampirik calisma ortaya cikarilmistir. Liderlik, sirket performansini artirmak igin
onemli siirlis gii¢lerinden birisidir. Liderlik ayn1 zamanda bireysel, grup ve organizasyonel

seviyede bircok istenilen ¢iktiya yol acar.

Glinlimiiziin organizasyon kavrami igerisinde en onemli unsurlardan biri liderliktir.

Organizasyonlarin basarisi onu yonlendirecek, gelistirecek liderlere baglidir.

21. ylizyilda iletisim, teknoloji gibi alanlardaki yasanan hizli degisimler, Orgiitlerin
yoneticiligi iizerinde de degisimleri kaginilmaz kilmaktadir. Orgiitsel modellerin hepsinde
yoneticilerin 6zellikleri arasinda liderlik 6n plana ¢ikmaktadir. Tiim orgiitlerin yoneticilerinde
liderlik ile ilgili bilgi birikimine sahip olmalar1 ve liderlik nitelikleri ile donatilmis olmalari

gerekmektedir.

Liderde oldugu kabul edilen genel niteliklerin bilinmesine ragmen, liderligin kesin bir
recetesinin  olmadigr bir gergektir. Bunun sebebi is hayatinda karsilasilan sorunlarin
cesitliligidir. Bu ¢esitlilik liderlik tavir ve stratejilerinde de o kadar gesitlilik getirmektedir.
Her alandan oldugu gibi liderlik alaninda da degisen zaman ve gelisen teknoloji ile cesitli
liderlik tarzlar1 olusmus, sartlarin ve durumun gerektirdigi uygulamalar1 yapabilen liderler

basarty1 yakalamiglardir.

Insan sosyal bir varliktir. Bu yiizden de gerceklestirdigi faaliyetleri cogu kez birlikte
yapmak durumundadir. Birlikte is yapma mecburiyeti beraberinde bircok kavram ve olguyu
giindeme getirmektedir. Bu baglamda tarih boyunca insanin oOniine c¢ikan en o6nemli
faktorlerden biri de liderlik olgusu olmustur. Fakat liderlik olgusu statik, her déonem ayn1 ve

her yerde benzer igeriklere sahip bir olgu degildir.



Bolgeden bolgeye degisebildigi gibi, tarihi siirecte de evrime ugramis bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Biitiin bununla birlikte liderlik profili nasil olmalidir sorunu kafalari
mesgul eden bir sorun olarak belirmistir. Gerek verimlilik, gerekse kiiltiirel bigimler, gerekse

ahlaki kaygilar liderlik olgusunu olduk¢a sorgulayan bir¢ok gereksinimler dogurmustur.

Orgiitlerin etkililiginde, yoneticilerin sahip olduklari liderlik 6zellikleri dnem tasir. Bu
calisma ile liderlik tiplerinin psikolojik s6zlesme iizerindeki etkisi incelenmistir. Caligmanin
birinci boliimiinde detayli olarak psikolojik sozlesme iizerinde durulmustur. Bu boliimde
psikolojik sozlesme kavrami, psikolojik sozlesmenin 6nemi ve temel Ozellikleri, psikolojik
sOzlesme tiirleri, orgiitlerde psikolojik sézlesmelerin degisimi ve yonetilmesi ile psikolojik

sO0zlesme ihlalleri ele alinmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise orgiitsel liderlik ve lider tipleri incelenmistir. Bu
maksatla bu boliimde liderlik tanimlarina, liderlik kuramlarina, liderlik tiplerine ve lider —

orgiit etkilesimi konularina yer verilmistir.

Calismanin {glinci boliimiinde arastirmanin yontemi hakkinda bilgiler verilmis,
dordiincii boliimiinde ise liderlik tiplerinin psikolojik s6zlesme ile iliskisi bir uygulama ile

tespit edilmeye ¢alisilmistir. Caligmanin bulgularina yer verilmistir.



BIiRINCI BOLUM
PSIKOLOJIK SOZLESME KAVRAMI

1.1 Psikolojik Sozlesme Kavrami

Psikolojik kontrat teorisi, orgiitlerin ve kisilerin uygun istthdam anlasmalariyla
mutabik oldugu ve is¢i ile isverenin karsiliklt sorumluluklar1 oldugu tizerine kurulu ve kisi ile

kurum arasinda, yazili olmayan, konusulmamis beklentilerin tamamidir (Sahin, 2010, s.83).

Gilinlimiizde istihdam iligkilerinde 6nemli degisimler yaganmaktadir. Bu siirece genel
olarak, kiiresellesme, birlesmelerin sayisindaki artis, yeniden yapilanma ve isten ¢ikarmalar
ile tiim Orgiitsel hayati derinden etkileyen degisim ortaminin neden oldugu soylenebilir. Tiim
bu olaylarin sonucu olarak giiniimiiziin istthdam iligkilerinin tanimlanmasinda psikolojik
sOzlesmeler olduk¢a dnem kazanmistir. Giinlimiizde psikolojik sdzlesme, artan bir bicimde

istihdam iligkilerinin anlagilmasinda 6nemli bir yap1 olarak goriilmektedir (Turan, 2011, s.46).

Psikolojik s6zlesme kavrami, ilk defa 1960’11 yillarda igveren ve calisan arasindaki

karsilikli beklentileri tanimlamak maksadiyla kullanilmigtir.

Psikolojik So6zlesmeler, calisan ve orglit arasinda karsilikli yiikiimliiliiklere olan kisisel
inanclardir. Bir psikolojik sozlesmenin tipik olarak taraflar1 ¢alisan ve Orgiittiir. Psikolojik
sO6zlesmenin olusumu siirecinde, kisiler psikolojik sézlesmeye temel olusturan beklentilerini
iki farkli kaynaktan elde ederler: Birincisi orgiit temsilcileri ile yaptiklar1 goriismeler ve
ikincisi ise Orgiit kiiltiiriine iligkin algilamalaridir. Psikolojik s6zlesme, bir bireyin kendisi ile
diger taraf (igveren, firma ya da baska bir kisi) arasindaki karsilikli yiikiimliiliklere dair
inancidir. Bu inang, bir vaadin (istihdam ya da kariyer olanaklar1 gibi) verildigine ve bunun
karsiliginda da bir bedel (bir pozisyonu kabul etmek, diger is tekliflerini geri ¢cevirmek gibi)
O0denecegine iligskin bir algiya dayanarak olusur ve her iki tarafi birbirine baglayan karsilikli

yiikiimliiliiklerden ortaya ¢ikar (Karcioglu ve Tirker, 2010, s.122).

Psikolojik s6zlesme, c¢alisanlarin ve orgiitlerin karsilikli olarak neler vereceklerini,
karsiliginda neler alacaklarini, kisaca beklentilerini tanimlayan; calisanin gercekligine

aciklama getirme ¢abasini kapsayan bir ¢alisma alanidir (Sahin 2010)



Bir calisan, orgiite sagladigi katkilar karsiliginda oOrgiitiin de bazi yiikiimliiliikleri
oldugunu algiladiginda psikolojik sézlesme ortaya ¢ikmis olur. Fakat sdzlesmeyi olusturan
sey, kisilerin karsilikli sorumluluklarina olan inanglaridir. Bu inang tek taraflidir, kisiseldir ve
iliskinin baska bir tarafi tizerinde zorlayict degildir (Rousseau, 2004, s.120). Bu inang,
karsilikli olarak taraflar1 baglayan vaatlerin verildigi algisina dayanir. Bu inang ya da algilar,
s0z ve kabul unsurlarini icinde barindirmaktadir. Séyle ki, sozlesmenin her iki tarafi da
karsilikli olarak s6z verildigine ve ayni sozlesme hiikiimlerinin kabul edildigine inanir. Ancak
bu, her iki tarafin da sozlesme hiikiimlerine ait ayni anlayista olmasimi gerekli kilmaz,

yalnizca her iki taraf da s6zlesmenin varligina iliskin ayni kaniya sahiptir.

Yapilan arastirmalar da psikolojik s6zlesmenin, ¢alisanlarin zihninde sahsi ile 6rgiitiin
farkli bir calisgan1 ile degil bizzat “Orgiit”le arasindaki yiikiimliiliklere iliskin inanci

simgeledigini vurgulamaktadir.

Isgoren ile isveren arasindaki ilk psikolojik kontrat, kanuni is sdzlesmesinin yapilmasi
sirasinda olusur. Kanuni sozlesme ile iicret, ¢aligma siireleri, izinler gibi maddi (islemsel-
transactional) ve yetki, sorumluluk gibi iliskisel (relational) 6geler igeren c¢alisma kosullar
belirlenir. Yasal sozlesmenin igerigi her iki taraf i¢in de agik ve belirgindir. Ancak psikolojik
sozlesme, bireysel algiya dayalidir. Isgdren ile isverenin zihinlerinde olusan psikolojik
sozlesmeler birbirinden farkli olabilir ve taraflar genellikle bu durumun farkinda degildirler

(Bilgin, 2008, 5.188).

Tabii ki bu aligveris iliskisinde yiikiimliliikler, karsiliklilik (reciprocity) esasina
dayanmaktadir. Fakat algilama stirecinin 6znelligi nedeniyle cogu kez vaatler taraflarca farkli
sekillerde algilanir, yiikiimliiliikler farkli sekilde olusur, katkilar gerekenden eksik veya fazla
olarak degerlendirilir; iki taraf icin, aralarindaki psikolojik sézlesmenin hiikiimleri olan
yiikiimliilikkler ayn1 olmayabilir. Bagka bir deyisle, psikolojik s6zlesme yiikiimliiliiklere dair
inangla ilgilidir, yiikiimliligiin kendisi ile ilgili degildir (Abdullah vd., 2011, 5.232).

Psikolojik s6zlesmenin ¢esitli 6zetlerini asagidaki gibi yazabiliriz;
* Calisanin diger tarafla olan karsilikli yiikiimliiliiklerine olan inanci,

* Bu iliskide bir taraf diger tarafa karsiliklilik temelinde bir takim vaatler vermesi

* Verilen vaatler tamamen 6znel olmasi,



* Son olarak da, kisi psikolojik sdzlesmesine olan inancini iyi niyet, adil davranis
sekilleri ve giiven faktorleriyle birlestirir ve sdzlesmesini diger tarafla olan iligkisinin

ana ¢atisina baglayarak goriir (Rousseau, 2004, s.124).

Psikolojik sozlesme kapsamindaki yiikiimliiliiklerin zaman i¢inde bazi nedenlerden
dolay1 degismesi beklenebilir. ilk olarak, calisanla isveren arasindaki sdzlesmenin gelisim
gostermesi ve bu gelisimin c¢alisanin yargilariyla birlesmesi durumunda calisanin sozlesme
konusundaki goriislerinde onemli degisiklikler olabilir. Ayrica taraflarin sdzlesmeye yonelik

davraniglar1 da s6zlesmeyi etkileyebilir.

1.1.1 Psikolojik Sozlesme Kuramlari

Sozlesme kuramlar1 sosyal, psikolojik ve ortiilii(zimni) sdzlesme olmak iizere ti¢ farkl

boyutta incelenir.

Sosyal sozlesme kuram; insanlarin davranislarindan iliskilerinin  etkilenme
sebeplerinin degisik sosyal aglara ait olmasindan kaynaklandigini iddia eder. Kurumlar ve bu
kurumlarda faaliyette bulunan toplumun iiyeleri olduklarindan yerel sosyal sézlesmelere
baglidirlar. Bu baglilik, orgiitlerin toplumsal degerlere uyarak “iyi bir vatandas” olmalari
beklentisini dogurur. Aralarinda, yazili bir s6zlesme olsun ya da olmasin ¢alisan ve igveren
baz1 sorumluluk ve sosyal standartlarda olusmus bir psikolojik anlagmayla baghdirlar ve

isverenin bu anlagsmadan dogan yiikiimliiliikleri sosyal sorumlulugu geregidir.

Psikolojik sozlesme kurami; kurum ve bireylerin uygun istihndam anlagmalariyla bir
araya geldigi ve calisanlar ile igverenin birbirlerine karsi yilikiimliiliikleri oldugu {izerine
kurulu, kisi ile orgiit arasinda, yazili olmayan, konusulmamis beklentilerin toplami olarak

ifade edilmektedir (Noronha and D’Cruz, 2006, s.89).

Isletme ydnetimi yazininda ¢ogu kavramin sebep ve sonuglariin agiklanmasinda bazi
temel kuramlara atif yapilmaktadir. Psikolojik sdzlesmenin orgiitsel davranis alanina girmesi
her ne kadar 1980°li yillara dayansa da kavramin temelini olusturan ve kavramin
anlasilmasina yardimci olan ¢esitli kuramlar bulunmaktadir. Bu kuramlarin basinda, izleyen
alt boliimde ele alinan karsiliklilik normu, sosyal miibadele kurami, esitlik kurami, beklenti

kuram1 ve Lawler-Porter Modeli gelmektedir.



Ortiilii s6zlesme kuramn ise; isveren ve galisanin birtakim taviz ve beklenti iginde
olup kendi aralarinda sozlesmeler yaptiklarini ve maliyetlerine de katlandiklarini savunan
kuramdir (Mimaroglu, 2008, s.32).

1.1.1.1 Karsihkhihik Normu

Orgiitsel destek teorisi, psikolojik ydntemleri algilanan orgiitsel destegin boyutlarini
aciklamada kullanmaktadir. Bunlardan birincisi, konumuz oldugu iizere karsiliklilik
normudur. Buna gore c¢alisanlarda duygusal zorunluluklar yaratmak admna Orgiitsel barist
saglama ve calisanlarin Orgiit amacglarina ulasmada goniillii destek saglamasi igin isletme
tarafindan saglanan orgiitsel destek olusturulmaktadir. Ikincisi ise, ¢alisanlar1 diger orgiit
tiyeleri ile siki diyaloga yoOnlendirmesi ve sosyal ortamda bir rol statiisii saglamasi igin
Oonemseme, onaylama ve saygi gosterme anlamina gelen algilanan orgiitsel destegin sosyal
ihtiyaglarmm karsilamasi durumundadir. Ugiinciisii ve son olarak da, algilanan orgiitsel
destegin performans artiglarinin orgiit tarafindan fark edilecegi ve ddiillendirilecegine yonelik
calisanlarin inanglarin1 kuvvetlendirmesidir. Bu siirecler isletmeler icin bagliligin artmasi,
yiiksek performans gibi sonuglar dogururken calisanlar i¢in yiiksek moral ve is memnuniyeti

yaratmaktadir

Uymayanin cezalandirildigi kiiltiirel bir buyruk seklinde dile getirilebilen karsiliklilik
normu, bireyin ne sekilde ve nasil hareket etmesini gerektigini ifade eder ve normlari takip
edenler karsilikli davranmak zorunda olurlar. Is gérenin karsiliklihik normunu kabulii ile
algiladig1 orgiitsel destek ve Orgiitte hissettigi yiikiimliiliik artar (Einsenberger vd., 2001,
s.42).

1.1.1.2 Sosyal Miibadele Kurami

Sosyal miibadele teorisine gore insan, bagkalariyla hem yakin iligkilerin kurulmasi
hem de siirdiiriilmesi asamalarinda davranislarina iliskin ¢ok genis bir bakis agisiyla yola
cikilmakta ve iligkilerden elde edilen miikafatlarin 6nemli bir rol oynadiginin ileri
stiriilmesidir. Birey, 6diil elde edebilmek i¢in kars1 tarafa odiiller sunmakta ve elde ettigi
odiiller igin 6dedigi bedelin aldiklarmin iistiine ¢ikip ¢ikmadigini gdzetmektedir. Iliski, her iki
tarafin elde ettigi sonuglar (ddiiller, cezalar ve bedeller) asag1 yukari esit oldugu siirece daha
doyurucu olmaktadir. Iliskinin ilk dénemlerinde esler birbirlerine kars1 daha ozverili bir
yaklagim sergilemekte ve karsilik beklemeden ddiillendirici olmaktadirlar (Mimaroglu, 2008,
s.34).



Calisan iligkilerini anlamanin temeli olarak bilinen bu kuram, sosyal bilimler
disiplininde olduk¢a yaygin kullanilan temel kuramlardan birisi olarak dikkat ¢ekip kabul
edilmektedir. Bu kuramla alakadar fazlaca goriis ve bakis agis1 olmasina karsin kuramin esas
varlig1 yasamak igin iliskilerin mecburi oldugu ve bireylerin ihtiyaglarini tatmin etmek igin

devaml1 birbirleriyle iletisim halinde olmas1 gerektigi temeline dayanmaktadir.

Sosyal miibadele teorisi iligkilerinin gii¢lii bir sekilde nitelendirilebilmesi igin iki
Ozellige tekamiil etmektedir. Birinci olarak, degisimin dengede olmasidir. Bu sekilde
orgiitlerde daha olumlu ¢iktilar saglanacaktir. ikinci olarak ise, ¢alisanlarin yiikiimliiliigiiniin
yikksek diizeyde tutulmasi gerektigidir. Nedeni ise, yiiksek seviyelerde calisanlarin
sorumlulugu ile orgiit hedeflerini savunan davranis ve tutularla daha hareketli oldugunun

savunulmasidir.

1.1.1.3 Esitlik Kurami

Esitlik teorisi de siire¢ teorilerinden bir digeridir. Teorinin ana fikrine gelince ise,
calisanlarin is miinasebetlerinde, esit bir sekilde davranilmasi dileginde olduklar1 ve bu

dilegin motivasyonu etkilemis oldugu hususudur.

Bu kuram, motivasyon kuramlarindan ortaya atilan esitlik, calisanlarin Orgiitte
hakkaniyetli muamele gormek istemeleri ilkesine dayanmaktadir. Esitlik kuraminda
basgkalariyla olan miinasebetlerimizde adil davranildigina dahil iliskilendirilir ve algilanir,
esitsizligi ise baskalariyla yasanan iliskilerimizde iliskin algilar olarak tanimlanir. Kisilerin
orgiit icerisinde kendilerine esit ve hakkaniyetli davranildigini hissetmelerin nedenleri, kisiler
esit davranildigini algilamada hangi kistaslar1 gz onlinde bulundururlar sorular1 sayesinde

esitlik kuraminin kendimi siirekli baskalariyla kiyasladigimizi savunur.

1.1.1.4 Beklenti Kuram

1964 yilinda yayinlanan ¢alisma ve motivasyon adli eserinde Vroom, motivasyonun
calisanlarin igle alakali beklentilerine bagli bulundugunu belirtmistir (Yildirim, 2007, ss.16-
17).

Beklenti teorisine gore c¢alisanlar sadece islerinden umduklarini bulduklar1 zaman
tatmin olurlar. Bu modele gore, is ve gorev basarisi biliylik Ol¢iide odiillendirilmis bir
davranigin bir fonksiyonudur. Eger birey yaptigi is ve gorev sonucunda umdugunu bulamazsa

ayni davranigi tekrar etmeyecektir. Bu noktada birey, bir tiir yarar-maliyet analizine basvurur.



Diger bir ifade ile eger beklenilen yarar, bu sonucu elde etmede gosterilecek davranis
cabasinin maliyetinden fazlaysa, daha fazla caba gostermeyi siirdiirecektir (Yildirim, 2007,

$5.16-17).

Vroom’un motivasyon konusundaki yaklagiminin temeli odiillendirme beklentisine
dayalidir. Birey gosterecegi ¢abanin takdir edilmesi ve ddiillendirme beklentisi igerisindedir.
Eger organizasyonda takdir ve d&dillendirme ile ilgili ilkeler ve politikalar &nceden

belirlenmis ise bu ¢alisanlar iizerinde motive edici etki gosterecektir.

Motivasyon Giicii = Deger x Beklenti’dir.

Beklenti kuraminin temeli, motivasyonun bir seyi ne kadar ¢ok istedigimiz (valens) ve
bunu elde etmeyi ne kadar bekledigimizle ifade edilmektedir. Baska bir ifadeyle kuram,

beklenti ve valens olarak tanimlanan elemanlarin biitiinlestirilmesine odaklanmaistir.

Beklenti kuramimin olusumu ii¢ sarta baghdir. Oncelikle, performans beklentisi icin
cabanin 0 noktasinin {izerinde olmast gerekmektedir. Boylece kisi gosterdigi ¢abanin
performansma yansiyacagini diisiiniir. Ikinci olarak, sonug beklentisi icin performans
diizeyinin de 0 noktasinin lizerinde olmast gerekir ki kisi gosterdigi performans sonucu bir
odiil beklentisi i¢inde olabilsin. Ugiincii olarak kisinin olas1 sonuglar i¢in toplam valen sinin
pozitif olmasi gerekmektedir. Eger burada negatif sonug (stres, fark edilmeme gibi) ortaya
cikarsa lcret artig1, 6diil gibi 1 noktasina ¢ok yakin pozitif sonuclar varsa kisinin toplam valen

si yine pozitif olacaktir.

Vroom’un gelistirdigi beklenti kuraminin bes tane degiskeni vardir. Bu degiskenler

birinci derece ve ikinci derece sonuclar, ¢ekicilik, aragsallik, beklentidir.

Birinci derece de sonuclar: Isin kendisinin yapilmasiyla olusan davranislarin
sonugclari birinci dereceden sonuglardir. Verimlilik, devamsizlik, personel devri ve isin kalitesi

gibi sonuclardir.

ikinci derecede sonuclar: Bu sonuclar negatif veya pozitif ddiillerdir. Bu sonuglar
maaslarda artisa, terfiye ve diger is gorenler tarafindan kabul edilmeye neden olan

sonuclardir.



Cekicilik: Cekicilik, bireyin goziinde davraniglarinin sonuglariin degeri ve bireylerin
bunlar hakkindaki tercihidir. Bu tercih kisinin amaca ulasmasindaki istek derecesini gosterir.
Motivasyonda Kisinin istekli olmasiyla baslar. Mesela terfi almak isteyen bir is¢i igin terfinin

cekicilik derecesi oldukea yiiksektir.

Beklenti: Kisinin belli bir ¢abay1 harcadigi ve belli bir davranisa yoneldigi zaman
istedigi sonucu elde edebilecegi konusunda bireyin inancidir. Beklentiler olasiliklar olarak
degerlendirilebilirler. Bu olasilik belirli gayretin belirli bir odiille 6diillendirilecegi
hakkindadir. Eger Kisi gayret sarf etmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa
(bunu bekliyorsa), daha fazla gayret sarf edecektir.

Aragsallik: Birinci derecedeki sonuglarin, ikinci derece sonuglarla iliksisi konusunda
bireyin algisidir. Baska bir deyisle is gorenin verilen gorevi tamamlar tamamlamaz, vaat

edilen getiriyi (6diil) alacagina olan inancidir.

1.1.1.5 Porter — Lawler Modeli

Porter-Lawler modelinde miikafatin deger ve ihtimallere nazaran isteklendirme ve
gayret asamalart dikkate alinmistir. Her hangi bir isi basarmak kisinin harcamis oldugu enerji,
mabharet ve bilgileri, ddevini algilamis olmasimi da igermektedir. Odiil ise parasal bir kazang
ve terfi olabilecegi gibi tatmin olma ve kazanma duygusu gibi tamamen i¢e doniik bir

durumda olabilecektir.

Porter ve Lawler’in gelistirmis oldugu kurama gore, is doyumu performans ve adilane
olarak verilen Odiillerle alakadardir. Kisinin sahsina verilmis oldugu islerde gostermis oldugu
verimlilik ve performans ddiillendirilmekle beraber 6diiller doyumu meydana gelir. Bu 6diil
doyum iligkisi bireyin adalet algis1 tarafindan diizenlenir; yani performansi karsiliginda aldig:
Odiiliin adil olup olmadigr konusunda bireyin hissettikleri dnemlidir. Birey kendi cabalari
sonucunda aldig1 o6diilii diger bireylerin ¢aba ve oOdiilleri ile kiyasladiginda kendisine adil
davranilmadigini diisiiniiyorsa is doyumu olumsuz etkilenecektir. Porter ve Lawler, ayrica,
orgiitlerde bireylerin gilidillenme, ¢aba ve basarisini olumsuz bi¢imde etkileyen rol
catismalarinin bulundugunu belirtmislerdir. Rol catigsmalari, orgiitlerde gérev tanimlarinin iyi
yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin agik¢a belirlenmedigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Oyleyse, rol gatigmalarmin minimize edildigi érgiitlerde giidiilenme kolaylasacaktir.
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Yetenekler
> Giidiileme > Caba 3 Bagar1
/'y
Doyum
Digsal /
Odiiller
Gegmis Pratik Orgiit
Yillarin »  Zekave Yapist ve
Deneyimleri Rol Gorevlerin
Algilama Belirginligi
Algilanan
Odiil Adaleti

Sekil 1.1 Porter ve Lawrer’in Beklenti Kurami

Kaynak: EREN, Erol, (1993), Yonetim Psikolojisi. istanbul, s.357.

1.2 Psikolojik Sézlesmenin Onemi ve Temel Ozellikleri

Bir insanin etkili ve verimli calisip ¢calismamasi, orgiite sadakati, orgiitiin amaclarina

kars1 diirtist ve istekli olup olmamasi biiylik oranda iki sarta baglidir.

« Orgiitiin kendisine ne saglayacagi ve onun orgiite ne borglu olduguna iliskin
beklentileri ile ne alacagi ve ne verecegi hususunda Orgiitiin beklentileri arasindaki
uygunluk derecesi.

» Beklentilerde bir uyum saglanmis ise, bu sefer gercekte degis tokus edilenin ne
oldugunun tespit edilmesi. Ornegin; is basinda harcanan zamana kars: iicret, ¢alisma
ve diriistliige kars1 sosyal ihtiyaclarda doyum saglama ve giivence, yiiksek tiretkenlik,
kaliteli is ve oOrgiitsel amaclara hizmette yaratict1 olma karsiliginda yeteneklerini
kullanabilme ve miicadeleye davet eden isler alabilme imkanlar1 veya bu unsurlarin
degisik sekilde birbirleriyle veya bagka unsurlarla bir araya gelerek yaptig1 bilesimlere
baghdir.
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Orgiitlerin varliklarmi siirdiiriip arzuladiklar1 amaglar1 gegeklestirebilmeleri igin,
kisilerin oOrgiitsel amaclara uygun davranmalarinin saglanmasi gerekmektedir (Rousseau,
2004). Tecriibeler sonucunda gelistirilmis, bilgi, olay ve etkinliklere temel olusturan bu sema
ve modellerle ¢alisanlarin orgiitsel diinya ve iligkilerini 6ngérmeleri saglanir. Psikolojik
sozlesmenin Onemlerinden biri de calisanlara eger sézlesmenin bir pargasi olurlarsa ve
yikiimliliiklerini bilirlerse kaderlerini etkileyecekleri hissettirilir. Bu nedenle psikolojik
sozlesmenin birincil fonksiyonu belirsizligi azaltma, galisanlara kestirebilme hissi verme,

giivenlik ve kontrol mekanizmalarini saglamak olarak belirtilebilir.

Psikolojik sozlesme bir kere sekillendirildikten sonra degismeden kalan statik nitelikte
degil, orgiitsel sartlara bagli olarak degistirilebilen ve gelistirilebilen yani dinamik nitelige
sahip bir sézlesmedir. Calisanin algiladigr ylikiimliligi gidermesinin temelinde, ¢alisanlarin
isverenleriyle aralarindaki sosyal miibadele kuraminda da belirtildigi gibi denge algis1 vardir.

Diger bir degisle, iliskideki taraflar, verdikleri ve aldiklar1 arasinda denge kurmaya calisirlar.

Orgiitsel ve bireysel faktorlerde ya da orgiit politika ve uygulamalarinda meydana
gelen degisikliklere gore taraflarin yiikiimliliikleri ve bundan dogan beklentileri de
degisebilmekte, sonugta yine karsilikli memnuniyet saglanabilmektedir.

Bireysel ve — - — Psikolojik
Orgiitsel Politika ve Psikolojik So6zlesmenin Sonuglar
Faktorler Uygulamalar Sozlesme Durumu ;
Tutumsal
_ Sonuglar:
»| Orgiitsel baglilik
Bireysel: ' l “Is tatmini
Yas IK ve is giivenligi
Cinsiyet Uygulamalan I / Motivasyon
Egitim Taahhiitler ve Yikimliliklerin
B . - Kkl
Orgiitteki X Liderik [T kamkhi | ] SO 1
Konum yukimliiliikler Gij
Calisma Sekli . uven \ Davramgsal
1 leri Istihdam Sonuglar:
.Ca 15ma saatlerl Aliskanliklar . :
Istihdam Ise devamlilik
Sézlesmesi Iste kalma istegi
Gelir Orgiitsel
vatandaglik
Orgiitsel:
Sektor
Biiyiikliik
Miilkiyet
Is Stratejileri
Sendikanin
Taninmasi

Sekil 1.2 Orgiit, Calisan ve Psikoloji iliskisi

Kaynak: GUEST, David E. (2007), “The Psychological Contract and Good Employment
Relations”, King’s College, London, s.11.
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Sorumluluklarin igar edilmesi ve bu yonde karsilikli giivence ve saygmligin olugsmasi,
psikolojik sozlesmenin taraflar1 arasinda 6nemli bir yer teskil etmektedir. Ayrica psikolojik
sozlesme de c¢alisanlarin Kkendilerinden istenen ve beklenen verimliligi gostererek
yiikiimliiliiklerini ve 6rgiit de ¢alisanlarina verdigi sozleri yerine getirmektedir (Keser, 2002,
$5.9-13). Boylece orgiitiin basarisinda 6nemli faktorler olan, is tatmini, motivasyon, orgiitsel
baglilik saglanmis olacak, ¢alisanlar ise devam etme istegi duyacak ve bu da iyi bir ¢aligma

ortaminin yaratilmasina katki saglayacaktir.

Psikolojik sozlesmelerin Ozelliklerine gelecek olursak; genel olarak bu o6zellikler

asagida belirtildigi gibidir.

* Psikolojik sozlesmelerin yiikiimliiliikleri genel olarak konusulmaz, gecmis deneyim

ve iligkilere bagli olarak gelisir.

» Psikolojik sozlesmedeki taraflar birbirlerine bagimlidir. Taraflar birbirlerine

gereksinim duyacaklarini umarlar ve teknik olarak birbirlerine bagimli olurlar.

* Psikolojik sozlesmeler psikolojik uzakliklar gerektirir. Levinson ve arkadaslari

psikolojik mesafeyi, bireylerin bilgi paylasmak icin diger kisilerle yakin olma

gereksinimini bigiminde a¢iklamistir.

* Psikolojik s6zlesmeler dinamiktir.

* Psikolojik sozlesmeler genel olarak duygusal agirligi olan konularla baglantilidir ve

ihlal edildiklerinde gii¢lii duygular ortaya ¢ikar.

* Psikolojik sozlesmeler 6znel algilara dayanir, yani bireyin karsilikli bir aligveris

iliskisine dair beklentilerini ifade eder.

* Psikolojik s6zlesme karsiliklidir. Bireyin iki tarafinda iligkiye yonelik karsilikli

yiikiimliiliiklerine olan inancini igerir.

* Psikolojik sdzlesmenin var olabilmesi i¢in ilk olarak, belli miktarda sahsi 6zgiirliik

gerekmektedir. Sozlesmelerin olusumu ve gergeklestirilmelerinden bir kazang elde

edilmesi sahsi se¢cimlere baglidir.

» Psikolojik sozlesmenin gergeklesebilmesi igin kritik bir unsur olarak sosyal
kararlilik bulunmalidir. Hem caliganin hem isverenin, gelecege dair anlasmalar yapmadan
once karsidakinin niyetine ve anlasmaya uyacagina dair bir giivenin olmast gerekmektedir.

* Genel olarak psikolojik sozlesmeler, sosyal ve bilissel 6zelliklere sahiptir (Sahin,
2010, s.88).

Psikolojik sozlesme belirtildigi iizere Ozneldir ve bu o6zelligi ¢alisan ve isveren

acisindan ¢ok farkli vaat ve sozleri igerebilir. Goniillii se¢im, karsilikli anlagsmaya olan inang,
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tamamlanmamis olmasi, ¢ok sayida sozlesmeci, sozlesme ihlali durumunda kayiplari
yoneltmek ve istihdam iliskisi olarak psikolojik sézlesme modeli gibi terimler de psikolojik
s6zlesmenin baslica dzelliklerinin arasindadir. Bunlardan kisaca bahsedecek olursak (Oztiirk,

2010, 5.26);

Goniillii se¢cim; bu sozlesmeler insanlarin gorevlerini ve sorumluluklarini yerine
getirebilmeleri i¢in moral ve motivasyon saglar sebebi ise, bu sorumluluklar insanlarin

serbestce katilim sagladiklar karsilikli s6zlesmeler karsilikli s6zlesmeden dogmaktadir.

Karsihikh anlasmaya olan itikat; insanlar bu s6zlesmelerin kendi 6znel anlayislarina

karsilik oldugunu diisiiniirler ve buna gore hareket ederler.

Tamamlanmamis olmasi; kisith ve kisa siireli islemsel sozlesmeler haricinde

psikolojik s6zlesmeler tamamlanmamistir ve zaman zaman tekrar ele alinmasi gerekmektedir.

Cok sayida sozlesmeci; calisanlarin psikolojik sozlesmeleri insan kaynaklar

temsilcileri, ¢alisanin ilk amiri gibi bu tarz kaynaklardan gelen verilerle olusur.

Sozlesme ihlali durumunda kayiplar1 yoneltmek; calisanlar ya da isverenler
davraniglarin1 psikolojik sozlesmeye gore gelistirdiklerinden diger tarafin sozlesmeye

uymamasi durumu, bir takim kayiplarla sonuglanacaktir.

Istihdam iliskisi olarak psikolojik sézlesme modeli ise; Psikolojik sozlesme
istihdam iligkisinde devamli bir zihinsel bir model meydana getirir. Bu model gelecege iliskin

dengeli bir anlayis sunar ve taraflar bu anlayisa goére davranislarini sekillendirirler.

1.3 Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Psikolojik s6zlesme tiirleri iliskisel ve islemsel (transaksiyonel) olmak {izere iki grupta

incelenebilir.

Bu ayirima gore islemsel sozlesmelerde calisanin sorumluluklari isten ayrilmadan belli
bir siire Once haber verme, transferleri kabul etme, rakiplerden herhangi birisini
desteklememe, Orgiite 6zel bilgiyi sakli tutma, isyerinde en az iki yil ¢calismay1 gerektirirken,
isverenin de personeli hemen ilerletmesi, yliksek licret 6demesi ve performansa gore 6deme

yapmas1 beklenmektedir. Iliskisel psikolojik sdzlesmeden ¢alisanin fazla mesai yapmasi,
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orgiite sadik olmasi ve ekstra-rol davranisi gostermesi beklenirken, isverenin de personele
egitim, uzun donem is garantisi, kariyer gelistirme imkani ve kisisel sorunlarda destek

saglamasi beklenmektedir (Selekler, 2007:55).

Tablo 1.1 Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Zaman Kapsami

Kisa Donem Uzun Dénem
Performans Gerekleri Yiiksek Islemsel Dengeli
Diisiik Gegici Tiskisel

Kaynak: O’Neill, Bonnie S. ve Adya, Monica (2007), “Knowledge Sharing and the
Pscychological Contract”, Journal of Managerial Psychology, 22(4), 414.

1.3.1 Iliskisel S6zlesme

Iliskisel s6zlesmeler sosyal degis-tokus temeli olmakla birlikte daha fazla yaygin bir
zaman dilimini kapsayip, islemsel so6zlesmelerin zitt1 olarak goriilmektedir. Bagka bir degisle
destek, sadakat gibi sosyo-duygusal etkenleri igine alir. Uzun donemli agik uglu
yiikiimliiliikler destek ve baglilik merkezlidir (Sarantinos, 2007, s.2). Iliskisel sozlesmeler
kisaca ifade etmek gerekirse, is gilivencesine karsilik c¢alisan bagliligi olarak ifade
edilmektedir. Bu tiir sdzlesmeler mesleki gelisiminin saglandigini hisseden ¢alisanin kendisini

igvereninin yaninda ve orgiite bagli hissetmesine neden olur.

Iliskisel sozlesmeleri karakterize eden ozellikler;

« Duygusal Yakimlk, Benzerlik: Orgiitin bir {iyesi oldugunu hissetme, orgiit
hedefleriyle biitiinlesme
* Mesleki Gelisim: Egitim, gelisme ve kisisel gelisim firsatlari

 Adalet: Adil 6diil algisi

Rosseau (1995) gore iliskisel sozlesmelerin tanimlamalar asagidaki gibidir;

« Tliski ve zaman diliminin agik uclu oldugu,
« Isveren ve calisan acisindan yatirrmin dnemli oldugu,
* Yiiksek dereceli karsilikli bagimlilik ve yiiksek ¢ikis engellerinin oldugu,

* Ekonomik degisim kadar duygusal katilimin da 6nemli oldugu,
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* Dinamik ve degisime agik olan,

» Maddelerinin ortiik ve subjektif oldugu sozlesmelerdir.

1.3.2 Islemsel Sozlesme

Islemsel s6zlesme, ¢alisanin yiikiimliiliigii olan siki ¢calisma karsiliginda; yiiksek iicret,
hizli kariyer gelisimi gibi yiiksek karsilik almasi olarak ya da maddi ddiillere dayanan kisa
donemli veya zaman sinir1 olan faaliyet alan1 ve kapsami dar olan s6zlesmeler diye tanimlanir
(Arnold, 1996, s.513). Bu s6zlesmeler, ¢alisanin yaptigi isin karsiliginda (hakli) ticret aldigi
durumlarda kendisini siki ve elverisli ¢alismaya sorumlu hissetmesine sebep olur. Baska bir
degisle, kisa zamandaki ekonomik degisimlerdir. Bu sdzlesmelerin en Onemli 6zelligi,
bireylerin sorumluluklaridir. Boylece, ast ve istler, goreve ait yiikiimliiliiklerinin sinirlarini

tanimlarlar.

Satin alma iglemlerine yatkinlig1 olan orgiitlerin, devamli ya da gegici personel aldigi
durumlarda, belirli bir zaman dilimi iginde taraflar arasindaki ise devamliliga gore iicret
O6denmesi konusunu icermektedir. Bu tiir sdzlesmeler, var olan ihtiyaglar karsilayacak 6zel
yeteneklere sahip kisilerin orgiitte siirekliliginin kazanilmasini hedeflemektedir (Rousseau,
1990, ss.389-400).

Islemsel sozlesmeleri karakterize eden 6zellikler;

» Islemsel Yonelim: Finansal kazanglara odaklanma ve is gerekleri ile sdzlesmeden
dogan ytikiimliiliikkleri yerine getirme

« Uzun Dénem Gelecek: Orgiitii uzun dénem isveren olarak gormeme

» Ekstra uzakligin Olmamast: Is gereklerinin disinda bir sey yapmaya goniillii olmama,

ise katilimda eksiklik

Rosseau (1995) gore islemsel sozlesmelerin tammmlamalar: asagidaki gibidir;

* Kisa donemli maddi degisimlerin oldugu,

* Birincil tegvikler gibi belirli ekonomik kosullarin saglanmasini gerektiren,
* Kisisel katkinin sinirlt oldugu,

* Belirli zaman diliminde gerceklesen,

« Iyi tanimlanmis kosullara bagliligin oldugu,

* Esnekligin fazla olmadig,
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* Var olan becerilerin kullanilmasina dayanan,

» Maddelerin agik ve anlasilir oldugu s6zlesme tiirtidiir.

1.4  Orgiitlerde Psikolojik S6zlesmelerin Degisimi ve Yonetilmesi

Psikolojik sézlesmelerin degisimini i¢sel ve dissal olarak ikiye boliime ayirabiliriz.
Icsel degisimler, her hangi bir resmi ya da usule uygun olmayan sozlesmelerin degisiminin
gerceklesmesidir. Digsal degisimler ise uyum ve doniisiim olarak iki farkl ¢esitte gerceklesir.
Uyum, ¢alisan bireyin s6zlesmesinin kendisini adapte etmesi olarak degerlendirilebilir. Bazi
degisikliklere, ikamelere, genisleme ve daralmalara ragmen sézlesmenin 6zde devam etmesi
anlamma gelmektedir. Mali hedeflerden miisteri tatminine, hayat boyu istihdamdan kisa
donemli istihdama giderek yapinin degistirilmesi, kisaca s6zlesmenin iki taraf arasinda temel
degisimler gostermesi de doniisiim anlamina gelmektedir (Karake-Shalhoub, 1999, s.62).
Ilkinde degisim calisanlar tarafindan benimsenebilir ve desteklenebilirken, ikincisinde
degisime direng s6z konusu olabilir. Nitekim taraflardan birisi s6zlesmedeki degisimden zarar
gormektedir. Sozlesmede doniisiim yeni bir sdzlesme yaratma amachdir ve orgiitsel baglilig

azaltir (Rousseau, 1996).

Psikolojik sozlesmelerde uyumun yeterli olmadigi durumlarda ortaya ¢ikan doniisiim,
ticretlerde yiizdesel kayiplari, uzun donemli kariyer firsatinin ortadan kalkmasini, is
giivencesinden issizlige gecis gibi degisimin radikal bicimini ifade eder. Bu siirecte basarili
olunabilmesi i¢in, orgiitiin degisim i¢in ihtiya¢ yaratma ve degisime gerek¢e olusturmak igin
eski sozlesmeye meydan okumasinin, degisim i¢in inandirict sebepler olusturulmasinin ve

sO0zlesme pazarliginin her iki tarafca beraber yapilmasinin gerekliliginden bahseder.

Zaman, yetenek ve enerjinin {icret, zaman ve iyi ¢alisma kosullariyla miibadele
edildigi ekonomik sozlesmelerden farkli olan psikolojik s6zlesme her calisanin psikolojik
baglilik durumunun kosullarim1 tanimlar. Buna gore, calisanlar belirli bir miktar baglilik,
yaraticilik ve ekstra ¢caba gostermeyi goze alir ve bunun karsiliginda da ekonomik 6diillerden
farkli olarak i3 giivencesi, adil davranis, c¢alisma arkadaslariyla olan iliskilerin
odiillendirilmesi, orgiitsel destek gibi beklentilere girerler. Orgiitlerin, ¢alisanlari tarafindan
deger gordiiklerinden ve calisanlara uygun tesviklerin yeterince verildiginden emin olmalari
gerekmektedir. Ornegin, orgiitler calisanlarina katkilarindan daha az iicret odiiyorlarsa,
calisanlar daha diisiik performans sergileyebilir ya da daha iyi is firsat1 arayisina girebilirler
(Newstrom ve Davis, 1997). Bu nedenle, eger orgiitler sadece ekonomik sozlesmelere bagl

kalirlarsa calisanlar tam olarak beklentilerinin karsilanmadigin1  diistinecekleri igin is
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tatminleri diisecek, bununla da kalmay1p orgiite sagladiklar1 katkilar1 geri ¢ekeceklerdir. Diger
taraftan, psikolojik ve ekonomik sdzlesmeleri beraber karsilanan calisanlar tatmin olacak,

orgiitte kalacak ve daha iyi performans gostereceklerdir. (Newstrom ve Davis, 1997)

Calisanlar yeni psikolojik sozlesmede, isbirligine dayali diyalogda yerlerini almak
istiyorlarsa bu bes aktivitenin sorumlulugunu iistlenmelidirler. Orgiitiin sorumlulugu ise
kisilerin kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun zemini hazirlamaktir. Kisisel gelisim isletmenin
ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in katma deger yaratan bir faktordiir. Bunun olusabilmesi iginse
yonetim tarzinda kontrol eden ve diizenleyenden O6te onaylayan ve yetkilendiren yonetim
tarzina gegilmelidir. Tim yoneticilerin calisanlarinin potansiyeline inanan koglar haline
gelmeleri gerekir ve Orgiit yapisinin vizyonun paylasildigi, iletisimin acik oldugu ekiplerde
isbirligi icinde ¢alisilan hale doniistiiriilmesi gerekir. Yoneticilerin calisanlarinin  etkili
Ogrenme, ekip iiyesi ve yiiksek performans gosteren kisiler olmalari i¢in dinleme, motivasyon,
sunum becerilerini kullanarak dogrudan geri besleme saglamalar1 gerekir. Yeni liderler,
calisanlarinin hata yapmalarini géze almali, onlari cesaretlendirmeli, 6grenme konusunda yeni
firsatlar yaratmalidirlar. Bu yeni yaklasimin yoneticilere yiikledigi rol olduk¢a 6nemli ve
fazladir. Oncelikle, kendilerinin gii¢lii, zayif noktalarmi, gec¢mis tecriibelerini, motivasyon
unsurlarmi iyi algilamis olmalar1 gerekir. Ciinkii bagkalarin1 ancak kendilerini iyi
tanyabilirlerse tanirlar. Ikinci olarak, saglikli is yasam dengesi gelistirmeleri gerekir. Ciinkii
bu yeni ydnetim yaklasimi oldukea stresli olabilir. Ugiincii olarak, yonetici-koglar da kendi
kisisel 0grenmeleri, kendilerine iliskin algilamalarini derinlestirebilmek i¢in giiglii bir geri

beslemeye ihtiya¢ duyarlar.

1.5 Psikolojik Sézlesme Thlalleri

Calisan personel agisindan bir psikolojik s6zlesmenin kurulmasi ve yiiriitiilmesi
kariyer gelisim olanaklarinin bulunmasi, isin igerigi, finansal ddiillerin bulunmasi, is birligine
dayali hos bir calisma ortaminin olmasi, isi basari ile yapabilmek i¢in geri bildirim ve yol
gosterimi igeren kisisel destegin mevcudiyeti ve son olarak da 6zel hayata saygi gosterilmesi
adi altinda alt1 faktore baglidir. Bu faktorlerin eksikligi psikolojik sdzlesmenin aksamasi ya da
ihlal edilmesi anlamina gelebilmektedir. Diger bir degisle psikolojik s6zlesme ihlali, kisilerin
psikolojik sozlesmelerindeki bir ya da daha fazla yiikiimliiliigiin Orgiit tarafindan yerine
getirilmesi olarak acgiklanabilir (Mimaroglu, 2008).

Psikolojik sozlesme ihlali, birinin digerine karst olan sorumluluklarini yerine

getirememesi anlamina gelmektedir (Morrison ve Robinson, 1997, s.230). Kisinin verilen
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vaatlere tabi olarak ne elde ettigine ait bilissel ve zihinsel hesaplar yapmasini ifade etmesine
fhlal denir. Psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesinin calisanlarin tutum ve davranmislari

tizerinde oldukga genis bir alanda olumsuz etkileri vardir.

Orgiit Tarafindan Calisan Tarafindan
Saglanan Faydalar Saglanan Katk:
B —-
Orgiit Tarafindan Calisan Tarafindan
Vaat Edilen Faydalar Vaat Edilen Katkt

Sekil 1.3 Psikolojik Sézlesme fhlalinin Formiile Edilmesi
Kaynak: Morrison ve Robinson, (1997), a.g.e., s.230.

Calisanlarin psikolojik sozlesme ihlalinin belirlenebilmesi i¢in yukaridaki denklem
kullanilir. Denkleme gore, ilk olarak verilen karsiliginda calisan aldigini ortaya koyar, ikincisi
ise Orgiite vaat ettikleri ile verdiklerini karsilastirir son olarak ise, bu iki baginti mukayese
edilir. Sekil 1.3’ye gore soldaki oranin sagdakinden kiiclik oldugu algilanirsa g¢alisan bir

sozlesme ihlali kanaatine varilmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997, 5.230).

Bununla birlikte psikolojik s6zlesme ihlalinin gelisimini zamansal olarak asagidaki

sekle gore inceleyebilmemiz miimkiindiir.

Fargdagtirma Totamlama
Sireci Slreci
__Terk Etme i l
Algdatian Algdatian
Kargilanmanusg - Sizlesme Ihat
Taahtiit Arlanhix

Uyusmazhilk

Sekil 1.4 Thlalin Gelisimi
Kaynak: Morrison ve Robinson, (1997), a.g.e., s.232.

Psikolojik sozlesme ihlalin gelisimini alti agamal1 bir siire¢ olarak ele alinmistir. Buna
gore, iki durum ihlale yol agmaktadir. Bunlardan birincisi terk etme olarak adlandirilmakta ve
orgiit tarafindan calisana iliskin bir taahhiidiin bilissel olarak bozulmasidir. ikinci durum ise

uyusmazlik olup, calisan ile oOrgiitiin bir taahhiidii farkli anlamalaridir. Her iki durum da,
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calisanin kendisine ne taahhiit edildigine dair anlayis1 ile gercekte ne elde ettiine dair
anlayis1 arasinda algilanan bir ¢eliski olusturdugundan, ihlalin gelisimi siirecinde algilanan
karsilanmamis taahhiide yol agmaktadirlar. Bu ¢eligskinin algilanmasi da, karsilastirma
siirecine basglatmaktadir. Bu siire¢te calisan, her bir tarafin kendi kisisel taahhiitlerini ne kadar
iyi destekleyebildigini kavramaktadir. Eger calisan kendisini taahhiit edilen kisi olarak
goriirse ve yeterli karsiliklar saglanmasa, bu durumda algilanan sozlesme aykiriligi
dogmaktadir. Bu asamadan sonra c¢alisanin elde edilen ¢iktilari, neden ve nasil aykiriligin
olustugunu ve iliskiyi yonlendiren sosyal soézlesmeyi degerlendirdigi yorumlama stireci
gerceklesmektedir. Sonug olarak algilanan sozlese aykiriligi, calisanin aykirihiga iliskin
yaptig1 anlamlandirma ve degerlendirilmelere dayanan ihlal ile sonuclanabilmektedir (Aydin,

2009, s5.168-169).

Sozlesme ihlali, calisanin Orgiite olan gilivenini azaltir bu da calismalarin Orgiite
sagladiklar1 katkiyr azaltmalarina sebep verir. Diger bir degisle, eger verilen sozler tutulmazsa
bu durum calisanda giivenin yitirilmesine neden olur ve calisanlar iligkiye yatirim yapmayi
birakirlar. Psikolojik soézlesme ihlalinin davranislara yansimast c¢ogunlukla Orgiitsel
vatandasligin azalmasi, performansta diisiis ve isten ayrilmalar olarak ortaya c¢ikmaktadir

(Mimaroglu, 2008, ss.68-69).
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL LIiDERLIK ve LIDER TIiPLERI

2.1 Liderlik Kavram

Kapsamli bir liderlik literatiir taramasindan sonra Stogdill, liderlik tanimlamaya
calisan kisi sayisi kadar liderlik tanimimin oldugu sonucuna variyor. Bunun nedeni ise,
liderligi tanimlamaya ¢alisan arastirmacilarin, liderligi kendi bakis acilarina ve ele aldiklar
olgunun Ozelliklerine gére tanimlamalaridir. Liderlikle ilgili literatiir incelendiginde son 50

yilda 6ne ¢ikan bazi liderlik tanimlar1 su sekilde verilmektedir;

Liderlik, bir grubun davraniglarini ortak bir hedefe yonelten birey davranisidir
(Hemphill ve Coons, 1957, s.7). Liderlik, organizasyonun rutin direktiflerine mekanik
uyumdaki etkili artistir (Katz ve Kahn, 1978, s.528). Liderlik, orgiitlenmis bir grubun bir
hedefin gerceklestirilmesine yonelik faaliyetlerini etkileme siirecidir (Rauch ve Behling,
1984, 5.46).

Liderlik, vizyon olusturma, degerleri sekillendirme ve tiim bunlarin
gerceklestirebilecek bir ortam yaratma seklinde tanimlanabilir (Richards ve Engle, 1996,
5.206). Liderlik, bir amacin gergeklestirilmesi i¢in kolektif ¢abaya yon verme ve bu goniillii
cabanin yayilmasimi saglama siirecidir. Liderlik, daha uyarlanabilir bir evrimsel degisim

slirecini baglatmak igin yerlesik kiiltiiriin disina ¢ikabilme yetenegidir (Schein, 1992, s.2).

Liderlik insanlarin birbirlerini anlamalar1 ve birebirlerine baglanmalari i¢in birlikte
hareket etme duygusunu olusturma siirecidir. Liderlik, 6rgiitiin basaris1 ve etkinligini saglama
dogrultusunda bir kisinin digerlerini etkileme, motive etme ve harekete gegirme yetenegidir
(House vd. 1999, 5.184).

Liderlik kavraminin net bir tanimi olmamakla beraber, tanimlarda dikkat ¢eken en
belirgin husus, liderligin bir “kisi”den ziyade bir “siire¢” olarak ele alinmasidir. Yukl liderligi
“Nelerin, nasil etkin bir sekilde yapilabilecegi konusunda anlasma ve uzlasma saglamak igin
digerlerini etkileme ve paylasilan hedefleri ger¢eklestirmek icin bireysel ve kolektif cabay1
harekete gecirme siireci” seklinde tanimlayarak liderligi “6zel bir rol” ve “sosyal etki siireci”
olarak yapilandirmaktadir. Dolaysiyla bir grupta ya da organizasyonda birden fazla kisi
liderlik roliinii tstlenebilir, liderlik paylasilabilir ya da dagitabilir (Yukl, 2002, s.7). Bu
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baglamda, c¢alismamizda, liderligi Kisiye endekslemeyerek orgiit icinde paylasilan rol,

davranis sekli olarak ele almaya c¢alistik.

2.2 Liderlik Kuramlari

Liderlik kuramlarmin c¢esitli sekillerde siniflandirilmasinin - miimkiin - oldugunu
belirtmektedir (Kogel, 2010). Liderlik kuramlar1 hakkinda arastirmacilarin yillardir ¢alismalar
yirlittiglinii, bu kapsamda, bir grup arastirmacinin bireysel davranislar iizerinde dururken, bir
diger grubun liderlik davraniglar1 lizerinde durdugunu son yillarda ise liderlik ortami iizerine

arastirmalarin yogunlastigini ifade etmektedir.

Liderlik kuramlar1 ve donemleri asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 2.1 Liderlik Kuramlari.

Donem Yaklasim Konusu
1940"arm Sonu Ozellik Yaklagimi Liderlik Yetenegi Dogustandir
1940'arm Sonundan 1960'larin Lider Etkinligini Liderin Nasil

Davranigsal Yaklagim

Sonuna Kadar Davrandigiyla ilgilidir

1960'larin Sonundan 1980'lerin Etkin Liderlik Durumuna
Durumsallik Yaklagimi -

Bagima Kadar Baglhdir
Etkilesimsel Liderlik

1980'i Yillardan Glinlimiize Doniigiimsel Liderlik ve Etkin Liderler Degisimi

Kadar Karizmatik Liderlik Gergeklestirilebilenlerdir.
Yaklagimi

Kaynak: S6kmen, 2010, s. 114.

2.2.1 Ozellikler Kurami

Bu aragtirmalar liderleri lider olmayanlardan ayirt eden ozellikleri ortaya koymaya
calismistir. Aragtirmacilar, 6zellikle liderin fiziksel goriiniisti, sosyal statiisii, duygusal yapisi,
konusma becerisi ve sosyal olabilme ozelliklerini dikkate almislardir (Yorik vd., 2011,
s.104).

Ozellikler kuramina gére, bir kisinin bir grup igerisinde lider olarak kabul edilmesinin

ve o grubu yonetmesinin temel nedeni kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir. Bu 6zellikleri yas,
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zekd, boy, samimiyet, bilgi, dogruluk, cinsiyet, kisiler arasi iligki kurma yetenegi, 1rk,
yakisiklilik-giizellik, hissel olgunluk, baskalarina giiven verme liderin fiziksel ve kisisel
Ozellikleri bakimindan smiflandirmistir. Lider, sahip oldugu bu 6zelliklerinden dolay1r grup

icindeki diger iiyelerden farklidir.

Liderde bulunmasi gereken temel 6zellikleri asagidaki gibidir.

Tablo 2.2 Liderin Ozellikleri.

Liderin Ozellikleri
1 |Heyecanl olmak 14 | Hatalar1 tekrarlamamak
2 | Karar verme yetenegine sahip olmak 15 | Degisime agik olmak
3 | Giivenilir olmak 16 | Insiyatif sahibi olmak
4 | Diiriist olmak 17 | Bagkalarina deger vermek
5 | Tutarli olmak 18 | lyi bir dinleyici olmak
6 | Dogru olmak 19 | Akil hocalig1 yapmak
7 | Cesur olmak 20 | Ornek olmak
8 | Vizyon sahibi olmak 21 [ Merakl1 olmak
9 | Baskalarini yonlendirmek 22 [ Kendini tanimak
10 [ Agik fikirli olmak 23 | Zamani iyi kullanmak
11 | Uyum saglamak 24 | Ekip ortami olusturmak
12 | igsel disiplini saglamak 25 | fletisim kurmak
13 | Baski altinda bile kontrolii kaybetmemek

Bu tip liderlik yaklagimlarinin tiimiinii igeren {i¢ temel varsayim bulunmaktadir

(Robinson ve Broadfield, 2002, ss.365-366). Buna gore;

» Etkili bir lider olabilmek i¢in birey belirli karakteristik 6zelliklere sahip olmalidir.

» Ozellikler durumlar karsisinda siireklilik arz eder, bir durum karsisinda etkin sekilde
liderlik eden kisi diger durumlarda da ayn1 olmalidir.

« Ogzellikler kolayca tamimlanabilir ve &lgiilebilir olmalidir. (Bir insanm liderlik

ozelliklerine sahip oldugu 6nceden sezilebilmelidir.)

Bu yaklasimla ilgili olarak karsilasilan en Onemli giigliigiin, liderin Ozelliklerini
oOlgiilebilecek sekilde tanimlamanin zorlugu ve belirli bir &zelligin farkli sekillerde
anlasilmasindan kaynaklandigini belirtmektedir. Bu yaklagimin liderlik 6zelliklerinin agikca
belirtememesi ve liderlikle kendiliginden bir bag kurulamamasi nedeniyle énemli bir teorik

soruna sahip olmustur. Bu nedenlerden 6tiirii, 6zellikler kurami 6nemini yitirmistir.
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2.2.2 Davrams Kuramlari

Ozellikler kuramindaki basarisizliklar arastirmacilart 1940 ve 1960’11 yillar arasinda
farkli yondeki arastirmalara yonlendirmistir ve arastirmacilar liderlerin sergiledikleri
davraniglara odaklanmaya baslamiglardir (Robbins, 2003). Bu davramigsal yaklasimlar
liderlerin tavirlarinda farkliliklar aramistir. Robbins 6zellikler kuraminin gecerli olmasit
durumunda liderligin dogustan gelen bir olgu oldugunun kabul edilmesi gerektigini ancak
aksine liderin kendine has belirli davranmigsal Ozellikleri tanimlanirsa liderligin sonradan

Ogrenilebilecegini belirtmistir.

2.2.2.1 Lewin Cahismalari

Liderlik tarzi lizerindeki en erken ¢alismalar Kurt Lewin ve Ogrencileri tarafindan
gerceklestirilmistir. Lewin, liderlik tarzlarmi otokratik, demokratik ve serbestiyet¢i lider
olarak belirlemistir. Her lider bu liderlik tarzlarindan birini kullanir. Ozel durumlar dikkate
deger bir konu degildir ¢linkii Lewin’e gore liderlik tarzlart duruma gore degisim
gostermemektedir. Otokratik lider yol gosterici, giiglii ve iliskilerde kontrolii elinde tutan
konumdadir. Demokratik lider isbirlik¢i, duyarhidir ve etkilesimsel iliskiler kurar, kural ve
uygulamalar1 otokratik lidere oranla daha az vurgular. Serbestiyetci liderlik ise lidersizlige
neden olur. Serbestiyet¢i lider konumunun yetki ve sorumluluklarindan feragat eder, bu

liderlik tarz1 genellikle kaosa yol agar (Nelson ve Quick, 2005, ss.258-259).

2.2.2.2 Ohio Eyalet Universitesi Caliymalari

Bu calismalar, 1940’larin sonlarinda yapilmis olan caligmalardir. Bu arastirma
sonuglarina gore liderin iki tiir davranis bigimi sergiledigi goriilmiistiir. Bunlar iligskiye

yonelik davranis ve yapiya yonelik davranistir (Ozkalp ve Kirel, 2010, ss.312-313).

Iliskiye yonelik davranis gosteren liderler astlariyla siki bir iliski halindedirler. Onlarin
duygu ve diislincelerine deger verdiklerini belli ederler, isgorenlerinin memnuniyet, kisiler
arasi ihtiyaglar1 ve genel rahatliklari lizerine odaklanirlar. Yapiya yonelik davranis gdsteren
liderler ise grup amaglarinin basarilmasi i¢in grup faaliyetlerine yon verirler ve neyin nasil

yapilmasi gerektigi ile ilgilenirler (Bowditch ve Buono, 2005).

Bu iki lider davranigt birbirinden bagimsizdir. Bir liderde her iki davranisi ayni anda
goérmek miimkiin oldugu kadar bu iki davranis bigiminden sadece biri de goriilebilir (Nelson

ve Quick, 2005, s.259).
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Yapiva vonelik
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Diisiik Ynkr;;k
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Sekil 2.1 iliskiye Doniik ve Yapiya Déniik Liderlik Davramslari.

Kaynak: DUBRIN, A. J., (2005), Fundamentals of Organizational Behavior. (Third Edition).

Thomson Southwestern Publication, Canada, pp. 229.

2.2.2.3 Michigan Universitesi Calismalar

Ohio Eyalet Universitesi ile hemen hemen aynm1 désnemde Michigan Universitesi’nde
de davranigsal liderlik iizerine ¢aligmalar yiiriitiilmiistiir. Bu ¢alismalar sonrasinda liderlik
davraniglarinin c¢alisan odakli liderlik ve {iriin odakli liderlik olmak {iizere iki farkli boyutu

ortaya ¢ikarilmistir (Robbins, 1998, s.351).

Bu arastirma sonuglarina gore etkili liderler asagidaki karakterlere sahip olmalidir;

» Otorite yetkisi ve yakin denetimden sakinma
« Isgorenlerle bireysel olarak yakin ilgi ve alaka
« Katilime1 problem ¢dzme

* Yiiksek performans standartlari

Ilk {i¢ karakter ¢alisan odakli boyutla ilgili iken son karakter iiriin odaklidir (Mullins,
2005:290).

2.2.2.4 Yonetsel Diyagram Modeli

Bu model Blake ve Mouton tarafindan gelistirilmistir. Ohio Eyalet Universitesi
Modeline popiiler bir terminoloji kazandirmigtir. Onlara gore, orgiitsel amaca ulagma siireci,
calisan insanlarin c¢abalartyla, bazi kisilerin digerlerini motive etmesi ve onlar

yonlendirmesiyle miimkiindiir. Blake ve Mouton’a gore bir yoneticinin tretim, ¢alisanlar
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ilgisi ve ast-iist iligkisi liderlik tarzini belirlemek agisindan 6nem tagimaktadir (Can, 2006,
5$5.304-305).

Diyagramda dikey boyut liderin insan iliskilerine duydugu ilginin derecesini, yatay
boyut ise liretime duyulan ilginin derecesini gostermektedir (Can, 2006, s.305). Blake ve
Mouton’un yiiriittiigli ¢alismanin bulgularina dayanarak bes farkli liderlik tipi ortaya
¢ikmaktadir (Robbins, 2003, s.160).

2.2.2.5 Iskandinav Cahsmalar

Robbins, (1998) yukarida agiklanan arastirmalarin 1940 ve 1960’11 yillarda, diinyanin
daha duragan ve onceden tahmin edilebilir oldugu donemlerde yapildigini belirtmektedir.
Robbins’e gdre bugiiniin dinamik diinyasinda bu kuramlar basarisiz olacaktir. Finlandiyali ve
Isvecli arastirmacilar liderlik davranislarmin sadece iki boyuttan olusup olusmadigini gdzden
gecirmiglerdir. Onlarin dayanak noktasi degisen diinyada etkili liderlerin gelisim odakli
davranig gostermeleri gerekliligidir. Gelisim odakli lider, deneyime, yeni fikirler bulmaya,

degisim yaratmaya ve uygulamaya deger veren kisidir.

2.2.3 Durumsallik Kuramlari

Durumsal yaklasimlar, liderlik tarzlarimin 6zel duruma uygun olmalarini gerektigi
inancini tagirlar. Dogalart geregi “kosul - bagimlilik” teorileri olarak kabul edilirler (Nelson

ve Quick, 2005:263).

2.2.3.1 Fiedler’in Durumsallik Kuram

Ik genis kapsamli durumsal yaklasim modeli Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir.
Fiedler’in liderlik modeli, etkili grup performansinin liderin astlari ile olan etkilesim tarz
arasindaki tam uyuma ve lidere denetim ve yetki veren durumlarin derecesine (ortama) bagl
oldugunu ileri siirmektedir. Fiedler bireyin temel liderlik tarzinin liderlik basarisindaki asil
faktor oldugunu inanmis, bu nedenle temel tarzin ne oldugunu bulmaya ¢alismistir. Liderin is
odakl1 ya da iliski odakli oldugunu &grenmek amaciyla “En Az Tercih Edilen Is Arkadas1” ad:
verilen bir 6l¢ek olusturmustur (Robbins, 2003, s.161).

2.2.3.2 Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kurami

Hersey ve Blachard’in durumsal liderlik modeli de bir¢cok davranis kuramlarinda
oldugu gibi gérev davranisi ve iliski davranisi olmak iizere iki boyutta yogunlagmustir (Ozkalp
ve Kirel, 2010, 5.323).
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Moorhead ve Griffin (2004), Hersey ve Blanchard modelindeki lider davranislarinin
astlarin olgunluk diizeylerine gore degisiklik gostermesi gerektigini belirtmislerdir. Buna gore
astlarin olgunluk diizeyi diisiik oldugunda lider astlari talimatlarla yonlendirmeli, olgunluk
diizeyi diisiik ve orta arasinda oldugunda lider astlara fikir ve gerekcelerin nedenlerini izah
etmelidir, olgunluk diizeyi orta ve yiiksek arasinda oldugunda lider katilimer rol sergilemeli

ve olgunluk diizeyi yiiksek oldugunda lider astlarina bagimsiz sekilde calisma imkani

sunmalidir.

Fazla
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Astlann Olgunluk Diizeyt

Sekil 2.2 Hersey ve Blanchard Durumsallik Kurama.

2.2.3.3 Lider-Uye Degisim Kuram

George Graen ve Fred Dansereau tarafindan One siiriilen lider-liye degisim kuramu,
istler ve astlar arasindaki iliskinin degiskenlerinin 6nemini vurgulamistir Bu liderlik modeli
liderin farkli astlarla farkli iliski diizeyleri kurmasi lizerine odaklanmistir. Bu teoriye gore
liderler bazi1 astlariyla yas, Kisilik vb. nedenlerden dolay1 daha iyi iligkiler kurarlar. Liderin iyi
iliskiler kurdugu astlar i¢ grubu olustururken diger astlar dis grubu olusturmaktadir. i¢ grubu

olusturan astlar liderin daha ¢ok vaktini alir ve 6zel ayricaliklar kazanirlar (Ozkalp ve Kirel,

2010, 5.326).

Lider-liye degisim kurami fizerine yapilan arastirmalar genellikle destekleyici

niteliktedir. Ozellikle bu kuram liderlerin astlarindan bazilarina farkli davrandiklarini kanitlar
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niteliktedir. Bu farkli davraniglar tesadiifi olmaktan ¢ok uzaktir ve i¢ grup ve dis grup durumu
isgoren performansi ve is tatmini ile iligkilidir (Robbins, 1998, s.361).

Fazigel Uymnluluk, Lidet
Ast veterlilifi ve/veva |ge—s
Dgadomik FKashk
: : Resmi [lizkiler
| |
-ttt T T s " !
1 Guven |
L |
1
Yiksek 1 B} . .
Ast | | Ast | | Ast E;Ln: , Ast | | Ast | | Ast
A || B C Sy D E F
¢ -------
l¢ Grup D1z Grup

Sekil 2.3 Lider Uye Degisim Kuramu.
Kaynak: ROBBINS, S. P., (1998), a.g.e., pp. 360.

2.2.3.4 Yol Ama¢ Kuram

Yol ama¢ kurami1 House ve Mitchell tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore liderin
temel gorevi amaca ulagsmak i¢in astlarin yolunun agilmasi ile ilgilidir ve bu modelde liderin
astlarin1 nasil etkiledigi, is ile ilgili amaglarin nasil algilandig1 ve amaca erisme yollarinin
neler oldugu iizerinde durulmaktadir. Lider, astlarina amaclart agiklarken en uygun dort lider

davranig tarzin1 kullanir (Eren, 2010).

Yonlendirici lider davranislart liderin gorevlerle ve is takvimi ilgili rehberligi
gerektiginde astlarini bilgilendirmek i¢in kullanmilir. Destekleyici lider astlara arkadasga
davranir ve astlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglar. Katilimci lider karar vermeden 6nce
astlarin fikirlerini alir. Basar1 odakl lider ise astlardan yiiksek performans bekler ve astlarin

yiiksek performans gdstermeleri i¢in onlar1 motive eder (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Liderlik davraniglar1 iki ana durumsal faktor tarafindan belirlenir. Bunlar astlardan
kaynaklanan durumsal faktorler ve ¢evreden kaynaklanan durumsal faktorlerdir. Astlardan

kaynaklanan durumsal faktorler astlarin liderlerinin davranislarina nasil tepki vereceklerini ve
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bu davraniglarin algilama, yetenek ve kontrol odagi konulari ile alakalidir. Cevreden
kaynaklanan faktorler ise belirlenen islerin rutin ve yapilandirilmis olup olmadigi ile iligkilidir

(Mullins, 2005, 5.300).
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Sekil 2.4 Yol Ama¢ Kurami.
Kaynak: ROBBINS, S. P., (2003), a.g.e., pp. 164.

Bu kuram, astlarin tutum ve davranislarimi etkileyen durumsal faktorleri ve lider
davraniglarinin nasil olmas1 gerektigini belirlemek i¢in genel bir bilis ¢evresi plan1 yapmay1

amaglamustir (Ozkalp ve Kirel, 2010, 5.320).

Yol-ama¢ kurami incelendiginde olduk¢a mantikli ve deneysel dayanaklari bulunan
mantikli bir kuram oldugu goriiliir. Ancak yapilan arastirmalar bu kuramin ¢ok basit oldugunu
ve c¢alisma ortamlarindaki yeterince degiskeni dikkate almadiklarini ortaya koymaktadir

(Eren, 2010, s.461).

2.2.3.5 Lider Katihm Modeli (Vroom-Yetton-Jago Modeli)

1970’lerin basinda Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilmis, son yillarda
da Vroom ve Arthur Jago tarafindan yayginlastirilmis olan lider katilim modeli, karar
vermede lider davranist ve katilimi ile ilgilidir (Robbins, 2005). Bu kurama gore lider,
durumlara uyabilmek i¢in liderlik tarzlarini degistirecek esneklige sahip olmalidir (Can, 2006,
5.318).

Bu kuram bes davranig tiirlinden herhangi birinin belirli bir durumda

kullanilabilecegini varsayar (Robbins, 1998, s.363).
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Al Otoriter 1: Sorunu kendisi ¢6zen veya kendi kendine karar verir.

A2 Otoriter 2: Gerekli bilgiye astlarindan temin eder ve karar1 yine kendisi verir.

C1 Damisman 1: Sorunu ilgili astlarla bireysel olarak tek tek goriisiir, onlarin goriis ve
oOnerilerini alir. Alinacak karar onlarin etkisini yansitsin ya da yansitmasin lider karari

kendisi verir.

C2 Damigman 2: sorunu astlartyla bir grup i¢inde tartigir, onlarin fikir ve dnerilerini
alir. Alinacak karar onlarin etkisini yansitsin ya da yansitmasin lider karar1 kendisi

VErir.

G2 Grup 2: Sorunu astlartyla bir grup ic¢inde paylasir, sorun lizerinde ortak bir
¢ozlime ulasmak ic¢in birlikte secenekler olusturur ve degerlendirir (Bowditch ve

Buono, 2005, 5.211-212).

Vroom ve Yetton bu bes davranigs modelini gelistirerek olusturduklari yedi durumsal
soru ile sorunlarin ¢oziimiine belirli yollar 6nermislerdir. Bu sorulara verilecek evet ya da
hayir yanitiyla lider bes tiir davranigtan birini segebilecektir (Can, 2006, s.319). Bowditch ve
Buono (2005) ve Can (2006) Lider Katilim Modeli’nde belirlenen sorular1 asagidaki gibi

Ozetlemislerdir;

(a) Eger karar kabul edilirse, bu kabul edilen hareket tarzi i¢in bir degisiklik meydana
getirir mi?

(b) Yiiksek nitelikte karar verebilmek i¢in yeterli bilgilere sahip miyim?

(c) Sorun yapisallagsmis mi1?

(d) Kararin astlarca benimsenmesi uygulanmasi i¢in 6nemli mi?

(e) Karar1 kendim verseydim astlarimca benimsenebilecegi agik mi1?

(f) Sorun ¢6zmede kullanilacak orgiitsel amaclar astlarca paylasiliyor mu?

(g) Istenen sonucu elde etmede astlar arasinda bir uyusmazlik ¢ikabilir mi?

Vroom ve Jago bu ¢alismanin gézden gecirilmis bir modelini gelistirmislerdir. Yeni
modelde bes alternatif liderlik segenegi yerini korurken, durumsal degiskenlerin sayist on

ikiye ¢ikmistir (Robbins, 2005, s.165). Yazarlara gore lider, bu sorulara tek tek karar agaci
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tizerinde sorarak mevcut sorunu ¢ozmede uygun olan liderlik tarzina ulagacaktir (Can, 2006,
5.320).

2.2.4 Cagdas Liderlik Kuramlari

Liderlik olgusu isletme, sosyoloji, siyasal bilim ve sosyal psikoloji gibi farkli
disiplinlerin uzun dénem yakindan ilgilendigi bir konu olmustur. 1950’lerin orgiitsel davranis
ile ilgili literatiir icindeki geleneksel yaklasimlar yerini 1980’lerden itibaren ¢agin
ihtiyaglara paralel olarak yenilik¢i ve reformist agirlikli yaklagimlara birakmustir (Edizler,
2010, $5.137-138).

1978 yilindan itibaren J.M. Burns ve B.M. Bass yaptiklar1 ¢aligmalarda lider davranis
bicimleri konusunda yeni bir ayrim yapilmasi gerektigini belirtmislerdir. Buna gore ge¢mise
ve geleneklere bagl Transaksiyonel (Ise Yonelik) Liderlik ve Transformasyonel (Déniisiimeii
Liderlik) kavramlari ortaya ¢ikmistir. Bu ayirim Kurt Lewin’in Otokratik, Demokratik ve
Liberal Liderlik ayirimina kars1 gelistirilmistir (Eren, 2010). Bu baglamda asagida Etkilesimci

Liderlik ve Dontistimcii Liderlik kavramlar1 incelenecektir.

2.2.4.1 Etkilesimci Liderlik

Yukarida agiklanan liderlik kuramlarinin bir¢ogu (Ohio State Caligmalari, Yol-Amag
Kurami, Lider Katilim Modeli) etkilesimci liderlikle ilgilidir. Bu kategoriye giren liderler
belirlenmis amaglar dogrultusunda ilgili rol ve gorevleri agiklayarak astlarina rehberlik
ederler ve onlart isteklendirirler (Robbins, 1998, s.374). Doniisiimeii liderlik bigiminde
davranig sergileyen yoneticiler yetkilerini ¢alisanlart odiillendirmeyi, daha c¢ok caba

gostermeleri i¢in para ve statii verme seklinde kullanirlar (Eren, 2010, s.464).

Etkilesimci liderlik su boyutlarda gerceklesir;

« Kosullu Odiillendirme (Odiile Baghlk) : Lider gérevin yerine getirilmesi icin
birtakim odiiller vaat eder. Istenilen performans gergeklestifinde astlar cesitli

sekillerde odiillendirilir (S6kmen, 2010, 5.140).

« Aktif ve Pasif Istisnalarla Yonetim: Bu tiir davranslar isi yapanlarla yapmayanlar
arasindaki karisma, miidahale ve yonlendirmelerle ilgilidir. Istisnalarla yonetim olarak
bilinen bu liderlik tarzi aktif ve pasif istisnalarla yonetim olarak ikiye ayrilmaktadir

(Kogel, 2010, s.591). Lider isler yolunda gitmediginde duruma miidahale eder. Aktif
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lider sapmalar ve diizensizlikler oldugunda harekete geger, gézlem yapar ve diizeltici
onlemler alir. Pasif lider ise, sadece standartlar karsilanmadiginda miidahale eder,

serbestiyetci bir anlayisa sahiptir. Olumsuz durumlara genellikler astlarinin miidahale

etmesini bekler (S6kmen, 2010, s.140).

Etkilesimci liderler ¢alisanlarin ge¢misten siliregelen faaliyetlerini daha etkin ve
verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu se¢mektedirler (Eren,
2010, s5.465-466).
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Sekil 2.5 Zaman ve Orgiitsel Basar1 Boyutlariyla Etkilesimci Liderlik.
Kaynak: EREN, Erol, (2010), a.g.e., s. 465-466.

2.2.4.2 Doniisiimcii Liderlik

Doniistimeii liderlik, liderlik literatiiriinde nispeten yeni olan, degisim ve istikrar
arasindaki temel ayirima odaklanan bir kavramdir. ilk olarak James Burns tarafindan ortaya
atilmis, 1985 yilinda B.M. Bass tarafindan gelistirilmistir (Can, 2006, $.325). Doniisiimcii
liderligin ortaya g¢ikmasi ve yayginlagsmasinda, yeni yonetim yaklasim ve tekniklerinin,
kiiresellesmenin, baskici rekabet ortaminin vb. gibi faktdrlerin biiyiik rolii oldugu sdylenebilir
(Bolat vd., 2003, s.63).

Dontigiimeti liderlik, lidere degisim igin ihtiyaglari tanimlama, degisime rehberlik
etmek icin bir vizyon yaratma ve degisimi etkili bir bigimde yoOnetme imkani veren
yeteneklerin tiimiidiir. Doniistimcii liderler astlarini veya takipgilerini, onlarin tiim yetenek ve
becerilerini ortaya cikararak ve kendilerine olan giivenlerini arttirarak onlardan normal olarak

beklenenden daha fazla sonu¢ almayr hedefleyerek motive ederler. Donilistimcii liderlikte
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calisanlara bir vizyon kazandirmak, yeniligin ve degisimin gerekliligini asilamak 6nemlidir

(Eren, 2010, s.465).

Dontistimceii liderligi tanimlayan dort 6zellik bulunmaktadir. Bunlar ayni zamanda

doniistimcii liderligin boyutlar1 olarak da kabul edilir (Takala, 2009, ss.43-64).

e Idelalize Edilmis Tutum ve Davrams: Karizmasi olan bireylerin dogal otorite
sahibi olduklar1 belirtilir. Max Weber karizmay1 otoriteyi saglayan ii¢ temel konudan
biri olarak ifade etmistir. Bu diisiince yapist 1970°li yillarda Karizmatik liderligi
ortaya ¢ikarmis, daha sonralari da karizmatik liderlik dontistimcii liderligin konulart
arasina dahil edilmistir. Liderin karizmasi astlarinda hayranlik duygusu uyandirir.
Orgiitsel degisim icin karizma astlarin etkilenmesi konusunda kullanilan etkili bir arag

olarak kabul edilir.

e Tesvik Edici Giidiilleme: Esinlenme olarak da ifade edilebilen ilham verici
giidiileme, ayni zamanda karizmanin da bir sonucu olarak degerlendirilebilir.
Doniistimcii liderlerin astlari i¢in bir model olusturma, bir vizyon aktarma ve bir takim

semboller yardimiyla onlari ¢gaba gosterme konusunda harekete gecirmesini ifade eder.

* Entelektiiel Uyarim: Bu 0zellik, astlarin bir seyler yapmasi icin harekete
gecirilmeleri ile ilgilidir. Lider, astlara sorunlar1 ¢6zmenin alternatif yollarini

gostererek astlarin biling diizeylerini arttirmay1 amaglar.

* Bireysel ilgi: Doniisiimcii liderler astlarini iyi tamirlar ve onlarin performanslarin
arttirmak i¢in onlara bireysel olarak danismanlik, rehberlik yapar, yapici elestiriler de
bulunarak destek olurlar. Bireysel ilginin temel noktasi liderlerin astlarina kars1 gergek

ve samimi yaklasimlarda bulunmalaridir.
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Sekil 2.6 Doniisiimcii Liderligin Alt Boyutlari.
Kaynak: SOKMEN, Alptekin, (2010), a.g.e., s. 148.

Doniistimcti liderlerin  geleneksel goriisleri benimsemeyen tam aksine bugiin ve

gelecek arasinda bir bag kuran bir yapida olduklarini belirtmistir (Eren, 2010).
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Sekil 2.7 Zaman ve Orgiitsel Basar1 Boyutlariyla Déniisiimcii Liderlik.
Kaynak: EREN, Erol, (2010), a.g.e., s. 465-466.

Avolio, Bass ve Jung (1999) orgiitlerin dontisiimcii liderlik 6zelliklerini kazanmalari
konusunda etkilesimci liderlik 6zelliklerinden soyutlanmamalar1 gerektigini ifade ederler.
Bass’a gore lider hem doniisiimcii hem de etkilesimci liderlik (Transaksiyonel Liderlik)
ozelliklerini gosterebilecegini ve doniistimcii liderligin etkilesimci liderligin tizerine insa

edilecegini ifade etmektedir (Can, 2006, 5.325).

2.3 Liderlik Tipleri

Liderlik tipleri ile ilgili yapilan siniflandirmalardan ve en ¢ok bilinenleri karizmatik,
Otoriter, Demokratik-Katilimc1, Is Gordiiriicii, Tam Serbesti Taniyan ve Doniistiiriicii
liderliktir.

2.3.1 Karizmatik Liderlik

Liderin izleyicilerine engellerin iistesinden gelmeleri i¢in kendilerine inanmalarini
saglanmasidir. Karizmatik lider zorluklar1 bagarmalari icin kendilerine giivenmelerini telkin

eder. Statiikonun degismesi i¢in izleyicilerini ikna etmeye ¢aligir.

Karizma; ilham yetenegini, mucize ortaya koymay1 ve gelecek hakkinda onceden
Ongoriiyll igeren tanrisal bir hediye anlamina gelen yunanca bir kelimedir. House’a gore, bu
lider 6zelliginde kendine olan yiiksek inang ve giiven, takipcilerini etkileyecek giiclii bir

motivasyon yetenegi vardir (Bennet ve Percy, 1994, s.44).

Karizmayi olusturan bazi temel etkenler baglilik, duyarhilik, saygi, giiven, basar1 gibi

karakterlerle birlikte izleyicileri motive edebilme ve yon verebilme 0Ozelligi olarak
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stralanabilir. Dontistiirlicii lider ¢alisanlarina bir model olacak sekilde davranir. Bu liderlere
hayran olunur, saygi ve gliven duyulur. Calisanlar liderleriyle 6zdeslesirler, onlara gipta
ederler. Liderin bu itibar1 kazanmalar1 i¢in yaptiklar1 seyle takipgilerin ihtiyaglar1 arasinda
uyum ve takipgilerin ihtiyaclarin1 kendi ihtiyaglarindan iistiin tutmalar1 gerekir. Calisanlariyla
riskleri paylasir ve keyfi olmaktan ¢ok tutarlidir. Lidere dogru seyi yapacagina dair giiven

duyulur. Yiiksek ahlaki standartlar1 gosterir.

Karizmatik liderlik doniisiimcii liderligin ilk boyutunu olusturmaktadir. Genelde
karizmatik ve doniisiimcii liderligin kriz ortamlarinda etken oldugundan bahsedilmektedir.
Fakat yapilan aragtirmalardan kaynakli olarak karizmatik liderligin kriz ortamlar1 disindaki

kosularda da etkili olan bir yaklasim oldugu ileri siiriilebilir.

Karizmatik liderler izleyicileri iizerinde duygusal bir etkiye de sahiptirler. Ozellikle

kriz donemlerinde izleyicilerini bir araya getirebilme yetenegine sahiptirler.

Karizmatik liderler sahip olduklar1 enerjileri, 6zgiivenleri ve kivrak zekalar1 sayesinde

calisanlarina ve izleyicilerine bagarabilme duygusunu asilamaktadirlar.

Kisaca karizmatik liderlerin &zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Paksoy, 2002,
s$5.192-204).

* Kendine giiven: Yarg: ve yeteneklerine giivenleri tamdir.

* Vizyon: Mevcut durumdan daha iyi bir gelecek i¢in tanimlanmig hedeftir.

*Vizyonunu anlasilir bir bicimde aciklama yetenegi: Vizyonu izleyicilerinin

anlayabilecegi bir sekilde aciklar.

* Vizyonlarina kars1 yiiksek inanglar1 vardir: Kararli, kisisel riskler alan ve vizyonu

ugruna kendini feda edebilen kisilerdir.

» Alisagelmisin disinda davranig gosterirler: Yenilik¢i ve basmakalip olmayan olarak
ifade edilirler.

* Degisimi saglayan kisi olarak algilanirlar: Mevcut durumu korumaya g¢alisanlarla

karsilagtirildiginda radikal degisimleri gergeklestiren kisiler olarak algilanirlar.

* Cevresel Duyarlilik: Degisimi gerceklestirecek c¢evresel tehdit ve kaynaklar

algilayabilirler.
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Bazi yazarlar karizmatik liderligin doniisiimcii liderlige gore daha degerli oldugu
hissini verdigini sdylese de ig diinyasinda karizmatik liderlik anlagilmasi gili¢ bir kavram
olarak algilanmakta ve organizasyonlarda genelde doniisiimcii liderlik tercih edilmektedir

(Conger, 1999).

2.3.2 Otoriter Liderlik

Otorite ve sorumlulugun tamamina sahip olanlarin stili olarak tanimlanan otokratik
liderlik, en sade ifade ile merkezi otoriteyi elinde bulundurmay: i¢ermektedir. Otokratik
liderler kendi kararlarini kendi baslarina verir, ¢alisanlarini motive etmede yasal gii¢lerini,
odiillendirme giiclerini ve zorlayici giiclerini kullanirlar. Isle ilgili durumlar1 6nceden

belirleyip planlar, ¢calisanlara talimatlar verip onlar1 kontrol ederler.

Bu tarz1 uygulayan yoneticilerin tarzlar, altinda ¢alisanlarinin  amaclarinin
belirlenmesinde hemen hemen hi¢bir s6z hakki bulunmamasidir. Onlar, sadece liderlerinden

almis olduklar1 emirleri aynen yerine getirmekle miikelleftir (Eren, 2001, s.453).

Farkli liderlik tarzlarinin faydalari ve zararlari konulu tartismasinda Eren, otokratik
liderlik tarzindan da bahsetmistir. Buna gore, Otokratik liderligin, otokratik ve biirokratik
kesimlerde yetismis ve egitim gormiis takipgilerin bekleyislerine uygun oldugunu
belirtmektedir. Eger toplum, aile ve okul hayatindan devlete kadar asir1 ananevi, biiyiige asiri
saygili ve karar1 biiyiikten bekleme aliskanliklarina sahipse, bdyle bir toplumda takipgiler de
liderlerinden tam yetkisini kullanmasini bekleyecek ve ancak otokratik davranan liderin bilgili
olduguna ve kendilerine giiven ve tatmin sagladiklarina inanacaklardir. Ote yandan otokratik
liderler kendilerini tam yetkili olduklari zaman daha etkili ve rahat hissetmektedirler. Bu da
Eren’e gore otokratik liderlik davraniginin ikinci farkli olusturmaktadir. Ciinkii bagimsiz
hareket edebilme inang ve giivenine sahip oldugunu bilenler daha etkili olabilirler. Otokratik
tarzin ti¢lincli bir yarar1 da lideri daha fazla isi ile ilgilenmeye, daha etkin ve hizli karar
vermeye gotiirmesidir. O halde otokratik liderlikte karar siireci hizlanmistir ve zaman

kayiplar1 en aza indirilmistir.

Otokratik liderligin en 6nemli ¢ekincesi ya da sakincasi, liderin fazla dlgiide egoist
davranmasi ve izleyicilerin inang ve hislerini hi¢cbir sekilde dikkate almamasinda goriiliir. Bu
gibi durumlarda is gorme arzusu olumsuz bigimde etkilenir ve isgorenlerde psikolojik agidan
tatminsizlik ortaya ¢ikar. Tatminsizlik yonetime karst olumsuzlugu, moral diistikligiinii ve

grup ici catisma ve anlagmazliklar arttirir. Liderin etkinligi ve takipgiler tizerindeki dogal
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otoritesi kaybolmaya baslar. Bu otokratik liderlik tarzinda kendi iginde bir kisir dongii
olusturmaktadir. Sadece liderin kafasindaki fikir ve gorligler ile onun algilayabildigi
gerceklerle siirlandirilmig bir takim diisiinceler uygulamaya kondugu i¢in, fikrini goriis ve
sezgilerini dile getiremeyen takipgiler sonunda hig¢ yaratici olmamanin daha iyi oldugu kani
ve aliskanligin1 edinmektedirler. Sonucta, otokratik liderler tarafindan yonetilen kurumlarda,

orgiitsel yenilik faaliyetleri de asgariye inmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

2.3.3 Demokratik-Katilimei Liderlik

Demokratik-katilimcr liderligin tarzi ise, lider idare yetkisini izleyiciler ile paylasma
egilimi tasir. Calisanlar yaptiklar isi etkileyebilecek durumlar hakkinda bilgilendirilip, fikir
sahibi olmalar1 ve diisiincelerini gelistirmeleri i¢in lider tarafindan cesaretlendirilmektedirler.
Demokratik liderler, astlarini etkilemek i¢in uzmanlik ve ilgi giiclerini kullanmaktadirlar. Bu
liderlik tarzinin en belirgin 6zelligi liderin amag, plan ve politikalarinin belirlenmesinde

astlarmn fikir ve diisiincelerinden yararlanmasidir (Eren, 2001).

Demokratik-katilimer liderligin faydalarindan biri takipgilerin de lider kadar orgiite
tesir eden sartlarla ilgilenip, amag, karar, plan ve politikalarla alakali teklifler bulmaya
caligmalarinda goriiliir. Bu sartlara sahip Orgiitte daha saglikli karar vermeye imkéan
taninmaktadir. Ikinci bir fayda ise, fikir, diisiince, inan¢ ve arzularina deger verilen
isgorenlerin veya izleyicilerin i gérme istegi ve giidiilerinin olumlu bi¢imde etkilenmesi ve
bundan psikolojik tatmin duymalarina iligkindir. Boylece grup i¢i tansiyon ve c¢atigmalar

ortadan kalkar, yiiksek ¢alisma giicii ve moral olusur.

Demokratik katilimer liderlik ile alakali en onemli sikinti ise karar verme sisteminde
yavas isleyise neden olmasidir. Acil durumlarda karar almak gerektiginde bu liderlik tarzi
basarisiz olabilmektedir. Diger bir sikint1 da izleyiciler grubunun biiyiik olmasi durumunda
hem giderlerin fazlalasmasi hem de kararlarin etkinligini kaybetmesi ve hatta bazen grubun
karar alamaz hale gelmesidir. Herkesin fikir vermeye zorlanmasi, uzman olmadigi konularda
kendisinden fikir sorulmasi, hem takipgileri zor durumda birakabilmekte hem de yanlis bazi

fikirlerin ortaya atilip savunulmasina yol agabilmektedir (Ozgiir 2011).

Demokratik-katilimer liderlik tarzinin basarisinda en dikkat c¢ekici nokta takipgilerin
kendilerini katilima hazir hissetmeleri ve bu katilim1 yapabilecek bilgi ve donanima sahip
olmalaridir. Bu noktada Hersey ve Blanchard (1977) tarafindan gelistirilen izleyici odakli

durumsal liderlik teorisine kisaca atifta bulunmakta fayda vardir. Bu teoride liderlerin
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davraniglarin liderlik yaptiklart grubun “olgunluk™ seviyesine gore belirlemeleri gerektigi
belirtilmektedir (Den Hortog ve Kopman, 2001). Eger astlar diisiik gorev olgunluguna
sahiplerse baska bir deyisle az yetenekli veya egitim diizeyleri diisiik ya da kendilerine
giivenleri zayifsa, liderlerin daha ¢ok gérev odakli ve astlara ne yapaklarini sdyleyen bir tarz
sergilemeleri gerekebilir. Buna karsilik, liderlik yapilan gruptaki bireylerin olgunluk
seviyeleri, egitim diizeyleri, is gérme arzulan yiiksek ve kendilerine giivenleri tam ise daha

iliski odakli ve demokratik bir liderlik tarzi basari ile uygulanabilir.

Sonug olarak, yukarida kiiltiir ve liderlik boliimiinde deginildigi gibi katilimer yonetim
uygulamalarinda basarili olunmasi baz1 orgiitsel ve toplumsal deger yargilar1 ve varsayimlarin
katilimer kiiltiirii desteklemesi ile miimkiin olmaktadir. Otoriter liderlik ile ilgili yukaridaki
tartigmada da deginildigi gibi, bazi kiiltiirlerde yetisen bireyler emirlere itaat etmeyi ve

sOylenileni yapmay1 kararlara katilim fikrinden daha ¢ok benimseyebilmektedirler.

2.3.4 Is Gordiiriicii Liderlik

Is gordiiriicii liderlik tarzinda lider ile astlar1 arasinda ekonomik ve resmi sdzlesmeye
dayal1 bir etkilesim ve takas s6z konusudur. Takipgilerin deger verdikleri sonuca ve odiillere
ulagabilmeleri icin lider tarafindan verilen talimatlar1 ve gorevleri yerine getirmeleri

gerekmektedir.

Is gordiiriicii liderlik Bass, tarafindan iki alt kisimda agiklanmustir, bunlarin ilKi

“hedefe bagh 6diil” ve digeri de “istisnalarla yonetim”dir.

Is gordiiriicii lider, ast istedigi performansi gosterdigi zaman diil verir ve lider sadece
isler kot gittiginde ve de isle ilgili standartlara ulagilamadiginda bir tepki verir. Aksi takdirde
astlar belirli performans diizeyleri gosterdigi siirece, lider ya da yonetici eski yontemlerle is

yapmaya devam edebilir (Hater ve Bass, 1988, ss.695-702).

2.3.5 Tam Serbesti Tamiyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderler ise gii¢ ve sorumluluktan kagmaktadirlar. Kendi
amaglarin1 gerceklestirmek i¢in gruba bagimlidirlar. Grup tiyeleri kendi kendilerini egitir ve
motive ederler. Bu tarz liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarim
tamamen astlarina birakmaktadirlar. Bu liderlik tarzinin en belirgin dezavantaji, liderin

otoritesi ortadan kalktig1 i¢in, grup igerisinde anarsinin ortaya ¢ikabilmesidir (Eren, 2001).
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2.3.6 Doniistiiriicii Liderlik

Doniistiiriicti liderlik yaklasimi, liderin takipgilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve deger
yargilarin1 degistiren kisi oldugunu vurgulamaktadir. Doniistiiriicii  lider degisim ve
yenilenmeyi gergeklestirerek astlarimi Gstiin performansa ulastiran kisidir. Bu da liderin bir
vizyon sahibi olmasi ve bu vizyonu takipgilerine kabul ettirebilmesi ile miimkiin olmaktadir.
Lider, amaglara ulagsma konusunda calisanlarinin kendilerine ve potansiyellerine giiven
duymalarin1 saglar ve kendisi de takipgileri igin bir rol modeli olusturur. izleyicilerin baglilik

ve ise adanmislik diizeylerini yiikseltir (Bass ve Avolio, 1990, ss.231-272).

Bass (1996) doniistiiriicii  liderligin 4 alt boyutu oldugunu belirtmektedir.
Ideallestirismis etki yani liderin takipgileri iizerinde karizmatik bir etkiye sahip olmast;
bireysel ilgi yani bireyin kisisel hedef ve beklentilerinin kurulusun hedefleri ve misyonu ile
ortiisecek sekilde kogluk ve mentorluk yapilmasi ve lider tarafindan kigisel gelisim igin
stirekli bir geribildirim verilmesi; entellektiiel olarak c¢alisanlarindan yiliksek performans
beklemek baska bir deyisle, astlarina yaraticiliklarini tesvik etmek, zorlayic1 hedefler koyarak
onlar1 bu hedeflere ulagsmak icin tesvik etmek yani liderin astlarina bir rol model teskil etmesi.
Yapilan caligmalar dontstiliriicii liderlik tarzinin liderden duyulan tatmin, lidere giiven,
yonetime ve kurulusa giiven, orgiite baglilik, grup performansi, 6rgiit vatandasligi davranisi
gibi degiskenler iizerinde pozitif yonde katkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Den Hertog vd.
1995).

2.4 Lider Orgiit Etkilesimi

Literatiirde, liderlik ile orgiit arasinda giiclii bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir.
Ozellikle 6rgiit kiiltiiriiniin olusumu, gelistirilmesi ve kurumsallastirilmasinda lider 6nemli bir
rol oynamaktadir. Liderin orgiit lizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu savunan goriisiin
yant sira, Orgiit liyelerinin tutum ve davranislari izerinde etkili olan orgiit kiiltiirliniin bir 6rgiit
tiyesi olan liderin de tutum ve davranislarini etkileyebilecegi goriisii de savunulmaktadir.
Liderlik-6rgiit iliskisi tek yonlii olmayip, iki yonliidiir. Liderlik ile rgiit arasinda karsilikli bir
etkilesim s6z konusu olup, orgiit kiiltiirii lider davraniglarini ve sergilenen liderlik tarzini
etkilerken, ayn1 zamanda liderin kendisi orgiit kiiltlirii ve orgiitsel uygulamalar iizerinde etki
yaratir. Farkli liderlik tiirleri ile orglit kiiltiiri arasindaki iliskiyi agiklamaya calisan
arastirmalar yapilmis olup, bu arastirmalarda transformasyonel (doniistiiriicii), transaksiyonel
(koruyucu), vizyoner ve karizmatik liderligin orgiit kiiltiirii iizerinde énemli bir role sahip

oldugu sonucuna ulasilmistir (Bakan 2008).
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Bodinson (2005)’un ifade etigi gibi, orgiit kiiltiirii ancak liderlik yoluyla gelistirilebilir.
Orgiitsel liderligin ruhsal boyutuna olan ilginin artmasina ragmen, literatiirde ruhsal liderligin

orgit kiiltiirii tizerindeki etkilerini agiklayan yeterli bilgi bulunmamaktadir (Karadag 2009).

Tahakkiim aract olarak, Orgiitiin kullanilmamasi ic¢in liderlerin, c¢alisanlarin
sorumluluklar lizerine odaklanarak, yaptiklar islere ve yliksek performansa deger veren bir
kiiltiir yaratmas1 gerekmektedir. Liderler, Is yasami ve hayat iizerine daha genis bir
perspektiften bakmay1 o6grenebilmelidirler. Liderler, comert davranarak, izleyenlerine ve
cevreye 0zen gostermelidirler. Bu liderler, kendilerinden 6tesiyle ilgilenmeyi, orgiitlerinin ve
liderliklerinin temeline almalidirlar. Yine bu liderler, toplumsal sorunlarla ilgili ¢aligmalar
yapmali, saglikli topluluklar olugmasi i¢in yetenek ve kaynaklarini paylasmayi gorev haline
getirmelidirler. Lider, ¢cevreyi gozetmeli, orgiitte ¢evreden yana tavir koymalidir. Bu liderler
yasama biitliinsel bir bakis acist ile bakma giiciine sahip olmalidir. Bu bakis acisi1 lidere,

ekosistemin her parcasinin diger parcalarla baglantisin1 gérmesini saglar (Ertan Kantos 2011).
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UCUNCU BOLUM
LIiDERLIK TiPLERI ve PSIKOLOJIK SOZLESME UZERINE ANTALYADA
BES YILDIZLI BiR OTELDE YAPILAN UYGULAMA

3.1 Evren ve Orneklem

Caligmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren 5 yildizli otelin ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Otelde 700 kisi c¢alismaktadir. Calismanin Orneklemini otelde c¢alisan 300 kisi
olusturmaktadir. Calisanlarla yiiz yiize konusulmus ve istekleri dogrultusunda analiz

yapilmistir.
3.2  Veri Toplama Yontemi

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Anket 4 bolimden olusmaktadir.
Birinci béliimde demografik bilgilere iliskin bilgilere yer verilmistir. Ikinci béliimde liderlik
dleegi bulunmaktadir. Liderlik 6lgegi 7°1i likert seklindedir. Uciincii boliimde psikolojik
sozlesme ihlalleri 6lcegi yer almaktadir. Olgek 5°1i likert tipindedir. Dordiincii boliimde ise

psikolojik sézlesme diizeyi 6lgegi yer almaktadir. Olgek 5°1i likert tipindedir.
Anket formu konu ile ilgili benzer ¢alismalardan uyarlanarak olusturulmustur.

Olgekler literatiir taramasi sonucunda ¢esitli kaynaklardan faydalanilarak arastirmaci

tarafindan olusturulmustur.
3.3 Veri Analizi

Veri analizinde frekans, ylizde, ortalama gibi tanimlayici istatistiklerin yani1 sira ANOVA testi
uygulanmigtir. Ayrica ANOVA testinin uygulanabilir oldugunu tespit etmek amaciyla
LEVENE testi uygulanmaistir.

Analizlerde SPSS ve EXCEL veri tabanlarindan faydalanilmistir.
3.4  Gegerlilik ve Giivenilirlik

Anket calismasinda 3 6lgek bulunmaktadir. Bu 3 6lgege iliskin Cronbach’s Alpha katsayilari
su sekildedir;

e Liderlik dlgegi: 0,962
e Psikolojik S6zlesme Thlalleri Olgegi: 0,926
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e Psikolojik S6zlesme Diizeyi: 0,933
Anketin katsayilar1 gilivenilirlik ve gecerlilik acisindan yiiksektir. Cikan sonuca gore anket

giivenli ve gecerlidir.
3.5 Demografik Bilgilere iliskin Bulgular

Bu boéliimde arastirmanin bulgularina yer verilerek ve gerekli yorumlamalar yapilacaktir.

Tablo 3.1 Demografik Bilgilere iliskin Bulgular

Frekans %
Cinsiyet Dagilim
Kadin 126 42.0
Erkek 167 55,7
Cevaplamayan 7 2,3
Toplam 300 100,0
Yas Dagilhimm
19-30 143 47,5
31-40 122 38,3
41-50 21 7,0
Cevaplamayan 21 7,0
Toplam 300 100,0
Ogrenim Durumu
Ortaokul 60 20,0
Lise 59 19,7
On lisans 120 40,0
Lisans 27 9,0
Y .lisans/Doktora 21 7,0
Cevaplamayan 7 2,3
Toplam 300 100,0
Medeni Durum
Evli 113 37,7
Bekar 174 59,4
Cevaplamayan 13 4,3
Toplam 300 100,0
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Aragtirmaya katilanlarin %55,7’si erkek, %47,5’1 19-30 yas araliginda, %40°’1 6nlisans

mezunu ve %59,4°1 bekardir. Ankete katilanlarin is durumuyla ilgili bilgiler asagidaki Tablo

3.2°deki gibidir.

Tablo 3.2 Calisma Durumuyla ilgili Bulgular

Frekans %
Toplam Hizmet Yih
1-5yil 95 31,7
6-10 y1l 101 33,6
11-15 y1l 56 18,6
16-20 yil 48 15,9
Toplam 300 100,0
Cahstig1 Kurumdaki Yih
1-5y1l 259 86,4
6-10 y1l 34 11,3
11-15 yil 7 2,3
Toplam 300 100,0

Ankete katilanlarin %33,6’s1 11-15 yildir is hayatindadir. Bununla birlikte su an

calistiklar1 isletmede bulunma yillar1 incelendiginde %86,4’lintin 1-5 yildir calistig

goriilmektedir.

Ankete katilanlarin liderlerine iliskin belirttikleri tutumlar Tablo 3.3’deki gibidir. Olgek

7’11 likert oldugu i¢in karsilagtirmalar i¢in ortalama alma uygun goriilmiistiir.



3.6 Liderlik Olgegine Iliskin Bulgular

Tablo 3.3 Liderlik Ol¢egine iliskin Bulgular

Yoneticimin; Ortalama
1.Yaptigimiz isleri siki bir sekilde izler ve denetler 4,65
2.Neyin, nasil yapilacagina kendisi karar verir. 4,83
3.Calisanlarla igbirligi i¢inde olmayi sever. 531
4.Calisanlara hareket serbestligi verir. 5,28
5.Zorlayic1 olmaktan ¢ok ikna etmeye ¢alisir. 5,06
6.Caligsma hayat1 disinda sorunlarla da ilgilenir. 4,87
7.Nerede hata yapiyorsak acikga soyler. 4,94
8.Yapilan isleri ayrintil1 olarak takip eder. 5,19
9.Elestiriye agiktir. 5,47
10. Tekliflere acik degildir. 5,89
11.Caliganlarla rahat iliski i¢ersindedir. 531
12.Yaptigimiz isin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde 592
sizi ver ve takdir eder. ’
13.Calisanlarla goriistiikten sonra gorev ve 481
sorumluluklarda degisiklige gider. ’

14 Fikirlerini ¢alisanlarla paylasir. 551
15.egitim olanaklarina katilmaya destek olur. 5,14
16.Aile tiyesi olarak goriiliir. 5,24
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Tablo 3.3’de liderlik 6lgegine iliskin bulgular yer almaktadir. Buna gore en yiiksek

ortalamaya 5,89 ile “Tekliflere agik degildir” olgusu almistir. En diisiik ortalamay1 ise 4,65 ile

“Yaptigimiz isleri siki bir sekilde izler ve denetler” olgusu almistir. Bu durum liderlerin

otokratik lider 6zelligine sahip oldugunu gostermektedir.



Tablo 3.4 Psikolojik Sézlesme Thlalleri
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Ortalama
1.Calistigim kurum performansla ilgili geribildirim ve degerlendirmeler
konusunda verdigi s6zlerini yerine getirmistir. 387
2.Calistigim kurum, degisim yonetimi siirecinde ¢aliganlarin roliinii
yeterinde takdir etmistir. 31
3.¢alistigim kurum, terfi ve yiikselme programim hakkindaki s6zlerini
yerine getirmistir. 3,85
4.Calistigim kurun, maas, kazanglar ve ikramiyelerle ilgili
yiikiimliiliiklerini yerine getirmistir. 3,84
5.Calistigim kurum, kendisinin ya da ¢alisanlarinin uzmanligini, ¢alisma
tarzini veya itibarin1 oldugundan farkli gdstermemistir. 1
6.Calistigim kurum, is giivenligimin seviyesini oldugundan farkli
gostermemistir. 10
7.Calistigim kurum, kisisel egitimim ve gelisimim ile ilgili s6zlerini yerine
getirmistir. 18
8.Isimin ve calistigim is yerinin yapis1 aynen kurumun sz vermis oldugu
gibidir. 07
9.Calistigim kurum, sorumluluk alma ve kendini gosterme firsatlarim ile 301

ilgili s6zlerini yerine getirmistir.

Tablo 3.4’de psikolojik s6zlesme ihlallerine iligkin ortalamalar yer almaktadir. Buna

gbre en yiiksek ortalama 4,07 ile “Isimin ve galistigim is yerinin yapisi aynen kurumun sdz

vermis oldugu gibidir” olgusuna aittir. En diisiik ortalamaya ise 3,16 ortalama ile “Calistigim

kurum, is giivenligimin seviyesini oldugundan farkli gostermemistir” olgusu sahiptir. Ayrica

ortalamalar genel olarak 3’iin iizerindedir. Bu durum kararsizim ve katiliyorum cevaplarinin

yogunlukta oldugunu gostermektedir.



Tablo 3.5 Psikolojik Sozlesme Diizeyi
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Ortalama

1.Bu isi sadece para i¢in yapiyorum. 4,29
2.Net olarak belirlenmis is saatleri i¢inde ¢alismayi tercih ediyorum. 4,34
3.Hizmet stirem ve hedeflere ulagmak i¢in gdsterdigim c¢aba karsiliginda bu 456
firmada yiikselmeyi bekliyorum.

4 Iste her seye karismamak dnemlidir. 4,11
5.Bu firmada ilerlemeyi bekliyorum. 4,43
6.Fazla mesai i¢in ek iicret almay1 bekliyorum. 4,39
7.1se sadece isimi yapmak icin geliyorum. 4,22
8.Bu firmada kendimi takimin parcasi gibi hissediyorum. 4,46
9.Bu firmaya bagliligim sozlesmemde yer alan maddelerle sinirlidir. 4,40
10.Bu firmanin, ¢alisanlarin emeklerinin karsiligin1 verdigini diisiiniiyorum. 4,53
11.Sadece isimin gereklerini yerine getiriyorum. 4,41
12.Gelecekte alacagim hak ve menfaatler (emeklilik, saglik giivencesi vb.) 435
karsiliginda bu firmaya %100 katkida bulunmaya hazirim.

13.S1k1 ¢alistigim takdirde bu firmada terfi edebilme imkanim vardir. 4,49
14.Calistigim firmada kariyer planim agik bir sekilde belirlenmistir. 4,27
15.Sadece kisa donemli is hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alistyorum. 4,01
16.Bu firmada sonuna kadar caligirim. 4,58
17.Calistigim firmada her sey fazlasiyla karisirim. 4,47

Tablo 3.5°de psikolojik sozlesme diizeyine iliskin ortalamalar yer almaktadir. Buna

gore en yliksek ortalamaya 4,58 ile “Bu firmada sonuna kadar ¢alisirim” olgusu sahiptir. En

diisiik ortalamaya ise 4,01 ile “Sadece kisa donemli is hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alistyorum”

olgusu sahiptir. Calisanlarin cogunlugu ¢alistiklar1 firmadan memnundur.

Tablo 3.6 Liderlik ve Cinsiyet Iliskisi

Cinsiyet N Ortalama P
Kadin 126 74.2

Liderlik 0,000
Erkek 167 87,4
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Cinsiyete gore t testi Tablo 3.6’da incelenmistir. Buna gore liderlik dlgegi ile cinsiyet
arasinda anlamli iliski mevcuttur (p<0.05). Erkeklerin verdigi puanlar (87,4) kadinlarin

puanlarindan (74,2) daha yiiksektir. Erkekler yoneticilerinden daha memnundur.

Tablo 3.7 Psikolojik Sézlesme Thlalleri ve Cinsiyet Iliskisi

Cinsiyet N Ortalama P
Psikolojik | <adim 126 522 0,000
Sozlesme Erkek 167 37,3 |

Tablo 3.7°de psikolojik sozlesme ihlalleri ve cinsiyet arasindaki iliski t testiyle
incelenmistir. Buna gore psikolojik sézlesme ihlalleri ve cinsiyet arasinda iliski mevcuttur
(p<0,05). Erkeklerin puan ortalamalar1 (37,3), kadinlarin puan ortalamalarindan (32,2) daha
yiiksektir. Erkekler calistiklar isyerinden daha memnundur.

Tablo 3.8 Psikolojik Sézlesme Diizeyi ve Cinsiyet iliskisi

Cinsiyet N Ortalama P
Sozlesme Kadin 126 73,1
. 0,007
Diizeyi Erkek 167 76,2

Tablo 3.8’de psikolojik sozlesme diizeyi ve cinsiyet arasindaki iligki t testiyle
incelenmistir. Buna gore psikolojik sozlesme diizeyi ve cinsiyet arasinda iliski mevcuttur
(p<0,05). Erkeklerin puan ortalamalar1 (76,2), kadinlarin puan ortalamalarindan (73,1) daha
yiiksektir. Erkeklerin ¢alistiklar1 firmaya olan inanglar1 daha yiiksektir.

Cinsiyet ile liderlik, psikolojik s6zlesme ihlali ve psikolojik s6zlesme diizeyleri
arasinda anlamli iligki mevcuttur. Bununla birlikte erkeklerin yoneticilerine olan giivenleri,

isyerine olan bagliliklar1 ve inang¢lar1 kadinlara gore daha ytiksektir.




Tablo 3.9 Liderlik ve Yas Tliskisi
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Yas N Ortalama P
19-30 143 85,3

Liderlik 31-40 122 86,4 0,084
41-50 21 87,8

Liderlik ve yas arasindaki iliski ANOVA testiyle incelenmis ve anlamli iligkiye

rastlanmamistir (p>0,05). Yas ve liderlik stili arasinda fark yoktur.

Tablo 3.10 Psikolojik Sézlesme Thlalleri ve Yas Iliskisi

Yas Ortalama P
19-30 143 34,5
Psikolojik
i 31-40 122 35,9 0,108
Sozlesme
41-50 21 36,7

Psikolojik sozlesme ihlalleri ve yas arasindaki iliski ANOVA testiyle incelenmis ve

anlaml iligkiye rastlanmamistir (p>0,05). Yas ve psikolojik sozlesme arasinda fark yoktur.

Tablo 3.11 Psikolojik Sézlesme Diizeyi ve Yas Iliskisi

Yas N Ortalama P
19-30 143 75,2
Sozlesme
Diizeyi 31-40 122 75,9 0,097
41-50 21 76,2

Psikolojik sozlesme diizeyi ve yas arasindaki iliski ANOVA testiyle incelenmis ve

anlaml iligkiye rastlanmamustir (p>0,05). Yas ve psikolojik sozlesme diizeyi arasinda fark

yoktur.
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Tablo 3.12 Liderlik ve Ogrenim Durumu iliskisi

Ogrenim Durumu N Ortalama p
Ortaokul 60 85,4
Lise 59 86,5

Liderlik On Lisans 120 86,9 0,238
Lisans 27 87,2
Y.Lisans/Doktora 21 87,8

Liderlik ve 6grenim durumu arasindaki iliski ANOVA testiyle incelenmis ve anlamli

iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Ogrenim durumu ve liderlik stili arasinda fark yoktur.

Otel calisanlarinin  liderlik stili algilart  6grenim  durumuna gore farklilik
gostermemektedir. Ancak ortalamalar incelendiginde 6grenim durumu arttik¢a liderlik stili

algisinin da arttig1 goriillmektedir.

Tablo 3.13 Psikolojik Sozlesme ihlalleri ve Ogrenim Durumu iliskisi

Ogrenim
Durumu N Ortalama P
Ortaokul 60 34,6
Lise 59 35,8
Psikolojik -
.. On Lisans 120 35,7 0,134
Sozlesme
Lisans 27 36,4
Y.lisans/Doktora | 21 36,7

Psikolojik sozlesme ihlalleri ve 6grenim durumu arasindaki iliski ANOVA testiyle
incelenmis ve anlamli iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Ogrenim durumu ve psikolojik

sO0zlesme arasinda fark yoktur.

Psikolojik sozlesme ihlalleri 6grenim durumu arttikca ortalama olarak artis

gostermektedir. Diislik egitime sahip bireylerin psikolojik s6zlesme ihlalleri algis1 daha
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diistik, yliksek egitim durumuna sahip bireylerin ise psikolojik s6zlesme ihlalleri algis1 daha

yiiksektir.

Tablo 3.14 Psikolojik Sozlesme Diizeyi ve Ogrenim Durumu iliskisi

Ogrenim Durumu
Ortalama P
Ortaokul 60 74,7
Lise 59 75,8
So6zlesme )
.. On Lisans 120 75,6 0,364
Duzey1
Lisans 27 76,3
Y.Lisans/Doktora | 21 76,2

Psikolojik sozlesme diizeyi ve Ogrenim durumu arasindaki iliski ANOVA testiyle
incelenmis ve anlamli iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Ogrenim durumu ve psikolojik

sO0zlesme diizeyi arasinda fark yoktur.

Psikolojik sozlesme diizeyi Ogrenim durumu arttikga ortalama olarak artis
gostermektedir. Diisiik egitime sahip bireylerin psikolojik sozlesme diizeyi algis1 daha disiik,

yiiksek egitim durumuna sahip bireylerin ise psikolojik s6zlesme diizeyi algis1 daha ytiksektir.

Tablo 3.15 Liderlik ve Medeni Durum Tliskisi

Medeni Durum N Ortalama P
Evli 113 84,2

Liderlik 0,319
Bekar 174 85,4

Medeni duruma gore t testi Tablo 3.15’de incelenmistir. Buna gore liderlik olgegi ile

medeni durum arasinda anlamli iligki yoktur (p>0.05).




Tablo 3.16 Psikolojik Sézlesme Thlalleri ve Medeni Durum fliskisi

51

Medeni Durum N Ortalama P
Psikolojik Evli 113 35,2
N 0,641
Sozlesme Bekar 174 37,3

Tablo 3.16’da psikolojik sozlesme ihlalleri ve medeni durum arasindaki iliski t testiyle

incelenmistir. Buna gore psikolojik sdzlesme ihlalleri ve medeni durum arasinda iliski mevcut

degildir (p>0,05).

Tablo 3.17 Psikolojik Sozlesme Diizeyi ve Medeni Durum iliskisi

Medeni Durum N Ortalama P
Sozlesme Evli 113 731
e 0,007
Diizeyi Bekar 174 76,2

Tablo 3.17°de psikolojik sozlesme diizeyi ve medeni durum arasindaki iliski t testiyle

incelenmistir. Buna gore psikolojik s6zlesme diizeyi ve medeni durum arasinda iliski mevcut

degildir (p>0,05).

Tablo 3.18 Liderlik ve Hizmet Yili

Hizmet Y1ili N Ortalama P
1-5 yil 95 85,8
6-10 y1l 101 85,6

Liderlik 0,264
11-15 yil 56 86,5
16-20 yil 48 87,7

Liderlik ve hizmet yili arasindaki iliski ANOVA testiyle incelenmis ve anlaml iliskiye

rastlanmamistir (p>0,05). Hizmet y1l1 ve liderlik stili arasinda fark yoktur.




Tablo 3.19 Psikolojik Sézlesme Thlalleri ve Hizmet Yih Tliskisi
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Hizmet Y1ili Ortalama P
1-5 yil 95 36,5
psikolojik | 67101 101 36,9
) 0,198
Sozlesme 11-15 yil 56 36,8
16-20 yil 48 36,7

Psikolojik sozlesme ihlalleri ve hizmet yili arasindaki iliski ANOVA testiyle

incelenmis ve anlamli iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Hizmet yil1 ve psikolojik s6zlesme

arasinda fark yoktur.

Tablo 3.20 Psikolojik Sézlesme Diizeyi ve Hizmet Yih Iliskisi

Hizmet Y1il1 Ortalama P
1-5yil 95 74,2
Sozlesme 6-10 y1l 101 75,7
0,077
Diizeyi
11-15 yil 56 76,0
16-20 y1l 48 76,2

Psikolojik s6zlesme diizeyi ve hizmet yili arasindaki iliski ANOVA testiyle incelenmis

ve anlamli iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Hizmet yili ve psikolojik sézlesme diizeyi

arasinda fark yoktur.




Tablo 3.21 Liderlik ve Calistign Kurum iliskisi
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Hizmet Y1ili N Ortalama P
1-5 yil 259 84,3

Liderlik 6-10 y1l 34 85,4 0,274
11-15 yil 7 87,6

Liderlik ve c¢alistigi kurum arasindaki iliski ANOVA testiyle incelenmis ve anlamli

iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Calistig1 kurum ve liderlik stili arasinda fark yoktur.

Tablo 3.22 Psikolojik Sézlesme Thlalleri ve Calhistign Kurum iliskisi

Hizmet Y1li N Ortalama P
1-5y1l 259 36,5
Psikolojik 6-10 yil 34 35,7 0,261
S6zlesme '
11-15 y1l 7 38,7

Psikolojik soézlesme ihlalleri ve calisti§i kurum arasindaki iliski ANOVA testiyle

incelenmis ve anlamli iligkiye rastlanmamistir (p>0,05). Calistigi kurum ve psikolojik

sOzlesme arasinda fark yoktur.

Tablo 3.23 Psikolojik Sozlesme Diizeyi ve Calistign Kurum Iliskisi

Hizmet Y1l Ortalama P
1-5 yil 259 742
Sozlesme
Dizeyi | 61031l 34 75,6 0.174
11-15 yil 7 76,1

Psikolojik sozlesme diizeyi ve calistigi kurum arasindaki iliski ANOVA testiyle

incelenmis ve anlamli iliskiye rastlanmamistir (p>0,05). Calistigi kurum ve psikolojik

sOzlesme diizeyi arasinda fark yoktur.




3.7 Psikolojik Sozlesme, Sozlesme Diizeyi ve Liderlik Arasindaki Tiski
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Tablo 3.24 Psikolojik Sozlesme, Sozlesme Diizeyi ve Liderlik Arasindaki iliski

Korelasyon Testi

Psikolojik Sozlesme Diizeyi | Liderlik
So6zlesme
Psikolojik Korelasyon 1,00 0,354 0,178
S6zlesme
p. 0,000 0,259 0,162
Sozlesme Diizeyi | Korelasyon 0,124 1,00 0,263
p. 0,253 0,000 0,376
Liderlik Korelasyon 0,108 0,169 1,00
p. 0,106 0,096 0,000

Psikolojik sozlesme, sozlesme diizeyi ve liderlik arasindaki iligki incelenmis ve

istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).

Bireylerin psikolojik

sOzlesme, sdzlesme diizeyi ve liderlik algilar1 arasinda anlamli iligki tespit edilememistir.
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SONUC

Calismada liderlik yaklasimlar1 ve psikolojik sozlesme ele alinmistir. Calismanin
litaratiir kisminda konu hakkinda daha once ortaya konan yaklagimlardan bir kismi ele

alinmustir.

Antalya da bes yildizl1 bir otel isletmesinde yapilan anket ¢alismasinin analiz sonuglari

yukarida bulunmaktadir. Analiz ¢aligmasini incelediginde su yorumlar yapabilir.

Calisanlar liderlerini genel olarak otokratik yapida tanimlamaktadir. Otokratik liderlik
anlayis1 genel olarak ¢alisanlar tarafindan tenkit edilsede, ¢alisanlarin genel olarak isletmeden
memnun olduklar1  goriilmektedir. Calisanlarin  kuruma baghilik  sergilerken bazi
memnuniyetsizliklerinin bulunmasi ve psikolojik sozlesme diizeyinin diismesinin sebebi
olarak otokratik lider yapisi sOylenebilir. Bunun yani sira ¢alisanlar genel olarak isyerlerinden
memnundur. Bu durum igyeri tarafindan c¢alisan beklentilerinin (mesleki egitim,sosyal

imkanlar...vb) genel olarak karsiladigin1 gosteriyor denilebilir.

Calismada dikkat c¢eken sonuglardan biriside kadinlarin  erkeklere gore
yoneticilerinden ve isyerlerinden daha az memnun olmalaridir. Bu durumun sebebi olarak iki
sebep Ongoriilebilir. Birincisi yoneticilerin, kadin c¢alisanlarin psikolojik durumunu ve
farkliliklarin1 yeterince gorememesi veya gormezden gelerek kadin erkek herkese esit
muamelede bulunmasi. Herkese ayni davranma anlayis1 liderin otokratik yapisindan

kaynaklaniyor olabilir.

Ikinci sebep olarakta kadimnlarin otokratik liderlik anlayisina ve tutumuna erkeklere
gore daha fazla tepki gostermesi sdylenebilir. Bu tepkinin yOnetici ve isyeri bazinda olumsuz

sonuglar dogurdugu goriilmektedir.

Kadin calisanlar arastirmaya katilanlarin yarisina yakinini(%42) olusturmaktadir.
Kadin ¢aligan sayisinin bu kadar fazla oldugu bu gibi yerlerde yoneticilerin bunu dikkate
almas1 gerektigi sonucuna varilabilir. Bu hususta lider kadronun bilgilendirilmesinin ve

egitilmesinin faydali olacagi sdylenebilir.

Egitim durumu ile psikolojik sozlesme arasinda dogrusal bir iliski goriilmemekle
beraber, egitim seviyesinin artmasinin, psikolojik s6zlesme diizeyi ve hassasiyetini arttirdigi
sOylenebilir. Bunun nedeninin artan egitim seviyesi ile birlikte ¢alisanlarin is yerinden sosyal

anlamda beklentilerinin artmasi olabilir.
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Yas acisindan psikolojik sézlesme algisinda bir farklilik yoktur. Calisanlarin
psikolojik sézlesme diizeyleri hangi yasta olursa olsun benzerlik gostermektedir.. Otokratik
yonetim anlayisinin sonucu bir sonucu olarak calisanlarin psikolojik s6zlesme diizeyinin sabit
bir sekilde kaldig1 diisiiniilmektedir. Bunun bir yansimasi olarak uzun vadeli kalic1 personel

sikintis1 yasanabilir.

Ozellikle hizmet sektdriinde yogun bir emek ¢alismas1 vardir. Bu emegi sarf eden her
insanin farkli bir beklentisi ve calisma tarzlar1 vardir. Bu farkli beklentide ve tarzdaki
insanlar1 oOrgilit hedefleri dogrultusunda bir araya getirebilmek i¢in psikolojik sdzlesme
diizeylerini yiiksek tutmak gerekmektedir. Isin dznesi insan oldugu igin is biraz daha zorlu

olacaktir. Clinkii her insan farkli bir yapida oldugundan farkli seyler beklemektedir.

Son olarak su sdylenebilir; liderlik anlayisi ve liderin tutumu calisanlar iizerinde
olumlu/olumsuz etkiler yapmaktadir. Bu etki orgiit kiiltliriiniin yaptig1 etkinin tersi bir etkide
olabilir. Orgiitler yonetici kadrolarim1 kendi kiiltiir yapilart ve hedefleri dogrultusunda

olustururlarsa psikolojik s6zlesme diizeyleri yiiksek seviyelerde seyredebilir.
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EKLER
Sayimn Katilimet,
Bu anket, .... Universitesi, ..... Enstitiisii, Anabilim Daly, ....... Danigmanliginda
yiritilmekte olan “ ......... ” konulu yiiksek lisans tezinde veri toplama araci olarak

gelistirilmistir.

Ankete katilim goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Sorularin eksiksiz bir sekilde

cevaplandirilmasi, saglilik sonuglar elde edilebilmesi bakimindan biiyiilk 6nem tasimaktadir.

Katilimcilardan kimliklerini agiklayacak herhangi bir bilgi istenmemektedir. Bu
ankette vereceginiz yanitlarin gizli kalacag, yalnizca bu akademik caligma i¢in kullanilacagi
ve higbir kisi yada kurumla paylasilmayacagi hususunda gerekli 6zenin gosterilecegini

onemle belirtir, katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi

A. Kisisel Bilgi Formu

1. Cinsiyetiniz?

( ) Kadin ( ) Erkek
2. Yasmiz? .............

3. Medeni Haliniz?

( )Evli () Bekar
4. Egitim Durumunuz?

( ) Ilkokul () Ortaokul

( )Lise ( ) Onlisans

( ) Lisans () Lisansiistii
5. Toplam hizmet yiliniz?

6. Suan gorevli oldugunuz kurumdaki hizmet y1liniz?
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B- Liderilik
Bu boliimi yoneticilerinizin davraniglarini dikkate alarak cevaplayimiz.
1- Hig 2- 3- Biraz 4- 5- 6- 7-
katilmiyorum | Katilmiyorum | katilmiyorum | Kararsizim | Biraz Katiliyorum | Kesinlikle
katiltyorum katiliyorum
Y Oneticim; 1 2 3 4 5 |6 |7

Yaptigimiz isleri siki bir sekilde izler ve denetler

Neyin, nasil yapilacagina kendisi karar verir

Calisanlarla isbirligi icinde olmayi sever

Calisanlara hareket serbestligi verir

Zorlayici olmaktan ¢ok ikna etmeye caligir

Calisma hayat1 disindaki sorunlarla da ilgilenir

Nerede hata yapiyorsak agikca soyler

Caliganlarla iligkilerinde kisisel ¢ikar gbzetmez

Yapilan isleri ayrintili olarak takip eder

Is disinda calisanlarla iliskiler kurar

Elestiriye agiktir

Tiim ¢alisanlarina ayn sekilde davranir

Tekliflere agik degildir

Standart kurallara itibar gostermez

Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratir

Calisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate alir

Konugmaktan ¢ok dinleyicidir

Kisisel ihtiyaglarinizi 6nemser

Calisanlardan kolayca etkilenebilir

Yapilan planlar hakkinda caliganlari bilgilendirir

Kisileri isteki rolleriyle degil, insan olarak
degerlendirir

Calisanlarla rahat iliski icerisindedir

Yaptiginiz isin 6nemli oldugunu hissettirecek
sekilde sizi 6ver ve taktir eder

Calisanlarla goriistiikten sonra gérev ve
sorumluluklarda degisiklige gider

Calisanlara kars1 fesatlik duygusu beslemez

Fikirlerini ¢calisanlarla paylasir

Tartismayi tekeline alir

Egitim olanaklarina katilmaya destek olur

Aile iiyesi olarak goriiliir
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Su an calistiginiz kurumunuz hakkindaki duygu ve diisiincelerinizi dikkate alarak,

liitfen asagidaki her ifade i¢in 5 segenekten birisini isaretleyerek her ifade ile ilgili katilma

veya katilmama derecenizi gosteriniz.

1- Kesinlikle | 2- 3- 4- 5-
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
katiliyorum
2 3 5

Calistigim  kurum  performansla ilgili  geribildirim ve
degerlendirmeler konusunda  verdigi  sozlerini  yerine
getirmistir.

Calistigim kurum, degisim yoOnetimi silirecinde c¢alisanlarin
roliinii yeterince takdir etmistir.

Calistigim kurum, terfi veya yiikselme programim hakkindaki
sOzlerini yerine getirmistir.

Calistigim kurum, maas, kazanglar ve ikramiyeler ile ilgili
yiikiimliiliiklerini yerine getirmistir.

Calistigim kurum, kendisinin ya da c¢alisanlarinin uzmanlhgini,
caligma tarzini veya itibarini oldugundan farkli géstermemistir.

Calistigim kurum, is giivenligimin seviyesini oldugundan farkl
gostermemistir.

Calistigim kurum, kisisel egitimim ve gelisimim ile ilgili
sOzlerini yerine getirmistir.

Isimin ve calisigim is yerinin yapisi aynen kurumun soz
vermis oldugu gibidir.

Calistigtm kurum, sorumluluk alma ve kendimi gosterme
firsatlarim ile ilgili sozlerini yerine getirmistir.
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1.Hi¢ Katilmiyorum | 2.Katilmiyorum 3. Kararsizim

4.Katiliyorum

5.Kesinlikle
katilryorum

Yoneticimin;

1.Bu isi sadece para i¢in yapiyorum.

2.Net olarak belirlenmis is saatleri i¢inde calismay1
tercih ediyorum.

3.Hizmet siirem ve hedeflere ulagsmak i¢in gosterdigim
caba karsiliginda bu firmada yiikselmeyi bekliyorum.

4 Iste her seye karismamak dnemlidir.

5.Bu firmada ilerlemeyi bekliyorum.

6.Fazla mesai i¢in ek iicret almay1 bekliyorum.

7.Ise sadece isimi yapmak icin geliyorum.

8.Bu firmada kendimi takimin pargasi gibi
hissediyorum.

9.Bu firmaya bagliligim s6zlesmemde yer alan
maddelerle sinirhdir.

10.Bu firmanin, ¢alisanlarin emeklerinin karsiligini
verdigini diigiiniiyorum.

11.Sadece isimin gereklerini yerine getiriyorum.

12.Gelecekte alacagim hak ve menfaatler (emeklilik,
saglik giivencesi vb.) karsiliginda bu firmaya %100
katkida bulunmaya hazirim.

13.S1ki1 galistigim takdirde bu firmada terfi edebilme
imkanim vardir.

14.Calistigim firmada kariyer 4,01planim acik bir
sekilde belirlenmistir.

15.Sadece kisa donemli is hedeflerine ulasmak i¢in
caligtyorum.

16.Bu firmada sonuna kadar caligirim.

17.Calistigim firmada her sey fazlasiyla karigirim.

Anket bitmistir.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz
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