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ONSOZ

“Lider Uye Etkilesiminin Is Doyumuna Etkisinde Orgiitsel Iklimin Rolii:
Hizmet Sektoriinde Bir Lojistik Sirket Uygulamasi” isimli aragtirma Hali¢
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, isletme Doktora
Programi’nda Doktora Tezi olarak hazirlanmistir.

Giliniimiliz orgilitlerinde isgorenlerin gereksinimi ve bunun nasil planlanip
uygun sekilde yonetilecegi 6nemli sorunlarin baginda gelmektedir. Degisen teknoloji
ile insan gereksinimleri degismis, ileri teknolojiyle yetisen ve Z kusagi olarak
tanimlanan yeni bir kusagin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Insanm oldugu yerde onun karmasik kisisel yapisi ile sekillenen orgiitler
Lider-Uye Etkilesimi (LUE)’ndeki lider roliiniin giicii ile orantili olarak izleyicilerle
ilgili baz1 sorunlarin; Is Doyumu (ID)’nun saglanmasiyla ¢oziime veya ID’suzluguna
tagimasiyla da ¢oziimsiizlige ulasip yeni insan kaynagi (IK) sorunlarinin ortaya
¢ikmasina neden olmustur.

IK sorunlarint en az yasayan, liderin giicii ile iiretken ve giidiillenmis
izleyicilerin var oldugu oOrgiitlerde amaglarin gergeklestirilmesi ¢ok daha kolay
olacaktir. Orgiit ydneticisinin iiyeleriyle iletisiminin uygun Orgiitsel Iklim (OI) ile
birlesmesinin ID’na ne kadar etki edecegi ile ilgili olarak ortaya konulacak akademik
sonuglarin heniiz ¢ok az akademik c¢alismada olmasi, calismanin ¢ikis nokyasini
olusturmustur.

Bu aragtirmada hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren bir lojistik firmasinda yapilan
deneysel arastirmanin sonuglari ile LUE’nin ID’na etkisinde OI’nin aracilik etkisi
incelenmistir.

Arastirmanin  her asamasinda destegini esirgemeyen degerli esim ve
cocuklarima, danismanim Hali¢ Universitesi 6gretim iiyesi Yrd. Dog¢. Dr. Selva
STAUB’a, her soruma yilmadan cevap veren Baskent Universitesi dgretim gorevlisi
Dr. M. Fikret ATES e, aragtirmanin istatistiki boltimlerinin sekillenmesinde yardimei
olan Dr. Ismail TOKMAK a, yabanci kaynak arsivini benimle paylasan Baskent
Universitesi dgretim iiyesi Yrd. Dog. Dr. Hakan TURGUT’a, Ingilizce kaynak
cevirilerini yapan yegenim Serenay DEMIR ve kizim Setenay AKKAYA’ya
siikranlarim1 sunarim.

Istanbul, 2015 Tayfun AKKAYA
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ABSTRACT

In line with developing technology, the increase in human needs lead
businesses to change their human resources structure and face with more problems
regarding labour, which is one of their factors of production. The effect of the
relationship between the leader, who is responsible for the continuation of the
business and achievement of goals, and his/her followers as Leader Member
Exchange (LMX) on the level of Job Satisfaction (JS) is an important factor that
contributes to the effectiveness of the business.

Businesses achieve their targeted goals with the help of the organized
activities of their workers; these organized activities of the workers come to life
within a certain organizational climate (OC). The main subject of this study is to
present the results of to what extend the OC contributes to the effect on JS that is
created by the relationship LMX

The structure of the organization, perception of responsibility within the
organization, reward system within the organization, the perception of risk taking in
ways of processing and working, the sincerity of the organizational environment and
the perception of the support level in the organization construct the dimensions of
organizational climate and in this research, the contributor role of these dimensions,
regarding the effect of LMX to JS are analyzed. The survey, which constitutes the
results of this study, is made among the workers of a cargo company, which emerged
with difficult working conditions in service sector, and has a large nationwide
network.

Keywords: Leader-Member Exchange, Job Satisfaction, Organizational
Climate.
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GIRIS

Giliniimiiz kosullarinda yasanan hizli degisimin etkisi altindaki isletmelerin,
rekabet giiciinii koruyabilme adina Onerilen ¢6ziim yollarinin ortak o6zelligine
bakildiginda; nitelikli insan kaynagina sahip olmanin istiinliiklerinin vurgulandigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, orgiitiin amaglariyla kendi amaglarini biitiinlestirebilen
nitelikli insan kaynaginin bulunmasi kadar, isletmede tutulabilmesi de 6nemlidir.

Orgiitsel davranis alanyazininda énemli bir yeri olan LUE kuramu; lider ile
izleyiciler arasindaki etkilesim ve liderlik kuramlarina farkli bir bakis agisi
saglamistir. Liderler, isgorenlerin orgiit i¢i tutumlarimi denetlemek zorundalardir.
LUE kuramina gore, liderlerin izleyicileri ile karsilikli iletisimleri sonucu farkli
nitelikte iliskiler gelistirdigi ve bu iliskilerin niteliginin bireysel ve orgiitsel sonuglari
etkiledigi goriilmektedir (Ozutku ve dig., 2008: 193).

Orgiitsel davranis alanindaki en 6nemli oldugu degerlendirilen tutumlardan
birisi de ID’dur. Giinlimiizde, isgorenlerin ID diizeylerinin yiikseltilmesi, orgiitiin
tiretmek gibi 6nemli amaglari arasindadir. ID ile ilgili yapilan bir¢ok aragtirmaya
karsin halen 6ziinde insan unsurunun karmasik davranis yapisi ve ona esglidiimlii
olarak hizla degisen dis faktorlerin etkisiyle ID kavrami onemini kaybetmemistir.
Isgorenlerin tutum ve davranislari isletmelerin basarisin1 etkileyen faktorlerin
basinda gelmektedir. Isgdrenlerin etkinligi ve yiiksek basarim gosterebilmeleri
yeterince ID saglamalarina baglidir.

Insan kaynaginim etkililigini ve etkinligini arttirabilecek calisma ortamlarinin
yaratilmasi orgiitler agisindan kaginilmazdir. Bu anlamda, OI 6rgiit {iyelerinin i¢inde
bulunduklar1 is ortamina iligkin algilariyla iliskili bir kavram olarak ortaya
cikmaktadir. Orgiitlerin dinamik, degisen cevre kosullarina uyum saglamalarinda,
rekabet avantaji kazanmalarinda, donanimli c¢alisanlar tarafindan tercih
edilmelerinde, uzun doénemde varliklarmi siirdiiriilebilme ve rekabet stiinligi
yakalamalarinda OI énemli bir rol oynamaktadir (Yiiceler, 2009: 446). Bu anlamda,
OP’nin iggdrenlerin orgiitsel davranislarini etkileyebilecek 6nemli bir ¢gekim noktasi

olusturdugu degerlendirilmektedir.



Arastirmamin Konusu

Istek, beklenti ve gereksinimleri karsilanmayan insanlarin isletme amaclariin
ger¢eklesmesine yonelik caba gdstermesi olas1 degildir. Bu anlamda, isgorenlerin
islerine kars1 hissettikleri begenileri, amaglar1 dogrultusunda giidiilenmeleri, liderleri
ve orgiitiiyle iliskileri, is ortamina uyumlari, iggorenin orgiit i¢indeki faaliyetlerinin
etkinliginin nasil olmasi gerektigi bu ¢alismanin konusunu olusturmaktadir.

Alanyazinda yapilan inceleme neticesinde LUE, ID ve OI hakkinda yapilan
akademik caligmalarda; lidere giiven ile ID iliskisi (Kog¢ ve Yazicioglu, 2011); is
basarimi ile ID iliskisi (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008) incelenmistir. Ayrica, LUE ile ID
arasindaki iliski (Ozutku, 2007), orgiitsel baglihk (OBG) ile ID arasindaki iliski
(Y1ldirim ve dig., 2011) ID ile is basarimi arasindaki iliski (Altas ve Cekmecelioglu,
2007) iletisim ve ID iligkisi (Bakan ve Biiyiikbese, 2004) ve ID’nin isten ayrilma
niyetine etkisinin (Lambert ve dig, 2001: 240) incelendigi goriilmiistiir.

LUE kuraminin tiikenmislikle iliskisi (Bolat, 2011). Lidere duyulan giivenle
iliskisi (Aslan ve Ozata, 2009); doniisiimcii liderlik, giiven ve Kariyer iliskisi (Avci
ve Turung, 2012). Satis personeli ve satis yonetiminin basarim ve isten ayrilma
niyetiyle iligkisi efektif is tutumlariyla iliskisi (DeConinck ve James, 2009:1083,;
Connick, 2011) OBG ile iliskisi (Goksel ve Aydintan, 2012) degisik agilardan
incelemistir. Ayrica, ID’nin basarim, yaraticilik, hayal kiriklig1 gibi bir¢ok
degiskenle olan iliskisi de arastirilmigtir (Dogan ve Ungiiren, 2012).

Arastirmanin Amaci

Alanyazinda yapilan inceleme neticesinde; LUE kurami kapsaminda ID’ye
etkisinde OI’'nin aracilik roliiniin heniiz incelenmemis olmasi bu g¢alismaya temel
teskil etmektedir. Arastirma sonuglarina gore LUE, ID ve OI kavramlarinin; ise alim,
basar1 degerlendirme, ozliik haklar, iletisim, egitim ve giiclendirme gibi Insan
Kaynaklar1 (IK) fonksiyonlarinda basar1 artis1 saglayacagi degerlendirilmektedir.

Orgiitsel davrams alanyazininda, esas inceleme konularindan birisinin,
isgorenlerin etkilendigi tutum ve davraniglarin ortaya konularak boyutlar1 ile
incelenmesi oldugu goriilmektedir. Yonetim politikasi, liderlik, is ortamindaki
iliskiler, kosullar, bireysel faktorler ve iicret boyutlari ile ilgili aragtirmalarda en

yiiksek ilgi lider davraniglarindadir.



Liderler ile isgorenler arasinda gelistirilen etkilesimlerin kalitesi bu
calismanin ilgisini ¢eken bir konu olarak baslangic noktasini olusturmaktadir.
Liderlik kuramlarinda lider ile izleyicileri arasindaki iliskinin yapist farkli
yaklasimlarla ele alinmis ancak bu c¢alismalarda karsilikli etkilesim akademik bir
degisken olarak dikkate alinmamistir.

Sonug olarak calismamin amaci; LUE kuramimnin ID’ye etkisinde OI’nin
aracilik roliiniin ortaya konulmasi olarak belirlenmistir. Daha genis anlatimla, LUE
kuram1 gergevesinde lider ile izleyicileri arasinda gelisen iliskilerin isgbrenlerin
ID’lerine etkisinde OI’'nin aracilik rolii inceleme konusunu olusturmaktadir.
Calismay1 digerlerinden ayiran 6nemli farklilik ise, istatistiki deger ve yorumlarin
emek-yogun lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir kargo firmasinin

isgorenlerinden anket yoluyla elde edilen verilerden ulasilan sonuglar olmasidir.

Arastirmanin Onemi

Hizmeti alan miisteri ile hizmeti sunan isgérenin yogun bir iletisim igerisinde
oldugu lojistik sektoriinde, ID diisiik olan isgorenin kaliteli bir hizmet sunmasi ve
misteri mutlulugunu saglamasi olasi degildir. Miisterinin yerinde ve zamaninda
kaliteli ve etkin bir kargo hizmeti alabilmesi ve hizmetten memnun kalmasi igin
isgorenlerin islerinde ve igyerlerinde doyuma ulagsmis olmalar1 gerekmektedir.

Emek-yogun bir sektor olan lojistik sektoriinde faaliyet gosteren kargo
firmalarinda isgiiciiniin 6nemi diger sektorlere gore daha fazladir. Ciinkii koli, paket
ve zarflarin yanlis adrese gitmesi veya zamaninda yerine ulagsmamasi gibi isgdren
kaynakli bir hatanin telafisi miimkiin olsa da firmanin imajina verecegi zarar miisteri
kaybina neden olacaktir (Toker, 2006: 154).

Emek yogun lojistik sektoriiniin is ortamlarinda ¢alisma saatleri ile {icret
arasindaki dengesizlik, is kosullarinin agirligi, yiiksek isgiicli devir oran1 gibi insan
kaynaklar1 yonetimine ait ¢ok sayida problem bulunmaktadir.

Bu calisma sonucunda ulagilacak bulgularin lojistik sektdriinde karsilasilan
insan kaynaklar1 fonksiyonlarina ait bazi problemlere ¢o6ziim saglayacagi
degerlendirilmektedir. Aynm1 zamanda, lojistik sektoriine yonelik sonuglarin uygun
modellemeler ile diger hizmet sektorii firmalarinin insan kaynaklart yonetimi

problemlerine de destek saglayacagi degerlendirilmektedir.



Arastirmanin Kisitlar

Bu ¢alismada emegin 6nemli bir iiretim faktorii olarak girdi sagladigi; lojistik
sektoriinde anket yolu ile niceliksel arastirma metodu kullanilmistir. Arastirmanin
zaman ve maddi kisitlar1 nedeniyle, her anket uygulamasinda oldugu gibi hedef
kitleye ulagilmasinin kolay olmadigi goriilmiistiir. Calismanin ilgili 6lgeklerden
hazirlanan anketi 2014 yilinin ilk yarisinda Tiirkiye’de faaliyet gdsteren Istanbul
merkezli lojistik sektoriinde faaliyet gosteren ve tiim Tirkiye’ye bayii bazinda
yayilmis kargo firmasinin emek-yogun c¢alisan 394 isgdrenine intranet ortaminda
gonderilmistir. Dolayisiyla bu arastirma sadece belirli bir firmanin isgdrenlerinin
konu hakkindaki goriislerini yansitmaktadir.

Insan iizerine yapilan tiim deneysel calismalarda bir kisit olarak karsimiza
¢ikan Orneklem grubunun anket uygulamasi esnasinda bulundugu ruh hali ve
demografik faktorlerin etkileri bu akademik ¢alismanin kisitlarindandir.

Calismanin arastiracagi LUE kurami, ID ve OI degiskenlerinin olgekleriyle
elde edilen sonuglarin bir¢ok insan kaynagi probleminin ¢ézlimiine post pozitif bir

katki saglayarak uygun tespit ve modellerin ortaya konulmasi amaglanmastir.

Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin degiskenlerinin 6l¢iilmesinde daha oOnce gelistirilmis ve
Tiirkiye’de kullanilmis dlgekler kullanilmistir. Olgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi
test edilmesinde kullanilan 6lgeklerin gegerli ve gilivenilir olduklart goriilmiistiir.

Arastirmanin amacina ulasmak maksadiyla, LUE kalitesinin Ol¢limii i¢in
Scandura ve Graen’in (1984: 430) tarafindan gelistirilen LMX7 6l¢egi kullanilmistir.
Olgegin Tiirkge uyarlamasi Ozutku ve arkadaslar1 (2008), Karcioglu ve Kahya
(2011) ile Bolat (2011)’1n ¢alismalarinda kullanilmistir.

OI algisin1 6lgmek amaciyla, Litwin ve Stringer (1968) tarafindan gelistirilen,
Tiirkge uyarlamasi Dogan ve Ungiiren (2009) tarafindan yapilan OI &lgeginin
(LSOCQ) Malko¢ (2011) tarafindan hazirlanmis kisa siirimi  kullaniimistir.
Katilimcilarin ID algilari ise, Chen ve arkadaslar1 (2009)’nin ve Judge ve arkadaslari
(2009)’n1 referans gostererek hazirladiklart 6lgek kullanilarak belirlenmistir. Tiirkge

uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilmistir.



Arastirmanin Icerigi

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Boliimlerde, LUE kuraminin ID’ye
etkisinde OI’nin aracilik rolliniin incelenmesi amaciyla LUE kuraminin liderlik
kuramlari icerisindeki yeri ve genel farkliliklart yan1 sira ID kavramina nasil bir etki
yaptigiyla ilgili bilgilerin ortaya konulmasi ile OI kavramimin tanitimi ve siirece
katkis1 incelenmistir. Arastirmanin amaci kapsaminda bagimsiz LUE ve bagimli ID
ve OI degiskenleri hakkindaki kuramsal bilgiler sunulmustur.

Calismanin birinci boliimiinde, lider ve liderlik kavrami tanimlandiktan sonra
liderlik kuramlar1 hakkinda yapilan ¢alismalardan s6z edilmistir. Liderlik kuramlar
igerisinde LUE kuraminin ortaya koydugu, sadece isgdren veya lidere odakli bakis
acisinin yeterli olmadigr ayn1 zamanda taraflar arasindaki iliskinin kalitesine de
dikkat edilmesi gerekliligi agiklanmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, ID’nin gelisimi kapsaminda insan odakli bakis
acisiin Orgiitlerde 6n plana nasil ciktigiyla ilgili bilgiler verilmistir. Orgiitlerde
meydana gelen degisimler vurgulandiktan sonra ID hakkinda bilgiler verilmis,
kavrami etkileyen faktorler ve boyutlari ile giidiileme kuramlari tanitilmustir.

Calismanin {¢iincli boliimiinde, isgorenlerin is yasamlarii kapsayan hatta
Ozel yasantilarma da dolayli etki yapan OI tanitilmaya caligilmistir. Ayrica, OI’'nin
etkilendigi faktorler ile OI’'nin boyutlari ayrintili bir sekilde incelenmistir. .

Calismanin dordiincii boliimiinde, LUE kuraminin ID’ye etkisinde OI’nin
aracilik roliiniin incelenmesi amaciyla yapilan analizlerde elde edilen bulgular
sunulmustur. Calismanin besinci ve son boliimde ise, alanyazindan elde edilen
bilgiler ve analizlerden elde edilen bulgular neticesinde ulasilan sonuglar

degerlendirilmis ve sektore faydasi olabilecek bazi 6nerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1. LIDERLIK KURAMLARI VE LIDER-UYE ETKILESIiMI

Glinlimiizde, orgiitlerin fiziksel olanaklar1 ve tretim faktorleri ¢ogunlukla
birbirine benzese de farkli sonuglarin elde edilmesindeki gizemin, insan kaynaginin
etkinliginin saglanmasinda sakli oldugu goriilmektedir. Ayrica, orgiit ve iiyelerinin
basarimlarinin artirilmast, karsilikli fayda ve doyumun elde edilmesinde amag birligi
hem de isbirligini saglayacak c¢oziimler aranmaktadir. Bu anlamda, oncelikle
yaptiklar1 isten tatmin olmus insan kaynagmin etkinligi ve isbirligi arkasindaki en
Onemli itici giiciin lider ve liderlik tarzlarinin oldugu genel kabul gérmektedir.

Liderin tarifi ve hangi liderlik tarzinin en dogru oldugunu bulma arayisinda,
sadece liderin hangi kurami benimsedigi degil, lider ile izleyicileri' arasindaki
etkilesim dikkat ¢ekmektedir. Orgiitte, lider ile izleyicileri arasindaki iletisimin
artmastyla Orgiitsel bagarimin da artdigini ileri siiren arastirmalar bulunmaktadir
(Graen ve dig., 1982; Graen ve Scandura, 1987; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Calismanin dayandigi temel varsayim; lider ile izleyicileri arasindaki ikili
iliskinin liderlik siirecindeki en 6nemli kilit kavram oldugudur. Liderlerin, her bir
izleyicisine farkli yonetim stilleri uygulayarak, onlarla olan iligkilerini daha ¢ok
etkileyebildigi varsayilmaktadir. Bu nedenle, lider ile izleyicileri arasindaki iligkinin
kavramsal ¢ergevesini belirleyen LUE kurami bugiin daha ¢ok anlam kazanmustir.

Bu kapsamda ¢alismanin ilk boliimiinde, liderligin tanimi1 ve yonetici-lider
kavramlar1 arasindaki ayrim belirlenerek kisilik 6zellikleri, davranigsal, durumsal ve
modern liderlik kuramlar1 ile LUE kurami arasindaki baglantilarin ortaya ¢ikartilmasi

ve LUE kuraminin tanitilmasi amaglanmaistir.

Liderlerle dogrudan iletisim halindeki isgérenler icin bazi kaynaklarda; ‘izleyici’, ‘takipgi’, ‘Uye’, ‘ast’,
‘eleman’ ve ‘calisan’ gibi kavramlar kullanilmistir. Tiirkceye Lider-Uye Etkilesimi “LUE” olarak
cevrilmis “Leader-Member Exchange” ‘LMX’ kavraminin“lider ile diger 6rgut Gyeleri” arasindaki iliski
mantigina uygun olarak bir 6rgitiin isgoérenleri “lye” olarak kabul edilmistir. Béylece, bu (yelerin
arasindan lider olarak benimsenmis kisi ile iyi veya kot surekli bir etkilesim halinde olan veo lideri
takip eden diger Uyeler icin de ‘izleyici” kavraminin kullaniimasinin uygun olacagi degerlendirilmistir.



1.1. Liderlik ve Lider Kavramina Genel Bir Bakis

Orgiit iiyelerini ortak hedeflere kit ve sinirli kaynaklarla ulastirma gerekliligi
nedeniyle, bagkalarina kuram olabilen, onlar1 yonlendiren, ayn1 zamanda Orgiitsel
degisimin itici gilicii olan (Calik, 2003) ve iiyeleri ¢alismaya ikna etme becerisine
sahip liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderlikle ilgili ilk arastirmalar askeri ve
biirokratik orgiitlerdeki liderlerin yonetim tarzlari incelenerek baslamistir (Arikanh
ve Ulubas, 2004: 54). Bu calismalardaki tanimlardan bazilar1 asagida sunulmustur;

Hemphill ve Coons (1957: 7) liderligi “bir bireyin bir grubu ortak hedefe
yonlendirme davranis1” olarak, Bass (1960: 96) “iiyelerden birinin, digerlerinin
giidiilenmelerini ya da davranislarini degistirme c¢abasi” seklinde tanimlanmaktadir.
Ayrica, Stogdill (1974) liderligi, bir bitiini ilgilendiren ve genel kabul gbrmiis
fikirler etrafinda kisileri toplaylp bu hareketin siirekliligini saglama seklinde
tanimlamig, Eren (2013) ise; grup iiyelerini belirlenmis ortak amaglara ulagtirmak
icin yoOnlendirebilme bilgi ve becerisine sahip olma seklinde tanimlamistir. Kogel
(2011)’in ise; belirli kosullarda, mevcut kisilerle, tam zamani ve yerinde onceden
belirlenmis amacglart  gergeklestirebilmek adina, mevcut durumu kurma
sekillendirme, etkileme ve yonlendirme siireci olarak tanimladigi goriilmektedir.

Yukaridaki tanimlamalardan goriilecegi iizere liderlik; dnceden belirlenmis
orgiitsel amaglara ulasmak adina izleyicilerin etkilenmesi ve yonlendirilmesini ve
gontllii gayret gostermelerini saglayan sosyal etkilesim stireci (Zel, 2006: 109;
Dogan, 2007: 33) olarak da ele alinmaktadir. Liderlikten s6z edildiginde; grup
dinamik ve siireclerini yonetebilme, gii¢ kullanma, amaci basarma, etkilesim ve
yardimsiz karar verebilme (Bass, 1990) veya vizyon ve misyonu belirleyebilme
(Cook ve dig., 1997) gibi 6zelliklerin bir kaginin birlesimi (Bakan ve dig., 2013: 72)
akla gelmektedir. Bu nedenle, liderlik, ¢ok faktorlii ve farkli disiplinleri igeren
konularin basinda gelmektedir (Arslan, 2009: 8).

Liderlik kavramiyla ilgili tanimlamalara bakildiktan sonra lider kimdir sorusu
soruldugunda, Peter F. Drucker (1998 ) “kendisini izleyen kisileri etkileyerek dogru
seyler yapan kisi” olarak cevap vermektedir. Eren, (2013: 357) ise; “izleyicilerin
hissettigi ancak heniiz genel kabul gérmemis diisiince ve duygulari, kabul edilebilir
ve benimsenir bir amag¢ olarak belirlenip izleyicilerin gizli giiglerini belirlenen

amaglara yonlendiren kisi” seklinde cevap vermektedir. Ayn1 soru Kogel,



(2011:569)’e soruldugunda ise “baskalarini belirli amag¢ dogrultusunda davranmaya
etkileyen ve sevk eden kisi” cevabi alinmaktadir.

Sonug¢ olarak, liderin degisimi destekleyen, gelistirici, gilidiileyen ve
¢Ozlimleyici oldugunu vurgulayarak liderlik “izleyicileri ortak amaclar ugrunda
yonlendirme siireci”, lider de “bu siireci yonetme becerisine sahip kisi” olarak
tanimlanabilir. Bu becerileri yerine getirebilen liderlerin kullandiklar1 giiciin

kaynaklar1 bulunmaktadir. Bazi gii¢ kaynaklar1 asagida sunulmustur.

1.1.1. Liderlerin Gii¢c Kaynaklari

Liderlerin gligleri ve zayifliklarin1 degerlendirecek kurallar  dizinini
gelistirmek ve lider kararlarmi Orgiitlin davranislarini nasil etkileyecegine iliskin
farkindaligi artirmak amaciyla bir¢ok calisma yapilmaktadir (Furtado, 2013:1).

Liderlerin, etkileme, inandirma ve heveslendirme gibi kisisel becerilerinin
(Cogliser ve Schrieshem, 2009: 455) dayandig: gii¢ kaynaklar1 “pozisyon” ve “birey”
kaynakli olarak siniflandirilmaktadir (Yukl ve dig., 2009). Bu simiflandirmanin
altinda en 1iyi bilinen French ve Raven (1959)’nin tanimladig1 baskin gii¢ ¢esitleri
asagidaki sekilde tanimlanmistir (Wagner ve Hess, 1999)

e Zorlayia1 gii¢ : Isgdrenlerin, yerlesik kurallara uygun hareket etmemeleri
ve liderin etkili olma cabalarmma olumlu yanit verememeleri nedeniyle liderleri
tarafindan cezalandirabilecekleri algisina sahip olmalarini temel almaktadir.

e Qdiil giicii . lIsgoérenlerin liderlerinin arzu ettigi davranslari
yapmalar1 durumunda onlar tarafindan 6diillendirilecegi algisini temel almaktadir.

e Yasal gii¢ . Isgorenlerin yetkililerin davranislart kontrol etme ve
yonlendirme hakkini kabul etmesini igerir resmi otoriteden kaynaklanmaktadir.

e Uzmanhk giicii : Isgdrenlerin liderlerinin gorevleriyle ilgili dzel bilgi ve
uzmanligimin bulundugu inancinin algisinin temel alinmasidir.

e Giidiileme giicii : Isgorenlerin karizmatik giicii olarak da adlandirilan bu
giic kaynagi, liderin kisilik Ozelliklerinden veya sahip oldugu vasiflarindan
etkilenerek, onu 6rnek almasi temeline dayanur.

Sonug olarak, liderlerin sahip oldugu bir takim gii¢ ya da otoriteden daha ¢ok
giidiilleme kuramlart dogrultusunda isgoérenleri Onceden belirlenmis amaclara

ulagtirmak tizere etkileme siireci oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla, yonetici ile lider



arasinda bir takim farkliliklarin oldugu sdylenebilir. Yonetici ile lideri birbirinden

ayiran bazi aragtirma sonuclari agagida sunulmustur.

1.1.2. Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlari insanlar1 belirli hedeflere yoneltmeyle ilgili
olmasina karsin; yoneticinin isleri dogru yapan, liderin ise dogru isleri yaptig1 (Sahin
ve Temizel, 2007: 183) sdylenebilir. Lider misyon ve vizyonu ortaya koyan, yonetici
ise bunlar1 yonetsel faaliyetlerle gerceklestiren kisidir (Mirze, 2011: 145)
Yoneticilikten farkli olarak lider amaglar1 gergeklestirmek i¢in izleyenlerinin
faaliyetlerini etkileyen ve yonlendiren kisidir (Uysal ve dig., 2010: 26).

Yoneticilerin, daha c¢ok yapiyla ilgilenip yonetim sorumlulugu iistlendigi,
islere odaklandigini, sorunlarin planlama ve denetlemeyle ¢dzmeye c¢alistigini;
liderlerin ise, izleyicilerini etkileyerek gidilecek yolu ve yonii belirleyip, davranislar
ve goriisleri yonlendirdigini (Bennis, 1993: 46) sdylemek olasidir.

Lider ile yonetici arasindaki farklari ortaya ¢ikaran tanimlamalardan sonra
yonetici ile lider arasinda yapilan karsilastirmaya gore hazirlanmis Tablo 1.1°de bir

takim kisisel 6zelliklerin vurgulandigi goriilmektedir.

Tablo 1.1. Yonetici ve Lider Karsilastirmasi

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Idare eden, Yeniligi kurgular
Tekrar yapan, Orijinaldir
Devam eden, Gelistiricidir

Sistem iizerine odaklanan,

Denetleyen,

Uzaga degil yakina bakan,

Nasil ve ne zaman sorusunu soran
Gozlerini daima tabanda gezdiren
Kuralc1 ve kati disiplinden vazgegmeyen
Her zaman dogruyu bilen,

Statiikoyu koruyan.

Insanlar {izerine odaklasir
Diiriisttiir, dogrulara gtivenir
Uzun vadeli bakis agisina sahiptir
Neden ve nig¢in sorular1 6nemlidir
Gozlerini yatay diizlemde tutar
Kendisidir

Dogru diigiiniir

Mevcut duruma kafa tutar

Kaynak: Bennis, 1993: 45.




Yoneticiler ile liderler arasindaki en onemli fark sahip olduklar1 giigten
kaynaklanmaktadir (Kogel, 2011: 569). Gii¢ kaynagindan soz edildiginde; yodnetici,
amaclar gercgeklestirirken resmi otoriteden kaynakli yonetim ve denetim giiciinii
kullanirken liderler, izleyenlerinin ihtiyaclarimi karsilamak amaciyla etkileme,
inandirma ve heveslendirme gibi kisisel becerilerinden kaynakli duygusal bir gii¢
kullanmaktadir (Robbins, 2003; Cogliser ve Schrieshem, 2009: 455). Dolayisiyla,
yoneticiler amaclara ulasilmadiginda basarisiz sayilirken, liderler ise izleyicilerinin
beklentilerini karsilayamadiginda basarisiz (Celik, 2003) kabul edilmektedir.

Sonug olarak, yonetici ile lider arasindaki farkin belirlenmesi adina; {iretimin
gerektirdigi kaynaklari toparlayip isletmeyi kurup calistirma sorumluluguyla atanan
kisiyi yonetici, Orgiit tiyelerini heveslendirme ve yonlendirmede belirgin {istiinliikleri
olan goniillii olarak {istlenen kisiyi ise lider olarak kabul etmenin dogru olacagi
degerlendirilmektedir. Ayrica, yoneticiligin bir meslek veya is olarak kabul edilirken
liderligin ise yoneticilere ustiinliik katacak bir nitelik oldugunu soyleyebiliriz.
Bununla birlikte, her yoneticinin liderlik 6zellikleri tagimasinin beklenemeyecegi

ancak, her liderin ¢ok daha iyi yonetici olabilecegi sdylenebilir.

1.1.3. Liderlik Kuramlari

Liderligin iistiinliik saglayan temel gii¢ olarak goriilmesiyle (Day, 2000: 581)
birlikte, lider ve izleyicilerin 6rgiitsel etkilesimi olarak tanimlanan liderlik siireciyle
ilgili 1900’1 yillarin baglarinda ilk ¢aligmalarda liderlerin dogal 6zellikleri iizerinde
durulmustur (Bas ve dig., 2010: 1015).

Liderligin farkli kisisel 6zellikleri oldugu konusuna 1930 ve 1940’11 yillarda
odaklanan arastirmacilar, 1940 ve 1960°l1 yillarda liderin hangi davraniglar
sergiledigini agiklamaya ¢abalamuslardir (Unal, 2012). 1960 ile 1980°li yillardaki
arastirmalar da ise o donemin gereklerine uyan, geleneksel liderlik kuramlarimin
yetersizligini veya eksikliklerini tamamlayici yeni liderlik kuramlarimin arayist (Yukl
ve dig., 2009) kapsaminda; bircok modern liderlik kuramlar1 gelistirilmistir (Goksel
ve Aydintan, 2012: 248). Liderlik ile ilgili kuramlar1 gesitli sekillerde asagidaki
sirayla siniflamak miimkiindiir (Kogel, 2011):

Evrensel Liderlik Kuramlar:

e Kisisel Ozellikler Kurami

e Davramssal Liderlik Kurami ve Liderlik
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» Jowa State Universitesi Arastirmalari

* Ohio State Universitesi Liderlik Caligmalari

* Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

=  McGregor’un X ve Y Kuramlari

= Likert Sistem-4 Kurami

= Blake ve Mouton’un Yo6netim Bi¢imleri Kurami
e Liderlikte Durumsallik (Kosul Bagimlilik) Kurami

»  Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Kurami1

=  Ama¢ Yol Kurami
e Modern liderlik Yaklagimlari

= Karizmatik Liderlik

= Transformasyonel (Doniistimcii) Liderlik

» Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik
Calismanin bundan sonraki kisminda liderlik kuramlarinin, tek lidere odakl

olmaktan hem lider hem de izleyicilere odakli olmaya gegisi sunulmustur.

1.1.3.1. Kisisel Ozellikler Liderlik Kuram

Liderlerin 0&zelliklerini inceleyen Tholas Carlyle (1795-1881)’nin 0Oncii
calismasi, dogustan lider olma savinin bulundugu “The Great Man in History”
kavramini ileri siirmiistiir (Develi, 2010). Ozellikler kurami, bilyiik adam fikrinin
savunucusu ve devami niteliginde olup sadece lidere olan kisiye 6zgii niteliklere
odaklanan bir kuramdir (Sahin, 2012: 159).

Liderlere 6zgii niteliklere odaklanan “Ozellikler Kuramina iliskin ¢alismalar,
1920 ve 1950’li yillar arasinda psikolojik testlerle birlikte artmistir (Yukl, 1989:
173). Liderligin farkli kisisel 6zelliklere sahip oldugunu vurgulayan ve liderlerin
kisiliklerini karsilagtirip “sihirli” ve “siiper” lideri 6ne ¢ikartan bu kuram liderlik
hakkindaki ilk ve en eski kuramdir. Bu anlamda, Ozellikler kurami (Stogdill, 1974;
Erdogan, 2004; Eren, 2013; Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 210):

Fiziksel Ozellikler . Boy, yas, yakisiklilik, irk, giicliiliik, vb.

Karakter Ozellikleri : Uyumlu, girisken, dinamik, kararli, ciddi vb.

Entelektiiel Ozellikler : Zecka, kararlilik, analitik diisiinme vb.

Duygusal Ozellikler  : Algilama, basar1 arzusu, etkileme kontrol vb.
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e Sosyal Ozellikler . lletisim, giiven, hitabet ve sorumluluk ile
disiplin, igbirligi, kendini 6l¢ebilme vb. olmak iizere bir takim simiflandirmalar
yapilmustir.

Ozellikler kurami, liderleri orgiitiin diger iiyelerinden ayiran bir takim
ozelliklere sahip kisiler olarak goriirler (Robbins ve Judge, 2012: 377). Ozellikler
kurami diger ismi ile “kisisel 6zellikler” kurami bir lideri lider yapanin ve liderin
basarili olmasinin, onlarin sahip bulundugu kisilik 6zelliklerine bagh (Mirze, 2011:
144; Sahin, 2012:143) oldugunu 6ne siirmektedir. Ancak, liderin kisiliginde sadece
iistiin zekali1 ve iyi iletisim kurmak yetmemekte ayni1 zamanda diger 6zelliklerinde
dengeli bir sekilde kiside bulunmasini gerekli kilmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel
Tiiz, 2013: 210).

Izleyicilerin gereksinimlerinin fark edilmemesi, kisisel 6zelliklerin goreceli
Oneminin aciga c¢ikartilmamast ve duruma Ozgii faktorlerin Gnemsenmemesi
ozellikler kuraminin bazi 6nemli sinirliliklaridir (Arikanli ve Ulubas, 2004: 56).

Ozellikler kuramimin lideri ve liderligi agiklamaya calisan savlarmin yetersiz
kaldig1 goriisti, Stogdill (1950) ve Mann (1959) gibi bazi arastirmacilar tarafindan
yapilan genis icerikli caligmalarda daha ¢ok yer bulmaya baglamasiyla o dénemden
sonra sadece liderlerin iistiin 6zelliklerini 6ne ¢ikartma cabasini tasiyan ozellikler
kuramuyla ilgili ¢caligmalar 6nemini yitirmisidir (Sahin, 2012: 141).

Sonug olarak, 6zellikler kuramai liderlerin belli 6zellikleri oldugunu diisiinerek
bu ozellikleri saptamaya calismistir. Ancak, bugilin her istiin fiziksel 6zelliklere
sahip kisilerin en iyi lider olma durumu yoktur. Bdylece, arastirmacilar liderlerin
kisisel ve fiziksel 6zelliklerine ilaveten izleyicilerin de sahip oldugu 6zelliklere ve
liderin tutum ve davranislarina bakmaya baslanmasiyla birlikte, davranigsal liderlik
kurami olusmustur. Bununla birlikte, liderleri digerlerinden farkli kilan davranislara

sahip oldugu veya bu davranislarin sonradan 6grenilebilecegi degerlendirilmektedir.

1.1.3.2. Davramssal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kurammin smirliliklart nedeniyle 1950-1970 willar1 arasinda
aragtirmacilarin dikkatini ¢eken liderin davraniglari olmustur. Bu dénemde sadece
liderlerin kisisel Ozelliklerine odaklanmak yerine onlara 6zgii davranislar iizerine
odaklanilmaya baslanmistir (Eren, 2013: 417). Her liderin digerlerinden farkli bir

kisilik 6zelligi oldugu gibi bazi durumlarda o liderlerin yine digerlerinden farkl
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davraniglar sergilemesi olasiligi birgok arastirmanin konusunu olusturmustur
(Gough, 1984: 239; Thomas, 1996:352; S1gr1 ve Glirbiiz, 2013: 384).

Davranigsal liderlik kuramlarinin temelinde; liderleri etkin ve basarili yapan
giiciin, kisisel Ozelliklerden daha ¢ok, liderlerin sergiledigi davranislar ve lider ile
izleyicileri arasindaki iliskilerin niteligi (Kogel, 2011: 577) oldugu varsayilmaktadir.

Davranigsal kuramin amaci; hangi tutum ve davranislarin izleyicileri en iyi
sekilde yonlendirebileceginin belirlenmesi Ve bunlarin etkin olmasi beklenen lider ile
nasil birlestirilebileceginin bulunmas ile lider etkinliginin artirilabilmesi i¢in hangi
davraniglarin tercih edilmesi gerektigini belirlemektir (Kegecioglu, 1998:117).

Davranigsal liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda kullanilan ve faydalanilan
uygulama, arastirma ve calismalar sonucu kuram gelisimini siirdiirmiis ve bazi lider
davraniglarinin daha etkili oldugunu gorerek bunlar1 “liderlik tarzlar1” altinda
smiflandirmis ve bunlarin ne derecede ne kadar etkin oldugu arastirilmistir. Bu

kapsamda yapilan aragtirmalarin bazilari asagida tanitilmigtir.

1.1.3.2.1. Towa State Universitesi Arastirmalar

Lewin, Lippitt ve White tarafindan 1939 ve 1940 yilinda farkli liderlik
tarzlarinin grup davranisi lizerine arastirllmistir (Lewin, 1999: 8). Bu gruplarda fi¢
farkli liderlik stili kullanan liderler kullanilmistir. Birinci grupta politika, izlek ve
etkinlikleri kendisi belirleyen otokratik lider; ikinci grupta karar vermeyi tesvik eden,
yardimc1 demokratik lider ve iiglincii grupta da izleyenleri kendileriyle bas basa
birakan serbestiyetci lider gorevlendirilmistir (Serif ve Serif, 1996: 220).

[k grup, lideri dinleyen ve gérevleri yapan iiyeler ve emirleri elestiren iiyeler
seklinde ikiye ayrilirken ikinci grupta, duygusal kaynasmalar olugsmus, yakin ve
dostea iliskiler kurulmustur. Ugiincii grupta ise, izleyiciler kisisel davranislar ve
uzmanlik bilgisi aligverisi yapmamistir (Lunenburg ve Ornstein, 1996: 125).

Otokratik liderin yonetimindeki birinci grup izleyicilerin daha ¢ok
verimlilikte ama diisiik kalitede; Demokratik lider 6zelliklerinin hiikiim siirdiigii
ikinci grupta da verimliligin daha az fakat kalitenin ¢ok yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Serbesiyetc¢i liderin oldugu tigiincii grupta da hem miktarin hem de kalitenin ¢ok
diisiik oldugu goriilmiistiir (Eren, 2013: 20).

Sonug olarak, bu ¢alismalarda her izleyicinin ve her liderin farkl kisiliklere

sahip olma olasiligina karsin, lider tutumunun iiyelerin davranislarini anlamli bir
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sekilde etkiledigi ileri siiriilmiis ve demokratik liderlik tarzinin daha c¢ok

benimsenmesinin etkinligi veverimliligi artiracagi degerlendirilmistir.

1.1.3.2.2. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

Davranigsal liderlik kuramlarinin gelisimine 6nemli katkilar saglayan Ohio
State Universitesi liderlik calismalar1 kapsaminda Hemphill ve Coons, (1957);
liderlik davranis1 faktorlerini “insan iliskilerine doniikliik veya anlayis” ile “yapiyi
harekete gecirme veya goreve doniiklik™ faktorleri olarak ortaya g¢ikarmislardir
(Kogel, 2011, 590; Bolat, 2008: 11; Eren, 2013: 442).

Calismanin bulgulart: liderlerin izleyicilerini dikkate almasi arttik¢a isgoren
devir hiz1 ve devamsizligin azaldigi, liderlerin istiinligii temel alan davraniglari
arttikga izleyicilerinin basarimi da yiikselmektedir. Bu durumda hem goreve hem
izleyiciye odaklilig yiiksek olan liderler Sekil 1.1 de goriildiigii gibi daha etkili kabul
edilmektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 210).

Sekil 1.1. Ohio State Liderlik Calismalari

Insiyatif
(yiiksek)
3
3
.1
Kisiyi dikkate _ 2 _ Kisiyi dikkate
alma (diisiik) alma (yiiksek)
4
5
A J
Insiyatif
(diigiik)

Kaynak: Kogel, 2011:589.

Kuram, liderin izleyenlerinin zihninde giivene layik, saygi deger kisi imajini
olusturmak, birebir dostluk ve samimiyet gelistirmek yoniinde caba gosterdigini
ifade edebilmek i¢in onlara karsi “Kisiyi dikkate alma” davranisi gostermesi
gerekliligini vurgulamaktadir (Yukl, 1998: 75).

Liderlerin ortak amagclarla ilgili siireclerin zamaninda tamamlanmasi ig¢in

hedef belirlemesi, izleyenleri orgiitlemesi, iletisim diizenini kurmasi, ise yonelik
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zaman dilimlerini belirlemesi ve ilgili karar ve emirlerin verilmesine iliskin
davraniglar1 “insiyatif” faktorii olarak tanimlamaktadir (Kogel, 2011: 589).

Sonu¢ olarak, liderlik calismalar1 neticesinde, insan iligkilerine doniikliik
veya anlayisin ¢ok etkili bir yaklasim olacagi ve liderin istiinliigiinii esas alan

davranislar arttik¢a grup iiyelerinin basarimlarinin da artacag ileri siiriilebilir.

1.1.3.2.3. Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Michigan Universitesinde Rensis Likert (1947)’in ID, giidiilendirme,
verimlilik, isgdren devir orani, devamsizlik, sikayetler ve maliyet gibi Olciitleri
kullanarak yaptig1 6nemli bir ¢calismada da davranigsal kuramin gelismesine katkida
bulunmustur (Bolat, 2008: 15).

Michigan Universitesindeki Tannenbaum ve Schmidt (1958)’in arastirmalar
Sekil 1.2°de gorildiigii gibi liderligin iki kutup noktasinda toplandigini ileri

siirmiistiirler:

Sekil 1.2. Lider-izleyici Yetki Iliskileri

OTORITER DEMOKRATIK
Ise Déniik Insan Iligkilerine Donitk

Lider tarafindan kullanilan otorite

Izleyicilere taninan 6zgirlitk alam

ottt

Lider  Lider Lider Lider Lider Lider Lider kendi

karar verdigi fikirler degistirmeye sorunu ortaya simirlar gosterdigi

Verir._  kararlarn  olustururve  agik koyar. saptar, smirlariginde

Verdigi  satigmi soru kararlar Izleyicilerinden izleyicilerin izleyicilerin

karar yapar. sorulmasimni  verir. onerileralirve  karar gorev

bildirir. ister. karar verir. vermesini  yapmasina
bekler. izin verir.

Kaynak: Tannenbaum ve Schmidt, 1958: 96

Sekil 1.2.°de goriilen kutuplar demokratik ve otokratik liderlik olarak
ayrilmaktadir. Bununla birlikte iki kutup arasinda da 7 farkli liderlik davranisi
olabilecegini ve liderlerin kullanabilecegi yetki giiclinii inceleme konusu
yapmustirlar. Likert’in lider davraniglar1 Ohio State ¢alismasindaki gibi iki faktorde
toplanmistir (Bolat, 2008: 18). Bunlar; “isgorene” ve “ise” yonelik olarak ikiye
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ayrilmustir. Isgdrene yonelik davranislar, insani onemseyen Ve ona saygi duyan
davraniglar1 ifade etmekte ve onlarin gereksinimlerini dikkate almaktadir (Kogel,
2011: 583). Ise yonelik davranislar ise isin iiretim miktar1 ile maliyet ve teknik
Ozellikleri lizerine odaklanmaktadir (Eren, 2013: 443).

Sonug olarak, Rensis Likert’in ¢alismalarinda, isgorene yonelik bir liderlik
davraniginin daha etkin oldugu yoniinde olmustur. Tannenbaum ve Schmidt (1958)’e
gore ise demokratik ve otokratik liderligin iki u¢ nokta oldugu ifade edilmistir.
Liderlik siirecini agiklayan davranigsal liderlik kuraminin odaklandigi nokta,

liderlerin izleyicilerine nasil davrandiklar1 olmustur.

1.1.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Kuramlari

Davranigsal liderlik kurami c¢alismalarindan birisi de McGregor’un insan
davraniglarini iki kaliba ayirdigi X ve Y liderlik kuramlaridir (Giiney, 2008: 392).
Tablo1.2’de goriildiigii gibi, insan davraniglarina olumsuz bir bakis agisiyla yaklasan
X ve olumlu bir bakis agisiyla yaklasan Y kuramlart McGregor’in lideri tanimlayan

ve onun davranislarini agiklayan inang ve varsayimlaridir (Bolat, 2008, 18).

Tablo 1.2. Mc Gregor’un X ve Y Kuramlari

o Insanlar ¢alismak istemez Ve isten kagar.
X e Sorumluluk almaz, kendi giivenligini diisiiniir.
Kuram | o Zorlandiklarinda ¢alisirlar, kontrol edilmelidirler

e Cezalandirilmaktan da ¢ok korkarlar.

e s yapmak oyun kadar dinlendiricidir.
Y o Insanlar tembel degil ama tembelligi dgrenirler
Kurami | o Amagclar dogrultusunda otokontrol ile galigir.

o Firsat verilirse gizil giiclerini gelistirir ve sorumluluktan kagmaz.

Kaynak: Anonim

X Kuramina uyan liderler; otoriter ve miidahaleci, Y kuramina uyanlar ise;
demokratik ve katilimc bir davranig gosterecektir (Kaplan, 2007; Kogel, 2011: 592).
Sonu¢ olarak, McGregor’un liderlik kurami, insan davraniglar1i hakkindaki
inanglar1 ve varsayimlar1 temsil etmektedir. Bu kuram; hem isgéren hem de orgiit

basarimin saglanmasinda iletisimin, giidiilemenin ve d&diillendirmenin, yetki ve
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sorumluluk devrinin 6nemli oldugunu kabul eden Y kuraminin benimsenmesiyle

basarimlarinin da artacag ileri stirilmistiir.

1.1.3.2.5. Likert Sistem—4 Kurami

Rensis Likert 1961 yilinda “Y®onetimin Yeni Yénleri” ve 1967 yilinda “Insani
Orgiit” adli eserlerinde insanlarin birbirleriyle iliskileri ve birbirlerine karst
sergiledikleri insan davramiglar1 konusunu daha detayli olarak analiz etmistir
(Kaplan, 2007). Likert’in Michigan Universitesi calismalarinin devami niteliginde
“Sistem—4 Liderlik Tipleri”kurami liderlerin davraniglarini dort gruba ayirmistir

(Kogel, 2011: 595). Bu gruplar ve ozellikler Tablo 1.3.’deki gibidir:

Tablo1.3. Likert’in Sistem — 4 Liderlik Tipleri

Sl Sistem-1 Sistem-—2 Sistem-3 Sistem—4
Liderlik Degiskeni Istismarci Yardimci Katihme Demokratik
Otokratik Otokratik rmet
L P Hizmetgi ile Kismen giivenir, Biitiin konularda
Izleyicilere olan Izleyicilere . .| kararlarda ilgili
. N Efendi arasindaki .. tam olarak
giiven giivenmez. ‘bi wiiven kontrolii Gvenir
gl e ' birakmaz & '
Lo izleyiciler izleyiciler
. T . S Izleyiciler G .
Izleyicilerin Izleyiciler isi o kendilerini tamamu ile
T serbestligi asla
serbestligi tartisamaz. . serbest serbest
hissetmezler. . .
hissederler. hissederler.
| gle ilgili olarak Bazen Genel olarak _ Daima
Liderin izleyici o o s izleyicilerin
. e izleyicilerin fikri izleyicilerin izleyicilerin .
ile olan iligkisi . L2 . fikrini alir, onlar1
nadiren alir. fikrini sorar. fikrini alir. wullams

Kaynak: Kogel, 2011: 595

Likert’in Sistem-4 liderlik aragtirmalar1 neticesinde, geleneksel kuramlari
benimsemis liderlerin, davranissal kuramlari benimsemis liderlere nazaran etkilerinin
azaldigi (Kiling, 1995:151-152) ve lider-basarim birlikteligini yonlendiren
degiskenlerin {i¢ ana grupda toplandigini ileri stirmiistiir (Zel, 2006:131). Bunlar:

* Kosullu Degiskenler : Yonetim kontroliinde olan degiskenler,

* Ara Degiskenler - Orgiitiin atmosferini yansitan degiskenler,

» Sonug¢ Degiskenleri : Orgiitiin ¢iktilar1 olarak bagimli degiskenlerdir.

Sonug olarak, Likert’in arastirmalarinda dérde ayirilmis lider davranislari; Ol,

politikalar gibi bagimsiz, basarim hedefleri, algilar, glidileme gibi arac1 ve
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verimlilik, maliyet, kalite ve kazang durumu gibi bagimli degiskenlerden
etkilenmektedir. Bagimli, araci ve bagimsiz degiskenler orgiit ici liderlik ile bagsarim

arasindaki iliskiyi ve orgiitsel gelismeleri etkileyecegi de 6ngoriilmektedir.

1.1.3.2.6. Blake ve Mouton’un Yo6netim Bi¢cimleri Kuram

Liderlerin yonetim davranis bi¢imlerini agiklamak {izere Blake ve Mouton
“Yonetim Bigimleri Cizelgesini” gelistirmistir (Akat, Budak ve Budak, 1999: 223).
Yonetim Bigimleri Cizelgesi bir 0Olgcege adapte edilerek Ohio State liderlik
aragtirmalar1 sonuglari sistematik bir hale getirmistir. Liderlerin yonetim bigimlerini
yansitan iki faktorii, yatay eksende “insan odakli” ve dikey eksende ise “ise odakli”
gosterilmek tlizere bes farkli liderlik yonetim bigiminin varligi ileri siiriilmiistiir.

Bu kuramda Sekil 1.3’de goriildigi gibi, “dikey eksen”de liderin insana
odakliligi, “yatay eksen”de ise liderin ise odakliligi Ongoriilmektedir Blake ve

Mouton kuramda, bes temel 6zellik tanimlamistir (Blake ve McCanse, 1991: 30):

Sekil 1.3. Yonetim Bicimleri Yaklasim

=z 9 7;) 9.9
7 N \j
= g Kuliip Yéngtimi Takin Yénetimi

-
7
6
v Orta|Yol Yinetimi
= 3 5.5)
=
—
= 4
E
z
- 3
2
é “~ | Basansiz Yfinetimn Otorite Ttaat
21711 9.1
N Wi
T
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Disiik Sonuclara (Ise) Diniik Yitksek

Kaynak: Blake ve McCanse, 1991: 29

Stil  1.1: insanlar ve iiretime en az ilgi,
Stil  1.9: insanlara ¢ok yiiksek, liretime en az ilgi,
Stil ~ 9.1: insanlara en az, iiretime en ¢ok ilgi,

Stil  9.9: insanlar ve tiretime en ¢ok ilgi,

Stil  5.5: insanlar ve tiretime dengeli ilgi.

18



Blake ve Mouton’a gore (Sekil 1.3) en etkili lider Stil: 9.9°da goriilmektedir.
Buna kargin bu tip liderlerin hem ise hem de insana olan iist seviyedeki ilgisi
miikemmeliyetgilik bakis agisin1 doguracaktir. Basarili olmasi beklenen isgorenlerin
en iyi isi yapmalarinin beklenmesi asir1 olumsuz stres yaratacagindan Orgiit ici is
zenginlestirmesinin ve verimliligin diismesine ve i3 devamsizli§inin artmasini
saglayacagi ileri stiriilmiistiir (Stroh, Northcraft ve Neale, 1994: 257).

Davranigsal kuramlar {ic yonden elestirilmistir. Birincisi, liderlerin hangi
tutum ve davraniglar belirlemenin zorlugu ikincisi, nasil bir liderlik davranisinin en
iyi olduguyla ilgili fikir birliginin olmamasi Ve ti¢linciisii ise, arastirma sonuglarindan
elde edilen davranis kuramlarinin tek bir kiiltiir ve yasam kosullar1 ¢evresine gore
belirlenmis olmasidir (Kogel, 2011: 270).

Sonu¢ olarak, davranigsal liderlik kapsaminda yapilan g¢aligmalarin ortak
noktasi, lider davraniglarinin “insan iligkilerine doniikliik” ve “géreve doniikliik”
seklinde iki temel faktor altinda smiflandirilarak her birisi i¢in sonuglar
arastirilmasidir. Davranissal liderlik kuramlari; basarili liderler ile basarisiz liderler
arasindaki en Onemli farkliligin onlarin izleyicilerine kars1 sergiledikleri
davraniglarin birbirlerinden degisik oldugunu varsaymislardir.

Davranigsallik, lideri ve izleyicileri 6nemsemis, liderin etkenligini belirlemek
icin lider ile izleyicilerin iletisimi, yetki devri, planlama ve kontrol sekli, amaglari
belirleme sekli gibi davranislar ele almistir. Ayrica, tek faktorlii bir etkilesimin her
zaman gecerli olmayacagii da s6ylemek olasidir. Bu nedenle, liderlik faaliyetinin
ortaya konuldugu cevreyi ve kosullarin dikkate alinmasi gerekliligini ileri siiren

durumsal liderlik kuramlarinin incelenmesinde de fayda bulunmaktadir.

1.1.3.3. Durumsal Liderlik Kuramlari

Liderligin bulundugu ¢evre ve durum faktorlerinin dikkate alindigi
durumsallik veya “kosul bagimlilik” kurami caligmalart 1970-1980 yillar1 arasi
yapilmustir (S18r1 ve Giirbiiz, 2013: 384). Durumsal liderlik kuraminin varsayimi, her
liderlik davraniginin her durumda gecerli olamayacagi farkli durumlarin farkh
liderlik tarzlar1 gerektirdigine odaklidir (Kogel, 2011: 134).

Durumsal liderlik kuramina gore, “tek ve en iyi yonetim sekli bulundugunu

savunan davranig kuramlarindan farkli olarak, uygun liderlik davraniginin,

19



gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, grup izleyicilerinin 6zellik ve beklentileri
ile orgiitsel 6zelliklere gore degisebilecegi” ileri siiriilmektedir (Saha, 1979).

Kurama gore liderligin; orgiitiin iliskide bulundugu i¢ (yapisal, teknik, sosyal
ortam, egitim ve kiiltiir seviyesi) ve dis (ekonomik, siyasal, hukuksal, teknolojik)
cevre kosullar1 ve durumlarina gore degisecegi ileri stiriilmektedir (Eren, 2013: 442).

Durumsal liderlik kurami, lider davranmiglarimi “kisiye odakli”, “goreve
odakl1” ve “liderin etkinligi” faktoriinii eklleyerek farkli liderlik davraniglarinin farkli
durumlarda daha iyi sonug¢ verdigini ve uygun olacagini ileri stirmiistiir (Eren, 2013:
442; Sigr1 ve Gilirbiiz, 2013: 395). Kisaca, bu kuram Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,
(2013: 212)’lin belirttigi gibi “vaziyeti idare etme” kurami degil, farkli durumlar i¢in

farkli liderlik tiplerini 6neren uygulamaya doniik bir kuram olarak goriilmektedir.

1.1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Kuram

Fiedler (1972)’in liderlik kurami her liderlik davraniginin her durumda gegerli
olamayacag1 ve evrensel ve en iyi bir liderlik bigiminin olmadigini savunur (Cetin,
2008: 78). Fiedler insan iliskisine ve ise yonelik liderlik tarzlarinin farkli durumlarda
nasil etkili olabilecegini incelemistir (Allen, 2005: 22).

Fiedler, liderin ortaya cikti§1i durumlar iizerine kurdugu etkin liderlik
kuraminda, izleyicilerin yaptig1 isin dogasi (zor, cesitli, tekdiize vb.). liderlerinin
yeteneklerine giivenleri ve liderin gii¢ kaynagi gibi faktorler 6nemsenmektedir.
Liderlerin degerlendirildigi 6l¢tim araci Fiedler’a gore Sekil 1.4’de goriildiigii gibi ti¢
degiskene baghdir (Allen, 2005: 23):

Sekil 1.4. Fiedler Kuram

Gorev ile Giidiilenmis
ivi iliski ile Giidiilenmis

Grubun veya
Orglitiin
performans:

istenen Orta Seviye istenmeven
Zawnf
Sartlar \ 1 2 3 | 4 5 | 6 | 7 8
Lider-Uyve fliskisi | 1yi Iyi Iyi | lyi Zayif | Zayif | Zayf | Zayaf
Gorev Yapisi | Yiiksek | Yiiksek | Disiik | Dasok \'\\k\cki\'n}\\ck‘ Dasiik | Dustk
z',z‘::‘:i" Pozisyon ‘ Gl | Zayf | Gigla | Zayif | Gigla ‘ Zayf | Gigla | Zayf

Kaynak: Fiedler, 1976: 11
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» LUE: Lider ile izleyiciler arasindaki iligskinin niteligini gézlemler (Kogel,
2011: 599).

* Liderin Pozisyonundan Dogan Giicii: Liderin yiiriittiigi pozisyondan
kaynaklanan bi¢imsel nitelikteki yetkiyi betimler (Gliney, 2008: 400).

* Yapilacak Gorevin Niteligi: Gorevin niteligini ortaya koymak adina nasil
yapilandirma oldugu ya da olmadigi ve gorevin gerekleri i¢in dnceden hazirlanmis
usul ve yontemlerin varliginin tespit edilmesidir (Kogel, 2011: 600).

Sonug olarak, Fiedler kuraminin ii¢ nedenden 6nemli oldugu sdylenebilir.
Birincisi, etkinlik iizerine odaklidir. Tkincisi, en iyi liderlik tarzinin olmadigin1 ve
liderin duruma uymas: gerektigini vurgular. Ugiinciisii, lider ve durumun

eslestirilmesi i¢in yonetimi cesaretlendirir.
1.1.3.3.2. Amac¢-Yol Kuramm

Robert House ve Martin Evans’in 6ne siirlip gelistirdigi Amag-Yol Kurami
giidiilendirme kuramlarindan Bekleyis Kuramu ile arasindaki benzerlik nedeniyle 6n
plana ¢ikmaktadir (Kogel, 2011: 602). Kuramin birinci Ongoriisii; insanin belirli
davraniglar neticesinde belirli sonuglara ulagsacagint umarak bir davranis
sergileyecegi ve ikincisi de bu bekleyis sonunda elde edecegi sonuca ne kadar deger
verdigiyle ilgili bir davranis sergileyecegidir (Allen, 2005: 25: Zel, 2006: 139).

House ve Evans’in ileri siirdiigli Amag-Yol kurami, Sekil 1.5°de goriildiigii
gibi liderlerin sergiledigi davranislarin izleyicileri giidiilleme, ID ve basar
derecelerine etki ve katkisin1 agiklamaya cabalayan bir caligmadir (Akat ve dig.,
1999: 227: Zel, 2006: 139).

Sekil 1.5. Amac-Yol Kuraminin Sematik Aciklamasi

1. Kosul 1. Kosul

. L. Lider i )
Bemen tatmin edici m Izleyicilerin amaca Oreiitsel
ise veya gelecekte N giidiileyici erisme tatminleri ve =

o | Basar1 ve
— > . - >
erisilebilecek bir| ve bagari arzu ettikleri Beseri
tatmini saglayacak artirieidir faaliyetleri Mutluluk
arac niteliginde destekliyvorsa

Kaynak: Eren: 2013:436.

Lider
davranisy
kabul

edebilir

Bekleyis kuraminin liderlik davranisini agiklamadaki rolii: liderin izleyicilerin

bekleyisini etkileme derecesi (yol) ve liderin, izleyicilerin degerlerini etkileme
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derecesi (amag)’dir (Gliney, 2008: 401). Bu durumda, izleyicilerin énemli gordiigi
amagclar1 belirlemek ve bu amaclara izleyicilerin nasil ulasacagini bulmak liderligin
asil islevini ortaya koymaktadir. House’a gore bir liderin farkli durumlarda
kullanilabilecegi Ongoriilen dort farkli liderlik davranist asagida siralanmistir

(Northcraft, 1994: 365; Vecchio, 1997: 316) Bunlar;

Yonlendiren Lider : Islerin nasil yapilacag ile ilgili bilgi verir,

Destekleyen Lider : Esitlik ve tutarliligi kurup arkadasga tavir sergiler.
Katilan Lider . Izleyicilerin fikirlerini 6nemser.

Basar1 Odakh Lider : Yiiksek diizeyde basarim bekler.

Durumsal liderlik kuraminin olumlu ydnlerine bakildiginda, kaliplara
hapsedilmis liderleri 6zgiir biraktig1, izleyenlerin davranislarini nasil kolay yoldan
yonlendirecegi, liderler ile izleyicileri en mantikli yonetim bigimleriyle birlestirdigi,
farkli durumlarin kendi 6zelliklerine uygun ¢oziim yolu bulmaya cesaretlendirdigi
goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2012: 379).

Olumsuz yonleri ise, durumsallifi benimseyen liderlerin davranislarim
kosullara gore degistirmeleri, izleyicilere tutarli ve samimi gelmeyebilir (Bag ve dig.,
2010: 1015). Liderlerin dnceden sectigi bir davranist baska bir durumda segmemesi
veya her durumda daha farkli davraniglar sergilediginin goriilmesi liderin tutarsiz
oldugu goriisiinii destekler. Baska bir olumsuzlukta her duruma farkli davranislar
sergileyen liderlerin bir rolden baska bir role gegerken zorluk yasamasi ve bu konuda
yeterli yeteneginin olmamasidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 215).

Sonug olarak, dnceki kuramlarin eksikliklerini tamamlayan durumsal liderlik
kuramlart ile ilgili yapilan arastirmalar, liderligi degisik durumlarda farklilasabilen
davranislar olarak ele alinmistir. Bu kuramlara gore liderlik, ortama gore degisebilir
davraniglardan olusur. Fiedler, lidere giiven derecesi, izleyicilerin yaptig1 isin dogasi
ve otorite gibi liderin ortaya ¢iktig1 durumlar iizerine durmustur.

Amag-Yol Kurami ise liderin, izleyicilerin kendi giigleri ile nasil bir basarim
elde edeceklerini veya amag setleri arasinda nasil bir yol izleyecegini gostermistir.
Lider davraniglarim1 “kisiye odakli”, “goreve odakli” ve “liderin etkinligi”
faktorleriyle ele alarak farkli liderlik davraniglarinin farkli durumlarda daha iyi sonug
verebilecegi ileri siirlilmiistiir. Kisaca, durumsal liderlik kuramlarinda; lider, izleyici

ve durum arasinda uyum oldugunda etkinligin artacagi beklenmektedir.
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Geleneksel olarak siniflandirilan liderlik kuramlarimin dayandigi iki temel
varsayimdan birincisi, liderin izleyicilerine benzer davrandigi ve ikincisi de,
izleyicilerin algi, yorum ve diger degiskenler agisindan liderleriyle benzer 6zellikler
tasidig1 ve bunun sonucunda da, liderin davranislariyla benzerlikler gosterdikleridir.

Asagidaki bolimde ¢agdaslasma cabasindaki orgiitlerin i¢ ve dis ¢evrelerinde
meydana gelen degisimlerin liderlik davranislarini da etkilemesi nedeniyle liderligi

aciklamaya yonelik yeni ve ¢agdas liderlik kuramlarindan s6z edilecektir.

1.1.3.4. Modern Liderlik Kuramlari

(Cagdaslasma konusunda ¢evre kosullarindaki gelismeler nedeniyle 1960 ve
1990 yillar1 arasinda liderlikle ilgili arastirmalarda modern ¢agin gereklerine uyan
liderlik davraniglar1 dikkat ¢ekmeye baslanmistir. Liderlik kuramlarindaki uzak
gorigliiliik, gorev ve amag kavramlari i¢inde esas itibariyle gerceklestirilmek istenen
degerler saklidir. Liderlerin degisen diinyada en onemli rolleri, insanlar1 siirekli
degisime ve degisimin yeniliklerine uyum saglamalarinda yonlendiren olmasidir.

Geleneksel liderlik kuramlar1 lider iizerinde odaklanirken, modern liderlik
kuramlar1 tek yonli ve tek faktorlii bakis agisini terk etmis bir gérevden daha ¢ok
genis gorlsliliigli ongormektedir. Alanyazinda karsilasilan liderlik kuramlarindan;
Karizmatik Lider Dontisiimeli  “Transformasyonel” Lider ve Etkilesimci

“Transaksiyonel” Lider, (Avolio ve dig., 2001) asagidaki boliimlerde tanitilmistir.

1.1.3.4.1. Karizmatik Liderlik

Sosyal bilimci Robert House (1977) ve Weber Karizmatik liderlik kurami
ongoéren ve tanimlayan arastirmacilardir (Yukl ve dig., 2009: 293). Liderden s6z
ederken; onu normal kisiliklerden farkli olduguna ve onun insaniistii giic ve
niteliklerle donatilmis olmasma dikkat ¢ekilmesi karizmanin tarif edilmesidir
(Weber, 1995: 352). Weber, liderin karizmatik olmasini anlatirken, onun normal
insanlardan farkli ve ayricalikli, {istiin gii¢ ve niteliklere sahip oldugunu ve bu olagan
dis1 giiciin kisiyi lidere dontistiirdiigiini ileri siirmektedir (Baltas, 2013:133).

Karizmatik liderler kitleler karsisinda olaganiistii sayginlig1 ve etkileme giicii
bulunan, kendisini asan ama kendinde bulunan bir kutsalligi canlandiran kisidir

(Tuziin, 2014: 38). Liderin izleyicilerinde yarattigi sadakat ve heves onlarin esin
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yetenegini gelistirir. Sekil 1.6°de goriildiigli gibi lider davranisi, izleyiciler igin bir

ornek olusturur. izleyicilerin “kendilerini adama” diizeylerini yiikseltir.

Sekil 1.6. Karizmatik Liderlik Kuram

Lider Davramsi Takipgiler Giidiileme Bireysel Ciktilar
Uzerindeki Etkisi Mekanizmalar:

e Vizyon olusturma e Giidiileme e Amaglara ve e Lidere ve Vizyona

s . asariva ~abaya iliskin temel bireysel Baglilik
e Ust diizeyde e Basariya uyum s z V g ,‘V S
pm‘tbl‘nnn\" e Amagclarla degerleri yiikseltme e Kendini adama
Lellentisia biitiinlesme e Performans iliskin e Orgiitsel baglilik
izleyenlere duyulan ' Hem 11(41?1. pamtls e e e * (Jore“}l

orgiitiin diger anlamlilig: ve

giiveni ve vizyonu

basarmak igin ortak u}./c'l‘cnylc glivenligi )
bir yetenegin biitiinlesme e Artan performans
varligimi gosterme  Kendine giiven

e Vizyonu basarmak
i¢in istenen
degerlere, 6zelliklere
ve davraniglara
model olusturma

Kaynak: Kreitner, 1995: 442

Karizma, kisinin cekiciligini ve {stilinliiklerini kullanarak baskalarini
etkilemede oynadig1 6nemli bir rol olarak kabul edilmektedir. Karizmatik lider, sahip
oldugu karizmanin Ozellikleriyle baskalarin1 kolaylikla sevk edebilen kisidir
(Aykanat, 2010). Liderlerin karizmatik giicleri; sahip olduklar1 6z giiven, cesaret,
konugsma ve ikna yetenegi, genis gorisliliik ve degerler sayesinde izleyicilerini
etkileyebilmelerinden almaktadir (Weber, 1995: 388; Tiiziin, 2014: 39).

Sonug olarak, karizmatik liderlik ilk bakista daha ¢ok kisisel Ozellikler
kuramindaki bir 6zellik olarak diisiiniilse de bu kuram ayni zamanda karizmatik

liderin dogru davranis tarzini, dogru durumda kullanmayi bildigini varsaymaktadir.

1.1.3.4.2. Déniisiimcii Liderlik

Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel Leadership) adli kitabinda s6z
edilen Dontisiimcii “Transformasyonel” liderlik kurami daha sonra James McGregor
Burns (1978) tarafindan sistemlestirilmistir.

Kuram, izleyenler iizerinde yiiksek diizeyde moral, giidiileme ve basarim
yaratan kisi olarak lideri kabul etmektedir. Cagdas oOrgiitlerin yapilarindaki yeni ve
gerekli alanlar1 olusturma yetenegine sadece doniisiimcii liderler sahiptir (Conger,

1999:151; Avoliao ve dig., 2001).
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Déniistimeii liderler, karizma, empati gibi dzelliklerle izleyicilerin giivenini
kazanip, baglilik ve saygi duymalarini saglayarak (Bass, 1987:22) bagarim saglamayi
hedeflemektedir (Cetin ve dig, 2012). Doniisiimcii liderler, izleyenlerin kendilerine
ve basarilarma iliskin algilarin1 olumlu kilarak orgiitsel amaglara ulasmanin daha
kolay olacagiyla ilgili olarak onlar1 giidiilemektedir (Ergetin, 1998: 57).

Gecmisle bugiinii bagdastirarak islerin devamliligint 6nemseyen liderler,
gecmisin olumlu ve yararli uygulamalarini siirdiirerek gelecekteki nesillere bunlar
miras birakip katkida bulunurken, doniisiimcii liderler, bugiin ile gelecegi birbirine
baglayip, yenilik¢i ve yaratict etkinlikleri 6zendirip, basariyr artirict rol oynarlar
(Oztiirk ve dig., 2012; Uysal ve dig., 2010).

Sonug olarak, doniisiimcii liderlik, yliksek basarim karsiliginda, ihtiyaclarin
giderilmesi yoluyla izleyicilerin gilidiilenmelerini de kapsayan, gelenek ve gecmise
dayal1 bir liderlik bi¢imidir. Doniistimcii liderlikte ¢ogunlukla rutin faaliyetlerin daha
etken ve etkili yapilmasi amaglanmaktadir. Doniistimcii lider orgiitleri, degisime ve
yenilenmeye uydurarak yiiksek basarima ulastiran kisidir. Bunu sadece genis

gorisliiliik sahibi liderlerin izleyicilere kabul ettirmesi olasidir.

1.1.3.4.3. Etkilesimci Liderlik

Glinlimiiz i3 diinyasinda en sik karsilasilan etkilesimei  (islevsel)
“transaksiyonel” liderler geleneklere ve gecmise baglilardir (Humpreys, 2001:150).
Etkilesimci liderler yonetim yetkilerini daha ¢ok isgorenleri ddiillendirmek amaciyla
kullanmaktadirlar. Yonetim daha fazla ¢aba gostermeleri i¢in isgorenleri ikramiye ve
statii vererek ddiillendirmektedir (Eren, 2013:440).

Etkilesimci liderlerin 1srarci bazen de zorlayici giicleri ve izleyicilerine 6diil
verme hevesleri onlarin 6ncelikle kendilerine devaminda da izleyicilerine verdigi
giiveni artirmaktadir (Luthans, 1995: 358). Etkilesimci liderler izleyicilerin arzularinmi
ve gereksinimlerini bilerek onlarin ¢abalarini ddiiller vererek karsilamaya calisirlar.
Bu durumun izleyiciler tarafindan hosnutlukla karsilanmasi da ID artirict faktorler
arasinda goriilmektedir. Izleyicilerin gdrevlerini yaparken onlarin gdrevleriyle
ilgilenmelerini  onemserler. Etkilesimci liderler, ayni zamanda durumsallik
konusunda belirleyicilere odaklanirlar.

Etkilesimci liderlerin belirgin 6zelliklerinden birisi de, ge¢misle bugiinii

biitlinlestirme adina olumlu gelenekleri siirdiiriip hatta bunlar gelecege tasima adina
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yararlt bir hizmet sunarlar (Tichy ve Devana, 1990: 278). Dolayistyla, bu liderlik
tarzinin yenilige ve yaraticiliga katkisi yoktur. Etkilesimci liderlerin, yatirimlari
durdurmus, tasarruf politikasin1 benimsemis durgun isletme yapilarinda daha etkili
olabilecegi sdylenebilir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 226).

Etkilesimci liderler, isgérenlerin deneyimleri ve aliskanliklari ile daha once
yiriittiikleri gorevlerinin etkinligini veverimliligini artirmak amaciyla ge¢cmisten
gelen sekliyle is yapma ve yaptirma yolunu se¢mektedirler. Bunun disinda,
etkilesimci liderlerin isletmelerinde yaratici ve yenilik¢i izleyen bulundurma
arzusunun olmadig1 sOylenebilir.

Sonu¢ olarak, LUE kuraminin teorik alt yapisini tanimlamaya yarayacak
ipuglarin1 bulmak amaciyla Boliim 1.1°de geleneksel olarak siniflandirilan “kisisel
ozellikler”, “davramigsal liderlik” ve “durumsal liderlik” kuramlar1 ile modern
liderlik kuramlar1 olarak smiflandirilan “karizmatik liderlik”, “doniisiimcti liderlik”
ve “etkilesimei liderlik” kuramlart tanitilmistir. Bu liderlik davraniglarinin
birbirlerine istiinliikleri oldugu gibi sinirliliklar1 da bulunmaktadir. Bu sinirhiliklarin
azaltilmasi ve istiinliiklerin artirilmasi adina liderlik arastirmalar1 devam etmektedir.

Gliniimiliz aragtirmacilarinin; sadece liderin Ozellikleri, davraniglart ve
durumlara yonelik kuramlar yerine lider ile izleyenlerin ortak hedeflere ulasmasina
odakli liderlik kuramlarma yonelerek lider ile izleyicileri arasindaki etkilesime
odaklandig1 goriilmektedir. Bu kapsamda, geleneksel liderlik kuramlarmin ihmal
ve bu siirecteki farklilagsmay: arastirma konusu yapan ve orgiitsel davranis yazininda

onemi artmis LUE kurami asagidaki boliimde incelenmistir.

1.2.  Lider-Uye Etkilesimi Kurami

Geleneksel liderlik kuramlari; liderin 6zellikleri veya cesitli durumlarda hangi
davranigi sergilemesi gerektigi lizerinde durarak liderin izleyicilerine ayni tarzda bir
davranig gosterdigini varsaymaktadir (Liden ve Garen, 1980:451; Bas, Keskin ve
Mert 2010:1023). Ancak, liderin tiim izleyicilerine ayni sekilde davranmayip (Yukl,
2006:116) her izleyicisi ile birbirinden farkli sekil ve diizeylerde iletisim olusturdugu
gozlemlenmektedir (Schriesheim ve dig., 1999; Kasli ve Seymen, 2010: 110).
Buradaki ikili iliski kavrami, bir lider ile izleyici veya bir orgiit ile {iyesi arasindaki
etkilesimi ifade etmektedir (Burns ve Otte, 1999).
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LUE kurami digerlerince goz ardi edilen lider ile izleyiciler arasinda gelisen
ikili iligkilerin hem davranislart {izerindeki hem de sonuglarda yaratacagi
farklilasmay1 6grenmeye odakli ¢ift yonlii bakis acisin1 benimsemis bir kuram olarak
daha c¢ok kabul géormeye baslamistir (Gerstner ve Day, 1997: 827; Yildiz ve dig.,
2008; Bas ve dig., 2010: 1016; Avci ve Turung, 2012: 46; Yaslioglu, ve dig., 2013).

LUE kurami, lider ile izleyicileri arasindaki iliskileri tanimlamak amaciyla
taraflarin  karsilikli deg§isim diizeyi ve miktarina ayrica bu durumun Oncesi Ve
sonrasint 0grenmeye c¢aba sarf etmektedir (Phillips ve Bedeian, 1994: 991). LUE
kurami, 6ngoriicli bir kuram degil daha ¢ok tanimlayici bir kuram olarak lider ile
izleyicisi arasindaki iliskiye odaklanir.

LUE kurammin en dikkat ¢ekici 6zelligi; lider ile izleyicileri arasindaki
etkilesim siireci ile sonuclar1 arasindaki farki incelemesidir (Ozutku ve dig., 2007:
288). Bagka bir deyisle LUE, liderin basarisin1 6l¢gmek yerine kalitesi ile ilgilenir

LUE’ne gore, lider ve izleyicileri arasindaki iliskilerin sadece s6zlesme
kosullartyla sinirlt olmayip (Graen ve dig., 1977; Scandura ve dig., 1986) birbirlerine
saygi duyan ve giivenen taraflarin daha gii¢lii etkilesimleri sonucunda zamanla
gelisecegi ileri siiriilmektedir (Sparrowe ve Liden, 1997; Liden ve Maslyn, 1998)

Sonu¢ olarak, LUE’ni tek faktorlii dikey bir iliski olarak ele almanin
yetersizligi goriilmektedir. Liderlik ilgili ilk arastirmalarda genellikle liderin biitiin
izleyicileriyle ilgili olarak benzer bir algiya sahip oldugu kabul edilmekte iken LUE
kuramina gore, liderin kendisini izleyen her orgiit iiyesiyle arasinda birebir olusan

karsilikli farkli nitelikteki etkilesimin gelistigi kabul edilmektedir.

1.2.1. Lider-Uye Etkilesimi Kuraminin Tarihsel Gelisimi

Lider ile izleyicileri arasindaki etkilesimi ¢ift tarafli dikey bir iliski
cergevesinde ele alan Dansereau, Cashman ve Graen (1973)’nin gelistirmis oldugu
Dikey Ikili Baglanti Kurami “Vertical Dyad Linkage”, Dansereau, Graen ve Haga
(1975) tarafindan LUE kurami olarak yeniden sekillendirilmistir (Dienesch ve Liden,
1986; 618; Gerstner ve Day, 1997: 829).

Liderlik kavramina bu ikili (dyadic) bakis acis1 (Brower ve dig., 2000) Dikey
Ikili Baglanti Kuraminin iki ayr1 kanala ayrilmasma neden olmustur. (Schiriesheim
ve dig., 1999; Ozutku ve dig., 2008: 194). Bu ikili bakis acismin birisi “Degisim
teorisi” kaynakli daha ¢ok kisiye odakli bir yaklagim olan “kisisellestirilmis liderlik”
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“Individualized leadership” kurami (Dansereau, 2002) iken bir digeri ise ¢alismanin
bagimsiz degiskeni olan LUE kuramidir (Bauer ve Green, 1996: 1538).

LUE’nin gelisimini arastiran aragtirmacilar, kurami dayandigi temelleri
belirlemek amaciyla, sosyal hayatta insanlarin birbirleri arasindaki iligkilerin neden
ve sonuglarin1 belirleyen ve onemli ilkeleriyle is diinyasinda birgok kuramin
dayanagi olarak goriilen kuramlardan faydalanmiglardir. Bu kuramlardan LUE
kuramina dayanak olma agisindan oncelikle 6nemli kabul edilen ve dogrudan katki
saglayan Sosyal Degisim ve Orgiitsel Rol Kuraminda da ayrica etkileri oldugu

degerlendirilen Karsiliklilik ve Beklenti Kuramlari asagidaki boliimde tanitilmistir

1.2.1.1. Sosyal Degisim Kuram

Orgiitlerin resmi iligkilerinin ~arkasinda, y&neticiler ile isgdrenlerin
birbirleriyle karsilikli olarak maddi veya manevi nitelikte kaynak ve bilgi degis
tokusu oldugu ileri siiriilmektedir (Wayne, Shore ve Liden, 1997). Bu nedenle, LUE
kurami kapsaminda, sadece sozlesmeye dayali iliskiden ziyade, iki taraf arasinda
karsilikli sosyal degisimlerin varligindan s6z etmek daha dogru olacaktir.

Blau tarafindan 1964 yilinda ortaya atilmis Sosyal Degisim Kurami “sosyal
degisimler, tanimlanmamis zorunluluklar1 gerektirir. Bir birey, digerinden iyilik
gordiiglinde; tam olarak ne zaman olacagini ve ne sekilde olacagini bilmemesine
ragmen, gelecekte bu iyiligin geri donecegine dair bir beklenti i¢cinde olur” seklinde
tanimlanmaktadir (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 82).

Sosyal Degisim Kurami (Blau, 1964) Sekil 1.7°de goriildiigii gibi, iki veya
daha fazla tarafin birbiriyle duragan olmayan, saygi, onur, arkadaslik ve ilgi gibi
sosyal yarar ve =zararlarin, karsi tarafin da benzer sekilde karsilik verecegi

varsayimiyla degis tokus edilmesi (Han ve Jekel, 2011: 42) olarak ¢izilmektedir:

Sekil 1.7 Blau’nun Sosyal Degisim Kurami

Saygi

Giiven
Onur

Arkadashk
Tigi

Kaynak: Han ve Jekel, 2011
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Sosyal degisim kurami hem orgiit ile liyeler arasindaki hem de lider ile
izleyiciler arasindaki degisimlere uygulanmaktadir (Martin ve dig. 2010: 57). Sekil
1.8’de gorildiigli iizere, iyeler Orgiite becerilerini, cabalarini, egitimlerini ve
bagliliklarin1 sunarlar; bunun karsiliginda orgiit liyelere hem ekonomik (6deme ve
ozlik haklar1) hem ekonomik olmayan (planlama esnekligi, denetleme ve issel

gorevler) tesvikler verir (Liden ve Maslyn, 1998: 44; Sahin, 2011: 278):

Sekil 1.8. Orgiit Uye Tliskisi

Beceri
Caba
Egitim
Baghhk

Odeme

Ozliik Haklar1 -
Tesvik

Hosgorii

Kaynak: Martin ve dig. 2010: 57

Orgiit iiyelerinin becerilerini ve ¢alisma ¢abasini, drgiitten alacagi degerli bir
seyle degis tokus etmesi sosyal degisimi olusturur. Uyeler orgiitlerinden olumlu
davranig ve destek gordiikge bu 1iyilige, cabalarin1 ve OBG’yi artirmak yoluyla
karsilik vereceklerdir (Connick, 2011: 23).

LUE kuramu, liderler ile izleyicileri arasinda ya yiiksek kalite ya da diisiik
kalitede sosyal degisim iliskileri olusturacagin1 vurgulamaktadir (Liden ve Graen,
1980: 453). Ancak, LUE kuramimin arka planindaki Blau (1964)’un “Sosyal
Degisim” kurami yiliksek nitelikli LUE’ni anlatirken; diisiik nitelikli LUE,
“Ekonomik Degisim” kavramiyla nitelendirilebilir.

Ekonomik degisim kavraminin 6zii izleyenlerin sézlesmelerinde yazili olan
belirli isleri yapmasi, bunun digindaki isleri yapmamalar1 iken Blau (1964)’un
kurami, s6zlesme kapsaminda olamayan nitelikte bir calisma seklini ifade etmektedir
(Goksel ve Aydintan, 2012: 250). LUE kapsaminda “Ekonomik Degisim” olarak
degerlendirilen goérev, sozlesmelere ve tamimlanmis iliskilere dayalidir. Sosyal
etkilesim ise tanimlanmamis ve giivene dayali iligkilere ve sonucunda olusan

iletisimin kalitesine baghdir (Caliskan, 2009: 221).
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1.2.1.2. Orgiitsel Rol Kuram

LUE, Kahn ve dig., (1964)’nin Orgiitsel Rol Kurami ile bir dayanak noktas1
olusturmasi, Graen ve Cashman (1975) i “izleyiciler islerini iistlendikleri roller
aracilifiyla yerine getirirler” teziyle iligkilendirilmistir. Belirlenen amaglara ulasma
cabasindaki hem liderler hem de izleyenler ya da tiim orgiit iiyeleri glinliik orgiitsel
islerini yaparken bazen tek bazen de birden fazla rol yapmak durumundadirlar.

Orgiitsel Rol Kurami, izleyicilerde aranan asgari rollerin sdzlesmeler ve
gorev tanimlarinda  bulundurulmasini  saglar.  Liderler izleyicilerin rolleri
gerceklestirme cabalaria karsilik vermek amaciyla, onlar1 6nemli gorevlere getirip,
daha fazla yetki ve kaynak tahsisi yaparlar (Dansereau ve dig., 1975).

LUE kuramimna saglam bir dayanak olusturan rol kurami, rollerin ¢ok
faktorligiinii vurgulamaktadir. Denetim, kaynak dagiticisi ve iletisim hizmetleri gibi
gorevleri de igeren ¢ok faktorlii liderlik rollerinin varligindan séz edilmektedir
(Liden ve Maslyn, 1998: 44). Bununla birlikte, bazi izleyiciler islerine odakli olup
sosyal etkilesimi 6nemsemezler, bazilar1 da islerini oGnemsemeyip sosyal etkilesimi
onemserler. Bir kism1 da hem sosyal hem de isle ilgili faktorlerde giiclii ya da zayif

taraflarin1 gosterirler.

1.2.1.3. Karsihkhhk Kuram

Gouldner tarafindan ileri siiriilen Karsiliklilik Kurami, (Reciprocity). Sosyal
Degisim kuraminin temelinde yatan degis tokusun, insanlarin birbirlerine sunduklari
yarar ve olumlu davraniglara karsilik vermeleri gerektigine dayanir. Gouldner
karsilikliligin s6z konusu olmasi i¢in oncelikle kisilerin kendilerine iyilik yapanlara
iyilik yapmalar1 ve kendilerine iyilik yapanlara zarar vermemeleri gerektigi kabul
edilmektedir (Gouldner, 1960; 172).

Gouldner’in karsiliklilikla ilgili ¢caligmasin da algilanan orgiitsel destek ve
LUE arasindaki farklilig1 ortaya koyma agisindan énemli bir dayanak sunmaktadir
(Borii ve Giineser, 2006: 44). Bu ¢alismanin esas bulgusu karsilikli iligskinin iki
varsayima dayanmasidir. Birincisi, insanlarin yardim edenlere karsi yardim etme
isteginde olmalart ikincisi ise, yardim edenlere zarar vermeme duygusudur.

Gouldner (1960)’1in ¢alismasinin LUE acisindan bulgulart énemlidir. LUE

kuraminda karsilikli 1yi niyet ve iyilik icerisinde davranis; isgorenin esas isi disinda
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calisma gayreti i¢cine girmesine, liderinde isgorene bu anlamda birtakim ayricaliklar

ya da odiiller sunmasina neden olmaktadir (Gouldner, 1960;161-178.).

1.2.1.4. Beklenti Kurami

Vroom’un (1964) Beklenti Kuraminda, kisinin davranislari, sonuglari
beklenen davranisin olusan degerine gore belirlenir. Bunun disinda Kkisiler,
amaclarina ulastiracak olanaklar arasinda, kazang-deger hesabi yapip bilingli bir
sekilde tercih yaparlar. Boylece, diger giidileme kuramlarina kiyasla Vroom'un
kuraminda kisilerin amaglar1 dogrultusunda akla uygun secimler yapmalar1 gerektigi
vurgulanmaktadir.

Vroom (1964). “amag¢ degeri” (Valence) kavramini belirli sonuglara yonelik
duygusal yonelimler olarak tanimlamustir. Ayrica, amag¢ degeri ile gercek degeri
birbirinden ayirmistir. Kigi, X ve Y gibi iki sonugtan birini digerine tercih edecektir.
Kisinin, belirlenen amaca ulagma istegi, ulasmama isteginden lstiinse amag degeri
(+) olumlu, ulasmama istegi listlin geliyorsa amac¢ degeri (-) olumsuz, eger amagla
ilgilenmiyorsa amag degeri (0) sifir olacaktir.

Boylece, kisinin harekete gegme giicli, kisinin amaca ulasma beklentisi ile
kisinin amaca verdigi degerin bilesiminden olusmaktadir. Vroom, bu iliskiyi
carpimsal sekilde formiile etmis, ¢iinkii ikisinden birinin olmamasi halinde eyleme
gecilmesinin olast olmadigini ileri stirmiistiir.

Sonug olarak, lider ile izleyicileri arasindaki iliskilerin dayanaginin; Blau
(1964)’nun sosyal degisim kurami ve Kahn ve dig., (1964)’nin orgiitsel rol kurami
oldugu ileri siiriilmektedir. Bunlar disinda, yapilan inceleme neticesinde Gouldner
(1960)’1n Karsiliklilik Kurami ve VVroom (1964)’un beklenti kuraminin da LUE’nin
gelisimine katkida bulundugu sdylenebilir. LUE kuraminin ileri siirdiigii, oncelikle
bireysel sonrasinda da oOrgiitsel basarima ulagsma yolunda lider-izleyici iliskilerinde

kalitenin hangi 6nemli kistaslara gore sekillendigi asagida anlatilmistir.

1.2.2. Lider-Uye Etkilesiminde Kalitenin Kosullari

LUE kuraminin temel varsayimlarindan biri de liderin izleyicileriyle kurdugu
farkl iligkilerdeki kalitenin, hem liderin hem de izleyicinin tavir ve davranislarini

ayni sekilde etkiledigidir (Barbuto ve dig., 2011: 876). LUE kurami, lider ve
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izleyicisi arasindaki sosyal degisim ilkeleriyle gelisen iliskiyi i¢-grup “in-group” ve
sadece ekonomik etkilesimle oOrtlisen iliskiyi de dis-grup “out-group” seklinde
smiflandirilmaktadir (Graen ve Cahsman, 1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Liderin, karsilikli giivene, saygiya, begeniye ve karsilikli etkilesime dayali
iliskiler gelistirdigi bazi izleyicilere i¢-grup izleyici adi verilmektedir (Goksel ve
Aydintan, 2012). Liderin, geleneksel yonetim kuramini kullandig1 bazi izleyicilere de
dis-grup izleyici adi verilmektedir (Sahin, 2011: 278). LUE kuramina gore lider,
zihninde i¢-grup ve dis-grup olarak smiflandirdig izleyicileri ile farkli diizeyde iliski
kurmaktadir (Culbertson ve dig., 2010).

Lider, az sayidaki ig-grup izleyicileriyle resmi is sozlesmesiyle sinirh
olmayan, karsilikli giiven ve saygiya dayali 6zel is iliskileri gelistirip yiiksek-kaliteli
daha yakin etkilesim kurmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Scandura,
1987; Yildiz ve dig., 2008). Ayni1 zamanda, bu kii¢iik bir grup durumunda kalan
izleyicilere giivenildigi, daha fazla ilgilenildigi ve ayricaliklara sahip oldugu
goriildiigiinde bu grubun benimsenmis, bunlar disinda kalanlarinda diglanmis oldugu
sOylenebilir (Goksel ve Aydintan, 2012).

Liderler, yiiksek Kkaliteli i¢-grup izleyicilerle c¢alisirken, c¢evrelerinde
beklentilerini karsilayan ve yiiksek is basarimi sergileyen izleyiciler kazanirlar
(Scandura ve Graen, 1984; Deluga, 1994). i¢-grup izleyiciler de liderlerinden giiven
kazanarak yiiksek diizeyde etkilesim kurup kariyer gelistirme ve ddillendirme gibi
benzer olanaklarda daha ¢ok firsat elde ederler (Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve
Uhl-Bien, 1995; Liden ve Graen, 1980).

Liderler, karsilikli giiven ve saygi eksikligi bulunan dig-grup izleyicileriyle
resmi kurallara ve sozlesmelere dayali diisiik-kaliteli iligkiler kurarlar (Cashman
vedig., 1976; Dansereau ve dig., 1975; Liden ve dig., 1997). Liderler ile dis-grup
isgorenler arasindaki gevsek ve kisith iletisim, daha az destek ve odiil ile tarif
edilebilir (Dienesch ve Liden, 1986; Gerstner ve Day, 1997). Diisiik kalitede LUE
kurabilen izleyiciler liderlerine, bilgiye ve kaynaga ulagsma zorlugu yasatmaktadirlar
(Graen ve Uhl-Bien, 1995; Liden ve Graen, 1980).

Sonugta, i¢-grup izleyiciler liderlerinden giiven kazanarak yiiksek diizeyde
etkilesim kurarken, karsilikli giiven ve saygi eksikligi bulunan dig-grup izleyiciler
diisiik-kaliteli iliskiler kurarlar. Yiiksek ve diisiik kalitede iliski kurmanin orgiitsel

amaglar karsisinda bir takim etkileri agagidaki boliimde anlatilmigtir.
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1.2.3. Lider-Uye Etkilesiminde Kalitenin Etkileri

LUE’nin, diger liderlik kuramlarindan daha ¢ok olumlu kissel ve orgiitsel
sonuglar dogurduguna iliskin bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Burns ve Otte, 1999).
Ozellikle 1990’lardan sonra LUE kuramini inceleyen c¢alismalarda, lider ile
izleyiciler arasindaki yonetimsel iliskilerin niteliginin orgiitsel degiskenler tizerinde
de etkili oldugu ileri siiriilmiistiir (Gerstner ve Day, 1997; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

LUE kalitesini igsel veya digsal nedenlere baglayan izleyicinin, lidere ve ise
olan tavri etkiledigi gibi, gelecekteki basarimi da etkilenir (Furtado, 2013: 3). Lider
ile izleyicileri arasindaki sosyal etkilesim LUE’nin kalitesini arttirmaktadir
(Caliskan, 2009: 222).

LUE kapsaminda lider ile i¢-gruba dahil izleyiciler arasinda yiiksek kalitede
is iligkisinin gergeklesmesinin; yiiksek is basarimi (Liden ve dig., 1997). ID
(Epitropaki ve Martin, 2005). Orgiite ve lidere giiven (Aslan ve Ozata, 2009; Yolac,
2011). Orgiitsel vatandaslhik davranis: (Lapierre ve Hackett, 2007; Yildiz, 2011) OBG
(Liden ve Maslyn, 1998; Goksel ve Aydmtan, 2012) gibi orgiitsel is sonuglarinda
olumlu yonde etki yarattiiyla ilgili arastirma sonuglar1 bulunmaktadir.

Ancak, lider ile dis-gruba dahil izleyiciler arasinda diisiik kalitedeki is
iliskisinin; ID’suzluguna (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697). Isgiicii devir hizinin
artmasina (Vecchio, 1985). isten ayrilma niyetini koriiklemesine (Bauer ve Green,
1996; Schiriesheim ve dig., 1999; Sahin, 2011) ve tikenmisligin (Bolat, 2011)
artmasina neden olduguyla ilgili olan arastirma sonuglar1 da bulunmaktadir.

Liderler izleyicilerine baz1 gorevler ve yetkileri devrederek, onlarin yetenek
ve becerilerini denediklerinde, izleyen kendisinden bekleneni anladigi ve istenen
davraniglar sergilediginde etkilesimin kalitesi artacaktir (Arslantas, 2007: 163).

LUE’nde resmi gii¢ iliski gelistirmede farkli izleyicilerle nasil kullanilacagini
da agiklamaktadir (Ozutku, 2007: 80). Bu durum, iiyelerin ID ile OBG’leri iizerinde
etkili olabilmekte ve kariyer doyumunu olumlu yonde etkilemektedir (Avci ve
Turung, 2012: 47).

Liderin izleyicileri ile girdigi iligkinin kalitesi is c¢iktilarina etki ederek
izleyicinin basarimini arttirir ve OBGyi giiglendirir (Aslan ve Ozata, 2009: 96).
Lider ile izleyicileri arasindaki etkilesim gozlemlendiginde Sekil 1.9°daki goriintiiye
ulagilmaktadir (Kunze ve Philips, 2011:2)
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Sekil 1.9. Lider-izleyici Etkilesiminin Kalitesi

e Artan Is Doyumu

o Yiiksek Basarim

o Yetki Seviyesi Artisi

e Maas ilerlemesi

o Terfi, Kariyer Doyumu
o Destelenme

o Yenilik¢i Davranis

. izleyici
I¢-Grup izleyici B

Yiiksek
Kaliteli iliski

Diisiik

Kaliteli iliski e Yetersiz Is Doyumu

¢ Diisiik Basarim

e Sozlesmeyle Simirh
iliskiler

e Zorunluluklarla Sinirh
isler.

Kaynak: Kunze ve Philips, 2011: 2

LUE’nin Kalitesi ve liderin izleyiciye yiikledigi gorevlerin 6zellikleri arttikca
buna bagli olarak sagladigi olanaklarin kalitesi de artacaktir (Bas ve dig, 2010:
1019). Gorevleri arzulanan diizeyde yerine getiren izleyiciler, benzer basar1 diizeyine
ulasamayanlara kiyasla liderleriyle daha kaliteli bir iliski olusturacaklardir
(Walumbwa ve dig., 2011: 740). Egitim olanaklari, bilgi, biit¢e gibi degerli
kaynaklarin paylasim ve kullaniminda etkin pay alan isgorenlerin basarimi da artmis
olur (Arslantas, 2007:163).

Liderleri ile yiiksek kalite etkilesimi olan i¢-gruba dahil olan izleyiciler igin
artan ID, daha yiiksek basarim, yetki seviyesi, maas artigi, terfi alabilme ve kariyer
tatmini ve kaynaklarin desteklenmesi ve yenilik¢i davranisin tesviki gibi olumlu
sonuglara ulasilabilmektedir. Ancak, lideri ile izleyicileri arasinda diisiik kalite bir
iliski s6z konusu olan dig-gruba dahil izleyicilerin ise yetersiz ID yasayan, basarimi
diisiik, s6zlesme disina ¢ikamayan, zorunlu ve sinirli bir takim islerle yiiz yiize kalan
orgiit liyelerinden s6z etmek olasidir.

Sonug olarak, giinlimiizde yasanan demokratik insan iliskileri siirecinin artisi,
isgorenlerin yonetilmesi degil olumlu iletisimle birlikte calismay1 gerektirmektedir
Liderin izleyicileri ile etkilesimleri sonucu bireysel ve orgiitsel ¢iktilar tizerinde
farkli nitelikte etkisi olan iligkiler gelistirdigi bilinmektedir. LUE’nin kalitesi,

karsilikli giivene ve samimiyete dayali bir iliski kurulmasini da saglamaktadir.
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Orgiitlerin kaliteli isgiici ve verimli is ortamu iliskisini kurmak amacryla hassas

dengeli iletisim stratejileri gelistirmeleri 6rgiitiin devamliligi agisindan 6nemlidir.

1.2.4. Lider-Uye Etkilesimi Kuramimin Faktorleri

LUE kuraminda, liderin tiim izleyicilere farkli liderlik tarzi gdstermesinin
nedenleri, yetersiz zaman, kit kaynak ve sinirli gii¢ olarak (Bolat, 2011: 257) kabul
edilse de bunlar disinda liderin izleyicileri ile arasindaki iliskiyi degerlendirdiginde
diisiik veya yiiksek kalitede iliski igerisinde oldugu izleyicileri birbirlerinden ayirarak
farkl etkilesim derecesi gosterdigi soylenebilir.

Bununla birlikte, lider etkilesim halinde oldugu her izleyici ile “ilk
etkilesim”, izleyiciye “gorevler verilmesi”, izleyicinin bu “gorevlere tutumlar1” ve
liderin izleyici tutumlarina “karst davraniglar1” asamalarmi benzer sekilde
yasayacagimni ileri siirmektedir (Ozutku, 2007: 81).

LUE’nin sosyal degisime konu olan bu olgularin gesitliliginden dolayi, tek
faktorlii bakis agisinin yetersiz kalacagi bu nedenle LUE nin ¢ok faktorlii bir yapi ile
aciklanmasiin daha uygu olacagi ileri siiriilmistiir (Dienesch ve Liden, 1986; Graen
ve Scandura, 1987; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Bas ve dig., 2010: 1015). LUE’de ¢ok
faktorlii yapisinin ifade edilmesinde, lider ile izleyicilerin rolleri geregi maddi ve
bicimsel degis tokuslarin disinda maddi olmayan ve bigcimsel olmayan degis
tokuslarda goriilebilmektedir (Bas, ve dig., 2010; Yildiz ve dig., 2008).

LUE kuramina iliskin yapilan tiim akademik calismalarda bu kuramin
faktorlar1 ortaya konularak gerekli inceleme siirdiiriilmiistiir. LUE kurami hakkinda
gelistirilen dlceklerde degiskenlerle olan iligkiler cesitli faktrlerde incelenmistir.

LUE’ne ¢ok faktorlii yaklasan, Graen ve Uhl-Bien (1995) bu faktorleri
sadakat, saygi ve giiven olmak tizere {li¢, Dienesch ve Liden (1986) katk1, sadakat ve
etki olmak iizere li¢, Liden ve Maslyn (1998) katki, sadakat, etki, profesyonel saygi
olmak iizere dort baslikta, Schriesheim ve dig., (1999) karsilikli destek, giiven,
begenme, tolerans, dikkat ve sadakat olmak {izere alt1 baslikta toplamistirlar.

Ayrica, LUE kuramina iligskin son yilardaki ¢ok sayida yapilan ¢aligmalarda
ve bu ¢alismada da kullanilan Davis ve Gardner (2004) modelinde ise “katk1”, “etki”,
“baglilik” ve “profesyonel saygi” olmak iizere dort faktor bulunmaktadir. Davis ve
Gardner (2004) modelinin dort faktdrlii yapist hakkinda genel kabuliin olustugu

goriilmektedir. Dort faktorli bu yapinin faktorleri asagida aciklanmustir.
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1.2.4.1. Etki Faktorii

Dienesch ve Liden (1986)’in etki faktorii; “etkilesimin taraflar1 arasinda, is ya
da profesyonel degerlerden daha c¢ok, kisilerarasi ¢ekicilige dayanan karsilikli iliski”
olarak tanimlamistir (Bas ve dig., 2010: 1019). Etki Faktorii arkadasligin ve sevginin
¢ekim giiciliniin ortaya kondugu faktordiir.

Karsilikli etki, is iliskileri ve tanimlar1 disinda kalan faktér olan LUE’nin
samimiyetini ve ger¢ekei algilanisin1 ortaya koyacaktir. Bu nedenle sadece is
ortamina dayali kalan bir iletisimde, etki faktorii hicbir dneme ifade etmeyecektir
(Bas ve dig, 2010: 1019). Yapilan arastirmalara gore isyerinde ‘“¢ok yakin
arkadasim” diyebilecegi biri olan isgorenlerin arasindaki baghligin gii¢lendigi,
onlarin Orgiite olan bagliliklarinin da giliglenmesini sagladig ve isine odakl: istekle
ve yaraticikla calistiklart goriilmiistiir (Baltas, 2013: 71).

Aslinda duygusal etkilesim LUE’nde gergeklesecek iligkinin  yoniini
belirleyen en 6nemli unsurdur (Bolat, 2011: 169). Sekil 1.10°da goriildigii tlizere
sevgi faktoriinde, insan sevgisi, dost sevgisi ve is arkadasi sevgisi bulunmaktadir
(Goksel ve Aydintan, 2012: 250). Grup arasindaki sevginin ortaya ¢iktigi faktor
olarak da gorebilecegimiz etki faktorii taraflarin birbirlerine karsi besledikleri

duygusal yakinlikla ilgili bir kavramdir.

Sekil 1.10. Etki Faktorii

Duygusal Etkilesim

Sevgi ve Saygi

Arkadashk

Kaynak: Goksel ve Aydintan, 2012
Sonu¢ olarak, etki faktoriinden kastedilen duygusal etkidir. Duygusal

etkilesim lider ve izleyicinin gorev ve is gereklilikleri disinda kisisel olarak

birbirlerine besledikleri saygi ve sevgidir. OI’da etkili bir iletisimin olmast ve
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arkadasglik duygusunun izleyiciler arasinda etkin sekilde hissedilmesi gorev
tammlarmin verimli sonuglar olarak ortaya konmasma neden olacaktir. ikili
iligkilerin standart is iliskileri disinda kisisel bir iliski faktoriine tasimnmasi ile etki

faktori etkilesimin kalitesini etkileyecek derecede giiglii olacaktir.

1.2.4.2. Katki Faktoru

Dienesch ve Liden (1986) katki faktoriine “iliskideki taraflarinin ortak
amaglar i¢in ortaya koyduklart is ile ilgili faaliyetlerin algilanan miktar ve kalitesi”
olarak tanimlamistir. LUE kuramina gore liderler izleyiciye bazi gérevler verir ve
basarimini1 gozetler verilen bu gorevler sonucunda basar1 ve katki saglayan sonuglar
tireten iggoren ile lider arasinda iliskinin kalitesi yiiksek diizeyde olacaktir.

Katki; her izleyicinin karsilikli olarak iliskilerinde ortaya koyduklar iglerine
yonelik faaliyetleri algilamalaridir (Arslan ve Ozata, 2011: 102). Katki faktoriinde
isgorenin katkis1 degerli olup gostermelik katkilar bu kapsamda degerlendirilmez.
Lidere ger¢ek katkinin tespit edilmesinde ¢ok gorev diiser, lider isgorenin basarimini
ve ¢aligmasini yakindan takip ederek gozlemlemelidir. Liderin bu gozlemde tarafsiz
kosullara uygun sonuglar1 esas almasi1 onun adalet anlayisinin da bir kanit1 olacaktir.

Lider ile izleyiciler ortak amaglar1 ger¢eklestirmek ugruna sinirlart belirli isler
disinda is yaparak, asir1 emek vererek ve birbirlerine karsilikli yardimer olup katki
faktoriiniin algilanan unsurlarini gergeklestirmektedirler (Goksel ve Aydintan, 2012:
250). Dolayisiyla, katkinin yiiksek algilanmasi; ortak amaclari gerceklestirip ise
yonelik faaliyetlerin miktarinin ve kalitesinin artirilmasini kapsamaktadir.

Katki faktdrii isgorenin is basarimi ile yakindan ilgilidir. Isgérenin gorev
tanimina uygun olarak faaliyetlerinin sonuglari, yoneticinin isten bekledigi verim ile
birlikte degerlendirilerek; isgorenin donemsel olarak 6lciilecek is basarim degerleri
ortaya ¢ikar (Yazicioglu, 2010: 246). Kisisel basarim, kisinin karsilikli katkiy1 nasil
algiladigiyla dogrudan iliskili olup izleyicinin kisiligi, degerleri, tutumlar1 ve
yeteneklerinde gerceklestirdigi degisimle basarimini azaltir veya artirir.

Katk1 faktorii is sonuclarmin verimliligine ve isletmenin sayisal verilerinin
yiiksekligine etkisi olan bir faktordiir. Bu nedenle, diger isgorenlerin de katkida
bulunmalarini istemek yoneticiye dogru bilginin akmasi demektir (Rosener, 2006:

191). Liderler isten memnun iggorenlerden olusan gruplar kurmak icin ugras ortaya

37



koyup katki faktoriiniin verimli sonuglar olusturmasini beklerler. Katki faktorii
isgorenin istekli olarak ise katilmasi ile olusan bir faktordiir (Bolat, 2011: 168).
Sonugta liderle yiiksek kalitede iliski kuran izleyiciler, bigimsel is
sozlesmeleri disinda, genisletilmis gorev ve sorumluluklar almakta ve orgiit
faaliyetlerine aktif olarak katilmaktadirlar. Boylece, LUE’nden beklenen faydanin

saglanmasinda katk1 faktoriiniin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.4.3. Sadakat (Baghhk, Vefakarhk) Faktorii

LUE kuraminin bu faktoriine gore lider ile izleyicinin ortak amaglar igin
birbirine sadik olmasi, karsi tarafin faaliyetlerini ve karakterini agik olarak
destekledigini ifade eder (Arslantag, 2007: 164). Baglilik, liderin ve izleyicilerinin
birbirine sadakatine odaklanir ve LUE’nin gelisiminde ve devaminda kritik bir rol
oynar. Baglilik gorevlerin yapilmasinda karsilikli olarak izleyicilerin birbirlerine
sagladiklar1 destegi ifade etmektedir.

Sadakat; kisilerin kendisine sunulan degerler karsiliginda farklilasan bir
vefakarlig1 anlatmaktadir (Arslan ve Ozata, 2011: 102). Sadakatin, lider ile izleyiciler
arasinda olusturulan iliskinin korunmasi ve gelistirilmesinde O6nemli bir roli
oldugunu ileri stiren Dienesch ve Liden (1986) ayn1 zamanda sadakat faktoriiniin
LUE i¢in olduk¢a 6nemli bir 6zellik oldugunu savunmuslardir.

Sadakat faktorli, sorgusuz sualsiz birbirlerinin kararlarina ve yaptiklar
hareketlere sahip c¢ikmayi, saygi duymayi, Orgiitte isgoren diger kisilere karsi
birbirini savunmay1 kapsar (Goksel ve Aydintan, 2012: 250). Buna gore, liderler
ortak amaclar i¢in daha fazla gayret gosteren izleyicilerini digerlerine gore daha ¢ok
koruyacaklar, izleyiciler ise bu davranisa daha fazla caba ile karsilik vereceklerdir.
(Liden ve Maslyn, 1998).

Goksel ve Aydintan tarafindan yapilan arastirmada LUE’nin OBG’yi pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore LUE diizeyi bir birim arttiginda,
orgiitsel baghlik 1,849 birim artmaktadir (Goksel ve Aydintan, 2012: 261).
Isgorenlerin orgiitsel destek saglayan ortamlarda daha verimli sonuglar ortaya
koymalar1 olasidir. Orgiitsel destek sadakati arttirarak OBG’yi de kuvvetlendirir.

Liderler hedeflere ulasmada daha ¢ok ¢aba gosteren izleyicilerini daha ¢ok
korur, izleyiciler ise bu davranisa daha fazla c¢aba ile karsilik verirler (Bolat, 2011:

169). Baghlik giivenli bir ortamin olusmasini ve bunun sonucunda liderin giidiileme
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giiclinlin yilikselmesini saglar. Baglilik faktérii LUE nde 6nemli bir faktor olup kritik
bir rol oynar. Bu faktor, liderlerin kimlere hangi goérevlerin verilmesi yoniinde karar
vermelerine yardimci olmaktadir.

Liderler bagimsiz karar alma ve sorumluluk gerektiren gorevleri baglilik
diizeyi yiiksek izleyicilere verirler (Bolat, 2011: 169). Baglilik LUE saglanmasinda
ve devam ettirilmesinde ¢ok onemlidir; lider hangi gorevlerin kimlere verilmesine
yonelik karar1 izleyicilerin baglhilik faktoriinii dikkate alarak verir. Liderin yaratmis
oldugu giiven ortami1 ve adalet anlayis1 sayesinde orglite bagh ve sadakati yiiksek bir
grubun olusmasi liderin hakli bir gurur kaynagidir (Bolat, 2011: 169).

Sonug olarak, orgiite baglilik isgdrenin ise devamliligini arttirarak entelektiiel
sermayenin gereksiz yere el degistirmesini de engeller. Sadik kitle ayn1 zamanda ID
bakimindan memnun, is iliskilerinde tutarli ve huzurlu bir kitledir. Baglilik bir baska
deyisle; lider ile izleyicinin birbirlerinin davranis ve karakterlerini desteklediklerini

toplum icerisinde gostermeleridir

1.2.4.4. Profesyonel Saygi Faktorii

Liden ve Maslyn (1998) profesyonel saygi faktoriinii, “iliskinin taraflarindan
her birinin Orgiit igerisinde ya da disinda sahip oldugu sayginlik derecesine yonelik
alg1” olarak tanimlamislardir. LUE’de izleyiciler hakkinda olusan kani ve algr orgiit
icerisinde onlarin kabul edilebilirlik derecesini belirler. Bu algi, o kisiyle ilgili
geemis tecriibelere, o kisi hakkinda orglit icerisinde ya da disinda yapilan yorumlara,
aliman 0diill ya da diger tanima araclarma dayanabilir. Hatta bu saygi o kisiyle
calismaya baslamadan 6nce dahi olusabilir (Bas ve dig. 2010: 1019).

Profesyonel saygi, oOrgiitiin her bir izleyicisinin diger Orgiit izleyicileri
tarafindan orgiit i¢i veya disinda kendi ¢alisma alani ile ilgili olarak oldukga ileri
diizeyde oldugunun taninma derecesi ile ilgili algidir (Arslan ve Ozata, 2011: 102;
Bolat, 2011: 170). Bir baska deyisle, profesyonel saygi faktoriine gore izleyiciler
giicli teknik ve yonetsel yetkinliklerinden ¢alisma ortamlarinda elde ederler.

Profesyonel saygi liderin uzmanlik giiciinii gostermektedir ve izleyicilerin
liderin bilgisinden etkilenmelerini, yeteneklerine saygi duymalarini ve mesleki
becerilerine hayran olmalarimi ifade etmektedir (Arslantas, 2007:165). Isyerlerinde

igsgorenlerin birbirine olan inanci iki kaynak ile gelisir: uzmanlik ve iligkiler (Conger,
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1999: 100; Cialdini, 2001: 53). Lider ve izleyicinin egitim ve uzmanlik
seviyelerinden etkilenerek LUE kalitesinin derecesinin yiiksek olmasi olasidir.

ya da disinda kurdugu isiyle ilgili itibarinin derecesinin algilanmasidir. Bu algilama
bireyin ge¢misine dayalidir, birlikte calistigi ve karsilastigt diger bireyler yoluyla
olusabilir. Bu faktor; izleyicilerin liderlerinin isini miikemmel olarak yaptigini
diisinerek ona duyduklar1 hayranlik, onun mesleki bilgisine ve yetene§ine olan
giiven derecesi olarak ele alinmaktadir.

Birinci boliim kapsaminda liderlik kuramlari ile LUE’ni belirlemek amaciyla
yapilan alanyazin ¢aligmalar1 neticesinde elde edilen bilgilerden ulasilan sonuglarin
Ozeti asagida vurgulanmistir. Bu c¢alisma, liderligi “izleyicileri ortak amaclar
ugrunda yonlendirme siireci” lideri ise “bu siireci yonetme becerisine sahip kisi”
olarak tanimlamistir. LUE kurami kapsaminda, ¢alismanin tanimladig1 mantikta lider
izleyenlerinin degisimini destekleyen, gelistirici, giidiileyen ve ¢oziimleyici olarak
kabul edilmektedir.

Geleneksel liderlik kuramlarinda 6zellikler ile baglayarak, liderin kisiliginde
bir takim istiinliiklerin varliginin sadece lidere iliskin oldugu ve izleyicilerin
gereksinimlerini karsilamadig1 goriilmiistiir. Tamamlayici nitelikte olan davranissal
liderlik kuramlarinda da liderlerin ise veya insana odakli olmasi veya liderin yetkin
olmasi gibi bir takim davranis kaliplarinin lider agisindan arastirildigi goriilmektedir.
Bununla birlikte, davranissal liderlik kuraminda, LUE ve liderlerin izleyicilerine
karst nasil davrandiklarina odaklandigimi da sdylemek olasidir. Aslinda, durumsal
liderlik kuraminin liderin izleyiciyi en dogru nasil etkileyecegi konusunda
“durumlarin” da dikkate alinmasi gerekliligini savunmasina karsin geleneksel liderlik
kuramlar1 LUE ni tek tarafli bir yapida incelemeyi siirdiirmiistiir.

Orgiitlerin, iiyelerini yonlendirmede yeni liderlik tarzlari arayisinin
durmayacagint belirtmekle birlikte, yeni ve modern bir takim liderlik kuramlar
bulunmaktadir. Izleyicilerce olaganiistii 6zellikleri oldugu algilanan karizmatik
liderler; izleyicilerinde genis goriisliiliik olusturabilen, bagliliga destek olan, amaglar
ugrunda calismay1 cesaretlendirebilen kisilerdir. Ancak, karizmatik liderlikte de
izleyiciler ile lider arasindaki iliskinin az dikkat ¢ektigi goriillmektedir.

Buna karsin doniistimcii liderlik kuraminda, izleyicilerini iistiin basarima sevk
eden liderin izleyenler iizerindeki etkisi ele alinarak, lider ile izleyiciler arasindaki

iliski bir “degis-tokus” siireci olarak goriiliip mevcut yonetim tekniklerini verimli ve

40



kurallara uygun bi¢cimde uygulandigi sdylenebilir. Dolayisiyla, doniisiimcii liderlik
kuraminin ilkelerine uygun davranan liderler ile izleyicileri aralarinda daha ¢ok
kaliteli etkilesimlerin olmasi beklenebilir. Ancak, etkilesimci liderlik kuraminin lider
ile izleyici arasindaki etkilesimi dikkate almak yerine ge¢misten gelen dogru durum
ve davranis ve dzelliklerinin korunmasina odakli oldugu goériilmektedir.

LUE Kurami, liderlerin izleyicileri etkileme sekillerini agiklamak adina
gelistirilmis aym1 zamanda karsilikli iletisimin onemini de vurgulayan bir liderlik
kuramlarinin agmazlarina bir alternatif olarak hem de yoneticilerin liderlik tarzlarini
ortaya koyabilmeleri i¢in alternatif bir kuram olarak goriilmektedir.

Bu anlamda, LUE kuramu, iliski odakli bir kuram olarak lider ile izleyicisi
arasindaki iliskiyi degerlendirmektedir. Liderleri ile yiiksek kaliteli iletisim
gerceklestiren izleyici kaliteli olanaklari elde etme olana@: saglayacaktir. Izleyicilerin
elde ettigi kaliteli olanaklar; degerli kaynaklar, cazip goérev tanimlari, isle ilgili
onemli bilgiler ve arzulanan 6zliik haklarina karsilik gelmektedir.

Liderler ile Kaliteli etkilesim kurabilen izleyicilerin elde ettikleri kaliteli
kaynak ve olanaklar nedeniyle islerini daha hevesli yapmalarini saglayacak yiiksek
ID’ye ulasacaklarini sdylemek olasidir. Bu nedenle, g¢aligmanin bagimsiz degiskeni
LUE ile bagimli degiskeni ID arasinda ne tiir iligkilerin olduguyla ilgili alanyazindan

elde edilen bilgiler ikinci boliimde, sunulacaktir.
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IKiINCi BOLUM

2. ISDOYUMU ile LIDER-UYE ETKILESIMI ILISKISi

Orgiitsel davranis alanyazimin LUE ile ilgili ¢aligmalarinda, lider ile
izleyiciler arasindaki iliskilerde; yiiksek nitelikte etkilesim kurabilen izleyiciler icin
yiiksek diizeyde ID, yiiksek basarim, kariyer ilerlemesi ve diisiik stres seviyesi gibi
sonuglar ortaya koydugunu gostermistir (Gerstner ve Day, 1997: 835).

LUE’nin diisiik kalitede olmas, isten saglanacak faydalar ve kariyer gelisimi
bakimindan izleyiciyi nispeten zayif konuma sokmaktadir (Vecchio, 1997). Disiik
nitelikteki iliskilerde, izleyiciler lidere ulagma gii¢liigii, sahip olunan kaynagin azligi,
edinilen bilginin kisitliligr gibi biyiik olasilikla ID’suzlugunu artirarak OBG’nin
azalmasina ve ig birakma niyetini artirmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697).
Dolayisiyla, LUE kurami, lideri ve liderlik siirecini ve bu siirecin sonuglarini
gozlemlemeye iligkin en ilgi ¢ekici kuram olarak degerlendirilmektedir.

Orgiitsel basarimin yollarmi arastiran ¢alismalarin sonuglarma gore ise, ID en
¢ok odaklanilan arastirma konularindan birisi (Bori ve Giineser, 2005:139) olmustur.
Bununla birlikte, LUE’nin lider, izleyici ve iliskiden olusan {i¢ ana unsur arasindaki
baglantilarin (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220) 6ne ¢ikartilmasi en énemli kisisel is
tutumu olan ID diizeyinin, LUE’nin sonuglarindan ileri diizeyde olumlu
etkileyebilecegi tezinin 6ne siiriilmesine (Case, 1998: 389) neden olmustur.

One siiriilen bu tez kapsaminda, LUE kurami diisiince yapisi igerisinde
izleyicilerin siirece katkilarinin énemini vurgulamak amaciyla LUE’nin 6zellikleri,
lider ile izleyicileri arasindaki iligskiler ve bu siireci etkileyen faktorler ¢alismanin
birinci boliimiinde incelenmistir. Bu anlamda, isgorenlerin nasil ID’ye ulasacaklar
ve iste kalma kararlarinda liderlik siirecinin ne derece etkili oldugunun
incelenmesinde fayda bulunmaktadir. Bu boliimde, ID’nin kuramsal yapisi, kavramin
cesitli tanimlar1 verildikten sonra, orgiitlerde ID diizeyini etkileyen unsurlar, ID ile

ilgili glidiileme kuramlar1 ve son olarak ID’nin sonuglari incelenmistir.
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2.1. s Doyumu Kavramina Genel Bir Bakis

Insanlarin yasantilarinin énemli bir kismini olusturan islerinin bir siire sonra
tim yasantilarinin merkezini kapladigir goriilmektedir (Asan ve Erenler, 2008: 203).
Isgorenlerin, is yasamlarinda edindikleri deneyimleri ve olumlu veya olumsuz
algilar1 onlarin islerine karst tutumlarini belirlemektedir (Glirbiiz ve Yiiksel, 2008:
179). Boylece, isgorenlerin is ortamina Ve ise karsi algilart siirekli gelismektedir.

Giliniimiizde ¢alisilan is, insan yasaminin devamini saglayan énemli kavram
ve kaynaklardan birisidir. Is kavrami, calisilan ve maddi karsilik elde etmek amaciyla
caba sarf edilip bir fiil yapilan faaliyeti tanimlamaktadir. s kisiyi yasama baglayan,
ona toplumsal iistlinliik kazandiran 6nemli bir faktordiir.

Doyum kavrami, ihtiyaglarin karsilanmasiyla gelisen mutluluk durumu
(Halsey, 1988: 884) veya arzulananin gergeklesmesiyle goniil doygunluguna ulasip
gerekeni yapmanin mutlulugunu tasimaktadir (Iscan ve Sayin, 2010: 198). Doyum
duygusunun olusmasi i¢in ihtiyaclarin giderilmesi gereklidir (Kocgel, 2011: 620).
Doyum duygusu isgdren tarafindan hissedilen ve isgdérene 6zgili soyut bir kavram
olarak akademik ¢alismalar ile nemi ortaya konmus ve farkli tanimlari yapilmustir.

Buradan sonraki boliimde ID kavrami ve LUE ile olan iligkileri incelenmistir.
Genel olarak ID; isgorenlerin fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda olmalari (Tas,
2011: 121) veya galigma ortamlarina karsi tepkileri (Karaca ve Balci, 2011: 34)
seklinde tanimlanabilir. ID, giidiilenme ve ¢alisma etkinligi gibi 6nemli kazanimlarla
iliskilendirilmis kritik bir psikolojik durumdur (Jyoti, 2013: 67).

Sonug olarak, ID’nin orgiite yayilmasiyla “mutlu isgéren” olgusunun olumlu
is sonuclaria ulagsmayi kolaylastiracagi ongoriilmektedir. Ancak “mutlu isgdren”den
soz etmek i¢in lider ile olan iliskilerin 6nemini de vurgulamak 6nemli goriilmektedir.
Orgiitlerin hedeflere ulasmada iiriin veya hizmet etkinliginin korunmasinin tek basina
yetmeyecegi ayni zamanda isgérenlerin mutlulugunu saglayacak yiiksek nitelikli
lider-izleyici iliskilerine yonelik ¢oziimlerin daha net agiklanmasi i¢in ID kavraminin

tanimlanmasi Ve igeriginin agiklanmasi asagida sunulmustur.

2.2. is Doyumu Kavraminin Tanim ve A¢iklanmasi

Isgorenlerin, yaptiklar1 isin kosullari, gereklilikleri ve getirilerine karst

tistlendigi roliine iliskin duygu durumu (Vroom, 1964: 99) olarak tanimlanan ID,
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sosyal bir sorumluluk, ahlaki bir gereklilik olup isgoérenlerin ise karsi genel
algilariin toplami sayilmaktadir. Is giicii etkililigi saglamanin yollarindan birisi,
orgitliin hedeflerini benimsemis, giidiilenmis, orgilite baglh yiiksek ID sahibi
isgorenler yaratmaktir (Barney, 1986: 657). ID, isgorenlerin bedensel ve ruhsal
sagliklarmin diginda etkililik, tiretkenlik, etkenlik gibi is stirecleriyle ilgili hareketlere
iligskin etkisi nedeniyle olduk¢a 6nemli goriilmektedir.

ID, kisinin yaptig1 isi degerlendirirken; hosa giden duygusal durum (Locke,
1978); duygusal yanit (Mottaz, 1988); duygusal tepki (Robbins, 1998); rahatlatic1 ve
i¢ yatistiran his (Akinci, 2002) haz ve ulastigi olumlu duygu (Keskin, 2010; Adigiizel
ve Keklik, 2011) ya da olumlu veya olumsuz duygular (Jyoti, 2013) yasamasi
seklinde tarif edilmektedir. Bu tarifler, isgoérenlerin isleriyle ilgili duygu ve
diisiincelerinden kaynakli olarak ID 6ne ¢ikmaktadir.

ID, isgorenin maddi Orgiitsel kazanimlarina karsilik g¢aligmaktan zevk
duydugu arkadaslariyla birlikte eser olusturmanin verdigi mutluluktur (Bingdl, 1997:
270). ID, is sartlar1 (isin kendisi, yonetim vb.) ile is sonuglarinin (iicret, is giivenligi
vb.) kisisel bir degerlendirmesi (Cekmecelioglu, 2007: 34) olarak goriilmektedir.
Isgorenlerin amaclari ile orgiit amaglarmin uyumlu hale getirilmesi, isgdrenlerin
islerinden bekledigi 6diil ile kazandigi odiilleri kiyaslanmasi, ID’yi etkileyen
konulardir.

ID’nin, isgorenlerin islerine karsi hissettikleri inang, duygu ve
degerlendirmeleri neticesinde gelisen tutumlari oldugunu (Oriicii ve dig., 2010: 2)
ileri sliren goriisler yaninda Adams’in belirttigi gibi kisinin algiladigr “girdi-¢ikti
dengesi” seklinde veya verdigi ile aldigimin esit oldugunu bilmek seklinde (Baltas,
2013: 61) bakis acilar1 da bulunmaktadir. Bu tanimlamalara bakildiginda ise
verdiklerine karsilik ne elde ettigini kiyasladiginda isine kars1 hissettigi duygu ve
diisiinceler one ¢ikmaktadir.

Ayni1 zamanda, ID is yasam1 veya kisi ile ¢alistigi is yeri kosullar1 arasindaki
uyumdan kaynaklanan memnuniyet duygusu ve kisinin isine yonelik olumlu
tutumudur (Ugboro ve Obeng, 2000: 254; Karagoz ve dig. 2010: 343). Isgorenin
beklentileriyle elde ettikleri arasinda uyum varsa isgdrenin ID diizeyinin yiiksek
oldugundan s6z edilmektedir. Bir isin, ID saglayacak dogru is olmasim belirleyen
isin kendisi ile birlikte iggdrenin o is sayesinde kazanmay1 ya da ulagmay1 bekledigi

umutlaridir (Hong ve dig., 2005: 212). Locke (1976) ID, isgorenin isten bekledikleri
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ile elde ettiklerini kiyasladiginda elindekilerden ve yaptigi isten sagladigi mutlulugu
yansitmasi olarak goriilmektedir (Asan ve Ozyer, 2008: 133).

ID’nin, iggdrenin belirli bir ise karsi olumlu duygular hissetmesi oldugundan
da soz edilirken (Bas ve Ardig, 2002: 73) ID’nin, duygusal ve biligsel igceriginin
oldugu one siiriilmektedir. Duygusal igerik, isgorenlerin var olan his ve duygularini
yansitirken, biligsel igerik var olanin degerlendirilmesi ile beklenti ve kosullarin
kiyaslanmas1 anlaminda kullanilmaktadir (Organ, 1988: 547).

Sonug olarak, ID’nin hem duygusal bir tepki oldugu hem de tutum ile ilgili
oldugunu sdylemek olasidir. ID iggdrene O6zgii ve soyut bir kavram olarak algi
sonucunda isin; etkinligi, gosterilen basarima etkisi, yasam ve is dengesi, orgiitsel
baglilik gibi birgok is tutum ve davranisina iliskin sonuglar ortaya koymaktadir.

ID’nin bir¢ok tanimindaki ortak noktalarin1 6ne ¢ikarmak adina; ID iggdrenin
bir fiil yaptig1 ise ait beklentileri ve algilarini kiyasladiginda, ¢abalarina karsilik
yeterli kazanimlar elde ettigini degerlendirip is yasami Ve ortaminin nitelikli
oldugunu algilama derecesi olarak tanimlanabilir. Goriildiigii tizere ID, kisisel bir
degerlendirme olup aslinda igsgorenlerin islerine iligskin algilaridir. Diger bir ifadeyle;

ID isgorenlerin yaptiklari ise karst hissettikleri hognut olup olmama durumlaridir.

2.3. Iy Doyumu Kavraminin Gelisimi

Geleneksel yonetimin insan1 dnemsemeyen c¢oziimlerinin is diinyasinda asir1
bliylimeden kaynakli 1929 Diinya Ekonomik Krizinde yasanan issizlik ve yasam
kosullarindaki zorluklara care olamadigi goriilmiistiir. Kriz sonrasi, Harvard
Universitesi psikologlart Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan Chicago’nun
Hawthorne kasabasindaki Western Elektrik sirketinde 5 yil siiren arastirmalar
neticesinde (1930) gelistirilen “insan iliskileri kurami” sayesinde isgorenleri makine
degil insan olarak géren ve orgiitlerin maddi, teknik ve sosyal iliskilerden olusan bir
yap1 oldugunu ileri siiren goriisler ortaya ¢ikmustir.

Yonetim alaninda bugiin gelinen noktada, isgoreni daha iyi anlayan ve
aciklayan modern yonetim kuramlar1 igcerisinde baskdseye yerlesmis ID kavrami,
insan unsurunu asil unsur olarak goérerek yer bulmustur (Kogel, 2011: 204).

Insan ve isgdren kavraminin yonetim bilimi i¢inde 6nem kazanmasi dzellikle,

oOrgiitsel davranis alaninda ¢alisanlarin etkinligini arttirmis ve isgdren, grup, orgiit ve
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cevreyi kapsayan (giidiileme, iletisim ve liderlik gibi) konulardaki c¢alismalarin
isletme yonetimine katkilar1 yadsinamayacak diizeye ulagmistir (Baysal, 2010: 142).

Isgorenlerin ulastiklar1 ID, yasamlar1 agisindan hem ekonomik hem de
psikolojik kazanglaridir (Bakan ve Biiylikmese, 2004: 6). Bunun bdyle olmasinda,
insanlarin giinliilk yagamlarinin 6nemli bir boliimiinii is yerlerinde gecirmeleri ve bu
durumun da 20 veya 30 y1l siirdiirmelerinin etkili oldugu sdylenebilir.

ID akademik ¢alismalar i¢inde en fazla incelenen konularin basinda gelmistir
(Oshagbemi, 1996). ID ile ilgili alanyazinin gézden gegiren arastirmacilar Bilimsel
Bilgi Enstitiisii (ISI) veri tabanini konuyla ilgili yayimnlari agisindan incelemislerdir.
1980-2002 zaman araliginda “ID” konusunda Sosyal Bilimler Alintilama Endeksi
(SSCI)’ne atifta bulunarak bu 22 yillik sure i¢inde, verinin ulasilabilir oldugu 1718’e
yakin veri kaydedilmistir (Bas ve Ardig, 2002: 28).

Alanyazinda, baz1 orgiitsel degiskenler ile ID arasindaki iliskilerin incelendigi
birgok arastirmaya ulasilmaktadir. Bazi arastirmacilarin ID ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi, diger bazi arastirmacilar ID ve basarim, iklim ve demografik
faktorler gibi iligkileri incelemislerdir (Asan ve Erenler, 2008: 204). ID hakkinda
davraniggilar tarafindan 1930°1u yillardan 2000’1i yillara kadar binlerce aragtirmanin
yapildig1 goriilmektedir (Mc. Cann, 2002: 22).

Yapilan bu ¢aligmalardan bazilari; ID ile orgiit yapisi, kisilik 6zellikleri ve
orgiit iklimi iliskilerini incelemislerdir (Turban ve Keon, 1993; Judge ve Cable,
1997; Judge ve dig., 2001-2002; Dikmen, 2003; Campbell ve dig., 2004).

Sonug olarak, ID kavraminin Hawthorne Arastirmalari sonuglariyla birlikte
daha sistematik ele alinmas1 ve diger oOrgiitsel degiskenlerle iliskisinin ¢ok sayida
calismanin konusu olmasinin arkasinda yatan nedenleri gormek adina ID kavraminin

onemi konusunda bilgiler asagida sunulmustur.

2.4. s Doyumunun Onemi

Insan kaynaginmn katkismi vurgulama c¢abasindaki orgiitsel davranis
bilimcilerin en fazla arastirma yaptiklari is tutumlarindan birisinin ID kavrami
oldugunu sdylemek olasidir (Ozaltin ve dig., 2002: 423; Karaman ve Altunoglu,
2007: 109). ID diizeyine iligkin aragtirmalarin temel amacinin, isgdrenlerin iiretime
giidiilenip, iretime katilmasi ya da isgéren davraniglarinin orgiitsel amagclar

dogrultusunda nasil yonlendirileceginin tespit edilmesidir (Becerikli, 2003).
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ID, iggorenlerin ise devami, OBG’yi ve iretkenligi i¢in Onemsenen bir
konudur ve isgorenlerin yaptigi ise yonelik olumlu duygu durumlaridir (Tiimgan,
2007: 34). Daha detayl olarak, orgiit i¢i sorunlarin teshis edilmesi, devamsizlik ve
isten ayrilma nedenlerinin ortaya ¢ikarilmasi, orgiitsel degisimlerin is tutumlarindaki
izdliigiimiiniin degerlendirilmesi, liderler ile isgorenler arasi iyi bir etkilesimin
kurulmasi, yonetim ile sendika arasindaki uyusmazliklarin ¢oziimlenmesidir.

ID’ye artan ilgi asagidaki nedenlere dayanmaktadir (Baysal, 1997: 30):

e Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme,

« Orgiitsel Gelisme,

« Isveren-isgoren Iliskilerindeki Gelismeler ve

e Yenilik¢ilik.

Fred Luthans (1995: 3)’1n ID tarifinde 6nemli ii¢ esas bulunmaktadir:

e Goriilemeyen, sadece hissedilebilen, duygusal yansitmadir.

o Beklentileri ne derece karsiladigi ile sekillenebilir.

o s, iicret, terfi, yonetim tarzi, ig arkadaslar1 vb. tutumlarla iliskilidir.

Calisma hayatindaki gelismelerin yonlendirmesiyle orgiitlerin nemli kaynag:
olmanin Gtesinde orgiitsel bagsarimi da sekillendiren isgorenlerin; bedenen ve ruhen
saglikli, mutlu ve dinamik olmalarini saglayacak ¢oziimler oncelik kazanmistir (Erdil
ve dig., 2004: 18; Karahan, 2009: 421). Orgiitiin 6nemli bir pargas: olan iiyeler
adma ID’nin énemsenmesinin nedeni, isgorenin yagsamdan aldigr doyuma iliskin bir
durum olmasi ve kisinin beden ve zihin sagligin1 dogrudan etkilemesi ve iiretkenlikle
ilgili olmasidir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55; Yildirim ve dig., 2011: 164).

Ekonomik geligsmelerle birlikte gecim diizeyi yiikselen ve beraberinde egitim
diizeyi artan kisilerin ihtiyaglar1 da degismistir. Ayn1 zamanda, orgiitlerde uygulanan
is yapma usul ve kosullar1 da degisimin etkisi altinda kalmistir. Baglangigta, ID’ye
duyulan ilgi kisisel basarimi artirma arzusuyla baslayip bu ilgi son dénemde sosyal
sorumluluga doniismiistiir. Orgiitsel degisime karsi direnis ve yeniligi kabullenme
geregi ID’nin daha ¢ok ilgi gérmesini saglamistir.

Sonug olarak, isgorenlerin hem is hem de 6zel yasamini en ¢ok etkileyen is
ortami, insan yasaminin Onemli bir kismini kapsarken, psikolojik, sosyal ve
ekonomik anlamda yasam tarzini da belirlemektedir. Is, insan dmriiniin énemli bir
kismmi kapsamast nedeniyle kisisel mutluluga sagladigi katki anlamiyla da
onemlidir. ID ile is yasami dengesi isgorenin isinden duydugu haz ile artan oranda

mutluluk saglamaktadir. Bunun disinda, yasamin onemli bir boliimiinde arzulanan
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lyilik ve mutluluga ulasilmadiginda ise ID’suzlugu s6z konusu olmaktadir. Bu

anlamda, ID’suzlugu ile ilgili kavram ve agiklamalar agsagida sunulmustur.
2.5. Is Doyumu veya is Doyumsuzlugunun Cahsma Yasamina Etkisi

Isgorenin ID algis1 ile etkinliginin ve is sonuclarinin ortaya konulmasi
birbirine paralel gelisim gosteren kavramlardir (Yoon ve Suh, 2003: 599). Isgérenler
ID’ye ulastiklarinda orgiitlerine bagliliklar1 artmaya basladiginda caligmalarini da
artirarak daha nitelikli hizmet vermeye kendilerini adadiklar1 goriilmektedir.

ID’nin saglanmasi orgiitsel giiven ile OBG’yi ve sonugcta iyilestirilmis niteligi
orgiite kazandirir (Akinci, 2002: 3). Bu anlamda, asil énemli olan ise, iggorende
ID’nin saglanmasi, isgérenin yerine getirecegi faaliyetlerin niteliginde onemli bir
etkiye sahip olmasidir. Bu nedenle orgiitler isgorenlerin ID diizeyini arttirmak i¢in
cesitli yonetsel teknikler kullanmaktadir.

ID veya ID’suzlugunun ayni faktorler tarafindan belirlendigi ileri
stirilmektedir (Karaman ve Altunoglu, 2007: 111). Alanyazindaki ¢alismalar 1D
diizeyini asagidaki Sekil 2.1°de gosterilmektedir. Seklin yiiksek degerli kismi ID’nin

yiiksek diizeyde oldugunu, diistik degerli kismi ise ID’suzlugunu gostermektedir.

Sekil 2.1. Doyum Derecesi Olcegi

Doyu mT

Kalite Algis1
>

Kaynak: Karaman ve Altunoglu, 2007

LUE agisindan bakildiginda, diisiik nitelikli etkilesimde, izleyiciler lidere
kaynaga ve bilgiye ulagirken kisitli olanaklara sahip olmasi gizil olarak ID’suzlugunu
artirmakta ve OBG’yi azaltip ve isten ayrilma niyetini olusturmaktadir (Maslyn ve
Uhl-Bien, 2001: 697).

48



ID diizeyinin diigiik olmasi, orgiitte bozuk kosullarin yayginlastigini gosteren
kanittir (Erdogan, 2007: 92). ID’suzlugu, grev, isi durdurma, daha az verimlilik,
disiplinsizlik ve orgiitsel diger sorunlarin nedeni olmaktadir (Kahn, 1964: 94). Eger
kisi isinden gereken ID’yi yasamiyorsa sonraki donemde isten keyif almamaya ve
uzaklagmaya baslayacagindan ID’suzlugunu da beraberinde yasayacaktir.

Isgoren devamsizligmin onciisii ID’suzlugu olarak goériilmektedir (Brooke &
Price, 1989). Bu anlamda, ID ve isgiicii devri arasinda negatif iliski bulunmaktadir
(Baker, 2004; 31). Ote yandan, ayrilma istegi ve mesleki baglilik arisinda énemli
pozitif iliski one siiriilmiistir (Jenkins ve Thomlinson, 1992). Isgorenler isten
ayrilmak istedikge OBG’nin distiigii ileri siriilmistir (Jyoti, 2013: 67). ID ve
ID’suzlugunun sonuglarini gosteren Sekil 2.2.°de goriildiigli gibi isgdrenin yaptigi ise
kars1 edindigi tecriibe ve deneyimleri sonucu olusan tutumu olumlu ise ID vardir;

isgorenin isine karsi tutumu olumsuz ise ID’suzlugu s6z konusudur.

Sekil 2.2. is Doyumu ve is Doyumsuzlugunun Sonuclar

82%2:861 Fakidrler Diistik Isgucu Devri

Terfi Olanaklart Kabul Edilir Devamsizlik
N Yiksek Etkinlik

Yonetim Tarzi . N

Isyeri ve Is Ortam Sartlar Ise Baghlik

Is Doyumu

Grup Faktorleri

Is Arkadaslar1 ve
Arkadaslik Iliskisi
Alt-Ust Iliskisi

is Doyumsuzlugu \

Kisisel Faktorler .

S e Yiksek D O
Kisisel Ihtiyaglar Dz zfnm lelzf(lr ram
. o \% z
Isi Kabul Egilimi Hastalik

astali
Cevresel Beklentiler S

Kaynak: Erdogan, 2007

Isgorenlerde goriilen ruhsal (huzursuzluk, tiikenmislik vb.) bozukluklar ile
duygusal (liziintii, hayal kiriklig1 vb.) ¢okiintiilerin nedeni olarak ID diizeyinin diisiik
olmas1 ID’suzlugunun da yiikselmesi oldugu kabul edilmektedir (Miner, 1992: 119;
Cam, 1995: 11).
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Sonug olarak, ID’suzlugu hem iggoérenlerin hem de 6rgiitiin savunma diizenini
bozarak i¢ ve dis ¢evreden gelebilecek tehlikeleri Onlemeyi engellemektedir.
Isgorenler, isyeri ve islerine verdikleri emek ve zamana karsilik arzuladi
beklentilerine kavusamayacagr algisin1  hissettiginde ID’suzlugu olusacaktir.
ID’suzlugu, isgdrenin etkinligini olumsuz yonde etkileyip OBG’nin azalmasina
neden olarak iggiicii devir hizinin artmasina ve isgdrenin saglik durumunda olumsuz
etkilere neden olmaktadir. Gerekli Onlemler alindiginda isgdrenlerin arzulanan
sonuglara ulagmalar1 kaginilmaz goriilmektedir. ID i¢in asil 6nemli nokta; orgiitiin i¢
ve dis cevresinde kosullarmin siirekli degisimin etkisinde kalmasidir. insan odakli bir
kavram olan ID diizeyinde is-yasam kalitesinin arttirilarak iggéren mutlulugunun
saglanmasini etkileyen tiim faktorlerin degisen gevre sartlari ve teknolojik olanaklar

asagida gézden gegirilmistir.

2.6. Is Doyumu Kavramim Etkileyen Faktorler

Yonetim, ID diizeyini etkileyen faktorlere iligskin bilgileri vermesi ve bu
faktorlerin yonetsel uygulamalarda yer bulmasini sagladig: takdirde basarili sonuglar
almaya katki saglayabilir (Erogluer, 2011: 124). Yonetim agisindan ID diizeylerinin
yiiksekligi, belirlenen amaglara ulagsmak i¢in olduk¢ca oOnemli bir konudur. ID
diizeyleri degiskenlik gosterebilir ve bu degiskenlerin her toplumda dogru kabul
etmesi beklenemez (Giiclii ve Zaman, 2011: 543; Karaman ve Altunoglu, 2007: 11).

Isgorenin isine veya isinin ortamina karsi sergiledigi bakis acisii ortaya
koyan tutum olan ID’nin orgiitsel davranis igerisinde yer bulan bir¢ok degiskenle
iligkisi bulunmaktadir (Gli¢lii ve Zaman, 2011: 541). Dolayisiyla, ID diizeyini
etkileyen bir¢ok degisken oldugunun kabul edilmesi gerekmektedir.

ID’ye etki eden igsel faktorler daha cok kisisel ozelliklere bagliyken digsal
faktorler ise cevresel faktorlere baghdir (Aksu, 2012: 64; Ozcan, 2011: 113). Igsel
faktorler davranig bilimleri ile yakindan ilgili iken digsal faktorler farkli bakis
acistyla ekonomik deger ve ¢iktilar ile ilgilenir. Bu anlamda ID’yi saglayan faktorler
kisiden kisiye degismektedir. Ayni is i¢in isgoren gecmis yasantisi, deneyimleri ve
kisilik 6zellikleri gibi farkliliklardan dolay1 farkli ID algilar1 gelistirecektir.

ID faktorlerinin isgdren tutumlarini etkileme derecesinin farkliligt ayni
dénemde isgorenlerin yasam tarzini da etkileyen bu faktorler, beklentilere ulagsmada,

isgorenin Orgiitiine yonelik tutum ve davranislarina olumlu veya olumsuz bir etki
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yapacaktirlar (Akinci, 2002: 4; Critak ve dig, 2008: 175). Dolayisiyla, ID iggorenin
algis1 ve isiyle ilgili yaptig1 degerlendirmeyle ilgilidir ve bu algi, ihtiyaglar, degerler
ve beklentiler gibi isgdrenin 6zgiin sartlarindan etkilenir.

Isgorenlerin fiziksel, psikolojik ve sosyolojik ihtiyaglar1 ve bunlarmn oncelikli
durumlart da kayda deger olan duygusal deneyimleri dolayisiyla ID diizeyini
etkileyebildigi oOne sirilmistir (Kok, 2006: 293). Dolayisiyla, insanlarin
beklentilerinin ihtiyaglarina gore sekillendigini ve bu dogrultuda ID diizeylerinin
belirlendigini sdyleyebiliriz. ID’yi saglayan faktorlerin, kisisel ve orgiitsel faktorler
olarak ikiye ayrildigint (Turung ve Celik, 2012: 63) ileri siirenler yaninda ayrica
cevresel faktorlerden de s6z edenler olmustur (Ozcan, 2011: 112).

Demografik faktorler, cinsiyet, yas, kisilik, egitim diizeyi, medeni durum,
beklentiler, mesleki tecriibesi, deneyim, hizmet yil1 seklinde sekillenirken; kisiden
kaynaklanan faktorlerdir. Orgiitsel faktorler ise isin goriiniimii ve zorlugu, iicret, is
yapma kosullar1 ve gilivenlik, stres, kariyer, orgiitiin sosyal yapisi, ddiillendirme,
yoOnetici ve isgorenlerin kararlara katilim derecesidir (Pasmore, 1972; King ve dig.,
1982; Blegen, 1993; Simon, 1996). Ayrica varligindan s6z edilen ¢evresel faktorler
arasinda ekonomik, sosyal, teknik, hukuk ve devlet ile ilgili etkiler bulunmaktadir.

Sonug olarak, isgdrenler farkli deger, yargi ve inanglara sahiptir. Isgérenlerin
kalitsal egilimi, aile yapisi, egitimi, deger yargilari, mesleki tecriibesi ve is deneyimi
ile yasadig1 sosyal yap1 ve gevresi ID iizerinde 6nemli rol oynar. Bu ozellikler,
isgdrenlerin her birini diger isgérenden ayrir. Ozgiiveni ve benlik duygusu gelismis,
gelisimini tamamlamis ve kendisini gergeklestirebilen isgorenlerin ID yasamaya
daha fazla yatkin olduklar1 bulunmustur. Genel olarak, ID diizeyinin etkilendigi

faktorler, kisisel, orgiitsel ve ¢evresel olmak tizere ii¢ baslik altinda incelenmistir.

2.6.1. is Doyumunu Etkileyen Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler iggorenlerin farkli diizeylerde ID’ye ulagmalarini saglayan
etkenler olup; kisilik, egitim ve nitelikler, zeka, yetenekler, yas, cinsiyet, medeni
durum ve mesleki durum, ¢aligsma siiresi, sosyokiiltiirel ¢evre ve zihinsel saglik gibi
faktorler olarak siniflandirilmaktadir (Karagoéz ve dig. 2010: 344; Erogluer, 2011:
124). Kisisel ihtiya¢ ve beklentiler ID’yi etkileyebilmektedir. Isinde iist pozisyon

beklentisinde olan bir iggérenin bu seviyeye ulasmasi halinde ise karsi ID diizeyi
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artacaktir. Kisisel farklilik gosteren faktorler birgok kaynakta farkli siniflanmig

olmasina ragmen bu ¢alismada asagidaki faktorler esas alinmstir:

2.6.1.1. Yas Faktorii

Herzberg ve ark. (1959) ID ile yas arasindaki iliskinin “U” harfine benzeyen
bir sekil aldigimi ileri stirmiistiir. Demografik 6zelliklerden ID ile iliskisi giiglii olan
bir faktordiir. ise yeni baslayan genc isgdrenlerde ID diizeyinin yiiksek oldugu, orta
yaslt ve uzun is deneyimi olan iggorenlerde ID diizeyinin diistiigli, ancak daha ileri
yaglara sahip isgorenlerde is giivenligi saglandigindan ID diizeyinin yeniden
yiikseldigi goriilmektedir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 439).

Schultz & Schultz (1998) ID’nin yasla birlikte arttigini ileri siirmektedirler.
ID’nin yagla birlikte artmasmin arkasinda zaman igerisinde elde edilen terfiler ve
odiillerin ¢ogalmasi, kisinin emekliligini garantilemesi sonucu ID’de de bir artig
oldugu ileri stirtilmektedir (Cetin, 2011: 81). Genelde, ID diizeyinin, geng yaslarda
ve ileri yaslarda yiiksek, orta yaslarda ise diisiik oldugu kabul edilmektedir. Bulgular
yas arttikca isgorenlerin ID diizeylerinde de bir artis oldugunu gostermektedir.

2.6.1.2. Cinsiyet Faktorii

Hulin ve Smith (1967)’in yaptig1 arastirma sonuglarina gore erkeklerin ID
diizeyinin kadin iggérenlere oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Sauser ve York
(1978)’da kamu gorevlileri arasinda yaptigi bir arastirmayla bu sonucu teyit etmistir.
Ancak daha yakin zamanlarda yapilan arastirma sonuglarinin farkli sonuclar verdigi
goriilmektedir. Ornegin, Bilgic (1998)’in arastirmasinda, ID diizeyinde cinsiyet
faktoriiniin her hangi bir farklilik yaratmadig: belirtilmektedir.

Is faktorii sabitlendiginde, hem kadin hem de erkek isgdrenlerin islerinden
daha fazla ID aldiklarmi gosteren kayda deger bir delil heniiz bulunamamistir
(Karcioglu ve Akbas, 2010: 146). Erken donem arastirma sonuclarinda kadinlarin
erkeklerden daha az ID diizeyi sagladiklar1 goériilmektedir. Bu durumun nedeni,
erkeklerin kadinlara nazaran is yasaminda daha ¢ok yer almasi ve erkeklerin isten
daha giiclii beklentilerinin olmasidir. Ancak ID’de de cinsiyet ayrimimin kalktigi

soylenebilir.
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Kadin isgorenlerin ID’lerinin diisiik oldugunu gosteren ¢aligmalarin
sonuglarina gore, kadinlarin hem eslik hem annelik hem de isgéren olma rollerinin
varligina baglanmistir (Gugliic ve Zaman, 2011: 543). Arastirma sonuglarinda,
kadinlarin erkeklere gore daha kotii kosullar altinda c¢alistig1 halde, islerinden daha
fazla ID algiladiklar1 goriilmiistiir. Cinsiyetin, ID diizeyine etkisi hakkinda bugiine
kadar yapilan akademik ¢aligsmalarda ortak bir sonug elde edilmemesi bu degiskenin

halen akademik olarak incelemeye acik bir konu oldugunu ortaya koymaktadir.

2.6.1.3 Kisilik Ozellikleri

Holland (1996) isgorenlerin kisilik, arzu, amag, tutum ve yeteneklerine uygun
meslek se¢imi yapmalarimin daha dogru olacagi belirtmektedir. Holland’a gore
isgorenin kisiligi ve meslegi veya isi uyumlu oldugunda ID diizeyi yiiksek, isgdren
devir orani diisiik olacaktir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 146).

Digsal kontrol odagina sahip, kendisini begenmis ve yaris¢1 isgdrenlerin daha
yiiksek ID diizeyine sahip oldugu belirtilmektedir. Sabirsiz ve 6fkeli kisilik gdsteren
hiperaktif isgorenler ile ID diizeyi arasinda olumsuz bir iligki, bunun disinda sakin,
uyumlu ve yiiksek basar1 giidiisii olan tiyelerin ID diizeyi arasinda olumlu bir iliski

oldugu 6ngoriilmektedir.

2.6.1.4. Hizmet Siiresi

Roos tarafindan yapilan kidem konusundaki ¢aligmada is deneyiminin
artmastyla birlikte isgdrenlerin ID diizeyinin de arttig1 belirtilmektedir (Cetin, 2011:
82). Buna kargin, ID diizeyi ile isteki kidem arasindaki iliskinin anlamli olmadigi
gorilmistiir (Sahin ve Dursun, 2009: 162). Calisilan yil arttikca isgorenlerin
pozisyonlarinda ve gelirleri ile sorumluluklarinda dogal bir artma s6z konusudur. ID
diizeyi ile calisilan siire arasindaki iligki, isgorenin verdigi emege esdeger

kazandiklarinda olusan yiikselmeyle agiklanabilir.

2.6.1.5. Egitim Diizeyi Faktorii

Quinn ve Mandilovich (1975) egitim ile ID arasindaki iliskinin genelde,

“olumlu, dogrusal ve biiyiikligii fazla olmayan iliski” seklinde bulmuslardir. Burris
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(1983) egitim ile ID arasinda olusan iligkiyi, egitim diizeyi ile isin geregi olan bilgi
arasmndaki iliski acisindan incelemistir. Ogrenim diizeyi isin gereginden cok
yiiksekse bu durumun ID’suzlugu yarattigini; 6grenim diizeyi orta derecede ise
degiskenler arasi etkilesimin ¢ok az oldugunu tespit etmistir. Ayrica, yiiksek egitim
ve c¢ok fazla yetenegin bedelini Orgiittiin 6demedigini diisiinen isgorenlerin ID
diizeylerinin azalmas1 beklenmektedir.

Egitim ile birlikte beklentilerin artmasina karsiik bulunmadiginda
ID’suzlugunun arttig1 hipotezi ile farkli egitim seviyelerine sahip isgérenleri Wright
ve Hamilton kiyaslamis ve lisans egitimli olanlarin daha az egitim seviyesine sahip
isgorenlere benzer ID algiladiklarin ileri siirmiistiirler (Oztiirk ve Alkis, 2011: 440).
Bu tiir bilgilerin IK bdliimlerinin elinde olmasi, uygun insanlar1 ige aldigimiza olan
giivenimizi de arttiracaktir (Luecke, 2012: 3). Isgorenlerin ID diizeyine etki eden
Ozelliklerinin tespit edilmesi IK yoOnetimlerinin gorevleri arasindadir. Kisisel
egilimler ile ID arasinda iliski oldugunu gosterse de, orgiitler dogrudan isgéren
kisiligini etkileyememekte bunun yerine isgoren ile isler arasinda en iyi eslestirmeyi
yapacak secim metotlart kullanip secilenleri kendileri i¢in en uygun olan iglere
yerlestirerek ID diizeylerini gelistirmeye caligmaktadir

Sonug olarak, ID ile ilgili olarak kisisel 6zellikler ve egilimlerin, kisilerarasi
kiiltiirel ayrimlarin anlagilmasiyla son donem aragtirmalarin bulgular1 heniiz bu
konunun anlagilmadigini gdstermektedir. Orgiitsel basarimin saglanmasinda nitelikli
isgorenlerin insan kaynaklari liderleri tarafindan bulunmasi ve “isgorene is degil; ise
isgoren” uygulamasiyla hem isin dogru yapilacagi hem de isgorenlerin ID

diizeylerinin olumlu yonde etkileyecegi degerlendirilmektedir.

2.6.2. Is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerin ID’lerini etkileyen diger bir faktdr orgiitsel degiskenlerdir.
Orgiitiin isgorenlere sundugu orgiitsel olanaklarin kisisel beklentilerin karsilanmasi
ve ID’nin saglanmasinda belirleyici rol oynadign goriilmektedir. Isgoren orgiit
tarafindan sunulan olanaklarin toplam etkisi sonucunda olusan algisina gore ID’yi
yasamaktadir (Akinci, 2002: 5). Is ortamina bagli olarak gelisen ID, orgiitiin
isgorenlere sundugu olanaklara kars1 gosterilen bir tutumdur. Orgiitsel faktorler ise

iligkin faktorler olup, isin tanim1 ve sektoriine gore isgorene farkli doyum hissettirir.

54



Orgiitsel faktorlerin siniflandirilmas: farkli sekilde olabilmektedir (Cetin,
2011: 83). Luthans (1995) ID’nin faktorlerini bes gesitte siralamaktadir. Bunlar; is,
ticret, terfi, yonetim Ve is arkadaslar1 seklinde siralanmaktadir. Spector (1985) ise ID
diizeyinin faktorlerini iicret, terfi, liderler, yardimlar, 6diller, slire¢ yontemleri, is
arkadaglari, is, iletisim seklinde belirtmektedir. Robbins (2003)’in siralamasinda ise;
is kosullari, tesvik ve odiillendirme (TOD), is arkadaslariyla ilskiler (SAM), destek
ortami (DOR), orgiitsel yap1 (OYP) ve terfi olanaklar1 olarak belirtilmektedir. ID’ye

etki eden Ol faktorlerden ¢ogunlukla s6z edilen faktorleri asagida agiklanmustir:

2.6.2.1. Yonetim Bicimi ve Kararlara Katilma

Isgorenin karar almaya katilarak, isgdren merkezli bir ydnetim, orgiitlerin
hedeflerinin isgdren tarafindan kolay anlasilarak benimsenmesini saglar. isgdrenlerin
ID diizeylerine etki eden yonetim tarzlarindan birisi onlarin karar verme siirecine
katthmini saglamaktir. Islerinde katilim duygusunu hissedemeyen isgérenlerin 1D
diizeyleri azalmakta iglerinden ayrilma istekleri artmaktadir. Orgiitlerin ySnetim
yapist ID diizeyini etkileyen 6nemli orgiitsel faktdrlerdendir. Isgorenin yonetimin
kararlarina katilimi, takim ¢aligmasina yakin yonetim bi¢imi, igsgdrenin yaraticiligina
onem Veren yonetim, ID diizeyinde olumlu etkiyi saglayacaktir.

ID’ye etki eden yonetim tarzlarindan digeri ise iggorenlere yonelik olmak ve
onlarla destekleyici iligkiler gelistirmektir (Sapancali, 1993: 62). Liderlerin isgorene
isinde katki saglamasi, yerinde yonlendirmeler yaparak onun ile isin gerekliliklerini
paylasmasi, psikolojik ve teknik destek vermesi isgorenleri destekleyecektir.
Kararlara katilimi saglanan iggorenler kendilerine deger verildigini bilecek ve

liderleriyle aralarindaki iliskide giiven ortaminin olusmasi saglanacaktir.

2.6.2.2. Ucret

Isgéren yasamini siirdiirmek icin gelire ihtiyag duyar. Ihtiyaglarin
karsilanmasi gelir diizeyi ile orantilidir. Gelir diizeyi artan isgérenin ihtiyaglarini
karsilama derecesi yiikseleceginden ID diizeyinin de artacagi beklenir. Isgdrenin ayn
pozisyondakilerden daha diisiik ticret aldigini, 6zellikle daha az yetenekli olanlarin
kendisinden daha yiiksek ticret aldigin1 bilmesi ID’suzlugu yaratmaktadir (Erdogan,
1996: 46). Isgorenin calistigr isyeri ve Ol ile ilgili olarak algiladig1 esitlik veya
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esitsizlik onun genel basaris1 ve ID derecesini etkilemektedir. Ancak, isgérenlerin
yetenek, kidem ve yapilan ise uyan dengeli ticret almalar1 ID agisindan alinan ticretin
yiiksek olmasindan daha ¢ok 6nemsenmektedir.

Yiiksek iicret almak, isgorenlerin ID diizeyini tek basina artiramamaktadir.
Isgorenlerin bekledigi iicret ile kazandigi iicret arasindaki uyumun ID diizeyi
acisindan daha oOnemli oldugu ileri siiriilmektedir (Karaca ve Balci, 2011: 34).
Herzberg ve ark. (1959)’nin yaptigi arastirmada, elde edilen iicret ID diizeyini
saglayan unsur degil ID’suzlugunu onleyen faktorlerin besinci sirasinda oldugu ileri
stiriilmiistiir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 440).

Isgorenlerin emegi, becersii ve bilgisiyle birlikte kazanilan degerlerin de
yiikselme egilimi olacaktir. Ornegin, diisiik egitim, bilgi ve yetenek sahibi bir
garsondan, yiiksek nitelikteki bir garson daha yiiksek ticret alacaktir. Ancak bu
kalifiye garsonun aldig1 iicret bir bilgisayar programcisi i¢in disiik olabilir.

Insanlarin yasam bigimi farkliliklar1 da onlarin paraya olan ihtiyaclarini etkiler.

2.6.2.3. Yiikselme Olanag:

Isgorenlerin sosyal statiisii ve konumu kadar elde ettigi iicrette, terfiden sonra
olumlu yénde etkilemektedir (Karadal, 1999: 83). Isgérenin ID’sinde iicret kadar
onemli bir yeri olan degisken terfi olanaklaridir. Yiikselme istegi basar1 algisinin bir
gostergesi olmasi, daha 1yi mevki ve olanaklarin elde edilme beklentisi bu degiskenin
doyum saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir (Gliclii ve Zaman, 2011: 546).

Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz (2013); kisa zamanda terfi olanag1 ve yiiksek
ticret vaat eden ile isletme i¢i ve dig1 egitim olanaklar1 ve yiiksek pozisyonlu is

olanag sunan firmalarin adaylar tarafindan tercih edildiklerini belirtmektedirler.

2.6.2.4. 1Is Giivencesi

Fournet ve ark., isgorenlerin ID’sini etkileyen en oOnemli faktoriin is
giivencesi oldugunu ileri stirmiistiir. Giivenligin 6nemliligi, yoklugunda daha ¢ok
anlagilmaktadir. Isgdrenler ¢alistiklar orgiitiin kendilerini onemsedigini goriiyorsa,
var olan Ozelliklerinin beklentilerini karsiladigini, keyfi nedenlerle isten
uzaklastirilmayacagini, kendine kotii davranilmayacagini biliyorsa geleceginden

emin olacagindan ID 6nemli bir sekilde artacaktir (Tiizel, 2002: 19).
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2.6.2.5. Cahsma Ortamm

Calisma kosullar1 ID diizeyini iki nedenden dolay1 etkiler. Birinci neden,
fiziksel rahatsizliklara neden olacak sekilde uygun olmayan yetersiz is kosullari
ikincisi de, isgorenin yasaminda énemli bir yere sahip olan is yasaminin uygunsuz
kosullarinin psikolojik sorunlara neden olmasidir (Sigr1 ve Basim, 2011: 137).

Calisma kosullari, diger faktorler ile karsilastirildiginda ID diizeyi tizerinde
etkisi daha azdir. Bunun nedeni, ¢alisma kosullarin1 begenmeyen isgorenlerin hayal
kirikliklart sayesinde fiziki kosullar1 bir sembol kabul etmektedirler (Giigli ve
Zaman, 2011: 545). Calisma kosullar1; is yerinin fiziksel ortami, ¢aligma siiresi, isin
tehlike derecesi ve niteligi gibi bir¢ok alt faktorii bulundurur.

Isverenlerin, isgorenlerin saglik ve giivenligini koruyacak calisma kosullari
hazirlamalar1 yasal bir zorunluluktur. Yasalardan kaynaklanan bu zorunluluk,
isgorenlere karsi isverenin hem yasal hem de sosyal sorumluluklarini teskil
etmektedir (Karaman ve Altunoglu, 2007: 112; Karcioglu ve Timuroglu, 2009: 62).

Calisma ortaminin kosullar1 o6zellikle is giivenligi ve is¢i saghg: yasal
diizenlemelerine gore de mutlaka giindeme alinarak takip edilmesi gereken onemli
bir konudur. Orgiitiin is kosullarindan séz edildiginde bir is yerinin ne kadar saglkli,

giivenli ve rahat olduguna iliskin ¢alisma gevresi ifade edilmektedir.

2.6.2.6. Denetim

Diizeltici, yardim edici, yapici, hata 6nleyici, iistiinliik taslamayan, yiicelten
ve onere eden bir denetim sistemi iggdrenlerin ID’suzlugunu o6nlemektedir. Bu
nedenle, isgorenlerin tercihi demokratik denetim, hatta 6zdenetimi de kapsayan ¢ok
faktorlii orgiitlerde calismay1 tercih etmektedirler (Basaran, 2000: 204). Denetim,

otoritenin elinde bir korku araci olarak kullanilmamalidir.

2.6.2.7. Cahsma Arkadaslar ile fliskiler

Kaliteli LUE’nin ID agisindan 6nemli oldugu bilinmektedir. Karsilikli hizmet
temeline dayali OYP’de, daha rahat hissedildigi genellikle islevsel nitelige sahip bir
iliski oldugu goriilmektedir. Islevsel iliskide, karsilikli olarak taraflar arasinda

sunulan hizmette iligkinin temeli yardima ve dayanismaya baglanmaktadir.
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LUE’nin iyi olmasi igsgdrenlerin ID’yi saglamaktadir (Basaran, 2000: 220).
Iletisimin faaliyetlerin siirdiiriilmesinde ne derece 6nemsendigi gibi; basarili olan
grup igerisinde lyeler ile iletisimin giicii, kendi yasam goriisiine uyanlarla birlikte
calismasi, onun ID’yi diizenleyecektir. ID diizeyini etkileyebilen faktorler arasinda
ic-grup tyelerin hem teknik hem de sosyal anlamda kendilerine yeterli ve

destekleyici olmasi daha ¢ok kabullenilmektedir, (Karaca ve Balci, 2011: 35).

2.6.2.8. Isin kendisi

Is dzelliklerini inceleyen bir calismada isgdrenler, ilging ise sahip olmayi en
onemli is 6zelligi olarak isaretlenmis ve iyi ticret besinci sirada yer almistir (Saari ve
Judge, 2004: 400). Isgorene dgrenme olanagi veren ve galismaya deger goriilen bir
isin igsgorenlere SOA sans1 verdigi goriilmektedir. Liderler isgorenlerin, ilging bir is

gibi diger is 6zellikleri olmaksizin en ¢ok iicreti arzuladiklarini diistindir.

2.6.2.9. Yetki-Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri konusunda etkili ve hizli karar alabilen 6rgiitlerin,
basarili olmalar1 kaginilmazdir. Yetki ve sorumlugu; ne zaman, neyi, kime devredip
etmeme konular yoneticilerin yanit verirken zorlandig en kritik kararlar arasinda yer
almaktadir. Yetki devri, denetim azalmasi anlamina gelmemekte, yetkiyi devreden,
yetkiden vazge¢cmis olmamaktadir (Wells, 1993: 182).

Isgorenlerin, karar vericilerin daha genis bir cevresinin olmasi ve
ozgiirlesmesiyle kisiliklerine kavusma ve giidiilenme diizeyi ylikselmektedir. Boyle
bir durumda siiphesiz calisanlardan beklenen verim ve onlarin ID da ¢ok daha
kolaylikla saglanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 125). Orgiitsel faktorler
kurumsal faktdrler olarak da adlandirilabilir. Orgiitsel faktdrler; OYP nin biitiiniinii
kapsayan bir yonetimi, siire¢ ve politikalart ile fiziki kosullari, iicret seviyesi, kurum
i¢i terfi olanaklaridir (Pelit, 2008: 87; Aksu, 2012: 62). Herzberg’in kuramina gore
orgilit politikasi, ¢alisma kosullar1 ve iicret gibi digsal olarak siniflandirilan faktorler
isgorenin is kosullari ile dogrudan ilgilidir. Herzberg’in tarif ettigi dissal faktorler ilk
sirada giinliik olagan islerin diizenini bozmayan bir 6zellige sahiptirler (Karaman ve

Altunoglu, 2007: 110).
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Orgiitlerin, nitelikli isgdrenleri isletmede tutmada kullanabilecegi orgiitsel
faktorlerin bazilari; ise iligkin fiziksel nitelikler, yonetim ve denetim sekli, is yapma
kosullar, is arkadaslari, glidiileme ve 6diil sistemleri, {icret, is Ve ¢alisma giivenligi,
katilim, iletisim Ve terfi olanaklar1 olarak siralanabilir (Erogluer, 2011. 124).

Isgorenler belirsizligin olmadigi, esgiidiimiin saglandig1 ve catismasiz bir
OYP’da rollerindeki belirsizligi de ortadan kaldirdig1 i¢in is baglhiligi ve ID diizeyi
daha da artacaktir (Ungiiren ve dig, 2009: 41). Orgiitsel faktorlerin ID diizeyine
etkisini pozitif yonde arttirmak i¢in is analizleri, i tanimi, ise ait gerekliliklerin ve is
degerlemelerinin uygun sekilde ortaya konmasi gereklidir. s tanimlarina uygun
gorevlerin dagitilmas1 yetki ve sorumluluklarin dengeli tanimlanmasi orgiitsel
faktorlerin ID diizeyine etkisini arttirarak; is ortamindaki belirsizligi kaldirir. Orgiit
icerisindeki yazili ya da yazili olmayan kurallarin isin yapilmasini kolaylastirmasi ve
anlasilir olmasi isgorenin ID diizeyini etkileyebilecek unsurlardandir.

Sonu¢ olarak, Orgiitiin insan kaynagimi etkin kullanmasit bakimindan ID
diizeyini etkileyen orgiitsel faktorlerin bilinmesi 6nemlidir. Ydneticiler acisindan bu
faktorlerin bilinmesi; ise alim sathasindaki uygulamalarin tespiti, isin yapilist
esnasinda iggorenlerin belirsizlik yasanmamasini saglayacak Onlemlerin alinmasi
dahil bircok husus hakkinda tedbirlerin alinmasini saglayacaktir. Orgiitsel faktorler is
icin gerekli olan giivenlik kosullarinin iyilestirilmesini de saglayacaktir. Planlanan
egitim faaliyetleri lider ve igsgdrenin ID saglayacak sekilde giiclenmesini ve kisisel
gelisimini saglayarak basariminin artmasini saglayacaktir. ID diizeyine olumlu olarak
katk1 saglayacak olan oOrgiitsel faktorlerin isgorenler lehine diizenlenmesi ile isin

niteligine yonelik algilarini arttirarak, onlarin OBG’yi arttiracaktir.

2.6.3. Is Doyumunu Etkileyen Cevresel Faktorler

Sektordeki ekonomik durgunluk, toplumsal diizensizlik, is yasami ile 6zel
yasam arasindaki c¢eligkiler ID diizeyini etkileyen ¢evresel faktorlerdir (Demirel ve
Ozginar, 2009: 133). Orgiitler faaliyetlerini bir cevre icinde gerceklestirirler. ID
diizeyi isletmenin bulundugu ¢evrenin unsurlarindan etkilenir. ID diizeyini etkileyen
faktorler isletmenin dis ¢evresini olusturan unsurlar ile benzerlikler gosterir.

Cevresel faktorler arasinda ekonomik, sosyal, teknik, hukuk ve devlet ile
ilgili etkiler vardir (Ozcan, 2011: 112). Isletmelerin esas amaglar1 paydaslarina

etkinlik ilkesine uygun olarak kar ettirmektir. isletme faaliyetlerinin parasal ¢iktisi
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olan kar dis ¢evre faktorlerinden etkilenir. Isletmenin faaliyet gosterdigi iilkelerdeki
politik ¢alkantilar, enflasyon gibi ekonomik ¢iktilar, faaliyetlerindeki karlilig1
etkilediginden sirketlerin isgorenlerine sagladig1 olanaklar1 da etkiler.

Yeni is olanaklarinin varhigi, yapilan islere toplum desteginin saglanmasi, is
arkadaslar1 ve is ile aile arasindaki catismanin giderilerek saglikli iligkilerin
kurulmasi cevresel faktorler arasinda sayilmaktadir (Yilmaz ve dig, 2010: 52).
Devlet almis oldugu kararlar ile isletmenin faaliyet alanlarindaki hukuksal ¢evreyi
belirler. Belirlenen hukuksal ¢evre isletmenin isgdrenlerine saglamasi gereken
sartlarin; sosyal, ekonomik ve hatta psikolojik boyutlarina etkisi vardir.

Isgorenler birbirleri arasinda olumlu iliskiler kurar ve bilingli bir sekilde
isbolimi yapar ve oOncelikle orgiitte sosyal bir biitiinliik gerceklestirirse Orgiitte
{iretim artis1 saglanmasi kagimlmazdir. isgérenlerin isletmeye 6zgii duygu, diisiince,
gelenek ve kurallarda anlasmasi ve bu kurallara uyulmasi ¢alisma mutlulugunu ve ID
diizeyinin artisin1 saglayacaktir (Iscan ve Saym, 2010: 201). Isgorenin isletme igi
iletisimi, is arkadaslar1 ve liderleri ile olan iligkileri; sosyal iligkiler boyutu olarak ele
aliarak ¢evresel faktorlerin ID diizeyine olan etkisinde incelenmektedir.

Izleyiciler ile liderlerin ortak yaptif1 ¢aligmalarin ID’nda artis yaratmasi
beklenebilir. Isgdrenin ekonomik, sosyal, teknik, hukuk ve devlet ile ilgili etkileri ile
orgiit ici isbirligini saglayan dogru ve uzun soluklu iletisim ortami basarimin
gostergesi olacaktir. Isgdrenin orgiitte LUE nin kurulmasi veya benzer seviyedeki
diger isgorenlerle etkilesim kurulmasi ID seviyesini etkilemektedir.

Sonug olarak, gorevle ilgili belirsizligin ortadan kalkmasi ile net ve
tanimlanmis olmas1 isgérenlerin ID diizeyini etkileyebilir. ID diizeyini etkileyen
faktorlerin bilinmesi isletmelerin liderlerin ve insan kaynaklarinin isgdrenlerin, is
stireglerinde iggdren ID diizeyini arttiracak sekilde uygulamalar ve politikalar ortaya
koymasi bakimindan 6nemlidir. Yoneticilerin isletme biinyesinde isgorenlerin ID
diizeylerini artiracak unsurlarin belirlenmesi ve Orgiit amacglarina bu unsurlar
dogrultusunda yon verilmesi, orgiitiin geneli agisindan birgok sorunun ¢oziimlenerek

daha huzurlu bir OI’'nin yaratilmasina yardimci olacaktir.

2.7. s Doyumu Faktérleri

ID ise verilen tepkidir. Soyut bir kavram olarak goriliir. ID isin ¢iktilarinin

isgoérenin beklentilerini ne kadar karsiladigina gore olusan alginin sonucudur.
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Dolayisiyla ID iggorenin isiyle ilgili ¢ok 6zel kisisel duygu ve diisiinceleridir. Ancak
asagida li¢ baslik altinda siralanan ii¢ temel faktér ID’nin igerigini ve detaylarini
Ozetleyen ifadeler icermektedir (Bas, 2002: 19-20; Tasliyan, 2007: 187; Yazicioglu,
2010: 244). Bunlar:

* ID, ise kars1 sadece ifade edilebilen, goriillmez duygusal bir yanittir.

* ID, sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladigidir.

« ID, ise iliskin olumlu veya olumsuz her seyden etkilenen bir tutumdur.

Alanyazinda ID ile ilgili faktorleri inceleyen bazi arastirmacilarin
calismalarina bakildiginda asagidaki ortak ID faktorlerinin oldugu goriilmiistiir. Bu
faktorlerin neler olduguna bakildiginda ise tamaminin insan kaynaginin mutlulugunu
saglamak adina isletmeler tarafindan yapilmasi gereken uygulamalar, kurallar veya
faydalar oldugu goriilmektedir.

ID’yi etkileyen faktorlerinin “yonetim ve politikalari, Ol, ise alma politikasi,
iletisim kanallari, karar almada isgoéren katilimi, giivenlik, is kosullari, tcret,
denetim, is arkadaslar1, 6diillendirme, lider”, olustugunu ileri siirmiistiirler (Smith,
Kendal ve Hulin, 1969; Locke, 1976: 1302; Robbins, 1998; Misener ve dig., 1996;
Kerego ve Mthupha, 1997: 14; Sempane ve dig, 2002: 23; Asan ve Erenler, 2008;
Donuk, 2009: 181; Iscan ve Saym, 2010: 198: Kili¢ ve dig, 2013: 763).

Sonug olarak, ID kavrami bir¢ok kavramin etkilesimiyle ortaya ¢ikmaktadir.
Burada, ID diizeyinin ¢ok faktorlii bir kavram oldugunu sdylemek uygun olacaktir.
Bir¢ok arastirmaci ID diizeyinin faktér ve degiskenlerini farkli isimlendirmelerine

karsin cogu icerikleri itibariyle birbirini destekleyen 6zelliklere sahiptirler.

2.8. Is Doyumu ve Giidiileme Kuramlan iliskisi

Gudileme, isgorenleri doyuma yaklastirma siireci, doyum ise arzulanana
ulasildiginda yasanan yogun duygudur (Cetin, 2011: 75). Dolayisiyla giidiileme
stireci sonucunda doyuma ulasan kisinin giidiilendiginden s6z edilebilir. Bagka bir
anlatimla, giidiilenme, herhangi bir organizmay1 hareketlendirecek bir giidiiniin etkisi
altinda davranma siirecidir. Gidii ile ID iliskisinin ortak 6zelligi; ikisinde de kisiye
0zgii, duygu yiikli 6znel bir algi olmasidir. Giidillemede 6nemsenen asil konu,
isgorenlerin hangi davramslari neden yaptigini bilmektir. isgdren davranmislarmin

gerisinde bir beklenti ve ilerisinde de ise bir amag¢ bulunmaktadir (Toker, 2007: 93).
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ID, orgiitsel kazanimlar dagitildiktan sonra isgorenlerin deneyimleri veya
kiyaslamalar1 neticesinde verdigi ile aldigini esitlediginde yasadigi hosnutluktur.
Giidiilenen isgdren, c¢esitli ihtiyaclarim1 karsilamak ic¢in kendisine sunulan olanaklar
ve kazanimlan tercih ettiginde ID’ye ulasacagini ongorerek o isi yapmaya daha ¢ok
cesaretlenir. Yani giidiileme isgorenleri belirli bir amag¢ i¢in istenilen davranisa
yoneltme, giidiilenme ise bu yoneltmenin etkisiyle hareket etme olarak goriilebilir.

ID ile giidiilenme arasinda karsilikli bir iliski bulundugu ve giidiilemenin bir
sebep ID’nun bir sonu¢ oldugu varsayildiginda giidiilenmenin bu sebep-sonug
iligkisinin faaliyet kism1 olup siirecin tamami1 dongiisel bir harekettir (Akinci, 2002:
7). ID giidiilemeyi etkileyen bir faktordiir. Diisiik ID yasayan isgorenin yeterince
giidiillenmedigi soOylenebilir. Dolayisiyla, ID’nun diizeyi giidiillemeye dongiisel
anlamda etkiler. ID yiiksek olan iggorenlerin isletme hedeflerine yonlendirilmesinde
giidiilmede basaril1 oldugu ve iyi giidiilendigini sdylemek daha agiklayici olacaktir.

Alanyazinda, ID’ye iliskin yapinin sistematik olarak incelenmesi de ilk kez
giidiileme kuramlar1 sayesinde gergeklestirilmistir (Toker, 2007: 92). Bununla
birlikte, insanin karmasikligi ve davranislarini anlamanin giligliigi nedeniyle,
herhangi bir giidiileme kuraminin ID ve giidiileme arasindaki baglantiy1 tek basina
bir biitiinliik icerisinde agiklayabildigini sdyleyebilmek zordur (Toker, 2007: 94).

Giidiileme kuramlar1 igerik ve siire¢ olmak tizere iki baglhik altinda
siralanmaktadir. Bunlardan icerik basligi altindaki kuramlar “Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami1”, “Cift Faktor Kuram1” ve “Basarma Ihtiyac1 kurami”olarak igerik kuramlari
baslig1 altinda siralanirken, “Beklenti Kuram1™, “Esitlik Kurami” ve “Amag¢ Kuram1”
siirec kuramlar1 olarak siralanmaktadir (Cetin, 2011: 76). Icerik kuramlarinin odag
isgorenleri giidiileyen nedenleri ortaya ¢ikarmak iken, siire¢ kuramlarmin odagi ise,
isgorenlerin giidiilenme siire¢lerine odaklanmaktadir.

Kapsam veya igerik kuramlar1 isgorenin kendisinin ise yiikledigi kisisel
faktorleri igerir; bunlar kisisel beklentileri ve ihtiyaglariyla ID diizeyi, giidiilenmesi
ve deneyimlerini igerir (Aksu, 2012: 62). Bu kuramlarin ana fikri, insant doyuma
ulastiran unsurlarin kendisinden kaynaklandig: diislincesine dayanir. Siire¢ kuramlari
ise davranigin ortaya ¢ikmasindan durmasina kadar gegen stiredeki degiskenleri ve
kisisel faktorlerdeki degisiklikleri inceler (Aksu, 2012: 62). Bu kuramlar girdi-
faaliyet-¢ikt1 seklindeki siire¢ mantigiyla davraniglarin nasil basladigi, nasil yonetilip

stirdiiriildiigii ve nasil sonuglandigini agiklamaya ¢alisir.
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Sonug olarak, giidiileme, kisisel ihtiyaglarini doyurma diirtiisii ile kosullanmig
isgbrenin Orgiit amaglarina ulastirilmasi igin isverenin harcadigi ¢abadir. Giidiilenme
ise Orgiitsel amaglar dogrultusunda iyilestirilen orgiitsel faktorler sayesinde isverenin
tesvik ve cesaretlendirme c¢abalarindan isgorenlerin olumlu etkilenmesidir. Bu
durumda ID da, isgdrenin isyerinden elde ettigi kazanimlarin, kisisel ihtiyaglar1 veya
beklentilerinin karsiladigim  gordiigiinde mutluluk yasamasidir. Orgiitlerce 1D
kavrammin farkina varilarak, isgorenlerin etkinligini arttiracak sekilde insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinda kullanilmasi, giidiileme kuramlarinin gelismesine paralel
olarak Onem kazanmistir. Amagclara ulagmak i¢in isgorenin isteklerinin Ve
beklentilerinin karsilanmasi gereklidir. Karsilanan beklentiler ise isgorenlerin yiiksek

basarim i¢in giidiilenmelerine ve ID diizeylerinin yiikselmesine neden olmaktadir.

2.8.1. TIhtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow (1970)’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami; isgdren davranislarinm asil
amacinin kisisel ihtiyaglar1 karsilamak oldugunu ileri siirer. Dolayisiyla davranis
sergilemenin nedeni bir ihtiyacin karsilanmasi arzusudur. Maslow’a (1970) gore
isgorenlerin giidiilenmesinin temelinde yatan gii¢ kisisel ihtiyaglardir. Kuramin
onemsedigi davranis degil kisisel ihtiyaglardir. Bu agidan bakildiginda her hangi bir
seye ihtiyag duymayan kisinin davranis sergilemesi olduk¢a zordur. Bu nedenle

kisilerin Sekil 2.3’deki ihtiyaglari onlar1 harekete gegirecektir:

Sekil 2.3. ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Tamamlama ihtiyac

/ Kendini Gosterme ihtiyaci

/ Ait Olma ve Sevgi ihtiyaclart \
/ Giivenlik ihtiyact \
/ Fiziksel ihtiya(;lar \

Kaynak: Maslow, 1970

Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuraminda Maslow’un temel aldig: insan ihtiyaglari;
fiziksel, giivenlik, aidiyet ve sevgi, kendini gésterme ve nihayet kendini tamamlama

olmak tizere bes ana baslik altinda toparlanmustir.
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ID’ye iliskin calismalarda Maslow’un kuramini esas alan arastirmacilar;
ihtiyaglarin giderilmesinin doyum saglayacagini ileri siirmiislerdir. Bu bakis agisiyla;
fiziksel ve giivenlige iliskin ihtiyaglar digsal ve alt seviye ihtiyaglar; sosyal saygi,
statii ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaclar1 ise igsel ve iist seviye ihtiyaglar olarak
goriilmektedir (Cetin, 2011: 79). Davranigsal kuramin ID’ye iliskin ¢aligmalardaki
etkisiyle bu kuram onceligini kaybetmistir (Adigiizel ve Keklik, 2011: 26).

Sonug olarak, bu hiyerarsi i¢inde kisi 6nce en altta olan ihtiyacin1 doyuma
ulastirmak i¢in davranir. Maslow’un bes ihtiyaci i¢sel ve digsal ID ya da iist ve alt
ihtiyaglar seklinde boliinmiistiir. Doyum saglayan her bir ihtiyag grubunun etkileme

giicli kaybolacagindan bir iist seviye ihtiya¢ isgérenin davranisini etkileyebilecektir.

2.8.2. Cift Faktor Kuramm

Cift faktor kuraminda, is ve isgorenin gelismesine iligkin unsurlar olan
basarma, sayginlik, sorumluluk ve terfi alma gibi birinci grup olan ve igsel kabul
edilen “giidiileyici” faktorler, olumsuz tutumlarin nedeni unsurlar olan yonetim ve
politika, is iligkileri iicret ve is kosullari ikinci grup olan ve digsal kabul edilen
“hijyen” (koruyucu) faktorlerden olusturmaktadir (Aksu, 2012: 63). Dolayisiyla Cift
faktor kuraminda; iggorenlerin giidiilenmesini saglayan faktorler “gidiileyici”, bunun
korunmasini saglayan ise olarak “hijyen” (koruyucu) siniflanditilmigtir. Herzberg’in
belirledigi koruyucular (digsal faktorler) korunmasinda da “hijyen” faktorlerinin
etkisinden s6z edilmektedir.

ID diizeyine etki eden yukarida sayilan bu faktorlerin belirlenmesine yonelik
kuramlardan birisi de Herzberg tarafindan tanimlanan “¢ift faktor kurami™dir.
Herzberg isyerindeki bazi unsurlarin ID, bazilar1 unsurlarin ise ID’suzlulugu
yarattigini ileri stirmiistiir. Bu 1ki faktor “giidiileyici” ve “koruyucu” ve giidiileyicier
(igsel faktorler) asagida siralanmistir (Adigiizel ve Keklik, 2011: 26):

Giidiileyici (i¢sel faktorler);

e Basarma mutlulugu,

e Isyerin itibar kazanma,

e Basarilariin odiillerle takdir edilmesi,

e Yetkinligine uygun gorev verilmesi,

e Yetki ve sorumluluk verilmesi,
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e Terfi olanaklarinin olmasi,

e Kendini gelistirme ve katkida bulunma olanag: verilmesidir.

KoruyucuUnsurlar (dissal faktorler);

e s ortaminin fiziksel kosullarinin yeterli olusu,

e Ucret ve maas diizeyinin ve artislarin doyurucu olusu,

e Sirket politikasinin ve yonetiminin tutumu,

o Yeterli teknik bilgi ve ilgi,

e Lider ile iliskiler,

e s arkadaslar1 arasindaki iliskiler,

e lIsgorenin kisiligine sayg1 duyulmasi

e [s giivenliginin saglanmasidir.

Herzberg veark (1959) Sekil 2.4’de goriildiigii gibi ID’ye etki eden ¢ift faktor
kuramin1 gelistirerek varliklar1 doyum ve yokluklar1 da doyumsuzluk yaratan
faktorleri siniflandirmiglardir.  Giidiileyici faktorler isgdrenleri giidiileyen ve
neticesinde ID diizeyini artiran faktorler iken koruyucu faktorler ise giidiilenen

isgorenin ID’suzluguna donmesini engelleyen koruyucu faktorlerdir.

Sekil 2. 4. Cift Faktor Kuram

. GUDULEYCi FAKTORLER Mevcut
Mevcut Degil

Giidiileme Yok Gilidilleme Var
.. KORUYUCU FAKTORLER
Mevcut Degil Mevcut
Giidiileme Yok Gilidilleme Var

Kaynak: Kogel, 2011: 626

Isgorenlerin giidiilenmelerinde, isin kendisi, isgdrenin basarisi, taninma,
sorumluluk alma, terfi olanagi, kisisel gelisim ID’nun saglanmasiyla dogrudan iligkili
giidiileyici faktorler olarak kabul edilmektedir.

Herzberg, “koruyucu faktorler”in doyumu dogrudan etkilemedigini ancak,
doyuma ulagmis bir kisinin bu durumunu siirdiirmesini saglayarak doyum iizerinde
dolayl1 bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (Oriicii ve dig., 2013: 42). Bu kuramin
ana fikrinde, koruyucu faktorler doyumu saglamamakla birlikte, ID’suzlugu

onlemektedir. Kurama gore; ID’nun karsiti ID’suzlugu degildir. Isgéren, ID
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saglamadan da calisabilir (Toker, 2007: 98). Orgiit i¢i yonetim, denetim ve is
kosullar1 ile {icret ve is arkadasi iliskileri koruyucu faktorler olarak
degerlendirilebilir. Baska bir deyisle, isgoren iicretlerinde saglanan bir artis dogrudan
ID saglamasa da, ID’suzlugunu onlemektedir. Giidiileyici faktorlerin; basarma,
taninma, is, sorumluluk alma ve terfi olanaklar1 olarak ele alindig1 goriilmektedir.
Sonug olarak, Herzberg’in “Cift Faktér Kurami”, “Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami”ndan sonra en ¢ok bilinen glidiileme kurami durumundadir. Ayn1 zamanda,
ID ile iliskisi kurulan en Onemli kuramlardan birisidir. Cift Faktér Kuraminda
ID’suzluguna neden olan durum, koruyucu faktorlerin bulunmamasidir. ID’yi
saglayan giidiileyici faktorler adi altinda, isgdrenin orgiitsel ihtiyaglart siralanmugtir.
Ancak, koruyucu unsurlar, g¢ogunlukla dissal cevreden kaynaklidir. Bunlar;
politikalar, deneti, iicret, iligkiler ve is kosullar1 gibi etkenlerdir. Koruyucu unsurlar,

ID diizeyini saglamamakla birlikte ID’suzlugu 6nlemektedirler.

2.8.3. Basarma Ihtiyact Kuram

David Mc Clelland (1961) isgorenlerin is yasamini etkileyen 3 temel giidiiden
s0z etmektedir: basari, bagimlilik ve gii¢ ihtiyaglar1 (Karcioglu ve Akbas, 2010:
145). Bu kuram isgdrenlerin ihtiyaglarina odaklanmaktadir. Isgorenlerin ID
diizeylerini yiikseltmek i¢in bu ihtiyaglardan yararlanabilecegi one siiriilmektedir
(Cetin, 2011: 78).

Basarili olma ihtiyac1 isgorenin zorluklart yenerek, miicadele etme
yeteneginden ortaya ¢ikip savasim yetenegini de ortaya koyar. Basarili olma arzusu
ne kadar ¢ok yiiksek ise giidiilenme algist o kadar ¢ok artacaktir. Kisi basardikca

kendisini mutlu hissedecektir.

2.8.4 lliski kurma

Isgdrenlerin sosyal iliskiler gelistirme, kendini sosyal yap1 iginde kanitlayarak
sevdirme ve kendini benimsetmesi gibi g¢abalari, kisinin iliski kurmadaki basarisini
gosterme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Insanlar toplum igerisinde sosyal bir
varlik olarak siirekli cevreleriyle bir takim iligkiler kurmak ve bunlart siirdiirmek

zorundadirlar. Kisiler cevreleriyle yeterli iliskiler gelistiremedigi takdirde gerekli
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doyuma ulasamayacaklarindan giidiilenmeleri de s6z konusu olmayacaktir. ilskilerin

varlig1 ve kalitesi kisiyi giidiileyecektir.

2.8.5. Giic elde etme ihtiyaci

Insan kendisini ve gevresindeki kisileri koruyup kollama giiciine ve kontrol
etme yetenegine sahip oldugunda doyuma ulasmaktadir. Kisi boyle bir ihtiyaci, gii¢
ve otorite kaynaklarina sahip olmak, onlar1 genisletmek ve diger kisiler lizerinde
kuvvetli bir etki kurmak i¢in kullanacaktir (Kogel, 2011: 627). Kisi gii¢ ve otoriteye
sahip oldugunda ID hissedecektir, bunlart kaybettiginde is ID’suzlugunu
yasayacaktir. Bu ihtiyaca sahip olan kisi daha ¢ok gii¢ ve otorite gerektiren amaglari
secip gerekli bilgi ve beceriye ulasmaya calisarak, elindekilerle amaclara
ulasabildigini ortaya koyacaktir.

Sonug olarak, bu kuramin lider tarafindaki anlami sudur: Isgdrenin ihtiyaglar:
belirlenebilirse bu isgérene buna uygun iglerde gorev verilerek, uygun giidiilenmeyi
saglayacagl ortamlarda bulunmasi ve basar1 diizeyini ylikselecegi sekilde doyum

saglayacagi kosullara sahip olmasi saglanmais olur.

2.8.6. Beklenti Kurami

Vroom (1964)’un Beklenti Kurami, kisiler belirli kosullar altinda eger bir
davranis sergiliyorsa sonucunda kendisi i¢in degerli bir beklentinin oldugu goriiliir.
(Karcioglu ve Akbas, 2010: 145). Beklenen biiyiikliik degeri insan1 harekete gegiren
giicin degerine esittir. Maslow’da ihtiyaclar davranisi sekillendirirken Vroom’da
beklentiler davranisi harekete gecirmektedir.

Isgorenin giidiilenebilmesi igin gorevi ile ilgili cabasmin yiiksek bir basarima
yol agacagina, elde edilen yiiksek basarimin olumlu bir sonug¢ getirecegine inanir ve
elde edilen sonug isgdrenin arzuladigi ve cazip buldugu sonug olmasi halinde isgdéren
giidiilenerek var giicti ile galisacaktir (Mirze, 2010: 151). Vroom (1964)’un Beklenti
Kuraminin esaslarin1 kullanirken dikkat edilecek hususlar (Kogel, 2011: 634)

¢ Kisinin ne tiir ve seviyede bir sonucu énemli goérdiigi,

¢ Kisi i¢in neyin degerli oldugu,

e Orgiitiin beklentisi ve basari kosullarinin ne oldugu
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e Basarim ve 6diil uyusmasinin ne oldugunun belirlenmesi ve

e Isgorenin beklentisi karsilandikca giidiilenmesi ve ID’si de artacaktir.

Sonu¢ olarak, isgorenlerin beklentileri onlarin  yiiksek basarima
giidiillenmelerini saglayacagindan ID’ye daha kesin adimlarla ulasacaklarini
sOylemek olasidir. Beklentiler karsilanmadigi stirece iggorenlerin glidiilenmesi
gerceklesmedigi gibi, Orgiitlerde basariyr tesvik edemedigi icin Orgiitsel basarimin

ger¢eklesmeyebilecegi ongoriilebilir.

2.8.7. Esitlik Kuram

Adams (1965) Esitlik Kuraminda, iggbrenin bir iste basar1 gosterebilmesi is
yerindeki esitlik algilamasina bagli oldugunu ileri siirmektedir (Toker, 2007: 97). Bu
kurama gore, hem basariy1 yakalamak hem de ID’ye ulasmak hedef durum igerisinde
esitlik veya esitsizlige gore degismektedir. Adams’in Kurami giidiileme kuramidir,
ancak ID ve ID’suzluguna iliskin bazi noktalarin daha iyi anlasilmasina katki
saglamaktadir. Isgérenin ID’ye ulagsma derecesi Ve basar1 saglamasinin, Isgorenlerin
orgiitsel siireclerde algiladigi esitlik veya esitsizlik ID’yi dogrudan etkilemektedir.

Adams’in kuraminda, isgoren esitligi hissediyorsa giidiilenir ve ID algilari
olumlu ydnde artar (Karcioglu ve Akbas, 2010: 146). Isgdren, orgiit ici ya da orgiit
dis1 diger kendi kazanglarini kiyasladiginda esitlik veya esitsizligi goriiyorsa ID veya
ID’suzlugu yasayacaktir. Esit ¢abalarin esit 6diillendirilmesi ID’yi artiracaktir.

Adams’in esitlik kuraminda, isgorene hak ettiginden fazla veya az odiil
sunmak da ID’suzluguna neden olmaktadir (Aksu, 2012: 63). isgérenler, aldiklari
odiilleri, ayn1 konum Ve pozisyonda olan isgorenlerin aldigr odiillerle kiyaslamakta
ve sonugta sunulan emege karsilik alinan 6diiliin esitligi sorgulanmaktadir (Cetin,
2011: 80). Diger bir deyisle, giden-gelen dengesi kuruldugunda ID’da olusmaktadir.

Isgorenin elde ettigi sonug sarf ettigi caba ile orani baska isgdrenin sonug
caba oranindan farkli ise isgdren lizerinde esitsizlik algisi olustugundan ID’suzlugu
bunun sonucunda isgorenin algisinda olusmus olur. Bu orandaki sonug: iicret, maas
ve statii artis1 sekilde kendisini gosterebilir. Gayret ise “isi basarmak i¢in gosterilen
emek, yas, orgiitsel pozisyon, egitim” gibi faktdrlerdir (Kogel, 2011: 637).

Sonu¢ olarak, bu kurami isgéren giidiilemede kullanan lider esit ise esit

odiillendirme geregi tizerinde durmal1 ve isgorenin dis veya i¢ cevreden etkilenerek
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esitsizlik algisinin kendisinde olusmamasi igin gerekli statii degisiklikleri ile uygun

ticret politikalarini uygulamalidir.

2.8.8. Ama¢ Kuramm

Locke (1968)’nin amag¢ kurami; isgdrenleri, dnceden kabullendigi ve ugruna
caba sarf ettigi amaclarin kendisini giidiiledigini ortaya koymaktadir. Amag¢ kurama,
isgorenlerin bilingli ve goniilli bir sekilde segtigi amaglarin onlar1 giidiileyecegini
varsaymaktadir (Cetin, 2011: 80).

Sectigi amaglar erisilmesi gii¢c ve yiiksek olan isgdrenlerin, ulasilmasi kolay
degersiz amaclar1 secen isgorenlere gore, daha fazla giidiilenecegi ve daha yiiksek
basarim yakalayacagi (Kogel, 2011: 638) ileri siiriilmektedir. Kuramin ana fikri
isgorenlerin belirledikleri amaca ulasabilme derecesidir. Bu varsayimda énemli olan
isgorenin belirleyecegi amaglar ile yonetimin belirleyecegi amaglar arasinda
uygunluk olmasidir; liderler amaclar arasindaki uyumlulugu saglayarak bu giidiileme
kuramini kullanabilirler.

Gilidilleme kuramlarinin tanitilmasindaki amag; giidiilenen isgorenlerin daha
kolay ID’ye ulasabileceklerinin anlatilmaya calisilmasi ve isgorenlerin ID diizeyini
saglamakta kullanilan varsayimlarin neler oldugunun ortaya konulmaya c¢alisilmistir.
Yoneticiler farkli giidiileme yontemlerini kullanarak ID diizeyini arttirmaya yonelik
yaklagimlar1 ortaya koyarlar. Aciklanan giidiileme kuramlari ile hem kurumsal hem
de kisisel olarak ID’nin hangi faktorler ile agiklanacagi ortaya konulmustur.

Sonug olarak, ¢alismanin bu bdliimiiniin hazirlanmasindaki amag; ID’nin
tanitilmast ve orgiitsel bagsarimin yollarini arastiran ¢alismalarin sonuglarina gore, ID
konusunda en ¢ok odaklanilan konularin neler oldugunu gérmek olmustur. Bununla
birlikte, LUE’nin lider, izleyici ve iliskiden olusan ii¢ ana unsur arasindaki
baglantilarin ID’nin saglanmasi agisindan 6ne ¢ikan en 6nemli kisisel is tutumu olan
ID diizeyinin, LUE’nin sonuglarindan ileri diizeyde olumlu etkilenebilecegi tezinin
One siiriilmesiyle devam etmistir.

ID’nin saglanmasinda degisimin niteligini ve liderin etkinligini agiklamanin
yaninda lider ile izleyiciler arasindaki iliskiye odakli LUE’nin nasil bir katkisi
olacagim1 gérmek arastirmanin  amacini  olusturmustur. One siiriilen bu tez
kapsaminda, LUE diislince yapis1 igerisinde izleyicilerin ID diizeylerinin nasil

artacagi, ID’nin hangi faktorlerden etkilendigi incelemeye deger goriilmiistiir.
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Bu anlamda, isgdrenlerin nasil ID’ye ulasacaklar1 ve iste kalma kararlarinda
liderlik siirecinin ne derece etkili oldugunun incelenmesinde fayda bunmaktadir. Bu
boliimde, ID’nin kuramsal yapisi, kavramin gesitli tanimlar1 verildikten sonra,
orgiitlerde ID diizeyini etkileyen unsurlar, ID ile ilgili giidileme kuramlar1 ve son
olarak ID’nin sonuglart incelenmistir. Baska bir deyisle, orgiitlerin en degerli
kaynagi olan isgorenlerin is gevrelerinden elde etmeye ¢aba gosterdigi ID diizeyleri
isgorenlerin isleri hakkinda neler diisiindiigiinii gostermektedir. Isgdrenler islerinden
arzulanan doyuma ulasip ulasmadiklaridir. ID, iggérenlerin islerini ¢ekici bulup ise
devam etmeleri ve OBG’yi ve is yaparken etkinligi icin 6nemli bir unsurdur. isgéren
ise ait deneyimlerini; beklenti, i normlar1 ve degerlerinden olusan bir silizgecten

gecirerek is ve is kosullarina ait i¢sel tepkilerini olusturur.
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUTSEL IKLIM ve iS DOYUMU ILIiSKIiSi

Orgiitlerin, i¢ ve dis cevreden gelen tehditlere ¢agimiz kosullarma uygun
gogiis gerebilmeleri veya varliklarini uzun yillar siirdiirerek isletme degerini
artirabilmeleri birtakim tstiinlik ve degiskenlere sahip olmalarina baghdir (Halis ve
Ugurlu, 2008: 101). Orgiit biitiiniinii betimleyen teknik, ekonomik ve sosyal
faktorlerin birlesimi orgiite rekabet giicii kazandirmaktadir (Malgok, 2011: 19).

Ol, isgorenler arasi iliskiler LUE, SAM, DOR, RAD, TOD, SOA gibi
degiskenlerin belirledigi bir OYP olusturmaktadir. OI, iggérenin giidiilenmesi, isi ve
Orgiitiine baglanmasi, giivene dayali etkilesim kurulup yiiksek basarima katki
saglamaktadir. Ayn1 zamanda OI, orgiitiin sosyal yoniinii olusturan bir yapinin
yansimasidir.

Orgiit psikolojisi arastirmacilar1 ID ile OI iliskilerini basarim, baglilik, isten
ayrilma niyeti vb. faktorlerle incelemislerdir (Pritchard ve Karasick 1973; Schneider
ve Snyder, 1975; Jones ve James, 1979; Batlis 1980; Witt, 1989). Orgiitsel basarimin
yollarin1 arastiran bu calismalar OI’'nin, ID ile isgiicii basarimini etkiledigini ve
isgorenlerin ID’lerinin orgiitsel bagsarimi arttirmada dnemli oldugunu gostermektedir.

Alanyazinda OI ile orgiit kiltiiri (OK)’niin benzer anlamda kullanildig:
goriilmekle birlikte OI ile 6rgiit kiiltiiri arasindaki fark bulunmaktadir. OI rgiitiin ne
tiir bir isleyis sekli olduguna odaklanirken, OK ise nicin bu sekilde isledigine
odaklanmaktadir. Dolayisiyla, {ist yonetimce gelistirilen politik davranislarin 6rgiitiin
i¢ cevresinde ¢ok faktorlii niteligine sahip OI olusturdugu sdylenebilir.

Arastirmanin tezi kapsaminda, LUE niteliinin OI’'nin yapisint etkileyerek
ID’y1 etkileyecegi Ongoriisii kapsaminda LUE calismanin birinci boliimiinde;
Isgorenlerin nasil ID’ye ulasacaklari ikinci boliimde incelenmistir. Bu boliimde,
OI'nin kuramsal yapisi, kavramin ¢esitli tanimlar1 verildikten sonra, OI’nin niteligini

etkileyen unsurlar incelenmistir.
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3.1. Orgiitsel Iklim Kavramina Giris

Isgorenlerin, OI’y1 nasil ve ne sekilde algiladiklar1 drgiitsel davranis alaninin
onemli bir konusudur (Dogan ve Ungéren, 2009: 43). Amaglar, yap1, &diil sistemi,
biiytiklik, fiziki konum, normlar ve yonetim tarzi, isgorenler arasi ve liderler ile
izleyiciler arasi iliskilerin temsil ettigi OI’nin nasil algilandig1 ID’yi etkilemektedir.
OI hem is basarimin1 hem de Isgdrenlerin ID’sinin sekillenmesini saglamaktadir.

Orgiitlerin, siirekli degisen ¢evre kosullarina uyum saglamalari, iistiinliik
kazanmalari, donanimli isgdrenler tarafindan tercih edilmeleri ve varliklarini uzun
donemde siirdiirtilebilmeleri agisindan 6nemli bir rol oynayan OI (Yiiceler, 2009:
446) Isgorenlerin orgiitsel davranislarmi etkileyen bir faktordiir (Uysal, 2013: 94).
Bu nedenle, 6rgiitsel davranis¢ilarin ilgisini ceken OI’'nin ¢esitli diizeylerdeki etkileri
onemli bir arastirma konusu olmus ve tanimi, faktorleri ile orgiitiin lriiniine etkisi
konular1 pek ¢ok yayinda incelenmistir (Cekmecelioglu, 2006: 296).

OlI, isgorenler arasinda ortak giiven ve isbirligi ile bilgi aligverisine yardimei
olan bir is ortam1 olusturarak (Sarkar, 2013: 2) isgorenlerin ise giidiilenme diizeyini
etkileyen 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Bir baska deyisle OI,
Isgorenlerin birbirleriyle ve liderleriyle nitelikli iletisim kurarak hedeflere ulasmak
icin ¢alisarak kural ve diizenlemelere uyacaklar1 saglikli ortamlar yaratmaktadir.

Algilamalar, isgorenlerin tutum ve davranislarini belirlemektedir (Dogan ve
Ungoren, 2009: 43). Arastirmalar neticesinde, liderlerin OI sayesinde isgorenler Ve is
ortami hakkinda bilgi sahibi olmasina, is ortamindaki sorunlarin erken fark edilip
cabuk ¢ozlimlenmesine katkida sagladigi kabul edilmektedir (Cekmecelioglu, 2007:
80). OI Isgdrenlerin tutumlar1 ve degerleri ile ilgili bir islev olarak kabul edildiginde
hedeflere ulasmaya olanak saglayacak sekilde diizenlenebilir.

Campbell ve ark. (1970)’1n orgiitii niteleyen dort faktorii: “yapisal 6zellikler”,
“cevresel oOzellikler”, “OI” ve “resmi rol” faktoOrleridir. Bu nitelendirmede, OI
oOrgiitiin temel yapisini belirlemeye yardimci faktdrlerden birisidir (Tutar ve Altindz,
2007: 198). Orgiitii tanimlayan faktorlerden biri olan OI, kisiler ve gruplar arasi
iliskilerin iiriiniidiir. Orgiitiin kisiligini yansitan, her bir iiyenin farkl1 etkilenmelerine
dayanarak farkli algiladigt ODI'nin faktorleri konusunda c¢ok farkli goriisler
bulunmaktadir. Orgiitlerin kendilerine 6zgii bir OI, i¢c cevresi ve kisiligi vardir
(Karadag ve dig, 2008: 63). Orgiitler yasayan dinamik olusumlardir, canli bir beden

gibi olusumuna katki saglayan insanlarin duygu, diisiince ve yaklasimlarindan
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dogrudan etkilenirler. Bu olusumda isgorenin algisi ve hissi ¢ok Onemli olup,
yoneticilerin gorevlerinden birisi bu alginin olumlu olmasi yoniinde Onlemler
almaktadir.

Her ne kadar OI kavramini, iggorenlerin ¢alisma alanlariyla ilgili paylasilan
algilar1 olarak tanimlansa da, OI’'nin bazi unsurlar lizerinde hala bir goriis birligine
vartlamamistir (DeVoorde ve dig., 2010: 1714). Alanyazinda, OI kavraminin tanimi
ve anlami {izerinde tam bir uzlasi bulunmamaktadir. Bunun nedeni OI’'nin pek ¢ok
(konumu, iletisimi, degerleri, yonetim politikalari, liderlik tarzlar1 vb.) degiskenden
etkilenmesidir (Karcioglu ve Aykanat, 2012: 423). OI, cogunlukla insanlarin is
ortami1 Ozellikleri hakkinda olan ve onlarin sonuglar, olasiliklar, gereklilikler ve
etkilesimlerle ilgili beklentilerini etkileyen inan¢ ve degerlerini yansitir (Y1 ve dig,
2013: 26). Kisaca O, "orgiitteki isgorenlerin disiinceleri" olarak tanimlanabilir.

Sonug olarak, iggérenlerin is ortamlarini algilayis sekilleri onemlidir. OI,
olumlu algilandiginda is hayatlarinda ki davraniglarinda da ayn1 oranda olumlu etki
elde edeceklerdir. O'nin olumlu algilanmasi birgok insan kaynagi probleminin

¢cOziimiine katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

3.2. Orgiitsel iklim Kavraminin Tarihsel Gelisimi

OI'nin endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alaninda uzun bir ge¢misi vardir.
1920’lerde insan Iligkileri hareketinin bir pargasi olarak, isgorenler arasinda iyi
iliskilerin korunmasi ve olumlu bir calisma ortami yaratilmasi igin programlar
olusturulmaya baslanmistir. Ol kavrami alanyazinda ilk olarak Lewin, Lippitt ve
White (1939) tarafindan “sosyal iklimler” kavramiyla goriilmiistiir (Rahimic, 2013:
130; Sentiirk ve Sagnak, 2012: 32). OI kavrami 1950°1i yillarin sonlarinda sosyal
bilimlerde ¢alisma yapan arastirmacilar, kisilerin nasil bir i ortaminda neler yasayip
neler yaptiklarini ¢alismalarinda ortaya koymusturlar.

OI kavrami 1960’lardan bu yana orgiit kuramcilarinin, aragtirmacilarin ve
uygulayicilarin ilgisini cekmistir (Sentiirk ve Sagnak, 2012: 32). Orgiitsel davranis
calismalarinda OI kavraminin, Lewinian (1960)’1n “insanin tirinii” seklinde gordigi
“davranig” Ol arastirmalarinin temelini kurmustur. Likert (1961, 1967); Halphin ve
Croft (1962); Litwin ve Stringer (1968); Forehand (1968); Taiguri ve Litwin (1968);
Campell ve dig., (1970) gelistirdikleri ¢esitli OI faktorleri ile kavrama agiklik
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getirmeye caligmiglardir (Halis ve Ugurlu, 2008: 103). Halphin (1966) OI'yi
kavramsallastiran ilk kisilerden birisidir (Korkmaz, 2011: 121).

OI kavrami konusunda ilk arastirmalar, bu kavramin tanimlanmasi ve
faktodrlerinin dlgiilmesi {izerine yogunlasmistir (Ozdemir ve dig., 2010: 213). OI’nin
tanimi1 kapsayict bir sekilde ilk kez, Argyris (1965) tarafindan yapilmis ve orgilitiin
psikolojik yapisini tanimlamak i¢in “OI” kavramini kullanmistir. Bununla birlikte,
OI konusunda ilk gonderme ise, Kurt Lewin’in (1964) Alan Teorisi’ne
dayanmaktadir. Bu arastirmada geng¢ gruplarin sosyal iklim yaratan deneyimleri
tizerindeki davraniglart ve orgiit ici uygulamalarin isgorenler tarafindan ne sekilde
algilandig1 incelenmistir (Karcioglu ve Aykanat, 2012: 423).

Akademik ¢alismalar, OI ile ilgili iki bakis agis1 ortaya ¢ikartmustir. Birinci
bakis agis1 James (1982) ve Glick (1988) gibi bir grup kuramcinin OI’ni; isg6renlerin
orgiitsel norm ve ozellikler konusundaki algisint igeren bireysel varlik olarak
tanimlar. Bir diger deyisle OI, orgiit tiyeleri arasindaki etkilesimin tlizerine kuruludur.

Ikinci bakis agis1 ise Friedlander ve Marguiles (1969), Schneider ve Reichner
(1983) ve Schneider (1985) gibi diger bir grup tarafindan da; OI’ni politika ve
hareket tarzlarin1 objektif yansitan orgiitsel varlik olarak goriilmektedir. Moghimi ve
Subramanian (2013: 2) Ol orgiitsel bir 6zellik kabul edip tiyelerin orgiitle ilgili
algilarindan bagimsiz oldugunu ileri siirmektedir. Aslinda, OI hem isgoéren
iligkilerinin hem de 6rgiit yapisinin bir yansimasi olarak 6ngoriilmektedir.

Sonug olarak, isletmeler rekabet i¢in iistiinliik yaratamadiklarinda varliklarin
stirdiiremezler. Davranis¢ilar tarafindan orgiitiin 6znel olarak sahip oldugu farkliligin
“OI” oldugu ileri siiriilmektedir. Ayni tip 6rgiitlerin ortak 6zelliklerinin olmasi ve her
orgiitiin kendine 6zgii bir OI’ya ya da igsel ¢evreye sahip oldugu sdylenebilir. OI,
orgiitiin ruhu, Isgdrenlerin orgiit ici iliskilerinde olusan algilaridir. OI isgdrenleri

orgiite baglayan bir tutkal gibidir, Isgdrenlerin ID’sine énemli bir katki yapar.

3.3. Orgiitsel Iklim Kavraminin Ac¢iklanmasi

OP’ni tanimlamadan 6nce Tagiuri (1968)’nin kavrami agiklamaya calisirken;
OI kavrami kullanilmasinin kosul, ¢evre, ortam, alan, durum, kiiltiir ve atmosfer gibi

kelimelerin kullanilmasindan daha dogru olacagini ileri siirmiistiir (Halis ve Ugurlu,

2008: 104). OI kavrami “psikolojik iklim” (Cekmecelioglu, 2007: 81) ya da “algisal
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iklim” olarak da adlandirilabilmektedir. Nitekim alanyazinda, OI’'nin objektif ve
algisal olarak siniflandirildig: da gériilmektedir (Dogan ve Ungéren, 2009: 43).

Ol, kisi davramislarmi agiklamada sosyal psikolojiden etkilenmektedir (Iscan
ve Karabey, 2007: 182). Neher (1996) OI'nin isgorenin ruh hali gibi degisime agik
oldugu ve OI'nin olaylardan ve orgiitiin karakteristik &zelliklerinden etkilendigini
ileri stirmektedir. Bu anlamda, OI ve isgéren tepkilerinin siirekli birbirlerini
etkiledigi bir dongiliniin varligindan s6z etmek miimkiindiir (Neher, 1996; Mok ve
Au-Yeung, 2002: 130). Boylece, OI'nin isgoren davramislart ve kiltiirlerini
etkilemek konusunda ¢ok giiclii bir etkisinin oldugu sdylenebilir.

OI'nin psikoloji ve isgdrenlerin igletme igindeki davranmislarini etkileyen
unsurlarla yakindan ilgili olmasindan dolay1 OI arastirmalarinin, yaraticilik, yenilik,
giidiileme vb. unsurlar1 kapsamma aldigi goriilmektedir (Ozbag, 2012: 148). OI
oOrgiitiin tamamini etkileyen unsurlari bir araya getirmesiyle 6nemlidir.

Ol, kisinin is ortaminda Orgiitlenip kaynasmasimin kisisel etkisini anlatan
evrensel bir ifade olarak goriilmektedir (Shanker ve Sayeed, 2012: 471). Bu nedenle,
OI kavramini igsel siirecleri giliglendiren bir yapi olarak gorebiliriz. Litwin ve
Stringer (1968)’a gore “Ol, isgorenler tarafindan dogrudan veya dolayli algilanan,
onlarin giidiilenmesini ve davranislarini etkileyen, Olctilebilen 6zellikler biitiintidiir
(Moghimi ve Subramanian, 2013: 2). Ol, isgoérenler tarafindan deneyimlenen,
davraniglar1 etkileyen ve bir orgiitiin temel 6zelliklerini de kapsayan orgiit i¢i ¢alisma
ortamini betimleyecek goreceli olarak kalic1 degerler biitiiniidiir (Sarkar, 2013: 2).

Ol, isgorenlerin orgiit igerisinde islerin nasil yiiriitiilecegiyle ilgili ongoriileri
ve bu ongoriilerin ne kadarinin sonuglandigina iliskin olusan algilardir (Biite, 2011:
107). Bu iki tanim arasindaki farkta goriildiigii gibi birisi orgiitiin 6zelliklerini digeri
ise Isgorenlerin algilarini vurgulamaktadir. Ol kavrami, Isgrenlerin isle ilgili 5nemli
orgiitsel degerleri algilamasiyla ilgilenir (Rahimic, 2012: 130). Orgiitlerin 6zgiin
ozelliklerini barindiran OI kavrami isletmelerin kendi degerlerini ortaya koyarak
olusan olumlu veya olumsuz hava ile orgiitii farkli kilmaktadir.

Olumlu Ol kavrami; igsgdrenin moral ve giidiilenmesine etkisi, ID’nin ve
OBG’nins aglanmasi, yaraticiligin gelismesi, orgiit i¢i iletisimin giiven i¢inde olmasi
gibi insan kaynaklar1 problemlerine ¢oziim olan bir¢ok faydalar1 ortaya koyulur.
Orgiitlerde isgoren insanlarin davramslari, icinde bulunduklari OI’dan etkilenir

(Kasirga ve Ozbek, 2008: 60).

75



Gozlemlenen OI'nin olusturdugu ortamda ¢ok resmi iligkiler s6z konusuysa
ve gayri resmi iligkiler kabul gormiiyorsa “kapali OI” ya da “olumsuz atmosfer’den
s0z edilir. Bunun tersi; isgorenler arasinda SAM dolu, dostca iligkiler onemli
goriliiyorsa “acik OI” ya da “olumlu atmosfer”den soz edilir (Biite, 2011: 108).

Olumsuz OI birgok insan kaynagi sorununun kaynagi olup ¢dziimii zor,
sonuglarin olugsmasina neden olur. OI kavrami, iggorenlerin orgiitsel davranislarini
etkileme giiciine sahip &rgiit i¢i is kosullarinin bir biitiiniidiir (Sarkar, 2013: 3). Orgiit
ici kosullar isgorenlerce degisik sekillerde algilaniyorsa OI kavraminin algisal
oldugundan s6z edilebilir. OI’y1 destekleyici ve cesaretlendirici olarak algilamak
isgoren davraniglarini olumlu etkilemektedir (Cekmecelioglu, 2006: 299).

Sonug olarak, OI kavrami Orgiitteki is c¢evresinin biligsel bir yorumu veya
orgiit iiyelerinin 1§ ortamina iligkin algilar1 olarak kabul edilmektedir. OI, bir orgiitii
digerlerinden ayiran ve bir Orgiitii agiklayan ozellikler biitliinli olarak isgérenlerin
davraniglar1 lizerinde etkili olan ve her igyerinde farkli olan psikolojik ortami

tanimlamaktadir.

3.4. Orgiitsel Ikliminin Faktorleri

Yonetim psikolojisi ile ilgili alanyazina bakildiginda, OI kavramini irdeleyen
arastirmacilarin OI faktorlerini degisik bicimlerde ele aldiklar1 goriilmektedir (Halis
ve Ugurlu, 2008: 108 Biite, 2011: 110). OI’'min faktorleri orgiitiin belirli unsurlarini
iceren olgiitleridir ve Isgdrenlerin orgiitiin gesitli faktdrleriyle ilgili olan algilarina
baghdir (Sarkar, 2013: 3). Orgiitiin kisiligini olusturan, orgiit iiyelerini etkileyen ve
her birinin farkli algiladigi OI faktorlerinin neler olduguna iliskin de farkli goriisler
bulunmaktadir.

Ol’'nin objektif faktorii; biiyiikliik, yonetim katmanlar1 ve is kosullar1 gibi
gozle goriilebilen unsurlara odaklanirken, OI’'nin algisal faktorii OYP, SAM, TOD ve
DOR gibi orgiitiin gozle goriilmeyen ancak hissedilebilen yonlerini nitelendirmek
icin kullanilan faktérlerdir (Dogan ve Ungiiren, 2009: 44). OI’'nin objektif ve algisal
olarak adlandirilan faktorleri kapsamina dahil olan faktorler disinda “iist yonetimin
destegi, is baskisi, tarafsizlik, bagdasiklik ve bireye 6zgii ddiiller gibi farkl faktorler
de bulunmaktadir (Iscan ve Karabey, 2007:184).

Arastirmacilar, OI’'nin orgiitsel degiskenlerle etkilesimini incelerken Halpin

ve Croft'un “Orgiitsel Iklimi Tanimlama Anketini” (Organizational Climate
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Description Questionnaire [OCDQ]) kullanmay1 tercih etmistir (Uysal, 2013: 97).
OI, hem kiiresel hem de ¢ok faktorli bir 6l¢iittiir (Thumin ve Thumin, 2011: 100).
OI, genellikle ¢ok faktorlii verilere ve ortak algilara (giiven, dayanisma, SAM, is
arkadashigi, TOD, basarim, iletisim, yenilik, adaletlilik, baglilik, vb.) dayanan bir
Orgiit goriiniimii iizerine insa edilmesi saglanmalidir. Koysand DeCotis alanyazinda
80’den fazla OI faktorii oldugunu tespit etmisir. Koysand DeCotis’e gore Ol
faktorleri; algilamayla ilgili olmalidir, degerlendirici degil tanimlayici nitelikte
olmali, gorevin yapist ile ilgili olmamalidir (Tutar ve Altindz, 2007: 200).

Omegin, Lars Engquvist OI’y1 iki faktorde incelemistir. Bu faktorler;
Ozgurlik ve giivendir (Karcioglu ve Aykanat, 2012: 424). Bunun diginda, diinya
capinda taninmis bir yonetim danigmalik sirketi olan Hay Grup tarafindan da OI’'nin

6 faktorii Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3.1. Hay Grup’un Orgiitsel iklimin Faktorleri

Faktor Aciklama

Kisinin bekleneni bilmesi; Bu beklentilerin 6rgiitiin hedefine ulagsmada ne

Netlik derece ilgili oldugunu anlama.

Yonetimin gelisen basarima verdigi 6nemi vurgulamak; Hangi zorlayici fakat

Standartlar ulagilabilir hedeflerin konuldugu; siradanligin ne dlgiide karsilandig.

Kisinin kendisine atanan bir otorite oldugunu bilmesi;

Sorumluluk Cok yakindan idare edilmeden calisabilecegini bilmesi: Sorumluluk.
. Gereksiz kural ve yonerge olmadigina ne dl¢iide inanildigi; Yeni fikirlerin
Esneklik O .
kolayca kabule dilebilecegine olan inang.
- Iyi yapilan is icin takdir edilmek; Bu takdirin ne lgiide basarim seviyesiyle
Odiil o -
dogrudan alakali oldugu.
Takim Baghilig: Orgiite ait olmaktan gurur duyma ve bunu gosterme; herkesin ortak bir hedef

icin calistigina glivenme; OYP icinde birlikte caligmak ve isbirligi.

Kaynak: Permarupan ve dig, 2013: 64

Pareek (2002) gesitli caligmalar1 gozden gecirmis, yoneticilerle konusmus ve

Ol ile ilgili 12 siire¢ 6ne siirmiistiir. Bu faktorler de Tablo 3.2°de sunulmustur:

Tablo 3.2. Pareek’in Orgiit iklimi Faktorleri

Alistirma Insanlar arasi Iliskiler Denetleme Sorun Yonetimi
Hata Yonetimi Uyumsuzluk Yoénetimi fletisim Karar Verme
Giiven Odiil Yonetimi Risk Alma Yenilik ve Degisim

Kaynak: Sarkar, 2013
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Kopelman ve arkadaslart (1990) orgiitsel basarim igin gerekli olan ve is
ortaminin basarim kaynagi olan bes (hedef vurgusu, yontem vurgusu, 6dil uyumu,
gorev destegi ve sosyo-duygusal destekten) temel faktoriin ne sekilde calistigimi
ortaya koymustur. Ayrica, bu OI 6geleri ¢oklu ¢alisma alanlar1 ve stratejik odaklar
icin de uygulanabilmektedir. Buna ek olarak, bu bes faktoriin tamami insan
kaynaklar1 bakis agisiyla da yakindan ilgilidir (DeVoorde ve dig, 2010: 1714).

Ol'nin hangi faktorleri kapsadigina odaklanan arastirmacilarin en basinda
Litwin ve Stringer (1968; 1974) gelmektedir. Litwin ve Stringer tarafindan agiklanan
OlI faktorlerinin sayis1 bazi kaynaklarda yedi bazilarinda sekiz ve dokuz olmak tizere

farkli sayilarda verilmistir. Bunlarin tamami asagida sunulmustur.

3.4.1. Orgiitsel Yap1 (OYP)

OYP’nin 6nceliginde, isgorenlerin iyi orgiitlenmis olma duygusu ve onlarin
rol ve sorumluluklarinin agik¢a tanimlanmis olmasi bulunmaktadir (Messara ve El-
Kassar, 2013: 21). OYP, orgiitii kurma ve biitiiniinii tarif etmek anlaminda kullanilan
orglitlenme, oOrgilitsel tertip, denetim ve esgiidim gibi temel faktorleri ortaya
cikarmaktadir (Dogan ve Ungiiren, 2012: 28). OYP isgorenler arasinda iletisimin
haritasin1 ortaya koyan ve hiyerarsik baglantilar1 ve orgiit davraniglarimi agiklayan
onemli bir kavramdir.

OYP’y1 olusturmak kadar, OYP’nin isgérenlerce nasil karsilanip algilandigi
da son derece onemlidir. Nitekim OYP, isgorenlerin basarisin1 saglamak ve orgiitsel
verimliligi artirmak acisindan belirleyici bir rol oynamaktadir (Kopelman, ve dig.,
1990: 287; Ozkalp ve Kirel, 1996: 336).

Orgiitiin olumlu ve agik bir OI’'ya sahip olmasiyla isgdrenlerin gdrevleri,
yetkileri ve sorumluluklarindaki belirgin ve net bir sekilde streste azalma ve
giidilenmede olumlu bir artis saglayip ID’nin yiiksek seviyede olmasina ortam
hazirlayacagi beklenmektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012: 29). Isgérenler, dncelikle
resmi bir OYP ya da iletisim aginin varligini ve daha sonra ne kadar kural,
diizenleme ya da ydnerge oldugunu sorgulamaktadir (Dogan ve Ungiiren, 2009: 44).

Bu nedenle isgorenler, orgiit icerisinde uygulanan hiyerarsik OYP’yi, is
siireclerini, isgorenler ile yoneticiler, Isgorenlerin birbirleriyle iliskilerin sekil ve
yapisim da sorgulamaktadir. Orgiit icerisindeki resmi orgiit semasmin disinda

muhtemel gayri resmi iliskilerin de merak edilmesi kacinilmazdir. Isgérenlerin
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OYP’den kaynakli karsilasma olasiligi olan kisitlamalar, kurallar, yOnerge ve
talimatlar hakkinda bilgi arayisinda olmalart OYP’nin iggorenler {izerindeki etkisini

gostermektedir.

3.4.2. Sorumluluk Alma (SOA)

Isgorenlerin esas gdrev taniminin gerekliliklerine verdigi nem derecesi onun
SOA faktorii ile ilgilidir. Cagdas yonetim kuramlarinin igeriginde isgorenlerin karar
alma stirecine aktif katiliminin saglandigi, RAD nin desteklendigi ve sorumluluklarin
ortak paylasilip sorunlarin birlikte ¢ozildiigii ortamlar bulunmaktadir (Dogan ve
Ungiiren, 2012: 29).

Yonetime iligkin aragtirmalar kapsaminda genelde SOA ve RAD’in tesvik
edildigi, katilimecilik ve isbirliginin desteklendigi OI’lerde isgdrenlerin ID’nun
olumlu etkilendigini goriilmektedir (Griffith, 2006: 1863; Cekmecelioglu, 2007: 36;
Batlis, 1980: 239).

SOA bilinci yiliksek gruplarda, grup bagliliginin, esnekliginin, standartlarin
ortaya konmasinin saglanmasinin daha kolay olacagi Litwin ve Stringer tarafindan
yapilan arastirmalarda ortay konmustur (Biite, 2011: 111). Ihtiyaclar hiyerarsisi
siralamasinda bulunan bagari ihtiyacinin; iggdren birey iizerinde kabul derecesinin
yiikksek olmasi onun daha fazla sorumluluk almasmi saglayacak ve isgdren bu
sorumlulugu alabilecegi isleri tercih edecek ve daha ¢ok ID’ye ulasacaktir.
Yonetimin karar verme mekanizmasinin igerisinde s6z sahibi olmanin isgdrene
saglayacagi olumlu SOA’nin verdigi huzur isletmenin geneline yayilacaktir.

Mevcut isletmelerde en sik karsilasilan sorun; SOA isgdren sayisinin az
olmasidir (Malgok, 2011: 31). OYP ve algilanan OI; Isgdrenlerin yalnzca verilen
isler1 yapmasina degil ayn1 zamanda SOA cabasi1 1§ gelisimini saglayacak adimlar
atilmasini saglayacak ortamlari sunmalidir. Isgdrenler sadece kendilerine verilen
emir ve talimatlarin uygulanmasinin bekleyen isletmelerde daha az ID hissedecektir.
Eger isletme isgorenlerin rutin konularda inisiyatif almalarina olanak taninmaz ise 1D
azalacaktir. Bu nedenle, yaptigi isin sahibi olma, bazi konularda karar verme
yetkisinin olmasi isgérenin pozisyonunu hatta mevcudiyetini sorgulayacaktir.
Isgorenlerin “kendi kendilerinin patronu olmalarmin desteklenmesi olumlu OI’nin

saglanmasina katki sunacaktir.
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3.4.3. Tesvik ve Odiillendirme (TOD)

Calisma ortaminda is tanimi gerekliliklerinin basarim sonuglari, 6diil ve ceza
ile karsilik bulmaktadir. Odiil ve cezanin dengeli olmasi adalet duygusunun olusumu
icin onemli faktorlerden biridir. Orgiitin motive edici 6diil sistemine iliskin
algilamalarmi TOD faktorii ifade etmektedir. Orgiitsel davranisin olumlu ydnde
degistirilmesi konusunda yapilan calismalarda d&diillendirmenin, davranislari
degistirmede cezalandirmaya gore cok daha etkili oldugunu ortaya konulmustur
(Kogel, 2011: 498; Dogan ve Ungiiren, 2012: 30).

Arastirmalar, iist yoOnetimce isgorenlere Ve yoneticilere bazi kararlara
katilmaya iliskin yetki verilmesinin ID ve is basarimini arttirdigi gériilmektedir.
Katilmin desteklendigi TOD sistemi isgorenlerin deneyimlerini ve SOA
arttirmaktadir (Valentine, 2001). Orgiitlerin beklentilerini karsilayacak nasil bir TOD
sistemi kullanilirsa, arzulanan sonu¢ ya da beklenilen davraniglarin degisimi
acisindan TOD’un adilligine olan inang ve giivende olmalidir (Bolat ve dig., 2008:
198). ID agisindan iggorenleri TOD algilarinin 6nemi nedeniyle olumlu ve ortak bir
TOD sistemi kurulmalidir. TOD’un egemen olmadigi bir OI gegerli oldugunda
isgdrenlerin giidiilenemeyecegi beklenmektedir (Biite, 2011: 112). Orgiit icerisinde
isgorenleri suclama ya da azarlamaya yonelik bir egilimin varligi olumlu &diilleri
basarima dayandirmak ve orgiitte cezayr agir basan hale getirmek olumsuz OI’'nin
yayginlasmasina neden olacaktir (Dogan ve Ungiiren, 2009: 44).

Odiillendirici OI, cezalandiric1 bir OI’dan daha fazla “basarim” ve “baglilik”
giidiisii olusturur. Isgorenleri daha ¢ok odiillerle giidiilemeye gaba harcanmalidir.
Nitekim cezalandirma istenmeyen davranigin tekrarint engellemekte, ancak
davranigin tamamen yok olmasini saglamamaktadir. Bu nedenle, TOD un “objektif”,
basartya dayandigi algilanirsa, o zaman giidiilenme gerceklesecektir. Bu sorularin
cevaplart ilgili orgiitin ikliminin 6diil veya ceza agirlikli olup olmadig: ile ilgili

simiflandirmay1 ortaya koyar.

3.4.4. Risk Alma Davramsi (RAD)

Isgdrenler, degisimin etkisiyle daha ¢ok belirsizligin kurgulandigi ortamlarda
kisith dlgiilerde RAD gostermek zorundadirlar. RAD faktorli, oOrgiit i¢i slire¢ Ve is

yapma usullerinde ne kadar risk alabileceklerine iliskin algilarini ifade etmektedir.
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RAD’in orgiitsel faydaya doniismesi oOrgiitiin yapist ile ilgilidir. RAD,
isbirligi, kalite ve giivenlige destek veren bir OI'nin yenilikleri tesvik edecek ve
basarimin yiiksekligine neden olacagi 6ngdriilmektedir (Biite, 2011:112).

Isgorenler kendilerini korumak i¢in RAD’dan kagincaklarindan, biirokratik ve
kapali orgiit yapilarinda isgérenin RAD sinirh olacaktir. Isgorenlerin fikirlerini

degerlendirmeyi denemek, orgiitte RAD’1 tegvik edecektir.

3.4.5. Samimiyet (SAM)

Isgorenlerin ¢aligma yerlerinde kendilerini rahat ve huzurlu hissedebilecegi
bir OI kurgulanmasiyla, arkadaslik ve dostluk i¢eren sosyal olusumlarin 6nemsendigi
orgiitlerde yoneticilerin herkese yardim etmesi ve desteklemesi SAM’m varligini
gostermektedir (Biite, 2011: 112). Isgdrenler arasindaki SAM, arkadaslik ve
dostlugun bulundugu bir ortam, huzur dolu bir is yerinin kisi ve orgiitiin basarisina
giden yolu gostermektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012: 30).

Isgorenler arasinda kurulmus birlik ve beraberligin orgiitsel amaglara
ulagsmadaki roliiniin farkina varabilen yoneticiler ile iggorenler arasinda saglanan
SAM, giiven ve isbirligine dayanan arkadashigin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi
zaman Ve g¢aba gerektirmektedir (Bahar, 2006: 137).

Orgiitteki ortamin i¢ten ve candan olmasi, isgdrenler arasi iligkilerde rahatlik
ve insan odakli sicak bir atmosfer olmasina iliskin algilamalar SAM faktoriiniin
belirtecleridir. SAM, isgorenlerin is arkadaslari ve yoneticilerden nasil bir DOR
gorebildikleriyle iliskilidir. Orgiit icerisinde icten bir arkadaslik ortami/havasi

SAM’1n varligin1 gosterecektir.

3.4.6. Destek Ortam (DOR)

Orgiitteki destek ortamina iliskin algilamalar1 ifade eden DOR faktorii
isgorenin isini zorlagtiran esas olarak, is tanimi1 disinda olan tiim engellerin ortadan
kaldirilmas: ile ilgilidir. Bunun gergeklesmesi isgorene bir takim gii¢ veya kisilerin
olumlu destek saglamasiyla ilgilidir. isgdrene yardim ve destek saglayacak olan giic
unsurlari: yoneticiler, is arkadaglari, astlar olarak siniflanir.

Isgorenin kendisini destek saglayan ilimli bir isyerinde DOR’un varligini

hissetmesi, onun c¢alisma grubu i¢inde ki sosyal etkilesimini ve iletisimini
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giiclendirir. Insanlar aras1 iyi iligskileri korumak ve acik tartigmalari ve
anlagmazliklar1 onleyen DOR isgorenin 0zglivenini arttirir. Yardimlagma ve
arkadaslik iliskileri bu faktoriin 6nemli gostergelerindendir.

Yoneticilerle birlikte sorunlarinin ¢oziimiinde is arkadaslarina verilen destek
ve yardim kisinin mutluluguna ve ID’ye katki saglamasindan bagka kisisel, sosyal ve
orgiitsel bir ihtiya¢ o6zelligi tasimaktadir (Griffith, 2006: 1857; Bahar, 2006: 110;
Karatepe, 2005: 194).

3.4.7. Catisma (CTS)

CTS grup ici ortaya ¢ikan anlagsmazliklardir. Yonetilmesi zor faktorlerden
biridir. CTS, giinliik iligkiler icerisinde isletme i¢i veya dist nedenler dahil, isletme
icinde ki adaletsiz uygulamalara yonelik algilardan olusabilir (Dogan ve Ungiiren,
2012: 39).

CTS kaynagi, derecesi ve yonetilme derecesi isletmelerin bu catismadan
olumlu veya olumsuz etkilenmesine neden olur. Catigsmalar agik olarak tartigilmali ve
mutlaka uygun mutabakatla ortadan kaldirilmasi1 saglanmalidir. Coziilmiis oldugu
tam tespit edilemeyen catismalar bir sonraki catigmalarin giiciinii arttirarak; kartopu
misali ¢atigmanin biiyiimesine neden olur. CTS oldugu ortamlarda yaratic1 fikirlerin
ortaya ¢ikma olasihigr fazladir. Orgiit igerisindeki CTS’lerin gormezden gelinmesi ya
da acik bir sekilde yonetilip yonlendirilmekte olmasi olumsuz CTS’leri

sinirlandirilmaktadir.

3.4.8. Basarim Kosullar (BK)

OP'nin bir diger faktorii de yiiksek BK saglamis Orgiitler olusturmaktir.
Yiiksek BK belirlenmis orgilitlerin temel kosulu; bu BK’y1 saglayabilen iist seviye
becerileri olan isgdrenlerle calismaktir (Dogan ve Ungiiren, 2009: 44).

Orgiit yonetiminde kalite ve ID nun saglanmasi énceden belirlenmis objektif
ve rasyonel Olgiilerdeki kosullarin yerine getirilmesinde basar1 veya basarisizligin
tespit edilmesi beklenmektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012: 31). Gérev tanimlarinin
net ve agik oldugu, is sonuglarmin Olgiilebilir basarim ile degerlendirildigi

orgiitlerde; orgiitsel gelisim fark edilebilir.
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Isgorenlerin belirlenmis yetki ve SOA diizeylerinin degerlendirilmesi ayrica
onem tagimaktadir. Oncelikle isgdren yeteneginin isin nitelik ve gereklerine
uygunlugu ile BK kosullarmin da belirlenmesinde olgiit ve analizlerin objektif
olmasin1 gerektirmektedir (Unsalan ve Simseker, 2005: 229-230).

Basar1 ya da basarisizlik igin belirlenmis agik kosullarin olmasi ve hangi
durumda basarili sayilacagi isgorenlerin sorguladigi 6nemli bir OI faktoriidiir.
Isgorenlerin yeteneklerini asan bir gorev verildiginde bikkinlik, ise odaklanma
eksikligi ID eksikligi gibi sorunlar olusmaktadir (Judge ve dig., 2001: 386). BKS
aciklandigi ve isgorenlerce bilindiginde stirekli 6grenme ve takim ¢aligmasi
yayginlasmaktadir. BKS’nin bilinmesi ve anlasilir olmasi; tiim isgorenlerin

basarilarinin karsilastirilmasindaki adalet algilarinin giiclenmesini saglar.

3.4.9. Orgiitsel Baghlik (OBG)

Isgorenlerin, SOA ve RAD gosterdikleri orgiitlerin basarili olmasinda ¢aba
seklinde kabul edilen OBG’yi etkileyen faktorler bulunmaktadir (Korkmaz, 2011:
125). Kisinin ¢alistig1 orgiitle i¢ ice olmasi kuvvetli bir 6zdeslesmeyi agiklamaktadir.
OBG, amag birligini, aidiyet duygusunu ve Orgiitiin amag¢ Ve politikalarini
desteklemeyi kapsayan sadakat faktoriinii igermektedir (Yiiceler, 2009: 448). Orgiit
igerisinde iggdrenlerin kendilerini Orgiitiin bir pargasi/iiyesi olarak hissetmelerine
yonelik c¢abalarm varligini ifade eder (Dogan ve Ungiiren, 2009: 44) OBG ancak
olumlu OI’ya sahip orgiitlerde ortaya ¢ikacak bir kavramdir.

3.4.10. Orgiitii Benimseme (OBE)

Orgiit hedef ve ¢ikarlarmn iiyeler tarafindan kabul edilme derecesidir. Bu
hedefler iggorenler tarafindan ne kadar iyi anlagilir ve benimsenirse isgérenin OBE’si
ayni oranda artacaktir. OBE iggorenin; orgiit amaglar1 ve inanciyla ilgili ayr1 bir
kabullenme, caba sarf etmeye olan isteklilik ve orgiit liyelerinin orgiitte kalmaya
karst duydugu istektir (Biite, 2011: 111).

Litwin ve Stringer’in OI’y1 ifade eden dokuz faktoriinde tiim degiskenlerin
huzur, refah ve saglikli bir sekilde ¢alismaya olanak taniyan bir is ortaminin varligini

sorguladig1 goriilmektedir. Isgorenler isletmelerindeki is ortammna yonelik OI
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faktorlerini sorgulayip olumlu veya arzulanan sonuglara ulastiklarinda ID

ulasacaklarindan soz edilebilecegi dngoriilmektedir.

3.5. Orgiitsel iklim Cesitleri

Akademik caligmalarda OI tipleri birgok ¢alismada incelenmis bir konudur.

Bu tiplerin bilinmesi ve 6zelliklerinin tespit edilmesi ile farkli 6rgiit tiplerinde ortaya

¢ikan sorunlara akademik yaklasimlar ile ¢6ziim bulunulur ve alinacak Onlemler

tespit edilir. OI tiplerinin neler olduguyla ilgi, orgiitsel davranis bilimcilerinden

Halpin ve Crof tarafindan yapilan siniflandirma asagida sunulmustur:

Tablo 3.3. Halpin ve Crof ‘un Orgiit Tipleri

Ol Tipi Ozellikleri
Actk OI : Lider ile izleyiciler uyumlu, anlagsmazlik ve ¢atisma yok.
Bagimsiz OI : Isgorenlerin sosyal doyum ile gereksinimleri 6n planda.

Kontrollii OI

: Isgorenler arkadasca iliskiler kurmada zorlanir.

Samimi Ol : Hem iggérenler hem de yonetici arkadasca iligkiler kurar.
Babaerkil Ol . Yoneticinin hi¢ kimseyi dinlemedigi kapali OI’ya yakindir.
Kapal OI : Ust diizeyde catisma, diisiik SAM, verim ve ID

Kaynak: John ve Taylor, 1999

Litwin ve Stringer’in (1968: 98) calismalariyla ortaya konulan liderlik

tiplerine gore farklilagan Ol tipleri asagida sunulmustur:

Tablo 3.4. Litwin ve Stringer’in Orgiit Tipleri

Ol Tipi

Ozellikleri

Otokratik Ol

. Statiiko, resmi yapi, kat1 ¢izgiler, dikey iligki, diisiik ID.

Demokratik Ol

: Serbestlik, gayri resmi yapi, kararlara katilim, yatay iligki, yiiksek ID

Basar1 Odakli OI

. Yiiksek basar1 veverimlilik, SAM, TOD, DOR, yiiksek ID

Kaynak: Litwin ve Stringer, 1968: 98

3.6. Orgiitsel iklim ile Is Doyumu Arasindaki iliskiler

Isgorenlerin, OI’y1 nasil ve ne sekilde algiladiklar1 drgiitsel davranis alaninin

onemli bir konusudur (Dogan ve Ungéren, 2009: 43). Amaglar, yap1, ddiil sistemi,
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biyiikliik, fiziki konum, normlar ve yoOnetim tarzi, isgérenlerin birbirleri arasi ve
liderler ile izleyiciler arasi iliskilerin temsil ettigi OI’'nin nasil algilandigi ID’yi
etkilemektedir. Ol hem is basarimini hem de isgdrenlerin ID’sinin sekillenmesini
saglamaktadir.

ID, isgorenlerin Orgiitsel kazanimlarina iliskin olusturdugu algiya verdigi
duygusal yanittir (Luthans,1994:114). ID, is ortaminda edindigi deneyimlerin
isgorende olusturdugu olumlu etki olarak kabul edilmistir. Isgdren yaptig1 isten
arzuladig1 ID’yi buluyorsa orgiitii ve isine kars: daha olumlu tutum sergileyecek ve
yiiksek OI hissedecektir (Erdogan ilhan, 1991: 376).

Ayrica alanyazinda arastirmalarda oldukca yeterli miktarda konu edilmis ve
isgérenlerin orgiit i¢i kilit davraniglarina olumlu katkisi olan OI, giidiileme ve 1D gibi
kavramlarin etkisiyle isgorenlerin ve Orgiit iiyelerinin kazanimlar1 artmaktadir
(Litwin and Stringer, 1974; Lawler, 1992; Pirola, 2002; Parker ve dig., 2003; Neal ve
dig., 2005; Cekmecelioglu, 2007; Boh ve Won, 2013).

Yenilikgilik, yaraticilik, ID, giidiileme, giiglendirme, verimlilik, OBG, gibi
orgiitler agisindan kilit deger kazanmis unsurlarla yakin baglantis1 olan OI’'nin varlig
isletmelere gli¢ katmaktadir (Snyder, 1990; Spreitzer, 1995; Tjosvoldve dig.,, 1998;
Taborda, 2000; Pirola, 2002; Parker ve dig., 2003; Neal ve dig., 2005;
Cekmecelioglu, 2007).

Pritchard, ve Karasick, (1973). OI’'nin verimlilik ve ID iizerindeki etkilerinin
yani sira O’'nin isgiicii ve ID i¢in kisisel ihtiyaclarin belirlenmesi ve etkilesimleri
incelemeleri neticesinde OI faktorlerinin  ID’yi  saglayabilecegi sonucuna
varmiglardir. Destekleyici OI, yiiksek ID ile iliskisi oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel psikolojisi aragtirmacilar1 ID, basarim, baghilik, isten ayrilma niyeti
ile OI arasindaki iliskileri incelemislerdir (Schneider ve Snyder, 1975; Jones ve
James, 1979; Batlis, 1980; Witt, 1989). Orgiitsel basarim yollarin1 arastiran bu
caligmalar OI'nin, ID ile isgiicii basarimini etkiledigini ve isgorenlerin ID’nun
saglanmasinin orgiit basarimini arttirmak acisindan 6nemli oldugunu gostermektedir.

Dagdelen’in (1986) arastirmasi “Ol ve Gidileme” bashgi ile askeri bir
kurumda yapilmis oOrgiitsel tutum arastirmasidir. Calismada en onemli sonug; tiim
calisanlar icin OI’'nin giidiilenmeyi artiran unsurlariyla, ID ve orgiitsel etkinlik
arasinda anlaml iligkiler bulunmustur.

Isgéren OI’'nin muhatabu, aktif soluyucusu, olmasi baglaminda, OI’'nin kiginin

yaptig1 ise yonelik duygu, tutum ve hislerini ifade eden ID (McCloskey ve McCain,
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1987: 22; Kam, 1998: 361; Chen, 2008: 112) degiskeni iizerinde de belirleyici bir
role sahip olabilecegini sdylenebilir.

ID ve is bagliligini birlikte inceleyen bir aragtirmada, orgiit politikalari, yas,
cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik faktorlerle ID arasinda c¢ok anlamli ve
olumlu iligkiler bulunmustur. Ayni c¢alismada, OI’ya yonelik, isgdrene uyum
gosteren esnek is zamanlarinin uygulamanin olumlu sonuglart oldugu goriilmiistiir
(Kurel, 1999: 125).

Poon ve Ainuddin (1990) OlI, ID ve is performansi arasindaki iliskiyi,
Malezya’daki biiyiikk bir araba imalatg1 sirketinin 462 c¢alisanina ait Vverileri
inceleyerek calismistir. Sonuglar ¢esitli OI faktorleri ve ID arasinda 6nemli iliskiler
ortaya koymustur.

Ol’nin, yaraticilik ve ID araindaki iliskilerine bakan Shalley, Gilson ve Blum
(2000). 2200 kisi ile yaptigi arastirmada, OI'nin yaraticiligin gereklerini
tamamlayacak diizenlenmeyi sagladigini devaminda ID’nin olumlu, isten ayrilma
niyetinin ise olumsuz yonde etkilendigi tespit edilmistir.

OP'nin ID, basarim, iggdren bagliligi, yaraticilik, hayal kiriklig1 gibi bir¢cok
degiskenle olan iliskisi arastirilmigtir (Pirola ve dig., 2002; Patterson vd, 2005;
Cekmecelioglu, 2007; Altas ve Cekmecelioglu, 2007).

Yoneticilerle birlikte sorunlarinin ¢oziimiinde is arkadaslarina saglayacaklari
DOR kisinin ID ve mutluluguna katki saglama yaninda kisisel, orgiitsel ve sosyal bir
thtiya¢c durumu da gostermektedir (Karatepe, 2005: 194; Griffith, 2006: 1857; Bahar,
2006: 110).

Castro ve Martins (2010) tarafindan yapilan bir ¢alisma, Giiney Afrika Arama
Merkezi’ndeki 696 g¢alisanin mesleki tatminine katikda bulunan faktorleri incelemis
tatminleri ve c¢alisma ortami algilar1 arasindaki dolayli iligkinin, c¢alisanlarin
bulunduklar 6rgiitsel iklmindeki destek seviyesi oldugunu bulmustur.

Sonug olarak, OI’nin ID ve giidiileme gibi 6nemli orgiit degiskenlerine etkisi
oldugu bir¢ok arastirmayla ortaya konulmustur. OI’'nin olumlu olmasi, basartyla
Orgiit amaclarina ulastiracak yolun varligi anlamina gelmektedir. Ancak mevcut
OPl'nin her kisi tarafindan ve her meslek grubu tarafindan benzer sekilde algilanip
algilanmadigr da iizerinde durulmasi gereken o©nemli bir sorudur. OI'nin
anlasilmasiyla olast bir farkliligin olugmasina yonelik nedenlerin tespit edilmesi ile
bunlara yonelik hangi ¢6ziim yollarinin bulunmasin1 amag edinen yeni arastirmalarin

yapilmasinin gerekliligi ongoriilmektedir.
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Orgiitsel arastirmacilar orgiitsel iklimin arastirilmasina, cogunlukla onun
diger orgiitsel olgularla olan varsayilmis, baglilik, liderlik davraniglari, is
performansi, mesleki tatmin, iiretkenlik, giidiileme ve g¢alisma grubu etkilesimini

kalitesi gibi iliskileri sayesinde biiyiik ilgi gostermislerdir
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DORDUNCU BOLUM

4. LIDER-UYE ETKILESIMININ IS DOYUMUNA
ETKISINDE ORGUTSEL IKLiMININ ROLU: LOJISTIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde; arastirmanin amaci, Onemi, kapsami, yontemi, kullanilan
olgeklerle ilgili bilgiler sunulmustur. Boliim sonunda da arastirma bulgulariyla ilgili
bilgiler ifade edilmistir. Arastirmanin bulgular1 bashg@ altinda; katilimcilarin
demografik ozellikleri, tanimlayici istatistikler ve normallik durumu, degiskenler

arasindaki iligkiler ile hipotez testlerine yonelik bilgiler verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Insanlarin, gereksinim ve beklentileri karsilanmadiginda orgiit amaglarini
gerceklestirmeye yonelik ¢aba gostermesi olasi degildir. Bu anlamda, isgorenlerin
islerine kars1 begenileri, amaclar1 dogrultusunda giidiilenmeleri, liderleri ve
orgiitiiyle iligkileri, i ortamina uyumlari, isgérenin Orgiit icindeki faaliyetlerinin
etkinliginin nasil olmasi gerektigi bu ¢aligmanin konusunu olusturmaktadir.

Orgiitsel davranisin esas inceleme konulardan birisinin, is tutum ve
davraniglarinin ortaya konularak faktorleri ile incelenmesi oldugu goriilmektedir.
Yonetim politikasi, liderlik, is ortamindaki iliskiler, kosullar, bireysel faktorler ve
ticret faktorleri ile ilgili arastirmalarda en yiiksek ilgi lider davraniglarindadir.

Liderlik alanyazininda LUE’nin Kalitesi ve yapisi farkli yaklagimlarla ele
alinmig ancak bu calismalarda karsilikli etkilesim akademik bir degisken olarak
dikkate almmamistir. Yine ayni sekilde is tutumlarindan en oOnemlisi oldugu
degerlendirilen ID ve Orgiit iiyelerinin is ortamina iliskin algilar1 olarak ortaya ¢ikan
Ol kavramlariin birbirleri arasinda olumlu iliskilerin olasiligi ve derecesi bu

arastirmanin baslangi¢ noktasini olusturmaktadir.
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Sonu¢ olarak, ¢alismamin amaci; LUE kuraminin ID’ye etkisinde Ol’nin
aracilik roliiniin ortaya konulmasi olarak belirlenmistir. Daha genis anlatimla, LUE
kurami c¢ercevesinde gelisen iliskilerin isgorenlerin ID’lerine etkisinde OI’nin
aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Ayrica, LUE kurami, ID ve Ol
Olgeklerinden elde edilen bulgularin insan kaynagi sorunlariin ¢éziimiine olumlu bir

katki saglayarak uygun tespit ve modellerin ortaya konulmasi amaglanmistir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Alanyazinda yapilan inceleme neticesinde; LUE’nin ID’ye etkisinde Ol’nin
aracilik roliiniin heniiz incelenmemis olmasi bu ¢aligmaya temel teskil etmektedir.
Onceki arastirma sonuglarma gore LUE, 1D ve Ol kavramlarinin her birinin; ise alim,
basar1 degerlendirme, oOzlik haklari, iletisim, egitim ve giiclendirme gibi
fonksiyonlarda basar artis1 saglayacagi degerlendirilmektedir.

Calismayr digerlerinden ayiran onemli farklilik ise, istatistiki deger ve
yorumlarin emek-yogun lojistik sektoriinde faaliyet gdsteren bir kargo firmasinin
isgorenlerinden anket yoluyla elde edilen verilerden ulagilan sonuglar olmasidir.
Genis ¢apli yapilan alanyazin taramasindan sonra bu konuyla ilgili bazi ¢alismalar
goriilmiis ancak bu iliskiyi dogrudan arastiran bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Alanyazindaki bosluklar1 doldurmak arastirmanin birincil 6nemi olmakla
birlikte arastirmanin; alanyazinda sozii edilen bilinmeyenleri ortadan kaldirmasi;
ozellikle Tirkiye’de halen istenen diizeyde gelismemis olan kurumsallagmayla ilgili
konulardaki diger ayrintilara 11k tutmasi ve konu hakkinda arastirma yapan

arastirmacilara, yoneticilere bir yol ¢izmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

4.3. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhhiklar

Aragtirmanin kapsami, lojistik sektoriinde lider konumunda, ulusal Glgekte
faaliyet gosteren bir isletmenin isgorenlerinden olugmaktadir. Verilerin elde
edilmesinde anket yolu ile niceliksel arastirma metodu kullanilmistir. Arastirmanin
zaman ve maddi kisitlar1 nedeniyle, her anket uygulamasinda oldugu gibi hedef
kitleye ulasilmasinin kolay olmadig1 goriilmiistiir.

Calismanin ilgili 6lgeklerinden hazirlanan anket 2014 yilinin ilk yarisinda

Istanbul merkezli lojistik firmasmin tim Tiirkiye’ye bayii bazinda yayilmis 394
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isgorenine firmanin intranetinden gonderilmistir. Dolayisiyla bu arastirma, firma
isgorenlerinin konu hakkindaki goriislerini yansitmaktadir.

Insan iizerine yapilan tiim deneysel ¢alismalarda bir kisit olarak karsimiza
c¢ikan oOrneklem grubunun anket uygulamasi esnasinda bulundugu ruh hali ve
demografik faktorlerin etkileri bu akademik ¢alismanin kisitlarindandir.

Arastirma Olg¢eklerinden elde edilen veriler kisilerin algilamalarindan
etkilendiginden, sonuclarin sosyal begenirlik etkilerinden ve ortak yontem
varyansindan etkilenebilecegi degerlendirilmektedir.

Aragtirma  bulgulari, arastirmanin yiiritiildiigli  lojistik  isletmesinin
igsgorenlerinin katilimindan elde edilen verilerin toplandigi 6rneklem ile sinirlidir.
Bulgular 6rnekleme gore degisiklik gosterebileceginden farkli orneklemler igin
modelin test edilmesi gerekir. Bunun yani sira arastirmada ele alinan degiskenlerin,
zaman i¢inde degisime ugrayabilecegi degerlendirildiginden arastirmanin bulgulari,

uygulandigr zaman dilimi ile sinirlidir.

4.4, Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin bu kisminda; arastirmanin modeli, arastirmanin hipotezleri,
aragtirmanin degiskenleri, 6rnekleme siireciveveri toplama yontemiyle ilgili bilgiler

sunulmustur.

4.4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli, yapilan alanyazin taramasi sonucunda, arastirmalarda
kullanilan degiskenler temel alinarak olusturulmustur. Alanyazin taramasi
sonucunda, arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan model Sekil 4.1°de
gosterilmistir.

Arastirmanin degiskenleri ve bu degiskenlerin alt faktorleri kapsaminda bir
model ¢izilmistir. LUE degiskeninin tek faktor, ID tek faktor olarak goriilmekte ve
Ol'min 6 faktorlii (Orgiitsel Yapr “OYP”, Sorumluluk Alma “SOR”, Tesvik ve
Odiillendirme “TOD”, Risk Alma Durumu “RAD”, Samimiyet “SAM”, Destek
Ortam1 “DOR") kisa siirtimii kullanilmistir. Arastirma kapsaminda bagimsiz, bagimli
ve araci oldugu ongoriilen dahil degiskenlerin birbirleri arasindaki iligkiler dort ana

hipotez ve alt hipotezler halinde ¢izilen modelde sunulmustur.
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Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

LUE

4.4.2. Arastirmamin Hipotezleri

Yukarida bilgiler 15181nda olusturulan hipotezler asagida sunulmustur.

H1 : LUE kalitesinin artmasi, OI algisint anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hia : LUE kalitesinin artmasi, OYP algisini anlamlive olumlu yonde etkiler.
Hib : LUE kalitesinin artmasi, SOA algisint anlamlive olumlu yonde etkiler.
Hic : LUE kalitesinin artmasi, TOD algisini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hid : LUE kalitesinin artmasi, RAD algisini anlamli ve olumlu yénde etkiler.
Hie : LUE kalitesinin artmasi, SAM algisini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
His : LUE kalitesinin artmast, DOR algisini anlamli ve olumlu yonde etkiler.

H> : LUE kalitesinin artmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yénde etkiler.
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Hs : OI algisinin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yénde etkiler.
Hsa : OYP algisinin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hasb : SOA algisinin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hsc : TOD algisinin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hazd : RAD algistmin olumlu olmast, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Haze : SAM algisimin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hst : DOR algisinin olumlu olmasu, ID diizeyini anlamli ve olumlu yéonde etkiler.
Ha : LUE ile ID iliskisinde OI algistmin aracilik rolii bulunmaktadir.
Haa : LUE ile ID iliskisinde OYP algisimin aracilik rolii bulunmaktadur.
Hap : LUE ile ID iliskisinde SOA algisinin aracilik rolii bulunmaktadir.
Hasc. : LUE ile ID iligkisinde TOD algisinin aracilik rolii bulunmaktadir
Had : LUE ile ID iliskisinde RAD algisinin aracilik rolii bulunmaktadir.
Hae : LUE ile ID iliskisinde SAM algisinin aracilik rolii bulunmaktadir.

Has : LUE ile ID iliskisinde DOR algisimin aracilik rolii bulunmaktadir.

4.5. Arastirmanim Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Siireci

Aragtirma verilerinin  hangi evren ve Orneklemden elde edileceginin
belirlenmesi Oncesi yapilan inceleme neticesinde; Birlesmis Milletler tarafindan
belirlenen sektdriyel smiflandirma kitabi esas alinarak Diinya Ticaret Orgiitii
Sekretaryas1 tarafindan hazirlanan ve {iye {lkelerin bilgilerine sunulan
MTN.GNS/W/120 sayil1 belgede kargo sektorii ulastirma hizmetleri ana sektoriiniin
tim tagimacilik sektorlerine yonelik yardimci hizmetler alt sektorii iginde
siniflandirilmis oldugu goriilmustiir.

Hizmet alt sektorleri arasinda, son yirmi yilda istthdamin en hizli gelistigi
sektorler, iiretici ve sosyal hizmet alt sektorleri olmustur. Kisisel hizmetlerin oran
cok kiiciik de olsa bir artig gosterirken, dagitim hizmetleri 6nemli bir degisim artis
gostermistir. Yani, son yirmi yilda hizmet sektdriindeki istihdam artisinin lokomotifi

sosyalvekargo hizmetleri alt sektorleri olmustur.
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Arastirma evreni belirlenirken hangi sektoriin tercih edilecegine karar
verilirken; zamana karsi basar1 baskisinin yarattigi stres altinda, emek yogun ve
dikkatli caligma gerektiren lojistik sektoriinde faaliyet gosteren kargo isleriyle
ugrasan bir hizmet firmasi tercih edilmistir.

Tiirkiye’de lojistik sektoriinde faaliyet gosteren, ilge bazinda yaygin sube
ag1 bulunan firmanin yaklasik 7000 isgoreni bulunmaktadir. S6z konusu firmanin
tercih edilme nedeni ise firmanin ozellikleri degerlendirildiginde; bayi bolge ve
transfer merkezi bazinda 10 kisiden 300 kisiye kadar degisen sayida ekipler halinde
calistiklar1 ve bu durumun LUE agisindan degerlendirilmeye uygun oldugu
gorilmiustir.

Ayrica, hizli ve dikkatli ¢alismak zorunda olan kargo isgdrenlerinin is
yiiklerini nasil bir OI igerisinde etkili siirdiirebileceklerinin bilinmesi de 6nemli
kabul edilmistir. Bununla birlikte, hem titiz hem de emek-yogun calisan isgorenlerin
ID diizeylerinin iggdren Ve firma basariminda 6nemli oldugu degerlendirilmistir.

Arastirma kapsaminda ag tabanli olarak hazirlanan anket formu isletmenin {ist
yonetiminin izni alinarak 07 Nisan 2014 tarihinde isletme i¢i intranet agindan tiim
isgorenlerin kisisel hesaplarmma gonderilmis ve 30 Haziran 2014 tarihinde veri
toplama siirecinin tamamlanacagi bildirilmistir. Bu sekilde biitiin ¢aliganlara
ulasiimaya ¢alisilmistir. Bu amagla “Kolayda Ornekleme Yontemi” secilmistir. Bu
yontemde amag, isteyen herkesin orneklem igerisine ve 6rnekleme dahil edilmesidir
(Ural ve Kilig, 2011). Bilindigi ilizere 6rneklem sayisinin yeterliligi istatistiksel
olarak asagidaki formiille hesap edilmektedir;

N Nt pq
d?(N -1 +t*pq

Bu formulde;

N : hedef kitledeki birey sayisini,

n :ornekleme alinacak birey sayisini,

p :incelenen olaym goriis siklig1 yani gergeklesme olasiligini,

g :incelenen olaymn goriilmeyis sikligin1 yani ger¢eklesmeme olasiligini,

t : belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri,

d : olaym goris sikligmma gore kabul edilen Ornekleme hatasini ifade
etmektedir.

Formiile gore, 0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi ile temsil edilebilir

evren bliytikliikleri Tablo4.1’de verilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49).
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Tablo 4.1: Cesitli Evren Biiyiikliikleri i¢cin Orneklem Sayilari

Evren

100 | 500 | 750 | 1000 | 2500 | 5000 | 10000 | 25000 | 50000 | 100000 | 1000000
Biiyiikliigii
Orneklem

80 | 217 | 254 | 278 | 333 | 357 370 378 381 383 394
Sayisi

(0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi icin)

Tablo 4.1°de sunulan degerlerden yola ¢ikarak, 394 bireyden olusan bir
orneklemin bir milyon kisiden fazla bir evreni temsil edebilecegi goriilmekte olup
buradan hareketle, arastirma igin se¢ilen ve ulasilan Ornekleminin analizler ve

sonuglart i¢in yeterli oldugu degerlendirilmektedir.

4.6. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Web tabanl
olarak hazirlanan anket formu elektronik ortamda arastirmanin yiritildigi
isletmenin intranet ag1 iizerinden calisanlara ulastiilmistir.  Isgrenlerin
degerlendirmeye alinan degiskenlere iligkin gercek algilarini yansitabilmeleri igin;
ankete verecekleri cevaplarin isletme veri tabanin da degil sadece arastirmacinin
ulasabildigi ayr1 bir veri tabaninda bulundurulacagi bildirilmistir.

Katilimeilari kimlik bilgilerinin istenilmedigi ve kayit altina alinmayacagi,
ankete verilecek cevaplarla elde edilecek verilerin sadece bilimsel amagli olarak
kullanilacag: yoniinde bilgilendirme mesaj1 gonderilmis ve anket formunun baglanti
adresi bu mesajin sonuna eklenmistir. Arastirmada kullanilan anket formu EK’te
verilmistir. Anket dort boliimden olugsmaktadir:

e Birinci boliimde; ornekleme iligkin tanimlayict istatistiklere yonelik;
caligilan pozisyon, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, c¢alisma hayati
igerisindeki toplam siire ve mevcut isletmedeki toplam c¢aligma stiresine iligkin 7 soru
yer almaktadir.

o Ikinci boliimde; LUE ni dlcen 7 soru bulunmaktadir. Bu boliimde yer alan
sorular, birinci boliimde yer alan “calisilan pozisyon (yOnetici-calisan)” sorusuna
verilen cevaba gore farklilasmaktadir. Yonetici olarak calisan katilimcilar LMX-7
Olgeginin lider ile ilgili sorularini yanitlarken, ¢alisan pozisyonundaki katilimcilar ise

LMX-7 dlgeginin tiye ile ilgili sorularini yanitlamiglardir.
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o Ugiincii boliimde; isgorenlerin 1D algilarmi belirlemek igin 5 soru
bulunmaktadir.

e Dordiincii ve son boliimde ise Ol algilariin tespiti i¢in 29 soru mevcuttur.
Katilimeilardan, 5°1i Likert Olgegi ile (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle

Katiliyorum) cevap vermeleri istenmistir.

4.7. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirma modelinde yer alan ii¢ ayr1 degiskenin (LUE, Ol ve ID)
Olciilebilmesi i¢in daha once gelistirilmis ve Tiirkiye’de kullanilmis olan &lgekler
kullanilmistir. Olgeklerin gegerli ve giivenilir 6l¢iim araclari olup olmadiginin

belirlenebilmesi maksadiyla gegerliligi ve giivenilirligi 6l¢iilmiistiir.

4.7.1. Olgeklerin Gegerligi

Olgegin gecerliligi, bireyin olciilmek istenen &zelligini ne derece dogru
olctiigiiyle ilgili bir kavramdir (Biiyiikdztiirk, 2004: 161). Olgegin gegerligini
belirleyebilmek maksadiyla farkli teknikler bulunmakla birlikte en ¢ok tercih edilen
iki gegerlik sekli kapsam (content) gegerligi ve yapi (construct) gegerligidir. Bu

bolimde bu iki gegerlik yontemine kisaca deginilmistir.

4.7.1.1. Kapsam Gecerligi

Olgegi olusturan maddelerin, dlciilmek istenen davranisi ya da ozelligi
Olgmede nicelik ve nitelik olarak yeterli olup olmadiginin gdstergesidir
(Biiyiikoztiirk, 2004; Sekaran, 1992). Kapsam gecerligine sahip bir 6lgek, dlclilecek
davranig alani i¢in iyi bir davranis 6rneklemine sahiptir. Kapsam gecerligini 6lgmede
kullanilan mantiksal yollardan biri, uzman goriisiine bagvurmaktir.

Konunun uzmanlarindan beklenilen, 6l¢egin taslak formundaki maddeleri,
belirtilen davranis baglaminda, kapsam olarak degerlendirmesidir. Sonucta, goriisii
alinan uzmanlarin % 70-80 oraninda uyusma gosterdikleri maddeler, elestirilere gore
diizeltme yapilarak oOlcekte tutulabilir (Biiylikoztiirk, 2004). Bu arastirmadaki
Olgeklerin  tamami igin kapsam gegerligini Olgmek maksadiyla konunun

uzmanlarindan goriis alinmis ve dlgeklerin kapsam gecerligi saglanmistir.
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4.7.1.2. Yap1 Gegerligi

Yap1 gecerligi Olgegin, Olgiilmek istenen davranis baglaminda soyut bir
kavrami (faktorii) dogru bir sekilde Olcebilme derecesini gosterir (Biiyiikoztirk,
2004). Bireyin tutum, giidii veya yetenek gibi psikolojik ozelliklerini 6lgmek
amactyla ¢ok sayida dlgiilebilir, gdzlenebilir sorular olusturulabilir.

Iste bu sorularin, istenen ozellikleri ne derece ol¢tiigli, yapr gecerligiyle
ilgilidir. Yap1 gegerligini incelemek amaciyla faktor analizi, i¢tutarlilik analizi ve
hipotez testi tekniklerinden yararlanilabilir (Biiyiikoztirk, 2004). Bu arastirma
kapsaminda yap1 gecerligi faktor analizi uygulanarak test edilmis olup faktor
analiziyle ilgili kisa bir bilgi verilmesinin, konunun anlasilmasimi kolaylastiracagi
diistiniilmektedir.

Faktor analizi, birbiriyle iligkili 6l¢iiliip gozlenebilen degiskenleri bir araya
getirerek, az sayida iligskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni faktdrler bulmayi,
kesfetmeyi ya da bulunmus olan modelleri 6l¢gmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir
istatistiktir (Biiyiikoztiirk, 2004). Faktor analizi ¢ok sayidaki degiskenin altinda yatan
temel yapilar ya da faktorleri ortaya ¢ikarmak icin kullanilmaktadir. Degiskenler
arasindaki iliskiye dayali olarak bir degisken herhangi bir faktorle iliskili olabilir ve
ondan yiik alabilir. Aciklayic1 faktdr analizinde belirli bir 6n beklenti ya da deneme
olmaksizin faktor agirliklart temelinde verinin faktor yapist belirlenir. Agiklayict
faktor analizi hangi degisken gruplarinin hangi faktor ile yiksek diizeyde iliskili
oldugunu 6lgmek icin kullanilir.

Verilere faktor analizi uygulanmadan 6nce faktor analizine uygunlugunun
sinanmast gerekmektedir. Bunun igin Bartlett sinamasi ve Kaiser-Mayer-Olkin
(KMO) olgiitiine bakilmaktadir. KMO testi, 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizi
icin uygunlugunu smamaktadir. KMO testinde bulunan deger 0,50'nin altinda ise
kabul edilemez, 0,50 zayif, 0,60 orta, 0,70 1yi, 0,80 ¢ok iyi, 0,90 ise miikkemmeldir
olarak yorumlanir (Sharma, 1996). Bartlett sinamasi bir kiiresellik sinamast olup,
verilerin bir birleriyle iligkili olup olmadigin1 gésteren bir Slg¢tittiir.

Faktor sayisinin belirlenmesi 6zdegere gore (6zdegeri 1’den biiyiik olan
faktorler alinir) ve serpilme diyagrami (scree test) grafigine (6zdegerlerin grafigi
incelenir ve diisey ¢izginin yataylastig1 yere kadar olan faktorler ¢oziime dahil edilir)
gore elde edilir (Lewis Beck, 1994). Faktorlerin daha iyi yorumlanmasina yonelik

yapilan dondiirme islemlerinde Varimax, Quartimax, Orthomax, Biquartimax,
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Equamax gibi dik dondiirme, Oblimax, Quartimin, Oblimin gibi egik dondiirme
tekniklerinden yararlanilir (Ozdamar, 1999). Faktor analizlerinin sonuglari ilerleyen

boliimde her bir 6lgegin agiklanmasina miiteakip tablolarla verilmistir.

4.7.2. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

LUE Kkalitesinin olgiilmesine yonelik alanyazinda ¢ok sayida olgek yer
almaktadir. Buna karsilik, Gerstner ve Day (1997)’in LUE ile ilgili yaptiklari
meta-analitik calismada, Scandura ve Graen’in (1984: 430) LMX-7 &lgeginin LUE
kalitesinin dl¢iilmesinde en uygun psikometrik 6zelliklere sahip 6l¢ek oldugunu ifade
etmislerdir. Bu sebeple calismada LUE’nin Olgiilmesinde LMX-7 dlcegi
kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamast Ozutku ve dig., (2008). Karcioglu ve
Kahya (2011) ile Bolat (2011)’in ¢alismalarinda kullanilmigtir. Anket sorulari,
LUE’deki iligkilerin etkililigi, problemlerin ve gereksinimlerin anlagilmasi, kisisel
gicle ilgili farkindalik ve isgorenleri desteklemeye isteklilik gibi unsurlart
icermektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Olgek, lidere ve izleyicilere yonelik hazirlanmis 7’ser ifadeden olusmaktadir.
Katilimcilardan pozisyonlarina (yonetici, ¢alisan) uygun sorulari begli likert 6lcegine
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) uygun cevaplandirmalar
istenmistir.  Olgekte yiiksek degerler LUE Kkalitesinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Olgegin orjinali tek faktorlii bir yapida olup Tiirkge uyarlamasi

kullanilan ¢alismalarda da tek faktorlii yapisi teyit edilmistir (Ozutku ve dig., 2008).

4.7.2.1. LUE Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

LUE olcegi (LMX-7) gerek ulusal gerekse uluslararasi ¢cok sayida ¢alismada
kullanilmis ve tek faktdrlii yapist test edilmistir. Olgegin arastirmamiza konu olan
orneklem gurubunda da gecerli olup olmadigiin belirlenmesi maksadiyla agiklayici
faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizi yapilirken verilerimizin uygunlugu KMO katsayis1 ve Barlett
Sphericity testi ile incelenmistir. KMO’nun 0.60’dan yiiksek ve miimkiin oldugunca
I’e yaklasmasi, Barlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktor analizi i¢in uygun
oldugunu gosterir (Sharma, 1996). Yapilan test sonucunda KMO katsayis1 0,872

olarak belirlenmistir. Elde edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in uygun
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oldugu soylenebilir. Ayrica Bartlett testinin de anlamli (p<0,01) oldugu
belirlenmistir. Boylece, KMO ve Barlett Testi sonuglari; bu veriler iizerinden faktor
analizi yapilabilecegini, yani Vverilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu ortaya
cikarmistir. Faktor analizinde faktor sayisina karar verilirken o6zdegerin (eigen
degeri) 1’den yiiksek olmasina ve faktorlerin toplam varyansin 2/3’linii agiklamasina
dikkat edilir (Bayram, 2004: 133). Ancak, tek faktorli olgeklerde agiklanan
varyansin %30 ve daha fazla olmas1 yeterli goriilebilir (Biiyiikoztiirk, 2004). Faktor

analizi sonuglar1 Tablo 4.2’de verilmektedir.

Tablo 4.2. LUE Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizlerinin Sonuglar

Olgek LUE (LMX-7)
KMO Degeri 0,872
Barlett Sphericity testi Anlaml (p<0,01)
Toplam 6zdeger (eigen value) 3,906
Aciklanan Toplam Varyans (%) 55,806
Cronbach Alpha Degeri (1) 0,9829
<. Faktor
Degiskenler Yiikleri
Uye Lider
(Sadece galisanlar tarafindan (Sadece yoneticiler tarafindan
cevaplandirilmigtir) cevaplandirilmistir)
Liderime karst konumumu genellikle Izleyicilerim bana karsi konumlarini
- ; i 0,583
biliyorum. genellikle bilirler.
Liderimin, ben olmadigimda benim Izleyicilerimolmadiginda onlarin
kararlarimi savunacak kadar, bana kararlarin1 savunacak kadar, onlara 0,720
kars1 giiveni vardir. giivenim vardir.
Liderim ileis iliskim etkindir. Izleyicilerim ileis iliskim etkindir. 0,786
Liderimbenim problemlerimi ve Izleyicileriminproblemlerini ve
o - 0,786
ihtiyaclarimi anliyor. ihtiyaclarini anliyorum.
Gergekten ihtiyacim oldugunda, Izleyicilerimgercekten ihtiyaglari
liderimekendi zarar1 pahasina beni zor | oldugunda, kendi zararim pahasina 0721
durumdan kurtaracagi konusunda onlar1 zor durumdan kurtaracagim '
giiveniyorum. konusunda bana giivenir.
Liderimbenim gizil giiciimii biliyor ve | izleyicilerimingizil giiciinii biliyor
o A 0,768
takdir ediyor. ve takdir ediyorum.
Liderimpozisyonunun giiciinden Pozisyonumun giiciinden bagimsiz
bagimsiz olarak isimdeki olarak izleyicileriminisindeki
L - AN . 0,839
problemlerimi ¢c6zmeme kisisel olarak | problemlerini ¢6zmeye kisisel olarak
yardimci olma egilimindedir. yardimci olma egilimindeyim.

Faktor analizinde temel Olciit, Olgiitdeki degiskenlerle faktorler arasindaki

korelasyonlar olarak yorumlanabilen faktor yikleridir. Faktor yiiklerinin yiiksek
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olmasi, degiskenin s6z konusu faktor altinda yer alabileceginin bir gostergesi olarak
goriiliir (Biiyiikoztiirk, 2004). Olcek gelistirme ile ilgili yaymlarda faktdrlerin
olusturulmasinda 0,30 ile 0,40 arasinda degisen faktor yiiklerinin alt kesme noktasi
olarak alinabilecegi belirtilmektedir (Y1lmaz, 2005: 572).

LUE 6l¢eginin yedi sorusundan elde edilen verilere varimax rotasyonu ve
“Temel Bilesenler Analizi” (Principal Component Analysis) yontemiyle faktor
analizi uygulanmistir. Bu degerlendirmeler 1s18inda faktér analizi sonuglar
incelendiginde 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktoriin bulundugu, faktor yiiklerinin 0.30
kabul edilebilir kesme noktasinin tistinde ve en disiiginiin 0,583 oldugu
goriilmistiir. Bu kapsamda yedi degiskenin tamaminin tek bir faktor altinda
toplandig1, faktoriin toplam ozdegerinin 3,906 oldugu ve toplam varyansin %
55,806 sin1 agikladign tespit edilmistir. Bu veriler 1s13inda LUE Olgeginin gegerli
oldugu belirlenmistir.

Olgegin giivenirliginin belirlenebilmesi maksadiyla Cronbach Alpha (a)
katsayisina bakilmistir. Analiz sonucunda 6lgegin a=0,9829 olarak hesaplanmistir.
Elde edilen bu sonu¢ Olgegin giivenilirliginin oldukca yiiksek oldugunu
gostermektedir. Gerek faktor analizi sonuglari gerekse Cronbach Alpha analizi
sonucunun bir arada degerlendirilmesi ile arastirmada LUE’yi 6l¢gmek i¢in kullanilan
Ol¢egin arastirmanin yapildigi orneklem icin gecerli ve giivenilir oldugu ifade
edilebilir.

4.7.3. Orgiitsel iklim Olcegi

Isgorenlerin Ol algisim dlgmek amaciyla Litwin ve Stringer (1968) tarafindan
gelistirilen, Tiirk¢e uyarlamasi Dogan ve Ungiiren (2009) tarafindan yapilan ve son
olarak Malko¢ (2011) tarafindan kisaltilmis siirlimii olusturulan OI O6lgeginin
(LSOCQ) kisa siiriimii kullamlmistir. Olgegin orjinali 9 faktér ve 50 sorudan
olusmaktadir.

Dogan ve Ungiiren (2009) tarafindan yapilan Tiirkge uyarlama calismasi
sonucunda;8 faktordenve 32 sorudan olusan ol¢ek elde edilmistir. Bu ¢alismada ise
dlgegin Dogan ve Ungiiren (2009) tarafindan yapilan Tiirkce uyarlamasi dikkate
alinarak Malkog¢ (2011) tarafindan olusturulan 29 soru ve 6 faktorlii kisa siiriimii
kullanilmistir. Buna gore isgorenlerin;

o Orgiit yapisini nasil algiladigim dlgmek igin 7 soruluk OYP faktorii;
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e Sorumluluga iliskin algilamalar1 6lgmek 3 soruluk SOA faktori;

« Orgiitiin motive edici 6diil sistemine iliskin algilamalarin1 8lgmeye ydnelik
hazirlanmis olan ve 6 sorudan olusan TOD faktorii,

o Orgiit i¢i siire¢ ve is yapma usullerinde ne kadar risk alabileceklerine
iliskin algilarini 6lgmek i¢in hazirlanmis 4 sorudan olusan RAD faktori,

o Orgiitteki ortamm samimiyetine iliskin algilamalarin1 dlgmeye ydnelik
hazirlanmis 4 sorudan olusan SAM faktorii,

o Orgiitteki destek ortamma iliskin algilamalarmi  Slgmeye  yonelik
hazirlanmig olan ve 5 sorudan olusan DOR faktorii mevcuttur.

Olgiilen faktorler ile bu faktdrleri lgmeyi hedefleyen madde numaralari

Tablo 4.3’de verilmistir.

Tablo 4.3. Orgiit iklimi Ol¢eginin Faktorleri ve Faktorleri Olcen Maddeler

Faktor Sirasi Faktor Olcekteki Madde Numarasi
1 OYP 1,2,3,4,56,7
2 SOA 8,910
3 TOD 11, 12, 13, 14, 15, 16
4 RAD 17,18, 19, 20
5 SAM 21,22, 23, 24
6 DOR 25, 26, 27, 28, 29

Katilimcilardan 6l¢ekte yer alan sorulari besli likert 6l¢egine (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) uygun olarak cevaplandirmalart istenmistir. Soru formunda bazi
ifadeler, ters anlamli olarak verilmistir. Bu ifadeler; 2, 5, 6, 7, 8, 14, 15, 16, 19, 23,
25 ve 27°dir. Bu ifadeler analizler yapilmadan once “Kesinlikle katilmiyorum”

degeri 5, “Kesinlikle Katiliyorum” degeri 1 olacak sekilde degistirilmistir.
4.7.3.1. Ol Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonugclar
Daha 6nce farkli aragtirmalarda kullanilan Ol 6lgeginin arastirmamiza konu

olan Orneklem gurubunda gegerli olup olmadiginin belirlenmesi maksadiyla

aciklayici faktor analizi yapilmistir.
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Faktor analizi yapilirken verilerimizin faktdr analizi i¢in uygunlugu KMO
katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda KMO
katsayis1 0,894 olarak belirlenmis ve Bartlett testinin de anlamli (p<0,01) oldugu
goriilmiistiir. Buna goére elde edilen verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu
ortaya konulmustur (Sharma, 1996).

Ol o6lgeginden elde edilen verilere varimax rotasyonu ve “Temel Bilesenler
Analizi” (Principal Component Analysis) metoduyla faktor analizi uygulanmustir.

Faktor analizi sonuglar1 Tablo 4.4’de verilmektedir.

Tablo 4.4: Ol Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizlerinin Sonuglar

Olcek ol
KMO Degeri 0,894
Barlett Sphericity testi Anlamli (p<0,01)
Aciklanan Toplam Varyans (%) 57,349
Cronbach Alpha Degeri (Q) 0,848
Faktor Yiikleri
Degiskenler & < 8 9( s %
o| S| B | | &| &

Ozdeger (eigen value) 3,081 | 3654 |3,209 |3,109 | 1,621 | 1,057
Aciklanan Toplam Varyans (%) 13,728 | 12,600 | 11,066| 10,720 | 5,591 | 3,644
Cronbach Alpha Degeri 0,789 | 0,827 0,856 | 0,767 | 0,869 | 0,831
1. Bu kurumda yapilan isler agik¢a
tanimlanmis ve mantik kurallarina gore 0,670
yapilandirtlmistir.
2. Bu kurumda karar almada kimin formal 0.491
yetkiye sahip oldugu bazen belirsizdir. '
3. Bu kurumda 6rgiitiin politikalar1 ve

. 0,630
organizasyon yapisi agikc¢a tanimlanmustir.
4, Bu kurqmda biirokrasi en diisiik 0,389 0,332
seviyededir.
5. Bu kurumda asir1 kurallar, yonetsel
ayrmtilar, biirokrasi yeni ve orijinal 0,715
fikirlerin dikkate alinmasizordur.

101



6. Bu kurumun verimliligi organizasyon ve
planlama yeteneginden dolay1
azalmaktadir.

0,703

7. Bulundugum bazi projelerde kimin
yOneticim oldugundan bazen tam olarak
emin olamiyorum

0,641

8. Bu kurumdaki 6nemli problemlerden
biride kisilerin sorumluluk almamasidir.

0,615

9. Bu kurumda isgorenlerin isle ilgili kendi
problemlerini ¢6zebilecekleri felsefesi
kabul edilir.

0,464

10. Bu kurumdaki yonetim isgorenlerina
rehber olusturacak ilkeleri belirler
veisgorenlerin iglerinde sorumluluklar
almasima olanakverir.

0,718

11. Bu kurumda isini iyi yapan iggorenlerin
yiikseltilmesine yonelik bir 6diillendirme
sistemi vardir.

0,689

12. Bu kurumda kisilerin aldig1 6diil ve
tesvikler elestiri ve tehditlerden daha
fazladir.

0,553

13. Bu kurumda ¢aliganlar is bagsarimlari
Ol¢iisiinde odiillendirilmektedir.

0,644

14. Bu kurumda biiyiik oranda elestiri
vardir.

0,354

0,381

15. Bu kurumda yapilan iyi islerin
karsiliginda yeterli derecede 6diil
verilmemekte ve kisiler taninmamaktadir.

0,563

16. Bu kurumda kisiler yanlig yaptiklarinda
cezalandirilmaktadir.

0,644

17. Bu kurumun y6netimi iyi bir fikre
deneme sans1 verme konusunda isteklidir.

0,626

18. Bulundugumuz sektorde rekabet
avantajin1 korumak i¢in bazen biiyiik
riskler almak zorundayi1z.

0,493

19. Bu kurumda en tist etkililik i¢in karar
alma stirecine tedbirli yaklagilir.

0,307

0,369

20. Isimiz dogru zamanda hesaplanan
riskleri goze alarak kurulmustur.

0,668

21. Bu kurumda ¢aliganlar arasinda

arkadagca bir atmosfer hakimdir. 0,589
22. Bu kurum 1liml1 sakin bir ¢alisma 0661
iklimi ile nitelendirilmektedir. '

23. Bu kurumdaki ¢alisanlar soguk ve 0,596

birbirine uzak durma egilimindedirler.
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24. Bu kurumda ¢aliganlar ile yonetim

arasinda 1limli bir iliski vardir. 0,646

25. Bu kurumda {ist yonetim iggdrenlerhata

yaptiklarinda onlara destek olmaz. 0,686
26. Yonetimi iggorenlerinterfi beklentileri

L o 0,691
ile ilgilenmek konusunda ¢aba gosterir.

27. Bu kurumda calisanlar arasinda giivene 0,617

dayal1 bir iligki sistemi yoktur.

28. Bu kurumda ydnetimin temel felsefesi
insan faktoriine ve diisiincelerine 6nem 0,687
vermek iizerine kuruludur.

29. Zor bir proje ile ilgilenirken ¢aligma
arkadaglarimdan ve ist yonetimden gerekli 0,681
destegi gbrecegime inanirim.

Yapilan analiz sonucunda, kullanilan 6lgegin yapisina uygun olarak 6zdegeri
1’den biiyiik olan toplam 6 faktoér bulunmakta olup, toplam varyansin %57,349’unu
aciklamaktadir. ilk faktdr (6zdegeri 3,981) varyansin %13,72’sini, ikinci faktor
(6zdegeri 3,654) varyansin %12,6’sim agiklanmustir. Ugiincii faktor (6zdegeri 3,209)
varyansin %11,06’sin1; dordiincii faktér (6zdegeri 3,109) varyansin %10,72’sini;
besinci faktor (6zdegeri 1,621) varyansin %5,5’ini; altinct ve son faktor (6zdegeri
1,057) varyansin %3,6’sin1 agiklamaktadir.

Olgekte yer alan sorularin faktdr yiikleri incelenirken faktdr yiiklerinin alt
kesme noktasi olarak 0,30 kabul edilmistir (Yi1lmaz, 2005: 572). Buna gore 4, 14 ve
19’uncu sorulara ait faktor yiiklerinin birden farkli faktor altinda toplandig ve faktor
yiiklerinin de ayirt edilemeyecek sekilde birbirlerine ¢ok yakin oldugu goriilmiistiir.

Buna goére bu {i¢ sorunun katilimcilar tarafindan tam anlasilamadigi
degerlendirilerek arastirma kapsamindan c¢ikartilmasina karar verilmistir. Faktor
analizi sonuglarina bir arada bakildiginda; OI Olceginin c¢alismadaki toplam
varyansin yaklasik %57’sini agikladigi, orijinal yapisina uygun olarak 6 faktorlii bir
yap1 gosterdigi goriilmiis ve yap1 gecerliligini sagladigi belirlenmistir.

Olgek giivenirliginin belirlenebilmesinde gerek faktor bazinda gerekse dlgek
bazinda a katsayilarina bakilmistir. Analiz sonucunda Slgegin genel o 0,848 olarak
hesaplanmistir. Bunun yani sira OYP faktorii i¢in 0,789, SOA faktorii icin 0,827,
TOD faktori i¢in 0,856, RAD faktori icin 0,767, SAM faktori i¢in 0,869, DOR

faktorii icinse 0,831 o degerleri elde edilmistir. Elde edilen bu sonuglar 6lgegin
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giivenilirliginin oldukca yiiksek oldugunu gostermektedir. Gerek faktdr analizi
sonuglar1 gerekse Cronbach Alpha analizi sonucunun bir arada degerlendirilmesi ile
arastirmada OI’y1 6lgmek i¢in kullanilan 6lgegin aragtirmanin yapildigi 6rneklem

icin gegerli ve giivenilir oldugu ifade edilebilir.

4.7.4. 1s Doyumu Olgegi

Katilimeilarin  ID algilar1 Chen ve arkadaslarimin (2009)  Judge ve
arkadaglarina  (2009) gonderme Yyaparak hazirladiklart Glgek  kullanilarak
belirlenmistir. Tiirk¢e uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan 1D
Olgegi tek faktdr altinda 5 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan sorularin besli
likert olgegine (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=
Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katilryorum) gore cevaplandiriimasi istenmistir. Olgegin
tek faktorlii yapist daha sonra yapilan ¢alismalarda da teyit edilmistir (Akkog ve dig.,
2012; Tokmak ve dig., 2013).

4.7.4.1. 1D Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Arastirmada kullanilan ID 6lgegi daha once farkli aragtirmalarda kullanilmis
ve tek faktorlii yapisi teyit edilmistir. Bahse konu dlgegin arastirmamiza konu olan
orneklem gurubunda da gecerli olup olmadiginin belirlenmesi maksadiyla agiklayici
faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizi yapilirken verilerimizin faktér analizi i¢in uygunlugu
KMOKkatsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Yapilan test sonucunda
KMO katsayis1 0,804 olarak belirlenmis veBartlett testinin de anlamli (p<0,01)
oldugu goriilmiistiir. Buna gore elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu
belirlenmistir (Sharma, 1996).

ID Glgeginden elde edilen verilere varimax rotasyonu ve “Temel Bilesenler
Analizi (Principal Component Analysis)” metoduyla faktor analizi uygulanmstir.
Faktor analizi sonuglari Tablo 4.5’de verilmektedir. Yapilan analiz sonucunda,
kullanilan 6l¢egin yapisina uygun olarak 6zdegeri 1’den biiyiik olan tek faktor
bulunmakta olup, toplam varyansin % 63,457’sini agiklamaktadir. Ayrica dlgekte yer
alan sorularin faktor yiiklerinin alt kesme noktasi olan 0,30’dan (Yilmaz, 2005: 572)
bliyiik oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4.5: 1D Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizlerinin Sonuclar

Olcek ID

KMO Degeri 0,804

Barlett Sphericity testi Anlamli (p<0,01)

Toplam 6zdeger (eigen vaLUE ) 3,173

Aciklanan Toplam Varyans (%) 63,457

Cronbach Alpha Degeri 0,854

Degiskenler Faktor Yiikleri
1. isimden tatmin oldugumu hissediyorum 0,833
2. Isimden heyecan duyuyorum 0,868
3. Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor 0,587
4. Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi diigiiniiyorum 0,820
5. 1§imde kendimi mutlu hissediyorum 0,842

Faktor analizi ile ilgili biitiin sonuglar1 bir arada degerlendirdigimizde; 1D
Olceginin ¢aligmadaki toplam varyansin yaklasik %63’°nii acikladigy, orijinal yapisina
uygun olarak bes sorudan olusan tek faktorlii bir yap:r gosterdigi goriilmiis ve yapi
gecerliligini  sagladigi  belirlenmistir. Olgegin  giivenirliginin  belirlenebilmesi
maksadiyla Cronbach Alpha katsayisina bakilmistir. Analiz sonucunda O6l¢egin a:
0,854 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu sonug 6lgegin giivenilirliginin oldukca
yiiksek oldugunu gostermektedir. Gerek faktor analizi sonucglar1 gerekse Cronbach
Alpha analizi sonucunun bir arada degerlendirilmesi ile arastirmada isgérenlerin ID
algilarin1 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢egin arastirmanin yapildig: 6rneklem i¢in gecerli

ve giivenilir oldugu ifade edilebilir.

4.8. Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin bulgular1 genel olarak dort kisimda ele alinmustir. Birinci
kisimda, ornekleme iliskin istatistikler, ikinci kisimda arastirmadaki bagimli ve
bagimsiz degiskenlerin betimleyici istatistikleri ortaya konmustur. Ugiincii kisimda

tiim degiskenler arasindaki korelasyonlar incelenerek, degiskenler arasindaki iligkiler
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belirlenmistir. Dordiincti kisimda arastirmanin bagimli  degiskeni olan ID ile

arastirmanin araci degiskeni olan OI’ni yordayan degiskenler ortaya konulmustur.

4.8.1. Ornekleme Iliskin Istatistikler

Aragtirma, lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin 394
calisanindan elde edilen verilerle yiiriitilmistiir. Arastirmaya esas ornekleme iliskin

betimleyici istatistikler Tablo 4.6’da sunulmustur.

Tablo 4.6. Ornekleme Ait Betimleyici Istatistikler

Kategori Say1 Yiizde (%)
. . . Yonetici 66 16,75
Firmadaki pozisyon
Calisan 328 83,25
20-30 yas arasi 97 24,62
31-40 yas arasi 196 49,75
Yas
41-50 yas aras1 92 23,35
51-60 yas aras1 9 2,28
o Kadin 83 21,07
Cinsiyet
Erkek 311 78,93
] Evli 266 67,51
Medeni Durum
Bekar 128 32,49
Tlkokul 83 21,07
11k&gretim/Ortaokul 105 26,65
o Lise 135 34,26
Egitim "
Onlisans 18 457
Lisans 51 12,94
Yiksek Lisans 2 0,51
1 yildan az 39 9,90
1-3 y1l 108 27,41
Mevcut Isyerindeki Toplam 4-6 yil 75 19,04
Caligsma Siiresi (Kidem) 7-10 yil 73 18,53
11-15 yul 71 18,02
15 yildan fazla 28 7,11
1 yildan az 9 2,28
1-3 yil 40 10,15
Calisma  Hayati Tgindek? 4-6 yil 62 15.74
Toplam  Caligma  Siiresi
(Tecrﬁbe) 7-10 yl] 86 21,83
11-15y1l 106 26,90
15 yildan fazla 91 23,10

106



Buna gore katilimeilarin %16,75°1 (n=66) yonetici, %83,25°1 (n=328) calisan
olarak gorev yapmaktadir. Katilimcilarin yas dagilimi incelendiginde; %24,62’sinin
(n=97) 20-30 yas araliginda, %49,75’inin (n=196) 31-40 yas araliginda, %23,35’inin
(n=92) 41-50 yas araliginda ve %2,28’inin (n=9) 51-60 yas araliginda oldugu
gorilmiistir.

Katilimcilarin %21,07°si (n=83) kadin, %78,93’1 (n=311) erkek, %67,51°1
(n=266) evli, 9%32,49°’u (n=128) bekardir. Katilimcilarin egitim durumuna
bakildiginda; %21,1’inin (n=83) ilkokul, %26,6’simnin (n=105) ilkdgretim/ortaokul,
%34,3’iiniin (n=185) lise, %4,6’smin (n=18) onlisans, %12,9’unun (n=51) lisans ve
%0,5’inin (n=2) yiilsek lisans mezunu oldugu gorilmiistiir.

Katilimcilarin; %2,3’niin (n= 9) c¢alisma hayati icerisinde bulunduklari
stirenin 1 yildan daha az oldugu gériilmiistiir. Ayrica, %10,2’sinin (n= 40) 1-3 y1l, %
15,7’sinin (n=62) 4-6 yil, %21,8’inin (n=86) 7-10 y1l, %26,9’unun (n=106) 11-15 yil
ve %23,1’1nin ise 15 yildan fazla oldugu anlasiimistir.

Katilimeilarin; 9%9,9’unun (n=39) 1 yildan az siiredir, %27,4’iiniin (n=108) 1
ile 3 yil siire ile %19’unun (n=75) 4 ile 6 yil siire ile %18,5’inin (n=73) 7 ile 10 yil
stire ile %18’inin (n=71) 11-15 yil siire ile %7,1’inin (n=28) 15 yildan daha fazla
siiredir mevcut igyerinde ¢alistigr belirlenmistir.

Ornekleme iliskin belirlenen dzelliklerin firmanm insan kaynaklari yapisini

yansittig1, isletmenin insan kaynaklari boliimil ile yapilan goriismede ifade edilmistir.

4.8.2. Betimleyici Istatistikler

Arastirmada incelenen degiskenlerin en diisiik, en yliksek, ortalama, standart
sapma ve ortanca degerleri Tablo 4.7°de verilmistir.

OI faktorlerine bakildiginda tiim faktdrlerin puan ortalamalarinin orta
noktanin biraz {izerinde oldugu goriilmektedir.

Bu kapsamda alt faktorlerin puan ortalamalarinda en yiikksek RAD
(Ort.=3,474; ss.=0,816) en diisiik diisik ise TOD (Ort.=2,989; ss.=0,745) dir.
Katilmcilarin LUE (Ort.=3,695; ss.=0,864) ve ID (Ort.=3,725; s5.=0,928) puan

ortalamalarinin da orta noktanin iizerinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.7: Degiskenlere Ait Betimleyici istatistikler

Degisken Toplam En Diisiik YﬁiI:ek Ort. SS. Ortanca
LUE 394 1 5 3,695 0,864 3,785
Ol
OYP 394 1,43 4,71 3,185 0,559 3,142
SOA 394 1 5 3,286 0,712 3,333
TOD 394 1 5 2,989 0,745 3
RAD 394 1 5 3,474 0,816 3,5
SAM 394 1 5 3,302 0,716 3,5
DOR 394 1 5 3,119 0,779 3,2
ID 394 1 5 3,725 0,928 3,8

Ol faktorlerine bakildiginda tiim faktorlerin puan ortalamalarinin orta
noktanin biraz iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda alt faktorlerin puan
ortalamalarinda en yiikksek RAD (Ort.=3,474; ss.=0,816) en diisik ise TOD
(Ort.=2,989; ss.=0,745)’dir. Katilimcilarin LUE (Ort.=3,695; ss.=0,864) ve ID
(Ort.=3,725; s5.=0,928) puan ortalamalarinin da orta noktanin iizerinde oldugu

goriilmektedir.

4.8.3. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Arastirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkileri ortaya
cikarmak amaciyla, Pearson koreldsyonlari hesaplanmistir. Korelasyon bulgular
Tablo 4.8.°de goriilmektedir. Korelasyonlar hesaplanmadan &nce bireylerin
Olceklerdeki maddelere verdigi puanlarin ortalamalar1 alinarak, her birey i¢in bir
degisken puani olusturulmus ve bu puan degerlendirmeye alinmistir. Genel olarak
degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde, biitiin degiskenlerin birbirleri ile
anlamli (p<0,01) olumlu y6nde iliskilerinin bulundugu goriilmiistiir.

Bunun yani sira LUE’nin diger faktorlerle iliskisine bakildiginda en yiiksek
iliskinin ID (r=0,541; p<0,01) ile oldugu goriilmektedir. OI’nin alt faktdrleri ile olan
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iligkisine bakildiginda ise; SAM (r=0,417; p<0,01) ile diger faktorlere nazaran daha
yiiksek, TOD (r=0,187; p<0,01)faktorii ile ise daha diisiik bir iligkisinin bulundugu
belirlenmistir. LUE'in; OYP (r=0,187; p<0,01). SOR (=0,187; p<0,01). RAD
(r=0,187; p<0,01) ve DOR (r=0,187; p<0,01) ile olumlu yénde anlamli iligkisi vardir.

Tablo 4.8: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Faktor 1 2 3 4 5 6 7 8

LUE 1

Ol 247 1

OYP 247 ,493™ 1

SOA 187" ,364™ 471 1

TOD ,385™ 297 367 ,403™ 1

RAD 417 ,401™ 374™ ,454™ 577 1

SAM ;391" ,445™ ,393™ ,413™ ,380™ 557" 1

ID 541™ 282" ,260™ ,184™ ,391™ ,395™ ,433™ 1
**p<0,01

ID’nin en yliksek iliskide bulundugu degiskenin LUE (r=0,541; p<0,01)
oldugu goriilmistiir. Ol alt faktorleri ile olan iligkileri incelendiginde ise en yiiksek
diizeyli iliskinin DOR (r=0,433; p<0,01) en diisiikk diizeyli iligkinin ise TOD
(r=0,184; p<0,01) ile oldugu goriilmiistiir.

ID’nin O’'nin diger alt faktorleri olan; OYP (r=0,282; p<0,01), SOA
(r=0,260; p<0,01), RAD (r=0,391; p<0,01) ve SAM (r=0,395; p<0,01) faktorii ile de
olumlu yonde orta diizeyde iliskisi gorilmistir. OI’'nin kendi faktorlerinin
aralarindaki iligkiler incelendiginde; birbirleri ile orta diizeyde, olumlu yonde ve

anlamli iligkilerinin bulundugu belirlenmistir.

4.8.4. Regresyon Analizi Bulgular

Degigkenler arasi dogrudan iliskileri, bagimsiz degiskenlerin bagimh

degisekenler iizerindeki agiklama giiclerini ve varolan etkilerdeki olasi aracilik
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rollerini ortaya koymak maksadiyla regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizinde oncelikle Ol faktorleri bagimli degisken olarak ele alinmis; LUE’nin her
bir Ol faktor ile iliskilerine bakilmistir. Sonra, ID bagimli degisken olarak ele
alinmig Ol faktorlerinin 1D’ye etkileri ortaya konulmustur. Son olarak da, LUE ile ID
iligkisinde, Ol faktorlerinin aracilik roliiniin olup olmadigina bakilmaistir.

Analizlerde demografik degiskenlerin kontrol edilmesi maksadiyla, yas,
mevcut isyerindeki ¢alisma siiresi (kidem), meslek hayati boyunca toplam ¢alisma
siiresi (tecriibe) olarak goriilmiistiir. Orgiitteki pozisyon, cinsiyet, medeni durumve
egitim diizeyi hiyerarsik regresyonun birinci asamasinda regresyon analizine dahil
edilmistir. Boylelikle demografik degiskenler kontrol altina alinarak, bagimsiz
degiskenlerin ayr1 ayri1 bagimli degiskenler {izerindeki etkileri ortaya cikarilmaya
calisiimastir.

Regresyon analizleri yapilmadan Once bagimsiz degiskenler arasinda
normallik, dogrusallik ve c¢oklu baglantililik arastirilmigtir. Dogrusallik, yordayici
degiskenlerin standartlastirilmis olas1 degerler ile standartlagtirilmis sapma degerleri
arasindaki grafige bakilarak, normallik ise standartlagtirilmis hata degerlerine iliskin
grafige bakilarak incelenmistir. Ayrica ¢oklu baglantililik incelenmistir.

Bu maksatla koreldsyon tablosu incelenerek, bagimsiz degiskenler arasinda
korelasyon katsayilarmin 0,80°1 gegmedigi goriilmiis, degiskenlerin tolerans degerleri
(degiskenlerin agiklayamadiklari varyans orani) varyans bilyilitme faktorii (variance
infilation factor-VIF) ve durum indeksleri (condition indices) incelenmistir
(Blyiikoztiirk, 2004). Boylece verilerin dogrusal oldugu ve normal dagilim
gosterdigi, ayrica degiskenler arasinda c¢oklu baglantililigin olmadigi goriilmiistiir.
Yapilan regresyon analizlerine iligkin sonuglar asagida agiklanmig ve tablolarla

ortaya konmustur.

4.8.4.1. LUE’nin OI’min Faktorleri Uzerindeki Etkileri

LUE’yi bagimsiz degisken kabul ederek her bir Ol alt faktori iizerindeki
etkilerini belirleyebilmek icin regresyon analizleri yapilmistir. Bu analizlerde
demografik degiskenlerin kontrol edilmesi maksadiyla regresyon analizlerinin birinci
asamasinda regresyon analizine dahil edilmiglerdir. Bu maksatla yapilan regresyon

analizlerine ait bulgular asagida sirasiyla sunulmustur.
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4.8.4.1.1. LUE’nin Orgiitsel Yap1 Uzerindeki Etkileri

OYP faktoriiniin aciklanmasinda demografik ve bagimsiz degiskenlerin
birbirinden bagimsiz etkilerini gdsteren regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.9°da
verilmistir. Regresyon bulgulari iki ana Model altinda incelenmistir. Modell’de
gerceklestirilen regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin OYP iizerinde
yordama etkisine bakilmistir. Daha sonra Modell’in tizerine LUE eklenerek, Model2

igerisinde demografik degiskenler ve LUE'nin yordama etkisine bakilmustir.

Tablo 4.9. OYP Faktoriinii Yordayan Demografik Degiskenler ile LUE’nin Bagimsiz
Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

OYP
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler

Pozisyon -0,038 -0,009

Yas 0,017 0,026

Cinsiyet 0,021 0,018

Medeni Durum -0,009 -0,001

Egitim -0,025 -0,067

Kidem -0,143 -0,099

Tecriibe 0,083 0,070
LUE 0,257**
F 0,727 3,852**

AR? -0,005 0,055

*p<0,05 **p<0,01

Demografik degiskenlerden hicbirisinin OYP varyansinin agiklanmasinda
anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir (F=0,727, p>0,05). LUEmnin
(B=0,257; p<0,01) Model2 kapsaminda OYP varyansinin agiklanmasinda anlamli
olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu ve varyansin %35,5’in1 anlamli olarak (F=3,852,

p<0,01) acikladig1 goriilmektedir.
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4.8.4.1.2. LUE’nin Sorumluluk Alma Uzerindeki Etkileri

SOR faktoriiniin  agiklanmasinda demografik degiskenlerin ve bagimsiz
degiskenlerin birbirinden bagimsiz etkilerini gosteren regresyon analizi bulgular
Tablo 4.10°da verilmistir. Regresyon bulgulari iki ana Modelde incelenmistir.
Modell regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin SOA iizerinde
yordama etkisine bakilmistir. Modell’in tizerine LUE eklenerek, Model2 igerisinde

demografik degiskenler ve LUE’nin yordama etkisine bakilmustir.

Tablo 4.10. SOA Faktoriinii Yordayan Demografik Degiskenler ile LUE’nin Bagimsiz
Hiyerarsik Regresyon AnaliziBulgular:

SOA
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler

Pozisyon -0,126 -0,098

Yas 0,099 0,108

Cinsiyet 0,063 0,061

Medeni Durum 0,016 0,023

Egitim -0,009 -0,049

Kidem -0,139 -0,096

Tecriibe 0,015 0,002
LUE 0,244**
F 1,849 4,630**

AR? 0,015 0,069

*p<0,05 **p<0,01

Demografik  degiskenlerden higbirisinin  SOA  faktorii  varyansinin
aciklanmasinda anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir (F=1,849, p>0,05).
LUE'nin (p=0,244; p<0,01) Model2 kapsaminda SOA faktdriinde varyansin
aciklanmasinda anlamli ve olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu ve varyansin

%6,9’unu anlamli olarak (F=4,630, p<0,01) agikladig1 goriilmektedir.
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4.8.4.1.3. LUE’nin Tesvik ve Odiillendirme Uzerindeki Etkileri

TOD’u agiklamada demografik degiskenlerin ve bagimsiz degiskenlerin
birbirinden bagimsiz etkilerini gosteren regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.11°de
verilmistir. Regresyon bulgular1 iki ana Model altinda incelenmistir. Modell’de
gerceklestirilen regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin TOD {izerinde
yordama etkisine bakilmistir. Daha sonra Modell’in tizerine LUE eklenerek, Model2

igcerisinde demografik degiskenler ve LUE nin yordama etkisine bakilmistir.

Tablo 4.11.Tesvik ve Odiillendirme Faktériinii Yordayan Demografik Deg. ile LUE’nin
Bagimsiz Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular

TOD
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler

Pozisyon -0,049 -0,027

Yas 0,094 0,101

Cinsiyet -0,010 -0,012

Medeni Durum -0,017 -0,012

Egitim 0,011 -0,019

Kidem -0,109 -0,076

Tecriibe -0,025 -0,034
LUE 0,185**
F 0,904 2,414**

AR? -0,002 0,028

*p<0,05 **p<0,01

Demografik degiskenlerden higbirisinin  TOD faktdriinde varyansin
aciklanmasinda anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir (F=0,904, p>0,05).
LUE’nin (B=0,185; p<0,01) Model2 kapsaminda TOD faktdriinde varyansin
aciklanmasinda anlamli ve olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu ve varyansin

%2,8’ini anlamli olarak (F=2,414, p<0,01) agikladig1 goriilmektedir.
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4.8.4.1.4. LUE’nin Risk Alma Durumu Uzerindeki Etkileri

RAD faktoriinin agiklanmasinda demografik ve bagimsiz degiskenlerin
birbirinden bagimsiz etkilerini gosteren regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.12°de
verilmistir. Regresyon bulgular1 iki ana Model altinda incelenmigtir. Modell’de
gerceklestirilen regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin RAD iizerinde
yordama etkisine bakilmistir. Sonra Modell’in tizerine LUE eklenerek, Model2

icerisinde demografik degiskenler ve LUE’nin yordama etkisine bakilmuistir.

Tablo 4.12. RAD Faktoriinii Yordayan Demografik Degiskenler ileLUE Bagimsiz
Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular

RAD
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler

Pozisyon -0,144%** -0,101*

Yas 0,023 0,037

Cinsiyet -0,061 -0,065

Medeni Durum 0,015 0,026

Egitim 0,008 -0,053
Kidem 0,240** -0,176**

Tecriibe 0,150** 0,131*

LUE 0,371**
F 2,668** 10,144**

AR? 0,029 0,157

*p<0,05 **p<0,01

Demografik degiskenlerin RAD faktoriide {izerindeki etkisinin incelendigi
Modell’de; c¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarinin (yonetici/calisan) (B= -0,144,
p<0,01) caligma hayatindaki toplam siirelerinin (Tecriibe) ($=0,150; p<0,01) ve
mevcut isyerindeki toplam g¢aligma siirelerinin (kidem) (=0,240; p<0,01). RAD
faktorii varyansinin agiklanmasinda anlamli bir etkiye sahip oldugu ve varyansin

%2,9’unu anlamli olarak agikladig1 goriilmektedir (F=2,668, p<0,01).
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RAD iizerinde anlaml1 etkisi bulunan demografik degiskenlerden; pozisyonun
negatif, kidem ve tecriibenin de pozitif yonde etkilerinin bulundugu goriilmistiir.
Lider-iiye etkilesiminin ($=0,371; p<0,01) Model2 kapsaminda “Risk Alma
Durumu” boyutunda varyansin agiklanmasinda anlamli bir etkiye sahip oldugu ve

varyansin %15,7’sini anlamli olarak (F=10,144, p<0,01) ag¢ikladig1 goriilmektedir.

4.8.4.1.5. LUE'nin Samimiyet Uzerindeki Etkileri

SAM faktoriinin agiklamada demografik ve bagimsiz degiskenlerin
birbirinden bagimsiz etkilerini gdsteren regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.13’de
verilmigstir. Regresyon bulgulari iki ana Model altinda incelenmistir. Modell’de
gerceklestirilen regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin SAM iizerinde
yordama etkisine bakilmigtir. Daha sonra Model1’in tizerine LUE eklenerek, Model2

icerisinde demografik degiskenler veLUE nin yordama etkisine bakilmistir.

Tablo 4.13. SAM Faktoriinii Yordayan Demografik Degiskenler ile LUE’nin Bagimsiz
Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular1

Samimiyet
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler

Pozisyon -0,135 -0,087

Yas 0,079 0,095

Cinsiyet -0,045 -0,050

Medeni Durum 0,038 0,050

Egitim 0,025 -0,043

Kidem -0,122 -0,051

Tecriibe -0,021 -0,042
LUE 0,409**
F 2,005 11,312**

AR? 0,018 0,173

*p<0,05 **p<0,01

Demografik  degiskenlerden higbirisinin SAM  faktoriide varyansin
aciklanmasinda anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir (F=2,005, p>0,05).
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LUE’nin (p=0,409; p<0,01) Model2 kapsaminda SAM faktoriinde varyansin
aciklanmasinda anlamli ve olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu ve varyansin
%17,3’linii anlamli olarak (F=11,312, p<0,01) agiklamistur.

4.8.4.1.6. LUE’nin Destek Ortamm Uzerindeki Etkileri

DOR faktoriinlin agiklanmasinda demografik ve bagimsiz degiskenlerin
birbirinden bagimsiz etkilerini gosteren regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.14°de
verilmistir. Regresyon bulgular1 iki ana Model altinda incelenmistir. Modell’de
gerceklestirilen regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin DOR iizerinde
yordama etkisine bakilmigtir. Daha sonra Modell’in iizerine LUE eklenerek, Model2

icerisinde demografik degiskenler ve LUE nin yordama etkisine bakilmustir.

Tablo 4.14: DOR Faktoriinii Yordayan Demografik Degiskenler ile LUE’nin Bagimsiz
Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular:

DOR
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler
Pozisyon -0,098 -0,051
Yas 0,075 0,090
Cinsiyet -0,039 -0,044
Medeni Durum -0,012 0,000
Egitim -0,039 -0,105
Kidem -0,209 -0,138*
Tecriibe 0,109 0,088
LUE 0,404**
F 1,722 10,705**
AR? 0,013 0,165

*p<0,05 **p<0,01

Demografik degiskenlerden higbirisinin DOR  faktdriinde varyansin
aciklanmasinda anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir (F=1,722, p>0,05).
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LUEnin (p=0,404; p<0,01) Model2 kapsaminda DOR faktdriinde varyansin
aciklanmasinda anlamli ve olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu ve varyansin

%16,5’in1 anlaml1 olarak (F=10,705, p<0,01) agikladig1 goriilmektedir.

4.8.4.2. LUE’nin ID Uzerindeki Etkileri

ID acgiklanmasinda demografik degiskenlerin ve bagimsiz degiskenlerin
birbirinden bagimsiz etkilerini gosteren regresyon analizi bulgular1 Tablo 4.15°de
verilmistir. Regresyon bulgular1 iki ana Model altinda incelenmistir. Modell’deki
regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin ID iizerinde yordama etkisine
bakilmistir. Daha sonra Modell’in tizerine LUE eklenerek, Model2 igerisinde

demografik degiskenler ve LUE’nin yordama etkisine bakilmistir.

Tablo 4.15. ID Faktoriinii Yordayan Demografik Degiskenler ile LUE’nin Bagimsiz
Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular

ID
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler

Pozisyon -0,089 -0,024

Yas 0,036 0,057

Cinsiyet 0,054 0,047

Medeni Durum -0,042 -0,025

Egitim 0,034 -0,058

Kidem -0,192 -0,095

Tecriibe 0,162 0,133*

LUE 0,561**
F 2,013 23,357**

AR? 0,018 0,313

*p<0,05 **p<0,01

Demografik degiskenlerin ID {izerindeki varyansin agiklanmasinda anlamli

bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir (F=2,013, p>0,05). Model2’de regresyon
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analizine LUE’nin de dahil edilmesi ile birlikte demografik degisken “tecriibe”nin
(B=0,133; p<0,05) ve LUE’nin (B=0,561; p<0,01), ID iizerindeki varyansin
aciklanmasinda anlamli ve olumlu yonde etkiye sahip olduklar1 ve birlikte varyansin

%31,13’1linli anlaml olarak (F=23,357, p<0,01) acikladiklar1 goriilmektedir.

4.8.4.3. Ol Faktorlerinin 1D Uzerindeki Etkileri

ID’nin agiklanmasinda demografik ve bagimsiz degiskenlerin birbirinden

bagimsiz etkilerini gdsteren regresyon analizi bulgular1 Tablo4.16’daverilmistir.

Tablo 4.16. ID Faktoriinii Yordayan Demografik Degiskenler ile Ol Faktorlerinin
Bagimsiz Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular:

ID
Bagimsiz Degiskenler Model 1 Model 2
p p
Demografik Degiskenler
Pozisyon -0,089 -0,011
Yas 0,036 0,006
Cinsiyet 0,054 0,079
Medeni Durum -0,042 -0,049
Egitim 0,034 0,043
Kidem -0,192 -0,065
Tecriibe 0,162 0,094
ol
oYP 0,056
SOA 0,038
TOD 0,121*
RAD 0,220**
SAM 0,137*
DOR 0,275**
F 2,013 11,483**
AR? 0,018 0,257

*p<0,05 **p<0,01

Regresyon bulgulart iki ana Model altinda incelenmistir. Modell’de

gergeklestirilen regresyon analizinde sadece demografik degiskenlerin ID iizerinde
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yordama etkisine bakilmistir. Daha sonra Modell’in {izerine OI faktorleri eklenerek,
Model2 igerisinde demografik degiskenler ve OI faktorlerinin yordama etkisine
bakilmustir.

Demografik  degiskenlerden  higbirisinin  ID  iizerindeki  varyansin
aciklanmasinda anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir (F=2,013, p>0,05).
Model2’de regresyon analizine OI faktorlerinin de dahil edilmesi ile birlikte bahse
konu faktérlerden TOD’un (p=0,121; p<0,05), RAD’m ($=0,220; p<0,01), SAM’in
(B=0,137; p<0,05) ve DOR’nin (p=0,275; p<0,01) ID iizerindeki varyansin
aciklanmasinda anlamli ve olumlu yonde etkiye sahip olduklari ve birlikte varyansin
%25,7’sini anlamli olarak (F=11,483, p<0,01) agikladiklar1 gorilmektedir. OI

faktorlerindan OYP ve SOA’nin ID iizerinde anlamli bir etkisi belirlenememistir.

4.8.5. Aracilik Etkisi Analizi Bulgular

Degiskenler arasinda aracilik etkisinin (mediating effect) olup olmadiginin
ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in bazi sartlarin yerine getirilmesi gerektigi ifade
edilmektedir. Bu sartlar (Baron ve Kenny,1986);

(1) Bagimsiz degiskenin anlamli sekilde aract degiskeni yordamasi
(etkilemesi) gerektigi,

(2) Bagimsiz degiskenin anlamli sekilde bagimli degiskeni yordamasi
gerektigi ve

(3) Araci degisken ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken {iizerindeki
etkileri regresyon esitligine dahil edildiginde; eger bagimsiz degiskenle bagimh
degisken arasinda anlamli olmayan iliski c¢ikarsa tam aracilik etkisinden (full
mediation) veya daha az anlamli bir iliski gerceklesmis ise kismi aracilik (partial
mediation) etkisinden bahsetmek gerektigi seklindedir.

Buna gore; arastirmamiza konu olan LUE’nin ID iizerindeki etkisinde Ol
faktorlerinin aracilik etkisinin bulunup bulunmadigma iliskin su sartlarin yerine
gelmesi gerekmektedir:

(1) LUE’nin (bagimsiz degisken) Ol faktorleri (OYP, SOA, TOD, RAD,
SAM ve DOR) (arac1 degiskenler) tizerinde anlamli etkisinin olmasi, LUE’nin

(bagimsiz degisken) ID (bagimli degisken) iizerinde anlamli etkisinin olmasi,
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(2) LUE’nin (bagimsiz degisken) ve Ol faktorlerinin (OYP, SOA, TOD,
RAD, SAM ve DOR) ID (bagimli degisken) tizerindeki etkilerini gérebilmek igin
birlikte regresyon modeline dahil edildiginde; eger LUE'nin (bagimsiz degisken).

(3) ID (bagimli degisken) iizerinde anlamli olmayan bir iliski ¢ikarsa bu
durumda tam aracilik etkisinden (full mediation) daha az anlamli bir iliski
gerceklesmis ise kismi aracilik (partial mediation) etkisinden bahsedebilir.

Arastirma degiskenleri arasinda bir aracilik etkisinin bulunup bulunmadig ¢
asamali hiyerarsik regresyon analizleri ile incelenmistir. Her ii¢ asamada da
demografik degiskenler kontrol degiskeni olarak regresyon modeline dahil edilmistir.

Birinci agamada yukarida detayli bir sekilde agiklandigi tizere LUE’nin Ol
faktorleri lizerindeki etkileri incelenmistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda LUE’nin OI'nin tiim faktorlerini
olumlu yonde ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu sonuca gore aracilik
etkisinin birinci sart1 yerine getirilmistir.

Ikinci asamada LUE’nin ID iizerindeki etkisi analiz edilmis olup arastirmanin
bagimsiz degiskeni olarak LUE’nin (=0,561; p<0,01) bagimli degisken ID iizerinde
anlamli ve olumlu yonde etkisinin bulundugu goériilmiistiir. Bu sonuglada aracilik
etkisinin ikinci sart1 yerine getirilmistir.

Ugiincii asamada ise LUE ile Ol faktérlerinin tamami regresyon modeline
dahil edilmis ve ID iizerindeki etkilerine bakilmistir. Elde edilen sonuca gore
LUE’nin (f=0,407; p<0,01) Ol faktorlerinden RAD (p=0,140; p<0,01) ve DOR
(B=0,180; p<0,01) ile birlikte ID’yi olumlu y6nde ve anlamli olarak etkiledikleri
belirlenmistir. O’nin diger faktorleri olan; OYP, SOA, TOD ve SAM ise ID
tizerinde anlaml1 bir etkisi belirlenememistir.

LUE'nin tek basina yer aldig1 regresyon modelinde B katsayis1 0,561 iken OI
faktorlerinin da ilave edildigi {igiincii asamada ise B katsayis1 0,407’ye gerilemistir.
Sadece LUE’nin bulundugu ikinci asamada yapilan regresyon modelinde agiklanan
varyans %31,3 iken ti¢iincii asamada LUE nin RAD ve DOR ile birlikte ID tizerinde
acikladig1 varyans oran1 %37,7’ye ylikselmistir. Buna gore OI faktorlerindan RAD
ile DOR’in LUE ile ID iliskisinde kismi aracilik etkilerinin bulundugu ifade
edilebilir.

120



Tablo 4.17. LUE ile ID iligkisinde OI’'nin Aracihk Roliiniin Belirlenmesi i¢in Yapilan
Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular

Bagimh Degiskenler

Bagimsiz
Degisken 1. ASAMA 2. ASAMA 3. ASAMA

® B ®
Demgraf. | OYP SOR TOD RAD SAM DOR ID ID
Degisken
Pozisyon -0,009 -0,098 -0,027 -0,101* -0,087 -0,051 | -0,024 0,005
Yas 0,026 0,108 0,101 0,037 0,095 0,090 0,057 0,034
Cinsiyet 0,018 0,061 -0,012 -0,065 -0,050 -0,044 0,047 0,065
Med. Dur. | -0,001 0,023 -0,012 0,026 0,050 0,000 -0,025 -0,034
Egitim -0,067 -0,049 -0,019 -0,053 -0,043 -0,105 | -0,058 -0,027
Kidem -0,099 -0,096 -0,076 -0,176** | -0,051 | -0,138* | -0,095 -0,042
Tecriibe 0,070 0,002 -0,034 0,131* -0,042 0,088 | 0,133* 0,096
LUE 0,257** | 0,244** |0,185** 0,371** 0,409** |0,404** |0,561** | 0,407**
ol
OYP 0,043
SOR 0,019
TOD -0,078
RAD 0,140**
SAM 0,068
DOR 0,180**
F 3,852*%* | 4,630**| 2,414** | 10,144** |11,312** |10,705**|23,357** | 17,980**
AR? 0,055 0,069 0,028 0,157 0,173 0,165 0,313 0,377

*p<0,05 **p<0,01
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Sonug olarak, LUE'nin ile ID iliskisinde OI’nin aracilik roliiniin bulunup
bulunmadigina bakilmistir. Aract degisken olarak tek bir OI degiskeni yerine her bir
faktoriin aracilik roliinii degerlendirebilmek ic¢in yapilan hiyerarsik regresyon
analizine OI faktorleri ayr1 ayr1 dahil edilmistir.

Bagimsiz degisken olan LUE ile birlikte regresyon modeline dahil edilen OI
faktorlerinden sadece RAD ve DOR’in bagimli degisken ID iizerinde anlamli bir
etkisinin bulundugu goériilmiistiir. Bunun yani sira bu iki araci degisken anlamli bir
etki yaratirken LUE nin regresyon katsayisinda da diisme oldugu belirlenmistir.

Buna gore LUE ile ID iligkisinde, OI faktérlerindan RADve DOR’in kismen
aracilik rolii oynadigi belirlenmistir. Bu bulgulara gore ana hipotez H4ve alt Haqve
Hs'nin kismen desteklendikleri belirlenmistir. Bunun disinda kalan alt hipotezler

Haa, Hab, Hacve Hae'nin ise desteklenmedigi anlagilmastir.
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BESINCI BOLUM

5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Giinlimiizde, teknolojiyle dogup onunla i¢ ige yasayan, bilgiyi hizla elde edip
birden fazla bilgi ile bag kurabilen ve bunu bagimlilik degil bir yasam kosulu olarak
algilayan Z (dijital nesil) kusagimin varligindan soz edildigi bir ¢agda yasiyoruz.
Insanligin gelecedi icin, Z kusagmin gereksinimlerine yamit verebilmek ve onlari
anlayip dogru yonlendirebilmek son derece dnemli bir konudur. Bu anlamda, sosyal
veya ticari amaglar1 Z kusagi ile kesisen orgiitler ve isletmelerin ¢ok biiyiik
sorumluluklar1 ve smirliliklart i¢in Onerilen ¢6ziim yollarmin ortak 6zelligine
bakildiginda; nitelikli insan kaynagina sahip olmanin istiinliiklerinin vurgulandigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, orgiitiin amaglariyla kendi amaclarini biitiinlestirebilen
nitelikli insan kaynaginin bulunmasi kadar isletmede tutulabilmesi de 6nemlidir.

Yukaridaki aciklamalar dogrultusunda caligmamin amaci; LUE kuraminin
ID’ye etkisinde OI’'nin aracilik roliiniin ortaya konulmasi olarak belirlenmistir. Daha
genis anlatimla, LUE kurami c¢ercevesinde lider ile izleyicileri arasinda gelisen
iligkilerin isgdrenlerin ID’lerine etkisinde OI’'nin aracilik rolii inceleme konusunu
olusturmaktadir. Calismay1 digerlerinden ayiran 6nemli fark ise, istatistiki deger ve
yorumlarin emek-yogun lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin
isgorenlerinden anket yoluyla elde edilen verilerden ulasilan sonuclar olmasidir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. LUE kuramimin ID’ye etkisinde OI’'nin
aracilik roliiniin incelenmesi amactyla LUE kuraminin liderlik kuramlar1 igerisindeki
yeri ve genel farkliliklari yani sira ID kavramina nasil bir etki yaptigiyla ilgili
bilgilerin ortaya konulmasi ile OI kavraminin tanitimi ve siirece katkisi incelenmistir.
Arastirmanin amaci kapsaminda bagimsiz (LUE) ve bagimli (ID ve OI) degiskenler
hakkindaki kuramsal bilgiler sunulmustur.

Arastirmanin kapsaminda ¢izilen modelde (Sekil 4.1.); LUE bagimsiz
degiskeninin tek faktor, ID bagimli degiskeninin tek faktor ve OI araci degiskeninin
ise 6 faktor (Orgiitsel Yapt “OYP”, Sorumluluk Alma “SOR”, Tesvik ve
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Odiillendirme “TOD”, Risk Alma Durumu “RAD”, Samimiyet “SAM”, Destek
Ortam1 “DOR") altinda toplandig1 goriilmektedir.

Aragtirma hipotezlerinin testinde korelasyon ve regresyon analizleri

kullanilmigtir. Hipotezlerle ilgili sonuglar Tablo 5.1°de gosterilmistir.

Tablo 5.1. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

SONUC

HIPOTEZ
Hi : LUE kalitesinin artmasi, OI algisint anlamli ve olumlu yénde etkiler.
Hia : LUE kalitesinin artmasi, OYP algisini anlamlive olumlu yonde etkiler.
Hiw : LUE kalitesinin artmasi, SOA algisini anlamlive olumlu yonde etkiler.
Hic : LUE kalitesinin artmasi, TOD algisini anlamli ve olumlu yénde etkiler.
Hi : LUE kalitesinin artmasi, RAD algisini anlamli ve olumlu yénde etkiler.
Hie : LUE kalitesinin artmasi, SAM algisini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
His : LUE kalitesinin artmast, DOR algisini anlamli ve olumlu ydnde etkiler.
Hz : LUE kalitesinin artmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yénde etkiler.
Hs : OI algistmin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamii ve olumlu yonde etkiler.

Kismen Kabul

Kismen Kabul

Kismen Kabul

Hsa : OYP algisinin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Haw :SOA algisimin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yénde etkiler.

Hsc :TOD algisinin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hza @ RAD algisimin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hse :SAM algisinin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Hst  :DOR algisimin olumlu olmasi, ID diizeyini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hs : LUE ile ID iligkisinde OI algisinin aracilik rolit bulunmaktadur.

Hsa : LUE ile ID iliskisinde OYP algisimin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hav : LUE ile ID iliskisinde SOA algisimin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hac. : LUE ile ID iliskisinde TOD algisimin aracilik rolii bulunmaktadir

Haa : LUE ile ID iligkisinde RAD algisinmin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hse : LUE ile ID iliskisinde SAM algisinin aracilik rolii bulunmaktadr.

Hat : LUE ile ID iliskisinde DOR algisinin aracilik rolii bulunmaktadir.

Kismen Kabul
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LUE’nin, OI faktorleri ile iligkileri korelasyon ve OI faktorleri tizerindeki
etkileri regresyon analizleri ile test edilmistir. Korelasyon bulgularina gére LUE ile
Ol faktorlerinin (OYP, SOA, TOD, RAD, SAM ve DOR) tamami arasinda anlamli,
ayni yonlii ve orta diizeyde iliskiler oldugunu gostermektedir. Regresyon analizi
bulgularinda ise, LUE’nin OI faktdrlerinin tamamini anlamli ve olumlu ydnde
etkiledigini ortaya koymustur. Bulgular baglaminda Hive Hia, Hib, Hic, Hid, Hieve
His (Tablo 5.1.) desteklenmistir.

LUE ile ID arasindaki iliski olup olmadigina korelasyon analizi ile bakilmis
ve korelasyon analizi (Tablo 4.8.) sonucu LUE ile ID (r=0,541; p<0,01) arasinda
anlamli, ayn1 yonlii ve orta diizeyde bir iligskinin bulundugu belirlenmistir. Bagimsiz
degisken olan LUE’nin bagimli degisken olan ID {izerinde bir etkisinin bulunup
bulunmadigi regresyon analizi ile incelenmistir. Analiz sonucunda, LUE’nin ID’yi
anlamli ve olumlu yonde etkiledigi ve Hz nin desteklendigi (Tablo 5.1.) goriilmiistiir.

Ol ile ID arasinda iliski koreldsyon analizi ile test edilmistir. Korelasyon
analizi sonuglarina gére OI faktorlerinin tamaminin ID ile anlamli, ayn1 yonlii ve orta
diizeyde iligkilerinin bulundugu goriilmistiir. OI faktorlerinin ID {izerinde etkilerinin
bulunup bulunmadigna regresyon analizi ile bakilmistir. Regresyon analizi
sonucunda Ol faktorlerinden TOD, RAD, SAM ve DOR’mn ID’yi olumlu ydnde ve
anlamli olarak etkiledigi, OYP ve SOA ile ID arasinda ise anlamli bir iliskinin
bulunmadig: belirlenmigstir. Buna gdre ana hipotez olan Hs kismen desteklenmis, alt
hipotezlerden Hsc, Had, Hzeve Hazr desteklenmistir. Buna karsilik alt hipotezlerden
Haave Hap (Tablo 5.1.) desteklenmemistir.

LUE'nin ile ID iliskisinde OI’'nin aracilik roliiniin bulunup bulunmadigina
bakilmistir. Aracit degisken olarak tek bir OI degiskeni yerine her bir faktdriin
aracilik roliinii degerlendirebilmek i¢in yapilan hiyerarsik regresyon analizine OI
faktorleri ayr1 ayr1 dahil edilmistir.

Bagimsiz degisken olan LUE ile birlikte regresyon modeline dahil edilen OI
faktorlerinden sadece RAD ve DOR’mn bagimli degisken ID iizerinde anlamli bir
etkisinin bulundugu goriilmiistiir. Bunun yani sira bu iki aract degisken anlamli bir
etki yaratirken LUE’nin regresyon katsayisinda da diisme oldugu belirlenmistir.
Buna goére LUE ile ID iliskisinde, OI faktorlerinden RAD ve DOR’mn kismen aracilik
rolii oynadigi belirlenmistir. Bu bulgulara gére ana hipotez Have alt Hagve Haf nin
kismen desteklendikleri belirlenmistir. Bunun disinda kalan alt hipotezler Haa, Hap,

Hacve Hae'nin ise (Tablo 5.1.) desteklenmedigi anlagilmistir.

125



Aragtirmanin analizleri neticesinde ulasilan bulgular oncelikle OI ve 1D
iligkisi lizerine yapilan diger caligmalarla benzerlikler gostermekte ve onlari
desteklemektedir. Daha acik bir ifadeyle, OI degiskenlerinden SAM, DOR, TOD ve
RAD’in ID iizerindeki belirleyici etkisi oldugu ID’yi olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, olumlu bir O’'nin varligi ID’ye uygun zemin hazirladig
anlamimi tagimaktadir. Arastirmadan Orgiitler adma cikarilabilecek asil sonuglari
asagida degerlendirilmistir.

OYP ile ilgili sorulara bakildiginda isgérenlerin OYP ile ilgili belirsizligi
puanladiklar1 goriiliiyor. Isgorenlerin liderleri ile gelistirecekleri kaliteli etkilesimin
OYP’den kaynaklanan belirsizlikleri ortadan kaldirabilecegi, liderlerin daha yakin
ilgisi igerisindeki isgorenlerin OYP ile ilgili olusabilecek sorunlardan daha az
etkilenebilecegi ifade edilebilir.

Izleyicileri ile yakin iletisim igerisinde bulunan liderlerin izleyicilerini daha
iyi yonetebilecegi, onlarin gelisimine daha fazla katki verebilecegi ve liderlerinden
aldiklar1 olumlu yaklagimla izleyicilerin daha fazla SOA konusunda istekli
olabilecekleri degerlendirilebilir.

LUE’nin temelinde liderin yaninda yer alan ve daha fazla etkilesim icerisinde
bulunan isgorenlerin Orgiitsel ve bireysel olanaklardan daha fazla yararlandiklari
ifade edilmektedir. Bu olanaklar; terfi, ticret iyilestirmeleri ve projelerinin
desteklenmesidir. Isgorenlerin tecriibelerinin ve kidemlerinin artmasima bagl olarak
isletme icerisinde daha c¢ok insiyatif ve RAD beklenen bir sonu¢ oldugu
degerlendirilmektedir.

Liderleri ile yakin bir ¢aligma ortami igerisinde siirekli paylasim igerisinde
bulunan izleyiciler, liderlerinden daha ¢ok DOR gormektedirler. Liderleri kendine
yakin izleyicilerinin gelisimi i¢in gerektiginde insiyatif kullanabilmeleri ydniinde
yonlendirmektedir. Liderleri ile kurduklari yiiksek diizeyli etkilesime bagl olarak
kendilerini daha giivende hisseden izleyiciler ise daha ¢cok RAD konusunda hevesli
olabilmektedirler.

LUE’nin temelinde liderin yakin ¢evresinde bulunan izleyicilerini daha iyi
tanimas1 ve onlarla daha fazla paylasim icerisinde bulunmasi ifade edilmektedir.
LUE katsayis1 ylikseldikge isgorenlerin is ortaminda daha samimi bir ortam
algilamalart LUE kurami ile dogrudan iliskilidir.

SAM i¢in ifade edilen destek ortami icin de ifade edilebilir. Lider yiiksek
diizeyde etkilesim igerisinde oldugu yani LUE Kkatsayis1 yiiksek izleyicilerini
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digerlerine gore daha fazla destekleyebilmektedir. Izleyiciler da liderleri ile
paylastiklar1 bu ortam igerisinde isyerinde daha fazla destek bulabilmektedirler.

Yiiksek basarimlar1 nedeniyle, tesvik edilen, girisimci olduklarinda yapilan
hatalarda hemen cezalandirilmayan, basarilarinda 6diillendirilen isgérenlerin TOD
algilar1 ¢ok yiiksek olacagindan ID’nin de yiiksek olmasi beklenir ki bu yonde bir¢cok
calisma mevcuttur. Isgdrenler kendilerine deger verildigi, girisimciliklerinin
desteklendigi, gerektiginde kararlara katilabilecekleri algisina sahip olduklarinda
RAD artacagindan bdyle OI’de ¢alismaktan memnun olacaklari i¢in ID’leri
artacaktir.

Icerisinde bulunulan OI’da mesafeli ve ger¢ek olmayan iliskilerin mevcut
olmasi, SAM’1n olmamas1 her tiirlii maddi destege ragmen isgorenlerin bir siire sonra
islerinden ve igyerlerinden sogumasina ve nihayet ID diizeylerinin diismesine neden
olacaktir. SAM ile benzer sekilde, isyerinde gerek orgiitsel olarak gerekse bireysel
iligkilerinde giivenli bir ortam i¢inde bulundugunu diisiinen isgérenler DOR’ni
algilayacaklarindan is verimliligi de ID’leri de artacaktir.

Bu sonuca gore isgorenlerin yiiksek diizeyli LUE igerisinde bulunmalari
ID’lerini etkilemektedir. Ancak bunun yani sira bulunduklari is yerinde kendilerini
giiven igerisinde hissedip yapacaklart islerde ve bireysel sorunlarinda
desteklenmeleri DOR algilamalarin1 artiracagindan, bdyle bir OI igerisinde
gerektiginde daha fazla RAD gostermeleri ID’lerini daha {ist seviyelere
cikartabilecektir.

RAD iizerinde anlamli etkisi bulunan demografik degiskenlerden; isyerinde
bulunulan pozisyonun negatif, kidem ve tecriibenin de olumlu yonde etkilerinin
bulundugu goriilmiistiir. Isgdrenlerin tecriibelerinin ve kidemlerinin artmasina baglh
olarak igletme igerisinde daha ¢ok insiyatif ve risk almalariin beklenen bir sonug
oldugu degerlendirilmektedir. Calisilan pozisyonla ilgili veri toplama asamasinda
yonetici olanlarin 1, isgéren pozisyonunda bulunanlarin ise 2 olarak veri girisleri
yapildigindan regresyon analizi sonucunda, calisilan pozisyonun RAD olumsuz
etkilemesi durumu, belirtilen bu veri girisine bagl olarak yoneticilerin daha fazla
RAD gosterdiklerini ifade etmektedir ki bu da beklenen bir sonug¢ olarak
degerlendirilebilir.

Calisma yasaminda uzun siireler gorev yapan kisiler isyerindeki iliskilerini
yonetmek konusunda ise yeni baslayanlara nazaran daha basarili olabilmektedirler.

Bu kapsamda yoneticileri ile de daha yakin bir etkilesim igerisinde bulunma
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olanaklar1 yeni baslayanlara gore daha fazla olabilmektedir. Ayrica liderleri ile daha
kaliteli bir etkilesim igerisinde bulunan isgdrenlerin ID’lerinin artmasi da beklenen
bir sonug olup bir¢ok ¢alismada da benzer sonuglara ulasilmistir.

Buna gore regresyon modelinde LUE’nin degiskeni eklenmeden ID iizerinde
anlamli etkisi belirlenemeyen “tecriibe” degiskeninin, LUE’nin regresyon modeline
dahil edildikten sonra ID {izerinde anlamli etkisinin belirlenmesi her iki degiskenin
birbirleri ile iliskisinden kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir.

LUE kuramina gore: i¢-grup izleyiciler yalnizca is tanimlarindaki isleri
yapmak zorunda degildirler, bu tanimlarin disindaki SOA gibi lidere yarar saglayan
ve isini kolaylastiran davranislarda da bulunurlar. Boylece, ig-grup izleyiciler
liderinden daha ¢ok bilgi, etki, giiven ve ilgi goriip lider ile daha kaliteli etkilesim
kurabildiginden DOR algilar1 artacaktir. Liderler, yliksek LUE sayesinde her alanda
giivenebilecegi tanimlanmis ve sinirlari belirlenmis gorevlerin disinda da SOA istegi
ve RAD yiiksek daha faydali gorevler verebilecegi ayni zamanda ID’leri yiiksek
isgorenlere sahip olacaktir.

Lider i¢-grup izleyicilerine daha zor gorevler vererek onlarin gelismelerini
saglayacak bir DOR sundugunda, gorevlerin sonucunda geri beslemeler alarak
egitilmelerini ve odillendirerek ayricaliklar elde etmelerini saglayacagindan bdyle
bir Ol iggorenlerin TOD alg diizeyleri artiracagindan ID diizeyleri de artacaktir.

Isgorenler ise; liderlerinin saglayacagi olanaklardan daha fazla yararlanma,
kariyer gelistirme, kendine verilen degeri gorerek daha fazla DOR ve TOD
algilariyla daha fazla ID hissedecektirler.

I¢-grup izleyicisi olan isgdrenler basarim beklentilerine karsilik verdigi igin
maddi ve sosyal ¢ikarlar anlaminda daha fazla DOR ve TOD elde eder. Buna karsilik
yiiksek LUE iliskisi isveren sézlesmesinin Otesine gecer ve begeni, karsilikli gliven
ve saygi lizerine kurulur. Yiiksek LUE iligkisinde izleyiciler daha fazla SOA ve DOR
elde ederler. Bu sonuca gore isgorenlerin liderleri ile yiiksek diizeyli LUE igerisinde
bulunmalar1 ID diizeylerini etkilemektedir. Ancak bunun yani sira bulunduklart is
yerinde kendilerini giiven icerisinde TOD hissedip, yapacaklar islerde ve bireysel
sorunlarinda  DOR hissedip, bu ortam igerisinde gerektiginde RAD hissedip
olmalarinin saglayacagi olumlu OI kosullar1 ID diizeylerini daha {ist seviyelere
cikartabilecektir.

Bunlar disinda, dig-grup izleyiciler ile kurulan diisiik LUE’de lider ve izleyici

arasindaki etkilesim sézlesmeyle siirlhidir. Kendilerine tanimlanmis isleri yerine
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getirirler, rutin gorevler disinda ¢ok fazla miidahaleci ve destekleyici nitelikte RAD
icerisinde bulunmazlar. Dis-grup izleyicileri ile lider arasinda zayif SAM; gevsek
iliskiler, diisiik giiven, diisik DOR ve daha az TOD algis1 hakimdir. Dis-grup
izleyiciler kisisel ve is gelisimlerini karsilayacak DOR ve giidiilendirilmelerini
saglayacak TOD algilar1 nedeniyle diisiik ID yasayacaktirlar.

Sonugta, dis-grup izleyiciler ile liderler arasindaki diisiikk kaliteli iligkilerin
oldugu bir OI’da; resmi OYP disinda kalmis, SAM yasamayan, TOD géremeyen,
DOR bulamamis bu nedenle OI ile ilgili olumsuz algilar1 yiikseldiginden RAD
gostermeyen izleyicilerin ID’suzlugu yasamalar1 beklenen bir sonugtur. ID’suzlugu
nedeniyle izleyicinin OBG’yi azalmakta ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkili
olmaktadir.

Bu arastirma da kendisinden onceki bazi arastirmalarda goriildiigi gibi,
LUE’nin Kkalitesi ile birgok degiskenin derecesi ve iliskisi incelenmistir; bu
degiskenler orgiitlerin basarili sonuglar almasini etkiledigi diisiiniilen degiskenlerdir.
LUE kuramma gore iligkinin yiiksek veya diisiik diizeyde olmasi ile incelenen
degiskenler arasinda farkli yonlerde iliskiler bulunmakta ve bu iliskilerin yoniiniin
bilinmesi orgiitlerde yasanan insan kaynaklar1 problemlerinin ¢dziimiinde 6nemli rol
oynamaktadir.

Lider ve izleyicileri arasinda yasanan c¢atisma, LUE’yi olumsuz etkiledigini
ayni zamanda iggorenin ID’sine olumsuz yonde etki yaptig1 bilinmektedir. Lider ve
izleyiciler arasindaki yiiksek kaliteli iligkiler is basarimlarinda, ID’nin saglanmasinda
onemli etkenlerdir. Lideriyle yiiksek diizeyde etkilesim igerisinde olan izleyici bazi
ek statii faydalar1 elde etmesine karsin bunun karsiliginda ek ve daha ¢cok SOA
davranig1 gosterir. Yiiksek etkilesim karsilikli olarak davranislarin gelismesini ve
karsilikl1 giiven, TOD ve DOR oldugu bir noktada taraflarin olugsmasini saglar. Lider
bu etkilesimi devam ettirebilmek icin izleyicilere daha nitelikli DOR ve TOD
sunmal1 ve ilgi gostermeli, duygularini anlamaya c¢alisarak yanit vermeli, ikna ve
danismanlik faaliyetleri i¢in daha yogun ¢aba gdstermelidir.

Isgorenler elde ettikleri mesleki tecriibeleriyle, ise, firmasina, is arkadaslari
ve OI’ya iliskin yeni deneyim sahibi olmaktadir. Isgdrenlerin is yasamlar1 boyunca,
yasadiklariyla ilgili disa vurduklar1 duygulariyla islerine ya da firmalarina karsi
tavirlarin1 ortaya koymaktadirlar. ID’nin, is yasamina sagladigi katki ve iiretim
faktorleri i¢indeki yeri sayesinde isgorenin mutlulugu da bu kaynagin etkinligine

katki saglamaktadir.
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Isgdrenin is kolunun piyasa sartlar1 iginde is giivencesi bakimindan yeterli
giiveni saglamasi1 ID agisindan 6nemlidir. Isgoren is firsatlarinin yeterli oldugu is
kollarinda 6zgiiveni yiiksek c¢alisacagindan is kaybina karsi kendini daha giivenli
hissederek; ID’nin yiiksek olacagi degerlendirilmektedir.

Isgdrenin ID’sine etki eden gevresel faktorlerin tespit edilmesi ve bilinmesi,
Orgilit yonetimi agisindan; Orgiitlin yasaminin devaminda Onemli bir unsurdur.
Cevresel faktorlerin en onemli 6zelligi ¢ofu zaman isletme yOnetimi tarafindan
kontrol ve yénlendirme zorlugudur. isletmenin i¢inde bulundugu politik, ekonomik
ve hukuki durum igletmenin yalnizca farkinda olarak uymasi gereken tedbirleri
ortaya koymastyla kontrol altina alabilecegi hususlardir.

Isgorenin istekleri ve arzulari is kosullarina uymasi sonucunda olusan algi
eger olumlu bir deger aliyorsa ID ortaya ¢ikar. ID yiiksek isgorenin giidiilenmesi ve
etkinliligi artar; bu durum giidiilenme ile ID arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.
Isgorenin etkinligi ve basarimini artirmak icin onlarin yiiksek ID diizeyleri
saglanmali, mutsuz olmalarini engelleyecek onlemler almmalidir. Isgorenlerin
etkinligi ve basarimi isletmelerin basarili olmalarini etkileyen en Onemli
nedenlerdendir.

Gliniimiliziin modern yonetim anlayisinda isgorenleri giidiilendirmek ve
orgiitsel baglhliklarmi artrmak 6n plana gegmektedir. Isiyle ilgili gerekli ID’yi
yasamayan isgorenlerin  psikolojik ve fiziksel =~ sagliklarinin  bozuldugu
goriilebilmekte; ID saglanmadigindan basarim diisiikliikleri ve etkin olmayan is
sonuglart olusmaktadir.

Calisma verilerine uygulanan analizler neticesinde elde edilen sonuglarin
lojistik sektorii agisindan degerlendirilmesi agisindan ulagilan kazanim ve 6ngoriiler
asagida sunulmustur. Nihai miisteriye ulastirilacak bir mahn iiretimi ve bu tiriinlerin
alim satim siirecinin bagindan sonuna kadar en 6nemli siireclerden birisi de lojistik
sektoriiyle iligli faaliyetlerdir. Bu faaliyetlerin etkin bir sekilde gergeklestirilmesiyle
ilgili olarak konuya ilsikin lojistik bilim dalinda farkli yontem ve c¢oztimler
sunulmaktadir. Zamaninda yerine ulagmayan her mal ve iiriin slirece dahil her
miisterinin memnuniyetini engelleyecektir. Dolayisiyla, bir iiriiniin nihai miisteriye
ulasmasinda isgiiciiniin ve IK uygulamalarmin dnemi yadsinamaz bir gercektir.

Lojistik  siireci giderleri agisindan ara ve nihai mallarin  {iretim
maliyetlerindeki etkisini azaltma konusunda cografi konum {istiinliigiiniin dnemli bir

katkis1 bulunmaktadir. Ulkemizin, diinya ticaret yollarin1 {izerinde olmasinin
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sagladigr {istiinliigiiniin etkili ve etkin kullanilmasi agisindan da isgiicii ve IK
uygulamalar1 ayr1 bir 6neme sahiptir. Son yillarda tilkemizdeki i¢ ve dis ticaret
hacmindeki artisa bagli olarak lojistik sektoriinde gerceklesen ciddi derecedeki
ilerlemeyle oldukga karli ve onii agik bir sektdr olan lojistik sektdrii emek yogun bir
sektordiir. Lojistik sektoriinde teknolojik yenilikler ilerleme gdstermesine ragmen
hizmet sektoriinde siklikla karsilasilan IK sorunlarida artmaktadir. Agir c¢alisma
kosullar, diisiik tiicret seviyeleri, hizmet esnasinda alinmasi gereken giivenlik
tedbirleri, halen eksik olan bir¢ok diinya standartinin tilkemizde sert yasanan rekabet
kosullar1 nedeniyle uygulanamamasi gibi nedenler IK sorunlarini arttirmaktadir.

Lojsitik sektoriinde, bayilik sistemiyle calisilan 5 ile 20 kisilik kiigiik
birimlerin yoneticilerinin sahip olduklar1 liderlik 6zellikleri 6ncelikle onun
izleyicileriyle kurmus oldugu etkilesimi etkileyecek devaminda kaliteli iliski ve
etkilesimlerin gelistigi bir OI’'nin temelleri atilacaktir. Kaliteli LUE saglamig bir
bayiide tasima elemanlarindan stok takip c¢alisanlarima kadar izleyenlerin ise
devamsizlik egilimini azaltan, keyifle ¢calismasini saglayacak OI kurmus bir bayiinin
ID’na ulagsmis {iyeleri miistrilerin kaybedilmemesi ve yeni miisteriler kazanmasina
katki saglayacaktir. Emek yogun bir sektor olan lojistik sektoriinde LUE ile yakin
DOR’un saglanmasi, etkilesimi arttiran bir OYP, SOA ve RAD’1 destekleyen ve adil
bir TOD sistemine sahip OI’lerde hem liderin hem de izleyenin OBG’leri
artiracagindan olumsuz is tutum ve davraniglar1 yok olmaktadair.

LUE izleyenlerin mutlulugunu arttirarak onlarin ID’lerini artiracak bu da isi
yapan ve emegin yogun harcandigi isgiiciinde olumlu is tutum ve davranislarini
artiracaktir. .Liderin bu anlamda etkilesimi saglayan esas unsur oldugu ve izleyenlere
kars1 Onyargisiz ve kendisi ile etkilesim iginde bulunan izleyici sayisini hergiin
arttiracak bir model i¢inde OYP yaratmasi bir¢cok IK yatirnminin etkin kullaniminm
saglayacaktir.

Lojistik sektoriinde orgiit iklimi faktorlerinden TOD, RAD, SAM ve DOR’1n
ID’yi olumlu etkilemesi orgiitlerin bu konularda politikalar geligtirmesi, 1K
uygulamalarinda gorev ve rol tanimlarinin yapilmasindan isgoren basar1 degerleme,
isgoren giiclendirme faaliyetlerine kadar bircok IK fonksiyonunda gz oniinde
tutulmasi gereken énemli bir konudur.

Lojstik sektorii tilkemizde ¢ok yakin zamana kadar alayli diye tabir edilen
calisan ve yonetici kesimleri ile belli biiyiikliiklere ulagmistir. Sektoriin sahip oldugu

isgiicliniin gelisimi son yillarda konuya iliskin a¢ilan egitim kurumlar1 sayesinde
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ogretilen bilimsel yontemlere karsin Ozellikle daha fazla is tecriibesine sahip
isgorenlerin yeniyi kabullenmeme direncinden etkilenmektedir. Ancak bu caligma
sonuglart gostermektedirki kaliteli LUE kurulmus, isgérenlerin ID’lerini 6nmseyen
OI’nin olmas1 eskimis 6grenmisliklerin silinmesine fayda saglayacaktir. Bu arastirma
sonuglart ile birgok IK fonksyonuna gerekli gelisim destegi saglayarak oncelikle 1K
boliimlerine hangi konularda 6nlemler almalar1 gerekecegi noktasinda yonlendirme
ve destek saglayacagi degerlendirilmektedir.

OI ile ID arasindaki iliski agisindan arastirmanin OI faktorleri lizerine
yogunlasan ¢alismanin ana amaci dogrultusunda OYP, TOD ve RAD gibi faktorlerin
oncelikli olarak isletme yonetiminin planlama ve Kararlariyla kurgulanacagi
degerlendirilmeltedir. Diger taraftan DOR, TOD gibi faktorlerin ise lider tarafindan
isletme yoOnetiminden bagmsiz olarak uygun egitim ve gidiileme teknikleri ile
yonetilebilecegini  ortaya konulmasinda bu c¢alismanin  katkisi  olacagi
Oongoriilmektedir.

Elde edilebilecek kazanimlar asisindan calisma, 2014 yilinin ilk yarisinda
Tiirkiye’de faaliyet gosteren Istanbul merkezli lojistik sektdriinde faaliyet gdsteren
ve tiim Tiirkiye’ye bayii bazinda yayilmis kargo firmasinin emek-yogun calisan 394
isgoreninden elde edilen verilerle gergeklestirilmistir. Dolayisiyla bu arastirma
sadece, belirli bir zamanda belirli bir firmanin isgoérenlerinin konu hakkindaki
gorlislerini yansitmaktadir. Bu nedenle sonuglarla ilgili olarak daha genis bir
genelleme yapilabilmesi i¢in farkli aragtirmalarin yapilmasinin uygun olacagi

ongoriilmektedir.
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EKLER

HALIiC UNIVERSITESI

HiZMET SEKTORU KAPSAMINDA LOJiSTiK SEKTORDE CALISANLARIN
LiDER UYE ETKILESIMININ iS DOYUMUNA ETKiSINDE ORGUTSEL
IKLIMININ ROLUNE iLiSKiN ALGILARINI OLCMEYE YONELIK ANKET
CALISMASI

- Bu Anket isgérenlerin /calisanlarin egilimlerinin tespit edilmesi amaciyla yapilan bilimsel bir
calismadir.

- Toplanan veriler tamamen akademik amaclarla kullanilacagindan 6tiiri kisi isimlerine ihtiyag
duyulmamustir.

- Arastirma bilimsel bir nitelik tagidigindan derlenen bilgiler kesinlikle bagka amaglarla
kullaniimayacaktir.

- Litfen sorulari tam olarak okuduktan sonra kendinize en uygun olan cevabi isaretleyiniz.
Ankette hicbir ifadenin dogru ya da yanlis yaniti yoktur; dnemli olan sizin bu konudaki
goruslintzdir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi igin litfen tim

maddeleri doldurunuz.

Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleneceginden, ankete kimlik bilgisi koymaniz
istenmemektedir.

- Ankette yer alan sorulara igtenlikle ve higbir soruyu atlamadan yanit vermeniz, arastirmanin
bilimsel gecerliligi ve glivenilirligi acisindan blyik 6nem tasimaktadir.

- Katkilariniz igin simdiden tesekkir ederiz.
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KiSISEL BiLGILER BOLUMU:

1. Is taniminiza uygun olan segenegi isaretleyiniz.
O Yonetici O Cahisan

2. Yasiniza uygun seg¢enegi isaretleyiniz.
0 20-30 0O31-40 0O41-50 O51-60 0O61-

3. Cinsiyetinize uygun secgenegi isaretleyiniz.
O Kadin O Erkek

4. Medeni durumunuza uygun segenegi isaretleyiniz.
O Evli [0 Bekar

5. Egitim durumunuz ile ilgili uygun secenegi isaretleyiniz.

O ilkokul O Ortaokul O Lise
O Yiksekokul O Universite O Yiiksek Lisans
O Doktora

6. Bu ig yerindeki toplam ¢alisma surenizi yil olarak yaziniz.
O 1 yildan az O1lila3 O3ilas
O5ilal0 O10ila15 O 15 yildan fazla

7. Su ana kadar yasadiginiz siiredeki toplam calisma sireniz yil olarak

yaziniz.
O 1 yildan az O1lila3 O3ilas
O5ila10 O 10ila15 O 15 yildan fazla
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2 INCi BOLUM

olma egilimindeyim.

eslllde Katiimiyorum Kararsizim  Katiliyorum lEuEs
Katiimiyorum y y Katiliyorum
1 2 3 4 5

Asagidaki ifadelerde calistiginiz isinizdeki eger hig
calismadiysaniz buradaki ilk amiriniz ile iligkilerinizi 1 2 3 4 5
g6z oniinde bulundurarak diigiincelerinize en yakin
kutuyu (X) isaretleyin.

1 Yoneticime karsi konumumu genellikle biliyorum. o oononOoaog

> Yoneticimin, ben olmadlglmda . benim kararlarimi OoO0Ooao
savunacak kadar, bana karsi giveni vardir.

3 Yoneticimle ig iliskim etkindir. o oononOoaog

4 Yodneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anhyor. O oOoooao
Gergekten ihtiyacim oldugunda, ydneticime kendi zarari

5 pahasina beni zor durumdan kurtaracadr konusunda O 0O 0O 0O 0O
gUveniyorum.

6 Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. O oOoooao
Yoneticim pozisyonunun gucinden bagimsiz olarak

7 isimdeki problemlerimi ¢gézmeme kigisel olarak yardmci O 0O 0O 0O 0O
olma egilimindedir.

8 Astlarim bana karsi konumlarini genellikle bilirler. O O0Ooo o

9 Astlarim olma_c_jlgln.da onlarin kararlarini savunacak Oo0oooo
kadar, onlara guvenim vardir.

10 Astlarimla ig iliskim etkindir. O 0O 0o d

11 Astlarimin problemlerini ve ihtiyaclarini anliyorum. O ooo o
Astlarim gergekten ihtiyaclar oldugunda, kendi zararim

12 pahasina onlari zor durumdan kurtaracagim konusunda O O 0O 0O O
bana glvenir.

13 Astlarimin potansiyelini biliyor ve takdir ediyorum. O ooo o
Pozisyonumun gucunden bagimsiz olarak astlarimin

14 isindeki problemlerini ¢6zmeye kisisel olarak yardmci O O 0O 0O 0O
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3 UNCU BOLUM

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum  Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5
1 isimden tatmin oldugumu hissediyorum o o o o o
2 isimden heyecan duyuyorum O O O O O

3 lIsimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibigeliyor O O O O O
4 Bu kurumda uzun sure galisacagimidigtniyorum 0O O O 0O 0O

5 isimde kendimi mutlu hissediyorum o o o o o
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4 UNCU BOLUM

taninmamaktadir.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum  Kararsizim Katiliyorum
Katiimiyorum Katiliyorum
1 2 3 5
Asagidaki ifadelerde diisiincelerinize en yakin
kutuyu (X) isaretleyin. 1 2 3 4 5
1 Bu kurumda yapllanulsler acikca tanimlanmis ve OO0 O O
mantik kurallarina gore yapilandiriimigtir.
5 Bu I.<urumdva karar alquq klmm formal yetkiye OO O O O
sahip oldugu bazen belirsizdir.
3 Bu kurumda drguittin politikalari ve organizasyon OO0 OO0 O
yapisi acik¢a tanimlanmistir.
4 Bu kurumda burokrasi minimum seviyededir. o 0o o o o
Bu kurumda asiri kurallar, yénetsel ayrintilar,
5 bdrokrasi yeni ve orijinal fikirlerin dikkate almémasimt O 0O 0O 0O 0O
zorlastirmaktadir.
6 Bu kurlﬂr.nun verimliligi organizasyon ve planlama OO0 O O
yetenedinden dolayl azalmaktadir.
7 Bulupdugum bazi projelerde klmlq yoneticim OO0 O O O
oldugundan bazen tam olarak emin olamiyorum
8 Bu kurumdaki 6nemli problemlerden biride kisilerin OO0 O O
sorumluluk almamasidir.
Bu kurumda calisanlarin isle ilgili kendi
9 problemlerini ¢ézebilecekleri felsefesi kabul edilir. e
Bu kurumdaki yonetim c¢alisanlarina rehber
10 olusturacak ilkeleri belirler ve ¢calisanlariniglerinde 0O 0O O 0O 0O
sorumluluklar almasina imkan verir.
Bu kurumda igini iyi yapan ¢alisanlarin
11 yudkseltiimesine yonelik bir 6dullendirme sistemi o o o o ad
vardir.
Bu kurumda kisilerin aldigi 6dil ve tesvikler elestiri
12 ve tehditlerden daha fazladir. 0o o hon
13 I?u"kururp.da gallsa_nlar is performanslari 6lgistinde O 00O O 0O
odullendiriimektedir.
14 Bu kurumda buyuk oranda elestiri vardir. o o o o O
Bu kurumda yapilan iyi iglerin kargiliginda yeterli
15 derecede 6dil verilmemekte ve Kisiler O O o o od
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

Asagidaki ifadelerde diislincelerinize en yakin
kutuyu (X) isaretleyin.

Bu kurumda kisiler yanlis yaptiklarinda
cezalandiriimaktadir.

Bu kurumun yonetimi iyi bir fikre deneme sansi
verme konusunda isteklidir.

Bulundugumuz sektorde rekabet avantajini korumak
icin bazen buyuk riskler almak zorundayiz.

Bu kurumda maksimum etkililik igin karar alma
surecine tedbirli yaklagilir.

isimiz dogru zamanda hesaplanan riskleri gdze
alarak kurulmustur.

Bu kurumda calisanlar arasinda arkadascga bir
atmosfer hakimdir.

Bu kurum ihmli sakin bir calisma iklimi ile
nitelendirilimektedir.

Bu kurumdaki ¢alisanlar soguk ve birbirine uzak
durma egilimindedirler.

Bu kurumda calisanlar ile yonetim arasinda ihmli bir
iliski vardir.

Bu kurumda Ust ydnetim ¢alisanlarin hata yapmasi
durumunda onlara destek olmaz.

isletme yénetimi galisanlarin kariyer beklentileri ile
ilgilenmek konusunda gaba gdsterir.

Bu kurumda calisanlar arasinda yeterince guvene
dayali bir iligki sistemi yoktur.

Bu kurumda y6netimin temel felsefesi insan
faktorine ve dusuncelerine 6nem vermek tzerine
kuruludur.

Zor bir proje ile ilgilenirken ¢galisma arkadaglarimdan
ve ust yonetimden gerekli destedi gérecegime
inanirim.

O O oo o o o o o!f

O

|

O o o oo oooo ™

O

|

OO o oo oo oo ®

a

O

OO O oo oo o o+

a

O

O O O o o oo g g @

a

O

Tesekkur Ederiz.
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