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OZET

IS YERINDE KUSAKLAR ARASI IKLIM ILE ALGILANAN MOTIVASYON
IKLIMININ ILISKI YONELIMLI LIDERLIK VE ILISKISELLIK IHTIYACI
BAGLAMINDA INCELENMESI
Ayca GUZEL OZBEK
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Temmuz2022
Danigman: Prof. Dr. A. Cigdem KIREL

Tiirkiye baglaminda is yerinde kusaklar arasi iklimi diizenlenerek is yerinde
algilanan motivasyon iklimi giiclendirilebilir mi? sorusunu cevaplamak i¢in yola ¢ikilan
bu calismanin amaci; is yerinde kusaklar arasi iklim ile motivasyon iklimi arasindaki
iliskinin incelenmesidir. Analizlerde literatiirde motivasyon iklimi ile iliskili oldugu 6ne
stirilen iliskisellik ihtiyac1 ve liderini iliski yonelimli olarak algilamasinin aracilik
roliiniin varlig da test edilmistir.

Arastirma Tirkiye’de X, Y ve Z kusagr mensubu 552 calisanin katilimiyla
gerceklestirilmistir. Standartlastirilmis 6lgeklerden elde edilen veriler istatistik paket
programlari araciligiyla analizlere tabi tutulmustur.

Calisma sonucunda katilimeilarin yalnizea iliskisellik ihtiyaclarinin kusaklariyla
iligkili oldugu belirlenmistir. Buna gore X kusagindan Z kusagina gidildikge iliskisellik
ihtiyac1 azalmaktadir. Kusaklar arasi iklim ile motivasyon ikliminin alt boyutlar1 olan
performans iklimi arasinda negatif, ustalik iklimi arasinda pozitif iliski oldugu tespit
edilmistir. Motivasyon ikliminin ise kusaklar arasi iklimin alt boyutlaryla, iliskisellik
ihtiyaci ve iliski yonelimli liderlik ile olumlu yonde iliskili oldugu tespit edilmistir.

Aracilik etkileri incelendiginde ise; kusaklar arasi iklim ile motivasyon iklimi
arasindaki iligkide iliski yonelimli liderligin aracilik rolii oldugu gozlenmistir.
Motivasyon ikliminin kusaklar arasi iklim iizerindeki etkisinde hem iligski yonelimli
liderligin hem de iliskisellik ihtiyacinin aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ustalik ikliminin kusaklar arasi iklim tizerindeki etkisinde hem iliski yonelimli liderligin

hem de iliskisellik ihtiyacinin aracilik rolii tistlendigi gorilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: Is yerinde kusaklar arasi iklim, Motivasyon iklimi, iliski yonelimli

liderlik, Iliskisellik ihtiyaci
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ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE WORKPLACE INTERGENERATIONAL CLIMATE
AND PERCEIVED MOTIVATIONAL CLIMATE ON THE BASIS OF
RELATIONSHIP-ORIENTED LEADERSHIP AND RELATEDNESS NEED

Ayca GUZEL OZBEK

Department of Labour Economics and Industrial Relations
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, July 2022
Supervisor: Prof. Dr. A Cigdem KIREL

The aim of this study, which set out to answer the question “Can the perceived
motivational climate at work be improved by regulating the workplace intergenerational
climate in the context of Turkey?”, is to examine the relationships between workplace
intergenerational climate and motivational climate at work. In the analysis, the need for
relationality, which is claimed to be related to the motivational climate in the literature,
and the mediating role of the perception of the leader as relationship-oriented were also

tested.

The research was carried out with the participation of 552 employees, who are
members of generation X, Y and Z. The data obtained from the standardized scales were

analyzed through statistical package programs.

As a result of the study, it was determined that only the relatedness needs of the
participants were related to their generations, Accordingly, as we move from generation
X to generation Z, the need for relationality decreases. It has been determined that there
is a negative relationship between the workplace intergenerational climate and the
performance climate and a positive relationship between the workplace intergenerational
climate and the mastery climate. Motivational climate at work was found to be positively
related to the sub-dimensions of intergenerational climate, need for relationality and

relation-oriented leadership.

It has been observed that relationship-oriented leadership has a mediating role in
the relationship between workplace intergenerational climate and motivational climate at

work. It has been concluded that both relationship-oriented leadership and the relatedness

v



need have a mediating role in the effect of motivational climate at work on
intergenerational climate. It has been observed that both the relationship-oriented
leadership and the relatedness need play a mediating role in the effect of the mastery

climate on the workplace intergenerational climate.

Keywords: Workplace intergenerational climate, Motivational climate at work,

Relationship-oriented leadership, Relatedness need
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GIRIiS

Giliniimiizde ¢alisan insanlarin giinliik hayatlarinin 6nemli 6l¢iide biiytik bir kismini
calisma halinde ve isyerlerinde gecirdikleri' sdylenebilir. Her ne kadar pandemi ile
birlikte hibrit ¢alisma sekilleri de siklikla goriiliiyor (Aslan vd., 2021, s. 1259) olsa da,
bireylerin yiiz yiize ya da sanal ortamda iletisim halinde olduklar is arkadaslariyla
iliskilerinin niteligi hala 6nemini korumaktadir. Bireylerin iiyesi olduklar1 orgiitii nasil
degerlendirdikleri, orgiit i¢inde nasil iligkiler kurduklari, nasil yonetildikleri, orgiitii
somut ya da soyut anlamda nasil algiladiklar1 hem kendi mutluluklar1 hem de orgiitiin
faaliyetlerinin siirdiiriilebilirligi acisindan 6nemlidir. Ise ydnelik tutumlarin ve baghligin
zayifladigi, orgiite aidiyetin ve kimlik duygusunun silindigi, yabancilasma ve iste anlam
kaybinin arttig1 (Han, 2019) bu dénemde, bireyi “galismak istemeye” yonlendirmek hem
bireyin mutlulugu hem de verimlilik a¢isindan 6nemli bir arastirma konusu olmustur
(Mercan, 2018; Cengiz, 2017). Gen¢ kusaklarin hizla calisma yasamina girmesi (ve
emeklilik yasinin kademeli olarak artirilmasi) nedeniyle oniimiizdeki yillarda is yeri
ortamlarinin hizla degisecegi ongoriilmektedir. Yeni gelecek geng calisanlarin degerleri
ve Oncelikleri agisindan genellikle eski kusaklardan farklilagtiklarina inanilir. Bu da bir
is yerinde bir arada calisan farkli yas gruplarinin motivasyonel itici giiclerinin daha
derinden anlagilmasini gerektirir. (Heyns ve Kerr, 2018, s. 1). Bu ¢aligmada; s6z konusu
itici gili¢lerin neler olabilecegini igeren bir kavram olarak motivasyon iklimi ile i yerinde
farkli yaglardan calisanlarin iliskilerine odaklanan kusaklar arasi iklim arasindaki
iligkiler; literatiirle desteklenen potansiyel yordayicilar olan iliski yonelimli liderlik ve

iliskisellik ihtiyac1 araciligiyla incelenmistir.

Bu ¢alismada Tiirkiye baglaminda is yerinde kusaklar aras1 iklimi diizenlenerek is
yerinde algilanan motivasyon iklimi giliclendirilebilir mi? sorusunun cevaplanabilmesi
icin kusaklar arasindaki g¢atigmalarin asgari diizeye indirildigi ya da yok edildigi
orgiitlerde, calisanlarin ¢atisma olan Orgiitlere nazaran daha motive hissedecegi ve

orgiitlerindeki iklimi motive edici olarak algilayacagi diislincesiyle yola ¢ikilmistir.

! Tiirkiye’de kayith istihdam edilenlerin haftalik calisma siiresi ortalamasi 45 saat 36 dakikadur.
(OECD iilkeleri ortalamasi ise 37 saattir.) Istihdamdakilerin yaklastk %15’inin ise bir haftahk zaman
diliminde 60 saatin {izerinde ¢alistiklar1 belirlenmistir (http — 1).



Dolayisiyla calismanin 6ncelikli amact is yerinde kusaklararasi iklim ile is yerinde
algilanan motivasyon iklimi arasinda kurulabilecek iliskilerin belirlenmesidir. “Orgiit
ikliminin bireysel ve orgiitsel diizeyler arasinda ¢éziimlemelere olanak veren kavramsal
bir bag” (Karcioglu, 2001, s. 269) oldugu diisiiniilerek, bir bireysel bir de orgiitsel etken
tizerinden iligkinin farklilagsmasinin goriilebilmesi amaciyla, liderin gorev yonelimli
olmasinin (Orgiitsel diizeyde etken) ve bireyin iligkisellik ihtiyacinin (bireysel diizeyde

etken) bu iliskide nasil bir rol oynadig1 ayr1 ayr1 gézlemlenmek istenmektedir.

Bireylerin tutumlarinin baslica belirleyicilerinden olan “algilamalarin” duyussal ve
biligsel analizin ardindan davranislar1 belirlemesi beklenir (Ozkalp ve Kirel, 2021, s.1).
Orgiit ikliminin orgiitiin ¢evresindeki ve igindeki bireyler tarafindan dogrudan veya
dolayli olarak algilanan, kisileri giidiileyen ve bireysel davraniglar1 etkileyebilen
ozellikler kiimesi (Karcioglu, 2001) olarak tanimlanmasinda anahtar kelime yine algidir.
Bu ¢alismada 6rgiit ikliminin farkli goriiniimlerini agiklamak icin dne siiriilen “Is Yerinde
Kusaklararas1 Iklim” ve “Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi” kavramlari iizerinde
durulmustur. Bu iki kavram da algilara dayanmakta ve 6znel bir degerlendirme

igcermektedir.

Bireyler ¢aligma ortamlarinda cinsiyet, 1rk, dil gibi 6zellikleri nedeniyle ayrimciliga
ugradiklart gibi yaglar1 nedeniyle de ayrimciliga ugrayabilmektedirler (Palmore, 1999).
Is yerinde kusaklararas1 iklim kavramu, is yerinde geng ya da yash bireylerin yaslarina
bagh ayrimcilik hissedip hissetmemesine odaklanan bir kavramdir (King ve Bryant,
2016). Bir 6rgiitte “Calisanlar farkli kusaklarla arkadaslik kuruyor mu?” “Orgiit yascilik
konusunda muhafazakar m1?” “Kusaklarin birbirine kars1 onyargilar1 var m1?” gibi
sorularin yanitlar1 o orgiitiin kusaklararas1 ikliminin nasil oldugu konusunda bilgi
vermektedir (King ve Bryant, 2016). Kusaklararasi iklimin 6rgiit igindeki barig ortaminin
ayaklarindan birisi oldugu ve bu iklimin dogru olarak yonetilmesinin ¢alisanlar arasinda

yasanabilecek ¢atigmalarin dnlenmesine de katki saglayacagi diisiiniilebilir.

Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi 6rgiit icinde bireyin rekabet, basari,
odiiller, 6grenme ve bireysel / orgiitsel gelisim konusunda ne kadar tesvik edildikleri ve
bunlar1 nasil algiladiklar ile ilgili bir kavramdir (Nerstad vd., 2013). Ustalik (ya da
ogrenme) iklimi ve performans iklimi olmak iizere iki boyutu bulunan bu yap1 yine

bireylerin Orgiitli nasil gordiiklerinin bir sonucudur. Ustalik iklimi ¢abalar1 destekleyen



iklimi ifade eder ve isbirligini, 0grenmeyi, ustalifi ve beceri gelisimini vurgular.
Performans iklimi ise basar1 ve basarisizligi calisanlarin digerlerine kiyasla nasil
performans gosterdigine bagl olarak tanimlar (Cerne vd., 2014). Kopperud vd., (2020)
motivasyon iklimi c¢alismalarmin farkli kusaklar i¢in yapilabilecegini 6nermeleri, bu

caligmada kullanilan iki ana degiskenin belirlenmesinde yol gosterici olmustur.

Liderlik, orgiitler icin sik¢a tartisilan ve arastirmacilar i¢in calisan tutum ve
davraniglart iizerinde acgiklayici oldugu diisiiniilen bir olgudur. Liderin 6zellikleri ve
davraniglart ile takipgiler tarafindan nasil algilandigi 6rgiit iklimini sekillendiren konular
arasinda sayilmaktadir (Grojean vd., 2004). iliski ydnelimli liderler astlartyla her iki
tarafin da olumlu buldugu ve keyif aldig1 kaliteli iliskiler kurmaya odaklanan liderlerdir.
Liderlerin takipgilerini dikkate aldiginin, diger bir ifadeyle iliski yonelimli oldugunun
gostergesi olarak gliven, saygi, deger ve iyi iligkiler sayilabilir (Jones ve George, 2007).
Kusaklararasi igbirligi iklimi olusturmanin 6rgiitsel hedeflere ulasmay1 destekleyecegi ve
bunun da kusaklara uygun liderlik tarzlar1 ile miimkiin olacagi (Macovei ve Martinescu-
Badalan, 2022) diisiiniildiiglinde, liderligin kusaklar aras1 iklimi gelistirmede belirleyici
bir rol oynayabilecegi diisiiniilebilir. Hodge vd. nin (2014), Bekiari’nin (2016) ve Colvo
ve Topa’nin (2019) spor ¢alismalarinda, Wirawan’in (2019) ise egitim alaninda iligkilere
Oonem veren liderlik tarzlar1 ile motivasyon iklimi arasinda iliski kurmus olmalari, ¢alisma
yasamina iliskin motivasyon iklimi arastirmalarinda da iliski yOnelimli liderligin
belirleyici bir unsur olabilecegi diisiincesini dogurmustur. Bu nedenle is yerinde kusaklar
arasi iklim ile is yerinde algilanan motivasyon iklimi arasindaki iliskide aracilik etkisi
gbzlemlenmek istenen orgiitsel diizeyde etken olarak iligki yonelimli liderlik secilmistir.
Iliski yonelimli liderligin, liderin takipgilerinin is yerinde motivasyon iklimi algisinda ne

yonde farkliliklar yaratacagi bu ¢alismada incelenen iligkilerden birini olusturacaktir.

Yol — Amag¢ Kuramina gore bireylerin lidere ihtiyag duydugu ve bireylerin
motivasyonunda liderlik tarzinin 6nemli oldugu sdylenilmektedir (Alanazi vd., 2013).
Kusaklar arasindaki iligkiler; “bireyci / bagimsiz” ya da “topluluk¢u / karsilikli bagimli”
benlik yapilarinin farkliligindan ve kusaklarin benzer olmayan liderlik anlayislarindan da
etkilenmesi olasidir. Bu calismada iliskisel liderlik tarzinin hem kusaklar arasi iklim

algisint hem de motivasyon iklimi algisini etkilemesi beklenmektedir.



Oz — Belirleme Kuramiyla igsel motivasyon — digsal motivasyon kaynaklari
tizerinde durulmus ve bireyin dogal gelisiminde psikolojik ihtiyaclarin ve motivasyonun
yeri tartisilmistir (Deci ve Ryan, 2000). Motivasyon ortamini olusturulmasinda bireylerin
temel psikolojik ihtiyaglarimin tatmin edilmesi 6nemli bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Temel psikolojik ihtiyaclardan biri olan “iligkisellik ihtiyac1” bireylerin
doyurucu ve besleyici sosyal iligkiler kurmaya, ait olmaya ve bagliliga olan ihtiyaglarini
anlatan bir kavramdir. Baska bir deyisle iliskisellik ihtiyaci bireyin kendisi i¢in degerli
olan diger insanlarla yakin ve samimi iligkilere sahip olmaya, birine ait hissetmeye,
baskalar1 tarafindan Onemsenmeye ve baskalarin1 Onemsemeye yonelik duydugu
ihtiyagtir. Alesi vd.’nin (2019) ve Reinboth ve Duda’nin (2006) ustalik ve performans
iklimi ile temel psikolojik ihtiyaclar arasindaki iliskileri belirlemesi ve yine Cox ve
Williams’in (2008) o6grencilerde temel psikolojik ihtiyaglar ile motivasyon iklimi
iligkisini incelemeleri ile Allen ve Hodge un (2006) spor alaninda motivasyon iklimi ile
iliskisellik ihtiyac1 arasindaki iliskileri ortaya koymus olmalari, bu calismada da
iliskisellik ihtiyacinin bireysel diizeyde bir etken olarak yer almasinin yolunu agmaistir.
Bunun yaninda kusaklarin temel psikolojik ihtiyaclarindan iligkisellik ihtiyaglar
arasindaki potansiyel farkliliklarin gdzlenmesinin, onlar1 motivasyona gdtiirecek yollarin

da farkli olabilecegini gostermesi agisindan 6nemli bir bulgu olacag diistiniilmektedir.

Tiirkiye gibi degerler arastirmasinda toplulukcu (kolektivist), 6zerkligi diisiik,
iliskisel benligi yiiksek, sosyal iligskilere 6nem veren bir iilkede (http-2) motivasyon iklimi
yaratmanin bir yolu da is yerindeki iliskilerin olumlu hale getirilmesi, calisma
ortamindaki c¢atismalarin azaltilmasi, kolektif ruhun canlandirilmasi, isbirliginin
ozendirilmesi olacag1 diisiincesiyle Is Yerinde Kusaklararasi Iklimi yénetmenin, is

yerinde algilanan motivasyon iklimini gelistirecegi 6n goriilmektedir.

Aragtirmalarda ozellikle birbirlerinden farkli olan yonleri {izerinde durulan
kusaklardan c¢alisanlarin, bu arastirma kapsaminda incelenecek olan farkli konu
basliklarinda verecekleri yanitlarm, tiyesi olduklari kusaga veya diger demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmayacaginin gézlenmesi de ¢alismanin baska bir

¢iktist olacaktir.

Arastirmada incelenecek iki degiskenin de orgiit iklimi ile iligkili olmas1 nedeniyle

birinci boliimde orgiit iklimi konusuna deginilmistir. Kusak kavrami agiklanarak Is



Yerinde Kusaklararas: iklim hakkinda bilgi verilmistir. Motivasyon ve is yerinde
algilanan motivasyon iklimi lizerinde durulmustur. Calismanin ilerleyen bdliimlerinde ise
s0z konusu iki kavram arasindaki iliskileri etkileyip etkilemedigi, etkiliyorsa ne yonde
bir etkinin séz konusu oldugunu aciklamak istedigimiz Iliski Yonelimli Liderlik ve
Miskisellik Thtiyac1 kavramlar1 agiklanmistir. Son boliim ise 6zgiin arastirmanin analiz,

bulgu ve sonuglarinin yer aldig1 bolimdiir.



IS YERINDE KUSAKLARARASI iKLiM iLE ALGILANAN
MOTIiVASYON IiKLiMIiNIiN; ILiSKi YONELIMLI LIDERLIK VE
ILISKISELLIK iHTiYACI BAGLAMINDA iNCELENMESI

1. ORGUT iKLiMi

Modern ¢agda artan insan ihtiyaglarinin rasyonel sekilde giderilmesi i¢in, bireyler
arasi is birligi zorunlu hale gelmis, sonug olarak da ¢aba ve amag ortakligi olan yapilar
diger bir deyisle drgiitler ortaya ¢ikmustir (Can, 2005, s.50). Orgiitler, birden fazla bireyin
emeklerini ve giliclerini birlestirdigi, i¢inde birbirinden farkli ve cesitli rollerin,

pozisyonlarin oldugu iligkiler biitiiniidiir (Bursalioglu, 2000, s.23).

Orgiitlerin temel yapitasini olusturanlarin “insanlar” oldugu diisiiniildiigiinde,
orgiittin  oncelikli amaglarindan biri tiyelerini ortak anlamlar g¢evresinde bir araya

getirerek ortak deger ve algilar1 paylagsmalarini saglamak olmalidir (Sigsman, 2011, s.24).

Kelime olarak hava, atmosfer gibi anlamlar tasisa da iklim, psikolojik bir arka plan1
biinyesinde bulundurmaktadir. Orgiit iklimi kavrami ise Lewin vd (1939) tarafindan
sosyal iklim c¢alismalarinin oldugu donemde tartismaya agilmis ve ilk olarak Argyris
(1956) tarafindan, formal oOrgiit politikalarini, calisanlarin = kisilik, deger ve

gereksinimlerini de katarak agiklanmistir.

Literatlirde yer alan farkli tanimlarinda 6rgiit ikliminin farkli 6zellikleri {izerinde
durulmustur. Ornegin Tagiuri ve Litwin (1968, s.26) orgiit ikliminin, orgiitiin i¢
cevresindeki katlanilabilir nitelik oldugunu sdylemislerdir. Halpin (1966, s.131) ise
bireyin kisiligi ile 6rgiitiin ikliminin ayn1 sey oldugunu savunarak iklimin yasayan yanina
vurgu yapmustir. Orgiit iklimi; bir érgiitiin diger orgiitlerden ayirt edilmesini saglayan,
orgiiti betimleyen, uzun vadede degisebilmekle birlikte siirekliligi olan ve oOrgiitte
bireylerin nasil davranacagimi etkileyen 6zellikler toplulugu olarak da tanimlanabilir
(Forehand ve Gilmer, 1964, s.362). Calisanlarin var olan bir durumu yorumlamasi igin
temel teskil eden Orgiit iklimi, Orgiit liyeleri tarafindan algilanan, Orgiit faaliyetini
yonlendirmek i¢in bir baski kaynagi gorevi géren ve orgiitiin i¢ ortaminin nispeten kalici

bir kaliteye ulagsmasini saglayan bir unsurdur (Pritchard ve Karasick, 1973, s.126).



Pritchard ve Karasick (1973) orgiitsel iklimin kurulus iiyelerinin, 6zellikle de tist
yonetimin davranis ve politikalarindan kaynaklandigim belirtmislerdir. Orgiit ikliminin
kaynaginin, c¢alisan bireyden degil de disaridan alan cevresel degiskenler, bizzat
calisanlarin etkisiyle olusan kisisel degiskenler ve kisisel — ¢evresel faktorlerin etkisiyle

olusan sonug degiskenlerin toplami oldugu da savunulmaktadir (Yasar, 2005, s.11).

Orgiite bir kimlik kazandiran &rgiit ikliminin boyutlar1 {izerine farkli
siniflandirmalar yapilmistir. Bunlar arasinda en sik kullanilan Litwin ve Stringer’in

(1968) siniflandirmasidir. Orgiit ikliminin boyutlari iki arastirmaci tarafindan;

e Yapi

e Sorumluluk

e Qdiil

e Risk

e Samimiyet

e Destek

e Standartlar

e (atisma ve

Kimlik olarak verilmektedir.

Bir orgiitiin digerinden ayrilmasini saglayan orgiit ikliminin farkli 6rgiitlerde farkl
tiirlerde olmasi beklenmektedir. Her orgiit i¢in yeni bir tiir iklim tanimlamak miimkiin
olmayacag1 i¢in birbirlerine benzer yonleriyle gruplandirma yoluna gidilmistir. Bu
siiflandirmalardan birinde orgiit iklimi tiirleri; otonom iklim, biirokratik iklim, agik
orgiit iklimi, kapal1 orgiit iklimi, yenilik¢i iklim, ailesel iklim olarak sayilmistir. Orgiit
iklimini etkileyen faktorler ise oOrgiitsel amaclar, orgiitsel yapi, ddiillendirme, kurulus
yerinin dnemi, Orgiitsel degerler ve normlar, orgiitsel iletisim olarak belirlenmistir (Kaya

Tataroglu, 2017, s. 17).

Baska bir ¢caligmada ise orgiit iklimi tipleri su alt1 baslik altinda toplanmaistir:
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e Acik iklim

e Bagimsiz iklim

e Kontrolli iklim

e Samimi iklim

e Babaerkil iklim

Kapali iklim (John ve Taylor, 1999, s.32).

Yukarida sayilan iklim tiirlerinden bagimsiz 6rgiit iklimi ile samimi 6rgiit ikliminde
sosyal iliskilerin kurulmasi ve korunmasi dnemsenir, bireyler arasinda samimiyet 6n
plandadir. Kontrollii 6rgiit iklimi ile kapali 6rgiit ikliminde ise tam aksine iliskiler az ve
ylzeyseldir. Dolayisiyla bu iklim tiirlerinde bireylerin iliskisellik ihtiyaglari is

arkadaslar1 yoluyla tatmin edebilme olasiliklar diisiiktiir.

Liderlik tarzlarindan yola ¢ikilarak yapilan bir diger simiflandirmada ise Orgiit

iklimi tipleri;
e Otokratik yapili iklim
e Demokratik yapili iklim ve
e Basariya yonelik iklim olarak belirtilmistir (Litwin ve Stringer, 1968, s. 98-99).

Bu iklim tiirlerinden demokratik yapili orgiit iklimi; calisanlarin kaynagmasi
amaciyla grup toplantilar1 yapilmasi, orgiit tyelerinde birlik duygusunun ortaya
cikarilmast ve isin miikemmelliginin bireyler arasindaki iliskilerin miikemmelligine
baglanmasi gibi ac¢ilardan bu tez ¢aligmasinin konusu ile yakindan iligkilidir. Demokratik
yapilt orgiit iklimi, bireylerin iligki kurmaya olan ihtiyaclarmi Orgiit igerisinde

karsilayabilmeleri i¢cin uygun bir zemin olarak kabul edilmektedir.

Calisanlarin performans, is tatmini, motivasyon gibi orgiitsel 6zellikleri iizerinde
orgiit ikliminin etkisinin belirlenmesi Hawthorne Aragtirmalarina kadar dayanmaktadir.

Bu aragtirmalarda c¢aligsanlarin 6rgiit iklimi algilarnin  olumlu olmasi halinde



performanslarinin pozitif yonde etkilenecegi belirlenmistir (Tutar ve Altindz, 2010,

5.198).

Calisanin orgiitiin normlarina baglilik gostermesinin nedenleri arasinda orgiit ile
O0zdeslesmesi, orgilite baglilik gostermesi gibi nedenler sayilabilir. Ancak bu iligkiyi
sadece calisanin iradesiyle sekillenen bir mekanizma olarak diisiinmek eksik bir agiklama
olacaktir. Isverenlerin baghlik olarak diisiindiigii ve yapilandirmaya ¢alistig1 bu kavramin
calisandaki tezahiirii “bagimlilik” olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Calisan ekonomik ya da
toplumsal nedenlerle ¢alismaya yonelmis olabilecegi gibi, ¢alismiyor olmanin maliyetini
yiiklenmek istemiyor da olabilir. Ise yonelik motivasyonu saglanmayan ¢alisanin, is yeri
ile pozitif bir duygusal baglilik géstermesinin zor olacagi, dolayisiyla ¢alisanin salt maddi
tatmin i¢in is yerinde calismaya devam edip etmeyeceginin belirsizligi de orgiit iklimini
etkileyen unsurlar arasinda yer alacaktir. Daha yiiksek maddi getiri olanagi buldugunda
orgiitii terk etmeye hazir olacak ¢alisanlar yerine, ¢alistig1 is yerinde mutlu, tatmin olmus

calisanlar orgiitiin siirdiiriilebilirligi icin de 6nemli bir konuyu olusturmaktadir.



2. ISYERINDE KUSAKLARARASI iKLiM

Is yerinde kusaklar aras1 iklim kavraminin irdelenecegi bu boliimde dncelikle kusak
kavrami tanimlanmis, kusaklarin genel 6zellikleri ve is yasamindaki belirgin tutum ve
davraniglart hakkinda bilgi verilecek ve son olarak da kusaklar arasi iklim kavrami

tizerinde durulmustur.
2.1. Kusak Kavramm

Eski caglardan itibaren insanlar kendilerinden biiyiikleri ve kiiciikleri benzer
Ozelliklerine gore genellerken kusak kavramindan bahsetmislerdir. Toplumlarin
olusmasindan bu yana kusaklarmm arasinda belirgin goriis ayriliklarimin ve tutum
farkliliklarinin oldugunu séylemek miimkiindiir. Tarih arastirmalarinda sik¢a rastlanilan
durumlardan biri de gencligin davraniglarinin  elestirilmesidir.  Diisiintirlerin
kendilerinden sonraki kusaklara bakisin1 O6rnekleyen asagidaki sozleri bu elestirilere

ornek verilebilir:

e “Su gencligin hali ne olacak?” — Siimer civi yazisi tabletleri, M.O. 3500 - M.O.
2000 (Onder, 2012, s.4),

e “Gelecegimiz olan gengler eger bugiinkii umursamaz tavirlari ile yasamaya
devam ederlerse onlar i¢in hi¢ umudum yok, hepsinin ne kadar umursamaz oldugu
ortada. Gengken, bize agirbasli olmamiz ve biiyiiklerimize karst saygili
davranmamiz &gretildi ama bugiiniin gencleri (saygisizca) ¢ok zeki ve cok

sabirsizlar.” Yunan sair Hesiodos, M.O. 8. yy. (Baysal Berkup, 2015, 5.47),

e “‘Bugiinkii cocuklar liikkse diigkiinler, biiyiiklerine kars1 saygisizlar ve ¢ok fazla
konusuyorlar. Cocuklar evlerinin hizmetkarlar1 degil adeta zorbalarilar. Biiyiikleri
odaya girdiginde ayaga kalkmiyorlar. Ebeveynleri ile catisiyorlar ve toplum iginde
herkesten 6nce konusuyorlar, bacak bacak iistiine atiyorlar, 6gretmenlerine kotii

davramyorlar.”” Eflatun (Platon), M.O. 427 — M.O. 347. (Aka, 2017, s.8),

e “‘Bugiinilin gengleri liikks ve gosteris diiskiinii, saygisiz, baskaldiran, geveze ve

doyumsuzdur’> Yunan filozof Sokrastes, M.O. 469- M.O. 399 (Onder, 2012, s.4),
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e “‘Bugiiniin gengleri kendilerinden baska hi¢ kimseyi diisiinmiiyorlar. Anne
babalarina ya da yaslilara kars1 hi¢ saygilar1 yok. Sabirsizlar. Her seyi biliyormus
gibi konusuyorlar’® Papaz Hermit, 1050 — 1115 (Toruntay, 2011, s.67).

Tarih boyunca insanlarin kendilerinden sonraki kusaklara bakis acilarinin olumsuz
oldugu yukaridaki 6rneklerden de goriilmektedir. Dogal olarak nesiller kendilerinden
farkli olan davranislarina elestirel bakabilmektedirler. Bunun nedeni zaman degistikge
yasanan kiiltiirel degisimin yeni neslin davranig kaliplarii degistirmesi, eskilerin ise bu

degisime ayak uydurmakta zorlanmasi ya da ayak diretmesi de olabilir.

Bilinen ilk kusak calismalari Ibn-i Haldun’a atfedilmektedir. Ancak kusak
kavraminin 1928 yilinda yazdig: kitapla ilk olarak Alman Sosyolog Karl Mannheim
tarafindan ortaya konuldugunu savunan g¢aligmalara da rastlanmaktadir (Taylor, 2008).
1965°te Schaie kusak teorisini aciklama yoluna gitmistir. Giliniimiizdeki kusaklar1 da
icerisinde barindiran ilk ¢alismalar ise Inglehart (1997°den aktaran Lester vd, 2012) ve
Strauss ve Howe (1991) gibi isimler tarafindan yapilmistir. Bu nedenle kusaklara iligskin
kuram, bazi arastirmacilar tarafindan ‘Strauss-Howe Kusak Kurami’ adiyla da

anilmaktadir.

Tirk Dil Kurumu c¢evrimigi giincel Tiirkce sozliigiinde; iki kusak tanimi

bulunmaktadir.

1. “Yaklagik olarak aymi yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla
birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylagsmis, benzer 6devlerle yiikiimli olmus

kisilerin toplulugu.”

i1. “Yaklasik 25-30 yillik yas kiimelerini olusturan bireyler dbegi, gobek, nesil,
batin, jenerasyon” (http-3).

Ibn-i Haldun’un Jenerasyonel Sistemler Teorisine (Sekil 2.1) gére 80-100 yillik
donemlerde siirekli tekrar halinde olan ve birbirini sirasiyla takip eden 4 farkl: tiir kusak
tipi bulunmaktadir (Kuran, 2015). Ibn-i Haldun bu siirecin kisilerin iradesinden bagimsiz
bir toplumsal yasa oldugunu sdylemektedir. Kusaklar kendinden 6nce gelen kusagin
sekillendirdigi toplumsal ortamda biiylimekte ve tarih devam ettik¢e bu dongii de devam

etmektedir (Yildiz, 2010, s.45).
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Kahraman Sanat¢1

Kusak Kusak
Gogebe Peygamber
Kusak Kusagi

Sekil 2.1. Jenerasyonel Sistemler Teorisi

Schaie (1965); kusak teorisinde ayn1 zaman diliminde dogan, gelisimlerinin kritik
donemlerinde ayni olaylara maruz kalan bireylerin; hayatlarinin geri kalaninda istikrarl
bir sekilde siirecek kisilik ozellikleri, inan¢ sistemleri ve degerler kazanacagini
savunmustur. Kusaklar arasinda; bazi ayirt edici farkliliklarin olabilecegini de 6ne

stirmiistiir (Queiri, Yusoff ve Dwaikat, 2014, 5.200).

Kusaklari, benzer dogum yili, yas, cevreyi paylasan ve gelisimlerinin kritik
donemlerinde benzer olaylar1 yasayan belirli bir grup olarak da tanimlamak miimkiindiir

(Kupperschmidt, 2000, s.66).

W.Strauss ve N. Howe (1991) ise kusak kavraminda ortak bir yasa ve ayni
zamanlarda ayni olaylar1 deneyimlemeye vurgu yapmaktadirlar. Belli bir kusaktan s6z
edilebilmesi icin; kusaga mensup bireylerin yasadiklari donemde ortak davranis
kaliplarina, ortak kiiltiire / degerlere / inanglara, ortak tarihi olaylara ve benzer aile ve

caligma hayati karakteristiklerine sahip olmalar1 gerekmektedir.

Her yeni gelen kusakla birlikte ¢evredeki dnemli olaylarin degismesiyle yeni
kusagin davranis kaliplar1 da yeniden sekillenmektedir (Moss, 2010). Strauss ve Howe’un
kusak yorumlamalarina gore bir toplumda yasanan bir¢cok gelisme ve degisim (savas,
ekonomik buhran gibi u¢ olaylar sonucu kaynak dagiliminda meydana gelen 6nemli
degismeler) toplumdaki bireylerin degerlerini, egilimlerini, tutumlarini ve davraniglarini

etkileyebilmektedir. Bu oOnemli olaylarin gergeklestigi siireler boyunca bireylerin
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bicimlenmesi de siirmektedir. Bu nedenle benzer zamanlarda dogup ayni yaglarda olan
bireyler benzer bazi karakteristikleri ve bilissel-duygusal 6zellikleri paylasirlar ve bu
etkilenme zamanla devam eder (Moss 2010). Bunlarin yaninda bir kusak varligi, bu
kusaktaki bireylerin kendilerini kusaklarina kars1 bagli hissetmeleri ile de iligkilidir.

(Daloglu, 2013)

Zemke vd. (2013, s.78) kusak kavramini “belirli bir zaman araliginda dogup
bliylimiis ve hayatini siirdiirmiis, yasadigr donemdeki olaylardan etkilenmis, bu nedenle
de ortak bir bakis acis1 ve benzer Ozellikler gelistirmis insan gruplar’” olarak
tanimlamistir. Bu goriiste dikkat edilmesi gereken husus, her toplumun ayni zaman
dilimini birbirlerinden farkli dinamikler ile gecirmis olabilecegidir. Ornegin teknolojik
gelismelerin etkileri gelismis lilkelerde daha erken donemlerde hissedilirken, az gelismis
tilkeler bu teknolojik degisimlerden yararlanabilmek i¢in daha uzun yillar beklemislerdir.
Kiiciik yastan itibaren interneti hayatinda kullanan Amerikali bir Y kusagi ile internetle
tanigmast neredeyse orta yasini bulmus bir az gelismis iilke vatandas1 Y kusagi bireyin

benzer kusak 6zelliklerinin sinirli olmasi beklenebilir.

Kusak kavrami McCrindle’in caligmasinda ise (2006, s.8) “bir anne-babanin
dogumuyla onlarin ¢ocuklarinin dogumu arasinda gecen ortalama siire” olarak
tanimlanmistir. Bundan 50 yil 6nce insanlarin 18-20 yaslarinda evlenip ¢ocuk yaptigi,
ancak giinlimiizde evlilik ve c¢ocuk sahibi olma yasinin 30’un {izerine c¢iktig1
diisiiniildiiglinde s6z konusu tanimin gegerliligi tartismaya agik hale gelmistir. Biyolojik
temelli kusak tanimlariin gliniimiizde ¢ok sik bagvurulan bir yol olmadigini sdylemek
miimkiindiir. Ornegin Lazarevic (2012) de kusaklar arasindaki tek farklihgin yas
olmadigini, degerlerinde, davranislarinda ve algilamalarinda farkliliklar bulundugunu

vurgulamaistir.

Biyolojik faktorlerin (yas temelli) 6n planda oldugu goriislerin yaninda sosyal
faktorlerin de dikkate alinarak bir kugak ayrimi yapilmasi gerektigini savunan isimlerden
biri de Karl Manheim’dir. Kendisi kusak kavramini belirli dogum yillarin1 paylagsmakla
birlikte, gelisimleri sirasinda ayni ekonomik, tarihi ve sosyal olaylar1 da paylasan grup
olarak tanimlamaktadir (Mannheim 1922°den aktaran Cogin, 2012, s.2270). Manheim’in
literatiire kattig1 kusak konumu, gergeklik olarak kusak ve kusak birimi kavramlari da

katilarak bir kusak tanim1 yapilmasi biyolojik faktorlerin baskinligini da azaltmaktadir.
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e Kusak konumu: bireylerin aymi tarihsel ve toplumsal ortamda dogup,
gelisimlerinin  benzer donemlerinde benzer olaylar1 deneyimlemelerini ifade

etmektedir.

e Gergeklik olarak kusak: kusaktaki bireyler arasindaki somut yakinlig
anlatmaktadir. Ayni donemin kosullarinda benzer sorunlari paylasma, benzer

yazgilar1 ve sorumluluklari olma anlaminda kullanilmaktadir.

e Kusak birimleri: belirli bir kusak icinde ortak deneyimleri farkli sekillerde
yasayanlarin olusturdugu gruplardir. Karsit fikirlerden olusun alt gruplar olarak

diisiiniilebilir. (Karaarslan, 2014, s.33-34)

Yukarida s6z edilen ve Manheim’in 6ne siirdiigii kusak birimleri kavrami, ayni
donemde dogmus fakat farkli toplumlarda yasamis bireyler arasindaki farklilig:
aciklarken de goz oniinde bulundurulabilir. Kusak ayrimimin kaynagi Amerikan tarihidir
ancak literatlirdeki tartismalardan da bilindigi tizere farkli tilkelerde farkli kusak ayrimlari
yapilmasinin gerekliligi de savunulmaktadir (Orn. Siiral Ozer vd, 2013, s. 123., Giirbiiz,
2015, s.39). Ornegin II. Diinya Savagma girip kazanan, girip kaybeden, savasa hig
girmedigi halde savastan etkilenen toplumlarda kusaklarin 6zelliklerinin bire bir ayni
olmas1 beklenemez. Benzer sekilde; Arap Baharinin yasandigi iilkelerdeki gengler ile
Avustralya, Cin gibi iilkelerdeki genclerin ayni kusakta sayilip sayilmayacagi da
tartisilabilir. Donemsel farkliliklarin yaninda sosyo-kiiltiirel baglamin da kusaklarin

olusumundaki belirleyiciligi goz ardi edilmemelidir.

Yetistirilme tarzlar1 ve bulunduklar1 donemdeki degisimler sebebiyle kusak olarak
adlandirilan gruplarin hem karakterlerinde hem c¢alisma yontemlerinde hem de is
yerinden / isverenden / isten beklentilerinde farkliliklar oldugu sdylenebilir (Keles, 2011
s.129).

Sullivan vd., (2009, s.290) de dogum yillar1 yaklasik ayni olanlarin kendilerini bir
grubun iiyesi olarak nitelendirdiklerini, digerlerini farkli bir grup olarak gordiiklerini ve
bu sekilde de ayirt edilebildiklerini 6ne siirmiistiir. S0z edilen bu baghlik ve
farklilasmanin bir kusaktaki bireyler ile dig grup olarak gordiikleri onceki / sonraki
kusaklar arasindaki potansiyel ¢atismalarin da kaynagini olusturmasi beklenebilir. Zira

bireyler ait olduklar1 grubu diger gruplardan iistiin gormek egilimindedir.
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Calismanin bu noktasinda giiniimiizde hangi yas araliklarin1 kapsadigi ve bu
ayrimin hangi dayanak noktalarina gore belirlendigini agiklamanin faydali olacagi

diistiniilmektedir.

2. 2. Kusaklarin Genel Ozellikleri

Kusak ayriminin net ¢izgilerle belirlenemedigi ve Bati toplumunda benimsenen
farkli y1l ve olay araliklarinin iilkemiz i¢in tam ortiismedigi (Arslan ve Staub, 2014)
bilinmekle birlikte, literatiire uygun olarak bu ¢alismada kusaklarin ayrimi su sekilde

yapilmistir:

1945 oncesi doganlar: Sessiz Kusak

1946 — 1964 arasinda doganlar: Bebek Patlamasi Kugagi

1965 — 1980 arasinda doganlar: X Kusagi

1981 — 2000 arasinda doganlar: Y Kusagi.

2000’den sonra doganlar: Z Kusagi.

Kusaklarin degisme siiresi 25-30 yillik donemler olarak kabul ediliyor olsa da bazi
arastirmacilar Y kusagi ile Z kusag1 arasinda M kusagi® olarak adlandirdiklari bir gegis
kusagi oldugundan s6z etmislerdir (Vie, 2008, s.10; Yelkikalan vd., 2010, s.501). Ancak

genel kabul gormiis bir kusak olmadigi i¢in bu calismada M kusagina yer verilmemistir.

Literatiirde kisilik ozellikleri, tutumlar ve davramiglar bakimindan kusaklari
arasinda farkliliklar bulundugunu gosteren c¢alismalar oldugu gibi, s6z konusu
farkliliklarin kesin ve net olmadigimu ileri siiren ¢alismalara da rastlanmaktadir. (Cetin

Aydin ve Basol, 2014, s. 3).

2 Burada sozii edilen M kugagi, Janmohamed’in (2016) kitabinda yer verdigi Generation M:
Young Muslims olarak sozii edilen ve gen¢ miisliimanlari nitelendirmek i¢in kullandig1 M kusag1 degildir,
medya ve/veya mobil kelimelerinin bas harfine atifla olusturulmus, 1995 — 2003 yillar1 arasi dogumlu
olduklar1 6ne siiriilen M Kusag1 kavramudir.
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Kusaklarin genel 6zellikleri ve farkliliklart izleyen alt basliklarda agiklanmaya

calisilmigtir.

2.2.1. Sessiz kusak

Bazi kaynaklarda 1900, baz1 kaynaklarda 1925 yilindan 1945°¢ kadar olan donemde

dogmus bireylerden olusur. Cesitli kaynaklarda “Eski Askerler” ya da “Gelenekgiler”

olarak da anilan bu kusagin giliniimiizde en geng iiyeleri 77 yasii asmistir. Bu kusak,

kendi igerisinde bes donemde incelenir;

1. Bilyiik Degisim Kusagi (1900 — 1914): 1. Diinya Savasindan 6nce doganlardan
olusan bu kusaktakiler, 20. Yiizyilda biyiik degisimler olacagina

inanmaktaydilar.

ii. I. Savas Kusagi (1914 — 1918): 1. Diinya Savas siiresinde dogmus ve savasin
getirdigi olumsuzluklar nedeniyle giivensizlik ve hayal kiriklig ile donanmis bir

kusaktir.

iii. Umit Kusag1 (1918 — 1929): Savas déneminin ardindan umutlarin yeserdigi bir

donemde dogduklari i¢in bu kusaga bu isim verilmistir.

iv. Buhran Kusag1 (1929 — 1939): Biitiin diinyay1 etkileyen ve “Kara Persembe”
olarak da bilinen Biiyilk Buhran doéneminde dogmus, Omiirleri boyunca bu

buhranin etkilerini hissetmis bir nesildir.

v. II. Savag Kusagi1 (1939 — 1945): II. Diinya Savasi doneminde dogmus ve hayatta
kalmanin ne derece onemli oldugunu bilerek yetismis bir kusaktir (Senbir, 2004,

$.20-21).

Sessiz kusaktaki bireyler genis ailelerde dogup biiyiimiis, siki komsuluk iliskilerini

yasamig ve yerel sosyal gruplara liye olarak yasamlarmi siirdiirmiislerdir (Giindiiz

Cekmecelioglu ve Konakay, 2018, s.153). Gliniimiiziin egitim, gelir-gider durumu gibi

sartlariyla karsilastirildiginda oldukga geride kalan bir yagam siirmiis olan bu kusagin

tiyeleri kanaatkar ve oldukca c¢aligkan bireyler olarak nitelendirilmektedirler (Erden

Ayhiin, 2013, 5.97-98).
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Tiirkiye’de ise Kurtulus Savasi ve Birinci Diinya Savasi sonrast donemde dogmus,
demokratik bir iilkenin kuruluguna sahit olmus bir kusak olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar.
Cumhuriyetin ilk kurulus yillarinda tilkenin dis borglar ve i¢eride kalkinma hareketlerine
aktarilacak mali kaynaklar nedeniyle ekonomik sikintilar yagsamiglardir. Hem Tiirkiye’de
hem de diinyada donemin agir savas sartlar1 diisiiniildiglinde mal ve hizmetlere ulasmada
yasadiklar1 zorluklarin ve yapmak zorunda kaldiklar1 fedakarliklarin bu kusaktaki

bireyleri siki ¢alismaya ve tutumluluga yonlendirdigi sOylenebilir.

Hiyerarsik yapidaki kati kurallar ve yaptirimlar, is yerinde denge ve diizen bu
kusagin Oncelikleri arasindadir. Geleneksel yonetim anlayisina sikica bagli olan bu
bireylerin otoriteye ve yoneticilerine karsi son derece saygili olduklar diisiiniilmektedir

(Demirkaya vd., 2015).

Yiiksek fedakarlik, sabir, 6zveri ve siki calisma ile i basariminin paralel gelistigini
diisiinen kusak tiyeleri ayn1 zamanda iistlendikleri bir gorevi basarmayi her zaman

eglencenin Oniinde tutmuslardir (Dereli ve Toruntay, 2015, s.5).

Homojen ailelerde ve mahallelerde yetismis bu kusak, yiiksekdgretim gérmenin ve
beyaz yakali iglerin ylikselisine tanik olmuslardir. Glivenlik ihtiyaclar1 yiiksek (Sprague,
2008, s.7) bu kusagin iiyelerinden giiniimiizde is yasaminda olanlarin sayisi oldukca

diistiktiir.

2.2.2. Bebek patlamasi kusag

II. Diinya Savasinin bitisi (1946) ile 1960 yillar1 arasinda doganlarin olusturdugu
kusaktir. Bebek patlamasi (Baby boomers) adini, savas sonrasi donemde artan bebek
dogum oranlarindan almistir. Bebek 6liim hizinin tiptaki gelismeler sayesinde diistiigli bu
donemde doganlarin sayisinin ¢oklugu bir 6nceki kusaga kiyasla ¢ok daha kalabalik bir
grup olmalarini saglamistir. Bu kusakta yer alan niifusun ¢ok olmasi nedeniyle “Toplumu

Tekrar Tasarlayan Kusak™ olarak da adlandirilmaktadir (Levickaite, 2010, s173).

Glinlimiizde en genci 62, en yaslis1 76 yasinda olan bu kusagin geneli evli, yetiskin

cocuklar1 olan ve emekli olmus ya da emekliligi yaklagmis bireylerdir.
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Bebek Patlamasi kusaginin iiyeleri beklentileri karsilanmig hisseden, tatmin olmus,
duygusal ve gelenekselci bireylerdir. Bir diger belirgin 6zellikleri ise genelde grupla
hareket etme ve gruba dahil olma egiliminde olmalaridir. Grupla yapilan eglence, spor,

egitim gibi aktivitelerden hoslanmaktadirlar (Celik, 2014, s.10).

Ekonomik ve politik krizlerin olumsuz etkilerini bertaraf edebilmek i¢in kendi
iclerine donen, yasamin anlamina ve mutluluga odaklanan bu kusak, insanin
potansiyeline gerekli 6nemi vermis ve kisisel gelisim uygulamalarinin da Onciisii

olmustur (Framm 1985 s.454°ten aktaran Dereli ve Toluntay, 2015, s.4).

Ulkemiz Ikinci Diinya Savagina girmemis ancak savasin olumsuz etkilerini yogun
olarak yasamustir. Tiirkiye’de bebek patlamasi olarak sayilabilecek yiiksek dogum
oranlar1 yaklasik olarak 1950’lerde baslamis, en yiiksek niifus artis11955-1960 yillar
arasinda goriilmistiir (http-4). Dolayisiyla bu déonemin Amerikan toplumu ile paralel
ilerlemeyen bir kusak skalasina sahip oldugu diisiiniilebilir. Bu donem Tiirkiye’de
mesken bulma problemleri, karaborsacilik, hayat pahalilig1 gibi sorunlar bas gostermis,
ciftciyi topraklandirma politikasi, sanayi atilimlar1 ve Marshall yardimlar ile ekonomik
problemler ¢oziilmeye calisilmistir. (Aydemir, 2021, s. 81). Bu donemde Tiirkiye’de
biiyliyen kusagin ¢esitli zorluklarla kars1 karsiya kaldigi ve bu durumun da kusagin genel

ozelliklerini batili akranlarindan farklilastirdig1 sdylenebilir.

Bebek patlamasi kusaginin is yeri 6zelinde gosterdigi karakteristikler, literatiirde
farkli ¢alismalarla belirlenmek istenmistir. Arsenault (2004 s.134) bu kusagi; yiiksek
bireysel motivasyona sahip, ayni is yerinde uzun yillar boyunca ¢alisip kidem kazanan,
sadakati karsiliginda odiillendirilmeyi ve terfi almayr bekleyen, iskolik, degisimi
sevmeyen, kendilerinden sonraki kusaga oranla diiriistliige daha ¢ok 6nem veren fakat

daha az hirsli bireyler olarak nitelendirmektedir.

Bebek Patlamasi kusagi tliyeleri ¢alisma yagsaminda takim ¢alismasina ve takimla
yapilan toplantilari 6nemsemektedirler. Onlara gore c¢aligilan saatle baglilik dogru
orantilidir, bu nedenle iskolik olarak taninmak istemektedirler. Yoneticilerinden is
birligine ve rizaya dayali bir yonetim sekli beklerler. Bireysel 6zerkligi 6nemsedikleri
gibi katilimer ¢alismaya, sorumluluklarin paylasilmasina ve is yerinde saglikli iletisime
de onem verirler. Yine bu kusaktakiler i¢in para, statii ve kariyer ¢ok &nemli bir

konumdadir (Toruntay, 2011, s.71).
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Is yerinde kurduklari iliskilerde diiriistliik, aile giivenligi kurumlara duyulan sayg1
bu kusakta deger verilen konular arasinda yer alir (Sen Bezirci, 2012). Bu konularin yani
sira i yaparken normlara uygun davranmak, hak gézetmek, dogruluktan ayrilmamak gibi

adil ve etik uygulamalar bu kusagn is yeri davranislari arasindadir (Siiral Ozer vd.2013).

2.2.3. X Kusag

Diger kusaklar gibi X kusaginin da dogum tarihi araliklar1 kaynaklara gore farklilik
gostermektedir. Bazi kaynaklarda (Coupland, 1989, s.83) 1965°ten, baz1 kaynaklarda ise
1960°dan 1980’e kadar olan zamanda diliminde doganlarin (Cetin Aydin ve Basol, s.5)
bu grubu olusturdugu sdylenmektedir. Bebek Patlamasi Kusaginin golgesinde biiylimiis
olan bu kusak “Goriinmez Kusak”, “Golge Kusak™ ya da “Kayip Kusak™ olarak da
anilmaktadir (Gilindiiz Cekmececioglu ve Konakay, 2018, s.153).

X kusaginin gilinlimiizdeki en geng iiyesi 42 yasinda en yash {iiyesi ise 62
yaslarindadir. Ulkemizde bu kusak iiyelerinin biiyiik kism1 evli ve ¢ocukludur. Calisma
hayatindaki goriiniislerine baktigimizda ise; iiyelerin bazilar1 emekli olmus, bazilar
emekliligi beklemekte, bazilar1 ise aktif olarak ¢alismanin ortalarindadir. Bu yoniiyle

cesitlilik gdsteren bir kusaktir.

Coupland (1989, s.83) bu kusagin giyim tarzlari, topluma zit oluslari, politik
cikislarindaki sertlik, dinledikleri miizik, benimsedikleri farkli yasam tarzlar1 agisindan
kendilerinden dnce gelen nesilden farklilastiklarini 6ne siirmiistiir. Kendilerini agiklamak
icin saygin bir statii, para, sosyallesme gibi kavramlar1 kullanma egiliminde bir nesil

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

X kusag tyelerinin genel olarak topluma ve sorunlarina karsi duyarli, diinya
degisirken ortaya c¢ikan ekonomik problemlerle basa ¢ikabilen, miicadeleci, daha az
gilivenen ve marka diiskiinliigii olan bireyler oldugu sdylenmektedir (Tekin ve Akgemci,

2016, s.25).

Bu kusagin iiyeleri i¢in 6n planda olan toplulukguluk degil bireyciliktir. Kiiresel ve

kiiltiirel relativistik diistinebilirler, bagka bir deyisle farkli kiiltiirlere ve yasam bigimlerine
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kars1 hosgoriiliidiirler. Garantici olduklar1 i¢in tedbirli olmaya Onem gosterirler ve

otoriteye kars1 saygilidirlar (Dereli ve Toluntay, 2015, s.4).

Tirkiye’de bu kusagin yasamini belirgin sekilde etkileyen olaylarin basinda sik¢a
karsilastiklar1 isci hareketleri, askeri darbe girisimleri, darbeler ve muhtiralar
gelmektedir. Yine bu donem cok partili hayata aligma, anayasa degisikliklerini uyum gibi
politik degisimlerin de yogun oldugu bir donemdir. Kibris Barig Harekat1 ve sonrasinda
uluslararas1 platformlarda yasanan gelismeler de Tirk insaninin giinliik yasamini
etkilemistir (Demirtiirk, 2015, s.155). Batili akranlarmin nispeten rahat gecirdikleri

biiylime donemini iilkemiz X kusagi ¢esitli baskilara maruz kalarak tamamlamiglardir.

Bu kusagin tiyeleri stres diizeyi yiiksek islerden hoslanmadiklari i¢in is sadelestirme
yoluna giderler. Bu da ¢alismadan keyif almak istemelerinin bir sonucudur. Is hayatinda
diizenli gelir ve is giivencesi gibi unsurlari 6n planda tutarlar (Cetin Aydin ve Basol, 2014,

s.5).

Adigiizel vd. (2014, s.172-175) bu durumu, degisen diinyaya ve yeni ¢agin
geleneklerine ayak uydurma c¢abalarmin gerekli degeri géormemesine ve diglanmis
hissetmelerine baglamaktadir. Benzer sekilde Keles (2011, s.131)’de bu kusagin
teknolojiyi kullanmanin bir zorunluluk oldugunu kabul eden ve buna yetismek ig¢in
calisan bir kusak oldugunu belirtmektedir. Pragmatist diisiiniirler ve is-6zel yasam
dengesini korumakla birlikte islerine bagliliklar1 yiiksektir (Dereli ve Toluntay, 2015,
s.4). Yine bu kusak mensuplarinin hirshi, bagimsiz, kendi yasam tarzina deger veren,
isverenden ziyade kendine sadik olan, eglenceyi isten 6nemli goren, “tembel” olarak
etiketlenmis ve artan bosanma, AIDS ve sug¢ sorunlarindan etkilenmis olduklarina iligskin

goriisler de bulunmaktadir (LaBan, 2013, s. 597).

Literatiirde X kusaginin ¢alisma yagamina iliskin ¢ok az beklentiye sahip oldugunu

One siiren ¢aligsmalar mevcuttur (O’Bannon, 2001, s.95).

Tam aksine calismalara rastlamak da miimkiindiir. Ornegin Giirsoy vd. (2008,

s.452)’e gore X kusaginin su beklentilerinden s6z etmektedir.

e [stanimlarindan farkly, ilave bir is almak istemezler.
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e Bir isi digerlerinden iyi yaptiklarinda kideme bakilmaksizin fark edilmek ve terfi

veya 0diil almak isterler.

e s ortaminin eglenceli ve orta derecede yogun olmasini beklerler, ¢ok yogun is

ortamindan kagarlar. Is yaparken eglenmek onlar i¢in énemlidir.

e Ast-iist iligkilerinde dogrudan iletisimi tercih ederler, iistlerinin ilave bir kanal

kullanmadan direkt iletisim kurmasini isterler.
e Biirokrasiyi istemezler ve tolere edebilme seviyeleri diigiiktiir.

e (Calistiklan is yerinde iicret dig1 imkanlarin yelpazesinin genis olmasini beklerler.
Ornegin ¢ocuk bakim hizmeti, {icretsiz yemek, sosyal aktiviteler gibi olanaklar

onlar i¢in yeterli degildir.

e Terfi almak ya da daha iyi standartlarda bir is bulabilmek ic¢in &grenme

firsatlarinin kendilerine verilmesini isterler.
e Gerekli durumlarda degisimi beklerler.

Yukarida sayilan beklentilere ek olarak X kusagi bireylerin yOnetimin
uygulamalarina kars1 sinik, her seyden sikayet¢i olan, gelecek kaygisi tasiyan, problem
¢ozme konusunda etkin, izole caligmayr seven (Giirsoy vd., 2008, s.452), biiyiik
kurumlara giivenmeyen, egitimli olduklar1 halde karamsar, slipheci, hemen hemen her
konuda hayal kirikligina ugramig (Moore ve Carpenter, 2008) kisiler oldugu

sOylenmektedir.

2.2.4.Y Kusag

Y Kusagi diger kusaklarda oldugu gibi farkli ayrimlar goriilse de genel olarak 1980-
2000 yillar1 arasinda dogmus bireylerden olusmaktadir. “Nexters”, “Echo-Boomers”,
“Internet kusag1” ve “Millenial” gibi isimlerle kendilerinden onceki kusaklardan
farkliliklari1 da vurgulanmistir  (Broadbridge vd, 2007, s.523-544). Y kusagi
ebeveynlerinden daha uzun siire evde kalmak ve biiyiimek istemedikleri i¢in bazi

kaynaklarda “Peter Pan Kusagi1” olarak da anilir (Levickaite, 2010, s.173).
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Giliniimiizde en genci 22 en yaslis1 42 yasinda olan bu kusak heterojen bir yapi
gostermektedir. Is yasamma olan, mezun olup is arayan, heniiz &grenimini
tamamlamamis olan iiyeleri bulunmaktadir. Benzer sekilde ebeveynleriyle, tek baslarina
veya yeni kurduklar1 aileleriyle yasayanlari mevcuttur. Bu nedenle yas disindaki
demografik 6zelliklerindeki farkliliklar bu heterojen kusak i¢in genellemeler yapmay1

zorlagtirmaktadir.

Ebeveynlerden farkli olarak, gelisim evrelerini tiiketim toplumunun ig¢inde ileri
teknolojiyle sarmalanmis bir ¢evrede gecirmislerdir. Bu kusagin iiyeleri doniisiimcii
olduklarini ve istedikleri her seyi elde edebileceklerine inanmaktadir (Aminul vd. 2011,
s.1803). Y kusaginin is yasaminda ve sosyal hayatta yeni bir doniisiim yarattig1 iddia
edilmektedir (Cetin Aydin ve Basol, s.3).

Internetin hayatlan etkiledigi donemde diinyaya gelen Y kusag, farkli kiiltiirlerden,
farkli toplumlardan ve farkli etnik kokenden bireyler ile daha fazla temas halindedir. Bu
durum da onlarin 6nceki kugaklara kiyasla kiiltiirel zenginliklerini ve birikimlerini daha
fazla artiran bir etki yapmustir. Marka bilingleri ebeveynlerinden daha fazla gelismistir
clinkli reklamlarin etkisinde biiylimiislerdir. Yine bu kusak, ekonomik anlamda ayni
kusaktaki bireylerden yiiksek alim giiciine sahip olanlarla diisiik alim giiciine sahip

olanlarin arasindaki farkin en biiyilik oldugu kusaktir (Toruntay, 2011, s.77).

Bu kusak literatiirde teknolojiye olan tutkunluklari ile olduk¢a yer almaktadir.
Giinlerinin yaklasik 15 saatini ¢evrimigi gegirdikleri iddia edilen bu kusak, 6zgiirliigiine

ve rahatina diigkiin bir profil ¢cizmektedir (Adigiizel, 2014, s.172-175).

Contento Research Institute’un 2011 tarihli aragtirmasinda; Tiirkiye’de Y kusaginin
1.) bireyci, i1) basart odakl, iii) idealist ve iv) aile odakli olmak iizere dort farkli sinif
olarak ayristig1 gorilmiistiir. (Aragtirmanin yapildigr donemde Y kusagi mensuplarinin

11 — 31 yas araliginda oldugu g6z 6niinde bulundurulmalidir.)

En kalabalik kusak olan Y kusaginin 2020°de ABD’de isgliciiniin %50’sini, 2025
yilinda diinya niifusunun %60’1n1 olusturacagi 6n goriilmektedir (Kelly, 2014).

Bu kusagin farkli arastirmacilar tarafindan 6ne ¢ikarilan farkli 6zellikleri ise su

sekildedir:
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e Kendisinden Onceki kusaklara kiyasla daha neseli ve iyimserlerdir. (Giirsoy vd.

2008, s.453)

e Ozgiivenleri yiiksektir ancak bu zaman zaman olumsuz hale gelebilmekte,

narsizm boyutlarina da varabilmektedir. (Deal vd. 2010 s.192)

¢ Giinliik hayatta yaptiklarinin diinyaya olumlu bir katk1 yapmasini ve bir degisim

saglamasini 6nemserler. (Keles, 2011, s.138)

e Liberal, birgok konuda esnek, hevesli ancak sabirsiz bireylerdir. (Jain ve

Viswanathan, 2015 s.296)

e Bagimsizliina diiskiin, kendisini kolayca ifade edebilen, bilgiye ulasirken dijital
kaynaklar1 segen, girisimei, ailesinden maddi destek alan ve para harcarken ¢ok
diisiinmeyen, seyahatlerini sik¢a ve farkli kiiltiirleri taniyacak sekilde yapan,
tilketim {irtinlerinin kalitesine 6nem verirken marka bagimliligi tasimayan bir

kusaktir (Dereli ve Toluntay, 2015, s.5).

Is hayatinda Y kusag: bireylerin 6zelliklerinden birisi kendilerini kisisel dzellikleri
ve yaptiklari isle 6zdeslestirmeleridir. Meslekleri ve bulunduklari 6rgiit ile 6zdeslesmeleri

diisiiktiir. Bu yonleriyle 6nceki kusaklardan ayrilirlar (Karaarslan, 2014).

Calistiklart orgiitiin yaraticiligi tesvik etmesini, her durumda olumlu/olumsuz geri
bildirim almay1, yalnizca mesleki gelisimin degil kisisel gelisimin de desteklenmesini ve
elde ettikleri basarilarin hemen ve kisisellestirilmis bir sekilde odiillendirilmesini

istemektedirler (Dereli ve Toluntay, 2015, s.6).

Y kusaginin yoneticisinden beklentisi 6zgiiveninin yiiksek olmasi, kendinden emin
olmasi, hiyerarsiye degil yetistirmeye odaklanan ve geri bildirim veren bir lider olmasidir

(Adigiizel vd., 2014, 5.176).

Ustlerinin onlarin isimlerini bilmesi ve basardiklarindan haberdar olmasi, bireysel
olarak yaptiklarindan her bir ¢alisana deger vermesi Y kusagi i¢in onemlidir. Liderin
giiclii oldugu, yonlendirmenin ve iletisimin sorunsuz isledigi ¢alisma ortamlarinda daha

iyi performans gosterme egilimindedirler (Giirsoy vd. 2008, 453).
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Calistiklar1 Orgiitiin stratejilerini bilmek ve anlamak bu kusaktakiler i¢in isin
gerekleri arasinda yer alir. Kiiciik bir isi yapip basarmak yerine orgiit i¢in kritik ve
vazgegilmez bir par¢a olmayi tercih etmektedirler. Orgiitiin ilerlemesi ve gelismesi igin

calismay1 gorev bilmektedirler (Adigiizel vd., 2014, s.172-175).

Giirsoy vd. (2008) bu kusagi iskolik olmayacak derecede ¢aligkan ve hirsli, ayni
anda bircok is yapabilme konusunda X kusagindan daha yetenekli, kurallar1 sorgulayan
ve gerekirse yikan kisiler olarak tasvir etmektedir. Gen¢ olduklar1 ve X kusaginin
golgesinde kaldiklar1 i¢in saygi gormediklerini, yeterince takdir edilmediklerini

distinmektedirler.

Y kusagini motive etmenin yolu kendisinden 6nce gelen kusaklara gore daha farkli
uygulamalardan gegmektedir. Esnek calisma saatleri, sosyal destek gibi manevi faktorlere
de 6nem vermektedirler. Yaptiklarinin onaylanmasi ve gelisim olanaklarinin varligi onlar
icin ¢ekici etmenlerdir (Heserot, 2011). Teknolojiyle biiylimiis olmalar1 nedeniyle her
konuda hizl1 davranmaya aligkin olduklari i¢in bir orgiite girer girmez terfi olanaklarini
zorlarlar. Bu kusaktakilerin, eski kusaklara kiyasla kariyerleri boyunca daha ¢ok is
degistirecekleri diisiiniilmektedir (Mengi, 2009). Degisime yatkinliklar1 ve yeni
durumlara kolay adapte oluslar1 is degistirmelerini de kolaylastirmaktadir (Akdemir vd.

2013, s.18).

Y kusagi tiyeleri, biiylirken ebeveyn ve 6gretmenlerinin yogun ilgisini ve destegini
hissettikleri i¢in, karsilarina ¢gikan kariyer firsatlarinda ve ise iliskin ugraslarinda basarili
olmak icin ebeveynlerinin ya da gilivendikleri baska kisilerin tavsiyelerine ihtiyag

duyarlar (Behrstock-Sherratt ve Coggshall, 2010, s.31).

2.2.5. Z Kusag

Z kusagi 2000 yilindan sonra doganlara verilen isimdir. Z kusagimin en yaslisi
giiniimiizde 22 yasindadir. Bu kusaga “Kusak I”, “Internet Kusagi1”, “iGEn”, “Next
Generation” gibi isimler de verilmistir. Modern teknolojinin i¢inde dogan bu kusak,
teknolojik araglarla da i¢ i¢e bir hayat siirmektedir. Bu nedenle “Anlik online” (Instant

online) kusak olarak da anilirlar (Levicate, 2010, s.173).
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21. ylizyilin ilk kusagi olma 6zelligini tagiyan bu dijital gocuklarin;

e Tiptaki son gelismeler ve farkindaliklar1 sayesinde hayat siiresi bakimindan

diger kusaklardan uzun yasayacaklari,

e Yasadiklar1 ¢agin ve modern teknoloji geregi olarak farkli sosyolojik yapiya

sahip olacaklari,

e Tarihsel olarak farkli olay ve oldular deneyimleyecekleri ongoriillmektedir.

(http-5)

Strauss ve Howe (1991, s.335), bu kusak heniiz dogmadan &nce yaptiklar
cikarimlarda bu kusagin asir1 yalnizlasan ve asir1 bireysellesen bir kusak olacagini iddia
etmislerdir. Bu boliimiin basinda, Ibn-i Haldun’un, Jenerasyonel Sistemler Teorisinde
birbirini siirekli tekrarlayan dortlii kusak ayrimindan s6z edilmisti. Bu teoriye paralel

olarak Z kusaginin, sessiz kusagin tekrar1 oldugu da diisiintilebilir.

Z kusagmin gozlenebilen ozellikleri arasinda; diinyevi zevklere diiskiinliikleri,
hazci olmalari, iglerini hizli, titiz ve elektronik tabanli yapmalari, teknolojiyi hizlica
ogrenmeleri ve degisikliklere kolay adapte olabilmeleri bulunmaktadir. Tasinabilir

teknolojik cihazlara olan bagliliklar1 da bilinen bagka bir gercektir (Williams, 2010, s.12).

7 giin 24 saat ¢evrimigi olmak, diinyanin her yerinden her tiirlii insanla baglanti
kurabilmek gibi istekleri olan bu kusagin dnceki kusaklara gore daha sabirsiz olduklari
sOylenebilir (Baysal Berkup, 2015, s.111). Bunun nedeni olarak da bilgiye, habere,

kisilere ulasmada ¢ok hizli teknoloji kullanmalar1 ve hiza olan aliskanliklar1 gésterilebilir.

Bu kusak iiyeleri, kendilerinden 6nceki kusaklara gore nispeten daha yash anne
babalarin ¢ocuklaridir. Ebeveynlerinin yiiksek ilgisi, korumaci tavri, ¢ocuklari i¢in en
lyisini istemesi gibi nedenlerle ¢ok iyi bir egitim alarak yetismeleri beklenmektedir.
Yaraticilik, bireysellik ve bagimsizlik onlar i¢in 6n planda olmas1 beklenen 6zelliklerdir.
Erden Ayhiin’iin (2013, s.103) ¢alismasina gore bu kusak, dnceki kusaklara oranla daha

gelismis niifus, egitim ve gelir seviyesinde bir Tiirkiye’de dogmus ve biiytimektedirler.

Z kusaginin biiylik kismi ya i yagsamina girmemistir ya da heniiz orgiitlerde birkag

yillik deneyime sahip olmuslardir. Bu nedenle bu kusagin is yasaminda nasil 6zellikler
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sergileyeceklerine iligkin yeterli ¢aligma yoktur. Literatiirdeki bilgilerin cogu da

tahminlere dayalidir.

Ornegin; Toruntay (2011, s.83) bu kusagin  orgiitlerine  sadakat
beslemeyebileceklerini, hirs ve azim konusunda eksik kalabileceklerini, ¢cok g¢abuk
sikilacaklarini iddia etmigstir. Toruntay’a gore Z kusagindakiler standart isler yerine
kisisellestirilmis isleri tercih edeceklerdir. Z kusagmin yalnizca negatif yonleri degil
pozitif yonleri de tahminlere konu olmustur. Bir ¢alismada yaraticiligr yiiksek, hakkini
sonuna kadar arayan, farkli kiiltiirel ve sosyolojik yapilarla iyi iliskiler kurabilen Z
kusaginin is yasaminda da basarilar elde edebilecegi sdylenmistir (Cetin Aydin ve Basol,

2014, 5.4).

Z kusagi bireylerin aym1 anda iki veya daha fazla isi titiz ve dogru bigimde
yapabilecek kapasiteye sahip olmalari, bu 6zellikleriyle de teknoloji gelistikge degismesi
beklenen sektorlere yenilik¢i bakis agisi getirebilecekleri savunulmaktadir (Baysal

Berkup, 2015, s.114).

Bu kusak Endiistri 4.0’1n 6ngordiigii iist diizey makinalagsma, insana olan ihtiyacin
azalmasi gibi beklentilerle is yasamia baslayacaktir. Bu da ise olan bakis agilarimi
etkileyecektir. Ayrica yapay zekanimn ne oldugunu heniiz kavramakta zorlanan eski
kusaklarm aksine Z kusaginin yapay zekay1 kodlayan, onunla uyumlu ¢aligmaya yatkin

bireyler olmas1 da sasirtici olmayacaktir.

2.3. Tiirkiye’de Kusaklarin Demografi ve Isgiicii Gostergeleri

TUIK tarafindan yapilan adrese dayali niifus sayiminda; 2021 yili sonu itibariyle
Tiirkiye’de toplam niifus 84 milyon 680 bin 273 olarak Sl¢iilmiistiir. Bu niifusun %22’si,
diger bir ifadeyle yaklasik 18 milyon 738 bini X kusagina mensuptur. Niifusun Y kusagi
olarak nitelendirilebilecek 25 — 44 yas arasinda olanlarinin sayis1 yaklasik 25 milyon 750
bin, Tlim niifustaki oran1 ise yaklagik %31 olarak belirlenmistir. 15 yas ve tistii niifusun
64 milyon 173 bin civarinda oldugu ve 15-24 yas grubunun (Z kusagina mensup ve is
yasamina girme potansiyeline sahip olanlar) niifusunun ise 12 milyon 117 bin civarinda

oldugu gorilmektedir (http-6; http-7). Bu verilerden de anlagilacagi iizere geng niifus
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tilkemizde toplam niifusun yaklasik %15,3’linli olusturmaktadir. Tiirkiye’de geng niifus
orant Avrupa Birligi iilkeleri ortalamalarinda yiiksek olmakla birlikte genel goriiniimii
diisiis egilimindedir. Tablo 2.1°de verilen oranlara bakildiginda; niifus projeksiyonlarinda
gelecek donem icin gen¢ niifusun toplam niifus igerisindeki oraninin azalmasinin

beklendigi goriilmektedir.

Tablo 2.1. Tiirkiye'de beklenen geng niifus oranlart

(Tablo yazar tarafindan TUIK verileri baz alinarak olusturulmustur.)

Yil Geng Niifusun Beklenen Orani
2025 %14,3
2030 %14,0
2040 %13,4
2060 %11,8
2080 %11,1

TUIK in Istatistiklerle Genglik, 2021 biilteni (http-7) incelendiginde geng niifusun

kendi igerisinde yas gruplarina gore dagilimi su sekildedir:

e 15- 17 yas grubundakilerin oran1 %29,0,
e 18 — 19 yas grubundakilerin orant %19

e 20— 22 yas grubundakilerin oran1 %31,1,
e 23 — 24 yas grubundakilerin oran1 %20, 9

Bu niifusun Oniimiizdeki birkag yil igerisinde ¢alisma hayatina girecegi
diisiintildiiginde Z kusagini kapsayacak sekilde yapilandirilan aragtirmalarin 6nem

kazanacagi soylenebilir.

Is yasaminda kusaklarin ayrimmin incelenmesinde temel isgiicii gostergelerinin
incelenmesinin yararl olacagi diisiiniilmektedir. Asagidaki tabloda (Tablo 2.2) ; 2021 y1li

i¢in Tiirkiye’de yas gruplarina gore isgiicii ve istihdam verileri gosterilmistir (http-6).
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Tablo 2.2. Tiirkiye 'de yas gruplarina gore isgiicii ve istihdam

(Tablo yazar tarafindan TUIK verileri baz alinarak olusturulmustur.)

Yas Grubu Isgiicii (x1000) Istihdam (x1000)
15-19 1.511 1.234
20-24 3.473 2.621
25-29 4.330 3.600
30-34 4.348 3.859
35-39 4.471 4.064
40-44 4.423 4.035
45-49 3.696 3.382
50-54 2.581 2.366
55-59 1.910 1.755
60-64 1.057 993

916 (kaynakta veri
65+ bulunmuyor)

Istihdam edilen 15 yas ve iistii niifusta istithdam edilenlerin sayis1 29 milyon 550
bin (isgliciine katilim oran1 = %51,9) iken, 15-24 yas grubunda bu say1 3 milyon 901 bin
(iko = %41,7) olmustur (http-6). Diger bir deyisle 2021 yil sonu itibariyle istthdam
edilmislerin yaklasik %13’ii Z kusagindandir. Istihdamdaki Y kusagi mensuplarinin
sayist yaklagik 15 milyon 558 bin, orani ise yaklasik %55°tir. X kusagindan istihdam
edilenlerin sayis1 ise yaklasik 9 milyon 244 bin olarak verilmistir. Istihdam edilenler

arasindaki X kusagi mensuplarinin orani ise yaklasik %29 ‘dur. (http - 6)
Istihdamda yer alan Z kusaginin sektorlere gére dagilimi incelendiginde ise;

e Tarim sektoriinde ¢alisanlarin oraninin %18, 2

e Sanayi sektoriinde ¢alisanlarin oraninin %30,8
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e Hizmet sektoriinde ¢aligsanlarin oraninin %51 oldugu goriilmektedir.

Ozellikle sanayi ve hizmet sektdrlerinde bir isyerinde baska kusaklardan birgok kisi
ile birlikte calisacak bu kusagin ¢alisma yasamina iligkin degerlerinin belirlenmesi

gelecek i¢in yapilacak bir yatirim olarak goriilebilir.

Bu kusagin o6nemi T.C. Kalkinma Bakanhgi tarafindan da g6z Oniinde
bulundurulmus ve 2019 — 2023 yillarin1 kapsayan On Birinci Kalkinma Planinda Isgiicii
Piyasasi1 ve Geng Istihdamina y&nelik komisyon raporunda gengler istihdamda 6zel olarak
korunmasi gereken gruplar arasinda yer almislardir (T.C. Kalkinma Bakanligi, 2018, s.

18).

2.3. Kusak Calismalarina Yonelik Elestiriler

Igili literatiir tarandiginda kusaklarla ilgili bircok kitap, kitap boliimii ve makale
bulmak miimkiindiir. Calisma alan1 olarak kusaklar, uzun yillardir arastirmacilarin ilgisini
ceken konular arasinda yer almaktadir. Ancak bu ilginin varligi konuyla ilgili elestirilerin

varligini heniiz ortadan kaldiramamustir.

Kusak caligmalarina yonelik elestirilerden ilki kiiltiirel baglamdan uzak tutulmus
olmasidir. Giirbiiz (2015, s.40) ABD’nin yasadig1 toplumsal olaylar baz alinarak yapilan
kusak simiflandirmasinin, bagka iilkelerde ABD is yasamini ve toplumsal yasamini
aciklayabildigi dl¢iide basarili olamayacagini savunmaktadir. ABD’de yapilan ilk donem
aragtirmalarin tiim kiiltiirlere ve toplumlara, 6zellikle de Tiirkiye’ye uygun olup olmadig:

ve evrensel olarak genellenip genellenemeyecegi tartismalidir.

Ornegin asagidaki Tablo 2.3 ’te goriildiigii iizere; {ilkemizdeki kusaklarm diinyadaki
akranlarindan farkli toplumsal ve siyasal olaylar1 deneyimledikleri, dolayisiyla onlardan

farkli bir gelisim gosterdikleri savunulabilir.
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Tablo 2. 3. Tiirkiye'de ve diinyada kusaklarin deneyimleri

(Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.)

Diinyada Tiirkiye’de
Sessiz Kusak II. Diinya Savasi Cumbhuriyet donemi
Ekonomik Buhran II. Diinya Savagi’nin etkileri
Bebek Patlamas1 Kusagi Insan haklar1 hareketleri Ekonomik problemler
Radyonun altin ¢ag1 Cok partili sistem
X Kusagi Petrol krizi Siyasi sag — sol ayrigmalari
68 kusagi 12 Eyliil Darbesi
AIDS Kibris Barig Harekati
Ambargo
Y Kusagi Korfez krizi Teror
11 Eylil saldirilari Ekonomik biiylime ve gerileme
Internet Gezi parki olaylari
Cep Telefonu, oyun konsollar1
Z Kusagi Dijitallesme Miilteci gocii
Endiistri 4.0 Tek parti iktidari
Giyilebilir Teknoloji Covid — 19 pandemisi
Yapay zeka 15 Temmuz darbe girisimi
Covid — 19 pandemisi

Kusaklarin yillar 6l¢iit alinarak yapilan siniflandirilmasinda da belli basli sorunlar

goriinmektedir. Kusaklar1 kesin tarihlerle ayirmak zordur (Robbins ve Judge, 2013,
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s.148). Literatiirde de aymi kusagin farkli arastirmacilar tarafindan farkli tarihlerde
baslatilmasi bunu gostermektedir. 1979°da dogan bir X kusag ile 1981°de dogan bir Y
kusaginin birbirinden c¢ok farkli 6zelliklere sahip oldugunu kesin bir dille sdylemek

zordur.

Kusaklar hakkinda yapilan arastirmalarin tarihleri de 6nemli bir belirleyici olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin; 2000 yilinda yapilan arastirmalarda X kusaginin en
yaslis1 40, Y kusaginin en yaslis1 20 yagindadir. 2010 veya 2020’de yapilan arastirmalarda
onceki aragtirmalarla farkli sonuglarin ¢ikmasi beklenebilir. Bireylerin bu zaman
araliginda cesitli 6zelliklerinde (medeni durumlarinda, ¢ocuk sayilarinda, is yerindeki
pozisyonlarinda) degisiklik olmus olabilir. Bu degisiklikler de kusaklarin genel

ozelliklerine yanstyabilir.

Calismalarin  birgogunda kusaklarin da alt gruplardan olusabilecegine, ayni
kusaklar icinde bireylerin degerlerine, yetistirilme tarzlarma, kisilik 6zelliklerine baglh
olarak farkliliklar olabilecegine iligkin vurgu yapilmamasi bir eksiklik olarak
degerlendirilebilir. Ornegin Schwartz (1994)’1n degerler siniflamasinda gii¢ ve hazcilik
boyutu baskin olan bir Y kusagi ile iyilikseverlik ve evrenselcilik boyutu baskin olan bir
Y kusagi arasinda da hem toplumsal yasamda hem de is yasaminda belirgin farkliliklar

gbzlenecektir.

Kusaklarin birbirinden farkli degerlere ve tutumlara sahip oldugunun bilimsel
arastirma ile degil, siibjektif gézlem ve anekdotlara dayandig1 da baska bir iddia olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Macky vd., 2008). Robbins ve Judge’a (2013, s.148) gore
kusaklarin farkliliklarini destekleyen caligmalar titizlikten uzaktir. Yapilan ¢aligmalar ise
bu farkliliklarin kaynagina iliskin tutarli sonuglar vermemektedir. Bu yonleriyle kugsak
caligmalar1 “bilim degil, bir popiler kiiltiir konusu” olarak nitelendirilmektedir

(Gioncola, 2006, s.33; Costanza ve Finkelstein, 2015, s.309).

Kusaklar iizerine yazilanlara biitiinsel olarak bakildiginda, bir kusak hakkinda
yazan kisinin o kusaktan olup olmamasinin da etkisinin oldugu goriilebilmektedir.
Ornegin bir Boomer olarak Coupland (1989), X kusagimi yazdiginda bu kusagm
aykiriliklar izerinde durmustur. Ancak Y kusagindan bir aragtirmacinin ayn1 X kusagini

tekdiize / duragan buldugu caligmalara da rastlanabilir. Bu ve benzer durumlar,
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gruplardaki bizlik duygusunun, i¢ grubu kayirirken dis gruba nispeten olumsuz 6zellikler

yiiklemenin siibjektifligi getirdigi gozlenebilmektedir.

Bu tez calismasinda kusaklarin bir ¢alisma baslig1 olarak alinmasinin nedeni; is
yerlerinde bir arada calisan farkli yaslardaki bireylerin genel 6zellikleri hakkinda bilgi
sahibi olarak yascilik (ageism) denilen ve bireylerin akrani olmayanlara iligskin potansiyel
onyargilarin var oldugunu 6ne siiren goriisiin test edilmesidir. Ulkemizde kusaklar
arasinda; yas ayrimciligi olarak nitelendirilebilecek tutumlarin varhigi ya da yoklugu bu
calisma ile gozlenmeye calisilmistir. Bu nedenle dncelikle yascilik konusu incelenmis,
ardindan is yerinde olumlu — olumsuz yas¢1 tutumlarin bir gstergesi olarak Is Yerinde

Kusaklararasi Iklim konusu ele alinmustir.

2.4. s Yerinde Yasciik

Bu boliimiin basindan itibaren sayilan ozelliklerin de isaret ettigi {izere kusaklar
arasinda belirgin farkliliklar gézlenmektedir. S6z konusu farkliliklar nedeniyle ¢aligsma
yasaminda aktif olarak bulunan iki kusak arasinda yasanabilecek potansiyel sorunlardan

biri de yaseilik (ageism) olarak karsimiza ¢ikar.

Yascilik, ayrimciligin odak noktasint bireyin yasinin olusturdugu olumsuz bir
tutum olarak tanimlanabilir. Ayrimcilik din, dil, etnisite, cinsiyet, cinsel yonelim 6zelinde
olabildigi gibi sadece yas kaynakli da olabilmektedir. Buna baglh olarak da bireyler
hizmet alirken, insanlarla iliski kurarken ya da c¢alisirken yas ayrimciligina maruz
kalabilmektedirler. Yase¢ilik, cocukluk da dahil olmak iizere her yas kategorisinden kisiyi
ilgilendiren bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Cayir, 2012). Bir gencin fikirleri
mantikli ve makul olsa da bulundugu ortamdaki yetigkinlerce dnemsenmemesi, mental ve
fiziki saglig1 yerinde bir yaslinin deneyimleri higce sayilarak emeklilige zorlanmasi

yase¢iligin farkli 6rneklerini olusturmaktadir.

Cinsiyet, 1rk, etnisite veya cinsel yonelime dayali kalipyargilar (stereotip)® en cok

ilgi goren konular olmakla birlikte, yasa bagli kalipyargilar kisaca yascilik (Palmore,

3 Kalipyargilar belirli gruplarm iiyelerinin (6rnegin kadinlar, eski hiikiimliiler, yaslilar gibi)
ozellikleri, nitelikleri ve davraniglar1 hakkindaki inanglardir. Kalipyargilar dogast geregi olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Bununla birlikte, dis grupla (iiyesi olunmayan, oteki) ilgili kalipyargilarin, i¢
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1999) ve buna bagl 6nyarg1 ve ayrimcilik is yerinde ve toplumda kritik bir sorundur.
Arastirmacilar yasciligin daha yash adaylarin esit nitelikteki geng adaylardan daha az ise
alinmasi veya terfi ettirilmesi egilimi gibi olumsuz etkilerini ortaya koymuslardir (Britton
ve Thomas, 1973; Haefner, 1977; Rosen ve Jerdee, 1976, Avolio ve Barrett, 1987;
Bendrick vd. 1999;). Ek olarak, yash calisanlarin is degistirmede de geng c¢alisanlara

oranla dezavantajli olduklar1 sdylenebilir (Fritzsche ve Marcus, 2013).

Abrams vd. (2009), Abrams vd. (2011), ve Sweiry ve Willitts (2012)’in
Avrupa’daki yascilik aragtirmalarinda yas ayrimciliginin hedefi olarak gencg yetiskinleri
de dahil etmelerine ragmen; yas¢iligin geng yetiskinler iizerindeki etkileri lizerine yapilan
arastirmalar sayica azdir (Rudolph ve Zacher, 2015). Kusaklar arasi calismalarin ve
geleneksel yas ayrimciligi calismalarin biiyiik ¢cogunlugu modern diinyada yaglilarin var
olus problemleri ve genglerin onlarla iletisim kurmayip dislamast {izerine

yogunlagmaktadir.

Duncan ve Loretto (2004) Ingiltere’de en geng ve en yashi yas grubundaki
caliganlarin yasa bagli is yeri ayrimciligini biiyiik olasilikla daha fazla tecriibe ettiklerini,
geng iscilerin olumsuz tutumlarin hedefi olduklarmi ve terfi konusunda g6z ardi
edildiklerini belirlemislerdir. 2011 yilinda Bal vd.’nin yaptig1 meta-analizinde, geng
calisanlara yonelik kalipyargilara 6zellikle odaklanmamakla birlikte, gen¢ c¢alisanlar
yasl calisanlardan daha az giivenilir olarak algilamaya yonelik bir egilimin oldugu ortaya
konmustur. Isgiiciinde yasl yetiskinlerin sayisinda géze ¢arpan artislar yasanmis ve farkls
jenerasyondan calisanlarin gilinliik olarak etkilesime girme potansiyelleri artmistir. Bu

nedenle is yerinde yase1 tutumlarin varligini ve etkisini azaltmaya ¢aligmak énemlidir.

Kusaklarin kendilerini bir grup olarak tanimlamalari, ortak bir “biz duygusu”
gelistirmeleri ve kendilerinden olmayanlara yonelik kiiglimseyici tavirlarinin  is
yerlerinde yascilig1 tetikleyecek unsurlar oldugu sdylenebilir. Her kusak kendisinden
oncekilerin ve sonrakilerin olumsuz yonlerine vurgu yapmaya meyilli oldugu igin

kusaklar aras1 ¢atismalar kaginilmaz hale gelmektedir.

grupla (liyesi olunan, biz) ilgili kalip yargilardan daha olumsuz ¢agrisimlara sahip olmasi daha olasidir
(Hilton ve Von Hippel, 1996, s.240).
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2.5. Is Yerinde Kusaklararas: iklim

Giliniimiizde orgiitler bebek patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ve kismen de Z
kusagindan calisanlarin bir arada bulundugu yerlerdir. Ayni fiziksel ortamda birden ¢ok
kusagin, birden ¢ok anlayisin, birden ¢ok degerin bir arada bulunmasi ¢alisma yagamini
renklendirdigi 6l¢iide zorlastirmaktadir. Cesitlilik yonetilmesi zor bir konu oldugu i¢in
orgiitlerin kusaklarin arasindaki iligkileri 1liman hale getirmesi énem kazanmaktadir.
Orgiit ikliminin herkesi memnun edecek bir yapida olmasi, islevsel olmayan catismalarm

Onlenmesi Orgiitlin baglica amagclari arasinda yer almaktadir.

S6z konusu amaca yonelik ilk adim, is yerinde yas¢t tutumlarin kapsamini
belirlemektir. Isteki ayrimciliga yonelik veriler, yasciligin finansal sonuglarimi tahmin
etmeye yonelik bilgi saglarken, ¢esitli deneylerle bu olgunun bireyleri nasil etkiledigi de
gosterilmigtir. Ancak; yasa bagli dinamiklerin orgiitsel perspektiften Olgiilmesi ve
belirlenmesi de 6nem arz etmektedir. Tek basina bir organizasyon kendi yasadigi ¢evrede
yaseilig1 ortadan kaldirmak istiyorsa, o organizasyon ya da is yeri i¢indeki kusaklar arasi
dinamiklere dikkat etmek durumundadir (Posthuma ve Campion, 2009; Posthuma ve
Guerrero, 2013; Lyons ve Kuron, 2014;). Calisanlar arasinda algilanan bu dinamikler,
organizasyonun psikolojik iklimini (Baltes vd, 2009) ve dolayisiyla bu ¢aligmada sz
edilen kusaklar arasi iklimi olusturmaktadir. Zamanla X kusagindan bir¢ok bireyin
geleneksel emeklilik yasina girdigi halde hala ¢alismaya devam edecegi ve Milenyum
cocuklariin isgiiciindeki en kalabalik jenerasyon olacagi diisiiniildiiglinde (Meister ve

Willyerd, 2010), kusaklar aras1 iklim incelemeleri dnem kazanmaktadir.

Is yerinde kusaklar arasi iklim 6rgiit ikliminin bir bileseni olarak diisiiniilebilir. s

yerinde kusaklar arasi iklimin ise kendi i¢inde bes alt bileseni yer almaktadir. Bunlar;
1. Kusaklararasi Etkilesim
ii. Is Yerinde Kusaklararas: Tutma
iii. Kusaklararasi Pozitif Etki

iv. Is Yerinde Kusaklar1 Kapsayicilik
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v. Kusak Stereotiplerinin Eksikligi

Bu alt boyutlarin olusumunda is tatmini, mentorluk, yasli calisanlarla ilgili gortisler
g6z Oniinde bulundurularak bir siniflandirma yapilmistir (King ve Bryant, 2016, s.2). Bu
siniflandirma; ¢alisma ortaminda kusaklar aras1 ayrimcilik diizeylerini degerlendirmeleri

ve yonetebilmeleri agisindan orgiitlerin kullanabilecegi bir ara¢ niteligindedir.

Elde edilen bilgiler, is yerinde kusaklar arasi iklimin hem bireyin diger kusaklarla
ve kendi kusaklariyla olan iliskisini tanimlayan, hem de orgiitiiniin bu iligkilere
yaklasimina dair algilar1 igeren bir kavram oldugu dogrultusundadir. Bu nedenle yalnizca
yaslt ¢alisanlara kars1 bir onyargi 6l¢iisii olarak degil, cok kusakli bir 6rgiit baglaminda
geng ve yash caligsanlarin tiimiine yonelik tutumlarin degerlendirilmesi kusaklar arasi

iklim yonetiminin gerekleri arasinda yer almaktadir.

Joshi vd. (2011), karsiliklilik ve faydaya dayali orgiit i¢i olumlu kusaklar arasi
iligskilerin 6nemini vurgulamaktadir. Diger biitliin 6nyargilar ve ayrimciliklar gibi yascilik
da ¢alisan iligkilerini bozucu ve performansi diisiiriicii etkiler yaratmaktadir. Bu nedenle
1§ yerinde kusaklar arasi iklimin diizenlenmesi hem orgiitler hem de bireyler agisindan
olumlu bir gelisme olacaktir (King ve Bryant 2016, s. 32). Is yerindeki yas farkliliklar:
ayrimcilik degil de cesitlilik boyutundan da ele alinabilir. Yas c¢esitliligi, diger ¢esitlilik
tiirleri gibi, calisma takimlarinda ve orgiitlerde hem olumlu hem de olumsuz sonuglara
sahip olabilir (Horwitz ve Horwitz, 2007). Calisanlarin ¢ok ¢esitli becerileri ve ge¢misleri
nedeniyle daha iyi karar verme, iiretkenlik ve yaraticiliga yol agabilir (van Knippenberg
ve Schippers, 2007), diger yandan yasa dayali alt grup olusumunu vurgulayan sosyal

kategorizasyon ve ayrimcilik siireglerini tetikleyebilir.

Kusaklar arasi iklim ve bunun geng/yash ¢alisanlar ve genel olarak orgiit izerindeki
olumsuz etkisi, giderek daha fazla genc¢ calisanin yash c¢alisanla birlikte yasayacagi
yaslanan bir iggiicii karsisinda ele alinmas1 gereken 6nemli bir konudur. Bu nedenle, yas
cesitliligi bir tehdit, yoneticiler tarafindan iistesinden gelinmesi gereken bir yiik olarak
goriilebilir. Ancak isyeri bilgi paylasimint ve ¢alisanlarin refahin1 ve is tatminini

gliclendirmek i¢in bir firsat olarak da goriilebilir.

Yas ¢esitliliginin kurumsal performans ¢iktilari {izerindeki etkilerinin kapsamini ve

degerini etkileyen siiregler ve baglamlar biiytliyen bir aragtirma alanidir. Kunze ve Bohem
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(2013) yaslar1 kapsayici insan kaynaklar1 uygulamalarma geg¢ilmesi veya olumlu yas
cesitliligi iklimine vurgu yapilmasi gibi, olumsuz etkilerin ortadan kaldirilmasina
yardimcr olabilecek orgiitsel degiskenlere daha fazla dikkat gosterilmesi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu c¢alismada liderlik, motivasyon iklimi ve temel psikolojik
ihtiyaclardan iligkisellik ihtiyaci gibi degiskenlerin bu olumlu kusaklar arasi iklimi

olusturmadaki etkileri aragtirilarak literatiire katki saglanmak istenmektedir.

2.6. Kusaklar, Yascilik ve s Yerinde Kusaklararas: iklim Cahsmalar

Alandaki ¢alismalar incelendiginde kusaklarin birbirinden farkli 6zelliklere sahip
oldugunun desteklendigi c¢alismalara ve desteklenmedigi c¢alismalara rastlamak

mumkundiir.

Keles’in (2011) calismasinda; denetimin sik1 oldugu is yerlerinde ¢alisan Y kusagi
mensuplarinin  kendilerine giivenilmedigini hissettikleri ve c¢alisirken daha esnek
davranmak istedikleri gozlenmistir. Aragtirmada Y kusaginin c¢alisma sirasinda
algiladiklar1 “rahathigin”, onlarin motivasyonlarini artiracak bir faktér oldugu ortaya
konulmustur. Yine Keles (2013, s.38) tarafindan yapilan bir baska calismada ise Y
kusagina mensup bireylerin bagimsizliklarina bebek patlamasi kusagi mensuplarina
oranlara daha diiskiin olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Yaraticilik yatkinligi ve risk alma
cesareti gibi degiskenlere verilen cevaplarin degerlendirildiginde de Y kusagindakilerin

diger kusaklardakilere gore daha yiiksek puanlar aldig1 goriilmiistiir.

Giirsoy vd.’nin arastirmasinda Y kusagr mensuplarinin X kusagi mensuplarina
oranla otoriteye daha fazla meydan okuduklar1 gézlenmistir. Benzer sekilde; liderlik
vasiflarina atfedilen 6nem de Y kusagindakilerde X kusagindakilere gore daha yiiksektir.
S6z konusu ¢alismada Y kusagindaki calisanlarin yoneticilerinin kendilerine rol model
olmalarim1 ya da mentorluk etmelerini bekledikleri ortaya konulmustur. Calismanin
sonuclarindan biri de Y kusaginin; isi konusunda taninmaya X kusagindan daha ¢ok deger
verdiginin gézlenmis olmasidir. Bunlara karsilik olarak X kusagindakilerin ise is yerinde
“gili¢” kavramina verdikleri onemin Y kusagindakilere oranla daha yiiksek oldugu

goriilmiistir (Giirsoy vd., 2013 s.45-47).
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Torun ve Cetin’in (2015, s.144) ¢alismasinda ise; farkli kusaklarin olumsuz tutum
gelistirdikleri unsurlarin da birbirinden farkli oldugu ve her kusagin sergiledigi olumsuz
tutumun kendine 6zgii oldugu belirlenmistir. Arastirmanin sonuglarma gore; X kusagi
mensuplarinin tutumlarmin her boyutunda (duygusal — bilissel — davranigsal) Y

kusagindakilere oranla daha az sinizm igerikli konustuklar1 gozlenmistir.

Farkli kusaklarin is yerindeki karakteristik davranis ve tutumlarinin belirlenmesine
yonelik bagka bir arastirmada ise; Y kusagindakilerin iist yonetimi teknolojiyi az
kullanma hususunda elestirdikleri ve motivasyonlarinin ¢alistiklari kurumun hedefleri ve
degerleri konusunda paylasimda bulunmaktan olumlu etkilendigi ortaya konulmustur. Y
kusaginin tistlerinden islerine iliskin geribildirim bekledikleri ve bunu kendi gelisimleri
icin bir firsat olarak gordiikleri sonucuna ulasilmistir. Bun karsilik; X kusaginin
geribildirim anlayiginin takdir edilme, terfi alma ve maddi 6diiller lizerine kuruldugu
goriilmiistiir. Calismada bu iki kusagin ortak ozellikleri ise destekleyici bir yonetim
anlayis1 ve fikirlerini yonetimle rahatca paylasabilme gibi beklentiler olarak karsimiza

cikmaktadir. (Kelgékmen ve Yalgin, 2017, s.156).

Giindiiz Cekmecelioglu ve Konakay (2018, s.151); ¢alismalarinda X ve Y kusagina
mensup bireylerin is yerinde liderlik tarzlar1 ve yaratict davranis konularinda farkl
algilara sahip olduklarmin saptamislardir. Arastirmaya gore; X kusagindakilerin
yoneticilerinin  “insana yonelik liderlik” stilini benimsediklerine olan inanc1 Y

kusagindakilere gore daha yiiksektir.
Kusak farkliliklarinin gézlenmedigi calismalar ise su sekilde siralanabilir:

Cetin Aydin ve Basol’un (2014, s.11) ¢alismasinda; kusaklar arasindaki farkliligin
is tatmini, terfi olanaklari, is arkadaslariyla olan iligkiler, katilimci ig iklimi, sosyo-politik
destek, kaynaklara ve bilgiye erigim, rol belirsizligi ve isin anlamliligi gibi c¢alisma

yasamina iliskin degiskenler lizerinde rol oynamadigi sonucuna ulasilmistir.

Kusaklarin is yerindeki karakteristikleri iizerine yogunlasan baska bir ¢caligmada
ise; X ve Y kusagi mensuplarinin genel i tatmini, calisma sartlarma iliskin beklentiler, is
iklimi ve kaynaklarin calisanlara ne ol¢iide yarar sagladigi gibi basliklarda benzer

ozellikler gosterdikleri sonucuna ulasilmistir (Young vd., 2013, s.164).
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Yascilik konusunda ise arastirmalar genellikle yaslilara karst yapilan ayrimeilik
lizerinde yogunlasmistir. Dennis ve Thomas (2007, s.84-88); Is yerinde yascilik
konusunda nedenler ve sonuglar iizerinden bir derleme yapmislardir. Yas¢iliin
kaynaklar1 arasinda kalipyargilarin ise alimi ve yoOnetimi etkilemesinin &nemine
degindikleri makalede, yasl bireylerin egitim firsatlarina ve ddiillere gengler kadar kolay
ulasamadigin1 vurgulamiglardir. Bu c¢alismada dikkat ¢eken bulgulardan biri de is
yerlerinde ¢alisan farkli kusaklardan bireyin kullandiklar1 dillerin birbirlerinden farkl

oldugu ve bunun da iletisimsizligi kortikledigidir.

Macdonald ve Levy (2016, s.169) calismalarinda; Isin merkeziligi, ¢alisanin yas
kimligi, algilanan sosyal destek, is tatmini, baglilik ve katilimi artirmak icin Orgiitsel
politikalara yas ayrimciligini azaltict ve yaslanma kaygisini giderecek unsurlarin

eklenmesi gerektigini vurgulamiglardir.

Harris vd.’nin (2018, s.e-1) calismasinda; yasl ¢calisanlara yonelik pozitif ve negatif
kalipyargilar nelerdir sorusuna, alandaki makale ve kitaplarin taranmasi yoluyla cevap
aranmistir. Aragtirmaya gore yash calisanlar giivenilir, deneyimli, bilgili, etik davranislar
sergileyen, bireylerarasi iletisimi iyi olan, islerine bagliliklar1 yiiksek ve 1limli bireyler
olarak algilanmaktadir. Arastirmanin diger kismini olusturan ve yaslilara atfedilen negatif
ozellikler ise; daha az rekabetgilik, daha diisiik iiretkenlige sahip olma, yaslandikca
performansi diisme, Orgiit ici egitimlere katilim istememe, esnek olmama, limitli fiziksel

ve zihinsel yeteneklere sahip olma ve teknolojiden anlamama olarak sayilmaistir.

Yascilik ile ilgili az sayida gen¢ ayrimciligr odakli ¢caligmadan birinde genglerin;
sadece gen¢ olmalarindan kaynaklanan ayrimcilia ve olumsuz etiketlere maruz
kaldiklar1 ortaya konulmustur. Bu c¢alisma; genglerin s6z konusu etiketleri
i¢sellestirdiklerini, zamanla kusaklarina atfedilen olumsuz 6zelliklere uygun davranig
kaliplarina farkinda olmadan yonlendiklerini ve boylece kalipyargilarin giiglenmesi ve
yeniden iiretiminde rol oynadiklarini 6ne siirmektedir. Hem kendileri gibi genglerin
olusturdugu i¢ grupta, hem de kendilerinden farkli kusaktakilerin olusturdugu dis grupta
ayrimc1 davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olan kalipyargilarin ve oOnyargilarin
gengleri olumsuz ydnde etkileyen faktorler oldugu savunulmaktadir (Ciigen Oke, 2018,

s.181).
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Is Yerinde Kusaklararas Iklime iliskin ¢aligsmalar ise olduk¢a az ve yenidir. Chung
ve Park’in ¢alismasinda (2019, s.1996) bulgular, geng¢ ve yaslt nesillerin bilgi, tutum ve
yash insanlara yonelik ayrimer davraniglar arasindaki nedensel iliskiye dair farkliliklar
gosterdigini ortaya koymustur. Yapisal esitlik modellemesinde bagimsiz ve bagimli
degiskenler arasindaki yol modeli, geng ve yasl gruplarda esit olarak ortaya ¢ikmamustir.
Yaslanma ve yaslilar hakkindaki bilgiler, her iki grup i¢in de yaslilik imaj1 ve dnyargilari
iizerinde olumlu bir etkiye yol agmistir. Onyargimin ayrime1 davranislar iizerindeki etkisi

geng grupta anlamli, ancak yasl grupta anlamli ¢ikmamuistir.

Baska bir calismada ise sonuglar, saglikli bir kusaklararasi is yeri ikliminin, is
yerinde algilanan yaslanma {izerinde 6nemli ve olumlu bir etki yarattifini ortaya
cikarmistir. Saglikli bir kusaklararasi is yeri ikliminin Onemi, yasl c¢alisanlarin
memnuniyet diizeyi ile dogrudan baglant1 yoluyla gosterilmektedir (Lagacé vd., 2019,
s.201). Bu ¢alismanin bir diger sonucu da kusaklar arasi iklim ile 6rgiit i¢erisindeki bilgi

paylasimi davraniginin ve i tatmininin pozitif iligkili olmasidir.

Konuya iliskin Tiirkiye’de yalnizca iki ¢alisma bulunmaktadir. Bu iki ¢alisma da
kusaklar arasi iklimi okul — 6gretmen ekseninde incelemislerdir. Kazak (2016); kusaklar
aras1 iklimin 6gretim liderligi ve kusaklar aras1 6grenme ile arasinda pozitif yonlii iliski
oldugunu belirlemistir. Kalo Efe vd. (2020)’nin yine ogretmen katilimcilarla
gerceklestirdigi caligmasinda ise kusaklar arasi iklimin; liderin doniistimcii liderlik tarzini
benimsemis olmasi ve 6gretmenin kendi iletisim becerilerini yeterli gérmesi tarafindan
yordandig1r sonucuna ulagsmistir. Bu iki calismanin liderlik ile kusaklar arasi iklim

arasinda iliski kurulmus olmas1 agisindan yol gosterici oldugu diistiniilmektedir.

Is yerinde kusaklararas: iklim, bireyin drgiitii nasil algiladig ile iliskili baska bir
kavram olan is yerinde algilanan motivasyon iklimi ile iligskilendirilecegi i¢in izleyen

boliimde motivasyon ve motivasyon iklimi hakkinda genel bilgiler verilecektir.
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3. ISYERINDE ALGILANAN MOTIVASYON iKLiMi
3.1. Motivasyon

Motivasyon literatiirde, bireyin kendi i¢cinden gelen, belirli bir ama¢ dogrultusunda
harekete gegcmesini saglayan ve bireyi basar1 hedefiyle calismaya yonlendiren gii¢ olarak
kullanilmaktadir (Diiren, 2000, s.104; Robbins, 2001, s.161; Ellemers vd., 2004, s.460;
McLean ve Anema, 2004, s. 212).

Kao ve Hong (1997, s.119) motivasyonun enerji ve efor gerektiren, amaca yonelik
bir slire¢ olmasina vurgu yaparken; McShane ve Glinow (2003, s.132) bireyin hangi
davranisi ne siklikla gdsterecegini ve bu davranisin devamliligini etkileyen gii¢ olmasi
yoniiyle ilgilenmislerdir. Barutcugil (2004, s.372) ise motivasyonu ig¢sel ve dissal
kaynaklarin yonlendirmesi ve giiglendirmesi ile bireyin canlanmasi, kendi davraniglarini

kararlilikla istedigi yonde eyleme dokebilmesi olarak tanimlamistir.
Tiim bu tanimlarin;

e Bireyin i¢cinden gelen bir gii¢ olma

Bir siireci ifade etme

e Bir amaca yonelik olma

Belirli bir ¢aba gerektirme gibi ortak noktalarda bulustugu soylenebilir.

Motivasyon, orgiitlerin ve ast ya da iist olmalar1 fark etmeksizin ¢alisan herkesin
basarili olabilmesinde anahtar kavramlardan biri olarak sayilmaktadir. Orgiitlerde
motivasyonu saglamak; bireylerin istekli, etkili ve verimli ¢caligmalar1 i¢in kendi i¢lerinde
bir isi basarma arzusu olusturulmasini saglamak anlamina da gelmektedir (Luthans, 1998,
s. 51; Sabuncuoglu ve Tiiz 2003, s. 146). Sikca bagvurulan ve motivasyonu arttirdigi
bircok orgiitte deneyimlenen iicret sistemi, is zenginlestirme, is rotasyonu gibi faktorler
var olmakla birlikte; bu faktorlerin orgiitlerdeki her bireyi ayni 6l¢lide motive etmesi s6z
konusu degildir. (Sabuncuoglu ve Tiiz 2003, s. 147). Motivasyon tam anlamiyla siibjektif
bir siirece isaret eder (Kakabadse vd., 1988, s.120). Bu durumu bireylerin motivasyon
kaynaklar1 ve beklentileri tamamen 6zneldir seklinde de ifade edebiliriz. Motivasyon

araclarinin  farkli algilanmasi, motivasyon diizeylerinin farklilagmasina yol
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acabilmektedir. Bu nedenle de tiim ¢alisanlarin motivasyonunun nasil saglanabilecegi

yillardir sorulan ve net cevabi olmayan bir soru olarak kalmaktadir.

Bu tez calismasi i¢in ise motivasyon kavrami, Orgiit icerisinde yapilandirilmak
istenebilecek iklimin bir bileseni olarak ele alinmaktadir. Geleneksel yonetim anlayisinda
licret artistyla ¢alisanlarin tamaminin motive edilebilecegi diisiiniiliirken, insan iliskileri
Yaklagiminda motivasyon kaynagi olarak sosyal iliskiler 6ne ¢ikmaktadir (Barutgugil,
2004, s.374). Bireyler arasi iliskilerin temel alindig1 bu ¢alismada da orgiit igerisinde
farkli kusaklardan gelen ve bir arada calisan bireylerin aralarindaki olumlu / olumsuz
iliskilerin motivasyonun algilanisinda farklilik yaratacagi varsayilmaktadir. Yukarida
sayilan nitelikleriyle motivasyon, orgiitlerde istendik bir 6zelliktir ve bireysel ihtiyaglar,
liderlik tarzlar1 ve orgiit icindeki catismanin azlig1 gibi konularla dogrudan iligkili olmas1

beklenmektedir.

3.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon kavramu ile iligkili olarak yapilmis bir¢cok ¢alisma bu konuya iki

degisik ac¢idan yaklagmaktadir:

i.Kapsam (igerik) Teorileri
e Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
e Alderfer'in ERG Teorisi
e Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
e Basar1 Hedef (Basar1 — Gii¢) Kurami

11.Stire¢ Teorileri
e Vroom'un Beklenti Teorisi
e Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Beklenti Kurami

e (Odiil Adaleti (Esitlik) Kurami
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Davranig1 “neyin” motive ettigini belirlemeye odaklanan teorilere kapsam (icerik)
teorileri; davranisin “nasil” motive edildigini belirlemeye odaklanan teorilere ise siireg
teorileri denir (Tosi ve Mero, 2003, s.72 icinde aktaran Oksay, 2005, s.33). Kapsam ve
siire¢ teorileri birbirlerini tamamlayict niteliktedirler. Kapsam teorileri oncelikle is
tatmini ve daha sonra da harcanan g¢aba ile baglantilidir. Siire¢ teorileri ise daha ¢ok
harcanan efor ve eforun getirdigi performans sonuglariyla ilgilidir (Kogel, 2005).
Yukarida verilenlerin diginda da literatiirde bir¢cok farkli motivasyon teorisi yer

almaktadir.

Basar1 Hedef Kurami, basart davranisinin hem bireysel farklilik degiskenlerini
(hedef yonelimleri) hem de durumsal belirleyicileri (bir orgiit igerisinde diisiiniilecek
olursa motivasyon iklimi bu belirleyicilerden biri olarak sayilabilir) ayn1 kavramsal
cerceve icinde birlestiren bir sosyal bilissel teoridir. Calismamizin degiskenleri arasinda
yer alan Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi, Basari Hedef Kurami ile
iligkilendirilerek yapilandirilmigtir. Bu nedenle, bu calismada motivasyon teorileri

arasindan yalnizca bu teori hakkinda detayl bilgi verilmistir.

3.2.1 Basar1 hedef kurami

Bireylerin ulagmak istedikleri hedefler degistikge, hedefe giden yolda sahip
olduklar1 tutumlar ve sergiledikleri davranislar da degismektedir. Hedefin sahip oldugu
dinamik yap1 nedeniyle hedefe ulagsmada bireyi harekete geciren ve ¢abasinin siirekliligini
saglayan motivasyon kavrami 6n plana ¢ikmaktadir (Schunk vd., 2008, s.4).
Motivasyonun bir amaca yonelik arzu ile ¢aligsma siireci oldugu diisiiniildiigiinde; basar1
hedefinin varligimin motivasyon i¢in atesleyici bir unsur oldugunu sdylemek yanlis

olmayacaktir (Maehr ve Zusho, 2009, s.77).

Basar1 Hedef Kuraminin (Achievement goal theory) temel prensiplerini ortaya
koyan sosyal psikolog Mc Clelland’dir. Baz1 iilke, topluluk ve oOrgiitlerin neden
digerlerinden daha iiretken, basarili ve gelisim konusunda stireklilik arz eden bir yapida
oldugu konusunda arastirmalar yapan Mc Clelland’1n (1961, s.1) bu gruptakilerin yiiksek

motivasyona sahip olmasinin en belirgin kaynaginin “basar1” oldugu sonucuna ulagmaistir.
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Bagar1 motivasyonu bireylerin potansiyel davranislarinin bir 6nciilii olarak hareket
eder. Bu durum Bandura’nin (1982) basartyla sonuglandirilan goérevlerin bireyleri daha
fazla basarili olmaya motive edecegi yoniindeki goriisii ile de benzerlik gostermektedir.
Basar1 motivasyonu bireyin bir isi basarili bir sekilde tamamlama ve basarisizliktan
kacinma c¢abasidir (McClelland vd, 1953; Murray, 1938). Bu ifade insanlarin
davraniglarinin basariya ulasmak veya basarisizliktan ka¢inmak i¢in bu iki yonelime

odaklandig1 anlamina gelmektedir.

Basar1 Hedef Kuraminda iki alt boyut bulunmaktadir. Bunlar:
e Ustalik hedef yonelimi ve

e Performans hedef yonelimidir.

Ustalik (gorev igeren) hedef yoneliminde olan bireyler yaptiklari isle ilgili bilginin
timiine hakim olmak ve 6grenme siireclerinde aktif rol almak istemektedirler. Bu
yonelimdeki bireyler i¢in rekabet, kendileri ile yaptiklart yarig demektir. Yeni
karsilagtiklar1 bilgi ne derece zor olursa olsun, 6grenme siirecinin tiim asamalarinda
miicadeleden kacinmadan basariyr hedeflerler (Elliot ve McGregor, 2001, s.505).
Karsilasilan problemlere iyimser bir bakis agisiyla ¢6ziim iiretebilme yetenekleri agisinda

proaktif kisilik 6zelligine benzetilebilir.

Performans (ego igceren) hedef yonelimli kisiler ise 6grenmeyi daha yiizeysel
algilamaktadirlar. Kendileri ile yarismayan, sadece bagkalarindan daha iyi olmak adina
rekabete giren kisiler olduklar1 goriilmektedir. Problem ¢6zme konusunda isteksiz,
kolayca pes edebilen ve kotiimser duygulara meyilli bireyler olarak nitelendirilirler (Elliot

ve McGregor, 2001, s.506).

Van Yperen vd. (2014, s.6) yaptiklar1 bir arastirmada katilimcilarin basar1 hedef
yonelimlerini incelemis ve ustalik hedefleri yoneliminin is yasaminda, egitim ve spor

yasamina oranla daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir.

Cocuklar ile yaptiklar1 bir caligmada Diener ve Dweck (1978, s.456) ustalik hedef
yonelimli ¢ocuklar ile 6grenilmis caresizlik yonelimli ¢ocuklar arasindaki farkliliklar:
ortaya koymuslardir. Bu c¢alismaya gore; ustalik hedef yonelimli ¢ocuklar

basarisizliklarint az ¢alismis olmalarina, yapilan igin zor olmasina veya sans faktdriine
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baglarken, Ogrenilmis caresizlik yonelimliler kendilerinin yeterince zeki olmamasi
nedeniyle basarisiz olduklarini diistinmektedirler. Dweck’in nispeten daha yeni tarihli bir
caligmasinda ise ustalik hedef yonelimli bireylerin zeki olmay1 hedefledikleri, performans
hedef yonelimli bireylerin ise zeki gériinmeyi hedefledikleri ortaya konulmustur (Dweck,

1998, 5.258).

3.3.is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi

Is yerinde algilanan motivasyon iklimi Basar1 Hedef Kurami ile agiklanan (Ames,
1992a; Nicholls, 1984, 1989), basar1 ve basarisizligin mevcut kriterleri, ¢alisma ortaminin
politikalari, uygulamalar1 ve prosediirlerine iliskin; calisanlarin paylastiklar: algilarina
atifta bulunan bir baglami ifade etmektedir (Nerstad vd., 2013). Boyle bir iklim, bireylerin
nasil degerlendirilmesi gerektigini, takip etmeleri gereken hedefleri ve gorevlerle ve
birbirleriyle nasil iliski kurmalar1 gerektigini tanimlar (Ames, 1992a). Bu tiir iklim
algilar1 calisanlarin  kendilerinden hangi tiir davranmiglarin  beklendigini, hangi

davraniglarin 6diillendirilecegini anlamalarina yardimci olur (Schulte vd., 2009).
Motivasyon iklimi;
e Ustalik iklimi (mastery climate) ve

e Performans iklimi (performance climate) olmak {izere iki boyuttan olusur.

Ustalik iklimi c¢abalar1 destekleyen iklimi ifade eder ve is birligini, 6grenmeyi,
ustalig1 ve beceri gelisimini vurgular (Ames, 1992a; Ames, 1992b; Nicholls, 1989).
Ustalik iklimde ¢alisan i¢in 6nemli olan 6grenmesi ve daha once basardigindan daha iyi
olmasidir. Bu iklimde bireylerin basarilar1 birbirlerinden olumlu bir sekilde bagimsizdir.
Bagar1 siireci ve bagari, ustalik kazanma ve 6grenme siirecinin 151¢inda veya bireyin

gecmiste basardiklariyla karsilastirilarak goriiliir (Nerstad vd., 2018).

Ustalik ikliminde ¢abaya ve ¢abaya dayali 6grenme stratejilerini uygulama istegine
vurgu yaparak 6grenme siirecine deger verilir. Kendi kendine referansli standartlar, kendi
kendine 6grenme firsatlari, anlamli 6grenme; uygun zorluk seviyeleri, gercek¢i hedef
belirleme, normatif olmayan degerlendirme, gorev cesitliligi, se¢im icin firsatlar, ve

makul talepler ustalik ikliminin egemen oldugu ortamlarin genel 6zellikleri arasinda yer

almaktadir (Ames, 1992b).
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Ustalik ikliminin aksine performans iklimi, bagar1 i¢in normatif kriterleri vurgular.
Performans iklimi basar1 ve basarisizligi calisanlarin diger ¢alisanlara kiyasla nasil
performans gosterdigine bagli olarak tanimlar. Performans (veya ego igeren) ikliminde
vurgu, normatif yetenek, sosyal karsilastirma ve takim i¢i rekabet {izerindedir. Bu nedenle
bu tiir iklimde basarili olarak kabul edilenler yalnizca siralamanin en tepesindeki
kisilerdir (Cerne vd., 2014).

Performans ikliminde énemli olan kriter, kisinin “kazanan” m1 yoksa “kaybeden”
mi oldugudur. Bu, bir kisinin bir hedefe ulagsma veya 6diil alma olasiliginin daha yetenekli
baska bir bireyin (6teki) varligiyla azaldigi, bireyler arasinda olumsuz bir karsilikli

bagimhlik durumunu gostermektedir (Ames ve Archer, 1988; Cerne vd., 2014).

Basaril1 bir sonuca yaklagmak i¢in, bireyler yeterliliklerini gésterme (performans
odakl1) veya gelistirme (ustalik odakli) egilimindedir (Ames ve Archer, 1988). Farkli
sonuglara sahip olsalar da hem performans iklimi hem de ustalik iklimi Elliot ve Church
(1997) tarafindan genel olarak motivasyona, 6zel olarak da basart motivasyonuna yonelik
bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Diger bir deyisle bireyler ya “basariya

yaklagsmaya” ya da “basarisizliktan ka¢inmaya” motive olurlar.

Is yerlerinde basarrya yaklasmanimn 6diil kazanma gibi bir digsal motivasyon ile
iliskisi olabilecegi gibi; bireyi 6zerk, yetkin ve bagkalariyla iyi iliski kurmus biri gibi
hissettirecek i¢sel motivasyon ile de iliskili olabilecegi diisiiniilebilir. Benzer sekilde
birey herhangi bir cezadan kurtulmak (digsal motivasyon) i¢in basarisizliktan kaginmak
isteyebilecegi gibi; gruptakilerle iligkisinin bozmamak, kendini yetersiz hissetmemek

(i¢sel motivasyon) i¢in de davraniglarini diizenleme yoluna gidebilecektir.

Performans hedefi yetkinligin gosterilmesine odaklanirken, ustalik hedefi
yetkinligin gelistirilmesine odaklanir. Bu nedenle orgiitlerde sonu¢ odakli yapilan
degerlendirmelerin performans iklimini, siire¢ odakli yapilan degerlendirmelerin ise

ustalik iklimini 6n plana ¢ikarabilecegi sdylenebilir.

Algilanan motivasyon iklimi ¢alismalar1 spor ve egitim alanlarinda baslamistir
(Ames, 1992a, 1992b; Jagacinski ve Nicholls, 1984). Ancak son yillarda konu, is yasami

alanini konu alan literatiirde de yer bulmaya baslamistir.

Ustalik yonelimine ve performans yonelimine sahip olmanin is yagsamina etkileri de

farkli sekillerdedir. Performans hedefi olan insanlar basarisizlik karsisinda ¢abalarini geri
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cekerken, ustalik hedefi olan insanlar 1srarc1 olmaya devam etmektedirler. (Elliot ve
Church, 1997). Bu da is yerlerinde motivasyon iklimini ydnetmenin 6nemi i¢in bir
gosterge olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Motivasyon iklimi; Orgiitiin, calisana verilen
gorevin, gorev verilen calisanin kisilik 6zelliklerine gore yonetilerek, orgiit basaris1 ve

calisan mutlulugunun saglanmasi desteklenebilir.

Is yerlerinde kusaklar arasindaki olumlu iliskilerin isbirligini giiclendirmesi ve
caliganin orgiit iklimini daha ziyade ustalik iklimi olarak algilamasina neden olabilir.
Olumsuz iliskiler ise ¢alisanlarin isbirligi olasiliklarini diistirebilir. Bunun yaninda; tam
tersine bir sebep sonug iliskisi de kurulabilir. Rekabetin yogun oldugu orgiitlerde bireyler
aras1 iliskiler daha kisitli, igbirliginin yogun oldugu orgiitlerde ise iliskilerin daha sicak
ve tatminkar olmasi da s6z konusu olabilir. Bu arastirmada s6z konusu degiskenler

arasindaki iligkilerin yonii ve siddeti hakkinda bilgi edinilmesi planlanmaktadir.

Orgiitlerde algilanan motivasyon ikliminin liderlikle iligkili oldugu da
savunulabilir. Calisanin bagart kriterlerine iligkin algisin1 “Basarili olmak icin ne
yapmaliyim?” sorusu ile baslar. Liderin bu soruya verdigi yanit (calisana verilen
geribildirim) basartya ulagsmak i¢in gerekli olan davranislarin taninmasini saglar. Bu da
motivasyon ikliminin bir ayagidir. Liderin ¢aligma arkadaslarinin talepleri dogrultusunda
verdigi geribildirim acik / ortiilii basart kriterleri olusturarak ¢alisani i ortaminda motive

eder (Nerstad vd., 2013).

Askeri egitim, spor veya is diinyasinda liderlerin hedeflerinin agikligi, basari
ortamlarin1 nasil tasarladiklariyla, performansi nasil degerlendirdikleri ve takdir
ettikleriyle ve neyi “uygun karakteristikler” olarak algiladiklariyla iliskilidir. Lider;
takipcilerini belirli hedeflere yonelterek belirli bir motivasyon iklimini tesvik edebilir
(Ames, 1992a). Bu nedenle; liderlerin kullandiklar1 yaklagimlara, deger verdikleri,
bekledikleri ve ddiillendirdikleri bireysel davraniglar agisindan takipgilerine verdikleri
kapali mesajlara 6zen gostermeleri 6nemlidir. Bu tiir mesajlarin takipgilerin iklim
algilarini, motivasyonlarini ve tutumlarin etkilemesi muhtemeldir (Langkamer ve Ervin,

2008; Magnussen ve Boe, 2017).

Hofstede’in Kiiltiirel Boyutlar Teorisi arastirmalarinda (htpp-5) rekabet eril bir
Ozellik olarak nitelendirilirken isbirligi disil bir 6zellik olarak nitelendirilmistir.

Tiirkiye’nin disil 6zelliginin daha baskin oldugu diisiiniildiigiinde, iilkemizde ustalik
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yonelimli bireylere ve ustalik iklimine sahip orgiitlere daha sik rastlanmasi olasidir. Tiirk

kiiltiirii bireyci rekabet olgusu yerine toplulukcu isbirligi olgusuna daha elverislidir.

3.3.1. is yerinde algilanan motivasyon iklimi cahismalar

Huo vd. (2017); Cin’de 359 calisan ve liderle yaptiklar1 bir arastirmada; orgiitiin
motivasyon ikliminin her iki bileseninin de sosyal yabancilagmayi azaltan etkisinin
oldugunu gormiislerdir. Bu durum da orgiitlerin icerisinde ¢alisan farkli kusaklarin
birbirleriyle olan sosyal iligkileri ile motivasyon iklimi arasinda iligski kurulabilecegine

isaret etmektedir.

Men vd. (2017) yine Cin’de yaptiklar arastirmalarinda; orgiitteki ustalik iklimi
algis1 yiikseldikee, etik liderligin bilgi saklama iizerindeki dolayh etkisinin zayifladigini

gostermislerdir.

Nerstad vd (2018) calismalarinda, algilanan ¢alisan gelistirme uygulamalari ile is
yerinde algilanan motivasyon iklimi arasindaki uyumun veya uyumsuzlugun calisan
performansini ve isten ayrilma niyetini etkileyip etkilemedigini arastirmiglardir. Norvegli
bir finans kurulusundan 169 calisan arasinda yapilan bir saha arastirmasi ile, uyum
eksikliginin ig performansi ve igten ayrilma niyeti agisindan zararli olabilecegini ortaya

koymuslardir.

Is yerinde algilanan motivasyon iklimi iizerine ¢ok sayida caligmalari bulunan
Nerstad vd.’nin 2018 yilinda yaptiklar1 bir diger ¢alismalarina gore ¢alisanlarin (hem
bireysel hem de grup diizeyinde); 6rgiitlerinde bir ustalik iklimi algiladiklarinda, amirleri

tarafindan giivenildigini hissetme olasiliklar1 daha ytiksektir.

Caniéls vd. (2019) farkli kuruluslardan 173 kidemli proje iiyesi arasinda yaptiklari
bir arastirmalarinda, performans ve ustalik iklimleri arasindaki uyumun ekiplerdeki

isbirligi davranisiyla olumlu ve anlaml bir sekilde iligkili oldugunu gézlemlemislerdir.

Kopperud vd. (2020) 1074 finans ¢alisaninin katilimiyla yaptiklar1 ¢alismalarinda;
performans ikliminin hem olumlu hem de olumsuz i — ev yayilimini artirdigi, Ustalik

ikliminin ise profesyonel ve 6zel alanlar arasindaki olumlu yayilmay1 kolaylastirdig1 ve
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olumsuzlar1 azaltti§1 sonucuna varmistir. Bunun da c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini

azalttig1 ortaya konmustur.

Nerstad vd. (2020, s.8); ogrencilerin ustalik ve performans iklimi i¢inde
baglamsallagtirilmis basar1 tanimlarinin; sahip olduklar1 bireysel ustalik ve performans
yonelimlerinin sekillenmesinde ve stirekliliginde etkili olup olmadigini arastirmislardir.
Bu boylamsal c¢aligmanin sonucunda; ustalik ikliminin ustalik yonelimini 6ngordiigii,
performans ikliminin ise bireysel performans yonelimini 6ngordiigi belirlenmistir. Bu
bulgular bir Orgiitiin motivasyon iklimini diizenleyerek bireylerin ustalik ya da
performans yonelimlerinin desteklenebilecegi seklinde de yorumlanabilir. Orgiit 5nem
verdigi basar1 hedef yonelimine uygun bir iklim olusturarak ¢alisanlarin potansiyellerini
ortaya c¢ikarabilir. Benzer sekilde c¢alisan da kendi yonelimine uygun sekilde

baglamsallastirilmis hedef yonelimli 6rgiit iklimini tercih edebilir.

Yukarida sayilan caligmalara ek olarak is yerinde algilanan motivasyonun; bilgi
gizleme ile yaraticilik iliskisinde (Cerne vd., 2014) ve ise angaje olma ile tikkenme

iliskisinde (Nerstad vd. 2019) arac1 etkisi gosterdigi de belirlenmistir.

Calismanin araci degiskenlerinden iliski yonelimli liderlik ile motivasyon ikliminin
iligkisi acisindan deginilebilecek bir diger calismada ise; Calvo ve Topa (2019, s. 6) kogun
sosyal destek vermesi, karsisindakinin bireysel refahin1 diisiinmesi, iyi iligkiler kurup
performansi hakkinda olumlu geribildirimlerde bulunmasi ile sporcunun algiladigi ustalik
ikliminin pozitif yonde, performans ikliminin ise negatif yonde iliskili oldugunu ortaya

koymuslardir.
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4. TLISKi YONELIMLI LIDERLIK

Calismamizda bireyler arasi iligkilere dayanan dort degiskenin arasindaki iligkilerin
incelenmesi amaciyla yola ¢ikilmistir. Incelenecek son degiskenimiz iliski yonelimli
liderliktir. Bu baslikta Oncelikle liderlik tanimlamasi yapilmis; ardindan liderlik

tarzlarindan yalnizca ¢aligmayla ilgisi olan iligki yonelimli liderlik agiklanmustir.

4.1. Liderlik

Liderlik; kapsaminin genis olmast ve hem orgiitler hem de calisanlar i¢in dnemli
olmasi acisindan giincelligini yitirmeyen ve siklikla arastirma konusu yapilan bir ¢caligma

alanmidir.

En temel tanimiyla liderlik; bir hedefe yonelmesi ve basarmasi i¢in takipgisini
etkileyebilme becerisidir. Northouse (2004) artan sayida tanimina ragmen liderligin dort
bilesenini tanimlamistir: liderlik bir siirectir, liderlik etkiyi icerir, liderlik gruplar halinde
gerceklesir ve liderlik ortak hedefleri i¢erir. Bunlar liderligi tanimlamak i¢in dort nemli

bilesendir.

Liderler, ¢calisanlarin motivasyonu ve sagligi ile ilgili basat faktorleri onemli dl¢giide

etkileyebilecekleri benzersiz bir konuma sahiptirler (Gagne ve Deci, 2005).

Farkli liderlik aragtirmalarinda farkli kriterler g6z oniinde bulundurularak benzer
liderlik tarzlarinin gruplandirildigi soylenebilir. Bu dogrultuda etkin liderligin

belirlenmesine yonelik bir¢cok yaklasim 6ne siiriilmiistiir. Bunlar;
e Liderlikte Ozellikler Yaklasim1
o Liderlikte Davranigsal Yaklagim ve
e Liderlikte Durumsal Yaklagim olarak sayilabilir.

Bu tezin arastirma konularindan biri olan Iliski Yénelimli Liderlik kavrama,
Davranigsal Yaklasim igerisinde yer almaktadir. Davranigsal Yaklasimin ortaya
konulmasinda en énemli iki ayak Michigan Universitesi Liderlik Calismalar1 ve Ohio

Universitesi Liderlik Calismalaridir. Bu iki ¢alismada Sekil 4.1°de de goriildiigii iizere
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benzer bir ayrima gidilmistir. Gorev yonelimli liderlik ile iliski yonelimli liderlik

kavramlart da buradan yola ¢ikilarak ortaya atilmis liderlik tarzlaridir.

o 'V".Ch'gaf‘ : Ohio Universitesi
Universitesi Liderlik : .
Liderlik Calismalari
Calismalari
( N\ 4 )
L1 is merkezli || Yapiyi harekete
gecirme
|\ J |\ J
( I ( 1
| | Calisan | insani dikkate
merkezli alma
4 J g J

Sekil 4.1. Davranissal Yaklasimda liderlik

Liderlik davranisini inceleyen Black ve Mouton ise liderlerin temelde iiretim ve
insan olmak iizere iki kaygisinin oldugunu belirtmislerdir. Uretim kaygisi yiiksek olan
liderlerin sonug ve iiretkenlige odaklandigi, insan kaygis1 yliksek liderlerin ise sevilme

ve onaylanmaya odaklandig1 sdylenebilir (Garg ve Jain, 2013, s. 49).

4.2. Tliski Yonelimli Liderlik

Bu arastirmada degisken olarak kullanilacak iliski yonelimli liderlik kavramini
aciklamadan 6nce, literatiirde kavramin zit tarzi olarak yer alan gérev yonelimli liderlik

kavramini kisaca agiklamak yararh olacaktir.

Michigan Universitesi Liderlik Calismalarinda is merkezli, Ohio Universitesi
Liderlik Calismalarinda ise yapiyr harekete gegiren olarak anilan gorev yonelimli

liderlerin genel davraniglar su sekilde sayilabilir:
e Astlarin gorevlerini ve orgiit i¢i rollerini belirlemek,

e C(Calisanlarla yapilacak isleri eslestirmek,

50



Performans standartlar1 belirlemek ve bunlarin korunmasini saglamak,

Calisilirken gorevlerin nerede, nasil, ne zaman yapilacagini programlamak,

Yonergeler ve kodlar yoluyla gorevlerin sinirlarini belirlemek

Iletisim kanallarini acik tutarak, tamimli gérevlerin yerine getirildiginden emin

olmak (Basaran, 1992, s. 68; Gordon, 2002, s. 251)

Ohio Universitesi Liderlik Calismalarinda bu tip liderlerin iiretkenlik konusunda
miikemmel uygulayicilar olduklar1 ortaya konulmustur. Ancak bu tip bir liderlik tarzinin
yiiksek oranda sikayet, isgiicii devir hizinda artis, is tatmini ve orgiitsel baglilikta diisiis
gibi sonuglar dogurdugu da ¢alismanin sonuglar1 arasinda yer almistir (Robbins, 2001,

5.357).

Michigan Universitesi Liderlik Calismalarinda galisan merkezli, Ohio Universitesi
Liderlik Calismalarinda ise insan1 dikkate alan olarak anilan iliski yonelimli liderler ise
astlariyla her iki tarafin da olumlu buldugu ve keyif aldig: kaliteli iliskiler kurmaya
odaklanan liderlerdir (Jones ve George, 2007, s. 365). Liderlerin takipgilerini dikkate
aldiginin, diger bir ifade ile iliski yonelimli oldugunun gostergesi olarak giiven, saygi,

deger ve 1yi iligkiler sayilabilir (George ve Jones, 2005, s.377).

Gorev yonelimi, bir liderin hedefe ulagsma, takipgilerin rollerini tanimlama ve iyi
tanimlanmis iletisim kaliplar1 sunma derecesine odaklanma derecesini daha yakindan
aciklamak i¢in iken, iligki yonelimli lider, takipgilerine ilgi ve saygi1 gosterirken, esenlik
ve destek gibi olumlu ifadelerle anilir (Bass, 1990). iliski yonelimli liderlik; calisanlarin
ve yoneticilerin prososyal davraniglarini da icermektedir (Brief ve Motowidlo’dan akt.

Tekin Acar, 2001).

Orgiitlerde liderlerin iliski davranislari; haberlesme kanallarim erisilebilir ve agik
tutma, sorumlulugun bir kismin1 astlara devrederek giiclinii onlarla paylasma ve onlarin
kendi fikirleriyle problem ¢ozlimiiniin bir parcasi olmalarin1 saglama olarak sayilabilir.
Lider bu davraniglar yoluyla, orgiitte karsilikli gliven ortami olusturur, arkadaslhigi tesvik
eder ve sosyoduygusal destek saglar (Eren, 2001, s. 446). Bloisi vd. (2003, s. 574) de
benzer sekilde liderin c¢alisan odakli davranislarinin, takipgilerin sosyal ve duygusal

ihtiyaglarinin karsilanmasini amagladigini vurgulamiglardir. Reitz (1987, s. 512) ise
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bireyi dikkate alan liderin, astlarma kisisel problemlerinde yardimct oldugunu, onlarin
Onerilerini dikkate aldigim1 ve eyleme gecirdigini, herkese esit davranmaya o6zen
gosterdigini ve astlarini destekledigini belirtmistir. Ayrica iliski yonelimli bir liderin;
herkesin katildig1 esitlik¢i bir yaklasimi vurgulayarak yonetimin herkes tarafindan

bilinmemesi gereken yanlarini ortaya doktiigiinii iddia eden ¢aligmalar da bulunmaktadir

(Cohen vd., 2004, s. 847).

Michigan Universitesi Liderlik Calismalarma gore calisan merkezli liderler; bireye
ve bireyin basarilarina odaklanan, is birimlerinin birer sosyal sistem oldugu anlayisina
sahip, astlara yliksek performans beklentilerinin iletilmesini gérev edinen ve kisiler
arasindaki sosyal iligkilere 6nem veren kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu tip liderler,
takipgilerinin kisisel ihtiyaglarina 6nem verdikleri gibi, bireyler aras1 farkliliklar1 da goz
oniinde bulundururlar (Kilig, 2006, s.29). Takipgilerini dikkate alma kapasitesi yiiksek
olan liderler, astlarin refahini saglamaya ozen gosterdikleri, onlar i¢in karsilik
beklemeden iyilik yaptiklart ve verdikleri kararlar konusunda astlarina agiklamalar
yaptiklar1 i¢in sevilirler. Bu yonleri diisiik olanlar ise astlariyla olan iliskilerini

onemsemezler (Greenberg, 2005, s.368).

Duygunun degerlendirilmesi ve ifadesi, biligsel siireci gelistirmek ve karar vermeyi
kontrol etmek i¢in duygunun kullanimi, duygular hakkinda bilgi ve duygunun yonetimi,
bir lider-takipei iliskisini siirdiirmede ¢ok destekleyicidir. Bu nedenle, takipgiler liderleri
gorev odakli liderlerden ziyade iliski odakli olarak algilayabilirler (Wirawan vd., 2019, s.
1097).

Gorevlerin basariyla tamamlanmasi yerine takipgilerle iyi iliskiler kurmay1 6n plana
alan liderlerin iiretkenligi ihmal etmesi de miimkiin olabilmektedir (Francis ve Millbourn,
1980, s. 249). Dolayisiyla liderin salt iliski odakli olmasi da her zaman istenilen bir
liderlik tarzi olmayabilir. Liderin Orgiitiin durumsal o6zelliklerine gore belirli tarzlar

arasinda dengeli bir gecis yapmasi, etkinligini arttikmak icin bir yol olarak goriilebilir.

Yapilan aragtirmalarda iligki yonelimli liderligin baskin oldugu orgiitlerde
calisanlarin is doyumlarinin, isbirligi yapma sikliklarinin, motivasyonlarinin ve grup
caligmas1 verimlerinin yliksek oldugu goriilmiistiir. Buna karsilik isgiicli devir orani, ise
gec gelme ve isten erken ayrilma davranislart ise daha diisiiktiir (Reitz, 1987, s. 476;

Hellriegel ve Slocum,1992, s. 478; Bass 1990, s. 134).
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Mliski yonelimli liderlerin; takipgileriyle kurdugu iliskilerin arkadasca, saygi ve
giivene dayali, destekleyici ve agik olmasi beklenir. S6z konusu lider — takipgi iliskisinde;
orgiit ikliminin takipgilerin saygi ve takdir gérme, ait olma, kendini gerceklestirme gibi
ithtiyaclarini tatmin edebilecekleri destekleyici kosullar1 saglamasi 6nemlidir. Maslow’un
ait olma ve sayginlik, Temel Psikolojik Ihtiyaglar Kurammnn ise iliskisellik ihtiyaci
olarak nitelendirdigi bu ihtiyaclarin hem 6zel hem de c¢alisma hayatinda doyurulmast;
caliganlarin motivasyonlarinmi etkilemektedir (Tekin Acar, 2001, s.100). Gorev ve iliski
yonelimi gibi liderlik tarzlar1 bir takip¢inin tutumunu, motivasyonunu ve davranislarini
etkiler (Bass, 1990). Bu tez calismasinda da Bass’in savundugu goriise paralel olarak;
motivasyonu etkileyen degiskenlerin motivasyon iklimini de etkilemesi beklenmektedir.
Yine bu ¢aligmada kurulacak liderlik — motivasyon iklimi iliskisine ek bir gerekg¢e olarak
sporda motivasyon iklimi ¢alismalar1 gosterilebilir. Spor ¢alismalarinin biiyilik kisminda
kog / antrenor ile sporcu arasindaki iligkiler {izerinden calismalar yapilmistir. Calisma
yasamindaki yansimast belirlenmek istenen motivasyon iklimi i¢in de c¢alisanlarin
birbiriyle olan iliskileri kadar lider — calisan iligkilerinin de goz Oniinde

bulundurulmasinin yerinde bir se¢im oldugu diistiniilmektedir.

Kusaklarin  literatirde yer alan karakteristik ozellikleri géz Oniinde
bulunduruldugunda, farkli kusaklarin farkli liderlik tarzi ve motivasyon kaynagi
beklentilerinin oldugu diisiiniilebilir. X, Y, Z kusaklari i¢in iligkilere atfedilen 6nem farkl
ise, liderligin iligkisel yonelimli olup olmamas1 da kusaklar arasinda farklilik gosterebilir
diyebiliriz. Ornegin Z kusag1 ¢alisanin gorev ydnelimli lideri ¢ok otoriter bulup iliski
yonelimli lideri tercih etmesi miimkiin olabilecegi gibi, 6zgiirliigiine ve bagimsizligina
diiskiin biri olarak hem ise hem de hayatina miidahil olan iligki yonelimli liderden uzak
durmak da isteyebilir. Z kusaginin liderlik pozisyonuna geldigi durumda ise kendinden
yasea biiyiik kisilerle ¢alisirken sadece goreve degil iligkilere de dnem vermek zorunda
kalabilir. Ya da gii¢ mesafesini koruyabilmek adina iliskilere asgari diizeyde ilgi gosterip
daha kati kurallara yonelebilir. Bu ve benzer baglamlarin kusaklarin 6rgiitlerindeki iklimi

algilamalarinda farklilik yaratmasi beklenmektedir.
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4. 3. iliski Yonelimli Liderlik Calismalar:

Literatiirde iliski odakli liderligin, takipgilerin performansini olumlu ydnde
etkiledigi (Bass, 1990; Shea ve Howell, 1999), orgiitsel baghlig1 gelistirdigi (Dai ve
digerleri, 2013) ve orgilitsel vatandashik davranisini tesvik ettigi (Humphrey, 2012)

bulunmustur.

Tekin Acar’in 2001 (s. 135) tarihli bir calismasinda liderin duygusal zeka
yeteneginin “stresle basa ¢ikma boyutu” disindaki tiim alt boyutlan ile iliski yonelimli
liderlik davranisi arasinda pozitif bir iliski gézlenmis ancak gérev yonelimli liderlik ile

boyle bir iligki kurulamamamaistir.

Liderlik davranisinin cinsiyete gore degisiklik goserip gostermedigini arastiran
Uzun’un (2005) calismasinda ise kadin yoneticilerin beseri becerilerinin erkek

yoneticilerden yiiksek oldugu goriilmiistiir.

2009 yilinda yaptiklar: calismalarinda Tabernero vd. (s.1391) 3 takim olusturup bu
gruplar i¢in 3 lider egitmislerdir. Calisma sonunda gorev yonelimli liderlerin grup tiyeleri
arasinda daha yiiksek grup etkinligi ve pozitivizm etkisi olusturdugu, buna karsilik iligki
yonelimli liderlerin ise grubun birbiri ile uyumlu calismasimi gelistirdigi ortaya

konulmustur.

Emery vd. (2013, s. 28) takipgilerin ve liderlerin kisilik 6zellikleri ile bir kisiyi lider
olarak aday gostermeleri veya birileri tarafindan lider olarak aday gosterilmeleri
arasindaki iligkiler boylamsal bir calisma ile incelemistir. Sonuglar, disadoniikliik,
deneyime agiklik ve vicdanlilik konularinda daha yiiksek puan alan bireylerin gorev ve
iliski yonelimli liderler olarak daha fazla aday gosterildigini, daha uyumlu olanlarin ise
iligki yonelimli liderler olarak ortaya ¢ikma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermistir. Ortaya ¢ikan takipeilik acgisindan, daha uyumlu ve nevrotik (ve deneyime
daha az acik) olan grup lyelerinin iliski yonelimli liderleri takip etme olasilig1 daha
diisiikken, daha vicdanli bireylerin gorev yonelimli liderleri takip etme olasiliklar1 daha
yiiksek olarak belirlenmistir. Tamamlayicilik ve benzerligin etkileriyle ilgili olarak, hem
gorev hem de iliski yonelimli lider adayliklari, liderler ve takipgiler arasindaki farkli
diizeyde uyumluluklara dayanirken, aday gosterilen iliski yonelimli liderler, takipgilerine

benzer diizeyde deneyime agik olma egilimindedirler.
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Civit’in (2020, s.55) calismasinda iliski yonelimli liderligin; ¢alisanlarin is
motivasyonlarint ve Orgiitsel bagliliklarini yordamada babacan liderlik, dontisiimcii
liderlik ve gorev yonelimli liderlige gore daha az etkili oldugu gozlenmistir. S6z konusu
sonu¢ Tiirkiye baglaminda liderligin farkli algilanisinin bir 6rnegi olarak karsimiza
cikmaktadir. Yaptigimiz arastirmada; Civit’in ¢alismasinda motivasyonu nispeten daha
az etkiledigini gézlemledigi iligski yonelimli liderligin, bireysel iligkileri de icerisine alan

motivasyon iklimi kavramini nasil etkiledigi goriilecektir.
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5. ILISKISELLIK IHTIYACI

Bu caligmanin degiskenlerinden biri olan iligkisellik ihtiyacinin agiklanabilmesi
i¢in dncelikle ihtiya¢ kavrami tanimlanmis, Oz-Belirleme Kuraminin temel sayilabilecek
baz1 dzellikleri siralanmis, buradan hareketle ortaya c¢ikan Temel Psikolojik Ihtiyaglar

Teorisi incelenmis ve sonrasinda iliskisellik ihtiyaci lizerinde durulmustur.

5.1. Ihtiya¢c Kavram

Davranis temelli psikoloji arastirmalariin ¢ikis noktasinda bireylerin herhangi bir
davranis1 neden sergiledikleri sorusunu cevaplamak onemlidir. Bireyi o davranisi
gerceklestirmeye iten nedir? Davranisi slirdiirmesinin arkasindaki nedenler nelerdir? gibi
sorularin  yanitlari, motivasyonun ve motivasyona iligkin c¢esitli kavramlarin
tanimlanmasmi gerekli kilmistir (Rosenfeld vd., 1992). Motivasyonun yaninda

aciklanmasi 6nemli iki kavram diirtii ve ihtiyactir.

Calismanin onceki bagliklarinda motivasyon kavrami tanimlandigindan burada
diirtii ve ihtiyag kavramlarimi agiklamak yeterli olacaktir. Kapsamli bir tanimiyla diirtii;
giiclii ve bazen kars1 konulamaz istek, ani olusan diisiinmeden hareket etme egilimidir
(Goldenson, 1984, s.37). Diirtli bilingli olarak planlanmaz ancak belirli bir uyaranla
karsilagildiginda hemen ortaya ¢ikar (Wolman, 1973). Diirtii bireyin bir ihtiyacindan
kaynaklanir ve bireyde ihtiyacini gidermeye yonelik bir gerginlik olusturur (Myers ve
Dewall, 2017). Burada ihtiya¢ kavrami devreye girmektedir. Ihtiyag; bireylerin i
dengelerinin gecici siireyle bozulmasiyla ortaya ¢ikan dengesizlik durumudur (Porter,

Bigley ve Steers, 1979; Rosenfeld vd., 1992).

Ciiceloglu (2008) ihtiyact; organizmanin hayatin1 devam ettirebilmesi i¢in gereken
su gibi bir maddeden veya uyumak gibi bir kosuldan uzak kalmasi, bu tip unsurlara
gereksinim duymasi olarak tanimlar. Yasamin devamlilig1 i¢in organizmanin bu ihtiyaci

giderme amaciyla harekete gegmesi, motivasyona sahip olmasi gerekir.

Ihtiyaglar giiniimiize kadar farkli teorilerle ele alinmislardir. Bu teoriler hem
ihtiyaclarin tanimlarini yapan hem de kaynak ve hedeflerini siniflandiran arastirmalara

dayanmaktadir.
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Hull (1943); ihtiyaclar1 diirtii temelli olarak incelemistir. Ona gore ihtiyaglarin
kaynagi fizyolojiktir ve organizmanin biiylimesi su, yiyecek, seks gibi dogustan gelen

gelen ihtiyaglarin giderilmesiyle miimkiindiir.

Murray (1938) ise ihtiyaclarin kaynaginin psikolojik de olabilecegini, bazi
ihtiyaclarm dogustan gelmeyip sonradan kazamldigini savunmustur. Thtiyaci “bireyi bir
hedefe yonelik eylemde bulunmaya yonlendiren herhangi bir sey” olarak tanimlayan
Murray’nin hem psikolojik gelisime yonelik hem de aksine islevsel olmayan diirtiileri

bulunduran bir ihtiyag listesi bulunmaktadir.

En sik basvurulan ihtiyag teorilerinden biri de Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
caligmasidir. Maslow’a (1967) gore bireylerin hem fizyolojik (gilivenlik, beslenme gibi)
hem de psikolojik (sevgi, ait olma, saygi, kendini gergeklestirme gibi) ihtiyaglar

bulunmaktadir.

Deci ve Ryan (1985) tarafindan 6ne siiriilen Oz-Belirleme Kurami; Murray ile ortak
bir bakis agisin1 yansitmaktadir. Hull’un dogustan gelen fizyolojik ihtiyaglari, Murray’nin
sonradan ortaya ¢ikan psikolojik ihtiyaclari, Maslow’un ise her iki ihtiyaci da 6n planda
tuttugu ihtiyag alanyazininda Oz-Belirleme Kuramu ihtiyaglari; dogustan gelen ve bireyin
benligini biitiinlestiren ve psikolojik gelisimini saglayan temel besinler olarak

nitelendirmektedir (Ryan ve Deci, 2017).

5.2. Oz Belirleme Kuram

Hayatin akis1 geregi her birey gilindelik yagsamini idame ettirirken bir¢ok se¢im
yapmak zorunda kalir. Bu nedenle bireyin herhangi bir se¢iminde tercihini belirleyen
degiskenlerin neler oldugu konusu da Onemlidir. S6z konusu unsurlart inceleyen

calismalardan biri de Oz-Belirleme Kuramdir.

Oz-belirleme kavrami farkli disiplinlerde 6zleri ayn1 olan, fakat uygulama alanlar

farklilagabilen tanimlarla karsimiza ¢ikmaktadir:
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e Politik bilimler ve hukukta 6z-belirleme; birey — grup — toplum diizeyinde
herkesin kendi gelecegini belirleme olanagina ve iradesine sahip olmasi anlaminda
kullanilmaktadir (Wehmeyer, 1999).

e Egitim bilimlerinde 6z-belirleme; 6grencinin temel diizey bilgi ve becerileri
kazanmasinda ve performansini gostermesinde kendi kontroliiniin olmasi seklinde
tanimlanabilir (Wehmeyer, 2004).

e Psikolojide ise 0z-belirleme; her bireyin davranis sergilerken 6zgiir iradesini
kullanabilmesi, davranisinin yegane belirleyicisinin kendisi olmasi anlamina

gelmektedir.

Tanimin yapildig1 bilim alanindan bagimsiz olarak 6z-belirlenmis bir davranisin

asagidaki dort ortak 6zelligi biinyesinde bulundurdugu sdylenebilir. Bunlar:

Bireyin davraniginin 6zerk olmasi

Bireyin davranislarinin diizenleyicisinin kendisi olmasi

Bireyin psikolojik olarak gii¢lii olmasi

Bireyin davranisinin kendini gergeklestirme amacina hizmet ediyor olmasidir

(Wehmeyer vd., 2000, s. 59).

1970°1i yillarda baslayan calismalarryla Deci ve Ryan tarafindan &ne siiriilen Oz-
Belirleme Kurami; bireyin kisiliginin dogustan baslayip siirekli degisim ve gelisim
gostermeye meyilli bir nitelikte oldugunu savunmaktadir. Benzer sekilde kisiligin
olusumunda ve cesitli yonlere evrilmesinde cevresel faktorlerin etkisini de goz ardi
etmemektedir. Kuramin en temel varsayimlarindan biri; bireylerin dogumdan itibaren
benlik biitiinliiglinii saglamaya ve psikolojik gelismeye yonlendikleri seklindedir. Ancak
bunun gergeklesmesi i¢in de bulunduklar toplumsal ve kiiltiirel ¢cevrenin destekleyici
olmast gerekmektedir (Deci ve Ryan, 2002; Vansteenkiste vd., 2010). S6z konusu
ozellikleri agisindan Oz-Belirleme Kurami Hiimanist Kuram, gelisim kuramlari,

davranigsal ve biligsel kuramlar ile uyumlu goriislere sahip, biitiinciil bir yaklagimdir.

Oz-Belirleme Kurami White’mn (1959) motivasyona iliskin ¢calismalarini baz alarak
olusturulmasi ve kisilik kadar bireyi davraniga yonelten motivasyonu da incelemesi
acisindan bazi kaynaklarda motivasyon teorisi olarak da anilmaktadir (Keser, 2018, s.34).

Kurama gore bireyler, diinyaya geldikleri andan itibaren bulunduklar1 ¢evreyi
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kesfetmeye, kisilik gelisimlerini stirdiirmeye ve karsilastiklar1 giicliikleri asmaya yonelik

i¢sel bir motivasyona sahiptirler (Deci ve Ryan, 2000).

Icsel motivasyon, bireylerin bir davramis1 sergilemesinde kendi deger ve
dogrulariyla, kendi ilgisiyle veya kendi merakiyla harekete gecmesi, davranisi sergileme
isteginin kendi icinden gelmesi anlaminda kullanilmaktadir (Ryan ve Deci, 2000). Bu
acidan da Oz-Belirleme Kurami Skinner’in (1971) iinlii fare deneyleriyle ortaya koydugu
Edimsel Kosullanma Kuramu ile paralellik gostermektedir. Bu kurama gore; gozlenebilir
herhangi bir uyarici olmaksizin sergilenen davraniglar edimsel davraniglardir. Skinner’a
gbre insan davraniglar tepkisel davranistan ziyade edimsel davranislardir ve edimsel
davraniglarin siirekliligi daha fazladir. Benzer sekilde Oz-Belirleme Kurami da insanlarin

davraniglarinda i¢sel motivasyonun daha belirleyici ve kalici oldugunu savunmaktadir.

Bireyler igsel motivasyonla hareket edebildikleri gibi kiiltiir, 6diil, cezadan
kaginma, olumlu — olumsuz pekistire¢ gibi digsal motivasyon kaynaklarini i¢sellestirerek
ve benlikleriyle biitiinlestirerek de hareket edebilirler. Bu igsellestirme ile birey, yasadigi
topluma ait olmanin yaninda hem iliskisel hem de 6zerk hissedecek, boylece psikolojik
gelisimi de olumlu etkilenecektir (Deci ve Ryan, 2017). Soziinii ettigimiz durum; 6z-
belirlemenin dogustan gelen ve dogal olusan seyrinin, sosyokiiltiirel baglam tarafindan

da etkilenebildigini gosterir.

Her ne kadar Oz-Belirleme Kuraminda bireyin davranisinin toplumun norm ve
degerlerinden, kiiltiirel baskidan, gelenek ve goreneklerden bagimsiz olarak kendi
iradesiyle belirlenmesi {lizerinde durulsa da insan davranmiglar1 g¢evresel ve Kkiiltiirel
baglamdan bagimsiz diisliniilemez. Farkli kiiltiirel ve toplumsal yapilar, ihtiyaglar
doyurabilme yetilerine gore bireyin psikolojik gelisimini destekleyebilecekleri gibi ket de
vurabilirler (Ryan ve Deci, 2017).

Bireyin sosyal baglaminin, baska bir anlatimla yasadigi toplumun kiiltiirel yapisinin
0z-belirlenmis davranig gosterme olasiligini1 degistirmesini Hofstede’in Kiiltiirel Boyutlar
Teorisi agisindan lilkemiz 6zelinde yorumlamak dogru olacaktir. Bilindigi tizere kiiltiir
arastirmalarinda Tirkiye toplulukgu, disil 6zellikleri nispeten baskin, belirsizlikten
kaginma derecesi ve glic mesafesi yiiksek bir tilke goriiniimiindedir (http-2). Toplulukcu
tilkelerde bireylerin bagkalarinin goriislerinden ve kiiltiirel degerlerinden bagimsiz, tam

Ozgiir bir irade ile karar verme olasiliklarmin diisiik olacagi sdylenebilir. Birey ister
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istemez disaridan (Ornegin aile, ulus, toplumsal grup, calisma arkadaslari gibi) nasil
degerlendirilecegini goz Oniinde bulundurarak hareket etmek durumunda kalacaktir.
Benzer sekilde gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu bir toplumda, otoriteyi elinde tutanlar
bireysel kararlar verebilecekken hiyerarsik olarak daha az giice sahip olanlarin bu
haklarmni kullanmalar1 miimkiin olmayabilir. Ornegin babacan liderligin baskin oldugu
bir oOrglitte calisanlar, liderlerinin izni / bilgisi olmadan 6znel degerlendirmelerde
bulunamayabilir veya tek baslarina karar alamayabilirler. Disil kiiltlir ise insanlar arasi
iliskilere 6nem verilen, insancil degerleri 6nde tutan bir yapidir. Bu da bireyi baskalarini
da diisiinerek se¢imler yapmaya yonlendirecek bir durum olarak degerlendirilebilir. Bu
acilardan tlilkemiz baskin kiiltiirii 6z-belirlenmis davranisi destekleyici nitelikte degildir

diyebiliriz.

Oz-Belirleme Kurami deney ve arastirmalarla desteklenen ve ortaya
konuldugundan bu yana gecen 50 yilda iizerine yeni bilgilerin eklenmesiyle biiyiiyiip
gelisen kiimiilatif bir yaklagimdir. Vansteenkiste vd. (2010) bu yaniyla kuram siirekli
yeni parcalar1 yerine konulan bir yap-boza benzetmislerdir. Bilginin iist iiste konularak

artirlldigi bu kuramda simdiye kadar alt1 farkli mini kuram ortaya atilmistir. Bunlar;

Biligsel Degerlendirme Kurami
e Organizmik Biitiinlesme Kurami
e Nedensellik Yonelimi Kurami

e Amag Igerigi Kuramu

e lliski Motivasyon Kurami ve

e Temel Psikolojik ihtiyaclar Kuramidir (http-8).

Calismamizin degiskenlerinden biri olan “iligkisellik ihtiyac1” temel psikolojik
ihtiyaclar arasinda degerlendirildiginden, yukarida sayilan kuramlardan yalnizca Temel

Psikolojik Thtiyaglar Kurami detayli olarak ele alinmistir.

Bir oOrgiitte algilanan liderlik, calisanlarin ihtiyaglarimin karsilandigr veya
engellendigi giinliik sosyal ortamlar1 sekillendirir (Van Tuin vd., 2020, s.8). Oz-Belirleme
Kurami; kendi kendine liderligi, paylasilan liderligi, isbirlik¢i liderligi ve kendi kendini

yoneten (baska bir deyisle merkezi olmayan, daha az hiyerarsik Orgilitlenmis)
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organizasyonlar1 tesvik eden yeni liderlik yaklagimlari ve yonetim uygulamalarinin

popiilerligi i¢in teorik bir dogrulama saglar.

5.3. Temel Psikolojik ihtiyaclar

Bireylerin ihtiyaclarinin gesitliliginden yukaridaki basliklarda soz edilmisti. Oz—
Belirleme Kurammin icerisinde yer alan Temel Psikolojik Ihtiyaglar Kuramina gore;
temel psikolojik ihtiyaglar “bireyin ihtiyag duydugu psikolojik besinler” olarak
nitelendirilmektedir (Deci ve Ryan, 2000, s. 229). Birey bu besinleri alarak dogustan
gelen psikolojik biiylime ve gelisme ihtiyacini karsilamaktadir (Ryan ve Deci, 2017).
Bireyin bulundugu cevre ile saglikli etkilesim kurabilmesi ve islevsel iliskilerini

stirdiirebilmesi i¢in bu temel psikolojik ihtiyacglarin mutlaka doyurulmasi gerekir.

Temel Psikolojik Ihtiyaclar Kuramina gére; bireylerin fiziksel, psikolojik ve sosyal
acidan en iyi sekilde gelisim gosterebilmeleri icin doyurmalar gereken ii¢* temel

psikolojik ihtiyaglar1 vardir. Bunlar;

e Ozerklik
e Yeterlilik ve

e iliskiselliktir.

(Insan ihtiyaglarmin sonsuzlugu (!) bir yana; Vansteenkiste vd. (2010) bu sayinin
ti¢ ile sinirl olmasini “en az say1 ile en ¢ok kapsayiciligr saglamak™ seklinde (Ockham’in

Usturas1 Ilkesi) agiklanabilecegini sdylemislerdir.)

Ozerklik ihtiyaci bireyin, nasil davranacagini, hangi deneyimleri kazanacagini,
hangi eylemleri nasil gergeklestirecegini kendi istegi ve onay1 dogrultusunda belirlemek

istemesi anlamina gelmektedir. Yeterlilik ihtiyaci, bireyin eylemlerinde kendini yetkin ve

# (Insan ihtiyaglarmin sonsuzlugu (!) bir yana; Vansteenkiste vd. (2010) bu sayinn iig ile
smirli olmasmi “en az sayi ile en ¢ok kapsayiciligi saglamak™ seklinde (Ockham in Usturasi

Ilkesi) agiklanabilecegini sdylemislerdir.)
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yeterli hissetmek istemesi, kendi kapasitesini gosterme ve gelistirme konusunda istekli
olmasidir. Kuramsal cercevenin devaminda daha ayrintili olarak agiklanacak olan
iliskisellik ihtiyaci ise; aidiyet hissi ve baskalariyla baglantili olmak istemek seklinde
ifade edilmektedir (Ryan ve Deci, 2017).

S6z konusu bu ihtiyaglar, bireyin cinsiyetinden, sosyal ve kiiltiirel baglamindan
bagimsiz, 6zetle evrenseldir (Chen vd., 2015). Bununla birlikte farkl aileler, farkli deger
sistemleri ve toplumlar, farkli yas gruplar icin bu ihtiyaglara atfedilen 6nem birbiriyle
aymi degildir (Ryan ve Deci, 2017). Farkli orgiitlerde / 6rgiit iklimlerinde de benzer bir
farklilagmadan s6z edilip edilemeyecegini bu calismanin sonuglarina gore

degerlendirebilecegiz.

Bazi baglamlarin ve bireyin kisiliginin ihtiyaglarin ifade edilmesine, taninmasin ve
doyurulmasina olan yaklagimlar1 degisebilmekle birlikte; temel siireglerin benzerlik
gosterdigi sdylenebilir. Sosyokiiltiirel talep ve engellemeler temel psikolojik ihtiyaclarin
karsilanabilmesini etkilemektedir (Ryan ve Deci, 2000). Bu sosyokiiltiirel 6gelere siyasi
yapi, din, yonetim sekli, ekonomi ve kiiltiir 6rnek verilebilir. Psikolojik gelisimin
gereklerinden biri olarak sayilan ihtiyag¢ tatminini destekleyen orgiitsel yapida bireylerin
disa doniikliik, caliskanlik, proaktif kisilik gibi Ozelliklerinin gii¢lendirilebilecegi
savunulabilir. Bu gelisimin hem bireye hem de oOrgiite faydali yonde kanalize

edilebilecegi de agiktir.

Oz-Belirleme Kurami bireyin psikolojik gelisimini saglamaya yénelik egiliminin
dogustan geldigini, bu nedenle temel psikolojik ihtiyaglar1 karsilamak i¢in sergileyecegi
davranisin igsel bir motivasyonla gerceklesecegini sdylemektedir (Deci ve Ryan, 2000;
Ryan ve Deci, 2002). Yukarida soziinii ettigimiz edimsel davranigin sergilenmesi, bagka
bir ifadeyle bireyin temel psikolojik ihtiyaglarint doyurma motivasyonuna sahip olmasi
igsellestirdigi kaynaklar ile miimkiin olmaktadir. Ancak kuram bireyin igsel motivasyonla
gerceklestirdigi bu davranisin, her zaman sonuglari1 diisiiniilerek veya bilingli olarak
yapilmayabilecegini de goz oniinde bulundurur. Ornegin 1 yasindaki cocuk bile

ihtiyaclarini destekleyen ¢evreden fayda saglayabilir (Ryan, 1995).

Cihangir-Cankaya’nin 2005 tarihli ve 414 katilimcili ¢alismasinda Oz — Belirleme

Kuramiyla 6nerilen modelin Tiirk kiiltiirtindeki gegerliligi test edilmis ve iilkemizde de
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modelin isledigi gozlenmistir. Daha sonraki ¢aligsmalarda da bu ¢alismadan yola ¢ikilarak

benzer sonuglar elde edildigi gézlenmistir.

5.4. Iligkisellik ihtiyaci

Bireyler yasamlarindaki dnceliklerini siraladiklarinda; ¢ogunlukla yakin iligkilerin
maddi kazanglardan ve kisisel basarilardan daha once geldigi goriilmektedir (Burger,

2006).

Temel psikolojik ihtiyaglar siniflandirmasina en son eklenen ihtiyag iliskisellik
ihtiyacidir. Iliskiselligin temel bir psikolojik ihtiyac olarak kurama dahil edilmesi, hayatta
kalma ve iireme agisindan evrimsel faydalarindan kaynaklanmaktadir (Van Den Broeck
vd., 2016, s. 1199). Iliskisellik ihtiyac1; baskalarin1 sevmeyi, onlarla ilgilenmeyi ve
baskalar1 tarafindan sevilip ilgilenilmeyi istemek, en azindan birkac kisi ile bagh
hissetmek ile ilgilidir (Deci ve Ryan, 2000; Baumeister ve Leary, 1995). Bu ihtiyac ancak
birey kendini bir grubun iiyesi olarak gdrdiigiinde, birlik duygusu yasadiginda ve yakin
iliskiler kurdugunda giderilir.

Iliskisellik ihtiyac1 sosyal yamimizi kapsar. Is yeri 6zellikle zamanimizin ve
emegimizin dnemli bir kismini iste harcadigimiz i¢in sosyal destek saglayabilecek 6nemli
bir arenadir. Bu nedenle liderimizle, es konumumuzdaki c¢alisma arkadaslarimizla ve

astlarimizla iliskili olmak esastir (Avolio vd., 2004).

Iliskisellik ihtiyaci, kisinin ihtiya¢ duydugu sosyal bagllik seviyesini ifade eder
(Lin, 2016, s.155). Sosyal bir varlik olarak insan; diger sosyal varliklarla farkli
seviyelerde baglant1 kurmayi secebilir. Bazi insanlar sosyal iligkilerinde belli bir mesafeyi
korumay tercih ederken, digerleri yakin iligkiler isteyebilirler. Bu durum bireyin kisiligi

veya yetistigi sosyo-kiiltiirel baglamin etkisiyle sekillenebilir.

Iliski kurmaya yénelik i¢sel motivasyonun, bireyin ¢cocuklugunda ebeveynleriyle
kurdugu ya da kuramadigi giivenli iliskisel baglar ile ilgili oldugu savunulmaktadir (Deci
ve Ryan, 2000). Bu durum iligkisellik ihtiyacinin da kisilige ve ge¢gmis deneyimlere bagh
olarak her bireyde farkli yansimasinin olabileceginin gostergesidir. iliskisellik ihtiyacinin

desteklendigi ortamlarda (6rnegin siki ailevi baglar, toplulukgu kiiltiirler) bireylerin bu
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ihtiyaglarin1 daha az 6nemseyecekleri diisiliniilebilir. Bagka bir deyisle dogustan itibaren
hi¢ saglam iligkilerin yoksunlugunu yasamamis birey icin iligkisellik ihtiyaci diger

ihtiyaclar kadar elzem goriilmeyebilir.

Iliskisellik ihtiyac1; fiziksel izolasyon, sdzlii olmayan destegin yoklugu ve
dislanmiglik duygulari nedeniyle uzaktan calisirken tatmin edilmesi en gii¢ ihtiyactir
(Orsini ve Rodrigues, 2020, s.829). Bu ag¢idan iliskisellik ihtiyacinin 6zellikle Covid-19
pandemisiyle birlikte oldukca yayginlasan uzaktan calisma seklinden etkilenmesi s6z
konusu olabilecektir. Bu déonemde her kusaktan calisanlar is yerinden kopuk olduklari
icin i arkadaslariyla kuracaklari iligskilerden mahrum kalmis, farkli diizeylerdeki

iliskisellik ihtiyaglarini doyurmakta zorlanmiglardir.

5.4.1. Nliskisellik ihtiyaci cahsmalari

Li vd. (2013, 5.692) yaptiklar1 meta-analiz ¢caligmalarinda; literatiirde yer alan ve
temel psikolojik ihtiyaglardan her birinin tiikenmisligi negatif olarak yordadigini gosteren

18 calismay1 derlemislerdir.

Mueller ve Lovell’in (2013, s. 105) calismalarinda; Avustralya, ABD, Almanya ve

Ingiltere’den yoneticilerin iliskisellik ihtiyaglarinin ¢ok diisiik oldugunu belirlemislerdir.

Tian vd. (2014, s.353) tarafindan Cin’de gerceklestirilen bir c¢alismada Z
kusagindan 576 6grenci katilimi saglanmis, sonugta 6grencilerin iligkisellik ihtiyacinin
orta diizeyde oldugu, bu ihtiyaclarinin karsilanmasinin iyi oluslarini pozitif ve anlamli bir

sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir.

Perreault vd. (2015, s.341)’nin ¢alismalarinda ise; temel psikolojik ihtiyaclarin
tatmini deneyiminin bir liderin kisiligi, 6z-yeterlik ve doniistimcii liderlik arasindaki

iligkide diizenleyici bir rol oynadigi goriilmiistiir.

Kore’de klinik hemsirelerle yapilan bir ¢alismada ise temel psikolojik ihtiyaglarin

tatmin edilmesinin is performansin artirdig1 gézlenmistir (Cho ve Choi, 2016, s.343).

Van den Broeck ve arkadaslarmim (2016, s. 1206) Temel Psikolojik Ihtiyaclar

Kuraminin ig yasamina dair ¢alismalardaki genel goriiniimiinii ve sonuglarini derledikleri
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makalelerinde; bir bagimli degisken olarak alindiginda iliskisellik ihtiyacinin tatmininin
bilissel taleplerle pozitif iliskili ancak is ylikii ve duygusal taleplerle iliskisiz oldugu
goriilmiistiir. Yazarlar bilissel taleplerle olan pozitif iliskiyi; beklentileri ekipge
karsilamak zorunda olmanin ekipteki bireylerin iligkisellige verdigi 6nemi artirryor
olabilmesine baglamaktadir. Yine bu calismanin sonuclarindan biri de iliskiselligin
sosyal destek ile beklendigi iizere ¢ok giiclii baglarinin olmasidir. Iliskisellik ihtiyacinin
bagimsiz degisken olarak alindig1 ¢alismalarda ise bu ihtiyacin igsel motivasyon ve

psikolojik ihtiyac1 6ngérmekte kullanilabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Yonetsel ihtiya¢ destegi ile otonom is motivasyonu arasindaki iligkide temel
psikolojik ihtiyaglarin roliinii inceleyen caligmalarinda Olafsen vd. (2018, s.179); temel
psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasinin otonom is motivasyonu ig¢in bir belirleyici
oldugunu gozlemlemislerdir. Calismada yoOneticilerin ihtiya¢c destegi vermesi ile
motivasyon arasinda dogrudan iliskinin baglangigta anlamsiz oldugu goriilmiis, ancak
bireylerin ihtiyag¢larin karsilanmasi denkleme sokuldugunda, temel psikolojik ihtiyaclarin

tam aracilik etkisi gosterdigi belirlenmistir.

Rahmadan vd. (2019, s. 453) Endonezya ve Rusya’da bulunan katilimcilarla
gerceklestirdikleri kiiltiirler arast calismalarinda; her iki iilkede de temel psikolojik
ihtiyaclarin doyumunun “engaging leadership” ile ise angaje olma arasindaki iliskide

aracilik rolii oynadig1 sonucunu ortaya koymuslardir.

Z Kusag katilimcilarla gergeklestirilmis baska bir ¢alismada Cliff (2020, s.139)
Amerikali genglerin iligkisellik ihtiya¢larinin; yeterlilik ve 6zerklik ihtiyaclarindan daha
yiiksek oldugunu belirlemistir. Calisma bu agidan literatiirdeki bireyci ve 6zgiirliik¢ii Z
kusagi arastirmalarini destekler nitelikte degildir. Ayrica yine bu arastirmanin
sonuglarindan biri de katilimcilarin algiladiklar iliskisellik ile akademik 6zdeslesmeleri

arasinda istatiksel olarak anlamli dogrudan korelasyonlar oldugu seklindedir.

Ulkemizde yapilan bir ¢alismada; babacan liderlik tarzinin iliskisellik ihtiyacinin
tatminine pozitif etkisinin oldugu gozlenmistir. Ancak iliski yonelimli liderlik ile

iliskisellik ihtiyact arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (Civit, 2020, s.53).

Messmann vd. (2022, s.36) calismalarinda 6gretmenlerin algiladiklar iliskiselligin

ozerklik ve yeterlilik ihtiyaclarindan az da olsa yiiksek oldugu goézleminde
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bulunmuglardir. Bu ¢alismanin sonuglarindan biri de iligkisellik ile yenilik¢i is
davraniglar1 arasinda pozitif iliskinin gézlenememesidir. Buna karsilik literatiirde bu
iliskiyi gercekleyen arastirmalar da bulunmaktadir (Orn. Devloo vd., 2015, Klaeijsen,
2015).

Ilerleyen boliimde ¢alismanin 6zgiin arastirmasi hakkinda bilgi verilmis ve bulgular

yorumlanmustir.
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6. YONTEM VE BULGULAR
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calisma yasamina iligkin literatiirde; birinci boliimde de yer verildigi lizere
kusaklarin kisilik 6zelliklerine atifta bulunan arastirmalarin yaninda, 6rgiit igerisinde bir
calisan ya da lider olarak hangi tutum ve davranislari sergileyecegini arastiran ¢aligmalara
siklikla rastlanmaktadir. Var olan kisith sayidaki caligmalarda da son donemde Z
kusaginin nasil yonetilecegini incelemektedir. Genglerin ve yaslilarin is yasaminda
karsilastiklar1 sorunlar da yine ¢okc¢a arastirilan konular arasinda yer almaktadir. Ancak
Tiirkiye baglaminda, farkli kusaklardan bireylerin is yerinde birbirleriyle kurduklari

iligkilerin niteligine yogunlasan ¢alisma bulmak oldukca giigtiir.

Z kusaginin isgiicii piyasalarina adim atmasiyla, kalan son bebek patlamasi kusagi
tiyelerle birlikte 4 farkli kusaktan ¢alisanin ayni is yerinde bir arada ¢alismasi s6z konusu
olmustur. Coklu bakis acilarinin, deneyimlerin, iletisim bigimlerinin ve diinya
goriislerinin bu birlesiminin, yasa bagl bir dis grup sterotiplesmesine neden olmasi
beklenebilir. Diger kalipyargi ve onyargi bigimlerinde oldugu gibi, yas ayrimciligi yanlis
anlamalara ve is performansiin kdétiilesmesine yol agabilir. Bu nedenle de hem 6rgiit

hem de her yastan ¢alisan i¢in isyeri ikliminin olumlu olmasi 6nemlidir.

Bir orgiit icerisinde birlikte c¢alisan farkli yaslardan bireylerin yas temelli
kalipyargilar1 diizenlenerek huzurlu bir calisma ortami yaratmanin cesitli yollar
bulundugunda, hem c¢alisanlarin psikolojik gelisimlerine katki saglanacagi hem de

basarili olma konusundaki motivasyonlarinin desteklenecegi diistiniilmektedir.

Bu calismanin amaci; oOrgiit igerisindeki kusaklar arasi iligkilerin niteliginin,
calisanlarin orgiit i¢erisinde algiladiklart motivasyon iklimini nasil etkilediginin ortaya
konulmasidir. Calisanlarin iliskisellik ihtiyaglar1 ile liderlerini iliskisel lider olarak
algilamalarinin s6z konusu iliskilere olan etkisi de belirlenmek istenmektedir. S6z konusu
dort degisken de i¢sel motivasyon kaynakli olmalar1 ve bireyler arasi iliskilere dayali
olmalar1 acgisindan benzerlik gostermektedirler. Dolayisiyla bu degiskenler arasinda
kurulacak iligkilerin, bir orgiitiin en 6nemli kaynagi sayilan c¢alisanlarin orgiitii olumlu

algilamalarini kolaylastiracak ipuglar1 elde etmemizi saglamasi beklenmektedir.
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Bireylerin basar1 hedef yoOnelimlerinin kisilik 6zelligi oldugu diisiiniilse de
arastirmalar bu hedef yoneliminin ¢evresel faktorlerden etkilendigini de gostermektedir.
Bu aragtirma kapsaminda kugaklar arasi iklimin; orgiitteki Ustalik veya Performans iklimi
algisin1 nasil etkilediginin yaninda; hangi kusagin daha isbirlik¢i hangi kusagin daha

rekabetci oldugu gibi sorularin da yanitlar1 alinmaya ¢aligilmistir.

Yukarida sayilarin c¢iktilarin yaninda bu arastirma, katilimcilarin ¢ogunlugu Y
kusag1 olmakla birlikte aktif olarak is yasaminda olan Z kusagini da incelemesi yoniiyle
de diger calismalardan ayrilmaktadir. Z kusaginin salt kisilik 6zelliklerinin incelenmesi
calisma yasamindaki muhtemel tutum ve davraniglarinin yordanmasinda yeterli
olmayabilir. Ancak bu arastirmada hali hazirda ¢alisan Z kusagi mensuplarinin ¢alisma
yasamina iligkin algilariin incelenecek olmasimnin da arastirmayi degerli kilmasi

beklenmektedir.

Bir¢ok calismada her yeni gelen kusagin bir 6ncekinden ve bir sonrakinden farkli
kisilik ozellikleri gosterdikleri, farkli degerlere sahip olduklar1 dolayisiyla ¢aligma
yasaminda birbirlerinden farkli algi ve davraniglara sahip olduklar1 sdylenmektedir.
Ancak literatiirde bu farkliligin goriilmedigi calismalara da rastlanmaktadir. Calisanlarin
bu ¢alismada kullanilmis olan Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim, Is Yerinde Algilanan
Motivasyon Iklimi, Iliski Yénelimli Liderlik ve iliskisellik Ihtiyaci basliklarinda
verecekleri yanitlarin, liyesi olduklart kusaga gore farklilasip farklilasmayacaginin
gozlenmesi de ¢alismanin baska bir ¢iktisidir. X ve Y kusagi hakkinda ¢ok sayida yayina
rastlamak miimkiindiir. Ancak Z kusaginin yaslari itibariyle calisma yasamina yeni girmis
olmalar1 nedeniyle onlar hakkinda yapilan ¢alisma yagamindaki karakteristikleri odakli
arastirmalarin sayist ¢ok azdir. Bu tezin, literatiirde var olan ve farkl kiiltiirlerde
genellenmis “kusak sterotiplerinin” iilkemizdeki gecerliligi konusunda da 6zellikle Z

kusagi i¢in oncii bir calisma olmasi planlanmaktadir.

6.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada; c¢alisanlarin is yerinde algiladiklar1 kusaklar arasi iklim ile
motivasyon iklimi arasindaki iliskiyi incelemistir. Genel hipotez; bir is yerinde kusaklar

arasinda var olan olumlu kusaklar arasi iligkilerin, o orgiit igerisindeki motivasyon
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iklimini gelistirecegi seklindedir. Kantitatif arastirmada kullanilan olgekler ile;

calisanlarin is yerlerindeki bireysel iliski algilarinin yansimalari dl¢iilmeye ¢alisilmistir.

Bu kantitatif caligmaya asagidaki problem ciimlesi, arastirma sorulari ve hipotezler

rehberlik etmistir:

Arastirma Problemi: Tirkiye baglaminda is yerinde kusaklar arasi iklimi

diizenlenerek is yerinde algilanan motivasyon iklimi gii¢lendirilebilir mi?

Arastirma Sorusu 1: Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim, is yerinde
motivasyon iklimi, iligki yonelimli liderlik algilart ile iligkisellik ihtiyaclar

cesitli demografik degiskenlerinden etkilenir mi?

Hoi: Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim, is yerinde motivasyon iklimi, iligki
yonelimli liderlik algilart ve iliskisellik ihtiyaglar: ile bireysel demografik

Ozellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hia: Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim, is yerinde motivasyon iklimi, iliski
yonelimli liderlik algilar ve iligkisellik ihtiyaclar ile bireysel demografik

Ozellikleri arasinda anlamli farklilik vardir.

Arastirma Sorusu 2: Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim algilan ile is

yerinde algiladiklar1t motivasyon iklimi arasinda bir iliski var midir?

Hoo: Is yerinde kusaklararasi iklim ile motivasyon iklimi arasinda istatiksel olarak

anlaml bir iligki yoktur.

Haa: Is yerinde kusaklararasi iklim ile motivasyon iklimi arasinda istatiksel olarak

anlaml bir pozitif iligski vardir.
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Arastirma Sorusu 3: Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim algilan ile is
yerinde algiladiklart motivasyon iklimi arasindaki iliskide iliskisellik

ithtiyacinin bir rolii var midir?

Hos: Is yerinde kusaklararasi iklim ile motivasyon iklimi arasindaki iliskide,

iligkisellik ihtiyacinin bir etkisi yoktur.

Hsa: Is yerinde kusaklararasi iklim ile motivasyon iklimi arasindaki iliskide,

iliskisellik ihtiyacinin aracilik etkisi vardir.

Bu arastirma sorusunun yanitlanmasi ve hipotezlerin test edilmesi i¢in kurulan

aracilik analizi modeli Sekil 6.1°de verilmistir.

m: {ligkisellik Thtiyaci

/

X: Is Yerinde

Y: Is Yerinde Algilanan

cl——»
Kusaklar Aras1 Iklim Motivasyon Iklimi

J .

Sekil 6.1. Iliskisellik ihtiyacinin aracilik etkisi modeli

Aragtirma Sorusu 4: Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim algilan ile is
yerinde algiladiklar1 motivasyon iklimi arasindaki iligkide liderini iligki

yonelimli olarak algilamasinin bir rolii var midir?

Hoa: Is yerinde kusaklararasi iklim ile motivasyon iklimi arasindaki iliskide, iliski

yonelimli liderligin bir etkisi yoktur.
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Haa: Is yerinde kusaklararasi iklim ile motivasyon iklimi arasindaki iliskide, iliski

yonelimli liderligin araci etkisi vardir.

Bu arastirma sorularinin cevaplanmasi ve hipotezlerin test edilmesi i¢in kurulan

arastirma modeli asagidaki gibidir.

Bu aragtirma sorusunun yanitlanmasi ve hipotezlerin test edilmesi i¢in kurulan

aracilik analizi modeli Sekil 6.2°de verilmistir.

m: Iligki Yénelimli
Liderlik

/

7 = / N\

X: Is Yerinde ’ Y: Is Yerinde Algilanan

C »

Kusaklar Arasi Tklim Motivasyon Iklimi

\‘ /" ‘\\; //.

Sekil 6.2. Iliski yonelimli liderligin aracilik etkisi modeli

6.3. Arastirmanin Orneklemi

Calismaya farkl1 yas gruplarindan ve mesleklerden 552 kisi katilmistir. Orneklemin

cesitli tanimlayici 6zellikleri calismanin devamindaki basliklarda sunulmustur.

Evren bir 0Ozelligi bakimindan kendi igerisinde tabakalara ayrilabildiginde,
orneklem se¢iminde tabakali 6rnekleme yoluna bagvurulabilir (Bastiirk ve Tastepe, 2013,
s.142). Bu calismada orneklem belirlenirken calisanlarin yaglari (mensubu olduklar
kusak) tabaka diizeylerini belirlemede kullanilmistir. Tiirkiye’de ¢alisan kesimin biiytik
cogunlugunu (yaklasik %87) X ve Y kusagi olusturmaktadir. Bu nedenle katilimeilarin
bliyiik bir kismi1 da bu iki kusaktan olugsmaktadir. Ancak X kusagi calisanlarin anketleri
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yanitlamakta isteksiz oluglar1 nedeniyle, ¢alismanin basinda planlanan 6l¢iide X kusagi

calisana ulasilamamastir.

Bu c¢alismada kullanildig1 gibi Likert tipi 6l¢eklerin kullanildigi arastirmalarda
orneklemin, bilgisayar programlarmin gerekli istatistiksel analizleri yapabilecegi kadar
biiylik tutulmasinda fayda goriilmektedir. Bu sayinin 200 — 300°iin altinda kalmamasina
0zen gosterilmektedir (Kass ve Tinsley, 1979; Bastiirk ve Tastepe, 2013, s.149). Yeterli
ornek biiyiikliigiine iligkin bagka bir kriter ise; 6l¢ekte bulunan ifadelerin sayisinin en az
5 kat1 kadar veri toplanmasi gerektigi seklindedir (Sencan, 2005). Bu calismada
kullanilan 0lg¢eklerde toplam 50 ifade bulundugu disiiniildiigiinde o6rneklemin

literatiirdeki yaygin 6rneklem biiylikligi sartlarini sagladigi sdylenebilir.

6.4. Arastirmamn Kisithhklari

Bir aragtirmada kisithilik, arastirmacinin kontrolii disinda gergeklesen sistematik
sapmalar veya carpikliklardir. Calisma icerisindeki sinirliliklarin arastirmanin dogal
sonuglarmi uygun olmayan bir bicimde etkilemesi miimkiin olabilmektedir (Price ve
Murnan, 2004, s. 66). Bu nedenle de arastirma sirasinda ortaya ¢ikmasi muhtemel
kisithiliklarin aragtirmada belirtilmesi O6nemlidir. Bu c¢alismada meydana gelmis

olabilecek kisitliliklar asagidaki gibidir:

- Olgekler 6z bildirim niteligindedir. Katilimcilarin ifadeleri yanitlarken sorulmak
isteneni tam anladiklar1 ve diiriistge cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Ifadeler
yanitlanirken yanlis anlamalar olduysa veya bilerek yanlis cevaplar verildiyse bu
durum kullanilabilir bilgiyi sinirlayabilir veya sonuclart c¢arpitabilir. Veri
analizinde kullanilan anketlerde eksik isaretleme yapilmamis olmasina, hep ayni
secenegin isaretlenmemis olmasma dikkat edilmistir. Bu sekilde 06zensiz
cevaplanmis oldugu diisiiniilen anketler analiz dis1 birakilmistir.

- Tiirkiye’de bir 6rgiit igerisinde ¢alisan herkese ulasmanin gii¢c oldugu bilinse de,
orneklem biiyiikligli sonuglarin genellenebilirligini etkilemistir. Arastirma
sonuclar1 6rneklemle sinirhidir.

- Bu calismanin kapsami, odaklanilan degiskenler i¢in veri toplamak iizere

kullanilan dogrulanmais araclarin kapsamu ile sinirhdir.
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- Segilen tasarim; bu caligmanin diger bir smrliligi olarak sayilabilir. Farkli
istatistiksel metotlarla s6z konusu iliskiler daha derin incelenebilir. Pozitivist
paradigma ile ¢alisilmis olmasi, degiskenler arasi iligkilerin nedenlerine yonelik
yorumlar yapilamamasina neden olmaktadir.  Kalitatif calismalarla bu
arastirmanin sonuglarina katki verilebilir.

- Arastirmaya katilanlarin genel olarak diisiik ve orta gelir grubunda oldugu
gozlenmistir. Ekonomik sorunlarin ve alim giiciindeki diisiisiin 6nemli Olclide
hissedildigi gectigimiz yilda bu degiskenin arastirma sonuglarini etkileyebilecek
kadar biiyiik bir degisken oldugu diisiiniilebilir.

- Arastirilan ve incelenen tiim degiskenlerin bireysel algilamalara dayali olmasi

arastirmanin kisitliliklar1 arasinda yer almaktadir.

6.5. Veri Toplama Araclar

Bu arastirma kapsaminda katilimcilardan biri demografik sorulardan olugmak iizere
bes adet 6l¢ek doldurmalar istenmistir. Kullanilan dort standartlastirilmis 6lgek i¢in de

yazarlardan izin alinmistir.

Demografik bilgilerin istendigi boliimde (Ek - 8) her katilimcinin dogum yils,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, hane ve sahsi geliri, ¢alistig1 kurumun niteligi
(0zel sektdr / kamu kurumu), is yerinin faaliyet alan1 ve yonetici olup olmama durumu

hakkinda tanimlayici bilgilerin elde edilmesi amaglanmuistir.

6.5.1. Is yerinde kusaklar arasi iklim 6lcegi

Ik 6lgek olan Is Yerinde Kusaklar Aras1 iklim Olgegi (Ek - 3) King ve Bryant
(2016) tarafindan olusturulmus, is yerinde yasa dayali tutumlar1 6lgmeyi amaglayan 20

maddelik bir dlgektir.

Olgegin King tarafindan olusturulan 2010 tarihli ve Is Yerinde Kusaklar Arasi
Atmosfer adli versiyonu Kazak (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Ancak bu

uyarlamada; Olgegin orijinalinde bulunan 23 ifadenin tamami arastirmaya dahil
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edilmemistir. Dahil edilen ifadeler ise Kazak’in arastirmasina uygun olarak okul i¢inde
ve Ogretmenler arasinda iliskileri betimleyecek sekilde cevrilmistir. Sozii edilen

nedenlerle bu ¢alismada Kazak’in uyarlamasi kullanilmamastir.

King ve Bryant ‘n 2016 tarihli yeniden diizenlenmis O6lge§i bu arastirmada
kullanilmadan 6nce Tiirkge’ye cevrilerek 204 kisilik bir ¢alisan grubuna uygulanmis,
gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalart yapilmis ve orijinal dlgekle uyumlu olarak 5 alt
boyutlu yap1 dogrulanmistir. 4’er ifadeden olusan bu alt boyutlar yazarlar tarafindan;
Kusaklar arasi temas, Kusaklar arasi tutma, Is yerinin kusaklar1 kapsayiciligi, Pozitif

kusaklar arasi etki ve Kusak stereotiplerinin eksikligi olarak belirlenmistir.

Ancak tez ¢alismasinin Ornekleminde faktdr analizi sonuglari 14 madde, 3 alt
boyutlu bir modeli (Ek - 4) isaret etmistir. Bu nedenle bu calismada; Kusaklar arasi
Onyargi, Pozitif kusaklar arasi etki ve Kusaklar arasi tutma olmak iizere ii¢ alt boyut

tizerinden analizler yapilmistir.

6.5.2. Is yerinde algilanan motivasyon iklimi 6lcegi

Arastirmada kullanilan ikinci 6lgek; Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi
Olgegidir (Ek - 5). Olgegin orijinali Nerstad vd. (2013) tarafindan 3 basamakli bir
arastirma ile olusturulmustur ve dlgekte 14 madde bulunmaktadir. Olgek bu calismada
kullanilmadan 6nce 204 kisilik bir ¢alisan grubuna uygulanmis, 6ne siiriilen 2 alt boyutlu
yapisinin gegerliligi ve glivenilirligi dogrulanmistir. Bu haliyle 6l¢egin Ustalik iklimine

isaret eden 6, Performans iklimine isaret eden 8 maddesi bulunmaktadir.

6.5.3. Iligki yonelimli liderlik dlcegi

Arastirmada aracilik etkisi gdzlenmek istenen ilk degisken olan Iliski Y®énelimli
Liderlik Olgeginin orijinal hali Northouse (2004) tarafindan Gérev ve Iliski Yonelimli
Liderlik Olgegi olarak, 2 alt boyutlu gelistirilmistir. Tiirkge’ye uyarlama calismalari
Giray ve Gilingér (2015) tarafindan gergeklestirilmistir (Ek — 6). Arastirmacilar

caligmalarinda 6l¢egi 270 calisana (iliretim sektorii ve bankacilik) uygulamis, 6lgegin
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gecerlilik ve giivenilirlik analizlerini yaparak Tiirkge’de kullanilmasimin yolunu
agmuslardir. Olgegin iliski yonelimli liderlik alt boyutu icin giivenilirlik 0,92 olarak
belirlenmistir. Faktor analizi sonuglarina gore ise; iliski yonelimli liderlik alt boyutunun
acikladigi toplam varyansin %48,71 oldugu belirlenmistir. Bu ¢calismada 6lgegin yalnizca

11 maddeden olusan iliski Y&nelimli Liderlik alt boyutu kullanilmustir.

6.5.4. Tliskisellik ihtiyaci dlcegi

Aracilik etkisinin incelenecegi ikinci degisken ise bireyin iligkisellik ihtiyacidir.
Temel Psikolojik Ihtiyaglar Olgeginin orijinal hali Gagne (2003) tarafindan Ilardi
vd.(1993)’nin olusturdugu Is Yasaminda Ihtiyagc Doyumu Olgeginden uyarlanmistir.
Tirkce uyarlamasi ise Yildirim (2015) tarafindan 255 iiniversite 6grencisi ile yapilan bir
arastirma sonunda literatiire kazandirilmistir (Ek — 7). Olgegin iliskisellik, 6zerklik ve
yetkinlik olmak iizere ii¢ alt boyutu bulunmaktadir. Olgegin iliskisellik ihtiyaci alt
boyutunun giivenilirlik katsayisi 0,76 olarak belirlenmistir. Ayn1 alt boyutun toplam
varyansin %22,61°lik kismin1 agikladig1 sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismada ise 6lgegin

yalnizca 11 maddeden olusan Iliskisellik Thtiyac1 alt boyutu kullanilmistir.

6.6. Verilerin Toplanmasi

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiine baglh Calisma Ekonomisi ve
Endiistri Iliskileri doktora programinda yiiriitiilen bu tez ¢alismasi i¢in dncelikle Sosyal
ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulundan etik kurallara uygunluk
belgesi (Protokol no: 232240) alinmistir (Ek — 1). Bu raporun ardindan; daha once
olusturulmus olan aydinlatict onam formu (Ek — 2) ve kullanilacak dl¢ekler hem basili
hale getirilmis hem de ¢evrimig¢i ortama aktarilmistir. 2022 yilinin Ocak — Subat aylarinda
ulasilan 602 calisandan veriler toplanmis, bunlardan 552 tanesi analizlere dahil edilmistir.
Katilimecilarin - Aydinlatict Onam Formunu onaylamadan veri toplama asamasina

gecmelerine izin verilmemistir. Bu sekilde goniillii katilim garanti altina alinmastir.
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6.7. Olgeklere Tliskin Faktor Analizleri

Bu calisma kapsaminda kullanilan dort dlgege iliskin Agiklayict ve dogrulayici
faktdr analizi sonuglarina asagida yer verilmistir. Iliskisellik Ihtiyaci ve iliski Y&nelimli
Liderlik 6l¢eklerinin daha once Tiirk¢e olarak kullanilmis ve gegerliligi ve gilivenilirligi
saglanmig olmalar1 nedeniyle yalnizca Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklim Olgegi ve Is

Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmustir.

6.7.1. s yerinde kusaklar aras1 iklim olcegi (IYKAIO) aciklayic1 faktor analizi

sonuclan

Aciklayici faktor analizi bir veri setinde bulunan maddelerin yapisini tanimlamay1
ve bu yapiyr olusturan her bir boyutu ayr1 ayr1 belirlemektedir. Faktor analizinin
gecerliligi KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi ile belirlenmektedir. KMO 6rneklem
biiytlikliigiinii 6lgmeye yarayan bir testtir. Analizlere devam edebilmek i¢in 6rneklemin
KMO degerinin %60’1n {izerinde olmasi beklenmektedir. Ayrica ki-kare degerinin
yiiksek olmasi ve p degerinin %5 diizeyinde anlamli olmas1 gerektigi bildirilmistir (Hair

vd., 2018).

Aciklayici faktor analizinde tiim Slgekler icin faktor yiiklerinin hesaplanmasinda
Itemel bilesen Principal Component Analysis yontemi ve varimax dondiirme teknigi
uygulanmis; 6zdegerleri 1°den biiylik olan faktorler dikkate alinmis, faktor yiiklerinin ise

0.30’den biiyiik olmas1 kosulu aranmustir.

Bu 6lgekteki 20 madde aciklayici faktdr analizine tabi tutulmustur. Is Yerinde
Kusaklar Arasi Iklim Olgegi faktor analizi sonuglar1 Tablo 6.1°de gdsterilmistir. Tabloda
goriildiigii iizere; Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim Olgegi 3 alt boyut (faktdr) ve 14
ifadeden olusan bir yapidadir. Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin 0,800, ki-kare
degeri 2550,340 ve p= 0,000 olarak belirlenmis olmas1 6rneklem biiyiikliigii ve verilerin
faktor analizi i¢in yeterli oldugunu ve kurulan yapinin anlamli oldugunu gostermektedir.
3 boyut ve 14 ifadeden olusan Is Yerinde Kusaklar Arasi iklim Olgeginin 6lgiim
modelinin %56,38’ini agikladig1 tespit edilmistir.
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Tablo 6.1. Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim Olgegi Aciklayict Faktor Analizi Sonuglart

Alt Boyutlar

2. Alt boyut 3. Alt Boyut
1. Alt Boyut v Y

iIFADELER Pozitif Is Yerinde
Kusaklar Arasi
Kusaklararasi Kusaklararasi

Onyargi*
& Etki Tutma*

2. Benim kusagim disindaki i arkadaglarim, yasitim olan 0.767
is arkadaglarimdan daha sik yakiirlar. ’

3. Benim kusagim disindaki is arkadaglarim genelde beni 0.768
ilgilendirmeyen seyler hakkinda konusurlar. ’

4. Benim kusagim disindaki ig arkadaglarim yasitim is 0.79
arkadaglarimdan daha farkli ¢aligma egilimindedirler. ’

5. Benim kusagimin disindaki is arkadaslarim benimle 0.606
sohbet etmeye calistiklarinda rahat hissederim. ’

6. Farkli kusaklardan is arkadaslarimla etkilesim icinde 0.601
olmaktan keyif alirim. ’

9. Kendi kusagim disindaki ig arkadaglarimla siklikla 0.809
sohbet ederim. ’

10. Kendi kusagim disindaki is arkadaslarimla siklikla is 09
disindaki konularda sohbet ederim. ’

12. Kendi kusagim digindaki is arkadaslarimla is 0.596
giinlerinde siklikla birlikte yemek yerim. ’

13. Is cevremin her yastan insan icin saglikl bir ortam 0.669
olduguna inaniyorum. ’

14. Is yerimde her yastan galisana saygi duyulur. 0,565

17. Is arkadaslarim, yash calisanlara kendilerini emekli 0.753
olmak zorunda hissettirir. ’

18. Geng c¢alisanlardan emekliye ayrilmam / isi 0.877
birakmam konusunda baski hissediyorum. ’

19. Benden yagh ¢alisanlardan isi birakmam konusunda 0.875
baski hissediyorum. ’

20. Is yerimde nitelikli geng ¢alisanlar terfi sirasinda 0.557
gormezden gelinirler. ’

KMO and Bartlett's Test: 0,800, Approx. Chi-Square:

2550,34, p=0,000

Oz degerler 3,67 2.84 1,38
Aciklanan varyans (Toplam varyans %56,38) 26,22 20,30 9,86

* 1. ve 3. alt boyutlar ters kodlanmistir.
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Bu calismada orijinal Slgekte yer alan 1., 7., 8., 11., 15. ve 16. maddeler, faktor
yiikleri 0,5 degerinin altinda oldugu igin Slgekten ¢ikarimistir. Olgek 5°1i likert olup
katilimeilarin kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2), kararsizim (3), katilryorum
(4) ve kesinlikle katiliyorum (5) ifadelerinden birini isaretlemeleri beklenmistir. Is
Yerinde Kusaklar Arasi Iklim Olgeginin alt boyutlarmin puanlari hesaplanirken
ifadelerden alinan puanlar toplanmaktadir. Ancak 6lcegin genel puan hesaplanmasinda
1. ve 3. alt boyutlar olumsuz ifadeler igerdigi icin tiim ifadelerinin puanlarinin ters
cevrilmesi gerekmektedir. Ters ¢evrilmis 1. ve 3. alt boyutlar ile ile 2. alt boyutun
toplanmasi ile 6lgekten elde edilen toplam puan hesaplanmaktadir. Toplam puan arttik¢a
bireyin Orgiitiinde algiladigr kusaklar arasi iklimin daha olumlu oldugu sonucu
cikmaktadir. Olgegin genelinden alinabilecek minimum puan 14, maksimum puan ise 70

puandir.

6.7.2. Is yerinde kusaklar arasi iklim 6l¢egi dogrulayici faktor analizi sonuclar

Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklim Olgeginin ikinci diizey faktdriyel yapisi, AMOS
24 paket programi kullanilarak test edilmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi
maximum likelihood hesaplama yonteminin kullanilabilmesini saglamistir (Giirbiiz ve
Sahin; 2019). Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklim &lgegine yonelik dogrulayici faktdr analizi

yapilmis ve Sekil 6.3’te sunulmustur.

78



sSoruz B5

74
Soru3
B8

Sorud

PO®

Sorus 1,27
c @

Sorub

Sorug 8

Soru10

Sorui2 g

sotd ¥ /e

Sorul4 34

Sorul7 &8

Soru18 g
58

Soru19 JT:]

Soruz0

QEEO®®®

@O

Sekil 6.3. Is Yerinde Kusaklar Arast Iklim Olgeginin Dogrulayict Faktor Analizi

Sonuclari

Ug alt boyutlu ve toplam 14 ifadeden olusan Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim
Olceginin (Ek — 4) ikinci diizey faktoriyel yapisi, AMOS 24 paket programi kullanilarak
test edilmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi maximum likelihood hesaplama
yonteminin kullanilabilmesini saglanmstir (Giirbiiz ve Sahin; 2019). Olgegin ikinci diizey
dogrulayici faktdr analizi sonuglart Sekil 2°de sunulmustur. Ikinci diizey DFA sonucunda
elde edilen uyum degerleri (y*/df=4,113; RMSEA=,075; CFI=,91; GFI=,92), 6nerilen ii¢
faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu
sonuglar, arastirmadan elde edilen verilerin Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklim 6lgeginin

ongoriilen kuramsal altyapisi (li¢ alt boyutlu) ile uyumlu oldugunu gostermektedir.
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6.7.3. Is yerinde algilanan motivasyon iklimi 6lcegi IAMIO) aciklayici faktér analizi

sonuclar

Bu o6lgekteki 14 madde agiklayici faktor analizine tabi tutulmustur. Arastirmada
kullanilan Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi faktdr analizi sonuglar1 Tablo

6.2°de gosterilmistir.

Tablo 6.2. Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olcegi Aciklayict Faktor Analizi

Sonuclari
FAKTORLER
iFADELER Performans .
Ustahk Iklimi
iklimi
1. Is yerimde calisanlar arasinda rekabetci ¢ekismeler vardir. 0,686
2. Is yerimde is basarilari, birlikte calisanlarin basarilarinin 0728
kiyaslanmasina dayali olarak dl¢iiliir.
3. Is yerimde ¢alisanlar arasindaki rekabet tesvik edilir. 0,785
4. 1s yerimde olas1 en iyi sonuglari elde etmek icin grup ici rekabet tesvik 0748
edilir.
5. s yerimde yalnizca en iyi sonuglara / basarilara ulasan calisanlar 6rnek 0735
gosterilir.
6. Is yerimde bireyler parasal édiillere ulasmada en iyi performansi
sergilemeleri konusunda tegvik edilirler. 0.021
7. Is yerimde bir bireyin basarilari birlikte ¢alistigi digerleriyle kiyaslanir. 0,783
8. Is yerimde digerlerinin basardigindan daha iyiyi basarmak énemlidir. 0,756
9. Is yerimde ¢alisanlar is birligi ve fikir ve diisiince paylasimi yapma
konusunda tesvik edilir. 0.765
10. Is yerimde her bireyin 6grenmesine ve gelisimine énem verilir. 0,853
11. Is yerimde is birligi ve karsilikli “bilgi” aligverisi tesvik edilir. 0,891
12. Is yerimde calisanlar is siireci boyunca yeni ¢oziim metotlar
denemeleri konusunda tesvik edilir. 0,848
13. Is yerimde hedeflerden biri de her bir bireye is siirecinde dnemli bir 0.836
role sahip oldugunu hissettirmektir.
14. I yerimde is siireci boyunca herkesin énemli ve belirgin bir gérevi 0.738
vardir.
KMO and Bartlett's Test: 0,909, Approx. Chi-Square: 4065,891, p=0,000
Oz degerler 5,28 3,30
Aciklanan varyans (Toplam varyans %61,375) 31,16 30,22

* Ters kodlanmis madde bulunmamaktadir.
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Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olgeginin orijinal dlgekle paralel olarak 2
alt boyut ve 14 ifadeden olusan bir yapida oldugu goriilmiistiir. Yapilan analiz sonucunda
KMO degerinin 0,909, ki-kare degeri 4065,891 ve p= 0,000 olarak belirlenmis olmasi
orneklem biiyiikliigii ve verilerin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu ve kurulan yapinin
anlamli oldugunu gdstermektedir. 2 boyut ve 14 ifadeden olusan Is Yerinde Algilanan
Motivasyon Iklimi Olgeginin dl¢iim modelinin %61,375’ini agikladig: tespit edilmistir.
Ayrica bu calismada ters madde ifadeleri bulunmamaktadir. Olgek 5°li likert olup
katilimcilarin kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2), kararsizim (3), katiliyorum
(4) ve kesinlikle katiliyorum (5) ifadelerinden birini isaretlemeleri beklenmistir.
Calismaya katilan katilimcilarin Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olceginin genel
ve alt faktorlerinin puanlarinin hesaplanmasi maddelerin toplanmasi ile bulunmaktadir.
Katilimeinin 6lgegin toplamindan aldigi puan arttikga orgiitte algiladigi basari hedef
yoneliminin artt1g1 sdylenebilir. Ayrica Performans Iklimi (PI) alt boyutundan aldigi puan
arttikca orgiitii daha rekabetci; Ustalik Iklimi (UT) alt boyutundan aldig1 puan arttikca ise
orgiitii daha isbirlik¢i olarak algiliyor diyebiliriz. Olgegin genelinden almabilecek
minimum puan 14, maksimum puan ise 70 puandir. Performans iklimi alt boyutundan
alinabilecek minimum puan 8, maksimum puan ise 40’tir. Ustalik iklimi alt boyutundan

alinabilecek minimum puan 6, maksimum puan ise 30’dur.

6.7.4. Is yerinde algilanan motivasyon iklimi 6lcegi dogrulayic1 faktor analizi

sonuclan

Iki alt boyutlu ve toplam 14 maddeden olusan Is Yerinde Algilanan Motivasyon
Iklimi 6l¢eginin ikinci diizey faktoriyel yapisi, AMOS 24 paket programi kullanilarak test
edilmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi maximum likelihood hesaplama
yonteminin kullanilabilmesini saglamstir (Giirbiiz ve Sahin; 2019). Olgegin ikinci diizey

dogrulayici faktor analizi sonuglan Sekil 6.4°te sunulmustur.
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Sekil 2.4. Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Ikinci diizey DFA sonucunda elde edilen uyum degerleri (y*/df=2,32;
RMSEA=,072; CFI=,94; GF1=,92), 6nerilen iki faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul
edilebilir oldugunu gdstermektedir. Bu sonuglar, arastirmadan elde edilen verilerin Is
Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi &lgeginin 6ngériilen kuramsal altyapisi (iki alt

boyutlu) ile uyumlu oldugunu gostermektedir.

6.7.5. Mliski yonelimli liderlik dlcegi (IYLO) aciklayic: faktor analizi sonuclar

Iliski Yénelimli Liderlik Olcegi faktor analizi sonuglari Tablo 6.3 te gosterilmistir.
Is iliski Yénelimli Liderlik Olgeginin tek faktor olusan bir yapida oldugu goriilmiistiir.
Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin 0,949, ki-kare degeri 4560,595 ve p= 0,000
olarak belirlenmis olmas1 drneklem biiyiikliigii ve verilerin faktor analizi igin yeterli

oldugunu ve kurulan yapinin anlamli oldugunu gostermektedir. Tek boyut ve 11 ifadeden
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olusan iliski Yénelimli Liderlik Olgeginin 6l¢iim modelinin %64,87’sini agikladig tespit

edilmistir.

Tablo 4.3. Iliski Yonelimli Liderlik Olcegi Aciklayici Faktor Analizi

[fadeler* Faktor Yikleri
1. Yoneticim ¢alisanlarina grup i¢inde kendilerini rahat hissetmelerinde

yardimct olur. 0.83
2. Yoneticim ¢alisanlarinin iyilik, mutluluk gibi kisisel durumlariyla

ilgilenir. 0,525
3. Yoneticim ¢aliganlartyla duygu ve diisiincelerini paylasir. 0,806
4. Yoneticim ¢alisanlarin bir arada uyum i¢inde ¢aligsmalarini saglar. 0,841
5. Yoneticim ¢aliganlaria nasil davranacagi tahmin edilebilir / 6nceden

kestirilebilir. 0.699
6. Yoneticim ¢alisanlarina yonelik karar verirken esnek davranir. 0,76
7. Yoneticim ¢alisanlarina arkadagga davranir. 0,807
8. Yoneticim ¢aliganlartyla birebir iletisim kurar. 0,8
9. Yoneticim ¢alisanlarina adil davranir. 0,829
10. Yoneticim ¢alisanlarini kaliteli isler ¢ikarmalari icin tesvik eder. 0,827
11. Yoneticim calisanlardan gelen onerilere olumlu yaklasir. 0,825
KMO and Bartlett's Test: 0,949, Approx. Chi-Square: 4560,595, p=0,000

Oz degerler 7,14
Agiklanan varyans (Toplam varyans %64,87) 64,87

* Ters kodlanmis madde bulunmamaktadir

Olgek 5°1i likert olup katilimeilarin kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2),
kararsizim (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5) ifadelerinden birini
isaretlemeleri beklenmistir. Calismaya katilan katilimcilarin Iliski Yénelimli Liderlik
Olgeginin maddelerindeki puanlarn  toplanmasi ile 06lgegin  toplam puani
hesaplanmaktadir. Olgekten alinan toplam puanin artmasi bireyin liderini iliskilere 5nem
veren bir lider olarak algilama diizeyinin artmasina isaret etmektedir. Ol¢egin genelinden

aliabilecek minimum puan 11, maksimum puan ise 55 puandir.
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6.7.4. Iligkisellik ihtiyaci dlcegi (II0) aciklayic1 faktor analizi sonuclar

Mliskisellik Thtiyaci Olgegi faktdr analizi sonuglari Tablo 6.4’te gdsterilmistir.

Iliskisellik Thtiyact Olgeginin tek faktér ve 11 ifadeden olusan bir yapida oldugu

goriilmiistlir. Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin 0,925, ki-kare degeri 3045,753

ve p= 0,000 olarak belirlenmis olmas1 6rneklem biiyiikliigii ve verilerin faktor analizi i¢in

yeterli oldugunu ve kurulan yapinin anlamli oldugunu goéstermektedir. Tek boyut ve 11

ifadeden olusan iliskisellik Ihtiyact Olceginin 6l¢iim modelinin %52,62’ini agikladig1

tespit edilmistir.

Tablo 6.4. Iliskisellik Ihtivaci Olgegi Aciklayict Faktor Analizi

[fadeler* Faktor Yiikleri
1.Temas kurdugum insanlarla iyi ge¢inirim. 0,693
2. Onemsedigim ve beni Snemseyen insanlarla birbirimize temas ettigimizi

hissederim. 0,611
3. Cevremdeki insanlar benimle zaman gecirmekten hoslanirlar. 0,736
4. Diizenli olarak etkilesimde bulundugum insanlari en iyi arkadaslarim

olarak goriiriim. 0,577
5. Yakin oldugum insanlarin zor zamanlarimda yanimda olacaklarini

bilirim. 0,704
6. Arkadaglarimin samimiyetine giivenirim. 0,74
7. Yasamimdaki insanlar beni 6nemserler. 0,785
8. Genelde insanlar bana karsi oldukga dost canlisidirlar. 0,792
9. Uzun siiredir devam eden dostluklarim var. 0,7
10. Hayatimdaki insanlarla birlikte olmaktan keyif alirim. 0,788
11. Etkilesimde bulundugum insanlardan gergekten hoslanirim. 0,736
KMO and Bartlett's Test: 0,925, Approx. Chi-Square: 3045,753, p=0,000

Oz degerler 5,78
Aciklanan varyans (Toplam varyans %52,62) 52,62

* Ters kodlanmis madde bulunmamaktadir

Olgek 5°1i likert olup katilimeilarm kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2),

kararsizim (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5) ifadelerinden birini

isaretlemeleri beklenmistir. Calismaya katilan katilimeilarin iliskisellik Thtiyaci Olgegi

puanlariin hesaplanmas1 maddelerin toplanmasi ile bulunmaktadir. Olgekten alinan
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puanin artmasi, bireylerde iligkisellik ihtiyacinin diizeyinin artmasina isaret etmektedir.

Olgegin genelinden alinabilecek minimum puan 11, maksimum puan ise 55 puandir.

6.8. Olceklerin Giivenirlilik Analizleri

Giivenirlilik analizi, bir 6l¢ekte biitiin sorularin birbirleriyle tutarliligini, ele alinan
kavrami Olgmede tiirdesligini ortaya koyan bir kavramdir. Yapilan giivenirlilik

analizlerinde a katsayisinin 0,70 {izeri olmasi beklenmektedir (Pallant, 2020).

Arastirmada, Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi, Is Yerinde Kusaklar
Aras1 Iklim Olgegi ve Iliski Yonelimli Liderlik Olgegi ve Iliskisellik Thtiyaci Olgegi ve
alt boyutlarina iliskin giivenirlilik analizi yapilmis olup, cronbach’s alpha degerleri Tablo
6.5’te gosterilmistir. Tablodan goriilebilecegi lizere arastirmada kullanilan tiim 6lgek ve

alt boyutlarinin giivenirliliklerinin yeterli oldugu sonucuna varilmaistir.

Tablo 6.5. Calismada Kullanilan Olgek ve Alt Boyutlarimin Cronbach’s Alpha Degerleri

Olgek ve alt boyutlari Cronbach's Alpha N
Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi Olcegi 0,871 14
Performans iklimi 0,880 8
Ustalik iklimi 0,909 6
Is Yerinde Kusaklar Arasi iklim Olcegi 0,774 14
Kusaklar Arast Onyargi 0,678 3
Pozitif Kugaklararasi Etki 0,800

Is Yerinde Kusaklararasi Tutma 0,811 4
Iliski Yénelimli Liderlik Olgegi 0,946 11
Mliskisellik Thtiyac1 Olgegi 0,909 11

6.9. Verilerin Analizi

Verilerin analizi IBM SPSS Istatistik 26 versiyonu ile gerceklestirilmistir.
Calismada katilimcilarin  kategorik degiskenleri sayisal deger ve yiizde olarak
hesaplanmistir. Sayisal degiskenlerde normal dagilimin varhigi carpiklik ve basiklik
degerleri hesaplanarak belirlenmis ve Tablo 6.6’da gosterilmistir. Normal dagilimin

varsayimlarina gore carpiklik degerlerinin +1,5 araliginda olmasi gerekmektedir
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(Tabachnick ve Fidel, 2013). Bu kapsamda Tablo 9’daki 6l¢ek ve alt boyutlarinin normal

dagilima uydugu goriilmistiir.

Tablo 6.6. Olcek ve Alt Boyutlarinin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

. Skewness (Carpiklik) Kurtosis (Basiklik)
Olgek ve alt boyutlari _ _
Istatistik Std. Hata Istatistik Std. Hata

Is Yerinde Algilanan Motivasyon klimi Olgegi -,578 ,104 ,186 ,208
Performans iklimi -,381 ,104 -,627 ,208
Ustalik iklimi -,861 ,104 ,129 ,208
Is Yerinde Kusaklar Arasi iklim Olgegi ,168 ,104 -,606 ,208
Kusaklar Arasi Onyargl -,105 ,104 -,379 ,208
Pozitif Kusaklararasi Etki -,384 ,104 -,017 ,208
Isyerinde Kusaklararast Tutma ,820 ,104 ,190 ,208
Iliski Yonelimli Liderlik Olgegi -,455 ,104 -,430 ,208
Mliskisellik Ihtiyam Olgegi -1,011 ,104 2,008 ,208

Arastirmada kullanilan veriler normal dagilim sergiledigi i¢in parametrik testler
kullanilmistir. Katilimcilarin - cinsiyet ve meslek gruplart gibi ikili gruplarin
karsilastirilmasinda Independent Sample T testi, katilimcilarin egitim diizeyi ve kusaklar
gibi ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda One Way Anova Testi kullanilmistir.
Gruplar arasindaki farkliligin karsilastirilmasinda ise Post Hoc testleri kullanilmistir.
Korelasyon analizinde Pearson testleri kullanilmistir. Korelasyon katsayisi; 0.00-0.30
arasi diisiik, 0.30-0.70 aras1 orta ve 0.70-1.00 arasi ise yiiksek diizeyde bir iligki olarak
degerlendirilmistir (Biiyiikoztiirk, 2002).

Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi ve Is Yerinde Kusaklar Aras: Iklime etki
eden faktorlere yonelik ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Bu modeldeki g¢oklu
regresyon analizi uygulanirken, bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki
iliskinin dogrusal olup olmadig1 sagilim grafiklerine bakilarak ve puanlarinin normal
dagilim gosterip gostermedikleri histogram ve Normal P-P Plot Grafigi incelenerek karar
verilmistir. Model hem dogrusallik varsayimin1 hem de normal dagilim varsayimlarini
yerine getirmigtir. Tiim c¢alismada anlamlilik diizeyleri 0,05 ve 0,01 degerleri dikkate

alinarak gerceklestirilmistir.
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6.10. Bulgular

6.10.1. Katihmecilara ait tanimlayici istatistiki bulgular

Katilimcilara ait tanimlayici istatistiki bulgular Tablo 6.7°de gosterilmistir.

Tablo 6.7. Katilimcilara Ait Tanimlayict Istatistiki Bulgular

Degisken Kategori Frekans (N) Yiizde (%)
Meslek karsilig1 grup Mavi Yaka 275 51,7
Beyaz Yaka 257 48,3
Kusaklar X kusagi 103 18,7
Y Kusagi 348 63,0
Z kusag1 101 18,3
Cinsiyet Kadin 314 56,9
Erkek 236 42,8
Diger 2 0,4
Medeni durum Evli 330 59,8
Bekar 206 37,3
Diger 16 2,9
Egitim durumu [kogretim 27 4,9
Lise 155 28,1
On lisans 103 18,7
Lisans 225 40,8
Lisans tistii 42 7,6
Ailenin toplam geliri 0-5.000 TL 168 30,4
5.001 - 10.000 TL 229 41,5
10.001 - 15.000 TL 93 16,8
15.001 - 20.000 TL 47 8,5
20.001 TL ve iistii 15 2,7
Sahsi gelir 0-5.0000 TL 341 61,8
5.001 - 10.000 TL 173 31,3
10.001 - 15.000 TL 32 5,8
15.001 - 20.000 TL 5 0,9
20.001 TL ve tistii 1 0,2
Calistign Kurum Ozel kurum 404 73,2
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Kamu kurumu 148 26,8

Calistigimiz Sektor Egitim, saglik, spor ve diger sosyal 18 4.1
hizmetler ’
Mesleki, bilimsel ve teknik faaliyetler 49 9.2
Hizmet 197 37,0
Uretim 91 17,1
Teknoloji / Biligim 11 2,1
Diger 56 10,5
Toplam 552 100

Tablo 6.7 nin devami. Katihmcilara Ait Tammlayici Istatistiki Bulgular

Calismaya katilan katilimcilarin meslek gruplar incelendiginde; %51,7’si mavi

yaka ve %48,3’1i ise beyaz yaka grubundandir.

Calismaya katilan katilimcilarin kusaklari incelendiginde; %18,7’si X kusagi,
%63°1 Y kusagi ve %18,3°l ise Z kusagidir. Su anda calisma hayatinda olanlarin
kusaklara gore dagilimi diisiiniildiiglinde bu oranlarin temsil yeteneginin oldugu

sOylenebilir.

Calismaya katilan katilimcilarin cinsiyet dagilimlart incelendiginde; %56,9’u

kadin, %42,8’1 erkek ve %0,4’1i diger olarak ifade etmistir.

Calismaya katilan katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde; %59,8°1 evli,

%37,3’1i bekar ve %2,9’u diger olarak ifade etmistir.

Calismaya katilan katilimcilarin  egitim dagilimlar1 incelendiginde; %4,9°u

ilkdgretim, %28,1°1 lise, %18,7’si 0n lisans, %40,8°1 lisans ve %7,6’s1 ise lisans iistiidiir.

Calismaya katilan katilimcilarin ailenin toplam gelir dagilimlart incelendiginde;
%30,4°1 0-5000 TL arasinda, %41,5°’1 5001-10000 TL arasinda, %16,8’1 10001-15000
TL aras1 ve %8,5’1 ise 15001-20000 TL aras1 ve %7,6’s1 ise 20001 TL ve tizeridir.

Calismaya katilan katilimcilarin sahsi gelir dagilimlari incelendiginde; %61,8°1 0-
5000 TL arasinda, %31,3’1 5001-10000 TL arasinda, %5,8’1 10001-15000 TL aras1 ve
%0,9’u ise 15001-20000 TL aras1 ve %0,2’si ise 20001 TL ve tizeridir.
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Calismaya katilan katilimcilarin  ¢alistigi  kurum dagilimlart incelendiginde;

%73,2’s1 6zel kurum ve %26,8’1 ise kamu kurumunda ¢alismaktadir.

Calismaya katilan katilimcilarin ¢alistigi sektor dagilimlari incelendiginde; %24,1°1
Egitim, saglik, spor ve diger sosyal hizmetler, %9,2’si Mesleki, bilimsel ve teknik
faaliyetler, %37’si hizmet, %17,1°1 iiretim, %2,1°1 teknoloji/bilim ve %10,5’1 ise diger

sektorlerdendir.

6.10.2. Katihmcilara uygulanan olceklere iliskin tanimlayici istatistiki bulgular

Katilimcilara uygulanan 6lgeklere iliskin tanimlayici istatistiki bulgular incelenmis

olup, Tablo 6.8’de gosterilmistir.

Tablo 6.8. Katilimcilara Uygulanan Olgeklere Iliskin Tanimlayici Istatistiki Bulgular

Olgek ve alt boyutlar N Min. Max. Ort. S.S

Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi

Olcegi 552 14,00 70,00 49,55 11,23
Performans iklimi 552 8,00 40,00 26,58 8,19
Ustalik iklimi 552 6,00 30,00 22,97 5,98
Is Yerinde Kusaklar Arasi iklim Olgegi 552 14,00 70,00 50,65 8,13
Kusaklar Arasi Onyargl 552 3,00 15,00 9,36 2,89
Pozitif Kusaklararasi1 Etki 552 7,00 35,00 27,05 4,99
Is Yerinde Kusaklararas: Tutma 552 4,00 20,00 9,04 4,06
fliski Yonelimli Liderlik Olgegi 552 11,00 55,00 38,25 11,11
Mliskisellik Ihtiyac1 Olgegi 552 11,00 55,00 45,15 7,45

Min.: Minimum, Max.: Maximum, Ort.: Ortalama, S.S: Standart sapma

Arastirmaya katilan katilimcilardan alinan verilere gore; Is Yerinde Algilanan
Motivasyon Iklimi Olgegi genel ortalama puani 49,55, standart sapma degeri 11,23,
hesaplanan en kii¢iik deger 14 ve en bliyiik deger 70 olarak bulunmustur. Katilimcilarin
Performans iklimi alt boyutu ortalama puani 26,58, standart sapma degeri 8,19,

hesaplanan en kii¢iik deger 8 ve en biiyiik deger 40°d1r. Ustalik iklimi alt boyutu ortalama
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puani 22,97, standart sapma degeri 5,98, hesaplanan en kii¢lik deger 6 ve en biiyiik deger
30’dur.

Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim Olgegi genel ortalama puamni 50,65, standart sapma
degeri 8,13, hesaplanan en kiiclik deger 30 ve en biiyiik deger 70 olarak bulunmustur.
Katilimeilarin Kusaklar Arasi1 Onyargi alt boyutu ortalama puani 9,36, standart sapma
degeri 2,89, hesaplanan en kii¢lik deger 3 ve en biiyiik deger 15°dir. Pozitif Kusaklararasi
Etki alt boyutu ortalama puan1 27,05, standart sapma degeri 4,99, hesaplanan en kiigiik
deger 7 ve en biiyiik deger 35°dir. Is Yerinde Kusaklararas1 Tutma alt boyutu ortalama
puant 9,04, standart sapma degeri 4,06, hesaplanan en kiiciik deger 4 ve en biiylik deger
20°dir.

[liski Yonelimli Liderlik Olgegi genel ortalama puani 38,25, standart sapma degeri
11,11, hesaplanan en kiiciik deger 11 ve en biiyiik deger 55 olarak bulunmustur.

Miskisellik Thtiyac1 Olgegi genel ortalama puami 45,15, standart sapma degeri 7,45,

hesaplanan en kiiciik deger 11 ve en biiyiik deger 55 olarak bulunmustur.

6.10.3. Katihmcilarin tamimlayici bilgilerine gore ol¢ek ve alt boyut puanlarinin

karsilastirilmasi

Katilimeilarin  kusaklarina gore olgek ve alt boyut puanlarmin farklilagsma

durumlarina dair Anova testi sonuglar1 Tablo 6.9°da gdsterilmistir.

Tablo 6.9 incelendiginde; katilimcilarn kusaklarma gore Is Yerinde Algilanan
Motivasyon iklimi Olgegi, Performans iklimi, Ustalik iklimi, Pozitif Kusaklararas1 Etki,
Isyerinde Kusaklararas1 Tutma ve iliski Yonelimli Liderlik Olcegi puanlari arasinda
anlamli farklihk gériilmemistir (p>0,05). Katihmcilarin kusaklarina gére Is Yerinde
Kusaklar Arast Iklim Olgegi, Kusaklar Arasi Onyarg1 ve Iliskisellik IThtiyact Olgegi
puanlari arasinda anlamli farklilik goriilmiistiir (p<0,05). Y kusagindaki katilimeilarim Is
Yerinde Kusaklar Arasi Iklim puanlari, X ve Z kusagindaki katilimcilarm Is Yerinde
Kusaklar Arasi Iklim puanlarmdan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica Y kusagindaki

katilimcilarin kusaklar arasit onyargi puanlart X ve Z kusaklarina gore diisiik oldugu
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goriilmiistiir. Kusaklar arasinda Z kusaginin Iliskisellik ihtiyac1, X ve Y kusaklarina gore

diisiik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.9. Katilimcilarin Kusaklarina Gore Olcek ve Alt Boyut Puanlarinin

Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglart

Olgek ve alt boyutlari Kusaklar N Ort. S.S F p Fark
Is Yerinde Algilanan X kusag1 103 50,17 11,94 0,224 0,800 -
Motivasyon iklimi Y Kusagi 348 49,34 11,38
Olgegi Z kusagi 101 49,64 9,98

X kusagi 103 26,77 8,46 0,095 0,910 -
Performans iklimi Y Kusagi 348 26,46 8,43

Z kusagi 101 26,78 7,11

X kusagi 103 23,41 5,74 0,332 0,718 -
Ustalik iklimi Y Kusagi 348 22,88 6,23

Z kusagi 101 22,86 5,30
] X kusagt @ 103 49,50 8,60 5,506 0,004 B>A,C
Is Yerinde Kusaklar

] . Y Kusagi ® 348 51,51 7,89

Arasi Iklim Olgegi

Z kusag1 © 101 48,86 8,11

X kusagt @ 103 10,01 3,01 5,708  0,004** A>B<C
Kusaklar Arast Onyargi Y Kusagi ® 348 9,05 2,88

Z kusag © 101 9,76 2,63

X kusagi 103 27,10 5,22 2,619 0,074 -
Pozitif Kugaklar Arasi

Y Kusagi 348 27,32 4,77
Etki

Z kusagi 101 26,04 5,40
) X kusagi 103 9,58 4,28 2,161 0,116 -
Isyerinde Kusaklar Arast

Y Kusagi 348 8,76 3,94
Tutma

Z kusagi 101 9,42 4,21
. X kusagi 103 38,65 11,07 0,556 0,574 -
liski Yonelimli Liderlik
i ] Y Kusagi 348 37,89 11,38
Olgegi

Z kusagi 101 39,11 10,20
. . X kusags ) 103 45,68 8,17 5,266  0,005%* C<A,B
Miskisellik Thtiyaci
i ] Y Kusags ® 348 45,62 7,16
Olgegi

Z kusag © 101 42,99 7,38
*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark: Post Hoc Testleri
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Katilimeilarin cinsiyetlerine gore olgcek ve alt boyut puanlarmin farklilagsma

durumlarina dair t testi sonuglar1 Tablo 6.10°da gdsterilmistir.

Tablo 6.10 incelendiginde; katilimcilarin cinsiyetlerine gore kullanilan tiim 6lgek

ve alt boyut puanlar1 arasinda anlamli farklilik goriilmemistir (p>0,05).

Tablo 5. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Olgek ve Alt Boyut Puanlarinin Farklilasma

Durumlarina Dair t Testi Sonuclar

Olgek ve alt boyutlari Cinsiyet N Ort. S.S t sd p
Is Yerinde Algilanan Kadin 315 49,81 10,40 0,61 459,358 0,542
Motivasyon Iklimi Olgegi Erkek 237 49,21 12,26

Kadm 315 26,87 8,29 0,971 550 0,332
Performans iklimi

Erkek 237 26,19 8,06

Kadin 315 22,94 5,86 -0,158 550 0,874
Ustalik iklimi

Erkek 237 23,02 6,14
Is Yerinde Kusaklar Kadin 315 51,16 8,39 1,701 550 0,090
Arasi iklim Olgegi Erkek 237 49,97 7,74

. Kadin 315 9,23 2,93 -1,162 550 0,246

Kusaklar Arasi Onyargi

Erkek 237 9,52 2,82

Kadin 315 27,19 4,89 0,795 550 0,427
Pozitif Kugaklararasi Etki

Erkek 237 26,85 5,12
Isyerinde Kusaklararas1 ~ Kadin 315 8,80 4,04 -1,599 550 0,111
Tutma Erkek 237 9,35 4,08
Iliski Yénelimli Liderlik  Kadin 315 38,20 10,90 -0,119 550 0,906
Olgegi Erkek 237 38,32 11,40
Iliskisellik Ihtiyac1 Kadin 315 45,64 6,73 1,754 446,053 0,080
Olgegi Erkek 237 44,49 8,28

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T testi

Katilimcilarin medeni durumlarina gore dlgek ve alt boyut puanlarmin farklilasma

durumlarina dair Anova testi sonuglar1 Tablo 6.11°de gosterilmistir.

Tablo 6.11 incelendiginde; katilimcilarin medeni durumlarina gore Is Yerinde
Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi, Performans iklimi, Ustalik iklimi, Kusaklar Arasi
Onyargi, Isyerinde Kusaklararasi Tutma ve iliski Yonelimli Liderlik Olgegi puanlart
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arasinda anlaml farklilik goriilmemistir (p>0,05). Katilimecilarin medeni durumlarina
gore Is Yerinde Kusaklar Arasi1 iklim Olgegi, Pozitif Kusaklararas: Etki ve Iliskisellik
Ihtiyac1 Olgegi puanlari arasinda anlamli farklilik gériilmiistiir (p<0,05). Medeni durumu
diger olan katilimcilarin Is Yerinde Kusaklar Arasi1 Iklim puanlari, medeni durumu evli
ve bekar olan katilimcilarm Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim puanlarindan yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Medeni durumu evli olan katilimcilarin Pozitif Kusaklararast Etki ve
Iliskisellik Ihtiyact puanlari, medeni durumu bekar olan katilimcilarin Pozitif

Kusaklararas: Etki ve iliskisellik ihtiyac1 puanlarindan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6. Katilimcilarin Medeni Durumlarima Gére Olgek ve Alt Boyut Puanlarinin

Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglar

Olgek ve alt boyutlari Medeni durum N Ort. S.S F p Fark
. Evli 330 50,11 11,29 1,128 0,324 -
Is Yerinde Algilanan
) .. ~ Bekar 206 48,83 10,98
Motivasyon Iklimi Olgegi
Diger 16 47,38 13,14
Evli 330 26,97 8,25 1,233 0,292 -
Performans iklimi Bekar 206 26,11 8,04
Diger 16 24,50 8,76
Evli 330 23,14 6,03 0,304 0,738 -
Ustalik iklimi Bekar 206 22,72 5,82
Diger 16 22,88 7,16
) Evli ® 330 51,11 8,14 3,373 0,035 C>A,B
Is Yerinde Kusaklar
. . Bekar ® 206 49,67 7,98
Arasi Iklim Olgegi
Diger © 16 53,94 8,81
Evli 330 9,44 2,86 2,829 0,06 -
Kusaklar Arast Onyargi  Bekar 206 9,36 2,88
Diger 16 7,69 3,11
Evli ® 330 27,56 4,80 4,562  0,011* A>B
Pozitif Kusaklararas: Etki Bekar ® 206 26,23 5,13
Diger © 16 27,06 5,80
] Evli 330 9,01 4,10 1,424 0,242 -
Isyerinde Kusaklararasi
Bekar 206 9,20 4,05
Tutma
Diger 16 7,44 3,33
iliski Yonelimli Liderlik ~ Evli 330 38,21 11,28 0,923 0,398 -
Olgesi Bekar 206 38,03 10,71
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Diger 16 41,94 12,60

) ) Evli ® 330 45,98 6,90 5,301 0,005%* A>B
Iliskisellik Thtiyaci
. Bekar ® 206 43,99 7,70
Olgegi
Diger © 16 43,00 12,24

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark: Post Hoc Testleri

Katilimeilarin egitim durumlarina gore dlgek ve alt boyut puanlarinin farklilagma

durumlarina dair Anova testi sonuglar1 Tablo 6.12°de gosterilmistir.

Tablo 6.12 incelendiginde; katilimcilarin egitim durumlarma gore Is Yerinde
Algilanan Motivasyon iklimi Olgegi hari¢ diger dlgek puanlari arasinda anlamli farklilik
goriilmemistir (p>0,05). ilkdgretim mezunu olan katitlimcilarin Is Yerinde Algilanan
Motivasyon Iklimi Olgegi puanlari, lisans mezunu olan katilimcilarm Is Yerinde

Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi puanlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.12. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Olgek ve Alt Boyut Puanlarinin

Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglart

Olgek ve alt boyutlari Egitim durumu N Ort. S.S F p Fark
[Ikdgretim 27 54,22 11,06 2,504  0,041* A>D
) Lise 155 49,88 12,09
Is Yerinde Algilanan .
Motivasyon Iklimi Olgegi On lisans 103 51,03 10,59
Lisans 225 48,22 10,67
Lisans ustl 42 48,83 11,71
[Ikdgretim 27 29,22 9,24 2,056 0,085 -
Lise 155 26,90 8,12
Performans iklimi On lisans 103 27,64 8,07
Lisans 225 25,58 8,18
Lisans ustl 42 26,40 7,70
[Ikogretim 27 25,00 4,84 1,159 0,328 -
Lise 155 2297 6,20
Ustalik iklimi On lisans 103 23,39 5,98
Lisans 225 22,64 5,82
Lisans {istii 42 22,43 6,54
Is Yerinde Kusaklar [Ikogretim 27 51,89 9,49 0,527 0,716 -
Arast Tklim Olgegi Lise 155 50,30 8,79
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On lisans 103 50,06 7,44

Lisans 225 50,85 8,00
Lisans st 42 51,55 7,12
Ik gretim 27 9,74 3,28 1,193 0,313 -
Lise 155 9,63 2,99
Kusaklar Arast Onyargi  On lisans 103 9,22 2,87
Lisans 225 9,11 2,87
Lisans {istii 42 9,81 2,23
[Ikogretim 27 29,04 5,77 1,441 0,219 -
Lise 155 27,03 5,42
Pozitif Kusaklararasi Etki On lisans 103 27,11 4,64
Lisans 225 26,71 4,84
Lisans {istii 42 27,52 428
[Ikogretim 27 9,41 4,88 1,816 0,124 -
) Lise 155 9,10 4,29
Isyerinde Kusaklararasi .
On lisans 103 9,83 4,36
Tutma
Lisans 225 8,75 3,72
Lisans {istii 42 8,17 3,37
[kogretim 27 42,44 9,42 1,143 0,336 -
) Lise 155 38,19 10,78
Niski Yonelimli Liderlik |
. ] On lisans 103 38,15 11,98
Olgegi
Lisans 225 38,10 10,94
Lisans {istii 42 36,86 11,81
[Ikogretim 27 47,33 8,00 1,578 0,179 -
Lise 155 44,68 8,13
Iliskisellik Thtiyac1 Olcegi On lisans 103 45,11 7,80
Lisans 225 44 85 6,94
Lisans {istii 42 47,14 5,92

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark: Post Hoc Testleri
Tablo 6.12. ’nin devami. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Olgek ve Alt Boyut

Puanlarimin Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglart

Katilimcilarin ailenin gelir durumlarina gore ol¢ek ve alt boyut puanlarinin

farklilasma durumlarina dair Anova testi sonuglar1 Tablo 6.13’te gosterilmistir.

95



Tablo 6.13 incelendiginde; katilimcilarin ailenin gelir durumlarma gore sadece

Pozitif Kusaklararast Etki puanlar1 arasinda anlaml farklilik goriilmiistiir (p<0,05). Aile

geliri 0-5000 tl olan katilimcilarin pozitif kusaklar arasi etki puanlari, aile geliri daha

yliksek olan katilimcilarin pozitif kusaklar arasi puanlarindan diistik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.13. Katilimcilarin Aile Gelir Durumlarina Gére Olcek ve Alt Boyut Puanlarimin

Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglar

Olgek ve alt
N Ort. S.S F p Fark
boyutlari Aile gelir durumu
Is Yerinde 0-5.000 TL 168 49,80 11,00 0,402 0,751 -
Algilanan 5.001 - 10.000 TL 229 4924 11,66
Motivasyon 10.001 - 15.000 TL 93 49,04 10,84
Iklimi Olgegi ~ 15.001 TL ve iizeri 62 50,79 10,95
0-5.000 TL 168 26,96 7,89 0,693 0,556 -
Performans 5.001 - 10.000 TL 229 26,48 8,50
iklimi 10.001 - 15.000 TL 93 25,63 8,13
15.001 TL ve iizeri 62 27,27 8,02
0-5.000 TL 168 22,84 5,61 0,467 0,705 -
5.001 - 10.000 TL 229 22)75 6,41
Ustalik iklimi
10.001 - 15.000 TL 93 23,41 5,50
15.001 TL ve tizeri 62 23,52 6,03
) 0-5.000 TL 168 49,36 7,72 2,148 0,093 -
Is Yerinde
5.001 - 10.000 TL 229 51,14 8,44
Kusaklar Arasi
L ] 10.001 - 15.000 TL 93 51,59 7,76
Iklim Olgegi
15.001 TL ve tizeri 62 50,97 8,38
0-5.000 TL 168 9,17 3,02 0,462 0,709 -
Kusaklar Aras1  5.001 - 10.000 TL 229 9,51 2,86
Onyargi 10.001 - 15.000 TL 93 9,40 3,00
15.001 TL ve iizeri 62 9,26 2,44
0-5.000 TL ® 168 26,07 5,39 3,292 0,020 A<B,C
Pozitif
5.001 - 10.000 TL ® 229 27,60 4,81
Kusaklararast
) 10.001 - 15.000 TL © 93 27,35 4,36
Etki
15.001 TL ve iizeri ® 62 27,19 5,12
Isyerinde 0-5.000 TL 168 9,54 4,14 1,731 0,160 -
Kusaklararasi 5.001 - 10.000 TL 229 8,96 4,18
Tutma 10.001 - 15.000 TL 93 8,37 3,74
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15.001 TL ve iizeri 62 8,97 3,76

0-5.000TL 168 38,51 10,61 0,568 0,636 -
Iliski Yonelimli  5.001 - 10.000 TL 229 37,56 11,29
Liderlik Olgegi  10.001 - 15.000 TL 93 38,86 11,32

15.001 TL ve iizeri 62 39,19 11,56

0-5.000TL 168 44,09 8,38 1,804 0,145 -
Tliskisellik 5.001 - 10.000 TL 229 4542 7,30
Ihtiyac1 Olgegi  10.001 - 15.000 TL 93 46,08 6,91

15.001 TL ve iizeri 62 45,63 5,79

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark: Post Hoc Testleri
Tablo 6.13.iin devami. Katilimcilarin Aile Gelir Durumlarina Gére Olgek ve Alt Boyut

Puanlarimin Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglart

Katilimcilarin sahsi gelir durumlarmma goére Olgek ve alt boyut puanlarinin

farklilasma durumlarina dair Anova testi sonuglar1 Tablo 6.14’te gosterilmistir.

Tablo 6.14 incelendiginde; katilimcilarin sahsi gelir durumlarma gore sadece
Pozitif Kusaklararas1 Etki ve Performans iklimi puanlari arasinda anlamli farklilik
goriilmiistlr (p<0,05). Sahsi geliri 0-5000 TL olan katilimcilarin pozitif kusaklar arasi
etki puanlari, sahsi geliri daha yiiksek olan katilimcilarin pozitif kusaklar arasi
puanlarindan diistik oldugu goriilmiistiir. Ayrica sahsi geliri 0-5000 TL olan katilimcilarin
performans iklimi puanlari, sahsi geliri daha yiiksek olan katilimcilarin performans iklimi

puanlarindan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.14. Katilimcilarin Sahsi Gelir Durumlarina Géore Olgek ve Alt Boyut

Puanlarimin Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuc¢lar

Olgek ve alt
boyutlar: Sahsi gelir durumu N Ort. S.S F p Fark
Is Yerinde 0-5.000 TL 341 50,08 10,79 1,047 0,352 -
Algilanan 5.001 - 10.000 TL 173 48,57 12,49
Motivasyon iklimi  10.001 TL ve iizeri 38 4926 8,67

0-5.000 TL 341 27,18 8,08 3,087 0,046* A>B
Performans iklimi  5.001 - 10.000 TL 173 25,30 8,06

10.001 TL ve iizeri 38 26,97 6,32
Ustalik iklimi 0-5.000 TL 341 22,90 596 0,489 0,614 -
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5.001 - 10.000 TL 173 23,27 6,07
10.001 TL ve iizeri 38 22,29 5,70
Is Yerinde 0 -5.0000TL 341 50,30 7,97 1,22 0,296 -
Kusaklar Arasi 5.001 - 10.000 TL 173 51,45 8,38
Iklim Olgegi 10.001 TL ve iizeri 38 50,18 8,37
0-5.000 TL 341 9,35 2,84 0,538 0,584 -
Kusaklar Arasi
. 5.001 - 10.000 TL 173 9,28 2,99
Onyargi
10.001 TL ve iizeri 38 9,82 2,84
0-5.000 TL 341 26,67 5,17 3,109  0,045* A<B
Pozitif
5.001 - 10.000 TL 173 27,82 4,72
Kusaklararasi Etki
10.001 TL ve iizeri 38 26,95 4,16
Isyerinde 0-5.000 TL 341 9,02 4,07 0,025 0,975 -
Kusaklararasi 5.001 - 10.000 TL 173 9,09 4,12
Tutma 10.001 TL ve iizeri 38 8,95 3,82
. 0-5.000 TL 341 38,43 11,03 0,782 0,458 -
iski Yonelimli
. . 5.001 - 10.000 TL 173 38,38 10,99
Liderlik Olgegi
10.001 TL ve tizeri 38 36,08 12,34
. . 0-5.000 TL 341 44,71 7,85 1,752 0,174 -
Miskisellik Thtiyac1
. . 5.001 - 10.000 TL 173 45,71 7,11
Olgegi
10.001 TL ve tizeri 38 46,55 4,63

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark: Post Hoc Testleri
Tablo 6.14.iin devami. Katilimcilarin Sahsi Gelir Durumlarina Gore Olgek ve Alt

Boyut Puanlarimin Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglart

Katilimcilarin  kurumlarina gore olgek ve alt boyut puanlarinin farklilagsma

durumlarina dair t testi sonuglar1 Tablo 6.15°te gosterilmistir.

Tablo 6.15 incelendiginde; katilimcilarin kurumlarina gore sadece Is Yerinde
Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi ve Performans iklimi puanlar1 arasinda farklilik
goriilmiistiir (p<0,05). Ozel kurumda calisan katilimcilarin Is Yerinde Algilanan
Motivasyon Iklimi puanlar1 ve performans iklim puanlar;, kamu kurumunda calisan
katilimcilarin Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi puanlari ve performans iklim

puanlarindan daha yiiksek oldugu gorilmiistiir.
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Tablo 7. Katihmcilarin Kurumlarina Gore Olgek ve Alt Boyut Puanlarimn Farklilasma

Durumlarina Dair T Testi Sonuglart

Olgek ve alt boyutlart Kurum N Ort. S.S t sd p

Is Yerinde Algilanan Ozel kurum 404 50,14 11,35 2,046 550 0,041*

Motivasyon iklimi
Kamu kurumu

Olgegi 148 47,94 10,76

Ozel kurum 404 27,28 8,21 3,364 550 0,001%**
Performans iklimi

Kamu kurumu 148 24,66 7,88

Ozel kurum 404 22,86 6,10 -0,735 550 0,462
Ustalik iklimi

Kamu kurumu 148 23,28 5,64
Is Yerinde Kusaklar Ozel kurum 404 50,50 8,12 -0,726 550 0,468
Aras1 Iklim Olgegi Kamu kurumu 148 51,07 8,19

. Ozel kurum 404 9,43 2,89 0,901 550 0,368

Kusaklar Arasi Onyargi

Kamu kurumu 148 9,18 2,88
Pozitif Kusaklararasi Ozel kurum 404 27,05 5,13 -0,001 550 1,000
Etki Kamu kurumu 148 27,05 4,59
Isyerinde Kusaklararasi Ozel kurum 404 9,12 4,15 0,812 550 0,417
Tutma Kamu kurumu 148 8,80 3,82
Tliski Yonelimli Liderlik Ozel kurum 404 38,61 11,19 1,266 550 0,206
Olgegi Kamu kurumu 148 37,26 10,86
Iliskisellik Ihtiyac1 Ozel kurum 404 45,02 7,77 -0,657 550 0,511
Olgegi Kamu kurumu 148 45,49 6,51

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T testi

Katilimeilarin meslek gruplarina gore dlgek ve alt boyut puanlarinin farklilagsma

durumlarina dair t testi sonuglar1 Tablo 6.16’da gosterilmistir.

Tablo 6.16 incelendiginde; katihmcilarin meslek gruplarma gore Is Yerinde
Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi, Performans iklimi, Ustalik iklimi, Kusaklar Arasi
Onyargi, Isyerinde Kusaklararasi Tutma ve iliski Yonelimli Liderlik Olgegi puanlart
arasinda anlamh farklilik gériilmemistir (p>0,05). Katilimcilarin meslek gruplaria gore
Is Yerinde Kusaklar Arasi iklim Olgegi, Pozitif Kusaklararas1 Etki ve liskisellik Thtiyaci
Olgegi puanlar arasinda anlaml farklilik gériilmiistiir (p<0,05). Beyaz yaka grubundaki
katilimeilarin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim, Pozitif Kusaklararas: Etki ve Iliskisellik
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Ihtiyac1 puanlari, mavi yaka grubundaki Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim, Pozitif

Kusaklararas1 Etki ve Iliskisellik Ihtiyac1 puanlarindan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.16. Katilimcilarin Meslek Gruplarina Gére Olgek ve Alt Boyut Puanlarinin

Farklilasma Durumlarina Dair T Testi Sonuclart

Olgek ve alt boyutlari Meslek Grubu N Ort. S.S t sd p
Is Yerinde Algilanan Mavi Yaka 275 49,39 11,59 -0,262 530 0,794
Motivasyon Iklimi Olgegi ~ Beyaz Yaka 257 49,65 11,02

Mavi Yaka 275 26,81 8,07 0,846 530 0,398
Performans iklimi

Beyaz Yaka 257 26,21 8,41

Mavi Yaka 275 22,58 6,16 -1,651 530 0,099
Ustalik iklimi

Beyaz Yaka 257 23,44 5,85
Is Yerinde Kusaklar Aras1  Mavi Yaka 275 50,05 8,23 -2,124 530 0,034*
Iklim Olgegi Beyaz Yaka 257 51,56 8,11

. Mavi Yaka 275 9,44 2,95 0,556 530 0,578

Kusaklar Aras1 Onyarg1

Beyaz Yaka 257 9,30 2,88

Mavi Yaka 275 26,69 5,31 2,11 530 0,035*
Pozitif Kusaklararasi1 Etki

Beyaz Yaka 257 27,61 4,66
Isyerinde Kusaklararasi Mavi Yaka 275 9,20 4,19 1,27 530 0,205
Tutma Beyaz Yaka 257 8,75 3,95
Iliski Yonelimli Liderlik Mavi Yaka 275 37,97 11,31 -0,986 530 0,324
Olgesi Beyaz Yaka 257 38,93 11,00
) ) . Mavi Yaka 275 44,47 8,16 -2,454 520,936  0,014*
Iliskisellik Thtiyac1 Olgegi

Beyaz Yaka 257 46,05 6,67

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T testi

Katilimcilarin ¢alistiklart sektére gore olgek ve alt boyut puanlarin farklilasma

durumlarina dair Anova testi sonuglari Tablo 6.17’de gosterilmistir.

Tablo 6.17 incelendiginde; katilimcilarin calistiklar sektdre gére Is Yerinde

Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi, Performans Iklimi ve Isyerinde Kusaklararas

Tutma puanlar arasinda anlaml farklilik goriilmiistiir (p<0,05). Sektorii egitim, saglik,

spor ve diger sosyal hizmetler olan katilimcilarin Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi

Olgegi ve Performans iklimi puanlari, sektdrii hizmet, iiretim ve diger olan katilimcilarin

Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi Olgegi ve Performans iklimi puanlarindan diisiik
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oldugu goriilmistiir. Sektorlii egitim, saglik, spor ve diger sosyal hizmetler olan
katilimeilarmn Isyerinde Kusaklararasi Tutma puanlari, sektdrii iiretim, teknoloji/bilim ve
diger olan katilimcilarin Isyerinde Kusaklararasi Tutma puanlarindan diisiik oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 6.17. Katilimcilarin Calistiklar: Sektorlere Gore Olcek ve Alt Boyut Puanlarinin

Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglar

Olgek ve alt

Calisilan sektor N Ort. S.S F p Fark
boyutlari

Egitim, saglik, spor ve

128 46,45 10,60 2,901 0,014 A<C,D,F

. diger sosyal hizmetler
Is Yerinde N . )

Mesleki, bilimsel ve teknik
Algilanan 49 49,67 11,50

faaliyetler ®
Motivasyon
) Hizmet © 197 50,85 11,50
Iklimi .
.. . Uretim ® 91 50,41 11,23
Olgegi

Teknoloji / Bilisim ® 11 46,55 13,26

Diger (P 56 50,80 10,81

Egitim, saglik, spor ve
128 23,08 854 7238 0,0004* A<C,D,F
diger sosyal hizmetler

Mesleki, bilimsel ve teknik
. 49 25,61 8,24
Performans faaliyetler ®

iklimi Hizmet © 197 27,78 7,74
Uretim 91 28,19 8,23
Teknoloji / Bilisim ® 11 25,18 7,99
Diger ® 56 28,30 7,01

Egitim, saglik, spor ve
128 23,37 5,80 0,950 0,448 -
diger sosyal hizmetler

Mesleki, bilimsel ve teknik
49 24,06 5,55

Ustalik faaliyetler

iklimi Hizmet 197 23,08 6,08
Uretim 91 22,22 6,44
Teknoloji / Bilisim 11 21,36 7,02
Diger 56 22,50 5,83

Is Yerinde  Egitim, saglik, spor ve
128 52,02 8,87 1,782 0,115 -
Kusaklar diger sosyal hizmetler
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Arasi Iklim  Mesleki, bilimsel ve teknik
49 51,96 8,09

Olgesi faaliyetler
Hizmet 197 50,77 8,09
Uretim 91 49,63 7,49
Teknoloji / Bilisim 11 47,82 10,73
Diger 56 49,38 7,30
Egitim, saglik, spor ve
128 9,01 3,13 0,977 0,431 -
diger sosyal hizmetler
Mesleki, bilimsel ve teknik
Kusaklar 49 9,18 2,92
faaliyetler
Arasi
. Hizmet 197 9,49 2,93
Onyargt .
Uretim 91 9,81 2,71
Teknoloji / Bilisim 11 9,45 3,24
Diger 56 9,18 2,54
Egitim, saglik, spor ve diger
g i P ) 128 27,02 4,80 0,818 0,537 -
sosyal hizmetler
Mesleki, bilimsel ve teknik
Pozitif 49 27,96 4,17
faaliyetler
Kusaklararasi
Hizmet 197 27,06 5,38
Etki .
Uretim 91 27,62 5,01
Teknoloji / Biligim 11 2591 5,43
Diger 56 26,41 4,83
Egitim, saglik, spor ve diger
128 7,98 3,74 4,198 0,001** A<D,E,F
sosyal hizmetler ¥
] Mesleki, bilimsel ve teknik
Isyerinde ) 49 8,82 4,04
faaliyetler ®
Kusaklararast
Hizmet © 197 8,79 3,98
Tutma .
Uretim ® 91 10,18 4,25
Teknoloji / Biligim ® 11 10,64 4,46
Diger ® 56 9,86 4,27
Egitim, saglik, spor ve diger
s ¢ P £ 128 37,24 11,39 1,321 0,254 -
sosyal hizmetler
Tliski Mesleki, bilimsel ve teknik
) 49 39,02 11,23
Yonelimli faaliyetler
Liderlik Hizmet 197 39,63 10,96
Olgegi Uretim 91 3845 11,01
Teknoloji / Bilisim 11 33,45 10,26
Diger 56 37,36 11,51
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Egitim, saglik, spor ve diger
128 45,75 7,20 0,351 0,882 -
sosyal hizmetler

Mesleki, bilimsel ve teknik

Tliskisellik ) 49 44,53 7,14
] faaliyetler
Thtiyact
. Hizmet 197 4540 8,02
Olgegi .
Uretim 91 44,66 7,52
Teknoloji / Biligim 11 45,45 6,09
Diger 56 44,93 7,11

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way Anova Testi, Fark: Post Hoc Testleri
Tablo 6.17 'nin devami. Katihmcilarin Calistiklar: Sektorlere Gore Olgek ve Alt Boyut

Puanlarimin Farklilasma Durumlarina Dair Anova Testi Sonuglart

Katilimcilarin is yerindeki pozisyonlarina gore dlgek ve alt boyut puanlarinin

farklilasma durumlarina dair t testi sonuglar1 Tablo 6.18’de gdsterilmistir.

Tablo 6.18 incelendiginde; katilimeilarin is yerindeki pozisyonlarina gore sadece Is
Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi puanlari arasinda farklilik goriilmiistiir
(p<0,05). Is yerindeki pozisyonu yonetici olan katilimcilarm Is Yerinde Algilanan
Motivasyon iklimi puanlari, is yerindeki pozisyonu yénetici olmayan katilimcilarin s

Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi puanlarindan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.18. Katilimcilarin Is yerindeki Pozisyonlarina Gore Olgek ve Alt Boyut

Puanlarimin Farklilasma Durumlarina Dair T Testi Sonuc¢lar

. Is yerindeki
Olgek ve alt boyutlart ) N Ort. S.S t sd P
pozisyon
Is Yerinde Algilanan Yonetici 67 52,07 12,23 1,967 550 0,05*
Motivasyon iklimi
Olgegi Yonetici degil 485 49,20 11,06
Yonetici 67 28,39 7,90 1,936 550 0,053
Performans iklimi
Yonetici degil 485 26,33 8,21
Yonetici 67 23,69 5,73 1,04 550 0,299
Ustalik iklimi
Yonetici degil 485 22,88 6,01
Is Yerinde Kusaklar Yonetici 67 49,55 7,28 -1,182 550 0,238
Arast Tklim Olgegi Yonetici degil 485 50,80 8,24
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. Y 6netici 67 9,94 2,55 1,763 550 0,078
Kusaklar Aras1 Onyarg1

Yonetici degil 485 9,28 2,92
Pozitif Kugaklararasi Y dnetici 67 27,07 4,60 0,048 550 0,962
Etki Yonetici degil 485 27,04 5,04
Isyerinde Kusaklararas1  YOnetici 67 9,58 4,49 1,174 550 0,241
Tutma Yonetici degil 485 8,96 4,00
fliski Yonelimli Liderlik Y®onetici 67 40,39 10,30 1,682 550 0,093
Olgesi Yonetici degil 485 37,96 11,19
[ligkisellik Ihtiyact Y 6netici 67 44,09 8,34 -1,241 550 0,215
Olgesi Yonetici degil 485 45,29 7,32

*p<0,05, **p<0,01, t: Independent Sample T testi

Tablo 6.18.’in devami. Katilimcilarin Is yerindeki Pozisyonlarina Gore Olgek ve Alt
Boyut Puanlarmmin Farklilasma Durumlarina Dair T Testi Sonuglart

6.10.4. Katihmcilara uygulanan olgek ve alt boyutlar1 arasindaki iliski diizeyleri

Katilimcilara uygulanan 6lgek ve alt boyutlar1 arasindaki iliski diizeyleri incelenmis
olup, Tablo 6.19’da gosterilmistir. Katilimecilarin mensubu olduklar1 kusak ile sadece

Miskisellik Ihtiyac1 arasinda diisiik diizeyde negatif bir iliski tespit edilmistir (p<0,05).

Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi ile alt boyutlar1 olan Performans iklimi,
Ustalik iklimi arasinda yiiksek diizeyde pozitif iliski tespit edilmistir (p<0,05). Is Yerinde
Algilanan Motivasyon Iklimi ile Kusaklar Aras1 Onyargi, Isyerinde Kusaklararas: Tutma
ve Iligkisellik ihtiyaci Olcegi arasinda diisiik diizeyde, Pozitif Kusaklararas: Etki ve iliski
Yénelimli Liderlik Olgegi arasinda orta diizeyde pozitif iliski tespit edilmistir (p<0,05).

Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklim ile Pozitif Kusaklararas1 Etki arasinda yiiksek
diizeyde, iliskisellik Ihtiyaci ve Ustalik iklimi arasinda orta diizeyde, Iliski Y®6nelimli
Liderlik arasinda diisiik diizeyde pozitif iliski tespit edilmistir (p<0,05). Is Yerinde
Kusaklar Aras1 iklim ile Kusaklar Arasi1 Onyargi arasinda orta diizeyde, Isyerinde
Kusaklararas1 Tutma arasinda yiiksek diizeyde negatif iliski tespit edilmistir (p<0,05). Is
Yerinde Kusaklar Arasi Iklim ile Performans Iklimi arasinda ise diisiik diizeyde negatif

iligki tespit edilmistir (p<0,05).

Iliski Yonelimli Liderlik ile Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi, Kusaklar
Aras1 Iklim, Pozitif Kusaklar Arasi Etki ve iliskisellik ihtiyac1 arasinda orta diizeyde,
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Ustalik Iklimi ile yiiksek diizeyde iliski tespit edilmistir (p<0,05). Iliskisellik Ihtiyacr ile

Performans iklimi ve Is Yerinde Kusaklar Aras1 Tutma arasinda diisiik diizeyde, Ustalik

iklimi ile orta diizeyde, Pozitif Kusaklar Aras1 Etki ile ise yiiksek diizeyde pozitif iliski

tespit edilmistir (p<0,05).

Tablo 6.19. Katilimcilara Uygulanan Olgek ve Alt Boyutlar: Arasindaki Iligki Diizeyleri

Degiskenler Kats. Dogumyili IAMIO Pi Ui IYKIAO KAO PKE IKT 1IYLO
Is Yerinde r -0,033 1

Algilanan

Motivasyon p 0,445

Iklimi Olgegi

Performans r -0,018 ,856%* 1

iklimi p 0,667 0,000

Ustalik r -0,036 ,706%*% | [238%* 1

iklimi p 0,398 0 0

Is Yerinde r -0,012 0,059 | -,165%* | ,336** 1

Kusaklar

Arasi Tklim p 0,786 0,168 0 0

Olgegi

Kusaklar r -0,041 ,189%* | 296** | -0,051 | -,557** 1

Aras1

Onyarg p 0,34 0 0 0,229 0

Pozitif r -0,08 S11%* |, 113** | 428*%* | ,703** | -0,012 1

Kusaklararasi

i p 0,062 0 0,008 0 0 0,783

Isyerinde r -0,046 L30%% | 258%* | L 111%% | -,743%* | ,389** | - 171%* 1
Kusaklararasi

Tutma p 0,286 0,002 0 0,009 0 0 0

Miski r -0,016 ,373** | 0,074 ,600%* | 271%* | -0,026 | ,390** |-0,044| 1
Yonelimli

Liderlik p 0,707 0 0,081 0 0 0,536 0 0,297
Olgegi

iliskisellik - ,349
. r S 111%* | 284%* | (098* ,399%% | 447%* 0,035 ,616%*

Ihtiyact ,164%% | w
Olgegi p 0,009 0 0,021 0 0 0,412 0 0 0

*0<0,05, **p<0,01, R: Korelasyon katsayist
IAMIO: Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olgegi, PI: Performans iklimi, Ul: Ustalik iklimi,
IYKAIO: Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim Olcegi, KAO: Kusaklar Arasi Onyargi, PKE: Pozitif
Kusaklararas: Etki, IKT: Isyerinde Kusaklararasi Tutma, IYLO: Iliski Yonelimli Liderlik Olgegi, ITO:
Iliskisellik Ihtiyact Olgegi
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6.10.5. Is yerinde algilanan motivasyon iklimi iizerine etki eden faktorlere yonelik

coklu regresyon analizi

Bu ¢alismada Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Uzerine etki eden faktorler
ve faktorlerin etki oranlar1 incelenmistir. Modelde Kusaklar Arasi Onyargi, Pozitif
Kusaklararas1 Etki, Isyerinde Kusaklararasi Tutma, Iliski Yonelimli Liderlik ve
Mliskisellik Thtiyaci bagimsiz degiskenler olarak belirlenmistir. Bagimsiz degiskenler ile
kurulan ¢oklu regresyon analizinde modelin istatiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir,
F(5,546)=32.46, p=0,00, p<0.01. Calismaya dahil edilen bagimsiz degiskenler Is Yerinde
Algilanan Motivasyon iklimi degisimlerin %22’sini agiklamaktadir (Tablo 6.20).

Tablo 6.20. Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Uzerine Etki Eden Faktorlere
Yonelik Coklu Regresyon Analizi

Degisken B Std. hatag P (Beta) T p Tolerance VIF
Sabit 13,336 3,235 4,122 0,000
Kusaklar Arasi Onyargl 0,56 0,16 0,144 3,502 0,000 0,836 1,196
Pozitif Kusaklararasi Etki 0,363 0,111 0,161 3,266 0,001 0,58 1,724
Isyerinde Kusaklararasi

0,361 0,115 0,13 3,123 0,002 0,809 1,236
Tutma
[liski Yénelimli Liderlik 0,288 0,042 0,285 6,883 0,000 0,825 1,211
Mliskisellik Ihtiyaci 0,153 0,073 0,101 2,084 0,038 0,597 1,675
R=0,479 R%=0,222 F(5,546)=32.46, p=0,00, p<0.01

Bagimli degisken: Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, bagimsiz degiskenlerden
Kusaklar Aras1 Onyargi, Pozitif Kusaklararas1 Etki, Isyerinde Kusaklararasi Tutma, iliski
Yoénelimli Liderlik ve Iliskisellik Ihtiyaci etkisinin anlamli oldugu gériilmiistiir. Bu
modelde, Kusaklar Aras1 Onyargi, Pozitif Kusaklararas1 Etki, Isyerinde Kusaklararas
Tutma, iliski Yénelimli Liderlik ve iliskisellik Ihtiyaci arttik¢a Is Yerinde Algilanan

Motivasyon Ikliminin artacagi gostermektedir.

Baska bir ifadeyle modeldeki tiim degerler sabit tutuldugunda Kusaklar Arasi
Onyarg1, Pozitif Kusaklararas1 Etki, Isyerinde Kusaklararasi Tutma, Iliski Yonelimli

106



Liderlik ve iliskisellik Ihtiyact bir puan arttiginda, Is Yerinde Algilanan Motivasyon
Iklimi sirastyla; 0,144, 0,161, 0,130, 0,285 ve 0,101 kat artis yasanilacag1 goriilmiistiir.

Regresyon analizleri sonuglarma gore Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi etki

eden faktorlere iliskin regresyon esitligi (matematiksel model) asagida verilmistir.

Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi = 13,336 + 0,560 Kusaklar Aras1 Onyargi
+ 0,363 Pozitif Kusaklararasi Etki + 0,361 Isyerinde Kusaklararas1 Tutma + 0,288 Iliski
Yénelimli Liderlik + 0,153 Iliskisellik Thtiyaci

Bu modeldeki ¢oklu regresyon analizi uygulamasinda, bagimsiz degiskenler ile
bagimli degisken arasindaki iliskinin dogrusal olup olmadigi ve puanlarinin normal
dagilim gosterip gostermedikleri Sekil 6.5 — 6.6. — 6.7°de gosterilmistir. Grafikler
incelendiginde; standardize edilmis artik degerler ile standardize edilmis bagimsiz
degisken degerleri i¢in olusturulan sagilma diyagraminin dogrusal bir iliskiyi tanimladig,
noktalarin bir eksen etrafinda toplanma egilimi oldugu sdylenebilmektedir. Standardize
edilmis bagimsiz degisken degerler i¢in olusturulan histogram ve normal dagilim

egrilerinin de normale yaklasik bir dagilim sergiledigi goriilmiistiir.
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Bagimli degisken: Is yerinde algilanan motivasyon iklimi
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Sekil 6.5. Normal Dagilima Iliskin Histogram Grafigi

Bagimli degisken: Is yerinde algilanan motivasyon iklimi
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Sekil 6.6. Normal Dagilima Iliskin Normal P-P Plot Grafigi
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Bagimli degisken: Is yerinde algilanan motivasyon iklimi
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Sekil 6.7. Dogrusallik Varsayimlar: Icin Sacilim Grafigi

6.10.6. is yerinde kusaklar arasinda iklim iizerine etki eden faktorlere yonelik ¢coklu

regresyon analizi

Bu calismada Is Yerinde Kusaklar Arasinda iklim Uzerine etki eden faktérler ve
faktorlerin etki oranlar1 incelenmistir. Modelde Performans Iklimi, Ustalik Iklimi, iliski

Yonelimli Liderlik ve Iliskisellik Ihtiyaci bagimsiz degiskenler olarak belirlenmistir.

Bagimsiz degiskenler ile kurulan c¢oklu regresyon analizinde modelin istatiksel
olarak anlamli oldugu goriilmiistiir, F(4,547)=56,93, p=0,00, p<0.01. Caligmaya dahil
edilen bagimsiz degiskenler Is Yerinde Kusaklar Arasinda Iklim degisimlerin %29 unu

agiklamaktadir (Tablo 6.21).
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Tablo 6.21. Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim Uzerine Etki Eden Faktorlere Yonelik
Coklu Regresyon Analizi

Degisken B Std. hatag (Beta) T p Tolerance VIF
Sabit 31,237 1,995 15,661 0

Performans iklimi -0,257 0,037 -0,259 -6,982 0 0,936 1,068

Ustalik iklimi 0,326 0,065 0,24 5,027 0 0,567 1,762
[liski Yénelimli Liderlik 0,012 0,033 0,017 0,371 0,711 0,621 1,611
Mliskisellik Ihtiyaci 0,405 0,043 0,371 9,368 0 0,822 1,216
R=0,542 R%=0,289 F(4,547)=56,93, p=0,00, p<0.01

Bagimh degisken: Is Yerinde Kusaklar Arasinda Iklim

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, bagimsiz degiskenlerden
sadece Iliski Yonelimli Liderligin bagimli degisken iizerinde anlamli etkisi olmadig1
goriilmiistiir. Ancak Performans iklimi, Ustalik iklimi ve iliskisellik Thtiyac1 etkisinin
anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu modelde, performans iklimi arttikca Is Yerinde Kusaklar
Arasinda iklimi algisinin azalacagi, Ustalik iklimi ve Iliskisellik Ihtiyacinin artmas: ile

de Is Yerinde Kusaklar Arasinda iklimin artacag1 goriilmiistiir.

Bagka bir ifadeyle modeldeki tiim degerler sabit tutuldugunda performans iklimi bir
puan arttiginda, s Yerinde Kusaklar Arasinda iklimin -0,259 kat azalacag, Ustalik iklimi
ve lliskisellik Thtiyacinin bir puan arttifinda, Is Yerinde Kusaklar Arasinda iklimde
sirastyla; 0,240 ve 0,371 kat artis yasanilacagi goriilmiistiir. Regresyon analizleri
sonuclarmma gore Is Yerinde Kusaklar Arasinda iklimine etki eden faktdrlere iliskin

regresyon esitligi (matematiksel model) asagida verilmistir.

Is Yerinde Kusaklar Arasinda iklim = 31,237 - 0,257 Performans iklimi + 0,326
Ustalik iklimi + 0,405 Iliskisellik Thtiyaci

Bu modeldeki ¢oklu regresyon analizi uygulamasinda, bagimsiz degiskenler ile
bagimli degisken arasindaki iliskinin dogrusal olup olmadigi ve puanlarinin normal
dagilim gosterip gostermedikleri Sekil 6.8 — 6.9 — 6.10°da gosterilmistir. Grafikler
incelendiginde; standardize edilmis artik degerler ile standardize edilmis bagimsiz
degisken degerleri i¢in olusturulan sagilma diyagraminin dogrusal bir iliskiyi tanimladig,

noktalarin bir eksen etrafinda toplanma egilimi oldugu sdylenebilmektedir. Standardize
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edilmis bagimsiz degisken degerler i¢in olusturulan histogram ve normal dagilim

egrilerinin de normale yaklagik bir dagilim sergiledigi goriilmustiir.

Bagimli degisken: Is yerinde kusaklar arasi iklim

60

a0

40

Frekans

30

20

-4 2 0 2

Standardize edilmis artik deger
Ort=5,38E-16, Standart Sapma=0,996 , N=552

Sekil 6.8. Normal Dagilima Iliskin Histogram Grafigi
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Bagimli degisken: Is yerinde kusaklar arasi iklim

Beklenen deger

0p 02 04 08 03 10

Gozlenen deger

Sekil 6.9. Normal Dagilima Iliskin P-P Plot Grafigi

Bagimli degisken: Is yerinde kusaklar aras1 iklim
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Standardize edilmis artik deger

Sekil 6.10. Dogrusallik Varsayimlar: Icin Sagilim Grafigi
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6.10.7. Degiskenler arasindaki aracilik etkilerinin incelenmesi

Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskilerin incelendigi diger istatistiksel
analizlere ek olarak sunulan aracilik modellerinde, iki de§isken arasinda ilk bakista
belirlenmesi giic olan etkilerin incelenmesi amacglanmaktadir. Aracilik etkisi testleri,
dogrudan bagimlhilik iligkisi Oriilmeyen iki degisken arasindaki dolayli iliskileri
incelemek icin kullanilmaktadir (Yilmaz ve ilhan-Dalbudak, 2018, s.518). Baska bir
deyisle; bagimsiz degiskeninin, yeni bir degisken araciligiyla bagimli degiskene olan

dolayli etkisinin test edilmesi s6z konusudur.

Sekil 6.11. Aracilik etkisi semasi

Sekilde 6.11°de; m arac1 degiskeni modele sokulmadan 6nce X bagimsiz degiskeni
ile Y bagiml degiskeni arasindaki iligki toplam etki (¢ yolu olarak) adlandirilabilir. ¢’
yolu ise dogrudan etkiyi goOstermektedir. Aract (m) degisken kontrol edildiginde;
bagimsiz (X) degiskendeki bir birimlik degisimin bagimli (Y) degiskende kag¢ birimlik
degisiklik yaratacagi dogrudan etki olarak adlandirilir. Dolayh etki ise (a*b yolu); aract
degisken modele sokuldugunda bagimli degiskende meydana gelebilecek degisimin

gostergesidir. Burada a,b,c ve ¢’ olarak verilen yollar; standardize edilmemis regresyon
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katsayilaridir. Bu katsayilar arasinda matematiksel olarak c=c’ + a*b seklinde bir iligki

bulunmaktadir.

Baron ve Kenny (1986), yukaridaki sekilde a,b ve ¢ yolu ile belirtilen etkilerin
gerceklesmesi durumunda aracilik etkisi analizlerinin yapilabilecegini belirtmislerdir. Bu
yaklasima gore araci oldugu diisiiniilen degisken modele dahil edildiginde ¢ yolu ile
gosterilen toplam etkide anlamli bir diisiis goriilmesi veya bu etkinin istatistiksel olarak
anlamsiz hale gelmesi durumunda (¢’ yolu) aract degiskenin dolayl etkisinden séz
edilebilir. Davranig bilimleri ve psikoloji arastirmalarinda kullanilan analizlerin ve
hesaplama yontemlerinin son yillardaki gelisimi, Baron ve Kenny tarafindan 6nerilen
Nedensel Adimlar Yaklagiminin gegerliligini tartigmali hale getirmistir. S6z konusu

yontem;

e Aracilik modelinin karmasik oldugu durumlarda testin yetersiz kaliyor olmasi,
e Dogru bir hipotezin reddedilmesine (I. tip hata) veya yanlis bir hipotezin kabul
edilmesine (II. tip hata) neden olabilmesi,

e Aracilik etkisinin analiz edilebilmesi i¢in 6n kosul (a,b ve c yolu ile belirtilen
etkilerin gerceklesmesi) olarak belirledigi varsayimlarin saglam temellere
dayandirilamiyor olmasi,

e Yaklasimin dolayli etkiyi incelemek i¢in belirledigi Sobel Testinin
giivenilirligine iliskin belirsizliklerin varlig ve

e Tam ve kismi aracilik kavramlarinin istatistiksel anlamda tartismali olmasi gibi

nedenlerle elestirilmektedir (Hayes, 2018).

Aracilik etkisinin belirlenmeye calisildigi modellerin test edilmesinde bootstrap
teknigine dayanan yeni / ¢agdas yaklagim daha gecerli ve daha giivenilir sonuglar
vermektedir (Giirbiiz ve Bayik, 2021, s.10). Hayes (2018), bagimsiz degisken ile araci
degisken arasindaki a yolu ve araci degisken ile bagimli degisken arasindaki b yolu
istatistiksel olarak anlamsiz ¢iksa dahi ¢’ yolunun anlamli olmasi halinde aracilik
etkisinden s6z edilebilecegini sdylemistir. Bootstrap olarak adlandirilan teknik
kullanilarak arastirmanin veri setinde yer alan gozlemler tekrarlanarak yeni bir gozlem
seti olusturulur. Yeni gozlem setleri de hesaplamaya dahil edilerek istatistiksel
hesaplamalar yapilir. Boylece dagilimin yanliliklar ve ¢arpikliklar diizeltilmis olur. Bu da

daha giivenilir sonuglar elde edilmesine olanak saglar. Bu teknikte ancak %95 giiven
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araliginda, alt (LLCI) ve iist (ULCI) smir giiven araligi degerlerinin isaretlerinin ayni
olmasi (araligin sifir degerini kapsamiyor olmasi) durumunda aracilik etkisi modelinin

dogrulanmasi s6z konusu olabilmektedir (MacKinnon vd., 2004).

Iki degisken arasinda istatistik testlerde korelasyon belirlenememis olmasi bu
degiskenler arasinda nedensellik iligkisinin bulunmadigi anlamina gelmemektedir.
Aracilik etkisinin belirlenmesi amaciyla olusturulan modellerde; 6l¢iilmemis ancak
sonucu dolayli etkilemesi muhtemel olan degiskenler nedeniyle de bagimli degiskende
degisme gerceklesebilir. Baska bir deyisle, toplam ya da dogrudan etki olmasa da dolayl
etkiler var olabilir (Rucker vd. 2011). Baskilayict (suppressor) degisken (s) denilen bu
faktor toplam etkiyi gizleyebilecegi gibi kismi aracilik — tam aracilik tanimlamalarinin da

hatali olmasina neden olabilir.

Bagimhi degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskide toplam etki (c) ile
dolayl etki (a*b) aym yonlii degilse (isaretleri farkli ise) baskilayict bir etkinin
varligindan soz edilebilir. Bu baskilayici degisken modele dahil edilmediginde ise toplam
etkinin (c) zayiflamasina ya da anlamsiz ¢ikmasina neden olabilir. Bu da araci degiskenin
dahil edildigi modelde dogrudan etki toplam etkiden daha biiyiik oluyorsa (¢’ > c¢) eklenen
araci degiskenin baskilayic1 degisken oldugu savunulabilir (Giirbiiz ve Bayik, 2021, s.3).
Bu arastirmada kurulacak aracilik etkisi iligkilerinde baskilayict degiskenin varligi da

sorgulanmaktadir.

Aracilik etkisi, Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen nedensellik yaklagimi
veya yeni yaklagim araciligi ile hesaplanabilmektedir. Baron ve Kenny’nin nedensellik
modeline yoneltilen elestiriler nedeniyle, bu calismadaki aracilik analizi Bootsrap
teknigini igeren ve Hayes tarafindan gelistirilen Process Macro (v3.4.1) uygulamasi ile
yapilmistir. Aracilik etkisine yonelik analizlerin yapilabilmesi amaciyla, Process Macro

uygulamasinda Model 4 kullanilmistir.

Yeni yaklasim aracilik etkisi analizlerinde kismi ve tam aracilik kavramlarinin
uygun tanimlamalar olmadigmni savunmaktadir (Giirbiiz ve Bayik, 2021, s.10). Bu
nedenle bu ¢alismanin sonuglarinda aracilik etkisi kismi veya tam olarak
adlandirilmamistir. Caligmanin aracilik etkisi analizlerinin sonuglari; bootstrap giiven
araliginda dogrudan, dolayli ve toplam etki degerleri verilerek asagidaki basliklarda

raporlanmistir.
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6.10.7.1. Is yerinde kusaklar aras: iklim ile is yerinde algilanan motivasyon iklimi

arasindaki iliskide iliskisellik ihtiyacinin araci rolii

Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklimin Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi
tizerindeki etkisinde Iliskisellik Thtiyacinin aracilik etkisini tespit edebilmek icin yapilan

aracilik analizine iligkin bilgiler Sekil 6.12°de goriilmektedir.

Rz= 200

[ligkdisellilc
Ihtivact

] o Toplam Etld (2™ =-,117 ) o
IYEAIO > [ARIO
Dogrudan Ftla (o= 0812

Dolayh Etld =,199, %95 [LLCT: -,0241, ULCL ,006%]
Mot : *p < 01, **p < 05 Standardize ediltmernds beta katsaylan raporlanrostr

Sekil 6.12. IYKAI - IAMI iliskisinde IT 'nin aracilik etkisi

Analiz sonuglar incelendiginde; Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklimin Is Yerinde
Algilanan Motivasyon Iklimi iizerindeki dogrudan etkisinin (c yolu) istatiksel olarak
anlamsiz oldugu tespit edilmistir (b=,812; p>.05). Iliskisellik ihtiyaci ile birlikte modelde
yer aldiginda, Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklimin Is Yerinde Algilanan Motivasyon iklimi
tizerindeki toplam etkisinin de (¢’ yolu) istatiksel olarak anlamsiz oldugu tespit edilmistir
(b=-,117; p>.05). Bootsrap teknigi sonuglarma gore; Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklimin
iliskisellik ihtiyaci aracilig1 ile Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi iizerindeki dolayli

etkisinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir (b=,199; %95 CI [LLCI:-,241; ULCI:,0062]).

Bu bulgular sonucunda; is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklimin Is Yerinde Algilanan

Motivasyon Iklimi iizerindeki etkisinde iliskisellik ihtiyacinin aracilik etkisi yoktur.
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Isyerinde Kusaklar Arasi Iklim algis1 ayn1 diizeyde olan, fakat biri digerinden bir birim
farkln iliskisellik Thtiyaci duyan iki calisanin Is Yerinde Algiladiklart Motivasyon iklimi

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.

6.10.7.2. Is yerinde kusaklar arasi iklim ile is yerinde algilanan motivasyon iklimi

araswndaki iliskide iliski yonelimli liderligin araci rolii

“Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklimin Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi
tizerindeki etkisinde iliski yonelimli liderlik aracilik etkisi’ni tespit edebilmek igin

yapilan aracilik analizine iligkin bilgiler Sekil 6.13’te goriilmektedir.

RE= 074

Iigd
Yinelimli
Liderlilz

2= 14]

s g Toplam Etla (c™y=-,063 : i
IVEAIC > [ADIIO
Dogrudan Etld (o) = 0812

Drolayh Etld = | 144** %405 [LLCI: 0899, ULCT: [2081]
Not : *p < 01, **p = 05 Standardize edilmenug beta katzaylan raporlanmgtir

Sekil 3. IYKAI - IAMI iliskisinde IYL 'nin aracilik etkisi

Analiz sonuglar1 incelendiginde; Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklimin Is Yerinde
Algilanan Motivasyon Iklimi iizerindeki dogrudan etkisinin (c yolu) istatiksel olarak
anlamsiz oldugu tespit edilmistir (b=,0812; p>.05). Iliskisellik ihtiyac1 ile birlikte
modelde yer aldiginda, Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklimin Is Yerinde Algilanan
Motivasyon Iklimi {izerindeki toplam etkisinin de (¢’ yolu) istatiksel olarak anlamsiz

oldugu tespit edilmistir (b=-,063; p>.05). Bootsrap teknigi sonuglara gére; Is Yerinde
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Kusaklar Arasi Iklimin iliskisellik ihtiyaci aracihigi ile s Yerinde Algilanan Motivasyon
Iklimi tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (b=,144; p=,03; %95
CI [LLCI:,0899; ULCI:,2081]).

Bu bulgular sonucunda; Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklimin Is Yerinde Algilanan
Motivasyon Iklimi iizerindeki etkisinde iliski yonelimli liderligin aracilik etkisi vardir.
Yukaridaki modele gore; iki calisandan is yerinde kusaklar arasi iklimi olumlu algilama

diizeyi diger calisandan bir birim yiiksek olan ¢alisanin;

e Kusaklar aras1 iyi iliskileri destekleyen lideri daha cok iliski yonelimli
algilamaya meyilli olmasi (a>0) ve
e {liskilere dnem veren liderin motivasyon iklimini daha iist diizeyde algilamaya

yonlendirebiliyor olmasi (b>0)

nedeniyle motivasyon iklimi algisinin 0,144 birim daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

6.10.7.3. Is yerinde algilanan motivasyon iklimi ile is yerinde kusaklar arast iklim

arasindaki iliskide iliskisellik ihtiyacinin araci rolii

“Is Yerinde Algilanan Motivasyon Ikliminin Is Yerinde Kusaklar Arasi1 Iklim {izerindeki
etkisinde iligkisellik ihtiyacinin aracilik etkisi’ni tespit edebilmek i¢in yapilan aracilik

analizine iligkin bilgiler Sekil 6.14’te goriilmektedir.
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B2 =020

Higkisellik
Ihtiyact
b= S11%*
Rz =205
. . Toplam Etld () = 0426 . .
[AMIO = [YEALO

Dogrudan Etki (c7) = -,0536

Diolayl Etki = 096, %095 [LLCL: 0592, ULCT: |1361]
Mot : *p< 01, *¥*p < 05 Standardize ediltnemis betakatsaydan raporlarsmgtes

Sekil 6.14. IAMI - IYKAI iliskisinde II 'nin aracilik etkisi

Analiz sonuglar1 incelendiginde; Is Yerinde Algilanan Motivasyon Ikliminin Is
Yerinde Kusaklar Aras1 iklim {izerindeki toplam etkisinin (c yolu) istatiksel olarak
anlamsiz oldugu tespit edilmistir (b=,0426; p>.05). Araci degisken olan iliskisellik
ihtiyaci ile birlikte modelde yer aldiginda, Is Yerinde Algilanan Motivasyon ikliminin s
Yerinde Kusaklar Aras1 iklim iizerindeki dogrudan etkisinin de (¢’ yolu) istatiksel olarak
anlamsiz oldugu tespit edilmistir (b=-,0536; p>.05). Bootsrap teknigi sonuglarina gore; Is
Yerinde Algilanan Motivasyon Ikliminin iliskisellik ihtiyaci araciligi ile Is Yerinde
Kusaklar Aras1 iklim iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir

(b=,096; %95 CI [LLCI: ,0592; ULCI: ,1361]).

Bu bulgular sonucunda; Is Yerinde Algilanan Motivasyon Ikliminin Is Yerinde
Kusaklar Arasi1 iklim iizerindeki etkisinde iliskisellik ihtiyacinin aracilik etkisi vardir.
Yukaridaki modele gore; is yerinde motivasyon iklimini algilama diizeyi diger ¢alisandan

bir birim yiiksek olan c¢alisanin;

e Basar1 yonelimiyle iligki ihtiyacinin iliskili olmasi (a>0) ve
e Iliskisellik ihtiyacimi tatmin ederken kurdugu iliskilerle kusaklar arasi iklimi

olumlu hale getirebiliyor olmasi (b>0)
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nedeniyle; Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim algisiin 0,096 birim daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

6.10.7.4. Is yerinde algilanan ustalik iklimi ile is yerinde kusaklar arast iklim

arasindaki iliskide iliskisellik ihtiyacinin araci rolii

“Ustalik iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Aras1 iklim iizerindeki etkisinde iliskisellik
ithtiyacinin aracilik etkisi’ni tespit edebilmek i¢in yapilan aracilik analizine iligkin bilgiler

asagidaki Sekil 6.15°de goriilmektedir.

Rz= 150
Iigkisellik
Thtitrac
b= A06%*
Rz= 210
; Toplam Etld (c) = 458%* : 542
U stalik Tldivd = [VEAIC

Dogmdan Etkd (o) = [ 255%*
Diolayl Etld = 202, %605 [LLCT: 0121, TULCL: 0321]
Mot : *p< 01, *¥*p< 05 Standardize edibmenus betakatzayilan raporlarsmgts

Sekil 6.15. UI - IYKAI iliskisinde Il 'nin aracilik etkisi

Analiz sonuglar1 incelendiginde; ustalik iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Aras
Iklim iizerindeki toplam etkisinin (c yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir
(b=,458; p<.01). Arac1 degisken olan iliskisellik ihtiyac1 ile birlikte modelde yer
aldiginda, ustalik iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim iizerindeki dogrudan
etkisinin de (¢’ yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (b=,255; p<.01).
Bootsrap teknigi sonuglarina gore; ustalik iklimi’nin iliskisellik ihtiyac1 araciligi ile Is
Yerinde Kusaklar Arasi iklim {izerindeki dolayl etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir

(b=,202; %95 CI [LLCI: ,0181; ULCI: ,0321]).
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Bu bulgular sonucunda; ustalik iklimi’nin s Yerinde Kusaklar Arasi Iklim
tizerindeki etkisinde iligkisellik ihtiyacinin aracilik etkisi vardir. Yukaridaki modele gore;
is yerinde performans iklimini algilama diizeyi diger calisandan bir birim yiiksek olan

calisanin;

e Isbirligi yaparak iligki ihtiyacim tatmin edebiliyor olmasi(a>0) ve
e Iliskisellik ihtiyacimi tatmin ederken kurdugu iliskilerle kusaklar arasi iklimi

olumlu hale getirebiliyor olmasi (b>0)

nedeniyle; Is Yerinde Kusaklar Arasi iklim algisinin 0,202 birim daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

6.10.7.5. Is yerinde algilanan performans iklimi ile is yerinde kusaklar arast iklim

arasindaki iliskide iliskisellik ihtiyacinin araci rolii

“Performans iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim iizerindeki etkisinde iliskisellik
ithtiyacinin aracilik etkisi’ni tespit edebilmek i¢in yapilan aracilik analizine iligkin bilgiler

Sekil 6.16’da goriilmektedir.

R =009
Digkisellik
Ihtizracs
b= 511+
R =244
Perifnr.mfans Toplam Etki (¢) = -,163%* 5 i i@
Dogrudan Etld (c7) = - 200%*

Diolayh Etkd = 045, %05 [LLCL: -0009, ULCT 0934]
Mot : *p < 01, **p< 05 Standardize edilmemiz betakatsaylan rapotlatmagts

Sekil 6.164. PI - IYKAI iliskisinde IT’'nin aracilik etkisi
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Analiz sonuglari incelendiginde; performans iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi
Iklim iizerindeki toplam etkisinin (c yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir
(b=-,163; p<.01). Arac1 degisken olan iliskisellik ihtiyaci ile birlikte modelde yer
aldiginda, performans iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim {izerindeki dogrudan
etkisinin de (¢’ yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (b=-,209; p<.01).
Bootsrap teknigi sonuglarina gore; performans iklimi’nin iligkisellik ihtiyaci aracilig ile
Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim iizerindeki dolayli etkisinin anlamli olmadig1 tespit

edilmistir (b=,045; %95 CI [LLCI: -,0009; ULCI: ,0934]).

Bu bulgular sonucunda; Performans Iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Aras iklim
lizerindeki etkisinde iliskisellik ihtiyacinin aracilik etkisi yoktur. Isyerinde Performan
Iklimi algis1 aym diizeyde olan, fakat biri digerinden bir birim farkl: Iliskisellik Ihtiyaci
duyan iki calisanin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklimi algilama diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.

6.10.7.6. Is yerinde algilanan motivasyon iklimi ile is yerinde kusaklar arasi iklim

arasindaki iliskide iliski yonelimli liderligin araci rolii

“Is Yerinde Algilanan Motivasyon Ikliminin Is Yerinde Kusaklar Aras1 iklim {izerindeki
etkisinde iliski yonelimli liderligin aracilik etkisi”ni tespit edebilmek i¢in yapilan aracilik

analizine iligkin bilgiler Sekil 6.17’de goriilmektedir.
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R2= 139

Iigki
¥ inehml
Lidetlik
b= d12%*
R2=07a
: i Toplam Btk (27 = 0426 ; it
[AMIO = [VEAIO

DogrudanEtki (¢) = -,0357

Diolayh Etla = 078, %605 [LLCL 0493, ULCL: 1115
Mot : *p< 01, **p< 05, Standardize edilimemds beta katsayrlan rapotlatgtyr

Sekil 6.17. IAMI - IYKAI iliskisinde IYL 'in aracilik etkisi

Analiz sonuglar1 incelendiginde; Is Yerinde Algilanan Motivasyon Ikliminin Is
Yerinde Kusaklar Aras1 iklim {izerindeki toplam etkisinin (¢ yolu) istatiksel olarak
anlamsiz oldugu tespit edilmistir (b=-,0357; p>.05). Arac1 degisken olan iliski yonelimli
liderlik ile birlikte modelde yer aldiginda, Is Yerinde Algilanan Motivasyon ikliminin Is
Yerinde Kusaklar Aras1 iklim iizerindeki dogrudan etkisinin de (¢’ yolu) istatiksel olarak
anlamsiz oldugu tespit edilmistir (b=-,0426; p>.05). Bootsrap teknigi sonuglarina gore; Is
Yerinde Algilanan Motivasyon Ikliminin iliski yonelimli liderlik aracilig1 ile Is Yerinde
Kusaklar Aras1 iklim iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir

(b=,078; %95 CI [LLCI: ,0493; ULCI: ,1115]).

Bu bulgular sonucunda; Is Yerinde Algilanan Motivasyon ikliminin is Yerinde
Kusaklar Arasi Iklim iizerindeki etkisinde iliski yonelimli liderlik aracilik etkisi vardir.
Yukaridaki modele gore; is yerinde motivasyon iklimini algilama diizeyi diger ¢aligandan

bir birim yiiksek olan ¢alisanin;

e Bagsar1 yoneliminin iliski yonelimli lider tarafindan destekleniyor olmasi (a>0)
ve
e iliski yonelimli liderin is yerindeki kusaklar arasi iklimi olumlu hale

getirebiliyor olmas1 (b>0)

nedeniyle; Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim algisinin 0,078 birim daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.
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6.10.7.7. Is yerinde algilanan ustahk iklimi ile is yerinde kusaklar arast iklim

araswndaki iliskide iliski yonelimli liderligin aract rolii

“Ustalik iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim iizerindeki etkisinde iliski yonelimli
liderligin aracilik etkisini tespit edebilmek i¢in yapilan aracilik analizine iliskin bilgiler

Sekil 6.18’de goriilmektedir.

R2= 350
Tigkd
¥ ianelimli
Lidetlik
b= 079*
Rz= 121
: Toplam Etld (c7) = 458%* ; fo
1T stahk Iklimd =2 [TEAIO

DogrudanFiki () =, 360+

Dolayh Etkd = 088, %05 [LLCL: 0024, TLCL: 1753]
Mot : *p< 01, **p< 05, Standardize edilmemiz betakatsarrlan rapotlatm gt

Sekil 6.18. UI - IYKAI iliskisinde IYL ’in aracilik etkisi

Analiz sonuglar1 incelendiginde; ustalik iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Aras
Iklim iizerindeki toplam etkisinin (c yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir
(b=,369; p<.01). Araci1 degisken olan iliski yonelimli liderlik ile birlikte modelde yer
aldiginda, ustalik iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim iizerindeki dogrudan
etkisinin de (c’ yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (b=,458; p<.01).
Bootsrap teknigi sonuglarina gore; ustalik iklimi’nin iligki yonelimli liderlik aracilig ile
Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit

edilmistir (b=,088; %95 CI [LLCI: ,0024; ULCI: ,1755]).

Bu bulgular sonucunda; Ustalik Ikliminin Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklim
lizerindeki etkisinde Iliski Yonelimli Liderligin aracilik etkisi vardir. Yukaridaki modele
gore; is yerinde Ustalik Iklimini algilama diizeyi diger calisandan bir birim yiiksek olan

calisanin;
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e Isbirligini 6zendiren lideri daha iliski yonelimli algilamaya meyilli olmasi (a>0)
ve
e (iliskilere onem veren liderin kusaklar arasi iklimi olumlu hale getirebiliyor

olmasi (b>0)

nedeniyle; Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim algisinin 0,088 birim daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

6.10.7.8. Is yerinde algilanan performans iklimi ile is yerinde kusaklar arast iklim

arasindaki iliskide iliski yonelimli liderligin araci rolii

“Performans iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi iklim iizerindeki etkisinde iliski
yonelimli liderligin aracilik etkisi”’ni tespit edebilmek icin yapilan aracilik analizine

iliskin bilgiler Sekil 6.19°da goriilmektedir.

F2= 006

Tigki
¥ anelimli
Lidetlik

b= 209%*

R2= 121

Petfotmans Toplam Etki (¢7) = -,163%*

I¥lirmd

IYEAID

L J

DogradanEtki () = -, 184%*

Dolayh Etla = 021, %25 [LLCL -0070, ULCT: 0505]
Mot : *p< 01, *¥*p< 05 Standardize ediltmemiz betakatsarilan raporlanmigtar

Sekil 6.19. PI - IYKAI iliskisinde IYL 'in aracilik etkisi

Analiz sonuglar1 incelendiginde; performans iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi
Iklim iizerindeki toplam etkisinin (c yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir
(b=-,184; p<.01). Arac1 degisken olan iliski yonelimli liderlik ile birlikte modelde yer
aldiginda, performans iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim {izerindeki dogrudan

etkisinin de (¢’ yolu) istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (b=-,163; p<.01).
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Bootsrap teknigi sonuclarina gore; performans iklimi’nin iligki yonelimli liderlik aracilig1
ile Is Yerinde Kusaklar Aras1 iklim iizerindeki dolayli etkisinin anlamli olmadig1 tespit

edilmistir (b=,021; %95 CI [LLCI: -,0070; ULCI: ,0505]).

Bu bulgular sonucunda; performans iklimi’nin Is Yerinde Kusaklar Aras1 Iklim
lizerindeki etkisinde iliski yonelimli liderligin aracilik etkisi yoktur. Isyerinde Performans
Iklimi algis1 aym diizeyde olan, fakat liderini Iliski Y6nelimli olarak algilama diizeyi biri
digerinden bir birim farkli olan iki ¢alisanin Is Yerinde Kusaklar Arasi iklimi algilama

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
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SONUC ve ONERILER

Onceki boliimde arastirmanin bulgulari istatistik verilerle ortaya konulmaya
calisilmistir. Bu boliimde arastirma baslhigina bagli olarak bulgular teorik cercevede
degerlendirilmistir. Arastirmanin temel iki degiskeni olan Kusaklar Arasi Iklim ve Is
Yerinde Motivasyon Iklimi arasinda daha 6nce benzer iliskilerin kurulmamis olmasi ve
bu iki degiskene iliskin calismalarin azlig1 nedeniyle literatiir karsilastirmalar1 yakin
kavramlar da igerecek sekilde diizenlenmistir. Akademik ve uygulama anlaminda alana

olumlu katki saglayacag: diisiiniilen 6nerilere de bu boliimde yer verilmistir.

Katilimcilara uygulanan olgeklere iliskin tanimlayict istatistiki  bulgular

incelendiginde su sonuclar elde edilmistir:

Katilimcilarm genel olarak Is Yerlerinde Motivasyon Ikliminin (ort=3,53) varligini
algiladiklar1 sdylenebilir. Katilimeilarm is yerlerinde Performans iklimini (ort=3,32),
Ustalik ikliminden (ort=3,82) daha az algiladiklar1 sdylenebilir. Baska bir deyisle ¢alisma
ortamlarini igbirlik¢i olarak nitelendirme egilimlerinin rekabet¢i olarak nitelendirme
egilimlerinden daha yiiksek oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Norveg’te Kopperud vd. (2020)
tarafindan is yerinde motivasyon iklimi ¢alismasinda ve iilkemizde Toros ve Korug
(2005, s.140) tarafindan yapilan sporda motivasyon iklimi ¢caligmasinda da benzer sekilde
Ustalik Iklimi algisinin Performans Iklimi algisindan yiiksek oldugu gériilmiistiir. Tiirk
ve Norveg toplumlart gibi disil 6zelliklerin baskin oldugu kiiltiirlerde (http-2) bu sonug
sagirtict  goriinmemektedir. Tirk kiiltiiriinde insanlar birbirleriyle yarismak yerine

yardimlasmayi tercih edebilmektedirler.

Katilimcilarin is yerinde algiladiklari Kusaklar Arasi iklimin (ort=3,61) olumlu
oldugu goriilmektedir. Ancak bu durum biitiin kusaklar birbiri ile iyi geginiyor ve orgiitler
igerisinde tamamen olumlu iliskiler kuruyorlar denebilecek kadar belirgin degildir. Bu
durum Tiirkiye’de ogretmenler ile yapilan; Kazak’in (2016, s.145) 6gretim liderligi,
kusaklar aras1 6grenme ve kusaklar arasi iklim iliskilerini inceledigi ve Kalo Efe vd.’nin
(2020, s.91) doniistimcii liderlik, iletisim becerileri ve kusaklar arasi iklim arasindaki

iliskileri inceledigi calismalar ile benzerlik gostermektedir.

Kusaklar arasi iklimin alt boyutlar1 incelendiginde ise farklilasma goze

carpmaktadir. Pozitif Kusaklar Arasi Etki; katilimci1 puan ortalamalarmin en yiiksek
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(ort=3,86) oldugu boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum is yerlerinde hem
Orgiitiin bir uygulamasi olarak kusaklar arasi iyi iligkilerin desteklendigi hem de farkli
kusaklarin birbirleriyle is dis1 etkilesimlerinin yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.
Kusaklar Arast Onyarg1 ise katihmcilarin diger kusaklar1 nasil degerlendirdiklerine
iligkin ipuglar1 veren bir alt boyuttur. Bu alt boyuta iligskin ortalama (ort=3,12) kusaklarin
onyargilarinin giiclii olmadigim1 gosterdigi gibi, Onyargilardan tamamen armmis
olmadiklarma da isaret etmektedir. Is yerinde Kusaklar Arasi Tutma alt boyutunda
(ort=2,26) ise durum tamamen farklilagmaktadir. Bu diisiik alg1, katilimcilarin is yerlerini
farkli kusaklardan bireylerin ¢aligmast i¢in uygun goérmediklerinin bir gostergesi olarak
diistintilebilir. Katilimcilarin is yerlerinde yashlarin emekliye ayrilmalari, genglerin
yaslarindan oOtiiri ayrimcilia ugramalar1 konularindan sikayet¢i olduklari sonucu
cikarilabilir. Ayrica Pozitif Kusaklar Arasit Etki ve Kusaklar Aras1 Tutma alt boyutlar
birlikte degerlendirildiginde; bir is yerinde ¢alisan farkli kusaklarin is dist konularda, isle

ilgili konulara nazaran daha olumlu iliskiler i¢erisinde olduklari sonucu da ¢ikarilabilir.

Katilimcilarin liderlerini iliski yonelimli lider olarak algiladiklar1 (ort=3,47)
sOylenebilir. Katilimcilarin en yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 6lg¢ek ise iligkisellik
ihtiyaci (ort=4,10) lgegidir. Ulkemiz gibi toplulukcu ve iliskilere yiiksek onem atfedilen
iilkelerde bu durum beklenen bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is yerleri de
toplumsal hayatin bir uzantis1 olarak bu iligki ihtiyacinin karsilanacagi mecra

niteligindedir.

Katilimcilarin  kusaklarmin s6z konusu oOlcekler ve alt boyutlari agisindan
olusturdugu farkliliklar incelendiginde X kusaginin is yerinde daha fazla Kusaklar Arasi
Onyarg: algiladi1 gériilmektedir. Y kusagmin ise X ve Z’ye oranla daha olumlu bir
Kusaklar Arasi1 iklim algiladig goriilmektedir. Her iki kusagin arasinda yasta bulunmalari
ve i yasamindaki ¢ogunlugu olusturuyor olmalari agisindan Y kusagina iliskin bu durum
beklenebilir bir sonug olmaktadir. Genglerin geng olmakla, yaslilarin yaslt olmakla ilgili
Onyargilara maruz kalabildikleri is yasaminda; ortadaki yas grubunun ayrimcilig

hissetmemesi normal bir durum olarak karsilanabilir.

Kusaklara iliskin son belirgin farklilik ise Iliskisellik Thtiyacidir. Sonuglara gére Z
kusagr mensuplar1 hem X hem de Y kusagina gore daha diisiik iliskisellik ihtiyact

duyduklart gézlenmistir. Bu sonu¢ Z kusagimin daha 6zerk ve bireyci kiiltlir yapisina
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(http-2) ve benlik kurgularmin diger kusaklara oranla daha bagimsiz olmasina

baglanabilir.

Higbir degisken ya da alt boyutu i¢in katilimcilarin cinsiyetinin bir farklilik
olusturmadig1 gozlenmistir. Bu durum Kalo Efe vd. nin (2020, s. 92) arastirmasinda yer
alan, cinsiyetin Kusaklar Arasi Iklim algisinda degisiklik yaratmadigi sonucuyla

uyusmaktadir.

Katilimcilarin© medeni  durumlarinin ~ 6lgeklerden  aldiklari  puanlarin
farklilasmalarinda; evli olan bireylerin iliskisellik ihtiyaglariin bekar olanlardan yiiksek
cikmasi dikkat ¢ekicidir. Bunun yaninda yine evli katilimcilarin is yerlerinde Pozitif
Kusaklar Arasi Etkiyi bekarlara oranla daha yiiksek olarak algiladiklart sonucuna

ulasilmustir.

Katilimcilarin egitim diizeyleri iizerinden yapilan fark testleri ise ilkogretim
mezunu olan katilimeilarin lisans mezunu katilimeilara oranla is yerlerindeki Kusaklar

Aras1 Iklimi daha olumlu algiladiklar1 gdzlenmistir.

Hem sahsi gelir hem de aile geliri bazinda en diisiik gelir grubunun, is yerinde
Pozitif Kusaklar Arasi1 Etkiyi diisiik diizeyde algiladiklar1 goriilmiistiir. Pozitif Kusaklar
Arast Etki calisanlarin is arkadaslartyla is disindaki sosyallesmeyi de barindirdigr igin
diisiik gelir grubunun ekonomik kaygilarinin bu sonuca yol actig1 diistiniilebilir. Bunun
yaninda, sahsi geliri en diisiik grupta olan katilimcilarin ¢alistiklart 6rgiitii daha rekabetci

gordiikleri de gbzlenen sonuglar arasinda yer almaktadir.

Katilimcilarin 6zel kurumda ya da kamu kurumunda calismalarina gore olgek
puanlar1 karsilastirildiginda, &zel kurumlarda calisanlarin Performans iklimini ve
Motivasyon iklimini kamu kurumlarinda ¢alisanlardan daha yiiksek diizeyde algiladiklart
ve bunun istatistiksel olarak anlamli bir fark olusturdugu gozlenmistir. Kamu
kurumlarinda calisanlar orgiitlerini daha isbirlik¢i ve daha az rekabetci algilarken, 6zel
kurumlarda ¢alisanlar Orgiitlerini daha rekabet¢i ve daha az isbirlik¢i olarak
algilamaktadirlar. Bu durum, 6zel sektor ile kamu sektorii arasindaki performans
gostergeleri ve terfi kriterlerinin farkliliginin dogurdugu bir sonug olarak yorumlanabilir.
Iliski yonelimli stil, liderlerin takipgilerinin ihtiyaglarin1 kendi ihtiyaclarinin oniine

koydugu (Sendjaya ve Sarros, 2002) ve takipgilerin ihtiyaclarinin karsilandigindan emin
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olduklar1 (Greenleaf, 2002) hizmetkar liderlikle de yakindan iliskilidir. Ote yandan
hizmetkar liderlik tarzi, kamu hizmeti motivasyonu ile pozitif olarak iligkilidir (Liu vd.,

2015). Ancak bizim ¢alismamizda bu sonu¢ dogrulanmamustir.

Katilimcilarin ~ 6lgek  puanlarmin  meslek gruplarma gore farklilagsmasi
incelendiginde; beyaz yakali ¢alisanlarin is yerlerinde algiladiklart olumlu Kusaklar Arasi
Iklimin, Pozitif Kusaklar Arasi1 Etkinin ve Iliskisellik Ihtiyaclarinin mavi yakali

caliganlara gore anlamli sekilde yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin ¢alistiklari sektorler baz alinarak yapilan testlerde ise; egitim, saglik,
spor ve diger sosyal hizmetlerde calisan katilimcilarin is yerlerinde algiladiklari
Motivasyon Iklimi, Performans iklimi ve Is Yerinde Kusaklar Aras1 Tutma boyutlarinda
diger sektorlere oranla istatistiksel olarak anlamli bir diisiikliik gozlemlenmektedir.
Ozetle bu sektdrlerde calisanlarin is yerlerinde basar1 hedef yonelimini, rekabeti ve farkli

kusaklar1 bir arada tutmaya ¢alisma egilimini diisiik algiladiklar1 s6ylenebilir.

Son farklilik testinde ise katilimcilarin yoneticilik pozisyonunda olup olmamasina
gore yapilan analizlerde yonetici olanlarin is yerlerindeki Motivasyon iklimini yonetici
olmayanlara oranla daha yiiksek algiladiklar1 goriilmiistiir. Motivasyon ikliminin
yaraticilikla iliskili oldugu (Cerne vd., 2014) diisiiniildiigiinde, yoneticilerde var olmas:
istenen “‘yaraticilik” vasfinin bu yiiksek algida rol oynadigi diisiiniilebilir. Ayrica bir
orgiitte var olmasi basar1 kriterlerinin ve hedef yonelimlerinin en ¢ok farkinda olan

grubun da yoneticiler olmas1 beklenebilir.

“Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim algilar ile is yerinde algiladiklari
motivasyon iklimi arasinda bir iliski var midir?” Arastirma sorusunun yanitlanmasi igin
katilimcilara uygulanan 6l¢ekler arasindaki iligkilere yonelik testlerin sonuglart agagidaki

gibi yorumlanmistir:

Katilimeilarm yalnizea Iliskisellik Ihtiyaci degiskeninin kusaklariyla iliskili oldugu
belirlenmistir. Buna gore katilimcimin dogum yili yiikseldikge, iliskisellik Ihtiyacinmn
diistiigli gorlilmiistiir. Ancak bu negatif korelasyon diisiik seviyededir. Bu durum, X
Kusagindan Y kusagina, Y kusagindan Z Kusagina gectikce katilimcilarin iliskisellik

thtiyacinin azaldig: seklinde de yorumlanabilir.
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Katilimeilarin is yerlerinde algiladiklar: Kusaklar Arasi Iklim ile Motivasyon iklimi
arasinda beklenen anlamli korelasyon gozlenmemistir. Daha once de belirtildigi {izere
Rucker vd. (2011) iki degisken arasinda korelasyon olmamasinin nedenselligin de
olmadig1 anlamina gelmedigini vurgulamislardir. Bu nedenle c¢alismanin degiskenleri
birbirleriyle ilgisiz olarak degerlendirilmemektedir. Séyle ki Kusaklar Aras1 Iklim;
Performans Iklimi ile diisiik diizeyde negatif, Ustalik iklimi ile orta diizeyde pozitif
Mliskili bulunmustur. Bu sonug bize is yerlerinde kusaklar arasindaki olumlu iliskiler ile
rekabet¢i tutumlar arasindaki ters yonlii iliskiyi vermesi agisindan 6nemlidir. Benzer
sekilde sonugclar is yerlerinde kusaklarin olumlu etkilesim algilamalar ile isbirlik¢i

tutumlar arasinda da birbirlerini giiclendirici iliskilere isaret etmektedir.

Kusaklar Arasi Iklim ile Iliski Yonelimli Liderlik arasinda gdzlenen diisiik diizeyli
pozitifiliski de orgiit i¢erisinde liderin insanlara duyarli tutum ve davranislarinin kusaklar
arast iligkileri etkiledigi veya ondan etkilendigi seklinde yorumlanabilir. Buradan
hareketle kusaklar arasindaki iyi iliskilerin lideri beseri iligkilere O6nem vermeye
yonlendirebilecegi ya da iliski yonelimli liderin ¢alisma ortamindaki kusaklar aras1 iklimi
olumlu hale getirebilecegi sonucu ¢ikarilabilir. Kalo Efe vd. (2020, s.93) 6gretimsel
liderligin Kusaklar Arasi Iklime ait toplam varyansin %32’sini agikladigimi gdstermistir.
Dolayistyla liderlik tarzinin 6rgiit iklimi {lizerindeki etkisinden bahsetmenin daha olasi

oldugu diisiiniilmektedir.

Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi ile Kusaklar Arasi Iklimin alt boyutlari
olan Kusaklar Aras1 Onyargi ve Is Yerinde Kusaklar Aras1 Tutma arasinda diisiik, Pozitif

Kusaklar Aras1 Etki arasinda ise orta diizeyli pozitif iliski oldugu gézlenmistir.

Motivasyon ikliminin iki alt boyutu arasinda orta diizeyde pozitif iligki tespit
edilmistir. Bu yoniiyle Nerstad vd. (2013)’un orijinal 6lgek ¢alismasinda Ustalik Iklimi
ile Performans Iklimi arasinda ¢ikan -,280 diizeyindeki korelasyon ile benzerlik

gostermedigi goriilmektedir.

Motivasyon iklimi ile Iliskisellik Ihtiyaci arasindaki iliski ise diisiik diizeyli pozitif
olarak belirlenmistir. Motivasyon Ikliminin iliski Yénelimli Liderlik ile arasinda ise orta

diizeyde pozitif iliski gézlenmistir.
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Iliski Yonelimli Liderligin yiiksek pozitif iliskili goriildiigii degisken Ustalik iklimi
olarak belirlenmistir. Bagka bir deyisle isbirligi ile liderin insan iligkilerine 6nem vermesi
arasinda gii¢lii bir bag goriilmektedir. Ayrica ¢alisanin liderini iligki yonelimli olarak
algilamasinin Pozitif Kusaklar Arasi Etki ile de orta diizeyli pozitif iliskisi gdzlenmistir.
Iliski yénelimli liderligin iliskisellik Thtiyaci ile orta diizeyde iliskisi tespit edilmistir.
Literatiirde; karizmatik liderlik ile iligkisellik ihtiyaci arasinda (6rnegin De Cremer ve
van Knipperberg, 2002; Den Hartog vd., 2007) ve doniistimcii liderlik ile iliskisellik
ihtiyac1 arasinda pozitif iliskilerin varligim gdsteren ¢alismalar bulunmaktadir. Iliski
yonelimli liderligin de liderin 6zellikleri yaklagimindan tiiretilmis bir liderlik tarzi oldugu

diistintildiiglinde, bu sonucun literatiirle ortiistiigii sdylenebilir.

Iliskisellik Ihtiyacinin Motivasyon Ikliminin Ustalik iklimi alt boyutu ile orta,
Performans Iklimi alt boyutu ile diisiik diizeyde iliskili oldugu gdzlenmistir. Ayrica
Miskisellik Thtiyaci, Is Yerinde Kusaklar Aras1 Tutma ile diisiik, Pozitif Kusaklar Arasi
Etki ile yliksek diizeyde iligkili bulunmustur.

Aragtirma sorusu 3’iin (Calisanlarin is yerinde kusaklararast iklim algilari ile is
verinde algiladiklart motivasyon iklimi arasindaki iligkide iliskisellik ihtiyacimin bir rolii
var midir?) cevaplanmasi icin yapilan analizlerin sonuglarma gore; ¢alisanlarmn Is
Yerinde Kusaklar Arasi iklim Algilan Iliskisellik Thtiyaglari ile, Iliskisellik Thtiyaglar1 da
algiladiklar1 Motivasyon Iklimi ile pozitif ve orta diizeyli iliskilidir ancak Iliskisellik

Ihtiyacinin bu modeldeki aracilik etkisi tespit edilememistir.

Calisanlarin is yerinde kusaklararasi iklim algilar ile is yerinde algiladiklar
motivasyon iklimi arasindaki iligkide liderini iligki yonelimli olarak algilamasinin bir rolii
var mudir? arastirma sorusunun cevaplanmasi igin yapilan analizde ise Is Yerinde
Kusaklar Aras1 Iklimin Is Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi iizerindeki etkisinde
Iliski Yonelimli liderligin aracilik etkisi gdzlenmistir. Bireyler aras1 iliskilere 5nem veren
ve bunu destekleyen liderlerin Orgiit iklimin iki farkli yansimasi arasindaki iliskiyi

giiclendirdigi goriilmektedir.

Calismada yola ¢ikilan nokta Kusaklar Arasi Iklimin bagimsiz degisken olarak
Iliskisellik Ihtiyac1 ve iliski Yonelimli Liderlik aracihigiyla Motivasyon Iklimini
etkilendigi seklindedir. Literatlirde kusaklar arasi iklimin bagimli, bagimsiz veya araci

degisken olarak kullanildig1 cesitli arastirmalara rastlanmaktadir. Ancak yapilan
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istatistiksel analizler sonucunda, is yerinde motivasyon ikliminin daha belirleyici oldugu,
Kusaklar Arasi iklimin ise bundan etkilenen bagimli degisken olarak modelde yer almasi
gerektigi sonucuna ulasilmistir. Buna sebep olarak Ustalik Ikliminin ve Performans
Ikliminin bireyin basar1 hedef yonelimiyle iliskili olmas1 ve i¢sel motivasyon kaynakli bu
kavramlarin kisilikle de iliskilendirilebilmesi gosterilebilir. Bireyin kisiliginin bagiml
degisken olarak modellere eklenmesi ve herhangi bir etkiyle degismesinin gézlenmesi
icin farkli psiko-sosyal arastirma desenlerinin kurgulanmasi gerekebilir. Bu calisma
kapsaminda uygulanan kantitatif analizler bu iliskileri ¢6ziimlemek i¢in uygun
olmayabilir. Ancak ilerideki ¢alismalara yol gostermesi agisindan bu sonucun da kiymetli

oldugu diistiniilmektedir.

Kusaklar Aras1 Iklimin bagimli degisken olarak belirlendigi biitiin aracilik etkisi
analizleri birlikte degerlendirildiginde; is yerinde algilanan Ustalik ikliminin Kusaklar
Arasi Iklim iizerinde dogrudan bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu da demektir ki
caligma ortaminda Ustalik Iklimini yiiksek algilayan bireyler ayni zamanda Kusaklar
Aras1 Iklimi de olumlu algilamaktadir. Bunun yaninda hem iliskisellik Thtiyacinin hem
de liski Yonelimli Liderligin calisanlarm is yerlerinde algiladiklart Ustalik Iklimi ile
Kusaklar Arasi iklim arasindaki iliskide aracilik rolii oynadig1 goriilmiistiir. Diger bir
deyisle Ustalik Iklimi, calisanlarin is yerlerinde Kusaklar Arasi Iklimi olumlu ya da
olumsuz algilamasini, iliskisellik Ihtiyaci aracihigiyla etkilemektedir. Ayni sekilde
calisanlarin is yerlerinde algiladiklar1 Ustalik Tklimi; Iliski Yonelimli Liderlik araciligryla
Kusaklar Arasi Iklimin algilamsi1 iizerinde etkilidir. Ancak motivasyon ikliminin
bireysellige ve takim i¢i rekabete vurgu yapan, normatif basari kriterlerine dncelik veren
alt boyutu Performans iklimi icin benzer bir aracilik etkisinden séz edilememektedir. Bu
sonu¢ Tiirk toplumunun kiiltiiriiniin ¢caligma yasamina ve Orgiitlere yansimasi olarak
degerlendirilmektedir. Tiirkiye’de hakim olan toplulukc¢uluk kiiltiirti (http-2) isbirligini
ve iligkiselligi beslemekte, bu yolla da kusaklar arasi iliskiler iizerinde belirleyici
olmaktadir denebilir. Buradan hareketle lider ve yoneticiler, calisanlara biiyliime ve
gelisme firsatlar1 vererek ve igyerinde basarinin ustalik kriterleri degerlerini asilamaya
caligarak c¢alisanlarin  kusaklar arast olumlu iklim algisin1 yiikseltebilecekleri,
motivasyonunu,  refahini, performansint  ve  kurulusta kalma niyetlerini

tyilestirebilecekleri diistliniilebilir.
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Orgiit iklimi; bireylerin drgiitlerindeki egemen havay: algilama sekilleridir ve bir
orgiit i¢in kolay degismeyen bir 6zellik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiit iklimi
giliclendirici faaliyetlere girisilmesinin calisanlarin 1yi oluglarin1 ve psikolojik
gelisimlerini saglayacak, calistiklar1 6rgiitii benimsemelerini ve boylece daha fazla gorev
basarimi ve Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme olasiliklarini artiracak bir unsur

olacag diisiiniilmektedir.

Is yerlerinin degisen kusaklar arasi dinamikleri géz &niine alindiginda, kusaklar
arasi ¢atismalari yasanma potansiyeli yiiksektir. Ancak bu dinamikler 6rgiitiin biiyltime
sansini1 da artirabilir. Ileriye doniik kuruluslar, kusaklar arasinda isbirligine dayali iletisim
ve bilgi aktarimini tegvik ederek artan bu yas ¢esitliliginden faydalanabilirler (North ve
Fiske, 2012). Kusaklar arasi isbirligini saglamanin yolunun da isbirligi odakl bir orgiit
ikliminden 6zetle Ustalik Tkliminin gelistirilmesinden gegtigi bu arastirma sonuglariyla

desteklenmistir.

Is yerlerinde yash caliganlar1 hedef alan en yaygin olumsuz kalipyargilar arasinda;
ozellikle yeni teknolojiler s6z konusuyken degisime direngli olma, daha az iiretken, daha
az egitilebilir ve daha az uyumlu olma yer almaktadir. Gengler ise is yerinde sadakatsiz,
deneyimsiz, orgiit kiiltiirline bas kaldiran ve kolay yoldan basariya ulagsmaya calisan
kisiler olarak goriilmektedir. Ancak Posthuma ve Campion (2009)’un da vurguladigi
lizere; ig yerinde calisan yasi ile iiretkenlik arasindaki iliski dogrudan degil, egitim ve
caligma ortami (ve dolayisiyla orgiit iklimi) gibi faktorlerin aracilik ettigi bir baglantidir.
Uretkenligi arttirmanin bir yolunun 6rgiit iklimini diizenlemek olmasi, bu arastirmanin

sonuglarinin Tiirkiye baglaminda orgiitlere katki saglayacagina isaret etmektedir.

Orgiitler, icinde bulunduklari sektore ya da ele aldiklar1 projeye gore ¢aliganlarinin
isbirligi yapmalarin1 ya da birbirleriyle rekabet etmelerini isteyebilirler. Ornegin bir
binanin tasarimi i¢in ekip ¢alismasi daha uygun goriiliirken, bir iiriin ya da hizmetin ¢ok
sayida miisteriye satilmasinda bireysel ¢aba daha Oncelikli goriilebilir. Bu farkliliga
uygun olarak liderlerin ¢aligma ortaminda ustalik iklimini ya da performans iklimini
destekleyici uygulamalarda bulunmasinin, yapilan isin kalitesinde belirleyici bir rol
oynayacag diisiiniilmektedir. Ilerleyen calismalarda havacilik gibi ekip ruhuyla ¢alisilan
bir sektor, ya da bankacilik gibi siirekli artan hedeflerle ¢alisilan bir sektdrde motivasyon

iklimi arastirmalarinin yapilmasi, s6z konusu sektorlerde yer alan liderlerin ihtiyag
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duyulan ustalik ya da performans iklimini yoneterek daha olumlu sonuglar elde etmesini

saglayabilir.

Orgiitiin motivasyon ikliminin y&netilmesi; Oz-Belirleme Kurami ile éngoriilen
psikolojik gelisimin saglanmasi agisindan da onemli olacaktir. Ornegin orgiitlerde
calisanlarin performans yonelimli ya da ustalik yonelimli olmalarina gére diizenlenecek

olan oOrgiit iklimi ile bireyin temel psikolojik ihtiyaclarini karsilanmasi da desteklenebilir.

Bireyin profesyonel alaniyla 6zel alami arasindaki olumlu yayilmayr (is-aile
yayilmasi) kolaylastirdig1 belirlenen Ustalik Ikliminin gii¢lendirilmesiyle isten ayrilma
niyetinin azaltilabilecegi bilinmektedir (Kopperud, 2020). Orgiitlerin bu durumu hem
calisanlarinin is — aile catismasini azaltarak iyi oluslarin1 temin etmekte, hem de isgiicii
devrini azaltarak kendi katlanacaklar1 maliyeti diistirmekte bir yol olarak benimsemesi

Onerilebilir.

Is yerinde algilanan motivasyon iklimi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin bir
yordayicist olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Algilanan ustalik iklimi daha diisiik isten
ayrilma niyeti ile iliskilendirilirken, performans ikliminin isten ayrilma niyeti ile pozitif
iliskili oldugu belirlenmistir (Nerstad vd., 2013). Bu durum orgiitlerin calisanlara
verdikleri geribildirimlerde 6ne ¢ikardiklar1 basar1 ve basarisizlik kriterleri araciligiyla
onlarin igten ayrilma niyetlerini etkileyebilecegini gostermektedir. Buradan Tiirkiye
baglaminda da one ¢ikan ustalik ikliminin gili¢lendirilmesi ile ¢alisanlarin orgiite olan

bagliliklarinin artirilabilecegi sonucu ¢ikarilmaktadir.

Algilanan ustalik iklimi ile ise adanmislik arasindaki pozitif iligki, bir calisma
ortaminda algilanan ustalik ikliminin 6zelliklerinin, calisanin ise angaje olmasinin 6n
kosulu olabilecegini gostermektedir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011). Calisanin ise
angaje olmasinin tiikenmisligini azaltici etkisi (Giizel ve Uyar, 2019) sayesinde ¢alisanin
psikolojik saghigmin korunmasi i¢in de Ustalik Ikliminden yararlanilabilecegi

distiniilebilir.

Aydm (2019, s. 101) spor alaninda yaptig1 calismada antrendr — sporcu
etkilesiminde karsilikli iletisim ile performans iklimi arasinda pozitif bir iligki
belirlemistir. Bu durum orgiitler agisindan degerlendirildiginde; liderin takipgileriyle

kuracagi iletisimin is yerlerindeki nispeten diisiik algilanan performans iklimini artirmada
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kullanilacak bir yol oldugu diisiiniilebilir. Iki alt boyutuyla birden artirilacak motivasyon
ikliminin ¢alisanlarin yiliksek performans gosterme ve basar1 duygularini artiracagi,
birlikte calismay1 ve rekabeti olumlu gostererek orgiitiin sarginligina da olumlu etki

yapacagi disiiniilmektedir.

Etik kiiltiiriiniin  yayginlagtirilmast agisindan is yerlerinde etik orgiit iklimi
olusturmak o©nemli bir konudur. Farkli kusaklarin bir arada calistig1r oOrgiitlerde
caliganlarin veya liderlerin 6zdeslik giiclerinden yararlanarak etik rol model olarak diger
caliganlara 6rnek olmasinin saglanmasi hem 6rgiit hem de toplumlar i¢in yararli olacagi
diistiniilmektedir. Yalnizca yasca biiylik olanlarin kiiclik olanlara mentorluk yapmasi
degil, tersine mentorluk denilen mentinin kidemli — yasl, mentorun kidemsiz — geng
oldugu uygulamalar da hayata gecirilerek kusaklarin birbirlerinin bilgi ve birikimlerinden

yararlanmasi saglanabilir.

Joshi vd. (2011) calisanlarin ortak kusak kimliklerinden psikolojik sézlesmeler
olusturduklarint ve bu sodzlesmelerin ihlal edildigi durumlarda is yerinde olumsuz
etkilerin ortaya ¢iktigini sdylemislerdir. Orgiitler istihdam ettikleri farkli kusaklar icin
olumlu bir 6rgiit iklimi olusturduklarinda bu durumun calisanlarin ise kars1 tutumlarina
da olumlu etki edecegi savunulabilir. Calisanlarin Orgiitlerine yonelik olumsuz
tutumlarma atif yapan orgiitsel sinizm kavraminin da orgiitlerde kusaklar arasindaki
iligkilerin iyilestirmesi yoluyla azaltilabilecegi diisiiniilmektedir. Calisma arkadaslariyla

daha az catisma yasayan birey daha az sinik duygular besleyecektir denebilir.

Bunlarin yaninda Z kusaginin iliskisellik ihtiyacinin diisiikliigii g6z Oniinde
bulunduruldugunda, Orgiitlerin birlikte yapilacak is dist aktivitelere katilimi zorunlu
tutmamasi da Oneriler arasinda yer almaktadir. Bu kusagin is yeri disinda (evinde veya
kafede) ¢alisma gibi konularda daha acgik fikirli oldugu diistiniilerek ¢caligma diizeninin bu
kusak da g6z onilinde bulundurularak olusturulmasi faydali olacaktir. X kusagimin tim
kurallart koydugu, Z kusaginin da bu kurallara tamamiyla riayet etmesinin beklendigi

orgiitlerin basartya ulagsma olasiliklariin diisiik oldugu diistiniilmektedir.

Bu aragtirmadan sonra, sektor / bolge / sehir / meslek ayrimi yapilarak diizenlenecek
bir 6rneklem ile yeterli sayida Z kusagi ¢alisana ulasilarak yapilacak yeni aragtirmalar ile

bu kusaga iliskin daha ayrintil, karsilagtirilabilir ve genellenebilir bilgiler elde edilebilir.
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Ek - 2: Aydinlatilmis Onam Formu

AYDINLATILMIS ONAM FORMU

Bu calisma, “Is Yerinde Kusaklar Arasi Iklim ile Algilanan Motivasyon Iklimi Arasindaki Iliskide,
Iliskisellik Ihtiyaci ve Iliski Yonelimli Liderligin Rolii” baslikli bir arastirma galismasi olup, ¢alisma
yasaminda farkli kusaklar arasindaki olumlu ya da olumsuz algilarin is yerindeki motivasyon iklimine
etkilerinin ve iligkisellik odakli tutumlarin bu etkiyi nasil ve ne yénde degistirdiginin gozlenmesi amaciyla
katilimcilardan veri toplanacaktir. Calisma, Ay¢a GUZEL OZBEK tarafindan yiiriitiilmektedir ve sonuglari
ile igyerlerinde kusaklar arasi iletisimin ve motivasyon ikliminin gelisimine 151k tutulacaktir.

¢ Bucaligmaya katiliminiz goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
e Calismanin amaci dogrultusunda, anket yapilarak sizden veriler toplanacaktir.

e Isminizi yazmak ya da kimliginizi aciga cikaracak bir bilgi vermek zorunda degilsiniz/arastirmada
katilimcilarin isimleri gizli tutulacaktir.

e Arastma kapsaminda toplanan veriler, anonim hale getirilerek sadece bilimsel amaglar
dogrultusunda kullanilacak, aragtirmanin amaci disinda ya da bir baska arastirmada
kullanilmayacak ve gerekmesi halinde, sizin (yazili)) izniniz olmadan bagkalariyla
paylasilmayacaktur.

e Istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadir.

e  Sizden toplanan veriler, anonim halde korunacak ve aragtirma bitiminde arsivlenecek veya imha
edilecektir. Yalnizca editérlerin talep etmesi halinde, yayin yapilacak derginin/kitabin editorii ile
yine anonim olarak paylasilacaktir.

e Veri toplama siirecinde/siireclerinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep
olmayacaktir. Yine de katiliminiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik hissederseniz
caligmadan istediginiz zamanda ayrilabileceksiniz. Calismadan ayrilmaniz durumunda sizden
toplanan veriler ¢calismadan ¢ikarilacak ve imha edilecektir.

Goniillii katilim formunu okumak ve degerlendirmek tizere ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederim.
Calisma hakkindaki sorularinizi Anadolu Universitesi, CEEI boliimiinden Ayca GUZEL OZBEK’e
yoneltebilirsiniz.

Aragtirmact Adi  : Ayca GUZEL OZBEK
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Is Tel
Cep Tel

Bu calismaya tamamen kendi rizamla, istedigim takdirde cahsmadan ayrilabilecegimi bilerek verdigim
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(Liitfen bu formu doldurup imzaladiktan sonra veri toplayan kisiye veriniz.)
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Ek - 3: is Yerinde Kusaklar Aras: Iklim Olcegi Orijinal Form

Sorulari cevaplarken is yerinizde siklikla etkilesimde bulundugunuz is arkadaslarinizla olan

€ IS
iligkilerinizi gz 6ninde bulundurunuz % :g’ §

N
1. Benim kusagim disindaki is arkadaslarim kendi kusaklari disindan arkadas edinmekle 1 2
ilgilenmezler.
2. Benim kusagim disindaki is arkadaslarim, yasitim olan is arkadaslarimdan daha sik 1 2
yakinirlar.
3. Benim kusagim disindaki is arkadaslarim genelde beni ilgilendirmeyen seyler hakkinda 1 2
konusurlar.
4. Benim kusagim disindaki is arkadaglarim yasitim is arkadaslarimdan daha farkli galisma 1 2
egilimindedirler.
5. Benim kusagimin digindaki is arkadaglarim benimle sohbet etmeye calistiklarinda rahat il 2
hissederim.
6. Farkli kusaklardan is arkadaslarimla etkilesim icinde olmaktan keyif alirim. 1 2
7. Benim kusagimin digindaki is arkadagslarim ilging ve kendine 6zgt bireylerdir. il 2
8. insanlar kendi yasindaki insanlarla calisirken en iyi sekilde is yaparlar. 1 2
9. Kendi kusagim disindaki is arkadaslarimla siklikla sohbet ederim. 1 2
10. Kendi kusagim disindaki is arkadaslarimla siklikla is disindaki konularda sohbet ederim. 1 2
11. Kendi kusagim disindaki is arkadaglarimla siklikla kisisel yagantim hakkinda konusurum. 1 2
12. Kendi kusagim disindaki is arkadaslarimla is gtinlerinde siklikla birlikte yemek yerim. 1 2
13. is cevremin her yastan insan igin saglikli bir ortam olduguna inaniyorum. 1 2
14. isyerimde her yastan calisana saygi duyulur. 1 2
15. Farkli kusaktan galisanlarla etkili bir sekilde iletisim kurabilirim. 1 2
16. Farkli yastan is arkadaglariyla calismak, ¢alisma yasaminin kalitesini arttirir. 1 2
17. Is arkadaglarim, yasli galisanlara kendilerini emekli olmak zorunda hissettirir. 1 2
18. Geng galisanlardan emekliye ayrilmam / isi birakmam konusunda baski hissediyorum. 1 2
19. Benden yasli galisanlardan isi birakmam konusunda baski hissediyorum. 1 2
20. Isyerimde nitelikli geng galisanlar terfi sirasinda gérmezden gelinirler. 1 2
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Katiliyorum
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Ek - 4: Is Yerinde Kusaklar Aras:1 Iklim Ol¢egi — Yeni Form

Sorulari cevaplarken is yerinizde siklikla etkilegsimde bulundugunuz is arkadaglarinizla olan
iliskilerinizi g6z 6ntiinde bulundurunuz

Kesinlikle
katilmiyorum

1. Benim kusagim disindaki is arkadaslarim, yasitim olan is arkadaslarimdan daha sik
yakinirlar.

2. Benim kusagim digindaki is arkadaslarim genelde beni ilgilendirmeyen seyler hakkinda
konusurlar.

3. Benim kusagim disindaki is arkadaglarim yasitim is arkadaslarimdan daha farkli ¢alisma
egilimindedirler.

4. Benim kusagimin disindaki is arkadaslarim benimle sohbet etmeye c¢alistiklarinda rahat
hissederim.

5. Farkl kusaklardan is arkadaslarimla etkilesim iginde olmaktan keyif alirim.

6. Kendi kusagim disindaki is arkadaslarimla siklikla sohbet ederim.

7. Kendi kusagim disindaki is arkadaslarimla siklikla is disindaki konularda sohbet ederim.
8. Kendi kusagim disindaki is arkadaslarimla is ginlerinde siklikla birlikte yemek yerim.

9. Is cevremin her yastan insan igin saglikli bir ortam olduguna inaniyorum.

10. Isyerimde her yastan calisana saygi duyulur.

11. Is arkadaslarim, yash galisanlara kendilerini emekli olmak zorunda hissettirir.

12. Geng calisanlardan emekliye ayrilmam / isi birakmam konusunda baski hissediyorum.
13. Benden yasli galisanlardan isi birakmam konusunda baski hissediyorum.

14. isyerimde nitelikli geng calisanlar terfi sirasinda gérmezden gelinirler.
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Ek — 5: I Yerinde Algilanan Motivasyon Iklimi Olcegi

ifadeleri isaretlerken is yerinizde siklikla etkilesimde bulundugunuz is arkadaslarinizla
olan iligkilerinizi géz 6niinde bulundurunuz

1. isyerimde calisanlar arasinda rekabetci cekismeler vardir.

2. isyerimde is basarilari, birlikte calisanlarin basarilarinin kiyaslanmasina dayali olarak
olgllar.

3. isyerimde calisanlar arasindaki rekabet tesvik edilir.

4. Isyerimde olasi en iyi sonuglari elde etmek igin grup ici rekabet tesvik edilir.

5. isyerimde yalnizca en iyi sonuglara / basarilara ulasan galisanlar 6rnek gosterilir.

6. isyerimde bireyler parasal édiillere ulasmada en iyi performansi sergilemeleri
konusunda tesvik edilirler.

7. isyerimde bir bireyin basarilari birlikte calistigi digerleriyle kiyaslanir.

8. isyerimde digerlerinin basardigindan daha iyiyi basarmak énemlidir.

9. Isyerimde calisanlar ishirligi ve fikir ve diistince paylasimi yapma konusunda tesvik edilir.
10. Isyerimde her bireyin 8grenmesine ve gelisimine dnem verilir.

11. isyerimde isbirligi ve karsilikli “bilgi” alisverisi tesvik edilir.

12. isyerimde calisanlar is siireci boyunca yeni ¢éziim metotlari denemeleri konusunda
tesvik edilir.

13. Isyerimde hedeflerden biri de her bir bireye is stirecinde 6nemli bir role sahip oldugunu
hissettirmektir.

14. Isyerimde is stireci boyunca herkesin dnemli ve belirgin bir gérevi vardir.

Kesinlikle
katilmiyorum
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Ek - 6: Iliski Yonelimli Liderlik Olcegi

Sorulari cevaplarken ig yerinizde siklikla etkilegsimde bulundugunuz amirinizin /
Ustlinliziin / yéneticinizin davraniglarini g6z éniinde bulundurunuz

. Yoneticim calisanlarina grup iginde kendilerini rahat hissetmelerinde yardimci olur.
. Yoneticim galisanlarinin iyilik, mutluluk gibi kisisel durumlariyla ilgilenir.
. Yoneticim galisanlariyla duygu ve distincelerini paylasir.

. Yoneticim galisanlarin bir arada uyum iginde galismalarini saglar.

. Yoneticim galisanlarina yonelik karar verirken esnek davranir.
. Yéneticim galisanlarina arkadasga davranir.

. Yéneticim galisanlariyla birebir iletigsim kurar.

L
2
3
4
5. Yéneticimin galisanlarina nasil davranacagi tahmin edilebilir / 8nceden kestirilebilir.
6
&
8
9

. Yoneticim galisanlarina adil davranir.
10. Yoéneticim galisanlarini kaliteli isler gikarmalari igin tesvik eder.

11. Yoéneticim galisanlardan gelen énerilere olumlu yaklasir.

Kesinlikle
katilmiyorum
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Ek — 7: Mliskisellik Thtiyac1 Olcegi

Sorulari cevaplarken is yerinizdeki tutum ve davraniglarinizi géz 6niinde bulundurunuz.

. Temas kurdugum insanlarla iyi geginirim.

. Genellikle yalnizimdir ve gevremdekilerle iletisimim azdir

. Onemsedigim ve beni nemseyen insanlarla birbirimize temas ettigimizi hissederim.
. Yakin oldugum insan ¢ok azdir.

. Duizenli olarak etkilesimde bulundugum insanlari en iyi arkadaglarim olarak gérariim.

ik
2
3
4
5. Cevremdeki insanlar benimle zaman gegirmekten hoslanirlar.
6
7. Yakin oldugum insanlarin zor zamanlarimda yanimda olacaklarini bilirim.
8. Arkadaslarimin samimiyetine glivenirim.

9. Yasamimdaki insanlar beni 6nemserler.

10. Genelde insanlar bana karsi oldukga dost canlisidirlar.

11. Benim igin 6nemli bazi insanlarin bana deger vermedigini hissederim.
12. Uzun stredir devam eden dostluklarim var.

13. Gorustugum insanlar sanki benden pek hoglanmiyorlar.

14. Hayatimdaki insanlarla birlikte olmaktan keyif alirim.

15. Etkilesimde bulundugum insanlardan gergekten hoslanirim.

Kesinlikle
katiimiyorum

N N R e e = =

Katilmiyorum

NN RN RN NN N RNDNDNDDNDDNDNDN

Kararsizim

W W W W W w w w w w wwwww

Katiliyorum

B R R T e I - = S

Kesinlikle
Katiliyorum

Livun g un v v gl v o



Ek - 8: Bilgi Formu

Dogum yilinIz: ..o

Cinsiyetiniz: Kadin O Erkek [ ] Diger / Belirtmek istemiyorum E]
Medeni durumunuz: Evli [] Bekar [ | Diger [ |

Egitim durumunuz:

ilkegretim [ Lise [ Onlisans [] Lisans || Lisanststt ||
Ailenizin toplam geliri:

0-5.000[ |  5.001-10.000 ] 10.001 - 15.000 | 15.001 —20.000[ |

Sahsi geliriniz:

0-5.000[ ]  5.001-10.000 | 10.001 -15.000 | 15.001 - 20.000 ]
Calistiginiz sektor: Ozel [ Kamu[ | MesIeginiz: .ocovvvee e

Yénetici rolintz var mi? EvetD Hayir
Calistiginiz sektor:
Egitim, saglik, spor ve diger sosyal hizmetler
D Mesleki, bilimsel ve teknik faaliyetler
Hizmet
[] Uretim (D)
[] Teknoloji / Bilisim
Diger

20.001 ve tzeri_|

20.001 ve tizer{ |



