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ALGILANAN LIDERLIK TARZLARI iLE ORGUTSEL GUVEN
VE IS TATMINI DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKILERIN
INCELENMESI: iISTANBUL’DA BULUNAN TURIZM
CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

DiYADDIN BOGA

Bu caligmanin temel amaci, turizmde calisanlarin algilanan liderlik tarzlar ile
orgiitsel giliven ve is tatmini diizeyleri arasindaki iligkilerin incelenmesine
dayanmaktadir. Arastirma, Istanbul’da bulunan konaklama isletmeleri, yiyecek-
icecek isletmeleri ve seyahat acentelerinde calisan toplam 387 turizm calisanina
uygulanmistir. Arastirmada elde edilen veriler, algilanan liderlik tarzlar1 6lgegi,
orgiitsel giiven Olgegi ile is tatmini Olgekleri kullanilarak elde edilmistir. Veriler,
Windows 22.0 programi icin SPSS (Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi)
kullanilarak analiz edildi. Tanimlayict istatistiksel yontemler kullanildi. Aragtirma
sonucuna gore, gorev odakli liderlik ve insan odakli liderlik uygulamalar yiiksek, is
tatmin diizeyi orta, orgiitsel giiven diizeyi diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarin algilanan liderlik ile is tatmin diizeyleri arasinda orta diizeyde; orgiitsel
giiven ile is tatmin diizeyleri arasinda ise ¢ok zayif diizeyde pozitif iliski
bulunmustur. Algilanan liderlik ve orgiitsel giiven degiskenlerinin is tatmini tizerinde
anlamli ve yiiksek diizeyde bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Algilanan liderlik
algist ile orgiitsel gilivenin is tatmini iizerinde giiclii bir aciklayict giicii oldugu

goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Liderlik, Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Calisanlar,

Turizm



ABSTRACT

AN INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIPS BETWEEN
PERCEIVED LEADERSHIP STYLES AND ORGANIZATIONAL
TRUST AND JOB SATISFACTION LEVELS: A RESEARCH ON

TOURISM EMPLOYEES IN ISTANBUL

DiYADDIN BOGA

The main purpose of this study is based on the study of the relationships between the
the levels of perceived leadership style, organizational trust and job satisfaction of
the employees in the tourism. The study was applied to 387 tourism workers working
in accommodation establishments, food and beverage companies and travel agencies
in Istanbul. The data obtained from the study were obtained by using the scale of
perceived leadership styles, organizational trust scale and job satisfaction scales. The
data were analyzed using SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 program. According to result of this study, task-oriented leadership
and human-centered leadership practices were high, job satisfaction was moderate,
and organizational trust level was low. Perceived leadership and job satisfaction
levels of the employees in the intermediate level; There was a moderate level
positive correlation between perceived leadership and job satisfaction levels; and a
very weak level positive correlation between organizational trust and job satisfaction
levels of the employees. Perceived leadership and organizational trust variables had
a significant and high effect on job satisfaction. Perceived leadership perception and

organizational trust have a strong explanatory power on job satisfaction.

Keywords: Perceived Leadership, Organizational Trust Job Satisfaction, Employees,

Tourism
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GIRIS

Firmalar arasindaki piyasa rekabeti tiim sektorlerde goriilse de bunlardan
Ozellikle hizmet sektorii firmalari arasi rekabet gilin gectikge artmaktadir. Genel
anlamda hizmet sektorii isletmesi olarak adlandirilabilecek olan bu firmalarin temel
amaci toplam pazar paymmin daha biiyikk bir kismina sahip olma arzusudur.
Firmalarin bu istekleri, onlar siirekli olarak degisim ve gelisim gdstermeye bdylece

piyasadaki rekabet giiglerini arttirmaya sevk etmektedir.

Hizmet sektorii isletmelerini diger sektorlerden ayiran en onemli 6zelligi, bu
isletmelerde esas unsurun “insan” faktorii olmasidir. Dolayisiyla bu isletmelerin
rekabet giiclerini arttirabilmeleri temel olarak beseri faktorlere dayanmaktadir. Orgiit
calisanlar1 her isletmede onemli olsa da hizmet isletmelerinde calisanlarin nitelikleri
¢ok daha 6nemli bir hal almaktadir. Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde 6zellikle
hizmet sektoriinde isletmelerin rekabet giiglerinin arttirmasinda, insan faktoriiniin asli

unsurlarinda oldugu konusunda bir goris birligi oldugu goriilmektedir.

Orgiit calisanlarinin sadece verilen gdrevleri yapan bir nevi makine olarak
goriilme anlayis1 glinlimiiz yonetim ilkeleriyle ters diismektedir. Calisanlarin
duygusal yonleri dolayisiyla onlara karsi yonetsel davranmiglarin da farklilik arz
etmesi bir gerekliliktir. Calisanlarinin moral ve motivasyonlarini dikkate almayan bir
orgiitlin basarili olamayacagi ve dolayisiyla oOrgiitsel hedeflerine ulasamayacagi
aciktir. Bu sebeple, oOrglitsel hedeflere ulasmada calisanlarin kendilerini mutlu

hissetmelerinin saglanmasi da olduk¢a 6nemlidir.

Orgiit yoneticilerince ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarinin da dikkate alindig1 bu
yaklasim klasik yonetici anlayisindan uzak yeni yonetici/liderlik anlayislaridir. Yeni
liderlik yaklagimlari, 6zellikle son yillarda {izerine ¢ok sayida ¢alisma yapilmis olan
bir alandir. Bahse konu ¢alismalarda c¢alisanlarin is tatminlerinin arttirilmasinin orgiit
performansi iizerindeki olumlu etkileri dolayisiyla ¢alisanlarin is tatminlerini nelerin

arttirdig1 konusuna odaklanilmistir. Bilhassa turizm sektorii gibi tipik hizmet sektorii



isletmelerinde is giicti devir hizi genel itibariyle yiiksektir. Bu sebeple O6zellikle
turizm sektorii firmalarinda ¢alisanlarin is tatmini konusu daha biiyiik bir 6nem arz

etmektedir (Tsai, 2010).

Liderlik davranislar1 ve is tatmini iligkisini ele alan oldukga fazla sayida
calisma bulunmaktadir. Ancak bu tez c¢alismasinda bu iliski daha da
zenginlestirilerek modele orgiitsel giiven degiskeni de dahil edilmistir. Dolayisiyla
bu caligmada liderlik davranislar1 ve orgiitsel giiven diizeylerinin calisanlarin is
tatminleri {izerindeki etkilerinin neler oldugu konusu ele alinmaktadir. Calisma
kapsaminda liderlik davranislari, ¢alisanlarin mevcut liderlerini degerlendirmelerine
imkan veren bir dlgekle analiz edilmistir. Orgiitsel giiven ve is tatmini degiskenleri
de benzer sekilde literatiirde agirlikla kullanilan Olgeklerden yararlanilarak

gerceklestirilmistir.

Bu tez ¢alismasinin ilk boliimiinde liderlik kavramindan baslayarak liderlik
cesitleri ve yazin alanindaki liderlik yaklagimlarinda bahsedilmistir. Calismanin
ikinci boliimiinde orgiitsel giiven kavrami, is tatmini kavrami ve literatiirde yapilmis
olunan liderlik, orgiitsel giiven ve is tatmini ¢alismalarinin sonuglari ele alinmustir.
Ugiincii boliimde galisma kapsaminda yapilan analiz amaci kisitlari evreni hipotezler
ve sonuglari ile agiklanmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular ve bunlara ait genel

degerlendirmeler ise sonug ve degerlendirmeler kisminda ele alinmustir.



BIRINCI BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMLAR

1. LIiDERLIiK

Liderlik; sevk ve idare sanati olup, isletmeler agisindan ise yonlendirme ve
firma faaliyetlerinin  etkinliginin saglanmasi konusunda en Onde gelen
faktorlerdendir. Lider kavrami ve liderlik {izerine yapilan Ozellikle ampirik
calismalar endiistri devrimisonrasinda yogunlagmistir. Ancak lider ve liderlik
kavrami oldukga koklii kavramlar olup insanlik tarihiyle birlikte baglamigtir. Tarih
boyunca liderlige dair sorular insanlar tarafindan daima merakla karsilanan konular

arasinda yer almistir (Sabuncuoglu, 2001: 215).

Calismanin bu boliimiinde, liderlik ve liderlikle iliskili kavramlar ele alinarak

liderlik konusu incelenecektir.

1.1 Liderlik Kavrami

Liderlik olduk¢a kokli bir kavram olup, insanligin var olmasindan beri
yonetimsel konularin oldugu her alanda one c¢ikan bir kavram olmustur. Tarih
boyunca {izerine ¢ok say1 ve ¢esitte anlamlar yiiklenen bu kavram, zaman igerisinde
Oonemini daha da arttirarak bugiine gelmistir (Tabak, 2007: 374-420). Dilimize de
gectigi sekliyle “lider”, Fransizca kokenli “leader” kelimesinden gelmektedir. Bu
kavramimn sozliik anlami ise, Tiirk Dil Kurumunda “Onder, Sef’ olarak
aciklanmaktadir. Yine Tiirk Dil Kurumuna gore “Onder” ise; “giicii, {inii ve toplumsal
yeri dolayisiyla, belli zaman ve durumlar iginde, iligkili bulundugu kiime veya
toplumun tutum, davranis ve etkinliklerini degistirip yonetme yetenegini gosteren

kimse, lider, sef, alemdar.”olarak ifade edilmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2006).



Literatiirde liderlik {izerine yapilan c¢alismalarda ise, liderlik kavraminin
tanim1 daha cok arastirmacilarin kisisel olarak énem verdikleri 6zellikler {izerinden
degerlendirilmistir. Bu sebeple literatiirde ¢ok sayida liderlik tanimiyla karsilagsmak
miimkiindiir. Ancak farkli liderlik tanimlar1 yapilsa da hepsinde ortak olarak &ne
¢ikan bazi 6zelliklerin bulundugunu da belirtmek gerekmektedir. Bu ortak 6zellikler;
yonetsel belirli bir amacin bulunmasi, bir grup insanin var olmasi ve grubu belirlenen
amaglar dogrultusunda yonlendiren bir liderin var olmasidir (Zel, 2001: 90-91).
Insanlar sosyal varliklar olmalar1 sebebiyle bireysel karar alma vb. kisisel eylemleri
gerceklestirmelerinin yani sira grup halinde hareket etme/yasama ihtiyaglari da
bulunmaktadir. Dolayisiyla insanlarin olusturdugu bu sosyal gruplarin belirlenmis
amaglara uygun olarak faaliyette bulunabilmeleri i¢in grup admna isabetli kararlar
alabilecek kisi ya da kisilerin varligina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu kararlar1 alarak
grubu gereken sekilde yonlendirebilecek olan kisilerde diger insanlardan farkli olarak
birtakim 0Ozelliklerin 6ne ¢ikmasi gerekmektedir. Bu konuda pek c¢ok ozellik
sayilabilir ancak olmazsa olmaz 6zellikler kitleleri ikna etme giicli ve yeteneginin

olmasidir(Eren, 1998: 342).

Liderlik pratik uygulamalar1 bakimindan insanlarin var olusuyla es zamanlh
olarak ortaya ¢ikmis bir kavram olmasina ragmen, teorik olarak ilk defa Henry Fayol
tarafindan ele alinarak sistematize edilmistir. Yapilan bu ¢alismaya gore liderlik,
temel olarak ticfarkli anlama karsilik gelmektedir. Birincisi; belirli bir makami elinde
bulundurma sebebiyle elde edilen sifattir. Ikincisi; insanlara ait bir kisilik dzelligidir.
Ve son anlamu ise; bir davranis seklidir. Teorik ¢alismalarda mevcut olan liderlik
kavramima farkli yaklagimlararastirma sonucunda ulasilan sonuglar1 da
etkilemektedir. Ornek olarak, literatiirde 6ne ¢ikan iki ¢alismadan biri olan Bennis’
in ¢calismasinda ele alinan liderlik, kisilik 6zelliklerine 6nem vermekte iken; Bass ve
Stodgill tarafindan yapilan ¢alismada liderlik bir davranis bi¢imi olarak ele alinmigtir
(Bass, 1990).

Liderligin, akademik literatiir incelendiginde 6zellikle orgiitsel caligmalarda
kendine yer buldugu goriilmektedir. Bu sebeple liderlik kavrami o6zellikle orgiitsel
literatiirde tiizerine odaklanilan c¢alisma konularinin basinda gelmektedir. Bu

kavramin Orgiitsel literatiirde ele alinma sekilleri de farklilik arz etmektedir. Ancak
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temelde tlizerinde durulan 6zelligi, “belirli bir konuda digerlerini etkileme giiciine

sahip olmak” olarak one ¢ikmaktadir(Can, 1992: 153).

Daha once ifade edildigi tizere liderlik konusu literatiirde Henry Fayol
tarafindan yapilan ¢alismayla sistematik bir siire¢ haline getirilerek akademik olarak
daha incelenebilir hale getirilmeye baglanmistir. Glinlimiizde genel olarak kabul gore

liderlik siireci ise su sekilde formiile edilmektedir (Kogel, 1998: 71);

Liderlik= f (Lider, izleyiciler, Kosullar)

Yani liderlik siireci; lider, izleyici ve kosullarin etkisinde sekillenen bir
stirectir. Liderlik tizerine yapilan tiim bu ¢aligsmalar aslinda liderlik gliniimiiz yonetim
anlayisinda gittikgce 6nem kazanmasi sebebiyledir. Firmalar giiniimiizde etkin bir
insan kaynaklar1 politikas1 izlemenin firma performansini arttiracagi bilinciyle
hareket etmektedirler. Bunu saglamanin 6nemli adimlarindan biri de iyi bir liderlik
olgusunun firmaya hakim olmasidir. Liderligin giiclii oldugu orgiitlerde yonetsel
faaliyetler arzu edilen seviyede olacaktir. Boyle orgiitler digerlerine oranla, hizli ve
isabetli karar almada, degisen ve gelisen kosullara uyum saglamada vb. Orgiitiin
basaris1 igin atilmasi gereken adimlarda genel olarak daha basarili olmaktadir
(Findikg1, 2009: 83).

Liderler, firma/kurum gereklilikleri dogrultusunda kararlar  alinip
uygulanmasini saglarken, diger yandan ¢alisanlarin/astlarinin istek ve ihtiyaglarini da
karsilayabilecek ortak ¢oziimler bulabilen kisilerdir (Cetin, 2007: 93). Lider,
kurumun amaglara giden yolda sadece yonetici kadrosunu degil tiim ¢alisanlari
sirket amaglaria ulasabilme hedefi dogrultusunda ¢alismaya sevk edebilen kisidir.
Liderligin 6zellikleri konusunda literatiirde one ¢ikan 6zelliklerden bir digeri ise,
liderligin kisinin isgal ettigi koltukla ilgili bir olgu olmadigidir. Bir konuda resmi
olarak yetkili makamda olmamasina ragmen insanlar1 tavir ve sdylemleri ile
pesinden stiriikleyebilen kisiler de lider olarak tanimlanmaktadir. Tam tersine, yetkili
makamlarda olmasina ragmen biiyiik topluluklar nezdinde karsiligi olmayan kisiler

yonetici olmalarina karsin lider olarak adlandirilmamaktadir (Baltas, 2001: 154).



1.2. Algilanan Liderlik Kavramm

Algt kelimesi Tiirk Dil Kurumu tarafindan “’Bir seye dikkati yonelterek o
seyin bilincine varma, idrak’’ seklinde ¢evrilmistir. Algi; duyu organlari ile alinan
uyaranlart1 anlamlandirma siireci olup, bu siire¢ uyaranlarin diizenleme ve
yorumlamasini igerir. Yani algi, ¢evresel uyaranlara yanit olarak ¢evremizin nasil
yorumladigimiz ile ilgilidir( (Robbins, 2013). Insanlarin ¢esitli duyular: (isitme,
gorme, koklama, dokunma ve tatma) yardimiyla ¢evrelerinden elde ettikleri bilgileri
bir araya getirip organize ederek Kkendileri i¢in anlama ya da yoruma
kavusturmalarina iliskin siireglerdir (Barli, 2007). Algilama bir anlamda bir bireyin
diinyaya acilan penceresidir. Birey baska bireyle etkilesime gegince bu bireyin ne tiir
bir kisi oldugunu ve bu bireyin eylemlerinin nedenlerini algilar. Dolayisiyla
algilama, tizerinde farkli davrani gelistirebilecegimiz diinyay1 anlamaya calistigimiz

bir siireci tarif etmektedir (Northcraft, 1994).

Alginin 6zellikleri su sekildedir:

e Algi bir alanda olusur. Bu alan kisinin belli siire i¢inde bulundugu ve
uyaricilar: aldig: alandir.

e Algmin dayanaklar1 vardir. Uyaricilarin alinmasiyla, kisinin eski yasami,
ogrendikleri ve mevcut ihtiyaglari, kiiltiirli, meslegi algisin1 yonlendirir.

e Algida biitiinliik vardir. Bir resim gibi ya da bir miizik parcasi gibi ortamlar
da onu meydana getiren pargalardan daha farkli bir sekilde yani biitiin olarak
algilanir.

o Algida degismezlik vardir. Bilindigi disiiniilen seyler, farkli goriinse de
bilinen durumlarina goére algilanirlar.

e Figir ve fon arasinda iliskiler bulunmaktadir. Nesneler bulunduklar
mekandan farkli algilanir. Burada nesneler figiirii, iginde bulunduklar1 ortam
ise fonu temsil eder.

e Algida derinlik vardir ve bu derinlik gérme duyusu ile ilgilidir. Baz
nesnelerin 6nde, bazilarinin ise geride algilanmasi, algida derinlik olgusunu

gosterir.



e Algida segicilik vardir. Duyu organlarinin bir¢cok uyarict tarafindan
uyarilmasina ragmen, bunlarin hepsi degil, yalniz bir kisminin algilanmasi
algida segicilik olarak ifade edilmektedir.

e Algi yanilabilir. Uyaricilar ger¢ek anlamimin disinda da algilanabilir. Bir
durum kisiden kisiye farkl algilanabilir (Derya, 2016)

Yukarida belirtilen alginin ozellikleri lideri farkli sekilde yorumlama ve
algilamaya yol agar. Kisiler lideri hakkinda yanilabilir, fikir degistirebilir. Algilari
dostca bir yaklasima kars1 farkli otoriter yapiya karsi farkli olabilir. Algimin segici
olmas1 kisilerin liderleri biitiin yonleri ile algilamayip sadece bir yonii ile de

algilayabilir.

1.3. Liderlik Yaklasimlari

Bir 6nceki boliimde ifade edilen ve liderlik kavramini sistematize etmeye
calisan tiim aragtirmalarin amaci, liderlige dair sorulara cevap bulabilmektir. Hangi
sartlar altinda ne tlr bir liderlik gerekmektedir? Lider olma potansiyeline sahip
kisiler nasil belirlenebilir? Vb. liderlige dair bu sorulara cevap bulma amaciyla
yapilan teorik caligmalar neticesinde elde edilen bulgulara gore zaman igerisinde
farkli liderlik yaklagimlart ortaya ¢ikmustir. Bu yaklagimlar ortak ozelliklerine gore
soyle siniflandiriimaktadir (Kogel, 1998: 283)

e Klasik Liderlik Yaklasimlari
e Modern Liderlik Yaklagimlari’dir.

1.3.1. Klasik Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavrami iizerine gelistirilen teorilere bakildiginda, sanayi
devriminin baglangict bu konuda milat kabul edilmektedir. 1950°li yillardan
1970’lerin sonlarina kadar, liderlik konusu kurumlardaki yonetim tarzlari agisindan
ele alimmustir. Bu yillardan 1980°li yillara kadar olan donemde ise, degisik liderlik

tarzlar1 ve hangi kosullar altinda gecerli olabilecekleri iizerine odaklanilmistir. Baska
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bir deyisle 1980’lerin sonlar1 itibariyle her liderlik tarzinin her ortamda gecerli
olmayabilecegi ¢ikarimu literatiire kazandirilmistir. 1980’°lerin sonlarin gilinlimiize
kadar olan siirecte ise, modern liderlik yaklasimi olarak ifade edilen yaklagim
benimsenmeye baslamistir. Liderlik lizerine yapilan teorik ¢alismalar sonucu elde

edilen liderlik yaklasimlarinin tarihsel gelisimi Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1: Liderlik Yaklasimlarimin Tarihsel Gelisimi

Doénem ve Yaklasim

Kuram ve Modeller

Tema

1950’lere kadar: Ozellikler
Yaklagimi

*QOzellikler/biiyiik adam

kurali

Liderligin dogustan gelen
bir yetenek oldugu goriisii
hakimdir.

1950-1970 yillari: Davranig
Yaklagimi

*QOhio State Kurami
*Michigan Kurami
*YOnetim Tarzi Matrisi

*Sistem Dort Kurali

Liderin etkin olusu, liderin
davranigi temelinde ele

alinmaktadir.

1970-1980’lerin bas1:

Durumsallik Yaklasimi

*Fiedler’imDurumsallik
Modeli

*Lider-Uye Etkilesimi
*Yol-Amag¢ Kurami

*Katilimer Liderlik Kurami

Liderlik i¢inde bulunulan
kosul ve sartlara gore

farklilik gostermektedir.

1980’lerden giiniimiize:

Modern Liderlik Yaklagimi

*Vizyoner Liderlik
*Karizmatik Liderlik
*Doniistimcii ve Etkilesimcei
Liderlik

*Otantik Liderlik
*Hizmetkar Liderlik

Ortak bir tema

bulunmamaktadir.

Kaynak: Tabak, 2017: 374-420.




1.3.1.1.  Ozellikler Yaklasimi (TraitsApproach)

Tarihsel gelisim siirecinde liderlik konusuna getirilen ilk yaklagim
“ozellikler yaklagimi”dir. Bu yaklasimin temel dayanagi Thomas Carlyle tarafindan
gelistirilen “The Great Man in History” kuramidir. Bu kuram temel olarak, bazi
kisilerin birtakim yeteneklerle dogdugu ve bu kisileri diger insanlardan ayiran bu
yetenekleri sayesinde “dogustan lider” olduklar ifade edilmektedir (Simsek, 1999:
134). Baska bir ifadeyle bir kisinin lider olabilmesi kisinin dogustan gelen ozellikleri
sebebiyledir. Lider, izleyici olarak da ifade edilen “diger” insanlardan degildir. Bu
kisiler 6zel yetenekleri olan ve liderlik vasiflarina dogustan sahip olan kisilerdir

(Kogel, 1998: 73).

Ozellikler yaklasimma gore, lider olan Kkisilerle digerlerini ayiran
ozelliklerin ne oldugunun tespiti yapilmaya c¢alisilmaktadir. Bu c¢alismalarda lider
kisilerin karakteristik 6zellikleri incelenerek liderlerde olmasi gereken ozellikler
belirlenmeye ¢alisilmistir. Baska bir deyisle bu yaklasimda, insanlar1 yonetebilecek
kisilerde olmas1 gereken 6zelliklerin ne oldugu konusunda incelemeler yapilmistir
(Y1ldiz, 2014: 135). Bu incelemeler neticesinde birtakim 6zellikler liderlik 6zellikleri
olarak belirlenmistir. Ozellikler yaklasimma temel olusturan calismalarda tespit

edilen “liderlik 6zellikleri” Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Liderlerin Sahip Olduklar1 Ozellikler

Saglikli Olma | Giiglii Olma Zeka Bilgi Hareketlilik Acikgoz
Olma

Diizenli Olma | Hevesli Olma | Girigken Strese Tleriyi Gérme | Inisiyatif
Olma Dayaniklilik Sahibi Olma

Duygusal Diirtistliik Agik Sozlilik | Kendine Kararlilik Kisiler Arasi

Olgunluk Giiven Mliskiler

Is Basarma Yaraticilik Objektif Becerikli Giiven Cesaret

Yetenegi Olma Olma Verme

Tletisim Hitabet Mizah Kisisel Olgunluk Sorumluluk

Becerisi Yetenegi Anlayis Biitiinliik Ustlenme

Kaynak: Zel, 2001: 95




Bu yaklagima gore liderler, yukarida yer alan Ozelliklere diger
insanlardan daha fazla sahip olmaktadir. Bu yaklasimin bir bagka Onermesi ise,
yukarida sayilan ozelliklere sahip kisilerin dnceden belirlenmesi halinde liderler
yetistirebilmek miimkiin hale gelebilecektir. Yaklasimin bir baska o6zelligi ise,
liderler arasindan daha basarili olanlarinin da bu Ozelliklere bakilarak

belirlenebilecegidir (Simsek, 1999: 91).

Liderlik konusu iizerine ilk yaklasim olan bahse konu bu yaklasim zaman
icerisinde artan elestirilere maruz kalmustir. Iyi liderlik yapan ancak bahse konu
ozellikleri ¢ogunlukla tasimayan kisiler olmas: ya da “diger kisiler” arasinda yer
almasina ragmen yaklasimin belirledigi liderlik 6zelliklerine sahip olan kisilerin

olmasi durumu bu elestirilerin odak noktasini olusturmustur (Y1ldiz, 2002: 185).

Bu elestirilerin basladigr 1950’li yillarin baslarindan itibaren 6zellikler
yaklagiminin aksine sonuglara ulasan pek c¢ok arastirma yayinlanmaya baslamistir.
1954’te Robert Mayers tarafindan yapilan ¢alismada kisilik 6zellikleri ve liderlik
arasinda anlamh bir iliskiye rastlanmadigi sonucuna ulasilmistir. Ayni1 donemde
bahse konu caligmaya benzer ¢ok sayida aragtirma yapilmis olup bu arastirmalarda

genel itibariyle ulasilan sonuglar sunlardir (Y1ldiz, 2002: 97):

Insanlarin sahip oldugu hicbir fiziksel 6zellik ile liderlik arasinda bir

iliski bulunmamaktadir.

- Zeka ve liderlik arasinda da anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

- Liderlik vasiflar1 olarak kabul edilen; sezgisellik, hirs, kararlilik vb.
duygularin liderlikle iligkili olduguna dair bir arastirma sonucu
bulunmamaktadir.

- Dolayisiyla liderler tarafindan sahip olunan ortak 6zellikler yaklagimi

saglam bir dayanaktan yoksundur.

Ozellikler yaklasimina getirilen ve sayilar1 artmaya baslayan bu
yaklagimlar sonucu liderlik kavrami {izerindeki ¢aligmalar tekrar yogunlasarak yeni

yaklagimlar ileri sliriilmeye baslanmistir.
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1.3.1.2. Davramssal Yaklasim

Daha once ifade edildigi lizere 1950’li yillarin baslarindan itibaren
ozellikler yaklasimi1 anlamini yitirmeye, arastirmacilar yeni ¢aligsmalara yonlenmeye
baslamistir. Bu asamada one ¢ikan ilk yaklasim, liderin 6zelliklerine degil, liderlik
davranislarina odaklanan “davranigsal yaklasim” olmaktadir (Kegecioglu, 2003: 37).
Liderlik davraniglarindan kasit; liderin astlari ile olan diyalogu, sahip oldugu
yetkileri kullamim sekilleri, is planlama ve icra etme sekilleri vb. liderin
faaliyetleridir (Kogel, 2003: 584). Bu yaklasimin en O6nemli Gnermesi, insanlarin
dogustan getirdikleri liderlik vasiflar1 sayesinde sahip olabildikleri bir ozellik
degildir (Simsek, 2001: 62).

Davranigsal liderlik yaklasgimin bir diger o6zelligi ise, oOzellikler
yaklasimina gore daha “gézlemlenebilir” olmasidir. Bu yaklasimin gozlemlenen
tirde olmasi ise Ogrenilebilen 6zellikte olmasini saglamaktadir. Bu yaklasim lideri
igerisinde bulundugu toplumdan ayr1 bir yere konumlandirmamaktadir. Liderlik,

liderlik davranislarini yaparak 6grenilebilen bir olgu olarak ele alinmaktadir. (Giiney,
2013: 385)

Davranigsal yaklasimin dogusunda birtakim c¢alismalar ©6n plana
¢ikmaktadir. Bu ¢aligmalar; Ohio State Calismasi, Michigan Kurami, Yonetim Tarzi
Matrisi (ManagerialGrid) ve X-Y kurami vb. ¢alismalardir. Bu ¢alismalar birbirinden
farkli 6nermelere sahip olsalar da tiimiinde ortak olarak vurgulanan nokta; liderlik
davranislarinin belirlenmesinde iki boyutun oldugudur. Birinci boyut, goreve yonelik
olmadir. Ikinci boyut ise, kisiye yonelik olmadir. Sonraki boliimlerde bu calismalar

incelenmistir.
Bu yaklasim liderlik siireclerinin daha iyi algilanmasinda 6énemli roller
tistlenmistir. Ancak bu yaklasim da belirli bir siire sonra ¢evresel kosullar1 dikkate

almadig1 gerekgesiyle elestirilmeye baslanmistir (Tengilimoglu, 2005: 83).
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1.3.1.2.1. Ohio State Calismasi

Lider davranmiglari konusunda 1940’larin sonlarinda Ohio State
Universitesi tarafindan calismalar yapilmaya baslanmistir. Bu arastirma, liderlige
dair gelistirilen sorular iizerinden davranigsal liderlik 6zelliklerini 6lgmek iizerine
kurulmustur (Kegecioglu, 2003: 67). Yapilan ¢aligmalar neticesinde iki boyut 6n
plana ¢ikmis olup bunlar; kisiyi dikkate alma ve inisiyatif konusudur. Kisiyi dikkate
alma ozelliginden kasit, liderlerin diger kisilerle iyi iliskiler icinde olmasi karsilikli
sevgi ve saygiy1 tesis edebilmesidir. Baska bir deyisle kisiyi dikkate alma boyutu,
liderlerin ¢aliganlarla sadece ast iist iliskileri degil astlarin fikirlerini de dikkate alan
ozel bir iletisim gelistirmesinin ifadesidir (Chruden, 1980: 318). Inisiyatif alma
ozelligi ise, liderlerin organizasyonun hedef ve amaglarini belirleyerek kritik
noktalarda sorumlulugu tizerine alarak O6nemli kararlar alabilmesidir (Hamner ve
Organ, 1978: 52). Bagka bir deyisle inisiyatif boyutu calisanlarla ilgili degil
organizasyonun hedefleri dogrultusundaki ¢aligmalarla ilgilidir. Ohio State
calismasinda bahse konu iki boyut dikkate alinarak liderlik davranislar1 kategorize

edilmistir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan liderlik davraniglart Sekil 1°de

sunulmustur.

Inisiyatif (Yiiksek)

5

1 2

Kisiyi Dikkate alma Kisiyi Dikkate alma
(Diisiik) (Yiiksek)
4
3
Inisiyatif (Diisiik)

Kaynak: Kogel, 2003: 592
Sekil 1: Tki Boyutlu Liderlik Davramslar1 (Ohio State Calismasi)
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Sekil 1’de sunulan iki boyutlu liderlik davranmislar1 6lgeginde 5 faklh
lidere ait ozellikler goriilmektedir. Ornegin; 1 nolu lider, organizasyonun/grubun
hedefleri  dogrultusunda gereken caligmalar1 yapmaya Onem  verirken
calisanlarini/astlarini ¢ok fazla dikkate almamaktadir. 4 nolu lider ise, kisiye verdigi
onem/deger bir hayli yiliksek iken sirket amaclarimi gergeklestirmek igin yeterli
cabay1 gostermektedir.

Ohio State Caligmasi1 sonucu elde edilen bulgulardan en 6nemlileri ise

sunlardir (Kogel, 2003: 526):

- Eger bir lider kisiyi dikkate alan bir tavir icerisinde olursa personel
devamsizlig artmaktadir.
- Eger bir lider inisiyatifi (isin yapilamasini) énemseyen bir davranig

sekline sahip olursa personel performans: artacaktir.

13.1.2.2. Michigan Universitesi Calismasi

Davranigsal liderlik yaklasimi konusunda o6ne ¢ikan bir diger calisma
Michigan Universitesi tarafindan gergeklestirilmistir. Bu ¢alisma, grup iiyelerinin
memnuniyetini ve verimliliklerini arttirma konusundaki liderlik davraniglarini
incelemektedir. Calisma sonucunda liderlik davranislar1 iki boyutta toplanmistir. Bu
boyutlara gore iki tip lider belirlenmistir. Bunlar; tiretim (gorev) odakl liderler ve
calisan odakli liderlerdir. Uretim odakl1 liderler igin birinci dncelik iiretim ve islerin
arzu edilen seviyede gergeklesmesidir. Bu amaglara ulasabilmek i¢in c¢alisanlarin
tizerinde yiiksek baski kurmaktan ¢ekinmemektedir. Calisanlarin memnuniyeti ve is
tatmininden ¢ok islerin yiiriimesi ile ilgilenen lider profilidir. Calisan odakli liderler
ise, personelin ihtiyaclari ile de ilgilenmektedir. Bu tip liderler galisanlarla iletisim
halindedir. Uretim odakli liderlere oranla ¢ok daha anlayishi ve insafli bir lider
profilidir (Robbins, 2013: 184). Bu liderlerin esas diisiincesi grup lyelerinin rahat
olmalaridir. Arastirma neticesinde elde edilen bulgulara gore, kisi odakli liderligin

daha etkin ve verimlilik arttirict bir liderlik oldugu sonucuna ulasilmistir (Ergetin,
2000: 94).
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Davranigsal yaklasim konusundaki en 6nemli ¢alismalar olan Ohio ve
Michigan Universitesi calismalari liderlik davramslarma benzer sekilde yaklasip
benzer smiflandirmalara gitmislerdir. Ancak belirli bir siire sonra bu g¢alismalar
birtakim yonleri bakimindan elestiri alamaya baslamislardir. Bu elestirilerin basinda
liderlik gibi olduk¢a kapsamli bir kavrami sadece iki boyuta indirgeyerek calisma
yapilmasidir. Bir diger onemli elestiri ise, ¢alismalar sonucunda diisiiniilen ideal
liderlik tarzinin tiim kosullar altinda evrensel olarak gecerli olan bir liderlik tarzi

oldugunun kabul edilmesidir (Ergetin, 2000: 97).

1.3.1.2.3. McGregor’un X-Y Teorisi

Davranigsal yaklasim tiirleri arasinda bulunan bir diger ¢alismaDouglas
McGregor tarafinda gergeklestirilen X-Y Teoremidir. Bu teoriye gore lider
davraniglari, liderin astlarinin davramiglart hakkindaki ©on kabullerine gore
sekillenmektedir. Baska bir deyisle, liderlerin astlarina karsi olan tutum ve

davraniglarini belirleyen en 6nemli faktor varsayimlardir (Ataman, 2002: 232).

X-Y Teoreminin X kurami olarak nitelendirilen boliimii; otoritenin
kullanilarak isler ve calisanlar iizerinde hakimiyet kurmanin, belirlenen hedefler
dogrultusunda isi temel alan yaklasimlarin temsil edildigi boliimdiir. X kuramina
dayal1 liderligin agir bastig1 ortamlarda, liderin astlari/calisan konumunda olan kisiler
liderin yogun baskisina maruz kalmaktadir. Bu sebeple boyle ortamlarda ¢alisan alt
kademedeki kisiler inisiyatif almayan, her konuda sadece emir verilmesini bekleyen,
odiil-ceza sistemiyle giidiilenen bireyler haline gelebilmektedir. Bu kuramin aksine Y
Kuraminin temsil ettigi liderlik yaklagimi ise, sadece bireysel amaglarin degil grubun
amaglarinin da géz oniine alindig1 kollektif bir yonetim siirecidir. Y kuramina dayali
liderligin hakim oldugu yerlerdeki ¢alisanlar ise; ¢alismayi seven, yaptiklari isle ilgili
olarak gerektiginde emir beklemeden sorumluluk alabilen, gérevlerinin gereklerini
miimkiin olan en iyi sekilde yerine getirme gayretinde olan kisilerden olusmaktadir

(Yukl, 2010: 394).
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1.3.1.2.4. Sistem Dort Kuram

Davranigsal yaklagim konusunun alt basliklarindan olan bir diger
calisma RensisLikert’in yapmis oldugu ve literatiire “Sistemn dort kurami” olarak
gegen arastirmadir. Michigan Universitesi biinyesinde gergeklestirilen bu ¢alismaya
gore, oOrgiitlerde/kurumlarda en 6nem verilmesi gereken olgunun insan kaynaklar
oldugu One siiriilmektedir. Bu hipotezin temel dayanagi ise yetismis insan
kaynaginin, yerine ikamesi en zor kaynak olmasi gosterilmistir (Mason, 1981: 113).
Bahse konu ¢alismaya gore liderlik davraniglari dort sinifa ayrilmistir (Schwartz,
1996: 378)

Sistem 1: SOmiiriicii-Otokratik davranis,
Sistem 2: Yardimsever-Otokratik davranis,

Sistem3: Katilimc1 davranis,

A W

Sistem 4:Demokratik davranistir.

Likert tarafindan literatire kazandirilan sistem dort kuramina ait lider

davraniglar1 agagidaki Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Sistem Dort Modeline Gore Lider Davrams Sekilleri

Ozellik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
(Somiiriicii (Yardimsever | (Katilimei) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)

Astlara Lider astlarina | Lider ve ast Lider astina Liderin tiim

duyulan hi¢ giiven arasindan kismen konularda astina

giiven duymaz. statiilerinden giivense de olan giiveni

dolay1 karsilikli | karar almadaki | tamdir.
giiven vardir. kontroliin

elinde olmasini

ister.
Astlarin Astlar Astlar serbestlik | Astlar Astlar serbestlik
algiladig gorevleriyle duygusunu ¢cok | serbestlik duygusunu
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serbestlik ilgili konular1 fazla duygusunu tamamen
tartigirken hissetmezler. oldukea ¢ok hissederler.
serbestlik hissederler.

hissetmezler.

Ast-iist iliskisi | Astlarin Astlarin fikirleri | Astlarin Astlarin fikirleri
fikirleri nadiren | ara sira alinir. fikirleri stirekli olarak
almir. genellikle alinir | alinir ve

ve uygulanmaya

uygulanmaya caligilir.

caligilir.

Kaynak: Likert, 1961: 279.

Tablo 3 incelendiginde goriilecegi iizere, Sistem 1 ve Sistem 2 olarak
adlandirilan liderlik davramig 6zellikleri, daha 6nce deginilen McGregor’un X-Y
Teorisindeki X kuramiyla benzer o6zelliklere sahiptir. Bu kuramda Sistem 3 ve
Sistem 4 olarak adlandirilan lider o6zellikleri ise diger teoremdeki Y kurami ile

benzesmektedir.

Davranigsal yaklasim ile ilgili yukaridaki aragtirmalar disinda Robert
Blake ve JeaneMouton’un YoOnetim Tarzi Matriksi, Tannenbaurn ve Schmidt’in
Liderlik Dogrusu, Douglas McGregor’un X ve Y Teorileri ile Rensis Likert’in Dortli

Yaklagim Modeli gibi teoriler, yapilan ¢aligmalar sonucunda literatiirlere gegmistir.

Bu c¢alismada, organizasyonlardaki Gorev-Birey Odakli Liderlik
Davranislariin etkilerini incelenecek olmasi sebebiyle, bu boliimde davranissal
yaklasim teorilerinden bu iki yaklagim iizerinde duracagiz. Bunlar:

- Gorev Odakl Lider

- Birey Odakli Lider’dir.

Gorev Odakh Liderler

Gorev odakli liderlerin karakteristik davranislari; grupta yer alan kisilerin

vazifelerini bilmesi ve onlar1 orgilitlemesi, ¢esitli Orgiit modellerini uygulamasi,
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iletisim kanallarina 6nem vermesi ve is takibi ve bitirme oOzelliklerinin yiiksek
olmasidir. Bu tip liderler, grup lyelerinin hangi isi ne zaman nerede ve nasil
yapacag1 konusunda ¢alisanlarini stirekli bir yonlendirme hali s6z konusudur (Eren,

2004: 450).

Tablo 4. Gorev Odakh Lider Davramsindan Birey Odakh Lider Davranisina

Gegis
Liderin Otoritesi Grubun Serbestisi
Gorev Odakh Liderlik
Lider Lider Lider Lider kararin1 | Lider Lider Lider
kararini1 | Kararim Fikirlerini | Gereginde Problemi | Sinirlar ¢izilmis
verir ve | astlarina bildirir ve | degistirebilmek | aciklar, | ¢izer = ve | sinirlar
astlarina | benimsetmeye | grubu ve gecici | onerileri | gruptan icinde
bildirir | caligir soru olmak kaydi ile | dinler ve | karar grubun
sormaya | agiklar. daha vermelerini | karar
davet sonra ister vermesine
eder. kararini izin verir
verir
p Birey Odakh Liderlik

Kaynak: Eren, 2004: 402

Gorev odaklr liderlik yaklasiminda, isleri etkin sekilde planlamak ve
gerceklestirmek, yeni fikirler ortaya koyabilmek ve yapilan islerde basari odakli
olabilmek esastir. Bu yaklagimin temel amac1 yapilan islerin basartya ulagmasi olarak
ifade edilmektedir. Gorev odakli liderlige 6zgii davranislar; isler temelindeki
davranislardan olusmaktadir. Islerin, is iliskileri ve amaglarinin tanimlanmas1 gibi
faaliyetler bu kapsamdadir. Gorev odakli olan liderler yogun olarak hangi islerde
kimlerin gdrev yapacagmna dogrudan karar verme egilimindedirler. Islerin siirdiigii
siirecte de siirekli ise dair kontrol mekanizmalarini devrede tutarlar. Islerin bitirilmesi
gereken tarihler, is yonergelerine uyulup uyulmadigi gibi konular lider tarafindan
siirekli vurgulanmaktadir. Bu tip liderler, rekabette daima en ©nde olabilmek

amaciyla hal ve hareketlerini belirlerler (Acar, 2001: 96).

17



Birey Odakh Liderler:

Birey odakli liderlerin karakteristik ozellikleri, lider ve c¢alisanlar
arasinda kisisel iliskilere 6nem vermesidir. Lider ve diger ¢alisanlar arasi iletisim
kanallar siirekli agik olup bdylece astlar ve lider arasi karsilikli giiven iligkisi daha

saglam bir sekilde olusabilmektedir (Eren, 2004: 450).

Birey odakli bir lider, calisanlarina karsi olumlu ve destekleyici
davranislara sahiptir. Bu lider grubundaki kisiler astlarina yetki devrini dnemseyen
ve calisanlarinin sorunlariyla ilgilenen tarzda yaklagimlar gdstermektedirler. Konu
lizerine yapilan ¢ok sayida calismada, ¢alisanlart merkeze alan bu ve benzeri lider
davranislarinin, ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarim1 arttirdi§i  sonucuna
ulagilmistir. Birey ve gorev odakli liderligin etkileri konusunda genel bir
degerlendirme yapilacak olursa; gorev odakli ya da goreve yonelik olan liderlik
tarzinin verimlilik diizeyini etkilerken, birey odakli liderlik tarzi calisanlarin is

tatminini etkilemektedir (Acar, 2001: 97).

Birey odakli ve goérev odakli liderlik tarzlar1 arasindaki farklarin

gosterildigi tablo agsagida sunulmustur:

Tablo 5. Birey ve Gorev Odakh Liderlik Tarzlar1 Arasindaki Farklar

Birey Odakh Lider Tarz Gorev Odakh Lider Tarz

Dostca davranma Planlama

Astlarin  kisisel problemlerine yardimer | Orgiitleme

olma

Astlara esit muamele etme YoOnetme

Astlarla iletisim kurma Astlarin rollerini belirleme
Destek verme Kontrol etme

Kaynak: Ozdevecioglu, 2009: 55-56.

Bireye-insana 6nem vermek, insan iligkilerinde karsilikli olarak giivene

onem vererek alt kademelerdeki ¢alisanlarin goriislerine deger verilmesi olarak ifade
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edilmektedir. Birey odakli liderlik anlayisini benimseyen liderler, ¢alisanlari ile
arasina asilmaz engeller koymamaktadir. Calisanlarina kars1 agirlikla dostca ve
samimi yaklagmakta olup bu durum c¢alisanlarin liderlerine kars1 daha fazla saygi ve

giiven duymasini saglamaktadir (Acar, 2001: 97).

Birey ve gorev odakli liderlik anlayislari lizerine yapilan ¢aligmalardan
one cikan bir digerine gore; Blake ve Mouton tarafindan yapilan ¢alismada ortaya
atilan yeni bir yoOntemin wuygulanmasi s6z konusudur.“Yonetsel Izgara
(ManagerialGrid)” adi verilen bu yontemde matrislerden yararlanilmistir. Matrisin
iki ekseninden biri gorev odakli digeri birey odakli liderligi temsil etmektedir. Her
bir eksen dokuz farkli pozisyona boliinmiistiir. Dolayisiyla bu matriste 81 adet fakli
liderlik tarzi ele alinma imkani bulunmaktadir. Yontem skalasi modeli olarak da
ifade edilen bu modelde yoneticiler insan iligkilerine ve goreve Onem verme
derecelerine gore gruplara ayrilmaktadir. Bu kriterler dikkate alindiginda ise model 5

farkli bigimden olusmaktadir (Eren, 2004: 36-37).

Asagidaki sekilde bahse konu modelin gosterimi sunulmustur.

1.9 Yoénetim: Insan 9.9 Yoénetim: Is basarma

ihtiyaclarini karsilamaya azami konusunda arzulu  kisileri

dikkat. Rahat ve dostga bir isletmenin amaglar1 etrafinda

isletme havasi ve is temposuna birlestirerek karsilikli giiven,

gotiiren iligkiler. sevgi ve saygi dayanigsmasi
yaratma.

5.5 Yonetim: Calisanlarin

moralini tatminkar bir

diizeyde tutarak yapilmasi

gereken  islerde  beklenen

verimlilige erigim.

1.1  Yonetim: Siradan bir 9.1 Yonetim: Is
isletme tiyesi olarak is yapmak kosullarinidiizenleyerek —etkili
konusunda asgari dl¢lide caba faaliyetsonuglarina ulagma.
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harcama. Insanunsurunu asgari dlciide

dikkatealma.

1 2 3 4 S) 6 7 8 9
Gorev Odaklilik
Kaynak: Eren, 2004: 37.
Sekil 2.Blake ve Mouton’un Yonetim Matrisi Modeli

Blake ve Mouton’un YoOnetim Matrisi Modeli’nde ele alinan lider tiirleri

asagida kisaca agiklanmustir:

Etkili Olmayan Lider (1.1 Ciliz lider):

Liderler arasinda oOrgiitlerinin basarisi i¢in en az gayreti gosteren lider
tiirleridir. Orgiitiin faaliyetlerine kars1 diger liderlere kiyasla nispeten daha ilgisizdir.
Bu tip liderlerin karakteristik 6zellikleri; tembel olmalari, kendilerini geri planda

tutma istekleri olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Kuliip Lideri (1.9 Iliski odakli lider):

Bireylerin istek ve gereksinimlerinin karsilanmasi ve dolayisiyla insanlari
mutlulugu bu liderler i¢in ilk sirada gelmektedir. Ancak bu tarz liderlerin orgiitsel

basar1 yonleri nispeten daha zayif kalmaktadir.

Gorev Odakli Lideri (9.1):

Orgiitiin basaris1 ve etkin islemesi igin otorite giiciine bagvurulan buna ek
olarak caligsanlara da asgari diizeyde bir ilginin gosterildigi liderlik tarzidir.
Duygulara 6nem verilmeme egilimi fazladir. Bu liderlik tipinde duygulara fazla
Oonem verilmesinin basariy1 diisiirecegine olan bir inan¢ hakimdir. Calisanlar1 mutlu
etmek i¢in herhangi bir faaliyete girisilmesi bu lider tipine uygun degildir. Lider
tistlendigi gorevleri en iyi sekilde yapmak ve astlarina da yaptirmakla kendini
sinirlamaktadir. Liderler islerin planlanmasi, koordine edilmesi ve kontrol edilmesi

faaliyetlerini yirtitmektedir. Ancak liderler bu faaliyetler haricinde insana dair
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ihtiyaclarla ilgilenmediginden bu tarz liderligin hakim oldugu orgiitlerde beseri hava

hakim degildir.

Orgiit Lideri (5.5 Denge saglayici lider):

Bu tip liderlikte ¢alisanlarin istek ve gereksinimleri ve dolayisiyla moral
motivasyonlar1 dikkate alinirken oOrgiitiin verimliligi de gbz ardi edilmemektedir.
Boylece hem orgiitsel amaclara ulasilma hedefi i¢in galisilirken hem de ¢alisanlarin

moral diizeyleri iist seviyede tutulmaya caligilmaktadir.

Takim Lideri (9,9):

Orgiitlerine, isleri biiyiik bir 6zveri ile yapmaya calisan kisileri katarak
hem Orgiit basarisina katki sunan hem de o c¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerini

karsilayarak orgiit calisanlarinin motivasyon diizeylerini yiikselten liderlik tipidir.

Ancak orgiitlerde istthdam edilen herkesin yiiksek bir 6zveriye sahip
olmasini saglamak kolay bir eylem degildir. Burada gérevin yani sira orgiitteki beseri
unsurlara da 6nem verilmektedir. Bu liderlik tipine sahip liderler, ¢alisanlarini
Orgiitlin amaclar1 etrafinda birlestirerek sosyal iliskileri en iist diizeyde tutmaya

calisirken, orgiit basarisinin da en iist seviyede olmasini arzu etmektedir.

Ozet olarak takim liderleri, hem orgiitsel basarilar elde edebilmeyi hem

de calisanlartyla ikili iligkilerinin iyi olmasini arzu eden bir politika giitmektedir

(Eren, 2004: 37).

1.3.1.3. Durumsallik Yaklasimi

Literatiirde liderlik yaklasimlar: lizerine yapilan ¢alismalar arttikga daha
onceki liderlik yaklagimlarima getirilen elestiriler c¢ogalmaya baslamistir. Bu
kapsamda O6zellikler yaklasimi ve davranigsal liderlik yaklasimlari da one siirdiikleri
teorilerde eksikler bulundugu ve hayatin gercekleri ile uyusmadigr vb. gerekcelerle
elestirilmeye baslanmistir. Konu tiizerine yapilan yeni ¢aligmalarda, gercek hayatin

gereklerine daha iyi uyum saglanmasi agisindan yeni olgular dahil edilmistir. Onceki
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yaklagimlar “lider ve izleyiciler/astlar” olmak iizere iki aktérden olusurken yeni
caligsmalarda “cevresel kosullar ve durum” degiskenleri de arastirmalara eklenmistir.
Ozellikler ve davranissal liderlik yaklasimlarinda sonra literatiire giren bahse konu

yeni yaklasimlardan bir de durumsallik yaklagimidir.

Durumsallik yaklasimi olarak ifade edilen bu yaklasimin diger klasik
yaklagimlardan en biiyiik farki, tiim durumlara uygun evrensel nitelikte bir yaklagim
olmayip hali hazirdaki mevcut durumla ilgilenen bir yaklasim olmasidir. Bu
yaklagima gore her durumun kendine has 6zellikleri bulunmaktadir. Dolayisiyla tek
bir lider tipi, tiim kosullarda ideal lider tipi olamayacaktir. Durumsallik yaklagimini
savunan ¢aligmalardan Stogdill tarafindan yapilan ¢alismaya gore ideal liderin kisilik
Ozelliklerinin, i¢inde bulunulan mevcut durumun dinamikleri goz Oniine alinarak
degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmistir. Bir lider belirli bir durum igin uygun ve
basarili bir profil ¢izerken, ayni lider baska bir durum i¢in ideal olmayabilir (Zel,
2001: 90-91).Durumsallik yaklasiminin temel olarak savundugu fikir; “Her sart ve
kosulda gegerli bir liderlik tipi mevcut degildir. ideal liderlik tiplerinin belirlenmesi

i¢in i¢inde bulunulan kosullar dikkate alinmalidir” (Kogel, 2003).

Durumsal liderlik yaklasimi aslindan dolayli olarak liderligin duruma
gore sekillenebilen esnek bir yapisinin olmasi gerektigine de vurgu yapmaktadir.
Nitekim literatiirde yer alan birtakim ¢aligmalarin da gosterdigi gibi bazi kosullar
altinda, c¢alisan odakli liderligin istenilen sonuglar1 verirken; degisen kosullarin
geregi olarak liretim odakli liderlik anlayisinin daha etkin hale geldigi goriilmektedir.
Bu durumda durumsallik yaklasimma gore, liderlerden beklenen sey degisen
kosullara uygun olarak liderlik tarzlarini1 degistirebilme yetenegine sahip olmalaridir
(Bakan ve Bulut, 2004). Durumsallik yaklasimina sahip oldugu o6zellikler nedeniyle

literatiirde kosula bagimli liderlik teorileri de denilmektedir.
Durumsallik yaklagimi ile ilgili deginilen bu bilgiler 1s18inda ideal

liderligin, icinde bulunulan kosullara goére degisebilecegi ve bu sebeple durumsallik

yaklagimina gore liderlikte, davranislarin biiylik bir 6nemi oldugunu sdylemek

22



miimkiindiir. Bu sebeple liderin davranislarini etkileyen faktorler asagidaki Sekil

2’de sunulmustur.

Ust Kademedekilerin Beklentileri
Liderin kisilik ve tecriibesi Hedefler

. v

LIDERLERIN DAVRANISLARI

|Orgiitsel iklim ve Politikalar/ Astlarin Beklentileri

Ayni seviyedeki is arkadaslarinin beklentileri

Kaynak: Kogel a.g.e.,s.597
Sekil 3: Durumsallik Yaklasimina Gore Lider Davranislarini Etkileyen

Faktorler

Durumsallik yaklasimina gore lider davranislarini ve dolayisiyla
liderligin etkinligini belirleyen faktorler; ulasilimak istenen hedefler, ast, iist ve
meslektaslarin  beklentileri, i¢inde bulunulan kosullar ve liderin sahip oldugu
tecriibeden olusmaktadir (Kogel, 2003: 588). Durumsallik yaklasiminin 6ne ¢ikan
diger onemli Ozelligi, liderlerden beklenilen ozelliklerin onlarin sahip olduklar
mevkiinin konumuna gore de degismesidir. Bu yaklasima gore bir liderde bulunmasi

beklenilen 6zellikler ti¢ gruba ayrilmaktadir:

1. Teknik yeterlilikleri ve bilgi diizeyi,
2. Sosyal iliski ozellikleri,

3. Kurumsal yetenekleri’dir.

Liderin sahip oldugu statiiye gore bu Ozelliklerden bazilari liderden
beklenmektedir. Ancak ideal olan bir liderde bahse konu bu 6zelliklerin tamaminin
yer almasidir. Durumsallik yaklagiminin alt basliklar1 konumunda bulunan diger

caligmalar ve kuramlar ise soyledir:
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Fiedler’inDurumsallik Modeli,
Lider-Uye Etkilesimi,
Yol-Amag Kuramu,

Katilimcr Liderlik Modeli’dir.

M wonp e

Durumsallik yaklagimina ait bu bdliime kadar yapilan degerlendirmelerin
yeterli oldugu degerlendirildiginden, yukarida sunulan alt bagliklarin ayrintilarina

girilmemesinin uygun goriilmektedir.

1.3.2. Modern Liderlik Yaklasimlari

Giiniimiizde kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortaminin bir geregi
olarak kurumlarin daha etkin yonetilmelerini saglamak maksadiyla ¢ok sayida giincel
liderlik yaklasimi gelistirilmigtir. Liderlik konusunda yeni yaklasimlara ihtiyag
duyulmasinda daha once ifade edildigi ilizere degisen cevresel kosullarin etkisi
blyiiktiir. Gegmisten giiniimiize liderlik anlayisinin degismesinde en énemli faktor,
insanlarin 6zgiirliiklerine verdikleri onemin artmasi sebebiyle eski dayatmaci liderlik
anlayislarinin yavas yavas gecerliligini yitirmesidir. Bu ve benzeri sebeple degisen
ve gelisen diinya ile birlikte liderlik anlayiglarinda da degisimi zorunlu hale
getirmistir (Caglar, 2004: 97). Kurumsal yonetimde modern tekniklerin uygulanmaya
baslanmasiyla birlikte “doniisiimcii”’ve “etkilesimci” olarak adlandirilan liderlik

tarzlar1 6ne ¢ikmaya baglamistir.

1.3.2.1.  Doniisiimcii Liderlik (Transformasyonel Liderlik)

Doniistimcii Liderlik, modern liderlik yaklagimlari arasinda {izerine en
cok caligma yapilan konulardandir. Bu liderlik yaklasimina gore liderligin uzun
donemde gegerli olabilecek genis bir vizyona sahip olmasi gerekmektedir. Sahip
olunan genis perspektifli bu vizyon sayesinde kurumu gelecege hazirlayabilmek,
ileriye yonelik dogru stratejileri belirleyebilmek miimkiin hale gelmektedir (Erkus ve
Giinlii, 2008: ). Bu liderlik yaklasimi literatiire Burns tarafindan yapilan ¢alismayla
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kazandirilmistir. Bu yaklasim temel olarak kurumun geg¢misi ile degil bugiinii ve

gelecegi ile ilgilenmektedir.

Doénitistimsel  liderlik, kurumun belirlenen vizyonu ve hedefleri
cercevesinde yapilmasi gerekenleri planlamak, kurumu ve tiim ¢alisanlar1 bu hedefler
dogrultusunda gelecege hazirlayabilmektir (Gul, 2011: 237-249). Doniisiimsel
liderlik bir grup ya da toplulukta gerceklestirilmesi gereken koklii degisikliklerin
daha kolay yapilabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan liderlik tiiriidiir. Bu tarz liderlerin
karakteristik Ozellikleri; Ozgiirliige ©nem veren, bariscil ve insancil Kkisiler
olmalaridir. Yaptiklar liderlikte de bu kavramlarin etkilerini gérmek miimkiindiir.
Calisanlara uygulanan baskilar, asir1 ve zarar verici rekabet vb. olumsuz uygulamalar
bu tiir liderlikte yer almamaktadir. Doniistimsel liderligin 6nde gelen isimlerinden
olan Burns tarafindan ifade edilen bu hususlar, klasik liderlik tarafindan ortaya atilan
liderlik anlayisiyla uyusmamaktadir. Bu yeni liderlik anlayisina gore liderlik
dogustan bazi 6zel kisilerin hegemonyasinda olan bir 6zellik degildir. Dolayisiyla

liderlige ¢alisip kendini gelistirerek sahip olmak miimkiindiir (Kirel, 2000: 47).

1.3.2.2.  Etkilesimci Liderlik

Bu liderlik tiiri bir onceki baglikta agiklanan dontisimeii liderlikle
oldukca zittir. Etkilesimci liderlerin ilk gbze carpan ozellikleri, direktifler vererek ve
sahip olduklar1 statiilerini kullanarak bulunduklar1 ortami kontrol altina almaya
istekli kisilerdir. Etkilesimci liderler sik sik Odiil-ceza sistemini astlari tizerinde
kullanarak verdigi emirlerin yerine getirilmesini saglamaya caligmaktadir (Bass,
1996: 34).

Etkilesimci bir tarz benimsemis olan liderin c¢alisanlarina verdigi
odiillerle ve cezalarla koydugu kurallara uyulmasini ve c¢alisanlarin s
performanslarinin artmasini beklemektedir (Black ve Porter, 2000). Bu tarz liderlige
etkilesimci ad1 verilmesi de, liderin verdigi 6diil ve ceza karsiliginda calisanlarindan
gormeyi bekledigi belirli tepkilerin olmasidir. Boylece bu tarz liderler ¢aligsanlar ile

bu kapsamda devamli bir etkilesim halindedir. Etkilesimci liderlikte lider ve
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calisanlar1 arasinda, yapilan isler hakkinda geri bildirimde bulunulmasi, liderin
direktiflerle calisanlar1 yonlendirmesi, performanslarin degerlendirilmesi vb.

faaliyetler yogun bir sekilde devam etmektedir (Kakabadse, 1999).

Etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlikte oldugu gibi yeniliklerin ve
kokli degisimlerin liderligi degildir. Bu liderlik ¢esidi var olan durumu korumaya
yonelik bir tiir yonetici vasifli liderliktir. Literatiirde etkilesimei liderlik, astlarin
liderlerin beklentilerini karsiladiklar1 oranda 6diil aldiklar1 bir dongii olarak da ifade
edilmektedir (Locke, 1999). Kurumlarda etkilesimci liderlerin ana misyonu,
belirlenen kurum hedeflerine ulasabilmek icin yapilmasi gerekenleri netlestirmek ve
kurumun tiim personelinin bu konudaki farkindaliklarini arttirabilmektir. Bu
faaliyetlerin asil amaci ise kurum c¢alisanlarinin performanslarinin arttirilabilmesidir
(Bass, 1985). Etkilesimci liderlik konusunda literatiirde One ¢ikan calismalarda

etkilesimci liderlik kavrami dort farkli boyutta tanimlanmistir. Bunlar:

1. Istisnalarla Y&netim(aktif): Lider, ¢alisanlarin takip ettikleri isleri
bizzat kontrol edip her asamasinda miidahalede bulunmaktadir.

2. Istisnalarla Yonetim(pasif): Lider, calisanlar1 tarafindan yiiriitiilen
islerde aksamalar oldugunda olaya miidahil olmaktadir.

3. Sarth Odiil: Lider, calisanlarinin performanslari yiiksek oldugu
zaman odiillendirmektedir.

4. Serbesiyet: Lider calisanlarimi yaptiklar1 isler konusunda o6zgiir

birakmakta olup, isten kaginmaktadir.

Etkilesimci liderin doniisiimcii liderde oldugu gibi calisanlarin diisiince
tarzlar1 da dahil pek cok konuda koklii degisiklikler yapmasi gibi bir gorevi
bulunmamaktadir. Ideal bir etkilesimci liderden beklenen, kurumun belirlenmis
hedeflerine varabilmek adma c¢alisan ve kurum performansini olabildigince
arttirmaya calismaktir. Modern liderlik yaklasimlarinin temel iki liderlik tiirleri olan
dontistimcii  ve etkilesimci liderlik tarzlar1 arasindaki ayrimlarin  daha net

goriilebilmesi amaciyla asagida yer alan Tablo 6’da sunulmustur.
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Tablo 6: Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki Temel Ayrimlar

Doniisiimcii Liderlik

Etkilesimci Liderlik

*Karizma: Calisanlarina Vizyon ve misyon

yiikler, gurur asilar, saygi ve giiven kazanir.

*Sarth Odiillendirme: Odiil karsiliginda
mutlaka bir gayret gérmek ister, iyi performans
karsiliginda 6diil vaat eder, basarilar takdir

eder.

*I¢c Motivasyon: Yiiksek beklentilere yonelik
iletisim kurar, caba sarf etmeye odaklanilmasi
i¢in semboller kullanir, 6nemli amaglari

anlasilir bir dille, kolayca agiklar.

*stisnalarla Yonetim(aktif): Standartlara ve
kurallara uygun olmayan seyleri arastirip izler

ve bunlar1 diizeltmeye yonelik davranir.

*Entelektiiel Uyarici: Rasyonelligi, zekay1 ve

ciddi sorunlar1 ¢6zebilmeyi tesvik eder.

*[stisnalarla Yénetim(pasif): Yalnizca olmast

gerekenler olmadiginda miidahale eder.

*Bireysel Oncelik: Bireye 6nem verir, her

calisanla ayr1 ayri ilgilenir, kocluk yapar,

*Serbest Birakici: Karar vermekten ve

sorumluluk almaktan kaginir.

tavsiyelerde bulunur.

Kaynak: Bass, 1990: 22.

Literatiirde doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarinin, aralarindaki
farklar1 vurgulayarak birbirlerine tamamen zit liderlik tarzlari oldugunu ifade eden
calismalarin yan1 sira doniisiimcii liderligin aslinda etkilesimci liderlikten dogdugunu
savunan calismalar da bulunmaktadir. Bu goriisii savunan ¢aligmalara gore
dontisiimeti liderler etkilesimei liderlerce yerine getirilen gorevleri de yapmalarinin
yani sira bu gorevlerin daha ilerisine giderek calisanlart ve kurumu yenilik¢i
doniistimlere hazirlama konusunda da ¢aba sarf etmektedir. Bu goriise gore, bir lider
sadece etkilesimci lider Ozelliklerine sahipse vasat nitelikte bir lider olarak kabul
edilmekte olup, yiiksek nitelikli liderlerin dontisiimcii liderlere ait 6zelliklere sahip
olmalar1 gerektigi one siiriilmektedir (Erdem, 2014: 28-40).

1.3.2.3.  Karizmatik Liderlik
Karizmatik liderlik kavramin literatiire kazandiran ilk calisma Isvicreli

Jurg Weber (1947) tarafindan yapilan ¢alisma olmustur. Bu goriise gore karizmatik

liderlik baz1 kisilerin dogustan gelen iistiin yeteneklerinin sonucudur. Konu {izerine
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one cikan c¢alismalardan Conger ve Kanungo tarafindan yapilan calismalarda

karizmatik lider davranislar1 sekiz grupta toplanmustir:

Siradan olmamak,

Gerektiginde risk alabilmek,

Gelecege yonelik hedefleri olmak,

Kendini takip eden kisilere kars1 duyarli olmak,

I¢inde bulunulan kosullar1 objektif degerlendirebilmek,
Radikal degisiklikler yapmak i¢in faaliyette bulunmak,
Kendini ¢ok iyi ifade edebilmek,

Statiiko ile miicadele etmek (Conger, 1994: 439-452).

L N o g A~ w D e

Karizmatik liderlik {izerine ¢alisma yapan Robert House ise bu kavrami,
kendilerine giivenleri yiiksek, belirli ideolojik goriise sahip olan ve bunlar1 hayat
gecgirmek i¢in yogun ¢aba harcayan kisiler olarak tanimlamistir. Karizmatik liderleri
takip eden kisiler kendilerini liderlerinin gdsterdikleri hedeflere adamaktadirlar.
Liderlerine asir1 derecede baglilik ve giiven duymaktadirlar. Ayrica bu kisiler lidere
olan yakinliklar1 ile kisisel sayginlik kazanacaklarmi diistinmektedirler. Robert
House tarafindan yapilan bu ¢aligmada karizmatik liderlerin 6zellikleri yani sira bu
kisileri takip edenlere ait kisisel Ozelliklere de yer verilmistir. Bu g¢alismada
karizmatik liderleri takip eden bireylerin, liderlerini olaganiistii gii¢lere sahip bir kisi
gibi gormeye egilimli olduklar1 tespit edilmistir. Bu sebeple House yaptigi
calismalarinda karizmatik liderleri diger insanlardan ayiran temel 6zelliklerin neler
oldugu fizerine yogunlasmistir. Bahse konu ¢alismalar neticesinde karizmatik
liderleri diger insanlardan ayiran {i¢ ana karakteristik 6zellik tespit edilmistir (House,

1977).

Bu ozellikler:

1. Ozgiiveni ¢ok yiiksek olmak,

2. Insanlar etkileme ve yonlendirebilme giicii yiiksek olmak,

3. Kendi inandiklarmin ahlaki yonden en dogru olduguna Kkitleleri

inandirabilme giicline sahip olmak.
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Sonu¢ olarak karizmatik liderlik, kitleleri pesinden siiriikleyebilecek
kisisel ozelliklere sahip olan ve bu yoniiyle takipcileri {izerinde biiyiik etki sahibi

olan liderlik tiirii olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2003).

1.3.2.4.  Tam Serbestlik Tamyan Liderlik

Modern liderlik yaklagimlar1 arasinda liderin astlar tarafindan yiiriitiilen
faaliyetlere en az miidahil oldugu liderlik tiirtidiir. Bu liderlik tiiriinde astlara belirli
gorevleri yapmak i¢in gerekli yetki ve sorumluluklar tanimlanmis olup goérevlerin
yerine getirilmesi siirecine liderin miidahalesi minimum diizeyde tutulmaktadir. Tam
serbesti taniyan liderlik 6zelligi gosteren liderler, bir isin yapilmasi i¢in gereken
yetkileri sahiplenmeden bunlarin kullanimini astlarina devretmistir. Bu tiir liderler
kurumun isleyisi olagan sekilde devam ettigi siirece olaylara miidahale etmekten
kacinmaktadirlar. Kurumdaki her tiirlii faaliyetin tiim ayrintilariyla ugrasmak yerine
kendisine ihtiya¢ duyulmasi durumunda kritik miidahaleler yapmay: tercih eden bir

yonetim seklidir (Schwarzkopf, 2004: 64).

Tam serbestlik taniyan liderlik tarzi 6zellikle liderin astlar1 durumundaki
calisanlar i¢in arzu edilebilecek bir durum olarak goriilebilmektedir. Ancak bu
liderlik tarziyla yonetimin de kendine has sikintilara yol a¢ma ihtimali
bulunmaktadir. Ornegin bu liderlik tarzin1 uygulayan kisinin gerekli niteliklere sahip
olmamasi durumunda muhtemel bir kriz durumunda yapilmas1 gerekli miidahalenin
yapilamamasi dorunu dogabilecektir. Ayrica nitelikli ve yonlendirici bir lidere sahip
olunmadig1 durumlarda astlarin bu kadar serbest calisma kosullarina sahip olmalari
yapilan faaliyetlerde kontroliin kaybedilmesine neden olabilecektir. Bu sebeple
kurumlarda yonetilemeyecek boyutlara gelmis krizler bas gosterebilecektir (Hicks,
1981). Bu liderlik tarzi, astlarin kendilerini isleri ilgili konularda daha iyi

gelistirebilmelerine katki sunmaktadir.

Ancak literatiirdeki ve pratik uygulamalardaki sonuglara bakildiginda

genel olarak bu liderlik tarzinin olumsuz 6zelliklerine vurgu yapildigi goriillmektedir.
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Tam serbestlik taniyan liderlik tarzi, sorumluluk almayan, astlarma katki sunma
istegi bulunmayan, sorunlarin kendisine zarar vermesinden ¢ekinen, takim ¢aligmasi
ve ekip ruhu gibi kavramlara uzak kisilerin tercih ettigi liderlik tarzi olarak One

¢ikmaktadir (Bass, 1990).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI, iS TATMINi KAVRAMI VE
LITERATURDE BULUNAN LIiDERLIK, ORGUTSEL GUVEN iLE IS
TATMINI ARASINDAKI ILISKILERI INCELEYEN CALISMALAR

2. ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI

2.1. Giiven Kavram

Giiven kavrami, birey, toplum ve kurumlar arasindaki iligkilerde temel
belirleyici faktordiir. Giiven, etkilesimdeki kisi ya da kurumlarin birbirlerinden
beklentilerine dayanan bir kavramdir. Bu nedenle gliven kavramini, taraflarin
karsilikli beklentilerinin eyleme doniismesiyle gergeklesen psikolojik 6zelikteki bir
kavram olarak nitelendirmek miimkiindiir. Bireyler ya da topluluklar arasi tim

iligkilerin temeli giiven kavramina dayanmaktadir.

Giliven kavraminin ele alindigi literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde;
giivenin bireylerin bagka bireylerden belirli beklentilerinden kaynaklanan psikolojik
bir hassasiyet durumuna sebep oldugu ifade edilmektedir. Nitekim giiven kavraminin
tesekkiil etmesinde samimiyet ve duygusalligin biiytlik bir etken oldugu bilinmektedir
(Ozdere, 2015). Aym c¢alisma ortamin1 paylasan kisilerde giiven duygusu,
isletmedeki yerlesik kurallardan, hakim iletisim sekillerinden, isletmedeki yetki,
sorumluluk ve gorev paylasimlarindan, c¢alisanlarin igletmeye olan baglilik
duygularindan biiyiik oranda etkilenmektedir (Asunakutlu, 2006: 27).Iliskilerde
gliven kavraminin olusabilmesi i¢in uzun bir siire¢ gerekmesine karsin giiven
kaybinin olusmasi i¢in ¢ok daha kisa siireler yeterli gelebilmektedir. Giiven

kavramini olugturan dort ana unsur bulunmaktadir.

- Acik Iletisim,

- Calisanlara karar verme konularinda yetki taninmasi,
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- Onemli diizeydeki bilgilerin taraflar arasinda paylasilabilmesi,

- Duygu ve amag birlikteligidir.

Bu unsurlardan acik iletisimin giiven kavrami iizerinde olusturdugu etki

diger unsurlara oranla ¢ok daha fazladir (Gilbert,1998: 156).

Literatiirde giiven kavrami iizerine yapilan ¢ok sayida tanimlama
bulunmaktadir. Bu tanimlamalarda giiven kavram siklikla; beklenti, 6ngoriilebilirlik
ve inanma gibi kavramlarla iligskilendirilmistir (Tokgéz, 2013: 234). Giiven
kavramina iligkin yapilan tanimlamalardan literatiirde 6ne ¢ikanlar asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 7. Literatiirde One Cikan Giiven Kavranm Tamimlamalar

YAZAR YILI GUVEN TANIMI

Rotter 1967 Kisiler aras1 gliven digerinin sozli ve yazili vaadine

Kisinin saygi gosterecegine yonelik beklentisi

Zand 1972 Diger tarafin eylemleri lizerinde kisisel zayiflik ve
denetimeksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin

sonucu olarak faydacibeklentiye dayanan karar

Meeker 1983 Diger taraftan isbirlik¢i davranig beklentisi

Butler&Cantrell 1984 Diger tarafin davranisinin dogru, yeterli, tutarl,

giivenilir, agikolacagina yonelik beklenti

LewisveWeigert 1985 Giiven, objeye kars1 ya gii¢lii duygusal hisler
(duygusal giiven) yada her ikisiyle giidiilenen bir

kavramdir.

Rempel ve Holmes 1986 Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul

edilebilirlik aynioranda dnemlidir.

Gambetta 1988 Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan
en azindanzarar vermeyecek davranista bulunmaya

karar verme olasilig1.

Butler 1991 Diger tarafa zarar vermeye ugrasmayacagina yonelik

verilen kesinsoz

Mayer, Davis ve 1995 Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma
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Schoorman istegi

McAllister 1995 Bireyin diger tarafin s6zlerine, eylemlerine ve

kararlarinin dogruolduguna ydnelik inanci

Zaheer, McEvily ve | 1998 Diger tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegine,
Perrone sOyledigi sekildedavranacagina, faydaci durumlarda

adil miizakere edecegineyonelik beklenti

Shockley- Zalabak, 2000 Diger tarafin yeterli, agik, ilgili, itimat edilir olmasi ve
EllisveWinograd diger tarafin hedefleri, degerleri, normlar1 ve

inanglariyla 6zdeslesmis olmasi

Kaynak: Kalemci, 2006: 97-98

Gliven kavraminin Ozellikleri, ortaya ¢ikist ve buna etki eden faktorler;
giiven kavraminin s6z konusu oldugu taraflarin (kisi ya da kurum) niteliklerine gore
degismektedir. Gliven kavraminin bir ¢esidi olan orgiitsel giiven konusunda yapilan
caligmalar incelendiginde orgiitsel giiven kavraminin ii¢ farkli boyutta ele alindig:
goriilmektedir. Bu boyutlar; kurum ¢alisanlari arasindaki giiven, kurum
yoneticilerine duyulan giiven ve bir tiizel kisilik olarak kuruma duyulan giivendir.
Aslinda kurum yoneticilerine duyulan giiven ve kuruma duyulan giiven birbirleriyle
yakin iligkide goriinse de sebep ve sonuglar itibariyle birbirlerinden ayrilmaktadir.
Buna ragmen bunun tersini savunan ¢alismalar da literatiirde yer almaktadir. Ornegin
Erdem (2013) tarafindan yapilan calismada, kurum calisanlarinin bakis agistyla
yoneticiler kurumu/6rgiitii her yontiyle temsil eden kisilerdir. Bu sebeple yoneticilere
ve kuruma duyulan giiven diizeyleri birbirlerine siki sikiya bagli kavramlar olarak

ifade edilmektedir.

Giiven kavraminin sirketlerdeki yeri incelendiginde, ilk olarak bireyler arasi
iletisim konusunda oldukg¢a 6nemli oldugu goriilmektedir. Nitekim bu durum Huffy
ve Kelly tarafindan yapilan ¢alismada, gliven kavraminin bireyler arasi basta olmak
tizere iletisimde bulunan unsurlar arasinda 6zel bir 6nemi oldugu vurgulanmaktadir
(Huff, 2003: 93). Blau (1968) ise ¢alismasinda saglam temellere dayali bir sosyal

iliskinin kurulabilmesinin pek ¢ok unsurdan daha fazla 6neme sahip oldugunu ifade
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etmistir. Ticari islemlerde taraflar arasi itimat ve glivenin 6nemi literatiirdeki pek ¢ok

calismada da vurgulanmistir.

Lewis ve Weigert (1985) tarafindan yapilan ¢alismada sosyal iliskiler
bakimindan da giiven olgusunun 6nemli bir faktor oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla
giiven kavrami, insanlar arasi sosyal iligkilerden ticari iliskilere pek ¢ok alanda

saglikli iletisimler ve iliskiler i¢in olmazsa olmaz faktorler arasinda yer almaktadir.

2.2.  Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven kavrami temel olarak calisanlarm kurumla ortak amag ve
degerlerde birlesmesi ve kurumlarina kars1 yiiksek bir sadakat diizeyinde olmalari
seklinde tammlanmaktadir (Kaya, 2013: 35). Orgiitsel giiven kavrami, 6zellikle
kiictik isletmelerde sirket sahibi ve yoneticilerin ayni kisi olmasi sebebiyle sirket
sahibinin kisiligine, daha biiyiik ve kurumsal firmalar i¢in ise kurum kimligine/tiizel
kisilige olan giivenin ifadesidir (Aktuna, 2007: 57). Orgiit ici giiven kavramyla,
kurum igerisinde mevcut olan giiven ortami kastedilmektedir. Bu kavram, orgiit
icerisinde yer alan bireylerin birbirlerine karst olumlu tutum, davranis ve

beklentilerinden olusmaktadir (Demircan, 2003: 93).

Onceki boliimde aciklanan giiven kavramm daha ziyade bireysel
diizeydeki iliskileri ele alirken, orgiitsel giiven kavraminda bireyler arasi iligkilere ek
olarak birey-orgiit arasi ilisler de ele alinmaktadir (Zorlu, 2006: 137). Kurumlarda
var olan oOrgiitsel giiven, kurum c¢alisanlarinin motivasyonunu, caligsanlar arasi
iletisimi ve 1yi iliskileri, kurumda hakim olan ekip ruhunu gelistirmektedir.
Kurum/kuruluslarda ¢alisanlarin kendilerini bir gliven ortaminda hissetmeleri, basari

diizeylerine ¢ok 6nemli katkilar saglamaktadir.

Orgiitsel giiven kavrami, s6z konusu isletmenin/kurumun tiim {iyelerinin
dahil olmasi gereken psikolojik 6zellikteki bir kavramdir (Cufaude, 1999: 26-34).
Ancak orgiitsel giiven ortaminin olusturulmas: sadece c¢alisanlarin ¢abasiyla tesis

edilebilecek bir kavram degildir. Burada 6ne ¢ikan bir diger 6nemli faktor, orgiitiin
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yonetim kademesinin konuya iliskin yaklagimidir. Bu 6nemli etken haricinde bir
kurumda orgiitsel gliven ortaminin olusturulabilmesi i¢in bazi 6n sartlar
bulunmaktadir. Bu unsurlar; c¢alisan 6zelliklerinin uygunlugu, kurumda yetki ve
sorumluluk paylasiminin net ve agik bir sekilde yapilmis olmasi ve calisan kisilerin

tistlendikleri gorevlerindeki yetkinlikleridir.

Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik kavramlari birbirlerine yakin
kavramlar olmalar1 dolayisiyla karistirilmaya misait 6zelliklerdedir. Ancak bu iki
kavram birbirlerinden pek ¢ok acidan farklilik arz eden niteliklere sahiptir. Orgiitsel
baglilik, bireylerin sirket hedefleriyle ayni1 dogrultuda olmalarinin ifadesiyken,
orgiitsel gliven, kurum c¢alisanlarinin sirkete ve yoneticilerine olan inanglarinin
ifadesidir. Bu ¢alisma kapsaminda iizerinde durulacak bir diger kavram olan is
tatmini kavrami da Orgiitsel baglihk kavraminin Dbilesenlerinden olarak
goriilmektedir. Bireylerin Orglitsel giivenlerini olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyebilen kavramlardan olan i tatmini, Orgiitsel gilivenin  Onemli
gostergelerindendir (Gilbert, 1998: 88). Sonug olarak orgiitsel giiven iizerine yapilan
arastirmalar incelendiginde 6ne ¢ikan orgiitsel gliven algisina gore, bir kurumdaki
calisganin kurumunun kendine verdigi sozleri tutacagina olan inanci seklinde

tanimlanmaktadir (Demircan, 2003: 71).

Bir kurumda orgiitsel giiveni saglayabilmek i¢in ¢alisanlarin haklarinin
savunulmasi ve g¢alisanlar arasindaki adaletin saglanabilmesi vb. konularda hassas
olmak gerekmektedir. Nitekim g¢alisanlarin da kurumlarindan bu yonde birtakim
beklentileri her zaman bulunmaktadir. Bahse konu giiven ortamini saglayabilen
orgiitlerde maliyetlerin daha asag1 ¢ekildigi, calisanlarin orgiitsel 6grenmeye daha
acik oldugu, is birliginin ve performanslarin arttigir gézlenmektedir (Cubukcu, 2010:
193).

Son yillarda kiiresellesmenin artmasiyla birlikte sirketler, ekonomide

yasanan degisikliklerle, teknolojik gelismelerle ve artan rekabetle karsi karsiyalardir.

Bundan dolay1 igletmeler verimliliklerini, rekabet giiclerini arttirabilmek maksadiyla
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calisanlarinin sirketlerine olan giiven duygularimi gelistirebilme konusuna 6nemle

egilmektedirler (Yesilgimen, 2015: 186).

2.3.  Lider ve Orgiitsel Giiven

Lider ve calisanlar arasindaki iliski, 6rgiitsel performans tizerinde etkili
olan faktorlerdendir. Ozellikle lider konumunda bulunan kisilerin c¢alisanlara kars
tutumlari, ¢alisanlarin orgiitlerine olan giivenlerini etkileyen unsurlarin basinda yer
almaktadir (Pillai, 1999: 897-933). Orgiitlerdeki ydneticilerin kisilik 6zellikleri ve
sahip olduklar1 liderlik yetenekleri, kurumdaki diger c¢alisanlarin liderlerine ve
dolayisiyla orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmaktadir. Buna ek olarak liderlerin
orgiit tarafindan belirlenmis olan kurallar1 herkese adil bir sekilde uygulamalar1 da
calisanlarin gilivenlerinin kazanilabilmesi i¢in 6nemli bir husustur. Dolayisiyla
orgiitlerde giiveni olusturan ilk adimin o6zellikle yonetici ve lider davraniglari

oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozdere, 2015: 32).

Kurumlarda lider olarak nitelendirilen kisiler, yaptiklar islere hakim,
insan iliskileri basarili, calisanlarina 6rnek olan ve onlara giiven veren bir
hiiviyettedirler (Bennis, 2001: 83). Liderlerin kurum igerisinde orgilitsel bir giiven
ortaminin olugmasi konusunda onemli rolleri bulunmaktadir. Baska bir deyisle
kurum igerisinde orgiitsel gilivenin olusmasi konusunda lokomotif gorevi lidere
diismektedir. Liderlerin ¢alisanlarina verdigi sozleri tutmasi da giiven duygusunun
olusmast i¢in basta gelen faktorlerdendir. Lider kisiler calisanlar1 arasindan hata
yapan kisileri, ¢alisma heveslerini kiracak sekilde cezalandirma ya da kiiclik diislirme
eylemelerine asla basvurmazlar. Liderler, kurumlarda yasanmasi muhtemel kriz
durumlarin en iyi sekilde yonetebilecek bilgi, tecriibe ve donanima sahip kisilerden
olugmalidir. Benzer sekilde liderler, kurumun hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli
faaliyetlerin gerektigi sekilde yapilmasi konusunda {izerine diiseni eksiksiz yaptigi
gibi ¢alisanlarini da bu konuda tesvik ve ikna edecek yeteneklere sahip olmalidir

(Tunger,2011: 172).
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Orgiit yoneticilerinin kurumun ¢ikarlarini bireysel ¢ikarlarinin dniinde
tutmasi, diiriist ¢alismasi, kisiye 6zel muamele yapmadan daima hakli olanin yaninda
yer almasi, yardimsever nitelikte olmasi, ¢alisanlarla empati kurabilmesi, ¢alisanlara
da kendi gorev alanlariyla ilgili olarak yetki devredebilmesi gibi 6zellikleri orgiit
calisanlarmin yoneticilere ve orgiite giivenini arttirmaktadir (Ozdere, 2015: 121).
Konu iizerine yapilan ¢alismalarda, ¢alisanlarin yoneticilerine olan giivenlerinin az
olmasi durumunda yapilan is maliyetlerinin arttig1, ve sirket etkinliginin bozuldugu

goriilmektedir (Yesilgimen, 2015: 142).

Kurumlarda giiven ortami olusturulmasi konusunda dikkat edilmesi
gereken noktalardan biri de, giiven duygusunun c¢alisanlar arasinda ayrim
gozetilmeden yapilandirilmaya calisilmasi ve yonetilmesi hususudur. Bu ¢erceveden
degerlendirildiginde yoneticiler/liderler, yaptiklar1 tiim faaliyetlerle/davraniglarla
kurumdaki hakim orgiitsel giiveni saglamlastirabilirya da zayiflatabilirler.
Dolayistyla kurumlardaki orgiitsel gliven kavrami iizerinde hassasiyetle durulmasi ve

dikkatle yonetilmesi gereken bir konudur (Saym, 2009: 218).

2.4.  Tletisim ve Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven konusunda iletisim de 6nemli bir yer tutmaktadir.
fletisim kanallarinin gelismis oldugu bir sistemde orgiit i¢i ¢alisanlar aras1 uyum da
gelismektedir. Iletisimin gelismesi demek dolayli olarak kurum igi is birligi ve
yardimlagsmanin da gelismesi anlamina gelmektedir. Boyle bir ortama sahip kurumda
ise karsilan sorunlar ¢ok daha kolay bir sekilde ¢oziilebilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin birbirlerine ve Orgiitlerine olan baghlik ve giliven diizeyleri de

yiikselmektedir.

Iletisimin orgiitler icin 6nemi konusunda bir baska kritik nokta ise,
yonetim kademesince alinan kararlarin ve yapilan uygulamalarin alt kademelerdeki
calisanlara dogru bir sekilde iletilebilmesi konusudur. iletisimin basarili sonuglar

verebilmesi i¢in bu kavramin davranis ve faaliyetlerle de desteklenmesi Onem
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kazanmaktadir. Nitekim davramiglarin desteklemedigi salt iletisim uygulamalari

basarisizliga mahkum olmaktadir (Asunakutlu, 2006: 176).

Saglikli bir iletisimin hakim oldugu orgiitlerde ihtiya¢ duyulan
karsilikli anlayis ve giiven daha saglam temellere dayanmaktadir (Erdem, 2003:
153). Buna ek olarak etkin bir iletisim agina sahip olan orgiitlerin calisanlar1 daha
kolay sekilde giidiilenebilmektedir. Boyle orgiitlerde calisanlar, orgiit i¢ci konular
hakkinda bilgi sahibidir. Yoneticilerle calisanlar arasinda iletisim kopuklugu hali
bulunmamaktadir. Orgiitiin gelecegine iliskin kararlarda ¢alisanlarin fikirlerinin de
alindig1 bu tip orgiitlerde ¢alisanlar kendilerini daha degerli hissederler. Bu durum,
calisanlarin is motivasyonlarinin yani sira Orgiitsel baglilik ve giivenlerini de
arttirmaktadir. Bu sebeple orgiitlerin devamliliklarinin saglanmasi ve rekabet

giiclerinin arttirtlmasi agisindan iletisimin 6nemi biiyiiktiir (Demirdag, 2015: 259).

Bir orgiit calisaninin diger calisanlarla ve yoneticilerle iletisim
kanallarinin daima agik olmasi calisanlarin birbirlerine ve yoneticilerine karsi gliven
duygularini arttiran bir faktordiir. Agik iletisim sekli adi verilen bu sistemin
uygulandig1 sirketlerde calisanlar sirketin faaliyetlerine iliskin bildikleri ve
gordiikleri aksaklik ya da teklifleri dile getirme konusunda daha istekli
davranacaklardir. Bu durum da siliphesiz Orgiitlerin yararma bir geri donis
saglamaktadir (Gilbert, 1998: 392). Sayilan tiim bu gerekgeler sebebiyle rekabet
giiclinii arttirmak ve devamliligin1 saglamak isteyen oOrgiitlerin, orgiit i¢i agik iletisim

konusuna 6zen gostermeleri gerektigi degerlendirilmektedir.

2.5.  Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Literatiir incelendiginde oOrgiitsel giiven kavraminin gesitli boyutlariyla
ele alindig1 gortilmektedir. Bunlar; yoneticilere olan giliven, kuruma olan giliven ve
calisma arkadaslarina olan giiven’dir (Tan, 2000: 142). Bahse konu boyutlar, lider-
calisanlar ve organizasyon arasi iliskinin anlagilmasi bakimindan biiylikk 6nem

tagimaktadir.
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Literatiirdeki bu ve benzer ¢alismalar incelendiginde kimi calismalarda
lider ve yoneticikavramlarinin farkli anlamlara gelecek sekilde ele alindig
goriilmektedir. Fakat bu calismada Van Fleet (1992) tarafindan yapilan ¢aligmada da
ele alindig1 sekliyle lider ve yonetici kavramlari ayn1 anlama gelecek sekilde

kullanilmustir.

2.5.1. Yoneticilere Olan Giiven

Calisanlar tarafindan yoneticilerine giiven duyulmasi sadece bu alanda
degil pek ¢ok farkli disiplinde de dnemle iizerinde durulmustur. Ozelikle egitim,
psikoloji, iletisim, yonetim vb. alanlarda yoneticilere giiven duyulmasi konusu 6nem

arz etmektedir (Dirks, 2002: 235).

Eren ve Hayatoglu (2011) tarafindan yapilan ¢aligmada yoneticilere
giiven duyulmasi kavrami, astlarinin yoneticileri hakkinda hakkaniyetli, verdigi
sOzleri yerine getiren ve tutarli olarak goriilmesi olarak ifade edilmistir. Astlarinin
liderlerine duyduklar1 giiven seviyesi, liderin hal ve hareketlerine bagli olarak

degisebilmektedir.

Shaw ise giivenin sirketlerde kendiliginden olusamayacagia vurgu
yapmustir. Burada giliven ortaminin saglanabilmesi ve siirekliliginin saglanabilmesi
konusundaen 6nemli goérev isletmelerin yonetici kadrolarina diismektedir. Bagka bir
deyisle liderler uygulama ve faaliyetleriyle oOrgiit igerisinde  giliveni
saglamlastirabilecekken tam tersi yok da edebilmektedir. Orgiit ¢alisanlariimn
yonetici kadrolarina gliven duymalar1 konusunda en dnemli husus ise, orgiitte isetilen

tiim prosediirlerin ¢alisanlar arasindaki adaleti saglamasi konusudur (Shaw, 1997:
28).

Yoneticilere/liderlere duyulan giiven konusunun kisilerin karakteristik
ozelliklerine gore degistigini ileri siiren calismalar da bulunmaktadir. Bu ¢aligsmalar
arasinda One cikanlardan olan Shockeley (2000), kisilere duyulan gilivenin kisisel

ozellikler ve beklentilerle degiskenlik gosterebilecegi ifade edilmistir. Reinke ve
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Baldwin (2001) ise lidere duyulan giiven konusu bireyler arasi standart iliskilere
indirgeyerek kisiler aras1 gliven kapsaminda ele almistir. Yani kisinin karsisindaki
kisiden beklentisi yoniinde hareket etmesine olan inanci, giliven olarak
tanimlanmustir.

Calisanlarinin ~ yoneticilerine  duydugu giiven temel olarak
yoneticilerinin adil olduguna olan inang seviyeleri ile birebir iligkilidir. Bu inanci
olusturan en Onemli faktor de orgiit igerisinde gergeklestirilen faaliyet ve
uygulamalardir. Ciinkii, sirket calisanlar1 liderlerinin kisisel 6zelliklerini bu ve

benzeri faaliyetlere bakarak ¢ikarmaya ¢alismaktadir (Dirks, 2002: 398).

Orgiitsel giiven {izerine yapilan c¢alismalar incelendiginde, orgiit ve
calisanlarin sahip oldugu deger yargilarmin oOrtiismesi karsilikli giiveni, bu da

orgiitteki liderlik siiregleri lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Omegin; Meglino ve digerleri (1989), calisanlarin kendi deger
yargilarinin liderlerinin deger yargilariyla benzestigini gordiiklerinde, memnuniyet
ve bagliliklarinin arttigini belirtmektedir. Kirkpatrick ve Locke (1996) da benzer
sekilde, gergeklestirdikleri bir deneyin sonucu olarak, liderlerin vizyonlarini nitelik
agirlikl olarak acikga ifade etmelerinin, calisanlarin bu vizyondaki ortak deger ve

inang algilarii pozitif sekilde etkiledigini vurgulamaktadir.

Bununla birlikte Avolio’nun bahsettigi orijinal giiven modelinde
acikca belirtilmektedir ki, 6zellikle doniistimcii bir liderin ¢alisanlarin gelisimi ve
performansi iizerindeki etkisini daha da arttirabilmesi agisindan giiven, ¢ok onemli
bir rol oynamaktadir (Avolio, 2007: 148-158). Bazi arastirmacilar, yoneticiye
duyulan giivenin, 6zellikle doniisiimcii liderlik tarzinin etkisini arttirmasi agisindan
miidahaleci bir degisken oldugunu ve c¢ok Onemli bir degere sahip oldugunu

belirtmektedirler.

Ornegin; calisanin, liderin tarafindan yaratilan vizyona baghiligmin
tamamen liderin c¢alisanlariyla arasinda giliven insa edebilme becerisine baglh

oldugunu vurgulanmaktadir.
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Ayni sekilde Podsakoff ve digerleri (1990), liderin bir c¢alisaninin
orgiitsel vatandaglik davranisini  dogrudan etkilemedigini, ancak c¢aligsanin
yoneticisine olan giiveni bu iliskiye dahil edildiginde, arada gii¢lii ve anlamli bir etki
olustugunu acikca belirtmektedirler. Bu etkinin de 6zellikle doniisiimcii liderlik
tizerinden gerceklestigini vurgulamaktadirlar. Yani lidere duyulan giiven iki degisken
arasindaki iligkiyi miidahaleci bir sekilde etkileyecek kadar giiclii bir degerdir.
Kouzes ve Posner, giivenin liderlik siireci acisindan ne denli 6nemli oldugunu soyle
ozetlemistir: ‘Orgiitte bulunan herkesin yan1 sira, biz asil liderlerimize inanabiliyor
olmaliyiz. Liderimizin her soziinlin gilivenilir olduguna ve sOyledigini

gerceklestirecegine inaniyor olabilmeliyiz® (Kouzes, 1993: 14).

2.5.2. Kuruma Olan Giiven

Orgiite giiven, calisanlarin bireylerden ziyade bulunduklar1 kuruma
itimat etmeleridir. Shockeley ve digerlerine (2000) gore ise Orgiite giiven, bireyin

kuruma dair tutum, davranis ve iliskilerle alakali beklentileridir.

Orgiite duyulan giiven, calisanlar tarafindan olusturulmus olan giiven
iklimini gostermektedir. Giiven iklimi de hedefleri gerceklestirebilmeyi, grup
calismasini, calisan tatmin ve bagliligim ve performans giiciinii iist seviyeye
cikarmaktadir. Ayrica giiven iklimi c¢alisanlarin kuruma olan baghliklarini arttirdig

gibi, fikir ve ¢oziim Onerileri tiretme konusundaki yaraticiliklarin1 da gelistirmektedir

(Celik, 2011: 128).

Orgiite ve yoneticiye duyulan giiveni benzer ve farkliliklariyla ele
aldigimizda kavramlarin birbiriyle iligkili olduklar1 asikardir, ancak arada 6nemli bir

takim farkliliklar bulunmaktadir.

Oyle ki; orgiite giiven, orgiitsel destek ve adalet kavramlariyla bir

biitliin olustururken yoneticiye duyulan giiven, yOneticinin saygin ve yardimsever
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olmast gibi degerlerle yakindan iligkili oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
calisanlarin liderine ve c¢alistigt kuruma duydugu giliven diizeyinin farklilik

gosterebilecegi belirtilmektedir.

Orgiite duyulan giiven, drgiite olan sadakat ve baglihig yiikseltip, is
goren devir hizi oramin1 dengelerken, lidere duyulan giiven calisan tatmini ve

yaratici-yenilik¢i diisiinme giicinii olumlu anlamda etkilemektedir (Tan, 2000: 93).

Orgiite ve yoneticiye olan giiven duygusunun iliskili oldugu bir baska
nokta ise su sekilde aciklanmaktadir: Calisanlar, liderleriyle olan etkilesimlerinin
sonucunda, bulunduklari kuruma giivenme ya da glivenmeme karar1 alabilirler.
Ciinkii lideri, bulunduklar1 kurumun bir temsilcisi olarak algilamaktadirlar.
Dolayisiyla eger yoneticilerine giivenirlerse bunu tiim kuruma giivenmek seklinde
genelleyebilirler ya da tam tersi sekilde, yoneticilerine giiven duymama durumunda
yine bir genelleme yapip kurumlarma da gilivenmeyebilirler. Bu yiizden giiven
sirecinin aslinda lider tarafindan baslatilmas1 gerektigi yapilan caligmalarda
belirtilmektedir. Whitener ve arkadaslarinin sundugu ‘Yonetsel Giiven Modeli’nde,
calisanlarin yoneticilerine giiven duyabilmeleri i¢in, yoOneticinin bir takim kisilik
Ozelliklerine sahip olmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu ozellikler ayn1 zamanda
yonetsel glivenin alt boyutlar1 olarak tanimlanmaktadir. Bunlar; dogru ve net iletisim
kurma, tutarli davraniglar sergileme, diirlist ve adil davranma, kontroliin diizgiin
dagitilmas1 ve herkese oOzenli sekilde davranilmasi olarak ifade edilmektedir
(Whitener, 1998: 214).

2.5.3. Calisma Arkadaslarina Olan Giiven

Orgiit iginde, yoneticiye ve orgiitiin kendisine duyulan giiven ne kadar
Oonemliyse, caligma arkadaslarina duyulan giiven de en az onlar kadar 6nem
tagimaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin birbirine glivenmemesi Orgiitte olumsuz bir ortam

yaratacak ve bundan yalnizca bireyler degil, kurum da ciddi bigimde etkilenecektir.
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Calisma  arkadaglarinin ~ birbirine  duydugu giiven  bireyin,
meslektaslarinin sahip oldugu becerilere, adalet duygusuna ve tutarli davranislar

gostermesine iligkin inanci olarak tanimlanmaktadir (Celik, 2011: 327).

Calisma arkadaglarinin birbirlerine duyduklar1 giiven sayesinde
olusacak olan iklim, tutarlilik ve baghiligi arttirmanin yani sira yaratici fikirlerin
olusum ve gelisimini de arttiracaktir. Herkesin birbirine (lider-¢alisan ve caligsan-
calisma arkadaslar1) duydugu giiven ne kadar yiiksek olursa, ¢alisanlarin ve ¢alisma
gruplarinin yapilan ise konsantre olmasi ve sorumluluk alma istegi de o denli yiiksek

olacaktir (Stoner, 2000: 529).

Giiven iklimi olusturabilmenin en etkili yolu, diizenli ve acik
iletisimden ge¢mektedir. Clinkii dogru iletisimin kurulmadigi bir ortamda giivenden
bahsedilemez, gilivensiz bir ortamda da ¢alisanlarin kolektif davranisa istekli

olmasindan s6z edilemez (Henttonen, 2005: 163).

Ayrica Hardin, giiven ikliminin olusturulabilmesi i¢in orgiit yapisinin
giiven olgusu baz alinarak bi¢cimlendirilmesi gerektigini sdylemistir. Ciinkii 6rgiitiin
uyguladig1 politika ve stratejilerin, Orgiit yapist ve kiiltlirlinlin ¢alisan davranislar
tizerinde etkili oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla agik¢a goriilmektedir ki, gerek
lider-galisan, gerekse ¢alisma arkadaslar1 arasindaki giiven duygusu ne kadar saglam
yapilandirilmigsa Orgiittiin varligi, rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirligi de o denli

giiclii olacaktir (Hardin, 1998).

2.6.  Orgiitsel Giiven Modelleri

Onceki béliimlerde de deginildigi iizere drgiitsel giiven konusunda cesitli
tanimlama farkliliklart bulunmaktadir. Orgiitsel giiven kavrammin tanmimlarinda
ortaya c¢ikan bu farkliliklar, Orgiitsel gilivenin ortaya ¢ikis1 {izerine yapilan
calismalardaki yaklasim farkliliklarindan kaynaklanmaktadir. Nitekim orgiitsel

giiven lizerine yapilan farkli calismalarda ortaya konulan bu farkli yaklasimlar, bahse
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konu kavrama yonelik olarak ¢esitli modellerin dogmasina sebep olmustur. Orgiitsel
giiven kavramina yonelik olarak ortaya c¢ikan bu modeller sonraki bdliimlerde

sunulmustur.

2.6.1. Mishra Giiven Modeli

Mishra tarafindan olusturulan giiven modeli hem bireyleri hem de
orgiitleri dikkate alarak hazirlanmistir. Bu model literatiirde biiylik 6l¢iide kabul
gdérmiis olan dort boyutlu modellere bir drnektir. Bu modele gore siralanan boyutlar,
giiven algisin1 meydana getiren belirleyiciler olarak ifade edilmistir (Shockley,2000:
213). Mishra Giiven Modelinde yer alan s6z konusu boyutlar:

- Yeterlilik
- Aciklik
- lgi

- Inanirhilik’tir.

Bu modelin boyutlarina karsilik gelen anlamlar asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 8. Mishra Giiven Modelindeki Boyutlar ve Anlamlar:

Boyut Anlam

Yeterlilik Kisi ya da orgiitten beklenen standartlar1 gergeklestirebilme

yetenegine yonelik emin olma durumu.

Aciklik Taraflar arasindaki iletisimin agik ve diiriist olarak algilanmasi
durumu.

Tgi Kars1 tarafin refahina yonelik olan ilgi.

Inanilirhik Soylemler ve eylemlerdeki tutarlilik beklentisi.

Kaynak: Kalemci, 2006: 38
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Yeterlilik Boyutu: Bu boyut, kisilerden veya kurumlardan/orgiitlerden
beklentilerin gergeklestirilebilme durumunun ifadesidir. Bu boyut bagka bir yoniiyle,
orgiitiin siirdiiriilebilirliginin ve rekabet giiciiniin diger bir ifadesidir. Orgiit agisindan
etkin olma anlamina gelen bu boyut kisiler acisindan da benzer bir anlama sahiptir.

Lider ya da ydneticinin yeterlilik durumunu ifade eden bir boyuttur.

Orgiitsel giiven konusundaki bahse konu bu modeldeki yeterlilik boyutu,
calisanlarin yoneticilerinin yeterliliklerine olan giivenlerinin de bir gdstergesi olarak

goriilebilmektedir (Shockley, 2000: 127).

Aciklik Boyutu: Giiven iligkinin taraflar1 arasinda gergeklesen iletisimin agik
ve seffaf bir sekilde devam ettiginin gostergesidir. Kurumlardaki agiklik boyutunun
yerlesmesini saglayan esas faktorler kurum yoneticileridir (Shockley, 2000: 298).
Herhangi bir orgiitte yonetici kademesinin faaliyetlerini agik ve diirtist bir sekilde
yiirtitmeleri, o Orgiitteki calisanlarin Orgiitiine ve yoneticilerine duydugu giivenin
pekismesini saglamaktadir. Buna ek olarak agiklik boyutunun var oldugu orgiitlerde
tim kademelerdeki c¢alisanlarin birbirlerine karsi sadakati ve islerine olan

motivasyonlart yiikselmektedir(Mishra, 1996: 345).

Tlgi Boyutu: Mishra’nin giiven modelinde yer alan {igiincii boyut olan bu
boyut, aciklik boyutu ile samimiyet/yardimseverlik duygulariin birlesmesi sonucu
meydana gelmektedir (Zorlu, 2006: 12). Bahse konu boyut, orgiit ¢alisanlarinin
kendilerine ilgi gosterilme ihtiyaclariyla bas gostermistir. Bu boyutta agiklik
boyutundaki diiriistliik ve seffafliga ek olarak, taraflar arasindaki iletisimde samimiyet
ve yardimseverlik de gerekli unsurlardandir. Samimiyet ve yardimseverlik duygulari
bu boyutta, taraflarin haksiz kazan¢ saglamayacaklarinin giivencesi olarak

goriilmektedir.

Giliven kavrammin bu boyutu, hiyerarsik iligskilerin yani sira, ayni
seviyedeki kisi ve gruplarin iligkilerinde de gegerli olan bir boyuttur (Mishra, 1996:
213).Kurum ¢alisanlarinin kurumun iist yoneticilerinden beklentileri, kisisel hak ve

menfaatlerinin yoneticileri tarafindan korunmasidir. Orgiit yoneticilerinin de
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calisanlarinin bu talepleri dogrultusunda davranmalar1 ¢alisanlar tarafindan ilgililik
olarak algilanmaktadir. Bu durum orgiitlerde yonetim kademesinin, ilgililik
boyutunun olusmasi ig¢in Ustlendigi roliin 6nemini gostermektedir. Kendilerine
kurumlar1 tarafindan ilgi gosterildigini  hisseden kurum c¢alisanlarinin i
verimliliklerinin artmasi da dolayli olarak orgiit verimliligi lizerinde olumlu bir etki

yaratmaktadir (Demirdag, 2015: 137).

Inamilirhk Boyutu: Mishra’nin Giiven modeli kapsaminda belirledigi son
boyut olan inanilirlik boyutunda tutarlilik ve giivenilirlik kavramlar1i 6n plana
cikmaktadir. Bu boyuta gore temel olarak, sdylem ve eylem biitiinliiglintin varlig1
giiven diizeyini arttirmaktadir. Bagka bir deyisle itimat edilebilirlik olarak da ifade
edilebilecek olan inanilirlik boyutu, aynm1 zamanda kurum ydénetici ve liderlerinin
giivenirligini ifade eden bir boyuttur. Kurumlarda inanirlik boyutunda meydana
gelecek olan zayiflama giiven diizeyinin de azalmasina yol agmaktadir. Bunun 6niine

geemek i¢in en onemli faktor kurumun tutarlilik diizeyinin artmasina ¢abalamaktir.

Mishra tarafindan olusturulan bu modeldeki s6z konusu boyutlar,
birbirleri arasinda etkilesimi olan boyutlardir. Bu sebeple bunlarin birbirlerinden
bagimsiz olarak diigiiniilmesi s6z konusu degildir. Bagka bir deyisle kisi ya da
kurumlarda bu dort boyuttan birinin varligi ile tam anlamiyla bir gliven ortaminin
olugmasi s6z konusu degildir. Modele gore tiim boyutlarin yeterli diizeyde varligi ile

giiven ortami1 gercek manada saglanmaktadir.

2.6.2. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings modeline gore giiven kavrami; duygusal, bilissel
ve niyetsel olarak ele alinmistir. Kisilerin giivenilir olmaya ve baglhilik olusturmaya
yonelik davraniglar gostermesi duygusal boyut kapsaminda degerlendirilmektedir.
Kisilerin davraniglar ile ifadeleri arasinda tutarlilik olmasi ise bilissel boyut olarak
ifade edilmektedir. Kisilerin olaganiistii hallerde dahi baska kisilerin kazang¢larindan

yararlanmamasi durumu ise niyetsel boyut olarak tanimlanmustir (Y1ldiz, 2015: 55).
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Bromiley ve Cummings modelinde giiven kavrami, bireyler ya da
gruplarin diger kisi veya gruplarla ortak inanglar seklinde ele alinmistir. Birey ya da
gruplarin kars: tarafa iyi niyet duymasi, karsi tarafa yonelik olarak diiriist olmasi
kosullar gerektirse ya da elverisli olsa bile lstiinliik saglamak icin beklememesi
durumudur. Model kapsaminda yapilan tanimlamalardan ilkine gore, bireylerin
giiven verecek sekilde davranmalar1 ve baglilik olusturmaya yonelik hareketleri
giiven kavramini agiklamakta kullanilmistir. Ancak bu kapsamdaki ikinci boyut,
birinci tanimlamayr da kapsayacak sekilde konumlandirilmistir. Burada giiven
kavramina iligkin vurgu yapilan nokta ise, s6z ve davranig tutarliliginin da bu
kapsamda degerlendirilmis olmasidir. Giiven kavramina iligkin {iglincii boyut ise, bu

kavramin faydaci olmamasina vurgu yapmaktadir.
Modele gore  bir  hareketin  “glivenilir  davramis”  olarak
nitelendirilebilmesi i¢in, yukarida sunulan {i¢ boyuta da uygun olarak hareket

edilmesi gerekmektedir (Tiiziin, 2006: 40-41).

Tablo 9. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

GUVEN PARCALARI

Duygusal Bilissel/ Niyetsel
GUVEN Baghligi Koruma

BOYUTLARI Diiriist Davranma

Cikar iliskisi

Gozetmeme

Kaynak: Demirdag, 2015: 22.

2.6.3. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Mayer, Davis ve Schoorman’mn Giliven Modelinin temel varsayimi
giivenen taraf ve diger taraf arasi iliskilerin risk ve egilimlere dayandig
diisiincesidir. Bu modelin icerdigi ilk eleman giiven veren tarafta yer alan kisilerin

ozellikleri ve giivenilirligine dair 6zellikleri ile giiven iliskisinden genel anlamda
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beklentilerini de kapsayan “giliven egilimi’dir. Taraflarin kisilik 6zellikleri,
tecriibeleri ve kiiltiirel anlayis farkliliklar1 vb. unsurlar, kisilerin giiven egilimlerinde
biiyiik etkiye sahiptir. Modeldeki diger 6nemli eleman; yetenek, yardimsever olma
ve dirtstliiglin olusturdugu, giivenen tarafin algilanan giivenilirlik unsurlaridir.
Bahse konu unsurlardan olan yetenek; kisilerin baz1 6zel alanlardaki uzmanliklar ile
genel bilgi/becerilerini ifade etmektedir. Diger bir unsur olan yardimsever olmak;
giiven veren ya da giliven saglayan tarafin herhangi bir karsilik beklemeden veya
kars1 tarafa yardim etme gibi bir yilikiimliliigi bulunmamasina ragmen tamamen
isteyerek yardim etme faaliyetidir. Son unsur olan diristlik ise; giliven
veren/saglayan tarafin sdylem ve eylemleri arasindaki biitiinliik ve tutarliliga

dayanmaktadir (Mayer, 1995: 714-728).

Bu modelin tgiincii elemam ise taraflar arasinda karsilikli olarak
iistlenilen riskin derecesidir. Iligkiler de karsi tarafa isteyerek/géniillii olarak
giivenmek, risk almayi beraberinde getirmektedir. Giiven ve riskin derecelerinin

birbilerine bagl olarak hareket ettigi de bir gergektir.

Iliskilerdeki giiven derecesi, iliskide risk alabilmek icin goniillii olma
derecesini de etkilemektedir. Bunun yani sira bu dereceler de siirekli bir degisim
halindedir. Algida yasanacak olan degisiklikler, kisileri giiven ya da gilivensizlige
dogru kaydirabilmektedir. Giiven ve risk iliskisinde 6nemli bir baska nokta ise sudur;
giiven durumunun risk alabilecek kadar yiiksek bir diizeye ulagmasi giivenilecek kisi

ya da kisilerin pozisyonlar1 ve diger 6zelliklerinden bagimsiz olmak durumundadir.

Giivenin sonuglar1 da bu modeldeki bir diger elemandir. Risk alinmasi
sonucu olusan olumlu ya da olumsuz durumlara goére giiven veren tarafin sahip
oldugu yetenek, yardimsever olma ve diirlistlik unsurlarindan olusan kisisel
ozelliklerinde degisiklikler meydana gelebilmektedir. Bu etki ve tepki etkilesimi ise
bir dongii olarak devam etmektedir (Mayer,1995: 729).
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2.6.4. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli daha 6nce deginilen
Mishra Giiven Modelinde ifade edilen dort giiven boyutuna yeni bir boyut
eklenmesiyle olusturulmustur. Eklenen bu yeni boyut “6zdeslesme” boyutu olarak
ifade edilmektedir. Bu 6zelligi sebebiyle bu model, Mishra giiven modelinin bir nevi

devamui olarak nitelendirilmektedir.

Modelde yer alan boyutlardan 6zdeslesme kavram olarak; calisanlarin
hem oOrgiitiin bir pargasi olmasi hem de bagimsiz bir birey olmasit durumunu nasil
yonetecekleri konusuyla ilgilidir. Bir g¢esit paradoks olan bu durum, calisanlar ile
orgiitlerinin biitiinlesmesi durumlarinda meyana gelmektedir. Bu ve benzeri
durumlarda calisanlarin orgiitsel giiven seviyeleri ve is verimlilikleri st diizeye
ulasmistir. Ozdeslesme boyutuna gére, giiven durumu, iletisim davranislart ve
yorumlayici siireglerin sonunda ortaya ¢ikan bir olgudur. Orgiit, ydneticiler ve
calisanlar biitiinlesmesi, bu unsurlar arasi is birligi ve iletisimin arttirilmast gibi

olgular, giivenin artmasi i¢in 6n kosullar olarak goriilmektedir (Bozkurt, 2015: 31).

' ™
Yeterlilik

. o

é h Algilanan Etkinlik
Acikhk ve g
Diiriistliik

ORGUTSEL

Tigililik 4
GUVEN

inamlirhk i
Is Memnuniyveti

Ozdeslesme

. >

Kaynak: Tiiziin, 2006: 42
Sekil 4. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli
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2.6.5. Whitener’in Yonetsel Guvenirlilik Modeli

Orgiit yoneticilerinin hal ve hareketleri, ¢alisanlarla iligkilerinde giiven
unsurunun diizeyi i¢in oldukc¢a 6nemli bir faktdrdiir. Whitener tarafindan gelistirilen
modelde yoOnetsel anlamda giivenilirlik davraniglari, yalmizca calisanlarin
yoneticilerine giiven duymalar1 maksadiyla yapilmamaktadir. Bu davranislar1 ayni
zamanda kisisel olarak iradeli birey eylemleri olarak degerlendirilmektedir.

Whitener tarafindan gelistirilen bu modelde bes unsur bulunmaktadir. Bunlar:

- Calisanlarin algilarinin olugsmasini etkileyen davraniglarda tutarlilik,
- Davraniglarda dogruluk,

- Kontrol Paylasimi ve dagilima,

- Tletisim,

- Ilgi gdsterimidir.

Bu modele gore; orgiit kiiltiirii ve orgiitte uygulanan insan kaynaklari
politikalari, etkilesim, calisanlarin giiven egilimleri, degerleri ve becerileri giiven
kavraminin olusumu {izerinde etkili olan faktorlerdendir. Bunlara ek olarak soz
konusu davraniglar1 kisitlayan kosullar arasinda goriilen; algilanan benzerlik,
algilanan beceri, ¢aliganlarin sahip olduklar1 giiven egilimleri, calisanlarin gérev
ozgirliiklerine etki ettikten sonra calisanlarda yonetsel giiven algist meydana

gelmektedir (Whitener, 1998: 518).

3. IS TATMINI VE ILiSKiLI KAVRAMLAR

3.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini, calisanlarin yapmis olduklar1 islere karsi olumlu hisleri olarak
tanimlanmaktadir (Bas, 2002: 72-81). Genel itibariyle is tatmini literatiirde kisilerin
islerine kars1 genel tutumlar1 olarak ifade edilmektedir. Bir kurumdaki ¢alisanlarin is

tatminleri, bahse konu kisilerin isten beklentileri ve elde ettikleri arasindaki fark
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kapandik¢a artmaktadir (Kutanis, 2012). Is tatmini kavrami dissal ve igsel tatmin

olarak ikiye ayrilmaktadir.

3.1.1. Dassal Tatmin

Sirketler tarafindan saglanan ve is faktorlerini igeren dis etkenli
yardimlardir. Sirket politikasi, denetimleri, 1s giivenligi, licretler/maaslar, ¢alisma
kosullar1 vb. sirket tarafindan belirlenen kosullar calisanlarin is tatmini iizerinde
etkili olmaktadir. Sayilan faktorlerin c¢alisanlar lehine diizenlenmesi sirketin
calisanlarinin isten aldiklari tatmin diizeyini yiikseltmektedir. Digsal tatmin olarak
adlandirilan bu faktorler literatiirde, 1§ tatminine yol agmadiklari ancak yokluklarinin

is tatminsizligine yol a¢tig1 seklinde degerlendiren ¢alismalar da mevcuttur (Akyliz,
2015: 270).

3.1.2. Icsel Tatmin

Icsel tatmin ise calisma sirasinda ise karst hissedilen duygulardan
olusmaktadir. I¢sel tatmin kavrami ¢alisanin kendini motive edebilmesine bagli bir
konudur. Sirketler tarafindan ¢alisanlarinin kendilerini ger¢eklestirme gereksinimleri
karsilandik¢a, calisanlarin igsel faktorlerinin olumlu is davramislarina donlisme

egilimi artmaktadir (Murat, 2008: 18).

Herzberg tarafindan is tatmini iizerine yapilan ¢alismada, is tatmini saglayan
unsurlarin basinda “giidiileyici” faktorler ele alinmigtir. Calismada giidiileyicilerin
uzun donemde calisanlarin i performanslarini olumlu yonde etkiledigi ortaya
konulmustur. Bu faktorlerin ¢alisanlar1 6zendirdigine, yaptiklari isleri ve caligtiklar
kurumlar1 daha fazla benimsemelerine katki sagladigi ifade edilmistir.
Gergeklestirilen basarili faaliyetler sonrasinda iistlerden alinan tebrikler, kisilerin
kendisine olan saygisinin artmasina neden olarak biiyiikk bir motivasyon unsuru

olmaktadir (Akytiz, 2015: 269).
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Literatiirde is tatmini saglayan faktorler kadar, c¢alisanlarda is
tatminsizligine yol agan faktorler iizerinde de durulmustur. Bu faktorlerden one

c¢ikanlar asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 10. is Tatminine ve Is Tatminsizligine Neden Olan Faktorler ve Sonuglari

KIFISEL is ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER

- Genetik Egilim ¢ ¢ i

_ Aile Faktéri _ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL ORGUTSEL
‘ DUZENLEMELER . FAKTORLER
FEaitim Faktorii . - Kisilerarasi Iliskiler n

- tgim Faktorn - 1s Analizi - Bilgi Akisi - Ucret

- Sosvo-Kiiltiirel . - Kararlara Katihm - !5 g&"'encesi

Faktor - Is Tanmm Yetki Devri - s Ozelligi

_Deser Y i - - Cahsana Verilen - I Disiplini
Deger Yargilan - Is Gerekleri D‘ege;“ - Hizmet ici Egitim

i : R . _Yénetim Tara - Sosyal Olanaklar
Is Hayati Tecriibesi -Is Degerlemesi | | 1o £ ve Odil - Fiziki Kosullar
L 4 M L

IS TATMINI IS TATMINSIZLIGT
h ¥

- ige ve (")rgf_ite Baghhk - Ise ve Orgiite Kars: llgisizlik

- Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizhk - Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle

- Diisiik Isgiren Devir Hinn Kamufle Edilen Sik Devamsizhk

- Isgiicii Verimliligindeki Istikrarh Artis - Is Sikayetlerinde Arfig

- Mutlu ve Saghkh Kisi -Y 'f.kiek. IS%UEEE: D.e\'l.r.]“E[.Lz_l .

- Yetenek ve Yaraticithgm Ortaya Koyma . {)[usuk Isgué:u ‘: Eﬂmlll(lilg'l ve Etkinlilik
L e - Mutsuz ve Saghksiz Kisi

- Orgiit Amaclarma Daha Kolay Giidiilenme - Giidiilenme Eksikligi

Kaynak: Akinci, 2002: 6

Is tatmini denildiginde, ¢alisanlarin yaptiklar: islerden elde ettikleri maddi
kazanglar ile c¢alisma ortaminda bulunmaktan aldiklart manevi doyum akla
gelmektedir. Calisanlarin harcadiklar1 emekler neticesinde somut bir isin ortaya
ciktigini gormeleriyaptiklar isten tatmin olmalarini saglayan faktorlerdendir (Tortop,
2007: 37).

Ancak calisanlarin is tatminlerini saglayan faktorler sadece yaptiklari isle
simirli kalmamaktadir. Kisiler ¢calisma boyunca vakitlerinin biiylik ¢ogunlugunu is

yerlerinde gecirmektedir. Bu sebeple, ¢alisanlarin bu vakti gegirdikleri ortam, sosyal
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imkanlar diger ¢alisanlarla iliskiler de is tatmini i¢in biiyiilk 6nem arz etmektedir. Bir
calisanin is tatmini seviyesini en {ist diizeye ¢ikaracak bilesim, ¢alisanin hem maddi

hem de manevi ihtiyaglarinin giderilmesinin saglanmasidir (Erogluer, 2008: 279).

3.2.  Is Tatminsizligi Kavram

Literatiirde is tatmini kavraminin yaninda is tatminsizligi de ayr1 bir kavram
olarak ele alinmaktadir. Sirketler icin en biiyiilk tehlike Orgiitsel ortamda
bozulmalarin baglamasidir. Bunun en oOnemli nedenlerinden biri de sirket
calisanlariin is tatmini ve motivasyonlarinda ki yetersizliktir. Sirket yoneticileri
calisanlarinin motivasyon ve is tatminlerinin yeterli seviyelerde tutulmasi konusuna
0zen gostermezler ise sirketlerinin is verimliliginin diisecegini ve maliyetlerinin
artacagim gdz Oniine almalidir. Is tatmininin diisiik oldugu sirketlerde, etkinligin
diisiik olmasi, ise devamsizlikta ve gecikmede artis, calisan sikayetlerinde artis vb.
sonuglar goriilmektedir. Bu ve benzeri durumlar1 engellemenin yegane yolu

calisanlardaki ig tatmini seviyesini yiikseltmeye ¢alismaktir (Eroglu, 2003: 378).

Is tatminsizliklerinin giiniimiizde giderilme yontemlerinden biri de sendika
tiyeligidir. Calisanlar bu yolla is yerlerinden kaynakli mevcut ya da muhtemel is
tatminsizliklerini sendikalar araciligiyla dile getirme imkanina kavusmaktadir.
Sendikalar araciliiyla yapilan toplu is sdzlesmeleri vb. uygulamalar da calisanlarin
is tatminlerinin yiikseltilmesi amaciyla gergeklestirilen faaliyetlerdir (Kutanis, 2003:
66).

3.3.  Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavrami, calisanlar agisindan oldugu kadar calisanlarin sirketleri
acisindan da biiyiik 6neme sahiptir. Is tatmininin sirketler agisindan 6nemli olan

etkileri asagida siralanmistir.

- Is tatmini diisiik calisanlar isten kagmaya/kaytarmaya meyillidir. Bu

gibi kisilerin sirkete zarar verme potansiyelleri de yiiksektir.

53



- Is tatmin diizeyi diisiik olan bireylerin diger ¢alisma arkadaslariyla ve

sosyal yasamalarindaki iligkilerinde sorunlar daha sik goriilmektedir.

- Calisanlarin is tatmin diizeyi yiikseldik¢e, daha saglikli ve uzun
yasadiklari, ise zamaninda geldikleri ve verimlerinin {iist diizeyde oldugu

goriilmektedir (Kutanis, 2003: 83).

3.4. Is Tatmini ve Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

3.4.1. Kisisel Beklentilerin Karsilanmasi

Insanlarm kisisel beklentilerinin karsilanmasi konusu, herhangi bir
organizasyonda ¢alisma karari iizerinde oldukca 6nemli etkiye sahip bir faktordiir.
Sirketlerin ise alacagi kisilerden birtakim beklentileri oldugu gibi kisilerin de
calisacag sirketten bazi beklentileri olmaktadir. Kisiler sirketlerinden beklentilerinin
karsilanmadigin1 gordiiklerinde bu kisilerde zamanla islerine karsi bir isteksizlik
olusmaya baslamaktadir. Bu durum dolayisiyla is yerine karsi olan is tatmini ve

orgiitsel giiven kavramlarini da olumsuz etkilemektedir.

Sirket calisanlarinin  beklentilerinin karsilanmasinda ve Orgiite olan
giivenlerinin tesis edilmesinde orgiitsel faktorler 6nemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii
orgiitsel faktorler adi verilen unsurlar, sirketlerin ¢alisanlarina sagladiklar: imkanlar
icermektedir. Bu durum da sirket ¢alisanlarinin sirketlerine olan gilivenleri iizerinde
de birtakim etkilere sahip olmaktadir (Kaplan,2008: 64). Bireylerin Kkisisel
ozellikleri, aldiklar1 egitimler, donanimlari, aliskanliklari, becerileri vb. 6zellikleri
nedeniyle calismay1 diisiindiikleri islerden birtakim beklentileri bulunmaktadir. S6zii
edilen bu beklentilerle sirketlerin o kisiye sundugu imkanlarin ne kadar1 uyusursa o

kisideki is tatmini de o oranda yiiksek olmaktadir (Tinaz, 2013: 26-27).

Orgiitler ile ¢alisanlar arasinda pek ¢ok farkli alanda karsilikli beklentiler

olmasi s6z konusudur. Literatiirde bu konu iizerine yapilan ¢aligsmalarda belirlenmis
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cok sayida faktor bulunmaktadir. Asagida bu faktorlerden belli bash olanlar

siralanmustir:

Bilgi Anlasmasi:

Sirketler tiim c¢alisanlarindan yaptiklar1 isle ilgili olarak gereken diizeyde
bilgi ve deneyim beklemektedirler. Calisanlar ise siirekli olarak sirkete sundugu bilgi

ve becerilerini gelistirebilmeye ihtiya¢ duymaktadir.

Psikolojik Anlasma:

Isletmeler yiiksek motivasyona ve ruhsal giice sahip ¢alisanlara sahip olmak
istemektedir. Calisanlar ise; yaptiklar iglerin takdir gdrmesini, odiillendirilmeyi,

statii gelisimini sirketten beklemektedir.

Odiillerde yeterlik ve esitlik anlasmasi:

Sirketlerin tiim kademedeki c¢alisanlari i¢in dnceden belirlenmis olan belirli
egitim, odiil vb. standartlarinin olmasi gerekmektedir. Bu durum ¢alisanlar agisindan
ongoriilebilir bir sirket olmay1 saglayacagi i¢in personel verimliligi {izerinde pozitif

bir etkiye sahiptir.

Etik Anlasma:

Sirketler kurumsal degerlerini benimsemis olan ¢alisanlar ile calismay1 arzu
etmektedir. Benzer sekilde bireylerde kendi kisisel degerleriyle c¢atismayacak

sirketleri tercih etme egilimindedir.

Bireysel Faktorler:

Her calisanin isyerinden beklentisi kendi karakteristik Ozellikleriyle
yakindan ilgilidir. Bagka bir deyisle insanlarin temel kisilik 6zellikleri, yaptiklar
isten beklentileri tizerinde temel belirleyici faktordiir (Alkis, 2008: 67). Calisanlarin

1§ tatminleri tizerinde etkili olan kisisel faktorler asagida sunulmustur:

e Kisinin Karakteri: Ozgiiveni yiiksek olan, pozitif bir kisilige sahip olan ve

sahip olduklar1 yeterliliklerin farkinda olan calisanlarin yaptiklar1 islerden
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daha fazla tatmin olduklar1 goriilmektedir. Ciinkii bu niteliklere sahip olan
kisiler hedeflere daha iyi konsantre olarak basariy1 elde edebilmektedir. Is
yaparken karsisina ¢ikan zorluklardan dolay1 hemen pes etmeden miicadele
etmeyi tercih etmektedir. Bu durum bahse konu kisilerin islerine kars1 daha

sadik ve is doyumlarinin daha yiiksek olmasini saglamaktadir.

Yas: Literatiirdeki calismalarda yas faktoriiyle is tatmini arasinda genel
olarak pozitif bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir. Daha gen¢ yastaki
calisanlarin islerine karsi daha tatminsiz olduklar1 pek ¢ok caligmada ifade
edilmektedir. Bu durumun ilerleyen yaslarda kisilerin aldiklar1 kidemler ve
bulunduklar1 pozisyonlarin daha yiiksek olmasindan ve bu durumu
kaybetmek istemediklerinden kaynakli oldugu yoniinde de goriisler mevcuttur

(Tmaz, 2013: 28).

Cinsiyet: Kadin ve erkeklerin toplumda farkli sosyal rolleri iistlenmis
olmalar1 sebebiyle is tatmini konusundaki beklentileri de farkli olmaktadir.
Bu sebeple cinsiyet faktoriiniin is tatmini iizerinde etkili oldugu literatiirde
tizerinde gorlis birligi saglanan konulardandir (Demirdag, 2015). Ancak
cinsiyet faktoriinlin is tatmini ve Orgiitsel giiven iizerindeki etkisinin yonii
konusunda bir fikir birliginden s6z etmek giictiir. Baz1 ¢alismalar; kadinin
ailevi rollerinin agir basmasindan dolay1 ise ait konularin ikinci planda
kalmas1 sebebiyle is tatminlerinin ve Orgiitsel gilivenlerinin daha diisiik
diizeyde oldugunu ileri siirerken kimi c¢aligmalarda bu durumun tam aksi

savunulmaktadir(Tungbiz, 2015: 45).

Egitim: Kisilerin egitim diizeyleri yiikseldikge islerinden beklentileri
artmaktadir. Uzun ve yorucu bir egitim siirecinin sonunda kisiler
nitelikli/kalifiye personel olarak siniflandirilmakta ve ise dair maddi ve
manevi beklentileri de artmaktadir. Yiiksek egitime sahip kisiler genel olarak
daha yiiksek iicretler talep etmenin yani sira yapmis olduklari islerin de

kendilerine kariyer ve c¢esitli statiller saglamasini da talep etme
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egilimindedirler (Danig, 2009: 17). Bu ve benzeri talepleri karsilanmayan
yiiksek egitimli ¢alisanlarin da is tatminleri ve Orgiitsel giiven diizeylerinde

azalmalar soz konusu olabilmektedir.

Medeni Durum: Kisilerin evlenmelerinin is diizenleri iizerinde olumlu
etkidigi yoniinde ¢aligsma sonuglar1 bulunmaktadir. Bunun yani sira ¢alisanlari
evli olmalariin sorumluluklarini arttirdigi, bu sebeple bu calisanlarin iglerini
kaybetme korkusunu daha fazla yasadigi ve dolayisiyla bu kisilerin daha
diizenli bir is performansi gostermek zorunda hissettikleri bilinmektedir. Evli
calisanlarin bekar olanlara oranla isten ayrilma, is tatminsizligi vb. egilimleri

daha az olmaktadir (Kanbay, 2010: 17).

Kidem: Kidem faktorii de is tatmini lizerinde etkilidir. Calisanlarin sirkette
gecirdigi siire ve dolayisiyla kidemleri arttikga bu ¢alisanlarin islerine olan
baghliklari, isiyle biitiinlesme duygular1 ve dolayisiyla is tatminleri
artmaktadir (Akyiiz,2015: 43). Kidemli sirket ¢alisanlari, ise yeni girmis bir
calisana oranla sirkete daha fazla emek vermis olmasinin, kendisini sirketiyle
0zdeslestirmis olmasinin getirdigi duygularla orgiitsel giiven diizeyleri de
daha yiiksek olmaktadir (Dunham, 1994: 370). Dolayisiyla kidem faktorii

hem is tatmini hem de orgiitsel giiven faktorii ile pozitif iligki i¢erisindedir.

Orgiitsel Faktorler: Calisanlarin ¢alistiklar1 kurumlardan beklentileri ile
kurumun ¢alisanlarindan beklentilerinin uyumu oldukc¢a 6nemli bir husustur.
Baska bir deyisle calisanlar 6rgiitiin amag¢ ve degerlerini benimseyerek kendi
degerlerine katmalidir. Ancak bu durumda g¢alisan ve Orgiit uyumu tam
manasiyla saglanmis olacaktir (Ince, 2005: 60). Calisanlarin uyum saglamasi
beklenen oOrgiitsel faktorler ise bu asamada 6nem kazanmaktadir. Ciinkii
calisanlarin orglitsel faktorlere uyum diizeylerinin artmasi is tatminleri

tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Isin Ozellikleri: Kisilerin ¢alismis olduklar isleri begenmeleri is tatmininin
olmazsa olmazlarindandir. Kimi durumlarda isin ¢alisana sundugu maddi
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olanaklar ¢ok iyi olmasina ragmen ¢alisan tarafindan sevilip benimsenmeyen
islerin ¢alisanlarda is tatminsizligine yol actig1 goriilmektedir (Akytiiz, 2015:
45). 1s ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliskilerin ele alindig1 calismalarda
one c¢ikan bir husus da monoton islerin calisanlarda is tatminsizligine yol

actigidir (Celik, 2006: 121).

Ucret: Calisanlarim iicret beklentileri ve bunun sirket tarafindan karsilanma
diizeyi de is tatmini iizerinde etkilidir. Ucret pek cok calismada ¢alisanlarin
motivasyonlarini, verimliliklerini, ig doyumlarin1 vb. arttiran faktorlerin

basinda sayilmaktadir.

Terfi: Kisilerin ¢alistiklar islerde yiikselme isteklerinin sirketleri tarafindan
karsilanma dereceleri de calisanlarin is tatminlerini etkilemektedir. Bu
hususta 6nemli bir ayrint1 da sirketlerde terfi ve ylikselme gibi hususlarin
objektif birtakim kurallara bagli olmasidir. Eger sirketlerin terfi
sistemiobjektif ve ¢alisanlar i¢in 6ngoriilebilir degilse o sirketin ¢alisanlarinin

is tatminleri ve Orgiitsel giivenleri azalmaktadir (Bozkurt, 2008: 6-7).

Cahsma Kosullar: Isletmelerin c¢alisma mahallerinin 6zelliklerine &nem
vermeleri, calisanlarin motivasyonlar1 iizerinde oldukca etkilidir. Buna ek
olarak c¢alisanlarin sosyal giivenceleri ve haklar1 konusunda sirketin tutumu
da calisma kosullarinin kapsamina girmektedir. Buna ek olarak calisanlarin
fikirlerine sirket yonetimince verilen 6nem de olduk¢a 6nemlidir. Sayilan tim
bu faktorler iyi bir ¢alisma ortami ig¢in hassasiyetle diizenlenmesi gereken
unsurlardir. Calisma kosullarinin  ¢alisan odakli olarak diizenlenmesi
calisanlarin ise bagliliklarini ve verimliliklerini arttiracaktir (Demirdag,2015:

64).

Cevresel Faktorler: Is tatmini {izerinde etkili olan faktdrleri sadece bireysel
ve Orgiitsel faktorler olarak ele almak eksik bir yaklasimdir. Ciinki

calisanlarin is tatminleri tizerinde bu faktorlerden bagimsiz olarak g¢evresel
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(dis) faktorler de etkili olmaktadir. Sirketin bulundugu cografi bolgeye dair
ozelliklerin bas1 cektigi cevresel faktorler de calisanlarin ise karsi
yaklagimlarinda belirleyici olmaktadir. Nitekim kimi sirketlerde c¢alisma
kosullarinin dezavantajli oldugu kabul edilen bdlgelerdeki calisanlarina ek
tazminatlar ve bazi haklar tanindig1 goriilmektedir. Bu uygulamalarin temel
amact c¢alisanlart is tatmini diizeylerini miimkiin oldugunca yukari

¢ekebilmektir (Budak, 2006: 62-64).

3.4.2. Ts Tatmininin Karsilanmasi

Bir isletmenin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in o isletmenin calisanlarinin is
doyumlarinin (is tatminlerinin) yiiksek tutulmasi olduk¢a onemlidir. Is tatmini
kavrami bazi ¢aligmalarda “bireyin ¢alisma ortamina karsi tepkisi” olarak da ifade

edilmektedir.

Is tatmini kavramu, {izerinde etkili olan ¢ok sayida faktdr olmasi sebebiyle
sirket yOnetimi tarafindan iizerinde dikkatle durulmasi gereken konulardandir.
Literatiirde c¢esitli sekillerde ifade edilen is tatmini, giiveni, bagliligi vb. unsurlarin
igyerindeki seviyelerinin yiikseltilmesi bahse konu isletmede kaliteyi arttiran
unsurlardandir. Bu sebeple orgiitlerin yoOneticileri is tatmini basta olmak iizere bu

konulardaki stratejilere odaklanmalidir (Tietjen,1998: 226).

Orgiitlerin temel amac1 yiiksek verimliligi ve etkin calismay1 saglayarak
daha fazla kar etmek oldugundan, orgiitlerin bu amaclarima ulasmada 6nemli bir
faktor olan is tatmini konusuna agirlik verilmelidir (Cetinkanat, 2000: 2). Is tatmini
konusunda oldugu kadar is tatminsizligi konusunda da literatiirde ¢alismalar
bulunmaktadir. Is tatminsizliginin ¢alisan performans ve verimliliklerindeki azalisa,
is birakma, fiziksel ve ruhsal sorunlara yol a¢tig1 vb. durumlara neden olabildigi de

belirlenmistir (Feldman,1983: 192).

Is tatmini ya da is tatminsizligi hizli bir sekilde elde edilebilmektedir. Bu

sebeple is tatmini yoneticiler tarafindan bir kere saglanarak sorumluluktan
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kurtulabilinecek bir konu degildir. Yoneticiler orgiitteki is tatmini diizeyini siirekli
olarak kontrol ederek is tatmini diizeyini yiiksek tutmaya calismaktadirlar. s tatmini
diizeyi, orgiitteki isleyise dair ¢ok Onemli sinyaller verebilmektedir. Eger bir
isletmede ¢alisanlarin is tatminleri diisiik seviyelerde ise o oOrgiitte isleyise iliskin
bazi sikintilar bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Bahse konu isletmelerde is

yavaglatma, disiplin sorunlar1 vb. sikintilarin olmasi da muhtemeldir (Aksit, 2010:
35).

Is tatmini seviyesinin yiikselmesi isletmenin yapacag: islerin kalitesinin de
yiikselmesi anlamina gelmektedir. Bu sebeple calisanlarin i tatminlerini
arttirabilmek icin farkli yonetim teknikleri de denenmektedir. Yiikselen is tatmini,
calisanlarin performanslarini, calisalarin devir hizlarini, isletmenin gelisme hizini,

verimliligini, karliligin1 ve dogal olarak basarisini etkilemektedir (Aksoy, 2014: 34).

Yapilan nicel aragtirmalar, is tatmininin orgiitsel gliven diizeyi tizerinde de
olumlu etkileri oldugunu gostermistir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda da

olumlu bir iliski mevcuttur.

3.4.3. Ise Devam Etme (Iste Kalma) Istegi

Bireylerin gorev yaptiklar1 oOrgiitle biitiinlesmesi hali oOrglitsel giiveni
doguran unsurlardandir. Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan calisanlarin, orgiitte
calismaya devam etme istekleri de daha fazla olmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel giiveni
yiiksek bir ¢alisanin diger calisanlara oranla ise devamsizlik oranlar1 da daha diisiik
kalmaktadir. Calisanlarin islerine olan ilgileri o ¢alisanin isi i¢in harcadig1 zamana
baglh bir husustur. Is tatmini ve motivasyon konulari da orgiitsel giiven ile siki

iliskideki kavramlardir (Tinaz, 2013: 29).

Orgiit calisanlarinda is tatminsizligi mevcutsa bu calisanlarm orgiitiine karsi
giiveninde de sorunlar mevcuttur. Bu kisilerde ise kars1 yabancilasma isi
kabullenmeme ve isle biitiinlesememe belirtileri goriilmektedir. Is tatminsizligi ile ise

ilgisizlik, ise yabancilagma, isi birakma vb. sorunlarin da basgdsterdigi bir gergektir.
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Dolayisiyla is tatminsizliginin yogun oldugu sirketlerde isgiiciinde de yiiksek bir
degisim (devir hizi) goériilmektedir. Tiim bu unsurlar ise, orgiitiin verimini diigiiren
hususlardir. Tersine is tatmini diizeyi yliksek olan orgiitlerdeki c¢alisanlarin yeni bir i
arama, ise gec gelme/gelmeme, isteksizlik, mutsuzluk vb. belirtilere sahip olmadigi
gorilmiistiir (Tor, 2011: 70).

3.4.4. Calhsanlarin Fiziksel ve Ruhsal Saghg:

Is tatmini calisanlarin duygusal, ruhsal ve bedensel sagliklar1 ile yakindan
iligkilidir. Buna ek olarak is tatmini kisilerin sahip olduklar1 karakteristik 6zellikler
ve bireysel algi sekilleriyle de baglantilidir. Kisilerin bireysel algilarindaki
farkliliklar iizerinde ise; kisisel mantik, algi agikligt ve hazirhgi, kisisel

gereksinimler gibi ¢esitli faktorler etkili olmaktadir (Tiaz, 2013: 27).

Is tatmini olgusu, sirketlerdeki ¢alisanlarin fiziki ve ruhi durumlarmin yam

sira girketteki mevcut ¢alisma kosullarindan da etkilenmektedir (Celik, 2015: 39).

3.4.5. Orgiit Calisanlar1 Arasindaki Giiven Ortamm

Insanlar giinlerinin biiyiik cogunlugunu is yerlerinde calisma arkadaslariyla
gecirmektedir. Dolayisiyla burada diger caligsanlarla giin boyunca etkilesim halinde
olmaktadir. Caligma arkadaslariyla 6zel seyler paylasmak, onlarla sosyal aktivitelere
katilmak ve birlikte hareket etmek c¢ogu is yerinde ¢alisanlar arasindaki
etkilesimlerin gostergelerindendir (Biite, 2011: 177). Bu sebeple isletmelerde
calisanlar arasinda bir giiven ortaminin saglanmasi olduk¢a Onemli bir husustur.
Calisanlarin birbirlerine karst duyduklar gliven calisma ve birlikte hareket etme

niteliklerinin gelisimine katki saglamaktadir.

Calisanlar arasindaki giiven ve uyum calisanlarin is verimliliklerini isten
aldiklar1 tatmindiizeylerini arttirmaktadir. Bu durum da dolayli olarak isletmelerin
performansina olumlu katkilar sunmaktadir. Tiim ¢alisanlar i¢in giivenilir bir ¢alisma

ortaminin mevcudiyeti isletmenin hedeflerine ulasabilmesi agisindan Snemli bir
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parametredir. Orgiitlerin belirlenen hedeflerine ulasabilmelerinde yoneticiler de dahil
tim c¢alisanlar arasinda giiven ortaminin olmasi, her giin ayni c¢alisma ortamin

paylasan bireylerin birbirlerine giivenmeleri oldukga etkilidir (Turung, 2012: 62).

Calisma arkadaslarinin i1yi niyetinden, mesleki becerilerinden emin olan
kisilerin ¢alisma performanslar1 da artmaktadir. Calisanlar arasinda tesis olunacak
giiven ortami karsilikhilik esasma dayanmaktadir. Istenilen diizeyde bir giiven
ortaminin saglanabilmesi i¢in tiim taraflarin birbirlerine giivenlerinin tam olmasi
gerekmektedir. Bu taraflardan birinin bu konuda eksik kalmasi giiven ortaminin tam
anlamiyla tesis edilmesi Onilindeki 6nemli engellerdendir. Bu durum da ¢alisma
ortaminda giiven duygusunun gelismesine ve pekismesine engel teskil etmektedir.
Bu sebeple isletme yoneticileri oncelikle kendi davraniglart olmak {izere tim
calisanlar arasindaki giiven ortaminin olusabilmesi i¢in ¢aba sarf etmelidir. Giiven
ortamint bozabilecek kisi ve olaylarin kot etkilerinin isletmeyi olumsuz

etkilemesine asla izin verilmemelidir (Tokgoz, 2013: 76).

3.4.6. Grup Catismalar:

Birden fazla kisi ya da grup arasi anlasmazliklara isletmelerde yasanan
catigmalar adi1 verilmektedir. Catismadaki temel faktorler; anlasmazliklar,
zitlasma/restlesme ve uyum sorunlaridir. Ortaya c¢ikis sekilleri dikkate alinarak

isletmelerdeki ¢atismalar bes sinifta gruplandiriimaktadir. Bunlar;

- Kisiler arasinda yasanan c¢atigmalar,

- Kisi ve Gruplar arasinda yasanan catigmalar,
- Gruplar arasinda yasanan ¢atigsmalar,

- Grup i¢i catigmalar,

- Organizasyonlar arasi yasanan c¢atigmalardir.

Isletmelerde en yogun olarak rastlanan catisma tiirleri, gruplasmalardan
dogan gruplar arasi catigsmalardir. Yoneticilerin bu ve benzeri ¢atigsmalarin ¢ikmasini

onlemesi ¢ikt1ig1 durumlarda ise iyi bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Isletme
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icerisinde yasanan olas1 ¢atismalarda yoneticiler hakem roliinde olabilmelidir. Iyi
yonetilemeyen isletme ici catismalar sirketlerin genel performansinda diisiikliige

kadar 6nemli sorunlara yol agabilmektedir (Kutanis, 2012: 198).

Isletmelerde gesitli sebeplerle catismalar ¢ikabilmektedir. Bunlar: kisisel ve
grup olarak belirlenen hedeflerdeki farkliliklar, ¢ikar farkliliklari, karakter
farkliliklari, iletisimdeki kopukluk, statii miicadelesi, algi farkliliklar1 ve tiim
bunlardan dogan sirket i¢i kutuplagmalardir. Bu gerekgelerden algilama farkliliklar
sirket i¢in ¢atismalarin ¢oguna temel teskil etmektedir. Kisi ya da gruplarin olaylar
algilama ve degerlendirme farkliliklari hi¢ istenmeyen sekilde sirket igi

kutuplagsmalara yol agabilmektedir (Kogel, 2003: 509).

Isletmelerde yasanan c¢atismalarin ¢dziimiinde yéneticilerin kritik bir rolii
bulunmaktadir. Bu catigmalar, taraflarin karsilikli goériiserek anlagsmalariyla ¢6ziime
kavusturulmalidir. Bahse konu c¢atismalarin ¢oziimii icin belirlenecek yol ve
yontemler yonetici kademesi tarafindan hassasiyetle belirlenmeli ve uygulanmalidir.
Catismalarin az oldugu isletmelerde bireylerin calisma isteklerinin arttigi, is

tatminlerinin ve verimlerinin ylikseldigi goriilmektedir.

3.4.7. Calisma Arkadaslariyla fletisim

Iletisim yasamin her asamasinda &nemli bir faktdr olmasinin yam sira
ozellikle is yasaminda basarili olabilmenin 6nemli gereklerinden biridir. Daha 6nce
de ifade edilen karsilikli giiven duygusu gibi unsurlar, is yerlerinde kaliteli ve etkin

iletisim i¢in olmazsa olmaz faktorlerdendir (Tinaz, 2013: 60).

Is hayatinda insanlar giinlerinin biiyiik ¢ogunlugunu c¢alisma ortamlarinda
gecirmektedir. Bu sebeple calisma ortaminda dogru ve saglikli iletisimin is
hayatindaki nemi oldukca biiyiiktiir (Bas, 2002: 17). Isletmelerin basariya
ulagabilmeleri i¢in Orgiit i¢i etkin iletisime biiylik 6nem vermeleri gerekmektedir.
Konu {izerine literatiirde ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarin

sonuclar1 incelendiginde is yerlerinde kurulacak olan etkin ve saglikli bir iletisimin
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calisanlarin islerinde devamsizliklari, ise karsi isteksizliklerini ve isten sikayetlerini
azalttig1 goriilmistiir. Etkin iletisimin is doyumu ve performansi {izerindeki olumlu

etkilerine yonelik ¢cok sayida aragtirma sonucu da bulunmaktadir.

Etkin iletisimin oldugu isletmelerde calisanlar arasinda yanlis anlasilmadan
kaynaklanan sorunlar ortaya c¢ikmadan onlenme imkani bulunmaktadir. Bu gibi
sirketlerde ayni1 seviyedeki calisanlar arasinda oldugu kadar ast iistler arasindaki
iliskiler de daha saglikli bir hal almaktadir. Bu gibi sirketlerde hiyerarsik yapi1 daha
esnek bir hal almaktadir. Kendilerini ifade edebilen ozellikle alt kademelerdeki
calisanlarin ise ve yoOnetici kadrosuna karsi giiveni artmaktadir. Benzer sekilde
iletisimin saglikli oldugu isletmelerde; is kazalari gibi olumsuz durumlarda da

azalma goriilmektedir.

Saglikl1 bir iletisim tiim calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerini
saglamaktadir. Bu durum da ¢alisanlarin yaptiklari islere karst olan begeni ve
bagliliklarimi ve dolayisiyla isten duyduklari tatmin diizeyini arttirmaktadir. Etkin
iletisim oOrgilitlerde uyumlu ¢alismanin temel sartlarindan biri olarak ifade
edilmektedir. Boylece bu gibi orgiitlerde departmanlar arasi i bolimii ve isbirligi
daha etkin olarak yiiriitiilebilmektedir. Calisanlar arasindaki yardimlagma diizeyi

yiikselmektedir (Tinaz, 2013: 60-63).

3.4.8. Orgiitiin Kaynaklarim Verimli Kullanma Basarisi

Isletmelerin yonetici kadrolar1 ve &zellikle insan kaynaklari departmani
sirketin insan kaynagimi ve potansiyelini etkin olarak yonetmek durumundadir.
Sirketin reel piyasadaki rekabet giiciinii arttirabilmenin 6nemli kosullarindan biri

bunun saglanmasidir (Kogel, 2003: 122-123).

Isletmeler sahip olduklar1 en degerli kaynak olan insan kaynaklarin1 dogru
ve etkin yoOnetebilmek i¢in ¢alisanlarmin verimini arttirabilmelidir. Bunu
saglayabilmek igin cesitli metotlarin kullanilmasi gerekebilmektedir. Ornegin,

isletme caligma saatlerinin diizenlenmesi, is ortammin uygun hale getirilmesi,
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alaninda deneyimli ve uzman personelin isletme biinyesinde bulundurulmasi gibi
hususlara 6nem verilebilmektedir. Konu {izerine yapilan calismalarda isgliciiniin
egitilmesi, ¢alisma ortamlarmin iyilestirilmesi vb. faktorlerin isgiicii verimliligi

tizerinde %20’lik bir artis sagladigi bulunmustur (Ayanoglu, 2007: 40).

3.4.9. Orgiitiin Yonetim Anlayis

Calisanlarin islerine olan baglilig1 ve is tatmini gibi hususlar tizerinde etkili
olan 6nemli unsurlardan bir digeri de ¢alisan ve yonetici kadrosu arasi iligkidir. Bu
konuda 6zellikle yonetici kadrosuna biiylik igler diismektedir. Ciinkii, her ¢alisanin
karakteristik 6zelligi farklidir. Ornegin i¢ine kapanik olan bir ¢alisanla saglikli bir
iletisim kurabilmek i¢in yOnetim kadrosunun daha fazla gayret gostermesi

gerekebilmektedir.

Calisanlar ile iyi iliskiler kurmay1 6nemsemeyen bir yonetici modeli sirket
calisanlarindan kopuk hale gelecektir. Boyle durumlarda galisanlarin isle ilgili
yasanan muhtemel sikintilar1i da bahse konu yoneticilere aktarmakta gii¢liik
yasayabilecegi ongdriilmektedir. Bu durum siiphesiz iyi bir sirket yonetimi agisindan

istenmeyen bir durumdur.

Yonetici ve calisanlar arasi iletisimin saglikli olmasinda yonetici davranig
ve tutumlarimin tutarli olmast 6nemli bir faktoérdiir. Bu ve benzeri durumlar
calisanlarin yoneticileriyle iletisim kurmasimin oniindeki engellerdendir (Keser,
2009: 110). Calisanlarin is tatminlerinin saglanmasinda yoneticilerin tutumlari

oldugu kadar orgiit yapisi1 da oldukc¢a onemlidir.

Isletmelerde alman kararlarda calisanlarin fikirlerinin dikkate alindigi bir
yapilanma girket calisanlarinin kurumsal aidiyetlerini yiikseltmektedir. Calisan
goriislerinin dikkate alindigi, esnek bir oOrgiit yapilanmasinda calisanlarin oOrgiite
katkis1 artarken is tatminleri de ylikselmektedir (Pelit,2008: 97). Kurumdaki

yoneticilerin etrafina gliven veren, calisanlar1 arasinda adaletle davranan, bilgi,
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beceri ve deneyim sahibi olmalar1 ¢alisanlarin orgiite giivenlerini ve yaptiklari isten

aldiklar1 doyumu arttirmaktadir (Celik, 2010: 57).

Yukarida ifade edilen durumun tam tersi bir durumun varligi halinde
calisanlar sirket kararlarina katilimda ¢ekimser kalacak fikirlerini ifade
etmeyeceklerdir. Bu durum c¢alisanlarin sirketle kurduklart duygusal baglar
zayiflatacaktir. Bunun yami sira kendisine g¢aligmalar1 sirasinda bir hareket alani
taninmayan yani her yaptig1 denetlenen ve bu sebeple inisiyatif kullanmasina izin
verilemeyen ¢alisanlarin is tatminleri ve mutluluk diizeyleri de diismektedir (Arslan,
2011: 30).

Sonu¢ olarak yoOnetim kademesinin ¢alisanlara karsi tutumlart eger
calisanlarca olumlu olarak algilanirsa ¢alisanlar yaptiklar islere daha fazla konsantre
olabilmekte ve is tatminleri yiikselmektedir. Boyle sirketlerde calisanlarin islerine
daha bagli olduklari, devamsizlik yapma egilimlerinin azaldigi, is verimliliklerinin

arttig1 ve dolayisiyla sirket basarisinin arttigi goriilmektedir (Oriicii, 2005: 150).

4. LIDERLIK, ORGUTSEL GUVEN VE 1iS TATMINi
ARASINDAKI ILISKIYT INCELEYEN CALISMALAR

4.1.  Liderlik ve Is Tatmini iliskisini Inceleyen Calismalar

Kim ve Brymer (2009) tarafindan yapilan ¢alismada liderlik davraniglarinin
orta dilizey otel isletmelerinde yoneticilik yapan personeldeki is tatmini, orgiitsel
baghlik ve sirket performansi arasi iliskiyi ele almistir. Calisma kapsaminda etik
liderlik davranislarinin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerinde pozitif etkileri oldugu
sonucuna ulagilmistir. Calisma kapsaminda uluslararasi statiide olan otel igletmeleri
baz almmustir. Arastirma sonucunda is tatmininin yani sira etkin liderlik
davraniglarinin da orgiitle ¢alisan arasi duygusal baglarin kurulmasinda onemli

oldugu ifade edilmistir.

Tsai ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan ¢alismada ise, Taiwandaki otel

isletmeleri esas alinarak analiz yapilmistir. Bahse konu calismada; is tatminini
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etkileyen liderlik davraniglari iizerinde durulmustur. Arastirma sonucuna gore,
dontisiimeti liderlik davraniglarinin ¢aligsanlarin is tatmini diizeyini olumlu etkiledigi

sonucuna ulagilmstir.

Erkutlu’nun (2008) ise yaptig1 ¢alismada butik oteller lizerine ¢alismistir. Bu
calismada otellerdeki yOnetici ve yonetici diizeyinde olmayan caliganlar ayri ayri
degerlendirmeye almmustir. Liderlik davraniglarinin  gesitli  kademelerdeki
personellerin i tatminleri iizerinde nasil etkili oldugu konusunda calisilmistir.
Liderlik davraniglarin1 belirleyebilmek igin literatiirde one ¢ikan Bass ve Avolio
tarafindan gelistirilen “Cok faktorlii liderlik dlgegi” kullanilmustir. Orgiitsel baglilik
konusunda ise Porter (1974) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel baghlik” dlcegi
kullamilmistir. Bu 06lgek otellerdeki yoOnetici olmayan kisilere uygulanmustir.
Aragtirmada ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin Olglilmesi i¢in Smith (1985)
tarafindan olusturulan “Is tanimlama Endeksi”nden yararlanilmistir. Calisma
sonucunda liderlik davraniglarinin tiim alt boyutlarinin etkin bir 6rgiit yonetiminde
etkili oldugu ortaya konulmustur. Liderlik davranis sekillerinin ¢alisan odakli olmasi
durumunda calisanlarin, is tatminlerinin yiikselmesinin yan1 sira orgiite karsi aidiyet
duygularinin da gelistigi tespit edilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen onemli
sonuglardan biri de; yabanci sermayeli otellerdeki yoneticilerin agirlikli olarak
doniistiiriicii liderlik tarzin1 benimsedikleri, yerli sermayeli otellerdeki yoneticilerin
ise etkilesimeci liderlik tarzini tercih ettikleri sonucudur. Bu ayrimin ortaya
¢ikmasinda temel gerek¢enin Tiirkiye’de turizm konaklama sektoriiniin daha belirsiz

ve dinamik bir yapiya sahip olmasindan kaynaklandig1 degerlendirilmektedir.

Isletmeler i¢in gevresel belirsizlikler drgiit etkinligini riske eden faktdrlerdir.
Cevresel riskleri minimize edebilmenin Oonemli yollarinda biri de isletme yOnetim

yapisinin daha esnek hale getirilebilmesidir.

Sonug¢ olarak literatiirde bu c¢alismayla paralellik arz eden ¢alismalar
incelendiginde etkin liderlik davranmiglarinin is tatmini diizeyini olumlu etkiledigi
bunun yani sira orgiite dair nemli parametreler iizerinde de pozitif etkilerinin oldugu

genel kabul gormiis olan goriisler olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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Doniisimci liderlik ile etkilesimei liderlik faktorleri hemen hemen esit oranda is
tatmini faktorleriyle iliskili bulunmustur. Bu durum bu her iki liderligin de birbiriyle
ne denli i¢ ice oldugunun bir gostergesidir. Liderlik tarzi faktorlerinin hepsi is
tatmininin en az 3, en fazla 4 tanesiyle iligkilidir. 6 liderlik tarzi faktoriiniin 5 is
tatmini faktoriiyle olan ¢apraz iliskisinde 21 tanesinin iligkili oldugu goriilmektedir.

Bu oran %70 gibi anlaml1 bir biiyiikliiktedir (Giindiiz, 2008: 83).

4.2.  Liderlik ve Orgiitsel Giiven Iliskisini Inceleyen Calismalar

Literatiirde liderlik ile orgiitsel giiven arasindaki iligkiyi ele alan gesitli
calismalar bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar kapsam ve cesitlilik yoniinden oldukca ¢ok
sayidadir. Bahse konu c¢alismalardan, bu c¢aligmanin konu ve kapsamina benzer

olanlar 6zellikle secilmek {izere bir derleme yapilmustir.

Aydogdu’nun 2013 yilinda yaptig1 “’Liderlik Tarzlar1 Ve Orgiitsel Giiven
Arasmdaki Iligkinin Giiglendirmenin Ara Bulucu Degisken Etkisi’’ ile incelendigi
ampirik bir calisma’da veriler anket yoluyla toplanmistir ve ila¢ firmasinda ¢alisan
483 kisiye uygulanmistir. Sonug¢ olarak; doniisiimcii liderligin alt boyutlarinin ve
etkilesimci liderligin, gili¢lendirmenin alt boyutlariyla anlamli ve pozitif bir iliski

icinde oldugu bulunmustur.

Kilig’mn 2006 yilinda yaptigr “’Egitim Kurumlarinda Liderlik Tarzlar1 Ve
Orgiitsel Giivenin Performans Uzerindeki Etkisi’” isimli arastirmada veriler anket
yoluyla toplanmigtir ve Kayseri ilinde kamu kurumunda calisan 6gretmenlere
uygulanmistir. Sonug olarak; etkilesimci liderlige gore, doniisiimcii liderligin

dogrudan performans tlizerinde daha belirleyici etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Ercan’in 2004 yilinda yapmis oldugu “’Boliikk Komutanlari Liderlik
Tarzlariyla, Astlarin Orgiitsel Giiven Tutumlar1 Arasindaki iliski’” isimli arastirmada

veriler anket yoluyla toplanmigtir ve Kara Harp Okulu’nda goérev yapan boliik
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komutanlarina anket uygulanmistir. Sonug olarak; doniisiimcii liderligin duygusal

baglilig1 en ¢ok etkileyen liderlik tarzi oldugu bulunmustur.

4.3.  Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini iliskisini inceleyen Calismalar

Literatiirde orgiitsel giiven ile is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan ¢esitli
caligsmalar bulunmaktadir. Bu ¢alismalar kapsam ve cesitlilik yoniinden olduk¢a ¢ok
sayidadir. Bahse konu calismalardan, bu calismanin konu ve kapsamina benzer

olanlar 6zellikle giincel ¢alismalar baz alinarak bir derleme yapilmustir.

Samanci’nin 2007 yilinda yapmis oldugu Orgiitsel Giiven, Orgiitsel
Vatandashik Davramsi ve Is Tatmini, arastirmasinda dgretmenlerin okulun sosyal
ortaminda olusan ve gelisen orgiitsel giiven duygulan ile oOrgiitiin etkinligine ve
verimliligine katki sagladiklar1 ve orgiitiin amaglarina ulagmasi i¢in bilylik yardimi

olan orgiitsel vatandaslik davraniglart arasindaki iliski oldugu tespit edilmistir.

2011 yilinda Demir’in tarafinda yapilan Orgiitsel Giiven, Orgiitsel
Baglilik Ve Is Tatmininin Caliganlar Acisindan Algisi; Kahramanmaras Tekstil
Sektoriinde Bir Arastirmada calisanlarin giiven i¢cinde olmalari iglerine olan bagliligi

artirarak huzur i¢inde ¢aligmalarini saglayacagi sonucuna ulagiimistir.
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UCUNCU BOLUM

ALGILANAN LIDERLIK TARZLARI ILE ORGUTSEL GUVEN VE i$
TATMINI DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESI:
ISTANBUL’DA BULUNAN TURIZM CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

5. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada turizm ve otelcilik sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde
algilanan liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin sahip olduklari is tatmin ve orgiitsel
gliven diizeyleri Tlizerindeki etkileri goriilmeye calisilmaktadir. Arastirmada
uygulanan anketler ile Istanbul’da turizm sektoriinde calisanlarin is tatmin diizeyleri,
orgiitlerine olan giivenleri ve hangi tiir lidere sahip olduklari, liderleri ile aralarindaki
iliskiler alt boyutlar1 ile beraber incelenmesi amaglanmistir. Problem olarak, turizm
calisanlarinin is tatmin diizeyleri ve bunun {izerinde etkili olan diger degiskenler
arastirilmak istenmistir. Sahip olduklar liderlik tiirii ¢alisanlarin is tatminini sagliyor
mu? Orgiitte olan giivende liderin pay1 var m1? Gibi sorulara cevaplar aranmustir.
Ayrica demografik 6zellikler ile bunlarin ortalamalarinin neler oldugu arastirmanin

diger amaglardir.

Turizm isletmeleri emek-yogun ve miisterilerle birebir iletisim nitelikleri
itibariyle diger pek ¢ok sektorden ayrilmaktadir. Bu yonleri sebebiyle turizm
isletmelerinde basat faktdr insandir. Is tatmini kavramu kisilerin yaptiklari isten
duyduklart memnuniyetin bir gdstergesi olmasinin yani sira, kisilerin iglerine olan
bagliliklarinin da 6nemli bir parametresidir. Turizm isletmelerini diger isletmelerden
ayiran bir diger 6zellik ise bu isletmelerde isgiicliniin devir hizinin nispeten daha
yuksek olmasidir. Bu sebeple turizm isletmelerinde ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin yiikseltilebilmesi hususu diger isletme tiirlerine gore daha biiyiik bir

onem arz etmektedir. Is tatmini diizeyini yiikseltebilen turizm isletmeleri pek cok
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acidan Orgilit basarisimt  saglayabilme yolunda Onemli bir asama kat etmis

sayilmaktadir.

Aragtirmanin 6nemi belirlenen amaca uygun olarak turizm sektoriinde calisan
insanlarin Orgiite olan giivenlerinin, isten duyulan tatmin diizeyinin bilinmesi ile
isletmelerin gereken Onlemleri almasi, calisanlarina daha makul is ortami sunmasi
saglanabilir. Yapilan bu calismayla calisanlari is tatmini diizeyleri, algilanan liderlik
ve oOrglitsel giiven kavramlariyla birlikte ele alarak degerlendirilmektedir. Boylece

konuya daha kapsamli bir bakis a¢sis1 kazandirilmaya caligilmaktadir.

6. Arastirmada Ele Alinan Alanin Tanitilmasi

Arastirmanin evrenini Istanbul'da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller,
yiyecek icecek isletmesi ve seyahat acentas: calisanlar olusturmaktadir. Istanbul'da
faaliyet gosteren 73 adet 4 ve 5 yildizli otel oldugu bilinmektedir. Bu otellerde
yaklagik 2200 calisanin gérev yaptigi bilinmektedir (TUROB, 2018). S6z konusu ana

kitleyi temsil edecek orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde,
n=Ntpq/d*(N-1) + t°pq

N: Hedef kitledeki birey sayis1

n : Ornekleme almacak birey sayisi

p : Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasiligr)

q : Incelenen olayin gériilmeyis sikhig1 (gergeklesmeme olasiligi)

t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d : Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasidir (Priscillal994).

73 konaklama isletmsinden 36 tanesine gidilmistir. Bu yiizden 6rneklem biiytikligi
36x30=1080 kisidir. Arastirma 163 ¢alisan {izerinde yapilmis, eksiksiz doldurulan
131 anket elde edilmistir.
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Seyahat acentalar1 i¢in olusturulan evren Fatih ilgesinden 656 acenta ve
Beyoglu ilgesinde 310 tanedir. Toplamda 966 acentadan 68 tanesine gidilmistir.
Ortalama 3 calisan1 bulunan acentalarda 204 kisi ¢alistigi tahmin edilmektedir. 204
calisandan 139 calisan anket doldurmustur ve bunlarin 125 tanesi gecerli olarak

arastirmaya dahil edilmistir.

Yiyecek — Icecek isletmelerinde ise, Fatih ve Beyoglu ilgelerinde bulunan
toplam 170 turizm isletme belgeli is yerlerinden 48 tanesine gidilmis olup, 48
isletmenin toplam calisanlar1 432 olarak belirlenmistir. 171 anket uygulanmis olup

130 tanesi gegerli olacak sekilde doldurulmustur.

Aragtirmanin bu boliimiinde, arastirma sirasinda karsilasilan sinirliliklara yer
verilmistir. Istanbul ilinde turizm sektoriindeki calisanlara yénelik yapilan arastirma
konaklama isletmeleri, seyahat acenteleri ve yiyecek igecek isletmelerine
uygulanmustir. Liderlik, orgiitsel giiven ve is tatmini Olgekleri toplamda 473 kisiye
ulagtirllmistir.  Anketlerin  386°s1  kisiler tarafindan gegerli olacak sekilde

doldurulmustur.

Tablo 11: Turizm Isletmelerine Uygulanan Anket Sayilari

Turizm isletmesi Isletme sayisi Anket sayisi Gegerli  anket
sayi1sl

Konaklama is. 36 163 131

Seyahat ac. 68 139 125

Yiyecek ig. 48 171 130

Toplam 152 473 386

Bu calisma kapsaminda arastirmanin anakiitlesinilstanbul ilindeki 4 ve 5
yildizli konaklama isletmeleri olusturmaktadir. Anketlerin biiyiik bolimii  kis
aylarinda yapildig1 i¢in, caligma saatlerinde kisilere ulastirildigi ig¢in ve biiyiik
boliimiiniin dagitildiktan bir hafta sonra toplandigi i¢in 87 anket gecerli olamayacak

sekilde teslim alinmustir.
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Konaklama isletmesinde anketler genellikle ©6n biliro calisanlarina
uygulanmistir. Diger departmanlarin c¢alisanlarinin gidilen saatte mesgul olmasi
nedeni ile diger galigsanlara ulagsmak her isletmede miimkiin olamamistir. Karsilasilan
bazi sinirliliklar ise mevsimsel, is yogunlugu, anketlerin OGnemsenmemesi gibi

nedenler sayilabilir.

7. Arastirmamin Modeli ve Hipotezler

Algilanan Liderlik \
Calisan Odakli Liderlik H9
Uretim Odakli Liderlik
Degisim Odakl1 Liderlik Hb5
H8 H6
H10

—»| Is Tatmini

Orgiitsel giiven
H7

/|—|1

Yoneticiye Giliven
H2

Calisma Arkadaslarma H3 ] /

Giiven /
Orgiitiin Kendisine

Giliven

Kaynak: Baron, R. M., ve Kenny, D.A. 1986: 1173-1182.
Sekil 5: Degiskenlerin ve Alt Boyutlarinin Birbirlerini Etkileme Yonleri

Arastirma modelinin en temel gosteriminin sunuldugu yukarida sekil
incelendiginde modelde yer alan 3 temel degiskenin birbirlerini etkileme yonleri

goriilmektedir. Degiskenlerin birbirleri ile iligkileri ve alt boyutlart ile iligkileri

73



incelenmistir. Bu degiskenlerden; orgiitsel giiven degiskeni ve algilanan liderlik
degiskeninin etki yonleri iki sekilde olup degiskenler hem birbirlerini etkilerken hem
de is tatmini degiskeni iizerinde etkili olmaktadir. Calisma kapsaminda esas etki

diizeylerinin 6l¢iildiigii degisken ise i1s tatmini degiskenidir.

Hipotez 1: Yoneticiye giiven is tatminini etkiler.

Hipotez 2: Calisma arkadaslarina giiven is tatminini etkiler.

Hipotez 3: Orgiitiin kendisine giiven is tatminini etkiler.

Hipotez 4: Calisan odakl1 liderlik is tatminini etkiler.

Hipotez 5: Uretim odakli liderlik is tatminini etkiler.

Hipotez 6: Degisim odakli liderlik is tatminini etkiler.

Hipotez 7: Orgiitsel giiven is tatminini etkiler.

Hipotez 8: Orgiitsel giiven liderlik algisini etkiler.

Hipotez 9: Liderlik algisi i tatminini etkiler.

Hipotez 10: Orgiitsel giivenin is tatmini {izerine etkisinde liderlik algisinin aracilik

etkisi vardir. Seklinde hazirlanan hipotezler arastirilmistir.

8. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar
e Orgiitsel Giiven Olgegi

Yoneticiye giivenin  Olclilmesi  i¢in  kullanilan 10 soru Nyhan ve
Marlowe(1992) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Giiven Envanteri ve Daboval,
Comish, Swindle ve Gaster’in(1994) Kiiciik Isletmeler ve Sorunlar ile ilgili Giiven
Envanteri yardimiyla yapilmistir. Caligma arkadaslarina gilivenin 6lgiilmesi amaciyla
5 soru Cook ve Wall(1980) tarafindan gelistirilen Is Ortaminda Kisiler aras1 Giiven
dlgeginden yararlanilarak yapilmstir. Orgiitiin kendisine giivenin dlgiilmesi igin ise 7

soru yine Nyhan ve Marlowe’un(1992) 6lgeginden yararlanilarak yapilmistir.

Orgiitsel giivenin dlgiilmesi icin kullanilan 22 soru igin yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin

oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.945>0,60) 0Ornek
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bliyiikliigliniin faktor analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iligskinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Daha sonra dlgegin yapt gecerliliginin ortaya
koymak i¢in ag¢imlayic1 faktor analizi yontemi uygulanmustir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %72.891 olan ii¢ faktor altinda
toplandig1  goriilmiistiir. Orgiitsel giiven 6lgegindeki 22 maddenin giivenirligini
hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir.
Olgegin genel giivenirligi alpha=0.952 olarak yiiksek bulunmustur. Bununla birlikte
Olgek iginde 18 ve 21. Sirada bulunan ve ters kodlanmis sorularin faktor yiiklerinin

diisiik olmasi sebebi ile aragtirmadan ¢ikartilmasi uygun bulunmustur.

Tablo 12: Orgiitsel Giiven Olgegi Faktor Yapis

Faktor Aciklanan Varyans
Madde Cronbach's Alpha
Boyut Yiikii (%)
Ogu2 |,801
Ogu3 |,801
Ogul [,798
Ogu5 |,766
Yoneticiye Giiven
. Ogu9 |, 743 56,756
(Ozdeger=11.351) 0,952
Ogu7 |, 725
Ogu4 |,718
Ogu6 |,718
Ogu8 |,627
Calisma Ogul2 |,866 9,670
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Arkadaslarina Ogqul3 |,817

Giliven
. Ogquils |,772
(Ozdeger=1.934) |9
Ogul4 (,769
Ogull |,688
Ogu20 (,824
) Ogul6 |, 761
Orgiitiin Kendisine
Giiven Ogul7 |,743 6,465

(Ozdeger=1,293) |0Ogu22 |,717

Ogu19 |,669

Olcek Genel Varyans: : %72,891

Orgiitsel giiven dlgeginin faktdr analizi degerlendirilmesinde 6zdegeri birden
biiyiik faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor icerisindeki agirligini gosteren
faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, aymi degisken icin faktor yiiklerinin birbirine
yakmn olmamasma dikkat edilmistir. Olgek genel puam hesaplanirken maddelerin
degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bdliinerek (aritmetik ortalama) orgiitsel

giiven puani elde edilmistir.
e Is Tatmini Olcegi

Is tatmini 6lcegi Baltaci ve digerleri’nin (2014),calismasinda kullandiklar1 ve
Spector (1997), Harrigton ve arkadaslar1 (2001), Toker (2007), Watson (2009) ve
Wilkonson’un (2010) yapmis oldugu ¢alismalardan yararlanarak derlediklerini

bildirdikleri 10 6nermelik ifadelerden olusmaktadir.

Istatmini 6lgegindeki 10 maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik

katsayis1 olan “CronbachAlpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
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alpha=0.875 olarak yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak
icin agiklayici (agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin
oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.922>0,60) ornek
biiyiikliigiiniin faktoér analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam
aciklanan varyansi %55.100 olan tek faktor altinda toplanmistir. Gilivenirligine iliskin
bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore Is Tatmin Slgeginin gegerli ve
giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi asagida

goriilmektedir.

Tablo 13: Is Tatmini Ol¢cegi Faktor Yapisi

Boyut Madde |FaktorYiikii |[AciklananVaryans |Cronbach'sAlpha
Itab ,804
Ital ,801
Ita9 ,781
Ita2 775
Is Tatmini
) Ita6 ,760 55,100 0,875
(Ozdeger=4,959)
Ital0 |, 757
Ita3 , 755
Itad ,703
Ita8 496

Is Tatmini 6lgeginin faktdr analizi degerlendirilmesinde 6zdegeri birden biiyiik

faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor icerisindeki agirligini gosteren faktor

77




yiiklerinin yiliksek olmasina, ayni degisken igin faktor yiiklerinin birbirine yakin
olmamasina dikkat edilmistir. Olgegi olusturan faktérlerin giivenirlik katsayilari ve
aciklanan varyans oranlarinin yiiksek olmasi 6lgegin giiclii bir faktor yapisina sahip
oldugunu gostermistir. Olgek puani hesaplanirken faktdrdeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina béliinerek (aritmetikortalama) faktor puanlari elde

edilmistir.
e Liderlik Olcegi

Liderlik 6l¢egi, Diker (2014) tarafindan hazirlanmis olan “Algilanan
Liderlik Tarzlar1, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Iliskisinin Turizm Endiistrisinde
Incelenmesi” isimli doktora tez ¢aligmasindan degistirilmeksizin alinmistir. Diker
(2014) calismasinda, dlgegin, Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan “Turizm sektorii
calisanlarmin algiladiklar1 liderlik tarzlarini belirlemek {izere gelistirildigi ve
Tengilimoglu (2005) tarafindan Cronbach alfa giivenirlik katsayisinin 0,97 olarak
gecerlendigini”belirtilmektedir. Orjinali 3 boyut ve 36 maddeden olusan dl¢ekten bazi
benzer maddeleri ¢ikarilarak 27 maddesi kullamlmstir. Olgegin biri 9 maddeden
olusan Calisan Odakl1 Liderlik(CO)( 1, 4, 7, 9, 12, 14, 16, 20, 24); Uretim Odakli
Liderlik(UO) ( 2,6, 8, 10, 13, 15, 17, 22, 26) ve Degisim Odakli Liderlik(DO) ( 3, 5,
11, 18, 19, 21, 23, 25, 27) boyutlarindan olusmaktadir. Onermelerin cevaplari 5°li

likert 6lcegi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) ile alinmstir.

Liderlik oOlgegindeki 27 maddenin giivenirligini hesaplamak i¢in i
tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.974 olarak cok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapr gegerliliginin ortaya
koymak icin aciklayici(agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmigtir. Yapilan
Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler arasinda
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.962>0,60) 6rnek
biiyiikliigliniin faktor analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam

aciklanan varyanst %63, 859 olan iki faktor (Eigenvalue degeri >1) altinda
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toplanmustir. Olusan bu iki faktorlii yap1 ve faktor altinda yer alan 6nermeler beklenen
faktor yapisina uygun olmadigindan dogrulayici faktor analizine geg¢ilmistir. Bunun
icin 9 maddeden olusan ¢alisan odakli liderlik (CO) (1, 4, 7, 9, 12, 14, 16, 20, 24);
iiretim odakl1 liderlik (UO) ( 2,6, 8, 10, 13, 15, 17, 22, 26) ve degisim odakl1 liderlik
(DO) (3,5, 11, 18, 19, 21, 23, 25, 27) boyutlar1 ayr1 ayr1 dogrulayici faktor analizine

tabi tutulmustur.

Calisan odakl: liderlik boyutuna iliskin olarak 1, 4, 7, 9, 12, 14, 16, 20,
24 oOnermelere ait veriler kullanilarak yapilan dogrulayicit faktor analizinde, 9
maddenin giivenirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmustir.  Olgegin genel giivenirligi alpha=0.939 olarak ¢ok yiiksek
bulunmustur. Barlett testi sonucuna gore (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan
degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.950>0,60) o6rnek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin yeterli
oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek
faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmustir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam aciklanan varyanst 9%63,859 olan tek faktor

(Eigenvalue degeri >1) altinda toplanmustir.

Uretim odakl1 liderlik boyutuna iliskin olarak 2.6, 8, 10, 13, 15, 17, 22, 26
onermelere ait veriler kullanilarak yapilan dogrulayici faktdr analizinde, 9 maddenin
giivenirligini hesaplamak ic¢in i¢ tutarhilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmugtir.  Olgegin genel giivenirligi alpha=0.925 olarak ¢ok yiiksek
bulunmustur. Barlett testi sonucuna gore (p=0.000<0.05) faktoér analizine alinan
degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.946>0,60) ornek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli
oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam aciklanan varyanst  %62,687 olan tek faktor

(Eigenvalue degeri >1) altinda toplanmastir.
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Degisim odakli liderlik boyutuna iliskin olarak 3, 5, 11, 18, 19, 21, 23,
25, 27 numarali Onermelere ait veriler kullanilarak yapilan dogrulayicit faktor
analizinde, 9 maddenin giivenirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayis1 olan
“Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.927 olarak gok
yliksek bulunmustur. Barlett testi sonucuna gore (p=0.000<0.05) faktér analizine
alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.927>0,60) o6rnek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin yeterli
oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %63,264 olan tek faktor

(Eigenvalue degeri >1) altinda toplanmustir.

Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore
Calisan Odakli Liderlik, Uretim Odakli Liderik, Degisim Odakli Liderlik ve
Algilanan Liderlik o6lceklerinin gegerli ve giivenilir araglar oldugu anlasilmistir.

Olgeklere ait dogrulanan faktor yapilar1 asagida goriilmektedir.

Tablo 14. Algilanan Liderlik Ol¢egi Faktor Yapisi

Boyut Madde |Faktor Yiikii |[Ac¢iklanan Varyans |Cronbach's Alpha
Ldr20 |,888
Ldri6 {868
Ldr9  |,860

Cahsan Odakh
Liderlik Ldr24 {840 67,427 0,939
(Ozdeger=6,068)

Ldr14 |,839
Ldr4  |,816
Ldri2 |,795
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Ldr7 72
Ldrl ,696
Ldr8 ,848
Ldr22 |,825
Ldrl5 |,819
. Ldrl7 |,798
Uretim Odakly
Liderlik Ldrl3 |785 62,687 0,925
(Ozdeger=5,642)
Ldr2 (78
Ldr10 |, 768
Ldr26 |,759
Ldr6 ,739
Ldr19 |,856
Ldr27 |,844
Ldr18 |,840
Degisim Odakh
Ldr21 |,822
Liderlik 63,264 0,927
. Ldr5 ,821
(Ozdeger=5,694)
Ldr23 |,763
Ldr11 |,753
Ldr25 |,730
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Ldr3  |,715

Algilanan

Liderlik 63,859 0,974
(Ozdeger=>5,694)

Olgek genel puanlari hesaplanirken maddelerin degerleri toplandiktan sonra
madde sayisma béliinerek (aritmetik ortalama) Calisan Odakli Liderlik, Uretim
Odakli Liderlik, Degisim Odakli Liderlik ve Algilanan Liderlik puanlar1 elde

edilmistir.

9. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (StatisticalPackageforSocialSciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz  edilmistir. ~ Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayict istatistiksel yontemleri olarak sayi, ylizde,

ortalama, standart sapma kullanilmistir.

Olgek boyutlarinin aldig: puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu
aralik 4 puanlik geniglige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige ayrilarak 1.00-1.79
aras1 “cok diisiik”, 1.80-2.59 aras1 “diisiik”, 2.60-3.39 “‘aras1 orta”, 3.40-4.19 arasi
yiiksek, 4.20-5.00 arast c¢ok yiiksek olarak bulgular yorumlanmistir

(http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp).

Iki  bagimsiz  grup arasinda  niceliksel  siirekli  verilerin
karsilastirilmasinda t-testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli
verilerin karsilastirilmasinda Tek yonlii (Oneway) Anova testi kullanilmigtir. Anova
testi sonrasinda farkliliklar1 belirlemek iizere tamamlayici post-hoc analizi olarak

Scheffe testi kullanilmistir.
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Aragtirmanin  siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve
regresyon analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasinda
dogrusal iligkinin kuvveti (derecesi) ve yoniiniin belirlemek {izere uygulanir.
Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda nedensellik iliskisini belirlemek iizere;
bagimsiz degiskenler yardimiyla zor elde edilen bagiml degisken degerini kestirmek
i¢in regresyon analizi uygulanir. Olgekler arasindaki korelasyon iliskileri asagidaki

kriterlere gore degerlendirilmistir (Kalayci, 2006).

Tablo 15: Olcekler Arasi Korelasyon Mliskileri Kriterleri

r Miski
0,00-0,25 CokZay1f
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 CokYiiksek

Kaynak: Kalayci, 2006: 116.

Aragtirmanin modeli Baron ve Kenny’ye (1986) tarafindan belirlenen ara
degisken sartlarina gore analiz edilmistir. Baron ve Kenny’e gore bir degiskenin ara
degisken olabilmesi i¢in aranan sartlar asagida verilmistir. Bir degiskenin ara

degisken olabilmesi i¢in;
(a)Bagimsiz degiskenin ara degisken ilizerinde bir etkiye sahip olmasi,
(b)Bagimsiz degiskenin bagimli degiskende bir etkiye sahip olmasi,

(c)Ara degiskenin bagimli degisken iizerinde bir etkiye sahip olmasi ve ara degisken
modele eklendiginde, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini
kaybetmesi (tam ara degisken) veya etkisinde azalma olmas1 (kismi ara degisken)

sartlar1 aranir.
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Aragtirmada hiyerarsik regresyon modelleri uygulanarak Baron and Kenny
(1986: 1176) tarafindan belirtilen aracilik roliinii belirlemeye yonelik adimlar
gerceklestirilmistir. Hiyerarsik regresyon modelleri sonrasinda aracilik etkisini
belirlemek tlizere Sobel tarafindan gelistirilen test uygulanmistir (Usta, 2009: 256).
Bagimsiz degisken tarafindan agiklanan varyanstaki azalmanin anlamliliginm
Olciilerek kismi ya da tam aracilik durumu belirlenmektedir (Sobel, 1982; Aktaran:
Cetin vd., 2012: 207).Sobel testi hesaplamalar1 “http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm”
web adresi tizerinden yapilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven aralifinda, %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

9.1.  Arastirma Orneklemine iliskin Demografik Bulgular

Tablo 16. Turizm Cahsanlarimin Tanimlayic1 Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde(%)

Kadin 145 37,6

Cinsiyet Erkek 241 62,4
Toplam 386 100,0
18-25 109 28,2
26-30 122 31,6
31-35 62 16,1

Yas 36-40 50 13,0
41-45 17 4.4
46-50 14 3,6
50 tizeri 12 3,1
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Toplam 386 100,0
Bekar 223 57,8
Medeni Durumu Evli 163 42,2
Total 386 100,0
Hkégretim 41 10,6
Lise 109 28,2
Onlisans 131 33,9
EgitimDurumu
Lisans 85 22,0
Lisansiistii 20 5,2
Toplam 386 100,0
Calisan 259 67,1
Mudiir 58 15,0
Unvani Miidiir Yardimcist 17 4.4
Sef 52 13,5
Toplam 386 100,0
Konaklama 130 33,7
Seyahat 125 32,4
Isletme Tiirii
Yiyecek-igecek 131 33,9
Toplam 386 100,0
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1 yildan az 127 32,9
1-3Yil 152 39,2
4-6 Y1l 58 15,0
Su Anki Yerde Calisma Siiresi
7-10 Yil 23 6,0
10 y1l tizeri 26 6,7
Toplam 386 100,0
1-3 Yil 112 29,0
4-6 Y1l 129 33,4
7-10 Y1l 55 14,2
Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi
11-15 Y1l 34 8,8
15 Y1l ve Uzeri 56 14,5
Toplam 386 100,0

Arastirma kapsamindaki turizm sektorii ¢alisanlari, cinsiyet degiskenine gore

145'1(%37,6) bayan, 241'i(%62,4) erkek olarak dagilmaktadir.

Turizm c¢alisanlar1 yas degiskenine gore 109'u (%28,2) 18-25arasi, 122'si
(%31,6) 26-30arasi, 62'si(%16,1) 31-35aras1, 50'si(%13,0) 36-40 arasi, 17’si (%4,4)
41-45 arasi, 14’1 (%3,6) 46-50 aras1i ve 12’si (%3,1) 50 yas ve fiizeri olarak
dagilmaktadir.

Turizm ¢alisanlart medeni durum degiskenine gore 223" (%57,8) bekar, 163"

(%42,2) evli olarak dagilmaktadir. Turizm galisanlari egitim diizeyi degiskenine gore
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41 (%10,6) ilkogretim, 109°u (%28,2) lise, 131' (%33,9) én lisans, 85’1 (%22,0)

lisans ve 20’si (%5,2) lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Turizm  ¢alisanlar1  c¢alismakta  olduklar1  isyerlerindeki  unvanlarina
g6re259'u(%67,1)calisan, 58'1(%15,0)midiir, 17°si (%4,4) miidiir yardimcisi ve 52’si
(%13,5) sef olarak dagilmaktadir.

Turizm calisanlar1 halen calismakta olduklar1 isletme tiirii degiskenine gore
130'u (%33,7) konaklama isletmesi, 125’1 (%32,4) seyahat acentesi ve 131’1 (%33.9)
yiyecek-icecek isletmesi olarak dagilmaktadir.

Turizm ¢alisanlar1 sektorde calisma stiresi degiskenine gore 112°si (%29,0)1-
3yil, 129'u (%33.,4)4-6y1l, 55'1 (%14,2) 7-10y1l, 34"(%8,8) 11-15y1l, 56's1(%14,5)

15y1l ve tizeri olarak dagilmaktadir.

Turizm g¢alisanlar1 suan ki yerde calisma stiresi degiskenine gore 127'si (%32,9)
bir yildan daha az, 152’si (%39,4) 1-3y1l, 58'1 (%15,0) 4-6y1l, 23"l (%6,0) 7-10 yil ve
26’s1(%6,7) 11 yil ve istii olarak dagilmaktadir.

9.2.  Turizm Cahsanlarimin Orgiitsel Giiven, Is Tatmini ve
Algilanan Liderlik Diizeylerine iliskin Bulgular

Bu béliimde Turizm Calisanlarmin Orgiitsel Giiven ve alt boyutlar1 olan
Yéneticiye giiven, Calisma Arkadaslarma Giiven, Orgiitin kendisine giiven; Is
Tatmini ve alt boyutlari ile birlikte Algilanan Liderlik diizeylerine iligkin tanimlayici

istatistikler ve bu degiskenler arasindaki korelasyon iligkisi verilmistir.

Tablo 17. Turizm Cahsanlarinin Orgiitsel Giiven is Tatmini ve Algilanan

Liderlik Diizeyleri

N Ort Ss Min. Max.

Orgiitsel Giiven (OG) 386 (3,542 |,934 1,00 5,000
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Yoneticiye Giiven(YG) 386 (3,653 [1,048 [1,00 5,000
Calisma Arkadaslarina Giiven(CAG) (386 3,688 (1,005 |1,00 5,000
Orgiitiin Kendisine Giiven (OKG) 386 |3,235 1,134 1,00 5,000
Is Tatmini (IT) 386 |3,462 |,838 1,40 5,000
Algilanan Liderlik (AL) 386 |3,608 ,943 1,00 5,000
Calisan Odakli Liderlik (COL) 386 (3,575 1,035 |1,00 5,000
Uretim Odakli Liderlik (UOL) 386 |3,680 |,944 1,00 5,000
Degisim Odakli Liderlik (DOL) 386 (3,570 [,962 1,00 5,000

Arastirmaya katilan turizm calisanlarmin “Orgiitsel Giiven” diizeyi yiiksek
(3,542+0,934); “Yoneticiye Giliven” diizeyi yiiksek (3,653 +1,048); “Calisma
Arkadaslarma Giiven” diizeyi yiiksek (3,688 +1,005); “Orgiitiin Kendisine Giiven”
diizeyi orta (3,235 +1,134); “Is Tatmini” diizeyi yiiksek (3,462 +0,838); “Algilanan
Liderlik” diizeyi yiiksek (3,608 £0,943); “Calisan Odakl1 Liderlik™ diizeyi yiiksek (3,
575+1,035) “Uretim Odakli Liderlik” diizeyi yiiksek (3,680 + 0,944) “Degisim Odakl1
Liderlik” diizeyi yiiksek (3,570 £ 0,962) olarak saptanmustir.

Sekil 6: Turizm Cahisanlarinin (")rgiitsel Giiven Is Tatmini ve Algilanan Liderlik

Diizeylerine fliskin Ag Diyagram
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9.3.  Orgiitsel Giiven, Is Tatmini ve Algilanan Liderlik Diizeyleri
Arasindaki Tliskiler

Turizm Calisanlariin Orgiitsel Giiven, Is Tatmini ve Algilanan Liderlik diizeyleri

arasindaki korelasyon iligkisi asagida verilmistir.

Tablo 18. Orgiitsel Giiven, Is Tatmini Ve Algilanan Liderlik Diizeyleri

Arasindaki Korelasyon Iliskisi

CAG
OKG
IT
AL
COL
UoOL
DOL

Q)
o >

r {1,000
OG

p | 0,000

0,944
r 1,000

**

YG

p [ 0,000 | 0,000

J72% | 597
r 1,000

CAG

p (0,000 {0,000 | 0,000

,881* |, 763* |(,567*
r 1,000

OKG

p (0,000 {0,000 | 0,000 |0,000

,(67* |739* [,502* | 716*
r 1,000

IT

p (0,000 {0,000 | 0,002 | 0,000 | 0,000

AL |r |869* |884* [570* |(;735* |,736* |1,000
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p (0,000 {0,000 | 0,000 |0,000 |0,000 {0,000

,847* |,864* |538* |, 723* |, 732* |964*
r 1,000

COL

p {0,000 {0,000 (0,000 {0,000 | 0,000 {0,000 |0,000

,840* [,858* |573* |,694* |,685* |962* (,891* | 1,000

UOL

p {0,000 | 0,000 (0,000 |0,000 | 0,000 {0,000 |0,000 | 0,000

,821* [,829* |536* |,703* |, 705* |961* |886* (,889**| 1,000

DOL

p {0,000 | 0,000 {0,000 |0,000 |0,000 |0,000 |0,000 {0,000| 0,000

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Genel Orgiitsel Giiven ve Yoneticilere giiven arasinda c¢ok yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0.944;p=0,000<0.01). Calisma
arkadaslarina giiven ve Orgiitsel giiven arasinda yiliksek diizeyde, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.772;p=0,000<0.01). Calisma arkadaslarina giiven
ve yoneticilere giiven arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlaml iliski

bulunmaktadir (r=0.597;p=0,000<0.01).

Genel oOrgiitsel gliven ile orgiitiin kendisine giiven arasinda yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.881;p=0,000<0.01). Orgiitiin
kendisine giiven ile yonetime giiven arasinda yliksek diizeyde, pozitif yonde anlamli
iligki bulunmaktadir (r=0.763;p=0,000<0.01). Calisma arkadaslarina giiven ve
orgiitiin kendisine giiven arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0.567;p=0,000<0.01). Is Tatmini ve Genel drgiitsel giiven arasinda
yuksek diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (=0.767;p=0,000<0.01).
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Is Tatmini ve Yonetime giiven arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlaml iliski
bulunmaktadir (r=0.739;p=0,000<0.01). Is Tatmini ve Calisma Arkadaslarina Giiven
arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir
(r=0.502;p=0,000<0.01). Is Tatmini ve Orgiitiin Kendisine Giiven arasinda yiiksek
diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.716;p=0,000<0.01).

Algilanan Genel Liderlik ve Genel Orgiitsel Giiven arasinda yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.869;p=0,000<0.01). Algilanan Genel
Liderlik ve Yonetime Giiven arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0.884;p=0,000<0.01). Algilanan Genel Liderlik ve Calisma
Arkadaglarma Giiven arasinda orta dilizeyde, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir (r=0.570; p=0,000<0.01). Algilanan Genel Liderlik ve Orgiitiin
kendisine giiven arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlaml1 iliski bulunmaktadir
(r=0.735; p=0,000<0.01). Algilanan Genel Liderlik ve Is Tatmini arasinda yiiksek
diizeyde, pozitif yonde anlaml iligki bulunmaktadir (r=0.736; p=0,000<0.01).

Calisan Odakli Liderlik ve Genel Orgiitsel Giiven arasinda yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (=0.847; p=0,000<0.01). Calisan Odakl
Liderlik ve Yonetime Giiven arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.864; p=0,000<0.01). Calisan Odakli Liderlik ve Calisma
Arkadaslarmma Giiven arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamh iliski
bulunmaktadir (r=0.538; p=0,000<0.01). Calisan Odakli Liderlik ve Orgiitiin
kendisine giiven arasinda yliksek diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir
(r=0.723; p=0,000<0.01). Calisan Odakli Liderlik ve Is Tatmini arasinda yiiksek
diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.732; p=0,000<0.01).
Calisan Odakli Liderlik ve Algilanan Genel Liderlik arasinda ¢ok yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (=0.964; p=0,000<0.01).

Uretim Odakli Liderlik ve Genel Orgiitsel Giiven arasinda yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.840; p=0,000<0.01). Uretim Odakl
Liderlik ve Yonetime Giiven arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.858; p=0,000<0.01). Uretim Odakli Liderlik ve Calisma

Arkadaslarma Giiven arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski
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bulunmaktadir (r=0.573; p=0,000<0.01). Uretim Odakli Liderlik ve Orgiitiin
kendisine giiven arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir
(r=0.694; p=0,000<0.01). Uretim Odakli Liderlik ve Is Tatmini arasinda orta
diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.685; p=0,000<0.01).
Uretim Odakli Liderlik ve Algilanan Genel Liderlik arasinda Cok yiiksek diizeyde,
pozitif yénde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.962; p=0,000<0.01). Uretim Odakl1
Liderlik ve Calisan Odakli Liderlik arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlamli
iliski bulunmaktadir (r=0.891; p=0,000<0.01).

Degisim Odakli Liderlik ve Genel Orgiitsel Giiven arasinda yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iligski bulunmaktadir(r=0.821; p=0,000<0.01). Degisim Odakl1
Liderlik ve Yonetime Giiven arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.829; p=0,000<0.01). Degisim Odakli Liderlik ve Calisma
Arkadaglarma Giiven arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlaml iligki
bulunmaktadir (r=0.536; p=0,000<0.01). Degisim Odakli Liderlik ve Orgiitiin
kendisine giiven arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlaml1 iliski bulunmaktadir
(r=0.703; p=0,000<0.01). Degisim Odakli Liderlik ve Is Tatmini arasinda yiiksek
diizeyde, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.705; p=0,000<0.01).
Degisim Odakli Liderlik ve Algilanan Genel Liderlik arasinda ¢ok yiiksek diizeyde,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.961; p=0,000<0.01). Degisim Odakli
Liderlik ve Calisan Odakl1 Liderlik arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlamli
iliski bulunmaktadir (r=0.886; p=0,000<0.01). Degisim Odakli Liderlik ve Uretim
Odakl1 Liderlik arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir
(r=0.889; p=0,000<0.01).

9.4. Orgiitsel Giiven ve Algilanan Liderlik Alt boyutlarmn Ts
Tatmini Uzerine Etkileri (Hipotezler ve Regresyon Modelleri)

Bu boliimde Orgiitsel giiven ve algilanan liderligin alt boyutlar1 ile birlikte is
tatmini tizerine olan etkilerini ifade eden hipotezler test edilmektedir. Ayrica orgiitsel

giiven ve is tatmini arasinda algilanan liderligin aracilik etkisi de arastirilmaktadir.
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9.4.1. Orgiitsel Giiven Alt boyutlarimin Is Tatmin Diizeyi Uzerine
Etkileri

Bu boliimde Orgiitsel Giivenin alt boyutlar1 olan yoneticiye giiven, c¢alisma
arkadaslarina giiven ve orgiitiin kendisine giiven degiskenlerinin, is tatmin diizeyi
lizerine etkileri arastirilmaktadir.

Hipotez 1:Yoneticiye giiven is tatminini etkiler.

Tablo 19. Yéneticiye Giivenin Is Tatmini Diizeyi Uzerine Etkisi

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken | 8 t p

Sabit 1,303 (12,479 0,000

Yoneticiye giiven (0,739 (21,500 |0,000

F 462,244
Model (p) 0,000
R? 0,545

Yoneticiye giiven ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigini
belirlemek {izere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=462,244;
p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak ydneticiye giiven
degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,545). Calisanlarin ydneticiye giiven diizeyi, is tatmin diizeyini arttirmaktadir
(3=0,739).
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Hipotez 2: Calisma arkadaslarina giiven is tatminini etkiler.

Tablo 20. Calisma Arkadaslarina Giivenin Is Tatmini Diizeyi Uzerine Etkisi

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken B3 t p

Sabit 1,919 (13,646 |0,000

Calisma Arkadaglaria Giiven |0,502 |11,375 (0,000

F 129,386
Model (p) 0,000
R? 0,250

Calisma arkadaglarina giiven ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup
olmadigint belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=129,386; p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak ¢alisma
arkadaslarina giliven degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) orta diizey
oldugu goriilmiistiir (R>=0,250). Calisanlarin is arkadaslarina giiven diizeyi, is tatmin

diizeyini arttirmaktadir (3=0,502).

Hipotez 3:Orgiitiin kendisine giiven is tatminini etkiler.

Tablo 21. Orgiitiin Kendisine Giivenin Is Tatmini Diizeyi Uzerine Etkisi

Is Tatmini
Bagimsiz Degisken B3 t p
Sabit 1,751 (19,421 0,000

Orgiitiin Kendisine Giiven |0,716 {20,102 (0,000
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F 404,082

Model (p) 0,000

R? 0,511

Orgiitiin kendisine giiven ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigini
belirlemek tizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=404,082;
p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak orgiitiin kendisine giiven
degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik giiciiniin) giiglii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,511). Calisanlarmn rgiitlerine giiven diizeyi, is tatmin diizeyini arttirmaktadir

(8=0,502).

9.4.2. Algilanan Liderlik Diizeyi Alt Boyutlarimin Is Tatmin Diizeyi

Uzerine Etkileri

Bu béliimde algilanan liderlik alt boyutlar1 olan ¢alisan odakli liderlik, tiretim odakl
liderlik ve degisim odakli liderlik degiskenlerinin, is tatmin diizeyi lizerine etkileri
arastirilmaktadir.

Hipotez 4:Calisan odakli liderlik is tatminini etkiler.

Tablo 22. Calisan Odakh Liderligin is Tatmini Diizeyi Uzerine Etkisi

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken B3 t p

Sabit 1,342 112,826 |0,000

Calisan Odakl1 Liderlik |0,732 {21,084 {0,000

F 444 554

Model (p) 0,000
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R? 0,535

Calisan odakli liderlik diizeyi ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup
olmadigimi belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=444,554; p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak calisan odakli
liderlik degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giicliniin) gii¢lii oldugu gorilmustiir
(R2=0,535). Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisan odakli liderlik diizeyi, is tatmini
diizeyini arttirmaktadir (3=0,732).

Hipotez 5: Uretim odakl1 liderlik is tatminini etkiler.

Tablo 23. Uretim Odakh Liderligin is Tatmini Diizeyi Uzerine Etkisi

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken 3 t p

Sabit 1,225 9,770 |0,000

Uretim Odakli Liderlik |0,685 18,426 0,000

F 339,502
Model (p) 0,000
R? 0,468

Uretim odakli liderlik diizeyi ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup
olmadigin1 belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=339,502; p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak iiretim odakli
liderlik degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) gii¢lii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,468). Calisanlarin algiladiklar1 tretim odakli liderlik diizeyi, is tatmini
diizeyini arttirmaktadir (3=0,685).

Hipotez 6: Degisim odakli liderlik is tatminini etkiler.
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Tablo 24. Degisim Odakh Liderligin Is Tatmini Diizeyi Uzerine Etkisi

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken 3 t p

Sabit 1,271 10,914 0,000

Degisim Odakli Liderlik {0,705 {19,496 {0,000

F 380,101
Model (p) 0,000
R? 0,496

Degisim odakli liderlik diizeyi ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup
olmadigimi belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=380,101; p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak degisim odakli
liderlik degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giicliniin) gii¢lii oldugu gorilmistiir
(RZZO,496). Calisanlarin algiladiklart degisim odakli liderlik diizeyi, is tatmini
diizeyini arttirmaktadir (3=0,705).

9.4.3. Genel Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerine Etkisinde
Algilanan Genel Liderligin Aracilik Rolii

Bu béliimde Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerine Etkisi incelenirken Algilanan
Liderlik degiskeninin aracilik rolii test edilmektedir. Aracilik etkisinin olabilmesi

icin gerekli sartlar;

e Orgiitsel giiven is tatmini iizerinde etkili olmalidir,
e Orgiitsel giiven algilanan liderlik iizerinde etkili olmalidir,

e Algilanan liderlik is tatmini {izerinde etkili olmalidir.
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e Orgiitsel giivenin is tatmini iizerine etkili oldugu modele algilanan liderlik te

eklendiginde, orgiitsel giiven etkisinde azalma ya da kaybolma meydana

gelmelidir.

e Azalma meydana geldiginde kismi aracit degisken, tamamen kaybolmasi

durumunda da tam araci degisken olarak adlandirilacaktir (Baron, 1986).

Hipotez 7:Orgiitsel giiven is tatminini etkiler.

Tablo 25. Orgiitsel Giivenin s Tatmini Diizeyi Uzerine Etkisi

Is Tatmini
Bagimsiz Degisken 3 t P
Sabit 1,023 9,514 |0,000
Genel Orgiitsel Giiven (0,767 23,459 |0,000
F 550,323
Model (p) 0,000
R? 0,588

Genel orglitsel giiven ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigin

belirlemek {izere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=550,323;

p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak genel &rgiitsel giiven

degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu goriilmiistiir

(R?=0,588). Calisanlarin genel orgiitsel giiven diizeyi, is tatmin diizeyini

arttirmaktadir (8=0,767).
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Hipotez 8:Orgiitsel giiven liderlik algisini etkiler.

Tablo 26. Orgiitsel Giivenin Algilanan Liderlik Uzerine Etkisi

Genel Algilanan Liderlik

Bagimsiz Degisken 3 t p

Sabit 0,497 | 5,328 | 0,000

Genel Orgﬁtsel Guven | 0,869 | 34,462 | 0,000

F 1187,617
Model (p) 0,000
R? 0,755

Orgiitsel Giiven ile Algilanan Genel Liderlik Diizeyi arasinda nedensellik iliskisi
olup olmadigini belirlemek ilizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=1187,617; p=0,000<0.05). Algilanan Genel Liderlik diizeyinin belirleyicisi olarak
Orgiitsel Giiven degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiglii oldugu
goriilmiistir (R?=0,755). Calisanlarmn Orgiitsel Giiven diizeyi Algiladiklar1 Genel
Liderlik diizeyini arttirmaktadir (3=0,869).

Hipotez 9:Liderlik algisi is tatminini etkiler.

Tablo 27. Algilanan Liderlik Diizeyinin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken 3 t P

Sabit 1,103 | 9,643 |0,000
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Algilanan Genel Liderlik |0,736 |21,317 {0,000

F 454,406
Model (p) 0,000
R? 0,541

Algilanan Genel Liderlik Diizeyi ile is tatmini arasinda nedensellik iliskisi olup
olmadigint belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=454,406; p=0,000<0.05). Is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak Algilanan Genel
Liderlik degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) gii¢lii oldugu goriilmustiir
(R?=0,541). Calisanlarin Algiladiklari Genel Liderlik diizeyi, is tatmini diizeyini
arttirmaktadir (8=0,736).

Hipotez 10:Orgiitsel giivenin is tatmini iizerine etkisinde liderlik algisinin aracilik

etkisi vardir.

Turizm ¢alisanlarmin genel Orgiitsel Giiven diizeyinin Is Tatmini {izerine etkisini

gosteren modele Algilanan Genel Liderlik eklenerek model yeniden test edilmistir.

Tablo 28. Genel Orgiitsel Giivenin is Tatmini Uzerine Etkisinde Algilanan
Liderligin Aracihik EtKkisi

Is Tatmini

Bagimsiz Degisken B t p

Sabit 0,898 (8,249 0,000

Genel Orgiitsel Giiven (0,522 {8,068 |0,000

Algilanan Liderlik 0,283 (4,369 0,000

F 297,668
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Model (p) 0,000

R? 0,606

Genel Orgiitsel Giiven ve Algilanan Genel Liderlik diizeyleri ile is tatmini
arasinda nedensellik iligkisi olup olmadigini belirlemek iizere uygulanan regresyon
analizi anlamli bulunmustur (F=297,668; p=0,000<0.05). Is Tatmini diizeyinin
belirleyicisi olarak genel orgiitsel giiven ve algilanan genel liderlik degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik  giiciiniin) oldugu goriilmiistir (R?=0,606). Turizm
calisanlarinin genel Genel Orgiitsel Giiven diizeyinin is tatmini iizerine etkisi

(B=0,767), modele algilanan genel liderligin eklenmesi ile azalmaktadir (3=0,522).

Orgiitsel Giivenin is tatmini iizerine etkisinde algilanan liderligin aracilik roliine
iliskin bagimsiz degiskenler icin sobel testi uygulanmistir. Sobel testine iligkin tablo

asagida goriilmektedir.

Tablo 29. Genel Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerine Etkisinde Algilanan
Genel Liderligin Aracilik Roliine Iliskin Sobel Testi

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a 0878 Sobel test: | 16.084704 0.03175125 0
b 0.654 Aroian test: |15.07931921 0.03176071 0
550025 Goodman test: | 15.09009361 0.03174179 0
5 0.031 Reset all Calculate

Hiyerarsik regresyon modeline gore orgiitsel giiven, is tatminini hem direkt hem
de algilanan liderlik iizerinden endirekt etkilemektedir. Yapilan Sobel testi de
gostermektedir ki, algilanan liderlik, Orgiitsel giliven ile is tatmini arasinda kismi

aracilik rolii oynamaktadir (Z=18,085; p<0,05).
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9.5. Turizm Cahsanlarmm Ozelliklerine Gore Gruplar Arasi

Farkhliklar

Bu boliimde orgiitsel gliven ve yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven
ve Orgiitiin kendisine giliven alt boyutlari, algilanan liderlik ve calisan odaklr liderlik,
iretim odakli liderlik ve degisim odakli liderlik alt boyutlari ile is tatmin
diizeylerinin turizm c¢alisanlarinin tanimlayicit  Ozelliklerine gore degisimleri

incelenmistir.

Aragtirma verilerinin dagilimlarinin normal dagilima uyup uymadigini test
etmek amaciyla uygulanan Kolmogorov-Smirnov testi sonucu Tablo 30’da
goriilmektedir. Orgiitsel giiven (p=0,002<0,05), yéneticiye giiven (p=0,000<0,05),
calisma arkadaslarina giiven (p=0,000<0,05), Orgiitin  kendisine  giliven
(p=0,000<0,05), is tatmini (p=0,000<0,05), algilanan liderlik (p=0,000<0,05), calisan
odakli liderlik (p=0,000<0,05), tiretim odakli liderlik (p=0,000<0,05) ve degisim
odakli liderlik diizeyi (p=0,000<0,05) ortalamalarinin normal dagilima sahip
olmadig1 goriilmiistiir. Normal dagilima sahip olmayan bu veriler i¢in, cinsiyet ve
medeni durum gibi iki bagimsiz grup arasinda farklik, Mann-Whitney U testi; Egitim
durumu, isletme tiirii ve sektordeki calisma siiresi gibi ikiden fazla grup arasindaki

farklilik ise Kruskal-Wallis testi uygulanmak suretiyle aragtirilmistir.

Tablo 30. Verilerin Dagilimina fliskin Normallik (Kolmogorov-Smirnov)Testi

N Ort Ss p Sonug

Orgiitsel Giiven (OG) 386 |3,542 |,934 |,002 |p<0,05
Yoneticiye Giiven(YQ) 386 | 3,663 | 1,048 |,000 | oldugundan
Calisma Arkadaslarina Giiven(AG) | 386 | 3,688 | 1,005 |,000 | dagilim
Orgiitiin Kendisine Giiven (OKG) | 386 |3,235 | 1,134 |,000 | normal

Is Tatmini (IT) 386 |3,462 |,838 |,000 |degildir.
Algilanan Liderlik (AL) 386 | 3,608 | ,943 ,000

Calisan Odakli Liderlik (COL) 386 | 3,575 | 1,035 |,000

Uretim Odakli Liderlik (UOL) 386 | 3,680 |,944 | ,000

Degisim Odakli Liderlik (DOL) 386 | 3,570 | ,962 ,000
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Cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore yapilan Mann Whitney U
testi ile; erkek calisanlar kadin c¢alisanlarla, evli calisanlar bekar c¢alisanlarla
kiyaslanmistir. Test sonucunda; Orgiitsel giiven, yOneticiye giiven, ¢alisma
arkadaglarina giiven, orgiitiin kendisine giiven, is tatmini, algilanan liderlik, ¢calisma
odakli liderlik, tiretim odakli liderlik ve degisim odakli liderlik diizeyleri agisindan

gruplar arasindaki farkliliklar istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Yas degiskenine gore yapilan Kruskal-Wallis testi sonucuna gore is tatmin
diizeyinde gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p=0,050). Ancak
algilanan liderlik (p=0,006<0,05), orgiitsel giiven (p=0,002<0,05), yoneticiye giiven
(p=0,004<0,05), calisma arkadaslarina giiven (p=0,006<0,05), orgiitiin kendisine
giiven (p=0,002<0,05), calisan odakli liderlik (p=0,007<0,05) ve iiretim odakl
liderlik (p=0,005<0,05) diizeyleri farklilik gostermistir. Degisim odakli liderlik
(p=0,034<0,05) diizeyindeki gruplar arasinda farklilik istatistiksel a¢idan Onemli
degildir (p>0,0)

Tablo 31. Yasa Gore Gruplar Aras1 Farkliiklar

Grup (Yas) [N Ort Ss U p Fark
18-25 109 3,7362 ,91010
26-30 122 3,6025 ,96507
31-35 62 3,2153 ,86653
Orgiitsel giiven 340 0 35470193320 13762 10,004 |1>3
41-45 17 3,6088 ,85353
46-50 14 3,0964 ,99198
50 tizeri 12 3,2625 , 710715
Yoneticiye giiven [18-2° 109 13925 11,0028 14 064 (0,010
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26-30 122 [36220 |1,1336 1 >3
31-35 62 32975 |95258
36-40 50 3,6489  |1,0469
41-45 17 37582  |83448
46-50 14 32619  |1,0020
50 tizeri 12 36574  |,78490
18-25 109 [3,7413  |,94096
26-30 122 38541 |1,0314
31-35 62 35323  |1,0325
Calisma
arkadaslarina 36-43 S 3,7040  1,99077 |3 1518 0,009 |2>7
gliven 41-45 17 36353  |,95717
46-50 14 32286  |1,0607
50 tizeri 12 2,8667  |,72027
18-25 109 (34312 [1,2114
26-30 122 [33393 |1,0978
31-35 62 2,7903  |1,0653
Orgiitiin  kendisine 3640 = 32720 |L0331 3,262 (0,023 [2>3
giiven 3,690 (0,005 (1>3
41-45 17 3,4000  |1,0816
46-50 14 26143 1,201
50 tizeri 12 30333 |,83919
18-25 109  |38736 | 84227
Algilanan liderlik 3,232 10,026 (1>3
26-30 122 |35853 |97212
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31-35 62  [3393L |,94076
36-40 50  [35652 |L,0172
41-45 17 [34902 |84726
46-50 14 [31005 |98329
50 tizeri 12 [34815 |85426
18-25 109 [38490  |91693
26-30 122 (35820 |1,0523
31-35 62 [32616  |1,0031
Cahsan — odakli 3575 50 [35400 (L1115 3544 |0008 |1>3
liderlik
41-45 17 [34902  [87141
46-50 14 [30079 [1,1284
50 tizeri 12 [35463  [74980
18-25 109 [39664  [80515
26-30 122 (36202 |1,0152
31-35 62  [35341 |84376
Uretim  odakl1 [z—- = 36089 |Loroo | 3072|0045 |1>6
liderlik 3,160 0,033 {1>3
41-45 17 [35229 |89560
46-50 14 [32063 |91298
50 tizeri 12 [35000 |95287

18-25 yas grubu calisanlarin“orgiitsel gliven” diizeyi (3,736 £ 0, 910),31-35 yas

grubu calisanlara gore (3,215 + 0,866) anlamli diizeyde daha yiiksek bulunmustur
(U= 3,762, p=0,004<0,05).
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18-25 yas grubu ¢alisanlarin “y6neticiye gliven” diizeyi (3,925 + 1,002), 31-35
yas grubu calisanlara gore (3,297 + 0,952) anlamli diizeyde daha yiiksek bulunmustur
(U= 4,064, p=0,010<0,05).

18-25 yas grubu ¢alisanlarin “algilanan liderlik” diizeyi (3,873 £ 0,842), 31-35
yas grubu ¢alisanlara gore (3,393+ 0,940) anlaml1 diizeyde daha yiiksek bulunmustur
(U= 3,232, p=0,026<0,05).

18-25 yas grubu ¢alisanlarin “gcalisan odakli liderlik” alg1 diizeyi (3,849 +
0,916), 31-35 yas grubu calisanlara gore (3,261+ 1,093) anlamli diizeyde daha yiiksek
bulunmustur (U= 3,544, p=0,008<0,05).

18-25 yas grubu calisanlarin “Uretim odakli liderlik” algi1 diizeyi (3,966 +
0,805), 31-35 yas (3,261 + 1,093; U= 3,072, p=0,045<0,05)ve 46-50 yas (3,206 +
0,912; U= 3,160, p=0,033<0,05) grubu galisanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek

bulunmustur.

18-25 yas(3,431+ 1,211; U= 3,262, p=0,023<0,05) ve 26-30 yas grubu
(3,339« 1,097; U= 3,690, p=0,005<0,05) c¢alisanlarin “orgiitiin kendisine giiven”
diizeyi, 31-35 yas grubu (2,970 £ 1,065)calisanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek
bulunmustur. 26-30 yas grubu calisanlarin “calisma arkadaslarina giiven” diizeyi
(3,854 + 1,031), 50 yas ve lizeri grubu calisanlara gore (2,866 = 0,720) anlamh
diizeyde daha yiiksek bulunmustur (U= 3,518, p=0,009<0,05).

“Egitim  durumu”, “unvan” ve “su  anki yerde c¢alisma
stiresi’degiskenlerine gore yapilan Kruskal-Wallis testi sonucunda; orgiitsel giiven,
yOneticiye giiven, ¢calisma arkadaglarina giliven, orgiitiin kendisine giiven, is tatmini,
algilanan liderlik, ¢alisma odakli liderlik, tiretim odakli liderlik ve degisim odakli
liderlik diizeyleri agisindan gruplar arasindaki farkliliklar istatistiksel acidan anlamh

bulunmamustir (p>0,05).
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Isletme tiirii degiskenine gore yapilan Kruskal-Wallis testi sonucuna gore
algilanan liderlik, ¢alisan odakli liderlik ve iiretim odakli liderlik diizeyi agisindan
gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir(p=0,05). Ancak is tatmini
(p=0,003<0,05), orgiitsel gliven (p=0,001<0,05), yoneticiye giiven (p=0,010<0,05),
caligma arkadaglarma giiven (p=0,010<0,05), orgiitin kendisine  gliven
(p=0,000<0,05) ve Degisim odakli liderlik (p=0,008<0,05) diizeyleri gruplar arasi
farklilik gostermekte oldugu tablo 32°den anlasilmaktadir.

Tablo 32. isletme Tiiriine Gore Gruplar Arasi Farkhliklar

Grup  (Isletme

N Ort Ss U p Fark
Tiirii)
Konaklama 130 |3,292 |,859
is tatmini Seyahat 125 13673 \.766 13401 (0,002 [2>1

Yiyecek-icecek  [131  [3,429 |843

Konaklama 130 |3,401 (,902

-3,363 (0,001 [2>1
2,840 (0,014 (2>3

Orgiitsel giiven ~ [S€yahat 125 (3,784 913

Yiyecek-igecek  |131 (3,450 |[,943

Konaklama 130 |3,499 (1,035

Yoneticiye giiven Seyahat 125 13,873 |,989 -2,91010,011 (2 > 3

Yiyecek-igecek  |131 |3,595 |1,084

Konaklama 130 |3,664 |,961
Calisma
arkadaslarina Seyahat 125 13870 11048 15992 (0,008 [2>3
giiven Yiyecek-icecck  |131  |3,537 |,987
Orgiitiin kendisine |<Onaklama 130 13,007 11144 1.4 061 (0,000 [2>1
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giiven Seyahat 125 [3,584 [1,057 [3,264 [0,001 [2>3

Yiyecek-Igecek 131 |3,128 |1,124

Konaklama 130 (3,428 |,954

Deg1$lm odakls Seyahat 125 3,785 [,905 -2.960 |0.003 |2>1
liderlik o

Yiyecek-Igecek 131  |3,506 |,994

Seyahat isletmelerinde calisanlarin “is tatmin” diizeyr (3,673 + 0,766),
konaklama isletmelerinde calisanlara gore (3,292 + 0,859) anlamli diizeyde daha
yiiksek bulunmustur (U= -3,401, p=0,002<0,05).

Seyahat isletmelerinde calisanlarin “orgiitsel giiven” diizeyi (3,784 + 0,913),
konaklama isletmelerinde ¢alisanlara (3,401 + 0,902; U= -3,363, p=0,001<0,05 ) ve
yiyecek-icecek isletmelerinde ¢alisanlara (3,450+ 0,943; U= 2,840, p=0,014<0,05)
gore anlamli diizeyde daha yiiksek bulunmustur. Seyahat isletmelerinde ¢alisanlarin
“yoneticiye gliven” diizeyi (3,784 + 0,913), yiyecek-igecek isletmelerinde ¢alisanlara
gore (3,595 = 1,084) anlamli diizeyde daha yiiksek bulunmustur (U= -2,910,
p=0,011<0,05).

Seyahat isletmelerinde ¢alisanlarin “calisma arkadaslarina giiven” diizeyi (3,870
+ 1,048), yiyecek-icecek isletmelerinde calisanlara gore (3,537 + 0,987) anlamlh
diizeyde daha yiiksek bulunmustur (U= -2,992, p=0,008<0,05). Seyahat
isletmelerinde calisanlarin “Orgiitiin kendisine giliven” diizeyi (3,584 + 1,057),
konaklama isletmelerinde ¢alisanlara (3,007 + 1,144; U= -4,061, p=0,000<0,05 ) ve
yiyecek-icecek isletmelerinde ¢alisanlara (3,128+ 1,124; U= 3,264, p=0,001<0,05)

gore anlaml diizeyde daha yiiksek bulunmustur.

Seyahat isletmelerinde ¢alisanlarin “degisim odakl liderlik™ alg1 diizeyi (3,785 +
0,905),konaklama isletmelerinde calisanlara gore (3,428 + 0,954) anlamli diizeyde
daha yiiksek bulunmustur (U= -2,960, p=0,003<0,05).
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Sektorde calisma siiresine gore yapilan Kruskal-Wallis testi sonucuna gore is

tatmini, Orgiitsel giiven, calisma arkadaslarina giiven, calisan odakli liderlik ve

degisim odakli liderlik algis1 diizeyinde gruplar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir(p=0,050). Ancak algilanan liderlik (p=0,031<0,05), yOneticiye

giiven (p=0,021<0,05), orgiitiin kendisine giiven (p=0,020<0,05) ve degisim odakl

liderlik (p=0,018<0,05) diizeylerinde gruplar arasinda farklilik tespit edilmistir.

Farkliliklarin hangi gruplar arasinda olduguna yonelik analiz sonucunda yoneticiye

giiven disindaki aragtirma konularindaki

bulunmustur (p>0,05).

gruplar arast

farkliliklar anlamsiz

Tablo 33.Sektorde Calisma Siiresine Gore Gruplar Arasi Farkhihklar

Grup (Sektor
N Ort Ss U p Fark
tecriibesi)
1-3 Yil 112 |3,923 |,993
4-6 Y1l 129 (3,505 |[1,092
Yéneticiye given |10 Y1l 55 3549 11085 13098 0,002 |1>2
11-15 Yl 34 3,496 |1,031
15 Y1l ve Uzeri |56 3,648 |(,942

Sektorde 1-3 yil tecriibesi olan calisanlarin “ydneticiye giiven” diizeyi (3,923 =+

0,993),4-6 yil tecriibesi olan ¢alisanlara gére (3,505 + 1,092) anlamli diizeyde daha
yiiksek bulunmustur (U= 3,098, p=0,002<0,05).
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10. Bulgularin Genel Olarak Degerlendirilmesi

Sonuc¢ Modeli:

—-\| Algilanan Liderlik

Calisan Odakli Liderlik

H9 8=736
\\

\H& B=732
SN
Degisim Odakli Liderlik

Uretim Odakl Liderlik

/) /)7

=685 \l
H8 =869

I Ho6 05
H10 B=522

Orgiitsel giiven N / Is Tatmini
H7 82760t >

Yoneticiye Gliven — H1 (=739 /

/
H3 B=716

_—
Calisma Arkadaslarina
Giiven / H2 =502

Orgiitiin Kendisine
Giiven

Kaynak: Baron, R. M., ve Kenny, D.A., 1986: 1173-1182.
Sekil 7: Hipotezler ve Sonu¢c Modeli

Hipotez 1: Yoneticiye giiven is tatminini etkiler (kabul).

Hem kamuda hem de 6zel sektdrde calisanlarin yoneticiye duyduklar giiven
hissi ile is tatminleri arasinda anlaml bir iliski s6z konusu iken bu iligkinin siddetinin
0zel sektorde daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte c¢alisanlarin
yoneticiye duyduklart giivenin ve is tatmininin ortalamalarinin farklilagmasi cinsiyet,
yas, egitim durumu, calisma yili gibi demografik degiskenler acisindan da

incelenmistir. Cinsiyet acisindan yoneticiye duyulan giiven ve is tatmininin sektorler
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acisindan farklilasmadigi goriilmektedir (Kog, 2011: 46-57). Kog’un ¢alismasi da

yoneticiye olan giliven ve is tatmini arasindaki iliskiyi anlamli bulmustur.

Hipotez 2: Calisma arkadaslarina giiven is tatminini etkiler(kabul).
Hipotez 3: Orgiitiin kendisine giiven is tatminini etkiler(kabul).
Hipotez 4: Calisan odakli liderlik is tatminini etkiler(kabul).

Erkutlu’nun yaptig1 calisamada liderlik davranis sekillerinin ¢alisan odakli
olmas1 durumunda caliganlarin, is tatminlerinin yiikselmesinin yan1 sira orgiite karsi
aidiyet duygularinin da gelistigi tespit edilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen
onemli sonuglardan biri de; yabanci sermayeli otellerdeki yoneticilerin agirlikli olarak
doniistiiriicti liderlik tarzim1 benimsedikleri, yerli sermayeli otellerdeki ydneticilerin
ise etkilesimci liderlik tarzim1 tercih ettikleri sonucudur. Isletme tiiriine gore
bakildiginda seyahat acentasi ¢alisanlarinin ig tatmini oraninin daha yiiksek ¢iktigi

sonucuna ulasilmstir.

Hipotez 5: Uretim odakl1 liderlik is tatminini etkiler(kabul).
Hipotez 6: Degisim odakl1 liderlik is tatminini etkiler(kabul).

Tsai ve arkadaglari tarafindan yapilan ¢alismada Taiwandaki otel isletmeleri
esas alinarak analiz yapilmistir. Bahse konu caligmada; is tatminini etkileyen liderlik
davranislart {izerinde durulmustur. Arastirma sonucuna goére, degisim odakli liderlik
davranislarinin  ¢aliganlarin  is tatmini diizeyini olumlu etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Degisim odakli liderligin arastirmamizda da anlamli bulundugu ve is

tatminini etkilegini sonucuna ulagilmistir.
Ayrica Erkutlu, doniisiimsel liderlik ile etkilesimsel liderlik faktorleri hemen

hemen esit oranda is tatmini faktori ile iliskili bulunmustur. Bu durum her iKki

liderligin de birbiriyle ne denli i¢ i¢e oldugunun bir gostergesidir.
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Hipotez 7: Orgiitsel giiven is tatminini etkiler(kabul).

Sayin ve Iscan giiven duygusuyla ilgili olarak orgiit ¢alisanlarinin
goriislerinden elde edilen regresyon analizi dogrultusunda giiven duygusunu en fazla
adalet algilamalarinin sonra da is tatmininin artirdigi sdylenebilir. Bir baska ifade ile
calisanlarn orgiite duyduklart giiveni artirmada oOncelikli olarak orgiitsel adalet
uygulamalarinin etkinligi daha sonra da is tatmini belirleyicidir (Sayin, 2010: 213).

Arastirmamiza paralel olarak orgiitsel gliven ve 1§ tatminini arttirdigl goriilmiistiir.

Hipotez 8: Orgiitsel giiven liderlik algisini etkiler(kabul).

Aydogdu’nun 2013 yilinda yaptigr liderlik tarzlari ve oOrgiitsel giiven
arasindaki iligskinin ara bulucu degisken etkisi ile incelendigi ampirik bir ¢alismada,
doniisiimcii liderligin alt boyutlarmin ve etkilesimci liderligin, orgiitsel giivenin alt

boyutlartyla anlamli ve pozitif bir iliski i¢inde oldugu bulunmustur.

Hipotez 9: Liderlik algisi is tatminini etkiler(kabul).

Kim ve Brymer tarafindan yapilan calismada liderlik davraniglarinin orta
diizey otel isletmelerinde yoneticilik yapan personeldeki is tatmini, orgiitsel baglilik
ve sirket performansi arasi iligskiyi ele almistir. Caligma kapsaminda etik liderlik
davranislarinin i tatmini ve Orglitsel baglilik iizerinde pozitif etkileri oldugu
sonucuna ulasgilmigtir. Liderligi is tatmini {izerindeki pozitif etkisi ¢alisgamizda oldugu

gibi anlamli bulunmustur.

Hipotez 10: Orgiitsel giivenin is tatmini {izerine etkisinde liderlik algisinin aracilik
etkisi vardir(kabul). Aragtirmada olusturulan modele gore belirlenen hipotezler kabul

edilmistir.

Bu calisma kapsaminda s6z konusu degiskenler arasi iliskinin dl¢iilebilmesi
amactyla %37,6’s1 kadin, %62,4’1 erkektir. Anket formunda cinsiyetle ilgili bos

birakilan soru bulunmamaktadir. Ele alinan 6rneklemin medeni durumu ise %42,2
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diizeyinde evli birey varken, tiim 6rneklemin %57,8’1 bekar kisilerden olusmaktadir.
Aragtirmamiza katilan kisilerin agirlikli olarak bekar insanlardan olustugunu
sOylemek miimkiindiir. Arastirma 6rneklemimizin egitim seviyesine bakildiginda ise,
agirhkli olarak lise ve lisans egitiminden olustugu goriilmektedir. Ilkdgretim
seviyesinde ve lisansiistii seviyesindeki kisilerin orani ise nispeten daha diisiik
oranlarda kalmaktadir. Lise ve lisans egitim grubunda yer alanlarin toplam
orneklemin yaklagik %85’ini olustururken yiiksek lisans egitimli personel sayisinin

yaklasik %35 civarina kaldig1 goriilmektedir.

Yas gruplari arasinda orgiisel giiven diizeyinin en yliksek oldugu yas grubu
18-25 yas aras1 grupken, algilanan liderlik tarzlarinin yine 18-25 yas grubu
tarafindan se¢ildigi goriilmiistiir. Yas ortalamalarmin yiikseldik¢e giiven diizeyleri
diismektedir. 50 ve iizeri yas grubunda ise tekrar yiikseldigi goriilmektedir. Buda
emekli olan ya da emeklilige yaklasan yaslarda orgiitten ayrilmak istemediklerini

gostermektedir.

Aragtirmaya konu olan calisanlarin isletme tiiriine gore dagilimi esit
seviyelerdedir. Sektorde ¢aligma siirelerine bakildiginda %70’ ten fazlasi 1 ve 3 yil
arasi tecriibeye sahiptir. Calisma siirelerine gore yoOneticiye giivenin en yiiksek
oldugu grup ise yine 1 ve 3 yil arast calisanlardir. Calisanlarin yaglari ve
sektordeki/isletmedeki deneyimleri ise birbirine benzer sonuglar vermektedir.
Calismaya katilan kisilerin bliylik cogunlugunun gen¢ bireylerden olustugu ve
dolayisiyla hem sektdr hem de isletme deneyimlerinin az oldugu goriilmektedir. Bu
durum insan odakli isletme ¢esitlerinden olan turizm isletmeleri i¢in is gilicii degisim
hizinin yiiksek oldugu sonucuna ulasmamizi saglamaktadir. Buradan ¢ikarilabilecek
bir baska sonu¢ da s6z konusu isletmelerin geng calisanlar1 daha ¢ok tercih etmesinin
de mevzu bahis olabilecegidir. Clinkii isletmeler i¢in kidemli personellerin maas ve

sigorta gibi giderler diigiiniildiiglinde daha maliyetli oldugu asikardir.

Ankete katilanlarin isletme tiirline gore is tatmini diizeylerine bakildiginda,
seyahat acentas1 ¢alisanlari ilk siradadir. Isletme tiiriine gére orgiitsel giivenin en

yiiksek oldugu isletme seyahat acentalaridir.
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Korelasyon analizi sonucuna gore, orgiitiin kendisine olan giivenin en diisiik
oldugu liderlik tarz1 iiretim odakl liderliktir. Is tatmini diizeyinin en diisiik oldugu
liderlik tarzida yine iiretim odakli liderliktir. Degisim odakli liderlik tarzi yoneticiye
olan giivenin ve ¢alisma arkadaglarina olan giivenin en diisiik oldugu liderlik tarzidir.
Isletmede calisan liderlerin degisim odakli olmasi isletme baglilig: diisiirmektedir ve

calisanlar aras1 giiveni olumsuz yonde etkilemistir.

Kolmogorov- Smirnov testi konucuna gore orgiitiin kendisine olan giivenin
ortalamas1 diger dlgek boyutlarma oranla diisiik ¢ikmustir. Orgiitiin kendisine olan
giivenin arttirilmasi igin, ¢alisanlara adil davranilmali, turizm isletmeleri verdikleri
sozleri yerine getirmeli, calisanlara karsi diirist olunmali ve giiven ortami

olusturulmalidir.
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SONUC

Bu caligmada turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde algilanan
liderlik tarzlar1 ve oOrgiitsel giiven diizeylerinin isletme calisanlarinin is tatminleri
tizerindeki etkilerinin goriilmesi hedeflenmistir. Turizm sektoriinde yer alan
isletmeler genel itibariyle emek-yogun hizmet sektorii olarak faaliyet gostermektedir.
Isletmelerin mevcudiyetinin ve dolayisiyla faaliyetlerinin devamu, insan faktoriiniin
varligina ve sahip oldugu tiretim giiciine bagl olarak degigsmektedir. Emek-yogun
isletmelerin en dnemli sermayesi olan insan faktoriiniin isletmeye olan katkisinin en
ist diizeyde olabilmesi biiyiik oranda bu calisanlarin ¢alistiklar1 yerlerde kendilerini
mutlu ve huzurlu hissetmelerine baglhidir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin is
tatminlerinin yliksek olmasi demek olan bu durum o6zellikle insan odakli faaliyet

yiirliten isletmeler i¢in hayati bir 6neme sahiptir.

Isletme calisanlarinin yaptiklar1 islerden elde ettikleri doyum seviyesini
bircok faktor sekillendirmektedir. Bu degiskeni etkileyen bagimsiz degiskenlerin
neler oldugu ve etki derecelerinin ne oldugu konusunda literatiirde oldukca fazla
sayida calisma yer almaktadir. Is tatmini {izerinde etkili olan i¢sel ve digsal faktdrler
orglite olan giiveni ve liderlik tarzinida belirleyici olmaktadir. Literatiir
incelendiginde turizm sektoriinde liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is tatminleri
tizerinde etkili oldugu sonucunu veren c¢aligmalara rastlamak mimkiindiir (Lok ve
Crawford, 2004). Benzer sekilde calisanlarin is tatminleri seviyesi iizerinde etkili
olan bir baska faktor ise oOrgiitsel giiven diizeyleridir. Literatiire gore bu degiskenin
etkisi algilanan liderlik degiskeninde oldugu kadar net bir goriis birligi bulunmasa da

i tatmini seviyesini etkiledigi yoniinde ¢aligmalar bulunmaktadir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore genel bir degerlendirme
yapacak olursak, Evrenimizi olusturan Istanbul ili, Fatih ve Beyoglu ilgelerinde
faaliyet gosteren turizm isletmeleri c¢alisanlar1 is tatmini diizeylerinin artmasi

isteniyorsa, c¢alisanlarin orgiitsel giiven ve algilanan liderlik diizeyleri de dikkate
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alinmalidir. Ayrica, liderlik tarzi, orgiitsel giivenin, i tatmini iizerine etkisinde

aracilik rolii oynamaktadir. Bu aracilik rolii kismi bir araciliktir.

Calisan odakli liderlik tarzinin uygulandigi is yerlerinde orgiite olan giiven is
tatminini daha yiliksek oranda arttirmaktadir. Buna ek olarak uzun yillar ayni
calisanlarla is gérmek de calisanlarin orgiitlerine karsi tutumlarinin olumlu olmasina
ve i tatminlerinin artmasina neden olmaktadir. Calisma arkadaslarina olan giiven is
tatminine orta diizeyde etki etmesi, ¢alisma ortamindaki c¢ekisme, anlasmazlik
yliziinden giiven sorunu ortaya ¢ikarmakradir. Emeklilik yasina yaklasan calisanlarin
ise maliyetleri ve tazmiantlar1 isletmeye olan giiveni arttirmaktadir. Literatiirde
yapilan diger calismalarala kiyaslayacak olursak degiskenler arasinda pozitif iliski
oldugu goriilmiistiir. Ancak arastirma kapsaminda birtakim kisitlar mevcut olmasi
nedeniyle arastirma sonuglarini genellestirmek yanlis bir yaklasim olacaktir. Fakat
bu calisma bahse konu degiskenler arasi iliskinin bir hizmet sektoriindeki etkilerinin

goriilebilmesi acisindan literatiire katki sunmaktadir.

Calismaya ilave olarak sunulacak onerileri, isletmeler i¢in orgiite olan gliven
ve isten duyulan tatminin artmasi, huzurlu ¢alisma ortaminin kurulmasi i¢in yonetim
olarak liderin roliiniin ne kadar 6nemli oldugu goriilmiistiir. Kisa siireli ¢alisanlar i¢in
yapilan masraflar tam olarak karsiligin1 verememektedir. Bu ylizden calisanlarin is

tatmini saglanmalidir.

Calisanlar icin tavsiye, genellikle kisa stireli is tecriibeleri yerine daha uzun
siire calismalar isten duyulan tatmini ve Orgiite olan giiveni yiikseltmektedir.
Aragtirmaya farkli boyutlar katacak yada benzer ¢alismalar1 yapacak arastirmacilar

icin tavsiye olarak, farkli evrenlerinde 6lgiilmesi 6nerilmektedir.

116



KAYNAKCA

Acar T., F., (2001), Duygusal Zeka Yeteneklerinin Goreve Yonelik ve Insana
Yoénelik Liderlik Davranislar ile iliskisi: Banka Sube Miidiirleri Uzerine Bir Alan

Arastirmas1, Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Akinci, Z. (2002) “Turizm Sektdriinde Isgéren Is Tatminini Etkileyen
Faktorler: Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz 1iBF
Dergisi, Say1 4.

Aksoy, M. (2014). Saglik Calisanlarinda Is Yiikiiniin Orgiitsel Baghlik ve Is
Tatmini Uzerindeki Etkisi Diyarbakir Hastanelerinde Bir Uygulama, Cag

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Mersin.

Aksit A. N. (2010), "Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel
Faktorler ile Sonuglarma Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme", Tiirk Idare Dergisi,

2010, Say1: 31-51.

Aktuna, M.; Insan Kaynaklari Y&netimi Egitim Fonksiyonunun Orgiitsel
Giivene Etkileri ve Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar Universitesi,

Kiitahya, 2007

Akyiiz, S. (2015), "Is-Aile Yasam Catismasinin s Tatmini Uzerindeki Etkisi:
Safranbolu Boélgesindeki Otel ve Konaklardaki Calisanlar Uzerine Bir Arastirma”,
Yaymmlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Karabiik.
Alkig, H. (2008), "Frederick Herzberg’in Cift Etmen (Hijyen-Motivasyon)

Kurammin Isgérenin Is Tatminine Etkisi ve Otel Isletmelerinde Bir Uygulama.

Yayimlanmanis Doktora Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

117



Arslan, S. (2011). Otel isletmelerinde Is Tatmininin Olgiilmesi ve Lara-Kundu
Otellerinde Bir Alan Calismasi. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Asunakutlu, T. (2006). Calisanlar Ile Yoneticiler Arasinda Giiven
Duygusunun Arastirilmast: Turizm Sektoriinde Bir Uygulama, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(4), 16-33.

Ataman, G. (2002) Isletme Y&netimi; Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar,

Tiirkmen Kitabevi, Istanbul.

Avolio, B. J., Wernsing, T. S. (2007). “Practing Authentic Leadership”, Ed.: S.
J. Lopez, Positive Psychology: Exploring The Best in People, Westport, Ct:
Greenwood Publishing Company, 148-158.

Ayanoglu S., Fatma., (2007), Isletmelerde Yeniden Yapilanma Siireci Ve
Bunun Calisanlarin s Tatmini Ve Orgiite Bagliliklar1 Uzerinde Etkisi: Bir Kamu
Kurulusunda Uygulama, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Marmara Universitesi, S.B.E.,

Istanbul
Bakan 1., Bulut Y. (2004) “Yoneticilerin Uyguladiklari Liderlik
Yaklagimlarma Yonelik Algilamalari: Likert’in Yonetim Sistemleri Yaklasimina

Dayal1 Bir Alan Caligmas1” 1.U. Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, No:31

Baltas, A. (2001) “Ekip Calismast ve Liderlik” Remzi Kitabevi, 2. Basim,
[stanbul,

Barli, O. (2007). Davrams Bilimleri. Ankara: Bizim Biiro Basimevi Yaym
Dagitim.

118



Bass, B. M. (1985), “Leadership and Performance Beyond Expectations”,

New York: Free Press

Bass, B. M. ve Avolio, B. J. (1996). “The Transformational and Transactional

Leadership of Men and Women”. Applied Psychology: An International Review,
45(1): 5-34.

Bass, B. M. ve Stogdill, R. M. (1990). Handbook of Leadership: A Survey of
Theory and Research (3 b.). New York: The Free Press.

Bas, T. ve Ardig, K. (2002), "Yiiksek Ogretimde GG Tatmini ve
Tatminsizligi”, Iktisat, Isletme ve Finans, Cilt:17 Say1:198, s.72-81.

Basaran, I. E. (2000), "Orgiitsel Davranis insanm Uretim Giicii", Siyasal
Kitabevi, Ankara.

Basaran, 1. E. (1991), Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giicii. Ankara: Giil

Yayievi.

Bennis, W. (2001). Bir Lider Olabilmek (U. Teksdz, Cev.). Istanbul: Sistem
Yaycilik.

Black, J.S., Porter, L. (2000), Management: meeting new challenges, New
Jersey: Pretice Hall IncBiiyiikoztiirk, S. (2011). Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El
Kitabi. Ankara: Pegem Akademi.

Bozkurt, O.& Bozkurt I. (2008), “Is Tatminini Etkileyen Isletme igi
Faktorlerin Egitim Sektorii Acisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan

Arastirmas1”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:9, Say1:1, 1-18.

Budak, A. (2006). Kamu Sektoriinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli
Savunma Bakanhigi Akaryakit Ikmal Ve Nato Pol Tesisleri’nde Bir Uygulama.

119



Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitisii.

Biite, M. (2011).Nepotizmin is stresi, i$ tatmini, olumsuz s6z sdyleme ve isten
ayrilma niyeti iizerine etkileri: Aile Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma, C.U. Sosyal

Bilimler Dergisi, 20(1), 177-194

Can, H., (1992). Organizasyon ve Yonetimi. Adim Yayncilik, Ankara.

Conger, J. A. and Kanungo, R.N. (1994). Charismatic Leadership in
Organizations: Perceived Behavioral Attributes and Their Measurement. Journal of
Organizational Behavior, 15: 439- 452.

Caglar I. (2004) « Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogrencileri ile
Miihendislik ~ FakiiltesiOgrencilerinin ~ Liderlik Tarzina Iliskin  Egilimlerinin
Karsilastirmali Analizive Corum Ornegi”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi,

say12, ss.91- 107 s:97

Celik, Pmar (2010). “Isgérenlerin Motivasyon Diizeyleri ile Is Tatmini ve Ise
Devamliliskisi Uzerine Turizm Sektdriinde Bir Uygulama”, Yayimlanmamis Yiiksek

Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya.

Celik, M., Turung, O. ve Begenirbag, M. (2011). Orgiitsel Performansin
Saglanmasinda Orgiitte Giiven, Tiikenmislik ve Kisiler Aras1 Carpikligin Rolii.
CagUniversityJournal of SocialSciences, 8.1, 1-29.

Cetin, Nesrin Gokben & Beceren, Ertan, (2007). “Lider Kisilik: Gandhi”,
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 3, Say1: 5, s.
110-132.

Cetinkanat, C., (2000), Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, An1 Yaymcilik,
Ankara

120



Chruden H. J. ve Sherman A. W. (1980) Personnel Management, The

Utilization of Human Resources, South-Western Publication Co.

Cufaude, J. (1999). Creating Organizational Trust Elusive. Fragile. Essential.
Association Management, 7 (51), 26-34.

Cubukeu, K. & Tarakgioglu, S. (2010). Orgiitsel Giiven ve Baghlik Iliskisinin
Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi Ogretmenleri Uzerinde Incelenmesi. Isletme
Aragtirmalar1 Dergisi, 2 (4): 57-78.

Demircan, N. ve Ceylan, A. (2003), Orgiitsel giiven kavrami: nedenleri ve
sonuglari, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Y6netim ve Ekonomi Dergisi, 10, (2),

139-150,

Demirdag, S. A. (2015), “Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Arasindaki Iliski: Otel
Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma”, YayimlanmamiG Yiiksek Lisans Tezi, Gazi

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Danis, A. (2009), “Anadolu Teknik Ve Anadolu Meslek Lisesi
Ogretmenlerinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri: Izmit Ornegi” Yayimlanmams Yiiksek

Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Derya, K. (2016). Organizma ve Cevre. Ocak 27, 2019 tarihinde
docplayer.biz.tr:  https://docplayer.biz.tr/6426374-Psikoloji-ii-unite-organizma-ve-
cevre.html adresinden alind1

Dirks, K. T. ve Ferrin, D. L. (2002). Trust in Leadership: Meta-Analytic
Finding sand Implications fo rResearch and Practice. Journal of Applied Psychology,
87.4,611-628.

121



Dunham, R.B., Grube, J.A. ve Castaneda, M.B. (1994) “Organizational
Commitment: The Utility of an Integrative Definition” Journal of Applied
Psychology, 79(3):370-380.

Ergetin S.S., (2000) Lider Sarmalinda Vizyon, 2.b., Ankara: Nobel Yaynlari,
5:35

Erdem, F. ve Aytemur, J. (2014). “Context-Specific Dimensions of Trust in
Manager, Subordinate and Co-Worker in Organizations”. Journal of Arts &
Humanities, 3(10): 28-40.

Eren, E. (1998) Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 5.b, Istanbul: Beta
Yayinlart, $:342

Eren, E. (1987), "Isletmelerde Stratejik Planlama ve Y®onetim", Istanbul

Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul.

Eren, E. (2004) Orgiitsel Davranis ve Y&netim Psikolojisi, Beta Basim Yayim
Dagitim A.S, Genisletilmis 8. Baski, Istanbul.

Erkus A., Giinlii E., (2008) “Duygusal Zekanm Déniisiimcii Liderlik Uzerine
etkileri”, Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 9, Say1 2

Eroglu, F., (2000), Davranis Bilimleri, Beta Yayimcilik, istanbul

Erogluer, K. (2008), “Orgiitlerde Iletisimin Calisanlarin Is Tatmini Uzerine
Etkisi ve Konuya ligkin Bir Uygulama”, Yayimlanmanus Doktora Tezi, Dokuz Eyliil

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir.

Feldman, D. C. & Arnold H.J. (1983). Managing Individual and Group
Behavior in Organizations, Mc Graw Hill International Book Company, Auckland.
Findikey, 1., (2009). Bir Géniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Istanbul: Alfa

Yayinlari.

122



Gilbert, J. A. and Tang, T. L. (1998), “An Examination of Organizational
Trust Antecedents” Public Personnel Management, 27(3): 321-338.

Greenbeld, J. ve Baron, R. A., (2003), "Behavior in Organizations:
Understanding and Managingthe Human Side of Work", PrenticeHall, New Jersey.

Gil H., Sahin K., (2011) “Bilgi Toplumunda Yeni Bir Liderlik Yaklasimi
OlarakTransformasyonel Liderlik ve Kamu Calisanlarinin Transformasyonel Liderlik

Algis1” SelgukUniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, $5.237-249

Giindiiz, S. (2008), “Déniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik ile Is Tatmini
Arasindaki Iliski”, T.C. Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme

Yiiksek Lisans Tezi.

Giiney, S. (2008). Davranig Bilimleri. Ankara: Nobel Yaym Dagitim. Halil
Can, Organizasyon ve YoOnetim, Ankara: Siyasal Kitapevi, 1994, s;192

Giiney S.(2013) Davranis Bilimleri, Nobel, Istanbul

Hamner, W. C. - Organ, D. (1978) Organizational Behavior: An Applied

Psychological Approach, Dallas, Texas: Business Publications.

Hardin, R. (1998), Trust, New York: Russell Sage

Hettonen, K. ve K. Blomgqvist (2005), “Managing Distance In A Global
Virtual Team: The Evlotion Of Trust Through TechnologyMediated Relational

Communication”, Strategic Change, 14, 107-119.

Hicks, H.G., Gullett, C.R. Organizasyonlar; Teori ve Davransi, (Cev: Besim
Baykal), Istanbul, 1981.

123



House, Robert J. (1977), A 1976 Theory of Charismatic Leadership. In J.G.
Hunt, L.L. Larson (Eds.), Leadership: Zhe cutting edge. Carbondale, IL: Southern

Illinois University Press.

Huff, L. & Kelley, L. (2003). Levels of Organizational Trust in Individualist
versus Collectivist Societies: A Seven-Nation Study. Organization Science, 14 (1):
81-90.

Ince, M. ve GUL, H. (2005), "Yonetimde Yeni Bir Paradigma Orgiitsel
Baglilik", Cizgi kitabevi, Konya.

Jung, D. I. ve Avolio, B. J. (2000). Openingthe Black Box: An Experimental
Investigation of the Mediating Effects of Trustand Value Congruence on
Transformational and Transactional Leadership. Journal of Organizational
Behaviour21, 949-964.

Kalayci, S. (2006) SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri,
Ankara: Asil Yaym Dagitim Ltd. $ti, s.116.

Kalayci, S. (2010). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri.
Ankara: Asil Yayin.

Kakabadse, Andrew (1999), The Debate: Do Men and Women Have Different

Leadership Styles, Management Focus Issue, Cranfield School of Management.

Kanbay, A. (2010), "Hemsirelerin Is Doyumu ve Orgiitsel Baghlig:",
Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Hali¢ Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii,

Istanbul.

Kaplan, T. (2008), “Isgérenlerin Kisilik Tiplerinin Orgiitsel Bagliliklar:
Uzerindeki Etkisi”, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.
124



Kaya, Y., 2013. Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Ve Orgiitsel Giiven Algilari.
AIBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 13(1), 289-316.

Kaya, N. (2013). “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Bir
Uygulama”, Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Kegeciolu T. (2003) Lider&Liderlik, istanbul: Okumus Adam Yaymcilik, ,
5:29-30

Keser, A. (2009). “Calisma Psikolojisi”, Bursa, Ekin Yayievi, ss.110.

Khalaf, K. (2007). Faktor Analizi Ve Bir Uygulamasi- Gazi Universitesi. Fen

Bilimleri Enstitiisii. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Ankara.

Kirel, C. (2000) “Liderlik Davranis Bigimleri Konusuna Yeni Bir Yaklagim:
Karizmatik Liderlikten Dontisiimsel Liderlige”, Sosyal Bilimler Dergisi, Anadolu
Universitesi, Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, ss: 43-59

Kog, H., Yaziciogly, 1., (2011), “’Yéneticiye Duyulan Giiven Ile Is Tatmini
Arasindaki {liski: Kamu Ve Ozel Sektdr Karsilastirmasi’” Dogus Universitesi Dergisi,
Gazi Universitesi, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi, s: 46-57

Kocgel, T. (1998), Isletme Yoneticiligi, 9.b., Istanbul: Beta Yayinlari, Eyliil

Kogel, T., (2003), isletme Yoneticiligi, [stanbul: Beta Yayinlari, S: 584-587

Kouzes, J. M., Posner, B. Z. (1993). Credibility: How Leaders Gain And Lose
It, And Why People Demand It, San Francisco: Jossey-Bass.

125



Kutlu M. “Liderlik” http://www.merih.net/m2/lid/liderlik.ntm Acar Baltas, EKip
Calismasi ve Liderlik, Istanbul: Remzi Kitapevi, Subat 2001,s:110

Kutanis, O. R. (2012), "Orgiitlerde Davranis Bilimleri", Sakarya Yaycilik,
Sakarya.

Likert, R. (1961). New Patterns of Management, New York, McGrowHill,
s.279

Locke, E. A., at all. (1999). The Essence of Leadership. The Four Keys to
Leading Successfully. New York: Lexington Books.

Mark A. Tietjen, Robert M. Myers, (1998) "Motivation and job
satisfaction"”, Management Decision, Vol. 36 Issue: 4,pp.226
231, https://doi.org/10.1108/00251749810211027

Mason, R. O. ve Mitroff, I. I. (1981) “Challenging Strategic Planning
Assumptions: Theory, Cases, and Techniques”, New York: Wiley.

Mayer, R., Davis J.H. Ve Schoorman F.D. (1995), “ Integration Model Of
Organizational Trust”, Academy of Management Review, Vol 20:3.

Meglino B.M., Ravlin E.C. ve Adkins C.L. (1989). A work values approach to
corporate culture: a field test of the value congruence process and its relationship to
individual outcomes. Journal of AppliedPsychology74, 424-432.

Mishra, A.K (1996), Organizational Responses to Crisis: the Role of Trust,
Roderick M Kramer ve Rom T.Tyler (Der), Trust in Organizations: Frontiers of
Theory and Research, 114-139, sage Publications, London

Murat, G. ve Cevik, E. 1. (2008), "Ic Paydas Olarak Akademik Personel

Memnuniyetini Etkileyen Faktérlerin Analizi: Zonguldak Karaelmas Universitesi

126


http://www.merih.net/m2/lid/liderlik.htm
https://www.emeraldinsight.com/author/Tietjen%2C+Mark+A
https://www.emeraldinsight.com/author/Tietjen%2C+Mark+A
https://www.emeraldinsight.com/author/Myers%2C+Robert+M
https://doi.org/10.1108/00251749810211027

Ornegi", Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:4 Say1:8,
s.1-18.

Mullins, L. J. (2002), "Management and Organizational Behavior", Prentice
Hall, UK.

Northcraft, R. B. (1994). Organizational Behavior: A Management. Dallas:
2nd Edition, Fortworth.

Onaran, Oguz (1981), “Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari1”, Ankara

Universitesi Yayinlari, Ankara.

Oriicii, E. & Esenkal, F. (2005). Konaklama Isletmelerinde Is Géren
Tatminini Etkileyen Faktorler (Bandirma ve Erdek Ornegi).  Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8 (4): 141-166.

Ozdere, Z. (2015). Ogretmen Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin Yeterlilik
Diizeyleri ile Orgiitsel Giiven Diizeyi Arasindaki Iliskinin Incelenmesi (Beykoz ilgesi

ornegi). Yayimlanmus Yiiksek Lisans Tezi. Yeditepe Universitesi, Istanbul.

Ozdevecioglu, M. Ve Kamgiir, S. (2009). Calisanlarin Iliski Ve Gérev
Yonelimli Liderlik Algilamalarmin Performanslar1 Uzerindeki Etkileri. KMU [IBF
Dergisi, 11(16), 55-56.

Pelit, E., (2008). “Isletmelerde Is Géren Giiglendirmenin Is Gérenlerin Is
Doyumuna Etkisi: Otel Isletmelerinde Bir Arastirma’ Gazi Universitesi Egitim

Bilimleri Enstitiisii Yayinlanmig Doktora Tezi, Ankara

Pillai, R., Schriesheim, C. A. & Williams, E. S. (1999). Fairness perceptions
and trust as mediators for transformational and transactional leadership: A Two
Sample study. Journal of Management. 25(6): 897-933.

127



Podsakoff, P., Mackenzie S., Moorman R. ve Fetter R. (1990).
Transformational leader behaviors and their effects on followers' trust in leader,
satisfaction and organizational citizenship behaviors. LeadershipQuarterly, 1, 107-
142,

Priscilla S. ve Don A. Dillman, How to Conduct Your Own Survey, John
Wiley&Sons, Inc. Newyork, 1994, s. 55.

Robbins, S. P., Decenzo, D. A., & Coulter, M. (2013). Yonetimin Esaslar
Temel Kavramlar ve Uygulamalar (8 b.). (A. Ogiit, Cev.) Ankara: Nobel Yayincilik

Robbins, S. P. (2013). Orgiitsel Davrams. ANKARA: Nobel Akademik
Yayincilik Egitim Danmismanlik Tic. Ltd. Sti.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2001). Orgiitsel Psikoloji. Ezgi Kitabevi:

Bursa.

Saym, U. (2009), “Giiven: Isletmelerde Algilanan Orgiitsel Adalet Ve Is
Tatmini Arasindaki iliskide Bir Arac1 — Bir Uygulama” Atatiirk Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi. Erzurum-2009.

Saym, U., Iscan, O. F., “’Orgiitsel Adalet, Is Tatmini Ve Orgiitsel Giiven
Arasindaki Iliski>> Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 24,
Sayi: 4, 2010 s:195-215

Schwarzkopf, N. H., (2004),’IT Leadership Style Educause Center for
Applied Research’, Volume:1, pp.64.

Schwartz, Shalom H. - Sagiv, Lilach (1996), “Identifying Culture-

Specifics in the Content and Structure of Values.” Journal of Cross Cultural
Psychology, 26, 92-116.

128



Shaw, R.B. (1997), “Trust in Balance: Building Successful Organizations on

Results, Integrity and Concern”, Jossey-Boss Publishers, San Francisco

Shockley-Zalabak, P. Ellis K.ve R. Cesaira (2000) “IABC Research
Foundation Univels New Study on Trust”, Communication World, Aug/Sep, 17:6

Stoner, C.R. ve R.l. Hartman (2000), “Team Building: Answering Tough
Questions”, Research Technology Management, 34:4,12-18

Simsek M. Serif, (1999), Yonetim ve Organizasyon, 5.b, Ankara: Nobel
Yayinlari, s:180

Tabak, A. ve Sigr1, U. (2017). “Liderlik”. U. S18r1 ve S. Giirbiiz (ed.). Orgiitsel
Davranis. Beta Basim A.S., Istanbul, 374-420

Tabak A, Yalginkaya H, Erkus A. Liderlik Kavramina Tarihsel Bir Bakis. In:
Kaymake¢1 O, editor. 21 Yiizyilda Rusya, AB ve Tiirkiye'den Yansimalar: Tiirkmen
Kitapevi; 2007.

Tan, H ve C.S. Tan, (2000) “Towards the Differentiation of Trust in
Supervisor and Trust in Organization”, Genetic, Social and General Psychology

Monographs, 126:2.

Tengilimoglu, D. (2005). “Kamu ve Ozel Sektdr Orgiitlerinde Liderlik
Davrams1 Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismas1”. Elektronik

Sosyal Bilimler Dergisi, 14.

Tinaz, Pmar (2013), "Calisma Yasamindan Ornek Olaylar", Beta Yaynlari,
Istanbul.

Tietjen, M.A., Myers, R.M.(1998) “Motivation And Job Satisfaction”,
Management Decision, 36/4, Pp.226-231

129



Tikici, Mehmet (2005), "Orgiitsel Davranis Boyutlarmdan Segmeler", Nobel
Yayinlari, Ankara.

Tor, S. S., (2011), ““Orgiitlerde Is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler
ve Verimlilik: Karaman Gida Sektoriinde Bir Uygulama, SBE, Karamanoglu Mehmet

Bey Universitesi, Karaman

Tortop, Nuri (2007), "Y&netim Bilimi" Nobel Yaynlar1, Istanbul.

Tokgdz, E. & Aytemiz S., O. (2013). Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Ozdeslesme
ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki Iliski: Bir Devlet Hastanesinde
Arastirma. Oneri Dergisi, 10 (39): 61-76.

Tsai, Ming-Chun, Cheng, Ching-Chan, and Chang, Ya-Yuan (2010). “Drivers
of Hospitality Industry Employees’ Job Satisfaction, Organizational Commitment
and Job Performance”, African Journal of Business Management, 4(18), p. 4118-

4134.

Tungbiz, Betiil (2015), “Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi: Karabiik Universitesi Akademik Personel Uzerinde Bir Arastirma”,
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Karabiik.

Tunger, P. (2011),“Orgiitsel Degisim ve Liderlik”, Sayistay Dergisi, 80, 57-83.

Turob. (2018). Turizm Isletmesi Belgeli Tesisler. Mart 15, 2018 tarihinde
Turob: http://www.turob.com/tr/istatistikler adresinden alind1

130



Turung, O. ve Celik, M. (2012), “Is Tatmini-Kisi-Orgiit Uyumu ve Amire
Giiven-Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde Dagitim Adaletinin Diizenleyici Rolii”, Is, Giig
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 14(2), 57-78.

Tiiziin, 1.K. (2006). Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme
[liskisi; Uygulamali Bir Arastirma, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Gazi Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, Tiirkiye

Whitener, E.M., Brodt, S., M.A Korsgaard. vd.(1998), “Managers As Initiator
Of Trust: An Exchange Relationship Framework For Understanding Managerial
Behavior”, Academy Of Management Journal, 23:3, 513-530

Whitener, E. M. (1997). Thelmpact of Human Resource Activities on

Employee Trust. Human Resource Management Review, 7.4, 389-404.

Yesilcimen C., Kerime (2015). Hemsirelikte Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel

Giiven Iliskisi, Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Yildiz M. “Liderlik Yaklasimlar1 Ve Tiirk Kamu Ydnetiminde Liderlik
Arastirmalarr”, Tiirk Idare Dergisi, s:227

Yildiz, H. (2015), “Pozitif Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Bir alan Arastirmasi”,
Yaymmlanmanus Doktora Tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Balikesir.

Yukl, G. (2010). Leadership in Organizations. Pearson Education: New Jersey.

Zel U. Kisilik Ve Liderlik, Ankara: Segkin Yayincilik, 2001, ss. 90-91

Zorlu Y., P.; Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Iliskisi ve Bir Arastirma, Yiiksek

Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 2006

131



EKLER
TEZ ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu c¢alisma liderlik tarzlari, orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki iliskileri 6l¢meyi
amaclamaktadir ve ¢alisma tamamen akademik bir amaca yonelik olup elde edilen
sonuglarin  biliminin  ilerlemesine  katkida  bulunmasini  arzulamaktayiz.
Cevapladiginiz sorular kesinlikle gizli tutulacak ve elde edilen sonuglarda kisi ve
isletme adi1 belirtilmeyecektir. Bu ¢caligmaya zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Istanbul Universitesi Istanbul Universitesi
Iktisat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Boliimii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali
Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
Dog. Dr. Haluk TANRIVERDI Diyaddin BOGA

Yasimmz: 18-25 [1 26-30 [] 31-35 L] 36-40 L1 41-45[] 46-50 [150 ve tizeri [
Cinsiyetiniz: Kadin [ Erkek []

Medeni Durumunuz: Evli L1 Bekar [

Egitim Durumunuz: ilkdgretim [J Lise (1 Onlisans [ Lisans [ Lisans Ustii [

Sektorde Deneyim Siiresi: 1-3yil [1 4-6 yil [ 7-10 yil L0 11-15 yil LI 15 y1l ve
otesi [

Bu Is Yerinde Calisma Siiresi: 1 yildan az [(11-3y1l [14-6 y1l (J7-10 y1l(110 y1l ve
tizeri L]

Calistigimiz Turizm Isletmesi Cesidi: Konaklama Isletmesi [J  Yiyecek Igecek
Isletmesi [J Seyahat Acentesi []

Unvan: Miidiir J Miidiir Yardimeist 0 Sef [0 Calisan [

132



Is Tatmini

Asagidaki ifadelerden size en uygun olani igaretleyiniz.

1= Kesinlikle Katilmiyorum 1 2 3 4 5
2= Katilmyorum

3= Karasizim

4= Katilhyorum

5= Kesinlikle Katiliyorum

1. Is yerinin yonetim seklinden memnunum

Yaptigim isten memnunum.
Iyi bir is ortaminda ¢alismaktayim
Yaptigim is mesleki gelisimime katkida bulunmaktadir

g hlwn

Yapmakta oldugum is bana yeteri kadar o6zerklik
saglamaktadir
Isyerimdeyken kendimi evimde gibi hissediyorum

Is yerimin fiziki kosullar1 yetersizdir
Yeterli miktarda maas aldigimi diistiniiyorum
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Yapmakta oldugum is moral seviyemi yiikseltmektedir
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10. Is yerimdeki yiikselme olanaklarindan memnunum

Liderlik Tarzlar1

Yoneticinizle olan iligkileriniz acisindan asagidaki ifadelerden size en uygun olani
isaretleyiniz.

1= Kesinlikle Katilmiyorum 1 2 3 4 5
2= Katilmiyorum

3= Karasizim

4= Katiltyorum

5= Kesinlikle Katiliyorum

1.Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

2.Isin denetiminde titizdir

3.Karar alirken riske girmekten kaginmaz.
4.Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler

5.Yeni fikirleri tesvik eder

6.Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir
7.Astlarina giivenir.

8.Diistinmeden karar almaz.

9.A¢1k ve diiriist bir yontemi vardir

10.Tutarhdir

11.Gelecek hakkinda planlar yapar.

Oodoodooooood
Oodoodooooood
Oodoodooooood
OO0O0O00O00000O0d
Oodoodooooood
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12.1yi calismalar1 takdir eder. O O 0O 0O O

13.Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir. O O 0O O O

14.Astlarina bir birey olarak saygi gosterir. O O O O O

15.Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir. O O 0O O Od

16.Astlarin1 savunur O O O 0O 0

17.Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir. O O O O O

18.Esnektir ve degisme aciktir. O O O O O

19.Biiylimeyi tesvik eder O O 0O 0 0

20.Astlarna adil davranur. O O 0O 0 0d

21.Yeniliklere agiktir O O 0O o d

22.Planlar dikkatli yapar O 0O o0 odad

23.Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir. O O 0O oo d

24 Karar verirken astlarina s6z hakki verir. O 0O O 0o 0O

25.Gerektiginde ¢abuk karar alir. O O 0O 0O 0d

26.Talimatlarini agik bir sekilde verir. O O 0O o d

27 Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya O O 0O 0 d

koyar.

Orgiitsel Giiven

Asagidaki ifadelerden size en uygun olani isaretleyiniz.

1= Kesinlikle Katilmiyorum 1 2 3 4 5

2= Katilmiyorum

3= Karasizim

4= Katihyorum

5= Kesinlikle Katiliyorum

1. Yoneticimin isiyle ilgili konularda yeterli diizeyde bilgili O 0O 0O 0O [O
ve becerikli olduguna giiveniyorum.

2. Yoneticimin isiyle ilgili dogru kararlar alacagma [ 0O 0O 0O [O
giliveniyorum.

3. Yoneticimin isiyle ilgili gorevlerini tam yapacagma [0 [ O O O
giliveniyorum.

4. Yonetimin verdigi s6zleri tutacagina giiveniyorum. O O Od o d

5. Yoneticimin soyledikleri ve yaptiklari birbiriyle tutarhidir. O 0O O O [

6. Yoneticim yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyicive [ 0O 0O 0O O
yardimseverdir.

7. Yoneticimin  herhangi bir konuda soylediklerinin [ O O [O [
dogruluguna giiveniyorum.

8. Yoneticime isimle ilgili herhangi bir seyi kolayca [ 0O 0O 0O [
sOyleyebiliyorum.

9. Yoneticime isini baska sorunlara yol agmadan [0 O O 0O O
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yapabilecegine giiveniyorum.

10.  Yoneticim calisanlarla ilgili karar ve prosediirlerde
fikrimizi aliyor.
11. Calistigim yerde herhangi bir zorlukla karsilasirsam
caligma arkadaglarimin yardim edeceklerine giivenirim.
12. Birlikte calistigim arkadaslarin ¢oguna islerini en iyi
derecede yapacaklarina giivenirim.

13. Birlikte calistigim arkadaglarim ydoneticiler ortalikta
olmasa bile islerini yapiyorlar.

14.  Dikkat isteyen islerde arkadaslarimin  isimi
zorlagtirmayacagina glivenirim.

15. Birlikte ¢alistigim arkadaslarin ¢oguna islerinde
uzman olduklari i¢in gliveniyorum.

16. Calistigim sirket her zaman adil davraniyor.

17.  Calistigim sirket verdigi vaatleri yerine getiriyor.

18. Calistigim  sirket ihtiyacim oldugunda destek
olmuyor.

19. Calistigim sirketin karsi diiriist olduguna inantyorum.

20.  Isini iyi yaparsan calisigim sirket odiillendirir ve
destek olur.

21.  Calistigim sirket sorunlarimla ilgilenmiyor.

22. Calistigim sirketin calisanlarla ilgili politikalarina

glivenirim.

oo o0 ooo o o o o o o

oo oo ooo oo o o o g

oo o0 ooo o o o o o o

oo o0 ooo o o o o o o

oo o0 ooo o o o o o o
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